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 ٚجٌطىٌٕٛٛؾٟ جٌّطٓاحٌ  عّحي ضكى٠حش ِعحٍٚز، ِطّػٍس ذحٌططٌٛ جٌعٍّٟ ٚجٌفٕٟضٛجؾٗ ذ١ثس ِٕظّحش جلأ     

ُ ٍ ااْ ض  ٌّؿااحلاش وحفااس ٚلااى جٚاارف ٌُجِااحا عٍااٝ ئوجٌجش جٌّااٛجٌو جٌرٗاا٠ٍس فااٟ ٘ااًٖ جٌّٕظّااحش جا ٚجلاوجٌٞ فااٟ ج

قٓاآ ٚؾااٗ، ٌعااً فااٟ ِمااىِطٙح ؾااًخ طهىجَ جٌّااٛجٌو جٌرٗاا٠ٍس وحفااس عٍااٝ  ذحٌٕٗااح٠حش جٌكى٠ػااس جٌّطعمٍااس ذحْاا

وػاٍ لاىٌز عٍفاس ِٚٙاحٌز عح١ٌاس ضؿعاً جٌّٕظّاس  ٚجْطمطحخ ٔٛع١س ؾى٠ىز ِٓ ًٖ٘ جٌّاٛجٌو ضط١ّاُ ذىٌج٠اس ِٚ

 ٘ىجفٙح ٚذىفح٠س  عٍٝ فٟ ْٛق جٌّٕحفٓس جٌّعحٍٚ.عٍٝ ضكم١ك  

ٌٛٞاٛـ ٚجٌطٍٓٓاً ّطاحَ ذحٌكىجغاس ٚجٌرٓاح٠س ٚجوطحذاح  ٠ ٌٍطحٌدٍٕٚح عٍٝ جْ ٔ مىَّ ضأ١ْٓح عٍٝ ِحضمىَ ق     

ٛ  جٌّٕطمٟ ٌٕٗح٠حش ئ ار  ى ٌى٠اٗ جٌطاٍجوُ جٌّعٍفاٟ ٠ٚ  ٌ  وجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚذٗىً ٠ ٓ جٌفى٠ٍاس ذحٌّٟاح١ِ ٖ  ٍ  ٛ 

 ٔٗطس ِٓ نلاي:ًٌٖٙ جلأ

 جلأٌف١س جٌػحٌػس.ٍجقً ضطٌٛ٘ح ٚوٌٚ٘ح جٌؿى٠ى فٟ ١ّ٘طٙح، ِٚضع٠ٍفٗ ذّفَٙٛ ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚ  – 1

جٌر٠ٍٗس  وجٌز جٌّٛجٌوهحٌؾ١س، ٚجٔعىحْحضٙح عٍٝ ٔٗح٠حش ئضر١ٍٖٛ ذحٌّطغ١ٍجش جٌر١ث١س جٌىجن١ٍس ٚجٌ – 2

 ح.ِٚططٍرحش ِٛجؾٙطٙح ٚجٌطى١ُّف ِعٙ

جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس  ضع٠ٍفٗ ذّفَٙٛ ٚ ١ّ٘س ٚ ْح١ٌد ضك١ًٍ ٚض١ٚٛف جٌٛظحتف، ِٚح٠كممٗ ِٓ فٛجتى لإوجٌز  – 3

 ذٗىً نح٘ ٌٍٚعح١ٍِٓ ٚجٌّٕظّس عِّٛحا.

ذحْطمطحخ ضّى١ٕٗ ِٓ فُٙ ِعٕٝ ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚ ١ّ٘طٙح عٍٝ ِٓطٜٛ جٌّٕظّس، ٚعلالطٗ  – 4

 ضٍه جٌّٛجٌو ٚضع١١ٕٙح. ٚجنط١حٌ

ٌطٕف١ً ً٘ج  ضرحعٙحطٟ ٠ّىٓ لاوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ئوجء، ٚذحٌطٍق جٌضر١ٍٖٛ ذّفَٙٛ ٚ ٘ىجف ضم٠ُٛ جلأ – 5

 جٌطم٠ُٛ ذٗىً ٠كمك جٌغح٠حش جٌّطٛنحز ِٕٗ.

ٌٍفٍو  طٍرحش جٌطٟ ٠ؿد ٍِجعحضٙح ذحٌٕٓرسئوٓحذٗ ِعحٌف عٓ ٠ر١عس جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ ٚفٛجتىٖ، ٚجٌّط – 6

 فٟ ٍِجقً عٍّٖ جٌّهطٍفس. ِٓحٌٖ جٌٛظ١فٟطس ن ذأعىجوجًٌٞ ٠ٍ٠ى جٌرىء 

ٌطم٠ُٛ ِىٜ ضع٠ٍفٗ ذّفَٙٛ ضى٠ٌد جلافٍجو جٌعح١ٍِٓ، ٚ ١ّ٘طٗ ٠ٍٚجتمٗ ٚجٌّعح١٠ٍ جٌطٟ ٠ّىٓ ئْطهىجِٙح  – 7

 فحع١ٍس جٌرٍٔحِؽ جٌطى٠ٌرٟ.

 جقطٓحذٙح ؾٌٛ ٚجٌٍٚجضد ٠ٍٚقٌعًّ ٚقٛجفُٖ، ٚضر١ٍٖٛ ذأ١ّ٘س جلإضع٠ٍفٗ ذّعٕٝ وً ِٓ وٚجفع ج –8

 جٌعح١ٍِٓ فٟ جٌّٕظّس. ٌلأفٍجوٚوفعٙح 

 ٚ ضٍه جٌطٟ  ُجٌّطعٍمس ذٍفح١٘طُٙ ْٚلاِطٙ ٚجلإؾٍجءجشضر١ٍٖٛ ذحٌكمٛق جٌطٟ ٠طّطع ذٙح جلافٍجو جٌعح١ٍِٓ،  – 9

 ٠ّىٓ جْ ضطهً ذكمُٙ عٕى ِهحٌفطُٙ ٌمٛجعى جلأٟرح٠ ٚجٌٍٓٛن جٌٛظ١فٟ.

 جلأنلال١س ممٗ ِٓ ُِج٠ح ٌٍّٕظّس، ٚذحٌمٛجعىح ٠كض١ْٛع ِعٍفطٗ ذٕظحَ ِعٍِٛحش جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس، ٚذّ – 10

 جٌٕظحَ ف١ٙح. جٌو جٌر٠ٍٗس جٌطٟ ٠ّىٓ ضطر١ك ً٘جوجٌز جٌّٛٚذأُ٘  ٔٗطس ئ ،ٚجلأ١ِٕس لاْطهىجِٗ

 مقدمة     
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 ف الفصل هداأ 

 :ٌصبح قادراً على ، أنالعلمٌة لفصل، واستٌعاب مضامٌنههذا ال بعد دراسته الطالبمن المؤمل ان 

 .أهمٌتها، ودورها فً نجاح المنظمةإدارة الموارد البشرٌة، وتبٌان  توضٌح مفهوم – 1

 .وتتبع المراحل التارٌخٌة لتطورهااستعراض نشأة إدارة الموارد البشرٌة  – 2

 .دارة الموارد البشرٌة ومسؤولٌتهاتشخٌص أهم وظائؾ إ – 3

 

 

د إدارة الموارد البشرٌة  زءاً أساس ٌاً ف ً العم ل ج  (Management of Human Resources) تُعَّ

ع  ام، فه  ً ته  تم بالحص  ول عل  ى  ه ال  ذي تخدم  ه إدارة المنظم  ة بوج  هالإداري، وتخ  دم اله  دؾ نفس  

الأفراد وتعٌٌنهم وتدرٌبهم وتطوٌرهم وتحفٌزهم والمحافظة علٌهم، الى جانب تنظٌم وإدامة العلاقات 

، وبالش   ل ال  ذي ٌحل  ا الت ام  ل الانس  انٌة والوظٌفٌ  ة الم  ؤ رة ف  ً فاعلٌ  ة المنظم  ة والع  املٌن فٌه  ا

 والتوزان بٌن اهدافهم الشخصٌة وأهداؾ المنظمة، وٌسهم فً تحلٌا تلك الأهداؾ.

  :مصطلح إدارة الموارد البشرٌة وتعرٌفها -أولا

 :مفهوم إدارة الموارد البشرٌة – 1

م ع أف راد بش  ل ع ام تعن ً  ٌفٌ ة العم ل ف ً بٌئ ة معٌن ة  )فالإدارة(عبارة عن مصطلح مر ب       

ة ض من م دة آخرٌن وبوساطتهم، مستخدمٌن مجموعة من الموارد المتاحة لتحلٌ ا أه داؾ أي منظم 

فها افً تنظٌم العلاقة ب ٌن إدارة المنظم ة والع املٌن ته دؾ ال ى تحلٌ ا أه د محددة. فالمحور الأساس

 معاً.

ٌلة تم ل جوهر العمل فهً تش ل الجزء الم مل للمصطلح، وهً فً الحل )الموارد البشرٌة(أما      

)عب ر على اشباع حاجاتهم  التً تعمل المنظمات جاهدة  الاداري. فمن جهة تم ل هذه الموارد الؽاٌة

تض  من تل  ك المنظم  ات  اذ بوس  اطتها )الوس  ٌلة(ن جه  ة أخ  ر  م   وه  ً   والخ  دمات(نت  اا الس  لع إ

 إستخدام مواردها المتاحة لتحلٌا أهدافها.

لم  وارد البش  رٌة، ؼاٌ  ة عم  ل الادارة ووس  ٌلتها الفاعل  ة ف  ً عم  وم ض  من ه  ذا المفه  وم تص  بح ا    

 المنظمات على اختلاؾ انواعها ونشاطاتها.

 

 تمهيد

 انفظم الأٔل

 أداسح انًٕاسد انجششٚخ يفٕٓو
Management of Human Resources 
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 :دارة الموارد البشرٌةإتعرٌف  – 2

تعددت وتنوعت التعرٌفات التً تناولت إدارة الموارد البشرٌة من حٌث صٌاؼتها، إلاَّ انه ا تتح د       

 رٌفات:فً مضمون رسالتها. ومن هذه التع

هً عملٌة الاهتمام ب ل ماٌتعلا بالموارد البشرٌة التً تحتاجها أٌة منظمة، وهذا ٌش مل اقتن اء ه ذه  -أ

الم  وارد والاش  راؾ عل  ى اس  تخدامها وص  ٌانتها والحف  اظ علٌه  ا وتوجٌهه  ا لتحلٌ  ا اه  داؾ المنظم  ة 

 فً البٌئة. استراتٌجٌهاوتحلٌا 

بأنش  طة وعملٌ  ات الحص  ول عل  ى الاف  راد وإبل  ائهم  المختص  ة ف  ً المنظم  ة، لللٌ  ام الإدارةه  ً  -ب

متحمس  ٌن دائم  اً لأداء مختل  ؾ الأعم  ال عب  ر حس  ن اختٌ  ارهم وتعٌٌ  نهم وت  درٌبهم وتعوٌض  هم ب  الاجر 

المناسب وتوعٌتهم بحلوقهم والتزاماتهم ورع اٌتهم واحت رام اه دافهم الشخص ٌة وتحفٌ زهم دوم اً لب ذل 

 لمجتمع بأعلى  فاٌة وفاعلٌة.أقصى طاقاتهم لتحلٌا اهداؾ المنظمة وا

فً ضوء ما تلدم تُعَد إدارة الموارد البش رٌة تل ك الوظٌف ة الت ً لاٌم  ن الاس تؽناء عنه ا. وبش  ل ع ام 

 فهً:

ٔظٛفخ إداسٚخ أعبعٛخ فٙ انًُظًخ، شأَٓب شأٌ ثمٛخ انٕظبئف انزُفٛزٚخ الاخشٖ كٕظٛفخ  

 الاَزبج ٔٔظٛفخ انزغٕٚك.

على أساس انهم موجودات است مارٌة ٌفترض  )الموظفٌن(ٌة مع البشر تتعامل إدارة الموارد البشر .1

إدارتها وتطوٌرها بفاعلٌة و فاٌة، إذا أرادت المنظمة تحلٌا مردود جٌد فً الامد البعٌد مم  لاً بزٌ ادة 

 الانتاجٌة وتحسٌن الاداء.

بش   ل ٌتواف  ا ٌنبؽ  ً أن تص  مم إدارة الم  وارد البش  رٌة الب  رامس، وتع  د السٌاس  ات الخاص  ة بالعم  ل  .2

 واحتٌاجات العاملٌن المادٌة والاجتماعٌة والنفسٌة.

أنْ تُهًء إدارة الموارد البشرٌة المناخ التنظٌمً بش ل ٌساعد الموظفٌن على تلدٌم أقصى ما لدٌهم  .3

 من طاقات وقابلٌات فً العمل.

ن اؼم والتناس  ا قٌ ام إدارة الم وارد البش رٌة بتص مٌم أه دافها وسٌاس اتها ونش اطاتها بش  ل ٌحل ا الت .4

والت امل بٌن بعضها البعض من جهة، وبٌنها وبٌن بلٌة أهداؾ وسٌاس ات وأنش طة الادارات الاخ ر  

 فً المنظمة من جهة أخر .

 



 

6 

 

 :همٌة إدارة الموارد البشرٌةأ –ثانٌاً 

مما لاشك  فٌه ان خلؾ نج اح   ل منظم ة فاعل ة تل ؾ إدارة م وارد بش رٌة  ف وءة، فهن اك ارتب اط     

ٌن نج  اح المنظم  ة وب  ٌن ب  رامس الم  وارد البش  رٌة س  واء أ ان  ت ه  ذه الب  رامس ف  ً إط  ار اختٌ  ار ق  وي ب  

الافراد أم تدرٌبهم أم تلوٌم أدائهم والاحتفاظ بهم، او من خلال اعداد ب رامس جٌ دة للم اف وت والح وافز 

 التشجٌعٌة.

للموارد البشرٌة، إلا أن  وعلى الرؼم من صعوبة اللٌاس الفوري للعوائد المنتظرة من برامس جٌدة    

وج ود م  ل ه ذه الب رامس ٌحل ا اهمٌ ة اقتص ادٌة س  واء ع ن طرٌ ا الاض افة ال ى العوائ د المالٌ ة الت  ً 

تحصل علٌها المنظمة أم عن طرٌا تخفٌض ال ل ؾ الت ً تتحمله ا. وم ن أب رز م ا ٌ ؤطر أهمٌ ة إدارة 

 الموارد البشرٌة على سبٌل الم ال لا الحصر ما ٌأتً:

ود خب  رات متخصص  ة ف  ً إدارة الم  وارد البش  رٌة ق  ادرة ومؤهل  ة عل  ى اس  تلطاب افض  ل إن وج   – 1

الافراد لشؽل الوظائؾ ٌزٌد بالتأ ٌد من انتاجٌة المنظم ة، وٌع زز م ن مر زه ا الاقتص ادي وارباحه ا 

 فً الامد البعٌد.

ن المنظم ات ب ٌ ً تبنً برامس تعم ل عل ى ت وفٌر من اخ تنظٌم ًـان قدرة إدارة الموارد البشرٌة ف – 2

صالح للعمل ٌسهم فً تحفٌز الاف راد وٌ دفعهم لب ذل المزٌ د م ن قابلٌ اتهم، ال ذي س ٌنع س ب لا  الاخر 

 شك على رضاهم الوظٌفً، الذي بدوره ٌزٌد من انتاجٌتهم، ومن  م زٌادة فاعلٌة المنظمة   ل.

   والتعٌٌن وتلوٌم  ٌارــ لة محتملة فً مجالات الاختـــان المعالجة الصحٌحة والعادلة لمش – 3

 وتدنًالاداء والتدرٌب والترقٌات ٌوفر  لؾ محتملة ناتجة عن زٌادة معدل دوران العمل،      

 .الإنتاجٌة، وانخفاض الأداءمعدلات      

توفر إدارة الموارد البشرٌة على المنظمات  لؾ باهضة فً قضاٌا قانونٌة، قد ٌلجأ الٌها الاف راد  – 4

 لفصل او عدم منح العلاوات او التجاوز فً الترقٌات وما الى ؼٌر ذلك.لاسٌما فً حالات ا

   :نشؤة إدارة الموارد البشرٌة وتطورها –ثالثا 

ال ذهن ال ى الس ؤال  إل ى تب ادرعند الحدٌث عن تارٌخ نش أة ادارة الم وارد البش رٌة وتطوره ا، ق د ٌ    

أم أنها مرت بمراحل من التطور الى ان  الآتً: هل ظهرت ادارة الموارد البشرٌة بش لها الحالً فجأة

وصلت الى ماهً علٌه الآن؟ وللاجاب ة ع ن ه ذا الس ؤال ٌم  ن الل ول ب أن إدارة الم وارد البش رٌة له ا 

ماضٍ قدٌم، أي انها فن ممارسة موجودة منذ اللدم. إلا انها بصٌؽتها الم توبة ومض مونها الح الً، ق د 

ن الل  ول انه  ا م  رت بتط  ورات عدٌ  دة عب  ر ال  زمن، وان ت   ون ذات ت  ارٌخ ح  دٌث نس  بٌاً. ول  ذلك ٌم   

 الص  ورة الت  ً وص  لت الٌه  ا الآن    ادارة للم  وارد البش  رٌة، ه  ً نتٌج  ة لعوام  ل اقتص  ادٌة واجتماعٌ  ة
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وفٌم  ا ٌ  أتً توض  ٌح للمراح  ل الت  ً م  رت به  ا إدارة  عدٌ  دة ومتش  اب ة،وادارٌ  ة و لافٌ  ة  وت نولوجٌ  ة

 خلالها: الموارد البشرٌة وتطورت من

 .1750بعد  ما )النصؾ ال انً من اللرن ال امن عشر(حلة ال ورة الصناعٌة مر .1

 .(1915 – 1856)رائدها فردرٌك تاٌلور حر ة الادارة العلمٌة  .2

 .(1924)تجارب التون ماٌو وزملائه اعتباراً من الانسانٌة  مدرسة العلاقات .3

 إدارة الموارد البشرٌة.  إلىالتحول من إدارة الافراد  .4

 .والعشرٌن الحادي اللرن خلال البشرٌة الموارد ةإدار تطور .5

 مرحلة الثورة الصناعٌة: – 1

ب  دأ الاهتم  ام بالانس  ان  م  ورد بش  ري ع  ن تط  ور الح  رؾ والص  ناعات الص  ؽٌرة. و   ان ذل  ك         

  ن هن اك ن الحرف ة ومس اعدة افراده ا، ول م تؾ ولتنظ ٌم ش ؤولَ الاهتمام بالاساس لتهٌئة مساعدٌن وخِ 

المرحلة لأنظمة عمل وأجور وتعٌٌن بسبب صؽر حجم المنظمات او ل ونها حرؾ ذات  حاجة فً هذه

 ماٌأتً: إلىٌة، ل ن العاملٌن فٌها  انوا بحاجة سرَ مل ٌة فردٌة أو أُ 

 حوادث.الب والإصابةبرامس تأمٌن لتوفٌر تعوٌضات مناسبة لهم عند الشٌخوخة  –أ 

 اعد لمنع الاستؽلال فً صنعته.فً تأهٌل المس )المعلم(قواعد لتحدٌد دور  –ب 

ه  ذه الحاج  ات ش   لت ب  داٌات الاهتم  ام ب  المورد البش  ري. وحٌ  ث ب  دأت أش   ال الانت  اا الص  ناعً      

تتطور بح م الحاجة ظهرت لأول مرة ف رة التخص ص ف ً الاعم ال الص ناعٌة. وب دأ الاتج اه لت  وٌن 

س  عٌاً لاحت   ار س  ر تل  ك الحرف  ة  وه  ً تجم  ع ذوي الح  رؾ المتما ل  ة ’’ب  الطوائؾ الحرفٌ  ة’’ماٌس  مى 

وممارستها حسب المناطا التً وجدت فٌها. وه ذا دفعت طبٌعة الظروؾ والحاجة ال ى ادارة ش ؤون 

التلم  ذة ’’ نظ  امح   ام العلاق  ات ب  ٌن ممارس  ٌها والمتع  املٌن معه  ا، فظه  ر لإالطائف  ة الحرفٌ  ة وتنظٌمه  ا 

للتلم ذة هٌل حرفٌٌن جدد فوضعت ش روطا  نظام لتعلٌم وتأوتطور  (Apprenticeship) ’’الصناعٌة

ب والتلمٌ ذ،   ان التلمٌ ذ ٌعم ل ب دون ملاب ل خاص ة ف ً  وؼالباً م اتشمل واجبات وحلوا  ل من المدرِّ

مراحل التلمذة الاولى بوصفه ٌعمل لتعلم الحرف ة،   م ٌحص ل عل ى ن وع م ن الش هادة ٌعت رؾ ل ه فٌه ا 

 فة.مدربه بامتلا ه المؤهلات المطلوبة لممارسة الحر

 steam)ارــف ان بعد ا تشاؾ طاقة البخا بالنسبة للتؽٌر ال بٌر الذي احد ته ال ورة الصناعٌة ــموأ    

power )  إذ بدأت الدول تهتم بالتصنٌع وبدأ اقتصادها ٌضم اعداداً  بٌرة من منظمات (1794)عام ،

لاع داد  بٌ رة م ن الع املٌن ال ذٌن تستخدم م ائن تعمل بالطاقة البخارٌة، وتحلا انتاجاً  بٌراً، وتحتاا 

لتط وٌر مهم ات الادارة عموم اً، وإدارة ش ؤون  ٌعملون بانتظام. و ان ذلك مدخلاً لب روز حاج ة ا ب ر

رة ومراقبته ا وه ً تعم ل لتحلٌ ا ع داد ال بٌ لى مس ؤولٌات تنظ ٌم وت درٌب ه ذه الأفراد بالذات لتتوالأ

 هداؾ المخططة.الأ
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ٌ   )  ال ورة الفرنس ٌة(عٌة تؽٌ رات سٌاس ٌة ل د راف ا قٌ ام ال  ورة الص نال    رات إجتماعٌ ة وعلمٌ ة وتؽ

م  ن العم  ال الم  دربٌن ال  وا لٌن م  ن أنفس  هم ع  داد  بٌ  رة زٌ  ادة الاهتم  ام ب  الافراد وب  دأت أ س  همت ف  ًأ

 س تخدام عادل ة، وظه رت نلاب اتاالم دن الص ناعٌة وٌط البون بش روط  همٌتهم للعمل ٌتمر زون فًوأ

تطالب بحلوقهم وتف رض ش روطها عل ى أرب اب العم ل.   ل ذل ك دف ع باسمهم وتت لم  توظٌؾ او عمل

لم  ائن والمع دات المعل دة رباب العمل والمست مرٌن لزٌادة الاهتمام باختٌار العاملٌن وتدرٌبهم عل ى اأ

لبش رٌة جورهم وساعات عمله م وؼٌره ا م ن قض اٌا ه ً م ن ص مٌم مهم ات إدارة الم وارد اوتحدٌد إ

رار عملٌ ات الانت اا وع دم توق ؾ الآلات ف ً ظ ل الطل ب المتزاٌ د عل ى المنتج ات س تمسعٌاً لضمان إ

 الصناعٌة فً الاسواا آنذاك.

 :(1915 – 1856)ة الادارة العلمٌ حركة – 2

برز الامور التً اسهمت بتطوٌر إدارة الموارد البشرٌة فً الل رن العش رٌن، ه ً حر  ة لعل من أ    

ومعاص  رٌه ال  ذٌن ر   زوا  وزملائ  ه Frederick Taylorت  اٌلور  فردرٌ  كالادارة العلمٌ  ة ورائ  دها 

هتمامهم على النواحً الفنٌة وتطوٌر انتاجٌة الفرد العامل، ونجحوا بتبدٌل التلالٌد والاح ام الشخصٌة إ

 التً  ان ت تعتم د علٌه ا الادارة بض وابط علمٌ ة تنص ب عل ى دراس ة الوق ت والحر  ة للعملٌ ات الت ً

نج از اعم الهم. وم ن هن ا ج اءت تش اؾ أفض ل طرٌل ة ٌس تطٌعون بوس اطتها م ن إٌؤدٌها العاملون لا 

لتحس  ٌن  الأف  رادالتش  جٌعٌة ل  دفع  مس  تخدمٌن الح  وافز المادٌ  ة والاج  ور ،)ب  الادارة العلمٌ  ة(تس  مٌتها 

دائهم. وعلى الرؼم من الزٌادة التً قد تحصل فً الاجور، فان  لفة انتاا الوح دة الواح دة س تنخفض أ

 ال لً. الإنتاابسبب زٌادة حجم  الاتجاه()حسب هذا 

جل الالتزام بهذه المعاٌٌر المحددة سلفاً من قب ل ٌخضعون لرقابة مباشرة ودقٌلة من أ الأفرادو ان     

الادارة، وٌترتب على من لاٌفً بتلك المعاٌٌر الطرد من العمل، ومن ٌتفوا فً انجازها منهم ٌحصل 

دارة الم وارد البش رٌة ف ً المنظم ات الفلس فة انحص رت وظٌف ة إ تٌج ة له ذهعلى م افوت تش جٌعٌة. ون

من  أنتاجٌة مم نةوالسلامة، ول ن من منطلا تحلٌا أعلى  على نشاطات التوظٌؾ والتدرٌب والصحة

ف ً تل ك ، وم ع ذل ك حاول ت أدارة المنظم ة أهدافه الشخص ٌة أم لاالعامل بؽض النظر عما إذا تحللت 

ات الانسانٌة للعاملٌن  الاجازات والل روض والت أمٌن  خ دمات تطوعٌ ة المرحلة ان تلدم بعض الخدم

 من الادارة ولٌست نتٌجة ضؽوط عمالٌة أو ح ومٌة.
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 :الإنسانٌةمدرسة العلاقات  – 3

ن ه ذا الاتج اه، ه ً التج ارب هم حدث أد  لبروز بداٌات المدرسة الانسانٌة ووضوحها ض مإن أ     

ٌَّ  الت  ً أُ   Westernالتابع  ة لش  ر ة  Hawthorne plantsورن الامرٌ ٌ  ة ه  او ت ف  ً مص  انع جر

Electric الت  ون واس  تمرت لس  نوات بالاعتم اد عل  ى خب  رة  ،(1924) ف ً ش  ٌ اؼو اعتب  اراً م ن س  نة(

ل ى نت ائس وتوص لوا إوزملائه الذٌن أجروا مجموعة من الملابلات والمشاهدات  Elton Mayoماٌو( 

ت الانس  انٌة ف  ً العم  ل وال  روح المعنوٌ  ة والس  مات الشخص  ٌة مهم  ة أظه  رت الت  أ ٌر العظ  ٌم للعلاق  ا

 .الإنتااللعاملٌن فً تحدٌد مستوٌات 

للد بدأ تأ ٌر هذه المدرسة، والتجارب التً أجرتها والنتائس التً توصلت الٌها ٌأخذ مداه فً تطوٌر  

الادارة مع سه ن تمارجب أادارة الموارد البشرٌة، لانها قدمت مؤشرات جدٌدة للاسلوب الذي ٌ

ٌّم بها العمل، أو  نتاجٌة العامل و فاٌة أدائه لاتتلرر فلط فً ضوءالعاملٌن، ذلك ان إ الطرٌلة التً تل

 جر الذي تلرره الادارة، ول ن أٌضاً هناك مؤ رات نفسٌة واجتماعٌة تسهم فً ذلك.على إسلوب الأ

ملٌن عل ى انه م م ورد  م ٌن ٌمتل  ون وٌنطلا منهس العلاقات الانسانٌة من توجهها نحو الافراد الع ا   

س عادهم لانتم اء الاجتم اعً، ل ذا لاب د م ن إحاس ٌس واالحاج ات والتطلع ات والمخ اوؾ والأ العدٌد من

 سانٌة، وهو ما ٌحلا فً النهاٌة  أهدافهم وأهداؾ المنظمة من حٌث تحلٌا الرضىوتلبٌة حاجاتهم الان

ت محدودة فً الحٌاة العملٌ ة لان ذه الفلسفة الانسانٌة  انالوظٌفً وزٌادة انتاجٌة العمل. الا ان نتائس ه

ش باعها م ع تدرك،  م ا أن العدٌ د م ن ه ذه الحاج ات ٌتع ارض إ جمٌع العاملٌن ؼاٌة لاشباع حاجات إ

 المنظمة. أهداؾ

تنحصر فً  فراد فً العمل   ٌرة ولاتدرك مدرسة العلاقات الانسانٌة أن العوامل التً تحفز الأ لم    

ض لاً عم ا م ور عدٌ دة فٌلدمه من جهد ٌتوق ؾ عل ى أُ  ملدار مافلط. فعطاء العامل و الإنسانٌةملة المعا

لاختٌ ار والتوظٌ ؾ داء، وتخطٌط النمو والتلدم ال وظٌفً للع املٌن وط را اسبا ذ ره  طرا تلوٌم الأ

 حتٌاجات العمل ومؤهلات المرشح للوظٌفة.التً تربط بٌن إ

تع  د فلس  فة العلاق  ات الانس  انٌة مهٌمن  ة عل  ى التف ٌ  ر الاداري من  ذ بداٌ  ة ونتٌج  ة له  ذه الموخ  ذ، ل  م     

، ولم تعد الملجأ الذي تلجأ الٌه الادارة لتزٌد من الانتاجٌة وتحلٌا الولاء للمنظمة. ول ن ه ذا (1970)

 لاٌعنً ان الادارة ٌجب ان تهمل العلاقات الانسانٌة فً موقع العم ل، وانم ا لاب د له ا ان تط ور ال  ٌ ر

ذا   ان الوظ ائؾ إ داء واس الٌب الاختٌ ار وتل وٌماصة بطرا العمل واس الٌب تل وٌم الأمن الانظمة الخ

 .الإعمالالهدؾ هو الوصول الى التمٌز فً عالم 
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 الموارد البشرٌة: إدارة إلىالتحول من ادارة الافراد  – 4

 ’’ إدارة الموارد البشرٌة ’’مفهوم مفهوم جدٌد لادارة الافراد هو  ات اللرن العشرٌن ظهرَ ٌفً سبعٌن    

و ان ذلك توافل اً م ع التط ورات المتواص لة للف  ر الاداري المعاص ر والمتم ل ة ف ً الاب داع والابت  ار 

اقتص  ادٌة ظه  ور عوام  ل  فض  لاً عل  ىواس  ت مار طاق  اتهم الف رٌ  ة.  الأف  رادواب  راز قابلٌ  ات ومواه  ب 

ه ذا المفه وم الجدٌ د ونش ره وفٌم ا ٌل ً توض ٌح س همت ف ً ص ناعة واجتماعٌة وت نولوجٌ ة وإدارٌ ة أ

 موجز لتأ ٌر هذه العوامل:

واجه  ت المنظم  ات ض  ؽوطاً ع  دة م  ن أج  ل رف  ع مس  تو  ال فاٌ  ة الانتاجٌ  ة  العوام  ل الاقتص  ادٌة: –أ 

، وذلك بسبب تزاٌد  لؾ المورد البشري. وفً تخفٌض  لؾ الانتاا والعمالة وتحسٌن نوعٌة  للعاملٌن

 ودولٌاً. محلٌاً الاسواا  المنتجات وتنوٌع

خر   تنوع مصادر العمال ة، وارتف اع مس تواها واجهت المنظمات قضاٌا أُ  جتماعٌة:العوامل الا –ب 

خاص ة بض مان ة ة ع دعوام ل اجتماعٌ  ل ى جان بتٌاجات الأف راد وتؽٌ ر توقع اتهم، إال لافً وتزاٌد اح

 الحماٌة ال افٌة للعاملٌن.

ت المنظم ات تؽٌ رات ت نولوجٌ ة متس ارعة س واء ف ً مج ال تلنٌ  ة واجه  العوام ل الت نولوجٌ ة: –ج ـ 

 الادارٌ ة ور ش ب ة الاتص الات وأنظم ة المعلوم اتـة الآلات والمع دات، وتط ــ ـالانتاا أو نوعٌة و لف

MIS ًالمورد البشري. متطوٌر مفهو، وهً بدورها أ رت ف 

ٌة والاستخدام الواسع للحاسب الآلً النظرٌة والعمل الإدارٌةفرضت التطورات  :الإدارٌةالعوامل  – د

ف  راد، فعل  ى س  بٌل الم   ال أس  همت نظرٌ  ات قض  اٌا الأ قاع  دة جدٌ  دة لمنطلل  ات حدٌ   ة ف  ً  ٌفٌ  ة تن  اول

 الحوافز، والادارة بالاهداؾ وؼٌرها فً وضع مناهس جدٌدة لادارة العمل والفرد العامل معاً. لٌادة،ال

و مح ل مص طلح إدارة الاف راد أو إدارة ش ؤون الع املٌن ألبش رٌة للد حل مصطلح إدارة الموارد ا     

ذاتٌ  ة الم  وظفٌن ف  ً اؼل  ب الجامع  ات الاجنبٌ  ة والعربٌ  ة والش  ر ات والمؤسس  ات ف  ً مختل  ؾ ال  دول 

المتلدمة، وظهرت ال  ٌر من المؤلفات والبحوث الت ً تعتم د ه ذه التس مٌة. ومم ا لاش ك فٌ ه ان فلس فة 

 أتً: هذا التحول تحمل فً مضامٌنها ما ٌ

ستراتٌجً فً المنظمة بوصفهم بشر  رمهم الله على س ائر المخلوق ات، ٌم ل الافراد أهم عنصر إ –1

 ولاٌم ن مساواتهم مع بلٌة الموارد الموجودة فً المنظمة.

