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 تمدٌم المطبوعة

تسلط هذه المطبوعة البٌداؼوجٌة الضوء على 

أحد الموضوعات الأساسٌة فً علم النفس العمل 

 حٌثوالتنظٌم ألا وهو تسٌٌر الموارد البشرٌة ، 

فً الجامعات تحولاا ملحوظاا عبر  هاشهد دور

التارٌخ. ففً الماضً، كان ٌنظر إلى الموارد 

البشرٌة على أنها مجرد أدوات للإنتاج، تسُتخدم 

ومع مرور الولت، تؽٌرت وتطورت هذه النظرة  ،لتحمٌك أهداؾ المإسسة دون الالتفات إلى احتٌاجاتهم أو تطلعاتهم

رد البشرٌة على أنها مورد استراتٌجً ٌحمل فً طٌاته المعرفة والخبرة، وباتت بشكل جذري. فمد أصبح ٌنُظر إلى الموا

وأصبحت وظٌفة أساسٌة  وجوهرٌة تعتمد علٌها  المنظمات الٌوم لتحمٌك أهدافها .تعُتبر من أهم ركابز النجاح لأي مإسسة

ل حسن إداراته وتطبٌك مختلؾ الاستراتٌجٌة والتً دفعت بها الى ضرورة الاهتمام بالمورد البشري وتطوٌره من خلا

 وظابؾ ادارة الموارد البشرٌة  

أعدت وفما الأعمال موجهة  هً سلسلة من المحاضرات والبٌداؼوجٌة ومطبوعة وعلى هذا الاساس جاءت هذه ال

 التنظٌم و العمل النفس للبرنامج الذي اعتمدته وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً، ممدمة لطلبة السنة الثالثة لٌسانس  علم

والتعرؾ على  البشرٌة الموارد ، وذلن لٌتسنى لهم التحكم فً أهم أساسٌات ومبادئ ممٌاس تسٌٌرضمن الوحدة الأساسٌة 

التنظٌم  و العمل النفس مختلؾ المفاهٌم المرتبطة به، حٌث ٌعتبر هذا الممٌاس كؤحد أهم مكتسبات اللٌسانس لتخصص علم

  .والاجتماعٌة فً كلٌات العلوم الإنسانٌة

والتمكن من إدراكها واستٌعابها، بدءا  البشرٌة الموارد تهدؾ هذه المطبوعة إلى تعرٌؾ الطلبة بالمفاهٌم المتعلمة بتسٌٌرو

و فهم المبادئ الأساسٌة  ، البشرٌة الموارد تم التطرق إلى  ماهٌة تسٌٌر من التعرؾ على تطور النظرة للمورد البشري،

خطوات إعداد خطط وسٌاسات التوظٌؾ ، وذلن من خلال فهم مبادبها أهدافها وأبعادها ولإدارة الموارد البشرٌة 

ومكافؤة وتحفٌز واستخدام وإدارة العاملٌن بفعالٌة. بالإضافة إلى تمدٌم إطار مفاهٌم بسٌط  .كالاستمطاب والاختٌار والتعٌن

ا إلى تمدٌم الممارسات والأسالٌب الربٌسٌة المتعلمة حول الوظابؾ والأد وار فً إدارة الموارد البشرٌة، ٌهدؾ المساق أٌضا

ا  بتخطٌط الموارد البشرٌة وتحلٌل الوظابؾ وتصمٌمها، والتوظٌؾ والاختٌار والتدرٌب والتطوٌر، وإدارة الأداء وأخٌرا

 .إعادة التؤهٌل والتوجٌه المهنً المكافآت والأجور
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 معلومات أساسٌة

 : تسٌٌر الموارد البشرٌة  الممٌاس  

 : أساسٌة  وحدة التعلٌم

 : السنة الثالثة علم النفس العمل والتنظٌمالفئة المستهدفة

 05:الرصٌد

 03: المعامل

  1.30تطبٌك    1.30:محاضرة  الحجم الساعً

 :امتحان  نوع التمٌٌم

 : الخامس ،السادس  السداسً

 وصف المادة التعلٌمٌة 

 المعارف المسبمة المطلوبة 

المبادئ الأساسٌة  المعارؾ المطلوبة التً تمكن الطالب من مواصلة هذا التعلٌم  هً اطلاعه على.

 تسٌٌر الموارد البشرٌة .لوالرإٌة العلمٌة 
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   الممٌاسأهداف 

المهمة التً لها أثر كبٌر على تكوٌن الطالب فً علم النفس من الوحدات الأساسٌة  البشرٌة الموارد تسٌٌرتعتبر وحدة 

لأسس النظرٌة ، وفً ضوء هذه الأهمٌة تم إدراج  هذه الوحدة اباعتبارها من المماٌٌس التً تزوده بالمعارؾ والمفاهٌم و

حدة أن حٌث ٌتولع فً نهاٌة تدرٌس هذه الو التنظٌم و العمل النفس علمضمن خطط البرامج الدراسٌة فً تخصص 

 على مبادئ الأولى  للتسٌٌر البشري فً المإسسات المهنٌة  التنظٌم و العمل النفس علمٌتعرؾ طالب السنة الثالثة 

التً تساعده فً تحمٌك النمو المتكامل للفرد و التكٌؾ العلمً و النفسً و  والمبادئ الأولٌة لعلم النفس العمل والتنظٌم،

 .الاجتماعً والمهنً داخل المنظمة 

إلى تحمٌك الأهداؾ  التنظٌم و العمل النفس علمفً تخصص السنة الثالثة   البشرٌة الموارد تسٌٌروٌهدؾ تدرٌس وحدة  

 التعلٌمٌة الآتٌة

 الهدف العام  

 أن ٌتعرؾ الطالب من خلال دراسته لهذا الممٌاس على ماهٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة ومختلؾ وظابفها 

 الأهداف الخاصة 

 الطالب على تطور النظرة للمورد البشري  عرؾت- 

 ماهٌة وأهداؾ وأبعاد تسٌٌر الموارد البشرٌة  أن ٌتعرّؾ الطالب على 

 وتطبٌماتها العملٌة وظابؾ إدارة الموارد البشرٌة  أن ٌتعرّؾ الطالب على 

 تمكٌن الطالب من فهم  مراحل عملٌة التوظٌؾ المتبعة فً المٌدان 

  ،أسسه. الاستمطاب أدواتهأن ٌتعرؾ الطالب على مفهوم  

 ؾ الطالب على أدوات الاختٌار  وإجراءاته  أن ٌتعر 

 أن ٌفهم الطالب طرق التنصٌب والتثبٌت فتراته وإجرابه 

 بٌن منهجٌة التدرٌب والتكوٌن وأسسهما أن ٌمٌز الطالب 

                                               أن ٌتعرؾ الطالب على سٌاسة الأجور. 

 .التؤهٌلإعادة أن ٌفهم الطالب معنى  



 ذضييز انًىارد انثشزيح
 ةبوزناد سمٌر

 

 تسٌٌر الموارد البشرٌة
5 

 .أن ٌتعرؾ الطالب على التوجٌه المهنً 

 .تمكٌن الطالب من توظٌؾ المفاهٌم النظرٌة فً فً علم النفس العمل والتنظٌم 

 تمكٌن الطالب من  تطبٌك هذه الوظابؾ و الأسالٌب فً المٌدان التطبٌمً والمهنً  
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  ممدمة:

فً أي منظمة كانت ومهما كان نوعها، سواء أكانت صؽٌرة أو كبٌرة، عمومٌة  الأساسٌةٌعتبر المورد البشري الركٌزة 

لنجاح أي منظمة كانت، إذ تعتمد المنظمات الحدٌثة على  والأساسًبهذا المورد الهام  الاعتناءأو خاصة، لذا وجب 

التً تمكنها من تحمٌك أهدافها، لفهمها، وعٌها،  اللازمةسٌاسات وخطط تمكنها من استمطاب الكفاءات والمهارات 

ن، احتلَّت إدارة الموارد البشرٌة منذ ما ٌمارب عمدٌن من الزموٌمٌنها المسبك بؤن المورد البشري هو أساس نجاحها، 

فمد باتت  ،مكانة بارزة فً أولوٌات الشركات والمإسسات، وذلن نتٌجة لتزاٌد أهمٌتها وتؤثٌرها على الأداء المإسسً

الموارد البشرٌة تسهم بشكل كبٌر فً زٌادة فعالٌة الأداء المإسسً، خاصة فً ظل تؤثر المإسسات بالعولمة والمتطلبات 

ومن هنا زاد الاهتمام بمفاهٌم مثل المٌزة التنافسٌة، وسرعة الاستجابة، والجودة. ونتٌجة لهذه العوامل،  ،للسوقالمتؽٌرة 

ا أساسٌاا فً تحمٌك أهداؾ الشركات وتحمٌك التنمٌة المستدامة.  فإن إدارة الموارد البشرٌة أصبحت عنصرا

أهم عناصر  ٌزال لا  أن العنصر البشري لامر للمنظمات، إرؼم تطور أسالٌب العمل الفنٌة والتكنولوجٌة، والنمو المست

رفع مستوى إدارة الموارد البشرٌة وتوجٌه بهتمام لامر الذي جعل الاداء التنظٌمً، الانتاج المإثرة على جودة االإ

 .الموارد والتكنولوجٌا الحدٌثة لخدمتها من أولوٌاتها

ثم رافك هذا التطور لإدارة الموارد البشرٌة تطورا فً صلاحٌاتها وكان من بٌن ؼاٌاتها دعم الإدارات عن طرٌك 

ل مرحلة ما لبل لاؼٌر أنه وخ، تحمٌك أهدافها و استمرار وجود نشاطهاتزوٌدها بالموارد البشرٌة الفاعلة والمادرة على 

 خٌر بوصفه سلعة تباع و تشترى وفما لحاجات العمل و متطلباته لأهذا افمد نظر ل ،الثورة الصناعٌة لم ٌكن الحال كذلن

لكن بعد لٌام الثورة الصناعٌة تؽٌرت معها المفاهٌم و ذلن عندما زاد عدد المشروعات و كبر حجمها و تنوع نشاطها و 

خ تموم بوظابؾ أهمها : منذ ذلن التارٌ الموارد البشرٌةو أصبحت ادارة  ،زاد عدد العاملٌن فٌها و تعمدت مشكالهم 

جور و الحوافز و الخدمات و لاداء ووضع نظام الاختٌار و التعٌٌن و التدرٌب و التنمٌة و النمل و الترلٌة وتمٌٌم الاا

  . ذلن ؼٌر
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 : تطور النظرة للعامل البشري1المحاضرة 

 

 الهدف

 للعامل البشريأن ٌتعرف الطالب على المراحل الأساسٌة لتطور النظرة 

 تمهٌد

ما لبل الثورة الصناعٌة  لم تكن  مرحلة ففًات إلى الموارد البشرٌة عبر الزمن، لمد تؽٌرت نظرة المنظمات و المجتمع

كما لم تكن الهٌاكل الاجتماعٌة مرنة بدرجة كبٌرة، ولد انعكس ذلن على النظرة  ،المجتمعات معتادة على التؽٌٌر السرٌع 

كابن شامل ٌموم بمهام كلٌة  فالنجار مثلا كان ٌموم بصناعة المنتجات الخشبٌة وبٌعها وتوفٌر  هللمورد البشرى على أن

رد البشرٌة، وذلن عندما بدأت علالات ظهر الاحتٌاج إلى علم وممارسات مستملة للموا الأشجار ولمدالمواد الخام ولطع 

فإدارة الموارد البشرٌة بشكلها الحدٌث لٌست ولٌدة الساعة إنما هً نتٌجة  العمل بٌن أصحاب الأعمال والعاملٌن فً التعمد

لعدد من التطورات التً ٌرجع عهدها إلى بداٌة الثورة الصناعٌة ،تلن التطورات التً ساهمت فً إظهار الحاجة إلى 

ا منذ الثورة  ،إدارة موارد بشرٌة متخصصة ترعى شإون الموارد البشرٌة فً المنشؤة وجود وظهر ذلن واضحا

  .الصناعٌة، وظهور الآلات فً مجتمعات العمل

منذ فترة طوٌلة، كانت  ،فً المحاضرة الأولى، سنستعرض تطور النظرة للعامل البشري وأهمٌة دوره فً البٌبة العملٌة

العمالة تعُتبر مجرد عنصر فً الإنتاج، وكان التركٌز الربٌسً على الإنتاجٌة وزٌادة الإنتاج لكن مع تمدم الزمن، بدأ 

 الاهتمام بالعامل البشري ٌتؽٌر، وبدأت المإسسات فً التعرؾ على أهمٌة الاستثمار فً الموارد البشرٌة.

ا أعمك لاحتٌاجات العمالة ومتطلباتها، بما فً ذلن الاهتمام بجودة الحٌاة فً العمل، تحولت النظرة تدرٌجٌاا لتشمل  فهما

كما أصبحت المإسسات تدرن أن  ،والتوازن بٌن الحٌاة الشخصٌة والعملٌة، والتطوٌر المهنً والشخصً للموظفٌن

 ملً وزٌادة الإنتاجٌة.الاستثمار فً تطوٌر المهارات وتعزٌز رضا العاملٌن ٌإدي إلى تحسٌن الأداء الع

، التً تبلورت ضمنها مختلؾ الإنسانٌةتمصً مسارات الحضارات  ٌنبؽً البشرٌةالموارد  ٌٌرمفهوم تس تؤصٌلو بؽٌة 

دارة العلٌا والعاملٌن بتطورات لابٌن ا العلالةمرت ولد عموما، والإدارة العامة بالخصوص،  الإدارٌة الوظٌفةتطورات 

إدارة الموارد البشرٌة هً نتٌجة لعوامل التصادٌة واجتماعٌة  الأنعدٌدة عبر الزمن. وأن الصورة التً وصلت إلٌها 

المرن  لالالتً مرت بها إدارة الموارد البشرٌة خ المراحلوسنتطرق فٌما ٌلً إلى  .وإدارٌة وثمافٌة عدٌدة ومتشابكة

 .).06ص 2006السالم مإٌد سعٌد و صالح، عادل حرحوش، ،)الماضً
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 Human Resources Management in :ادارة الموارد البشرٌة فً الفكر الاسلامً أولا :

.Islamic Though 

ا، فتجاوزت النظرة الٌه كل العناصر الاخرى، فلا اهمٌة لرأس المال ا بالؽا  اهتم الفكر الاسلامً بالعنصر البشري اهتماما

مْنَا بَنًِ آدَمَ  او الآلات او المواد وؼٌرها ما لم ٌكن الانسان محركها ومستثمرها ومدٌرها ؛ ٌمول تعـالى ) وَ لَمدَْ كَرَّ

نْ خَلمَْناَ مَّ لْناَهُمْ عَلىَ كَثٌِرٍ مِّ نَ الطٌَِّّبَاتِ وَفَضَّ  ( . 70( ) الاسراء : تفَْضٌِلاا  وَحَمَلْناَهُمْ فًِ الْبرَِّ وَالْبحَْرِ وَرَزَلْنَاهُم مِّ

 هذه التشرٌعات أن إلا الإسلام، صدر فً موجودة تكن لم الحدٌث بمفهومها والإدارٌة العمالٌة التشرٌعات أن من بالرؼم

 ٌنصؾ وأن أن ٌتظلم العامل بممدور كان فمد كثٌرة ذلن على والأمثلة نبٌه، وسنة الله كتاب فً وعملا لولا موجودة كانت

 .ولٌا أو حاكما خصمه كان لو حتى

لمد اكّد الفكر الاداري الاسلامً على دور الفرد وأدابه وحثّ على العمل المتمن الهادؾ لتحمٌك سعادة الفرد والجماعة من 

خلال تعرضه للعدٌد من موضوعات الموارد البشرٌة ، نذكر منها على سبٌل المثال لا الحصر مجالات الاختٌار 

افز ، مجالات التدرٌب وتنمٌة المدرات ، مجالات الترلٌة ، مجالات العلالات والتعٌٌن ، مجالات الاجور والحو

 سواء بالإنسان اهتمامها فً الحدٌثة الإدارة مفاهٌم سبمت الإسلام فً الأفراد وإدارة لٌادة أن على ٌدل،وهذا  الانسانٌة

 الٌوم البشرٌة الموارد وأبحاث كتب تتناولها متعددة مجالات فً المفاهٌم من كثٌر الإسلام وحدد عمل، عاملا أورب كان

 . لمد مارس المسلمون الاوابل الادارة وادارة الموارد البشرٌة ممارسة رالٌة وممٌزة .

 : الإسلام تناولها التً للمجالات أمثلة

 الوظٌفةلاختٌار والتعٌٌن ترتبط  هذه العملٌة فً الفكر الاسلامً الاداري بانتماء الاصلح لشؽل  مجالات *

 كان ٌحدد اجور العاملٌن بما ٌتناسب وأعباء الوظٌفة وحجم العمل  الاجور والحوافز مجالات *

 بهدؾ اتمان ما ٌإدونه من اعمال وتنمٌة المدرات والتدرٌب التعلٌم مجالات *

 الترلٌة و والتفوٌض المسبولٌة مجالات *

 .الأفراد على والرلابة المٌادة مجالات *

 .الاجتماعً والضمان المادي التعوٌض مجالات *

 .ٌشؽلها لمن والصفات المتطلبات وتحدٌد الوظابؾ توصٌؾ *مجالات

 لبل الثورة الصناعٌةثانٌا :

لمد اتسمت هذه المرحلة بممارسة الإنسان الأعمال الٌدوٌة البسٌطة والتً استطاع الإنسان من خلالها أن ٌحمك الحد  

إذ أن هذه المرحلة لم تشهد أي نظم لابمة  ،الأدنى من متطلبات العٌش الضرورٌة التً تكفٌه لمواصلة الحٌاة والبماء

العمل ومتطلبات إنجاز المهام التً  سلعة ٌبٌعه وٌشترٌه وفما لحاجاتللعمالة بل أن صاحب العمل ٌنظر إلى العامل ك

ٌراها صاحب العمل أندان وبعد ظهور نظام الصناعة المنزلٌة برزت فبة تملن المهارة والخبرة وأصبح للعامل أجر 

 كان  ابؾ الذيالملان والعبٌد، وفً المدن نظام الطوطبمتً معٌن، ثم ظهر فً الرٌؾ نظام الإلطاع الذي جسد وجود 

 (21، ص  2005عمر وصفً عمٌلً، ، .) به الالتحاقلكل طابفة مهنٌة لانونا خاصا ٌشمل شروط 

 مرحلة الثورة الصناعٌة ثالثا :
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ظهرت هذه الثورة فً العالم الؽربً فً المرن الثامن عشر، وظهرت فً العالم العربً فً المرنٌن التاسع عشر 

حٌث شهدت هذه المرحلة تطورات هابلة لعل من أبرزها التحول من الصناعة الٌدوٌة إلى الصناعة الآلٌة و  ،والعشرٌن

ا إلى عمالة متخصصة ا عن العمال واحتٌاجها أحٌانا فمد ، أصبحت الآلة تموم إلى جانب الإنسان بالعمل واستؽنابها أحٌانا

حٌث تاج وتراكم السلع ورأس المال، إلا أن إحلاله محل العمال، أدت الثورة الصناعٌة إلى تحمٌك زٌادات هابلة فً الإن

العامل ضحٌة هذه التطورات خاصة التوسع فً استخدام الآلات العدٌد من المشاكل فً مجال العلالات الإنسانٌة  أصبح

إبراهٌم ذرة، زهٌر نعٌم عبد الباري ) لا تحتاج إلى مهارةمن خلال نشؤة الكثٌر من الأعمال الروتٌنٌة والمتكررة والتً 

 (.40،41ص ص  2008الصباغ، ،

وكذلن ظهور فبة المشر فٌن والملاحظٌن الذٌن كانوا ٌسٌبون معاملة مرإوسٌهم، ونتٌجة لذلن ظهرت ضؽوطات  

ظهرت نمابات عمل للمطالبة بتحسٌن ظروؾ العمل فً شكل انتفاضات عشوابٌة ثم اضطرابات منظمة وما لبثت إن 

 (22ص  ،2002صلاح الدٌن عبد البالً، ،)تطالب بحمولهم

ولذلن بدأت الحكومات تطالب  ،كما أن تكاثر المإسسات الإنتاجٌة لد نتج عنه توظٌؾ الأطفال واستؽلالهم بصورة بشعة

المإسسات بتخفٌؾ ساعات العمل وتدخلت عن طرٌك سن لوانٌن تحمً الأطفال والعمال من الاستؽلال الفاحش لهم فً 

اضطرت الحكومات إلى التدخل وتهدبه الأوضاع بعد أن التجؤ العمال إلى العنؾ والمطالبة بتخفٌض ساعات ولد  ،العمل

 (Wendel Frencls, 1970, P 15) .العمل إلى ثمانٌة ساعات فً الٌوم

لمتحدة وكان أول ظهور لإدارة الموارد البشرٌة فً المنظمات الصناعٌة فً شركة فورد لصناعة السٌارات فً الولاٌات ا

(، وكان ٌطلك علٌها اسم إدارة "الاستخدام" وكانت تهتم بشإون الاستخدام والتوظٌؾ وتحدٌد 1914الأمرٌكٌة )

 (55، ص 2007منٌر لواج، ،)الأجور

كما أدى ذلن إلى سوء ظروؾ العمل )ساعات عمل طوٌلة، وضوضاء ، وبدأ المورد البشرى ٌشعر بعدم امتلاكه للمكان

ولد صاحب ظهور  ،وؼٌرها(... ولمد أظهرت هذه الفترة الاحتٌاج إلى ضرورة تحسٌن ظروؾ العاملٌنوأتربة، وأبخرة، 

 : الثورة الصناعٌة عدة ظواهر أهمها

 * التوسع فً استخدام الآلات وإحلالها محل العمال 

 التخصص وتمسٌم العمل مبدأ*ظهور 

 *تجمع عدد كبٌر من العمال فً مكان العمل 

 لكبرى والتً تستوعب الآلات الجدٌدة*إنشاء المصانع ا

 . ولد أصبح العامل ضحٌة هذا التطور لذا أصبح التطور الصناعً بمثابة بداٌة المشاكل الإنسانٌة فً الموارد البشرٌة 

  العلمٌة الإدارة مرحلة ما لبلثالثا :

 هذه أتت ، ولدتمٌزت تلن الفترة بظهور الكثٌر من الكتابات و الدراسات ، نادت بضرورة الاهتمام بالعنصر البشري

 ،حٌثالثوّرة الصّناعٌة بعد الصّناعٌة الحٌاة تطوّرت حٌث الصّناعات وتعدّد الصّناعٌة ةالثوّر لظهور مرافمة المرحلة

 ٌموم من ترٌد التً والآلات المصانع ظهور مع ظهرت التً المشاكل من لكثٌرالبداٌة  بمثابة الصّناعٌة الثورة  كانت

،مثل كتاب آدم سمٌث  البشري العنصر بؤهمٌة نادت التً النظّرٌات من مجموعة فكانت هنان بها، والاهتمام بتشؽٌلها

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/12999/posts
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، و تزامنت الموارد البشرٌة بإدارةتحت عنوان " ثروة الأمم " وكان لها الأثر البالػ بظهور الأفكار و المبادئ الخاصة 

 هذه التطورات مع تطورات خاصة بمٌدان العمل أهمها :

 زٌادة مستوى التفضٌل للعمل . -

 التؽٌر فً مستوى المعٌشة . -

 .التوجه الكبٌر باتجاه الكفاءة و الإنتاجٌة  -

 إدران المصانع للحاجات البشرٌة للعاملٌن . -

 لمرحلة واحتٌاجاتهم انتملنا العمال مطالب عدد وزٌادة المشاكل وتفالم الدراسات وكثرة البشرٌة بالموارد الاهتمام ولشدة

 الإدارة العلمٌة

 العلمٌة الإدارة رابعا: مرحلة

الموارد البشرٌة ، انتشار حركة الإدارة العلمٌة بمٌادة  من بٌن التطورات الهامة التً ساهمت فً ظهور أهمٌة إدارة

تمرٌبا حتى بداٌة الحرب العالمٌة  1890الإدارة ولد حدثت هذه الحركة من عام   فردٌن تاٌلور والذي لمب بؤب

هذه المرحلة بمرحلة ظهور الوظٌفة و أصبح المورد  تسمٌ ،اتسمت هذه المرحلة بالتخصص و تمسٌم العمل ،والأولى

 فً الموضوعً العلمً المنهج استخدم لبشرى، مطالبا بالعمل بالطرٌمة المناسبة فً كل مرة ٌتم فٌها أداء العمل الذيا

 العمل طرق وتحلٌل الإحصابٌة المعلومات جمع على فاعتمد، العامل إنتاجٌة من كفاءة ألصى إلى للوصول العمل تصمٌم

 الإنتاج كمٌات من ممبولة معاٌٌر إلى للوصول والحركة الولت دراسة خلالمن  الإنتاج فً المستخدمة والأدوات والأداء

لمد امتد تؤثٌر حركة الإدارة العلمٌة على الإنتاج  من المحدد المعٌار حٌن ٌتجاوز علاوة العامل العاملٌن، وٌمنح بها ٌلتزم

 (33عمٌلً، المرجع سابك، ص عمر وصفً ) :، ومن بٌن مبادبهالإدارة بشكل عام و الموارد البشرٌة بشكل خاص

 تحدٌد مواصفات كل عمل -

 اختٌار الإنسان الأنسب للعمل وتدرٌبه لكً ٌإدي عمله بطرٌمة علمٌة  - 

 منح العامل حوافز مادٌة مناسبة -

  . فصل الوظابؾ ؼٌر الإدارٌة أي الفنٌة- 

ومن الأسالٌب التً طبمها أنصار الحركة العلمٌة دراسة الولت والحركة، تنظٌم العلالة بٌن الإدارة والعاملٌن وركز على 

مرجع سابك، )ال One-best ways.التخصص فً العمل والتدرٌب والتحفٌز المادي للعاملٌن، وتحدٌد الأسلوب الأمثل 

 (20ص 

لػ فً دراسة إ دارة الموارد البشرٌة وممارستها إذ شكلت مبادبها حجر الأساس ولمد كان لحركة الإدارة العلمٌة أثر با

للعدٌد من الوسابل الفنٌة المطبمة فً إدارة الموارد البشرٌة مثل تحلٌل الوظابؾ، تصنٌفها وتموٌمها، وأدت أٌضا إلى 

على البدٌهٌة والارتجال كما وجدت نظم  زٌادة الاهتمام بالتخطٌط والتنظٌم فً أعمال الأجهزة الإدارٌة بدلا من الاعتماد

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5877/posts
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العمل والحوافز المادٌة وفما لمنهج الإدارة العلمٌة استحسانا و لبولا واسعٌن فً مجال الإدارة، ولم ٌعد التعامل مع 

ص  ،2006ٌوسؾ حجٌم الطابً وآخرون، ،)لأسلوب علمً العاملٌن على أساس الفردٌة فً لدراتهم واختٌارهم وفما 

55) 

الأفراد إلا أنها وبتركٌزها على معٌارٌة العمل لادت  لإدارةمن أن حركة الإدارة العلمٌة وضعت الملامح الأولى  بالرؼم

إلى زٌادة حالات التذمر وانخفاض الرضا عن العمل وذلن بسبب التركٌز على الطابع الفردي فً التعامل مع الفرد 

حساس العاملٌن باستؽلال الإدارة لهم لتحمٌك امما أدى إلى هماله للأبعاد النفسٌة و اهتمامها بالأبعاد المادٌة وإ العامل

 (58مرجع السابك، ص ) .ألصى لدر من الإنتاج على حسابهم

ى ضرورة معممة للخلافات الحادة بٌن الإدارة والعمال، واستمر رأي العلماء عل بدراسات  حركة الإدارة العلمٌة جاءت

انتهاج سٌاسات جدٌدة لتحوٌل الصراعات إلى تعاون مثمر بٌن الإدارة والعمال. وحسب رأي العالم الأمرٌكً فرٌدرٌن 

تاٌلور، زعٌم المدرسة العلمٌة، فإن مصلحة العمال ورجال الأعمال تمتضً مراعاة المصالح الأساسٌة لكل جانب وذلن 

 :بالاعتماد على الأسس الأربعة الآتٌة

استبدال طرٌمة الخطؤ والصواب فً الإدارة بالطرٌمة العلمٌة التً تعتمد على الأسس المنطمٌة والملاحظة المنظمة  -1

وتمسٌم أوجه النشاط المرتبطة بالوظٌفة ثم تبسط واختصار الأعمال المطلوبة، اعتمادا على أعلى الموارد والمعدات 

 .المستخدمة

 .ن تناسب المدرات والمهارات مع المهام المسندة للعمالالاختٌار العلمً للعاملٌن للتؤكد م-2

تنمٌة وتطوٌر الموارد البشرٌة وتكوٌن العمال لأن العامل لن ٌنتج بالطالة المطلوبة منه إلا بعد أن ٌكون لدٌه استعداد  -3

 .للعمل، وتدرٌب مناسب للمهام التً ٌموم بها العامل

البشرٌة حٌث أنه بالإمكان التوفٌك بٌن رؼبة العامل فً زٌادة أجره وبٌن  لٌام تعاون حمٌمً بٌن الإدارة والموارد -4

 (2007، طبعة  Wikipédia)خلاصة موجودة بموسوعة رؼبة صاحب العمل فً تخفٌض تكلفة العمل

 :العلمٌة الإدارة مدرسة ومن أهم أفكار

 .الطبٌعٌة والموارد الآلة مثل منتجة كطالة العمل فً العامل ٌعامل •

 .والزمن الحركة لٌاس هو واضح علمً أسلوب وفك الإنتاج معاٌٌر تحدٌد •

 .الإنتاج فً الزٌادة على كبٌرة تشجٌعٌة علاوة ٌمنح الإنتاج من المحدد العامل تجاوز إذا •

 .فمط التصادٌة العامل أهداؾ أن أي المال، على الحصول هدفه التصادي كرجل العامل إلى ٌنظر •

  تطبٌك مبادئ رئٌسٌة اعتبرها سر نجاح المؤسسات و أهم هذه المبادئ : و لد عمل تاٌلور على

 العمل و توزٌع المسإولٌات .تمسٌم العمل بمبدأ  -

 إتباع السبٌل العلمً فً اختٌار العمال مع تعهدهم بالتدرٌب و التعلٌم لتحسٌن مستوٌاتهم . -

 .تشجٌع التخصص بٌن المهارات -
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 :ٌلً ما النظرٌة هذه علٌه أكدت أبرز ما من وكان 

 .إنتاجٌتهم بمستوى الأفراد دخل وربط وتكلفة وجهد ولت بؤللّ  المهام إنجاز أي الإنتاجٌة الكفاءة مبدأ تحمٌك 1.

 بدلا صحٌحة ودلٌمة وبٌانات معلومات على المعتمد والتحلٌل الدراسة على الاعتماد أي العلمٌة، والبحوث التجارب 2.

 .التخّمٌن من

 .والأفراد المدٌرٌن بٌن والمسإولٌة العمل تمسٌم 3.

 .آدابهم وتحسٌن وتطوٌرهم وتدرٌبهم اختٌارهم لطرٌمة علمً أسلوب وإٌجاد العاملٌن، أو العمال تدرٌب 4.. 1

  النظرٌة هذه به تمٌزّت ممّا وبالرؼم العمل، تؤدٌة فً الانضباط ٌتمّ  خلاله ومن المانون على الاعتماد 5.

 :منها العٌوب من العدٌد أنهّا شهدت إلاّ 

 .كآلة الإنسان وعاملت الإنسانً الجانب *أهملت

 .الخارجٌة البٌبة دور *أؼفلت

 .المعنوٌة الحوافز وأهملت بالمال إلاّ  تحفٌزه ٌمكن لا المواطن *أنّ 

 طرٌمة أفضل وجود *افتراض

فكانت مساهمة " تاٌلور " فً مجال إدارة الموارد البشرٌة من خلال ما توصل إلٌه من نتابج أدت إلى تؽٌر النظرة تجاه 

حٌث تعززت فكرة حماٌة العنصر البشري و ظهور لاعدة جدٌدة تعتبر العنصر البشري عاملا هاما فً تنمٌة المنظمة ، 

وهضم حمولهم وبدأت الدول والمإسسات تسعى للتوفٌك بٌن العاملٌن العمال من تسلط إدارة المنظمات على العاملٌن 

 . هموإدارتهم، وإنهاء الخلافات بٌن

 مرحلة العلالات الانسانٌة خامسا :

ساهمت هذه المدرسة بمسط وفٌر فً تؽٌٌر النظرة إلى الموة العاملة والتعامل معها بصورة إٌجابٌة وبفضل الدراسات 

( تؽٌرت النظرة إلى علم الإدارة حٌث انتمل التركٌز من 1950-1925من المرن العشرٌن ) السلوكٌة فً الربع الثانً

 منالشة لواعد التنظٌم الرسمً ومبادبه إلى تحلٌل العلالات بٌن بالعوامل البٌبٌة والهٌكل التنظٌمً والعملٌات الإدارٌة

جٌة و الاجتماعٌة، للمورد البشرى بمعنى انتاجٌة المرحلة، إلى التركٌز على العوامل السٌكولو هتحول الاهتمام خلال هذ

العامل، لا تتولؾ فمط على العوامل المادٌة و الالتصادٌة، وتؽٌرت النظرة للمورد البشرى من كونة " كابن التصادي" 

" كابن اجتماعً" له مشاعر و أحاسٌس، تتؤثر بفعل ظروؾ معٌنة كعلالات العمل، نماذج المٌادة مساندة  كونهإلى 

خلك جو عمل مناسب تحكمه طبٌعة العلالات السابدة بٌن عناصره و امتداد لمفهوم العلالات الإنسانٌة بمٌادة "  لإدارةا

التون ماٌو " و التً توصلت بعد نصؾ لرن من الدراسة و التجارب إلى أهمٌة العنصر البشري من خلال تنمٌة مهاراته 

التً عرفها العالم فً نهاٌة المرن العشرٌن أدت إلى تؽٌٌر  و لدراته، و إشباع حاجاته فالتطورات المستمرة

 تمكنها من مواجهة اكبر التحدٌات . استراتٌجٌةمن وظٌفة عملٌة إلى وظٌفة  الموارد البشرٌة تسٌٌر

ملٌن لا تتؤثر فمط بتحسٌن ظروؾ العمل علٌهم، والخدمات الممدمة إلٌهم، ولمد وركزت هذه الحركة على أن إنتاجٌة العا

تهدؾ    وكانت Elton Mayo ماٌو التونوالتً اشرؾ علٌها  ها وثورنظهرت هذه الحركة كنتٌجة لتجارب مصانع 

 .العمل إنتاجٌة وزٌادة الوظٌفً الرضا لتحمٌك

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5877/posts
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ولد انتبهت إلى جانب مهم من حٌاة الفرد العامل ٌتمثل فً علالته مع زملابه فً العمل داخل المنظمة  فمد ركزت  

 بإنسانٌة ٌعامل أن ٌجب كونه من تنطلك حٌثحركة العلالات الإنسانٌة على الملابمة ما بٌن الفرد و الجماعة و المنظمة، 

 :ٌلً فٌما وتتمثلّ تحمٌك أهدافه أجل من احتٌاجاته وتلبً كرامته على لتحافظ

 .العمل محٌط فً والمجموعات الأفراد بٌن التعاون روح تنمٌة على *العمل

 .الإنتاج على والمجموعات الأفراد *تحفٌز

 .التنظٌم على بالاعتماد والاجتماعٌة الالتصادٌة حاجاتهم إشباع من الأفراد *تمكن

 .الإنتاجٌة للكفاءة المحددة الربٌسٌة العناصر أحد هو الإنسانً *السلون

 .الإنتاجٌة وتحفز تإثر الإدارٌة *المٌادة

 .جدّا مهم والإدارة العمال بٌن المفتوح الاجتماعً والتفاعل المعلومات وتبادل *الاتصّالات

 .الإنتاجٌة الأهداؾ لتحمٌك الأفضل الأسلوب هً الدٌممراطٌة *الإدارة

 .الاجتماعٌة بالعلالات أٌضا وٌربط الأفراد من مجموعات بٌن تنشؤ علالة *التنظٌم

العلمٌة ركزت على المبادئ الموحدة  الإدارة و عن طرٌك الربط بٌن أفكار و مبادئ الحركتٌن ٌمكن الاستنتاج بان حركة

الإشراؾ ، فً حٌن ركزت حركة العلالات الإنسانٌة على التنظٌم الرسمً و معاٌٌر  فً التنظٌم و سلسلة المٌادة و نطاق

 و ضؽوطات الجماعات و برامج المشاركة و الأخذ بعٌن الاعتبار الخاصٌة المعمدة للإنسان.

التً اعتمدت مبادئ الحركتٌن بمٌادة )مان  Yو  Xو انعكس التركٌز فً توجٌهات المدرستٌن إلى ظهور النظرٌة 

على فكرة الإنسان كسول و أنانً ، ٌهدؾ إلى تحمٌك أهدافه الذاتٌة  X" حٌث تموم نظرٌة  MACRICORكرٌكور  " 

 فمط ، و لٌس له استعداد فً تحمل المسإولٌة لذا وجب وضع لوانٌن تحكم الرلابة على العمال .

المسإولة عن عملٌة المزج و التوجٌه للموارد بؽرض تحمٌك أهداؾ المنظمة   الإدارة فتموم على أساس أن Yأما النظرٌة 

و أن العنصر البشري لا ٌتسم بالخمول و الكسل بل ٌتسم بالعزم و المثابرة و الجد ، و هذه النظرٌة تإكد على ضرورة 

 هو النموذج بٌن العزم و العمل . ترى أن المزج الأمثل و الأنسبإعادة الأهمٌة للعنصر البشري كمسإول و 

وعلٌه، فالإدارة فً ولتنا الحالً  لمد أصبح الاهتمام منصب على دراسة أثر البٌبة الخارجٌة على نتابج السٌاسات العامة

نظر إلٌها على أنها عملٌة لا ٌنظر إلٌها على أنها مجرد فن التخطٌط والتنظٌم والتوظٌؾ والتوجٌه والرلابة، بل أصبح ٌ

من جهة، والموارد البشرٌة والمٌود البٌبٌة من جهة أخرى، وذلن  عملانٌة للمواءمة بٌن النظم الاجتماعٌة والفنٌة المتنوعة

 (29، ص 2001مازن فارس رشٌد، ،  )من أجل تحمٌك الأهداؾ التنظٌمٌة على أفضل وجه ممكن.

الإنسانٌة تدعوا إلى الأخذ بعٌن الاعتبار للمتؽٌرات التمنٌة والمادٌة وظروؾ العمل وبعبارة أخرى، إن مدرسة العلالات 

شى وروح العصر بحٌث تتخلى االتً تإثر فً إنتاج العاملٌن بكل مإسسة، وهذا ٌعنً أنه ٌتعٌن على المإسسات أن تتم

مل الإنسانً والجماعة التً تإثر فً عن التنظٌم الكلاسٌكً فً الإدارة وتتحول إلى التنظٌم الحدٌث المتمثل فً العا

فالمإسسات الناجحة لٌست هً التً تركز فمط على الأعمال الفنٌة، وإنما هً التً تركز على فهم المٌم البٌبٌة التً  ،الفرد

ل نحو إن المٌم الإنسانٌة واتجاهات العما ،تإثر فً الكٌفٌة التً تإدي من خلالها إدارة الموارد البشرٌة وظابفها المختلفة

 .العمل ونحو الوظٌفة تإثر تؤثٌرا جوهرٌا فً ممارسات الموارد البشرٌة وفً إنتاج العاملٌن بكل مإسسة

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/12999/posts
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رؼم الدور الذي تلعبه إدارة الأفراد إلا أنه ٌفتمد عنصر التوازن والتناسك بٌن تطلعات العاملٌن وتطلعات المنظمة 

ا المختلفة داخل تهدارة الأفراد عدم التناسك والتناؼم بٌن نشاطاٌإخذ على دور إ الأساس وممافؤهداؾ المنظمة تظل هً 

 لتحول إلى إدارة الموارد البشرٌة .الجهاز نفسه و نشاطات الإدارات الأخرى فً المنظمة

 مرحلة مدخل الموارد البشرٌة سادسا: 

الأفراد  ةلماذا التحول؟ إدار “الافرادلإدارة ”كمسمى بدٌل “ ادارة الموارد البشرٌة”برز خلال فترة السبعٌنات مفهوم 

مع ذلن  وسٌط بٌن الإدارة والعاملٌن فهً تموم بتزوٌد المنظمة باحتٌاجاتها من الأفراد وتطوٌرهم، والمحافظة علٌهم

 .وبمرور الولت وزٌادة تجارب المدٌرٌن أصبح هنان لصور واضح فً إدارة الأفراد

 . جوانب المصور فً إدارة الأفراد-أ

ا بٌن المرارات والممارسات داخل إدارة الأفرادلم -1  . ٌكن هنان تناؼما

ا بٌن نشاطات إدارة الأفراد وبٌن النشاطات الأخرى فً المنظمة-2  .لم ٌكن الارتباط والتكامل واضحا

 . لم ٌكن لإدارة الأفراد دور مإثر فً التخطٌط الشامل للمنظمة-3

 .الأفراد عنصر تكلفة إنتاجً كان الفكر السابد فً ذلن الولت هو اعتبار-4

الأفراد ف ، تحول فً المفاهٌم تجاه الأفراد العاملٌن بالمنظمة وتجاه الإدارة المسبولة عنهمالٌعنً   ماذا ٌعنً هذا التحول؟

أهداؾ المنظمة  ،هام من أصول المنظمة استراتٌجًالعاملٌن فً المنظمة لٌسوا مجرد عناصر إنتاجٌة تابعة وإنما أصل 

إدارة الموارد البشرٌة هً شرٌن أساسً فً  ،كن تحمٌمها إلا من خلال لوة بشرٌة مإهلة وتتمتع بروح معنوٌة عالٌةٌم لا

 .وهكذا فإن إدارة الأفراد هً جزء من وظٌفة أكبر وهً إدارة الموارد البشرٌة ،عملٌة تخطٌط المستمبل وتطور المنظمة

ا  · على أن أهداؾ المنظمة وأهداؾ العاملٌن هً أهداؾ تكمل بعضها  ومن ناحٌة أخرى فإن فلسفة التحول تموم أٌضا

البعض ولٌست متنالضة وأن باستطاعة المنظمة أن تحمك أهدافها وأهداؾ العاملٌن فً آن واحد وذلن من خلال المواءمة 

 .بٌن احتٌاجات العمل واحتٌاجات البشر

إدارة الأفراد وإدارة الموارد البشرٌة تـعُنٌان بنفس  كلا المصطلحٌن :مضمون التحول إلى إدارة الموارد البشرٌة-ب 

إن هدؾ إدارة الأفراد هو تحمٌك  ،النشاطات والوظابؾ ،ولكن مع اختلاؾ فً فلسفة الأهداؾ والتطبٌك وتنوع النشاطات

اجٌة والرضا ألصى إنتاجٌة من الأفراد بٌنما تحرص إدارة الموارد البشرٌة على التكامل والتوازن فً تحمٌك أهداؾ الإنت

ا  من حٌث الممارسة لوظابؾ الأفراد فإن التنسٌك والتناؼم بٌن وظابؾ الأفراد داخل الإدارة نفسها أو بٌنها  ،الوظٌفً معا

 . وبٌن المطاعات الأخرى ٌظل مفموداا ولا رابط بٌنهما أما فً إدارة الموارد البشرٌة فإن هنان تكامل وتناؼم

 الموارد البشرٌة وإدارة الأفرادنماط التشابه بٌن إدارة -ج 

  .تدعو كلا الإدارتٌن إلى توجٌه نشاطات الأفراد نحو تحمٌك أهداؾ المنظمة -1

 .تنظر كلا الإدارتٌن إلى أهمٌة تطوٌر وتنمٌة الأفراد بمعٌار واضح -2

كلا الإدارتٌن ترٌان ضرورة وضع مولع هذه الوظٌفة فً الهٌكل التنظٌمً للمنظمة فً مستوى عالٍ من  -3

 .(لتنظٌم)فً صفوؾ الإدارة العلٌاا

 .ٌإٌد كلا المفهومٌن مبدأ وضع الرجل المناسب فً المكان المناسب -4

 نماط الاختلاف-د
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إدارة الموارد البشرٌة مجالات تحسٌن العمل وتطوٌره لابد أن ٌكون شاملاا لكل المستوٌات الإدارٌة بما فٌها الإدارة  

ودورها ٌنحصر فً إدارة شإون العاملٌن ولٌس المدٌرٌن وٌعنً أن مجال تحسٌن مفهومها إدارة الأفراد  أما  .العلٌا

تحمٌك ألصى إنتاجٌة من العاملٌن و . العمل وتطوٌره ٌجب أن ٌتناول فمط المستوٌات الإدارٌة والعاملة الدنٌا والوسطى

ة العمل الداخلٌة بحٌث ٌتم ترتكز على إدارة بٌب أما إدارة الموارد البشرٌة  هً من اختصاص رإسابهم المباشرٌن

لد تفرع  وما برؼم تشابه النشاطات إلا أن الممارسة لكل نشاط أما إدارة الأفراد  ،التنسٌك بٌن كل وظابؾ هذه الإدارة

 .تكامل عنها من وظابؾ تتم بمعزل ودون تنسٌك أو

ومن ثم ٌجب   الإنتاج( وٌركز هذا المدخل على إدارة البشر كمورد و لٌس كعامل إنتاج ) أي عنصر من عناصر

آن واحد من  فً  المحافظة علٌة وتوظٌفه بشكل سلٌم و استثماره الاستثمار الأفضل بما ٌحمك أهداؾ المنظمة و العاملٌن

 بها للمٌام وتحفٌزهم الأفراد على تطبٌمها ثمّ  ومنالإنتاج خلال المنافع التً تتحمك من جراء هذا الاستثمار فً شكل زٌادة 

 .الأهداؾ ٌكتحم أجل من

لزٌادة فعالٌة المنظمة، و  Human Resources Approachخلال هذه المرحلة شاع استخدام الموارد البشرٌة 

نفس الولت من منطلك أن حاجات المنظمة و العاملٌن فٌها حاجات مشتركة ومتسمة  فًإشباع حاجات الموارد البشرٌة، 

 مع بعضها البعض، وكذلن لا ٌمكن إشباع أي منها على حساب الأخرى .

 (26ص ص ، 2005،خالد عبد الرحٌم الهٌتً)تموم أفكار هذه المرحلة على الافتراضات الآتٌة

لحصول على مواردها ومنها الموارد البشرٌة وفً محاولة المإسسة الحصول تعمل المإسسة فً بٌبة تعتمد علٌها فً ا -

على مواردها البشرٌة فعلٌها أن تدرن حالة الحركة فً البٌبة والتً ٌمكن أن تعكس فرص وتهدٌدات تؤثر سلبا أو إٌجابا 

 . فً نوعٌة الموارد البشرٌة الآتٌة من البٌبة

تحتاج المإسسة إلى إدارة متخصصة تتابع حركة الموارد البشرٌة خارج المإسسة فً محاولتها للتكٌؾ مع حركة البٌبة -

وتهتم بتلن الموارد بهدؾ زٌادة فاعلٌتها داخل المإسسة وتعٌد تؤهٌلها بعد خروجها من المإسسة للاستفادة منها فً 

 . نشاطات أخرى

المورد البشري أن تركز على الملابمة الداخلٌة لتحمٌك حالة التكٌؾ مع التؽٌٌرات البٌبٌة على الإدارة المتخصصة ب - 

  . وكٌفٌة تحمٌك الاستخدام الأفضل للموارد البشرٌة فً المإسسة

الاستجابة للمتطلبات البٌبٌة على تلن الإدارة أن تضع فً حسابها التنوع فً أهدافها الالتصادٌة والاجتماعٌة والمانونٌة  -

  .والأخلالٌة

المإسسة كلفة ومٌزة فً نفس الولت وعلى إدارة الموارد البشرٌة أن تحمك أفضل توازن ما بٌن إن الموارد البشرٌة فً  -

الكلفة والمٌزة وذلن بتركٌزها على الاستخدام الكامل والصحٌح للموارد البشرٌة، حٌث ٌتحمك الاستخدام الكامل للموارد 

تاحة وما ٌمكن تحرٌكه من طالات كامنة، بٌنما ٌتحمك البشرٌة من خلال التشؽٌل الكامل للطالات البشرٌة فً المإسسة الم

الاستخدام الصحٌح من خلال وضع الشخص المناسب فً المكان المناسب، وبهذه الاستخدامات ٌتحمك الاستخدام الأفضل 

 . للموارد البشرٌة

 :منها أسباب لعدّة ذلن وٌعود اتسعت الأفراد مكانة وظٌفة الأخٌرة السنوات وفً

 لتنفٌذ  أوامر أو بالساعة ٌعملون الذٌن العمال لإرضاء الأسالٌب من سلسلة الأفراد إدارة عمل تعتبر المنشؤة إدارة أنّ  1-

 .حكومٌة وتعلٌمات
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الترلٌة  مشاكل فً وتنظر والمكافؤة، بالاختٌار تموم A Work Force العمل لوى من نفسها الأفراد إدارة أنّ  2-

 . أسماء ترشح وأحٌانا

 .تموم بذلن أن الأفراد إدارة وعلى تجلب أن ٌجب عالٌة تولعات لها التنظٌمات فً متخصصة مهنٌة مجموعات وجود 3-

 وأنّ على وملحّة ضرورٌة أصبحت الإدارٌة المستوٌات جمٌع وعلى المنظمة فً العاملة الموى تدرٌب إلى الحاجة أنّ  4-

  .بذلن تموم أن الأفراد إدارة

تطورت ونمت واتسع نطاق الأعمال التً تموم  إدارة الموارد البشرٌة فً السنوات الأخٌرة، سبك نستنتج أن من خلال ما

بل  بها وأصبحت مسبولة لٌس فمط عن أعمال روتٌنٌة مثل حفظ ملفات الموارد البشرٌة وضبط حضورهم وانصرافهم،

أٌضا ترشٌد العلالات الإنسانٌة شملت تدرٌب وتنمٌة الموارد البشرٌة ووضع برامج تعوٌضهم عن جهودهم وتحفٌزهم، و

 .وؼٌر ذلن من الوظابؾ التً تموم بها إدارة الموارد البشرٌة فً العصر الحدٌث وعلالات العمل،

أو الموى العاملة الذي كان سابدا . و  الأفراد اصطلاحو حل بالتدرٌج محل  ،ٌعتبر حدٌثا  كاصطلاحفالموارد البشرٌة 

و هً أكبر منظمة  الأفراددارة الا الأمرٌكٌةعندما لامت الجمعٌة  ،هً نمطة التحول التدرٌجٌة  1970لمد كانت سنة 

 الاستراتٌجٌة الأدوارو ذلن حتى ٌتماشى مع  ،بتؽٌٌر المصطلح إلى إدارة الموارد البشرٌة  الإدارةمتخصصة فً مجال 

 .ٌدة للموارد البشري ة فً نطاق المإسسات أو المنظماتالمتزا

وهكذا  ، فً هذه المإسسات الاستراتٌجًالمتعلمة بالتخطٌط  الأعمالو لٌصبح مدٌرو الموارد البشرٌة شركاء كاملٌن فً 

 الإدارٌةفة ن فلسو ذلن الا الأفرادت تختلؾ عما كان علٌه مضمون إدارة لامضمون إدارة الموارد البشرٌة دلا أتخذفمد 

فبعد أن كان هنان ما ٌعرؾ بمسٌر المستخدمٌن و  ، من المفهومٌن لد عرفت تؽٌٌرات جوهرٌة كلالتً ٌنهض علٌها 

أصبح ٌوجد ما  ،الأجورت الولت و المرالبة و دفع لابسج الاحتفاظو  الأفرادالذي ٌتلخص دوره فً تعٌٌن و فصل 

فً  الأفرادو تعٌٌن و تنمٌة و معاملة  باختٌارٌعرؾ بمسٌر الموارد البشرٌة و الذي ٌعنى بدراسة السٌاسات المتعلمة 

و خلك روح تعاونٌة بٌنها للوصول  الإدارةو تنظٌم الموى العاملة داخل المنظمة و زٌادة ثمتها بعدالة  ،جمٌع المستوٌات 

و أهمٌته المفصلٌة فً  البشريو فً ذلن تطور و تؽٌر جذري فً النظرة للعامل  ، الإنتاجٌةها بالمنظمة إلى ألصى طالات

 .حٌاة المنظمة ككل

إنه لمن الواضح أن  :التطور العلمً والتكنولوجً والعولمة على إدارة الموارد البشرٌة مرحلةسابعا :

على الأٌدي العاملة المتخصصة، ساهمت بنسبة كبٌرة فً التؽٌرات التكنولوجٌة والتؽٌرات الالتصادٌة وتزاٌد الإلبال 

فالمنظمات الوطنٌة أو المإسسات المتعددة الجنسٌات التً تإدي وظابفها الخدمٌة  ،تؽٌٌر لواعد التعامل فً كل لطاع

وجٌا والإنتاجٌة تعٌش الآن فً عصر المنافسة والشفافٌة وذلن ٌتطلب مهارات إنسانٌة عالٌة واعتمادها على التكنول

 .الجدٌدة لممارسة نشاطاتها ٌدفعها لتطوٌر أداء العاملٌن والحفاظ علٌهم وتحفٌزهم للعمل

فالمنظمات أصبحت الآن  ،وفً الحمٌمة إن كثٌرا من أنشطة الموارد البشرٌة لد تؽٌر مضمونها ومفهومها وصٌػ عملها

الأنترنٌت والحضور إلى ممر المإسسة أو  تشتؽل على المستوى الدولً وتبٌع منتوجاتها أو تمدم خدماتها عن طرٌك

كما أن أسلوب ولواعد  ،ورشة العمل لم ٌعد ضرورٌا فً بعض الأعمال، وهذا تؽٌر جذري فً التعامل مع العاملٌن
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التعامل مع العمال لد تؽٌر فً المرن الواحد والعشرٌن بعد انتشار التكنولوجٌا الجدٌدة وهٌمنة الشركات المتعددة 

 سوق العمل. الجنسٌات على

إن حماٌة العمال فً وطنهم وعدم طردهم من وظابفهم وتوفٌر العناٌة الصحٌة والتماعد لهم، لم تعد تضمنها الموانٌن  

الوطنٌة فً أٌة دولة، لأن الحكومات أصبحت تحرص على جلب الاستثمارات والسماح للشركات بالتخلص من العمالة 

ٌن لمدة معٌنة وتولٌفهم عن العمل فً أي ولت هً لٌست فً حاجة إلٌهم، وهذه الزابدة عن حاجاتها والتعالد مع العامل

 جوانب سلبٌة فً العمل. 