 تعد إدارة الموارد البشرٌة شرٌك أساسً فً عملٌة التخطٌط الاستراتٌجً فً المنظمة. – 2

نظمة الا بوساطة اف راد م ؤهلٌن ٌتمتع ون ب روح معنوٌ ة عالٌ ة ودرج ة لاٌم ن تحلٌا أهداؾ الم – 3

 ولاء مرتفعة للمنظمة.

 هداؾ العاملٌن ٌ مل بعضها البعض، وهً لٌست متناقضة او متعارضة.أهداؾ المنظمة وأ – 4
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ول ـ ـً مفاهٌمه ا حــ ـولوٌة عالٌة واعادة نظر جدٌ دة فٌتطلب إعطاء إدارة الموارد البشرٌة أومن هنا 

ص لة ة وبص ورة متواـ ـن ت تعلم بسرعارته ا أد، وهن ا ٌتوج ب عل ى إللإنسان است مارهاً ـــوف الإدارة

جدٌ ة وان ت  ون س تراتٌجٌة ملاعمال و ذلك  ٌفٌة وض ع ص ٌػ عم ل إعادة هندسة اقضاٌا الابت ار وإ

م ل. فعل ى س بٌل سالٌب الحدٌ ة فً العات السرٌعة والذ اء فً اختٌار الأتخاذ اللرارلدٌها اللدرة على إ

الم ال اصبحت المعرفة من اللضاٌا التنافسٌة ذات التأ ٌر المباشر او ؼٌر المباشر فً المنظم ات الت ً 

ٌّز نفسها فً أسالٌب خدمة الزبائن، فم ن بالاف ار والعلاقات والاتصالات أو التً تحاول أ تتعامل ن تُم

ال البش  ري ـ  ـٌج  اد رأس المها عل  ى إا ه  ذه المنظم  ات، م  د  ق  درتالتح  دٌات اللادم  ة الت  ً س  تواجهه

الموارد البشرٌة من ذوي الموهبة والمهارات المتنوعة الل ادرة عل ى العم ل ف ً المنظم ات  )والف ري 

وبناء تلك  (.العالمٌة التً تسعى لخدمة الزبائن المحتملٌن والجدد وتنتهز الفرص فً مجال الت نولوجٌا

نشاء جسور المحبة بٌن العاملٌن واللض اء لك قدرتها على إمحافظة علٌها، و ذالموارد واست مارها وال

متعاون ة أ   ر على المسافات البعٌدة التً تفصلهم عن بعضهم البعض لجعلهم ٌعملون بجماعات عم ل 

فراد ٌعملون سوٌة سعٌاً ال ى تحلٌ ا أه دافها. فالتح دٌات الم ذ ورة آنف اً وؼٌره ا من  ونهم عدد من الأ

عرٌض المنظمة لمخاطرة الانحدار  م الموت المؤ د إذا لم تتم ن من ت ٌٌؾ تساهم مساهمة فعالة فً ت

ٌ ر المستمر فٌها والإفادة من الفرص التً تتاح لها، والسلاح الوحٌد الذي  نفسها مع البٌئة وموا بة التؽ

 الموارد البشرٌة. لإدارةٌبلى هنا هو عملٌة التنظٌم الملائم 

  : بشرٌة ومسإولٌاتهاوظائف إدارة الموارد ال –رابعاً 

لى اتفاا تام حول الوظائؾ والمسؤولٌات التً لم ٌتوصلوا إ ان ال تاب والباح ٌن فً هذا المجال،       

لا ان ه بالام  ان تص نٌؾ ه ذه الوظ ائؾ والمس ؤولٌات ف ً لوم به ا إدارة الم وارد البش رٌة، إٌجب ان ت

 الادارة بلوؼها وعلى النحو الآتً: لاث مجموعات مشتلة أساساً من الاهداؾ التً تروم هذه 

الم وارد البش رٌة ش أنها ف ً ذل ك ش أن الادارات الأخ ر  ف ً  ف ادارة :الإدارٌةمجموعة الوظائف  –أ 

. إذ لابد (لرقابةالتحفٌز، التنظٌم، التخطٌط، ا)من الوظائؾ الادارٌة تتم ل بـ  المنظمة تمارس مجموعة

نشأت م ن أجله ا، وأن تض ع لتً تحلا لها الأهداؾ التً أُ ة ان تضع الخطط ادارٌل ل إدارة أو وحدة إ

ن فز العاملٌن نحو تحلٌا الأهداؾ وأن تلود وتوجه وتحلذي ٌم نها من تحلٌا تلك الخطط وأالتنظٌم ا

 والأنظم ةا الخطط والسٌاس ات والب رامس ــتتم وف الأعمالن ن أــة وذلك بالتأ د مـــبعملٌة الرقابتلوم 

 و بعد تنفٌذ الاعمال التً تمارسها.لانحرافات التً تحدث فً ا ناء أا ،  م تصححالمحددة

دارة الم  وارد البش  رٌة دون وه  ً الوظ  ائؾ الت ً تخ  تص به ا إ صةٌة:مجموعةة الوظةةائف الت ص –ب 

رٌة العاملة فً شـؤون الموارد البــل  ل ما ٌتعلا بشالادارات الموجودة فً المنظمة، وتشم منؼٌرها 

 ظٌمٌة. وٌم ن تلخٌص هذه الوظائؾ بما ٌأتً:التن الوحـدات عموم
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 تحلٌل الوظائؾ وتوصٌفها. .1

 تخطٌط الموارد البشرٌة على مستو  المنظمة   ل. .2

 واختٌار الموارد البشرٌة وتعٌٌنها. استلطاب .3

 والرواتب والم افوت والحوافز. الأجورتلوٌم الوظائؾ وتحدٌد  .4

 ة العاملة وتنفٌذها.إعداد وإدارة برامس تدرٌب وتطوٌر الموارد البشرٌ .5

 ضم٠ُٛ  وجء جٌعح١ٍِٓ ٚجٚىجٌ  ٚجٍِ جٌٕمً ٚجٌطٍل١س ٚجٌعمٛذحش جلأٟرح١٠س ٚغ١ٍ يٌه. .6

 الموارد البشرٌة من الحوادث والأمراض. الحفاظ على سلامة .7

 إدامة العلاقات الانسانٌة ورعاٌة وتحسٌن المناخ التنظٌمً سعٌا لتحلٌا الاهداؾ المخططة. .8

 .الإنتاجٌةعاملة وزٌادة ة الـــامس تحسٌن حٌاة الموارد البشرٌداد وتنفٌذ برــعإ.9

بأسلوب  ظمة سواءاً  ان ذلكً عموم المنـدامته فة وإـبنظام معلومات الموارد البشرٌالاحتفاظ . 10

 و باستخدام الحاسوب.أ ٌدوي

   وإعداد   صح والمشورةم النـوهً تلك الوظائؾ المتضمنة تلدٌ ة الوظائف الاستشارٌة:ــمجموع – ا

 .العاملٌن الأفـرادفٌما ٌخص إدارة شؤون  الإداراتوث والدراسات لمساعدة بلٌة ــالبح     

 

 انخلاطخ        

 اباظ ئفهم  نعم  ا لعم نلي  للننظنم  ابؤهنيتهم   لبشمري   لنما رد بمدد ر   لتعريم   لفصم  هما  تضمن  لقد     

  لنصم  1750ن  بعمد عم م  في  لصن عي   لثار  قي م ننا اتطاره  نشائه  نر ح  ا ستعرض انسإالي ته 

 هما  تحما   سمتدع   لتمي  لعا نم  اشمص  ا لعشمري   لحم د   لقمر  احتم  عشمر  لث ن   لقر  ن   لث ني

  لتطمار   نم  تا فقم   لبشمري  للنما رد كمدد ر   لجديد نفهانه   ل  للأفر د كدد ر   لقديم نفهانه  ن   لإد ر 

 .د ر  لإ للفكر  لنتا صل 
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 .عٕٝ ِٛطٍف  وجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس: ٚٞف 1ِِ

 ئ٠حٌ٘ح ّٞٓ جلإْطٍجض١ؿ١سجٌطعح٠ٌف جٌطٟ ضعًّ ًٖ٘ جلإوجٌز  جٌر٠ٍٗس ِر١ٕح: عٍف ئوجٌز جٌّٛجٌو 2ِ

 ِح ٟ٘ جٌٍّجقً جٌطٟ ٍِش ذٙح ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس. :3ِ

 ذٗاىً  تاتٗقٍاس ٚجقاتىز ِٕٚجٖاٍـ ٍِ : جيوٍ ذٗاىً ِطٍٓٓاً ٍِجقاتً ضطاٌٛ  وجٌز جٌّاٛجٌو جٌرٗا٠ٍس4ِ

 .ِفًٛ

        جٌعٛجًِ : ئْ جٌطكٛي ِٓ ئوجٌز جلأفٍجو جٌٝ ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ؾحء جْطؿحذس ٌطأغ١ٍ ِؿّٛعس 5ِِٓ

 .جيوٍ٘ح ذحنطٛحٌ 

وااً  ٠ٍس ؟ عااىو٘ح ِٛٞااكحا ذا٠ؿااحَ ِٟااّْٛ: جٌااٝ وااُ ٚاإف ضٛاإف ٚظااحتف ئوجٌز جٌّااٛجٌو جٌرٗاا6ِ

 .ٕٚف ِٕٙح

 ؟و جٌر٠ٍٗسلإوجٌز جٌّٛجٌ )جٌف١ٕس(ُ٘ جٌٛظحتف جٌطه١ٛٛس : ِح ٟ٘  7ِ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الأول الفصل أسئلة

 

 

 من الاعلان العالمً لحقوق الانسان/ الامم المتحدة على : 23نصت المادة 

ل ل شخص حا العمل وفً حرٌة اختٌار عمله وفً شروط عمل عادلة ومرضٌة  .1
 وفً الحماٌة من البطالة.

 راد دون أي تمٌٌز الحا فً أجر متساو على العمل المتساوي.لجمٌع الاف .2
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 أهداف الفصل 

 -ٌصبح قادراً على: ن، أالعلمٌةه هذا الفصل واستٌعاب مضامٌنل تهبعد دراسان الطالب من المؤمل      

 .توصٌؾ وتصنٌؾ بٌئة إدارة الموارد البشرٌة -  1

   .ئة فً عمل إدارة الموارد البشرٌة فً المنظمةالبٌ ابعاد ٌفٌة تأ ٌر توضٌح  -2 

 

 

توصؾ البٌئة التً تعمل فٌها المنظمات فً الوقت الحاضر، بأنها سرٌعة التؽٌٌر فً  ل شًء تلرٌب اً.   

)الاقتص  ادٌة، والعوام  ل البٌئٌ  ة الخارجٌ  ة  )البش  رٌة، المادٌ  ة، المعلوماتٌ  ة(فالعوام  ل البٌئٌ  ة الداخلٌ  ة 

ذي فرض على المنظمات ان تعدل م ن إس تراتٌجٌتها الامر ال ،فً تؽٌر متواصل اسٌة(الاجتماعٌة، السٌ

 ستراتٌجٌات جدٌدة من أجل المحافظة على ممٌزاتها التنافسٌة فً البٌئة الخارجٌة.الحالٌة، أو تتبنى إ

ً ن تراع  ارد البش  رٌة عمله  ا، فانه  ا تحت  اا أول  ذلك ٌم   ن الل  ول، أن  ه عن  دما تم  ارس إدارة الم  و     

ن مص درها المجتم ع الخ ارجً مهمة بعض ها ٌل ع خ ارا س لطتها عل ى إعتب ار أمجموعة من العوامل ال

 (بالعم ل)حالة العمالة والاقتصاد واللوانٌن المتعلل ة من ذلك ما ٌعرؾ بالبٌئة الخارجٌة للمنظمة نفسها، 

ومراعاته ا ف ً تنفٌ ذها هذه العوامل  معرفةدارة الموارد البشرٌة لعوامل. إذ ٌتوجب على إوؼٌرها من ا

لمهامها. ول ونها تتعلا بالمجتمع الاوسع، فهً تم ل البٌئة الخارجٌة للمنظمة وأما اللسم الآخر من ه ذه 

العوامل فتتعلا بالمنظمة نفسها التً تخ دمها إدارة الم وارد البش رٌة، م ن ذل ك أه داؾ المنظم ة، فاعلٌ ة 

، وؼٌره  ا فه  ذه العوام  ل لاب  د لادارة  ق  ات الداخلٌ  ةالتخط  ٌط، خص  ائص الادارة العلٌ  ا، الاج  واء والعلا

الموارد البشرٌة ان تراعٌها اذا ارادت ان ت ون ملترحاتها ونشاطاتها سلٌمة. وتش ل هذه المجموعة من 

 .’’بالبٌئة الداخلٌة للمنظمة’’ؾ عرَ العوامل ماٌُ 

ة والتً تتعلا بحالة تخص ص البشرٌهنالك مجموعة  ال ة من العوامل تؤ ر فً عمل ادارة الموارد      

دارة الموارد البش رٌة تت أ ر لمتاحة عالمٌا ومحلٌاً فممارسات إدارة الموارد البشرٌة والمعارؾ العلمٌة اإ

نتم اء المتخصص ٌن ال  ى رف ة العلمٌ ة وم د  إبحال ة التخص ص ومنظمات ه العلمٌ ة والنلابٌ ة، وحال  ة المع

 انفظم انثبَٙ

 داسح انًٕاسد انجششٚخثٛئخ إ

Environment of human resources 

management 

 تمهيد
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 (ببٌئ ة تخص ص إدارة الم وارد البش رٌة)ه البٌئ ة جمعٌة علمٌة تنظم شؤون التخصص.. ونشٌر الى هذ

 ، فهً  ما ٌأتً:انواع البٌئةوأما عن 

 : tExternal Environmen انجٛئخ انخبسخٛخ  – أٔلا

م ل ونعنً بها   ل ظ روؾ وخص ائص المجتم ع ال ذي تعم ل فٌ ه المنظم ة وت ؤ ر فٌه ا، فتش  ل عوا     

ئ ة  م ا ٌحص ل حالٌ اً بتؽٌ رات جذرٌ ة مهم ة تس تدعً ن تراعٌها فً عملها. تمر عوامل هذه البٌعلٌها أ

ٌ ة منظم ة وتش  ل تح دٌات حلٌلٌ ة ٌتوق ؾ بل اء أعمال ة فً  ل تصامٌم ومفاهٌم إدارة الأتؽٌرات جذرٌ

ٌ فها مع تلك المتؽٌرات.  على مد  ت 

الاقتص اد  وتتمٌز عوامل البٌئة الخارجٌة ب ونه ا متداخل ة فٌم ا بٌنه ا، فعل ى س بٌل الم  ال تت أ ر حال ة    

بحالة الس ان ومستو  التعلٌم ودرجة الوعً.  ما تؤ ر حالة الت نولوجٌا فً البٌئة الاقتص ادٌة، وس وا 

العمل بش ل مباشر. ومع تحلا العالمٌة أصبح التأ ٌر المتب ادل لتل ك العوام ل ٌتع د  ح دود الدول ة الت ً 

ا العم ل لدول ة م ا م وارد بش رٌة م ن ن ٌضُم س ولٌشمل دولاً أخر . فمن المحتمل أ تعمل فٌها المنظمة

دول أخُ  ر . وه  ذا ٌتطل  ب م  ن إدارة الم  وارد البش  رٌة الانتب  اه ال  ى ه  ذا الت  داخل ومراعات  ه فٌم  ا ٌتعل  ا 

 .عملهم او توظٌفهمبالحصول على العاملٌن ومؤهلاتهم وشروط 

 هذا المجال هً: وبالنسبة لإدارة الموارد البشرٌة فان العوامل الا  ر تأ ٌراً التً تهتم بها فً  

س وا العم ل ال ذي تم  ل الل و  العامل ة  :(Work Forces)  عحالةة القةوا العاملةة فةً المجتمة  – 1

ن تعرؾ ال  ٌر عن خص ائص ه ذه ظمة مواردها البشرٌة، لذا تحتاا إدارة هذه الموارد أتختار منه المن

اختٌار العاملٌن ووضع الاجور السوا والتً تنع س آ ارها على العدٌد من أنشطتها وأنظمتها،  أنشطة 

 وتطوٌر الاداء وؼٌرها.

 وفً هذا المجال تحتاا ادارة الموارد البشرٌة ان تهتم بجملة قضاٌا نذ ر منها:

 توافر الموارد البشرٌة التً تحتاجها  ماً وبالتخصصات المطلوبة فً سوا العمل. مد  -

  (Unemployment's) ةالبطالومعدلات  (Employment Rates)  معدلات الاشتؽال -

  هم بسن العمل وراؼبٌن فٌه. لمن

 مستو  ونوع التأهٌل للموارد البشرٌة المتاحة للعمل. -

ٌ  ر فٌه ا،  جنس ٌاتها و -   دوافعه ا للعم ل ودرج ةطبٌع ة تر ٌب ة الم وارد البش رٌة المتاح ة للعم ل والتؽ

 وعٌها.. وؼٌر ذلك.
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 أصبحوا ٌنظرون الى العمل باعتباره وسٌلة  ’’لمتلدمة صناعٌاً لاسٌما ا’’فالناس فً ال  ٌر من الدول      

للحٌاة وأخذوا ٌبح ون عن مرونة وشروط تسمح لهم باجازات مطولة لرعاٌة أطفالهم وإ مال دراس تهم. 

وهذا الوضع جعل مهام إدارة الموارد البشرٌة أ  ر تعلٌداً، إذ لابد لها أن تجد صٌػ مناسبة لموا بة هذه 

 المتؽٌرات.

 مهم  ا لاٌم   ن لأي تش   ل ه  ذه البٌئ ة ع  املاً  :nviroment (Economic E) البٌئةة الاقتصةةادٌة – 2

ن تهمله لأنه ٌؤ ر فً نشاطات عدٌدة فٌه ا  الانت اا والتس وٌا والش ؤون المالٌ ة، فض لاً منظمة أعمال أ

 لاقتصاد م ل:عما ٌتعلا بالموارد البشرٌة فهً تحتاا الى الاهتمام بعدد من اللضاٌا المرتبطة با

فه ً ت ؤ ر ف ً س وا العم ل ب أ  ر م ن طرٌل ة، فحال ة الرخ اء م  لاً ت ؤدي ال ى  حالة الاقتصاد عموما: -

توسع نشاط المنظمات وتزاٌد الطلب عل ى الم وارد البش رٌة العامل ة وبع س ه ٌ ؤدي ال س اد ال ى تلل ٌص 

 ذا.النشاط الاقتصادي وبالتالً تللٌص فرص العمل وزٌادة عدد العاطلٌن وه 

دارة الم وارد البش  رٌة فالدول  ة ت ؤدي ع دة أدوار مهم ة ٌم   ن أن ت ؤ ر ف ً إ ف ً الاقتص اد: دور الدول ة -

فون ف ً الجه از الح  ومً أو  باعتبارها المشِّؽل والمستخدّم الأهم لنسبة  بٌ رة م ن الس  ان ال ذٌن س ٌوظ 

،  تض ٌٌا    ر م ن طرٌل ةالمؤسسات العامة التً تمتل ها الدول ة، وه ذا س ٌنع س عل ى س وا العم ل ب أ

نظم  ة العم  ل  تل  ك المتعلل  ة بش  روط التوظٌ  ؾ المتاح  ة لللط  اع الخ  اص، وق  وانٌن وأحج  م ق  و  العم  ل 

والترقٌ  ة والاج  ازات ومع  دلات الاج  ور والروات  ب وس  اعات العم  ل وؼٌره  ا.    ل ه  ذه الام  ور تم   ل 

م  وارد البش  رٌة الخاص  ة ض  ؽوطا عل  ى المنظم  ات ت  دفعها ال  ى الاهتم  ام بتط  وٌر س  رٌع لانظم  ة إدارة ال

 بالعمل والتشؽٌل ل ً تتم ن تلك المنظمات من الاستمرار والتطور.

 بالأس رةالمتعلل ة  الأبعادتلك  (social Environment) : الاجتماعًوالبشرٌة والثقافٌة البٌئة  – 3

والعلاق      ات الاجتماعٌ      ة والوض      ع الاجتم      اعً عموم      اً. أم      ا البٌئ      ة البش      رٌة أو الانس      انٌة 

(HumanEnvironment ) فٌلصد بها حالة الانسان من حٌث وضعه الصحً والتعلٌمً ودرجة وعٌه

 فتعن ً تل ك الخص ائص (Cultural Environment)بحلوق ه وم د  تمس  ه به ا. وأم ا البٌئ ة ال لافٌ ة 

اف ة المجتمع عموماً  لٌمهم واتجاه اتهم الت ً ٌ تم تناقله ا عب ر الاجٌ ال والت ً تمٌ زهم   ل المتعللة بأفراد

 وحضارة.

مهمة جداً فً تأ ٌرها فً عمل إدارة الموارد البشرٌة. فلنتص ور م  لاً  بعادها المتداخلة()بأهذه البٌئة     

وضع شر ة أجنبٌة تخطط لاقامة مش روع  بٌ ر ف ً واح دة م ن ال دول العربٌ ة أو الع  س، فواح دة م ن 

تَعَّ رؾُ ن َن الافراد العاملٌن هً أتار وتعٌتخدارة الموارد البشرٌة التً ستً لابد ان تهتم بها إاللضاٌا ال

ال  ٌر من الامور التً تتعلا بعلاقاتهم الاجتماعٌة وباوضاعهم الصحٌة والتعلٌمٌة وبل ٌمهم واتجاه اتهم 

ل   ً تتخ  ذ الاج  راءات  المش  روعوأن ترص  د التؽٌ  رات الت  ً تحص  ل ف  ً المجتم  ع ال  ذي ستس  ت مر فٌ  ه 

ٌَّؾ معها.المناسبة بصددها ول ً تستطٌع أن ت  ت 
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اللانونٌ  ة أي  والأجه  زةوٌلص  د به  ا التش  رٌعات  :Legal Environment) ( انمبََٕٛةةخنجٛئةةخ ا – 4

للتأ   د م  ن الالت  زام بتل  ك التش  رٌعات. وه  ذه البٌئ  ة مهم  ة ج  داً لأن ق  وانٌن العم  ل  ’’المح  ا م والش  رطة’’

ذه اللوانٌن ــــم لة هرد البشرٌة ومن أٌة إدارة للموالأ بعدا مهما فً العمل الٌومً والتؽٌرات فٌها تش ل 

م ش  روط العم  ل ــــ  ـالت  ً تنظ (Labor Laws)ق  وانٌن العم  ل  -اللانونٌ  ة الم لف  ة بتنفٌ  ذها: والأجه  زة

 الت  ً ت  وفر (Social Security Laws) ًــــ  ـان الاجتماعــــ  ـوق  وانٌن الضم املٌن،ــــ  ـوحل  وا الع

 التوظٌ ؾالخدم ة والل وانٌن الخاص ة بالمس اواة ف ً ف رص نه اء أو إ الإص ابةضمانات للعامل فً حال ة 

Equal Employment   واللج  ان تنفٌ  ذ التش  رٌعات  المح  ا م والش  رطة والمنظم  ات  أجه  زةو   ذلك

والمنظمات ناضجة ونش طة  الأجهزةنظمة العمل وتشرٌعاته..ف لما  انت هذه أ بنضوا الدولٌة المهتمة 

 والعدالة. بالإنسانٌةوتنفٌذها وساهم فً جعل بٌئات العمل تتسم لى الالتزام بتلك اللوانٌن دفع ذلك إ

وٌش مل طبٌع ة  وٌلص د به ا الوض ع السٌاس ً، :(Political Environment)البٌئةة السٌاسةٌة  – 5

الض  ؽط  ت، آلٌ  اوالنض  س السٌاس  ً للم  واطنٌن ً، ال  وعالاس  تلرار السٌاس  ً النظ  ام السٌاس  ً الس  ائد،

دارة ان ت  ؤ ر ب  أ  ر م  ن طرٌل  ة ف  ً عم  ل إ ذل  ك فه  ذه البٌئ  ة ٌم   ن وؼٌ  ر الخ  ارجً عل  ى المنظم  ة....

  الموارد البشرٌة.

ٌلص د  :(Scientific And Technological Environment) ٔانزكُٕنٕخٛةخانجٛئةخ انؼهًٛةخ  -6

ف ً المجتم ع بم ا ف ً ذل ك الجه ات الت ً ت وفر  اوالت نولوجٌ بهذه البٌئة  ل العوامل الخاصة بحالة العل م 

.م ل المؤسس  ات الت  ً ترف  د المنظم  ة ب  الموظفٌن ةوالت نولوجٌ  والمع  دات العلمٌ  ة  والأجه  زةؾ المع  ار

الخاص ة و  ذلك المؤسس ات الفنٌ ة والخدمٌ ة  والمتخصصٌن الذٌن ٌساعدونها فً معالجة مش ا ل العم ل

والمع  دات وقط  ع الؽٌ  ار  الأجه  زةبالص  ٌانة والتص  لٌح والمؤسس  ات التجارٌ  ة والص  ناعٌة الت  ً ت  وفر 

ذ تم   ل حال  ة العل  م والمع  ارؾ نفس  ها إ االت نولوجٌ  تخدم خ  ر  الت  ً تس  لمنظم  ة إض  افة للمنظم  ات الأُ ل

الموارد البشرٌة وتؤ ر فً ال  ٌ ر م ن مهامه ا  لإدارةفً المجتمع مسألة مهمة جدا بالنسبة  اوالت نولوجٌ

س تتعامل معه ا  الت ً ساس ٌةالأ والأجهزةالعلمٌة  ابالت نولوجٌن تحدد قائمة أ فهً تحتاا أولاً  ،وأنشطتها

ن تح  دد خص  ائص البٌئ  ة الخارجٌ  ة للمنظم  ة وم  د  نض  جها ودرج  ة انتش  ار ه  ذه المنظم  ة    م علٌه  ا أ

دارة الم  وارد البش  رٌة ب  ان البٌئ  ة الخارجٌ  ة ؼٌ  ر ناض  جة م  ا وج  دت إ ف  اذافٌه  ا  والأجه  زة االت نولوجٌ  

ذل ك سٌلتض ً منه ا الاعتم اد عل ى  جه زة حدٌ  ة ف انتعتمد تطورات علمٌة وأ وأنشطةارؾ بالنسبة لمع

 وه ذا..... ..أجنبٌةبٌئات 
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 :Internal Environment البٌئة الدا لٌة -ثبَٛب

 تلك الخصائص المهمة للمنظمة والتً تؤ ر فً عمل ادارة الموارد  ٌلصد بالبٌئة الداخلٌة:    

 -:دارة الموارد البشرٌة فً نلطتٌنالبشرٌة.وٌختلؾ تأ ٌر هذه البٌئة عن تأ ٌر البٌئة الخارجٌة فً عمل ا

ن تؤ ر فً بعض عناص ر البٌئ ة الداخلٌ ة م ن خ لال الادارة الموارد البشرٌة أ أدارة بام انه ان :الأولى 

و ؼٌرها م ن عناص ر البٌئ ة العمل أ و سواقدرتها فً التأ ٌر فً الاقتصاد أ نفً حٌن أ العلٌا للمنظمة،

 عدومة.بل ت اد ت ون م الخارجٌة اقل ب  ٌر،

ا ن سرعة تؽٌر عناصر البٌئة الداخلٌة تزٌد عن سرعة تؽٌر عناصر البٌئ ة الخارجٌ ة وله ذهً أ ال انٌة:

دارة الموارد البشرٌة الى رصد التؽٌ رات الداخلٌ ة ولهذا تحتاا إ  بر،فان متطلبات الت ٌؾ معها ت ون أ

 .والتعامل معها  جزء من مهامها الٌومٌة

  -:م ونات البٌئة الداخلٌة للمنظمة أهم وتعتبر العناصر أدناه من

 .منظمة وأهدافها ونشاطها التخطٌطًرسالة ال -1

 .ظمة والنمط اللٌادي الأساسً فٌهاقٌادة المن -2

 .من حٌث اللوة والمضمون التنظٌمٌة ال لافة -3

 ودوافعها.قوة العمل وخصائصها  -4

 .اطهاالنلابة والجمعٌات المهنٌة ونش -5

 الرسمٌة.ؼٌر التنظٌمات  -6

  وفٌما ٌلً توضٌح موجـز حـــول  ٌفٌة تأ ٌر بعض هـــذه العوامــل فــً عمل أدارة   الموارد     

 .البشرٌة

فعمل إدارة الموارد البشرٌة ٌتأ ر بدرجة دقة تحدٌد أهداؾ المنظمة وبنضس نشاطها التخطٌطً      

السٌاسات ستصبح محددات لمختلؾ نشاطات هذه الأهداؾ و وسٌاساتها لأنالذي سٌنع س على رسالتها 

وؼٌرها إدارة الموارد البشرٌة المتعللة بالاستلطاب والتعٌٌن ومستو  الأجور والتدرٌب وتلوٌم الأداء 

لم ت ن تلك الأهداؾ والسٌاسات واضحة ومنسجمة مع بعضها بش ل  اؾ فان هذا سٌجعل أدارة  فاذا

ور وقد ٌ ون اجتهادها خاطئ مما ٌجعلها تعود إلى الإدارة الموارد البشرٌة تجتهد فً ال  ٌر من الأم

 .ا  لما احتاجت لللٌام بنشاط معٌنالعلٌ

لٌس فلط فً تر ٌبتها وعلاقاتها وأولوٌاتها  اللٌادة،ل إدارة الموارد البشرٌة بخصائص  ما ٌتأ ر عم     

إدارة الموارد البشرٌة أن  م لا تحتاا واهتماماتها وإنما خصائص أخُر  تشمل نمطها اللٌادي عموما.

فاللٌادة المحافظة التً تعطً الأولٌة ل فاٌة الأداء لن تلبل  تهتم بمد  استعداد اللٌادة للتجدٌد والمخاطرة.
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ملترحات تنطوي على ال  ٌر من التجدٌد والتؽٌٌر على ع س اللٌادة المؽامرة والمتحمسة للبول 

 .لٌؾ ؼٌر مضمونة النتائست على ت املترحات جرٌئة وجدٌدة حتى لو انطو

لأن واحدة من وظائفها  وتش ل خصائص قوة العمل محدد مهم آخر لإدارة الموارد البشرٌة،     

تلوم إدارة الموارد البشرٌة بهذا   الرئٌسة هً وضع وإدارة الأنظمة المختلفة التً تتعلا بالعاملٌن،

ة من حٌث مستو  الخبرة الدور بش ل سلٌم تحتاا أن تراعً خصائص قوة العمل الحالٌ

 دوافعها للعمل فً المنظمة..... وؼٌر ذلك .ووالتعلٌم،

والمتم لة باللٌم والتلالٌد والأعراؾ التً  (Organization Culture) المنظمة لافة أما بالنسبة ل     

 تش ل الأجواء العامة للمنظمة وتؤ ر فً العاملٌن وسلو هم فهً تعتبر محدد آخر لإدارة الموارد

لأنها تحتاا الى معرفة هذه ال لافة ومراعاتها فً أنظمتها المختلفة ومنها على سبٌل الم ال  البشرٌة،

تحتاا إدارة الموارد  تؤ د على التماسك والعمل ضمن فرا، المنظمة لافة فاذا  انت  "سٌاسات التعٌٌن"

وظفٌن م نتلاءلا فستحتاا  ،لتنافسجام مع هذه ال لافة ت من االبشرٌة الى انتلاء أفراد قادرٌن على الانس

 .ٌمل ون نزعة عالٌة للتنافس

التً ٌرتبط أعضاؤها بعلاقات قوٌة تنشأ نتٌجة  "جماعات العمل"وأخٌراً لابد من الإشارة إلى تأ ٌر     

 (Informal Organization) "التنظٌم ؼٌر الرسمً"تفاعل الأفراد مع بعضهم البعض وٌطلا علٌها 

ن أن ٌنللب ــــن ٌم ـــــــول  ةـــا تؤدي دورا مفٌدا للعاملٌن وحتى للمنظمــــالبا مفهذه الجماعات ؼ

أذا ما شعروا بأن  (Formal Organization)"للتنظٌم الرسمً"دور ضار ومضاد  ىـــــإل اــدوره

الى هذه إدارة الموارد البشرٌة أن تنتبه  التؽٌٌرات التً تخطط لها الإدارة ستهدد مصالحهم لذا تحتاا

التنظٌمات وخصائصها وقوتها وأهدافها باعتبارها بعدا داخلٌا علٌها مراعاته.م لا اذا اقترحت هذه 

دٌدة أو قد تصبح مصدر ٌم ن لهذه التنظٌمات أن ت ون سندا للملترحات الج الإدارة نظاما جدٌدا،

 .ملاومة لها

 

 

        

لٌة التً تحتاا إدارة الموارد البشرٌة ال ى مراعاته ا تضمن الفصل عوامل البٌئتٌن الخارجٌة والداخ     

عند وضع أنظمتها المختلفة واتضح لنا تباٌـن ملـدرة هـذه الإدارة على التأ ٌر فً عدد من تلك العوام ل 

لأنها فً حالة تؽٌر مستمر ٌصعب التنبؤ بها والسٌطرة علٌها.....وهذا ٌلتضً أن تنضس إدارة الم وارد 

 .المتؽٌراتأسالٌبها وممارساتها ل ً تستطٌع أن تت ٌؾ مع هذه  البشرٌة وأن تتطور

 الخلاصة
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           م قسم تلسم هذه  إلى: ٌتأ ر عمل أدارة الموارد البشرٌة بمجموعة من العوامل البٌئٌة.1س

 ؟العوامل     

    دارة   : ماذا نعنً بالبٌئة الخارجٌة للمنظمة ؟ وما هً الإبعاد الأهم فً هذه البٌئة بالنسبة لإ2س

 ؟الموارد البشرٌة      

 ؟ٌة فً عمل إدارة الموارد البشرٌة:  ٌؾ تؤ ر  ل من البٌئة الاقتصادٌة والبٌئة اللانون3س

           :  ٌؾ، وبماذا ٌختلؾ تأ ٌر  ل من البٌئة الداخلٌة والبٌئة الخارجٌة للمنظمة فً عمل 4س

 إدارة الموارد البشرٌة؟     

 ؟لإدارة الموارد البشرٌةالبٌئة الداخلٌة : ما الملصود ب5س

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الثاني الفصل أسئلة
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 هداف الفصل أ

 .هوم تحلٌل الوظائؾ وتبٌان أهمٌتهتوضٌح مف -1

 -أن ٌصبح قادراً على: العلمٌة،ه مضامٌن ستٌعابوا الفصلان الطالب بعد دراسته لهذا مؤمل من ال 

 .ٌنهاوشرح مضام فً تحلٌل الوظائؾ، تشخٌص الأسالٌب المعتمدة -2

 .لتً تمر بها عملٌة تحلٌل الوظائؾتتبع الخطوات ا -3

 

 

      

له ا تحتاا المنظمة بٌن الحٌن والأخ ر ال ى إع ادة النظ ر بن وع ومحت و  الوظ ائؾ الموج ودة ف ً هٌ       

وٌحتل  (Job Analysis)  ى بتحلٌل الوظائؾــــــــع تحت نشاط ٌسمــهذه تل ادة النظرـــــــالتنظٌمً وإع

 ون  ه ٌس  اعد عل  ى فه  م وت ام  ل الوظ  ائؾ وٌحل  ا الانس  جام والتناس  ا ب  ٌن  ذا النش  اط موقع  ا متل  دما ،ه  

وم ن جه ة أخ ر  فه و ٌم  ن إدارة  المجهودات البشرٌة للأف راد الع املٌن ف ً مختل ؾ الوح دات م ن جه ة.

وبالتوقٌ ت الص حٌح الموارد البشرٌة من تأمٌن الأفراد الذٌن تحتاجهم المنظمة بال م وبالمؤهلات المناس بة 

 المخططة.لتحلٌا الأهداؾ 

 تعرٌف تحلٌل الوظائف: -أولا

دراس  ة وتحلٌ  ل محت  و  الوظ  ائؾ الت  ً ٌش  ؽلها  (Job Analysis)تتن  اول عملٌ  ة تحلٌ  ل الوظ  ائؾ     

 ظ روؾ عمل ه.. مس ؤولٌاته، ،مؤهلات ه م ن حٌ ث المهم ات الت ً ٌؤدٌه ا   ل م نهم، العاملون فً المنظم ة،

فعل ى س بٌل  وتوص ٌؾ   ل م نهم بأس لوب علم ً مفٌ د. إعداد قائمة جدٌ دة بالوظ ائؾ، وؼٌر ذلك، لؽرض

 "ستة وقد ٌ ون لدٌها  الم ال قد تلرر منظمة ما ان تعٌد النظر فً قائمة توصٌؾ الوظائؾ بأسلوب علمً،

فل د ٌحم ل ال بعض  ل  ل م نهم م ؤهلات ق د تختل ؾ ع ن الأخ ر، ،مختلفة فً  ل قسم س رتٌر واحد  "أقسام

بعض هم ٌ تلن لؽت ٌن أجنبٌ ة واس تخدام الحاس وب،وؼٌرهم  هادة الب  الورٌوس وآخ رٌن ش هادة الإعدادٌ ة،ش

بعض هم ٌمل ك عش ر س نوات خب رة وظٌفٌ ة  ول ن ه ٌمل ك مه ارات ف ً العلاق ات العام ة، لاٌتلن لؽة أجنبٌة،

فل د  ً المه ام أٌض ا،قد نجد اختلافات ف وآخرون ٌمل ون اقل من سنة...وؼٌرها، إذا راقبنا عملهم الٌومً،

ف ً ح ٌن ٌل وم آخ رون بأع داد  ٌتولى البعض أعمال الطبع والحفظ وتنظٌم المواعٌد وإعداد جداول العم ل،

أو ش راء  للمس ؤولٌن  م ا ق د ٌل وم بعض هم بأع داد الله وة  الع املٌن، ؼٌ ابمحاضر الاجتماعات وتسجٌل 

فً ح ٌن ٌ رتبط ؼٌ رهم بمجم وع  على فلط، ما قد ٌرتبط البعض بالمدٌر الأ مستلزمات الضٌافة وؼٌرها،

 .املٌن فً الوحدة....... وؼٌر ذلكالع

 

 الفصل الثالث

  الوظائف تحليل
Job Analysis 

 

 تمهيد
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تفع ل ذل ك  أنٌم نه ا  فاذا أرادت إدارة الموارد البشرٌة إع داد وص ؾ جدٌ د ورس مً لوظٌف ة س  رتٌر،   

لتحدٌد ما  ودراستها وتحلٌلها، الستة هؤلاءبجمع المعلومات عن تأهٌل ومهام مسؤولٌة وظروؾ عمل  ل 

اً ومناس باً  م تستخدم النتائس لاقتراح توظٌؾ ٌتضمن وص فاً موح د بدو ضروري وما هو ؼٌر ضروري،ٌ

 .لطبٌعة عمل المنظمة

"مهن  دس بعن  وان  (ِٛظااف20 )لمنظم  ة فٌه  ا  "مهن  دس  هرب  اء"وإذا أرادت أع  داد الوص  ؾ لوظٌف  ة     

فت درس وتحل ل الوض ع الح الً  فأفضل طرٌلة ه ً أن تفض ل الش ًء ذات ه للمهندس ٌن الح الٌٌن، ، هرباء"

علٌها أن تل وم ب ذلك ل اف ة الوظ ائؾ، ت ان تنضس صٌػ العمل فً المنظمة لاقتراح وصؾ جدٌد.وإذا أراد

نسمً هذه العملٌة بـ"تحلٌل الوظائؾ"، وهو الأجراء الذي ت تشؾ عن طرٌله الحلائا الخاصة ب ل وظٌفة 

صر الوظائؾ المش مولة ودراس ة م وناته ا م ن حٌ ث "العملٌة التً تتضمن حوٌم ن تعرٌفه بأنه  أو عمل،

ومن ٌؤدٌه ا والمواص فات المطلوب ة ف ٌمن  و ٌؾ ٌجب ان تؤد ، الموقع والارتباط الإشرافً ل ل وظٌفة،

بحٌث تؤول هذه العملٌة ال ى اس ت مال المعلوم ات اللازم ة لاتخ اذ أي  ٌشؽلها ومسؤولٌاته وحدود سلطاته"

 . دارة الموارد البشرٌة فً المنظمةالتحلٌل وؼاٌاته الم بتة لد  أمن اللرارات المرتبطة بأؼراض 

 أهمٌة تحلٌل الوظائف: -ثانٌا

توفر عملٌة التحلٌل الوظٌفً معلومات ذات أهمٌة ل ل من إدارة الم وارد البش رٌة والمنظم ة والع املٌن     

 -:هذه الأهمٌة بالاتً ل، وتتم نفسهمأ

لبش  رٌة عل  ى تحدٌ  د خص  ائص الوظ  ائؾ المختلف  ة و متطلباته  ا م  ن تس  تند عملٌ  ة التخط  ٌط للم  وارد ا -1

 المهارات واللابلٌات.

ٌا لوص ؾ تستند عملٌة اختٌار الموارد البشرٌة، وتحدٌد معاٌٌر الاختٌار ل ل وظٌفة على التحدٌ د ال دق -2

 .الوظائؾ المختلفة

إذ إن ه ذه الب رامس  والتطوٌرٌة، تعد عملٌة تحلٌل الوظائؾ الأساس فً بناء وتصمٌم البرامس التدرٌبٌة -3

 .مهارات الفعلٌة المتوفرة لأدائهاتعتمد على تحدٌد الفجوة بٌن خصائص وأوصاؾ الوظٌفة وال

الح وافز  ك، و  ذلب، الروات تعد عملٌة تحلٌل الوظائؾ الخطوة الأول ى ف ً وض ع نظ ام ع ادل للأج ور -4

اللٌمة تحدد من خلال معرف ة ج انبً  ه، هذخر أن ل ل وظٌفة قٌمة تختلؾ عن الوظائؾ الأُ  ذ، إالتشجٌعٌة

 وصؾ مواصفات الوظٌفة 

إذ أن ل ل وظٌفة معاٌٌرها  تعتمد المنظمة فً تحدٌد معاٌٌر تلوٌم أداء العاملٌن على الوصؾ الوظٌفً، -5

 .سؤولٌاتها وأعبائهاالخاصة بها وفا م

املٌن م  ن ذوي الحاج  ات الخاص  ة تس  اعد عملٌ  ة التحلٌ  ل ف  ً أع  ادة تص  مٌم الوظ  ائؾ لتتواف  ا م  ع الع   -6

 .)جسمٌا أو ذهنٌا(أو المعاقٌن  )الموهوبٌن( المبدعٌن 

تسهم عملٌة التحلٌل الوظٌفً فً تصمٌم سٌاسة سلٌمة للخدمات الصحٌة والأمن الصناعً من خلال ما  -7

 .ت حول درجة المخاطرة فً  ل وظٌفةتوفره من معلوما
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 سالٌب تحلٌل الوظائف:أ -ثالثا

الٌب الش ائعة الاس تخدام م ا ب ٌن الأس  ن، وم تعتمد المنظمات على العدٌد م ن أس الٌب التحلٌ ل ال وظٌفً    

 ٌأتً:

 (Tasks Inventory Analysis)    المهامأسلوب تحلٌل مخزون ـ 1

  (Critical Incidents Method)      ٍْٛخ جٌكٛجوظ جٌكٍؾس -2 

 ((Functional Job Analysis      جٌطك١ًٍ جٌٕٗح٠ٟ -3 

  Positions Analysis uestionnaire)         )    جٌٛظ١ف١س ٍْٛخ ضك١ًٍ جٌٍّجوُ  -4

 

 :تحلٌل م زون المهامأسلوب  ـ1

ول  ذلك ف  ان التحلٌ  ل  نج  از الوظٌف  ة بنج  اح،لإٌج  ري تحدٌ  د المع  ارؾ والمه  ارات واللابلٌ  ات المطلوب  ة     

وٌ تم التر ٌ ز ف ً الملابل ة  تهٌئ ة مص فوفة المه ام. -3 المس ح – 2الملابل ة  - 1ٌتضمن  لاث مراحل ه ً:

وبع د  وتؤخذ المعلومات من المشرؾ المباشر و ذلك م ن الف رد العام ل. على المهام التً ٌؤدٌها العاملون،

جمع المعلومات ٌتم تحدٌد أهمٌة  ل مهمة ضمن الوظٌفة،ومعدل الت رار للمهام،والوقت المستنفذ لأداء  ل 

م تصمٌم مصفوفة المهام الت ً تتض من ترتٌب ات للعناص ر المتعلل ة ب ـ : المعرف ة ،المه ارة وأخٌراً ٌت مهمة،

 .المطلوبة فً  ل مهمة ضمن الوظٌفة،اللابلٌات 

 .بدقة وٌعد هذا الأسلوب ذا أهمٌة فً تحدٌد المتطلبات المعرفٌة والمهارٌة للوظائؾ الموجودة فً المنظمة

 :أسلوب الحوادث الحرجة -2

م ه  ذا الأس  لوب لتحدٌ  د الخص  ائص الس  لو ٌة المطلوب  ة للوظٌف  ة والمتم ل  ة بم ون  ات الأداء.م   ل ٌس  تخد    

 وهً الأبعاد الأساسٌة لوظٌفة بائع التجزئة، عداد الطلبٌة أو الموازنة النلدٌة،إ ٌفٌة التعامل مع الزبون أو 

فالتفاع ل  ل ل م ون أو عنصر، وبعد تحدٌد الم ونات ٌتم تحدٌد المعاٌٌر وه ذا بالنسبة للوظائؾ الأخر .

وٌ  ون تحدٌ د المس توٌات بحس ب  مع الزبون م لا ٌحدد له مستو  بٌن حد أعلى وحد متوسط وح د أدن ى.

لم ٌجدوا البضاعة التً  المختص بأنهمالزبائن الى الموظؾ  ٌش والمواقؾ أو السلو ٌات المت ررة،فعندما 

الأداء عل ى وف ا  اهتماما فان رولا ٌعٌهذه الش و   الموظؾ من المختص وٌتذمرٌرؼبون بها فً الم ان 

 منخفض ة وتعط ًأن قٌمة هذا الم ون ضمن الوظٌفة ت ون  منخفضا أيم ون التفاعل مع الزبون سٌ ون 

 .مؤهلات الموظؾ إلىمؤشرا 

فً حالات نادرة تحصل ش و  بهذا الش ل وٌ ون هناك  ش و  أووالع س ٌ ون فً حالة عدم ورود     

م  ان  إل ىلمطلوب ة وإحض ارها إٌجابً من قبل الموظ ؾ المس ؤول وذل ك بالبح ث ع ن البض اعة ارد فعل 

 .البٌع

ٌر  ز عل ى م ؤهلات الع املٌن  أساس ٌة وإنم اعل ى المه ام بدرج ة  لا ٌر زأن أسلوب الحوادث الحرجة    

الح وادث. ه تل ك ٌساعد على تحدٌد نلاط اللوة والضعؾ فً سلوك الفرد تجا المهام وهذاالذٌن ٌؤدون  تلك 

إن ه ٌتطل  ب م ن المش رؾ ملازم  ة  النت ائس  م اأن م ن عٌوب ه ان ه ٌس  تؽرا وقت ا ط وٌلا للحص ول عل  ى  ألا

 .لمشرؾ ٌحصً أخطاءهم أو ٌتربص بهمقد ٌولد لدٌهم الملل والتصور بان ا باستمرار مماالعاملٌن 
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 :التحلٌل النشاطً -3

لاعتم اده عل ى أسُ س عام ة وش مولٌة  ، نظراً اع الح ومًٌستخدم هذا الأسلوب ؼالبا فً مؤسسات اللط    

ذا الأسلوب جم ع مستلرة نسبٌا ٌم ن بموجبها تحلٌل جمٌع الوظائؾ الموجودة فً المنظمة وٌتم بموجب ه

 :المعلومات الآتٌة

الأش  خاص ،  : لا  ة عناص  ر أو أبع اد رئٌس  ٌة ه ً المه ام الت ً ٌمارس  ها ش اؼل الوظٌفة،وتص  نؾ ال ى -أ

 ، الأشٌاء.البٌانات 

 .لٌب المستخدمة فً الأداء الوظٌفًالأسا -ب

 .ئن والمعدات المستخدمة فً الأداءالم ا -ا

 .السلع والخدمات المنتجة -د

 ة، وماهٌ   م  ا ٌ  تم وص  ؾ النش  اطات الت  ً ٌل  وم به  ا العام  ل والأف  راد ال  ذٌن ٌتفاع  ل معه  م خ  لال عمل  ه    

عن  وان ( 30000)الم   ال ٌ  تم تحدٌ  د ترمٌ  ز لأ    ر م  ن البٌان  ات المس  تخدمة ف  ً أداء الوظٌف  ة.فعلى س  بٌل 

ٌوض ح  (1)الأت ً  ل، والش  وظٌفً أدرجت فً قاموس العناوٌن المهنٌ ة ف ً الولاٌ ات المتح دة الأمرٌ ٌ ة

 .لهذه الأبعاد أو العناصر ال لا ةنموذجا 

 

 الأشٌاء الأش اص البٌانات

  0-ضؿ١ّع ٚضٍو١د

 1-ض١ٕٓك

 2-ضك١ًٍ

 3-ض١ٕٛف

  4-قٓحذحش

 5-طٕٓحل )ض٠ٍٛٛ(جْ

 6-ِمحٌٔس

 0 -٠ٍٖى

 1-٠فحٜٚ

 2-٠ٛؾٗ

 3-٠ٍٗف

 4-٠هٛي

 5-٠مٕع

 6 -٠طىٍُ

 7-٠مىَ نىِس

 ٠8طٍُٓ ضٛؾ١ٙحش 

  0-جلأعىجو ٚجٌط١ٙثس

 1-ضىل١ك

 2-ضٗغ١ً ١ْٚطٍز

 3-ضى٠ٌد

  4-ضٛؾ١ٗ ٌٍعًّ

 5-ضك١ًّ ِٓإ١ٌٚس

  6-ضغ٠ًس ٚئ٠عحَ

 

تةً ٌمارسةةها شةةاول الوظٌفةة والتةةً ٌةةتم جمعهةةا ٌوضةةح الأبعةةاد نالعناصةر( المتعلقةةة بالمهةةام ال (1)شةكل 

 أسلوب التحلٌل النشاطً  بموجب
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من الملاحظ أن الأرقام الواردة ضمن  ل بع د مرتب ة حس ب أهمٌ ة ذل ك البع د م ن الأعل ى ال ى الأدن ى     

ف اذا   ان ل دٌنا وظٌف ة  ات ب  عل ى جمٌ ع الأبع اد ه ً أعل ى الوظ ائؾ، (000).فالوظٌفة الت ً تحم ل رق م 

 :تضمن هذه الوظٌفة الأبعاد الآتٌةاا م لا فً دائرة ح ومٌة فمن المم ن أن تأور

 (    5)ض٠ٍٛٛ( ) جْطٕٓحلجٌر١حٔحش/  -1

 (6 ٖهح٘/ ٠طىٍُ ) -2

 (6)ٚئ٠عحَجلأ١ٖحء/ ضغ٠ًس  -3

 (6، )(6(، )5ًٌٌٚه ٠ىْٛ ٌلُ جٌٛظ١فس )

 :فّٓ جٌّّىٓ  ْ ضىْٛ وح٢ضٟ ٠ٍس،رٗٚ ٌطىٓ  وجٌز جٌّٛجٌو جٌ ٚئيج ِح  نًٔح ِػحلا ٌٛظ١فس  عٍٝ،    

 (2جٌر١حٔحش/ جٌطك١ًٍ ٌلُ ) -1

 (1فحٜٚ ٌلُ )٠جلأٖهح٘/  -2

 (0ط١ٙثس ٌلُ )جٌعىجو ٚجلأجلأ١ٖحء/  -3

 (0، )(1(، )2ٚذًٌه ٠ىْٛ ٌلُ جٌٛظ١فس )  

ظٌفٌ ة الت ً أن التحلٌل الوظٌفً وفا هذا الأسلوب ٌت ٌح الفرص ة للم دٌرٌن لتجمٌ ع الوظ ائؾ والعوائ ل الو

 .ارات متما لةتتطلب مه

 

 :ةكز الوظٌفٌاأسلوب تحلٌل المر -4

وه و ٌتض من اس تبانة  ،الأمرٌ ٌ ة  )ب وردو(ج ر  تط وٌر ه ذا الأس لوب م ن قب ل ب اح ٌن ف ً جامع ة     

عنص راً أو فل رة تجم ع ف ً  (194)وه ذه الاس تبانة تض ع  تحتوي على معلومات حول متطلب ات الوظٌف ة،

 . (2)ٌوضحها الش ل ستة أبعاد أو تصنٌفات.وتلك الأبعاد 

 

 الأبعاد الوظٌفٌة

 

 عدد عناصر الوظٌفة

الم  دخلات م  ن المعلوم  ات :   ٌفٌ  ة الحص  ول عل  ى معلوم  ات  1

 ومصادرها )لأداء العمل(

35 

 14 :  المجهودات الذهنٌة التً تتطلبها الوظٌفةالعملٌات الذهنٌة 2

 داءمخرجات العمل: النشاطات البدنٌة والعدد المستخدمة فً الأ 3

 

49 

:  التفاعلات والاتصالات المطلوب ة لأداء الآخرٌن العلاقات مع 4

 الوظٌفة

36 

:  وه ً البٌئ  ة المادٌ ة والاجتماعٌ  ة الت ً ٌ  تم فٌه  ا بٌئ ة الوظٌف  ة 5

 العمل

19 

:  أي خص ائص أخُ ر  اس ت نائٌة أو نش اطات خصائص أخُ ر  6

 تتضمنها بعض الوظائؾ

41 

 

 ٌة المحددة فً أسلوب تحلٌل المركز الوظٌفًٌوضح الأبعاد الوظٌف (2)شكل 
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 تتضمن أسئلة عن اللضاٌا التً ٌحتاا المحللون معرفتها، الاستلصاء فتتطلب إعداد استمارة أما طرٌلة    

 ٌجٌب عنها شاؼل الوظٌفة ورئٌسه المباشر  تابة  م تجر  مراجعة لهذه الإجابات من قبل فرٌا المحللٌن.

لذلك فهً تصلح للمنظمات ال بٌرة التً ٌ  ر فٌها  ة بسرعة التنفٌذ وانخفاض الت الٌؾ،وتتمٌز هذه الطرٌل

 ما تتطلب فهم موحد من قبل  عداد استمارة شاملة لاتهمل معلومة مهمة،إألا أنها تتطلب  عدد العاملٌن.

 .ٌل دقٌلةن نتائس التحلتهم عنها بدقة ل ً ت واالعاملٌن للأسئلة نظراً لتباٌن مستوٌاتهم ال لافٌة و ذلك إجاب

بملابلة  )محللً الوظائؾ(الملابلٌن المدربٌن  ت الشخصٌة على أساس قٌام عدد منوتلوم ف رة الملابلا   

 ما  الفرد شاؼل الوظٌفة وتوجٌه الأسئلة له والطلب الٌه أن ٌت لم عن وظٌفته ومسؤولٌاته وظروؾ عمله.

 بٌانات التً قدمها شاؼل الوظٌفة.تجر  ملابلة رئٌسه المباشر للتأ د من دقة ال

وٌتمٌ  ز ه  ذا الأس  لوب ب ون  ه ٌزٌ  د م  ن احتم  ال الحص  ول عل  ى بٌان  ات ق  د ت   ون خافٌ  ة عل  ى المحلل  ٌن     

 اج ادة لؽ ة  خاصة بالنسبة للوظ ائؾ الت ً تتطل ب مه ارة خاص ة، ،هملون وضع أسئلة عنها فً استمارةفٌ

والوق ت الطوٌ ل لإ مال ه ل ذلك  وب ه فه ً  لفت ه العالٌ ة،أه م عٌ أم ا أجنبٌة محددة أو اس تخدام جه از مع ٌن.

خب  راء )ٌص  عب تطبٌل  ه ف  ً المنظم  ات ال بٌ  رة الت  ً ٌ    ر فٌه  ا ع  دد الع  املٌن وأخٌ  راً ف  ان هن  اك طرٌل  ة 

والتً تشابه طرٌلة الملابلة الشخصٌة ما ع دا وج ود أ   ر م ن ملاب ل أو خبٌ ر مم ن له م ص لة أو ( التح ٌم

ونظ راً للت لف ة العالٌ ة له ذه الطرٌل ة فأنه ا ؼالب اً م ا تس تخدم لتحلٌ ل  الملابل ة،دراٌ ة بن وع الوظ ائؾ مح ل 

 .وؼٌر ذلكمستشار ......ر فنً أو الوظائؾ النادرة المفردة والمعلدة فلط  وظٌفة خبٌ

 مرحلة التحلٌل: - رابعاً 

رنته ا وإزال ة م ا فٌه ا بعد الانتهاء من مرحلة جمع البٌانات والمعلومات تأتً مرحلة تحلٌله ا به دؾ ملا    

التً ٌم ن  Analysis factors "عوامل التحلٌل" م تصنٌفها وفلا لعدد من العوامل تسمى بـ من تضارب،

قٌاس  ها موض  وعٌا لؽ  رض الوق  وؾ عل  ى طبٌع  ة عم  ل    ل وظٌف  ة م  ن الوظ  ائؾ ومس  تو  ص  عوبتها 

 إجمال هذه العوامل بالآتً: والمسؤولٌات التً ٌتحملها شاؼلها والمؤهلات اللازم توافرها فٌه..وٌم ن

لحرؾ والمهن وا ختصاصهاوٌُظهِر هذا العامل طبٌعة العمل ونوعه الذي ٌؤدٌه الموظؾ  طبٌعة العمل: -1

 .هذا العمل إلٌهاالتً ٌنتمً 

مم ن ٌتلل ى  ٌوضح هذا العامل حدود الإش راؾ والرقاب ة الواقع ة عل ى الوظٌف ة م  ل: :الرقابة الإشرافٌة -2

 .لمراقبة المفروضة على عمل الموظؾو ذلك نوع ووسٌلة ا ،إلٌهمات الصادرة شاؼل الوظٌفة التعلٌ

ٌوض  ح ه  ذا العام  ل طبٌع  ة وم  د  الإش  راؾ ال  ذي ٌزاول  ه ش  اؼل ش  راؾ الوظٌف  ة عل  ى أعم  ال الؽٌ  ر: إ -3

 .سؤولٌات الإشرافٌة وحدود  ل منهاالوظٌفة على أعمال موظفٌن آخرٌن مبٌنا أنواع الم

 ٌظهر هذا العامل مد  تلٌد الفرد العامل بالتعلٌمات والإرشادات واللواعد ر:المبادأة والتصرؾ والابت ا -4

 .والنظم التً تح م أعمال الوظٌفة
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الت ً ٌتخ ذها ش اؼل الوظٌف ة م ن  ٌحدد هذا العامل طبٌعة اللرارات ونطاقه ا، طبٌعة اللرارات ونطاقها: -5

ة نهائٌ  ة ه  ذه الل  رارات و   ذلك حٌ  ث تأ ٌره  ا ف  ً العملٌ  ات أو الخط  ط أو الب  رامس أو السٌاس  ات ودرج  

 .ئهاالمسؤولٌة عن خط

ٌظهر هذا العامل نوع ومل دار الل درات والخب رات والمع ارؾ والتعل ٌم وؼٌره ا  الوظٌفة:شروط شؽل  -6

 الوظٌفة.من الاشتراطات والمؤهلات اللازمة لشؽل 

 

 

تحلٌل ل ل من إدارة وبٌن أهمٌة هذا ال ، )تحلٌل الوظائؾ(تضمن هذا الفصل التعرٌؾ بمصطلح     

الموارد البشرٌة وللمنظمة سواء فً التخطٌط للحصول على تلك الموارد أو فً اختٌارها وتدرٌبها وتلوٌم 

وفً إعادة تصمٌم الوظائؾ فضلا عن تصمٌم سٌاسة سلٌمة  للأجورأو فً وضع نظام عادل  أدائها،

مدها المنظمات فً التحلٌل الوظٌفً واستعراض الأسالٌب التً تعت للخدمات الصحٌة والأمن الصناعً.

والعوامل التً ٌتم فً ضوئها إجراء هذا التحلٌل بهدؾ الوقوؾ على طبٌعة عمل  ل وظٌفة ومستو  

 .مؤهلات اللازم توافرها فً شاؼلهاصعوبتها والمسؤولٌات التً تتضمنها وال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخلاصة
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 :ج٢ض١سِعحٟٔ جٌّٛطٍكحش   ع١: 1ِ

 .( ١ًٍ ِهُْٚ جٌّٙحَضك -)ضك١ًٍ جٌٛظحتف

 :ذّح ٠ٕحْرٙح ج٢ض١سوًّ جٌفٍجغحش : ج 2ِ

. تتتتتتتتتتتتتتتتتتت 2. تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت 1 ِٓ جلأْح١ٌد جٌٗحتعس جٌطٟ ضٓطهىِٙح جٌّٕظّحش فٟ ضك١ًٍ جٌٛظحتف  .1

 . تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت4. تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت 3

البٌانات الخاصة بتحلٌل الوظائؾ مٌدانٌا من شاؼلً الوظائؾ هناك أربعة طرا رئٌسة لتجمٌع  2  

 ـــــــــــــــــــــــــــ .4ـــــــــــــــــــــــــ  .3ــــــــــــــــــــــــــ  .2ـــــــــــــــــــ  .1 ورؤسائهم وهً

 ــــــــــــــ . .3ــــــــــــــــ ـ .2ــــــــــــــــــ  .1تمر عملٌة تحلٌل الوظائؾ ب لاث خطوات رئٌسة هً . 3

 .الموارد البشرٌة وللعاملٌن دارةولإوضح أهمٌة اللٌام بتحلٌل الوظائؾ ل ل من المنظمة  :3س

             الحوادث الحرجة فً تحلٌل الوظائؾ مبٌنا الؽاٌة الاساسٌة من استخدامه  أسلوب أشرح: 4س

 واهم مزاٌاه وعٌوبه.

 ؟عملٌة تحلٌل الوظائؾ إلٌهامل التً تستند ما هً أهم العوا :5س

 

 

 

 

 

 

 

 

 الثالث الفصل أسئلة
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 أهداف الفصل 

 أن ٌ ون قادراً على:  مضامٌنه العلمٌة، ستٌعاباو هذا الفصل، لمفرداتبعد دراسته  الطالبنأمل من    

  .توضٌح مفهوم  ل من وصؾ الوظٌفة وتلوٌمها -1

 .التلوٌمتمر بها عملٌتا التوصٌؾ والخطوات التً  ستعراضا -2

 تشخٌص الصعوبات التً تعترض عملٌة التوصٌؾ وتوضٌح أسالٌب تذلٌلها. -3

 

 

سٌتم  (ال الث الفصل)التً تم توضٌحها فً من خلال الأسالٌب الأربعة المستخدمة فً تحلٌل الوظٌفة    

وال انٌة هً قائمة  ،(Job Description)الأولى قائمة الوصؾ الوظٌفً  الحصول على قائمتٌن،

والتً تحدد مؤهلات الأفراد الذٌن ٌؤدون الوظٌفة. وفً  ،(Job Specifications)مواصفات الوظٌفة 

 :لٌة نحاول تحدٌد م ونات  ل قائمةالفلرات التا

 :(Job Description)قائمة الوصف الوظٌفً  أولا:    

عباؤها ومسؤولٌاتها وهً قائمة تتضمن معلومات أساسٌة ومختصرة بشأن الوظٌفة من حٌثُ مهامها وأ    

هً قائمة ، الأولى قائمة الوصؾ العام للوظٌفة والأخر  وهناك قائمتان للوصؾ الوظٌفً فها،وظرو

 .الوصؾ المحدد والتفصٌلً

الإبداع  على ترتبط هذه اللائمة باستراتٌجٌات المنظمة التً تر زالوصؾ الوظٌفً العام:  -1

وٌتم إعداد الوصؾ  ظٌمً العضوي وعمل الفرٌا.مع الهٌ ل التن فأنها تتطابا ك، ولذلوالمرونة

الوظٌفً العام من خلال تحدٌد الأعباء والمسؤولٌات العامة فً ظل تطبٌلات ادارة الجودة 

 الشاملة وإعادة هندسة العمل.

وٌرتبط هذا الوصؾ  ٌتضمن قائمة تفصٌلٌة بمهام الوظٌفة وأعبائها، الوصؾ الوظٌفً المحدد: -2

ولذلك فأنها تتطابا مع الهٌ ل التنظٌمً  لتً تر ز على ال فاٌة والرقابة،باستراتٌجٌة المنظمة ا

 الذي ٌؤ د أهمٌة النظام المباشر وتر ز السلطة فً أعلى اللٌادة.  ،الهرمً

 تمهيد

 انفظم انشاثغ

 ٔطف انٕظٛفخ

Job description 
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 :(Job Specifications) قائمة مواصفات الوظٌفةثانٌا: 

اد العاملٌن المطلوبة لإنجاز توضح قوائم مواصفات الوظٌفة الحدود الدنٌا من مؤهلات وخصائص الأفر   

وفً الوقت نفسه ٌم ن أن ت ون وسائل مساعدة  وهذه الخصائص بم ابة معاٌٌر للأداء. الوظٌفة بنجاح.