أما الجوانب الإٌجابٌة فإنها تتمثل فً ارتفاع شاؼلً الوظابؾ المكتبٌة الخدمٌة وتزاٌد نسبة حملة الشهادات العالٌة 

 من المنظمات الكبٌرة.  وأصحاب التخصصات العلمٌة الحدٌثة بٌن العاملٌن فً الكثٌر

كما أصبحت العولمة والتؽٌرات العالمٌة تمتضً أن تتسارع الدول والحكومات إلى تحدٌث الإدارة فٌها وتحاول فً نفس 

سعاد ناٌؾ  )الولت أن تظهر اهتمامها بالإنسان ومعاملته كمورد مهم وثمٌن، إذا أرادت أن تواكب ركب التمدم العالمً

 (35، ص 2001 ،البرنوطً

 خلاصة 

تطور إدارة الموارد البشرٌة، حٌث تحولت من دور تملٌدي ٌركز على الإدارة الإدارٌة إلى   نسبك نستنتج أ من خلال ما

ا فً تحمٌك أهداؾ الشركة. وازداد التركٌز على تلبٌة احتٌاجات الموظفٌن وتعزٌز  ا حاسما شرٌن استراتٌجً ٌلعب دورا

عزٌز الثمافة التنظٌمٌة والمٌادٌة. كما تحولت الموارد البشرٌة إلى محرن للابتكار رفاهٌتهم وتطوٌر مهاراتهم، بجانب ت

والتؽٌٌر داخل المإسسات، حٌث تشجع الشركات على استمطاب الموظفٌن الذٌن ٌتمتعون بالمدرة على التفكٌر الإبداعً 

ا لا ٌتجزأ من استراتٌجٌة الأعمال لأي ودعم الثمافة الابتكارٌة. فً النهاٌة، تعتبر إدارة الموارد البشرٌة الآن جزءا 

 .مإسسة تسعى لتحمٌك النجاح والاستدامة فً السوق
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 : ماهٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة2المحاضرة 

 

 الهدف

 على ماهٌة إدارة الموارد البشرٌةأن ٌتعرف الطالب 

 تمهٌد

عندما أصبح هنان الحاجة للبحث عن طرق  ،المرن العشرٌنلمد ظهر مفهوم إدارة الموارد البشرٌة للمرة الأولى فً بداٌة 

 .الاستراتٌجٌةلزٌادة الكفاءة والإنتاجٌة الالتصادٌة فً جمٌع المنشآت الحدٌثة، من خلال عملٌة الإدارة 

ر البشريّ الذي ٌمكن اعتبار إدارة الموارد البشرٌةّ واحدة من أهمّ العملٌاّت الإدارٌةّ فً المُنظَّمة، حٌث إنهّا تهتمُّ بالعنص

ا بؤنهّا عملٌةّ تنظٌمٌةّ تعُنى  ا فً تحمٌك أهدافها، علما ٌنُفِذّ أنشطتها، ومشارٌعها جمٌعها، كما أنّ لهذا العنصر دوراا ربٌسٌاّ

بالأمور التً لها علالة بالأفراد العاملٌن فً المُنظَّمة، كاختٌارهم، وتعٌٌنهم، وتدرٌبهم، وما إلى ذلن من أمور لها علالة 

 .شإون العمل، بالإضافة إلى الأبعاد الأخرى التً تترتبّ على حٌاتهمب

 Human Ressources Management البشرٌة الموارد ادارة ا أولا: أتعرٌف

 تعرٌف الادارة  -1

  : وفن علم تعرٌفاتها أحد ًف الإدارة-

 نتاج فهً تطبٌمها واستخدامها، عند العملً نجاحها أثبتت مبدبٌة أساسٌة مفاهٌم توافر ٌتطلب بها المٌام لأن علم فهً-

 أو الظواهر تفسر أو تحكم التً النظرٌات والمبادئ وتشمل والدراسات، البحوث من الناتجة المعارؾ من مجموعة

  السلون

 للتعامل الشخصٌة المتفردة وطرٌمته أسلوبه فً ٌكمن وفاعلٌته المدٌر لنجاح وفعال كبٌر عنصر هنان لأن فن وهً-

 . عملهم على والإشراؾ بإدارتهم ٌموم من مع والتواصل

 العنصر إدارة فً المدرة والمهارة فً ٌتمثل الفن فإن ، الربٌسٌة الأربعة الاستثمار بعناصر وٌرتبط ٌهتم العلم كان وإذا 

 مواردها أو الثروة مصادر من الحساس لهذا المصدر والفعال الأمثل الاستؽلال بهدؾ البشرٌة الموارد وهو الخامس

 ٌصبح أن وبٌن بٌنه ٌحول لد ما تخصص فً والتمنً الفنً الشخص نجاح أن ٌإكد ما للإدارة الذكٌة التعرٌفات ومن

 ولٌس ، معٌنة أعمال أداء فً الشخصٌة ولٌس المهارات الآخرٌن مهارات استخدام هً الإدارة لأن وذلن ، كفبا مدٌرا

 وفاعلٌة بنجاح العمل هذا إنهاء هو الحمٌمً الهدؾ ولكن ، بنجاح عمل معٌن إنهاء مجرد الناجحة للإدارة النهابً الهدؾ

  الآخرٌن خلال من النتائج تحمٌك : هً إذن فالإدارة .الآخرٌن خلال من

 البشرٌةتعرٌف الموارد  -2



 ذضييز انًىارد انثشزيح
 ةبوزناد سمٌر

 

 تسٌٌر الموارد البشرٌة
19 

المتواجدٌن داخل تعنً العنصر البشري أو الأفراد  –” الموى العاملة“أو ” رأس المال البشري“ٌشٌر إلٌها البعض ب 

 والذٌن ٌشكلون العنصر الأهم فً المٌام بالعمل داخل المنشؤة وإدارة نشاطها. منشؤة العمل،

هً جمٌع الناس الذٌن ٌعملون فً المنظمة رإساء ومرإوسٌن، والذٌن جرى توظٌفهم فٌها، لأداء الموارد البشرٌة:  

توضح وتضبط وتوحد أنماطهم السلوكٌة، ومجموعة من الخطط وظابفها وأعمالها تحت مظلة هً ثمافتها التنظٌمٌة التً 

والأنظمة والسٌاسات والإجراءات، التً تنظم أداء مهامهم وتنفٌذهم لوظابؾ المنظمة، فً سبٌل تحمٌك رسالتها وأهداؾ 

المستمبلٌة، ولماء ذلن تتماضى الموارد البشرٌة من المنظمة تعوٌضات تتمثل فً رواتب وأجور ومزاٌا  استراتٌجٌتها

 (.2ص  ،2019 ،)لرٌنًوظٌفٌة، فً عملٌة تبادل للمنفعة بٌنهم وبٌنها، 

 تعرٌف إدارة الموارد البشرٌة -3

حٌث ٌمكن التمٌٌز بٌن وجهتً نظر مختلفٌن لمد اختلفت وجهات النظر فً تحدٌد مفهوم موحد لإدارة الموارد البشرٌة، 

ٌرى أصحاب النظرة التملٌدٌة أن إدارة الموارد البشرٌة ماهً الا نشاط روتٌنً ٌشمل على  .وهما التملٌدٌة والحدٌثة

نواحً تنفٌذٌة، كحفظ ملفات وسجلات العاملٌن ومتابعة النواحً المتعلمة بضبط أولات حضورهم وانصرافهم واجازتهم، 

نعكس ذلن على الدور الذي ٌموم به مدٌر إدارة الموارد البشرٌة وكذلن الوضع التنظٌمً للجهاز الذي ٌموم بؤداء مما ا

 (3، ص2007)مدحت أبو النصر ،الوظٌفة فً الهٌكل التنظٌمً العام للمإسسة

اسٌة فً المإسسة ولها ٌرى ان إدارة الموارد البشرٌة تعتبر احدى الوظابؾ الاس .أما أصحاب وجهة النظر ة الحدٌثة، 

تحمٌك الكفاٌة و   نفس أهمٌة تلن الوظابؾ "الإنتاج، التسوٌك، التموٌل، المالٌة"، وذلن لأهمٌة العنصر البشري فً

 (19،ص  2004محمد حسن راوٌة ، .)الإنتاجٌة للمإسسة

مجموعة من الوظابؾ  : تعرؾ الإدارة بؤنها حٌثالإدارة،  تعرٌؾ عن ٌنفصل لا البشرٌة الموارد إدارة تعرٌؾف

بؤلصى طالة ممكنة ، من أجل تحمٌك  ( المتكاملة والمتناسمة لاستخدام الموارد المتاحة ) بشرٌة ، مالٌة ، فنٌة ، معلومات

 .( تحدٌد الأهداؾ ،تمٌٌم الاداء ،رلابة  ،تنفٌذ ،توجٌه  ،تنظٌم ،تخطٌط  :)ومن وظابؾ المنظمة ، أهداؾ المنظمة

 العلم هذا معالم ٌبلور أن شؤنه من الإدارة تعرٌؾ فإن ، السابمة الفمرة فً المورد البشري وطبٌعة أهمٌة إلى أشرنا وإذ

"الإدارة هً عملٌة التخطٌط والتنظٌم والمٌادة والحفز والرلابة واتخاذ المرار التً تمارس فً تعرٌف خلٌل الشماع: 

والمعلومات ومزجها وتوحٌدها وتحوٌلها إلى مخرجات بكفاءة حصول المنظمة على الموارد المادٌة والبشرٌة والمالٌة 

 .(13، ص 2002خلٌل محمد حسن الشماع، ".)وفاعلٌة لؽرض تحمٌك أهدافها والتكٌؾ مع بٌبتها الفاعلة

 :لإدارة الموارد البشرٌة أهمها التعارٌف من العدٌد وهنان

بالرؼم من عدم وجود تعرٌؾ متفك علٌه من طرؾ الباحثٌن، فإن المعنى الدلٌك لإدارة الموارد البشرٌة هو أنها تعنً -

 الأمثل للموارد البشرٌة فً المنظمة.  الاستخدام

بها  لاحتفاظواالموى العاملة ذات الكفاءة، وتنمٌتها  اكتسابولد عرفتها الجمعٌة الأمرٌكٌة لإدارة الأفراد بؤنها تعنً فن -

بؤنها تعنً انتماء واختٌار العاملٌن الجدد  تكما عرف ،من أجل تحمٌك أهداؾ المنظمة بؤلصى لدر من الفعالٌة فً الأداء

الأمثل للموى العاملة والحصول على نتابج نوعٌة وكمٌة  الاستخداموتنمٌة كفاءات العاملٌن المتواجدٌن فً المنظمة بمصد 

 (  Felix A.Negro, 1959, P 36  ).فً المستوى المطلوب

"بؤنها مجموعة من البرامج والوظابؾ والأنشطة المصممة لتعظٌم كل من أهداؾ أٌضا إدارة الموارد البشرٌة  تعرؾ -

 (14ص ، 2007،")علً ؼربً وآخرونالفرد والمنظمة
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الموارد البشرٌة التً تحتاجها  فٌعرفها بؤنها "مجموعة من الأنشطة التً تركز على التنمٌة والحفاظ على Bélanger أيا-

 (.bélanger, 1984, p : 37)، الترلٌة، تحلٌل المناصبوأبرز هذه الأنشطة التوظٌؾ التكوٌن ،المنظمة لتحمٌك أهدافها

كما تعرؾ بؤنها "مجموعة الأنشطة والجهود الإدارٌة التً تسعى لحصول المنظمة على احتٌاجاتها من الموارد البشرٌة -

 "وتحفٌزها والحفاظ علٌها من أجل تحمٌك الأهداؾ التنظٌمٌة بؤعلى مستوى من الكفاءة والفاعلٌةوتطوٌرها 

 (.15ص ، 2011،)سامح عبد المطلب عامر

وهً أٌضا "كافة العملٌات المتعلمة بالإدارة بوجه عام، وهً التخطٌط والتنظٌم والمتابعة وتمٌٌم كافة العملٌات والأنشطة -

، ").بسٌونً محمد البرادعًألصى جهود الموارد البشرٌة وذلن لتحمٌك أهداؾ المنظمة وأهداؾ الأفرادالتً تإدي إلى بذل 

 (.17ص ، 2005الإسكندرٌة، ،

"الإدارة التً تإمن بؤن الأفراد العاملٌن فً مختلؾ مستوٌات أو نشاطات المإسسة، هم أهم الموارد  وتعرف كذلن بأنها- 

م بكافة الوسابل التً تمكنهم من المٌام بؤعمالهم لما فٌها مصلحتها ومصلحتهم، وأن ومن واجبها أن تعمل على تزوٌده

 (18ص ، 2002حسن إبراهٌم بلوط ،.) العامة ترالبهم وتسهر علٌهم باستمرار لضمان نجاحها ونجاحهم ونجاح المصلحة 

أنها "جزء من العملٌة الإدارٌة تموم باختٌار العاملٌن ذوي الكفاءة المناسبة وتستثمر جهودهم  أما علً السلمً فٌمول-

وتوجه طالاتهم، وتنمً مهاراتهم وتحفزهم وتمٌم أعمالهم وتبحث عن الحلول لمشاكلهم لتموي بذلن علالات التمارب بٌنهم 

علً ) .المطلوب للأعمال والأفراد تاجٌة وبلوغ النمو وبٌن زملابهم، وبذلن تساهم فً تحمٌك الهدؾ الكلً بزٌادة الإن

 (46ص ، 2001السلمً، 

إدارة الموارد البشرٌة هً مجموعة الممارسات والسٌاسات المطلوبة لتنفٌذ مختلؾ الأنشطة المتعلمة  وٌعرفها الحرٌري   

بالجوانب البشرٌة التً تحتاجها الإدارة لممارسة وظابفها على أكمل وجه. وهً عملٌة الاهتمام بكل ما ٌتعلك بالموارد 

ه العملٌة على استمطاب هذه الموارد والإشراؾ على البشرٌة التً تحتاجها أٌة منظمة لتحمٌك أهدافها، وتشتمل هذ

 (5ص  ،2009 ،)الحرٌرياستخدامها وصٌانتها والحفاظ علٌها، وتوجٌهها لتحمٌك أهداؾ المنظمة، وتطوٌرها 

 حٌث من العاملٌن الأفراد بشؤون التً تعنً الإدارة أنها على البشرٌة الموارد إدارة مفهوم جاء سبك مما انطلالا

العاملة،  الأٌدي من المنشأة تحتاجه ما بتوفٌر واستمطاب تموم و الكفاءات، وتطوٌر والتأهٌل والتدرٌب التعٌن

 تحمٌك إطار فً علٌهم المعنوٌة، والمحافظة روحها ورفع استمرار على والعمل وتطوٌرها وتدرٌبها علٌها والمحافظة

كله فإنّ هذا المسم مخوّل بالاستغناء عن الموظفٌن فً بالإضافة إلى هذا  وفعالٌة، المؤسسة وأهدافهم، بكفاءة أهداف

حٌن عدم ملاءمتهم للوظٌفة وترتٌب عملٌة دفع أتعابهم من بعد تركهم للعمل ودفع الرواتب المستحمة إلى جمٌع 

 .العمال
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 : مبادئ تسٌٌر الموارد البشرٌة3المحاضرة 

 

 تسٌٌر الموارد البشرٌة مبادئأن ٌتعرف الطالب على  :الهدف

  تمهٌد

والخاصة ، حٌث  والمإسسات الحكومٌة والشركات والمنظمات الإدارات لدى كبٌر باهتمام البشرٌة الموارد تحظى

 التخطٌط فً الأساسً العامل ٌزال وما كان فمد ، الإدارٌة العملٌة أدركت المإسسات أهمٌة رأس المال البشري ،فً

 ابتكار محله او ٌحل ٌستبدل ان ٌمكن لا الذي الإنتاجٌة العملٌة فً الوحٌد العنصر فهو وعلٌه والإنتاجوالعمل  والتنظٌم

 .تكنولوجً

كما لا ٌخفى على أي إنسان، فإن الموارد البشرٌة تعنً فً جوهرها تنمٌة وبناء لدرات الأفراد بمصد رفع مستواهم 

المهام المسندة إلٌهم بكفاءة عالٌة، لأن الأفراد هم رأس مال أٌة منظمة أو المهنً وتمكٌنهم من المٌام بمبادرات وإنجاز 

 .مجتمع، ونجاح أٌة مإسسة ٌتولؾ على مهارات وخبرات ومإهلات الأفراد العاملٌن بها

 ماٌلً حصر ٌمكن البشرٌة الموارد تسٌٌر أسس أو مبادئ من

كامل. على سبٌل المثال، لد تإثر الحٌاة العابلٌة للموظؾ النظر إلى الموظؾ كشخص  ،تعامل مع الناس كأفراد كاملٌنال-

 اجعل الناس ٌشعرون بؤنهم جدٌرون بالاهتمام ومرتبطون ، على حٌاته العملٌة

ولا ٌنبؽً أن ٌكون هنان تمٌٌز فٌما ٌتعلك بالجنس واللون والعرق والدٌن. على سبٌل  ،معاملة جمٌع الموظفٌن بالعدل-

 الاختٌار والتنسٌب على أساس مبدأ تكافإ الفرص. المثال، ٌجب أن تتم عملٌة

وٌجب الاعتراؾ بفردٌة المورد البشري ولا ٌمكن معاملته مثل أي مورد آخر.  ،إدارة الموارد البشرٌة لٌست شخصٌة-

 بعد كل شًء، الناس لدٌهم مشاعر وأحاسٌس

لد تإدي السرٌة إلى حدوث ارتبان وسوء فهم. ٌجب مشاركة المعلومات مع  ،تزوٌد الموظفٌن بالمعلومات ذات الصلة-

 الموظفٌن.

      الناس لدٌهم الكثٌر من الإمكانات الإٌجابٌة. هدؾ مدٌر الموارد البشرٌة هو تحمٌك ألصى  .لا تستهٌن بذكاء الناس- 

 استفادة من المواهب البشرٌة. ٌجب تمكٌن الموظفٌن من استؽلال مواهبهم

ٌستحك الناس أن ٌعاملوا بشكل مختلؾ عن عوامل الإنتاج الأخرى )الأرض ورأس  ،تعامل مع الناس باحترام وكرامة-

 المال والتكنولوجٌا( لأنهم ذوو مرتبة أعلى فً الكون
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، نمو الموظفٌن هو عامل تحفٌزي. ٌتُولع من جمٌع الموظفٌن تعزٌز معارفهم  ٌوفر فرصًا للنمو داخل المنظمة-

 ومهاراتهم وكفاءاتهم.

 هو خضوع الفرد  و وفما لفاٌول، واحد من المبادئ الأساسٌة للإدارة ،غلبة المصالح الجماعٌة على المصالح الفردٌة-

 الاحتٌاجات هذه لمواجهة الضرورٌة الخطوات وتحدٌد ،الملائمٌن النوع و بالكم الأفراد من المنظمة باحتٌاجات التنبؤ-

 . المستمبلٌة و الحالٌة المنظمة أهداؾ ضوء فً

وزٌادة  .تتمتع بتكامل تام مع استراتٌجٌة المإسسة ورإٌتها وأهدافها بناء العملٌة المناسبة لإٌجاد وظٌفة استراتٌجٌة- 

 مستوي التفضٌل للعمل.

 الدولة، فإدارة توجهات و بالمرارات الالتزام كدستور ٌحفظ حك المإسسة وموظفٌها .و للمؤسسةوضع لوائح داخلٌة  -

النظم  و التشرٌعات من تصدر التً و محٌطها تنظم التً بالمواعد بالالتزام مطالبة المنظمة داخل البشرٌة الموارد

 المجالات كل فً الدولة توجهات و المرارات و المانونٌة

من لحظة الاتصال مع المرشح لفرصة عمل معٌنة وانتهاءا بعلالته  حٌاة الموظف ومراحلها المختلفةفهم دورة -

 .بالشركة

 الموارد استخدام و توزٌع حسن التمدم هذا مع ٌتلاءم بما البشرٌة الموارد إدارة و تخطٌط فً الحدٌثة الطرق استخدام-

  .المنظمة داخل البشرٌة

 البشرٌة والتً تشتمل على تخطٌط الموارد البشرٌة  الستة الأساسٌة لإدارة الموارد استكشاف الوظائف والأدوار -

 .وتحلٌل وتصمٌم الوظٌفة والتعٌٌن والاختٌار والتدرٌب والتطوٌر وإدارة الأداء وأخٌراا المكافآت والأجور

 الموارد نوع و كم ٌراعً لد التخطٌط هذا مادام ذلن، ؼٌر و المتابعة و التدرٌب و بالتوظٌف المرتبطة التكالٌف، تملٌل-

 . إخ... المنظمة داخل استخدامها أماكن عن علٌها فضلا الحصول وكٌفٌة ، المطلوبة البشرٌة

فً الولت الراهن مثل إدارة التنوّع والتعامل مع الإجراءات التؤدٌبٌة  إدارة الموارد البشرٌة استكشاف التحدٌات ضمن  -

 .ٌةوالتفاعل مع الأطُر المانون

 - . اجتماعٌا و مهنٌا مشكلاتهم لحل الاستعداد و معهم التواصل و الاتصال و المرؤوسٌن لتوجٌه السعً-

، لتمكٌن فهم المهارات الرئٌسٌة التً ٌتوجّب على المختصٌن فً إدارة الموارد البشرٌة امتلاكها وتطوٌرها باستمرار–

 .الموظؾ وصاحب العملنموّهم المهنً ولدرتهم على لٌادة علالات ناجحة بٌن 

 .(المانونٌة والالتصادٌة والاجتماعٌة والتكنولوجٌة والثمافٌة –)السٌاسٌة التغٌر فً عوامل البٌئٌة الخارجٌة  -
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 : أهداف تسٌٌر الموارد البشرٌة 4المحاضرة     

 

 أن ٌتعرف الطالب على أهداف تسٌٌر الموارد البشرٌة :الهدف

 تمهٌد:

إدارة الموارد البشرٌة هو اعتماد رإساء المنظمات على تدرٌب الٌد العاملة وانتماء الكفاءات من إن الاتجاه الجدٌد فً 

الجامعات التً لها برامج تعلٌمٌة وتدرٌبٌة لتكوٌن أحسن الكفاءات على ٌد علماء متخصصٌن فً مواضٌع تلابم متطلبات 

ة والتدخل فً كل صؽٌرة وكبٌرة والضؽط على مإسسات الخدمات والإنتاج، ولٌس انشؽال لادة المنظمات بالمرالب

 .العمال لكً ٌحمموا ما ترٌده الإدارة

 للمنظمة العامة الأهداؾ من تشتك التً و تحمٌمها إلى تسعى التً الأهداؾ من أهمٌتها البشرٌة الموارد إدارة تستمد

 نحن؟ أٌن للإجابة على السإالٌن معرفةٌمودنا  عامة، بصفة والمنظمة خاصة بصفة البشرٌة الموارد إدارة أهداؾ فتحدٌد

ا  البشرٌة مواردها إدارة إطار المنظمات فً أهداؾ فإن لذا نرٌد؟   وماذا  :هما أساسٌٌن هدفٌن تحت تنطوي ما ؼالبا

   Efficiency الكفاءة-1

 Equity العدالة-2-

 مخرجات وتمُثل ومخرجاتها، الإنتاجٌة عملٌاتهم مُدخلات بٌن العلالات ضوء على تتحدد للمنظمات بالنسبة فالكفاءة

 .والخدمات المنتجات فتمثل المُخرجات أما ،البشرٌة الموارد المعلومات، والتمنٌة، الآلات الخام، للمواد الإنتاج

 ألصى تحمٌك على المنظمة حرص خلال ومن المدخلات، لٌمة من أكبر المخرجات لٌمة كانت كلما الأداء كفاءة وتتحمك

 .المنشودة الكفاءة تحمٌك فً المدخلات من الأخرى العناصر جانب إلى ٌساهم هذا فإن لمواردها البشرٌة استخدام

 .الموظفٌن وأداء نفسها المنظمة أداء :هما زاوٌتٌن من المنظمة كفاءة عن التعبٌر وٌمكن

 :خلال من المنظمة أداء لٌاس وٌمكن

 .السوق من المنظمة نصٌب-1

 .الاستثمار على العابد-2

 .للجمهور الممدمة الخدمة جودة مستوى-3

 :خلال من لٌاسه فٌمكن الموظفٌن أداء أما

 الإنتاجٌة أو الأداء معدلات-1

 .الؽٌاب نسبة-2

 .العمل دوران معدل-3

 .والإصابات الحوادث نسبة-4
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 .العمل من الطرد أو الفصل نسبة-5

 من لٌاسها وٌمكن البشرٌة الموارد مع بالتعامل الخاصة والمرارات الإجراءات بٌن العلالة على فتتولؾ العدالة أما

ا  ناحٌتٌن   .المنظمة والموظفٌن هما أٌضا

 ٌرتبط ما كل فً التحفٌز أو التمٌٌز عدم فً واضحة سٌاسات( خلال من العدالة تحمٌك تستطٌع المنظمة جانب من-

 (وطموحاتهم رؼباتهم بالموظفٌن وتحمٌك

 ودرجة والشكاوى التظلمات نسبة( خلال من ٌفسر أن ٌمكن المنظمة عدالة على الحكم فإن الموظفٌن جانب ومن-

 .)الموظفٌن معنوٌات على وتؤثٌرها خطورتها

 : تسعى لأن تكون البشرٌة الموارد سبك أن إدارة نستنتج من خلال ما

 المستوى مثل العاملة الموى فً مشتركة خصابص وجود أساس على التجانس مفهوم ٌموم :متجانسة عمل لوة 1-

 .سٌاساتها من كثٌر فً الإدارة ٌساعد مما والاجتماعٌة، والسلوكٌة والحضارٌة البٌبٌة الخلفٌة والتدرٌبً، الثمافً

 والمواصفات المحدد الولت وفً المعاٌٌر وفك المطلوبة الخدمة أو الإنتاج تحمك أن تستطٌع :منتجة عمل لوة 2-

 .المحددة

 .ولت وألصر التكالٌؾ وألل الطرق بؤحسن ٌتم إنجازه ٌتم ما أن أي :فعالة عمل لوة 3-

 .وفعالٌتها المنظمة لوة فً ذلن ساهم كلما عنه، والؽٌاب العمل دوران نسبة تخفٌض أمكن كلما :مستمرة عمل لوة 4-

ا  تكون لا لكً ،الأفراد بٌن بالعلالات الخاصة الصعبة والموالف الأزمات مع التعامل 5-  أهداؾ تحمٌك طرٌك فً عابما

 .المنظمة

ا  ٌظل وتدرٌبهم الأفراد تطور :الأفراد لدرات تنمٌة 6- ا  واجبا  .البشرٌة المنظمة بموارد المهتمة للإدارات هاما

 المنظمة حرصت وكلما الوظٌفً، مستمبلهم وضمان واستمرارهم الموظفٌن رفاهٌة ضمان :والولاء الانتماء تحمٌك- 7

 تمود العدالة أن كما .للمنظمة والولاء بالانتماء الشعور إلى ذلن لاد كلما منهم، الأكفاء وخاصة إرضاء الموظفٌن على

 والإنتاجٌة الكفاءة إلى والولاء وبالتالً الانتماء تحمٌك إلى

 : وهً الأهداف من مجموعة تحمٌك على البشرٌة الموارد إدارة من خلال ماسبك تعمل

 ابتكار الطرق على تعمل إذ التنظٌمٌة، الفعالة تحمٌك فً البشرٌة الموارد إدارة تساهم بحٌث : التنظٌمٌة الأهداف -1-

 على لمساعدة  المإسسة وجدت البشرٌة الموارد إدارة أن ٌعنً هذا و ، أدابهم وتطوٌر تنمٌة على المدٌرٌن تساعد التً

 . الأكفاء  الأفراد على الحصول خلال من أهدافها، تحمٌك

 ناحٌة سواء من العاملة الموى من تحتاجه ما المإسسة البشرٌة الموارد إدارة تمد أن بها نعنً و : الوظٌفٌة الأهداف-2

 . الموارد لتلن الأمثل الاستخدام عدم إلى ٌإدي المطلوب العدد عن زٌادة فكل ، النوع أو الكم

 الأخلالٌة من و الاجتماعٌة الأهداؾ من مجموعة تحمٌك على البشرٌة الموارد إدارة تعمل : الاجتماعٌة الأهداف-3

 : ٌلً نلخصها  فٌما ان ٌمكننا . المإسسة فً السلبٌة أثارها من التملٌل و الاجتماعٌة الأفراد احتٌاجات تحمٌك خلال

 المإسسة أفراد جمٌع بٌن العمل فً الطٌبة العلالات تنمٌة-1

 والتطور التدرٌب و الأجور و الترلٌة حٌث من العاملٌن لجمٌع الفرص تكافإ و العدالة تحمٌك-2

 خطة أهداؾ تحمٌك فً أهمٌتهم بمدى العاملٌن توعٌة العلمٌة؛ و الثمافٌة و الاجتماعٌة الخدمات تمدٌر و العاملٌن رعاٌة-3

 ممكن. جهد ألصى لبذل دفعهم و الالتصادٌة التنمٌة
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 و ذاتهم، لتحمٌك معارؾ و لٌم و مهارات العمال إكساب للمإسسة؛ اللازمة العمالة جذب و استمطاب على لعملا-4

  للمإسسة الدابم الإبداع و للابتكار مصدر جعلهم

 . بكفاءة الأهداؾ و الخطط لتنفٌذ المناسبة المهارات و التخصصات و بالإعداد العمالة من المنظمة احتٌاجات توفٌر -5

 . المنظمة داخل البشرٌة الموارد واستخدام توزٌع حسن6 -

 لدراتهم تطوٌر خلال من وذلن ، التخصصات مختلؾ من و المستوٌات مختلؾ فً بالمنظمة الأفراد أداء كفاءة رفع7 -

 . ذلن لتحمٌك الكفٌلة والوسابل وبالمواد بمهارات جدٌدة مدهم و

 . ظروفها و المنظمة إمكانٌات ضوء فً الاداء و الانتاج زٌادة ٌحمك الذي بالشكل حماسهم زٌادة و العاملٌن تحفٌز -8

 فً استمرارهم ٌخدم بما بٌنهم طٌبة عمل علالات تكوٌن و خارجها حتى و المنظمة داخل العاملٌن مشكلات حل -9

 . المنظمة

 (الاجتماعٌة الخدمات مختلؾ تمدٌم خلال من العاملٌن مختلؾ بٌن للمنظمة الانتماء و العمل عن الرضا درجة زٌادة10 -

 المتجددة حاجاتهم إشباع و )...الرٌاضة , الاطعام , النمل , السكن , الترفٌهٌة ,الصحٌة

وبالنسبة للأهداؾ المتوخاة من إدارة الموارد البشرٌة، فمد جرت العادة أن ٌتم طرح أربعة أسبلة للتعرؾ على الأهداؾ 

 :المتوخاة من كل طرؾ فً المنظمة. وٌمكن اٌجاز هذه الأسبلة فٌما ٌلً

 الإدارة العلٌا؟ ماذا ٌتولع الموظفون من 1

 ماذا تتولع الإدارة العلٌا من الموظفٌن؟ .2

 ماذا ٌتولع كل من الإدارة العلٌا والموظفٌن من إدارة الموارد البشرٌة؟ .3

 (26، ص 2004محمد فالح صالح، ).ماذا تتولع إدارة البشرٌة من الإدارة العلٌا؟ .4

 .ر الأربعة المذكورة أعلاهوفٌما ٌلً بعض النماط الربٌسٌة فً كل محور من المحاو

 ماذا ٌتولع الموظفون من الإدارة العلٌا؟ .1

، ٌجب علٌنا أن نحدد النماط الأساسٌة لمطالب العاملٌن حٌث ٌتولع الموظفون من الإدارة التً بالنسبة للمحور الأول

 :تسعى لترضٌة زبابنها وتحمٌك الفعالٌة فً العمل ما ٌلً

 لمإهلة مهنٌا )أي لٌس الدخلاء على المهنة(أن ٌتم استمطاب العناصر ا (1)

 .أن تتم الترلٌة وفما لمواعد الجدارة فً العمل والنتابج المحممة )ولٌس على أساس التحٌز والصدالات الشخصٌة( (2)

 .الاستفادة من فرص التكوٌن والتؤهٌل ورفع المستوى )للارتماء فً الوظٌفة( (3)

 .بدون مشاورة العاملٌن وإبداء آرابهم فً الموضوع أن لا ٌتم تؽٌٌر فً أسلوب العمل (4)
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 .أن توفر الإدارة العلٌا للموظفٌن ولعابلاتهم الرعاٌة الصحٌة والمزاٌا الاجتماعٌة (5)

 .الأمان والاستمرار فً العمل (6)

 .التمٌٌم العادل على الأداء فً العمل (7)

 .المٌادة الكفؤة والمحفزة (8)

 .لادرون على خلك بٌبة عمل فً مستوى تطلعات الموظفٌنوجود رإساء فً العمل  (9)

 .مراعاة شعور العمال وتؽلٌب المصلحة العامة على المصلحة الخاصة (10)

 ماذا تتولع الإدارة العلٌا من الموظفٌن؟ .2

 .الشعور بالانتماء إلى المإسسة والتفانً فً خدمتها (1)

 .خباٌا الأمور بداخلهاالمحافظة على أسرار المهنة وعدم الكشؾ عن   (2)

 .الانضباط فً العمل وعدم التراخً فً أداء الواجب (3)

 .احترام لوانٌن العمل والأنظمة واللوابح الجاري بها العمل فً المنظمة (4)

 .التواضع وعدم ترفع الموظؾ عن ؼٌره وتجنب الأنانٌة فً العمل (5)

 .راراتالالتزام بمماٌٌس الأداء فً المإسسة واحترام الم (6)

 .المشاركة فً كل عمل جماعً أو بناء لخدمة المإسسة (7)

 .إظهار الجدٌة فً العمل وتحمٌك النتابج المحددة فً خطة العمل (8)

 .إنجاز المهام المسندة إلى الموظؾ بكفاءة عالٌة (9)

 .المدرة على العمل فً إطار الفرٌك الواحد والتعاون مع بمٌة أعضاء مجموعة العمل (10)

 ماذا ٌتولع الموظفون والإدارة العلٌا من إدارة الموارد البشرٌة؟ .3

بما أننا فً عصر المنافسة والشفافٌة فً العمل، فإن الموظفٌن والإدارة العلٌا ٌتولعون من إدارة الموارد البشرٌة أن تنجح 

 :فً تحمٌك ما ٌلً

 .تطوٌر أسالٌب إبداعٌة جدٌدة لاستخدام التكنولوجٌا الحدٌثة (1)
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 .وضع برامج تؤهٌل العناصر البشرٌة للأداء الجٌد فً المإسسة (2)

 .توفٌر معلومات مناسبة ودلٌمة للعاملٌن والمسإولٌن عن الدوابر الإدارٌة بسرعة (3)

، ص 2006عمار بوحوش، ،  ).تحوٌل البٌانات إلى معلومات مفٌدة وتمدٌمها بالصورة المطلوبة حسب الحاجة إلٌها (4)

80) 

 .شعور بالولاء والالتزام بؤسلوب وطرق العمل بالمنظمةخلك  (5)

 .إعطاء فرص للعمال الموهوبٌن بالبروز والتمٌز وتجسٌد أفكارهم فً مٌدان العمل (6)

 .إلامة نظام عادل للحوافز التشجٌعٌة (7)

 .تسهٌل عملٌات الاتصال وتبادل المعلومات بٌن الإدارة والعاملٌن (8)

 .منظمة من الموارد البشرٌة فً المستمبل المرٌب والبعٌدالتنبإ باحتٌاجات ال (9)

 .متابعة تنظٌم لعمل لتحمٌك الأهداؾ التنظٌمٌة المرسومة (10)

 ماذا تتولع إدارة الموارد البشرٌة من الإدارة العلٌا؟ .4

 :إنها تتولع

 .أهدافا واضحة فً مجال المصادر البشرٌة (1)

 .المرارات الإدارٌة إعطاءها الفرصة للمساهمة فً اتخاذ (2)

 .الفهم والدعم الكامل لها وللسٌاسات التً تنتهجها (3)

 (28، ص 2004محمد فالح صالح، ،   )منحها صلاحٌات مناسبة فً مجالات معٌنة (4)

 (33،34، ص ص 2009)مإٌد سعٌد سالم،تتمثل أهم أهداؾ الموارد البشرٌة فٌما ٌلً

مختلؾ الوظابؾ من أجل إنتاج السلع أو الخدمات بؤحسن الطرق وألل التكالٌؾ الحصول على الأفراد الأكفاء للعمل فً -

 – . وتحمٌك المٌزة التنافسٌة

تحمٌك  -سلفا .الاستفادة المصوى من جهود العاملٌن فً إنتاج السلع أو الخدمات وفك المعاٌٌر الكمٌة والنوعٌة المحددة -

  نهم والعمل على زٌادة رؼبتهم فً العمل فٌهاانتماء وولاء العاملٌن وتنمٌة علالات التعاون بٌ

 . تنمٌة لدرات العاملٌن من خلال تدرٌبهم لمواجهة التؽٌرات المتلاحمة فً البٌبة التنافسٌة-
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 : أبعاد تسٌٌر الموارد البشرٌة5المحاضرة 

 

 أن ٌتعرف الطالب على أبعاد تسٌٌر الموارد البشرٌة :الهدف

 تمهٌد

 فً البشري بالعنصر ٌتعلك الذي البعد تتضمن خطوات أربع من تتكون عملٌة أنه على البشرٌة الموارد لتسٌٌر ٌنظر و

 كاستراتٌجٌةتسٌٌر الموارد  و  . الأفراد على الإبماء . الأفراد تنشٌط ، الأفراد إعداد . الأفراد على الحصول وهً الإدارة

 تسٌٌر عملٌة فإن ذلن على بناء و  الكفاءة، من معٌنا لدرا تتطلبهً حل مشكلة التعاون بٌن أفراد متباٌنٌن المصالح و

 . للإدارة الأهمٌة بالنسبة ؼاٌة فً تعد البشرٌة الموارد

 ) الاستمطاب و التوظٌؾ (: الافراد على الحصول-1

 .إجراءات و عملٌات من بذلن ٌرتبط ما و المنظمة داخل للعمل الكفاءة ذوي من العاملٌن توفٌر التوظٌؾ عملٌة تستهدؾ

  ) التطوٌر , التكوٌن ,التدرٌب ( : الافراد إعداد 2-

 لكن و النامٌة الدول فً الشابع النشاط هو و وظابفهم لأداء لدٌها العاملٌن ) تكوٌن ( لتدرٌب عدٌدة برامج المنظمة تنفذ

 . للعاملٌن المستمر التطوٌر تحتاج التً المعاصرة للمنظمة كافٌا ٌعد لم ذلن

توسٌع  على التطوٌر ٌركز , الحالٌة وظابفهم لأداء مهارات و معارؾ الأفراد منح على ٌركز الذي للتدرٌب فخلاؾ ا

 الوظٌفٌة الترلٌة ( الأعلى الموالع شؽل و التمدم إطار فً ,المستمبل فً وظابؾ ٌشؽلون كً وتهٌبتهم الأفراد مإهلات

 مثلما , حدٌثة تكنولوجٌا و معارؾ ٌستدعً مجال فً ذلن وٌحصل , الإنتاجٌة و للأداء المستمر التحسٌن إطار فً أو,)

  السٌارات صناعة شركات , برامجها و الحواسٌب صناعة , الأدوٌة صناعة , الطٌران شركات من العدٌد فً هو حاصل

 نشاطات أبرز أحد ٌعد الحدٌثة العمل بؤسالٌب الإلمام و التكنولوجً و العلمً التمدم مساٌرة من العاملٌن تمكٌن حٌث

 . البشرٌة إدارة الموارد

 - ) البشرٌة الموارد تحفٌز ( : الأفراد تنشٌط- 3

الأمر  تعلك سواء , لدٌها العاملٌن الأفراد لصالح مختلفة تحفٌزٌة وسابل من جادة منظمة أي تمدمه ما البعد هذا ٌتضمن

 الترلٌة فرص : لبٌل من , معنوٌة أو , خدمات وحتى علاوات و بؤنواعها منح , رواتب أو أجور شكل فً مادٌة بحوافز

 واكتساب التدرٌب فرص , المرنة العمل جداول , الإشراؾ مناخ , المرارات اتخاذ فً المشاركة , العمل فً و التمدم

 ... المهارات
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 التعاون زٌادة , ذلن من وأكثر , الجماعً و الفردي المستوى على الأفراد تنشٌط شؤنها من الحوافز هذه و , كلٌهما أو

 استثمارهم فرص زٌادة والأهم ,المنظمة داخل بٌنهم الصراعات تملٌل و الإدارة بٌن و بٌنهم و , عاملٌن بٌنهم كؤفراد فٌما

 .العمل فً لمدراتهم

 - : الأفراد على الإبماء 4-

 الأخٌرة بهذه المنظمة اهتمام اتجاه كان ما فكٌؾ , السابمة الأبعاد من لعدد نتٌجة سٌكون أنه واضح , البعد لهذا بالنسبة
فً  حاسما سٌكون و حوافز و فرص من الأخٌرة هذه توفره فما , عدمه من المنظمة فً الأفراد بماء مصٌر سٌتحدد لطعا

 . المنظمة داخل العاملٌن من الجٌدة العناصر على المحافظة
 ومن أهم أبعاد ها أٌضا:

المإسسة تبحث عن المرونة لضمان استمرارٌتها  ممابل التحولات. و لمد لاحظ ٌبدو أن  la flexibilité .المرونة:1
 مٌلاد تسٌٌر جدٌد عملانً للمستخدمٌن ٌصفها بؤنها متؽٌرة و لها لابلٌة للتكٌؾ... 1979 فً

و و تشكل حسب "بٌرتً" فكرة لوٌة ومركزٌة ثانٌة فً تسٌٌر الموارد البشرٌة.  :l’individualisation  .الفردنة2
هً تتعلك بتسٌٌر المسار المهنً و الأجرة و المنحة وعمد العمل والتمٌٌم السلوكً و الترلٌة و المابلٌة للتوظٌؾ و 

 التكوٌن.

 فتمٌٌم العامل كفردٌة تظهر بموة سٌاسة التسٌٌر الموارد البشرٌة فً :    

 كل عامل له تطور فً المسار المهنً .-

ٌستدعً لرارات صارمة أكثر تستند إلى معرفة أفضل للمإهلات الكامنة و تملص إمكانات التوظٌؾ و الترلٌة -
 الحاجات.

موازنة  من أجل دعم المرارات الفردٌة ، نمت منظومات التمٌٌم . كما أن هنان أدوات تمّ وضعها منها:-
 .le bilan comportemental سلوكٌة

الثالثة الموٌة إذ تعمل المإسسة على التعرؾ على استؽراق المؤجورٌن تعد الفكرة  l’implication :الاستغراق-3
رؼبات الجدٌدة للمؤجورٌن و توجٌهها. و ٌلاحظ أن: ))السنوات الأخٌرة نمت فً فرنسا وفً ؼٌرها تفكٌر ٌهدؾ إلى 

 تموٌة انخراط المؤجورٌن فً مإسساتهم((
هوٌة ثمافٌة داخلٌة، و جعل الكل من و من أجل تنمٌة الاستؽراق و انخراط المؤجورٌن ، تجتهد المإسسات فً تحدٌد 

  المؤجورٌن ٌشتركون فٌها فً مشروع المإسسة.

تبدو أنها حاسمة من أجل تكٌؾ المإسسة مع الاكراهات. فلمد نمت فً 'innovation sociale  l :اجتماعً ابتكار-4

ؾ بـ : الصرامة والبراؼماتٌة اتجاهات متعددة و شملت مجموع التسٌٌر الاجتماعً. ذلن الابتكار الاجتماعً الذي ٌوص

فً مواجهة التحولات   والتً تمكن المإسسة من الاستباق  والانفتاح و البحث عن الحلول حسب الظروؾ الخاصة

 المفاجبة للمحٌط.
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 : أهمٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة6المحاضرة 

 

 البشرٌة الموارد إدارة أهمٌةأن ٌتعرف الطالب على  :الهدف

 تمهٌد

الحمٌمة إن أهمٌة إدارة الموارد البشرٌة ودورها المإثر فً المنظمات الحكومٌة أو الخاصة لا تنبع فمط من وفً 

مساهماتهم الفعالة فً الإنتاج وتمدٌم الخدمات، وإنما تنبع أٌضا من دور المٌادة البشرٌة فً التنظٌم والتوجٌه والانسجام 

لمهارات البشرٌة ٌتولؾ على عناصر أخرى تتمثل فً تحسٌن التوظٌؾ فً العمل. فالاستفادة من الطالات الموجودة وا

والتدرٌب وإعداد العناصر البشرٌة المإهلة لأداء مهامها على أحسن وجه. وإذا كنا لد حرصنا على لفت النظر إلى أهمٌة 

مٌك نتابج إٌجابٌة لسٌاسات المٌادة البشرٌة فً توجٌه العاملٌن، فلأننا ندرن أن توفر العنصر البشري المإهل لا ٌكفً لتح

المنظمة لأن المشكل الجوهري فً دولنا النامٌة هو أن الأفراد المإهلٌن موجودٌن ولكن المٌادات عاجزة عن الاستفادة 

من خبراتهم ومهاراتهم وكفاءاتهم، ولذلن تتعثر المنظمات فً أدابها وٌصعب علٌها بلوغ أهدافها وتحمٌك النتابج 

لعبرة فً إدارة الموارد البشرٌة هً فً مدى الاستفادة من الكفاءات البشرٌة وحسن توظٌفها المطلوبة. وعلٌه، فا

وتجنٌدها لتحمٌك الهدؾ الأسمى للمنظمة وهو الارتماء بالإنتاج وتمدٌم أفضل خدمات للناس. إن المٌادة بصفة عامة، هً 

الأهداؾ المرسومة. كما أن المٌادة هً التً تساهم فً  التً تتولى عملٌة بناء الكفاءات البشرٌة والاعتماد علٌها فً تحمٌك

بناء العنصر البشري والتخطٌط للموى العاملة وانتهاج سٌاسات التحفٌز والإبداع ورسم السٌاسات المدروسة والهادفة لكل 

 .منظمة

ابر أو بدول العالم الثالث ولٌست هنان مبالؽة إذا للنا أن المشكل فً ٌومنا هذا لا ٌكمن فً وجود الكفاءات البشرٌة بالجز

لأن هنان عشرات الجامعات التً ٌتخرج منها آلاؾ المتخصصٌن فً العلوم السٌاسٌة والإدارٌة والكومبٌوتر والهندسة 

والطب، وإنما المشكل ٌكمن فً الحفاظ على هذه الإطارات الموهوبة فً داخل الوطن وحسن التعامل معها بموضوعٌة 

فالموارد البشرٌة لا ٌمكن أن تتجسد فعالٌتها فً مٌدان العمل إلا إذا لامت على معاٌٌر محددة، وبكفاءة وعدالة. وعلٌه، 

 :ضرورٌة لنجاحها فً أداء مهامها، وتمثل هذه المماٌٌس فً

ونمصد بذلن حك العنصر البشري أو العامل فً الحصول على الترلٌة فً  :وجود أسس موضوعٌة لإنجاز المهام- 1

الراتب المناسب لخبرته ولدراته، بالإضافة إلى حماٌة العنصر البشري من المزاجٌة فً اتخاذ المرارات الوظٌفة، وفً 

 .والتعامل معه وفما للموانٌن وإجراءات العمل
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ونمصد بذلن الابتعاد عن العلالات الشخصٌة والانتماءات  :التعامل على أساس الجدارة والحٌاد فً العمل-2

الفردٌة، أي أن الكفاءة المهنٌة والأداء الجٌد والفعالٌة فً العمل هً المماٌٌس التً ٌنبنً علٌها الإٌدٌولوجٌة والمصالح 

التمٌٌم الفعلً لكل عنصر بشري. إنه لمن الواضح أن الإدارة الجٌدة فً الدول المتمدمة تستمد فعالٌتها ولوتها من 

 .جاري بها العملالإرتكاز على مبدأ الجدارة فً العمل والموانٌن الموضوعٌة ال

ونمصد بذلن تكافإ الفرص فً التوظٌؾ والتعامل مع الأفراد بعدالة وإنصاؾ بحٌث ٌنال كل فرد  :الاجتماعٌةالعدالة - 3

 .حموله ولا ٌوجد تمٌٌز بٌنه وبٌن زمٌل آخر ٌحمل نفس المإهل

الأفراد العاملٌن فٌها، وتٌسٌر حل المشاكل تموم المإسسات بإنشاء إدارة الموارد البشرٌة فٌها بؽٌة تسهٌل التعامل مع 

التً تنشؤ فٌما بٌنهم من جهة وبٌنهم وبٌن الإدارات من جهة أخرى، وتدرٌبهم، وٌنعكس ذلن إٌجابا على رفع روحهم 

 المعنوٌة واستمرارهم الوظٌفً، وزٌادة إنتاجهم، مما ٌإدي فً النهاٌة إلى حسن إنجاز العمل وتحمٌك أهداؾ المنشؤة ذاتها

فهً تموم بتوفٌر ما تحتاجه المنشؤة من الأٌدي العاملة والمحافظة علٌها وتدرٌبها وتطوٌرها والعمل على استمرارها  .

ورفع روحها المعنوٌة كما تموم أٌضا بمتابعة تطبٌك اللوابح والتعلٌمات والموانٌن التً شاركت فً صٌاؼتها واعتمدتها 

 مصلحة المإسسة والعاملٌن فٌه على تعدٌلها من ولت لآخر بما ٌتماشى مع الإدارة العلٌا فً المإسسة، كذلن تعمل 

 (20، ص 2002حسن إبراهٌم بلوط،  (

 :فً تتمثل البشرٌة الموارد إدارة أهمٌة

 صٌاؼة على المدٌرٌن هإلاء ٌساعد فذلن بالعاملٌن، المتعلمة الأمور فً التنفٌذٌٌن للمدٌرٌن لإرشاداو النصح تمدٌم-1

 .بالمإسسة العاملٌن بالأفراد المتعلمة المشاكل وحل السٌاسات وتنفٌذ وإدارة

 .التنظٌم فعالٌة على ولمإثرة ا العاملة للموى الأساسٌة لمشاكلاو الصعوبات كشؾ على المدٌرٌن تساعد-2

 : الإجراءات هذه ومن الأعلى، ولأداء ا الأفضل الإنتاجٌة لضمان بالعمال المتعلمة الإجراءات جمٌع توفٌر -3

 الخدمات-

 العاملٌن الأفراد وتهٌبة إعداد -

  التدرٌبٌة البرامج إعداد -

 ...ولحوافز ا الأجور إدارة-

 منالشة الإدارات خلال من المإسسة فً الإدارٌة ولوحدات ا بالعمال المتعلمة النشاطات جمٌع بٌن التنسٌك ضمان-4

 ورؼباتهم لإشباع حاجاتهم ولمعنوٌة ا المادٌة ولحوافز ا المزاٌا توفٌر هذا فً وٌدخل .النشاطات هذه حول التنفٌذٌة

 .ولجماعٌة ا الفردٌة

 من ؼٌرها عن تتمٌز الأصول وأؼلى عنصر أهم إدارة فهً عصرنا فً كبٌرة أهمٌة البشرٌة الموارد تكتسب-5

 تشجٌعها فٌجب الإنتاجٌة، العملٌة خلال الأصول بالً تحوٌل فً ومساهمة ومفكرة منتجة أنها على الأصول

 وتنشٌطها إنمابها فً ٌساهم الذي المناخ وتهٌبة ولابتكار ا للاجتهاد ودفعها

تموم بدراسة مشاكل الأفراد   ،تصنع الخطط المناسبة للتدرٌب، تموم بتطوٌر مهارات الأفراد العاملٌن بالمنظمة -6

 تختار الأفراد المناسبٌن لشؽل الوظابؾ و ، ومعالجتها
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 وظائف إدارة الموارد البشرٌة : 07المحاضرة 

 

 

 العملٌاتالوظائف الإدارٌة و التعرف على   خلال من وظائف إدارة الموارد البشرٌة على نتعرف المحاضرة هذه فً

 واحدة كل إلى التطرق خلال من وألسامها وبعض الوظائف الأخرى المشتركة ،وذلن و الوظائف التنفٌذٌة ،المكونة لها

 مفهومها. حٌث الوظائف من تلن من

                                                                                                                                                                       :على لادرا ٌكون أن الطالب من ٌتُولع المحاضرة نهاٌة فً  أهداف  المحاضرة :

 وظابؾ الإدارٌة لإدارة الموارد البشرٌة من حٌث المفهوم والألسام  ال أن ٌتعرّؾ على .  

 وظابؾ التنفٌذٌة لإدارة الموارد البشرٌة من حٌث المفهوم والألسامال رّؾ علىأن ٌتع 

 الإدارة الموارد البشرٌة من حٌث المفهوم والألسامالوظابؾ المشتركة  أن ٌتعرّؾ على 

  هذه الوظابؾ.أن ٌمٌز بٌن 

 وصف موجز للدرس 

الحدٌثة، حٌث تهدؾ إلى إدارة المورد الأساسً فً تعد إدارة الموارد البشرٌة من أهم الوظابؾ فً الشركات والمإسسات 

  أي منظمة.

ولو نحن تطرلنا إلى الأنشطة الربٌسٌة لإدارة الموارد البشرٌة لوجدناها تمتد من الوظابؾ الاستشارٌة، على مستوى 

 أرض الوالع. الممة، التً تتبنى علٌها عملٌات وضع السٌاسات العامة، إلى وظابؾ تنفٌذها على المستوى البسٌط، فً 

وتشمل وظابؾ إدارة الموارد البشرٌة عدداا من الأنشطة التً تهدؾ إلى تعزٌز فعالٌة وكفاءة العاملٌن فً المإسسة، بما 

  فً ذلن التوظٌؾ والتدرٌب والتطوٌر والمكافآت والتمٌٌم

 التحفٌز، التطوٌر، التوظٌف، وظائف( هً رئٌسٌة ألسام أربعة إلىٌمكن تمسٌم وظائف إدارة الموارد البشرٌة 

 :الآتً النحو وهً على ،)البشرٌة الموارد على والمحافظة

 :الوظائف الإدارٌة لإدارة الموارد البشرٌة-1-

مجموعة واسعة من المهام والمسإولٌات التً تتعلك بإدارة  (HR) تتضمن الوظابؾ الإدارٌة لإدارة الموارد البشرٌة

 وتنمسم الوظائف الإدارٌة لإدارة الموارد البشرٌة إلى: والشركاتوتطوٌر الموارد البشرٌة فً المإسسات 

 وظٌفة التخطٌط-1

وظٌفة تخطٌط الموارد البشرٌة هً عملٌة تخطٌط وتنظٌم العملٌات المتعلمة بإدارة الموارد البشرٌة فً المإسسات 

تشمل مهام وظٌفة تخطٌط  .والشركات، وذلن بؽرض تحمٌك الأهداؾ المإسسٌة وتلبٌة احتٌاجات العملاء والموظفٌن

الموارد البشرٌة تحلٌل وتمٌٌم احتٌاجات الموارد البشرٌة، وتطوٌر استراتٌجٌات توظٌؾ واختٌار الموظفٌن المناسبٌن، 

وتحدٌد وتطوٌر خطط التدرٌب والتطوٌر والتمٌٌم والترلٌة، وتصمٌم وتنفٌذ السٌاسات والإجراءات الخاصة بإدارة 
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لات العامة والتواصل مع الموظفٌن والإدارة العلٌا والجهات الحكومٌة والخاصة الأخرى ذات الموظفٌن، وإدارة العلا

ٌتطلب العمل فً وظٌفة تخطٌط الموارد البشرٌة مهارات متعددة، منها مهارات التحلٌل والتخطٌط والتنظٌم  .الصلة

الموارد البشرٌة وبؤحدث الاتجاهات  والاتصال والتواصل والتفاوض، ومعرفة بالموانٌن واللوابح المتعلمة بإدارة

وبشكل عام، تخطٌط الموارد البشرٌة ٌهدؾ إلى تحمٌك الاستخدام الأمثل  .والممارسات العالمٌة فً هذا المجال

 للموارد البشرٌة فً المإسسة من خلال التخطٌط الاستراتٌجً لتوظٌؾ الموظفٌن وتدرٌبهم وتطوٌرهم والحفاظ علٌهم

 وظٌفة التنظٌم.-2

وٌمصد بوظٌفة التنظٌم فً إدارة الموارد البشرٌة هو تمسٌم وتحدٌد الواجبات والمسبولٌات والسلطات بٌن   

الأفراد، وتحدٌد العلالات التً تربط هذه المسبولٌات، فمدٌر إدارة الموارد البشرٌة ٌحدد شكل الهٌكل التنظٌمً 

وتشمل هذه الوظٌفة  العوامل المادٌة فً المنظمةلإدارته و عن طرٌك تصمٌم هٌكل علالات بٌن العمل، الأفراد، 

 العدٌد من المهام التً تهدؾ إلى تحسٌن أداء الموظفٌن وتعزٌز كفاءتهم وفاعلٌتهم فً العمل

 وظٌفة التوجٌه-3

-وٌمصد بها توجٌه جهود الأفراد نحو تحمٌك أهداؾ المنظمة ولد تندرج هذه الوظٌفة تحت عدة مسمٌات مثل 

Command  ،Motivation  وتحت أي مسمى من المسمٌات فإن الهدؾ من هذه الوظٌفة هو حث الأفراد على

 العمل برضاء تام وفعالٌة.

 وظٌفة الرلابة-4

ا لخطة العمالة المحددة، بناءا على تحلٌل،  أن عملٌة الرلابة تعتبر وظٌفة إدارٌة تتعلك بتنظٌم الأنشطة والتنسٌك بٌنها طبما

  الأساسٌة للتنظٌم، بحٌث تضمن تنفٌذ الخطة العامة للمنظمة بكفاءة عالٌةالأهداؾ أو الأنشطة 

 الوظائف التنفٌذٌة لإدارة الموارد البشرٌة:-ب 

وتنمسم هذه الوظائف تعتبر إدارة الموارد البشرٌة مسإولة عن تنفٌذ العدٌد من الوظابؾ التنفٌذٌة فً المنظمات، 

  التنفٌذٌة لإدارة الموارد البشرٌة إلى:

 وظٌفة استمطاب العمالة-1

ا  ا، -تعتبر أولى الوظابؾ التنفٌذٌة لإدارة الموارد البشرٌة وتهتم بتحدٌد احتٌاجات المنظمة من الموى العاملة كما ونوعا

 بحٌث تضمن بتحمٌك أهداؾ المنظمة

 وظٌفة تنمٌة العاملٌن-2

ا بما ٌتفك  ا ونوعا مع متطلبات أهداؾ المنظمة لابد من تنمٌة مهاراتهم بعد حصول المنظمة على الموى العاملة اللازمة كما

بصفة مستمرة لرفع مستوى الكفاءة وتحسٌن الأداء، وهذا ٌتم من خلال التدرٌب المستمر، وذلن لضمان سلامة تنفٌذ 

 العمل
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 وظٌفة التعوٌض أو المكافأة-3

ة، وتختص هذه الوظٌفة بتحدٌد هٌكل عادل تعتبر وظٌفة التعوٌض أو المكافؤة من الوظابؾ الهامة لإدارة الموارد البشرٌ

للأجور أو المكافآت بما ٌتفك مع الجهد المبذول من الموى العاملة فً المنظمة. بمعنى أن مدٌر إدارة الموارد البشرٌة 

 ولضمان وضع نظام سلٌم للأجور لابد من: ٌركز على الجانب الالتصادي،

  تحدٌد لوابح الجزاءات-ام الحوافز تحدٌد نظم دفع الأجور تحدٌد نظ-تمٌٌم الوظابؾ 

 وظٌفة رعاٌة وصٌانة الموى البشرٌة-4

تهتم هذه الوظٌفة برعاٌة وصٌانة الموى البشرٌة من خلال توفٌر الرعاٌة الصحٌة والثمافٌة ،والتارفٌهٌة والاجتماعٌة، 

  وكذلن الرعاٌة عند ترن الخدمة

 وهنان وظائف أخرى نذكر من بٌنها

 إلً زٌادة الممدرة على العملوظائف تهدف -أ 

 الاختٌار والتعٌٌن 1-

ناحٌة أخري من نواحً مساهمة إدارة الموارد البشرٌة فً زٌادة الكفاءة الإنتاجٌة: هً فً اختٌار انسب الأفراد للمٌام 

 بالأعمال والوظابؾ المحددة للمنظمة. 

  .:  التدرٌب2-

تدرٌب وتطوٌر الموظفٌن لتحسٌن مهاراتهم وزٌادة  تدرٌب وتطوٌر الموظفٌن: تشمل تصمٌم وتمدٌم برامج

 تمارس.إنتاجٌتهم

 المنظمة أنشطة التدرٌب بؽرض رفع كفاءة الأفراد ومعارفهم ومهاراتهم وتوجٌه واتجاهاتهم نحو أنشطة معٌنة على 

 .المنظمة أن تحدد احتٌاجات المرإوسٌن للتدرٌب 

 الإشراف والمٌادة : 3-

لحمٌمً هً لٌادة الأفراد وتوجٌههم ناحٌة هدؾ معٌن. إن هدؾ المٌادة الحمٌمً هو خلك الدافع إن الإدارة فً مفهومها ا 

 لدي العامل لتحسٌن أدابه ورفع مستوي كفاءته 

 : تهٌئة ظروف العمل المناسبة 4-

فروض توفرها دور إدارة الموي العاملة هنا ٌتبلور أساسا فً المٌام بالبحوث والدراسات التً تكشؾ عن المواصفات الم 

هذه الظروؾ المناسبة للعمل  .فً جو العمل ودراسة علالته بكفاءة الإنتاج والتراح سبل التحسٌن أو التطوٌر أو التؽٌٌر

 تإدي إلً انخفاض معدلات الؽٌاب والحوادث والإصابات، الأمر الذي ٌساهم فً رفع الكفاءة الإنتاجً
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 وظائف تهدف إلً زٌادة الرغبة فً العمل -ب

 :  تصمٌم هٌكل الأجور والمرتبات 1- 

الهدؾ الأساسً من عملٌة تحدٌد الأجور والمرتبات هو تعوٌض الأفراد عن الأعمال التً ٌمدمونها للمنظمة وحفزهم 

 علً العمل والإنتاج.