من مهارات ومعارؾ وقابلٌات ل الوظائؾ لمعرفة ما مطلوب منهم للعاملٌن الجدد المتلدمٌن لشؽ

(KAS)، حٌز بٌن الأفراد المتلدمٌن حدد بدقة لتجنب التإن الحد الأدنى من المؤهلات المطلوبة لابد أن ت

 .للعمل

 :الوصف الوظٌفً ستمارةاثالثا: 

"صورة  املة مرتبة ومنمطة عن أبعاد الوظٌفة وم وناتها الأساسٌة هذه الاستمارة عبارة عن     

ها أنموذجا للمعلومات التً ٌجب أن ٌتضمن (3) . وٌتضمن الش لوالعوامل المحٌطة بها وشروط شؽلها"

عنوان  : الدائرة التً تتبع لها الوظٌفة المراد وصفها،الوظٌفً الجٌد وهذه المعلومات هًالوصؾ 

الشروط والمؤهلات  العمل، بٌئةومسؤولٌاته، ظروؾ  المهمة الرئٌسٌة لمن ٌشؽل هذه الوظٌفة، الوظٌفة،

 .صلة بالوظٌفة ومعلومات أخُر  ذات العلمٌة والعملٌة التً ٌجب ان ٌتمتع بها شاؼل الوظٌفة،

 

 استمارة الوصف الوظٌفً (3)شكل 

 

 

 

 :العنوان الوظٌفً :المدٌرٌة

 :الشعبة :القسم

 :المهمة الرئٌسٌة -1

 :المسإولٌات -2

 :اتصالات العمل -3

 :مسإولٌة الإشرافٌة على الوظٌفة (استقلالٌة العمل ن  -4

 :أشراف الوظٌفة على أعمال الغٌر -5

 :بٌئة العمل -7 :الجهد الجسدي والفكري والبصري -6

 :ول الوظٌفةمإهلات شا -8

 :سنال

 :الشهادة

 والمهارات:ال برة 

 

من قبل:                       رالتحضٌ

 ارٌخ:الت

 

 

 رٌخ:االت         :          من قبل الموافقة
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 :دلٌل الوصف الوظٌفً رابعا:

 ا، ٌم نهؾ الموجودة فً المنظمةدارة الموارد البشرٌة وصفا ل ل وظٌفة فً قائمة الوظائإما أعدت  إذا    

)دلٌل الوصؾ  أو )دلٌل الوظائؾ(الاسم الشائع لهذا ال راس هو  عندئذ جمعها فً  راس واحد.

تخصص فٌه صفحة ل ل وظٌفة مع ملدمة تعرٌفٌة تبٌن متى و ٌؾ اعد تحلٌل الوظائؾ  ،الوظٌفً(

ه دة لمن ٌحتاا الى معلومات عن هذوٌم ن لهذا الدلٌل أن ٌ ون وسٌلة مساع والتوصٌؾ الذي نتس عنه،

 .الوظائؾ وعن مواصفات من ٌشؽلها

 فوائد توصٌف الوظائف:   امسا:

وبالرؼم  من أن  ٌم ل الوصؾ الوظٌفً السلٌم الحجر الأساس ل ل عمل إدارة الموارد البشرٌة،     

ٌُم ل است مارا مهما  )التحلٌل والتوصٌؾ(عملٌة  بسبب فوائده العدٌدة ل افة عملٌة معلدة ومُ لفة إلا إنهُ 

 :فهو ٌساعد فٌما ٌلً علمٌة سلٌمة، ٌساعد فً تصمٌمها وفا أسس إذ أنظمة إدارة الموارد البشرٌة،

ٌساعد الوصؾ الوظٌفً فً تحدٌد عدد الوظائؾ المطلوب إشؽالها إنضاا عملٌات الاختٌار والتعٌٌن:  .1

 .إختٌاره وتعٌٌنه فً تلك الوظائؾ ٌتمو ذلك فً تحدٌد المؤهلات المطلوب توافرها فً  ل شخص س

ٌساعد الوصؾ الوظٌفً فً تعرٌؾ العاملٌن الجدد بالمهام المطلوبة  :سهٌل عملٌة تهٌئة العاملٌن للعملت .2

 .وباللضاٌا التً ٌسألون عنها اتها،منهم ومتطلب

ومهمة فً  فالوصؾ ٌم ل الأساس لتحدٌد اللٌمة النسبٌة ل ل وظٌفة إعداد أنظمة الأجور والم افوت: .3

ضوء اللٌم الأساسٌة وبالتالً فهو ٌساعد فً وضع نظامً الأجور والحوافز بش ل علمً فً  المنظمة،

 .لتلك الوظائؾ

هدؾ التدرٌب هو تهٌئة الأفراد والتأ د من امتلا هم المؤهلات التً تتطلبها  إعداد برامس التدرٌب: .4

د إدارة الموارد البشرٌة هذه لذل وظائفهم التً ٌشؽلونها أو وظائؾ أخُر  سٌشؽلونها، ك ولأجل أن تَعَّ

فأنها تحتاا الرجوع إلى الوصؾ الوظٌفً وملارنة متطلبات  ل وظٌفة مع  البرامس بش ل ناجح،

 .تحدٌد نوع التدرٌب الذي ٌحتاجونهمؤهلات من ٌشؽلها  م 

للتأ د من أنه ٌؤدي  ؾ،نظام تلوٌم الأداء هو نظام تلدٌر أداء  ل موظ أعداد نظام تلوٌم أداء العاملٌن: .5

وصؾ الوظائؾ لتحدٌد المهام  الىلذا عندما ٌتم وضع هذا النظام لابد من الرجوع  واجباته بش ل سلٌم،

 .ستدخل  معاٌٌر فً عملٌة التلوٌم والمسؤولٌات التً

 هذه التؽٌرات تتم فً ضوء وصؾ الوظائؾ المختلفة، إعداد أنظمة الترقٌة والترفٌع والنلل والانضباط: .6

 ما تتطلب مؤهلات ٌجب  التً ستتم الترقٌة الٌها مسؤولٌات أ بر، إذ ٌجب أن تتضمن الوظٌفة الأعلى،

إي مسؤولٌة م بتة فً  ما تتم محاسبة الموظؾ على التلصٌر إذا قام باهمال  توافرها فٌمن ستتم ترقٌته،

 .وصؾ الوظٌفة
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ة واضحة عن  ل وظٌفة وخطوات ٌزود التوصٌؾ إدارة المنظمة بصور تبسٌط إجراءات العمل: .7

وبذلك ٌ ون من السهل تبسٌط  إنجازها والترتٌب والوقت والأسلوب الذي تنجز فٌه هذه الخطوات.

الإجراءات عن طرٌا حذؾ الخطوات ؼٌر الم مرة أو بادماا بعض الخطوات أو إعادة ترتٌبها مما 

 .إلى سرعة الانجاز وخفض الت الٌؾ ٌؤدي

إن أٌة منظمة تمارس أنشطة قد تعرض الأفراد  :ة المهنٌة والامن الصناعًالسلام إعداد أنظمة .8

من الوصؾ بتحدٌد الوظائؾ التً ٌم ن  )ظروؾ العمل( العاملٌن للمخاطر وٌساعد الجزء الخاص بـ

وهذا سٌسهل على إدارة الموارد البشرٌة وضع الأنظمة واللواعد  مخاطر،لأن تعرض أصحابها ل

 .ل من نسبة وقوع الحوادث والأخطارنٌة مما ٌللالخاصة بالسلامة المه

 :عترض عملٌة تحلٌل وتوصٌف الوظائفالصعوبات التً ت سادسا:

ها ومن بٌن هذه قد تواجه عملٌة تحلٌل وتوصٌؾ الوظائؾ بعض الصعوبات حٌن ٌراد تنفٌذ    

 -:الصعوبات ما ٌأتً

بأهمٌة اللٌام بالتحلٌل  امٌة()خصوصا فً الدول النضعؾ الوعً لد  بعض إدارات المنظمات  1.

 .لا عن المنافع فً استخدام نتائجهفض والجدو  منه، والتوصٌؾ 

ٌظهر ؼٌاب الأدلة الخاصة بالمسمٌات والمضامٌن العامة  )لاسٌما النامٌة منها(فً بعض الدول  2.

هور تساعد فً وضع ملاٌٌس عامة للتحلٌل والتوصٌؾ مما ٌؤدي فً التطبٌا الى ظ  التً للوظائؾ،

 .أنها تختلؾ فً المضمون أو الع س أوصاؾ لوظائؾ تتشابه فً العناوٌن إلا

ٌ ز 3. لبعض الأشخاص اللائمٌن بالتوصٌؾ حٌن ٌلومون بتضخٌم مضامٌن بعض  الشخصً  التح

 .فٌة لها طمعا بتحلٌا منافع ذاتٌةالوظائؾ أو اختلاا مهام أضا

وتحلٌل البٌانات والمعلومات من مصادرها ت ون  قد تلجأ بعض المنظمات الى استخدام وسائل لجمع 4.

الأ  ر موضوعٌة ذات ت الٌؾ باهضة أو أنها تتطلب مجهودات وخبرات  محدودة وضعٌفة ل ون الوسائل 

 .توخاة من عملٌة التحلٌل والتوصٌؾفنٌة تفوا قدراتها مما ٌؤ ر سلبا فً دقة النتائس الم

صصٌن والمدربٌن على إجراء عملٌة التحلٌل والتوصٌؾ عدم توافر أعداد  افٌة من الأفراد المتخ 5.

  .حلا الأهداؾ المتوخاة من إجرائهابش ل علمً ودقٌا ٌ
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 :ل صعوبات عملٌة التحلٌل والتوصٌفأسالٌب تذلٌ سابعا:

أسالٌب وأسُس علمٌة فً جمعها  ستخدامابالحصول على بٌانات ومعلومات دقٌلة مو وا بها وذلك  -1

ٌلة وتحلا الأهداؾ ٌبها ل ً ت ون النتائس المتحصل علٌها من عملٌة التوصٌؾ دقوفً تحلٌلها وتبو

 .المتوخاة منها

أن ٌ ون التوصٌؾ بعبارات واضحة ومفهومة لأي شخص ٌحاول الإفادة منها والابتعاد قدر الإم ان  -2

 .ضة أو اللابلة للتأوٌل والاجتهادعن العبارات الؽام

ٌؾ شاملة لجمٌع بنود الوظٌفة وإجراءاتها والظروؾ المحٌطة بها أن ت ون عملٌة التحلٌل والتوص -3

 .اؼلها ومؤهلاته العلمٌة والعملٌةوالأدوات المستخدمة فً انجاز مهامها ومواصفات ش

المراجعة المستمرة لعملٌة تحلٌل وتوصٌؾ الوظائؾ للتعرؾ على المسؤولٌات والأعباء الجدٌدة  -4

 .ٌصددهالإجراءات المناسبة للوظٌفة واتخاذ ا

ت لٌؾ أفراد متخصصٌن ومدربٌن على إجراء عملٌة التحلٌل والتوصٌؾ لضمان اعطائها البعد العلمً  -5

 والدقة المطلوبة قدر الأم ان.

 

 

ٌتضمن هذا الفصل بح ه فً توضٌح مفهوم  ل من قائمة الوصؾ الوظٌفً وقائمة مواصفات الوظٌفة     

وصٌؾ فً إنضاا عملٌات الاختٌار والتعٌٌن وتسهٌل عملٌة ودلٌل الوصؾ الوظٌفً وناقش أهمٌة هذا الت

تهٌئة العاملٌن للعمل وؼٌرها من الفوائد التً اشرنا الٌها فً أهمٌة تحلٌل الوظائؾ باعتبار أن الخطوتٌن 

إحداهما ت مل الاخر ،  ما عرض الفصل الصعوبات التً ٌم ن أن )تحلٌل الوظائؾ وتوصٌفها( 

صٌؾ الوظائؾ والاسالٌب التً ٌم ن اعتمادها لتذلٌل تلك الصعوبات للحصول تواجهها عملٌة تحلٌل وتو

 . ة من إجراء هذا التحلٌل والتوصٌؾعلى النتائس المتوخا

 

 

 

 

 

 الخلاصة
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 :  ع١ ِعحٟٔ جٌّٛطٍكحش ج٢ض١س: 1ِ

                  ، و١ًٌ جٌٛٚف  جٌٛٚف جٌٛظ١فٟ جْطّحٌز جٌٛظ١فس،ِٛجٚفحش  جٌٛظ١فس،) ٚٚف        

 جٌٛٚف جٌٛظ١فٟ جٌّكىو ( ، ٌٛظ١فٟج

 ِٕٙح. جغٕط١ٓٔطحتؽ ض١ٚٛف جٌٛظحتف ٚجٍٖـ  ٚجْطهىجِحشعىو  ُ٘ فٛجتى :2ِ

 ؟ : ِح ٟ٘  ُ٘ جٌٛعٛذحش جٌطٟ ضعطٍٜ ع١ٍّس ضك١ًٍ جٌٛظحتف ٚض١ٚٛفٙح3ِ

 : جيوٍ  ُ٘ جلأْح١ٌد جٌطٟ ٠ّىٓ  ْ ضُٓٙ فٟ ض١ًًٌ ٚعٛذحش ع١ٍّس جٌطك١ًٍ ٚجٌط١ٚٛف.4ِ

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اعئهخ انفظم انشاثغ      

 ػشف انجُك انذٔنٙ نهُمذ انفغبد ػهٗ أَّ:

ٌٌعهةد إلٌهةا بدانفغ : هو شكل من اشكال  ٌانة الأمانة أو الجرٌمة التً ٌرتكبها ش ص أو منظمة 

وٌةر مشةروعة أو أسةاءة اسةت دام تلةك السةلطة بمركز سلطة، وذلك من أجل الحصول على مزاٌا 

لصةةالح الفةةرد ، وٌمكةةن للفسةةاد أن ٌشةةتمل علةةى العدٌةةد مةةن الانشةةطة التةةً تتضةةمن الرشةةوة أو 

 .الا تلاس
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 ْذاف انفظم أ

 ْ ٠ىْٛ  جٌع١ٍّس ٚفّٙٙح، ً٘ج جٌفًٛ ٚجْط١عحخ ِٟح١ِٕٗ فٍوجشٌّ جٌطحٌدِٓ جٌّإًِ ذعى وٌجْس    

 ذّمىٌٖٚ:

 ض١ٞٛف ِفَٙٛ ٚظ١فس ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚضر١حْ  ١ّ٘طٙح ٚ ٘ىجفٙح. -1

 ضطرع جٌهطٛجش جٌطٟ ضٍّ ذٙح ع١ٍّس ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس. -2

 . علالس ذ١ٓ ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚذ١ٓ جٌطهط١١ جلاْطٍجض١ؿٟ عٍٝ ِٓطٜٛ جٌّٕظّس وىًٍٖـ جٌ -3

 

 

 لإوجٌز جلأنٍٜئي ضٍضىُ ع١ٍٙح جٌٛظحتف  ض ع ى ٚظ١فس ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ِٓ جٌٛظحتف جٌّّٙس،    

ً ئْ ذعٝ جٌىطحخ عى٘ح ذ ٚجٌطع١١ٓ ٚجٌطى٠ٌد ٚجٌّكحفظس عٍٝ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس، نط١حٌلاوح جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس،

قؿٍ جٌُج٠ٚس ٚجٌٕٗح٠ جٌكحُْ فٟ ٠َحوز فحع١ٍس  ٞ ِٕظّس ِٓ نلاي وٌٚ٘ح فٟ ضٛف١ٍ ِح ضكطحؾٗ جٌّٕظّس ِٓ 

ذعٍّٙح ٚضكم١مٙح  جْطٍّجٌ٘حْع١ح ٌّٟحْ  ًٖ٘ جٌّٛجٌو ِٓطمرلا ذحٌىُ ٚجٌٕٛ  جٌّلات١ّٓ ٚجٌطٛل١ص جٌّٕحْد،

 لأ٘ىجفٙح.

 :ٚخ ٔأًْٛزّرخطٛظ انًٕاسد انجشش رؼشٚف :أٔلا

Definition and Importance of Human Resources Planning 

 انجششٚخ:رؼشٚف رخطٛظ انًٕاسد  .1

ٓ ٍ ْرد ً٘ج جٌطعىو  ضعىوش ٚؾٙحش ٔظٍ وطحخ ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس فٟ ضكى٠ى ِفَٙٛ جٌطهط١١ ف١ٙح.    ٠ٚ ف

٠ٚٓطهىَ  ٗطس ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس. ٚ  ١ّ٘طٗ ّٞٓ جٔ ئٌٝ جٌُج٠ٚس جٌطٟ ٠ٕظٍْٚ ِٕٙح ئٌٝ ً٘ج جٌٕٗح٠ ،

ٌلإٖحٌز ئٌٝ ً٘ج  (Human Resources Planning) )ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس(ذعٝ جٌىطحخ ِٛطٍف 

ٍ فٛٔٗ ذأٔٗ  "جٌطٕرإ ذحقط١حؾحش جٌّٕظّس ِٓ جلأفٍجو ذحٌىُ ٚجٌٕٛ  جٌّلات١ّٓ ٚفٟ جٌٛلص ٚجٌّىحْ جٌٕٗح٠ ٠ٚ ع 

 . ذًٖٙ جلاقط١حؾحش" ٌلإ٠فحءجٌّٕحْر١ٓ 

 ٠ٚعطّى ضكى٠ى جلاقط١حؾحش ِٓ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس عٍٝ جٌعى٠ى ِٓ جٌّطغ١ٍجش جٌطٕظ١ّ١س ٚجٌطىٌٕٛٛؾ١س،   

 فحٌطْٛع فٟ ٔٗح٠حش جٌّٕظّس ٚضعىو جٌّٕطؿحش  ٚ جٌهىِحش ٚضٕٛعٙح ض٠ُى ِٓ جٌكحؾس جٌٝ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس،

ضمً جٌكحؾس ج١ٌٙح فٟ  ئي ّٛجٌو جٌر٠ٍٗس،جٌ ئٌٝوّح ضإغٍ جٌطىٌٕٛٛؾ١ح جٌّٓطهىِس ضأغ١ٍجش ِطرح٠ٕس فٟ جٌكحؾس 

 انفظم انخبيظ
 ٕاسد انجششٚخ رخطٛظ انً

Human resources planning 

 رًٓٛذ
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فٟ ق١ٓ ضُوجو جٌكحؾس جٌٝ ًٖ٘ جٌّٛجٌو فٟ جلاعّحي غ١ٍ  جلأعّحي جٌّرحٍٖز فٟ ظً جٌطىٍٕٛؾ١ح جٌىػ١فس،

 . جٌّرحٍٖز  ٞ ضٍه جٌٛظحتف جٌٍّضرطس ذحٌؿٙى جٌرٍٗٞ

جٌىٍف جٌطٟ  جٌضفح ًٌه ٚو ٚٔظٍجا ٌطعى و ٚضٕٛ  جٌّطغ١ٍجش جٌّإغٍز فٟ جٌكحؾس جٌٝ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس،    

فحْ  غٍد  جًٌٞ ٠طٛجفك ِع ئْطٍجض١ؿ١س جٌّٕظّس، ضطكٍّٙح جٌّٕظّس ِٓ ؾٍجء جٌفًٗ فٟ جٌطهط١١ جٌّٕحْد،

ٚجٌّطْٛطس ذٌٛٛز نحٚس ضٓعٝ جٌٝ جٌطهط١١ ٌغُ جٌٛعٛذحش جٌهحٚس ذحٌطٕرإ فٟ  جٌّٕظّحش جٌىر١ٍز ِٕٙح،

 ظً ذ١ثس غ١ٍ ِٓطمٍز ٚغ١ٍ ِإوىز.

 نًٕاسد انجششٚخ:رخطٛظ ا فٕائذ -2 

عٍٝ جٌٍغُ ِٓ  ْ جٌطهط١١ ٌٍّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٔٗح٠ ٠طٛؾد  ْ ضّحٌْٗ جٌّٕظّحش ؾ١ّعح جلا  ْ  ١ّ٘طٗ     

ٔظٍجا ٌّح ٠كممٗ ٌٙح ِٓ فٛجتى عى٠ىز ضطّػً ذّح  ضظٍٙ ذٗىً ٚجٞف فٟ جٌّٕظّحش جٌىر١ٍز ٚجٌّطْٛطس ،

 :٠أضٟ

 جٌّٕظّس.ِهُْٚ جٌّٙحٌجش جٌىجن١ٍس فٟ  َ،  ًجٌكٛٛي عٍٝ  قٓٓ جٌمىٌجش جٌر٠ٍٗس ْٛجء ِٓ ْٛق جٌعّ -  

     .ذحٌٗىً جًٌٞ ٠كمك ئٔطحؼ  وػٍ ذىٍف  لً جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس، جْطهىج٠َٓحعى عٍٝ ضك١ٓٓ  - خ

طس تتنىِس  ٔٗ ٚ٘ٛ  ٍِ ٌٗ  ١ّ٘طٗ فٟ  ٠ٓحعى عٍٝ ض١ْٛع لحعىز جٌّعٍِٛحش جلاوج٠ٌس جٌهحٚس ذحٌعح١ٍِٓ، - ؼ

 ٟ جٌّٕظّس.جلأفٍجو ٚذحلٟ جٌٛقىجش جٌطٕظ١ّ١س ف

جٌطٟ ضٕطؽ  جٌىٍفس ِٚٓ غُ ضهف١ٝ جٌّٓطمر١ٍس ِٓ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس، جقط١حؾحضٙح٠ٓحعى جٌّٕظّس فٟ ضكى٠ى  -و 

 جٌّٛجٌو.عٓ جٌٕمٙ  ٚ ج٠ٌُحوز فٟ ضٍه 

ؽ تتٔٛع١س ذٍجِ ىضكى٠ ٟ، ٚذحٌطح٠ٌٓحعى عٍٝ ئظٙحٌ ٔمح٠ جٌمٛز ٚجٌٟعف فٟ ٔٛع١س  وجء جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس -٘ت 

 جٌعح١ٍِٓ.طط٠ٍٛ جٌّطٍٛذس ٌٍفع ِٓط٠ٛحش  وجء جٌطى٠ٌد ٚجٌ

١ تتضهط١ يٌه  ْ  ، ٠ستتٍطس ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌرٗتتً ٚجٌطٍجذ١ ذ١ٓ ِهطٍف  ٔٗتتحعى عٍٝ ضكم١ك جٌطىحِتت٠ٓ -ٚ 

ٚغ١ٍ يٌه ٌٚٛ  .ٚجلانط١حٌ .. ٌٛ  ٚ جلاْطمطحخ تتٓ ضهط١١ جٌطى٠ٌد  ٚ جلاؾتتحش لا٠عًّ ذّعُي عتتجلاقط١حؾ

ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس  ١ّ٘طٙح ٚفمىش  ٓ جلأٗطس جلانٍٜ ٌفمىشتذّعُي ع ٜإوتت ٚرف وً ٔٗح٠ ٠

 . جٌمٍجٌجش فحع١ٍطٙح

 انجششٚخ:ْذاف رخطٛظ انًٕاسد أ ثبَٛب:

 ضطٍهٙ  ٘ىجف ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس فٟ جٌّٕظّس ذّح ٠أضٟ:    

ٌّلات١ّٓ ٌّهطٍف جٌٛظحتف فٟ ّٞحْ ضٛف١ٍ جٌعىو جٌلاََ ٚجٌٕٛ  جٌّٕحْد ِٓ جلافٍجو فٟ جٌٛلص ٚجٌّىحْ ج .  

 . جٌّٕظّس

ِٓ نلاي ضأو١ى جٌطٛجَْ ذ١ٓ  " جٔطحؾ١س جورٍ ذىٍفس جلً "جٌّٕظّس فٟ ضكم١ك  ٘ىجفٙح  ئوجٌزِٓحعىز  . خ

 جٌعٍٜ ٚجٌطٍد ِٓ ٚعٍٝ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس جٌىحف١س لاقط١حؾحش جٌّٕظّس.

عًّ ذحلأْح١ٌد جٌطٟ ضّٟٓ ضمىُِٙ ٌّكحفظس عٍٝ ٠حلحش جٌعح١ٍِٓ ٚجْطػّحٌ٘ح ٚضع٠ُُ وجفع١طُٙ ٔكٛ جٌج ؼ.

 ُّٚٔٛ٘ جٌٛظ١فٟ ٚجٔطّحتُٙ ج١ٌّّٟٛ ٌٍّٕظّس ٚئنلاُٚٙ ٌٙح.

 جٌهىِحش. ئٔٙحء  ٚعىجو ِٛجَٔس ٌٍّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ْٛجء فٟ ِؿحي جٌطٛظ١ف  َ جٌطى٠ٌد ئ و.

ٚ ٔٗططٙح  ضكم١ك جٌطىحًِ ذ١ٓ جٌهط١ جلاْطٍجض١ؿ١س ٌٍّٕظّس ٚذ١ٓ ئْطٍجض١ؿ١س ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس  ٘ت .

 .جٌّهطٍفس
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 Steps of Human Resources Planning    :خطٕاد رخطٛظ انًٕاسد انجششٚخ : ثبنثب

ضطعىو ٚضطٕٛ  نطٛجش ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس عٍٝ ٚفك ١ٌّٖٛس جٌع١ٍّس ٚ ١ّ٘طٙح فٟ جٌّٕظّس ٚعلالطٙح     

جلإ  ُٔٙ  ٠ى عىو ًٖ٘ جٌهطٛجش ،جٌىطحخ فٟ ضكى جنطلافٚذحٌٍغُ ِٓ  ذحٌطهط١١ جلاْطٍجض١ؿٟ جٌعحَ ف١ٙح.

ٚولاّ٘ح ٠عطّى عٍٝ جٌكمحتك  ٠طفمْٛ عٍٝ  ْ نطس جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٠ؿد  ْ ضٍذ١ ذحْطٍجض١ؿ١س جٌّٕظّس،

كؿُ جٌطأغ١ٍجش جٌر١ث١س ٚٔٛعٙح فٟ ِٓحٌ٘ح ٌجٌّٓطّىز ِٓ ضح٠ٌم جٌّٕظّس ٚقحٍٞ٘ح ٚجٌطٛلعحش جٌّٓطمر١ٍس 

 . جلاْطٍجض١ؿٟ

فٕٙحن ِٓ ٠ٛف جٌع١ٍّس ذأٌذعس نطٛجش  ْح١ْس ضطّٟٓ ِؿّٛعس ِٓ جٌهطٛجش  عٍٝ ِح ضمىَ جعطّحوجا    

 : جٌفٍع١س ٟٚ٘

 :(Forecastingانزُجؤ ) -1  

 ٟٚ٘:ٚضطّٟٓ ضٍه جٌهطٛز  ٌذعس نطٛجش فٍع١س     

 ٞ جٌطٍو١رس  ،جٌطٛظ١ف ٚجٌعًٌّطك١ًٍ: ٠ٍٚوُ عٍٝ ضك١ًٍ ن٠ُٓ جٌّٕظّس ِٓ جٌّٙحٌجش ٚلٛز جٌعًّ ٚقؿُ ج .  

وّح ٠ٗطًّ  ،ٚغ١ٍ٘ح.عىو جٌٛظحتف..ّٚٓطمر١ٍس ٌمٛز جٌعًّ جٌطٟ ضطكىو فٟ ٞٛتٙح جلاؾٌٛ جٌكح١ٌس ٚجٌ

كحٌٟ ٚجٌّطٛلع ١٘ٚىً ١٘ٚىً جٌّٕظّس جٌ جٌطك١ًٍ عٍٝ ضكى٠ى ِٓط٠ٛحش جلأطحؾ١س جٌكح١ٌس ٚجٌّٓطمر١ٍس،

 .ٚظحتفٙح

 ُ ضكى٠ى٘ح.جٌطٕرإ ذكؿُ جٌطٍد جٌّٓطمرٍٟ عٍٝ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس فٟ ٞٛء جٌّإغٍجش جٌطٟ ضخ . 

 ٚٞع ِٛجَٔحش جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس فٟ ؾحٔد جٌطٍد.ؼ . 

ق١ع ضٍؿأ ذعٝ جٌّٕظّحش جٌٝ  جٌطٕرإ ذحٌعٍٜ ِٓ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس فٟ ؾحٔر١ٗ جٌىجنٍٟ ٚجٌهحٌؾٟ،و.  

ذ١ّٕح ضٍؿأ جٌّٕظّحش جلانٍٜ  جلاعطّحو عٍٝ ْٛق جٌعًّ جٌىجنٍٟ فٟ ضك٠ًٛ  ٌٚىضٙح ِٓ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس،

٠ٍرٙح عٍٝ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٕٚ٘ح ضؿٍٜ جٌّٛجَٔس ذ١ٓ جٌىٍفس ٚجٌعحتى  لإٖرح ً نحٌؼ جٌّٕظّس جٌٝ ْٛق جٌعّ

 . ضٙح فٟ ً٘ج جٌّؿحيجٚعٍٝ جٌّٕظّس  ْ ضىْٛ ١ٌٖىز فٟ لٍجٌ ٚنحٌؾٟ( )وجنٍٟ جضؿحٖجٌّطكمك ِٓ وً 

 :Setting the Objectives الأْذافٔضغ  -2  

جٌطٟ ٠ٗط٠ٍ  ْ ضٛٞع فٟ ٞٛء  ٘ىجف ئوجٌز جٌّٛجٌو  ط١١ ،ضٍوُ ًٖ٘ جٌهطٛز عٍٝ  ٘ىجف ع١ٍّس جٌطه   

جٌر٠ٍٗس ١ْٚحْحضٙح فايج وحٔص  ٘ىجفٙح جٌطْٛع فٟ جٌطٛظ١ف ٚيٌه لأْ ئْطٍجض١ؿ١س جٌّٕظّس ٟ٘ جٌطْٛع 

ٌمٕحعطٙح  جلاْطمٍجٌ ِح ئيج وحْ ضٛؾٗ جٌّٕظّس ٔكٛ  جٌّٓطمرٍٟ ٌٍّٕظّس فع١ٍٙح ٍِجعحز ِٓحٌ٘ح جٌّٓطمرٍٟ،

ٌهرٍجضٟ ٌمٛز ج ٌّعٍفٟ(جٌّٙحٌٞ،ج)ف١فطٍٜ فٟ جٌطهط١١  ْ ٠ٓطٙىف جٌرٕحء جٌٕٛعٟ  جٌكحٌٟ،ذّٓطٜٛ  وجتٙح 

 جٌعًّ فٟ جٌّٕظّس.
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 :Implementing the Planانخطخ رُفٛز  -3 

ضكى٠ى  وّح ضطّٟٓ حخ ٚجٌطع١١ٓ ٚجٌطمحعى،ضٗطًّ ًٖ٘ جٌهطٛز عٍٝ ض١ُّٛ جٌرٍجِؽ جٌهحٚس ذحلاْطمط      

 ٚجٌّىحفآش ٚ ٔظّس جٌّعٍِٛحش. جلأؾٌٛٚجٌطط٠ٍٛ ١ْٚحْحش ٚضٕف١ً ذٍجِؽ جٌطى٠ٌد 

 :Controlling and Evaluationانشلبثخ ٔانزمٕٚى  -4 

ٔط١ؿس ٌلاعطمحو جٌٓحتى ذأْ  ه، ٚيٌضٕٛد جٌؿٙٛو فٟ ًٖ٘ جٌهطٛز عٍٝ ضكى٠ى ل١ّس جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس    

١ٍّس جٌطم٠ُٛ ِٓ جٌع١ٍّحش جٌّّٙس فٟ ع ى، ٚضعجٌّٛؾٛوجش جٌر٠ٍٗس فٟ جٌّٕظّس ٟ٘ جٌّٛؾٛوجش جلأوػٍ  ١ّ٘س

ٚضّطى جٌٝ ضكى٠ى فحع١ٍس نط١  ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس وٛٔٙح ضٓطٙىف ضٗه١ٙ ٔمح٠ جٌمٛز ٚجٌٟعف ف١ٙح.

 ِٓ جٌّعح١٠ٍ ج٢ض١س:ٚلى ضٓطهىَ جٌّٕظّس فٟ جٌطم٠ُٛ ٚجقىجا  ٚ  وػٍ  جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس،

 كىوز.قؿُ جٌطٛظ١ف جٌكم١مٟ  َجء ِططٍرحش جٌطٛظ١ف جٌّ . 

 ِٓط٠ٛحش جلإٔطحؾ١س جٌّطكممس  َجء جٌّهط١ ف١ٙح.خ . 

 ٌٍّغٛخ ف١ٙح.جٌّعىلاش جٌكم١م١س ٌطىفك جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس  َجء جٌّعىلاش ج .ؼ

 .ٔطحتؽ جٌرٍجِؽ  َجء جٌٕطحتؽ جٌّطٛلعس )ضك١ٓٓ ٔٓرس جلإقلاي ِػلا( و. 