 : تصمٌم أنظمة الحوافز 2–  

اعً فتظهر الحوافز الفردٌة والحوافز وتعنً منح ممابل عادل للأداء المتمٌز وٌمكن تحفٌز العاملٌن على أدابهم الجم

الجماعٌة وأٌضا هنان حوافز على أداء المنظمة ككل. وتمثل الحوافز تلن الوسابل التً توفرها الإدارة لإشباع حاجات 

الأفراد العاملٌن. لذلن ٌمكن المول بان وظٌفة إدارة الموي العاملة هً: دراسة حاجات العاملٌن وتصمٌم نظم الحوافز 

 ة بإشباع تلن الحاجات ضمانا لرفع مستوي الكفاءة الإنتاجٌةالكفٌل

 : تصمٌم أنظمة مزاٌا وخدمات العاملٌن3 - 

تهتم المنظمة بمنح عاملٌها كمزاٌا معٌنة مثل المعاشات والتؤمٌنات الخاصة بالمرض والبطالة كما تهتم المنظمات بتمسٌم  

 ٌة ولانونٌة ولد تمتد إلى الإسكان والمواصلات وؼٌرهاخدمات للعاملٌن فً شكل خدمات مالٌة واجتماعٌة رٌاض

 :  الاتصالات 4-

تهدؾ الاتصالات إلً تحمٌك التفاهم المشترن بٌن المً العاملة بالمنظمة وإدارته، وبذلن تساعد علً خلك جو من التعاون 

اسٌا فً تنمٌة وسابل الاتصالات الاجتماعً الذي ٌساعد علً تحمٌك أهداؾ المنظمة. وتلعب إدارة الموة العاملة دورا أس

 بٌن الإدارة والعاملٌن من ناحٌة، وبٌن العاملٌن بعضهم ببعض من ناحٌة أخري

 وظائف مشتركة -ج–

 : تحلٌل العمل 1- 

وكذلن التعرؾ على الأنشطة والمهام المكونة  .وتعنً هذه الوظٌفة تكوٌن لوة عمل لادرة علً العمل وراؼبة فٌه 

 سإولٌات الملماة على عاتمها وتصمم الوظٌفة بشكل مناسب وتحدٌد مواصفات من ٌشؽلهاللوظٌفة وتحدٌد الم

 :  تمٌٌم الأداء 2-  

تشمل تمٌٌم أداء الموظفٌن ومراجعتهم وتحدٌد المجالات التً ٌمكن تحسٌنها والتوجٌه وتمدٌم الدعم اللازم لتحسٌن أداء 

تهتم كل منظمة تمرٌبا بتمٌٌم أداء موظفٌها وٌتم ذلن من خلال أسالٌب معٌنة وؼالبا ما تموم بتمسٌم الرإساء  الموظفٌن

 المباشرٌن بهدؾ التعرؾ على الكفاءة العامة للعاملٌن وبؽرض التعرؾ على أوجه التطور فً الأداء

 : تخطٌط المسار الوظٌفً 3- 
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تهتم هذه الوظٌفة بالتخطٌط للحركات الوظٌفٌة المختلفة للعاملٌن فً المنظمة وعلى الأخص فٌما ٌخص النمل والترلٌة  

 . والتدرٌب وٌحتاج هذا إلى التعرؾ على نماط الموى لدى الفرد ونماط الضعؾ لدٌه

 : البحوث-4

ول علٌها إلا بالدراسة و البحث. فوظٌفة إدارة الموة إن رسم سٌاسات الموة العاملة واتخاذ المرارات فٌها لا ٌمكن الحص 

 العاملة فً هدا المجال وظٌفة أساسٌة حتى ٌمكن إرساء سٌاسات ولرارات الأفراد علً أساس علمً سلٌم

 :  سٌاسات الأفراد 5-  

بالتزاماتها. بل ٌجب أٌضا إن تحدٌد العملٌات التً تموم بها إدارة الموة العاملة لٌس كافٌا لتمكٌن تلن الإدارة من الوفاء 

تحدٌد الظروؾ التً تتم فٌها تنفٌذ تلن العملٌات أي تحدٌد الشروط الواجب توافرها حتى تستطٌع إدارة الموة العاملة 

تحمٌك أهدافها. وسٌاسات الأفراد هً تعبٌر عن تلن الشروط الواجب توافرها فً أي عملٌة من عملٌات إدارة الموة 

تعبٌر عن رؼبة الإدارة فً توجٌه نشاط المنظمة فً ناحٌة دون أخري. وسٌاسات الأفراد هً  العاملة. والسٌاسة هً

تعبٌر عن رؼبة الإدارة فٌما ٌتعلك بتوفٌر احتٌاجات المنظمة من الأفراد، اختٌارهم وتعٌٌنهم، استخدامهم، صٌانتهم، 

 الإنتاجٌةو وتعوٌضهم عن جهودهم لتحمٌك أهداؾ الكفاءة

 ساعدة لإدارة الموارد البشرٌةالوظائف الم-د 

 :  العلالة مع النمابات 1- 

وهً وظٌفة تهتم بتنظٌم العلالات مع التنظٌمات العمالٌة، النمابات، والتطرق إلى الموضوعات مثل الشكاوي والنزاعات 

  . الٌة والفصل من الخدمةمالع

: وهً تهتم بإجراءات الحفاظ على سلامة العاملٌن والأمن والصحة الاتجاهات النفسٌة السلٌمة  أمن وسلامة العاملٌن 2-

 لهم

: وتهتم هذه الوظٌفة بتحدٌد سـاعات العمـل والراحـة والإٌجارات وفما لنظام ٌناسب طبٌعة  ساعات وجداول العمل 3- 

 المنظمة ووضع نظام بتكفل بكفاءة العامل

 :  التأللم التنظٌمً 4-

وٌطلك البعض علٌه التطبٌع ا لاجتماعً. عملٌة التؤللم التنظٌمً لا تحدث فمط عند بداٌة التعٌٌن فً المنظمة ولكن فً 

وٌهدؾ التؤللم  .مرة ٌتنمل فٌها الموظؾ من إدارة إلى أخرى أو من لسم لآخر، أي أنهـا عملٌـة مستمرة " .كـل الأولى

لبشرٌة من التسرب خارج المنظمة بسبب الإحباط والمشاعر السلبٌة التً التنظٌمً إلى: المحافظة على الموارد ا

 .ٌعٌشونها

 الذاتً التمٌٌم أسئلة

 ماهً  الوظابؾ الأساسٌة لإدارة الموارد البشرٌة ؟
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 البشرٌة الموارد تخطٌط :  وظٌفة08المحاضرة

 

 

 ،أهمٌتهامفهومها وأهدافها و التعرؾ على   خلال من البشرٌة الموارد تخطٌط وظٌفة على نتعرؾ المحاضرة هذه فً

 .ومراحلها وأنواعها وأدواتها

 :على لادرا ٌكون أن الطالب من ٌتُولع المحاضرة نهاٌة فً  أهداف  المحاضرة :

 من حٌث المفهوم   البشرٌة الموارد تخطٌط وظٌفة أن ٌتعرّؾ على .  

 الأهمٌة والأهداؾمن حٌث  البشرٌة الموارد تخطٌط وظٌفة أن ٌتعرّؾ على 

 البشرٌة الموارد تخطٌط مراحل وظٌفة أن ٌتعرّؾ على  

  البشرٌة وأدواتها الموارد تخطٌط وظٌفة أنواعأن ٌمٌز بٌن. 

 وصف موجز للدرس

وٌعتبر التخطٌط الجٌد للموارد البشرٌة بالمنظمة أداة فعالة لتحدٌد واستمطاب المورد البشري الكؾء المادر على تحمٌك 

المنظمة، لذا أصبح لزاما على المنظمات الساعٌة للرٌادة، العمل على وضع خطط تمكنها من تحدٌد النمابص أهداؾ 

الموجودة فً مواردها البشرٌة، ومحاولة تعزٌز هذه الموارد عن طرٌك استمطاب الكفاءات والمهارات البشرٌة التً 

 .تكسبها الموة

و دراسة البدابل المتاحة و المفضلة  ،و ٌتضمن تحدٌد الأهداؾ ،مة ٌعتبر التخطٌط إحدى الوظابؾ الإدارٌة بصفة عا

و فً مجال إدارة الموارد البشرٌة ٌعتبر تخطٌط الموارد البشرٌة إحدى ،بٌنها و تحدٌد البرامج و المسبولٌن عن التنفٌذ 

 استراتٌجٌةبٌن  الربط مفتاح باعتبارها البشرٌة الموارد لإدارة تٌجٌةارالاست الوظابؾ وهو من وظابفها الأساسٌة 

 هدؾ كان ( Growth ) والنمو التمدم نحو تتجه المنظمة استراتٌجٌةكانت  فإذا .البشرٌة الموارد ووظابؾ المنظمة

 وظٌفة الاستمطاب على التركٌز ٌتم وهنا البشرٌة الموارد من المناسب والنوع الكم توفٌر هو البشرٌة الموارد تخطٌط

 المحافظة هو التخطٌط هدؾ فان ،) Macurity النضوج ( والاستمرار البماء الى تتجه المنظمة كانت إذا إما( والاختٌار

 على المنظمة اعتماد حالة إما فً والفاعلٌة الكفاءة بنفس الاستمرار اجل من وذلن وتطوٌرها وتنمٌتها الموارد هذه على

 المنظمة. فً الحالٌة البشرٌة عدد الموارد بتملٌص ٌتحدد الوظٌفة هذه هدؾ فان  (Decline )الانكماش استراتٌجٌة

 :مفهوم تخطٌط الموارد البشرٌةأولا: 

هو أهم عامل من عوامل الإدارة، لاختٌار الأهداؾ التنظٌمٌة واتخاذ الإجراءات لتحمٌك تلن  : تعرٌف التخطٌط-1

هو اتخاذ  هو العمل على تلافً اخطار المستمبل الأهداؾ وٌجب أن تكون عملٌة التخطٌط مبٌنة على اسس والعٌة وعملٌة



 ذضييز انًىارد انثشزيح
 ةبوزناد سمٌر

 

 تسٌٌر الموارد البشرٌة
38 

التخطٌط ٌعنً أٌن نحن الٌوم وماذا نرٌد ؼدا ؟ هو اتخاذ لرار مسبك  . لرار حاضر لأحداث نرؼب فً تحمٌمها مستمبلا

حول ماذا نعمل ؟ كٌؾ نعمل ؟ متى نعمل ؟ ومن ٌعمل ؟ هو العملٌة التً ٌتم بموجبها الاختٌار بٌن عدة بدابل متاحة 

 . للتعامل مع المستمبل

بانها تمنٌة تمود إلى تحرٌر وثٌمة تسمى الخطة، هذا الأخٌر ٌفترض معرفة التطور المستمبلً  تعرف عملٌة التخطٌط-

للموارد البشرٌة للمإسسة ومحٌطها، فالمإسسة التً لا تتبنى مخطط تخطٌط فعال لمواردها البشرٌة لد تمع فً وضعٌات 

ثل للكفاءات البشرٌة، ووظابؾ ؼٌر محددة المهام والكفاءات، وسوء توجٌه النفمات، كما أن منها ؼٌر الاستؽلال الأم

عملٌة التوظٌؾ والاختٌار تتم بطرٌمة عشوابٌة ومن أجل تلبٌة حاجات فورٌة من الموى العاملة، تجد المإسسة نفسها أمام 

ة تخلك عدم الاستمرار والتوتر لدى العمال مما العامل 2نسبة دوران عالٌة للموارد البشرٌة وعجز أو فابض فً الموى 

 (232ص، 2019)نذٌر سً احمد، بشٌر عامر ،ٌإثر على نشاط المنظمة 

أن التخطٌط ٌرتبط بصفة عامة، بتحدٌد كٌفٌة استخدام الموارد لتحمٌك أهداؾ المنظمة، فهو ٌحدد  وترى راوٌة حسن-

المختلفة، وتوجٌهها فً لنوات محددة،  العلالات والتصرفات، وٌملً الكٌفٌة التً ٌمكن من خلالها السٌطرة على الموى 

 (50ص ، 2011ٌد،)نجاة بزاٌتحمك من خلالها الؽاٌات التً تسعى المنظمة لتحمٌمها

 تعرٌف تخطٌط الموارد البشرٌة -2

هو عملٌة إدارٌة مستمرة تهدؾ إلى توفٌر احتٌاجات المنظمة من العمالة، بالأعداد  أن تخطٌط الموارد البشرٌة

والخصابص المتناسبة مع طبٌعة وحجم نشاط المنظمة، وذلن خلال فترة زمنٌة مستمبلٌة، وكذلن دراسة جمٌع السٌاسات 

الفترة الزمنٌة التً تعد عنها  فًامج المتعلمة بالعمالة، بما ٌكفل رفع مستوى كفاءة الأداء وتحمٌك أهداؾ المنظمةوالبر

 خطة الموارد البشرٌة.

هنان عدة تعرٌفات لتخطٌط الموارد البشرٌة حٌث ٌراها البعض عملٌة إدارة كاملة ولٌس فمط مجرد استمطاب الموظفٌن -

تسبك عملٌة تخطٌط حٌث أنها مرتبطة بتحلٌل وإحصاء احتٌاجات المإسسة من الموارد البشرٌة فً مختلؾ الظروؾ،

رى فمن ؼٌر المعمول أن تتخٌل بؤن تموم المنظمة بعملٌات الموارد البشرٌة كل وظابؾ إدارة الموارد البشرٌة الأخ

الاختٌار، التعٌٌن والتدرٌب مثلا دون أن تتوافر لدٌها تصور واضح عن احتٌاجاتها من العمالة كما ونوعا، ومن هذا 

 .المنظمة المنطلك فإن الاستخدام الأمثل للموارد البشرٌة فً المنظمة ٌتحمك من خلال خطة واضحة المعالم لاحتٌاجات

": العملٌة التً ٌتم من خلالها تحدٌد حاجات المنظمة كما ونوعا، وممارنة هذه  وٌعرف تخطٌط الموارد البشرٌة بأنه -

الحاجة مع الموى العاملة الحالٌة وتحدٌد عدد ونوع الأفراد المراد استمطابهم اعتمادا على استراتٌجٌات وأهداؾ 

 (157، ص 2006ٌوسؾ حجٌم الطابً وآخرون، ،)المنظمة

تبدأ عملٌة التخطٌط بفلسفة  . أي تحدٌد من ؟ كٌؾ ؟ متى ؟ أٌن تنفذ الاعمال المطلوبة : تخطٌط الموارد البشرٌة-

 . الاهداؾ ومعرفة فلسفة الادارة العلٌا فً المنظمة تجاه مواردها البشرٌة

الموة العاملة من حٌث العدد والمهارات للمنظمة تحدٌد الاحتٌاجات المستمبلٌة من  : هً عملٌة التخطٌط للموارد البشرٌة-

ٌجب أن تكون عملٌة التخطٌط للموارد  . ككل ، وكذلن للمطاعات المختلفة فٌها ، كل على حدة ، وللمطاعات المساندة
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ٌجب تحلٌل الظروؾ  .  البشرٌة فً إطار عملٌة التخطٌط الشاملة للأهداؾ وعملٌات المنظمة ككل .) لتحمٌك الشمولٌة

 لمحٌطة بالمنظمة الداخلٌة والداخلٌة(ا

 :ومن خلال استمراء التعرٌفات السابمة ٌمكن التوصل إلى النتائج الآتٌة

أن تخطٌط الموارد البشرٌة عملٌة إدارٌة متكاملة تشمل جمٌع المجالات التً تحكم علالة المنظمة بؤفراد الموى  -1

 .العاملة بها بما ٌضمن تحمٌك أهداؾ المنظمة

 أن تخطٌط الموارد البشرٌة ٌضع تصوراا متكاملاا لأنواع الوظابؾ اللازمة بالمنظمة.  -2

أن تخطٌط الموارد البشرٌة ٌعتبر أحد الأسالٌب الإدارٌة الحدٌثة للتنبإ بالاحتٌاجات النوعٌة والكمٌة من لوة العمل فً  -3

 .فترة لادمة

ا كاملاا  -4  بالسٌاسات والبرامج والأهداؾ الخاصة بالمنظمة.إن تخطٌط الموارد البشرٌة ٌرتبط ارتباطا

ا للحدود الزمنٌة  الاستراتٌجٌةإن خطة الموارد البشرٌة التً تنبثك من الخطة -5 للمنظمة تتسم باختلافها وتباٌنها وفما

 المخطط لها. 

 .أن تخطٌط الموارد البشرٌة أمر مستمر لا ٌتولؾ-6

 .، وتمكٌن الموظفٌن من أداء مهامهم على الوجه الأمثلموارد الشركة ومنع إهدارها أن الاهتمام ٌتركز على-7

ا وتستهدؾ-8 فً المستمبل وكٌفٌة مواجهة هذه الاحتٌاجات بما  تمٌٌم احتٌاجات الشركة من الموظفٌن أن الخطط تتم ممدما

 .ٌشمل المواسم وفترات تذبذب الطلب

 .أن خطط الموارد البشرٌة تهاجم أسباب المشكلة وتتولعها لبل ولوعها ولا تنتظرها-9

من المجالات الهامة فً أي منظمة بشرٌة، خاصة تلن التً هوتخطٌط الموارد البشرٌة،  أنسبك نستنتج  من خلال ما

تهدف إلى تلبٌة احتٌاجات المنظمة من العمالة بالإعداد والخصائص المتناسبة مع طبٌعة العمل تعنى بضمان توافر 

ة المطلوبة، وكل ذلن بهدف عدم تعطل الأعداد المناسبة، والتً تحتاجها المؤسسة فً الولت الملائم، وبالنوعٌة والكفاء

عملٌة تخطٌط الموارد البشرٌة لا تتناول فمط تحدٌد الاحتٌاجات النوعٌة ف  المنشأة أو تولفها عن العمل لأي ظرف كان.

ً ونوعاً، ولكنها عملٌة شمولٌة  . تخطٌط الاستمطاب والاختٌار : أي تمتضً تخطٌط الجوانب التالٌة فً الأفراد كما

 ( تخطٌط المسار الوظٌفً ) التمدم الوظٌفً . تخطٌط تموٌم الاداء  . تخطٌط التدرٌب . تعٌنتخطٌط ال

 أهداف التخطٌط المسبك للموارد البشرٌةثانٌا :

 :ط الموارد البشرٌة هًٌخطتأهداؾ  أهم 

 الوصول للموظفٌن الموهوبٌن والممٌزٌن وجذبهم للعمل فً الشركة. 

https://marn.io/2022/03/26/knowing-your-actual-human-resources-costs/
https://marn.io/2022/03/26/knowing-your-actual-human-resources-costs/
https://marn.io/2022/03/13/how-to-hire-flexible-workers-in-ramadan/
https://marn.io/2022/03/13/how-to-hire-flexible-workers-in-ramadan/
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  الموظفٌن للحفاظ علٌهمانتماء وتدرٌب ومكافؤة أفضل. 

 التكٌؾ مع ؼٌاب الموظفٌن وإعداد خطط الطوارئ. 

 التعامل مع الصراعات وإدارة علالة الموظفٌن ببعضهم وبالإدارة بكفاءة. 

 ترلٌة الممٌزٌن وإعفاء الممصرٌن من مناصبهم. 

احتٌاجات المنشؤة من الموارد البشرٌة سبك نستنتج أن الهدؾ الأساسً للتخطٌط للموارد البشرٌة هو  تمدٌر  من خلال ما

 .إعداد الأفراد اللازمٌن من كل نوع للوظابؾ المطلوبة و من حٌث أنواع الوظابؾ أو الأعمال المطلوبة

 أهمٌة تخطٌط الموارد البشرٌةثالثا:

  :تكمن أهمٌة تخطٌط الموارد البشرٌة فٌما ٌلً

الموارد البشرٌة ومن تم تخفٌض التكلفة التً تنتج عن النمص أو  ٌساعد المنظمة فً تحدٌد احتٌاجاتها المستمبلٌة من 

ٌساهم تخطٌط الموارد البشرٌة فً  ، الزٌادة فً تلن الموارد والتخلص من تلن الانعكاسات السلبٌة الإدارٌة فً تلن الحالة

  . ة اللازمة لإنجاز الأهداؾالاستخدام الأمثل لاتخاذ المرارات المتعلمة بإجمالً النشاطات المرتبطة بالموارد البشرٌ

الحصول على أفضل الكفاءات البشرٌة المتوفرة فً المصادر الخارجٌة أو المهارات المتاحة على مستوى المصادر 

 (2007،خضٌر كاظم حمود) . الداخلٌة فً المنظمة

 (Georg & John, 1993) وتتمثل أهمٌة تخطٌط الموارد البشرٌة فٌما ٌلً

ا على ممدار ما ٌوجد لدٌها من العنصر البشري وعلٌه تظهر الأهمٌة البالؽة للموارد إن تمدم الدول  -1- ٌعتمد أساسا

 .البشرٌة، ومن هنا تظهر أهمٌة التخطٌط الجٌد لهذه الموارد بتوفٌر التمدٌر السلٌم للاحتٌاجات البشرٌة المستمبلٌة

ستمطاب والاختٌار وتخطٌط وتطوٌر المسار ٌسهم تخطٌط الموى العاملة فً رسم وترشٌد سٌاسات وبرامج الا-2-

 .الوظٌفً والتدرٌب والنمل والترلٌة على مستوى المنظمة

ٌمكن من خلال تحدٌد احتٌاجات العمالة فً المنظمة إعداد الموازنة التمدٌرٌة للوظابؾ والأجور وبالتالً معرفة تكلفة  -3

 .الأجور بالمنظمة

توى المنظمة فً تخطٌط الموارد البشرٌة على المستوى الوطنً، ومعرفة ٌساهم تخطٌط الموارد البشرٌة على مس -4

 احتٌاجات العمالة بالمنظمات نستطٌع تحدٌد التخصصات التً تعانً من عجز للعمالة، 

أهمٌة كبٌرة تكمن فً زٌادة فاعلٌة العمل، وتعزٌز لدرة المإسسة على  الموارد البشرٌةمن خلال ما سبك فإن لتخطٌط 

ا بوضع تنبإات وتولعات للحاجة النوعٌة والكمٌة من النمو وال تطور ومواكبة التؽٌرات المستمرة، كما تكمن أهمٌته أٌضا

الموى العاملة. كما وٌتمٌز بمزاٌا كثٌرة كما تم تفصٌل ذلن مسبماا، ومن أهم هذه المزاٌا أنه ٌعمل على توفٌر لوى عاملة 

ه ٌحدد المسار المهنً السلٌم للموظفٌن، وٌضمن توزٌع الموى العاملة ذات مواصفات ملابمة فً الولت المناسب، كما أن

بٌن الإدارات بشكل فعال، وٌسهل الحركة الوظٌفٌة داخل المإسسة، وٌحدد الاحتٌاجات التدرٌبٌة للأفراد، وٌعمل على 

 إعداد مٌزانٌة الموارد البشرٌة سواء فً مجال التوظٌؾ أو التدرٌب أو الخدمات و ،استمرار الموى العاملة داخل المإسسة

 للمنظمة وبٌن استراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة وأنشطتها المختلفة  الاستراتٌجٌةتحمٌك التكامل بٌن الخطة 
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 . والتعٌٌن والتدرٌب والاختٌار الاستمطابالإعداد الجٌد لأعمال 

أكثر أهمٌة من أي  الأنٌرى روبرت وآخرون أنه على ضوء هذه الحمابك، وظٌفة تخطٌط الموارد البشرٌة لد تكون 

 للاحتٌاجاتعلى تحدٌد نماط الضعؾ والموة من الموارد البشرٌة، وكذا تعمل على التخطٌط  لتعم انه لاولت مضى، 

الموارد البشرٌة،  إدارة الأساسٌةالمستمبلٌة، ومن هنا نمول أن وظٌفة تخطٌط الموارد البشرٌة تشكل أحد التوجهات 

 (273 ص، 2020محمد طرفة،) .التنظٌمٌة للاستراتٌجٌةإلى أنها مكملة  إضافة 

 تخطٌط الموارد البشرٌة : مراحل - رابعا

للوصول  وات ربٌسٌة لابد من المٌام بها بالترتٌبخط   ٌشمل،تمر عملٌة تخطٌط الموارد البشرٌة بؤربعة مراحل أساسٌة  

 :المإهلٌن. وهذه الخطوات هً لتصورات واضحة، وخطط تمكّن الشركة من الوصول للموظفٌن

 تحلٌل بٌئة العمل : و تحلٌل الوضع الحالً للموة العاملة بالمنظمة-1

 كٌف تبدأ التخطٌط للمستمبل إن لم تعلم تفاصٌل الحاضر؟

تعلم أن أول خطوات تخطٌط الموارد البشرٌة هو النظر فً وضع الشركة الحالً وحال الموة العاملة  من البدٌهً أنن

ونسبة إشؽالهم  لذلن لا بد أن تبدأ بتحلٌل عدد الموظفٌن، ومهاراتهم، وتخصصاتهم، ومإهلاتهم العلمٌة، ورواتبهم، ،فٌها

 الاستراتٌجٌةتموم إدارة الموارد البشرٌة فً هذه المرحلة بتحدٌد آلٌات للتوافك مع  و، تمارٌر تمٌٌمهم و، لوظابؾفً ا

التنظٌمٌة من خلال تحلٌل البٌبة الداخلٌة والخارجٌة الخاصة بالموارد البشرٌة أي لابد من تحدٌد كم و نوع الموارد 

من حٌث توفر الكفاءات  (البشرٌة، وهل هذا الكم ٌتناسب مع الوظابؾ الحالٌة والمستمبلٌة )تحدٌد نماط الموة والضعؾ

من لبل المنظمة، درجة توفر  (البٌبة الخارجٌة )الفر ص والتهدٌداتالخارجٌة وامكانٌة استملالها وكذلن تحلٌل 

المنافسٌن... إن .الخ هذه المعلومات حول المولؾ الفعلً للموارد البشرٌة تعطً الصورة الواضحة والحمٌمٌة حول ما 

 ( 61-60،ص 2007)سهٌلة محمد عباس ،تواجهه المنظمة من عوامل ولوى مإثرة فً خطة الموارد البشرٌة

 :المستمبلً من الموظفٌنمرحلة التنبؤ بالطلب -2

إن الأهداؾ الأساسٌة التً تكمن وراء بناء استراتٌجٌة هادفة لإدارة الموارد البشرٌة تكمن فً بناء وتحدٌد الاحتٌاجات 

عملٌة التخطٌط الاستراتٌجٌة للمنظمة ككل و ٌعد التنبإ بالطلب جوهر  من الموى البشرٌة المادرة على تحمٌك الأهداؾ 

 (49،ص 2007خضٌر كاظم حمود، للموى العاملة وأساسها )

بدراسة والع الشركة وموظفٌها، أنت الآن لادر على وضع مخطط وتصور صادق لمستمبل احتٌاجات الشركة من 

 :الموظفٌن. وأهم ما ٌضعه مدٌر الموارد البشرٌة فً حسبانه خلال هذه المرحلة هو

 المواسم والأعٌاد. 

 ٌاتالترل. 

 الاستمالات. 

 الموظفون المرٌبون من التماعد. 

https://marn.io/wp-content/uploads/2023/02/%D8%AA%D8%B1%D8%AA%D9%8A%D8%A8-%D9%85%D8%B1%D8%A7%D8%AD%D9%84-%D8%AA%D8%AE%D8%B7%D9%8A%D8%B7-%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9.pdf
https://marn.io/wp-content/uploads/2023/02/%D8%AA%D8%B1%D8%AA%D9%8A%D8%A8-%D9%85%D8%B1%D8%A7%D8%AD%D9%84-%D8%AA%D8%AE%D8%B7%D9%8A%D8%B7-%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9.pdf
https://marn.io/2022/03/26/knowing-your-actual-human-resources-costs/
https://marn.io/2022/03/26/knowing-your-actual-human-resources-costs/
https://marn.io/2022/03/26/knowing-your-actual-human-resources-costs/
https://marn.io/2022/06/27/giving-feedback-to-employees/
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 طلب انتمال الموظفٌن من فرع لآخر. 

 الإجازات الاعتٌادٌة والطاربة. 

 ٌنعلى الموظفالتمنٌات والتكنولوجٌات التً لد تزٌد أو تملل من اعتماد الشركة 

 الموازنة بٌن العرض )لدرات الموظفٌن الحالٌٌن( والطلب )الاحتٌاج المستمبلً( مرحلة-3

ثالث خطوات التخطٌط للموارد البشرٌة هو دراسة الفجوة بٌن الحاضر الذي درسته فً الخطوة الأولى والمستمبل الذي 

الموظفٌن الحالٌٌن والحاجة بٌن لدرات  تصؽٌر الفجوة إلىتنبؤت به فً الخطوة الثانٌة. وتهدؾ هذه الخطوة 

 :عبر الإجابة على هذه الأسبلة المستمبلٌة

 هل ٌجب أن تطلب من الموظفٌن الحالٌٌن تعلم مهارات جدٌدة؟ 

 هل تحتاج الشركة إلى عدد إضافً من المدٌرٌن والمشرفٌن؟ 

 هل تستؽل الشركة لدرات الموظفٌن الحالٌٌن على الوجه الأمثل؟ 

 ًمن حٌث المال والولت؟ تكالٌؾ الحصول على موظفٌن جدد ما ه 

 ما هً خٌارات التصرؾ فً الطوارئ وأولات الذروة؟ 

 وعمال الدوام الجزبً؟ الاستفادة من طالات الموظفٌن المإلتٌن هل ٌمكن 

 العمل الهجٌن؟ ما هً إمكانٌة الاستعانة بموظفٌن ٌعملون عن بعد؟ وما هً سٌاسات الشركة فٌما ٌخص 

 ًالتً تمكن الشركة من جدولة المهام بطرٌمة أذكى؟ التمنٌات الحدٌثة والتطبٌمات ما ه 

بعد الانتهاء من تمدٌر الاحتٌاجات المستمبلٌة من الموى العاملة، تكون الخطوة التالٌة تمدٌر العرض الداخلً والخارجً  

 من العمالة لسد الاحتٌاجات للفترة المستمبلٌة،

لة وٌتطلب تمدٌر العرض الخارجً دراسة العوامل الخارجٌة )الموانٌن والسٌاسات الحكومٌة، حالات المنافسة الحا

الالتصادٌة، العوامل الجؽرافٌة( وٌتم دراسة العوامل الخارجٌة من خلال البٌانات الإحصابٌة المتاحة لدى الأجهزة 

وٌتم تمدٌر العر ض الداخلً من خلال دراسة العمالة الحالٌة وذلن بتحلٌل  . المتخصصة بالمعلومات والإحصابٌات

راتهم وأنماط التؽٌٌر التً حدثت فً الأوضاع الوظٌفٌة لهم مثل ) نهاء المعلومات المتاحة عن ٕ الموظفٌن الحالٌٌن ومها

حالات النمل وا الخدمة( والافتراضات المنطمٌة المتعلمة بالتؽٌرات المستمبلٌة. ٌتؤثر العرض الداخلً ببرامج التدرٌب 

دٌر التؽٌرات فً العرض الداخلً والتنمٌة وسٌاسات التوظٌؾ والنمل، الترلٌة، التماعد، الأجور، الحوافز، والتحلٌل وتم

هنان عدة أسالٌب مبسطة ومعمدة، كما ٌمكن استخدام أسالٌب التنبإ التً استخدمت لتحدٌد الطلب من الموارد البشرٌة 

 (438 425ص ص ، 2001)مازن فارس رشٌد، ، )  لتحدٌد العرض كذلن

 العمل : تطوٌر وتنفٌذ خطة مرحلة إعداد-4

فً الخطوة الثالثة، أنت الآن لادر على اتخاذ المرارات ووضع السٌاسات واللوابح التً تحافظ على بإجابة الأسبلة الملحة 

ابدأ بوضع السٌاسات الخاصة بالتوظٌؾ الدابم ،لوة الشركة ومماومتها لما ٌحمله المستمبل من احتٌاجات وتحدٌات

https://marn.io/2022/03/26/knowing-your-actual-human-resources-costs/
https://marn.io/2022/03/26/knowing-your-actual-human-resources-costs/
https://marn.io/2022/03/20/managing-flexible-and-part-time-workers/
https://marn.io/2022/03/20/managing-flexible-and-part-time-workers/
https://marn.io/2022/07/17/what-is-hybrid-work/
https://marn.io/2022/07/17/what-is-hybrid-work/
https://marn.io/2022/05/14/best-flexible-work-platforms-in-saudi-arabia/
https://marn.io/2022/05/14/best-flexible-work-platforms-in-saudi-arabia/
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، ومعاٌٌر الترلٌة حساب ساعات العمل الإضافً وسٌاسات ،ولوابح الؽٌاب والإجازات المرضٌة والاعتٌادٌة والمإلت،

بعد دراسة العرض والطلب على الموارد البشرٌة فً ضوء الأهداؾ المستمبلٌة تموم إدارة الموارد البشرٌة  الإعفاء أو

ا ٕ عمل تفصٌلٌة بوضع خطة العمل، وتمثل خطة العمل نظاما إجرابٌا لتنفٌذ الأهداؾ أو خطوات البشرٌة واستراتٌجٌته

لما ٌجب أن ٌتم عمله، لابد أن تعكس خطة العمل أهداؾ الموارد بعٌدة المدى وذلن فً إطار الظروؾ المحٌطة بالمنظمة 

 (66ص  ،2006مإٌد سعٌد السالم، عادل حرحوش صالح ،) داخلٌا وخارجٌا

 :وكذلن الخطة تحتاج إلى أركان ثلاثة لا غنى عنها لتنجح

 .واضحة لتنفٌذ الخطط والمبادراتتحدٌد مٌزانٌة -1

 .حصولن على صلاحٌة اتخاذ المرارات وتنفٌذها-2

 .التواصل والتعاون مع كل ألسام الشركة لتنفٌذ السٌاسات-3

سبك ٌمكننا أن نوجز أهم خطوات تخطٌط الموارد البشرٌة ذلن أن أول خطوة للتخطٌط هً وضع مهام  من خلال ما

بٌان ما ترجو المإسسة تحمٌمه لتصبح الخطة واضحة أمامها، وكذلن المهام الخاصة مرتبطة بالأهداؾ، فلا بد من 

ثم بعد ذلن لا بد من عمل تمٌٌم لمدرات الموظفٌن الحالٌٌن فً المإسسة، لتحدٌد متطلبات الموارد  ،بتحمٌك هذه الخطة

الموجودٌن، كما لا بد من تحدٌد  البشرٌة بناء على الكفاءات الموجودة، أو تمدٌر الحاجة بناء على مهارات العمال

ا ٌتم إعداد الجداول الزمنٌة والتً تبٌن الولت الحمٌمً  الأولوٌات، من خلال ترتٌب الأهداؾ والمهام. ثم أخٌرا

والوالعً اللازم لتحمٌك المهمة، ثم ٌتم وضع طرق للتمٌٌم، وذلن من أجل تمٌٌم إذا ما كانت الخطة الموضوعة فعلٌاا 

ا ٌتم تحدٌد مسارات العمل البدٌلة لد ساعدت المإسس ة على تحمٌك أهدافها خلال الفترة الزمنٌة المحددة أم لا، وأخٌرا

 فً حال تعذر تحمٌك الموجودة حالٌاا.

 متطلبات تخطٌط الموارد البشرٌة :خامسا :

 :إن تخطٌط الموارد البشرٌة على مستوى المنظمة ٌحتاج إلى 

ومات كافٌة عن العاملٌن فً المنظمة كالسن، المإهلات العلمٌة، الخبرات، المدرات بٌانات بالمولؾ الراهن تعطً معل  -

  . والمهارات

  معدلات أداء لمختلؾ الوظابؾ فً المنظمة -

  ممٌاس موضوعً وعادل لمٌاس الإنتاجٌة الكلٌة والإنتاجٌة الجزبٌة لعناصر الإنتاج-

 (45،ص 2010نادر أحمد أبو شٌخه،  ) . نظام حركً لتصنٌؾ الوظابؾ على أساس موضوعً-

 أنواع خطط الموارد البشرٌةسادسا :

https://marn.io/2023/01/09/the-guide-to-saudi-work-contracts/
https://marn.io/2023/01/09/the-guide-to-saudi-work-contracts/
https://marn.io/2022/04/11/saving-human-resources-costs-with-marn/
https://marn.io/2022/04/11/saving-human-resources-costs-with-marn/
https://marn.io/2023/01/09/the-guide-to-saudi-work-contracts/
https://marn.io/2023/01/09/the-guide-to-saudi-work-contracts/
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 :تنمسم أنواع خطط الموارد البشرٌة إلى نوعٌن ربٌسٌٌن هما

 الخطط الجامعة )المهٌمنة( -1-

 :وهً ما ٌمكننا وصفه بالدستور الداخلً للشركات فٌما ٌتعلك بهذه المحاور

 إدارة الموظفٌن، وتطوٌر لدراتهم الجمعٌة. 

 الخطوات المطلوبة لجذب أفضل المواهب والحفاظ علٌها. 

 ما ٌجب تنفٌذه للوصول لموة عاملة متحفزة وملتزمة تعمل بجد للوصول للأهداؾ. 

 طرق ولنوات التواصل بٌن الموظفٌن والإدارة. 

ضحة تمثل هذه الخطط الماعدة الأساسٌة للخطط التخصصٌة الأخرى، وٌجب أن تكتب فً صورة أهداؾ وعناصر وا

 .ومباشرة

 الخطط النوعٌة )التفصٌلٌة أو الخاصة(- -2

وهً الخطط التً تركز على الجوانب النوعٌة فً الشركات مثل خطط التوظٌؾ، والتدرٌب، والمكافآت، 

 .المواهب، وخطط الطوارئ، وإدارة والتمٌٌم والؽرامات،

 أدوات ونماذج تسهل مهمة تخطٌط الموارد البشرٌةسابعا:

 البحث عن موظؾ ممٌز بدوام كلً أو جزبً أو موسمً ٌتم  خدمة الإعلان عن الوظائف الشاغرة فً المنشأة

 الإعلان عنه 

 نموذج مجانً سهل التعدٌل ٌمكن من إرشاد الموظؾ الجدٌد وتعرٌؾ بالشركة ولٌمها  :دلٌل الموظف الجدٌد

 .ه وما ٌجب علٌه نحو العملاءومهامه ومسبولٌاته وما ٌجب أن ٌتولعه فٌما ٌخص التواصل مع زملابه ومدٌرٌ

 ًدلٌل إرشادي مطبوع أو إلكترونً، ٌمدّ الباحثٌن عن عمل بتفاصٌل الوظٌفة  :نموذج كتابة الوصف الوظٌف

 .الشاؼرة، ومسبولٌاتهم الأساسٌة والفرعٌة

 نموذج مجانً سهل التعدٌل ومرجع أساسً ٌومً لمتابعة تطور أداء   :نموذج تمٌٌم الأداء الٌومً للموظف

 .الموظؾ وسٌره نحو الأهداؾ

 ًأهم جوانب أداء نموذج تمٌٌم شهري أو ربعً ٌستهدؾ النظر فً  :نموذج تمٌٌم موظفً المطاعم والمماه

 .الموظؾ ومهاراته وتطوره والتزامه خلال عمله فً المطاعم أو المماهً

 نموذج مجانً جاهز ٌمنحن وسٌلة سهلة لمتابعة الحضور  :نموذج حساب عدد ساعات عمل الموظفٌن الفعلٌة

 .والانصراؾ والولت الضابع وٌساعدن على دراسة والع شركتن واحتٌاجاتن من الموارد البشرٌة

 ا، ومكافؤة ٌتم من خلاله تحفٌز الموظفٌن، وال :نموذج تحدٌد موظف الشهر تعرؾ على أفضلهم أداءا وإنجازا

 .الممٌزٌن للمحافظة علٌهم

https://marn.io/2022/06/27/giving-feedback-to-employees/
https://marn.io/2022/06/27/giving-feedback-to-employees/
https://marn.io/job-and-recruitment-ads/
https://marn.io/job-and-recruitment-ads/
https://marn.io/2022/04/04/how-to-write-a-guide-for-new-employees/
https://marn.io/2022/06/08/how-to-write-a-perfect-job-description/
https://marn.io/2022/06/27/giving-feedback-to-employees/
https://share.hsforms.com/1HkNp1hzvRe6xLNwt2RZJfQ5hwma?__hstc=134352046.bcb05ae1337df8e6062f7926487fb8e3.1679176731082.1679176731082.1679176731082.1&__hssc=134352046.1.1679176731083&__hsfp=3424954737
https://share.hsforms.com/1Te5cXzdSTxW9hdO0-AAdGw5hwma?__hstc=134352046.bcb05ae1337df8e6062f7926487fb8e3.1679176731082.1679176731082.1679176731082.1&__hssc=134352046.1.1679176731083&__hsfp=3424954737
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، الذي ٌموم على محاولة للتنبإ  من خلال ما سبك فتخطٌط الموارد البشرٌة ٌتطلب فهم التخطٌط كمفهوم عام أولاا

بالمستمبل، وذلن من خلال دراسة واستمراء أحداث الماضً، والمشكلات والتولعات الخاصة بها، ودراسة الصعوبات 

 فعالة. التً ٌمكن أن تواجه المإسسة، وكل ذلن بؽرض الولوؾ على حلول عملٌة و

 أسئلة التمٌٌم الذاتً  

 ؟ ذلن ٌكون المإسسات من نوع أي فً و الأهمٌة هذه تتمثل فٌما بالؽة أهمٌة البشرٌة الموارد لتخطٌط

 المراجع 

 .2014، 1محمد هانً محمد، الإدارة الإستراتٌجٌة الحدٌثة نحو منهج إستراتٌجً متكامل ، دار المعتز للنشر والتوزٌع، ط    
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 وتصمٌم الوظائف تحلٌل وتوصٌف:  09المحاضرة

 

خصابصها وخطواتها وطرق جمع البٌانات فٌها التعرؾ على   خلال منالوظابؾ  تحلٌلعلى  نتعرؾ المحاضرة هذه فً

 واستخداماتها ونمودج لتحلٌل الوظابؾ 

                                                                                                                                                                   :على لادرا ٌكون أن الطالب من ٌتُولع المحاضرة نهاٌة فً  أهداف  المحاضرة :

 تحلٌل الوظابؾ من حٌث الخصابص  أن ٌتعرّؾ على .  

 تحلٌل الوظابؾ  طرق جمع البٌانات فً أن ٌتعرّؾ على 

 تحلٌل الوظابؾاستخدامات  أن ٌتعرّؾ على 

  لتحلٌل الوظابؾأن ٌتعرؾ على نمودج . 

 وصف موجز للدرس

 التً الأهداؾ تعكس المنظمة لكونهما فً البشرٌة الموارد لإدارة الربٌسٌة المهمات من الوظابؾ وتصمٌم تحلٌل ٌعتبر

 تعتمد الذي المنطلك تشكل أنها كما البشرٌة الموارد من وتحدٌد حاجاتها تخطٌط أساسٌات من وهً المنظمة علٌها تموم

أن  دون فاعل بشكل بدورها تموم أن ٌمكن لا الإدارة أن إلى إضافة ، علٌها والرلابة لهذه الموارد الفعلٌة الإدارة علٌه

 .الوظابؾ وتصمٌم تحلٌل عن كافٌة ت معلوما لها تتوفر

 لمهامه الموظؾ مباشرة لبل الوظٌفة لفهم متطلبات الحاجة توضح الوظابؾ وتصمٌم الوظابؾ تحلٌل بٌن العلالة إن

 الوظٌفٌة.

 الوظٌفة أولا :تحلٌل

 كونها تعرؾ لمبسطا مفهومها فهً فً البشرٌة الموارد أنشطة أساس تشكل التً الربٌسٌة العملٌة الوظٌفة تحلٌل ٌعتبر

 .للوظٌفة المطلوب المتعلمة بالعمل المعلومات وتحلٌل وتوثٌك لجمع المنتظمة العملٌة

 ومعلومات لها الربٌسٌة الوظٌفة والواجبات وصؾ فً تعكس والتً الوظٌفة تحلٌل اجل من تجمع التً المعلومات إن

 تركز والتً الوظٌفة استبٌانات تحلٌل تتضمن أنها الوظٌفة، والتمنٌة لتحلٌل الذهنٌة والنماذج والمسإولٌات المهارات حول

 .المستخدمة الموارد ولابمة السلوكٌة الممابلات والمسابل على عام بشكل

 لمساندة أساسٌة معلومات بل الذي ٌشؽلها الموظؾ عن فمط لٌس للوظٌفة موضوعٌة صورة ٌمدم الوظٌفة تحلٌل إن

 .وؼٌرها والانجاز والتطوٌر الاستمطاب والتدرٌب مثل البشرٌة بالموارد العلالة ذات الأنشطة

 تعرٌف عملٌة تحلٌل الوظائف أولا:
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ٟ٘ ػ١ٍّخ ِٕظّخ ٌغّغ اٌّؼٍِٛبد ٚ اٌج١بٔبد ػٓ اٌٛظبئف ٌٍؾىُ ػٍٝ ؽج١ؼزٙب ٚ رزؼّٓ ٘زٖ  ذحهيم انىظائف :-

الأدٚاد  ،اٌّؼٍِٛبد ِغّٝ اٌٛظ١فخ ٚاعجبرٙب ٚ ِغؤ١ٌٚبرٙب ٚ اٌظشٚف اٌزٟ رؤدٜ ف١ٙب ٚ اٌّؤ٘لاد اٌّطٍٛثخ ٌشغٍٙب 

 ِؼب١٠ش الأداء .  ،عٍٛو١بد اٌؼًّ  ،اٌّغزخذِخ 

٠ٚؼشف ثزغ١ّغ ِٕظُ ٌج١بٔبد أعبع١خ، رزؼٍك ثٛاعجبد اٌٛظ١فخ اٌفؼ١ٍخ، ِٚزطٍجبد اٌٛظ١فخ اٌؼم١ٍخ، ٚالاعزّبػ١خ ٚاٌجذ١ٔخ 

ٚاٌّغؤ١ٌٚبد اٌلاصِخ، لأداء اٌٛاعجبد ثٕغبػ، ٠ٚف١ذ رؾ١ًٍ ٘زٖ اٌج١بٔبد فٟ فظً ٚرؾذ٠ذ اٌؼٕبطش الأوضش أ١ّ٘خ ػٓ 

 (46 ص ،2102 ،اٌّؼبثطخسٚلا ٔب٠ف )  .ب ِٓ اٌؼٕبطش، الألً أ١ّ٘خغ١ش٘

 :  تؼذج خطىاخ  ػًهيح ذحهيم انىظائف وذًز

 رؾذ٠ذ اٌٙذف ِٓ اٌزؾ١ًٍ .  -

 رؾذ٠ذ ٔٛػ١خ اٌج١بٔبد اٌّطٍٛة عّؼٙب فٟ ٘زٖ اٌؼ١ٍّخ ٚ أعٍٛة اٌغّغ .  -

 عّغ اٌج١بٔبد الأ١ٌٚخ ٚ اٌضب٠ٛٔخ .  -

 و ذشًم انثياَاخ انثاَىيح 

ٌٍّٕظّخ ٌزؾذ٠ذ ِٛلغ اٌٛظ١فخ ٚ رؾذ٠ذ خؾ اٌّغؤ١ٌٚخ ٚ الاششاف ٚ ِغّب٘ب ٚ اسرجبؽٙب ِغ  انخزيطح انرُظيًيح انشايهح-

 اٌٛظبئف الأخشٜ . 

 : ) ِضبي إداسح اٌزغ٠ٛك ٚ الإٔزبط ( ؽ١ش رٛػؼ ِذخلاد ٚ ِخشعبد اٌٛظ١فخ . انهيكم انرُظيًي نهقطاع -

ٚاعجبرٙب ٚ ِغؤ١ٌٚبرٙب ٚ ظشٚف اٌؼًّ ٚ عٍٛو١بد اٌؼًّ ٚ اٌّٙبساد عّغ ث١بٔبد أ١ٌٚخ ػٓ اٌٛظ١فخ ِٓ ؽ١ش  -

 اٌلاصِخ . 

 .اعزخلاص ّٔٛرط ٚطف اٌٛظ١فخ .  -

 أهمٌة تحلٌل الوظائفثانٌا :

لا ٌمكن محاسبة الموظؾ على  تحدٌد اطار العمل المطلوب من كل فرد إن تحلٌل الوظابؾ ٌخدم عدة أهداؾ للمنظمة 

ا لأهمٌة العمل و اطار مسبولٌة الموظؾ .التً تحددها الوظٌفةأي عمل خارج التزاماته  تحدٌد كمٌة  .تحدٌد الأجر ٌتم وفما

 تحدٌد الشروط و المإهلات المطلوبة لمن ٌشؽل الوظٌفة .العمل المطلوبة ومن ثم تحدٌد عدد الوظابؾ والأفراد اللازمٌن

لأعبط لإداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ؽ١ش ٠زُ اٌشعٛع ٌٍزؾ١ًٍ ٠ؼزجش اٌزؾ١ًٍ اٌٛظ١فٟ ؽغش اأهمٌة استخدام التحلٌل الوظٌفً 

  :اٌٛظ١فٟ فٟ ع١ّغ ثشاِظ اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ِٚٓ أُ٘ رٍه الاعزخذاِبد ِب ٠ٍٟ

 

 ٘زٖ ػٛء فٟ الاخز١بس ٠ٚزُ الأفشاد ٚخظبئض ٌٍٛظ١فخ ِٛعغ ٚطف اٌٛظبئف رؾ١ًٍ : رمذَوالاخريار الاصرقطاب 

 اٌخظبئض.
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 فبٌٛظبئف الأعش رؾذ٠ذ فٟ ٠غبػذ ٚ٘زا ٚظشٚفٗ ِٚغؤ١ٌٚبرٗ اٌؼًّ ؽج١ؼخ اٌٛظ١فخ رؾ١ًٍ : رؾذدالأجىر ذحذيذ( 

 أػٍٝ(. أعش ٌٙب ٠ؾذد اٌخطٛسح دسعخ ثٙب رضداد ٚاٌزٟ اٌؼب١ٌخ راد اٌّؤ٘لاد

 فٟ خًٍ الألً: )الأداء اٌّؼب١٠ش ٘زٖ اٌٛظ١فخ رؾ١ًٍ ٠ٚمذَ ٌٍم١بط ِؼب١٠ش إٌٝ ع١ؾزبط الأداء رم٠ُٛ :الأداء ذقىيى 

 اٌؼًّ(. ؽغُ رؾذ٠ذ/  سغجخ/  لذسح

 لا الأداء وبْ ٚإرا اٌّٛظف فٟ اٌّطٍٛثخ اٌّٙبساد ِغزٜٛ ٠زٕبٚي اٌزٞ اٌٛظبئف ثٛطف اٌزؾ١ًٍ : ٠ٕزٟٙانرذرية 

 اٌزذس٠ت. ٠زُ اٌّؼب١٠ش ِغ ٠زٕبعت

 رؾًّ ػٍٝ لذسرٗ ػٍٝ ِؤشش فٙزا ٌٗ ِؾذدح ٟ٘ وّب اٌٛظ١فخ ٚأػجبء ثّغؤ١ٌٚبرٗ اٌّٛظف ل١بَ ػٛء : فٟانرزقيح 

 (47ص ، 2102 ،طخ ٠سٚلا ٔب٠ف اٌّؼب)ٌٍزشل١خ.  ع١ذ أعبط رىْٛ ٚثبٌزبٌٟ أػٍٝ ِغؤ١ٌٚبد

 الوظٌفة تحلٌل خصائص-ثالثا:

 :التالٌة الخصائص فٌه تتوفر أن للوظٌفة الجٌد التحلٌل على ٌتعٌن

 .الوظٌفة واجباته الموظؾ لا نجاز مماٌٌس على احتوابه 1-

 .الوظٌفة انجاز متطلبات فً والجسدٌة الذهنٌة لدراته لاستخدام للموظؾ الفرصة إعطاء مدى 2-

 .الوظٌفة فً بمولعه والاعتزاز الانتماء مستوى توضٌحه 3-

 .الوظٌفة حاجات مع تتلاءم التً بالمسإولٌة الشعور لحجم تبٌانه 4-

 .أرلى مستوى إلى المذكوربالأداء  الارتماء اجل من الوظٌفة أداء فً والإبداع والحماس التحدي لمستوى كشفه 5-

  ػًم انرحهيم انىظيفي يزاحم  رابعا :

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  .ٌحدد لنا نوعٌة البٌانات المطلوب جمعها فً هذه العملٌة و أسلوب جمعها :تحدٌد الهدؾ من استخدام التحلٌل-

 :الوظٌفة تحلٌل وضع اجل من التالٌة الخطوات تتبعمن خلال ما سبك ٌجب 

  10المرحلة 

  10المرحلة 

  10المرحلة 

  10المرحلة 

  10المرحلة 

  10المرحلة 

 العٌنة من التوظٌف  واختٌارتحدٌد الهدف 
 

 التعرٌف بالوظٌفة 

 اختٌار طرٌمة جمع المعلومات 

 وتحلٌلهاتجمٌع المعلومات  

 كتابة وصف الوظٌفة  

 

 الوظٌف تأهٌل
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 .إلٌها الحاجة مدى على والولوؾ المنظمة فً الوظابؾ أنواع تحدٌد 1-

 .المنظمة تحتاجها التً الوظابؾ عن المعلومات جمع وسابل تحدٌد 2-

 .المعلومات لجمع ملابمة الأكثر الوسابل اختٌار 3-

 .المذكورة الوظابؾ عن المعلومات جمع 4-

 .السابدة التمنٌات باستخدام المعلومات تحلٌل 5-

 .الملابم الوظٌفً الوصؾ استخراج 6-

 .الوظٌفة ٌشؽل الذي الموظؾ مواصفات تحدٌد 7-

 طرق جمع البٌانات الخاصة بتحلٌل الوظائفخامسا :

 طرق جمع بٌانات التحلٌل الوظٌفً 

 اٌّمبثٍخ.   

 الاعزج١بٔبد.  

  اٌّلاؽظخ.  

 عغلاد الأداء.   

 رؾ١ًٍ ٚظبئف ثؼغ اٌششوبد الأخشٜ ٌٛظبئف ِّبصٍخ

 الممابلات  -1

 Open –Ende d )أسبلة  كانت سواء المشمولٌن على أسبلة طرح الطرٌمة بهذه وٌراد :الممابلة طرٌمة

Question) مؽلمة مفتوحة وأسبلة هٌكلٌة ؼٌر أو هٌكلٌة 

 / :أنـواع الممابلات

 ممابلات فردٌة مع الموظفٌن-

 .ممابلات مع المشرفٌنجماعٌة مع المجموعات ذوي الوظابؾ المتشابهة ممابلات -

 الاستمصاءات -2

 .أفضل أسالٌب جمع المعلومات عن الوظابؾ وذلن لسرعته وسهولته وعدم تنالض المعلومات الواردة به 

 الملاحظة -3

ا على بعض الأعمال وملاحظة الجوانب المختلفة فً أدابها   .ٌتضمن استخدام هذا الأسلوب لٌام المحلل بالولوؾ شخصٌا

 .الظواهر حدوث لدى والواجبات المهمات أو والنشاطات والحوادث السلون وتسجٌل الملاحظة  إظهار على وتحتوي

 سجل الموظف الٌومً -4ً

 .ٌموم الموظؾ بتسجٌل كل نشاط ٌمارسه خلال الٌوم والمدة التمرٌبٌة لهذا النشاط

 : التالٌة الطرق وتشمل : الاستبٌان طرق 5-

 .الوظٌفة تحلٌل استبٌان -

 .الوظٌفة مهمات تحلٌل -

 .العمل فً الشخص حٌاة نظام -

.( MOSAIC) - نموذج 
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 .الاعتٌادٌة المصفوفة استبٌان -

 .فلٌشمان نظام - (Fleishman) .المهنة لتحلٌل

ا  الإنتاج لوصؾ وتستعمل :العمل تحلٌل طرق -6  والحركة الولت تحلٌل وتحتوي على المعمل فً مكرراا  أو ٌدوٌا

 .المختلفة بؤجزابها

 أو جٌداا  كعمل ٌصنؾ الذي فً المعمل الجاري السلون لتحدٌد الطرٌمة هذه وتهدؾ :الهامة الأحداث تمنٌة طرق-7-

 ضعٌؾ

 الأخرى المنظمات فً المماثلة الوظائف تحلٌل -8-

 .أعلاه الطرق فً الواردة المزاٌا أكثر بٌن تجمع التً هً الطرق أفضل إن

 الوظٌفة تحلٌل استخدامات-سادسا:

 : ٌلً ما ذلن رأس وعلى الوظٌفة تحلٌل استخدامات تتعدد

 .المنظمة فً للوظابؾ التخطٌط 1-

 .البشرٌة للموارد خطة وضع 2-

 .واختٌارها الوظابؾ انتماء 3-

 .والتطوٌر التدرٌب 4-

 .والتعوٌضات المكافآت تحدٌد 5-

 .الوظٌفً الأداء تمٌٌم 6-

 المتابعة 7-

 الوظٌفً التحلٌل إجراء سبل-سابعا:

 :التالٌة السبل تتبع الوظٌفً التحلٌل إجراء لغرض

ا  التفكٌر 1-  .البحث موضوع الوظٌفة فً ملٌا

 .بها المتعلمة الأنشطة ٌومٌات وتسجٌل النماط بعض وضع 2-

 .للوظٌفة أولٌة مفاهٌم وضع 3-

 .الوظٌفة تمتضٌها التً والصفات الأخرى المدرات أو المهمات أو المعرفة أو الواجبات من التملٌل أو المبالؽة عدم 4-

 .وؼٌرها العمل والشكاوى وعلالات الأجور مثل الوظٌفة متطلبات خارج تمع التً الموضوعات إهمال عدم 5-

 الوظٌفة لتحلٌل نموذج-ثامنا:

 :الوظٌفة وهً وصؾ طرق على تستند التً الأسبلة من أنواع (7 ) على النموذج هذا ٌحتوي

 :على تحتوي والتً المهمة الأحداث تمنٌة 1-

(Context Questions) - المرابن أسبلة 

(Behavioral Questions) - سلوكٌة أسبلة 

 :ٌأتً ما تشمل والتً الممابلة طرٌمة 2-

 .الوظٌفة واجبات -

 .الوظٌفة معاٌٌر -
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 .والتمارٌر السجلات -

 .المشرفون -

 .الصلاحٌات -

 .العمل وسابل -

 .والأمان الصحة -

 .العمل ظروؾ -

 .المسإولٌات -

 .المعرفة -

 .والخبرات المهارات -

 .المطلوبة المدرات -

 :على تحتوي والتً الممابلة تحلٌل أسئلة 3-

 .بالأهداؾ الإدارة -

 .بالأنشطة الإدارة -

 نموذج ) فمرة ( 195 ) على وٌحتوي : الوظٌفة تحلٌل استبٌان-4

 (FJA).طرٌمة أساس على مصممة أسئلة على وتحتوي الوظٌفة مهمات تحلٌل أسئلة 5-

 : التالٌة العناصر وتتضمن المهنة تحلٌل استبان 6-

 المشكلات حل على المدرة - .الخبرات - .التعلم - .الذهنٌة المتطلبات - .الجسمانٌة المتطلبات -

 .المطلوبة المهارات - .العمل بٌبة - .العمل مشاكل - .الاتصال - .الإدارٌة المسإولٌات - .المرارات اتخاذ -

 .والمسإولٌات الأساسٌة الواجبات - .والمسإولٌات بها ٌهتم التً المعلومات -

 :التالٌة المعلومات على وتحتوي الوظٌفة وصف صٌغة 7-

 :التالٌة العامة المعلومات -أ

 جزبً( راتب .تام راتب .مإلتة ) الوظٌفة نوع - .المدٌر - .المسم - .الوظٌفة رلم - .الوظٌفة عنوان -

 الوظٌفة من الؽرض - .الوظٌفة وصؾ تنمٌح إعادة تارٌخ - .العمل ساعات -

 والمسؤولٌات الوظٌفة واجبات -ب

 .الربٌسٌة الواجبات لابمة

 .المسإولٌات لابمة -

 .المشتؽل تمكٌن لابمة -

 الخارجٌة( –الداخلٌة (المشتؽلٌن بٌن العلامات -

 .الإشراؾ -

(KRA) - الربٌسٌة النتابج مناطك 

 .الانجاز معاٌٌر -

 :وتشمل الوظٌفة مواصفات -ج
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 .المعرفة -

 .المهارة -

 .الخبرة -

 .المدرات -

 : البٌئة ظروف صٌغة -د

 .ةٌالبٌب الظروؾ -

 .والآمان العمل مخاطر -

 .والمعدات والأجهزة المكان -

 المشكلات المتولعة من عملٌة تحلٌل الوظائف  تاسعا:

ٌخشى كثٌر من الموظفٌن من أن ٌكون الهدؾ من عملٌة تحلٌل الوظٌفة  :الموظفٌن من نتائج عملٌة التحلٌلخوف  -1

 .هو إضافة أعباء جدٌدة على وظابفهم أو إعادة تمٌٌم رواتبهم وأجورهم عن الوظٌفة

  :ومن أجل التؽلب على هذه المشكلة فمد ترى الإدارة إتباع ما ٌلً

 .العملٌة وتحدٌد الأهداؾ منها من هذه لموظفٌنالتهٌبة المبدبٌة لدى ا-

 .محاولة اشران بعض الموظفٌن فً عملٌة التحلٌل- 

احاطة الموظفٌن من خلال تعهد كتابً أو تصرٌح لمسبول بؤنه لن ٌترتب على هذه العملٌة تخفٌض الرواتب أو  - 

 .الأجور

 :وهنان طرٌمتان للتحدٌث وهما :ضرورة تحدٌث المعلومات-2

- · .لٌام ادارة الموارد البشرٌة بإرسال نشرات أو خطابات للمشرفٌن تطلب منهم تزوٌدها بؤي تعدٌلات أو التراحات- 

الطلب من مدراء الإدارات والألسام تزوٌد ادارة الموارد البشرٌة بؤي مربٌات أو التراحات حول الأوضاع الوظٌفٌة 

 .الحالٌة

 ((أخرى هً ))توصٌؾ الوظابؾتنتهً عملٌة ))تحلٌل الوظابؾ(( بعملٌة 

 أسئلة التمٌٌم الذاتً 

 ؟ البشرٌة الموارد تنظٌم على الوظابؾ تحلٌل عملٌة تإثر أن ٌمكن كٌؾ

 المراجع

،العبٌكان للنشر ، الرٌاض 2، ط)نحو منهج إستراتٌجً متكامل(  (، إدارة الموارد البشرٌة2008محمد بن دلٌم المحطانً،)

 ،السعودٌة 

https://moneybuspartners.blogspot.com/2022/02/job-design-analysis-and-job-

descriptions.html?hl=a 
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 Job Description الوظٌفة توصٌف (:10المحاضرة )

 

التعرؾ على جوانب الوصؾ الوظٌفً وأنواعه ومكوناته   خلال منالوظابؾ  على توصٌؾ نتعرؾ المحاضرة هذه فً

 تؤثٌراا  الأكثر الوظٌفة و ممٌزات

 أهداف  المحاضرة :

                                                                                                                                                                       :على لادرا ٌكون أن الطالب من ٌتُولع المحاضرة نهاٌة فً  

 جوانب الوصؾ الوظٌفً أن ٌتعرّؾ على.  

 الوصؾ الوظٌفًأنواع  أن ٌتعرّؾ على 

 الوصؾ الوظٌفًمكونات  أن ٌتعرّؾ على  

  الوصؾ الوظٌفً.أن ٌتعرؾ على نمودج 

 وصف موجز للدرس

  الوظٌفة. تحلٌل إجراءات من تفصٌلاا  ألل وهً الوظٌفة تحلٌل لعملٌة النهابٌة النتٌجة الوظٌفة بتوصٌؾ وٌراد

 .توصٌؾ الوظابؾ تعتبر بطالة ))توصٌؾ الوظابؾ(( المنتج النهابً لعملٌة تحلٌل الوظابؾ

 انىصف انىظيفي : أولا: يفهىو 

 ،العمل ٌتضمنها التً ،والمسإولٌات للواجبات تفصٌلٌا وصفا ٌتضمن حٌث ،للوظٌفة الأساسٌة للملامح ملخص وهو  

 الواجب والخبرات والمدرات والمهارات للمعارؾ وتحدٌدا ،الأخرى الوظابؾ وبمٌة الوظٌفة بٌن للعلالات وتحدٌدا

سٚلا ٔب٠ف ) الوظٌفً. التحلٌل طرٌك عن ،الوظٌفً للتوصٌؾ المعلومات تجمٌع ٌمكن .الوظٌفة شاؼل فً توافرها

 (.57 ص ،2102،اٌّؼب٠طخ

 ٘ٛ إٌبرظ إٌٙبئٟ ٌؼ١ٍّخ رؾ١ًٍ اٌٛظبئف ٚ ٟ٘ ألً رفظ١لا ِٓ ّٔٛرط رؾ١ًٍ اٌٛظ١فخ . -

أُ٘ ِؾز٠ٛبرٙب : ِغّٝ اٌٛظ١فخ / سِض اٌٛظ١فخ / ِغّٝ الإداسح / اٌذسعخ اٌٛظ١ف١خ / ثذا٠خ ِشثٛؽ اٌذسعخ / ٔٙب٠خ ِشثٛؽ 

ص  ، 9999) ثٙغذ : ٍجبد ٚ ششٚؽ شغٍٙب . اٌذسعخ / اٌّششف اٌّغؤٚي ػٓ اٌٛظ١فخ / ٚاعجبرٙب / ِغؤ١ٌٚبرٙب / ِزط

 . (998، 995ص 

 . :وأبرز محتوٌات بطالة توصٌف الوظٌفة تتناول

  (ماذا ٌعمل الموظؾ )المسمى الوظٌفً -1

 (كٌؾ ٌإدى العمل )الواجبات والمسإولٌات -2
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  .ماهً الظروؾ التً تإدى فٌها الوظٌفة -3

 .ماهً متطلبات العمل فً من ٌإدي هذه الوظٌفة  -4

 :ٌأتً ما على وتحتوي

 ....................الوظٌفة رمز ................الوظٌفة مسمى 1-

 ...................الإدارة مسمى 2-

 ................الوظٌفٌة الدرجة 3-

 ...........الدرجة مربوط نهاٌة........الدرجة مربوط بداٌة

 .............الوظٌفة عن المسإول المشرؾ 5-

 ............................واجباتها 6-

 .........................مسإولٌاتها 7-

 ...........شؽلها وشروط متطلبات 8-

 انىظيفح وصف تطاقح

 :٠ٍٟ ِب اٌج١بٔبد ٘زٖ ٚرشًّ :ػايح تياَاخ: أولاا 

 .ثٛػٛػ اٌٛظ١فخ ٚعٛ٘ش ٔٛع ػٍٝ دالاً  أٞ ٚطف١بً، ِؾذداً. ٠ىْٛ أْ ٠غت: انىظيفح ػُىاٌ . أ

 .اٌٛظ١فخ إداسح( سِض أٚ لغُ، لأٞ )ربثؼخ انرُظيًي يىقؼها ب  . ة

ا   :٠ٍٟ ِب روش ٌٍٛظ١فخ، اٌؼبَ اٌٛطف وزبثخ ػٕذ ٠شاػٝ انؼاو: انىصف: ثاَيا

 .ٚاخزظبطبرٙب ٌٍٛظ١فخ، اٌؼبَ إٌشبؽ. أ

 .ٚاٌّغؤ١ٌٚبد اٌٛاعجبد ثّٛعجٙب رؤدٜ اٌزٟ ٚاٌزؼ١ٍّبد ٚإٌظُ اٌمٛا١ٔٓ ة

 ف١ٙب اٌؼب١ٍِٓ ٚػذد اٌفشػ١خ اٌزٕظ١ّ١خ اٌٛؽذاد ػذد ؽ١ش ِٓ ا٢خش٠ٓ ػٍٝ اٌٛظ١فخ اششاف ٔطبق ط

 ِٚذٜ الارظبي، ٚػشع اٌٛظ١فخ، شبغً لجً ِٓ ثٙب الارظبي ٠ٕجغٟ اٌزٟ ٚاٌخبسع١خ اٌذاخ١ٍخ اٌغٙبد. د

 .رشاسٖ

ا:  :اٌزب١ٌخ الأعئٍخ ػٍٝ الإعبثخ اٌٛظ١فخ ٚطف ِٓ اٌغضء ٘زا ٠زؼّٓ :وانًضؤونياخ انىاجثاخ ثانثا

 أٔشطخ؟ ِٓ اٌٛظ١فخ شبغً ٠ؤدٞ ِبرا .0

 الأٔشطخ؟ ٘زٖ أداء ٠زُ ٌّبرا .2

 الأٔشطخ؟ ٘زٖ أداء ٠زُ و١ف 3

ا   ٚاٌزذس٠ت، ٚاٌخجشح اٌزؼ١ٍُ ِزطٍجبد ِٓ الأدٔٝ اٌؾذ ثزٌه، ٠ٚمظذ انىظائف: إشغال يىاصفاخ ذحذيذ: راتؼا

 .ٚعٗ أوًّ ػٍٝ اٌٛظ١فخ لأداء اٌلاصِخ ٚاٌمذساد اٌّؼبسف ِٓ أخشٜ، ِٛاطفبد ٚأ٠خ

  شٙبداد ثّٛعجٗ ٠ّٕؼ اٌزٞ ٚاٌفٕٟ إٌّٟٙ ٚاٌزذس٠ت اٌذساعخ أٚ الأوبد١ّ٠خ اٌذساعخ :انرؼهيى

 ٚالاعزؼذاد، اٌمبث١ٍخ ِغزٜٛ اٌّٙبسح. اٌٛظ١فخ ِٚغؤ١ٌٚبد ثٛاعجبد ػلالخ راد أٔشطخ ِّبسعخ :انخثزج

  ٚالاعزطبػخ

  .اٌٛظ١فخ فٟ اٌّطٍٛثخ ٚاٌّغؤ١ٌٚبد اٌٛاعجبد ثؤداء ػلالخ ٌٙب اٌّؼٍِٛبد ثٙب ٠مظذ :انًؼارف



 ذضييز انًىارد انثشزيح
 ةبوزناد سمٌر

 

 تسٌٌر الموارد البشرٌة
55 

  اٌخجشح، أٚ اٌزذس٠ت أٚ ثبٌزؼ١ٍُ ٚاٌّىزغجخ ِٕٙب اٌمطش٠خ ٚاٌجذ١ٔخ اٌز١ٕ٘خ ٚاٌخظبئض اٌظفبد ع١ّغ :انقذراخ

 

 الوظٌفة وصف جوانبثانٌا: 

 المتمدم فً الوظٌفة تتطلبها التً،الشروط تتحدد حٌث الوظٌفة متطلبات الوظٌفة وصؾ ٌتناولها التً الجوانب تشمل

 على الولوؾ اجل من المطلوبة الإجراءات استكمال ذلن بل ٌستلزم التعٌٌن حصول الشروط تلن توفر ٌعنً ولا لإشؽالها

 :ٌؤتً كما وهً للشروط المذكورة المرشح استٌفاء

 .الوظٌفة طبٌعة تتطلبها التً الشخصٌة والمعلومات العلوم بها وٌراد :المعرفة 1-

 إجادة الآلً الحاسب الآلات واستخدام كتشؽٌل المنظمة فً الأعمال طبٌعة تتطلبها التً الخصابص وهً :المهارات 2-

 .وؼٌرها الاتصالات

 و الابتكار على لدرته مثل عن الآخرٌن للوظٌفة المتمدم الموظؾ تمٌز التً المدرات بها وٌمصد : الخاصة المدرات 3-

 وؼٌر الآخرٌن مع التعاون وعلى التكٌؾ على لدرته الى إضافة ولدرته التحلٌلٌة المرار واتخاذ ، الحوار على لدرته

 .ذلن

 الاستعلامات مسإول فوظٌفة : طبٌعة، خاصة ذات شخصٌة سمات الوظابؾ بعض تستلزم حٌث :الشخصٌة السمات 4-

 تمنٌة موظؾ واجبات عن الوظٌفة هذه تختلؾ كما ، الحسابات عن موظؾ ونزعاتها السلوكٌة أبعادها فً تختلؾ

 التصرؾ وحسن والمظهر النفس على والسٌطرة والمثابرة والطموح البدنٌة، والموة والانتباه التركٌز فً المعلومات سواء

 .وؼٌرها واللبالة

 الوظٌفة وصف أنواعثالثا: 

 وان ، الوظٌفة وطالبو البشرٌةالموارد  ولسم التنفٌذي والمدٌر المنظمة : الوظٌفة تصنٌؾ إلى الأطراؾ جمٌع تحتاج

 الأكثر التالٌة البٌانات تلن المعلومات بٌن ومن .ومهمة تكون فاعلة ان ٌتعٌن التصنٌؾ هذه لخدمة توضع التً المعلومات

 :وهً التصنٌؾ ٌحتوٌها التً الأساسٌة للمهن ربٌسٌا وتتضمن تصنٌفا الؽرض لهذا استعمالا

 ومشرؾ البشرٌة الموارد مدٌر ومنها البشرٌة الموارد أؼراض وٌخدم :البشرٌة الموارد لغرض المهنً التصنٌف 1-

 .وؼٌرهم موارد البشرٌة ومنسك البشرٌة الموارد وأخصابً البشرٌة الموارد

 الإداري المدٌر ومساعد والسكرتارٌة الإداري المدٌر ومنها الإدارٌة المضاٌا فً وٌختص :الإداري المهنً التصنٌف 2-

 .وؼٌرهم الإدارٌة الشإون فً والأخصابٌٌن

 عملٌات ومشرؾ المبٌعات مدٌر مثل البٌع بعملٌات العلالة ذات الوظابؾ على وٌحتوي :للباعة المهنً التصنٌف 3-

 .وؼٌرهم التنفٌذي والمدٌر البٌع ومستشار والممثل المحلً المحلً والمدٌر للبٌع الإللٌمً والمدٌر البٌع

 وموظؾ المتاجرة ومدٌر ومشرؾ التسوٌك التسوٌك كمدٌر العاملٌن متطلبات وٌؽطى :للتسوٌك المهنً التصنٌف 4-

 .ذلن وؼٌر للتسوٌك والمدٌر التنفٌذي التسوٌك عملٌات ومنسك التسوٌك

 أول ومحاسب محاسبٌن كربٌس المحاسبة مهنة فً العاملٌن عن التصنٌؾ هذا وٌتحدث :للمحاسبٌن المهنً التصنٌف 5-

 .إلى ذلن وما تكالٌؾ ومحاسب ثانً ومحاسب

 ذلن وؼٌر مالً مالً وخبٌر ومحلل مالً ومشرؾ وأخصابً مالً كمدٌر :المالٌة للشؤون المهنً التصنٌف 6-
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 معالجات ومدٌر عملٌات ومدٌر تنفٌذي مساعد ومدٌر تنفٌذي كمدٌر بوظابؾ وٌختص :للتنفٌذٌٌن المهنً التصنٌف-7

 .ذلن وؼٌر

 ومساعدة ومشارٌع ومشرؾ مدٌرمشارٌع وظابؾ وصؾ على وٌحتوي :بالمشارٌع للمخصصٌن المهنً التصنٌف 8-

 .ذلن وؼٌر مشارٌع ومحلل مشارٌع ومهندسً

 شإون فً والمختصٌن الإنتاج إدارة فً العاملٌن وظابؾ وصؾ وٌتضمن :بالإنتاج للعاملٌن المهنً التصنٌف 9-

 .ذلن ؼٌر إلى وما المخازن فً والعاملٌن الصٌانة

 الالكترونٌة والموالع فً الحاسوب العاملٌن وٌشمل :المعلومات تكنولوجٌا بمضاٌا للمختصٌن المهنً التصنٌف 10-

 .وؼٌرها البٌانات ولاعدة

 والصٌادلة طبٌب ومساعد والتمرٌض الأطباء مهنة عن مفصلة معلومات على وٌحتوي :للصحة المهنً التصنٌف 11-

 .ذلن وؼٌر

 صرفٌة عملٌات وأخصابً مصرؾ مدٌر مهنة عن تفصٌلٌة معلومات وٌتضمن :للمصارف المهنً التصنٌف 12-

 .ذلن وؼٌر عملاء ب ومدٌر والمختصٌن لروض ومدٌر ATM حسابات ومرالب

 الوظٌفة وصف مكونات-رابعا:

 :التالٌة مكونات على الوظٌفة وصف ٌحتوي

 .الوظٌفة رلم .المشرؾ أو المدٌر - .الوظٌفة مولع - .المسم - .الوظٌفة عنوان - :ٌلً ما وتضم الوظٌفة حدود -أ

 .الوظٌفة من الهدؾ أو الؽرض -

 :ٌلً كما الواجبات توضع - :ٌأتً ما وتضم الوظٌفة واجبات -ب

 :المسإولٌات مستوى/المسإولٌات -

  .المرار اتخاذ على تساعد التً التوجٌهات حجم-

  .المشكلات حل تواجه التً والتعمٌدات والاختلاؾ الحجم :الصعوبات-

  .السٌطرة تحت الموارد ولٌمة كمٌة-

  .الأفراد بٌن العلالات وأهمٌة تنوع-

 لتشجٌعهم المبادرة أجل من العاملٌن تمكٌن على المنظمة تعمل /المشتغلٌن تمكٌن -

 :ٌلً ما ذلن ومن لدٌهم ما انجاز على

  .النتابج مسإولٌة تحمل .للمعلومات الدخول .الابتكار .والاستملالٌة المشاركة

  .التؽٌر اجل من الانفتاح ثمافة

 :وتضم للموظؾ الخارجٌة أو الداخلٌة العلالات وتشمل/الموظؾ علالات -

  .التنسٌمٌة العلالات .المدٌر مع العلالات .المشرؾ مع العلالات .الموظفٌن بٌن العلالات :وتشمل الداخلٌة العلالات

  .ذلن وؼٌر .المجهزٌن .العملاء .المراجعٌن :وتشمل الخارجٌة العلالات

  .المنسمٌن عدد .الإشراؾ ومستوى حجم :وٌشمل الإشراؾ -

 .التنفٌذ الواجبة الربٌسٌة المسإولٌات بها تمع التً المناطك وهً :الربٌسٌة النتابج مناطك -

 .ومسإولٌاتها الوظابؾ أوصاؾ فً وردت التً الانجازات تإشر والتً :الانجاز مماٌٌس -
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 .المدرات - .المهارات - .المعرفة - :وتشمل الوظٌفة تصنٌف مكونات -ج

ا ما ٌتناول اطار متطلبات الوظٌفة أربعة جوانب أساسٌة هً  ؼالبا

 .هً ما ٌتوفر عند المرشح من علوم ومعلومات شخصٌة تتطلبها طبٌعة الوظٌفة :المعرفة-1

 تتناول المهارات بعض الخصابص التً تتطلبها طبٌعة الأعمال :المهارات-2

 تختلؾ المدرات التً ٌمكن أن تتناولها بطالات توصٌؾ الوظابؾ حسب طبٌعة الوظٌفة :المدرات الخاصة-3

 .ا من ٌشؽل الوظٌفة دون سواهبه تتطلب بعض الوظابؾ مواصفات شخصٌة ٌجب أن ٌتمٌز :السمات الشخصٌة-4

 .والأجرة المكانٌة - .والأمانة العمل مخاطر - .البٌبٌة الظروؾ - :وتشمل العمل ظروف مكونات -د

 تأثٌراً  الأكثر الوظٌفة ممٌزات-خامسا

 :بالاتً الممٌزات هذه نلخص أن ٌمكن

 .المهارات فً التنوع - .التكرار إزالة - :التنوع -أ

 .المرار اتخاذ فً الحرٌة - .الآلٌة الخطوات إزالة - .والطرق للوسابل الاختٌار عدم إزالة - :الاستملالٌة -ب

 .التحري - .الولت تعلم - .الدنٌا المهارات متطلبات إزالة - :الطالات استغلال -ج

 .الجذاب المستمبل - .المستمر التعلم - .الترلٌة فرص تنمٌة - .الترلٌة فرص تفهم - .الانجاز - :التمدم -د

 الإنتاج أو المهمة بٌن العلالة إدران) المهمة تحدٌد - .والعملٌات الإنتاج فً الدلٌمة أجزاء إزالة - :الحمٌمً العمل -ه

 .النهابً

 .الاجتماعٌة والحٌاة العمل بٌن العلالة - . المهمة لٌمة - .للعمل الاجتماعٌة المٌمة -و

 .والتمدٌر الاجتماعٌة المساندة -الفرص تفاعل - :التفاعل -ز

 .المعاكسة التؽذٌة - .التمدٌر - :المعرفة نتائج -ح

 والطرق الوسابل بٌن الاختٌار - .المساءلة - :المسؤولٌة -ط

 لتحسٌن استخدام عملٌة توصٌف الوظائف تهالأمور التً ٌجب مراعاسادسا: 

 .اتهأن ٌستند التوصٌؾ على واجبات الوظٌفة الفعلٌة ومسإولٌا-

ا ٌشترن فٌه -  ا واسعا   .الموظفون والمشرفون والأشخاص المعنٌون بالوظابؾأن ٌسبك عملٌة التوصٌؾ بحثا

 .ٌراعى فً بطالات التوصٌؾ النمطٌة لٌمكن استخدامها فً الممارنات الوظٌفٌة عند الحاجة-

أن ٌستفاد فعلاا منها فً كافة الأمور ذات الارتباط بالعمل وأن تكون ذات صلة والعٌة بما هو موجود فعلاا من وظابؾ - 

 نظٌمٌة للمنظمةعلى الهٌاكل الت

 ؟ البشرٌة الموارد تسٌٌر فً دورها ما و ؟ تحلٌلها و الوظابؾ بتوصٌؾ الممصود ماأسئلة التمٌٌم الذاتً 

 المراجع

،العبٌكان للنشر ، الرٌاض 2، ط)نحو منهج إستراتٌجً متكامل(  (، إدارة الموارد البشرٌة2008محمد بن دلٌم المحطانً،)

 ،السعودٌة 

https://moneybuspartners.blogspot.com/2022/02/job-design-analysis-and-job-

descriptions.html?hl=a 
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 Job Design الوظائف (: تصمٌم11المحاضرة )

 

التعرؾ على مفهومها ومظاهرها  والؽاٌة منها وأثارها   خلال منلوظابؾ على تصمٌم ا نتعرؾ المحاضرة هذه فً

 وأهمٌتها وشروط وضع تصمٌم للوظٌفة  وأسالٌبها والعوامل المإثرة فٌها 

 أهداف  المحاضرة :

                                                                                                                                                                     :على لادرا ٌكون أن الطالب من ٌتُولع المحاضرة نهاٌة فً  

 من حٌث المفهوم والمظاهر   تصمٌم الوظابؾ  أن ٌتعرّؾ على .  

 ٌث الؽاٌة والأهمٌة من ح تصمٌم الوظابؾ  أن ٌتعرّؾ على 

 تصمٌم الوظابؾ وأسالٌبها أن ٌتعرّؾ على أثار 

 أن ٌتعرؾ على شروط وضع وتصمٌم الوظٌفة والعوامل المإثرة فٌها 

 تمهٌد

 الوظٌفة، أداء طرٌمة تحدٌد به ٌمصد الوظابؾ تصمٌم وظٌفة بالأخرى أو عملٌةال من والنهابٌة الأخٌرة الحلمة عدٌو

 العلالات وطبٌعة فً الأداء، المستخدمة والفنون الأدوات المسإولٌات حجم ستإدي، التً والمهام الأنشطة ونوع

 ضمن والنشاطات المهام تشكٌل على الوظابؾ تصمٌم عملٌة وتنطوي بها المحٌطة العمل وظروؾ فٌها الموجودة

 على الوظٌفة لاحتواء نظرا العاملٌن للأفراد الأعلى والدافعٌة الأفضل الأداء الوظابؾ تصمٌم وٌحمك المحددة الوظٌفة

ص ص  2120.ٌؼشثٟ فبؽّخ اٌض٘شاء. ثٓ شٕٟ ػجذ اٌمبدس )  تصمٌمها. عند العاملٌن لبل من المفضلة العناصر

578.593)  

 الوظٌفة تصمٌم تعرٌف-أولا:

 وبذلن للمنظمة التنظٌمً الهٌكل ٌضمنها التً العامة الوظٌفة وواجبات وخصابص أهداؾ تحدٌد الوظائف بتصمٌم ٌراد-

 الجوانب فً الدخول دون الوظٌفة لخصابص عاما إطارا ٌمدم بان الأول الوظٌفة تحلٌل عن الوظٌفة تصمٌم ٌختلؾ

 .الوظٌفة ٌتناولها تحلٌل التً التفصٌلٌة

هو العمل الخاص بربط محتوٌات الوظٌفة و المإهلات المطلوبة لها والحوافز الممررة له فً شكل  تصمٌم الوظائف-

 .ٌحمك رؼبات و احتٌاجات الموظفٌن و المنظمة

لد ٌولد  ،ٌزٌد انتاجٌة الموظؾ ، ٌرفع من روحه المعنوٌة ،ٌحفز الموظؾ هو عمل من شؤنه أن تصمٌم الوظٌفةإن -

 .شعور بالإحباط والاؼتراب
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اٌؼًّ اٌخبص ٠شثؾ ِؾز٠ٛبد اٌٛظ١فخ ٚ اٌّؤ٘لاد اٌّطٍٛثخ ٌٙب ٚ اٌؾٛافض اٌّمشسح ٌٙب فٟ شىً ٠ؾمك سغجبد ٚ 

اؽز١بعبد اٌّٛظف١ٓ ٚ إٌّظّخ , ٚ رظ١ُّ اٌٛظ١فخ ع١ؾفض اٌؼبًِ ٚ ٠شفغ سٚؽٗ اٌّؼ٠ٕٛخ ٚ ص٠بدح سػبٖ ٚ أزبع١زٗ أٚ لذ 

 ّٛػخ ِٓ الأعئٍخ رطشػ ػٕذ رظ١ُّ اٌٛظ١فخ : رٌٛذ ٌذ٠ٗ شؼٛس ِٓ الإؽجبؽ ٚ الاغزشاة ٚ ٕ٘بن ِغ

 9999) اٌؼّشٞ : ً٘ ٕ٘بن ػٕبطش إؽجبؽ رذفغ اٌؼبًِ ٌزخف١غ أزبع١زٗ . ِب ٘ٛ لذس اٌؾش٠خ ٚ اٌغٍىخ إٌّّٛؽخ ٌٍؼبًِ . 

 ( .66ص  ،

 : هً العوامل هذه التصمٌم عند أساسٌة عوامل الاعتبار بعٌن الأخذ من لابد لذلن

 العمل. تدفك تحدٌد 

 التنظٌمٌة. الاستراتٌجٌة تحدٌد 

 التنظٌمً الهٌكل تحدٌد. 

 :كالتالً وهً الوظابؾ لتصمٌم أساسٌة عناصر ثلاثة تواجد ذلن إلى ضؾ

 التنظٌمٌة؛ العناصر  

 السلوكٌة العناصر  

 البٌبٌة العناصر      

 :الآتً الوظٌفة تصمٌم مظاهر تشمل

 تعطً والتً (العمل ومجموعات وتمسٌم العمل، وفرق الآلٌات) العمل استبدال أو تنظٌم إعادة :(المنظمة عمل 1-

 .المهنة توسٌع) إضافٌة ومهمات مسإولٌات

 المهنة وإؼناء للعمل المستوٌات الأنماط مختلفة مسإولٌات إعطاء :ٌأتً ما وٌتضمن المهنة هٌكلة 2-

 والعملٌات . حٌث الولت من الذاتً الاستملالٌة. التنظٌمو الصلاحٌات تخوٌل

 .الدوام أولات فً والمرونة أٌام 4 لمدة عمل :البدٌلة مثلاا   الجدولة .بعد عن الاتصالات :وتشمل والجدولة التوزٌع 3-

 :ٌلً ما وتشمل للوظٌفة الأساسٌة الأهداف-4

 .الوظٌفة أهمٌة مدى 1-

 .للوظٌفة الدوافع 2-

 التنظٌمً الهٌكل فً الأخرى والوظابؾ الوظٌفة هذه بٌن العلالات 3-

 :ٌلً كماهً و الوظٌفة تتطلبها التً الواجبات تحدٌد وتتضمن الوظٌفة مسؤولٌات-5

 .الأخرى الوظابؾ مع الوظٌفة هذه واجبات تداخل عدم 1-

 .انجازها الموظؾ من المطلوب للواجبات الواضح التحدٌد 2-

 .الوظٌفة مع الوظٌفة شاؼل ومإهلات مهارات تطابك 3-
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 الوظائف تصمٌم من الغاٌة-ثالثا

 تحدٌد إلى إضافة المطلوب الوظٌفة بالشكل لأداء المتبع الأسلوب أي العمل بها ٌنجز التً الطرٌمة الوظٌفة بتصمٌم ٌراد

 .وحدودها ومسإولٌاتها واجباتها على والتعرؾ الوظٌفة تلن فهم متطلبات ٌسهل مما تحتها تندرج التً والوظابؾ المهام

 :على الولوف الوظائف تصمٌم وٌهدف

 .المنظمة تحتاجها التً الوظابؾ تحدٌد عملٌة تسهٌل 1-

 .انفراد على الوظٌفة كل وواجبات مسإولٌات تحدٌد 2-

 .وظٌفة كل وواجبات مسإولٌات لتؤدٌة المطلوبة المختلفة الطرق تشخٌص 3-

 الوظائف تصمٌم آثار-رابعا:

 :التالٌة النواحً فً كبٌرة آثارا الوظائف تصمٌم ٌترن

 فً تتوسع ولد الوظابؾ فً تصمٌم محدودة مهارات على المنظمة تمتصر فمد :المطلوبة المهارات فً التنوع حدود 1-

 .وتتعدد فتتنوع المهارات تلن

 .تلن الوظابؾ بٌن أهمٌتها ومدى المنظمة فً الأخرى الوظابؾ على الوظٌفة تؤثٌر حدود 2-

 أخرى وظٌفة فً الحال ٌمتضى منها ولد محدود جزء على معٌنة وظٌفة فً العمل ٌمتصر فمد :الوظٌفة تكامل مدى 3-

 .بكامله العمل انجاز

 أخرى وظٌفة فً نجد لا بٌنما من الحركة عالٌة بمرونة تنجز الوظابؾ فبعض الوظٌفة بها تتسم التً الحركة حدود 4-

 .واسعة بمرونة الأخٌرة تتمتع حٌث الاستعلامات موظؾ بوظٌفة الشرطة ممارنة فً الخدمة وظٌفة مثل ، مرونة أٌة

 .فٌه تمدمه ودرجة أداءه درجة على الموظؾ تعرَؾ مدى 5-

 الوظائف توصٌف أهمٌة-خامسا:

 :ٌلً مما الوظائف التوصٌف أهمٌة تتأتى

 .مهام ومسإولٌات من الوظٌفة فً الموجودة للمواصفات طبما لوظٌفتهم العاملٌن اختٌار تسهٌل 1-

 .الوظٌفة وصؾ فً الواردة والمسإولٌات الواجبات على الوظٌفة شاؼل إطلاع 2-

 .أهمٌتها مع ٌتلاءم وبما وصفها فً جاء لما وفما الوظٌفة اجر تحدٌد 3-

 .الوظٌفة وصؾ فً جاء حسبما ومإهلاته الموظؾ لمدرات الوظٌفة أداء ملابمة 4-

 الوظٌفة وصؾ فً الوارد أداءه مع الموظؾ ترلٌة ارتباط 5-

 .الوظابؾ إشؽال فً الجدد للراؼبٌن الاختبارات نظام تطوٌر-6 

 ومتطلباتها مسإولٌاتها بحجم وظٌفة كل أداء معاٌٌر ارتباط 7-

 الوظٌفة تصمٌم وضع شروط-سادسا:

 :ٌلً حسبما نلخصها الوظائف لوضع شروط عدة هنان

 .والمسإولٌات المهام شرح فً البٌنة والكلمات المبسط الأسلوب استخدام خلال من ذلن وٌتحمك :الوضوح 1-
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 .بالوظابؾ الأخرى وعلالتها الوظٌفة لطبٌعة إطار بوضع وذلن :الوظٌفة مجال تحدٌد 2-

 بالموظؾ المناطة المسإولٌات ومساحة وحجم المطلوبة المهارة مستوى تحدٌد ٌتعٌن الوظٌفة عن الحدٌث عند :الدلة 3-

 .ذلن ومن العمل صعوبة سهولة أو ودرجة الإشرالٌة المسإولٌات ومستوى

 أم المباشرة الأعمال أو الأنشطة المٌام بتنفٌذ تتطلب الوظٌفة كانت إذا فٌما بٌان خلال من وذلن :المسؤولٌات تحدٌد 4-

 .الفنٌة المساندة أو الصلاحٌات تتطلب تفوٌض أو كامل بشكل إشرالٌة وظٌفة أنها

 .بمتطلبات التوظٌؾ تفً والتً والمعبرة الدلٌمة بمعانٌها الكلمات باستخدام :الاختصار 5-

 .ببساطة عمله مهام على والتعرؾ الوصؾ فهم من للوظٌفة المتمدم على ٌسهل لكً :الفهم 6-

 الوظٌفة تصمٌم مكونات-سابعا:

 العلالة ذات والواجبات والخصابص الإجمالٌة للأهداؾ الأطر تحدد التً العلمٌة النشاطات الوظٌفة تصمٌم مكونات تضم

 العناصر تشمل المكونات وهذه وظٌفة بكل

 : التالٌة الأساسٌة

(Organizational Factors) -1 التنظٌمٌة العوامل 

 المبذولة الجهود تملٌص شانها من والتً معٌنة وظٌفة فً العمل انجاز آلٌة وتشمل

 .بشكل متتابع الأداء فً الأمثل التدفك تحمٌك إلى وتإدي والتطوٌر والتدرٌب والكلفة والولت

( Behavioral Factors) -2 السلوكٌة العوامل 

 وتوفر لدٌهم والمدرات إطلاق المهارات شانها من والتً للعاملٌن الإنسانٌة الرؼبات بؤشٌاع المكونات هذه وتتعلك

 للإبداع الملازمة البٌبة تخلك التً اللازمة توفٌر الصلاحٌات طرٌك عن المهام انجاز فً الكافٌة والجدٌة المرونة

 .والابتكار

( Environmental Factors ) -3 البٌئٌة العوامل 

 فً السابدة بالمٌم ذلن المنظمة وعلالة فً والجماعٌة الفردٌة والمدرات المهارات مراعاة الاعتبار بعٌن تؤخذ والتً

 المنظمة بٌبة فً اللاحمة التطورات صٌاؼة فً ذات الأثر والتنوع والتمالٌد الأعراؾ فً المستمبلً وارتباطها المنظمة

 الجلوس وأسلوب والتهوٌة الإضاءة وشكل والاجتماعٌة الصحٌة كالبٌبة هذه العوامل تلعب حٌث المستمبلٌة واتجاهاتها

 .التمٌٌم تلن خلك فً البالؽة الأهمٌة وؼٌرها وترتٌب المكاتب

 للوظٌفة العمل تصمٌم أسالٌب-ثامنا

 :ٌلً بما إجمالها ٌمكن والتً الوظٌفة لأغراض العمل تصمٌم أسالٌب تتعدد

( Job Simplification ) -1 المبسط العمل أسلوب 

 وتجاوز العمل تخصٌص من باتجاه المزٌد الثانوٌة الأعمال واستبعاد للوظٌفة الربٌسٌة الأعمال على الأسلوب هذا وٌركز

 .انجازه إعالة شؤنها من التً التعمٌدات

( Job Enlargement ) -2 الوظٌفة فً التوسع أسلوب 
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 للإبداع الفرصة وٌتٌح الثمة بالنفس ٌوفر مما السابمة المسإولٌة بنفس الوظٌفة لمهام أفمٌة أعباء إضافة إلى وٌرمى

 درجة بلوغ إلى وٌإدي الوظٌفة فً والتمدم التمٌز الطموحٌن على الأفراد وتشجٌع الاستملالٌة من لدرا وٌوفر والتمٌز

 .المنظمة فً رفع الإنتاجٌة شانها من التً الأداء فً عالٌة

( Job Rotation) -3 الوظٌفة فً التناوب أسلوب 

 له تتاح لا جدٌدة ومعارؾ فٌكتسب مهارات المنظمة داخل وأخرى مهمة بٌن الموظؾ انتمال إلى الأسلوب هذا وٌمضً

 مع الأخرى الأسالٌب عن الناجم السؤم على والمضاء تنوٌع الأعمال بإمكانه ٌصبح وبذلن الحالٌة وظٌفته فً بمى إذا

 .الوظابؾ بٌن المناللة على ٌمتصر بل الوظٌفة واجبات فً لا ٌؽٌر الأسلوب هذا أن إلى الإشارة

(Job Enrichment) -4 الوظٌفة عمل فً الإثراء أسلوب 

 تمع بحٌث ، الموظؾ التً ٌتحملها للوظٌفة المابمة الصلاحٌات إلى جدٌدة صلاحٌات إضافة إلى الأسلوب هذا وٌرمً

 اجل من الأسلوب هذا إلى الركون وٌتم الآخرٌن، لبل من الحاجة للإشراؾ دون الجدٌدة الصلاحٌات تنفٌذ مسإولٌة علٌة

 .بها والارتماء المنظمة تطوٌر شؤنه من الذي والإبداع والابتكار الطالات إطلاق

 :وهً الوظٌفة تصمٌم على التالٌة العوامل تؤثر الوظٌفة تصمٌم على المؤثرة العوامل-تاسعا

 .للعمل العاملٌن تدفع التً والبواعث المحفزات 1-

 .تؤثٌرا الأكثر الوظٌفٌة محفزات 2-

 .تحدٌداا  الأكثر الوظٌفة لتمٌٌم المختلفة البدابل 3-

 .الوظٌفة تصمٌم بدابل من بها الأخذ ٌتوجب النً التؽٌرات 4-

 الوظٌفة تصمٌم خطوات-عاشرا

 :ٌلً مما تصمٌم خطوات تلخص

 .العمل وبٌبة ومكان المنظمة وهٌكل والمخرجات للمدخلات التحلٌلً المسح 1-

 والكلؾ المخرجات ونوعٌة فً كمٌة تإثر والتً العمل وتدفك ونظام العملٌات خارطة ٌشابه والذي الفنً التحلٌل 2-

 .والاجتماعٌة التشؽٌلٌة

 المجهزٌن وتحلٌل ونظام الصٌانة العمل ادوار ومسح الاجتماعً التحلٌل نظام ومنها الداخلٌة الأنظمة تحلٌل 3-

 .ذلن وؼٌر والمستخدمٌن

 .الزمن من فترة خلال المنظمة تناولتها التً والتنفٌذ التؽٌٌر ممترحات 4-

  الوظٌفة تصمٌم تمنٌاتحادي عشر :

 تصمٌم فً المستخدمة المختلفة التمنٌات من الوظابؾ وتبسٌط الوظٌفً والتناوب الوظابؾ وإثراء الوظٌفة توسٌع ٌعد

 وأٌن متى وإلى الموظؾ، ٌفعله ما تحدد إدارٌة ممارسات جٌد وظٌفً تصمٌم تحمٌك ٌتضمن الوظٌفة ستشجع. الوظٌفة

ا الموظفٌن منح إلى بالإضافة ومتى،  (.83. ص 2020)سهٌلة محمد عباس. ممكناا  ذلن كان حٌثما خٌارا

 الوظائف  تبسٌط 
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 هو العمل تبسٌط فإن .لفرد جزء كل تخصٌص وٌتم صؽٌرة، أجزاء إلى الوظٌفة تمسٌم ٌتم. متخصصة أو مبسطة الوظٌفة

 والتمنٌات الأدوات وتحدٌد المنتج، من واحد جزء على فمط والعمل المتكررة، العمل وعملٌات للعمل، المٌكانٌكٌة السرعة

 .المهارات متطلبات من وللٌل الموظفٌن، بٌن التفاعل وتمٌٌد مسبماا،

  الوظٌفً التناوب 

 .أخرى إلى وظٌفة من منهجً بشكل العمال نمل ٌعنً الوظٌفً التناوب

 دون الوظابؾ تظل هنا. لذلن إجابة هو الوظٌفً التناوب فإن الروتٌنٌة، الوظابؾ من بالملل الوظابؾ شاؼلو ٌشعر عندما

 المهارات بسبب للوظٌفة الجوهرٌة المكافؤة إمكانٌة من ٌزٌد فهو .أخرى إلى وظٌفة من ٌنتملون شاؼلٌها لكن تؽٌٌر،

 . للمنظمة لٌمة أكثر العامل ٌصبح ذلن، على لأدابها، علاوة اللازمة المختلفة والمدرات

 الوظٌفة توسٌع 

 أو/  و المزٌد لتشمل الوظابؾ الوظٌفة توسٌع ٌؽٌر. المستوى نفس من إضافٌة أنشطة العمال تعٌٌن ٌعنً الوظٌفة توسٌع

 عكس هو طبٌعً بشكل الوظٌفة توسٌع. معٌنة لوظٌفة المخصصة الواجبات أو المهام عدد زٌادة ٌعنً. مختلفة مهام

 .العمل تبسٌط

 الوظائف إثراء 

 وجه وعلى الناس، وظابؾ فً البناء خلال من الإنسان ورضا المهام كفاءة من لكل الارتجال هو الوظٌفً الإثراء

، تحدٌاا الأكثر والعمل والتمدٌر، الشخصً للإنجاز أكبر مجال التحدٌد،  والنمو للتمدم الفرص من والمزٌد ومسإولاا

 .الفردي

 المتنوعة المهام من والمزٌد ،(الرأسً الإثراء) الاستملالٌة من والمزٌد المسإولٌة، من بمزٌد المترٌة الوظٌفة ستتمتع

 من المزٌد ولكن ألل إشراؾ مع والتحكم التخطٌط من بمزٌد الموظؾ ٌموم. النمو فرص من والمزٌد( الأفمً الإثراء)

 .الذاتً التمٌٌم

 أسئلة التمٌٌم الذاتً 

 ؟ الأفراد بؤداء الوظابؾ تصمٌم علالة تتمثل فٌما

 المراجع

،العبٌكان للنشر ، الرٌاض 2، ط)نحو منهج إستراتٌجً متكامل(  (، إدارة الموارد البشرٌة2008محمد بن دلٌم المحطانً،)

 ،السعودٌة 

https://moneybuspartners.blogspot.com/2022/02/job-design-analysis-and-job-

descriptions.html?hl=a 
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 :الاستمطاب12لمحاضرةا

 

التعرؾ مفهومه وأهمٌته وأهدافه  وخطوات عملٌة   خلال منعملٌة الاستمطاب  على  نتعرؾ المحاضرة هذه فً

 الاستمطاب ومصادره الداخلٌة والخارجٌة   

 أهداف  المحاضرة :

 :على لادرا ٌكون أن الطالب من ٌتُولع المحاضرة نهاٌة فً  

 عملٌة الاستمطاب  من حٌث المفهوم والأهمٌة والأهداؾ   أن ٌتعرّؾ على .  

 خطوات عملٌة الاستمطاب ومصادره الداخلٌة والخارجٌة  أن ٌتعرّؾ على  

 وصف موجز للدرس 

الاستمطاب من الوظابؾ الأساسٌة فً إدارة الموارد البشرٌة، وعملٌة حساسة ومهمة كونها الخطوة الأولى التً ٌتم من 

 ٌمتلن دعوة من ٌتضمن لأنه اٌجابً عمل فهو والتشجٌع، التحفٌز خلال من المتولعة العاملة الموى تحدٌدخلالها 

 منهم اختٌار المناسب ثم ومن الوظابؾ هذه احد لشؽل للتمدم العمل سوق من المإهلات

الاستمطاب مهمة لتوفٌر العاملٌن الذٌن تحتاجهم المنظمة، كما تشكل واحدة من الأنشطة المستمرة لأٌة إدارة ودابرة 

ت الأخرى، فإذا لم تتمكن إدارة الموارد البشرٌة من استمطاب عملٌة الاستمطاب تنعكس على العملٌاف ،للموارد البشرٌة

 الأشخاص بالولت والعدد والمإهلات المناسبة، فإن ذلن سٌإدي إلى سوء اختٌار للمرشحٌن وتعٌٌن عناصر ؼٌر مناسبة

وتوصٌفها، أو حتى كذلن تعتبر عملٌة أساسٌة لا ٌمكن إهمالها، فمد تستطٌع المنظمة أن تهمل إجراء تحلٌل للوظابؾ   .

)سعاد نابب  . إعداد خطة لوة العمل، ولكنها لا تستطٌع إهمال عملٌات البحث عن العاملٌن الجدد لؽرض تعٌٌنهم

 (214،ص  2007برنوطً،

 :  تعرٌف الاستمطاب أولا:

ٌعرؾ بؤنه عملٌة استكشاؾ المرشحٌن للوظابؾ الشاؼرة حالٌا أو مستمبلا، إنها عملٌة الربط بٌن أولبن الذٌن ٌعرضون 

 (171ص ، 2009مإٌد سعٌد السالم،) .بعد ذلن للعمل  الوظابؾ الشاؼرة فً العمل وجذبهم واختٌار الأفضل منهم 

هو "عملٌة البحث والحصول على مرشحٌن  للاستمطاب( أن المفهوم العلمً Werther & Davis ,1993ٌرى )-

محتملٌن للوظابؾ، وذلن بالعدد المطلوب، والنوعٌة المرؼوبة، وفً الولت المناسب، حتى ٌمكن أن نختار من بٌنهم 

 .الأكثر ملابمة   لشؽل الوظابؾ الشاؼرة على ضوء متطلبات و شروط شؽلها

تعنً البحث عن المرشحٌن المحتملٌن للوظابؾ والحصول علٌهم بؤعداد وجودة كافٌة حتى تتمكن  فعملٌة الاستمطاب*

 المنظمة من اختٌار الأشخاص الأكثر  ملابمة لتلبٌة احتٌاجاتها الوظٌفٌة  
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واكتشاف  تتضمن مجموعة من النشاطات والاجراءات التً تهتم بتوفٌرعملٌة  استمطاب الموارد البشرٌة هو إذن

   .الأفراد المؤهلٌن بأكبر كفاءة ومهارة مناسبة لشغل الوظائف الشاغرة فً المنظمةدٌد وجذب المرشحٌن من وتح

 الاستمطابأهمٌة ثانٌا: 

 تخفٌض نسبة الؽٌاب ومعدل دوران العمل -

 تحسٌن أداء الموظفٌن والأداء التنظٌمً  -

 العمل الفعالة والمنتجةبناء لوة و  توفٌر الكفاءات المناسبة للوظابؾ الشاؼرة -

 توفٌر النفمات المهدرة على تدرٌب ؼٌر الأكفاء  -

 وضع خطط الموارد البشرٌة موضع التنفٌد -

 ترؼٌب المستمطبٌن للعمل فً المنظمة  -

 الحصول على لوى عاملة مإهلة وذات كفاءة عالٌة ،مما ٌإدي إلى استمرار العمالة وزٌادة فعالٌة المإسسة-

 الجٌد ٌفتح جمٌع أبواب ومصادر العمل المتاحة أمام المإسسةالاستمطاب -

الإسهام فً زٌادة عملٌة الاختٌار من خلال التركٌز على استمطاب و اجتذاب الأفراد المناسبٌن الذٌن ٌتم الاختٌار بٌنهم، -

 وبالتالً تملٌل عدد الأفراد ؼٌر المإهلٌن لشؽل الوظابؾ.  

 لٌة الاستمطاب تستهدؾ تحمٌك المواءمة الأولٌة بٌن خصابص الوظٌفة : إن عم أهداف الاستمطابثالثا: 

 (125خالد عبد الرحٌم الهٌتً، مرجع سبك ذكره، ص )  :ومإهلات من ٌشؽلها مستمبلا، وتهدؾ هذه الوظٌفة إلى  

  توفٌر مجموعة كافٌة من المتمدمٌن الملابمٌن لشؽل الوظابؾ وبؤلل تكلفة ممكنة-

فاعلٌة عملٌة الاختٌار من خلال جذب أفراد مناسبٌن ، ٌتم الاختٌار النهابً من بٌنهم مما ٌإدي إلى الإسهام فً زٌادة -

 تملٌل عدد المتمدمٌن ؼٌر المإهلٌن

تملٌل جهود ونفمات الأنشطة الخاصة بالموارد البشرٌة التً تلحك عملٌة الاختٌار كالتدرٌب عن طرٌك التركٌز على  - 

       . زة وذات كفاءة وتؤهٌل مناسبٌن من المتمدمٌن لشؽل الوظابؾ الشاؼرةجذب مجموعة ملابمة ومتمٌ

 والتولعات الاستمطاب متطلبات بٌن تطابك -

 .توسٌع لاعدة الاختٌار من بٌن المرشحٌن المإهلٌن والحد من عدد الأشخاص ؼٌر المإهلٌن-

 المطلوبة للمواصفات وفما التكالٌؾ الممكنة توفٌر وجدب العدد الكافً من المرشحٌن المإهلٌن  لشؽل الوظابؾ بؤلل

الإسهام فً زٌادة فاعلٌة المإسسة عن طرٌك زٌادة معدلات استمرار العمالة وتكوٌن لوى عاملة ذات تؤهٌل و كفاءة 

 .عالٌة

 لهم المواعٌد المضروبة موضوع ضبط ذلن فً بما المرشحٌن على المحافظة عملٌات وتطوٌر ترتٌب -

 الاستمطاب على المؤثرة العوامل رابعا:

 :ٌلً بما الاستمطاب عملٌة على المؤثرة العوامل تكمن

 .المنظمة حجم 1-

 .المنظمة فٌه تعمل الذي المجتمع فً العمالة ظروؾ 2-

 .الانجاز الجٌدة العمالة على فً الحفاظ المنظمة لدرة تبٌن والتً الاستمطاب عملٌة فً سابما المبذولة الجهود تؤثٌر 3-

 .المنظمة لبل من للعاملٌن الممنوحة الامتٌازات ومجموعة والأجور العمل ظروؾ 4-
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 .المنظمة نمو معدل 5-

 .المنظمة فً الإنتاج برامج فً المستمبلً التوسع 6-

 .والتشرٌعٌة والالتصادٌة والمٌمٌة الثمافٌة العناصر 7-

 :إلى أعلاه العوامل وتمسم

 :وهً داخلٌة عوامل -أولاً 

 .المنظمة فً الاستمطاب سٌاسة 1-

 .المنظمة فً البشرٌة للموارد الاستراتٌجٌة الخطة-2 

 .المشتؽلٌن الموظفٌن وعدد المنظمة حجم 3-

 .الاستمطاب كلفة 4-

 .المنظمة فً والتوسع النمو معدل 5-

 ً  :وهً خارجٌة عوامل -ثانٌا

 .العمل سوق فً محددة المهارات على والطلب العرض 1-

 .لؽرض معٌن العمل سوق فً العمالة من نوع احتجاز مثل والتشرٌعٌة السٌاسٌة العوامل 2-

 .المنظمة فً العمل عن الباحثٌن تصورات 3-

 . الاستمطاب عملٌة خطوات-خامسا:

 اعداد تحدد أهداؾ إلى الوظٌفً والوصؾ الحالٌة الوظابؾ تحول وتتطلب : الاستمطاب تخطٌط : الأولى المرحلة 1

 من أكثر المتمدمٌن من كبٌرة أعداد بجذب المنظمات تموم ما وعادة عنهم البحث ٌمكن حٌث للوظٌفة، المتمدمٌنونوعٌة 

 . الخالٌة للوظٌفة ملابمة الأكثر الشخص اختٌار إمكانٌة زادت كلما المتمدمٌن عدد زاد فكلما ترٌد توظٌفها، التً الأعداد

  . استمطابهم سٌتم من عدد وتحدٌد الوظٌفة شاؼلً ولدرات الوظٌفة متطلبات تحلٌل فً المرحلة هذه تتمثل

هذه  لشؽل المتمدمٌن عن البحث وأولات وكٌفٌة الأماكن حٌث من وذلن: البحث استراتٌجٌة تحدٌد : الثانٌة المرحلة

 مهارات تتطلب لا التً بالوظابؾ لشؽلها المرشحٌن عن البحث ٌتم التً الوظابؾ مستوى على ذلن وٌعتمد الوظابؾ

 لدرات تتطلب التً الوظابؾ أما العمل، سوق فً لوفرتهم نظرا أسهل ٌكون للمرشحٌن عالٌة ولدرات ومعارؾ

  العمل سوق فً وندرتهم لملتهم أصعب ٌكون عنهم البحث فإن أعلى للمرشحٌن، ومإهلات ومهارات

 عن البحث فً الاستمطاب طرق من أكثر أو طرٌمة باستخدام المنظمات تموم: والتصفٌة البحث : الثالثة المرحلة

 عدد عنها نتج التً الاستمطاب عملٌة تلً ثم العمل أسواق وظروؾ الوظابؾ، لمستوى طبما وذلن المتمدمٌن للوظابؾ

 التصفٌة عملٌة وتهدؾ المرشحٌن، هإلاء تصفٌة عملٌة بالمنظمة الخالٌة الوظابؾ لشؽل المرشحٌن المتمدمٌن من كبٌر

 الولت من الكثٌر بتوفٌر العملٌة هذه تموم كما والكفاءة والخبرة المإهلات المستوفٌٌن لشروط ؼٌر المتمدمٌن إبعاد إلى

 . والمال

: من أجل سد احتٌاجات المنظمة من الموارد البشرٌة تلجؤ المنظمة إما إلى  مصادر استمطاب الموارد البشرٌة سادسا:

 .1العاملٌن بها، أو تستعٌن بالأفراد الموجودٌن فً سوق العمل بذلن هنان مصدران لاستمطاب الموارد البشرٌة :ماه 

 من المنظمة فً متوفرة أٌة وظٌفة إشؽال وإمكان الوظٌفة فً الموجودٌن العاملٌن وٌشمل : : المصادر الداخلٌة -1

 بٌنهم
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وهً "مجموعة من السٌاسات التً تتبعها إدارة الموارد البشرٌة لشؽل المناصب الشاؼرة ففً المنظمة، وؼالبا ما ٌتم  

 (Jean marie Peretti, 2009, p :79) إعطاء الأولوٌة للأفراد الموجودٌن داخل المنظمة

 البشرٌة بهذه المصادر عن طرٌك مجموعة من الإجراءات هًوٌتم تؽطٌة هذه الاحتٌاجات من الموارد  "

 (54،ص 2012صفوان محمد المبٌضٌن، عابض بن شافً الأكلبً، )

: تلجؤ المنظمة إلى هذا المصدر إذا كانت ثمافة المنظمة والأعراؾ السابدة فٌها تمضً بضرورة شؽل الوظابؾ لترلٌةا 

 حالة عدم توافر المٌزات اللازمة لتؽطٌة الإشرافٌة والمٌادٌة عن طرٌك الترلٌة، أو فً

تلجؤ إلٌه المنظمة لنفس الأسباب الخاصة بالترلٌة بالإضافة إلى أسباب أخرى تتعلك برؼبات الأفراد أو  النمل الوظٌفً:

  . تطبٌمها لمنطك تعدد الاختصاصات

المدرات والمهارات المتوافرة لدى : تلجؤ المنظمة إلى المصدر عندما ٌكون لدٌها تصور كامل عن مخزون المهارات -

  . العاملٌن بها

لا ٌمكن الاعتماد كلٌا على المصادر الداخلٌة  المنظمة خارج من الوظٌفة طالبً وٌشمل : المصادر الخارجٌة--2

الوظابؾ الشاؼرة  لملًءللحصول على ما تحتاجه المنظمة من الموظفٌن والعاملٌن فً شتى الاختصاصات والمهارات 

د أن تفتح أبوابها على المجتمع الذي تعمل فٌه، من خلال الإعلان عن الوظابؾ الشاؼرة والاتصال بالجامعات بل لاب

 والكلٌات والمدارس والمنظمات المهنٌة ومكاتب التشؽٌل وؼٌرها من مصادر الاستمطاب الخارجٌة وهً كالآتً

ٌعد الإعلان من الوسابل الشابعة للاتصال بؤفراد المجتمع من أجل نمل المعلومات إلى المإهلٌن الذٌن  الإعلان : -أ- 

 ٌبحثون عن فرص العمل فً المنظمات الراؼبٌن بالترشٌح إلٌها وٌمكن استخدام وسابل الإعلان المتاحة

صة عمل، ومإهلاتهم وخبراتهم عن فر ت عن الأفراد الذٌن ٌبحثون: تتولى مهمة جمع المعلوما مكاتب التشغٌل -ب- 

ونوع العمل الذٌن ٌرؼبون فً مزاولته فهً تمثل الوسٌط بٌن المنظمات وسوق العمل، ولد ترؼب المنظمات فً 

  الاعتماد على هذه الوسٌلة رؼبة منها فً تخفٌض تكالٌؾ البحث والتنمٌب عن العمالة

لٌات والمعاهد والمدارس الموجودة فً المجتمع، إذ تموم هذه ٌمصد بالمإسسات العلمٌة الك المؤسسات العلمٌة : -ج

المإسسات بتخرٌج الآلاؾ من الطلبة الذٌن ٌحملون المإهلات العلمٌة المتنوعة بما ٌلً حاجة منظمات المجتمع كافة فً 

لاستمطاب  لطاعاته الالتصادٌة المتنوعة العامة منها والخاصة وعلٌه تعد المإسسات العلمٌة من المصادر المهمة

 . المإهلٌن فً شتى المستوٌات العلمٌة والتخصصات الإدارٌة والفنٌة

 الاستمطاب طرق: سابعا

 :طرق ثلاثة إلى مسمنوت

 فً للاستمطاب ٌصلح من العمل لممابلة موالع إلى مٌدانٌة بزٌارات المٌام الأسلوب هذا وٌمضى :المباشر الاستمطاب 1-

 .الؽرض لهذا معهم وطٌدة علالات إلامة الأمر حٌث ٌستلزم والعلمٌة والتدرٌبٌة والمإسسات المعاهد

 والإذاعة الصحؾ عن طرٌك الوظٌفة عن الإعلان إلى اللجوء الأسلوب هذا وٌمضى :المباشر غٌر الاستمطاب-2

 .استخدامها أتمن إذا وسٌلة مإثرة وهً الأخرى، الاتصال ووسابل والتلفزٌون والمجلات

 كما الموظفٌن، لاستمطاب خاصة متخصصة ومجالات شركات استخدام بذلن وٌراد :ثالث شخص طرٌك عن الإعلان- 3

 .الألرباء والمعارؾ طرٌك عن الفبة هذه إلى الوصول ٌمكن
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 الوظٌفة ٌفً بمتطلبات للوظٌفة المتمدم كان إذا فٌما تحدٌد هو الاختٌار لأسلوب الأساسً الهدؾ إنالاختٌار أسلوب-4

 الشروع مع تبدأ الاختٌار عملٌات إن ومسإولٌاتها بكفاءة، واجباتها ٌإدي انه ٌحتمل الذي الموظؾ اختٌار ثم ومن

 .للوظٌفة المتمدم لرار مع تتفك والتً بالممابلة

 :ٌلً بما الاختٌار أسلوب خطوات وتتلخص

 .المتمدم من الطلب استلام 1-

 .حٌاته وتارٌخ خلفٌة المتمدم عن مستفٌضة معلومات على ٌحتوي أن ٌتعٌن الذي الوظٌفة طلب تفحص 2-

 وإمكانٌاته ولدراته مإهلاته عن عن كثب الولوؾ اجل من للوظٌفة المتمدم خلفٌة عن للكشؾ للمتمدم ناجحة ممابلة 3-

 .والعملٌة والعلمٌة الأكادٌمٌة

 .للمتمدم الجسمٌة المدرات اختبار 4-

 .لإشؽال الوظٌفة المتمدم ملابمة لمدى موضوعٌا تصورا تعطً لكونها النفسٌة الحالة اختبار 5-

 .أعلاه النهابٌة والنتابج المعلومات وتدفك مراجعة 6-

 .الاختٌار على النهابٌة الموافمة لرار اتخاذ 7-

 .معه والتواصل المتمدم إبلاغ 8-

 الاستمطاب سٌاسة أبعاد-ثامنا:

 :بالآتً الاستمطاب سٌاسة تتلخص

 .المنظمة وبٌبة ثمافة وأخلاق مع ٌتلاءمون الذٌن المرشحٌن بٌن من الأفضل العناصر استمطاب على التركز 1-

 .اختٌاره بعد الموظؾ على الحفاظ على التركٌز 2-

 .والتطوٌر التدرٌب على التركٌز 3-

 الاستمطاب خطة-تاسعا:

 :ٌلً ما الاستمطاب خطة تتضمن

 :وتشمل استمطابهم المطلوب عدد 1-

 .المنظمة ألسام من لسم لكل استمطابهم المطلوب المشتؽلٌن عدم تحدٌد -

 :ٌؤتً ما على ٌحتوى جدول وضع -

 الاستمطاب أدوات تصمٌم-2

 .علاه الوظابؾ توفٌر على للولوؾ اللازمة الأدوات فحص -

 .الأدوات تلن توفٌر المنظمة فعلى ذلن توفر عدم حالة فً -

 .الوظابؾ وصؾ توفر -

 الاستمطاب مصادر 3-

 :ٌلً ما على ٌحتوي جدول تصمٌم -

 الاختٌار خطة

 :ٌلً ما على وتحتوي

 ومتى؟ الوظٌفة؟ طلبات ٌستلم من -
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 ومتى؟ الوظٌفة؟ طلبات ٌراجع من -

 ومتى؟ المرشح؟ وخبرات مهارات بتدلٌك ٌموم من -

 ومتى؟ المرشح؟ ٌمابل من -

 ومتى؟ للمرشح؟ بالنسبة النهابً المرار ٌتخذ من -

 الاستمطاب موازنة-4

 .الاستمطاب تكالٌؾ لتؽطٌة ترصد أن ٌتولع التً الموازنة على وتحتوي

 :ملاحظات 5-

 الملاحظات أهم وتدون

 البشرٌة الوارد لسم مدٌر تولٌع المخصص الموظؾ تولٌع

 أسئلة التمٌٌم الذاتً 

 الاستمطاب؟ وأنواع وسابل بٌن المفاضلة معاٌٌر هً ما

 المراجع

https://www.ajsp.net/research/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D9%82%D8%B7%D8

%A7%D8%A8_%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF_

%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9.pdf 
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 وإجراءاتهما وأسالٌبهما الخاصة عملٌة مفهوم الاختٌار والتعٌن على  نتعرؾ المحاضرة هذه فً 

 أهداف  المحاضرة :

                                                                                                                                                                    :على لادرا ٌكون أن الطالب من ٌتُولع المحاضرة نهاٌة فً  

  تمكٌن الطالب من فهم  معنى الاختٌار  والتعٌٌن 

  إجراءات عملٌة الاختٌار  والتعٌٌن أن ٌفهم الطالب 

 الأدوات أو لأسالٌب الخاصة بعملٌة الاختٌارعلى أن ٌتعرؾ الطالب 

  والتعٌٌن  أن ٌعرؾ الطالب أهمٌة الاختٌار 

 وصف موجز للدرس

الاستمطاب الجٌد ٌنتج عنه مجموعة جٌدة  من الطلبات الممدمة من الأفراد الراؼبٌن والمإهلٌن للعمل فً الوظابؾ 

وهً مرحلة الاختٌار  بحٌث تشكل هذه الطلبات أساسا جٌدا للمٌام بالمرحلة التالٌة لها، الشاؼرة لدى المنظمة،

شاؼرة وتعٌنه من أهم العملٌات التً ٌجب أن تولٌها إدارات تعتبر عملٌة اختٌار المرشح المناسب لوظٌفة والتعٌٌن،

الموارد البشرٌة وؼٌرها من الإدارات اهتماما خاصا لما لها من أثر كبٌر على خطط إدارة الكفاءات والمواهب وكذلن 

 على الإنتاجٌة.