 .وٍفس جٌعًّ ٚجٌرٍجِؽ  َجء جٌّٛجَٔحش .٘ت 

نط١حٌ جٌّع١حٌ فٟ ٞٛء جلأ٘ىجف جٌّٛٞٛعس ٌطهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚجٌطٟ ضٗطك ِٓ ٚغحٌرح ِح ٠طُ ج       

 ٠ظٍٙ نطٛجش ع١ٍّس ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس. (4)جلأ٘ىجف جلإْطٍجض١ؿ١س ٌٍّٕظّس ٚجٌٗىً 
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 جٌر١ثس جٌهحٌؾ١س      

 

  

 

 

      

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 
 

       اض      

  لنا زن     

       د ر  اسي س    هد  

  لبشري  د لنا ر    

 ب لطلب  لتنبإ

  لنا رد عل 

  لبشري 

 ب لعرض  لتنبإ 

 ٚٞع جلا٘ىجف   -2

 ٚج١ٌٓحْحش        

  لاد ر  نا زن 

  لعلي 

 لتنفيا  -3

 

  لبشري   لنا رد نش ط  

  لتاظي  -

  لتعيي  -

  لتق عد -

  لنك فآ  -

 ا لتطاير  لتدريب -

  لاد ء تقايم -

  لنعلان    نظن  -

 

 

  لتقايم -4

 ا لرق ب 

 

 خطٕاد رخطٛظ انًٕاسد انجششٚخ ػهٗ يغزٕٖ انًُظًخ( 4شكم )                                    

 

 

 

  لتنبإ -1
 التؽذٌة الع سٌة
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  :ػلالخ رخطٛظ انًٕاسد انجششٚخ ثبنزخطٛظ ػهٗ يغزٕٖ انًُظًخساثؼب:

 

٠ٗطٍن جٌّى٠ٍْٚ فٟ  ٍرحش جٌعًّ ٚضكم١ك جلأ٘ىجف جٌّهططس،ٌطأ١ِٓ ضٛفٍ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٌّمحذٍس ِطط    

٠ٚطّػً جٌغٍٜ ِٓ ً٘ج جٌطهط١١ ذطكى٠ى جٌّططٍرحش ِٓ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس  ع١ٍّحش ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس.

فايج  ٌجوش جٌّٕظّس ِػلا ِٟحعفس ٔٗح٠حش  عّحٌٙح ٌٍٕٓٛجش  فٟ ٞٛء جٌطٍد ٚجٌعٍٜ جٌكحٌٟ ٚجٌّٓطمرٍٟ،

، ّٛجٌو جٌر٠ٍٗس جٌّطٍٛذس لأؿحَ٘حفاْ ِػً ً٘ج جٌطٛؾٗ ٠كطحؼ جٌٝ ضكى٠ى ٔٛ  جلاعّحي ٚجٌ جٌهّٓس جٌمحوِس،

ْ ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس  ٚ ع١ٍٗ فاْ قٍوس ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٠ؿد  ْ ضٛجود قٍوس جٌّٕظّس جٌعحِس،

 .(5)ِػً ًٖ٘ جٌعلالس ضظٍٙ وّح ٠عٍٞٙح جٌٗىً  ،٠عطّى عٍٝ جْطٍجض١ؿ١س جٌّٕظّس

  

 

                                                                                                     

 ا لغ ي    لأهد   

         

  لاستر تيجي    

 

  لهيك       

 

  لبشري   لنا رد  
 

  لننظن   ل رس  

    

  * ػلالخ الاعزشارٛدٛخ ثزخطٛظ انًٕاسد انجششٚخ (5شكم )                              

 ١ٗ٠ٍ جٌٗىً ئٌٝ  ْ ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٠طُ ؾٕرح ئٌٝ ؾٕد ِع نطس جٌّٕظّس ٚ ٘ىجفٙح جٌّٓطمر١ٍس،    

جٌطٟ  ق١ع  ْ ٔٛ  جلأ٘ىجف ٚجٌغح٠حش جٌطٟ ضكىو٘ح جٌّٕظّس ٚئٍْٛخ ضكم١مٙح ٠كىو ٔٛ  جٌٛظحتف جٌّطٍٛذس،

 ضٛف١ٍ٘ح. جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس جٌطٟ ٠ؿد عٍٝ ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ضكىو ذىٌٚ٘ح ٔٛ  ٚوُ

                 

 (المؤلفين اعداد من الشكل)*

 وضع الأهداؾ والؽاٌات                                                   

     لننظن  سه تن ر  لتي  لاعن   ناع حديدت  

 ا لغ ي    لاهد   تحقيق  سلاب تحديد

 

تحدٌد نوع الوظائؾ المراد إنجازها 
 والاقسام والشعب المعنٌة بها

مواءمة المهارات واللدرات والمعارؾ 
 مع الوظائؾ المطلوبة
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 ،)ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس(لىَ جٌفًٛ ضف١ٍٓج لأْرحخ ضرح٠ٓ ٚؾٙحش ٔظٍ وطحخ جلإوجٌز قٛي ضع٠ٍف      

"ّٞحْ ضٛف١ٍ جٌعىو جٌلاََ ج جٌطهط١١ ٘ٛ ٚذ١ٓ  ْ جٌٙىف جلأْحْٟ ِٓ ً٘ ٚعٍٜ عىوجا ِٓ ًٖ٘ جٌطعح٠ٌف.

ٚضطرع  ،"ظّسلات١ّٓ ٌّهطٍف جٌٛظحتف فٟ جٌّٕٚجٌٕٛ  جٌّٕحْد ِٓ جٌمىٌجش جٌر٠ٍٗس فٟ جٌّىحْ ٚجٌٛلص جٌّ

جٌفًٛ جٌهطٛجش ٚجٌٍّجقً جٌطٟ ٠ٍّ ذٙح ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ذىءج ِٓ جٌطٕرإ غُ ٚٞع جلأ٘ىجف ٚذعى٘ح 

وّح ذ١ٓ جٌفًٛ جٌعلالس ذ١ٓ ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚجٌطهط١١  ٚجٌطم٠ُٛ،ضٕف١ً جٌهطس ٚ ن١ٍجا جٌٍلحذس 

 .جلاْطٍجض١ؿٟ ٌٍّٕظّس

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انخلاطخ
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جٌّّٙس  ض ع ى ٚظ١فس ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ِٓ جٌٛظحتف  ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس. ٌّٚحيج: عٍف 1ِ

 لإوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس؟

 ٚجٌطىٍٕٛؾ١س فٟ ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس فٟ جٌّٕظّس؟: و١ف ضإغٍ جٌّطغ١ٍجش جٌطٕظ١ّ١س 2ِ

 ضكم١مٙح؟ ئٌٝٚظ١فس ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس : ِح ٟ٘  ُ٘ جلأ٘ىجف جٌطٟ ضٓعٝ 3ِ

 .لخطوات التً تتضمنها تلك المرحلةهم اأوضح . جٌطٕرإ جٚي ٍِجقً ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس: 4ِ

            ٚٞف  ؟ ١١ جلاْطٍجض١ؿٟ فٟ جٌّٕظّس: و١ف ضطكىو علالس ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ذحٌطهط5ِ

 جٌّطرحوي ٌىً ِّٕٙح فٟ ج٢نٍ. جٌطأغ١ٍ

 : ٌّحيج ضعى ٍِقٍس جٌٍلحذس ٚجٌطم٠ُٛ ِٓ جٌٍّجقً جٌّّٙس فٟ ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ؟6ِ

 ؟ح١٠ٍ جٌّٓطهىِس فٟ ع١ٍّس جٌطم٠ُِٛحٟ٘ جُ٘ جٌّع :7ِ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خ انفظم انخبيظأعئه
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 ْذاف انفظم أ

  ْ ٠ىْٛ ذّمىٌٖٚ: جٌع١ٍّس ٚفّٙٙح، ً٘ج جٌفًٛ ٚجْط١عحخ ِٟح١ِٕٗ فٍوجشٌّ جٌطحٌدوٌجْس  ِٓ جٌّإًِ ذعى

  جلاْح١ٌد جٌٕٛع١س  ذحْطهىجَجٌّٕظّس ِٓ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚيٌه  قط١حؾحشلاضمى٠ٍ ٚك١ف  ئٌٝجٌٛٚٛي   

 .ٌى١ّس ( فٟ ضمى٠ٍ ضٍه جلاقط١حؾحش) جٌٛٚف١س ( ٚج٠ٌٍح١ٞس ) ج

 ٍ١س ِٓ جٌعح١ٍِٓ ٚو١ف١س ِعحٌؿس جٌفحتٝ ٚجٌعؿُ جًٌٞ ضظٍٖٙ ٔطحتؽ ع١ٍّس ضكى٠ى ضكى٠ى ٚحفٟ جٌكحؾس جٌفع

 جلاقط١حؾحش.

 

 

ذعى جْ ضعٍفٕح عٍٝ ِفَٙٛ ٚ ١ّ٘س ٚج٘ىجف ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٠ٚر١عس جٌعلالس ذ١ٓ ً٘ج جٌطهط١١     

 ُ٘ جلاْح١ٌد جٌهحٚس  جٌطعٍف عٍٝ جٌفًٛٚذ١ٓ ئْطٍجض١ؿ١س جٌّٕظّس ٚ ٘ىجفٙح جٌّٓطمر١ٍس.ْٕكحٚي فٟ ً٘ج 

ٚعٍٝ جٌٍغُ ِٓ ضعىو جلأْح١ٌد جٌّٓطهىِس  ذطمى٠ٍ جلاقط١حؾحش ِٓ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس عٍٝ ِٓطٜٛ جٌّٕظّس.

 ٚوّح ٠أضٟ: فٟ ضمى٠ٍ ضٍه جلاقط١حؾحش ٚضٕٛعٙح ئلا  ٕٔح ْٕطٕحٌٚٙح فٟ ِؿّٛعط١ٓ،

 انُٕػٛخ أٔ انٕطفٛخ:الاعبنٛت  ألا:

ِٓ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس عٍٝ جٌطٕرإجش جٌطٟ ٠ٟعٙح  جلاقط١حؾحشفٟ ضمى٠ٍ  ٠عطّى ً٘ج جٌٕٛ  ِٓ جلأْح١ٌد    

عٍٝ ِؿّٛعس ِٓ جٌهرٍجء ٌٍٛٚٛي ئٌٝ  فًٟ  جلاعطّحوِٓ جٌّّىٓ  ي، ئ(Expert Forecasting)جٌهرٍجء 

 ِٚٓ ًٖ٘ جلأْح١ٌد: لرٍُٙ،ئؾّح  فٟ جٌٍ ٞ ِٓ 

ْح١ٌد جٌٕٛع١س فٟ ضمى٠ٍ ِٓ جذ١ٓ جلأ جلأٍْٛخ٠عى ً٘ج  :Delphi Techniqueدنفٙ  أعهٕة -1 

َ ف١ٗ جٌهرٍجء ٚجٌّى٠ٍْٚ قىُْٙ جٌٗهٟٛ ٌطكى٠ى قؿُ جٌّٛجٌو  جلاقط١حؾحش ِٓ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس، طهى  ئي ٠ٓ 

وٌفٟ   ٍْٛخ٠ٚعطّى  غُ عٍٝ ِٓطٜٛ وً لُٓ ِٓ جلألٓحَ. جٌر٠ٍٗس جٌّطٍٛذس عٍٝ ِٓطٜٛ جٌّٕظّس وىً ،

ذٙح فٟ  جلاْطعحٔسجٌهرٍجء ٌٍكٛٛي عٍٝ ذ١حٔحش ٠ّىٓ  عٍٝ ئؾٍجءجش ِكىوز ِٓ  ّ٘ٙح ض٠َٛع ئْطرحٔس عٍٝ

ٚضىْٛ آٌجء جٌهرٍجء ِٓطمٍس جٌٛجقى عٓ ج٢نٍ ٌطٗؿ١ع جٌطفى١ٍ ٚض٠ٍٕٖٛ  جٌٛٚٛي جٌٝ جٌطٕرإجش جٌٕٙحت١س،

ٚفٟ جٌغحٌد   ٞ ضأغ١ٍ فٟ جٌٍ ٞ قٛي جٌكحؾس ٌٍّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ِٓ لرً  ٞ نر١ٍ عٍٝ ج٢نٍ، ٚلاْطرعحو

ذحٌٕطحتؽ ٚضكى٠ى ِط١ْٛ  ٓ لرً ١١ْٚ ٠مَٛ ذاعىجو نلاٚستتجلاْطرحٔحش جٌطٟ ضؿّع ِٓ تضىْٛ ٕ٘حن ٍٍْٓس ِ

 انفظم انغبدط

 أعبنٛت رمذٚش الاحزٛبخبد انجششٚخ

Methods of human resources 

estimation 

 رًٓٛذ
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ضه١ّٕحش جنٍٜ فٟ ٞٛء عٛجًِ  جعطحء جلاْطرحٔس ٠حٌرح ذاٌْحي٠ٚمَٛ  ئؾحذحش جٌهرٍجء فٟ وً ٍِز

 ِٚطغ١ٍجش ٠كىو٘ح فٟ وً ٍِز جٌٝ جْ ٠ًٛ جٌٝ جٌّط١ْٛ جٌّع١حٌٞ جًٌٞ ١ٗ١ٍْ ئٌٝ جٌططحذك فٟ جلإؾحذحش.

ضٓطهىَ ٠ٍ٠مس ؾٍو جٌّٙحٌجش فٟ  :Human Resource Inventory طشٚمخ خشد انًٓبساد 2 -

ى ذّٛؾرٙح  ضمى٠ٍ عٍٜ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس جٌكح١ٌس، جٌكح١١ٌٓ ِٚعٍِٛحش  جٌّٛظف١ٓلحتّس ذأّْحء  -1ئي ض عطّ 

 لحتّس نحٚس ذحٌّى٠ٍ٠ٓ ضّٓٝ لحتّس جٌؿٍو -2ٚضٛؾى فٟ ذعٝ جٌّٕظّحش  ُِٕٙ.ضف١ٍ١ٛس عٓ وً 

 .(  (Managerial Inventory Chartٞجلاوجٌ

٠ّطٍىٙح   ٌهٛحتٙ ٚجٌمحذ١ٍحش ٚجٌهرٍجش جٌطٟى ِح١٘س جتتٛ ضكى٠تتح ٚجقىج ٚ٘تتتتٚضكمك وٍطح جٌمحتّط١ٓ ٘ىف    

ِٙحٌجش ِع١ٕس عٕىِح  ىَ ضٛجفٍتتى ِىٜ ضٛجفٍ  ٚ عتتتِٚٓ نلاي ِطحذعس ًٖ٘ جٌؿٛجٔد ٠ّىٓ ضكى٠ جٌعحٍِْٛ،

لاذى  ْ ضٍوُ يٚٞ جٌّٙحٌجش ٚجٌّإ٘لاش جٌعح١ٌس  ًٌٌه فحْ لحتّس ؾٍو جٌّٙحٌجش. ،ٙحئ١ٌضىْٛ ٕ٘حن قحؾس 

 . ٔظٍجا ٌمىٌضُٙ ٚقحؾس جٌّٕظّس ج١ٌُٙ ذحْطٍّجٌ

ضعطّى ًٖ٘ جٌط٠ٍمس ٌطٗه١ٙ جٌٍّٖك١ٓ ٌٍطٍل١س  :Replacement Chartsالإحلال طشٚمخ خبسطخ  3 -

جٌّؿحي جٌٛظ١فٟ ٚضٛٞف ِىٜ ضٛجفٍ ًٖ٘ جٌٗٛجغٍ ِٓ ٚظ١فس ئٌٝ ٚظ١فس  عٍٝ ّٞٓ جٌٛقىز جٌطٕظ١ّ١س  ٚ 

ِعٍِٛحش  ئي ضطّٟٓ ًٖ٘ جٌهٍجت١  ٚ جٌمٛجتُ جٌطٟ ضكطٛٞ عٍٝ  ّْحء جٌعح١ٍِٓ ٌُِٚ وً ُِٕٙ، جٌّكطٍّس،

ٚجف١س قٛي جٌعح١ٍِٓ جٌّإ١ٍ٘ٓ ٌٍطٍل١س ِٓ ق١ع ِٛلعُٙ جٌٛظ١فٟ جٌكحٌٟ ٚجٌّٛلع جٌٛظ١فٟ جٌّطٛلع ٖغٍٗ ِٓ 

وً ُِٕٙ ٌٗغٍٙح  جْطعىجوٚيٌه فٟ ٞٛء وٌؾس  غٍٙح ِٓ لرً جٌمحت١ّٓ ع١ٍٙح قح١ٌح،لرٍُٙ عٕى جٔطٙحء ِىز ٖ

 ٚعٍّٖ ٚلىٌجضٗ ِٚٙحٌجضٗ. ٚ وجتٗ

 نشٚبضٛخ أٔ انكًٛخ:اعبنٛت الا: ثبَٛب

ِٓ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس عٍٝ ِإٍٖجش ضٕرإ٠س ضٍضر١ ذٕٗح٠حش  جلاقط١حؾحشضعطّى ًٖ٘ جلأْح١ٌد فٟ ضمى٠ٍ     

جٌّر١عحش جٌّطٛلعس ٚضأغ١ٍ٘ح فٟ جٌكحؾس جٌٝ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚوًٌه ِٓط٠ٛحش ِػً ِٓط٠ٛحش  جٌّٕظّس،

 فٟ ً٘ج جٌّؿحي ِح ٠أضٟ: جلاْطهىجَِٚٓ جلأْح١ٌد جٌى١ّس جٌٗحتعس  جلأٌذحـ ِٚعىلاش جلإٔطحؼ ٚغ١ٍ٘ح.

 :(Work Load Analysis)طشٚمخ رحهٛم ػتء انؼًم  -1  

ف جٌٝ ضكى٠ى عىو جلافٍجو جٌلا١َِٓ لأوجء عًّ ِح ّٞٓ "جٌع١ٍّس جٌطٟ ضٙى٠مٛى ذطك١ًٍ عدء جٌعًّ     

 . َِٓ ِع١ٓ"

 :ٚضرى  ًٖ٘ جٌط٠ٍمس ذت

عٕٗ ذى١ّس جٌٍٓع ٚجٌهىِحش جٌطٟ ٠ٍعر   ٞجٌمحوِس، ٚجًٌضكى٠ى ِعىي قؿُ جٌّر١عحش جٌّطٛلع نلاي جٌّىز  -  

 ْطٕطؿٙح جٌّٕظّس.

ذطك٠ًٛ ٌلُ جٌّر١عحش جٌّطٛلع جٌٝ ضكى٠ى قؿُ جٌمٜٛ جٌعحٍِس جٌّٓطمر١ٍس جٌطٟ ضكطحؾٙح جٌّٕظّس ٚيٌه  - خ

 ٞ جٌٝ ٚقىجش عًّ ِكىوز فٟ ٖىً ٍْعس  ٚ نىِس ٠ّىٓ ئٔطحؾٙح  ٚ ضمى٠ّٙح ذٓحعحش  ذٍٔحِؽ عًّ ئٔطحؾٟ،

 غُ ضكى٠ى عىو جلأفٍجو جٌلا١َِٓ ٌطأو٠س ًٖ٘ جلأعّحي. عًّ ِكىوز،
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 :يثبل

٠ٚكطحؼ ، ضٓؿ١ً فٟ جٌعحَ جٌمحوَ ( ؾٙح10000َ)فٟ ذغىجو ئٌٝ ئٔطحؼ  جلاٌىط١ٍٔٚسضٙىف ٍٖوس جٌٕٛحعحش  

 :وً ؾٙحَ ضٓؿ١ً ئٌٝ

 .عًّ ٕ٘ىْٟ ذٛجلع ْحعط١ٓ ٌٍؿٙحَ جٌٛجقى  -1

 .جٌٛجقىعًّ فٕٟ ذٛجلع نّّ ْحعحش ٌٍؿٙحَ   -2

 .عًّ غ١ٍ فٕٟ ذٛجلع عٍٗ ْحعحش ٌٍؿٙحَ جٌٛجقى -3

 .جٌٛجقىعًّ ئوجٌٞ ذٛجلع ْحعط١ٓ ٌٍؿٙحَ  -4

 

فحٌّطٍٛخ ضكى٠ى   ( ْحعس2500ٟ جٌٍٗوس جًٌّوٌٛز ٘ٛ )فايج عٍّص جْ ِط١ْٛ عىو ْحعحش جٌعًّ جٌٕٓٛٞ ف  

 قؿُ لٛز جٌعًّ جٌّطٍٛذس ٌٍعحَ جٌمحوَ.

 :انحم

 = ٙٛعىو  × قؿُ جلأطحؼ جٌّطٍٛخ فٟ جٌعحَ جٌمحوَ ِؿّٛ  جٌٓحعحش جٌّطٛلعس ٌٍعحَ جٌمحوَ ِٓ وً ضه

 .جٌٛقىز لإٔطحؼجٌٓحعحش جٌلاَِس 

      ٕ٘ىْْٟحعس عًّ 20000  = 2×10000 .........1

       ِحٍْ٘حعس عًّ    50000=5×10000............2

     ِحٍْ٘حعس عًّ 100000  =10×10000 ........3 

  ِحٍْ٘حعس عًّ  20000  =2×10000.......... 4

                                                                                          

/ِط١ْٛ  عىو ْحعحش جٌعًّ جٌّطٛلعس ٌٍعحَ جٌمحوَ ِٓ جٌطهٛٙ ضهٛٙ = لٛز جٌعًّ جٌّطٍٛخ ِٓ وً

 .ْحعحش جٌعًّ جٌٕٓٛٞ ٌٍعحًِ

 ِٕٙى8ٓ١ْ = 2500 ÷20000 جٌعًّ جٌٕٙىْٟ:  – 1

  عحِلا ِحٍ٘جا  20 =  2500÷ 50000جٌعًّ جٌّحٍ٘:  – 2

 عحِلا غ١ٍ ِح40ٍ٘ =  2500÷100000غ١ٍ جٌّح٠ٍ٘ٓ:  – 3

       جوج١٠ٌٓ 8=  2500÷ 20000جلاوج٠ٌْٛ:  – 4

ٔكًب   انًدًٕع76اداسٍٚٛ =  8غٛش يبْش+  ػبيم 40ػبيم يبْش+  20يُٓذعٍٛ +  8=  لٕح انؼًم انًطهٕثخ نهؼبو انمبدو

  . (6)يٕضح فٙ انشكم 
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(5) 

 لٕح انؼًم انًطهٕثخ

(3÷4) 

(4) 

 يزٕعظ ػذد عبػبد

 انؼًم انغُٕ٘ نهؼبيم

(3) 

انًزٕلؼخ  دػذد انغبػب

 (1×2) ونهؼبو انمبد

(2) 

 لإَزبجػذد انغبػبد  

 انٕاحذ  اندٓبص

(1) 

 حدى الاَزبج

 انًطهٕة نهؼبو انمبدو

8 

20 

40 

8 

2500 

2500 

2500 

2500 

20000 

50000 

100000 

20000 

 2ػًم ُْذعٙ 

 5ػًم يبْش 

 10ػًم غٛش يبْش 

 2ػًم اداس٘ 

10000 

10000 

10000 

10000 

                    يدًٕع لٕح انؼًم انًطهٕثخ 76

  

    نهؼبو انمبدو  انًطهٕثخ ( ٕٚضح َزبئح رحهٛم ػتء انؼًم فٙ ششكخ انظُبػبد الانكزشَٔٛخ ٔانزٙ رجٍٛ حدى لٕح انؼًم 6شكم )  

             

 :Work Force Analysisرحهٛم لٕح انؼًم  -2 

س جٌّٕظّس جٌّٓطمر١ٍس ِٓ جٌطٟ ضّػً قحؾ ئْ جلأٌلحَ جٌطٟ ضُ جٌطًٛٚ ئ١ٌٙح ِٓ نلاي ضك١ًٍ عدء جٌعًّ،    

لاذى ِٓ ِمحٌٔطٙح ٠ٍٚقٙح ِٓ جٌعىو جلإؾّحٌٟ جٌّطحـ ٌىٜ  جلأفٍجو جٌعح١ٍِٓ ٌطٕف١ً نطس جلإٔطحؼ ٚجٌّر١عحش،

ٚذحٌعٛوز جٌٝ جٌّػحي  جٌّٕظّس قح١ٌح ِٓ جٌعح١ٍِٓ ٌطكى٠ى جٌعؿُ  ٚ جٌفحتٝ جٌّطٛلع ذحٌٕٓرس ٌىً ضهٛٙ.

ٚئيج عٍّٕح  ْ ِح ْطإٚي ج١ٌٗ لٛز جٌعًّ ٔٙح٠س جٌعحَ جٌكحٌٟ ٟ٘  جٌٓحذك عٓ ٍٖوس جٌٕٛحعحش جلاٌىط١ٍٔٚس،

 وّح ٠أضٟ:

( فٓطٛرف ع١ٍّس ضكى٠ى جٌعؿُ ٚجٌفحتٝ  ئوج٠ٌحا  12،  عّحي غ١ٍ ِح٠ٍ٘ٓ 8عحِلاا ِحٍ٘جا ، 15، ِٕٙى١ْٓ 5)

 جٌّطٛلع ذحٌٕٓرس ٌىً ضهٛٙ ِٓ لٛز جٌعًّ وّح ٠أضٟ:

 يٍ َفظ انزخظض )ػتء انؼًم(لٕح انؼًم انًطهٕثخ  – رخظض( )يٍ كملٕح انؼًم انحبنٛخ  = طبفٙ انحبخخ    

     عؿُ  3- = 8-5             ٚحفٟ جٌكحؾس ِٓ جٌّٕٙى١ْٓ         

     عؿُ  5- = 20-15        ٚحفٟ جٌكحؾس ِٓ جٌعّحي جٌٍّٙز       

     عؿُ 32- = 40-8    ٚحفٟ جٌكحؾس ِٓ جٌعّحي غ١ٍ جٌٍّٙز       

         فحتٝ 4 =8 -12              ٌكحؾس ِٓ جلاوج١٠ٌٓٚحفٟ ج       

ِٓ ٕ٘ح فحْ ضك١ًٍ لٛز جٌعًّ ٠ٍوُ عٍٝ لٛز جٌعًّ جٌّٛؾٛوز قح١ٌح فٟ جٌّٕظّس ذحلإٞحفس ئٌٝ قٍوس      

ؾطٙح ِٓ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚجٔعىحِ يٌه عٍٝ قح )ِعىي وٌٚجْ جٌعًّ(جٌعح١ٍِٓ جٌّطٛلعس ِٓ ٚئٌٝ جٌّٕظّس 

 .  ِٓطمرلا
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 :Ratio Analysisطشٚمخ رحهٛم انُغت  -3  

ضعطّى ًٖ٘ جٌط٠ٍمس عٍٝ ٌذ١ قؿُ لٛز جٌعًّ جٌّطٍٛذس ذكؿُ جلإٔطحؼ فٟ جٌّٕظّحش جٌٕٛحع١س ٚقؿُ     

ق١ع ٠طُ نفٝ عىو جٌعح١ٍِٓ فٟ جٌّٕظّس ذكٓد ٔٓرس ج٠ٌُحوز جٌّطكممس  جٌّر١عحش فٟ جٌّٕظّحش جٌطؿح٠ٌس،

 ٔٓرس جلأهفحٜ جٌكحٍٚس فٟ جلإٔطحؾ١س.فٟ جلإٔطحؾ١س ٠َٚحوز عىوُ٘ ذكٓد 

 :يثبل

ٚوحٔص ٔٓرس ج٠ٌُحوز جٌّطكممس  فٍو، 800( 2006ذٍغ عىو جٌعح١ٍِٓ فٟ ئقىٜ جٌّٕظّحش جٌٕٛحع١س عحَ )    

فّح ٘ٛ عىو جلافٍجو جٌعح١ٍِٓ ج٠ًٌٓ ضكطحؾُٙ جٌٍٗوس ٌٍعحَ جًٌّوٌٛ ٌٚعحِٟ  ) %4فٟ جلإٔطحؾ١س نلاي جٌعحَ )

%( ٌٍعح١ِٓ عٍٝ جٌطٛجٌٟ ٚيٌه عٍٝ 5%( ٚ )3وحٔص ٔٓرس ج٠ٌُحوز فٟ جلأطحؾ١س ) ( ئيج2008( ٚ )2007)

  .ٚفك ٠ٍ٠مس ضك١ًٍ جٌٕٓد

 انحم:

 . ( ٠طُ ضهف١ٝ عىو جٌعح١ٍِٓ ذمىٌ ٔٓرس ج٠ٌُحوز جٌّطكممس فٟ جلإٔطحؾ١س2006عحَ ) -  

  عحِلاا  32 =4/100×800جٌعىو جٌّطٍٛخ ضهف١ٟٗ            

  عحِلاا   768=32 -800 =(  2006ضكطحؾُٙ جٌٍٗوس ٌعحَ ) عىو جٌعح١ٍِٓ ج٠ًٌٓ     

 2007عحَ  - خ

                                           حا عحِلاا ضم٠ٍر 23 = 23.4=3/100×768

 2007عحِلاا ضكطحؾٗ جٌٍٗوس ٌعحَ  745=23 -768

 (2008عحَ ) - ؼ

   عحِلاا ضم٠ٍرحا  37 =37.25 =5/100×745 

         2008ؾٗ جٌٍٗوس ٌعحَ عحِلاا ضكطح708=745-37
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 كٛفٛخ انزظشف يغ انفبئض أٔ انؼدض فٙ َزبئح رحذٚذ الاحزٛبخبد يٍ الأفشاد انؼبيهٍٛ: ثبنثب :

ضٗىً جٌّٛجَٔس ذ١ٓ ِح ٘ٛ ِطحـ ِٚح ٘ٛ ِطٍٛخ ِٓ جلأفٍجو جٌعح١ٍِٓ ِكٌٛ ع١ٍّس ضهط١١ جٌّٛجٌو     

ٗ تتى ِمىجٌ جٌهًٍ ٚٔٛعت٠طُ ضكى٠ جٌّطحقس ٚجٌعّحٌس جٌّطٍٛذس ٌٍعًّ""فرعى جٌّمحٌٔس ذ١ٓ جٌعّحٌس جٌر٠ٍٗس 

  ٗ ٚجٌٛٚٛي جٌٝ قحٌس جٌطٛجَْ جٌّطٍٛختٗ ٚجلأْح١ٌد جٌٛجؾد ئضرحعٙح ٌعلاؾتتِٚىحٔ

 ٚلى ٠لاقع ذٕط١ؿس جٌّمحٌٔس:

 ٠َحوز جٌطٍد عٍٝ جٌعٍٜ )ٚؾٛو عؿُ( -  

 ٠َحوز جٌعٍٜ عٍٝ جٌطٍد )ٚؾٛو فحتٝ( - خ

 . ّٛعس ِٓ جٌٛظحتف ٠َٚحوز جٌعٍٜ فٟ ِؿّٛعس   ن٠ٍَٜحوز جٌطٍد عٍٝ ِؿ -ؼ 

 : جٌٍؿٛء جٌٝ ٚجقى  ٚ  وػٍ ِٓ جٌرىجتً ج٢ض١س ، ٠ّٚىٓ ٌٍّٕظّس فٟ جٌكحٌس جلاٌٚٝ )قحٌس جٌعؿُ(

 ٌٍؿٛء ئٌٝ ِٛحوٌ ؾى٠ىز ٌٍطٛظ١ف.ج -1

 .ضهف١ٝ ٠ٍٖٚ جلاٌطكحق ذحٌٛظحتف -2

 جٌعّحٌس جٌّإلطس. جْطهىجَ -3

 ٠حٌس ْٓ جٌطمحعى(.٠َحوز فطٍز جٌهىِس )ئ -4

 ٠َحوز ْحعحش جٌعًّ نحٌؼ  ٚلحش جٌىٚجَ. -5

 جٌفٍو.ٚجٌكٛجفُ ٌٚذطٗ ذ٠ُحوز ئٔطحؾ١س  جلأؾٌٛضك١ٓٓ ذٍٔحِؽ  -6

 جٌطى٠ٌد.جٌطى٠ٌد ٚئعحوز  -7

 ضىر١ٍ جٌٛظحتف )ئقلاي جٌطىٍٕٛؾ١ح ِكً جٌعّحي(. -8

 :  وػٍ ِٓ جٌرىجتً ج٢ض١سلى ضٍؿأ جٌّٕظّس جٌٝ ٚجقى  ٚ  ، ٚفٟ جٌكحٌس جٌػح١ٔس )قحٌس جٌفحتٝ(

 ضهف١ٝ ْحعحش جٌعًّ. -1

 ضٗؿ١ع جٌطمحعى جٌّرىٍ. -2

 ضهف١ٝ ع١ٍّحش جٌطٛظ١ف. -3

 ١ْحْس ئٔٙحء جٌهىِس. ئٌٝجٌٍؿٛء  -4

ضاى٠ٌد ناح٘ ذٙاىف  ذحْاطهىجَجِح فٟ جٌكحٌس جٌػحٌػس ف١ّىٓ ٌٍّٕظّاس ئعاحوز ضأ١٘اً جلأعاىجو جٌفحتٟاس ٚيٌاه    

إٍُ٘ٙ ٌطٌٟٛ ٚظحتف ؾى٠ىز ضٛؾاى قحؾاس ٌٙاح فاٟ جٌّٕظّاس ذاىلا ِآ ئٔٙاحء ئوٓحذُٙ ِعحٌف ِٚٙحٌجش قى٠ػس ض

ٚئعاحوز  "ِػلا ئعحوز ضأ١ً٘ عحًِ فٕٟ ١ِىح١ٔه ٌىٟ ٠ٛرف ّْىٍٞ  ٚ ذٍجو، نىِحضُٙ ٚضٛظ١ف  ٖهح٘ ؾىو

 .١ٌٛرف ِعحْٚ ِلاقع ِهحَْ ٚ٘ىًج" جْطعلاِحشضأ١ً٘ ِعحْٚ ِلاقع 
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ٚ٘اٟ عٍاٝ جٌرٗا٠ٍس فٟ ضماى٠ٍ جلاقط١حؾاحش ِآ جٌّاٛجٌو  جْطهىجِٙحجلاْح١ٌد جٌطٟ ٠ّىٓ ً٘ج جٌفًٛ  ضٕحٚي   

 : ٔٛع١ٓ

ِعَُز ذعىو ِٓ جٌّٓحتً ج٠ٌٍحٞا١س ٌٍٛٚاٛي جٌاٝ ٚاحفٟ  )و١ّس(ٚ  نٍٜ ٠ٌح١ٞس  (ٚٚف١س) ْح١ٌد ٔٛع١س  

ٔطاحتؽ  ٖٚٔحلٕ ِؿاحلاش جٌطٛاٍف ِاع جٌفاحتٝ ٚجٌعؿاُ جٌاًٞ ضظٙاٍ فٟ جٌّٕظّس جٌكحؾس ِٓ جلأفٍجو جٌعح١ٍِٓ

 جٌّٛجٌو. ضكى٠ى ًٖ٘

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انخلاطخ
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 : عىو  ُ٘ جلأْح١ٌد جٌٕٛع١س ) جٌٛٚف١س ( جٌّٓطهىِس فٟ ضمى٠ٍ جلاقط١حؾحش ِٓ جٌّٛجٌو جٌرٗا٠ٍس جٌطاٟ  1ِ

 ضكطحؾٙح جٌّٕظّس  . ٚ ٍٖـ ٚجقىج ِٕٙح ذٗىً ِفًٛ .

ٌٍٓإس  ( قحْاٛخ6000) لإٔطاحؼ  ؤاحٖضكطحؼ ٍٖوس جٌفٍجش جٌٕٛحع١س جٌٝ جلاعّاحي جٌّىٌؾاس فاٟ  -ٔلاأ :2ِ

 جٌمحوِس.   

قحْاٛخ، عّحي   ( ْحعحش ٌىا5ًّحي ِٕٙىِ جٌىطٍْٚ )( ْحعحش ٌىً قحْٛخ، ع4 عّحي ِٕٙىِ وٍٙذحء )

قحْااٛخ، عّحي  ْااحعحش ٌىااً (10عحِااً ٔٛااف ِااحٍ٘ )  عّحي( ْااحعحش ٌىااً قحْااٛخ،8)عحِااً ِااحٍ٘( )

 . ( ْحعط١ٓ ٌىً قحْٛخ2ئوجٌٞ )

ِٕٙاىِ  (14)س ٔٙح٠س جٌٓإس جٌكح١ٌاس وّاح ٠ٍٟ:ِٕٙاىِ وٍٙذاحء عاىو ١ْىْٛ قؿُ لٛز جٌعًّ فٟ جٌٍٗو -ثبَٛب 

 .(6عىو ) ئوجٌٞ، (26)ٔٛف ِحٍ٘ عىو ً، عحِ(20ِحٍ٘ عىو ) ً(، عح12ِ)عىو  ئٌىطٍْٚ

 :جٌّطٍٛخ      

 جٌعّاً ْاحعحشجٌعًّ )عىو جلافٍجو( جٌّطٍٛذ١ٓ ِٓ وً ضهٛٙ ٌٍٕٓس جٌمحوِس عٍّح ذاأْ  عدءجقطٓحخ  -1  

 ( ْحعس؟2000س ٟ٘ )جٌٕٓٛٞ فٟ جٌٍٗو

 ٚؾى.ضكى٠ى ٚحفٟ جٌكحؾس جٌفع١ٍس ِٓ جلأفٍجو جٌعح١ٍِٓ ٚئظٙحٌ جٌفحتٝ ٚجٌعؿُ ئْ  -2

  ٚلااى ضكممااص ٠َااحوز فااٟ  ( فااٍو،1400) 2008: ذٍغااص لااٛز جٌعّااً فااٟ ٖااٍوس جٌاا٠ٛٓ جٌٛاإحع١س عااحَ 3ِ

ٚواًٌه ٌعاحَ  جٌّاًوٌٛ، فّاح ٘اٛ عاىو جلافاٍجو جٌعاح١ٍِٓ جٌا٠ًٓ ضكطاحؾُٙ جٌٗاٍوس ٌٍعاحَ %(.4)ذٕٓارس  جلإٔطحؾ١س

 .%(2عٍّح ذأْ جلأطحؾ١س لى جٔهفٟص نلاي ً٘ج جٌعحَ ذٕٓرس ) ؟2009

  ٟتاتُ جٌكحٚاً فتاتس جٌفاحتٝ ٚجٌعؿتٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٌّعحٌؿاتتجٌّ  وجٌزحَ تتح ٟ٘ جٌّؿحلاش جٌّطحقس  ِتت: ِ 4ِ

 جٌٛظ١ف١س ٚجٌعّح١ٌس جٌّٛؾٛوز ٌىٜ جٌّٕظّس؟ جٌطهٛٛحش

 

 

 أسئلة الفصل السادس

 



 

51 
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 أهداف الفصل 

 :  ْ ٠ىْٛ لحوٌجا عٍٝ حخ ِٟح١ِٕٗ جٌع١ٍّس،ٚجْط١ع ً٘ج جٌفًٛ، ٌّفٍوجشٔأًِ ِٓ جٌمحٌب ذعى وٌجْطٗ    

 ع١ٍّس جٌطٛظ١ف ذأؿحَ٘ح. ِع ض١ٞٛف ِفَٙٛ جٌطٛظ١ف ٚجلأٔٗطس جٌطٟ ضطىحًِ -1

١ّطٗ ِٚٛحوٌٖ ٚجٌعٛجًِ جٌّإغٍز ف١ٗ. ْ، ٚضر١حضع٠ٍف جلاْطمطحخ -2  ٘  

 

 

 

ٓ وجنً جٌّٕظّس  َ ْٛجء ِ ْطمطحذٙحجٚجٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس جٌىفٛءز  (Recruitment)ضعطّى ع١ٍّس ؾًخ     

ٚضهط١١ جٌّٛجٌو  ِٓ ئعىجو جٌٛٚف جٌٛظ١فٟ، جلأطٙحءفرعى  نحٌؾٙح عٍٝ ئْطٍجض١ؿ١س جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس.

فاْ جٌهطٛز جٌلاقمس ٟ٘ جٌركع عٓ  فٍجو ِإ١ٍ٘ٓ ٚؾًذُٙ ٚجٌكٛٛي ع١ٍُٙ  جٌر٠ٍٗس عٍٝ ِٓطٜٛ جٌّٕظّس،

 . جٔٗطس جٌّٕظّس جْطٍّجٌٌّٟحْ  ذحٌعىو جٌّطٍٛخ ٚجٌّٙحٌجش جٌّطٍٛذس ًٌّء جٌٗٛجغٍ جٌمحتّس

فحع١ٍس جلأٗطس جٌطٟ  -1ٚضطكىو لىٌز جٌّٕظّس فٟ جٌكٛٛي عٍٝ ضٍه جٌّٛجٌو ذعىو ِٓ جٌعٛجًِ ضطّػً فٟ     

ضٛلعحش ّٔٛ٘ح ٚضطٌٛ٘ح. ِح ذحٌٕٓرس  -4 ظٍٚف جٌعًّ ف١ٙح -3قؿُ جٌّٕظّس  -2ضٓطهىِٙح ًٌٙج جٌغٍٜ 

ِطىجو جٌطر١عٟ ٌع١ٍّس جٌطهط١١ ٚج١ٌٍْٛس جلاْح١ْس جٌطٟ ٠ّىٓ ِٓ جلافأٙح ضّػً  (Staffing)ٌطٛظ١ف جٌع١ٍّس 

جٌّعح١٠ٍ جٌع١ٍّس ٚجٌطعٍف عٍٝ ِٓ ضٛظ١ف جلافٍجو ذعى جؾٍجء جٌّفحٍٞس ذ١ُٕٙ عٍٝ ٚفك  جْطهىجَنلاٌٙح 

ٚضطّٟٓ ع١ٍّس جٌطٛظ١ف غلاغس  جٌعًّ ٚضكًّ جٌّٓإ١ٌٚس عٍٝ  وًّ ٚؾٗ. لأوجءضطٛجفٍ ف١ُٙ ج٠ٌٍٚٗ جٌلاَِس 

    . ٌٚٙح جْطمطحخ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗسٍٚ  ْح١ْس عٕح

 

 نزٕظٛف:ا  أٔلا:

ئ قىٜ  ُ٘ جٌٛظحتف جٌطٟ ٠ٕرغٟ جْ ضٕؿُ٘ح جوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس فٟ  (Staffing)ضعى ع١ٍّس جٌطٛظ١ف     

فعٍٝ جْحِ جٌٕؿحـ فٟ ئٔؿحَ٘ح ١ْطكىو ِٓحٌ جٌٕٗح٠حش جٌٛظ١ف١س فٟ  جٌّٕظّس ذىفح٠س ٚفحع١ٍس عح١ٌس.

وحٌٕٗح٠حش جٌط٠ٛٓم١س ٚجلإٔطحؾ١س ٚجٌّح١ٌس ٚجٌركػ١س نحٚس فٟ جٌّٕظّس جٌطٟ ضكطً ف١ٙح ئوجٌز جٌّٛجٌو  جٌّٕظّس

ٚضٓطٕى ئ١ٌٙح ِّٙس ض٠ُٚى جٌّٕظّس ذأُ٘ جٌّٛجٌو ف١ٙح  لا ٚ٘ٛ  جٌر٠ٍٗس ِٛلعحا ٚجٞكحا فٟ ١٘حوٍٙح جٌطٕظ١ّ١س،

 ذحلاْطمطحخطس ضطّػً فع١ٍّس جٌطٛظ١ف ضطىحًِ ذحٔؿحَ ِؿّٛعس ِٓ جلأٔٗ جٌٌّٛو جٌرٍٗٞ.

(Recruitment)،  ٌٚجلانط١ح(Selection)  ٓٚجٌطع١١(Placement) ٠ٕٚٓكد جٌهطأ فٟ  ٔٗطس .

 ٚجلا٘طّحَ جٌطٛظ١ف عٍٝ ذحلٟ ٚظحتف ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ِػً جٌطى٠ٌد ٚجٌطط٠ٍٛ ٚضم٠ُٛ جلأوجء،

جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس جٌطٟ ٠ّػٍٙح ضهط١١ ٚعٕى ئعىجو نطس  ٚغ١ٍ٘ح.ٚجٌّكحفظس عٍٝ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس  ٚجٌّطحذعس،

 فٍجو ِٓ وجنً  جْطمطحخ جلأٍِِّح ٠ططٍد  ضطٟف جٌٗٛجغٍ جٌٛظ١ف١س ذّٓط٠ٛحضٙح وحفس، جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس،

 ِٚٓ غُ ٚٞعُٙ فٟ جٌّىحْ جٌّٕحْد. جنط١حٌُِ٘ٚٛٞٛع١س فٟ  زجٌّٕظّس  ٚ نحٌؾٙح ٚجضرح  ئؾٍجءجش ِكىو

 انغبثغانفظم 
 انًٕاسد انجششٚخ اعزمطبة

Human Resources Attracting 

 يمذيخ
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جٌطٛظ١ف ٠ؿد  ْ ضىْٛ ضطر١مح ٌّرى  ٚٞع جٌٗهٙ جٌّٕحْد فٟ ًٌج فّٓ جًٌٓٙ جٌمٛي ذأْ ٔطحتؽ ع١ٍّس 

 جٌّىحْ جٌّٕحْد ٚفٟ جٌٛلص جٌّٕحْد

 ع١ٍّس جٌطٛظ١ف جٌٍٓر١س ٚجلا٠ؿحذ١س قىٚو جٌر١ثس جٌىجن١ٍس ٌٍّٕظّس جٌٝ جٌر١ثس جٌهحٌؾ١س. جٔعىحْحشٚضطعىٜ     

ِٚٓإ١ٌٚحضٙح جٌمح١ٔٛٔس ٚجلاؾطّحع١س فٓلاِس ع١ٍّس جٌطٛظ١ف ضكىو ِىٜ لىٌز جٌّٕظّس عٍٝ جٌٛفحء ذحٌطُجِحضٙح 

 .جلأعّحيٌّٕظّحش  جلأنلال١سضؿحٖ ذ١ثطٙح جٌهحٌؾ١س ِٚىٜ ٔؿحقٙح فٟ جٌطعحًِ ِع جلاعطرحٌجش 

 

 رؼشٚف الاعزمطبة: ثبَٛب: 

ٚ٘ٛ ؾًخ جلافٍجو ذحٌعىو ٚجٌٛلص ٚجٌّإ٘لاش ٌطٍد جٌطع١١ٓ فٟ جٌّٕظّس وّح ٠عٍف عٍٝ جٔٗ جٌركع عٓ     

ًٌّء جٌٛظحتف جٌٗحغٍز فٟ جٌعًّ ٚجْطّحٌطُٙ ٚؾًذُٙ ٚجنط١حٌ جلافًٟ ُِٕٙ ذعى يٌه  جلافٍجو جٌّٕحْر١ٓ

ٌٍعًّ جٚ ٘ٛ جْطّحٌس ٚؾًخ ِؿّٛعس وحف١س ِٓ جلافٍجو ٠ىْٛٔٛ جٌمحعىز جٌطٟ ٠ّىٓ ِٕٙح جٔطمحء  ٍٚف جلأفٍجو 

 ًٌّء جٌٛظحتف جٌٗحغٍز.

 

 الاعزمطبة: أًْٛخ ثبنثب: 

 ٚئّٔح جٌٛفحء ذحقط١حؾحش جٌٛظحتف ِٓ جٌٍّٖك١ٓ، ّ فم١ جٌٓعٟ جٌْٝطمطحخ ٌطًّٗ ١ٌضّطى ٚظ١فس جلا   

ج٠ٟح جٌٛفحء ذكحؾحش ٌٚغرحش ٚلىٌجش ٚج٘طّحِحش جٌٍّٖك١ٓ ٌٗغً جٌٛظحتف وّح ضعٍف جٌّٕظّحش 

حْحا ِرىع١ٓ. ذّٛجٚفحش جٌعح١ٍِٓ ف١ٙح،  جلاْطمطحخٚع١ٍٗ ئْ  فحٌّٕظّحش جٌّرىعس ٚجٌٕحؾكس ٟ٘ جٌطٟ ضّطٍه  ٔ 

ذّمىجٌ وفح٠س جٌعح١ٍِٓ  لأٔٗ٘ٛ  ٍِ ُِٙ ؾىجا ذحٌٕٓرس ٌٍّٕظّحش ٚنحٚس جٌىر١ٍز ِٕٙح  عٍّٟ، ذأٍْٛخجٌّهط١ 

 ْطمطحخ فٟ جٌفٛجتى ج٢ض١س:لاف١ٙح ضىْٛ وفح٠طٙح ٚضرٍَ  ١ّ٘س ع١ٍّس ج

عىو جٌّطمى١ِٓ   َوجوٚوٍّح  جلاْطمطحخ جٌؿ١ى ٠فطف ؾ١ّع  ذٛجخ ِٚٛحوٌ جٌعًّ جٌّطحقس جِحَ جٌّٕظّس،  .

 كص جٌه١حٌجش ٚجْعس ِٓ جنط١حٌ جلأوفأ ٚجلأفًٟ ِٓ ذ١ٓ جٌّطمى١ِٓ.ٌٍعًّ  ٚر

  ٌُٙ جٌّىحْ جٌّٕحْد ذأٔٙحض١ًٚٛ ٌْحٌطٙح جٌٝ جٌٍّٖك١ٓ  جلاْطمطحخضٓطط١ع جٌّٕظّس ِٓ نلاي  .خ

 .ٌٚرٕحء ٚضط٠ٍٛ ق١حضُٙ جٌٛظ١ف١س ٌٍعًّ،

 جٌفعحٌس ٚجٌّٕطؿس.ٔؿحـ ع١ٍّس جلاْطمطحخ ٘ٛ جٌهطٛز  لاٌٚٝ فٟ ذٕحء جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس   ْ ؼ.

 انؼٕايم انًؤثشح فٙ ػًهٛخ الإعزمطبة: ساثؼب: 

جٌّٛجٌو  جْطمطحخضٛجؾٗ جٌّٕظّس ٚجوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس جٌعى٠ى ِٓ جٌّطغ١ٍجش جٌّإغٍز فٟ ١ْحْحش      

ٕٚ٘حن ذعٝ جٌعٛجًِ  جٌر٠ٍٗس ٚؾًذٙح ٚضكى٠ى  ٞ ِٓ جٌّٛحوٌ ٠ّىٕٙح جٌطٍو١ُ ع١ٍٙح قح١ٌح  ٚ ِٓطمرلا.

 -ٟٚ٘: جلاْطمطحخٍز فٟ ع١ٍّس جٌّإغ

 ٟ جٌطٟ ضكحٚي ج١ٌٓطٍزت٘، ُ عٍٝ ئْطٍجض١ؿ١س جٌىٍفس جلأ ؤٝتتفحٌّٕظّحش جٌطٟ ضٍو انًُظًخ: إعزشارٛدٛخ -1 

 ًٖ٘ ٝع١ٍّحضٙح ٚضٓع عٍٝ ِٓطٜٛ ِٓ جٌىفح٠س فٟ  ئٌٌٍٝٛٚٛي  ٝؤ لاعٍٝ جٌىٍف ٚضم١ٍٍٙح جٌٝ جٌكى 

 ضّٓٝ ًٖٚ٘   لإْطٍجض١ؿ١س كٛٛي ع١ٍٙح ِٓ وجنً جٌّٕظّسض١ٙثس جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚجٌ ئٌٝجٌّٕظّحش 

جٌر٠ٍٗس  ٌّى٠ٍ جٌّٛجٌو٠ٚىْٛ ،  (Internal Recruitment Strategy)جٌىجنٍٟ جلاْطمطحخ ذاْطٍجض١ؿ١تس

 .جلأعٍٝجٌٝ جٌٛظحتف  جٌمٍجٌجش جٌهحٚس ذطكى٠ى جٌّإ١ٍ٘ٓ ِٓ جلافٍجو جٌعح١ٍِٓ ٌٍطٍل١س جضهحيف١ٙح ٚلاق١حش 

ح ئيج      وحٔص جٌّٕظّس ضطرٕٝ جْطٍجض١ؿ١س جٌطّح٠ُ جٌطٟ ضعطّى فٟ ع١ٍّحضٙح عٍٝ جٌط٠ٕٛع فٟ جٌّٕطؿحش  ٚ ٚ ِ 

فٍ٘ جٌٓٛق ِٓ نلاي جلإذىج  فٟ ع١ٍّحضٙح  ٚجغطٕحَفٟٙ ضٕٙؽ ١ْحْس ضط٠ٍٛ ِٕطؿحضٙح  جلاْٛجق جٚ و١ٍّٙح،

ضعٍف ذت  ٓطٍجض١ؿ١سجٌ، ًٖٚ٘ ٠ٍس يجش جٌىفح٠س ِٓ نحٌؼ جٌّٕظّسجٌّٛجٌو جٌرٗ جْطمطحخفٟٙ ضطؿٗ ٔكٛ 

 (External Recruitment strategy)ْطٍجض١ؿ١س جلاْطمطحخ جٌهحٌؾٟ
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ضطّػً جٌر١ثس جٌطٕظ١ّ١س ٌٍّٕظّس ذحٌّطغ١ٍجش جٌّك١طس ذٙح وحفس ْٛجء ّٞٓ ِح٠ّٓٝ  انخظبئض انجٛئٛخ: -2 

 ١ٓح١ْس.ٚجٌ ٚجلاؾطّحع١سجٌّطّػٍس ذحٌّطغ١ٍجش  لالطٛحو٠س  (General Environment)ذحٌر١ثس جٌعحِس 

ٚجٌطٟ ضّػً  ، (Task Environment) س جٌطٟ ضّٓٝ ذر١ثس جٌّّٙس جٚ جٌهحٚستتجٌر١ثس جٌهحٚ  َ ٚغ١ٍ٘ح،

 لأ٠ٍجف جٌّطعحٍِس ِع جٌّٕظّس ِرحٍٖز ِػً جٌعح١ٍِٓ ٚجٌّحٌى١ٓ ٚجٌُذحتٓ ٚجٌّٕحف١ٓٓ ٚجٌّؿ٠ُٙٓ 

 ٚغ١ٍُ٘....ٚج١ٌٌّّٛٓ...

١ٍ ِرحٍٖز فٟ ئْطٍجض١ؿ١حش ؾًخ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ضإغٍ ؾ١ّع ًٖ٘ جٌّطغ١ٍجش ذٌٛٛز ِرحٍٖز  ٚ غ   

جٌطٟ ٠ّىٓ ِعٍفس ِىٛٔحضٙح  ٚ  ٚجنط١حٌ جٌّٛحوٌ جٌهحٚس ذٙح ففٟ ظً جٌر١ثس جٌّٓطمٍز ٚجٌر١ٓطس ٔٓر١حا،

فأْ جٌّٕظّس ضٍوُ عٍٝ جٌّٛحوٌ جٌىجن١ٍس فٟ جٌكٛٛي عٍٝ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ِٓ  جضؿح٘حضٙح جٌٝ قى ِح،

ض١ّٕس لىٌجش جٌعح١ٍِٓ ٚئٖرح  وٚجفعُٙ جًٌجض١س ٠َٚحوز جٔىِحؾُٙ ذحٌّٕظّس نلاي ١ْحْس جٌطٍل١س ٌغٍٜ 

 . ٚجٌٓعٟ جٌٝ ضىع١ُ علالطٙح ذحٌىفحءجش فٟ جٌىجنً ٠ٌُحوز  لاْطمٍجٌ فٟ علالحش جٌعًّ

ٚعىَ جٌطغ١١ٍ  ٚجٌٍٚجضد جٌّىفٛعس، جلأؾٌٛٚ فًٟ ِػحي عٍٝ جٌر١ثس جٌّٓطمٍز ٘ٛ جلاْطمٍجٌ فٟ ِٓط٠ٛحش   

 جٌر١ثٟ ٚجٌطعم١ى، جلاْطمٍجٌعىَ ٚ ِح فٟ قحٌس  ٚجٌط٠ٍٗعحش جٌهحٚس ذحٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚغ١ٍ٘ح، فٟ جٌمٛج١ٔٓ

فحٔٗ لاذى ِٓ جؾٍجء جٌطغ١١ٍجش فٟ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس جٌّٛؾٛوز فٟ جٌّٕظّس ٚجٌٓعٟ ٌٍكٛٛي عٍٝ ِٛجٌو 

جٌكحًٚ فٟ  ططٌٛذ٠ٍٗس ِٓ جٌهحٌؼ ذٙىف ضٛف١ٍ ِٙحٌجش ِهطٍفس عّح ٘ٛ ِطٛجفٍ فٟ جٌّٕظّس ٌّٛجورس جٌ

 فٍجو ِٓ جٌهحٌؼ ٚعىَ  جْطمطحخوّح ئْ ذعٝ جٌمٛج١ٔٓ لى ضفٍٜ عٍٝ جٌّٕظّس  .جلإٔطحؼجٌطىٍٕٛؾ١ح ْٚٚحتً 

 جلاوطفحء ذّح ٌى٠ٙح.

 خظبئض انٕظبئف انًزٕافشح فٙ انًُظًخ: -3 

ِٙحٌجش جٌطٟ ضططٍد ِإ٘لاش ٚ ضٓعٝ جٌّٕظّس فٟ جٌغحٌد ٌٍكٛٛي عٍٝ ِٛجٌو ذ٠ٍٗس ٌٍٛظحتف جٌع١ٍح،    

ضططٍد ِٙحٌجش عح١ٌس ف١طُ ضٛف١ٍ جٌّٛجٌو  جٌطٟ لا، ٚ ِح جٌٛظحتف جٌٍٚض١ٕ١س عح١ٌس ِٓ نحٌؼ جٌّٕظّس،

 جٌطٍل١س  ٚ جٌّٕحٚذس جٌٛظ١ف١س.  ٚ جٌر٠ٍٗس ٌٙح ِٓ وجنً جٌّٕظّس ِٓ نلاي جٌطٕملاش

يؼبٚٛش انًفبضهخ ثٍٛ انًظذسٍٚ انذاخهٙ ٔانخبسخٙ فٙ انحظٕل ػهٗ انًٕاسد  خبيغب: 

 جششٚخ:ان

 : ّ٘ٙح٠عطّى جنط١حٌ جٌّٛىٌ جلأفًٟ ٌٍكٛٛي عٍٝ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس عٍٝ ِعح١٠ٍ ِكىوز ِٓ 

 انؼبيهٍٛ فٙ انًُظًخ: اعزمشاسانًؼٛبس انخبص ثذسخخ  -1 

 ِٕظّطٗ، ِٓ جٌّلاقع  ٔٗ وٍّح َجوش ِىز ذمحء جٌفٍو فٟ جٌّٕظّس  غٍ يٌه عٍٝ جضؿح٘حضٗ جلا٠ؿحذ١س ٔكٛ 

ٚعٍٝ ٚفك ً٘ج جٌّع١حٌ ٠ّىٓ جٌمٛي ئْ جٌّٛىٌ جٌىجنٍٟ  فٟ ٍٚطٗ ٚجٔىِحؾٗ ِعٙح. ٚضعّك ٖعٌٖٛ جٌٛؾىجٟٔ

 ٠طّطع ذأف١ٍٟس جٌّٕحفٓس ل١حْح ذحٌّٛىٌ جٌهحٌؾٟ.

 انًٕاسد انجششٚخ: اعزمطبةكهفخ  -2   

ضٓعٝ جٌّٕظّحش فٟ جٌعحوز جٌٝ جنط١حٌ جٌّٛىٌ جًٌٞ ٠كمك ٌٙح  فًٟ فحع١ٍس فٟ جٌىٍف جٌٍّضرطس ذحٌكٛٛي  

لاذى ِٓ قٓحخ ؾ١ّع جٌىٍف ذىءجا ِٓ وٍف جٌركع  ٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس.فايج جعطّى عٍٝ جٌّٛىٌ جٌهحٌؾٟ،عٍٝ ج

 ٚجلاْطمٛحء غُ وٍف جلاؾٌٛ جٌّىفٛعس ٚوٍف جلانط١حٌ...ٚغ١ٍ٘ح.

 خطٕاد ػًهٛخ اعزمطبة انؼبيهٍٛ: عبدعب:

 ً ٟ٘:ضؿٍٞ ع١ٍّس جْطمطحخ ِٛجٌو ذ٠ٍٗس ؾى٠ىز ٌٍعًّ فٟ جٌّٕظّس ذعىو ِٓ جٌٍّجق    

جٌّٛجٌو  ٚضطُ ِطحٌرس ئوجٌز فحٌع١ٍّس ضرى  عٕىِح ضظٍٙ جٌكحؾس ٌعح١ٍِٓ ئٞحف١١ٓ، حظٕل طهت )حبخخ(: .  

 .ذطٛف١ٍُ٘جٌر٠ٍٗس 
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 جٌكحؾس  ًٖتتس  ْ ضكىو و١ف ْططُ ضٍر١س ٘تتق١ع ضكطحؼ ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗ رهجٛخ انطهت: أعهٕةرحذٚذ   . خ

ٚغ١ٍ ...ٚلط١س...  س ذعّحٌستت ٚجلاْطعحٔ جلإٞحفٟعٍٝ جٌىٚجَ  وحلاعطّحو ى ضىْٛ ذْٛحتً غ١ٍ جٌطع١١ٓ،تجٌطٟ ل

 يٌه.

ذطٛف١ٍُ٘  و ف١ّح ئيج ْطمَٕٛٚ٘ح عٍٝ ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس  ْ ضكى رحذٚذ يظذس انحظٕل ػهٗ انؼبيهٍٛ: ج.

 .جٌّٕظّس نحٌؼٓ تتْطٛفٍُ٘ ِ  ٔٙح  ٚٓ ٠ٍ٠ك جٌٕمً  ٚ جٌطٍل١س  ٚ غ١ٍ٘ح تتِٓ وجنً جٌّٕظّس ع

ٚ  ٖهح٘ ٠عٍّْٛ فٟ ِٕظّحش   جٌطٟ لى ضىْٛ ِٓ جٌعح١ٍ٠ٓ عٓ جٌعًّ، فئخ انزٙ رزٕخّ انٛٓب:رحذٚذ ان . د

 فطٓعٝ ج١ٌُٙ ٌٍطعحلى ِعُٙ ١ٌعٍّٛج ف١ٙح قحي ضهٍؾُٙ.  ُٔٙ ٠ٍرس ٠مطٍذْٛ ِٓ ِٛعى جٌطهٍؼ، ٚ ِٕحفٓس،

 ذحْطهىجَطٛظ١ف  ٚ ذّىحضد جٌ جلاْطعحٔسلى ضىْٛ ذحلإعلاْ جٌّرحٍٖ  ٚ عٓ ٠ٍ٠ك  رحذٚذ ٔعٛهخ انزٕخّ:. ْـ

 ْٚحتً   نٍٜ قى٠ػس.

 أْذاف ٔظٛفخ الاعزمطبة:  عبثؼب:
 ضكم١ك ِح ٠أضٟ: ئٌٝ جلاْطمطحخضٙىف ٚظ١فس     

 . جلاْطمطحخ جٌطٟ ٠مط١ٟٙح وً ِٓ ضك١ًٍ جٌعًّ ٚضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس شع١ٍّح قٍٛ 1-

 وٍفس ِّىٕس.ضٛف١ٍ جٌعىو جٌىحفٟ ِٓ جٌّطمى١ِٓ جٌّلات١ّٓ ٌٗغً جٌٛظحتف ذألً  2 -

ٚؾًخ جلأفٍجو جٌّٕحْر١ٓ ج٠ًٌٓ  جْطمطحخِٓ نلاي جٌطٍو١ُ عٍٝ  جلانط١حٌجلإْٙحَ فٟ ٠َحوز ع١ٍّس  - 3

 ضم١ًٍ عىو جٌّطمى١ِٓ ِٓ غ١ٍ جٌّإ١ٍ٘ٓ ٌٗغً جٌٛظحتف. ٟ، ٚذحٌطحٌضؿٍٜ جٌّفحٍٞس ذ١ُٕٙ

ٚضى٠ٛٓ لٜٛ عحٍِس يجش  ،جٌعّحٌس جْطمٍجٌجلإْٙحَ فٟ ٠َحوز فحع١ٍس جٌّٕظّس عٓ ٠ٍ٠ك ٠َحوز ِعىلاش  -4

 ضأ١ً٘ ٚوفح٠س عح١ٌس.