 الإختٌار -1

 ما هو مفهوم الاختٌار؟ أولا:

هو عملٌة انتمابٌة، ٌنتمً فٌها موظؾ الموارد البشرٌة أفضل المرشحٌن لوظٌفة ما، وٌعتمد الاختٌار على عدة  الاختٌار-

 عوامل، تضمن تحمٌك العدل والمساواة

تلن العملٌة التً تموم بها المنظمة لانتماء أفضل المرشحٌن للوظٌفة الذٌن تتوفر لدٌهم المإهلات  وه الاختٌار -

صفوان محمد المبٌضٌن، عابض بن شافً )بة لشؽل وظابؾ معٌنة فً المنظمة وٌنبؽً أن تركز الإدارة الضرورٌة والمناس

 (80الأكلبً، المرجع السابك ،ص 

والتً تلٌها مرحلة  وهً عملٌة المفاضلة بٌن المرشحٌن للوظٌفة وانتماء الأكثر ملابمة بناء على متطلبات الوظٌفة- 

 التعٌٌن  وٌعرؾ الاختٌار بؤنه ذلن النشاط الذي ٌتم بممتضاه المفاضلة بٌن المتمدمٌن وفما لمعاٌٌر علمٌة محددة سلفا،

 واصطفاء أصلح من فٌهم لمهنة أو وظٌفة معٌنة

 الاختٌار والتعٌٌن(: 13المحاضرة )
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صفات العملٌة التً ٌتم بممتضاها فحص طلبات المتمدمٌن للتؤكد ممن تنطبك علٌهم الشروط وموا وه-

 (000، صفحة 0100)محمد،  الوظٌفة, ثم ممابلتهم وتعٌٌنهم فً نهاٌة الامر.

هو تلن العملٌات التً تموم بها لمنظمة لتصفٌة ولانتماء أفضل المرشحٌن للوظٌفة، وهو الشخص الذي تتوافر  الاختٌار

ا لمعاٌٌر الاختٌار التً  والصفات الجٌدةفٌه ممومات ومتطلبات  لشؽل الوظٌفة أكثر من ؼٌره، وٌتم هذا الاختٌار طبما

 .بالمفاضلة بٌن المتمدمٌن تطبمها المنظمة

 من الذي ٌموم بالاختٌار؟ ثانٌا:

ٌموم المدٌرون التنفٌذٌون بعملٌات الاختٌار، وذلن فً المنظمات الصؽٌرة أما فً المنظمات الكبٌرة فإن لرار الاختٌار 

ٌشترن فٌه أكثر من طرؾ فإدارة الموارد البشرٌة تموم بالإجراءات وتمدم أدوات الاختٌار، وتموم بتدرٌب المدٌرٌن 

التنفٌذٌٌن على تطبٌمها، وٌتعاون المدٌرون التنفٌذٌون مع إدارة الموارد البشرٌة فً الاختٌار، خاصة فً مرحلة الاختٌار 

 النهابً

 ما هً معاٌٌر الاختٌار؟ ثالثا:

تعبر معاٌٌر الاختٌار عن تلن الخصابص والمواصفات التً ٌجب توافرها فً المرشح لشؽل الوظٌفة بمستوى معٌن )أو 

بنسبة معٌنة(، وٌنبؽً على المنظمة أن ٌكون لدٌها تحدٌد واضح لمعاٌٌر الاختٌار وهذه الخصابص والمواصفات تكون 

الٌة من الأداء فً تلن الوظابؾ. وٌتم تحدٌد معاٌٌر مستمدة من تحلٌل الوظابؾ بؽرض الحصول على مستوٌات ع

الحالً عند مستوى معٌن من الأداء وهذه المعاٌٌر ٌتم تجمٌعها فً خصابص  الاختٌار بناء على مواصفات شاؼل الوظٌفة

الجسمانٌة الصفات  اتجاهات المتمدم نحو العمل وطموحاته المهنٌة و السن و الجنس التعلٌم والخبرة المهارة ومعٌنة مثل 

 .والصفات الشخصٌة والمعرفة السابمة بالشخص المرشح للوظٌفة

كما نعلم أنه ٌتم تحدٌد هذه المعاٌٌر فً ضوء ما ٌسمى تحلٌل الوظٌفة الذي ٌتضمن وصؾ الوظٌفة 

 ومواصفات شاؼلها, ومن بٌن معاٌٌر الاختٌار هً:

معٌن ٌرتبطان بطبٌعة المدرات لكل وظٌفة مستوى تعلٌمً محدد, وتخصص المستوى الأكادٌمً:  .1

 الواجب توافرها لدى المتمدم لشؽل الوظٌفة المعٌنة

بعض الوظابؾ تتطلب مستوٌات رالٌة من اللٌالة البدنٌة للمتمدم, وفك طبٌعة العمل اللٌالة البدنٌة:  .2

 المزمع الترشٌح له.

ٌهما ٌشكلان وحدة داخلٌة وخارجٌة وكل ٌمكن تمٌم هذه السمات إلى مجموعتٌنالسمات الشخصٌة:  .3

    متكاملة للتؤثٌر على السلون العام للفرد المتمدم للوظٌفة:

والاتساق وتحري الصدق والوضوح  الانفعالً الاتزانمع  مثل توفر الدافعٌة للعملسمات الداخلٌة: -أ

 والشفافٌة.
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التفاهم تتعلك بالعناٌة بالمظهر الخارجً للشخص والتصرفات السلٌمة , السمات الخارجٌة: -ب

والتعاون والابتسامة, وبعض الوظابؾ تتطلب مستوى عالً من الجمال والانالة للسٌدات والتناسك 

 والمظهر الحسن والشٌاكة للرجال وؼٌره من السمات التً ٌنبؽً أن ٌتحلى بها طالب الوظٌفة.

من الأفراد حٌث تحتاج بعض الوظابؾ إلى خطابات التزكٌة للفرد المرشح. من أستاذه أو التزكٌة:  .4

 ذوي الحٌثٌة فً المجتمع.) البعض ٌعبر عنها بالواسطة وٌدعو إلى نبذها( 

مثل المعرفة الحٌاتٌة. ومستوى الثمافة العامة, وكذلن الخاصة فً مجالات المعرفة والخبرة السابمة: -5  

 (147، صفحة 2014)محمد،  الأداء, وعدد السنوات السابمة فً نفس المجال.

 أهمٌة الاختٌار رابعا:

إن وضع الرجل الملابم فً الوظٌفة الملابمة تعتبر من أهم الخطوات فً الاتجاه الصحٌح، فالشخص الذي ٌشعر أنه 

ا فً حالة من التوتر وعدم الاستمرار  .عٌن بوظٌفة لا تتلاءم مع مإهلاته وإمكاناته، سوؾ ٌكون دابما

الحد الأدنى من الرؼبات الإنسانٌة للموظفٌن حٌث توفر لهم أجـور عادلة، تتلاءم مع   تشبع الفعّالة  الاختٌار ملٌةفع

على زٌادة الإنتاجٌة للموظفٌن؛ لأن  ٌعمل،ومإهلاتهم وإمكانٌاتهم وخبراتهم، كما أنه ٌموم بتوفٌر الاستمرار الوظٌفً

اختٌار الفرد الملابم وتعٌنه فً وظٌفة تتلاءم مع خبراته ومإهلاته وإمكاناته، ٌضمن إنتاجٌة عالٌة كما ٌجعل أمر 

 .تدرٌبه بسٌط

رد إن عدم موضوعٌة الاختٌار تجعل الموظؾ الذي ٌملأ وظٌفة وؼٌره له أحمٌة أكثر منه فً ملبها، ٌكون انتماءه للف

 .الذي حاباه فً تلن الوظٌفة، لا للمنظمة التً ٌعمل فٌها

بشكل عام تظهر أهمٌة عملٌة الاختٌار من أهمٌة العنصر البشري ومن اعتباره أنه عنصر نجاح أي منظمة وتطورها، 

ٌة فً حٌث ٌتم تحمٌك الفابدة من الموارد البشرٌة المتوفرة مما ٌسبب فً خفض تكلفة العمل وزٌادة معدلات الربح

المنظمة بالإضافة الى استمرارها ودٌمومتها، وإظهار الوظابؾ التً تلابم راؼبٌن العمل من حٌث المهارات والمدرات 

 .مما ٌإدي إلى اختٌار الفرد للوظٌفة التً تلابمه

بمابها الاستفادة من الموارد البشرٌة المتاحة مما ٌإدي الى خفض تكلفة العمل وتعظٌم ربحٌة المنظمة, فضلا عن -

 واستمرارها.

 إظهار الوظابؾ التً تناسب راؼبً العمل من حٌث مهاراتهم ولدراتهم مما ٌإدي الى اختٌار الفرد للوظٌفة التً تناسبه-

خلك اتجاهات مإٌدة لراؼبً العمل تجاه المنظمة خصوصا فً حالة وجود ندرة فً بعض التخصصات المطلوبة, مما -

 طلباتها من العاملٌن وتملٌل سرعة معدل دوران العمل.ٌسهل مهمة المنظمة فً توفٌر مت

 توزٌع العمالة بٌن المنظمات على أسس سلٌمة. -

https://e3arabi.com/%d9%85%d8%a7%d9%84-%d9%88%d8%a3%d8%b9%d9%85%d8%a7%d9%84/%d9%85%d8%a7-%d9%87%d9%8a-%d8%b7%d8%b1%d9%82-%d8%a7%d9%84%d8%a7%d8%ae%d8%aa%d9%8a%d8%a7%d8%b1-%d8%a7%d9%84%d9%85%d9%88%d8%a7%d8%b1%d8%af-%d8%a7%d9%84%d8%a8%d8%b4%d8%b1%d9%8a%d8%a9%d8%9f/
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توفٌر ظروؾ العمل المناسبة مما ٌإدي إلى اكتساب المنظمة سمعة طٌبة فً سوق العمل من حٌث استمرار العمالة و  -

 (146صفحة  ،2014)محمد،  عدالة الاجور.

 (124ص ، 2005)كامل بربر،  الى ماٌلًإعطاء الأهمٌة المناسبة لعملٌة الاختٌار ترجع اسباب و

  إن الاختٌار الخاطا ٌفسر على أنه مضٌعة للولت والمال الذي صرؾ فً عملٌة الاستمطاب -

  . إن اختٌار الشخص ؼٌر المناسب من شؤنه إلحاق الضرر بمصالح المنشؤة -

تطبٌك سٌاسة تتوخً العدالة والمساواة فً التعٌٌن ٌحمك للمنظمة السمعة الجٌدة فً المجتمع، وٌوفر لها مستوٌات من إن -

 الكفاءات المتخصصة

 إن إتباع أسالٌب اختٌار فاعلة من شؤنها توفٌر فرٌك عمل ممٌز ٌنعكس على لدرة المنظمة وتحمٌك إنجازات ممٌزة -  

 محتملة أخطاء خطٌرة تشمل لرارات اتخاذ إلى تإدي كونها من الاختٌار عملٌة أهمٌةن أومن خلال ما سبك نستنتج  

 .الوظٌفة لشؽل مإهل شخص رفض ،الوظٌفة لشؽل مإهل ؼٌر شخص لبول :مثل

 : خطوات عملٌة الاختٌار والتعٌٌن خامسا:

إن عملٌة الاختٌار تمر بعدة خطوات تترابط فٌما بٌنها وتنعكس دلة أدابها على بعضها البعض وتشمل هذه الإجراءات  

  - : ما ٌلً

تتم هذه الخطوة بعد ملا استمارة التمدٌم وتمدٌمها إلى المنظمة وعن طرٌمها ٌتم تعرؾ الفرد  استمبال طلبات العمل:-

على الفرد وتؤتً هذه الخطوة عادة بعد إجراء عملٌات الاستمطاب وحصر المرشحٌن المرشح بالمنظمة وتعرؾ المنظمة 

بشكل نهابً، وعلى المنظمة خلال هذه الخطوة أن تراعً بشكل أولً معلومات تحلٌل الوظٌفة، أو لد تإدي هذه الخطوة 

خالد عبد )لمتمدم أسباب استبعادهإلى استبعاد المتمدمٌن ؼٌر المناسبٌن، وفً عملٌة الاستبعاد على المنظمة أن تبرر ل

 (132الرحٌم الهٌتً، مرجع سبك ذكره، ص 

: تجري ممابلات تمهٌدٌة للمرشحٌن لشؽل الوظٌفة بهدؾ تصفٌة بعض الأفراد ؼٌر المناسبٌن وتحدٌد تلن  ممابلة أولٌة-

العناصر التً تبدو للوهلة الأولى على أنها الأكثر مناسبة لأداء الوظابؾ الشاؼرة، ولد تطرح عدة أسبلة على المرشحٌن 

بعض البٌانات الشخصٌة المتعلمة بالفرد كالمإهلات لمعرفة سبب رؼبتهم فً العمل ضمن المنظمة، وللتعرؾ على 

 (164صلاح عبد البالً، إدارة الموارد البشرٌة، مرجع سبك ذكره، ص )العلمٌة والخبرات وؼٌرها

تعتبر الاختبارات من أهم المعاٌٌر الأساسٌة والموضوعٌة فً عملٌة الاختٌار والتً تهدؾ إلى تحمٌك  الاختبارات : -

  الأهداؾ التالٌة

 . اكتشاؾ صفات لا ٌمكن التعرؾ علٌها من خلال فحص الشهادات الدراسٌة أو من سجل الخدمة السابمة - :

  استبعاد أي تحٌز من جانب الإدارٌٌن الذٌن بٌنهم اتخاذ لرارات التعٌٌن-
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فً تموٌم المتمدمٌن  إلناع المتمدمٌن للوظٌفة سلامة إجراءات الاختٌار ٕ والتعٌٌن وابعاد العنصر الشخصً من التدخل - .

 .( 68ص، 2008فٌصل حسونة، )للوظٌفة

 : اختبارات الشركاء، المدرة، الأداء، الاختبارات النفسٌة، اختبارات المٌولوهنان عدة أنواع من الاختبارات من أبرزها

ٌتمتع بصحة  : ٌتم الفحص الطبً للتؤكد من صلاحٌته الصحٌة للعمل أي التؤكد من أن المتمدم للوظٌفة الفحص الطبً

جٌدة، تمكنه من أداء العمل بنجاح وفً معظم الوظابؾ لابد أن تكون هنان حدود دنٌا للٌالة المطلوبة من المرشح 

 .الصحٌة وما ٌتصل بذلن من منافع للوظٌفة لأثر ذلن على تكلفة الموظؾ فً المستمبل من حٌث التؤمٌنات 

 (54ص ، 2011نوري منٌر، ،)

تعد الممابلة نوع من أنواع الاختبارات الشفهٌة التً ٌتم بواسطتها التركٌز بشكل دلٌك على بعض  الممابلة النهائٌة : -

الحمابك المتعلمة بالمتمدم لشؽل الوظٌفة والهدؾ الأساسً من الممابلة هو الحصول على المعلومات حول الشخص المتمدم 

 (135حٌم الهٌتً، مرجع سبك ذكره ، ص خالد عبد الر) للعمل لمساعدة الإدارة فً اتخاذ لرار الاختٌار

: وهنا تموم إدارة الموارد البشرٌة بإجراء مراجعة شاملة ومتعممة لكل المعلومات التً حصلت علٌها  الاختٌار الأولً -

شؤن المرشح للوظٌفة وممارنة ذلن مع نتٌجة الاختبار من أجل الولوؾ على مدى ملابمة المرشح للوظٌفة الشاؼرة، 

لٌست دلٌلا كافٌا على احتمال نجاح الفرد  ه العملٌة إلى فرضٌة أساسٌة خلاصتها أن نتٌجة الاختبار وحدها وتستند هذ

 (188مإٌد سعٌد السالم، مرجع سبك ذكره، ص ) .مستمبلا فً العمل المعلن عنه

تستهدؾ هذه الخطوة وضع الشخص المناسب فً المكان المناسب، إذ تتطلب فترة التجربة  المرار النهائً )التعٌٌن (: -

تحرٌن الفرد بٌن أعمال مختلفة وتحت إشراؾ مشرفٌن مختلفٌن ٌمدمون تمارٌر عن أداء وسلون الفرد فً نهاٌة فترة 

خالد عبد الرحٌم الهٌتً، مرجع ) النهابًن التجربة. فإذا ظهر الفرد أنه منسجم مع عمله وأداءه جٌد. ٌتم اتخاذ لرار التعٌٌ

 (136سبك ذكره، ص 

 أهداف عملٌة الاختٌار  سادسا:

 .اختٌار أفضل الأشخاص المإهلٌن للوظٌفة الشاؼرة فً ضوء مصلحة المنظمة، ومإهلات الفرد و حاجاته-1

  .التؤكد من الشخص المختار سٌإدي العمل المطلوب منه بإتمان .-2

  .الاختٌار فً ضوء خصابص و وضعٌة كل من الفرد و المنظمة و الوظٌفةمراعاة أن ٌتم -3

 عناصر عملٌة الاختٌار-

 تحدٌد أهداؾ المنظمة .1

  .تصمٌم الوظٌفة و تحدٌد مسبولٌاتها وواجباتها، وتحدٌد العمل الذي سٌموم به الفرد .2

  .لٌاسهتحدٌد معاٌٌر الأداء الفعال و مستوى الأداء المطلوب و كٌفٌة  .3

  ( ........تحلٌل الوظٌفة و تحدٌد مإهلاتها ومتطلباتها . ) خبرة ، مهارة ، تعلٌم .4

  اختٌار أسالٌب ) وسابل ( الاختٌار التً تحدد ما إذا كان الفرد ٌمتلن المإهلات المطلوبة، من اجل اختٌاره للوظٌفة .5
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 نسبة الاختٌار-

دؾ الأساسً من الاختٌار، ٌجب على إدارة الموارد البشرٌة فً المإسسة أن لبل البدء فً عملٌة الاختٌار و لتحمٌك اله

  :تموم بدراسة نسبة الاختٌار الممثلة فً المعادلة التالٌة

  )عملٌة الاختٌار ؼٌر سلٌمة )احتمال الخطؤ كبٌر 1/1إذا كانت النسبة :  •

  .إمكانٌة كبٌرة لاختٌار أفضل المرشحٌن 1/20إذا كانت النسبة :  •

  .و ٌتم التؤكد من النسبة طبعا من خلال دراسة لأسواق العمالة

 

 الأدوات أو لأسالٌب الخاصة بعملٌة الاختٌارسابعا: 

الأسالٌب هً الوسابل التً بواسطتها نستطٌع الكشؾ ومن ثم التعرؾ على الممٌزات الشخصٌة للمرشح ولٌاسها، و 

الوظٌفة الشاؼرة، ولد تتعدد الوسابل التً تستخدم فً عملٌة اختٌار ممارنتها مع الممٌزات الشخصٌة فً ضوء متطلبات 

فهنان منظمات تستخدم بعض هذه الوسابل،  أفضل المرشحٌن للوظٌفة، و تختلؾ درجة الاستخدام من منظمة لأخرى،

  .ٌهاوهنان منظمات تستخدم جمٌع هذه الوسابل، وطبٌعة الوظٌفة هً التً تحدد الوسابل التً ٌجب ان ٌعتمد عل

 وظٌفة سكرتٌرة ممابلة + إجراء امتحان + طلب عمل  :فمثلا

  :و ٌمكن حصر هذه الأسالٌب فً ما ٌلً

   .الفحص الطبً  .5)التحرٌات ) الاستفسارات عن الخبرات السابمة .4 الاختبارات .3 الممابلة .2طلب عمل .1

  :العملطلب -1- 

عند اختٌار أو تعٌٌن أي شخص ، و ٌعتبر وثٌمة رسمٌة تحفظ فً ملؾ الموظؾ بعد  العملتستخدم كافة المنظمات طلب 

  .تعٌٌنه

  :العملمواصفات طلب  •

ٌوضع فً الاعتبار عدة عوامل ، كالدلة و الوضوح و الشمول ، لأنه ٌكون انطباعا أولٌا عن  العملعند تصمٌم طلب 

الشخصٌة ، التعلٌم ،الخبرة المهنٌة و   :ى العدٌد من البٌانات منهاالفرد المتمدم للوظٌفة الشاؼرة، و ٌشتملها الطلب عل

  .العملٌة، وأٌة معلومات إضافٌة ذات أهمٌة

  الاختٌارإجراءات عملٌة -

 ٌتعرؾ خلالها ومن المنظمة، إلى الوظٌفً وتمدٌمه الطلب تعببة بعد الخطوة هذه تتم :الوظائف طالبً استمبال-1

 .علٌه وتتعرؾ المنظمة المنظمة على المرشح

 .للوظٌفة المتمدم الشخص فً المإهلات المطلوبة توفر مدى على مبدبً بشكل التعرؾ ٌتم :الأولٌة الممابلة 2-

 :منها أشكال عدة ٌؤخذ :الاختبار 3-

 .والمدرات المهارات اختبار - أ

 .الأداء اختبار -ب

 .التخصص من بدرجة عالٌة تتمٌز التً للوظابؾ ستخدم وي المهنٌة الاهتمامات ختبار ا -ج

 .الشخصٌة للمرشح الاهتمامات على التعرؾ إلى ٌهدؾ الذي الشخصً الاختبار -د
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 :الجٌد الاختبار شروط

 · .أجله من صمم ما لٌاس على لادرا الاختبار ٌكون أن أي :الصدق

 · .الظروؾ نفس فً تكراره عند النتابج نفس ٌعطً أن أي :الثبات

 .والمزمنة  بالأمراض المعدٌة  ٌتعلك فٌما الجسدٌة وخاصة الناحٌة من المرشح سلامة من التؤكد ٌتم :الطبً الفحص 4-

 التعرؾ ٌتٌح مما لوجه وجها تتم بالمرشح فالممابلة المتعلمة الحمابك على معمك بشكل التركٌز ٌتم :النهائٌة الممابلة 5-

 .رشح الم سلون على

 . شهرا 12 إلى 3 من تتراوح فترة اختبار تحت ووضعهم رشحٌن الم من مجموعة انتماء ٌتم :المبدئً الاختٌار 6-

 المناسب، المكان فً المناسب الرجل إلى وضع الخطوة هذه وتهدؾ التعٌٌن لرار الموظؾ تلمً أي :الفعلً التعٌٌن 7-

 أداء عن بتمارٌرٌطالبون  مختلفٌن مشرفٌن إشراؾ وتحت مختلفة وظابؾ بٌن تحرٌن الموظؾ الأمر ٌتطلب لد إذ

 .المرشح

 تمٌٌم عملٌة الاختٌار 

 :التالٌة المإشرات الاختٌار عملٌة نجاح على الحكم فً المنظمات تستخدم

 · .عمله إنجاز فً الفرد كفاءة مدى-

 · .الأداء ومماٌٌس الاختٌار نتابج انسجام مدى-

 · .المسند إلٌه العمل مع ومإهلاته الفرد لدرات  تناسب مدى-

 · .الإنتاجٌة وانخفاض والؽٌاب العمل دوران معدل-

 مشاكل عملٌة الاختٌار

 .البشرٌة الاحتٌاجات تحدٌد دلة عدم على ٌنعكس الذي البشرٌة الموارد تخطٌط سوء-

 .الوظٌفة متطلبات تحدٌد دلة عدم على ٌنعكس الذي العمل تحلٌل عملٌات ضعؾ-

 .التعٌٌنثانٌا :

 والاختٌار الأكفاء فبعد استمطاب التوظٌؾ، عملٌة فً لهما المكمل وهو والاختٌار الاستمطاب عملٌتً نتاج هو التعٌٌن ٌعد

بعد أن ٌتم اختٌار الشخص الملابم للوظٌفة الشاؼرة ، ٌتخذ لرار بتعٌٌنه فً تلن الوظٌفة ،  للوظٌفة المتمدمٌن من الأنسب

أي ٌعٌن فً وظٌفة تتناسب مع لدراته و إمكانٌاته ، لأنه ٌجب أن ٌكون هنان أفضل استثمار لمدرات الفرد مع زٌادة 

تبدأ عملٌة التوجٌه وهً تمدٌم الشخص الذي تم  شعوره بالرضا لتوافك لدراته مع طبٌعة الوظٌفة التً عٌٌن فٌهــا، وهنا

تعٌٌنه إلى المنظمة و الوظٌفة و الزملاء والعاملٌن ، وذلن عن طرٌك إمداده بالمعلومات الكافٌة عن المنظمة و طرٌمة 

زمة سٌر العمل و طبٌعة وظٌفته الجدٌدة ، وهذا لد ٌكون كتابٌا عن طرٌك دلٌل صؽٌر ، أو شفوٌا بؤخذ التوجٌهات اللا

 .من المسبول المباشر 

 : مفهوم التعٌٌن
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بعد تصفٌة المترشحٌن فً المراحل السابمة, ٌصبح من الواجب تعٌٌن الممبولٌن, لد تواجه المنظمة هنا بعض المشاكل 

مثل زٌادة عدد الأفراد الصالحٌن لشؽل الوظابؾ عن العدد المطلوب, وهنا ٌمكن للمنظمة أن تفاضل بٌنهم على أساس 

 (167، صفحة 2014)محمد،  لأصؽر أو الأكبر إذا كان للسن أهمٌة فً أداء الوظٌفة, أو على أساس الجنس.السن ا

 : و الؽرض من هذا هو 

 . تخفٌض تكلفة بدا العمل للموظؾ الجدٌد ، حٌث تمل نسبة الأخطاء فً العمل لإدراكه المطلوب منه من البداٌة •

 . تخفٌض حدة التوتر و الشعور بالإحباط الذي لد ٌتوالد نتٌجة الخوؾ من الفشل فً تؤدٌة العمل •

تخفٌض نسبة دوران العاملٌن فً البداٌة، حٌث أن هذا التخوؾ من الفشل وعدم المعرفة وامتلان المعلومات اللازمة لد  •

 ٌدفع بالموظؾ الجدٌد للاستمالة

 ائف العامةنظام التعٌٌن فً الوظثانٌا :

 مجلس الإدارة تشؽل بمرار ربٌس الوزراء أعضاءبالنسبة لوظابؾ ربٌس و  •

 . الوظابؾ العلٌا التعٌٌن فٌها بمرار الوزٌر المختص •

 . بالً الوظابؾ ٌكون المرار فٌها بمرار من المسبول الأعلى فً المنظمة •

 : الوظائف التً تشغل بامتحانات - 1

 . إعلان عن الوظابؾ وتموم بإجراءات التعٌٌنالمنظمة هً التً تضع 

 : ً الوظائف التً تشغل بدون امتحانفالتعٌٌن  - 2

 تحدد من لبل مجلس الإدارة الوظابؾ التً تشؽل

 : التعٌٌن عن طرٌك الترلٌة- - 3

 . أي أن ٌنمل العامل إلى وظٌفة أعلى من وظٌفته ،و تتوافر لدٌه شروط الوظٌفة الشاؼرة

 : عن طرٌك النملالتعٌٌن  - 4

أي نمل العامل من المنظمة التً ٌعمل بها إلى منظمة أخرى مماثلة أو مختلفة ، بعد حصوله على الموافمة المبدبٌة من 

 . الجانبٌن ، وهذا بناءا على رؼبة المنظمة الأولى

 : التعٌٌن عن طرٌك التكلٌف - 5

 . سة الوطنٌة العلٌا للإدارة والمدرسة العلٌا للأساتذةوٌتم بمعرفة الوزارة المختصة بتعٌٌن بعض الخرٌجٌن كالمدر

 : التعٌٌن عن طرٌك الندب - 6

 .بحٌث ٌتم ندب عامل إلى وظٌفته فً ذات المنظمة لمدة سنة لابلة للتحدٌد

 مراحل التعٌٌن: ثالثا:

 تحت تعٌٌنه تم الفرد الذي ٌوضع على ان الحكومٌة وؼٌر الحكومٌة المنظمات فً التعٌٌن أنظمة من الكثٌر نصت

 وسنة أشهر ستة بٌن عادة تتراوح أنها الا بهذا الخصوص علٌها متفك محددة فترة توجد ولا . محددة زمنٌة لمدة الاختبار

 . منظمةفً ال التعٌٌن نظام ٌحدده ما حسب

 :التالٌة المراحل التعٌٌن عملٌة تتضمن لذلن 
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 العمد وتولٌع العمل عرض تمدٌم-1 

 العمل مباشرة -2

 التجربة فترة خلال الموظؾ تمٌٌم -3

  الوظٌفة فً التثبٌت -4

 وهنا ٌتم تمدٌم الوثابك التً تتضمن البٌانات والمعلومات اللازمة للتعٌٌن  التوثٌك: .1

عادة ٌتم تعٌٌن الأشخاص الجدد تحت التجربة لفترة من الزمن تختلؾ هذه الفترة  إصدار لرار التعٌٌن المبدئً: .2

فمد تكون ثلاثة أشهر أو ستة أشهر أو تمتد لتشمل سنة كاملة, ولد ٌتم تمدٌدها أكثر من  من منظمة إلى أخرى,

 ذلن إذا ثبت عدم كفاءة الموظؾ.

وٌمصد بها تعرٌؾ الموظؾ الجدٌد بالمنظمة والوظٌفة والعاملٌن معه, بحٌث ٌتم تعرٌفه  التهٌئة المبدئٌة: .3

اؾ المنظمة وسٌاساتها الربٌسٌة, وعلالة عمله بهذه بالواجبات والمسإولٌات وسلطات الوظٌفة, وكذلن أهد

 الأهداؾ والسٌاسات.

و الملاحظة من لبل  الاختبارخلال فترة التجربة ٌبمى الموظؾ تحت  متابعة وتموٌم الفرد خلال فترة التجربة: .4

الجدٌد, وٌضع ربٌسه المباشر, وفً نهاٌة فترة التجربة ٌعد الربسً تمرٌرا نهابٌا ٌحدد فٌه مدى كفاءة الموظؾ 

 فً تصوره بشؤن تثبٌته أو فصله أو تحوٌله إلى عمل آخر.

بعد أن ٌمضً الموظؾ الجدٌد فترة التجرٌبٌة المحددة له بنجاح وتثبت كفاءته وٌفٌد تثبٌت الموظف وتمكٌنه:  .5

، 2014)محمد،  تمرٌر ربٌسه المباشر أنه جٌد فً عمله , تنتهً فترة الاختبار, ٌعٌن بصورة نهابٌة فً الوظٌفة .

 (168صفحة 

  التعٌٌن عملٌة تواجه التً المشكلات أهمرابعا :

 : التالً فً تتمثل التعٌٌن عملٌة تواجه مشكلات عدة هنان

 الإدارات مدٌري دون مشاركة فمط البشرٌة الموارد إدارة بٌد بالتعٌٌن والتوصٌة النهابً الاختٌار سلطة تكون ان -1

 . منه كفاءة أكثر هو من تعٌٌن مع إمكانٌة المنظمة فً ما فرد تعٌٌن إلى ٌإدي لد وهذا العكس، أو المعنٌة

 لد مما ، التعٌٌن عملٌة صعوبة فً الى ٌإدي وهذا المطلوب العدد عن الوظابؾ لشؽل الصالحٌن الأفراد عدد زٌادة -2

 . ملابمة أكثر هو ممن وجود مع فرد تعٌٌن الى ٌإدي

 فترة خلال الأفراد وتموٌم هإلاء متابعة عدم الى ٌإدي المعٌنٌن، الأفراد لبعض المدراء بعض لبل من التحٌز إن -3

 . كفاءته عدم من الفرد بالرؼم كفاءة فٌه ٌبٌن المدٌر لبل من نهابٌا تمرٌرا وإصدار ، التجربة

 أسئلة التمٌٌم الذاتً 

 ؟ والتعٌٌن ختٌارالإ عملٌة فً المإثرة العوامل هً ما 3-

 المراجع

-and-s://e3arabi.com/moneyhttp

-business/%D9%85%D9%81%D9%87%D9%88%D9%85

-%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D9%8A%D8%A7%D8%B1 

https://e3arabi.com/money-and-business/%D9%85%D9%81%D9%87%D9%88%D9%85-%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D9%8A%D8%A7%D8%B1-%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%B9%D9%8A%D9%8A%D9%86-%D9%88%D8%A3%D9%87%D9%85%D9%8A%D8%AA%D9%87-%D9%81%D9%8A-%D8%A5%D8%AF/
https://e3arabi.com/money-and-business/%D9%85%D9%81%D9%87%D9%88%D9%85-%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D9%8A%D8%A7%D8%B1-%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%B9%D9%8A%D9%8A%D9%86-%D9%88%D8%A3%D9%87%D9%85%D9%8A%D8%AA%D9%87-%D9%81%D9%8A-%D8%A5%D8%AF/
https://e3arabi.com/money-and-business/%D9%85%D9%81%D9%87%D9%88%D9%85-%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D9%8A%D8%A7%D8%B1-%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%B9%D9%8A%D9%8A%D9%86-%D9%88%D8%A3%D9%87%D9%85%D9%8A%D8%AA%D9%87-%D9%81%D9%8A-%D8%A5%D8%AF/
https://e3arabi.com/money-and-business/%D9%85%D9%81%D9%87%D9%88%D9%85-%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D9%8A%D8%A7%D8%B1-%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%B9%D9%8A%D9%8A%D9%86-%D9%88%D8%A3%D9%87%D9%85%D9%8A%D8%AA%D9%87-%D9%81%D9%8A-%D8%A5%D8%AF/
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 التدرٌب  :  وظٌفة14المحاضرة

 

ومراحلها وفوابدها وعلى  مفهومهاالتعرؾ على   خلال من التدرٌب والتطوٌر وظٌفة على نتعرؾ المحاضرة هذه فً

 المحتوى التدرٌبً والطرق المتاحة للتدرٌب وتنفٌد البرنامجممومات 

 أهداف  المحاضرة :

 :على لادرا ٌكون أن الطالب من ٌتُولع المحاضرة نهاٌة فً  

 من حٌث المفهوم   البشرٌة الموارد تدرٌب وتطوٌر وظٌفة أن ٌتعرّؾ على .  

  البشرٌة تدرٌب الموارد وظٌفة أن ٌتعرّؾ على مراحل  

  البشرٌة الموارد تدرٌب وتطوٌر فوابد وظٌفة ٌتعرّؾ علىأن  

  ًأن ٌتعرّؾ على ممومات المحتوى التدرٌب 

  وتنفٌد البرنامجالطرق المتاحة للتدرٌب .أن ٌمٌز بٌن 

  .وصف موجز للدرس

نتذكر أن سوؾ تدور هذه المحاضرة حول عملٌة التدرٌب والتطوٌر فً المإسسة. مع ذلن، فإنه من الأهمٌة بمكان أن 

البشرٌة وترتبط بهذه الجوانب بطرٌمة ما.  دعملٌة تدرٌب وتطوٌر الموظفٌن لا تحدث بمعزل عن جوانب إدارة الموار

على سبٌل المثال، سوؾ تحتاج عملٌة التعٌٌن الأخذ فً الاعتبار المهارات اللازم توافرها فً الشخص الذي ٌجب أن 

ى مٌام بمهام هذه الوظٌفة بفاعلٌة، وسوؾ ٌبحث الأشخاص المابمون علٌتمكن هذا الشخص من ال ىٌشؽل وظٌفة ما حت

هذه المهارات. وبطرٌمة مشابهة، لن ٌعتمد مدى كفاءة الأداء على وضوح الأهداؾ من  ىعملٌة الاختٌار عن دلابل عل

كل كامل مدي تدرٌبهم بش ىالوظابؾ فحسب، ولكن سوؾ ٌعتمد ذلن أٌضا عل الوظابؾ للأشخاص الذٌن ٌشؽلون هذه

 حتى ٌتمكنوا من تحمٌك هذه الأهداؾ

٠ؼزجش اٌزذس٠ت أؽذ أُ٘ اٌٛعبئً اٌزٟ رؼزّذ ػ١ٍٙب اٌّؤعغخ ٌزؾم١ك اٌّٛائّخ ث١ٓ ِزطٍجبد اٌٛظبئف ٚ ث١ٓ لذساد ٚ ِٙبساد 

الأفشاد , ؽ١ش ٠ٙذف ثظٛسح أعبع١خ إٌٝ رط٠ٛش لذساد الأفشاد ٚ إٌٝ إوغبثُٙ ِٙبساد ٚ ِؼبسف عذ٠ذح ٚ رغ١١ش ارغب٘برُٙ 

ه اٌزٞ اػزبدٚا ػ١ٍٗ , إٌٝ ارغبٖ رشٜ الإداسح أٔٗ الأطٍؼ ٌٍؼًّ ٚ الأٔفغ ِٓ ٚ رط٠ٛش عٍٛوُٙ فٟ ارغبٖ ٠خزٍف ػٓ رٌ

ِٓ أؽغٓ اٌطشق اٌزٟ ٠ّىٓ ثٛاعطزٙب اٌشثؾ  ثبػزجبسٖإٌّظّبد اٌؾذ٠ضخ ثبٌزذس٠ت  ا٘زّبَٚعٙخ ٔظش اٌىفبءح . ٌزا فمذ رضا٠ذ 

ؾم١ك أ٘ذاف إٌّظّخ ثؤوجش فؼب١ٌخ ٚ وفبءح ث١ٓ عٛدح اٌخذِبد ٚ ث١ٓ الأفشاد اٌؼب١ٍِٓ ثبٌّؤعغخ ٚ ثبٌشىً اٌزٞ ٠ؼّٓ ر

ِّىٕخ , فبٌزذس٠ت أطجؼ أداح أعبع١خ رؼزّذ ػ١ٍٙب وً اٌّؤعغبد اٌزٟ رشغت فٟ رؾغ١ٓ خذِبرٙب , ٚ فٟ ثؾضٕب ٘زا عٕزطشق 

 إٌٝ ِؼشفخ اٌزذس٠ت ٚ فؼب١ٌخ اعزخذاِٗ فٟ اٌّؤعغبد
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تدرٌبهم من  ىمل الصناعٌة، تعتمد بشكل أساسً علذلن، فإن سلامة الموظفٌن، وبصفة خاصة فً بٌبة الع ى. علاوة عل

  خلال طرق آمنة للعمل والذي سوؾ ٌكون من شؤنه تملٌل الحوادث والولت الضابع وتحسٌن المدرة الإنتاجٌة

 مفهوم التدرٌبأولا:

و تؽٌر فً ٌندرج التدرٌب تحت موضوع كبٌر فً العلوم السلوكٌة، ألا وهو التعلم، والذي ٌشٌر إلى إكساب أو تعدٌل أ

التدرٌب بمفهومه  . سلون الفرد فهو ٌهدؾ إلى تنمٌة الموارد البشرٌة فً مختلؾ المستوٌات التنظٌمٌة داخل المنظمة

فالتعلٌم هو الإصلاح الواسع الذي ٌشمل  . الواسع ٌتداخل مع ثلاث أوجه من النشاط وهً التعلٌم، التطوٌر، التدرٌب

أما التطوٌر فهو  . بالتعلٌم إكساب الشخص المعرفة والمهارة لتطوٌر عاداته واتجاهاتهالإطار العام للموضوع وٌمصد 

تنمٌة المدرة لدى الشخص بمدر ٌساعده على فهم المشاكل التً تواجهه ومعرفة مدى تؤثٌرها على الأمور التً ٌعالجها أو 

م وبالتالً فإن كل أنواع برامج التدرٌب هً والتدرٌب هو نوع من أنواع التعلٌ . التً ترتبط بمشاكل أخرى فً المإسسة

مما سبك أن التدرٌب هو شكل من أشكال التعلٌم ٌهدؾ  . تعلٌم ولٌس من الضروري أن ٌكون كل تعلٌم بالضرورة تدرٌب

بالأحرى تحسٌن الأداء، أما التعلٌم فهو الإعداد المنظم لناحٌة من  )1(إلى زٌادة المهارة المتخصصة للفرد أو 

 (98،ص  2007علً غربً وآخرون، المعرفة)

 ٚ ٠مبي دسة اٌجؼ١ش أٞ ػٍّٗ اٌغ١ش ػٍٝ اٌذسٚة .  ،أٞ ػٛدٖ ٚ ِشٔٗ ،ٚ ػ١ٍٗ ٚ ف١ٗ  ،ثبٌش١ئ  : دسة فلأب  نغح -أ 

 : ٕ٘بن اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌّفب١ُ٘ اٌزٟ لذِذ ٌّظطٍؼ اٌزذس٠ت ٚ رخزٍف ِٓ ِفىش لأخش :  اصطلاحا -ب

ػ١ٍّخ رؼٍُ ٠ىزغت ف١ٙب الأفشاد ِٙبساد ٚ ِؼبسف رغبػذُ٘ فٟ ثٍٛؽ الأ٘ذاف , وّب أْ  ٠ؼشف اٌزذس٠ت ػٍٝ أٔٗؽ١ش 

 .  ( 001, ص  0110) ؽٕخ ٔظش الله : اٌزذس٠ت ٠غت أْ ٠شرجؾ ثطج١ؼخ الأػّبي ٚ ٠ٕغغُ ِغ ع١بعبد ٚ خطؾ اٌّؤعغخ . 

ِٓ الاعزؼذاد ٚ اٌزؤ٘ت ثشىً دائُ ٚ  اٌزذس٠ت ٘ٛ ِغّٛػخ ِٓ الأفؼبي اٌزٟ رغّؼ لأػؼبء اٌّؤعغخ أْ ٠ىٛٔٛا فٟ ؽبٌخ -

  (. 070, ص  0101) ؽغٛٔخ فؼً : . ِزمذَ ِٓ أعً ٚظبئفُٙ اٌؾب١ٌخ ٚ اٌّغزمج١ٍخ فٟ إؽبس ِؤعغزُٙ ٚ ث١ئزُٙ 

اٌزذس٠ت ٘ٛ ػجبسح ػٓ ػ١ٍّخ ِٕزظّخ رٙذف إٌٝ رض٠ٚذ اٌّٛظف ثّؼبسف ٚ ِٙبساد ٚ لذساد فٟ ِغبلاد ِؾذدح  -

أٚ رغ١١ش ارغب٘برٗ ٚ أّٔبؽٗ اٌغٍٛو١خ اٌلاصِخ لأداء ػٍّٗ اٌؾبٌٟ أٚ اٌّغزمجٍٟ ثّب ٠غبػذ ػٍٝ ٌزؾغ١ٓ أداءٖ فٟ اٌؼًّ , 

 .  . ( 080. ص  0119) ِبصْ فبسط :رؾم١ك غب٠بد إٌّظّخ . 

_ اٌزذس٠ت ٘ٛ اٌزط٠ٛش إٌّزظُ ٌٍّؼبسف ٚ اٌّٙبساد ٚ الأفىبس ٚ الارغب٘بد اٌلاصَ رٛافش٘ب ٌذٜ اٌؼب١ٍِٓ لأداء ِٙبَ 

 .  ( 10. ص  0100) ٘بٌخ ٠ِٛغٟ : ػٍُّٙ ثبٌظٛس اٌّطٍٛثخ . 

ص٠بدح ٚ رؾغ١ٓ اٌزذس٠ت ٘ٛ رٍه اٌؼ١ٍّخ إٌّزظّخ اٌزٟ ِٓ خلاٌٙب ٠زُ رغ١١ش عٍٛو١بد ٚ ِشبػش اٌؼب١ٍِٓ ِٓ أعً  -

 ( .  001. ص  0119) عبٌُ ِؤ٠ذ : فبػ١ٍزُٙ ٚ أدائُٙ . 

د الفرد بالمعارؾ والمها ارت التً ٌتزوالتً ٌتم من خلالها  المنظمة المستمرة ٌتمثل التدرٌب فً العملٌة

نفٌذ ٌتمكنوا من ت ىوإعطاإهم المعرفة أو السلون اللازم حتٌمتضٌها أداء عمـل معٌن أو بلوغ هـدؾ محدد. 
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وتختلؾ هذه العملٌة عن عملٌة التعلٌم التً ٌتم من خلالها توصٌل معرفة  ،مسبولٌاتهم من خلال المماٌٌس المطلوبة

عامة عن موضوع معٌن، وذلن لأنه ٌتم التركٌز من خلال عملٌة التدرٌب على المتطلبات المحددة للوظٌفة. وعادة 

الخاص بالمهام الحالٌة وفً إعطاء التعلٌمات بشؤن المهام التً لا ما تتمثل أهداؾ عملٌة التدرٌب فً تحسٌن الأداء 

الشخص الذي ٌشؽل الوظٌفة. أو لد تتمثل فً إعداد الشخص لبعض التؽٌرات التً من المحتمل  ىتكون مؤلوفة لد

 أن تحدث

التً تفشل )بوجه  وهنان كثٌر من الأنظمة ،من جهة أخرى، فإنه من الصعب أن نؽالً فً تمدٌر أهمٌة التدرٌب الفعال

خاص أنظمة الكمبٌوتر( بسبب أنه لا ٌتم تدرٌب مستخدمٌها بشكل كاؾ والتً كان من الممكن أن تعمل بكفاءة لولا وجود 

 هذا السبب. وكما ذكر من لبل، فإن التدرٌب الفعال ٌمثل عنصرا أساسٌا للأداء الفعال أٌض

١ٍخ ِخططخ ٚ ِٕزظّخ ٚ ِغزّشح ٌز١ّٕخ عٍٛو١بد ٚ ارغب٘بد ٚ ِّب عجك ٠ّىٓ أْ ٔؼشف اٌزذس٠ت إعشائ١ب ػٍٝ أٔٗ ػّ

اٌّٛسد اٌجششٞ أٚ اٌّغّٛػخ ٌزؾغ١ٓ الأداء ٚ اوزغبة اٌخجشح ِٓ خلاي رٛع١غ ِؼبسفُٙ ٚ ِٙبسارُٙ ػٓ ؽش٠ك اٌزؾؼ١ش 

ح ٚ ِشاػبح اٌّغزّش ػٍٝ رؼٍُ ٚ اعزخذاَ الأعب١ٌت اٌؾذ٠ضخ ٌززفك ِغ ؽّٛؽبرُٙ اٌشخظ١خ ٚ رٌه ِٓ ثشٔبِظ رخططٗ الإداس

 .  ؽبع١بد اٌؼّبي ٚ ٚ ؽبعبد اٌّؤعغخ ٚ ؽبعبد اٌذٚي فٟ ِغزمجً الأػّبي

 مفهوم التطوٌر

  نمو لدرات أحد الأشخاص أو الوصول بها إلً درجة معٌنة، من خلال التعلم الواعً أو ؼٌر الواعً. وعادة ما

باستمرار عن طرٌك هٌبة توجٌه أو تشتمل برامج التطوٌر على عناصر خبرة ودراسة كما ٌتم دعم هذه البرامج 

  المستمبل. إرشاد

  .ومن جهة أخرى، فإنه ؼالبا ما ٌتم تصنٌؾ عملٌة التطوٌر من حٌث تطوٌر الإدارة وتطوٌر المإسسة والعمالة

تطوٌر الإدارة. وربما لا ٌتسبب ذلن فً إثارة الدهشة  ىوبوجه خاص، فمد كان ولا ٌزال هنان تؤكٌد لوي عل

ٌمكنهم التكٌؾ مع التؽٌرات وحتً ٌكون لدٌهم  ىحٌث إنه من المهم أن ٌتم تؤهٌل المدٌرٌن فً المإسسة وذلن حت

كل المإهلات اللازمة لتمكنهم من اتخاذ المرارات الحاسمة والمتعلمة بنجاح المإسسة. وربما لأن المإسسة لد لا 

تعٌٌن المدٌرٌن المناسبٌٌن، فإنه من الواضح أنه من الضروري بالنسبة  –أو ترؼب فً  –تمكن دابما من ت

  للمإسسة أن تموم بتطوٌر مدٌرٌن من داخلها.

 ىوٌكون من المتولع فً كل الأحوال، وبصفة خاصة من جانب الأشخاص الموهوبٌن الطموحٌن، أن ٌحصلوا عل 

حالة ما إذا لم ٌحصل هإلاء الأشخاص على هذه الفرص، فمد لا ٌبمون لفترة مثل هذه الفرص للتطوٌر. وفً 

  طوٌلة جدا بالمإسسة

وبٌنما تتركز عملٌة تطوٌر الإدارة علً المدٌرٌن، فإن عملٌة تطوٌر المإسسة تدور حول تطوٌر المإسسة ككل، أو على 

الأشخاص العاملٌن تمثلان كلتاهما جزءا من عملٌة  الألل أجزاء معٌنة منها. وفً حٌن أن عملٌتً تطوٌر الإدارة وتطوٌر

تطوٌر المإسسة، فإن عملٌة تطوٌر المإسسة تهتم بشكل أكبر بالكفاءة الكلٌة للمإسسة أو الصحة المإسسٌة ولدرة 
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نطاق كامل مع الاستراتٌجٌات والتمنٌات والمناهج، والتً  ىالمإسسة على التكٌؾ مع التؽٌر. وتشتمل هذه العملٌة عل

ادة ما ٌطلك علٌها التدخلات، والتً تستهدؾ الأفراد والمجموعات وفرق العمل وفً النهاٌة المإسسة بالكامل. وٌكون ع

 التؤكٌد على التؽٌر

  : ثانٌا :أهمٌة التدرٌب 

 : اٚ ٌٍّغزّغٌٍفشد ٚ اٌّؤعغخ   ٠ؼزجش اٌزذس٠ت ِٓ اٌّٛاػ١غ اٌٙبِخ اٌزٟ اؽزٍذ ِٛلؼب ِؾٛس٠ب ,ٌٗ أ١ّ٘خ ثبٌغخ عٛاء

 وتظهر أهمٌة التدرٌب على ثلاث مستوٌات: 

 : أهًيح انرذرية تانُضثح نلأفزاد انؼايهيٍ : نه أهًيح كثيزج ػانيح نهؼايهيٍ فيها  1-

بنتابج  للتدرٌب أهمٌة سواء العامل المدٌم أو الجدٌد فً المنظمة، فتزود الداخل الجدٌد بالكفاءة المطلوبة، كما ٌنعكس

فً حمل العمل والتعرؾ على المها ارت  التطوراتل المدٌم حٌث ٌتمكن من خلال التدرٌب مواكبة إٌجابٌة بالنسبة للعام

والمعارؾ الجدٌدة. وتمتد فوابد التدرٌب على صعٌد الفرد العامل لتشمل تحسٌن وتطوٌر سلوكٌات تتناسب وطبٌعة 

ب والتطوٌر ٌمكن أن ٌزٌد من الت ازم العاملٌن الأعمال التً ٌإدٌها والعلالات التً تتطلبها هذه الأعمال. كما أن التدرٌ

وحل مشاكلهم فً  لرارتهم ن جٌد للعمل، كما ٌساعد فً تحسٌنوولابهم للمنظمة وٌعزز من إد اركهم بؤن المنظمة مكا

 العمل

 ٠غبػذ الأفشاد فٟ رؾغ١ٓ ٚ رط٠ٛش لشاسارُٙ ٚ ؽً ِشبوٍُٙ فٟ اٌؼًّ . -

 ٠غبُ٘ اٌزذس٠ت فٟ رط٠ٛش ِٙبساد الارظبي ث١ٓ الأفشاد .  -

 ٠غّؼ اٌزذس٠ت ثبٌزم١ًٍ ِٓ ٔمبؽ اٌؼؼف ٌذٜ الأفشاد ٠ٛفش ٌُٙ اٌغشع ٌٍزشل١خ ٚ اٌزط٠ٛش .  -

) ؽبِذ وش٠ُ ٠غّؼ اٌزذس٠ت ثزخف١غ ِؼذي ؽٛادس اٌؼًّ ٚ سفغ دسعخ اٌشٚػ اٌّؼ٠ٕٛخ ٌذٜ اٌؼب١ٍِٓ داخً اٌّؤعغبد . 