 انزؼشف ػهٗ طجٛؼخ عٕق انؼًم ٔيظبدس الإعزمطبة:  ثبيُب:

 جقط١حؾحضٙحجْ ْٛق جٌعًّ ٘ٛ جٌّىحْ جًٌٞ ٠طّٟٓ جٌّٛحوٌ جٌّهطٍفس جٌطٟ ضكًٛ ِٕٙح جٌّٕظّحش عٍٝ     

 ٠ٍّىْٛ جٌّٙحٌجش ٚجٌمىٌجش، ٠ٚٗطًّ ْٛق جٌعًّ عٍٝ لٛز جٌعًّ جٌّطحقس ِٓ جٌٚثه ج٠ًٌٓ ِٓ جٌعح١ٍِٓ،

  َ ِطعط١ٍٓ عٓ جٌعًّ ٠ٚركػْٛ عٕٗ. ٌٍعًّ ْٛجء  وحٔٛج ٠عٍّْٛ فعلا ٠ٚططٍعْٛ ٌفٍ٘  فًٟ، ٚجلاْطعىجو

 يظبدس الإعزمطبة: ربعؼب: 

 
 جٌعّحٌس ّ٘ح: لاْطمطحخٕ٘حن ِٛىٌجْ  ْح١ْحْ 

 جٌّٛحوٌ جٌىجن١ٍس. -

 جٌّٛحوٌ جٌهحٌؾ١س. -

 :(Internal Source of Recruitmentطبة )انًظبدس انذاخهٛخ نلاعزم -1 

ٚيٌه عٓ ٠ٍ٠ك جٌطٍل١س ٌّٛجلع ٚظ١ف١س  عٍٝ  ٚ  جٌّٕظّس عٍٝ ْٛق جٌعًّ جٌىجنٍٟ، جعطّحوضعٕٟ      

ّ  ِٛج٠َس ذّٓإ١ٌٚحش ِٚٙحَ  وػٍ،  ٚ ئعطّحو جلاعلاْ ٚجٌطٕحفّ وجنً جٌّٕظّس ذعى ض١ٞٛف جٌّعح١٠ٍ ٚجلأْ 

 ْ ضٍؿأ جٌّٕظّس جٌٝ جعحوز ضع١١ٓ جٌّطمحعى٠ٓ ِٕٙح ذعى ضأ١ٍُ٘ٙ  ٚ ئعحوز  ٚ  ،جلانط١حٌجٌّعطّىز فٟ ع١ٍّس 

 ٚ ٔمً ذعٝ جلأفٍجو ِٓ ٚظحتفُٙ جٌكح١ٌس ٌٛظحتف   نٍٜ قٓد قحؾس جٌعًّ. ئْ ٌؿٛء جٌّٕظّس  ضأ١ٍُ٘ٙ،

ح  وحٌضف  ٚلا جٌٝ ًٖ٘ جٌىفح٠حش جٌىجن١ٍس فٟ ٖغً جٌٛظحتف جٌٗحغٍز ذٙح ٠كمك ٌٙح ٌّٚٛظف١ٙح ُِج٠ح عى٠ىز،

 جٌٍٚـ جٌّع٠ٕٛس ٌٍعح١ٍِٓ ٚضم١ٍٙ وٍف جلاْطمطحخ ٚجٌط١ٙثس جٌّرىت١س ٚجٌطى٠ٌد ل١حْح ذحٌّع١ٕ١ٓ ِٓ جٌهحٌؼ.
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٠ٟحف جٌٝ يٌه ضٛجفٍ جٌّعٍِٛحش جٌىل١مس ٚجٌٛك١كس عٓ جٌّٛظف جٌٝ ؾحٔد ٍْعس ضى١ُّف جٌّٛظف عٍٝ 

 .ٚظ١فطٗ جٌؿى٠ىز ٌّعٍفطٗ جٌّٓرمس ذحٌّٕظّس ٠ٚر١عس جٌعًّ ف١ٙح

 

ٚيٌه لأْ ئلفحي جلأذٛجخ  ِحَ جٌطع١١ٕحش جٌهحٌؾ١س ٠كٍَ  ِٓ جٌىجنً ع١ٛذٙح  ٠ٟح، جلاْطمطحخٓ ١ٌٓحْس ٌى    

وّح جْ  ئٔٙح جلأفًٟ. ٠ٚؿعٍٙح ضىٌٚ فٟ فٍه ٚجقى ِعطمىز جٌّٕظّس ِٓ جٌىِحء جٌؿى٠ىز يجش جلافىحٌ جٌطط٠ٍ٠ٛس،

حٌ ِػً جٌّكحذحز ٚعىَ جٌّٓحٚجز ذ١ٓ جٌٗه١ٛس فٟ ع١ٍّس جلانط١ ً٘ج جلاٍْٛخ لى ٠ّٓف ذطغٍغً جلاعطرحٌجش

 (جلإوجٌز)ٌؾحي ٚلى ٠ػ١ٍ جٌطع١١ٓ جٌىجنٍٟ قٓح١ْس جٌُِلاء ضؿحٖ جٌٗهٙ جٌّع١ٓ ٚلى ٠ُٛ٘ ذأٔٗ ِٓ  جٌعح١ٍِٓ،

  ٚ جٌّطكٍم١ٓ قٌٛٙح.

ِٚٓ  ؾً ٠َحوز فحع١ٍس جلاْطمطحخ جٌىجنٍٟ ٠فًٟ جلإعلاْ عٓ جٌٛظحتف جٌٗحغٍز فٟ ٌٛقس جلاعلأحش     

جٚ جلافحوز ِٓ ؾٍو جٌّٙحٌجش ئْ ٚؾى  ٚ ض١ٚٛحش جٌٍّٗف١ٓ ٚجٌٍؤْحء جٌّرح٠ٍٖٓ  ٚ ٍٔٗ٘ح فٟ  فٟ جٌٍٗوس

٠ٚؿد  ْ ضكٍ٘ جلاوجٌز  ضطُٙ جلاوجٌز ذحٌطك١ُ فٟ ع١ٍّس جٌطٍل١س جٚ جٌطع١١ٓ، ٌْحتً جٌٍٕٗ جٌىجن١ٍس قطٝ لا

 ٙح. ٠ٟح عٍٝ  ْ ضٍٗن فٟ ئنط١حٌ جٌٗهٙ جٌّطٍٛخ ِٕىٚذح ِٓ جلإوجٌز جٌطٟ ١ْعًّ ف١

فاْ جٌّٕظّس ْطٍؿأ فٟ جلان١ٍ جٌٝ جعطّحو جٌّٛىٌ جٌهحٌؾٟ  ِّٚٙح وحْ ٔٛ  جٌّٛىٌ جٌىجنٍٟ،  

ِّح ٠ٓطٍَُ  ٖحغٍجا، )جلاؤٝ(ق١ع  ْ ضٍل١س ٖهٙ ِٓ ِٛلع ٢نٍ ١ْؿعً جٌّٛلع جلاٚي  ٌلاْطمطحخ ،

 جٌركع عٓ ٖهٙ ذى٠ً لإٖغحٌٗ.

 :نلاعزمطبةانًظبدس انخبسخٛخ  -2 

جٌّٛحوٌ جٌهحٌؾ١س عٕى عىَ ٚفحء جٌّٛحوٌ جٌىجن١ٍس ذكحؾطٙح ِٓ جلأفٍجو جٌّطٍٛذ١ٓ  ضٍؿأ جٌّٕظّس جٌٝ  

ٚضط١ف ًٖ٘ جٌّٛحوٌ فٍٚح  وػٍ ٌلانط١حٌ ٔظٍجا ٌطعىو٘ح  ٚعٕىِح ضٍغد ذاٞحفس ٚض٠ٕٛع جٌىفح٠حش ف١ٙح، ٌٍعًّ،

١ف جٌفٍٚس ٚذحٌطحٌٟ ئِىح١ٔس جٌٛٚٛي جٌٝ لطح  ع٠ٍٝ ِٓ جٌٍّٖك١ٓ ٚجنط١حٌ  فٍُٟٙ وّح ضط ٚضٕٛعٙح،

 . ٌىنٛي وِحء ؾى٠ىز

جًٌٞ ٠ٓحعى عٍٝ ضط٠ٍٛ٘ح ٚقع ِٛظف١ٙح عٍٝ جلا٘طّحَ ذعٍُّٙ ٚقفُُ٘ عٍٝ جوطٓحخ ِعحٌف  جلأٍِ 

وّح ٠ٓحعى٘ح عٍٝ ئلحِس علالحش ضعحْٚ ِع ؾٙحش  ِٚٙحٌجش ؾى٠ىز ٌٛؾٛو ِٕحفٓس ِٓ جٌّٛحوٌ جٌهحٌؾ١س.

 . ز فٟ جٌّٕظّسِطعىوز ٚجِىح١ٔس ضغ١١ٍ عحوجش لى٠ّس ٚغ١ٍ ِٕحْرس ْحتى

ٚجقطّحي ٔمً عحوجش غ١ٍ ِٕحْرس  ٌٍّٚٛىٌ جٌهحٌؾٟ ٍْر١حضٗ  ٠ٟح ضطّػً ذطكًّ جٌّٕظّس و ٍف ئٞحف١س،  

ئٌٝ وجنً جٌّٕظّس ٚجٌطأغ١ٍ جٌٍٓرٟ فٟ جٌٍٚـ جٌّع٠ٕٛس ٌٍعح١ٍِٓ جٌّٛؾٛو٠ٓ،ٚنفٝ وٌؾس ٚلاتُٙ ٌٍّٕظّس 

 س.ذ١ٓ جٌفٍو جٌؿى٠ى ٚجٌّٕظّ ٚجلأٓؿحَ جٌطى١ف٠َٚحوز فطٍز 

 ٔعبئم ٔيظبدس الاعزمطبة انخبسخٛخ نهؼبيهٍٛ اندذد:  

 فٍجو ؾىو  لاْطمطحخٕ٘حن جٌعى٠ى ِٓ جٌْٛحتً ٚجٌّٛحوٌ جٌهحٌؾ١س جٌطٟ ٠ّىٓ  ْ ضٍؿأ ج١ٌٙح جٌّٕظّس    

 ٚذعٟٙح قى٠ع جنً ٠ٕطٍٗ فٟ جٌىٚي جٌّطمىِس. ذعٝ ًٖ٘ جٌْٛحتً ضم١ٍى٠س ِٚعٍٚفس، ٌٍعًّ ف١ٙح.

 ْحتً ٚجٌّٛحوٌ:ٚف١ّح ٠ٍٟ  ذٍَ ًٖ٘ جٌٛ

 (:Advertisingانؼبد٘ ) الإػلاٌ -أ

 ٚ ج٠ًٌٓ ٠ٍغرْٛ ذطغ١١ٍ  ٠ّٚػً جٌّٛىٌ جٌٗحتع ٌؿًخ جٌعح١ٍِٓ نحٚس ِٓ ذ١ٓ جٌعح١ٍ٠ٓ عٓ جٌعًّ،    

٠ٚط١ُّ ذحٌٛٚٛي ئٌٝ  عىجو ور١ٍز ذٗىً ٠ٍْع ٚذىٍفس ذ١ٓطس ِمحٌٔس ذحٌّٛحوٌ جلأ نٍٜ  ٚظحتفُٙ جٌكح١ٌس،

ئٞحفس ٌٍؿٛجٔد جٌف١ٕس وٗىً  ىجِٗ جٌىلس ْٛجء فٟ ١ٚحغطٗ  ٚ فٟ ِىحْ عٍٞٗ،عٍٝ  ْ ٠ٍجعٝ عٕى جْطه

 . جلاعلاْ ٚقؿّٗ ِٚىضٗ ٌّٟحْ ٌٚٚٛٗ ٚجؾطًجذٗ لأورٍ عىو ِٓ جٌّإ١ٍ٘ٓ ٚجٌٍجغر١ٓ ذحٌطع١١ٓ
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 ػهٗ شجكخ الإَزشَٛذ: الإػلاٌ -ة

ذفًٟ جٌططٌٛ جٌعٍّٟ  ذحلأطٗحٌعٍٝ ٖرىس جلإٔط١ٍٔص ِٓ جلأْح١ٌد جٌكى٠ػس جٌطٟ ذى ش  جلإعلا٠ْعى   

ٚذاِىح١ٔس ٌٚٚٛٗ لأعىجو  ٠ٚط١ُّ ً٘ج جلإعلاْ ذمٍس وٍفٗ  ٚجٌطىٍٕٛؾٟ و١ٍْٛس لاْطمطحخ جٌٍجغر١ٓ ذحٌعًّ.

  ٔكحء جٌعحٌُ. فٟ وحفس ور١ٍز ؾىجا ِٓ جلأٖهح٘

ٌٚٙااًج فمااى ضىااْٛ  ٠ظٙااٍ عٍااٝ جٌٗاارىس لا٠هٟااع لا٠ااس ٞااٛجذ١  ٚ ضٕظاا١ُ، عٍااٝ ئْ  ٘ااُ ِٗااحوٍٗ وااْٛ ِااح    

عااآ ٠ٛ٘طٙاااح عٍاااٝ ِعٍِٛاااحش ٖهٛااا١س ضٓاااٟء  ىٗااافض لاحش نحوعاااس ْٚٚااا١ٍس ٌكٛاااٛي ؾٙاااحش جلاعلأااا

 .ٌلاْطمطحخ.ًٌج لاذى ِٓ جٌكًٌ عٕى جٌطعحًِ ِع ً٘ج جٌّٛىٌ و١ٍْٛس جْطهىجِٙح

 ٔكبلاد انزٕظٛف : - ج

،  ٚ ٚواحلاش جٌطٛظ١اف (Employment Agencies)٘اٛ ٚواحلاش جٌطٗاغ١ً  ٌلاْاطمطحخ ج٢ناٍجٌّٛىٌ   

عٍّٙح ذحٌط١ْٛ ذ١ٓ جٌرحقػ١ٓ عٓ عح١ٍِٓ ٚذ١ٓ جٌٍجغر١ٓ ذحٌعًّ ْٛجء ِٓ جٌعح١ٍ٠ٓ  َ ِٓ يٚٞ ٠ٕكٍٛ  ٟجٌط

 جٌّإ٘لاش جٌٕحوٌز.

 : ًٖٚ٘ جٌٛوحلاش عٍٝ جٔٛج  ٌٚىً ٚوحٌس ِٕٙح ُِج٠حٖ ٚع١ٛذٗ ٚ ُ٘ ًٖ٘ جلأٛج  ٟ٘    

 .ٚوحلاش جٌطٗغ١ً جٌكى١ِٛس -     

 ٚوحلاش جٌطٗغ١ً جٌهحٚس. -     

 (: Specialized Agenciesيزخظظخ ) ٔكبلاد - د 

 (Assessment Centers)ذى  ٠ظٍٙ فٟ جٌىٚي جٌّطمىِس ِٕٚٙح ِح ٠ّٓٝ ذٍّجوُ جٌطم٠ُٛ  جلأن١ٍٚجٌٕٛ      

نحٚس جٌم١حوجش جٌع١ٍح  ئوج٠ٌس ضطهٛٙ ذّٓحعىز جٌّٕظّحش فٟ ضط٠ٍٛ جٌعح١ٍِٓ، جْطٗحٌجشٟٚ٘ ٍِجوُ 

 جٌع١ٍح ٚجٌْٛطٝ. جلإوجٌجشحش جٌّٓحعىز فٟ جنط١حٌ ًٖ٘ وّح ضطٌٛٝ ِّٙ جلاوج٠ٌس ٚجٌف١ٕس جٌّّٙس ،

 انكهٛبد ٔانًؼبْذ ٔانًذاسط انًُٓٛخ: - ْـ

ٚ٘ٛ ِٓ جوػٍ جٌّٛحوٌ غُجٌز ٚجلىٌ٘ح عٍٝ جعىجو ٚضٛف١ٍ ِهطٍف جٌطهٛٛحش ِٓ جٌه٠ٍؿ١ٓ جٌؿىو   

ٌف ٚجٌعٍَٛ فٟ ٠عحخ عٍٝ ً٘ج جٌّٛىٌ ضٍو١ُٖ عٍٝ جعطحء جٌّعح ٌٓى ً جٌٛظحتف جٌّٕحْرس ٌّإ٘لاضُٙ.ٌٗغ

ق١ع ضٟطٍ جٌّٕظّحش جٌٝ جونحي جٌمحو١ِٓ ِٕٗ ذىٌٚجش ضى٠ٌر١س وجنً جٌٚلطٙح ٌىٟ  ؾٛجٔرٙح جٌٕظ٠ٍس،

 ٠ىطٓرٛج جٌّٙحٌجش جٌطٟ ضىًّ ِعحٌفُٙ ٚضع١ٍُّٙ.

 انُمبثبد ٔاندًؼٛبد انًُٓٛخ: -ٔ

 طحؾٗ جٌّٕظّس،ِٛىٌجا ِّٙح ٌط١ٍٖف  عٟحء ذط١ٕٛف ِع١ٓ ضك (Labor Unions)ضّػً ٔمحذحش جٌعًّ     

ًٌٌه ضٓعٝ جٌٕمحذحش جٌم٠ٛس  ْ ضفٍٜ عٍٝ ، ذمٛضٙح ٌلاقطفحظٚوًٌه  ٟٚ٘ ضمَٛ ذًٌه نىِس لأعٟحتٙح،
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جٌّٕظّحش عىَ ضع١١ٓ ِٓ ُ٘ غ١ٍ ٔمحذ١١ٓ ٚوًٌه عىَ جٌطع١١ٓ ذىْٚ ِٛجفمطٙح ٌىٟ ضكٍَ جلإوجٌز ِٓ فٍٚس 

 ئٞعحف وٌٚ جٌٕمحذس.

جٌىٚي جٌّطمىِس ذطمى٠ُ ًٖ٘ جٌهىِحش لأعٟحتٙح ذٗىً ِٕظُ عٓ  وّح ذى ش عىو ِٓ جٌؿّع١حش جٌع١ٍّس فٟ    

ذٙح عٕى قحؾطُٙ  ٌلاضٛحيع  ٚكحخ جٌعًّ ٌرحقػ١ٓ عٓ عًّ ٌىٜ جٌٕمحذس ٚضك  ٠ٍ٠ك ضػر١ص عٕح٠ٚٓ ج

 ٌٍّٛظف١ٓ.

 طهجبد انزٕظٛف انشخظٛخ يٍ لجم انًزمذيٍٛ:  -ص

ح  فٍجو ٠ركػْٛ عٓ عًّ ٌٛظحتف ٠كىظ فٟ عًّ  ٞ ِٕظّس  ٚ جوجٌز ِٛجٌو ذ٠ٍٗس  ْ ٠طٍق ذحذٙ    

ق١ع ضطٍد ُِٕٙ ضمى٠ُ ٠ٍد ضع١١ٓ ٚضٍن عٕٛجُٔٙ ٌططًٛ ذُٙ  ِهطٍفس فٟ  ٚلحش لاضطٛجفٍ ف١ٙح ٖٛجغٍ،

٠ٚعى جٌٍؾٛ  جٌٝ  ٟٚ٘ ضكطفع ذطٍرحش جٌطع١١ٓ ًٖ٘ فٟ ٍِف نح٘ ًٌٌه. عٕىِح ضكًٛ جٌكحؾس ٌّإ٘لاضُٙ،

حٚس ٌٍٗٛجغٍ جٌّفحؾثس جٌطٟ ضمطٟٟ جٌطع١١ٓ جٌىجتُ  ٚ ً٘ج جٌٍّف ١ٍْٚس ِّٙس ٌٍركع عٓ جٌٍّٖك١ٓ جٌؿىو ن

 جٌٛلطٟ ج٠ٌٍٓع.

 رٕطٛبد الأفشاد انؼبيهٍٛ حبنٛب فٙ انًُظًخ: -ط 

ِٓ ذ١ٓ  لحٌخ ِٚعحٌف جٌعح١ٍِٓ  جقط١حؾحضٙحٟٚ٘ ِٓ جٌّٛحوٌ جٌطٟ لى ضكرً٘ح ذعٝ جٌّٕظّحش ٌطغط١س      

١ّْح ذحٌٕٓرس ٌٍّٕظّحش جٌطٟ ضٍغد  ذحٌّكحفظس لا ٚيٌه ٌّٟحْ جٌكٛٛي عٍٝ  فٍجو ِٛغٛق ذُٙ، جٌكح١١ٌٓ،

  .جقط١حؾحضٙحعٍٝ ٠ٍْس ٠ٍق جلأطحؼ ق١ٓ لاضىفٟ ِٛحوٌ٘ح جٌىجن١ٍس ٌطغط١س وً 

 ْطعحٔس ذٙحلإ٘حن ِٛحوٌ نحٌؾ١س   نٍٜ ٠ّىٓ ٌٍّٕظّس ج جٌّٛحوٌ جًٌّوٌٛز  علاٖ، ٍٝفٟلا ع    

 : ِٕٚٙح ٌلإ٠حٌسذعٟٙح ضؿٕرح  جٌٝ ذحلإٖحٌزِٓ جٌعح١ٍِٓ ٔىطفٟ  جقط١حؾحضٙحٌٍكٛٛي عٍٝ 

 . ش ٚجٌٍّٙؾحٔحش ٚجٌّٕحْرحش جٌهحٚسجٌّٗحٌوس ذحٌّإضٍّج -

 . جٌطى٠ٌد عٍٝ جٌعًّ -

 . ٚلٛجعى ذ١حٔحش ٌٍركع عٓ جٌٍّٖك١ٓٔظُ ِعٍِٛحش  -

 . ٌلاْطمطحخجلاْطعحٔس ذّٛظف١ٓ  ٚ ِهط١ٛٓ ِإلط١ٓ  -

ح١ٌد  -      . قى٠ػس  نٍٜ ْ 
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ٌُ ضٓطمطد جٌّٕظّس جٌعىو  ج، فائٙح ضٕعىّ عٍٝ وً جٌع١ٍّحش جلأ نٍٜئْ ع١ٍّس جلاْطمطحخ ِّٙس لأ    

ًٌٌٚه ضكطحؼ  ٚضع١١ٓ جٌّٛظف١ٓ جٌّٕحْر١ٓ جنط١حٌضٓطط١ع عٕى يٌه  ٓ، فٍجٌىحفٟ ِٓ جٌٍّٖك١ٓ جٌّٕحْر١ٓ

ح فى١ف ضمَٛ ذحٌطم٠ُٛ؟ ِٚ، جلاْطمطحخئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس جٌٝ ئؾٍجء جٌطم٠ُٛ ٚجٌٍّجؾعس جٌى٠ٌٚس ٌع١ٍّس 

 ضًّٗ:ٌطم٠ُٛ جٌع١ٍّس  جْطهىجِٙحٕ٘حٌه غلاغس ِإٍٖجش ِّٙس ٠ؿد  ٟ٘ جٌّإٍٖجش جٌطٟ ضٓطهىِٙح فٟ يٌه؟

 جٌع١ٍّس. فوٍٚ، ُ، ٚٔٛع١طٙعىو جٌّطمى١ِٓ ذطٍد جٌطع١١ٓ

 فلا ٠ىْٛ ور١ٍ ٌكى ضٛرف ع١ٍّس قٍُٛ٘ ِىٍفس،، ًٚ٘ج ٠ؿد  ْ ٠ىْٛ ِطٛجَٔح ػذد انًزمذيٍٛ نهؼًم: -أ

٠ّٚىٓ ضم٠ُٛ يٌه ذطكى٠ى عىو جٌّطمى١ِٓ  ّٓف ذحنط١حٌ  فًٟ جٌّإ١ٍ٘ٓ لإٖغحي جٌٛظحتف.ذك١ع لا٠ ًٚلا ل١ٍ

 (5)ٌٝ جفايج جقطحؾص ِٕظّس ِح  ٌىً ٠ٍد ضع١١ٓ نلاي ِىز ِكىوز ِٚمحٌٔطٗ ذعىو جٌّطٍٛخ ضع١١ُٕٙ،

 عىوجا ِٕحْرحا. ( 10-9 ) جعطرحٌفٟ ق١ٓ ٠ّىٓ  ٠عى غ١ٍ ِٕحْد، (60 ٚ  6)ِكحْر١ٓ فحْطمطحخ 

ٚذغ١ٍ  ٍِٖك١ٓ ٠طّطعْٛ ذحٌّإ٘لاش جٌّطٍٛذس فعلا، جْطمطحخ٠ؿد  ْ ٠طُ   َٕػٛخ انًزمذيٍٛ نهؼًم: -ة

ٚفٟ ًٖ٘ جٌكحٌس  ِح جٔٙح ْطمرً ذحو ء وْٚ  جٌّٕظّس ئٌٝ جنط١حٌ جٖهح٘ غ١ٍ ِإ١ٍ٘ٓ، ْطٟطٍيٌه 

 ٖهحٚح ١١ٓ وّح ٠ّىٓ  ْ ضٓطمطد  فٍجوج ذّإ٘لاش ضفٛق جٌكحؾس فطع،  ْٚططكًّ وٍف ضى٠ٌرُٙ جٌّطٍٛخ،

 . ج١ٞٓ عٓ ظٍٚف عٍٍُّٙ ٌٍْعحْ ِح ٠ؿىْٚ ذحُٔٙ غ١

٠س  ْ ًٌج ضكطحؼ ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌرٍٗ ًٖٚ٘ ٠ؿد  ْ ضمحٌْ ِع جٌُّج٠ح جٌّطكممس ِٓ جٌؿٙى،انكهفخ ٔانٕلذ:  -ج

فٟٙ ٠ّىٓ  ْ ضطىرى ِٛح٠ٌف وػ١ٍز ٚٚلطح ٠ٛ٠لا لإ٠ؿحو ٍِٖف ٌٛظ١فس ذ١ٓطس ، ضٛجَْ ذ١ٓ جٌىٍف ٚجٌعٛجتى

٠ّٚىٓ جْ ضؿٍٞ ع١ٍّس جٌطم٠ُٛ ذطكى٠ى ِٓرك ٌّع١حٌ جٌٛلص ٚجٌىٍفس ، ُِٙ فٟ عًّ جٌّٕظّسص يجش ضأغ١ٍ ١ٌٓ

 . جًٌٞ ضعطرٍٖ ِٕحْرح ٌطع١١ٓ وً ٚؾرس ِٓ جٌّٛظف١ٓ

 : جٌطح١ٌس٠ٍوُ عٍٝ جٌٕٗح٠حش  جلاْطمطحخجٌمٛي  ْ جٌٝ ِّح ضمىَ ٔهٍٙ 

ًٌج فاْ ع١ٍّس جٌركع ٚجٌؿًخ  ظّس،جٌركع عٓ ٚؾًخ ٍِٖك١ٓ ٌٗغً ٚظحتف ٖحغٍز وجنً جٌّٕ - 

Searching And Attract)) ذٙح عٍٝ ِٛجٚفحش ٚنٛحتٙتت٠فطٍٜ  ْ ضرى  ذعى ئ٠لا  جٌمحت ُ  

 . ضٍغد جٌّٕظّس ذحنط١حٌُ٘ ٚضع١١ُٕٙجٌٛظحتف جٌٗحغٍز ٚٔٛع١س جلأفٍجو ج٠ًٌٓ 

 جٌىجعّس جلأٔٗطسى ً٘ج جٌٕٗح٠ ِٓ تت٠ع (Targeted Labor Market)ضكى٠ى ْٛق جٌعًّ جٌّٓطٙىف  -خ

ئْ  ئي ٚنحٚس فٟ جٌٕٛحعحش ٚجٌهىِحش جٌطٟ ضط١ُّ ذعٍٜ عحي ٌٍّٛجٌو جٌر٠ٍٗس جلاْطمطحخٌٕؿحـ ع١ٍّس 

فٍٚس  ى ضإوٞ جٌٝ ١ٞح تتتٚل وٍف ٚلص فٟلاا عٍْٝٛق جٌعًّ ٠كًّ جٌّٕظّس وٍف ِح١ٌس  جنط١حٌْٛء 

 . ٚجٌط٠ٛٓم١س ٚضعٍلً ٔٗح٠حش جٌّٕظّس جلإٔطحؾ١س جلاْطمطحخ
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 فطٍٜ فٟ جٌع١ٍّس  ْ ضٓطٙىف ضكم١كًٌج ٠ ،جلانط١حٌعٍٝ ض١ٙثس ِىنلاش ٌع١ٍّس  جلاْطمطحخُ ع١ٍّس ضٍو -ؼ

 . ظ١فس ِٚإ٘لاش ِٓ ١ْٗغٍٙح ِٓطمرلاذ١ٓ نٛحتٙ جٌٛ جلأ١ٌٚسجٌّٛجءِس  

ٚع١ٍّس  فٟ ٞٛء ِح ْرك يوٍٖ ٠ّىٓ جٌمٛي  ْ جلاْطمطحخ ٠ّػً قٍمس جًٌٛٚ ذ١ٓ ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس  

 . (7) ٚوّح ٠عٍٞٙح جٌٗىً جلانط١حٌ

  

       

   

 رغزٚخ ساخؼخ              

 ( ٕٚضح يٕلغ الاعزمطبة كحهمخ ٔطم ثٍٛ كم يٍ رخطٛظ انًٕاسد انجششٚخ ٔالاخزٛبس7) شكم               

 

 

 

مسار بٌن الفصل أهمٌة عملٌة التوظٌؾ باعتبار أن نجاحها أو فشلها هو الذي سٌحدد نجاح أو فشل    

عملٌة تم تعرٌؾ و النشاطات الوظٌفٌة فــً المنظمة  النشاطات الإنتاجٌة والتسوٌلٌة والمالٌة والبح ٌة،

وحدد الفصل المصادر الداخلٌة والخارجٌة  الاستلطاب وشرح أهمٌتها وخطواتها والعوامل المؤ رة فٌها،

لٌة  ل مصدر مــن هذه المصادر، التً ٌم ن للمنظمة الحصول منها على الموارد البشرٌــة وأوضح أفض

واختٌار تلك وأشار إلى أن عملٌة الاستلطاب تعد حللة وصل بٌن  ل مــن تخطٌط الموارد البشرٌــة 

 . الموارد

 

 

 

 

 

 

 الا تٌار لاستقطابا البشرٌة الموارد ت طٌط
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 :وًّ جٌفٍجغحش ج٢ض١س ذّح ٠ٕحْرٙح:   1ِ

:عٛجًِ ِػًٌطٟ ضكطحؾٙح ذعىو ِٓ جٌضطكىو لىٌز جٌّٕظّس فٟ جٌكٛٛي عٍٝ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ج -     

......................... ، ........................ . ٚ .......................... .      

        ......................   ٕٚ٘حن ذعٝ جٌعٛجًِ ضإغٍ فٟ ع١ٍّس جلاْطمطحخ ، ٟٚ٘ ......................  -خ

 ،  ........................                

ضعطّى ع١ٍّس جٌّفحٍٞس ذ١ٓ جٌّٛى٠ٌٓ جٌىجنٍٟ ٚجٌهحٌؾٟ فٟ جٌكٛٛي عٍٝ جٌعح١ٍِٓ عٍٝ عىو ِتٓ  -ؼ 

                . .............................. ..ٚ  .................... ...................... ،  .  ّ٘ٙحجٌّعح١٠ٍ 

 ، ...........، ..........ٟ٘ .................جلاْطمطحخ جٌّإٍٖجش جٌّّٙس جٌطٟ ٠ؿد جْطهىجِٙح ٌطم٠ُٛ ع١ٍّس  -و

.  .......... ٚ  

: ِحٟ٘ جٌهطٛجش جلأْح١ْس جٌطٟ ٠ؿد عٍٝ ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس جٌم١حَ ذٙح ذعى جلأطٙحء ِٓ ع١ٍّس 2ِ

         ضهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس عٍٝ ِٓطٜٛ جٌّٕظّس ؟    

  ٌٍّٕظّس ؾٍّس ِٓ جٌفٛجتى  ٔٙح ضكمكوّح    جلأ٘ىجف،جٌر٠ٍٗس عىو ِٓ : ٌع١ٍّس جلاْطمطحخ جٌؿ١ى ٌٍّٛجٌو 3ِ

         .ذ١ٓ  ٘ىجف ٚفٛجتى ع١ٍّس جلاْطمطحخ جٌؿ١ى

  : و١ف ضإغٍ جٌهٛحتٙ فتتٟ ع١ٍّس جنط١حٌ جٌّٛحوٌ جٌهحٚس ذحٌكٛٛي عٍٝ جٌّٛجٌو  جٌر٠ٍٗس؟4ِ

 .ّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٌٍعًّ فٟ جٌّٕظّسٌ: ضطرع ذٗىً ِطًٍٓٓ جٌهطٛجش جٌطٟ ضٍّ ذٙح ع١ٍّس جْطمطحخ ج5ِ

جٌّٕظّس ؟  فٌٟلاَِس  ٌٗغً جٌٛظحتف : ِحٟ٘  ُ٘ جٌّٛحوٌ جٌىجن١ٍس ٌٍكٛٛي عٍٝ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ج6ِ

            .ٚٞكٙح ذٗىً ِمطٟد

 .ٓطهىِس فٟ ضم٠ُٛ ع١ٍّس  لاْطمطحخ: ٚٞف  ُ٘ جٌّإٍٖجش ج7ٌِّ

ِٓ  ح١ٓ ف١ٙح قح١ٌح ٌطغط١س جقط١حؾحضٙش جلأفٍجو جٌعحٍِ: ٌّحيج ضكرً ذعٝ جٌّٕظّحش جلاعطّحو عٍٝ ض١ٚٛح8ِ

 جٌعح١ٍِٓ جٌؿىو ؟

 

 

 

 

 

 انغبثغ أعئهخ انفظم 
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 أهداف الفصل 

 :  ْ ٠ىْٛ لحوٌجا عٍٝ ِٟح١ِٕٗ جٌع١ٍّس، ْط١عحخجٚ ً٘ج جٌفًٛ، ٌّفٍوجشٔأًِ ِٓ جٌمحٌب ذعى وٌجْطٗ 

   َٛٙٗغً جٌٛظحتف جٌٗحغٍز فٟ جٌّٕظّسجٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٌ نط١حٌجض١ٞٛف ِف. 

  ٌٔؿحـ جٌّٕظّس فٟ ضكم١ك جن  ١ّ٘س جلانط١حٌ ج١ٌٍُٓ ٌٍّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚجٔعىحْحضٙح جلا٠ؿحذ١س عٍئو ٝ

 . ٘ىجفٙح

  ٌّٛظف ٚضّى١ٕٗ ِٓ  وجء ِٓإ١ٌٚحضٗضطرع جلإؾٍجءجش جٌّعطّىز فٟ جلانط١حٌ ٚجٌطع١١ٓ ٚٚٛلا جٌٝ ضػر١ص ج. 

 

 

د الاختٌار الر ن ال انً من الار ان ال لا ة لعملٌة      إذ ٌش ل مع التعٌٌن الجسر الموصل  التوظٌؾ،ٌُعَّ

انه الوسٌلة التً بوساطتها ٌحدد الفرد المنظمة  إي بٌن الفرد فً البٌئة خارا المنظمة وبٌئتها فً الداخل.

 ما أنه الوسٌلة التً من خلالها تحدد المنظمة مد   التً سٌنتمً الٌها وٌحلا مساره الوظٌفً فٌها.

الفرد لعمله من بٌن أفضل البدائل  اختٌارلذا فانها وسٌلة  ئؾ الشاؼرة فٌها.صلاحٌة الفرد لشؽل الوظا

فرصة اختبار للدرة  الاختٌارفً الوقت ذاته ٌعد  المتاحة له فٌما اذا  انت أمامه عدة فرص للتوظٌؾ.