 ( . 000ص  0100اٌؾذساٚٞ : 

 :وتكمن أهمٌة البرامج التدرٌبٌة الفاعلة فٌما تحممه من الفوابد للمنظمة والأفراد ومن بٌنها

 (109،110 ص ص ، 2007سهٌلة محمد عباس،  )

 الوضوح فً الأهداؾ واجراءات العمل وتطوٌر مهاراتهم -

 . زٌادة الإنتاجٌة والأداء التنظٌمً من خلال لتحمٌك الأهداؾ التنظٌمٌة- 

  . نظمة على المجتمع الخارجً وذلن بهدؾ تطوٌر برامجها وامكانٌاتهاٌساهم فً انفتاح الم - 

 ٌطور وٌنمً العوامل الدافعٌة للأداء  -

  ٌوفر الفرصة أمام الأفراد للتطوٌر والتمٌٌز والترلٌة فً العمل-
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 أهًيح انرذرية تانُضثح نهًؤصضح : 

لة أو معالجة نماط ضعؾ الأداء، مما ٌنعكس بنتابج إٌجابٌة ازالتدرٌب للمنظمة فً إتكمن أهمٌة  على مستوى المنظمة:

ءات العمل اواجر  كبوطراعلى مستوى زٌادة الإنتاجٌة والأداء التنظٌمً، وذلن من خلال الوضوح فً الأهداؾ 

هم فً ربط أهداؾ الأؾ ارد وتعرٌؾ الأؾ ارد بما هو مطلوب منهم وتطوٌر مها ارتهم لتحمٌك الأهداؾ التنظٌمٌة، وٌسا

بؤهداؾ المنظمة. كما ٌساهم فً انفتاح المنظمة على المجتمع الخارجً وذلن بتطوٌر ب ارمجها  وامكانٌاتها، وٌساعد 

 المعلومات التً تحتاجها المنظمة لصٌاؼة أهدافها وتنفٌذ سٌاساتها. ءاوإثرفً تجدٌد  

 ١ٍِٓ ٔؾٛ اٌؼًّ ٚ اٌّؤعغخ . ٠غبُ٘ اٌزذس٠ت فٟ خٍك ارغب٘بد ا٠غبث١خ ٌذٜ اٌؼب -

 اٌّؤعغخ٠ؤدٞ إٌٝ رٛػ١ؼ اٌغ١بعبد اٌؼبِخ ٌٍّؤعغخ ٚ ثزٌه ٠شرفغ أداء اٌؼب١ٍِٓ ػٓ ؽش٠ك ِؼشفزُٙ ٌّب رش٠ذ  -

 ِٓ أ٘ذاف . 

 ٠ؤدٞ إٌٝ رشش١ذ ِؼشفزُٙ اٌمشاساد الإداس٠خ ٚ رط٠ٛش أعب١ٌت ٚ أعظ اٌّٙبساد اٌم١بد٠خ الإداس٠خ .  -

٠غبُ٘ فٟ ثٕبء لبػذح فبػٍخ ٌلارظبلاد ٚ الاعزشبساد اٌذاخ١ٍخ ٚ ثزٌه ٠ؤدٞ إٌٝ رط٠ٛش أعب١ٌت اٌزفبػً ث١ٓ الأفشاد 

 _(  00ص  ،0100 ،) ٘بٌخ ٠ِٛغٟ اٌؼب١ٍِٓ ث١ُٕٙ ٚ ث١ٓ الإداسح . 

مل، البشرٌة وتطوٌر كفاءاتهم، وتطوٌر أداء الع تارالإطاٌعد التدرٌب مصد ار مهما من مصادر إعداد 

وزٌادة الإنتاج والإنتاجٌة، لذا ٌعد التدرٌب إنفالا استثمارٌا ٌحمك عابدا ملموسا ٌسهم فً تلبٌة احتٌاجات النمو 

 الالتصادي  والاجتماعً فضلا عن كونه وسٌلة مهمة فً محاولات اللحاق بركب التمدم التكنولوجً. 

كون أن المادة الأكفاء لا ٌبرزون فجؤة أو عرضا أي لا  أهمٌة التدرٌب بالنسبة للمجتمع تظهر فً على مستوى المجتمع:

ٌمكن أن تتوافر المٌادة الإدارٌة عن طرٌك النمو التلمابً  وانما نتٌجة للدور والمساهمة الكبٌرة للتدرٌب المخطط وجهود 

لد توجٌه موارد البالمنظمة نحو تنمٌة المٌادات الإدارٌة. فمثل هذه المٌادات الإدارٌة ٌمكن أن تساهم بشكل واضح فً 

 وتحمٌك الاستخدام الأفضل لها.

 :أهداف التدرٌب ثالثا:

إن الأهداؾ التً ٌتوخى النشاط التدرٌبً بلوؼها تستند أساسا على إزالة الضعؾ أو المصور فً أداء وسلون الأفراد  

السعً للتصدي إلى الأهداؾ  الربٌسً ٌتطلب سواء ارتبط ذلن بالسلون الحالً أو المرتمب، ولذا فإن تحمٌك هذا الهدؾ 

 (127خضٌر كاظم حمود، ٌاسٌن كاسب الخرشه، مرجع سبك ذكره، ص )الفرعٌة التالٌة

  . إكساب الأفراد المتدربٌن بالمهارات والمعلومات والمعارؾ الفكرٌة والعملٌة التً تنمصهم -

لبها تطوٌر العمل فً المنظمات التً إكساب الأفراد أنماط واتجاهات سلوكٌة جدٌدة تنسجم مع الحاجات التً ٌتط -

  ٌعملون فٌها سواء كانت إنتاجٌة أو خدمٌة

  نتطوٌر الطالات الفردٌة والجماعٌة للمتدربٌ - .
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٠ٙذف اٌزذس٠ت فٟ ػِّٛب إٌٝ إٌٙٛع ثبٌؼٕظش اٌجششٞ اٌؼبًِ فٟ ع١ّغ اٌمطبػبد ٚ ػٍٝ وبفخ اٌّغز٠ٛبد ٚ إػبدح 

بن أ٘ذاف ػبِخ ٕاٌجشاِظ اٌزذس٠ج١خ ٚ ٌىٓ ٘ ثبخزلافالإػذاد اٌّلائُ ٌٍم١بَ ثذٚسٖ ٚ أداء ِٙبِٗ ثىفبءح ػب١ٌخ رخزٍف الأ٘ذاف 

 أعبع١خ ِٕٙب : 

 ٌؼب١ٍِٓ ػٓ ؽش٠ك ص٠بدح إرمبُٔٙ اٌؼًّ إٌٝ عبٔت ِب ٠ىزغْٛ ِٓ ِٙبساد . ص٠بدح اعزمشاس الأفشاد ا -

 اٌّشبسو١ٓ الإ٠غبث١خ ٔؾٛ اٌؼًّ ٚ اٌضِلاء ٚ إٌّظّخ .  ارغب٘بدرط٠ٛش  -

 ٚ الإثذاع فٟ اٌؼًّ ٚ سفغ الإٔزبط ٚ الإٔزبع١خ .  الاثزىبسص٠بدح فشص  -

 ششاف ػٍٝ اٌؼًّ . ر١ّٕخ سٚػ اٌؼلالبد الإٔغب١ٔخ فٟ إٌّظّخ ٚ رؾغ١ٓ ٔٛع الإ -

، 0100،) لبعٟ أعّبء ٚ اٌّؼذاد .  ا٢لاداٌزم١ًٍ ِٓ رزِش اٌؼب١ٍِٓ ٚ رم١ًٍ أخطبئُٙ ٚ رخف١غ وٍفخ اٌظ١بٔخ ٚ -      

 . ( .09ص 

هنان مبادئ إذا ما التزمت بها الإدارة فإنها سوؾ تضمن الأثر الإٌجابً والفعال والمستهدؾ من مبادئ التدرٌب: رابعا :

  وهذه المبادئ هً: التدرٌب

ٌعتبر التدرٌب نشاطا ربٌسٌا مستم ار من منطلك شموله للمستوٌات الوظٌفٌة المختلفة التدرٌب نشاط مستمر:  .1

  ر حدوثه على مدى الحٌاة الوظٌفٌة للفرد فً مناسبات متعددة.اتكر زاوٌةومن 

عناصر متداخلة تموم بٌنها علالات ء واٌعد التدرٌب كٌان متكامل ٌتكون من أجزالتدرٌب نظام شامل ومتكامل:  .2

متبادلة من أجل أداء مجموعة من الوظابؾ تكون محصلتها النهابٌة رفع الكفاٌة الإنتاجٌة للعاملٌن كما تفٌد النظرة 

الشمولٌة للتدرٌب فً توضٌح العلالة بٌنه وبٌن البٌبة التنظٌمٌة المحٌطة له وكذا المناخ العام الذي ٌتم فٌه العمل 

  .التدرٌبً

  وذلن من حٌث كونه ٌتعامل مع مجموعة من العناصر التً تتمٌز بالحركة وتتمثل فً: التدرٌب نشاط متجدد: .3


  المتدرب عرضة للتؽٌٌر فً عاداته وسلوكٌاته ومستوى مها ارته. 


  الوظابؾ التً ٌشؽلها المتدرب هً عرضة للتؽٌٌر كنتٌجة للتؽٌٌر فً نظام وسٌاسات وأهداؾ المنشؤة. 


  المدربون وهم ٌتؽٌرون كلما تؽٌرت الأوضاع الفنٌة والإدارة بالمنظمة. 

حٌث ٌتوافر فً التدرٌب ممومات العمل الإداري الكؾء والتً تتمثل فً وضوح الأهداؾ التدرٌب عملٌة إدارٌة:  .4

الاحتٌاجات والسٌاسات، توافر الموارد البشرٌة والمادٌة، وتوافر الخب ارت التخصصٌة فً مجالات تحدٌد 

  التدرٌبٌة.

   : عناصر التدرٌب وأنواعه:خامسا

I :عناصر التدرٌب. 

 ٌتكون النظام التدرٌبً من ثلاثة عناصر ربٌسٌة هً المدخلات والعملٌات والمخرجات سنوضحها فٌما ٌلً: 

أهدافه وتتمثل ء الم ارد التؽٌٌر من طبٌعتها الأولى إلى شكل ٌتناسب ورؼبات النظام واوهً الأجز .المدخلات:1

 ء فٌما ٌلً: اهذه الأجز
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
المدخلات الإنسانٌة: وتتمثل فً الأؾ ارد المشتركٌن فً عملٌة التدرٌب من مدٌرٌن ومتدربٌن  وادارٌٌن وفنٌٌن  

 ومساعدٌن. 


 المدخلات المادٌة: وتتمثل فً المواد والأجهزة التدرٌبٌة والترتٌبات والمعدات ورإوس الأموال والمبانً.  


المدخلات المعنوٌة: وتتمثل فً المواد التدرٌبٌة التً تعرض عمل المتدربٌن وبالإضافة إلى المعلومات التً تتعلك  

 بالمدرب والعملٌة التدرٌبٌة ككل. 

ءات والأسالٌب والأدوات التً تستخدم إما لتحوٌل المدخلات أو إضافة اوهً مجموعة الأنظمة والإجر .العملٌات:2

 ا وهً تنمسم إلى ثلاث: خصابص جدٌدة علٌه


 المرحلة الأولى: هً المرحلة التحضٌرٌة والتً ٌتم فٌها تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة وتصمٌم البرنامج التدرٌبً.  


المرحلة الثانٌة: وهً مرحلة تنفٌذ البرنامج التدرٌبً حٌث ٌبدأ البرنامج التدرٌبً الذي ٌصاحبه دابما نوع من  

 درب حول موضوع التدرٌب. التفاعل بٌن المدرب والمت


 المرحلة الثالثة: وهً مرحلة متابعة البرنامج التدرٌبً للتؤكد من حسن سٌر العملٌة التدرٌبٌة. 

 وهً إنجا ازت أو نتابج عمل التدرٌب وهً تنمسم إلى:  .المخرجات:3


 ص جدٌدة بعد التدرٌب. المخرجات الإنسانٌة: وهم الأؾ ارد المتدربون والذٌن ٌتولع أن ٌكونوا لد اكتسبوا خصاب 


المخرجات المادٌة: وهً النتابج الملموسة التً سوؾ ٌحممها المتدربون بعد أن اكتسبوا خصابص جدٌدة وأهم هذه  

 المخرجات زٌادة الإنتاجٌة كما ونوعا. 


المخرجات المعنوٌة: وتتمثل فً مدى الرلً فً معلومات المتدربٌن وارتفاع وعٌهم بمشكلاتهم ومشكلات  

 تهم. منظم

 .أنواع التدرٌب: 

 حسب مرحلة التوظٌف:  .1


ٌحتاج الموظؾ الجدٌد إلى مجموعة من المعلومات التً تمدمه إلى عمله الجدٌد، وتإثر توجٌه الموظف الجدٌد:  

المعلومات التً ٌحصل علٌها الموظؾ الجدٌد فً الأٌام والأسابٌع الأولى من عمله على أداءه واتجاهاته النفسٌة 

ة لادمة. كالترحٌب بالمادمٌن الجدد، وخلك اتجاهات نفسٌة طٌبة من المشروع وتهٌبة الموظفٌن الجدد لسنوات عدٌد

 للعمل وتدرٌبهم على كٌفٌة أداء العمل. 


ترؼب المنظمات أحٌانا فً تمدٌم التدرٌب فً مولع العمل ولٌس فً مكان آخر حٌث تضمن التدرٌب أثناء العمل:  

كفاءة أؼلب التدرٌب حٌنبذ تشجع وتستعد المنظمات إلى أن ٌموم المشرفون المباشرون فٌها بتمدٌم المعلومات 

 والتدرٌب على مستوى فردي للمدربٌن. 


وذلن عندما مثلا ٌحتاج شاؼلوا الوظٌفة عندما تتدخل نظم المعلومات  التدرٌب بغرض تجدٌد المعرفة والمهارة: 

الحدٌثة وأنظمة الكمبٌوتر وهنا ٌحتاجون إلى معارؾ ومها ارت جدٌدة تمكنهم من أداء العمل باستخدام الأنظمة 

 الحدٌثة. 
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
ؾ المها ارت والمعارؾ ٌعنً الترلٌة والنمل بؤن ٌكون هنان احتمال كبٌر لاختلا التدرٌب بغرض الترلٌة والنمل: 

الحالٌة للفرد وذلن عن المها ارت والمعارؾ المطلوبة فً الوظٌفة التً سٌرلى أو سٌنتمل إلٌها، وهذا الاختلاؾ أو 

الفرق مطلوب التدرٌب علٌه لسد هذه الثؽرة فً المها ارت والمعارؾ، وٌمكن أن نتصور نفس الأمر حٌنما تكون 

عمال الإنتاج إلى وظٌفة مشرؾ أي ترلٌة العامل من وظٌفة فنٌة إلى وظٌفة هنان رؼبة للشركة فً ترلٌة أحد 

 . لٌةاوالإشرإدارٌة، وهذا الفرق ٌبرر التحاق العامل ببرنامج تدرٌبً عن المعارؾ والمها ارت الإدارٌة 


المعاش، وبدلا لٌة ٌتم تهٌبة العاملٌن من كبار السن إلى الخروج على افً المنظمات الرالتدرٌب للتهٌئة للمعاش:  

من أن ٌشعر الفرد فجؤة بؤنه سٌخرج على المعاش ٌتم تدرٌبه على البحث عن طرق جدٌدة للعمل، أو طرق 

للاستمتاع بالحٌاة، والبحث عن اهتمامات أخرى ؼٌر الوظٌفة والسٌطرة على الضؽوط والتوت ارت الخاصة 

 بالخروج على المعاش. 

 . حسب نوع المعاش: 2


ٌهتم هذا النوع بالمها ارت الٌدوٌة والمٌكانٌكٌة فً الأعمال الفنٌة والمهنٌة، ومن أمثلتها: الفنً: التدرٌب المهنً و 

أعمال الكهرباء ،النجارة، المٌكانٌكا، الصٌانة، والتشؽٌل ،...وتمثل التلمذة الصناعٌة نوعا من التدرٌب المهنً 

 والفنً. 


ارت على وظابؾ أعلى من الوظابؾ الفنٌة والمهنٌة، وٌتضمن هذا التدرٌب معارؾ ومها التدرٌب التخصصً:  

 وتشمل الأعمال المحاسبٌة والمشترٌات، المبٌعات وهندسة الإنتاج وهندسة الصٌانة، هنا لا نركز كثً ار على

ءات الروتٌنٌة،  وانما نركز على حل المشاكل المختلفة وتصمٌم الأنظمة والتخطٌط لها ومتابعتها واتخاذ االإجر 

 فٌها. ر االمر


اللازمة لتملد المناصب الإدارٌة  لٌةاوالإشروٌتضمن هذا التدرٌب المعارؾ والمها ارت الإدارٌة التدرٌب الإداري:  

 )، الوسطى والعلٌا، وهً معارؾ تشمل العملٌات الإدارٌة من تخطٌط، تنظٌم، رلابة، اتخاذلٌةاالإشرالدنٌا (أي 

 ت العمل، التنسٌك والاتصال. ت، توجٌه، لٌادة، تحفٌز، إدارة جماعاالرار 

 حسب مكانها:  .1


لد ترؼب الشركة فً عمد ب ارمجها داخل الشركة سواء بمدربٌن من داخل أو خارج  التدرٌب داخل الشركة: 

ؾ على االشركة، وبالتالً ٌكون على الشركة تصمٌم الب ارمج، أو دعوة مدربٌن للمساهمة فً تصمٌمها ثم الإشر

  تنفٌذها.

التدرٌب الداخلً هو ما ٌسمى بالتدرٌب فً مولع العمل، وفً هذا النوع من التدرٌب ٌموم الرإساء نوع آخر من 

ؾ أو لٌام بعض العاملٌن االمباشرون للعاملٌن بتزوٌدهم بالمعارؾ والمها ارت اللازمة لأداء العمل، أو الإشر

 المدامى ذوي الخبرة بهذه المهمة. 


ركات أن تنمل كل جزء من نشاطها التدرٌبً خارج الشركة تفضل بعض الش التدرٌب خارج الشركة: 

 ذاتها، وذلن إذا كانت الخبرة التدرٌبٌة وأدوات التدرٌب متاحة بشكل أفضل خارج الشركة. 

 مراحل عملٌة التدرٌب : ٌمكن تمسٌم العملٌة التدرٌبٌة إلى المراحل التالٌةسادسا :
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 ( .  00ص  ،0100 ،) ٘بٌخ ٠ِٛغٟ

اٌشىً أْ اٌؼ١ٍّخ اٌزذس٠ج١خ رّش ثضلاس ِشاؽً ٟ٘ رظ١ُّ اٌجشٔبِظ اٌزذس٠جٟ , رٕف١ز اٌجشٔبِظ , ٚ أخ١شا  ٠زؼؼ ِٓ خلاي

  ِزبثؼخ ٚ رم١١ُ اٌجشٔبِظ اٌزذس٠جٟ , ٚ وً ِشؽٍخ رغزغشق فزشح ص١ِٕخ ِؼ١ٕخ ٚ رزطٍت ِغّٛػخ ِٓ اٌؼ١ٍّبد لإرّبِٙب .

 (47ص ، 2005بسٌونً محمد البرادعً،) 

تبدأ عملٌة التدرٌب بتحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة للعاملٌن وتمثل هذه الاحتٌاجات الفجوة  الاحتٌاجات التدرٌبٌة :تحدٌد -أ 

 . . ما بٌن الأداء الفعلً والأداء المتولع

بعد تحدٌد احتٌاجات العاملٌن التدرٌبٌة، ٌتم تصمٌم برامج التدرٌب المناسبة وذلن بتحدٌد  ب صٌاغة خطة التدرٌب :

هداؾ العامة لكل برنامج وتحدٌد أولوٌات هذه الاحتٌاجات ثم ٌتم تحدٌد الأشخاص الذٌن سٌلتحمون بالتدرٌب والبرنامج الأ

المناسب لكل منهم. على أن ٌتم تحدٌد إطار زمنً لتنفٌذ هذه البرامج وتحدٌد المدربٌن و وسابل وأسالٌب التدرٌب التً 

  تستخدم من خلال صٌاؼة خطة متكاملة

 • : : وٌتطلب تصمٌم البرنامج التدرٌبً ما ٌلً صمٌم البرنامج التدرٌبًج ت-

: وهً لابمة بالمعارؾ والمهارات التً على المتدرب معرفتها أو اكتسابها، والمهام الواجب  وضع الأهداف التدرٌبٌة 

  . علٌه المٌام بها بعد الانتهاء من التدرٌب

لتً على البرنامج طرحها، والتسلسل فً عملٌة تمدٌمها وٌتم تحدٌد هذه : وهً المواد ا تحدٌد موضوعات البرنامج •

  ٌبٌة الموضوعة والمعلومات المتوفرة عنهارالموضوعات بناء على الأهداؾ التد

ٌعتمد اختٌار الأسالٌب على عدة عوامل منها عدد المشاركٌن والموازنة، وتوفر أماكن  اختٌار أسالٌب التدرٌب : • .

 التدرٌب بالإضافة إلى خبرة المتدربٌن

 .  تصمٌم البرنامج التدرٌبً : الخطوة الأولى 

 . تنفٌذ البرنامج التدرٌبً : الخطوة الثانٌة 

 . متابعة و تمٌٌم البرنامج التدرٌبً : الخطوة الثالثة 
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د تمٌٌم البرنامج التدرٌبً : بعد الانتهاء من البرنامج التدرٌبً لابد من تمٌٌمه لمعرفة مدى نجاحه بالإضافة إلى معرفة 

تساعد عملٌة التمٌٌم على تحسٌن عملٌة تصمٌم البرامج المستمبلٌة وذلن بؤخذ جمٌع مدى تحمٌك الأهداؾ الموضوعة و

 ملاحظات التمٌٌم فً الاعتبار عند إعادة تمدٌم البرنامج مرة أخرى

 .تصمٌم البرنامج التدرٌبً:  

بعد أن ٌتم تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة وأهداؾ التدرٌب نتناول ما ٌهدؾ إلٌه البرنامج من تؽٌٌر أو تطوٌر 

فً المها ارت التخصصٌة أو العامة فً الأداء الإنتاجً أو الخدمً للعاملٌن أو ما ٌتطلبه من إضافة معارؾ ومها 

 الإداري للعاملٌن.  ارت جدٌدة ٌتطلبها التطوٌر والتحسٌن فً الأداء الفنً أو

ولذا فإن محتوى البرنامج التدرٌبً ٌعتبر حصٌلة فاعلة فً تمكٌن المتدربٌن من اكتساب المها ارت التخصصٌة 

تارة أو العامة تارة أخرى، إذ ٌمكن الاعتماد على المضمون الوظٌفً أو التخصص النوعً وٌتضمن الأنواع 

 خصٌص، تدرٌب فنً، تدرٌب مهنً، تدرٌب عمال التشؽٌل. الآتٌة: تدرٌب إداري، تدرٌب مشرفٌن، تدرٌب ت

 أو ٌمكن أن ٌعتمد على فترة الخدمة وٌتضمن ما ٌلً: 

حاجة الفرد للتدرٌب بعد التعٌٌن مباشرة وٌنمسم إلى نوعٌن فرعٌن هما: تدرٌب أساسً وتدرٌب تمهٌدي للتكٌؾ أي  -9

 تدرٌب تعرٌفً بالعمل المناط به. 

اء حٌاته فً العمل وٌنمسم إلى عدة أنواع فرعٌة هً: التدرٌب لرفع المستوى، التدرٌب وحاجة الفرد للتدرٌب أثن -2

 التنشٌطً، التدرٌب المتمدم. 

 ولذا ٌنبؽً أن ٌتضمن المحتوى للبرنامج التدرٌبً ما ٌلً:  

 الجمع بٌن الناحٌة النظرٌة والعملٌة والتطبٌمٌة.  •

 معنى لهم. أن تكون المادة مستمدة من والع المشاركٌن وذات  •

 أن ت ارعى الدلة والموضوعٌة والحداثة.  •

 أن تتناسب والزمن الممرر للبرنامج التدرٌبً.  •

 أن تناسب مستوى المتدربٌن الذٌن سٌشاركون فً البرنامج.  •

وبعد تحدٌد محتوى البرنامج ٌجب اختٌار الوسابل التدرٌبٌة وتحدٌد المدة الكافٌة إضافة إلى اختٌار مكان التدرٌب 

 واختٌار المدربٌن. 

 . تمٌٌم البرنامج التدرٌبً: 

ارت التً ٌمصد  تعد عملٌة تمٌٌم الب ارمج التدرٌبٌة من الأمور المهمة حٌث ٌمكن من خلالها تحدٌد التؽً

بها تحمٌمها سواء كانت معارؾ أو معلومات أو مها ارت أو اتجاهات للتؤكد من مدى تحمٌك الأهداؾ أو الانح 

 ارؾ عنها. 
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وٌعتبر التمٌٌم جزءا هاما فً بناء البرنامج التدرٌبً، ولكن تعرٌفه بؤنه عملٌة إصدار ق ارر علمً بشؤن 

 فت عنها الممارسة المٌدانٌة. كش عملٌات التدرٌب فً ظل الأدلة التً

  مج التدرٌبٌة:ا.الطرق المستخدمة فً تمٌٌم البر

 من بٌن الطرق المستخدمة فً تمٌٌم عملٌة التدرٌب ما ٌلً: 

 . (الاستمارة)الاستبانة  -9

 . (المواجهة الشخصٌة بٌن مسإول التدرٌب والمتدربٌن)الممابلة  -2

 منها كؤداة لتحدٌد وتشخٌص المصور فً الأداء.  ت لٌستفاداالاختبار -3

 تحلٌل المشكلات وهذا لمعرفة السبب الحمٌك للمشكلة وعلاجها.  -4

الاطلاع على السجلات والتمارٌر وهذا لبٌان النماط السلبٌة، وٌفضل عدم استخدام هذه الوسٌلة لوحدها لأنها  -1

 لٌست موضوعٌة. 

 تمٌٌم الأداء: ومن بٌن المجالات التً ٌتم فٌها التمٌٌم ما ٌلً:  -6

  :تمٌٌم البرنامج 

 للتؤكد من دلة وسلامة البرنامج ولدرته على تحدٌد الأهداؾ.  تمٌٌم لبل تنفٌذ البرنامج التدرٌبً: -

للتؤكد من السٌر وفك ما هو مخطط له وتعزٌز الجوانب الإٌجابٌة وتجنب الجوانب التمٌٌم أثناء التنفٌذ:  -

 السلبٌة. 

للتؤكد من تحمٌك الأهداؾ التً تم التخطٌط لها ومدى مساهمته فً تلبٌة الاحتٌاجات التمٌٌم بعد التنفٌذ:  -

 التدرٌبٌة. 

  :أن المتدربٌن هم الفبة المستهدفة من للتحمك من كفاءة وفاعلٌة البرنامج التدرٌبً حٌث تمٌٌم المتدربٌن

البرنامج التدرٌبً كما وأن بٌبة التدرٌب والأجهزة المساندة مساعدة لتنفٌذ البرنامج التدرٌبً. ولابد من 

 التؤكد من انتمال أثر التدرٌب إلى المتدربٌن وهذا هو الممٌاس الحمٌمً فً فعالٌة وكفاءة البرنامج التدرٌبً. 

  :ذا للتؤكد من امتلاكهم المها ارت والكفاءات التدرٌبٌة التً ٌحتاجونها للمٌام بؤدوارهم وهتمٌٌم المدربٌن

 فً تخطٌط، تنفٌذ وتمٌٌم الب ارمج التدرٌبٌة وأي نمص فً الكفاءات ٌعكس أثار على التدرٌب. 

 خطوات عملٌة التمٌٌم:  .2

 وتتمثل هذه الخطوات فً الآتً: 

 أهداؾ البرنامج التدرٌبً.  تحدٌد أهداؾ عملٌة التمٌٌم فً ضوء -9

 البدء بالتمٌٌم منذ الم ارحل الأولى للبرنامج خدمة لعملٌة التطوٌر وضمانا لكفاءته و فعالٌته.  -2

 تحدٌد مجالات التمٌٌم.  -3

 تحدٌد المعاٌٌر لتمٌٌم المجالات.  -4

 . الاختٌار الجٌد لأدوات التمٌٌم الملابمة للأهداؾ. 1
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 جمع المعلومات وفك جدول زمنً  محدد.  .6

 استخدام الرزم الإحصابٌة لتحلٌل المعلومات.  .7

 . تفسٌر النتابج التً كشؾ عنها التحلٌل الإحصابً. 9

 . إصدار الأحكام فً ضوء النتابج المتحصل علٌها. 1

 ت الملابمة. ا. اتخاذ المرار11

  . معاٌٌر تمٌٌم البرنامج التدرٌب3ً

عاٌٌر التمٌٌم من الأمور الهامة فً إصدار الحكم حول أنشطة وفعالٌات البرنامج وتعكس ٌعتبر اختٌار م

 هذه المعاٌٌر أهداؾ البرنامج التدرٌبً ومن أهم المعاٌٌر التً ٌمكن استخدامها من لبل الممٌمّ: 

 س والتطبٌك. أن تلبً الأهداؾ الحاجات الفعلٌة للمتدربٌن وأن تكون واضحة ولابلة للمٌا معاٌٌر الأهداف: -1

ٌجب أن تكون واضحة، مت اربطة ومتسلسلة وتحدٌد أسالٌب التمٌٌم المستمر، وتكون  معاٌٌر الخطة: -2

  موضوعٌة ولابلة للتعدٌل.

وفٌها ٌتم تحدٌد التفاوت بٌن الخطة والوالع للتحمك من مدى صحة وفعالٌة البرنامج  معاٌٌر العملٌات: -3

  ومطابمته للتصمٌم.

وٌتم فٌها تحمٌك الأهداؾ ودورها فً التؤثٌر على المخرجات بعد نهاٌة البرنامج  معاٌٌر المخرجات: -4

  ومدى تؤثٌرها على المدى المصٌر والبعٌد عند التفاعل فً موالؾ أخرى.

ن للدارس اوبعد ذلن ٌتم تحدٌد العابد والكلفة من التدرٌب. فالتكلفة تنحصر أساسا فً مصارٌؾ الاشتر

معهد أو مركز التدرٌب وتنحصر التكلفة فً العادة بحسب نوع البرنامج والدارسٌن الواحد وٌتحدد عن طرٌك 

ن مصارٌؾ أخرى ؼٌر مباشرة تتضمن تلن التكالٌؾ اومكان التدرٌب وؼٌرها، وٌضاؾ على مصارٌؾ الاشتر

ي التً أنفمتها إدارة التدرٌب بخصوص تحدٌد الحاجة للتدرٌب والبحث عن ب ارمج تدرٌبٌة والاتصالات وأ

 مصارٌؾ أخرى تحملتها الإدارة كؤتعاب المستشارٌن وشركات التدرٌب. 

وٌؤتً العابد الأساسً للتدرٌب فً تحسن الأداء وذلن بالتطوٌر فً معاٌٌر معٌنة 

 منها:  

 التحسٌن فً الجودة والالت ازم بمعاٌٌر العمل.  -

 التحسٌن فً سرعة الأداء.  -

 ٌفٌة. التحسٌن فً لدرة التؽلب على المشاكل الوظ -

 التوفٌر فً التكالٌؾ من حسن استخدام الموارد.   -

 فوائد عملٌة التدرٌب وكٌفٌة تمٌٌمها

 تحسٌن الأداء -

 زٌادة الممابل المادي. -
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 زٌادة الانتاجٌة والمخرجات. -

 زٌادة جودة المخرجات مما ٌزٌد من إشباع حاجات العملاء. -

 (65، صفحة 2014)محمد،  تملك التكالٌؾ, وبالتالً زٌادة الأرباح .

فً كثٌر من الحالات، ربما لا تكون الفوابد شدٌدة الوضوح أو ربما لا تكون عملٌة لٌاس هذه الفوابد شدٌدة السهولة. على 

ٌنات ٌمكن سبٌل المثال، فمد تم وصؾ عملٌة تطوٌر الإدارة بؤنها أمر اعتمادي وذلن لأنه من الصعب جدا توضٌح تحس

ت بشؤن وضع أولوٌات التدرٌب، فسوؾ ٌتمثل أحد العوامل الٌاسها من ناحٌة أخرى، فعندما ٌتعلك الأمر باتخاذ المرار

فً الفوابد التً ٌحتمل الحصول علٌها. وهكذا، فإنه ٌنبؽً أن ٌكون التركٌز الأساسً على الجزٌبات التً تعتبر حاسمة 

ن ٌكون التركٌز أٌضا على الوظابؾ التً ٌعتمد أن بها عجزا بٌن المستوٌات المطلوبة بالنسبة لنجاح العمل، كما ٌنبؽً أ

وسوؾ ٌعتمد ذلن على احتٌاجات التدرٌب التً تم تحدٌدها من خلال  ،من المهارات والمعرفة والمستوٌات المتاحة بالفعل

  عملٌة تحلٌل الاحتٌاجات التً تم التعرض لها من لبل.

خرى التً ربما تتساوى فً الأهمٌة مع ما سبك. من هذه الأمور أنه ربما ٌكون من الحكمة وهنان بعض الأمور الأ

 ٌكون هنان عابد واضح على المإسسةالتركٌز على تلن الجزبٌات من عملٌات التدرٌب حٌث 

 طرق التدرٌب المتاحة

التدرٌب الذي ٌجب توفٌر ه وعلى هنان مجموعة مختلفة من طرق التدرٌب وٌعتمد مدى تناسبها بشكل أساسً على نوع 

المتدربٌن. علاوة على ذلن، فإنه فً الؽالب ٌوجد هنان اتجاه إلى التفكٌر فً أن تؤخذ عملٌة التدرٌب شكل دورات 

تدرٌبٌة، مما ٌإدي إلى إهمال المناهج الأخرى الكثٌرة المتاحة. وبصفة عامة، فإنه ربما ٌتم تمسٌم هذه المناهج المتنوعة 

تموم على التدرٌب فً مكان العمل ومناهج أخرى تموم على التدرٌب فً ؼٌر مكان العمل، وذلن بالرؼم من  إلى مناهج

وسوؾ ٌتم توضٌح طرق وتمنٌات التدرٌب المتنوعة لاحما فً ، أنه ربما ٌتم استخدام المنهجٌن كلٌهما فً بعض الأحوال

  هذه المحاضرة.

 المولع

طة بشؤن المولع الخاص بؤٌة عملٌة تدرٌبٌة فٌما كان ٌنبؽً أن ٌتم عمد الدورة ٌتمثل السإال التمهٌدي عند وضع الخ

التدرٌبٌة فً داخل المإسسة أو خارجها. وهنان سإال ثان؛ على فرض أنه ٌجب أن ٌتم عمد الدورة التدرٌبٌة داخل 

 المإسسة، فهل ٌنبؽً أن تكون فً مكان العمل أو فً ؼٌر مكان العمل؟

نان عددا كبٌرا من عملٌات التدرٌب الخارجٌة المتاحة. وتتمثل المٌزة الربٌسٌة فً أنه من الممكن من جهة أخرى، فإن ه

فة عامة العثور على دورة تدرٌبٌة تلبً متطلبات المإسسة، وبصفة خاصة عندما ٌتعلك الأمر بالمهارات العامة صب

تشؽٌل مثل هذه الدورات بواسطة محترفٌن ٌتمتعون  الإدارٌة أو المهنٌة أو التً تتعلك بالإدارة أو الإشراؾ. وسوؾ ٌتم

  بسمعة طٌبة.
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ومن المحتمل أن ٌكون استخدام مثل هذه المصادر أكثر توفٌرا وملابمة من أن تموم المإسسة ببذل الولت والجهد 

  والتكالٌؾ فً تطوٌر الدورات التدرٌبٌة الخاصة بها )إلا إذا تعلك الأمر بؤفراد مهمٌن(.

ما إذا كان هنان حاجة مستمرة لفترة طوٌلة وإذا كان لدى المإسسة متطلبات فرٌدة لا ٌمكن تلبٌتها بسهولة أما فً حالة 

  من خلال الدورات التدرٌبٌة الخارجٌة، فإنه ربما ٌكون هنان مبرر لتطوٌر برامج داخل المإسسة

م وصفه بشكل إعادة الاندماج. ولد لا من ناحٌة أخرى، ٌتمثل المصور الربٌسً فً عملٌات التدرٌب الخارجٌة فً ما ت

ٌتم تحوٌل التمنٌات والمناهج التً ٌتم تعلمها من خلال الدورات التدرٌبٌة بسهولة إلى ثمافات معٌنة خاصة بالمإسسة. ولا 

بد أن أشخاصا كثٌرٌن لد سمعوا عبارة مثل هذا جٌد جدا من الناحٌة النظرٌة ولكن تطبٌك ذلن هنا لن ٌجدي أي نفع أو 

ٌة عبارة لرٌبة من هذا المعنى. على الجانب الآخر، فإن الدورات التدرٌبٌة الخارجٌة تمكن المشاركٌن من الاختلاط أ

  بؤشخاص آخرٌن من جمٌع أنواع المإسسات وهكذا فإنه ٌكون من الممكن تبادل الأفكار

ي ٌنبؽً التفكٌر فٌه ٌتمثل فٌما إذا كان أما عندما ٌتعٌن عمد الدورات التدرٌبٌة داخل المإسسة، فإن الأمر الربٌسً الذ

ٌجب أن تمثل عملٌة التدرٌب جزءا من الوظٌفة أو كعملٌة تعلم منفصلة. وهكذا، فإنه فً حالة ما إذا تم تنفٌذ هذه العملٌة 

كجزء من الوظٌفة من خلال تعلٌمات المدٌرٌن أو الزملاء، فإن فاعلٌة عملٌة التدرٌب سوؾ تعتمد بشكل طبٌعً على 

ودة التعلٌمات. وبصفة عامة، فإن هذا المنهج ٌتناسب بشكل أفضل مع الوظابؾ المباشرة نسبٌا وكجزء مكمل لطرق ج

 تدرٌب أخرى. 

أما عملٌة التدرٌب التً ٌتم إجراإها فً ؼٌر مكان العمل ولكنها لا تزال داخل المإسسة فمن الممكن أن تكون فعالة جدا. 

بعٌدا عن بٌبة العمل وتمكنهم هذه العملٌة من التركٌز على  ٌة أخذ الأشخاص العاملٌنوذلن لأنه ٌتم من خلال هذه العمل

  التعلم دون وجود أٌة أسباب تإدي إلى تشتت الذهن.

علاوة على ذلن، فإنه من المحتمل أن ٌكون المدربون أعضاء على درجة عالٌة من الخبرة فً المإسسة ٌمكن الاعتماد 

عمل صحٌحة. مرة أخرى، فإنه من الممكن مع ذلن أن ٌكون هنان مشكلة إعادة الاندماج، علٌهم فً تدرٌس تعلٌم طرق 

  وذلن على الرؼم من أنه من المحتمل أن تكون ألل درجة من تلن التً تنتج عن دورات التدرٌب الخارجٌة.

 الطرف الذي ٌنبغً أن ٌوفر عملٌات التدرٌب

ل عدد مختلؾ من الأشخاص. ولد ٌتمثل هإلاء الأشخاص فً مدربٌن من الممكن أن ٌتم توفٌر عملٌات التدرٌب من خلا

وموجهٌن من داخل المإسسة ومحاضرٌن من خارج المإسسة ومدٌري ومشرفً وزملاء المتدربٌن. علاوة على ذلن، 

إنه ، فسونطرانفإنه عندما ٌكون فً المإسسة عدد كبٌر من الأدوار التً ٌموم بها متخصصون، كما هو الحال فً شركة 

  من الممكن أن ٌكون الاستعانة بمدربٌن من داخل المإسسة أكثر المناهج فاعلٌة من حٌث انخفاض التكالٌؾ

وتعتبر الاستعانة بمحاضرٌن من خارج المإسسة أكثر  ملابمة مع الموضوعات التً ٌمكن تطبٌمها بشكل عام وبصفة 

لأفكار الخارجٌة. على الجانب الآخر، فسوؾ ٌكون خاصة مع عملٌة تدرٌب الإدارة؛ حٌث سٌستفٌد المتدربون من ا

المدربون من داخل المإسسة أكثر فهما لثمافة المإسسة وسوؾ ٌعلمون ما هو ممبول وما هو ؼٌر ممبول. وفً النهاٌة، 
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فإن الاستعانة بؤشخاص من داخل المإسسة ٌوجهون النصح إلً العاملٌن تعتبر ذات أهمٌة خاصة، وٌنبؽً أن ٌكون ذلن 

  ءا من الدور التوجٌهً للمدٌر.جز

بعد أن ٌتم وضع الخطط الشاملة لعملٌة التدرٌب، فإن المرحلة التالٌة تتمثل فً تنفٌذ هذه الخطط.  تنفٌذ برامج التدرٌب

  وفً هذه الحالة:

  .ٌجب أن ٌكون لدى المنظم رإٌة واضحة تماما عن أهداؾ عملٌة التدرٌب  

  مستهدفة.ٌنبؽً أن ٌتم تحدٌد المجموعات ال  

 .ٌجب أن ٌتم تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة أي الجزبٌات التً تتطلب بعض التدرٌب  

  .ٌنبؽً أن ٌتم اتخاذ المرارات بشؤن عملٌة التدرٌب  

  .ٌنبؽً أن ٌتم حساب التكالٌؾ والفوابد المحتملة  

على الأشخاص الذٌن سوؾ ٌتم من ناحٌة أخرى، فإن الشكل الذي ٌنبؽً أن تكون علٌه عملٌة التدرٌب سوؾ ٌعتمد 

تدرٌبهم وعلى أهداؾ عملٌة التدرٌب. وعلى سبٌل المثال، فً حالة ما إذا كان التدرٌب من أجل تحمٌك أؼراض 

تتعلك بتعرٌؾ الموظفٌن الجدد بالعمل، فمن المتولع أن تتؤلؾ عملٌة التدرٌب تمرٌبا من برنامج داخلً ٌشتمل على 

مع أشخاص عاملٌن آخرٌن. أما على الجانب الآخر، فمن المحتمل أن ٌشتمل  عدد من الاجتماعات والمنالشات

برنامج تطوٌر الإدارة على فترات من الخبرة المخططة. هذا بالإضافة إلى حضور بعض الدورات التدرٌبٌة 

  تطوٌر. الخارجٌة أو الدورات التعلٌمٌة. كما إنه من الممكن أٌضا أن ٌشتمل هذا البرنامج على الاستعانة بمركز

إن وظٌفة التدرٌب تعتبر من الوظابؾ الأساسٌة التً تضمن استمرار المنظمة لمواجهة سبك نستنتج  من خلال ما

التطورات التكنولوجٌة فً أسالٌب العمل وأدوات الإنتاج مما ٌترتب علٌه ضرورة الحصول على كفاءات ومهارات 

وتنمٌة الموى العاملة الحالٌة للمنظمة فً جمٌع المستوٌات متخصصة، وهذا لا ٌتوافر للمنظمة إلا من خلال تدرٌب 

ا بما ٌتفك مع متطلبات أهداؾ المنظمة لابد من  .الإدارٌة، ا ونوعا فبعد حصول المنظمة على الموى العاملة اللازمة كما

ر، وذلن لضمان تنمٌة مهاراتهم بصفة مستمرة لرفع مستوى الكفاءة وتحسٌن الأداء، وهذا ٌتم من خلال التدرٌب المستم

  سلامة تنفٌذ العمل.
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 (:تمٌٌم الأداء15المحاضرة )

 

مفهومه وأهمٌته وأهدافه وأشكاله وصعوباته  التعرؾ على   خلال منتمٌٌم الأداء على  نتعرؾ المحاضرة هذه فً

 ومشاكله 

 أهداف  المحاضرة :

 :على لادرا ٌكون أن الطالب من ٌتُولع المحاضرة نهاٌة فً  

 ءتمكٌن الطالب من فهم  معنى تمٌٌم الأدا 

 وأهمٌته وأهدافهتمٌٌم الأداء من حٌث  أن ٌتعرّؾ على 

 تمٌٌم الأداء أشكال  أن ٌتعرّؾ على 

  تمٌٌم الأداءإجراءات عملٌة أن ٌفهم الطالب 

 تمٌٌم الأداءالأدوات أو الأسالٌب الخاصة  على. أن ٌتعرؾ الطالب 

  تمٌٌم الأداء  أن ٌتعرّؾ على صعوبات ومشاكل 

 وصف موجز للدرس 

ا.  تمٌٌم الأداء هً عملٌة تمٌٌم أداء الفرد أو الفرٌك أو المإسسة بشكل عام بهدؾ تحمٌك الأهداؾ والمعاٌٌر المحددة مسبما

ثم ٌتم استخدام تمٌٌم الأداء فً العدٌد من المجالات، من خلال جمع البٌانات والمعلومات المتعلمة بؤداء الفرد أو الفرٌك، 

تحلٌلها وتمٌٌمها بشكل موضوعً ولابل للمٌاس. وٌمكن استخدام هذه البٌانات والتحلٌلات لتحدٌد نماط الموة والضعؾ فً 

فهو أداة مهمة فً إدارة الموارد البشرٌة لتحسٌن أداء الفرد وتعزٌز .الأداء وتحدٌد الإجراءات اللازمة لتحسٌن الأداء

 .إنتاجٌة المإسسة

 تمٌٌم الأداء ؟ ما هو مفهوم-أولا:

فً هذا الصدد إلى أنه لا ٌجوز الخلط بٌن السلون وبٌن الانجاز والأداء ،"ذلن   thomas Gilbertٌشٌر توماس جٌلبرت

من أعمال فً المنظمة التً ٌعملون بها، كعمد الاجتماعات، أو تصمٌم نموذج أو  رادهو ما ٌموم به الأف السلونأن 

عن العمل، أي المخرجات كتمدٌم خدمة محددة أو  رادفهو النتابج المتحصل علٌها بعد أن ٌتولؾ الأف الانجازالتفتٌش، أما 

إنتاج سلعة ما، أما الأداء فهو التفاعل بٌن السلون والانجاز أي أنه مجموع السلون والنتابج التً تحممت معا، على ان 

 تكون هذه النتابج لابلة للمٌاس. 

المٌام بؤعباء الوظٌفة من المسإولٌات والواجبات وفما للمعدل المفروض أداءه من العامل الكؾء، : هو تعرٌف الأداء-1

سة كمٌة العمل والولت الذي ٌستؽرله  وانشاء علالة االمدرب، وٌمكن معرفة هذا المعدل عن طرٌك تحلٌل الأداء، أي در

 عادلة بٌنهما.
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ردها المتاحة بؽرض تحمٌك أهدافها على مختلؾ المستوٌات، داء هو لدرة المنظمة على تنظٌم واستؽلال مواالأ-

و تحدٌد سبل لتطوٌر العاملٌن  المصٌرة، المتوسطة والطوٌلة. ومدى كفاءة وفعالٌة المإسسة فً تحمٌك أهدافها المسطرة.

 ودفعهم نحو تطوٌر أنفسهم

وسلوكهم هو تلن العملٌة التً تعنً بمٌاس  هو تلن العملٌة التً تعنً بمٌاس كفاءة العاملٌن وصلاحٌتهم وا نجازاتهم -

كفاءة العاملٌن وصلاحٌتهم وا فً عملهم الحالً للتعرؾ على مدى ممدرتهم على تحمٌل مسإولٌاتهم الحالٌة واستعداداتهم 

 (169ص ، 2013حنا نصر الله، ) أعلى مستمبلا لتملد مناصب 

هامه وواجباته والتزامه بمجموعه من المعاٌٌر من ضمنها تمرٌر ملخص لأداء الموظؾ خلال السنة من حٌث أداءه لم -

م والاجتهاد والمثابرة والالتزام بؤنظمة الحضور والانصراؾ والسلون مع الرإساء والزملاء والإنجاز للمها الانضباط

 والابتكار

مكافؤتهم بمدر ما ٌعملون : هو العملٌة التً ٌتم بموجبها تمدٌر جهود العاملٌن بشكل منصؾ وعادل، لتجري تمٌٌم الأداء

وٌنتجون وذلن بالاستناد إلى معدلات ٌتم بموجبها ممارنة أدابهم بها، لتحدٌد مستوى كفاءتهم فً العمل الذي ٌعملون فٌه" 

أو بتعبٌر آخر هً عملٌة إدارٌة منظمة ومستمرة، لمٌاس  واصدار الأحكام وتمٌٌم نتابج تحمٌك أهداؾ أداء الموظؾ وفك 

ء والسلون المتعلمة بالعمل وكٌفٌة أداء الموظؾ سابما وحالٌا، وكٌؾ ٌمكن جعل أدابه لواجبات وظٌفته بكفاءة معاٌٌر الأدا

 أعلى فً المستمبل، كما ٌحدد المواهب الكامنة لدى الموظؾ والتً تمكنه من الارتماء فً وسط التدرج الوظٌفً

ا هو نظام ٌستخدم لمٌاس الأداء الوظٌفً للعاملٌن من خلال  -  ممارنة الأداء الفعلً بالمماٌٌس والمعاٌٌر المحددة مسبما

 من التعرٌف السابك الذكر نجد أن:

 تمٌٌم الأداء هً عملٌة مدخلاتها، هً الأداء المخطط ومخرجاتها الأداء الفعلً. -

 تمٌٌم الأداء تكشؾ الاختلال الوالع بٌن الأداء الفعلً والمخطط ) فجوة الأداء ( -

 ٌكشؾ أسباب الفجوات الحاصلة وٌحاول إعطاء علاج لها أي التراح الحلول. تمٌٌم الأداء -

والسبل  الاختلالاتالفرق الجوهري بٌن لٌاس الأداء وتمٌٌم الأداء، هو أن هذا الأخٌر ٌعطً للممٌم أسباب حدوث  -

  الكفٌلة بعلاجها. وبالتالً فمٌاس الأداء هو المرحلة الأولى من مراحل التمٌٌم.

 أهم خصائص الأداء فٌمكن تلخٌصها فً النماط التالٌة: أما عن-

 ٌعتبر الماسم المشترن لجمٌع الجهود التً تبذلها الإدارة والعاملٌن. -

 ٌساعد على ترجمة النتابج أو تكمٌمها. - 

 ٌعتبر أداة لمٌاس نتابج المنظمة وحساب الخسابر أو الفوابض -

 الأداء تمٌٌمأهمٌة -ثانٌا

أداء العاملٌن من طبٌعة العلالة التً تربط بٌنه كنشاط من أنشطة إدارة الموارد البشرٌة وؼٌره من  تنبع أهمٌة تمٌٌم

الأنشطة الأخرى كالاختٌار والتعٌٌن والتخطٌط والتدرٌب والتعوٌض والحوافز وؼٌرها. وبما أن تمٌٌم الأداء ٌحدد 

تطور العمل أخذ ٌتجه إلى توفٌر الوسابل التً تساعد  مستوى الإنجاز الفعلً للأفراد فً فترة زمنٌة ماضٌة إلا أنه مع

المدراء وتسهٌل عملهم باتجاه تطوٌر أداء الأفراد ووضع الخطط المستمبلٌة المتعلمة بذلن لتتٌح مهارات الأفراد ولدراتهم 

 (85،86، ص ص2003علً محمد ربابعة، )أكثر تلاءما مع النمو والتطور الحاصل فً الوظٌفة
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تمٌس المنظمات نتابج أعمالها حتى ولو لم تحصل من خلال هذه النتابج على عابد أو مكافؤة، لأن  من الضروري أن

المعلومات التً ٌتم الحصول علٌها تحول أداء المنظمة إلى الأحسن، حٌث أن عدم لدرة المنظمة على لٌاس نشاطها 

 ٌمكن لٌاسه ٌمكن إدارته والعكس بالعكس (،ٌإدي إلى عدم إمكانٌة الرلابة علٌه، وبالتالً لا ٌمكن إدارته: ) ما 

  ولهذا تحتاج المنظمة لمٌاس أدائها للأسباب التالٌة 

بما أن تمٌٌم الأداء ٌمدم تشخٌصا للمشاكل التً تواجه المإسسة والحكم على كفاءتها فً : لٌامها بؤعمالها لذلن فهو له 

 أهمٌة بالؽة، ٌمكن إبرازها فً النماط التالٌة

 المإسسة من الاستؽلال الأمثل لمواردهاتمكٌن  -

 ٌساعد المإسسة على التحمك من المٌام بوظابفها بؤفضل كفاءة ممكنة-

اكتشاؾ الانحرافات لكل نشاط من أنشطة المإسسة حٌث ٌساعد ذلن على ممارسة الوظٌفة الرلابٌة واتخاذ الإجراءات  -

  التصحٌحٌة لمنع تكرارها

 سإولة عن الانحرافاتتحدٌد المراكز الإدارٌة الم-

 ؛تعد نتابج تمٌٌم الأداء بالنسبة للمنظمة الأساس فً تحدٌد الإستراتٌجٌة الحالٌة أو تعدٌلها -

 ٌساعد على خلك نوع من المنافسة بٌن الإدارات والألسام وبالتالً تحسٌن أداء المنظمة ككل -

 تحدٌد سبٌل لتطوٌر المنظمة بالمضاء على نماط ضعفها -

 أهمٌة التمٌٌم ارتباطا وثٌما بالتخطٌط على كافة المستوٌات سواء على المستوى الوطنً المطاعً وكذاترتبط  -

  على مستوى المإسسة

 تحمٌك التنسٌك بٌن مختلؾ نشاطات المإسسة-

 تحمٌك معاٌٌر الجودة على أساس المواصفات الموضوعة -

 منها الاستراتٌجٌةالمساعدة فً اتخاذ المرارات ولاسٌما  -

 ٌمكن تمٌٌم الأداء من خلال ثلاث أبعاد أساسٌة وهً:

❖ Risques المخاطر ؛Les Gains - العوائد 

  Réaction Des Parties Prenantes.رد فعل الأطراف ذوي المصلحة  ❖

  أهـداف تمٌٌـم الأداء-ثالثا

 (120،121ص ص ، 2013إبراهٌم محمد المحاسنة ،) :لتمٌٌم الأداء أهداؾ عدٌدة تتمثل فً

 الاستراتٌجٌةونشاطات العاملٌن وخصابصهم المناسبة لتنفٌذ  الاستراتٌجٌةالربط والتكامل بٌن الأهداؾ التنظٌمٌة  

 تحسٌن البٌبة  - . المإسسة استراتٌجٌةالتنظٌمٌة. لابد أن ٌكون نظام تمٌٌم الأداء مرنا ٌستجٌب لأي تؽٌٌر فً 

 ً توضٌح أسالٌب التعاٌش والتكٌؾ فً المإسسةالاجتماعٌة للعمل. إذ تساعد عملٌة تمٌٌم الأداء ف

 . المساهمة فً إعداد سٌاسة جٌدة للرلابة -

  تحدٌد تكالٌؾ العمل، وترشٌد سٌاسات الإنتاج وسٌاسات التوظؾ عن طرٌك الربط بٌن العوابد والكلؾ - 
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التً ٌبدو لونها فً سبٌل تحمٌك  تنمٌة الإحساس بروح المسإولٌة من خلال تولٌد المناعة الكاملة لدٌهم بؤن الجهود - .

 أهداؾ المإسسة تمع تحت عملٌة التمٌٌم

ٌمثل لٌاس الأداء بالنسبة للعامل معلومات حول أداءه إذ ٌعتبر هذا الهدؾ من ألوى المبررات فً مختلؾ أنظمة  - . 

  التمٌٌم المإسسً

عن مهارات ولدرات العاملٌن  تطوٌر لدرات ومهارات العاملٌن. حٌث تساهم عملٌة التمٌٌم فً الكشؾ - .

 واستثمارها بشكل أفضل فً المستمبل

 . تحفٌز العاملٌن لتحسٌن أدابهم -

 . توزٌع المكافآت والترلٌات بصورة عادلة -

 . تبرٌر العموبات والجزاءات التؤدٌبٌة -

 . تحدٌـد الاحتٌاجـات التدرٌبٌــة -

 . توصٌـل أهداؾ المنظمة للعاملٌن-

ٌهدؾ تمٌٌم الأداء إلى تحمٌك أهداؾ عدٌدة منها ما ٌتعلك بالعامل ومنها ما ٌخص 

 المنظمة. 

 : من أهم الأهداؾ التً ٌحممها تمٌٌم الأداء للعاملٌن ما ٌلً: بالنسبة للعاملٌن .1

 ٌساعد على تعرٌؾ العاملٌن بنواحً المصور فً أدابهم فٌعطٌهم الفرصة لتجنبها فً المستمبل.  -

ملٌن بالعدالة وبما أن جهودهم المبذولة ست إخذ بنظر الاعتبار من لبل المنظمة فإن ذلن ٌجعلهم أكثر شعور العا -

 شعو ار بالمسإولٌة. 

ٌدفع العاملٌن للاجتهاد فً العمل كونهم ٌعرفون أن أداءهم الوظٌفً سوؾ ٌخضع للتمٌٌم والتمدٌر الدابم من جانب  -

  رإسابهم.

داؾ التً ٌمكن أن ٌحممها تمٌٌم أداء العاملٌن للإدارة والمنظمة ككل ما : من بٌن الأهبالنسبة للمنظمة .2

 ٌلً: 

 ٌساعد على إعداد  سٌاسة للاختٌار والتعٌٌن والحكم على سلامتها.  -

ٌساعد على إعداد سٌاسة جٌدة لترلٌة لأنه ٌساعد الإدارة على اختٌار أنسب  وأكفؤ المترشحٌن لشؽل مناصب  -

 أعلى فً المستوى التنظٌمً. 

 ٌساعد على إعداد سٌاسة جٌدة لتدرٌب العاملٌن وتنمٌتهم بناءا على نماط الضعؾ فً أدابهم التً ٌبٌنها التمٌٌم.  -

ل داخل المنظمة فهو ٌخلك شعور بال ارحة بٌن العاملٌن، بسبب وجود نظام ٌساعد على تحسٌن علالات العم

 سلٌم وعادل لتمٌٌم أعمالهم.

 من عملٌة تمٌٌم الأداء هو الرئٌسًوٌعتبر الهدف 

إعطاء العاملٌن تؽذٌة عكسٌة عن مدى كفاءتهم فى المٌام بواجباتهم الوظٌفٌة وكذلن توجٌههم فى تطوٌر أدابهم مستمبلاا  
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ومن هنا ٌتضح لنا مدى أهمٌة تمٌٌم أداء العاملٌن من أجل إبراز الاحتٌاجات التدرٌبٌة ، وحث العاملٌن على بذل ألصى 

 .مجهوداتهم من أجل أن ٌحمموا المعاٌٌر المطلوبة للأداء الجٌد ، ومن ثم ٌثبت أحمٌته فى المكافآت والترلٌــة

 من المسؤول على عملٌة تمٌٌم الأداء؟

 المباشر. المسإول-1

 ربٌس المسإول المباشر.-2

 لجان التمٌٌم ممن لهم معرفة بالموظؾ وأداءه.-3

 الإشراؾ متعدد الرإوس كؤن ٌكون للموظؾ أكثر من ربٌس.-4

 خبراء الموارد البشرٌة-5

من خلال الشخص  لد ٌموم بالتمٌٌم المشرؾ المباشر أو لجنة تمٌٌم الأداء ،أو الزملاء فى العمل ، أو التمٌٌم الذاتى

  نفسه

 العناصر الشخصٌة والأدابٌة المستخدمة فى التمٌٌم وهى : 

 المواظبـة والحضـور . -1

 المـدرة على الإشـراؾ . -2

 المدرة على الحكم على الأشٌاء . -3

 التخطـٌط والتنظٌـم . -4

 الاعتماد على النفـس . -5

 كمٌة العمل الذي تم إنجازه . -6

 مــل .مستوى جودة الع -7

 المعرفــة بالعمــل . -8

 عادات العمل المختلفـة . -9

 العلالات الاجتماعٌة فى العمل . -10

 المبــادرة . -11

 التعــاون -12

ص  2007،بسمة أحمد إبراهٌم أبو زاٌد،  ) - :تتمثل خطوات تمٌٌم الأداء العاملٌن فٌما ٌلً : خطوات تمٌٌم الأداءرابعا :

 ( 36، -34ص 

: ٌتم فٌها تحدٌد معاٌٌر الإنجاز بناء على طبٌعة العمل وذلن باستخدام عملٌة التحلٌل الوظٌفً معاٌٌر لٌاس الأداءوضع -

وٌشترط أن تكون هذه المعاٌٌر واضحة وموضوعٌة، بشكل ٌسهل فهمها ولٌاسها، كما ٌتم إبلاغ المرإوسٌن بهذه 

  . مالمعاٌٌر لكً ٌعلموا ما هو متولع منهم إنجازه فً عمله

: هنان طرق متعددة لمٌاس أداء الأفراد فً المنظمات، ولد استخدمت عدة معاٌٌر فً تحدٌد تحدٌد طرٌمة لٌاس الأداء -

إن  تحدٌد مصادر جمع البٌانات: - . وتمٌٌز هذه الطرق إلا أن البعض ٌموم بتمسٌمها إلى طرق تملٌدٌة وأخرى حدٌثة

ة تجمٌع معلومات، وهنان عدة عناصر لجمع المعلومات اللازمة لمٌاس عملٌة لٌاس الأداء لا تخرج عن كونها عملٌ

 . وتمٌٌم أداء العاملٌن من أهمها، الربٌس المباشر، التمٌٌم الذاتً، المدراء فً العمل ، المرإوسٌن
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الخطوة  وٌمصد بها ممارنة الأداء الفعلً للمر إوسٌن بالمعاٌٌر الموضوعٌة، وتعتبر هذه تحدٌد مدة تمٌٌم الأداء: - 

ضرورٌة لمعرفة الانحرافات بٌن الأداء المعٌاري والأداء الفعلً وهنا ٌمكن للممٌم الوصول إلى نتٌجة حمٌمٌة وصادلة 

 – . حول الأداء الفعلً للفرد

: لا ٌكفً أن ٌعرؾ العاملون نتابج تمٌٌم أدابهم بل من الضروري أن تكون هنان منالشة تمارٌر تمٌٌم الأداء مع العاملٌن 

 منالشة لكافة الجوانب الإٌجابٌة والسلبٌة بٌنهم وبٌن الممٌم أو المشرؾ المباشر لتوضٌح

بعض الجوانب المهمة التً لد لا ٌدركها العامل. إن المنالشة تحمك من شدة تؤثٌر النتابج السلبٌة على مشاعر واتجاهات 

  . العاملٌن

ستمر من خلال عمد جلسات ٌتم من خلالها توفٌر المعلومات عن الإجراءات التصحٌحٌة: وتتمثل فً التؽذٌة العكسٌة وت -

 مستوٌات الأداء ونماط الضعؾ فٌها بؽرض تموٌمه نحو المسار الصحٌح

  أشكال نظام تمٌٌم الأداء-خامسا 

 ٌتم تصنٌؾ أشكال تمٌٌم الأداء إلى شكلٌن أساسٌٌن هما-

 رسمًتمٌٌم الأداء بشكل 1-

للعاملٌن خلال فترة زمنٌة معٌنة ، وٌموم المشرؾ بعد ذل بإخبار  الوظٌفًحٌث ٌموم المشرؾ أو المدٌر بتمٌٌم الأداء  

 العامل بنتٌجة التمٌٌـم

 رسمًتمٌٌم الأداء بشكل ؼٌر -2

ادراا ما ٌموم فى هذه الحالة ٌكون للمشرؾ أو المدٌر الممٌم انطباع ورإٌة شخصٌة حول أداء العامل . وفى هذه الحالة ن

 .المشرؾ أو المدٌر بإخبار العامل عن هذا التمٌٌم الشخصٌن

 مشكلات عملٌة تمٌٌم الأداء-سادسا

:حٌث لد ٌلتبس الأمر على المابمٌن على عملٌة التمٌٌم وعدم التفرٌك بٌن مماٌٌس  عدم وضوح معاٌٌر التمٌٌم-1

 التمٌٌم على سبٌل المثال التفرٌك بٌن جٌد ومرضً.

:هنا لد تتؤثر نتٌجة التمٌٌم بالحالة المزاجٌة لشخص الممٌم وكذلن علالته بمرإسٌه سواء كانت تأثٌر الهالة-2

 جٌدة أو سٌبة .

 إعطاء تمٌٌم متوسط للجمٌع وفً ذلن إجحاؾ للمتمٌزٌن . :المٌل للوسطٌة-3

 : وهذا واضح من العنوان.التحٌز الشخصً-4

 و لٌونة حد التساهل.شدة حد الظلم أ التشدد واللٌونة:-5

 ماهو الؽرض من إجراء التمٌٌم على سبٌل المثال:  التأثٌر الإداري-6

 المكافآت والعلاوات التشجٌعٌة.-

  التدرٌب والتطوٌر-

 ماهً صعوبات تمٌٌم الأداء؟-

 تكتسً عملٌة تمٌٌم أداء المإسسة عدة صعوبات، وٌمكن إٌجازها فٌما ٌلً :-
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 ساهمة فً الأداء؛صعوبة تحدٌد المعاٌٌر الم -

 صعوبة تحدٌد أداء الفرد ومدى مسإولٌته عن هذا الأداء، خاصة الأداء الناتج عن سلوكه؛ -

 الاهتمام بالنتابج دون الاهتمام بالوسابل الممدمة لتحمٌك هذه النتابج؛  -

 صحٌحٌة خاطبة؛كثرة المعاٌٌر وتشعبها، مما ٌإدي إلى تحرٌؾ النتابج وتوجٌهها، وبالتالً اتخاذ لرارات ت -

 خلك جو من اللاثمة والفوضى عند الأفراد نتٌجة شعورهم بالرلابة والمحاسبة الدابمة؛  -

 زٌادة تكالٌؾ العملٌة الرلابٌة بالنظر إلى الإٌرادات المرجوة من ورابها.-

أهمٌة بالؽة بالنسبة للمنظمة وبالتالً فرؼم الصعوبات والانتمادات التً تواجه عملٌة تمٌٌم الأداء، إلا أنه ٌبمى ٌكتسً 

  والأفراد العاملٌن

 كٌف ٌمكن تجنب مشاكل تمٌٌم الأداء-

 الخوؾ من الله والابتعاد عن الظلم والإجحاؾ.-1

 إتباع معاٌٌر رلمٌة.-2

 الابتعاد عن النزعات الشخصٌة.-3

 النظر إلى جمٌع الموظفٌن كؤشجار مثمرة.-4

 المثمر منهم ٌتم الاهتمام به.-

 لثمر ٌتم معالجة مشاكلهللٌل ا-

 ولهذا تحتاج المنظمة لمٌاس أدائها للأسباب التالٌة

 الرلابة: لٌاس الأداء ٌساعد فً تملٌل الانحرافات التً تحدث أثناء العمل؛

 التمٌٌم الذاتً: ٌستخدم المٌاس لتمٌٌم أداء العملٌات وتحدٌد التحسٌنات المطلوب تنفٌذها؛ -

المٌاس لتحدٌد مصادر العٌوب، اتجاهات العملٌات، منع الأخطاء، وتحدٌد كفاءة التحسٌن المستمر: ٌستخدم  -

 وفعالٌة العملٌات وفرص التحسٌن؛

تمٌٌم الإدارة: بدون لٌاس لا توجد طرٌمة للتؤكد من أن المنظمة تحمك المٌمة المضافة لأهدافها أو أن المنظمة  -

  .تعمل بكفاءة وفعالٌة

 

  أشكال نظام تمٌٌم الأداء

 ٌتم تصنٌؾ أشكال تمٌٌم الأداء إلى شكلٌن أساسٌٌن هما

 رسمًتمٌٌم الأداء بشكل  1

للعاملٌن خلال فترة زمنٌة معٌنة ، وٌموم المشرؾ بعد ذل بإخبار  الوظٌفًحٌث ٌموم المشرؾ أو المدٌر بتمٌٌم الأداء 

 العامل بنتٌجة التمٌٌـم

هذه الحالة ٌكون للمشرؾ أو المدٌر الممٌم انطباع ورإٌة شخصٌة حول أداء العامل .  فً رسمًتمٌٌم الأداء بشكل غٌر 

 وفى هذه الحالة نادراا ما ٌموم المشرؾ أو المدٌر بإخبار العامل عن هذا التمٌٌم الشخصٌن
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  العوامـل المؤثـرة على تمٌٌم الأداء

ا أو شهرٌ : تولٌـت التمٌٌـم ا حٌث لد ٌتم تمٌٌم الأداء أسبوعٌا ا أو كل ربع سنة أو كل نصؾ سنة أو سنوٌا  ا

لد ٌموم بالتمٌٌم المشرؾ المباشر أو لجنة تمٌٌم الأداء ،أو الزملاء فى العمل ، أو التمٌٌم الذاتى من  .:المابم بعملٌة التمٌٌم

  خلال الشخص نفسه

 أسباب فشل بعض أنظمة تمٌٌم الأداء

 عن نتابج التمٌٌمعدم وجود محاسبة للمدٌرٌن  الشـعور بالذنـب-1

 عدم وضوح المعاٌٌر والمماٌٌس التى ٌتم على أساسها التمٌٌم-2

 الخوؾ من إٌذاء مشاعر العاملٌن-3 

 مشاكل تمٌٌم أداء العاملٌن

ٌستطٌع المدٌرون ضمان تحمٌك التمٌٌم الصحٌح لأداء العاملٌن ، وذلن من خلال معرفة وفهم المشاكل المتعلمة بعملٌة 

 ولكى ٌتم التصدى لها ومعالجتها . ومن أهم هذه المشاكل ما ٌلىتمٌٌم الأداء ، 

 .المحسوبٌة مشكلة التحٌز فى تمٌٌم أداء العاملٌن :

 : مشكلة التشدد فى تمٌٌم الأداء

 .: مشكلة المٌل نحو المتوسط فى تمٌٌم الأداء

 : مشكلة التساهل فى تمٌٌم الأداء 

 : أسـالٌب معالجـة مشـاكل تمٌٌـم الأداء -7 

إن أفضل طرٌمة لمواجهة مشاكل تمٌٌم الأداء وتملٌل أثارها السلبٌة هو إعداد أو وضع معاٌٌر لتمٌٌم الأداء ، وإبلاغ  ..

 . المابمٌن بالتمٌٌم بهذه المعاٌٌر وتدرٌبهم على استخدامها

 المشرفٌن سواء بطرٌمة مكتوبة وٌمكن المٌم بذلن من خلال إعداد أمثلة للأداء الذى ٌمكن أن ٌموم به العامل وتمدٌمها إلى

 . أو باستخدام أفلام الفٌدٌو ، ثم ٌطلب من المشرفٌن إعداد تمٌٌم لهذه الأمثلة والحجم علٌها

وبعد لٌام المشرفٌن بتمٌٌم العاملٌن ، ٌتم إخبارهم بما كان ٌجب أن ٌكون علٌه تمٌٌمهم للأداء ، ومنالشة كل عنصر من 

 . نعناصر تمٌٌم الأداء مع المشرفٌ

 وتعد مشكلةتمٌٌم الأداء هو عملٌة مهمة ٌموم بها الكثٌر من المإسسات والشركات لمٌاس أداء الموظفٌن والعاملٌن فٌها، 

 : العائـد والتكلفـة مـن تمٌٌـم الأداء 

 : تتمثل بنود تكلفة تمٌٌم الأداء فٌما ٌلى

 . تكلفة تصمٌم لوابم الأداء -

 . بتمٌٌم الأداءتكلفة برامج الكمبٌوتر الخاصة  -

 . تكلفة الإشراؾ على تمٌٌم الأداء --

 . تكلفة مراجعة تمدٌرات تمٌٌم الأداء -

 . تكلفة لجان التظلم من التمٌٌم -
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 . تكلفة حفظ تمدٌرات التمٌٌم فى الملفات-

 . تكلفة الولت المنفك بواسطة المدٌرٌن التنفٌذٌٌن لتمٌٌم مرإوسـٌهم -

فهو ؼٌر مباشر وٌمكن أن ٌساعد فى أداء وظابؾ أخرى كالتدرٌب وتخطٌط المسار  -أما العابد من هذه الوظٌفة 

  . الوظٌفى .. الخ

 أسئلة التمٌٌم الذاتً 

 ؟ عالٌة إنتاجٌة كفاءة تحمٌك فً الأداء تمٌٌم خلال من البشرٌة الموارد إدارة تساهم أن ٌمكن كٌؾ

 المراجع

-appraisal-performance-to-guide-integrated-https://www.hrinsider.info/2021/10/The

review.html-and 
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 الحوافز :  نظام16المحاضرة

 

 من حٌث المفهوم والأهداف والأنواع والمراحل الأساسٌة لتصمٌمها  الحوافز نظامعلى  نتعرؾ المحاضرة هذه فً

                                                                                                                                                           :على لادرا ٌكون أن الطالب من ٌتُولع المحاضرة نهاٌة فً  أهداف  المحاضرة :

 الحوافز نظام مفهوم أن ٌتعرّؾ على.  

 الحوافز وأنواع أهداف أن ٌتعرّؾ على 

 الحوافز نظام لتصمٌم الأساسٌة المراحل أن ٌتعرّؾ على 

 وصف موجز للدرس

ن الاهتمام بتحفٌز الموارد البشرٌة تفرضه الرؼبة فً تحسٌن أدابهم ومن ثم تحمٌك أهداؾ المنظمة والموارد البشرٌة ا

على حد سواء، فالحافز ٌخلك الرؼبة فً العمل لدى الموارد البشرٌة وٌثٌر دوافعهم وٌبعث الاستمرار والرضا فً 

 وتلعب إدارة الموارد البشرٌة الدور الأساسً والأهم فً عملٌة التحفٌز بالمنظمةنفوسهم، 

 ٌمومون بها، التً الأعمال من وتولعاتهم الأفراد احتٌاجات بحسب لأخر شخص من تختلؾ الحوافز أن فٌه لاشن مما

 للمهنة والعمل حبهم للعمل ٌدفعهم آخر صنؾ وهنان المال، على الحصول هو للعمل الربٌسً دافعه ٌكون من فهنان

 ٌسعى لتحصٌن الأفراد من آخر صنؾ وهنان إلٌهم، الموكلة المهام فً نجاحاتهم واثبات الشخصٌة مهاراتهم تنمٌة على

 هو العلالات حٌنبذ الدافع فٌكون الاجتماعٌة، المزاٌا تمنحهم التً والجماعات بالمسبولٌن بالتعلك المإسسة داخل مولعه

 .الاجتماعٌة

الإداري  فالفكر وجهد، وطالة ولت من للمإسسة ٌكرسونه ما نظٌر الأخرى الأمور من العدٌد عن ٌبحثون فالموظفون

 بالشكل المرؼوب الانجاز لضمان لوحده ٌكفً لا العمل فً العالٌة المدرات وذوي الأفراد اختٌار أن على ٌإكد الحدٌث

  الانجاز تحمٌك ذلن ٌمكن حتى لدٌهم الكافً الحافز خلك وهو آلا المإسسة واجبات من ٌعتبر آخر عامل إلى ٌحتاج وإنما

الحوافز هً مجموعة السٌاسات والوسابل التً تصمم وتكٌؾ لاستمالة الفرد نحو أداء الوظٌفة  تعرٌف التحفٌز:أولا:

أهداؾ الشخصٌة  )ٌك  المعهودة إلٌه بالشكل الذي ٌنسجم مع تحمٌك أهداؾ المنظمة لأنها فً النهاٌة تإدي إلى تحم

 (334ص ، 2013نجم الله العزاوي، )واشباع حاجاته إلى المستوى المرؼوب

 الحوافز نظام مفهوم

 التً توجه الإنسانً للسلون الحمٌمة الأسباب أنها على الاجتماعٌة العلوم فً المصطلحات معجم فً الحوافز تعرؾ حٌث

 السن والجنس باختلاؾ عدما أو وجودا حصرا، أو شمولا ضعفا، أو شدة الحوافز وتختلؾ اتجاهاتهم، وتحدد الفرد سلون

 النفس علم فً الحافز بكلمة وٌمصد الفرد، فٌها شب التً الحضارة ونوع بل الاجتماعٌة والمكانة والمزاج والتربٌة

 على تعرؾ الحوافز كما حافزا، ٌعد السلون على تؤثٌر له خارجً منعكس أو منبه كل أن أي للسلون المنبه أو الباعث

 اكبر نحو لأعمالهم على أدابهم كفاءة من ٌزٌد بما الإنسانٌة لدراتهم لتحرٌن للعاملٌن نهٌبها التً العوامل مجموعة "أنها
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 من ممكن لدر تحمٌك اكبر إلى تهدؾ الإدارة أن أي ورؼباتهم، وأهدافهم حاجاتهم لهم ٌحمك الذي بالشكل هذا وأفضل،

 كفاءته، ورفع العامل أداء بتحسٌن إلا ٌكون لا وهذا ممكن، ولت وبؤلل التكالٌؾ، بؤلل الإنتاج

 .والملابمة العمل ظروؾ وتهٌبة والمعنوٌة المادٌة العوامل من مجموعة توفٌر طرٌك عن وتحسٌنها

 :أساسٌة نماط ثلاث ٌعنً كمفهوم الحوافز أن إلى ٌمكننا السابمة التعارؾ خلال من

 .معٌن بمجهود للمٌام وتدفعه الفرد تحث لوة هً الحوافز 1-

 خارجٌة محٌطٌة أو الجسدٌة والمدرة النفسٌة كالصحة العامل بالفرد متعلمة داخلٌة تكون أن ٌمكن الدافعة الموة تلن 2-

 الخ...العمل وظروؾ الإشراؾ ونمط الآخرٌن مع والعلالات كالأجر العامل للفرد الخارجً المحٌط من تؤتً

 الفرد بمعنى على تظهر التً والآثار النتابج أي تحفٌزه مستوى ٌتحدد الفرد ٌعٌشها التً والحوافز الدوافع خلال ومن 3-

 مثٌرات تحركها كامنة حاجات فرد فلكل .المشبعة بالحاجات متعلك وهو انخفاضها أو لدٌه المعنوٌة الروح ارتفاع

 فتحرن ازنالتو بعدم وتشعره تؤهب حالة فً فتجعله الحوافز، هً خارجٌة

 المثارة الحاجة إشباع اجل من ما سلوكا لٌسلن دوافعه

لسمت الحوافز إلى عدة ألسام فبعضها حوافز داخلٌة كالشعور بالرضا وبعضها الآخر حوافز  : أنواع الحوافز ثانٌا:

 :سنتناول التمسٌم الآتً )2(خارجٌة كتمدٌم مبالػ نمدٌة للعامل وهنان من لسمها إلى حوافز فردٌة وأخرى جماعٌة ونحن 

 (. 120،121محمد فالح صالح،مرجع سبك ذكره، ص ص )

: تعطى هذه الحوافز للعاملٌن بشكل فردي أو جماعً، فمد ٌتم إعطاء حافز مادي لعامل  الحوافز المادٌة الإٌجابٌة -1-

ٌنتج كمٌة أكبر من الكمٌة التً حددتها الإدارة. وهذا ما بٌنه " تاٌلور " فً نظام المطعة وما بٌنه أٌضا "جانت " فً فكرة 

 . المهمة والعلاوة

لن الحوافز التً لا تعتمد على المال فً إثارة وتحفٌز العاملٌن على العمل : ٌمصد بها ت الحوافز المعنوٌة الإٌجابٌة-2 - 

بل تعتمد على وسابل معنوٌة أساسها احترام وتمدٌر العنصر البشري، إضافة إلى إشعار العاملٌن بؤنهم جزء من المنظمة 

ٌة : الوالع أنه ٌجب استخدام الحوافز الإدار - . التً ٌعملون بها ففً نجاحها وتطورها نجاح لهم وتحمٌك لأهدافهم

الحوافز المادٌة والمعنوٌة لحفز المدراء أٌضا فلا ٌجوز أن ٌؽٌب على عن بال المابمٌن على المإسسة أن المدراء بشر 

أٌضا وأن لهم مشاعر وأحاسٌس فٌنبؽً التعامل معهم استنادا لذلن. فمثلا: منح مكافآت تشجٌعٌة أو بدلات مثل بدل 

  هم نسبة من الأرباحالضٌافة أو إعطاب

: إلى جانب الحوافز المادٌة والمعنوٌة الإٌجابٌة السابمة لابد للإدارة من إتباع أسلوب نظام الحوافز الحوافز السلبٌة -3

المادٌة والمعنوٌة السلبٌة وهً تسعى إلى التؤثٌر من خلال الترهٌب والعماب المادي أو المعنوي على سلون الأفراد 

الاتجاه فهنان من ٌمكن حفزه وتشجٌعه باستخدام أسلوب الحوافز الإٌجابٌة وهنالن من لا ٌمكن حفزه العاملٌن فً نفس 

 .عن ذلن الطرٌك بل ٌجب ضبط تصرفاته ودفعه لأداء عمله باستخدام أمر أسلوب الحوافز السلبٌة

 الحوافز وأنواع أهدافثالثا:

 أن أداء إلى ترجع للمدراء بالنسبة الحوافز وأهمٌة تابعٌهم تحفٌز كٌفٌة فهم الإدارٌٌن على ٌتحتم انه Armstrong ٌرى

  :وهما هدفٌن ٌحمك العاملٌن وتحفٌز تابعٌهم أداء على المدٌرٌن ٌعتمد

  وفعالٌة المنظمة بكفاءة أهداؾ تحمٌك نحو الأفراد جهود توجٌه الأول

 .المرإوسٌن بٌن الوظٌفً والرضا العدالة تحمٌك والثانً 
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 :الآتٌة النماط فً الحوافز من المرجوة الأهداؾ تحدٌد وٌمكن

 .المعنوٌة روحهم ورفع العاملٌن الأفراد حاجات إشباع فً المساهمة 1-

 .وتفولها المنظمة ازدهار ٌضمن بما للمنظمة الإبداعٌة الطالات تنمٌة 2-

 .بالمنظمة للالتحاق الكفاءات تجذب عوامل الحوافز 3-

 .به ٌمومون الذي العمل ضمن وؼاٌاتهم توجهاتهم تحدٌد فً الأفراد تساعد الحوافز 4-

 من خلال ذلن وتإصل ومطلوب متجدد هدؾ الإبداع ٌعتبر حٌث المبدعة المنظمات فً أساسٌا مموما تعد الحوافز-5

 :منها المبادئ بهذه العاملٌن إٌمان تعمك ونظم وأسالٌب حوافز

 .والأداء للفعل دابما أسبمٌة وإعطاء الانجاز فً الرؼبة -أ

 .النتابج فً ومشاركتهم العاملٌن لدرات وتنمٌة الإنتاجٌة مفهوم تؤصٌل -ب

 . المتمٌز للأداء العاملٌن وحفز لدرات لتنمٌة متمٌزة أسبمٌة إعطاء -ج

أهداؾ  مع ٌنسجم بما بٌنها التناسك وتعزٌز أولوٌاتها وتنسٌك العاملٌن الإفراد احتٌاجات تنظٌم إعادة فً المساهمة 6-

 وأهدافهم العاملٌن مطالب تلبٌة على ولدراتها المنظمة

 :الحوافز أنواعرابعا:

 :إلى وتنمسم والتجدٌد الإبداع روح تنمً التً الحوافز وهً :الاٌجابٌة الحوافز-1-

 ماإختراع أو معٌن التراح أو معٌن جهد ممابل للعاملٌن تمدم التً الملموسة المادٌة الحوافز تلن هً :المادٌة الحوافز -أ

 المعٌشة، نفمات فً الزٌادة لممابلة الأجر فً والزٌادات السنوٌة، والعلاوات الأجر :مثل  نمدٌة أموال تكون ما وعادة

 أو أوالأسبوع الٌوم أو الساعة أساس على الأجر من تتشكل المالٌة المادٌة فالحوافز .الأرباح فً والمشاركة والمكافآت

 بالأرباح ونظام والمشاركة الصحً التامٌن مثل المزاٌا وكذلن الأداء، أساس على بالدفع زٌادات إلى إضافة السنة،

 :منها نذكر أشكال عدة المادٌة الحوافز وتؤخذ والتماعد، الإجازات

 زاد كلما انه إذ والعمل، الجهد لبذل الأشخاص تحث التً المادٌة الحوافز أهم من الأجر ٌعتبر :والمرتبات الأجور -

 .الأداء مستوى وتحسٌن الجهد بذل على العامل حافز زاد الأجر

 العمل وتعوٌضات وطبٌعة والمنح العلاوات :ومنها الجهود من المزٌد لبذل إضافٌا حافزا التعوٌضات تمثل :التعوٌضات -

 .التخصص

 الحفلات ومهمات حضور السفر، وبطالات الأجهزة :منها أشكال عدة على وتكون :المادٌة المٌمة ذات العٌنٌة المزاٌا -

 .المناسبات من كثٌر فً للموظفٌن تمنح التً السفر

 ،عاملا)ومحٌطه العمل ومكان والتجهٌزات، الآلات (:مثل الأفراد بعمل المحٌطة المادٌة الظروؾ تشكل :العمل ظروف -

 .به ورؼبتهم العمل فً أدابهم على مإثرا

 .فً عمله الفرد كفاءة هو منحها أساس وٌكون والأداء، بالإنتاجٌة ربطها أساس على حافزا وتكون :الدورٌة الزٌادات -

 وحوافز فٌما أجور من المنظمة تدفعه ما ربط خلال من الخاص المطاع فً استخدامها وٌكثر :الأرباح فً المشاركة -

 .والربحٌة الإنتاجٌة فً زٌادة وبالتالً أدابهم لتحسٌن العاملٌن دفع بهدؾ الربحٌة، فً مستوٌات من تحممه

 شعور من فتزٌد والاجتماعٌة، النفسٌة الأخرى حاجاته إشباع له وتحمك الإنسان تساعد التً :المعنوٌة الحوافز -ب

أو  الذات تحمٌك أو التمدٌر إلى كالحاجة معنوٌة بحوافز الزملاء بٌن التعاون وتحمك له، وولابه عمله فً بالرلً العامل
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الأداء  ونوعٌة والمسإولٌة السلطة وحجم واستملالٌة، وتنوع وتكرار تنفٌذ من العمل خصابص وكذا الاحترام،

،  المشاركة المٌادة، كالإشراؾ، العمل ببٌبة تتعلك حوافز أو وإثراء، تبسٌط من العمل فاعلٌة أو المتاحة، والمعلومات

 :مثل المعنوٌة الحوافز من متعددة أشكال وهنان.الموجودة والنظم اللوابح

 .وإمكاناته طالاته الموظؾ لإبراز ممهدا الطرٌك تجعل :المناسبة الوظٌفة -

 .مهاراته بتطوٌر للفرد تسمح بحٌث وازدٌادها، والمسإولٌات الواجبات كتنوٌع :الوظٌفً الإثراء -

 .المرارات اتخاذ فً المشاركة -

 .الذات وتإكد المسإولٌة فً تزٌد :الترلٌة -

 .مباشرة لرإسابهم صالحة ٌرونها التً وآراء ممترحات بتمدٌم للعاملٌن السماح :المفتوح الباب -

 الخ...المرارات اتخاذ فً المرإوسٌن إشران ، الأوسمة :التمدٌر شهادات -

 الشكر معانً طٌاتها فً تحمل حوافز لٌست الأصل فً الحوافز هذه أن نستنتج تسمٌتها خلال من :السلبٌة الحوافز 2-

 الموظؾ للسلون تؽٌٌر إلى النتٌجة فً تإدي لد المرإوسٌن على إٌماعها ٌتم مختلفة عموبات هً بل والعرفان، والتمدٌر

 وبالتالً خوفا وتكرارها للأخطاء تجنبا الردعٌة الحوافز هً بمعنى عنه، المؤخوذة الصورة تحسٌن علٌه،أو عولب الذي

 :كالأتً وهً وإحباطٌة عدابٌة منها أكثر وتوجٌهٌة هادفة الحوافز هذه وتعتبر ونتابجها، العموبة من

 :مادٌة حوافز -أ

 .كلٌا أو جزبٌا التعوٌضات أو الراتب حسم -

 .مإلتا تجمٌدها أو المناللات ، الترفٌع أو الترلٌة ولؾ -

 .كلٌا أو جزبٌا الصلاحٌات سحب أو الرتبة إنزال -

 .مإلتا النمدٌة المكافآت ولؾ -

 :معنوٌة حوافز -ب

 .الخطً أو الشفهً التنبٌه -

 .الخطً أو الشفهً الإنذار -

 (337 336مإٌد سعٌد السالم، مرجع سبك ذكره، ص ص ،  ):  المراحل الأساسٌة لتصمٌم نظام الحوافزخامسا:

،وبإمكان  بها ٌمر أن ٌجب التً للخطوات عملً دلٌل وضع تم للحوافز جٌد نظام تصمٌم من الإدارات تتمكن لكً

 :ٌلً كما وهً مناسب تراه الذي بالشكل الخطوات هذه فً تعدل أن الإدارات

 من والإدارٌة الإنسانٌة العوامل من لمجموعة تفصٌلٌة دراسة بإجراء الإدارات تموم حٌث :والإعداد الدراسة مرحلة 1-

 .لها المنظمة والتعلٌمات والموانٌن السابمة الحوافز نظم وكذلن الأفراد وحاجات ودوافع العاملٌن، الأفراد تركٌب حٌث

 الأولى،بمصد المرحلة فً الإدارات لدى تجمعت التً البٌانات وتحلٌل وتبوٌب تصنٌؾ وتعنً :الخطة وضع مرحلة 2-

 :الخطوات الآتٌة حسب تسٌر أن ٌجب التً الحوافز بنظام الخاصة الخطة بوضع البدء ثم وأبعادها، دلالاتها استٌعاب

 .جمٌعا العاملٌن بٌن ونشره الحوافز نظام من الهدؾ تحدٌد -أ

 .المنظمة فً به المعمول والأجور الرواتب سلم ضوء فً الوظٌفة لأجر الأدنى الحد تحدٌد -ب

 .جماعً أو فردي أساس على للوظٌفة الأداء معدلات تحدٌد -ج

 .المنظمة فً العمل طبٌعة ضوء فً الحوافز معدلات تحدٌد -د
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 .المنظمة وتطورات ٌتمشى بما الحوافز تؽٌٌر لعملٌة إطار تحدٌد -ه

 عمد لماءات ٌتم كان لتطبٌمها المناسب المناخ تهٌبة من لابد التنفٌذ موضع الخطة وضع لبل :الخطة تجرٌب مرحلة 3-

 مجموعة صؽٌرة على الخطة تجرٌب وٌفضل وموضوعٌتها، أهمٌتها ومدى لهم الخطة شرح اجل من العاملٌن مع عدٌدة

 .المنظمة فً للتطبٌك وملاءمتها سلامتها من للتؤكد الموظفٌن، من

التعدٌلات  إجراء ٌتم السابمة، المراحل فً علٌها الحصول تم التً المعلومات ضوء على :والمتابعة التنفٌذ مرحلة 4-

 أدابهم وزٌادة مستوى لرفع العاملٌن تشجٌع اجل من وشامل، سلٌم بشكل وتنفٌذها نجاحها ٌضمن بما الخطة على اللازمة

 خطة عملٌة تنفٌذ الإدارة تتابع أن وٌجب المهنً، مسارهم وتطوٌر وسلوكهم أعمالهم جودة وتحسٌن وإنتاجٌتهم فعالٌتهم

 نجاحها سلامتها واستمرار لتضمن المناسب العلاج اتخاذ من تتمكن لكً تعثرها، أو نجاحها مدى على للولوؾ الحوافز

 .مستمبلا

 كافة الاحتٌاجات لتلبٌة المختلفة الحوافز ٌشمل بحٌث ومنوعا، عادلا نظاما ٌكون أن ٌجب فعال الحوافز نظام ٌكون ولكً

 .الأداء مستوى رفع على العاملٌن لتشجٌع واضحة بصورة بالأداء الحوافز ربط وكذلن
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 والمرتبات الأجور :  نظام17المحاضرة

 

الأجور  مستوٌات تحدٌد فً المؤثرة للموظف والعوامل الأجر الأجر أهمٌة تعرٌف على نتعرؾ المحاضرة هذه فً

 مستوى تحدٌد فً المؤثرة الأجور والعوامل فً التنفٌذٌٌن والمدٌرٌن البشرٌة الموارد إدارة دور و الأجر عناصر

 الفعال الأجور نظام الأجور خصائص نظام تصمٌم خطوات ; الأجور

  

 أهداف  المحاضرة :

                                                                                                                                                                         :على لادرا ٌكون أن الطالب من ٌتُولع المحاضرة نهاٌة فً  

 أهمٌتهو  الأجر تعرٌف أن ٌتعرّؾ على.  

 و عناصره الأجور مستوٌات تحدٌد فً المؤثرة والعوامل أن ٌتعرّؾ على  

 تحدٌد فً المؤثرة الأجور والعوامل فً التنفٌذٌٌن والمدٌرٌن البشرٌة الموارد إدارة دور أن ٌتعرّؾ على 

   الأجور مستوى

  الفعال الأجور نظام الأجور خصائص نظام تصمٌم خطواتأن ٌتعرف على 

 تمهٌد

الأجور والرواتب أهمٌة كبٌرة كونهما ٌلعبان دورا هاما فً تحدٌد الكثٌر من نواتج الأداء التنظٌمً، كما أنهما تكتسً 

ٌعتبرا من العوامل التً تساعد فً إدارة الموارد البشرٌة على تكوٌن علالة حسنة بٌن الأفراد العاملٌن فً منظمة ما 

 . والإدارة التً ٌعملون فٌها

  الأجـور:أولا: ماهٌـة 

تعتبر الأجور وسٌلة الإشباع للفرد فهو الممابل المادي الذي ٌتم حساب. وفما ساعات العمل التً ٌإدٌها العامل فهو بشكل 

أما مفهوم الراتب فهو ٌستخدم فً تعوٌض العاملٌن على  . ممدار الجهد والإنتاج الذي ٌحممونه الأساس فً تعوٌضهم

محمد حافظ  .)أساس الولت أي الممابل المادي الذي ٌدفع عن فترات زمنٌة محددة بؽض النظر عن ساعات العمل المإداة

 (17ص ، 2008حجازي، 

 دفع ٌتم ولد العمل فً ٌبذله الذي الجهد ممابل والموظؾ العامل ٌؤخذه الذي التعوٌض هو :الأجر تعرٌف

 .سنوي أو شهري، أو أسبوعً، أو ٌومً، أساس على الأجر هذا
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 هو متفك ما حسب للعمل المحددة الفترة نهاٌة فً الموظؾ ٌؤخذه الذي المباشر النمدي المبلػ هو هنا بالأجر الممصود إن

ا، أو اا  أجر سمً سواء .اا  مسبك علٌه  استمطاعات التماعد، مثل المباشرة، ؼٌر المالٌة الفوابد إلٌه مضافا راتبا أو راتبا

 .أخرى بدلات وأٌة للأبناء التعلٌم بدل السكن، وبدل الصحً، التؤمٌن

 والراتب الأجر بٌن الفرق

 ما وؼالبا . ) الخ ... ، العمولة ، العلاوة ، الراتب ( العامل للموظؾ أو تدفع التً المالٌة المدفوعات جمٌع ٌشمل :الأجر

 . الساعة ممابل للعمال الأجور تدفع

 أو أوشهري أسبوعً ٌكون وإنما بالساعات ٌحسب لا بعمل معٌن لٌامه نظٌر للموظؾ تدفع معٌنة مبالػ ٌمثل :الراتب

 والكتابٌة الإدارٌة الأعمال الرواتب لموظفً تدفع ما وؼالبا . سنوي

 

الأجر هو ممابل لٌمة الوظٌفة التً ٌشؽلها الفرد . وهنان مفاهٌم مرتبطة بالأجر هً: . الأجـور:   

ا فً الؽالـب. المرتـب: •   ما ٌحصل علٌه الموظؾ وٌصرؾ شهرٌا

ا أو أسبوعً اا. الأجـر: •   هو ما ٌحصل علٌه العامل وٌصرؾ ٌومٌا

  أٌة التطاعات . هو ما ٌستحمه الفرد من أجر كممابل للوظٌفة لبل خصم إجمالً الأجر: •

هو الأجر ٌعد خصم الالتطاعات ( الض اربب، تؤمٌنات البطالة والرعاٌة الصحٌة والعجز والمعاش  صافى الأجر: •

. ( ..  

  هو الممابل النمدي لمٌمة الوظٌفة والعمل المكلؾ به الفرد. الأجر النمدي: •

 . هو ممابل ؼٌر مادي ٌظهر فً شكل خدمات تمدمها الشركة للفرد مثل الرعاٌة الطبٌة والعلاج .. الخ الأجر العٌنً:

 : الحمٌمً والأجر النمدي الأجر بٌن الفرق

 النمدي الأجر

 للعامل نمدا المدفوع ٌمثل الأجر لا لكنه ، الفرد ٌعمله الذي أو للعمل للوظٌفة المدفوع الإجمالً الأجر هو

  الحمٌمً الأجر

التؤمٌن  ألساط ، التماعد ألساط ( الخصومات إلٌه ٌضاؾ ٌعمله الفرد الذي للعمل أو للوظٌفة المدفوع الإجمالً الأجر هو

 الأجر بهذا العامل علٌها ٌحصل التً الشرابٌة الموة أنه أي) الخ ... ، الاجتماعً التؤمٌن ألساط ، الصحً

 العادل؟ الأجر هو ما

 :العامل نظر وجهة من :الأجر

 ٌؤخذه الذي الحمٌمً أو الصافً الأجر هو أم الخصومات، لبل النمدي الأجر ذلن هو العادل الأجر هل

 فٌه؟ التصرؾ ٌبدأ ثم الموظؾ

 متطلبات الدخل لممابلة كفاٌة بعدم والاحتجاج العمل تولؾ مشاكل العمل رب ٌجنب العامل نظر وجهة من :العادل الأجر

 .والعمالة الأرباح والصناعة، وزٌادة الاستهلان عجلة لدفع الصحٌح الطرٌك ذلن فوق وهو الأساسٌة، الحٌاة

 :الإدارة نظر وجهة :الأجر
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 هو الإدارة، نظر وجهة من والأجر ..والخدمات السلع على ٌنفمها شرابٌة ولوة للعامل دخلا الأجر ٌمثل

 كدخل الأجر حول والخلاؾ التعارض ٌحدث هنا ومن .المشروع فً المتعددة التكالٌؾ عناصر من عنصر

 للمنظمة وكتكلفة للعامل

أنظمة  )2(تسعى المنظومات بصفة عامة، ووحدات الموارد البشرٌة بها بصفة خاصة إلى تصمٌم  أهداف الأجور:ثانٌا :

 )للأجور تكون عاكسة لتمٌٌم الوظابؾ بها، حتى تحمك مجموعة من الأمور المستمبلٌة وهً 

 (172ص ، 2008محمد حافظ حجازي، 

 استمطاب العمالة المناسبة بعروض مالٌة مؽرٌة، تمثل مشبعات لحاجتهم - :

 الوظٌفً –المساهمة فً توفٌر اتجاهات إٌجابٌة ناحٌة للعمل  - . 

 . لأبعاد الشكاوي والؽٌاب والحوادث وتملٌل معدلات حالات ترن العمل - 

 ومستوٌات الأجور وصولا إلى الرلً الأدابً بٌن العاملٌنالربط بٌن مستوٌات الأداء،  - 

 :للموظف الأجر أهمٌةثالثا:

  تكتسً الأجور أهمٌة بالؽة سواء للفرد أو المنظمة:

  على مستوى الفرد: •

 تعد الأجور بمثابة وسٌلة لإشباع الاحتٌاجات المختلفة للفرد.  •

 كما أنها وسٌلة مناسبة للشعور بالتمدٌر من جهة الشركة  •

  أو وسٌلة لمٌاس تمدٌره واحت ارمه لذاته . •

 تعد الأجور:  على مستوى المنظمة: •

  وسٌلة لجذب الكفاءة المناسبة للعمل بالمنظمة. -

ا بالمنظمة.  -   وسٌلة للإبماء على أفضل الكفاءات العاملة حالٌا

 لعاملٌن فالأجر هو الممابل العادل للعمـل. وسٌلة لإشاعة العدالة بٌن ا -

 

 الذي الأجر هو فهذا .منزله إلى معه ٌحمله الذي الصافً الأجر ممدار هو الأولى بالدرجة الموظؾ أو العامل ٌهم ما إن

 .المجتمع فً الاجتماعً مركزه وبالتالً المعٌشً مركزه ٌحدد

ا  أجره ٌكون أن الموظؾ ٌهم-  .جهد من ٌمدمه ما مع متناسبا

ا  أجره ٌكون أن الموظؾ ٌهم-  .ومإهلات ولدرات مهارات من ٌحمله ما مع متناسبا

 :الأجر له ٌحمك أن الموظؾ ٌهم وكذلن-

 .اللابك المعٌشً المستوى*

 .ومسإولٌاته خبراته فً زٌادة كل مع ٌتوافك /ٌزٌد أن*

 .العام الالتصادي المستوى فً التصاعد مع ٌتوافك /ٌزٌد أن*

 :  العوامل المؤثرة على الأجر:رابعا
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أن تحمك الأهداؾ سابمة الإشارة إلٌها ولكن هنان  -الأجور  –تحاول المنظمات من خلال تحدٌد مستوٌات الممابل المادي 

فٌصل حسونة،  ))ولأي وظٌفة ومن أهم هذه العوامل ما ٌلً )1(العدٌد من العوامل التؤثٌرٌة على الأجور فً أي منظمة 

 (110 – 108مرجع سبك ذكره، ص ص 

: والممصود هنا مستوى الأداء المطلوب من الفرد فً الوظٌفة التً ٌشؽلها طبعا للمهام والواجبات والصلاحٌات الإنجاز

 . لعالمنوطة به ومستوى الإنجاز والأجر ٌتناسبان تناسبا طردٌا، فكلما زاد الإنجاز ٌفترض زٌادة فً مستوى الأجر المتو

: وتعنً عدة سنوات الخبرة العلمٌة التً أمضاها الفرد سواء فً الوظٌفة أو فً المنظمة، حٌث أن بعض الألدمٌة -

المنظمات تعتبر الألدمٌة أحد العناصر المإثرة فً مستوى الأجر وبالتالً فالموظؾ الذي ٌمتلن سنوات خبرة أكثر ٌمتلن 

 . لوظٌفًأجر أكبر من أجر زملابه من نفس المستوى ا

: تختلؾ المواصفات الوظٌفٌة المطلوبة من وظٌفة لأخرى فبعض الوظابؾ تتطلب درجة علمٌة عالٌة المؤهل العلمً - 

وأخرى منخفضة، ولذا فالدرجة العلمٌة تمكن الموظؾ من أداء وظٌفته بشكل فعال وهً تتناسب طردٌا مع مستوى 

  الأجر

تختلؾ درجة صعوبة العمل من وظٌفة إلى أخرى، فهنان أعمال شالة وأعمال سهلة وكلما كانت  صعوبة العمل: - .

 . الأعمال صعبة كان الأجر المتولع أعلى

لدرة المنظمة المالٌة: تعتبر الوضعٌة المالٌة للمنظمة سببا ربٌسٌا فً تحدٌد مستوى الأجر. فكلما كانت الأرباح  - 

  ل وبالتالً فإن إمكانٌة دفع أجور منافسة تكون أعلىمرتفعة كان الوضع المالً أفض

: إن معرفة مستوٌات الأجور السابدة فً سوق العمل مهم جدا للمنظمة من عدة مستوٌات الأجور فً سوق العمل - .

جوانب وخاصة فً عملٌة استمطاب الكفاءات والمحافظة علٌها داخل المنظمة لذا لابد من التعرؾ على مستوٌات الأجور 

  السابدة فً السوق لبل تحدٌد الأجور لدٌها

: والممصود بالتضخم هو جدول السعار السابدة فً السوق والتً تعكس مستوى الأسعار الحالٌة معدل التضخم السائد - .

ومعدل الارتفاع الذي طرأ علٌها ممارنة مع سنوات سابمة. فكلما ارتفع مستوى التضخم ارتفعت أسعار السلع والخدمات 

 خما ٌجب أن ٌرتبط تحدٌد مستوى الأجور بمعدل التضولذ

 : الأجور تحدٌد فً المإسسة تتبعها سٌاسات ثلاث هنان

 . ) أعلى أجر (العمل سوق فً الرٌادة مسلن اتباع 1.

 ) الأجر نفس ( المإسسات مع المنافسة مسلن اتباع 2.

 أجر ألل ( العمل سوق عن التخلؾ مسلن اتباع 3.

محمد ) : ٌمر تصمٌم نظام الأجور فً المنظمة بعدة مراحل متتابعة نوجزها فٌما ٌلً تصمٌم نظام الأجور مراحلخامسا:

 (181،182حافظ حجازي، مرجع سبك ذكره، ص ص 

تحدد هذه المرارات نوعٌة النظام ما إذا كان رسمً أو ؼٌر رسمً وهل سٌتم  المرحلة الأولى: المرارات التمهٌدٌة :-

إعداده خصٌصا للمنظمة أو سٌتم الاستعانة بنظام جاهز. وهل ستموم وحدة الموارد البشرٌة بالمنظمة بتطبٌك النظام 

 . رٌك عمل مشترن بٌن الاثنٌنالمختار ، أم ستتم الاستعانة بؤحد مكاتب الخبرة الاستشارٌة المتخصصة. أم ستتم تكوٌن ف
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تحدد الوظابؾ التً سٌتم تمٌٌمها ووضع الجدول الزمنً للتنفٌذ، والذي ٌحدد أزمنة  المرحلة الثانٌة: تحدٌد الملامح - 

التنفٌذ، ومن ٌموم بالتنفٌذ، ثم حساب تكالٌؾ التنفٌذ وتعرٌؾ العاملٌن بخطة التمٌٌم، وأهدافها، والنتابج المتولعة منها 

  ن مشاركتهم الفعالة، والاستفادة من دعمهم للخطةلضما

وفما لإمكانٌات المنظمة ومتطلبات التمٌٌم ٌتم اختٌار طرٌمة أو أكثر من بٌن  : المرحلة الثالثة: اختٌار طرٌمة التمٌٌم -

  الطرق المتاحة، بما ٌتناسب مع عملٌة التمٌٌم

المرحلة  - . ة والتؤكد من سٌر الخطة بشكل ٌحمك الأهداؾ منهاوفما لخطواتها المحدد المرحلة الرابعة: تنفٌذ الخطة -

الخامسة: هٌكل الوظابؾ ٌحدد هٌكل الوظابؾ بالمنظمة من خلال عدة درجات مرجعٌة التً تمسم الوظابؾ حسب لٌمتها 

  فً المنظمة

ة وٌتم إسماط الوظابؾ تسعر كل درجة وٌحدد لها أجرها من البداٌة حتى النهاٌ المرحلة السادسة: تسعٌر الدرجات -

  المتشابهة فً الدرجة المناسبة لها

وتتعلك بالتخطٌط للأجور على مستوى المنظمة والتؽلب على المشكلات التً تطرأ  المرحلة السابعة: إدارة الأجور -

فة على هذه الأجور وأخٌرا الرلابة علٌها حتى تتسك مع المتؽٌرات التً تعترض المنظمة بصفة عامة والأجور بص

 خاصة

 :الأجر عناصرسادسا:

 الحد الأدنى للعامل لٌضمن الثابت العنصر وٌحتسب متؽٌر وعنصرا ثابت أساسٌا عنصرا ٌتضمن ما عادة الأجر إن

 .نشاطه وطبٌعة الفرد طبٌعة حسب فٌتؽٌر المتؽٌر العنصر أما لمعٌشته

 :التالٌة العلالة أساس على وٌحسب : "الماعدي"الثابت الأجر

 النمطة لٌمة X الممنوحة النمط عدد =الماعدي الأجر

 :ٌلً ما منها نذكر العناصر من مجموعة وٌضم :المتغٌر الأجر

 .}...الوظٌفً،النمل السكن { العٌنٌة الامتٌازات :الإضافٌة *الساعات

 .}جماعٌة أو فردٌة تكون أن ٌمكن { *العلاوات

 .السنوٌة *المكافؤة

 :هً أساسٌة التطاعات 03 هنان :*الالتطاعات

 .الاجتماعً الضمان التطاع -

 .معٌن جدول حسب محددة :الإجمالً الدخل على الضرٌبة التطاع -

 لضمان الخاضع لالتطاع الأجر من وٌكون الضرٌبة، لالتطاع بالنسبة للضرٌبٌة الخاضع الأجر من الالتطاع ٌكون

 .الاجتماعً الضمان لالتطاع بالنسبة الاجتماعً

 استمطاعات أٌة خصم لبل للوظٌفة كممابل أجر من الفرد ٌستحمه ما هو : )الخام الاجر(الأجر إجمالً

 والعجز الصحٌة والرعاٌة البطالة تؤمٌنات ، الضرابب ( الاستمطاعات خصم ٌعد الأجر هو : الأجر صافى

 . ) .. والمعاش

 عن ٌدفع ما( غٌر المباشرة والأجور )للعمال ٌدفع ما( المباشرة الأجور الأجرٌة الكتلة تتضمن :الأجرٌة الكتلة مفهوم -

 )غٌره أو الاجتماعً للضمان العمال
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 :المفهوم /الأجور نظام

 بهذه التمتع وشروط وظٌفة لكل ولامتٌازات ا الأجور مبالػ تحدد التً الرسمٌة التراتٌب هو الأجور *نظام

 .الأجور

 الذي ٌحدد وهو المالً بالجانب المرتبطة ولأخرى ا المانونً الشكل ذات المختلفة العناصر مجموعة هو الأجور *نظام

 المرتبط والخطر العمل ا شروط ثم الإنتاج معدات مستوى على المسإولٌة التكوٌن، الشهادة، طرٌك عن الفرد مستوى

 .بها

 :ٌلً ما التعرٌفٌن من استخلاص ٌمكن

 .الأجور مسح ودراسة الوظابؾ تمٌٌم بعد وذلن الأجور مبالػ بتحدٌد ٌموم الذي هو الأجور نظام

 .الخ....التكوٌن الشهادة، طرٌك عن الفرد مستوى أٌضا ٌحدد الأجور نظام

 .}المإسسة داخل لانونٌا المحددة العمل لواعد لوانٌن، {المانونً الطابع ٌؤخذ الأجور نظام

 : الأجور فً التنفٌذٌٌن والمدٌرٌن البشرٌة الموارد إدارة دور

 : الأجور فً البشرٌة الموارد إدارة دور-

 . الأجور نظام تصمٌم 1-

 . ) .. والعلاوات والزٌادات الأجور حساب ( البرامج إدارة 2-

 . الوظابؾ تمٌٌم 3-

 . ) الأجور مسح ( المجتمع فً الأجور مستوٌات دراسة 4-

 : الأجور من التنفٌذٌٌن المدٌرٌن دور-

 . الجدد للعاملٌن الأجر بداٌة التراح 1-

 . والعلاوات الأجرٌة الزٌادات التراح 2-

 . الوظابؾ تمٌٌم بؽرض البشرٌة الموارد لإدارة اللازمة المعلومات تمدٌم 3-

 :الأهداف /الأجور نظام -

 :إلى الأعمال منظمات فً الأجور نظام ٌهدؾ

 .فٌها أدابهم ومستوى وظٌفة كل لامتٌازات وفما الأفراد كل على ٌطبك بحٌث للأجور عادل نظام بناء*

 ممابل ممكنة إنتاجٌة ألصى على المإسسة تحصل أن بمعنى الإنتاجٌة، الكفاءة من مرتفع مستوى تحمٌك*

 .العمل لوة على الإنفاق

 .تنافسٌة مٌزة المإسسة تكسب ومعارؾ لدرات بمهارات، بشرٌة موارد جذب*

 .إنتاجٌتهم مستوى وزٌادة أدابهم تحسٌن باتجاه المإسسة فً الموجودٌن العاملٌن دفع*

 :الأجور استمصاء أسلوب

 .المإسسات تدفعه الذي الأجر لٌمة تحدٌد فً مهما دوراا  الأجور واستمصاء مسح أسلوب ٌلعب

 أو النموذجٌة الوظابؾ أجور تحدٌد تود عندما وخاصة الأسلوب لهذا المإسسات من كثٌر وتلجؤ

 .المإسسات بٌن والمتشابهة المعروفة

 : الأجور مستوى تحدٌد فً المؤثرة العوامل
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 . المإسسة به تعمل الذي المطاع أو العمل سوق فً الأجور تحدٌد فً المٌادة أو الرٌادة مسلن إتباع •

 . الأجور مستوٌات تحدٌد فً الأخرى المإسسات مع المنافسة مسلن إتباع •

 والدفع السوق فً السابدة الأجور مستوٌات عن التخلؾ مسلن إتباع •

 

 

 : الأجور تنظٌم فً الحكومً التدخل

 : الأجور تنظٌم فً الدولة تدخل أسباب

 العمل أرباب أمام عنها وتدافع مصالحها تحمً عالمٌة تنظٌمٌات تجمعها المجتمع فً العاملة الموى كل لٌست •

 للتنمٌة التخطٌط ضرورٌات من ضرورة هو الدولة وتدخل الأجور تنظٌم أن الالتصادٌٌن بعض ٌرى •

 المتعلمة أو الالتصادٌة للأضرار نتٌجة ذلن الوطنٌة المصلحة تتطلب حٌنما الأجور وتحدٌد تنظٌم فً الدولة تتدخل لد

 . معٌن أجر على العمل وأرباب العمال اتفاق عدم نتٌجة تنشؤ والتً ، الدولة وسلامة بؤمن

 :الأجور نظام تصمٌم خطوات

 :النظام لتصمٌم التمهٌد

 لواعد تحكمه لا أي رسمً ؼٌر أو وممننة، ثابتة لواعد وفك أي رسمً بشكل سٌتم الوظابؾ تمٌٌم كان إذا ما تحدٌد 1-

 .)مكتوب وؼٌر ثابتة

 .شراءه أو بناءه سٌتم النظام كان إذا ما تحدٌد 2-

 .الوظابؾ بتمٌٌم ٌموم من تحدٌد وكذلن 3-

 الوظائف لتمٌٌم طرق :الوظائف تمٌٌم طرٌمة ختٌارالا

 .الدرجات .ب .الترتٌب .أ

 .النمط .د .العوامل ممارنة .ج

 للتنفٌذ زمنً جدول ووضع الكلفة وتحدٌد ستمٌم التً الوظابؾ تحدٌد أي :التمٌٌم خطة ملامح وضع

 .الوظابؾ تمٌٌم بخطة العاملٌن وتعرٌؾ

 .والمرضً المطلوب بشكل تسٌر أنها من والتؤكد الموضوعة الخطة على بناءاا  :للوظائف الفعلً التمٌٌم

 من عدد على تحتوي درجة كل حٌث الوظٌفً، السلم الدرجات عدد تحدٌد أي : الدرجات عدد تحدٌد

 .الوظابؾ

 .درجة لكل ونهاٌته الأجر بداٌة تحدٌد ٌتم :الدرجات تسعٌر
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 مع المعٌشة ؼلاء مع للتكٌؾ المحتملة والزٌادات العلاوات وتحدٌد الدفع اسلوب أي :الأجور نظام إدارة

 . مستمبلا تطرأ مشكلة أي معالجة

 :الأجور نظام تصمٌم خطوات

 

 

 :الفعال الأجور نظام خصائص

ما  منها نذكر الخصابص من بمجموعة ٌتمٌز أن ٌنبؽً فإنه المإسسة داخل للأجور فعال نظام على الحصول أجل من

 :ٌلً

 .الأجور نظام من الاستفادة فً *العدالة

 تتوافك مثلا أو العامل للفرد الشرابٌة للمدرة تستجٌب حٌث المإسسة، محٌط متطلبات وفك تتؽٌر الأجور أن أي :*المرونة

 .المطاع نفس فً تنشط التً المإسسات فً به المعمول الأجور نظام مع
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 طبٌعة العمل، ساعات عدد { الأجور لحساب الأساسٌة العناصر بكل ٌتعلك فعال معلومات نظام وجود *

 .}....المإسسة داخل العامل الفرد وضعٌة الممنوحة، ولامتٌازات ا العلاوات

 .التحفٌز فً الأساسٌة العوامل بٌن من الأجر ٌعتبر حٌث العاملٌن وهداؾ أ احتٌاجات مع توافمه*

 .العاملون فٌه ٌساهم نظام هو للأجور السلٌم النظام أن أي :النظام إدارة وضع فً العاملٌن إشران*

 :المراجعة أسئلة

 سوؾ التً الخطوات هً ،فما المإسسة فً الأجور نظام بمراجعة البشرٌة الموارد إدارة مدٌر لٌل من كلفت إذا 1-

 ؟ استخدامها ٌمكن طرٌمة أفضل ما و ذلن فً تتبعها
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 إعادة التأهٌل والتوجٌه المهنً: 81 المحاضرة

 

 الهدف

أهدافه ومبادئه ومتطلباته وبرامجه وأنواعه  التأهٌل والتوجٌه المهنً إعادةالإطار المفاهٌمً أن ٌتعرف الطالب على 

 ومعولاته

  ممدمة

شهدت السنوات الثلاثٌن الماضٌة تطورات سرٌعة فً خدمات إعادة التؤهٌل المهنً للأشخاص ذوي الإعالة، وهً تشمل 

للشخص؛ دورات توجٌهٌة لمساعدة  التمٌٌم المهنً، الذي ٌهدؾ إلى الحصول على صورة واضحة عن المدرات المحتملة

الشخص على استعادة الثمة فً لدراته أو لدراتها، والتوجٌه المهنً؛ وذلن لتطوٌر منظور مهنً )جدٌد( واختٌار مهنة 

معٌنة، وهً فرص التدرٌب المهنً وإعادة التدرٌب فً مجال النشاط المختار وخدمات التوظٌؾ المصممة لمساعدة 

 عمل ٌتناسب مع إعالتهالمعوق فً العثور على 

التؤهٌل هو مجموعه من البرامج والخدمات التً تإدى من جانب فرٌك عمل متعدد التخصصات بهدؾ تمكٌن الشخص 

المعاق من سد النمص الذي نتج عن إصابته سواء كانت على جانب محدد من المدرات والمكونات ) الجسمٌة والنفسٌة 

ومن جانب أخر فإن التؤهٌل لا ٌعنً التركٌز على برنامج أو خدمة واحدة بحد ذاتها كما  .)والعملٌة والحسٌة والسلوكٌة

هو الحال فً التؤهٌل التربوي أو المهنً أو الطبً لان جمٌع المصابٌن بحالة عجز ٌنشؤ لدٌهم احتٌاجات خاصة فً جمٌع 

 مكوناتهم الشخصٌة فً البٌت أو المدرسة أو المجتمع والى أخره 

 التأهٌلوم اعادة مفه أولا:

لا تمتصر إعادة التؤهٌل على الأشخاص ذوي إعالات أو عاهات بدنٌة طوٌلة الأجل، بل هً بالأحرى خدمة صحٌة 

أساسٌة تمُدَّم إلى أي شخص ٌعانً من حالة صحٌة أو عاهة أو إصابة حادة أو مزمنة تمٌدّ لدرته على تؤدٌة وظابفه، 

 إلٌها. وٌنبؽً بالتالً إتاحتها لكل من ٌحتاج

ا  وإعادة التؤهٌل لٌست خدمة صحٌة ترفٌهٌة تتُاح فمط لمن ٌستطٌعون تحمّل تكالٌفها، ولا خدمة اختٌارٌة تجُرّب حصرا

 فً حال عجز سابر التدخلات المنفَّذة عن الولاٌة من حالة صحٌة ما أو علاجها.
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ومعمولة التكلفة فً مجال إعادة التؤهٌل من أجل تحمٌك بل ٌنبؽً أن تتُاح للجمٌع تدخلات مناسبة التولٌت وعالٌة الجودة 

مجمل الفوابد الاجتماعٌة والالتصادٌة والصحٌة التً تنطوي علٌها، مما ٌعنً فً حالات كثٌرة الشروع فً خدمات 

ى جانب التدخلات الصحٌة إعادة التؤهٌل بمجرد ملاحظة وجود حالة صحٌة ومواصلة تمدٌم خدمات إعادة التؤهٌل إل

  خرى.الأ

  :تعرٌف التأهٌل-1

عام فً الولاٌات المتحدة الامرٌكٌة  المجلس المومً للتأهٌلللتؤهٌل عدد من تعرٌفات منها أول تعرٌؾ جاء من  -

وهو تلن العملٌة التً تسعى إلى أن تحمك للمعاق ألصى ما ٌمكن من الاستفادة من طالاته البدنٌة والعملٌة  1944

 المهنٌة.والاجتماعٌة والالتصادٌة و

وهو عملٌة تهدؾ الى تمدٌر المدرات النافعة لدى الفرد المعوق وتنمٌتها والاستفادة  1950عام  هاملتونثم جاء تعرٌؾ - 

 . منها

وهو الاستخدام المشترن والمنسك للوسابل الطبٌة والاجتماعٌة  1969منظمة الصحة العالمٌة عام ثم جاء تعرٌؾ - 

 والتعلٌمٌة والمهنٌة لتدرٌب وإعادة تدرٌب الفرد المعاق الى اعلى مستوى ممكن لمدراته الادابٌة.

 ،1983فً عام التً تم تبنٌها ” بشؤن إعادة التؤهٌل المهنً والتوظٌؾ )المعولٌن(“ فً اتفالٌة منظمة العمل الدولٌة-

هو تمكٌن المعوق من الحصول على عمل مناسب والاحتفاظ به والارتماء به، “ٌعتبر الؽرض من إعادة التؤهٌل المهنً 

 .”وبالتالً تعزٌز دمج أو إعادة دمج هذا الشخص فً المجتمع

 التؤهٌل هو مجموعه من البرامج والخدمات التً تإدى من جانب فرٌك عمل متعدد التخصصات بهدؾ تمكٌن الشخص

المعاق من سد النمص الذي نتج عن إصابته سواء كانت على جانب محدد من المدرات والمكونات ) الجسمٌة والنفسٌة 

 والعملٌة والحسٌة والسلوكٌة(.

ومن جانب أخر فإن التؤهٌل لا ٌعنً التركٌز على برنامج أو خدمة واحدة بحد ذاتها كما هو الحال فً التؤهٌل التربوي أو 

الطبً لان جمٌع المصابٌن بحالة عجز ٌنشا لدٌهم احتٌاجات خاصة فً جمٌع مكوناتهم الشخصٌة فً البٌت أو المهنً أو 

 المدرسة أو المجتمع والى أخر

 أهداف التأهٌل:- ثانٌا

 . العمل على توفٌر كافة البرامج والانشطة اللازمة لتؤهٌل الافراد المعولٌن- 

 .التخفٌؾ لدر الامكان من الاثار السلبٌة الناجمة من العجز  -

  .العمل على اكتشاؾ المدرات والمٌول والاستعدادات التً تتوفر لدى الافراد المعولٌن -

  .مساعدة الشخص المعاق على إن ٌإدي وظٌفته او دور ٌتلاءم مع نوع ومستوى العجز -
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  .املادمج المعولٌن فً المجتمع دمجا متكاملا وش-

 .العمل على توعٌة المجتمع بالإعالات المختلفة وأسبابها وطرق الولاٌة منها- 

  مبادئ التأهٌل:-ثالثا

ان كلمة مبدا تعنً الاصل او المنشؤ او المنبع وهً نمطة البداٌة للتفكٌر او العمل او الحركة او المٌاس، ومن الناحٌة 

المهنٌة ٌعرؾ المبدأ بانة نظام عمل او سلون متمن وممبول ومتفك على ضرورٌة احترامه والتمٌد به من الجانب العاملٌن 

 :لمهنٌة ما ٌلً أهم المبادئ ا فً المجال المهنً  ومن 

فان مبدا الفردٌة ٌعنً ان من الضروري على أخصابً التؤهٌل أن ٌتعامل مع الشخص المعاق على انه  الفردٌة: -1

انسان له شخصٌته ومٌوله ولدراته واستعداداته الخاصة التً تعبر عن حالة فرٌدة تنفرد فً مكوناتها و ظروفها الذاتٌة 

 . الخاصة. وان البرنامج التربوي الفردي ٌعد من المعالم البارزة فً تطوٌر التربٌة الخاصة والبٌبٌة واحتٌاجاتها التؤهٌلٌة

: الولاٌة تعتبر الاساس الذي ٌجب ان تخدمه البرامج والانشطة التؤهٌل الولاٌة هً الاساس والدمج هً الغاٌة-2

 . الؽاٌة الاساسٌة من عملٌة التؤهٌلللحصول الى الهدؾ المنشود الا وهو دمج المعوق فً المجتمع الذي ٌعتبر 

ان اهم ما ٌجب على العاملٌن فً مجال تؤهٌل المعولٌن عمله هو الانتباه والتركٌز  تأهٌل المدرات ولٌس عالج العجز:-3

على المدرات المعوق ولٌس على جوانب المصور والضعؾ لدٌه(عجز) فالعجز لد ٌكون دابما ولد ٌصعب عالجه او لد 

ا ولكن المدرات ٌمكن البناء علٌها وتطوٌرها وتحسٌنها وتوظٌفها فً عملٌة التؤهٌل ان المصور فً الجسم لا ٌعالج ابد

 .والعجز لا ٌجب ان ٌمنع الشخص من استخدام لدراته العملٌة او الحسٌة

لتزام التؤهٌل حك من حموق المعولٌن وحثت المجتمعات والدول على الا :التأهٌل حك للمعوق ولٌس منة من احد -4

بتوفٌر كافة البرامج والخدمات التً ٌسر حصول المعولٌن على هذه الحموق. من خلال منظماتها الرسمٌة والاهلٌة 

 وتوفٌر كافة الفرص لكل معاق لتلمً التدرٌب والتؤهٌل المناسب وهذا حما من حمولهم بل واجبا ولٌس منة اة حسنة

: عملٌة تتضمن مجموعة من الاجراءات والخطوات التً تبنى على  التأهٌل عملٌة مهنٌة علمٌة ولٌس خدمة انسانٌة-5

اسس علمٌة بدءا من مرحلة الاكتشاؾ المبكر والتشخٌص والتؤهٌل الطبً والنفسً والاجتماعً والتربوي والمهنً وثم 

هارات التشؽٌل والدمج والمتابعة وما تتضمنه كل خطوة من هذه الخطوات من اجراءات وما تتطلبه من معلومات وم

 . مهنٌة خاصة

: الهدؾ الاساسً من التؤهٌل هو الوصول بالفرد المعاق الى الصى درجة  الاستملال المعٌشً والاعتماد على الذات -6

 :تمكن من الاعتماد على الذات والاستملال المعٌشً تمهٌدا لدمجه فً الحٌاة الٌومٌة للمجتمع ولا ٌؤتً الا من خلال

 .نٌا ونفسٌا واجتماعٌا ومهنٌا لٌكون لادرا على الاعتماد على الذات بجمٌع المهامتؤهٌل الشخص المعاق  بد -

 تؤهٌل اسرة الفرد المعاق وارشادها وذلن بهدؾ الاستٌعاب وتمبل المعاؾ -ب 

 تعدٌل الاتجاهات المجتمعٌة نحو المعولٌن ونحو زٌادة فرص لبولهم  -ت 
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 ر البٌبة من العوابك الطبٌعٌة لتمكن المعاؾ من التفاعل بحرٌة تؤهٌل المجتمع وذلن من خلال ما ٌعرؾ بتحرٌ -ث

 اصدار التشرٌعات والموانٌن والأنظمة الملزمة والتً تحدد حموق وواجبات المعولٌن -ج

: ان مبدا المشاركة وحك تمرٌر المصٌر تكفلة التشرٌعات والموانٌن وتكفلة كذلن المشاركة وحك تمرٌر المصٌر -7

الوظٌفٌة لكافة برامج وخدمات التؤهٌل ولد نصت على ضرورة مشاركة المعولٌن واسرهم فً مختلؾ الاسس المهنٌة و

 الانشطة والبرامج التً تخص ابنابهم المعولٌن

ٌرتبط مفهوم الدمج بمبدأ تكافإ الفرص فكلما زاد الاتجاه نحو الدمج كلما ادى ذلن الى تطبٌك  الدمج وتكافؤ الفرص:-8

وكلما طبمت لوانٌن تكافإ الفرص كلما امكن ادماج المعولٌن فً المجتمع بشكل اكبر ٌعنً اتاحة  لوانٌن تكافإ الفرص

 .المجال لجمٌع المعالٌن لكً ٌشاركوا فً جمٌع فعالٌات وانشطة المجتمع

زمة توفٌر أدوات التمٌٌم والتشخٌص تعتبر عملٌة التمٌٌم والتشخٌص من العملٌات الأساسٌة اللا : متطلبات التأهٌل-4

التمٌٌم كما ٌراها  . لجمٌع البرامج والأنشطة التؤهٌلٌة ، وهً المرحلة الأولى التً تعتمد علٌها مراحل التؤهٌل المختلفة

السرطاوي : هً عملٌة لجمع معلومات عن الشخص باستخدام أدوات وأسالٌب مناسبة وبطرق متنوعة لاستخدامها فً 

طبٌعة الإعالة ونوعها ودرجتها باستخدام المعلومات التً تم جمعها من عملٌة عملٌة التشخٌص التً ٌتم فٌها الحكم على 

 التمٌٌم.

 التمٌٌم

: إن التمٌٌم عملٌة ضرورٌة لتحدٌد مستوى الأداء الحالً للشخص المعاق وتحدٌد الوضع التؤهٌلً وٌرى الخطٌب 

 والخدمات المساندة المطلوبة لتحمٌك الأهداؾالمناسب وتحدٌده مدته والأهداؾ طوٌلة المدى ولصٌرة المدى للبرنامج 

وتتم عملٌة التمٌٌم من خلال مجموعة من الدراسات التفصٌلٌة التً ٌمكن إن تعطً صورة والعٌة وموضوعٌة عن 

الجوانب الشخصٌة والبٌبٌة والاحتٌاجات التؤهٌلٌة فً ضوء المعطٌات التً تكشؾ عنها هذه الدراسات وتتمثل فً 

الطبً والنفسً ودراسات التمٌٌم الاجتماعً والمهنً والتعلٌمً  التربوي  ، أما التشخٌص هو عملٌة دراسات التمٌٌم 

  تهدؾ إلى اتخاذ لرار تحدد بموجبه نوع ودرجة الإعالة والاحتٌاجات التؤهٌلٌة والبرنامج التؤهٌلً المطلوب

  : وٌمكن تمسٌم عملٌات التمٌٌم إلى مستوٌات التالٌة

: أي التمٌٌم فً مرحلة ما لبل الانخراط فً البرنامج التؤهٌلً بهدؾ تكوٌن صورة أولٌة عن وضع  لًالتمٌٌم الأو-1 

  . الشخص المعاق لبل التحاله ببرنامج التؤهٌل

: وهً عملٌة مستمرة تهدؾ إلى التعرؾ على مدى تحمٌك البرنامج للأهداؾ  التمٌٌم أثناء البرنامج التأهٌلً-2 

المطلوب تحمٌمها والتعرؾ على صعوبات التً تواجه المعاق أثناء البرنامج ومحاولة وضع الحلول المناسبة لها ، 

 . وتختلؾ طبٌعة الإجراءات التمٌٌمٌة والأدوات المستخدمة فٌه وفما للبرنامج
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(: هو عملٌة تهدؾ إلى التعرؾ على المستوى الذي وصل إلٌه  اٌة برنامج التأهٌل ) التمٌٌم النهائًالتمٌٌم فً نه-3

الشخص المعوق وتحدٌد الخطوات والإجراءات اللاحمة للبرنامج لتحدٌد مستوى جدٌد من برنامج التؤهٌل التربوي أو 

ل فً سوق تمرٌر كفاءة ولدرة الشخص المعوق على الأداء المهنً للمهنة التً تدرب علٌها واستعداده وممدرته على العم

 . العمل ولدرته على التكٌؾ والاستمرار بالعمل

 توفٌر البرامج والمناهج -5

البرامج هً الخطوط العرٌضة للأهداؾ والخطط والإجراءات اللازمة لإنشاء وتجهٌز وتشؽٌل مإسسات تؤهٌل 

ن برامج تؤهٌل المعولٌن تختلؾ أ .المعولٌن. أما المناهج فهً تعبر عن الطرق والأسالٌب اللازمة لتحمٌك وتنفٌذ البرامج 

  : تبعا لاختلاؾ الاحتٌاجات التؤهٌلٌة الخاصة ، وٌمكن وفما لذلن تصنٌؾ البرامج إلى ما ٌلً

وهو من البرامج الأساسٌة لتؤهٌل المعالٌن التً تعنى بالجوانب المرضٌة سواء تلن المسببة  برامج التأهٌل الطبً-1 

العجز . وتستخدم برامج التؤهٌل الطبً العدٌد من الوسابل من أهمها  التدخلات  للعجز أو تلن التً ٌمكن أن تنشؤ عن

  العلاجٌة ، العملٌات الجراحٌة

: أن الاتجاه الحدٌث فً التؤهٌل ٌركز على تؤهٌل أو إعادة تؤهٌل الشخص فً برامج التأهٌل النفسً والاجتماعً -2 

لمرحلة إلى خدمات مرشد التؤهٌل أو الأخصابً النفسً ، كما جمٌع جوانب الشخصٌة وٌحتاج الشخص المعاق فً هذه ا

وتجدر  . أن الإصابة بالعجز لد تترن آثار سلبٌة على تكٌؾ الشخص المعاق وعلالاته الاجتماعٌة داخل المنزل وخارجه

إن تشمل الإشارة هنا إلى إن برامج التـؤهٌل النفسً والاجتماعً لا ٌجب إن تركز على الشخص المعاق فمط بل ٌجب 

  . أسرته التً تتؤثر بشكل مباشر وكبٌر بإعالته

: ٌعتبر التؤهٌل التربوي من أهم البرامج فً عملٌة التؤهٌل وٌعنً توفٌر البرامج التربوٌة  برامج التأهٌل التربوي-3

ً هذه البٌبات إن والتعلٌمٌة الخاصة فً البٌبات التربوٌة الملابمة للاحتٌاجات التربوٌة للأفراد المعولٌن ، وٌشترط ف

وتختلؾ برامج التؤهٌل التربوي فً مضمونها ووسابلها وأسالٌبها بالاختلاؾ فبة الإعالة ودرجة  . تكون ألل تمٌٌدا

  . الإعالة وطبٌعة الاحتٌاجات التربوٌة الخاصة للشخص المعاق

وطالات الشخص المعوق وتدرٌبه  : تهدؾ برامج التؤهٌل المهنً إلى استثمار وتوظٌؾ لدرات برامج التأهٌل المهنً-4 

  على مهنه مناسبة ٌستطٌع من خلالها الحصول على عمل مناسب ٌساعده فً تؤمٌن متطلباته الحٌاتٌة والاستملال المعٌشً

 توفٌر التشرٌعات والموانٌن والأنظمة-6

وضمان وتؤمٌن حمولهم فً تعتبر التشرٌعات والموانٌن والأنظمة من المتطلبات الأساسٌة والمهمة لتؤهٌل المعولٌن  

ولد ظهرت هنان خلافات واضحة بٌن دول  . الرعاٌة الصحٌة والاجتماعٌة والتعلٌم والعمل والتؤهٌل والتدرٌب المهنً

  :العالم حول موضوع التشرٌعات للمعولٌن حٌث انمسمت إلى فرٌمٌن

مجتمع ، أي أن تتضمن الموانٌن والتشرٌعات إن تكون تشرٌعات المعولٌن جزء من الموانٌن العامة لل الفرٌك الأولٌرى  

 العامة  التً تعالج لضاٌا جمٌع فبات المجتمع
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فمد رأى ضرورة إصدار وسن لوانٌن وتشرٌعات خاصة بالمعولٌن حتى لا ٌكون هنان أي مجال للخلاؾ  الفرٌك الثانً 

طٌب التوصٌات التالٌة للحاجات والتطلعات ولد لدم الخ . فً التطبٌك وإلزام جمٌع مإسسات المجتمع بتنفٌذ بنود المانون

  : المستمبلٌة المرتبطة بالتشرٌعات فً العالم العربً

 ضرورة العمل على تطوٌر آلٌات لتنفٌذ الموانٌن -1

  . ضرورة إن تكون التشرٌعات متكاملة ومتلابمة للوالع المحلً للمجتمع -2

 . الواردة فً التشرٌع ضرورة وضع تفسٌرات واضحة ومحددة وتفصٌلٌة للمفاهٌم والنصوص -3

  ضرورة وضع آلٌة عمل للإشراؾ والمتابعة والمساءلة -4

 ضرورة توفر التخصصات الفنٌة اللازمة-5

 .ـ ضرورة توفر التخصصات الفنٌة اللازمة-6

 : تجهٌز مراكز التأهٌل المهنً-7

ٌن من خدماته، وأنواع البرامج هنً على وظٌفة المركز وحجمه وفبات المنتفعٌعتمد تجهٌز مراكز التؤهٌل والتدرٌب الم

 والأنشطة المهنٌة التً تتوفر فٌه

 أنواع التأهٌل: -رابعا 

 أنواع التأهٌل من حٌث الفئات المستهدفة-1

 - :ٌشتمل التؤهٌل من حٌث الفبات المستهدفة على الأنواع الثالثة التالٌة 

 التؤهٌل المبنً على الفرد-1 

  . التؤهٌل المبنً على الأسرة-2

 التؤهٌل المبنً على المجتمع-3

 : التأهٌل من حٌث البرامج والأنشطة التأهٌلٌة - 2

 - : ٌشتمل التؤهٌل من حٌث البرامج والأنشطة التؤهٌلٌة على الأنواع الخمسة التالٌة 

 التؤهٌل الطبً -1

 التؤهٌل النفسً  - 2

 التؤهٌل الاجتماعً -3

 التؤهٌل التربوي والتعلٌمً  -4
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 المهنًالتؤهٌل  -5

ان برامج التؤهٌل المهنً تعتبر من البرامج ذات الأهمٌة الخاصة فً تؤهٌل ذوي الإعالة الفكرٌة وذلن لأن هإلاء الأفراد 

ان الهدؾ الأساسً من   ال ٌمتلكون المدرات والإمكانٌات التً تإهلهم الاجتٌاز مراحل التعلٌم الأكادٌمً حتى النهاٌة

لفبة هو تدرٌبهم على مهن مناسبة لمدراتهم ومٌولهم واستعداداتهم وذلن بؽرض اٌجاد فرص برامج الـتؤهٌل المهنً لهذه ا

  عمل لتشؽٌلهم

 خطىاخ  انرأهيم انًهُي نذوي الاػاقحخايضا 

 :يزحهح انرزتيح انًهُيح -1

الأعبع١خ ٠ؾزبط الأفشاد رٚٚ الاػبلخ إٌٝ اٌزشث١خ ا١ٌّٕٙخ اٌزٟ رغبػذُ٘ ػٍٝ اوزغبة اٌّؼٍِٛبد ٚاٌخجشاد 

اٌزٟ ٠ؾزبعٛٔٙب فٟ ػ١ٍّخ اٌزذس٠ت إٌّٟٙ, ٚرجذأ اٌزشث١خ ا١ٌّٕٙخ ٌزٚٞ الاؽز١بعبد اٌخبطخ فٟ ِشؽٍخ 

ػّش٠خ ِجىشح, ٌٚؼً رٌه ٠شعغ إٌٝ أْ رٚٞ الإػبلخ اٌؼم١ٍخ ٠ؾزبعْٛ ٚلزبً ؽ٠ٛلاً ٔغج١بً لاوزغبة اٌّؼٍِٛبد 

خ ؽٛاط اٌطفً, ٚر١ّٕخ ِٙبسارٗ اٌؾشو١خ اٌىج١شح ٚاٌخجشاد ا١ٌّٕٙخ, ِٚٓ أُ٘ أ٘ذاف اٌزشث١خ ا١ٌّٕٙخ: ر١ّٕ

  .ٚاٌذل١مخ, ٚرذس٠جٗ ػٍٝ رؾًّ ثؼغ اٌّغئ١ٌٛبد إٌّبعجخ ٌٍؼًّ ِضً رشر١ت الأدٚاد

 :يزحهح الإرشاد انًهُي -2

٠مظذ ثبلإسشبد إٌّٟٙ ِغبػذح الأفشاد رٚٞ الاػبلخ ػٍٝ اخز١بس إٌّٙخ اٌزٟ رزٕبعت ِغ لذسارٗ ٚاعزؼذادارٗ 

ِغبػذرٗ ػٍٝ اٌزذس٠ت ػ١ٍٙب ٚاٌؼًّ ف١ٙب, ٚاٌزٛافك ِؼٙب, ٚاٌشػب ثٙب, ٠ٚزىْٛ الإسشبد إٌّٟٙ ١ٌِٚٛٗ, ٚ

 ِٓ خّظ خطٛاد سئ١غخ ٟٚ٘ وّب ٠ٍٟ:

 اد ١ِٚٛي ٚارغب٘بد اٌفشد اٌّؼٛق.( اٌزؼشف ػٍٝ لذساد ٚاعزؼذاد9)

 ١برٗ ٚاٌّٙبساد اٌّطٍٛثخ لأدائٗ.( اٌزؼشف ػٍٝ ؽج١ؼخ اٌؼًّ ٚظشٚفٗ ِٚغئ2ٌٛ)

 ٌّٛائّخ ث١ٓ لذسارٗ ٚششٚؽ اٌؼًّ.رٛع١ٗ اٌفشد اٌّؼٛق إٌٝ اٌؼًّ إٌّبعت ٌٗ ػٓ ؽش٠ك ا (3)

( ِغبػذح اٌفشد اٌّؼٛق ػٍٝ الاٌزؾبق ثجشٔبِظ اٌزذس٠ت اٌزٞ ٠ىغجٗ اٌخجشاد ٚاٌّؼٍِٛبد اٌلاصِخ لأداء 4)

 اٌؼًّ.

ذ رٌه ؽزٝ ٠زٛافك ِؼٗ ؼ( ِغبػذح اٌفشد اٌّؼٛق ػٍٝ الاٌزؾبق ثبٌؼًّ اٌزٞ رذسة ػ١ٍٗ, ِٚزبثؼزٗ ث5)

 ٠ٚشػٝ ػٕٗ.

٠ٚشزشن فٟ ػ١ٍّخ الإسشبد إٌّٟٙ وً ِٓ اٌٛاٌذ٠ٓ, ٚاٌّششذ إٌّٟٙ, ٚأخظبئٟ اٌزؤ١ً٘, ٚاٌّذسة, ٚاٌفشد 

اٌّؼٕٟ ثبلإسشبد, ٚرزشوض ِّٙخ ٘زا اٌفش٠ك فٟ ٚػغ خطخ اٌّغزمجً إٌّٟٙ ٌٍّؼٛق, ٚارخبر إعشاءاد 

 د ػ١ٍٙب إرا دػذ اٌؾبعخ إٌٝ رٌه.١ذح, ٚإعشاء اٌزؼذ٠لارٕف١ز٘ب, ٚرم٠ُٛ أ٘ذافٙب اٌمش٠جخ ٚاٌجؼ

 ١خ الإسشبد إٌّٟٙ أّ٘ٙب ِب ٠ٍٟ:ٕٚ٘بن ػذح خطٛاد ٠غت ِشاػبرٙب فٟ ػٍّ

 ّٙٓ اٌزٟ ٠ؾزبعٙب اٌّغزّغ.( اخز١بس ا9ٌ)
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ػزجبس ؽج١ؼخ اٌّغزّغ ( اٌم١بَ ثبٌزٛع١ٗ إٌّٟٙ ٌٍّؼٛق فٟ ػٛء لذسارٗ ٚؽبعبرٗ, ِغ الأخز ثؼ١ٓ الا2)

 اٌّؾ١ؾ ثٗ.

 ٟ رزٕبعت ِغ اؽز١بعبد عٛق اٌؼًّ.( اخز١بس إٌّٙخ اٌز3)

 اخز١بس إٌّٙخ إٌّبعجخ لاثّٕٙب.( ػشٚسح إششان اٌٛاٌذ٠ٓ فٟ 4)

 ّؼٛق ثشىً ِزٛاطً ؽزٝ ٠غزّش ثٙب.( ػشٚسح ر١ّٕخ اٌّٙبساد ا١ٌّٕٙخ ٌذٜ اٌفشد ا5ٌ)

  .اٌزٟ رذسة ػ١ٍٙب, ِٚذٜ سػبئٗ ػٕٙب ( ػشٚسح ِزبثؼخ اٌّؼٛق ٌٍزؼشف ػٍٝ ِذٜ رٛافمٗ ِغ إٌّٙخ6)

 :يزحهح يا قثم انرأهيم انًهُي -3

٠زُ خلاي ٘زٖ اٌّشؽٍخ رض٠ٚذ اٌّؼبق ثبٌّٙبساد اٌلاصِخ اٌزٟ رّىٕٗ ِٓ اٌجذء فٟ اٌزذس٠ت إٌّٟٙ إٌّزظُ 

١ٕٙخ ػٍٝ ِٕٙخ ِؼ١ٕخ رزٕبعت ِغ لذسارٗ ٚاعزؼذادارٗ ١ٌِٚٛٗ, أٚ ِضاٌٚخ ِٕٙخ ِغبػذح لا رؾزبط وفبءح ِ

ِؼ١ٕخ, ٚلذ أؽٍك ػٍٝ ٘زٖ اٌّشؽٍخ ِغ١ّبد أخشٜ ِضً ِشؽٍخ اٌز١ٙئخ ا١ٌّٕٙخ, أٚ ِشؽٍخ الإػذاد ٌٍؼًّ, 

 ٚرٙذف ٘زٖ اٌّشؽٍخ إٌٝ ِب ٠ٍٟ:

 شفخ ١ِٛي اٌّؼبق ٌٍّٙٓ اٌّخزٍفخ.( ِؼ9)

٠ش غب( رى٠ٛٓ اٌؾظ اٌؼٍّٟ ٌذٜ اٌّؼبق ٚر١ّٕخ لذسارٗ ا١ٌّٕٙخ ٚاٌؼ١ٍّخ ٚاٌؼًّ ػٍٝ رط٠ٛش٘ب ؽزٝ ر2)

 عٛق اٌؼًّ فٟ اٌّغزّغ اٌّؾٍٝ.

 ( ر١ٙئخ اٌّؼبق ٌٍزذس٠ت ػٍٝ ِٙٓ ِخزٍفخ ٌزؤ١ِٓ ِؼ١شزٗ ٚالاػزّبد ػٍٝ رار3ٗ)

 :يزحهح انرذرية انًهُي -4

رؼزجش ػ١ٍّخ اٌزذس٠ت إٌّٟٙ عضء لا ٠زغضأ ِٓ ثشٔبِظ رؤ١ً٘ اٌّؼٛل١ٓ, ؽ١ش ٠زُ فٟ ٘زٖ اٌّشؽٍخ رؼش٠غ 

٠ذٖ ثبٌّٙبساد اٌّخزٍفخ اٌلاصِخ ٌٍم١بَ ثؼًّ ِؼ١ٓ, ٠ٚشزًّ ٔظبَ رؤ١ً٘ اٌّؼٛق ٌٍخجشاد إٌّبعجخ, ٚرضٚ

 ب ٠ٍٟ:اٌّؼٛل١ٓ فٟ أٞ ِغزّغ ػٍٝ ػذح أٔظّخ ٌٍزذس٠ت إٌّٟٙ أّ٘ٙب ِ

  انرذرية داخم يزكز أو يؤصضح نهرأهيم: -أ

ٚاٌزٟ رزبػ  ٠ز١ّض ٘زا إٌظبَ ثؤٔٗ ٠شزًّ ػٍٝ اٌّٙٓ ٚاٌؾشف الأعبع١خ اٌزٟ ٠ؼًّ فٟ إؽبس٘ب ٘زا اٌّشوض,

ٌٙب فشص اٌزٛظ١ف فٟ اٌّغزّغ, وّب رز١ّض ٘زٖ اٌّشاوض ثؤٔٙب ِف١ذح فٟ الإػذاد إٌّٟٙ ٌٍّؼٛق, ٚفٟ رض٠ٚذٖ 

ثبٌّٙبساد اٌلاصِخ, ِٚغبػذرٗ ػٍٝ رى٠ٛٓ عٍٛن ِٕٟٙ, ثبلإػبفخ ػٍٝ ِؼشفخ لذسارٗ ا١ٌّٕٙخ ِٓ خلاي 

 إٌّٟٙ اٌزٟ رزُ فٟ ٘زٖ اٌّشاوض.ػ١ٍّخ اٌزم٠ُٛ 

 ية خارج يزكز انرأهيم:انرذر -ب

٠ٕمغُ اٌزذس٠ت خبسط ِشوض اٌزؤ١ً٘ إٌٝ لغ١ّٓ سئ١غ١١ٓ ّ٘ب: اٌزذس٠ت اٌشعّٟ, ٚاٌزذس٠ت غ١ش اٌشعّٟ, 

 ّٚ٘ب وّب ٠ٍٟ:
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ٚ٘ٛ ٠ش١ش إٌٝ اٌزذس٠ت اٌزٞ ٠زُ فٟ ِؼب٘ذ ٔظب١ِخ ِضً اٌّذاسط اٌف١ٕخ, ٚاٌّؼب٘ذ انرذرية انزصًي:  -1

 ؾذ إششاف إؽذٜ ا١ٌٙئبد اٌؾى١ِٛخ.رمذَ اٌزذس٠ت ثظٛسح ِٕزظّخ ر اٌؼب١ٌخ, ٚاٌغبِؼبد, ٚاٌّؼب٘ذ اٌزٟ

: ٚ٘ٛ ٠ش١ش إٌٝ اٌزذس٠ت اٌزٞ ٠زُ فٟ ِىبرت ٌٍزؤ١ً٘ ؽ١ش ٠زُ رذس٠ت اٌّؼٛق فٟ انرذرية غيز انزصًي -2

ثشاِظ غ١ش سع١ّخ داخً اٌّغزّغ ِضً: اٌزذس٠ت فٟ اٌّظبٔغ ٚاٌّؤعغبد, ٚاٌزذس٠ت فٟ اٌٛسػ اٌخبطخ 

 . ٌّغزّغاٌّٛعٛدح فٟ ا

 معولات عملٌة التأهٌل المهنً -سادسا

على الرؼم من الجهود المبذولة لتدرٌب هذه الفبة ودمجها فً المجتمع. وتبمى النظرة المجتمعٌة للمعاق العابك الأكبر 

ا فً المطاع الخاص الذي ٌهتم بالإنتاجٌة، فضلاا عن مخاوؾ من استؽلال المعاق والأجور المتدنٌة  أمام تشؽٌله، خصوصا

 وأسباب أسرٌة أخرى. أن من أهم المعولات: 

 عدم تهٌبة بٌبة العمل بشكلٍ كاؾٍ ٌتناسب مع المعالٌن -1

 ؼٌاب التدرٌب المتناسب مع متطلبات سوق العمل وتؽٌراته -2

 ثم اتجاهات المدٌرٌن السلبٌة بؤن المعاق شخص ؼٌر لادر أو منتج -3

 إضافة إلى التخوؾ من وضع المعاق فً ما ٌتعلك بإصابات العمل. -4

 التخوؾ من الاستؽلال فً العمل، كما تشتمل المعولات  -5

 وعدم تعاون زملاء العمل معهم،-6

ا عدم مناسبة العمل للمعاق ولدراته  -7  وأٌضا

 والحماٌة الزابدة من ولً الأمر تجاه ابنه المعاق، -8

 إضافة إلى مشكلة المواصلات إلى أماكن العمل. -9

 فً المنافسة الشدٌدة فً السوق،-10

 العمل بالإنتاج بعٌداا عن المضاٌا المجتمعٌة.واهتمام أصحاب  -11

وٌضاؾ إلى المعولات سابمة الذكر، تخوؾ بعض أولٌاء الأمور من لطع مخصصات الضمان الاجتماعً الممنوحة  -12

 لأبنابهم ذوي الإعالة عند حصولهم على عمل مع تدنً الأجر المدفوع،

 الذهنٌة، ؼٌاب الوعً المجتمعً بمضاٌا الأشخاص ذوي الإعالة -13

 عدم تلمً الأشخاص ذوي الإعالة الذهنٌة الحوافز الكافٌة فً العمل وحصولهم على أجور متدنٌة الحالً ، -14

لا ٌنبؽً أبداا، وفً أي مرحلة، أن   على الرؼم من أهمٌة خدمات الدعم، ٌجب ألا ننسى أبداا أن إعادة التؤهٌل، كما أنه

عملٌة ٌوجهها بنشاط الشخص المعاق، ٌعتبر التشخٌص والمشورة والعلاج تكون مجرد شكل سلبً من العلاج، بل هً 

ا، ومن الناحٌة  وأشكال الدعم الأخرى ٌمكن فً أحسن الأحوال أن تكون مساعدة فً السعً لتحمٌك أهداؾ محددة ذاتٌا

تً ٌجب أن ٌمررها المثالٌة، لا تزال مهمة هذه الخدمات هً تحدٌد الخٌارات المختلفة المتاحة للعمل والخٌارات ال

 .الأشخاص ذوو الإعالة بؤنفسهم فً النهاٌة لدر الإمكان
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وتركّز إعادة التؤهٌل تركٌزاا شدٌداا على الشخص، مما ٌعنً أن التدخلات المختارة فٌما ٌخص كل فرد تستهدؾ أهدافه 

فٌات للمرضى الداخلٌٌن أو وتفضٌلاته. وٌمكن تمدٌم خدمات إعادة التؤهٌل فً أماكن مختلفة عدٌدة، من لبٌل المستش

المرضى الخارجٌٌن، والعٌادات الخاصة بالعلاج الطبٌعً أو المعالجة المهنٌة للمرضى الخارجٌٌن، والمرافك المجتمعٌة 

 مثل منزل الفرد أو المدرسة أو مكان العمل.

ٌل الذكر لا الحصر أخصابٌو وتتؤلؾ الموة العاملة فً مجال إعادة التؤهٌل من مختلؾ العاملٌن الصحٌٌن، ومنهم على سب

العلاج الطبٌعً، والمعالجون المهنٌون، وأخصابٌو علاج عٌوب النطك واللؽة، وأخصابٌو السمعٌات، وأخصابٌو المماوٌم 

وأخصابٌو البدلٌات، وأخصابٌو علم النفس السرٌري، والأطباء المتخصصون فً شإون الطب الفٌزٌابً وإعادة التؤهٌل، 

ملون فً إعادة التؤهٌل. ولد ٌإدي العدٌد من العاملٌن الصحٌٌن الآخرٌن، من لبٌل الممارسٌن وكادر التمرٌض العا

ا فً إعادة تؤهٌل الأشخاص. العامٌن والجرّاحٌن والعاملٌن الصحٌٌن المجتمعٌٌن، دوراا   مهما

 .ثانٌا: التوجٌه المهنً

عملٌة توجٌه السلون. وٌمكن تعرٌؾ التوجٌه وتعرؾ بؤنها  1530إلى عام ، Guidance تعود كلمة توجٌه :تمهٌد 

المهنً بؤنه برنامج إنمابً شامل ٌهدؾ إلى مساعدة الأفراد على اتخاذ وتنفٌذ خٌارات تعلٌمٌة ومهنٌة مستنٌرة وبعبارة 

بسٌطة، هو رحلة ٌنمو فٌها الناس الاتخاذ لرارات ناضجة ومستنٌرة. فالتوجٌه المهنً فعل توجٌهً أو ٌبٌن الطرٌمة، 

 وهو فعل التماس المشورة.

التوجٌه المهنً هو التوجٌه الذي ٌعطى للأفراد لمساعدتهم على اكتساب المعرفة والمعلومات والمهارات والخبرة اللازمة 

لتحدٌد الخٌارات المهنٌة وتضٌٌك نطاق اتخاذ لرار مهنً واحدهذا المرار المهنً ٌإدي إلى تحمٌك رفاههم الاجتماعً 

 والمالً والعاطفً

 تعرٌف التوجٌه المهنً-1

أٌضا على أنهّ العملٌة التً ٌتبٌن من خلالها الفرد حظوظه فً النجاح فً المٌدان سواء فً  التوجٌه المهنًوٌعرّؾ 

 .تخصص مهنً معٌن، وفً درجة ما من التؤهٌل

محددة، أو على الألل نحو فً جملة المابلٌات العملٌة للفرد بؽٌة توجٌهه نحو مهنة التوجٌه المهنً تتركز نمطة اهتمام 

 .نموذج من المهن محدد من لبل وإعادة تكٌٌفه مع مهن جدٌدة إذا لزم الأمر

إلى أن التوجٌه المهنً  careers of psychology The 1957كتابه سٌكولوجٌة المهن فً  Super وٌذهب

عالم العمل، وكذلن مساعدته على أن  هو عملٌة مساعدة الفرد على إنهاء وتمبل صور متكاملة لذاته، وملابمة لدوره فً

 .ٌختبر هذه الصور فً العالم الوالعً، وأن ٌحولها إلى حمٌمة والعٌة بحٌث تكفل له السعادة وللمجتمع المنفعة
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على أنه النشاطات الرسمٌة التً تهدؾ إلى إرشاد وتوجٌه المجتمع  1977التوجٌه المهنً فً الاتفالٌة العربٌة وعرؾ 

ة لفرص العمل المتاحة أمام أفراده، والتً تتناسب مع مهاراتهم ومٌولهم ولدراتهم النفسٌة الجسمانٌة، بفباته المختلف

 ولتوجٌههم إلى فرص التدرٌب المتاحة لأعدادهم للعمل المناسب لهم

فٌما بٌنها بمثابة عملٌة مركبة تتؤلؾ من سلسلة من العملٌات المتصلة والمتفاعلة التوجٌه والإرشاد المهنً وبصفة عامة 

 - :بما ٌشكل حالة من التكامل حٌث تشمل هذه العملٌات ما ٌلً

 – .اختٌار المهنة المناسبة على أساس ما ٌتمتع به الفرد من مٌول ولدرات -

 – .الإعداد والتدرٌب على المهنة المختارة -

 – . وبوسابل إعانة الفرد للالتحاق بهاالالتحاق بالمهنة حٌث ٌمتضً ذلن الإحاطة بمجالات العمل المختلفة للمهنة  -

التمدم والتطور فً المهنة من خلال تبصٌر الفرد بما ٌطرأ على مهنته من تمدم وتطور وتجدٌد وتعرٌفه بالطرق التً  -

 تساعده على الترلً فً مهنته

العملٌة إلى بناء  أنها عملٌة مدروسة ومخططة تتضمن المعرفة الشاملة والبعد المهنً والتدرٌبً حٌث تهدؾ هذه -

الإنسان كما ونوعا، وانه لكً تكون عملٌة التوجٌه والإرشاد المهنً ناجحة لابد للمرشد المهنً من أن ٌكون على دراٌة 

وعلم وتؤهٌل من أجل أنجاح هذه العملٌة، كذلن لابد أن تتضمن عملٌة التوجٌه والإرشاد المهنً المدرة على التمٌٌزبٌن 

دٌة من أجل تلبٌة الاحتٌاجات والمدرات والاستعدادات لكل فرد بمفرده وكذلن من أجل دٌمومة الأفراد والفروق الفر

التوجٌه والإرشاد المهنً حٌث أنها عملٌة مستمرة مدى الحٌاة ولا تنتهً فً مرحلة من المراحل أي أن لها صفة 

 .الاستمرارٌة

 مبادئ التوجٌه المهنً-2

 .مراعاة الفروق الفردٌة -

 على حرٌة الفرد فً الاختٌار المهنً التؤكٌد -

الإحاطة بحمٌمة تنوع المهن: لكل مهنة متطلباتها التً تستدعً من الفرد التؤمل والتفكٌر والدراسة الرعاٌة حتى ٌتحسن  -

 .الاختٌار

 أسس التوجٌه المهنً-3

  : إن عملٌة التوجٌه المهنً لٌست بالعملٌة التً تعتمد على الاجتهاد والرؼبات الشخصٌة

النظر إلى الفرد على أنه ذات متمٌزة وبالرؼم من التشابه بٌن البشر جمٌعا فً شخصٌاتهم ، فان ثمة حموق بٌنهم فً -1

  .النواحً العملٌة والجسمٌة

  .احترام الفرد والاعتراؾ بكرامته وحمه فً اختٌار المهنة المناسبة -2
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تفكٌرهم وسلوكهم، بدال من الطموح الذي ال ٌستند إلى أساس مساعدة الأفراد على تبنً الموضوعٌة والعملٌة فً  -3

  .والعً

  .مساعدة الأفراد لمعرفة مصادر لوتهم وضعفهم عند اتخاذ المرار المناسب الاختٌار المهنة-4

ٌن ألا ٌختار الفرد  مهنة لمجرد أنه رأى المهنة ناجحة أو أنه رأى أشخاص ناجحٌن فٌها لٌنبؽً أن ٌنماد أمام الآخر-5 

  .أو أن ٌدخل مهنة لمجرد التملٌد

إن التوجٌه المهنً للأفراد ضروري لتحمٌك أهداؾ المجتمع ومواجهة مطالب نموه الالتصادي والاجتماعً فالمجتمع 

بحاجة مختصٌن فً مختلؾ لمجالات وان توجٌه الأفراد ٌساعدهم فً اختٌار الأعمال والوظابؾ التً تعود على المجتمع 

 .ةبالنفع والفابد

 خصائص التوجٌه المهنً-4

 : والتوجٌه المهنً بهذا هو عملٌة مركبة تتؤلؾ من سلسلة من العملٌات المتصلة المتكاملة ، نلخصها فٌما ٌلً 

 – .اختٌار مهنة  على أساس ما لدى الفرد من مٌول ولدرات وسمات -

 رٌب ومدته ومكانه وشروطهالإعداد والتدرٌب على المهنة المختارة وهذا ٌمتضً المعرفة بنوع التد- 

الالتحاق بالمهنة وهذا ٌتطلب الإحاطة بمجالات العمل المختلفة للمهنة المختارة وبوسابل معونة الفرد على الالتحاق  -

 .بها

التمدم فً المهنة وٌكون ذلن بتبصٌر الفرد بما ٌطرأ على مهنة من تمدم وتؽٌر وتطور وتجدٌد أو بتعرٌفه بالطرق التً - 

على الترلً فً مهنته وهذا نوع من التدرٌب تهتم به البلدان الناهضة اهتماما كبٌرا ولا تمتصر مهمة التوجٌه تساعده 

 .المهنً على مساعدة الفرد على اختٌار المهنة التً تناسبه بل تتجاوز ذلن إلى النصح له بالابتعاد عن مزاولة مهنة معٌنة

  أهداف التوجٌه المهنً-5

 فً المكان المناسب  وضع الرجل المناسب-

 ارتفاع نسبة النجاح والتمدم - 

ٌإدي التوجٌه - شعور الفرد بالرضا عن عمله أو دراسته مجالات العمل والدراسة، وبالتالً التملٌل من الفشل الدراسً 

 السلٌم إلى زٌادة الإنتاج كما وكٌؾ

 كما ٌإدي الى انخفاض نسبة البطالة-

 وإصاباتهانخفاض معدلات حوادث العمل -

 – .ٌإدي التوجٌه المهنً إلى زٌادة مهارة العامل مما ٌساعد على ارتفاع مستوى المعٌشة 
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  أهمٌة التوجٌه المهنً-6

ٌلعب التوجٌه المهنً دورا ربٌسٌاّ فً تحمٌك أهداؾ التعلّم مدى الحٌاة والاندماج الاجتماعً وتحسٌن جدوى ومردودٌة 

 .سوق العمل والتنمٌةّ الالتصادٌة

  المستوى الفردي - أ

 تلبٌة حاجات الفرد -

 .تلبٌة حاجات المجتمع -

  .توسٌع أفاق معارفهم فٌما ٌتعلك بعالم العمل المهنً - -

  .إدراكهم للعوامل المإثرة فً عالم العمل --

 .إدراكهم للمٌم المهنٌة المرتبطة بالعمل والحٌاة -

  سوق العمل والتنمٌة الالتصادٌة - ب

 ؽٌلٌة وتحسٌن مردود منظومة التربٌة والتدرٌبٌساعد على دعم التش-

 – .ٌساعد على تحسٌن استؽلال آلٌات التشؽٌل والإدماج المهنً - .

 تحمٌك أكبر لدر ممكن من التوازن بٌن احتٌاجات الأفراد واحتٌاجات سوق العمل -

إدن عندما ٌتم إعادة تؤهٌل الأشخاص ذوي الإعالة فً المجتمع وتوجٌههم ٌتم تحمٌك الهدؾ الحمٌمً والؽرض من إعادة 

التؤهٌل فعلٌاا. وهكذا ٌبمى الهدؾ من برامج إعادة التؤهٌل المهنً فً نهاٌة المطاؾ إٌجاد وظٌفة وبالتالً المشاركة فً 

ٌفٌة ومهاراتهم المهنٌة ، فإن التركٌز الربٌسً لخدمات دعم التوظٌؾ ٌكمن سوق العمل المحلً، و تطوٌر لدراتهم الوظ

 فً جانب بٌبة العمل وبالتالً على التكٌؾ. 
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 خاتمة

  اعزشار١غ١زٙبِٓ ٕ٘ب ٠ّىٓ اٌمٛي أٔٗ أطجؼ الإداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ دٚس وج١ش فٟ إٌّظّبد اٌّؼبطشح ، ٚفٟ سعُ           

فٟٙ اٌغٙخ اٌّغؤٌٚخ ػٓ رٕظ١ُ ػلالبد اٌؼًّ ث١ٓ إٌّظّخ ٚاٌّٛسد اٌجششٞ ٚاطجؼ دٚس إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ فٟ 

ػّٓ ع١بعخ الإداسح اٌؼ١ٍب ٚرٌه ٌّغبػذرٙب فٟ اٌزؼبًِ ِغ ِٛاسد٘ب اٌجشش٠خ ، لأْ  اعزشار١غٟإٌّظّبد اٌّؼبطشح ٌٗ ثؼذ 

 ٌٍجمبء ٚالاعزّشاس ٚلأْ سػب اٌّغزٍٙه ِشرجؾ ثشػبٖ اٌؼٕظش اٌجششٞ ٠ؼزجش س٘بْ إٌّظّخ ٚعلاؽٙب

ِٓ خلاي ِب رمذَ رج١ٓ ٌٕب ثؤْ إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ رؼزجش ثّضبثخ اٌمٍت إٌبثغ ٌلإداسح اٌؾذ٠ضخ ٚ رٌه لأٔٙب رؼطٍغ 

فٟ إٌشبؽ ٚ ثٛظبئف ٚ ِٙبَ رؼضص ِىبٔزٙب فٟ ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ ٌٍّؤعغخ ٚ رغؼٍٙب ٚع١ٍخ ِٓ ٚعبئً اٌجمبء ٚ اٌذ٠ِّٛخ 

 . إٌغبػ ٚ سفغ الأداء الالزظبدٞ ٚ اٌجششٞ ٌٍّؤعغخ

 اٌّفظٍخ ؽٛي إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ، ٠ّىٕٕب اٌخشٚط ثؼذح ٔمبؽ افبدرٕب فٟ ِغبسٔب اٌّؼشفٟ  : اٌّطجٛػخ ثبخززبِٕب ٌٙزٖ       

 رش١ش إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ (HRM) ٌؼبٍِخ. ٠ّٚىٓ إسعبع إٌٝ ٚظ١فخ اٌّؤعغخ اٌّغؤٌٚخ ػٓ إداسح اٌمٜٛ ا

رطٛس إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ إٌٝ أٚائً اٌمشْ اٌؼشش٠ٓ ػٕذِب وبْ اٌزشو١ض ػٍٝ ػّبْ الاِزضبي ٌمٛا١ٔٓ اٌؼًّ. ِغ 

ِشٚس اٌٛلذ، رطٛس دٚس إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ١ٌظجؼ أوضش اعزشار١غ١خ ٚاعزجبل١خ فٟ ِٛاءِخ سأط اٌّبي اٌجششٞ 

 .ِغ أ٘ذاف ٚغب٠بد إٌّظّخ

  ِفَٙٛ إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ رطٛسا وج١شا، ٠شعغ ٘زا اٌزطٛس إٌٝ ِخزٍف اٌظشٚف ٚاٌزغ١شاد اٌزٟ رطشأ ػشف

أصٕبء وً ؽمجخ ص١ِٕخ، ٚاٌزٟ فشػذ ػٍٝ اٌّؤعغخ رغذ٠ذ أفىبس٘ب ٚرؾذ٠ش ٔظشرٙب ٌٍؼٕظش اٌجششٞ، فب٘زّذ 

٠ّٚىٓ  .ب ِّٙب فٟ اٌؼ١ٍّخ الإداس٠خرذس٠غ١ب ثظشٚف اٌؼب١ٍِٓ ثؼذ أْ وبٔذ رؼزجشٖ ِغشد آٌخ، إٌٝ اػزجبسٖ شش٠ى

اٌمٛي ثؤْ إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ فٟ ٚلزٕب اٌؾبٌٟ رّضً رٍه الإداسح اٌزٟ رغؼٝ إٌٝ اٌؾظٛي ػٍٝ اٌّٛسد اٌجششٞ 

ِٚٓ خلاي رطٛس ا٘زّبَ اٌّؤعغخ ثئداسح اٌّٛاسد  .ٚرط٠ٛشٖ ٚاٌؾفبظ ػ١ٍٗ ِٓ خلاي ِغّٛػخ ِٓ اٌٛظبئف

 .١ىً اٌزٕظ١ّٟ ؽزٝ ٚطً إٌٝ الاسرجبؽ اٌّجبشش ثبلإداسح اٌؼبِخاٌجشش٠خ رغ١ش ِٛلؼٙب فٟ اٌٙ

  ُ٘رزٕٛع أ٘ذاف إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ِٓ رؾم١ك الأداء اٌّز١ّض ٚرط٠ٛش ِٙبساد اٌؼب١ٍِٓ إٌٝ اٌؾفبظ ػٍٝ سػب

 ٚرٛع١ُٙٙ ٔؾٛ رؾم١ك الأ٘ذاف الاعزشار١غ١خ ٌٍّؤعغخ.

  ِٓ اٌٛظبئف الإداس٠خ، ثً ٟ٘ اعزشار١غ١خ ِزىبٍِخ رٙذف إٌٝ رؾم١ك إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ١ٌغذ ِغشد ِغّٛػخ

ٌٚزؾم١ك ٘زٖ الأ٘ذاف، رزؼّٓ ٚظبئف إداسح اٌّٛاسد  .أ٘ذاف اٌّؤعغخ ِٓ خلاي رط٠ٛش ٚرٕظ١ُ اٌؼٕظش اٌجششٞ

 .خاٌجشش٠خ ػذح أٔشطخ ِضً اٌزٛظ١ف ٚاٌزذس٠ت ٚإداسح الأداء ٚرٕظ١ُ اٌشٚارت ٚاٌّىبفآد ٚإداسح اٌؼلالبد اٌؼّب١ٌ

  إْ ٚظ١فخ إداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ لا رخزٍف ػٓ اٌٛظبئف اٌزٟ رّبسعٙب الإداساد الأخشٜ ِٓ ؽ١ش اٌّٙبَ الإداس٠خ

وبٌزخط١ؾ ٚاٌزٕظ١ُ ٚاٌزؾف١ض ٚاٌشلبثخ، ٌٚىٓ رشوض ا٘زّبِٙب ػٍٝ الأٔشطخ اٌزخظظ١خ اٌّزؼٍمخ ثبلإفشاد اٌؼب١ٍِٓ 

 : فٟ إٌّظّخ ٚاٌزٟ رزؼّٓ ِب٠ٍٟ

 ٌجشش٠خ : ٠ٚزؼٍك ٘زا إٌشبؽ فٟ رؾذ٠ذ الاؽز١بعبد اٌّطٍٛثخ ِٓ اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ فٟ إٌّظّخ ثبٌىُ رخط١ؾ اٌّٛاسد ا

 . ٚإٌٛع ٚفمب ٌطج١ؼخ إٌشبؽبد اٌّشاد أغبص٘ب

  رؾ١ًٍ ٚرظ١ٕف ٚاٌٛظبئف : ٠ٚشرجؾ ٘زا إٌشبؽ ثزؾ١ًٍ اٌٛظبئف ٚرظ١ٕفٙب ٚرٛط١فٙب ٚرؾذ٠ذ اٌٛاعجبد

 . ظ١فٟ ِؼ١ٓ فٟ إٌّظّخٚاٌّغؤ١ٌٚبد إٌّبؽ ثىً ِغزٜٛ ٚ
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  ٔظبَ الاخز١بس ٚاٌزؼ١١ٓ : ٠ٚشرجؾ ٘زا إٌشبؽ ثزؾذ٠ذ عجً الاخز١بس ٚاٌزؼ١١ٓ ٌٍّٛظف١ٓ ِٓ خلاي إعشاء ػ١ٍّبد

 . اٌزؼ١١ٓ ٚالاخز١بس ٚاٌّمبثلاد ٚاٌششٚؽ اٌلاصِخ ٌزٌه

 لإفشاد اٌؼب١ٍِٓ فٟ إػذاد خطخ اٌزذس٠ت: ٠ٚزُ خلاي رٌه اٌغؼٟ ثبعزّشاس ٔؾٛ رؾغ١ٓ ٚرط٠ٛش اٌّٙبساد ٌذٜ ا

 . إٌّظّخ ِٓ خلاي ٚػغ اٌجشاِظ اٌزذس٠ج١خ ٚاٌزط٠ٛش٠خ اٌّلائّخ ٌُٙ

  ،ٓرظ١ُّ ٔظبَ الأعٛس ٚاٌؾٛافض : ٠ٚزُ ِٓ خلاي رٌه رظ١ُّ أٔظّخ الأعٛس اٌّزؼٍمخ ثىً ِغزٜٛ ٚظ١فٟ ِؼ١

١ٍٓ فٟ إٌّظّخ ٚفمب ٌلأداء إػبفخ إٌٝ رؾذ٠ذ اٌؾٛافض اٌّبد٠خ ٚاٌّؼ٠ٕٛخ ػٍٝ اٌّغزٜٛ اٌفشدٞ أٚ اٌغّبػٟ ٌٍؼبِ

 . إٌّبؽ ثُٙ

  رظ١ُّ ٔظبَ رم١١ُ الأداء : ٠ٚزُ ٚفك رٌه ٚػغ ػٛاثؾ إداس٠خ ٚرٕظ١ّ١خ ٌزم١١ُ الأداء إٌّغض ٌٍؼب١ٍِٓ ٚفك لٛاػذ

  ٚصٛاثذ رٕظُ ِٓ خلاٌٙب أعٍٛة اٌؼذاٌخ  ٚاٌّغبٚاح فٟ اٌزم١١ُ اٌؼبَ اٌفشدٞ أٚ اٌغّبػٟ ٌٍؼب١ٍِٓ ٌذ٠ٙب

 ل١بد ٚإٌمً : ٚرمَٛ ٘زٖ اٌّّٙخ ثٛػغ اٌؼٛاثؾ ٌٍزشل١بد ٚإٌمً ٌٍؼب١ٍِٓ فٟ إٌّظّخٚػغ ٔظبَ اٌزش . 

  ٟأِٓ ٚعلاِخ اٌؼب١ٍِٓ : ٚرٌه ثٛػغ ٔظُ اٌغلاِخ ا١ٌّٕٙخ ٚاٌظٕبػ١خ ٚاٌشػب٠خ اٌظؾ١خ ٚالاعزّبػ١خ ٌٍؼب١ٍِٓ ف

 . إٌّظّخ

 ٌخذِبد الاعزّبػ١خ ٚاٌضمبف١خ ٚاٌزشف١ٙ١خ ٚوبفخ رمذ٠ُ اٌخذِبد ٌٍؼب١ٍِٓ : ٚرٙزُ ٘زٖ اٌٛظ١فخ ثٛػغ ػٛاثؾ رمذ٠ُ ا

اٌزغ١ٙلاد اٌزٟ رغُٙ فٟ رؾغ١ٓ أعٛاء اٌؼلالبد اٌغبئذح ثبٌؼًّ ِٓ اٌضمخ ٚاٌّٛدح ٚغ١ش٘ب راد الأ١ّ٘خ فٟ خٍك 

  اٌٛلاء ٚالأزّبء ٌٍّٕظّخ .
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