الأ  ر وبالتالً تحدٌد من منهم  وظائؾ فٌها،لالمنظمة على اجراء عملٌة المفاضلة الدقٌلة بٌن المرشحٌن ل

 .تأهٌلا من حٌث المهارات واللدرات والمعارؾ

عتماداً على ذلك ٌستخدم بعض ال تاب مصطلح إستراتٌجٌة التوظٌؾ  مر ب ل لاث سٌاسات هً ا    

الموارد البشرٌة فً المنظمة ٌعد المحور الأساسً الذي  اختٌارف ٌفٌة  والتعٌٌن، والاختٌار الاستلطاب

فالمنظمات النموذجٌة وإجراءات وأسالٌب العمل الدقٌلة تفشل فً تحلٌا ، الاختٌارتدور حوله عملٌة 

 تتم ن من خلالها المنظمة تصفٌة مرشحٌها وإنتلاء الا فأ منهم. اختٌارإذا لم تتوافر أسالٌب  ،هاأهداف

الموارد البشرٌة توضح الآلٌات والإجراءات التً ٌتم بموجبها تحدٌد نوعٌة  اختٌارلذلك إن عملٌة    

وهً تضع الدعائم المتٌنة لفاعلٌة المنظمة إذا ما تمت وفا الأسُس  موارد البشرٌة لعموم المنظمة،ال

العاملٌن المناسبٌن ووضعهم فً الم ان المناسب ٌحلا للمنظمة أهدافها المتم لة  اختٌارالعلمٌة، ما أن 

 بال فاٌة الإنتاجٌة والربحٌة.

فالخطوة التالٌة  جموعة من المرشحٌن لإشؽال أي وظٌفة شاؼرة،الموارد البشرٌة م أدارةفاذا ما هٌأت     

 فً الوظٌفة التً سٌشؽلها. ختٌارهامن بٌنهم  م تعٌٌن من ٌتم  الاختٌارهً 

 

 انفظم انثبيٍ 

 اخزٛبس انًٕاسد انجششٚخ ٔرؼُٛٛٓب
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 :الا تٌار أولا: 

 :    الاخزٛبسيفٕٓو ػًهٛخ  -1

ة وإختٌار أفضلهم بأنه المفاضلة بٌن عدد من الأفراد الذٌن تلدموا لشؽل وظٌفة معٌن الاختٌارٌنظر إلى    

 .ٌفة معٌنة وإختٌار أ  رها ملائمةوقد ٌنظر الٌه على إنه البحث عن أفضل العناصر لشؽل وظ

فالإدارة طبلا للمفهوم الاول تنتظر تلدم بعض الاشخاص لشؽل الوظٌفة  والفرا بٌن المفهومٌن  بٌر،     

بٌنهم.وبالتالً  سب العناصر للمفاضلةهم أفضل وأن الشاؼرة ولٌس هناك ما ٌضمن أن الذٌن تلدموا للعمل

على قدر أ بر من الإٌجابٌة من جانب الادارة وبذلك فانها تزٌد  إن المفهوم العلمً لعملٌة الاختٌار ٌنطوي

 .حصولها على العناصر الأ  ر  فاٌةمن فرص 

 البشرٌة،ٌأتً الاختٌار والتعٌٌن لتحلٌا التوازن بٌن العرض والطلب فً عملٌة تخطٌط الموارد     

وبالتالً إن الواجب الاول لإدارة الموارد البشرٌة فً المنظمة هو تأمٌن الموارد البشرٌة المناسبة من 

والتعٌٌن من اهم وظائؾ هذه  الاختٌاروعلٌه ٌعد  خلال اللٌام بسلسلة مت املة ومتتابعة من العملٌات.

 اختٌارف لفة  س النهائٌة لعمل المنظمة   ل.الادارة لما ٌترتب علٌهما من نتائس ملموسة تنع س على النتائ

العاملٌن تم ل عنصراً مهما من عناصر ال لفة التً تتحملها المنظمات وتستطٌع هذه المنظمات إذا ما 

 الاختٌاروالتعٌٌن أن تخفض من هذه ال لفة الناجمة عن قرار  للاختٌاراتبعت الأسُس والإجراءات العلمٌة 

أصبح وضع الشخص المناسب فً م انه  وعصر المنظمات  بٌرة الحجم، وفً عصر الت نلوجٌا الخطأ.

د اجراءات هاتٌن  الصحٌح ٌتطلب من اللائمٌن على عملٌة الاختٌار والتعٌٌن مهارات خاصة، لذا تُعَّ

ومن بٌنها قدرتهم على التنبؤ بما سٌ ون علٌه سلوك الأفراد الذٌن  العملٌتٌن اختباراً للدرات اللائمٌن بها،

 .لٌهم الاختٌارع وقع

ٌعد من قرارات المخاطرة التً تتضمن أخطاء محتملة تتم ل  ا، ولهذاحتمالًر فلرار الاختٌار قرا    

 بالاتً:

 .ص ؼٌر مؤهل لشؽل الوظٌفة الشاؼرةقبول شخ -أ    

 .ض شخص مؤهل لشؽل الوظٌفة الشاؼرةرف -ب

ومتسلسلة فً إتباع  تحدٌد الإجراءات، فلهذه الحساسٌة ٌلترح على المنظمات أن ت ون دقٌلة فً    

وموضوعٌة فً إنجاز قرار الإختٌار للوصول إلى النتائس  وشاملة فً جمع المعلومات، الخطوات،

 .المرجوة
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 رؼشٚف ػًهٛخ الاخزٛبس: ثبَٛب: 

سبة عملٌة انتلاء الافراد الذٌن تتوافر لدٌهم المؤهلات الضرورٌة والمنا) أنهب تعرٌف الا تٌارٌم ن     

تأ د ممن لانه العملٌة التً بملتضاها ٌتم فحص طلبات المتلدمٌن ل أو (لشؽل وظائؾ معٌنة، فً المنظمة

 .لابلتهم وتعٌٌنهم فً نهاٌة الأمر م م تنطبا علٌهم مواصفات الوظٌفة وشروطها،

عملٌة حاسمة  الاختٌار باعتبارها بش ل متواصل بعملٌة النجاحالتً ترٌد  أوالناجحة وتهتم المنظمات     

 .أٌضاً فً حٌاة المنظمة ونموها وفً حٌاة الفرد وتطوره 

 أهمٌة عملٌة الا تٌار: ثالثا:  

ٟٚ٘ فٟ جٌٛلص  ضٙطُ جٌّٕظّحش جٌٕحؾكس ذطط٠ٍٛ  ْح١ٌد جٌىٗف عٓ ِإ٘لاش جلأفٍجو جٌّطمى١ِٓ ٌٍعًّ،    

 ٠ٚؿد  ْ لا ّٙح عٍٝ ج٢نٍ،١ٌطعٍف وً ِٕ جٔطٙحَ٘ح)جٌّٕظّس ٚجٌفٍو( ٔفٓٗ فٍٚس ٠ّىٓ ٌىلا جٌطٍف١ٓ 

جٌؿٛجٔد جٌٍٓر١س جٌطٟ ٠كطًّ  ْ  جوطٗحفًٌٖٙ جٌع١ٍّس ٠ٕٛد عٍٝ  ٍٛف جًٌ٘ٓ جٌٝ  ْ جٌطٍو١ُ جلاْح٠ِٕ

ي  ْ جلاضؿحٖ جٌعٍّٟ جٌكى٠ع ٠ٍوُ ِرحٍٖز عٍٝ جٌؿٛجٔد جٌٍّٗلس  ٚ جلإ٠ؿحذ١س ئضإوٞ جٌٝ فًٗ جٌفٍو ٚظ١ف١ح 

ذطعر١ٍ آنٍ ١ٌّ جٌٙىف ٘ٛ فم١ ضكى٠ى ِىٜ ِٕحْرس يٌه جٌفٍو ٌٍعًّ  ِٓطمرلا جْطػّحٌ٘حجٌطٟ ٠ّىٓ  فٟ جٌفٍو،

 جٌكحٌٟ فٟ جٌّٕظّس ٚئّٔح  ٠ٟح ِىٜ ئِىح١ٔس جلإفحوز ِٕٗ ِٚٓ لىٌجضٗ فٟ جٌّٕظّس ِٓطمرلا.

 ئٌٝ ِح ٠أضٟ : جلانط١حٌٚضٍؾع  ١ّ٘س ع١ٍّس  

 قى  ْ  ١ٌّٚ نحف١حا عٍٝ ذحضؿحٖ ٚٞع جٌٗهٙ جٌّٕحْد فٟ جٌٛظ١فس جٌّلاتّس، جلانط١حٌضىفع ع١ٍّس  -أ

ِٚإ٘لاضٗ ١ْىْٛ وجتّح  جٌٗهٙ جًٌٞ ٠ٗعٍ  ٔٗ ع١ٓ فتتٟ ٚظ١فس لاضطٕحْد ِع نرٍجضتتٗ ٚلىٌجضتتٗ ِٚعحٌفٗ

 .فٟ قحٌس ِٓ جٌمٍك ٚعىَ جلاْطمٍجٌ

ئْ فحع١ٍس ٔظحَ جلإنط١حٌ ضّٟٓ ٌلأفٍجو ئٖرح  جٌكى جلاؤٝ عٍٝ جلالً ِٓ قحؾحضُٙ جلإٔٓح١ٔس ف١ٛفتتٍ ٌُٙ  -ة

  .جلاْطمٍجٌ جٌٛظ١فٟ عحوٌس ضطٕحْد ِتتتتع ِإ٘لاضُٙ ٚلىٌجضُٙ ٚنرٍجضُٙ جٌٝ ؾحٔد  ؾٌٛججٌٕظحَ ً٘ج 

٠ٗغً ٚظ١فس  ، عىَ ِٛٞٛع١س جلانط١حٌ، فحٌٗهٙ جًٌٞفٟ جٌىٚي جٌٕح١ِس جلإوجٌزً فٓحو ِٓ  ُ٘ عٛجِ -ج

 .طٟ ٠عًّ ف١ٙحجٌ ٌٍّٕظّس ٚغ١ٍٖ  قتتك ذٙح ِٕٗ ٠ىْٛ ٚلاؤٖ ٌٍٗهٙ جًٌٞ قحذحٖ فتٟ ٘تًٖ جٌٛظ١فس لا

إن اختٌ  ار الش  خص المناس  ب ووض  عه ف  ً وظٌف  ة تتناس  ب وخبرات  ه ومؤهلات  ه وقدرات  ه ٌض  من  د ـ

 .ٌة عالٌة وٌجعل أمر تدرٌبه سهلاً تحلٌا إنتاج
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  :الاخزٛبسػًهٛخ  ْذافأ  ساثؼب: 

 ِح ٠أضٟ: ئٌٝ ْزِ انؼًهٛخضٙىف     

ِح   يج ٖٝغحٌٙح قطلإٍجش جٌّطمىَ رٚذ١ٓ ِإ٘لاش ٚنضكم١ك جٌّٛجءِس ذ١ٓ ٚجؾرحش ِٚٓإ١ٌٚحش جٌٛظ١فس  - 

فٟ وٍفس  جٔهفحٜٚضكمك ذحٌطحٌٟ  ؾ١ى ٌٍّٕظّس،  وجءٚضكمك  ضكمك جٌٗعٌٛ ذحٌٍٞح ٌىٜ جٌفٍو، ٌٚعٟ يٌه،

 جلأوجء.

 ِٓطمرلا،     ُ ٚلحذ١ٍحضُٙ ِع ِططٍرحش جٌٛظحتف جٌطٟ ١ْٗغٍٛٔٙح تٍجو ج٠ًٌٓ ضطٛجفك ِٙحٌجضٙتتجلأف جنط١حٌئْ  -خ

ٓ نلاي ٌفع تٌٍّٕظّس ِ Competitive advantagesجٌُّج٠ح جٌطٕحف١ٓس ُٙ فٟ ضم١ًٍ جلأنطحء ٚفٟ ضكم١ك ١ْٓ

 جلأوجء. وفح٠س

 ذعىو ِٓ جٌهطٛجش ٟ٘: جلانط١حٌضٍّ ع١ٍّس  :الاخزٛبسإخشاءاد ػًهٛخ  خبيغب:    

 مٙح ٠طُٓ ٠ٍ٠تٚع (8)ٖىً جٌطمى٠ُ  جْطّحٌزضطُ ًٖ٘ جٌهطٛز ذعى ًِء  : مًطهجبد انؼ عزمجبلا -  

 ٚضأضٟ ًٖ٘ جٌهطٛز ذعى ئؾٍجء ع١ٍّحش، ٍو ذحٌّٕظّستتضع ٍف جٌّٕظّس عٍٝ جٌفٍو ٚضع٠ٍف جٌف

٠طُ  جلاْطّحٌزحش ًٖ٘ ٟٔ ٞٛء ذ١حفٚ ذٗىً ٔٙحتٟ فٟ ٞٛء ِعٍِٛحش ضك١ًٍ جٌٛظ١فس جلاْطمطحخ

 جٌّطمى١ِٓ ج٠ًٌٓ لاضطٛجفٍ ف١ُٙ ج٠ٌٍٚٗ جٌّطٍٛذس ٌٍطع١١ٓ. جْطرعحو

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هناك العدٌد من اشكال الفساد الإداري منها : 

الرشوة ، الا تلاس والسرقة والاحتٌال، الكسب وٌر المشروع، الابتزاز، استغلال 

 لمحاباة والمحسوبٌة........النفوذ، سوء است دام السلطة ، ا

www.ar.wikipedia.org 



 

67 

 

 

 

 

 ( إًَٔرج طهت رٕظٛف8) شكم

 

 ................................ انششكخ انؼبيخ نهظُبػبد

 طهت رٕظٛف

  ----------- 

 رؼهًٛبد:

 :أخبثزك فٙ  ٔأيُٛبانطهت ثخظ ٔاضح ٔكٍ دلٛمب  أيلأ

 ثٛبَبد ػبيخ:/   أٔلا

 ................... اندُظ.......................... ................  انٕلادحيحم ٔربسٚخ ................ ............. ألاعى:

 ................................... نؼُٕاٌ انحبنٙ:ا

 ...........................:  رهفٌٕ انًكزت  ...........................:  رهفٌٕ انًُضل

 ....................... : ..........................ػذد يٍ رؼٕنٓى: نحبنخ الاخزًبػٛخا

  ........................... ندُغٛخ:ا

 : انًؤْلاد ٔانخجشح ٔانزذسٚت/  ثبَٛب

 ........................... انزخظض:  ...................... انؼهًٙ:نًؤْم ا

 .........................................:  نجشايح انزذسٚجٛخ انزٙ انزحمذ ثٓبا

 ....................................................... فٙ يدبل انؼًم:نخجشح ا

 صورة
 شخصٌة
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وفٌها تحاول المنظمة التعرؾ بش ل أدا على مد  توفر المؤهلات المطلوبة فً  :المقابلة الأولٌة -ب
شخصٌة  المظهر العام وسلوك المتلدم فً وقد ٌتم التر ٌز فٌها على بعض الخصائص ال الشخص المتلدم،

 .إجابته عن الأسئلة.... وؼٌر ذلكأ ناء الملابلة وأسلوب 

تستهدؾ هذه الخطوة التعرؾ تحرٌرٌا على مؤهلات وخبرات الفرد ومد  توافلها مع  :الا تبار -ج
 :هذه الأش ال جها بعضها البعض ومنمتطلبات الوظٌفة وتأخُذ الاختبارات أش الا مختلفة تدعم فً نتائ

والتً تر ــز على قٌاس قابلٌات  :(( Skills And Abilities Tests  اختبارات اللابلٌـات والمهارات -  
 .شح ودرجة ذ ائه وقدراته المتخصصةومهارات المر

إجراؤها وتستهدؾ تحدٌد مستو  أداء المرشح لعمل معٌن وٌم ن  :performance ختبارات الأداءا - خ
 .وظٌفً معٌن ومعرفة طرٌلة تصرفه عملٌا عن طرٌا وضع الشخص فً موقعأو شفهٌا أو  تحرٌرٌا

وتستخدم لبعض المهن أو الوظائؾ التً  : professional interestsاختبارات ألاهتمامات المهنٌةا ـ 
 والمستشارٌن.تتمٌز بدرجة عالٌة من التخصص  الخبراء 

وهً  ؾ على الاهتمامات الشخصٌة للمرشح،وتستهدؾ التعر :personal tests لاختبارات الشخصٌةد ـ ا
 .ى الاختبارات السلو ٌةتشتمل عل

أي  (Validity)ومهما  ان نوع أو عدد الاختبارات التً ٌؤدٌها الأفراد ٌشترط فٌها أن تتمٌز بالصدا     
 )الملاٌٌس(أي أن تعطً الاختبارات  (Reliability)اللدرة على قٌاس ما ٌفترض قٌاسه و ذلك ال بات 

 .خر  من المتلدمٌن بالخصائص نفسهانتائس مستلرة وؼٌر قابلة للتؽٌٌر عند استخدامها لمجموعة أُ 

فالصدا وال بات شرطان متلازمان ٌجب تحلٌلهما فً الاختبار لضمان سلامته وسلامة موقؾ     
 .المسؤولٌة اللانونٌة والاجتماعٌةالمنظمة من ناحٌة 

 السمع والبصر وسلامة  د من سلامة المتلدم من الناحٌة العضوٌة،وٌر ز على التأ الفحص الطبً:  - هـ
راض المستدٌمة  الللب الأطراؾ وقدرة التحمل والسلامة مـــن الأمراض السارٌة والمعدٌة وبعض الأم

السرعة فً الانتلال من م ان حٌث تحتاا بعض الوظائؾ الى سلامـــة الحواس ودقــة الانتباه و وؼٌرها..
 .لآخر

 : ثٛبَبد فٙ انؼًم /  ثبنثب

 ............................................................................ .: يبسعزٓبانزٙ عجك ٔإٌ  ألإػًبل

 ........................................................................................ : أعجبة رشكك ٜخش ػًم

 ........................................................................... : ٔػُٕاٌ طبحت انؼًم الأخٛش أعى

 ........................................................................................ : َٕع انؼًم انز٘ رفضهّ

 : ٔػُبٍٔٚ ثلاثخ أفشاد ًٚكٍ الارظبل ثٓى كًشخغ نك أعًبء أركش

............................................................................................................................ 

............................................................................................................................ 

............................................................................................................................ 

 انزٕلٛغ:                                                         انزبسٚخ   /    /                                    
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وهً تم ل الخطوة الأعلى وزنا من بٌن خطوات الاختٌار لتحدٌد من ٌحصل على  :الملابلة النهائٌة و ـ

وتعد نوعا من أنواع الاختبارات الشفهٌة التً ٌجري بوساطتها التر ٌز بش ل دقٌا على جوانب  العمل،

وت و ذلك خبراته م ل ت وٌنه الجسمانً والتعبٌرات والسلوك والص متعددة وعمٌلة من شخصٌة المتلدم،

السابلة ومهاراته الم تسبة وقدراته الذهنٌة ونتائس اختباراته.... وؼٌر ذلك وعلى هذا الأساس ٌشترط فً 

إذ  ،(Interviewer)واللائم بها  (Content)هذه الملابلة أن ت ون معدة بش ل دقٌا من حٌث محتواها 

ة الأفُا وقوة التمٌٌز والدقة فً إصدار ٌتطلب الأمر إجراءها من قبل أفراد متخصصٌن ٌتمتعون بسع

الأح ام،حتى لاٌلعوا فً أخطاء الح م والاستنتاجات ؼٌر الصحٌحة عن المتلدمٌن لشؽل الوظائؾ والش ل 

 .ٌتضمن نموذا تلوٌم للملابلة (9)

 

 
 معلومات عامة: 
 ألاسم:.................................. -
 ........الحالة ألاسرٌة :................ -
 العمر:................................................................. -
 ..........................................................الإقامة:مكان  -
 

 : ألانشطة والاهتمامات الش صٌة 
 

 
 الأنشطة -
 
 الهواٌات -
 

 ة علةةةةةةةةةةةةةةةى القةةةةةةةةةةةةةةةدر
 التعبٌر فً أثناء المقابلة:

 
 

 : السلوك العام فً أثناء المقابلة 

  
 (المبادرة، الإصغاء القرار،نالقدرة على ات اذ            

     

 الش صً:المظهر  -

 

 

 

 

 

 

 ضعٌف متوسط جٌد جٌد جدا ممتاز
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 الدراسً:التحصٌل 

     

 نالراتب أو الأجر ، فرص الترقً ، فرص التدرٌب ، المناخ التنظٌمً(

 ضعٌف متوسط جٌد جٌد جدا تازمم

  التنظٌمٌة:القدرات 

     

 كتابة طالب الاست دام -

     

 مدا اشتمال طلب الاست دام على المعلومات المطلوبة -

     

 اللغات:

 ضعٌف متوسط جٌد جٌد جدا ممتاز

 العربٌة -

     

 الانجلٌزٌة -

     

 الفرنسٌة -

     

 أُ را نأذكرها( -

     

 
 ملاحظات:

- ................................................................... 
- ................................................................... 
- .................................................................. 

 مناسب لشغل وظٌفة

 تحلٌلٌة -                                     روتٌنٌة                           -

 

 
 فكرٌة -                      إبداعٌة                                          -
 
 

 
 وٌر مناسب لشغل أٌة وظٌفة

                                            

 نموذج تقوٌم مقابلة  (9) شكل                                      
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 التعٌٌن: -

الذي  وهو الخطوة الأخٌرة فً عملٌة التوظٌؾ والتً بدأت بالاستلطاب  م الاختٌار وأخٌراً التعٌٌن،   
 التلوٌم فً أ ناء فترة التجربة، التهٌئة الأولٌة، إصدار قرار التعٌٌن، ٌتضمن أربعة إجراءات أساسٌة هً:

وفٌما ٌلً توضٌح موجز ل ل  ور مدة التجربة و بات صلاحٌة الموظؾ،بعد مر )الت بٌت(وأخٌراً التم ٌن 
 :إجراء

، تتولى الجهة المختصة إصدار قرار التعٌٌن بعد الانتهاء من عملٌة الاختٌار إصدار قرار التعٌٌن: -1 
ٌوضع الأفراد وعادة  لمٌزات الأخُر  التً سٌحصل علٌهامع المرشح على ملدار الراتب وا اوالاتفا

ا لم ٌ بت الموظؾ  فاٌته فً ٌجوز تمدٌدها فترة أخُر  أذوٌنون الجدد تحت التجربة سنة واحدة أوأقل المع
 .عمله

المنظمة والوظٌفة تعرٌؾ الموظؾ الجدٌد ب (Orientation) الملصود بالتهٌئة الأولٌة :التهٌئة الأولٌة -2
بأهداؾ المنظمة ٌفة التً ٌشؽلها ووٌتم ذلك من خلال تعرٌفه بمسؤولٌات وسلطات الوظ، والعاملٌن معه

وٌم ن تحلٌا ذلك من خلال عدة وسائل منها ال تب والنشرات وأدلة ، ة وعلاقة عمله بهاوسٌاساتها الرئٌس
 العمل والأفلام والتسجٌلات والزٌارات المٌدانٌة لمرافا المنشأة وأما ن العمل فٌها.

ا الإٌجابٌة والأهداؾ المتوخاة منها ٌجب الابتعاد عن ومن أجل أن تحلا عملٌة الإعداد والتوجٌه نتائجه    
 :راعــاة الأمـور والخطوات الآتٌةالمؽالاة فٌها، ومــن المفضل عند تصمٌم برنامس توجٌه الموظؾ م

استلبال الموظؾ الجدٌد والترحٌب به من قبل رئٌسه المباشر وإعطاؤه ف رة عن العمل الذي سٌلوم به  -أ
 .التً ٌ ٌرها سئلةوالإجابة عن الأ

 .جب إعطاؤها له و ٌفٌة تزوٌده بهاتحدٌد المعلومات التً ٌ -ب

 .أجل التعارؾ منالعمل  فًزملائه  تلدٌم الموظؾ الجدٌد الى -ا

تلوٌم ومتابعة نتائس برنامس التوجٌه بعد مدة مناسبة وقد تتم هذه العملٌة عن طرٌا إجراء ملابلة بٌنه  - د
موضوعٌة وبعٌدة عن من إدارة الموارد البشرٌة وٌجب ان ت ون الملابلات وبٌن رئٌسه المباشر ومم ل 

 .التحٌز الشخصً

ٌوضع  قلنا سابلا عند إصدار قــرار التعٌٌن أن الفـرد :رد  لال مرحلة التجربــة وتقوٌمهمتابعة الف -3
، ئٌسه المباشرمن قبل ر ٌبلى خلالها تحت الاختبار والملاحظة تصل الى السنة، تحت التجربة لمدة قد

الجدٌد وٌضع فٌه توصٌته بشأن  ؾ فاٌة الموظمد   وفً نهاٌة المدة ٌعد الرئٌس تلرٌراً نهائٌا ٌحدد فٌه
 .أو فصله أو تحوٌله لوظٌفة أخُر  ت بٌته فً وظٌفته الحالٌة

 
وٌ بت  بنجاح  بعد أن ٌجتاز الموظؾ الجدٌد المدة التجرٌبٌة المحددة له    :تثبٌت الموظف وتمكٌنه -4

، تنتهً مدة الاختبار وٌصدر اللرار بت بٌته فــً ـً عمله حسب تلرٌر رئٌسه المباشر فاٌته وجدارته ف
مــن خلال تخوٌلـــه  ـــن أداء العمـل المنوط بـه وهنا ٌجب تم ٌن الفــرد م نهائٌة.وظٌفته بصـــورة 

 فــً العمل فعملٌة الت بٌتاللازمـــة لتنفٌذ  والمعنوٌــةالصلاحٌات ال افٌــة ، وتهٌئة الظروؾ المادٌـــة 
د م مـن أدائها لا ت فً، لأن ( (Empowerment  الوظٌفة دون التم ٌـن ٌُعَّ بدءاً أساسٌاً من التم ٌن 

، وعلى قدرات الفــرد وأمانته بل قرار التعٌٌن ٌتوقؾ فلط على ، وإن حُسُـن أداء العمل لامبـادئ التوظٌؾ
. الظروؾ المناسبة لأداء هذا العملللتصرؾ بالأمور وتهٌئة  الصلاحٌات ال افٌةأٌضا على مد  منحه 

 .ح خطوات عملٌة الاختٌار والتعٌٌنٌوض (10)والش ل 
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   (A6) 

 

   (B6) 

 

 

 والتعيين الاختيار عملية خطوات (10) شكل                            

 

 

     

رؾ الفصل عملٌة الاختٌار وعدها الر ن ال انً لعملٌة التوظٌؾ بعد الاستلطاب وبٌن أهمٌة       عَّ
، ألأولٌة) استلبال طلبات العمل، الملابــلة وأهداؾ هــذه العملٌة وإجراءاتها حسب تسلسلها وهـــً 

 .الملابلة النهائٌة (والفحص الطبً   الاختبار،

ال الث لعملٌة التوظٌؾ ألا وهو التعٌٌن وشرح إجراءات هذا الر ن ابتداء  وأخٌراً ناقش الفصل الر ن  
من إصدار أمر التعٌٌن فالتهٌئة الأولٌة فمتابعة المعٌن وتلوٌمه  م ت بٌته وتم ٌنه مــن أداء عمله وعزز 

 .التعٌٌنالفصل هذا الشرح بمخطط توضٌحً لخطوات عملٌة الاختٌار و

 

 

 

 

 العمل طلبات استقبال

 ألاولٌة المقابلة

 الطبً الفحص

 رألا تبا

 النهائٌة المقابلة

 الأولً ألا تبار

 (التجربة فترةن

 النهائً التعٌٌن

 (لتثبٌتان

 الرفض

(5) 

(4) 

(3) 

(2) 

(1) 

 ال لاصة
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 .وضح أهمٌة عملٌة الاختٌار ٌار  م: عرؾ الاخت1س

 
 .ملٌة الاختٌار بسلسلة من الخطوات. اذ رها بش ل متسلسل: تمر ع2س

 
 .ل الوظائؾ وما الؽاٌة من أجرائها: ماهً أهم أنواع الاختبارات التً تجر  للمتلدمٌن لشؽ 3س

 

فٌمن ٌلوم  اب توافرهوما هً الشروط الواج ؟ وما الؽاٌة من إجرائها؟ما الملصود بالملابلة النهائٌة: 4س

 ؟بهذه الملابلة

 ؟تم ٌنه من أداء العمل المنوط به ؟ و ٌؾ ٌتم: متى ٌتم ت بٌت الموظؾ الجدٌد5س

 .ل خطوات عملٌة الاختٌار والتعٌٌن: أرسم مخططا ٌبٌن بش ل متسلس6س

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ثامن الأسئلة الفصل 
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 أهداف الفصل

 :ف رٌة أن تصبح لدٌه اللابلٌة علىٌنه الهذا الفصل واستٌعاب مضام الطالبمن المؤمل بعد دراسة   

 التً ٌم ن لهذا التلوٌم تحلٌلها أهم الأهداؾ والؽاٌات ن، وتبٌاتوضٌح مفهوم تلوٌم أداء العاملٌن. 

 ،بفاعلٌة و ٌفٌة تنفٌذ  ل خطوة منها تحدٌد الخطوات العملٌة لتلوٌم الأداء. 

 داء على مستو  المنظمةتلوٌم الأ شرح المجالات التً ٌم ن أن تستخدم فٌها نتائس. 

 

   

د عملٌة تلوٌم الأداء من العملٌات المهمة التً تمارسها إدارة الموارد البشرٌة،      وعن طرٌا اللٌاس  تُعَّ
والتلوٌم تتم ن المنظمة من الح م على دقة السٌاسات والبرامس التً تعتمدها سواء أ انت سٌاسات 

 ما ٌم ن أن ، وتطوٌر ومتابعة لمواردها البشرٌةاسات تدرٌب أم برامس وسٌ استلطاب واختٌار وتعٌٌن،
 وسٌلة جذب لللادمٌن الجدد من الموارد البشرٌة من  إذا ما أجادت المنظمة فً إنجازها،، تستخدم العملٌة

والاجتماعٌة  وقد تع س عملٌة تلوٌم الأداء الصورة اللانونٌة، وي التر ٌب النوعً الجٌد للمنظمةذ
 .لمنظمةوالأخلاقٌة ل

وعلى مستو  العاملٌن أنفسهم تعد عملٌة اللٌاس والتلوٌم وسٌلة ٌتعرؾ من خلالها الفرد العامل على       
، تائس تلوٌم أدائه من قبل المنظمةنلاط اللوة والضعؾ فً أدائه وخاصة عند الإعلان للفرد العامل على ن

 ط الضعؾ.وعن طرٌلها ٌتم ن الفرد من تطوٌر نلاط اللوة ومعالجة نلا

 إن هذه العملٌة تعد مهمة بجمٌع المستوٌات فً المنظمة ابتداء من الإدارة العلٌا وانتهاء بالعاملٌن فً      
ول ً تحلا العملٌة النتائس المستهدفة منها فٌجب أن ٌتم التعامل معها بش ل نظامً ، أقسام ووحدات الإنتاا

 النتائس.ٌد من ودقٌا وبمشار ة جمٌع الإطراؾ التً ٌم ن أن تستف

ولذلك تسعى المنظمات الى تحلٌا المزاٌا التنافسٌة من خلال التشدٌد على النشاطات والمخرجات     
 .تتحدد وفلا لإستراتٌجٌة المنظمة المرتبطة بأداء العاملٌن هذه النشاطات والمخرجات هً فً الوقت نفسه

 :ًء العاملٌن  لا ة أوجه رئٌسة وهٌتضمن نظام تلوٌم أدا    

 .تطلباتها من المهارات واللابلٌاتم ونات الأعمال ومأ. 

 .ٌد درجة الجودة فً أداء العاملٌنقٌاس وتحد.  ب

دور أدارة المنظمة فً تحدٌد الوسائل المستخدمة من قبل المدٌر لضمان التوافا بٌن المخرجات ا . 
 .لتنظٌمٌةوالأهداؾ ا

 انزبعغانفظم 

  العاملين أداء تقويم
Employees’ performance 

evaluation 
 

 تمهٌد
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 .هفصل الحالً سٌر ز على هذه الأوجلفاولذلك      

 :مفهوم تقوٌم أداء العاملٌن أولا: 

 )تلوٌم الأداء( تعددت المصطلحات المستخدمة للدلالة على هذه العملٌة فٌسمى هذا التلوٌـم أحٌاناً بـ    
لأنه ٌهتم بمراجعة أداء  ل فرد خلال مدة معٌنة للح م على  )تخمٌن وتلدٌر الأداء(وٌسمى أحٌانا أخُر  بـ 

وهناك من ٌسمٌه أٌضاً  (بنظام تلوٌم الأداء)راء التلوٌم الإجراءات المستمرة لإج  ما تسمى"جودة الأداء"
 .)قٌاس ال فاٌة(أو  )تلوٌم وتلدٌر ال فاٌة(بـ 

وأما فً الإن لٌزٌة فالمصطلح ، تخمٌنه أو تلدٌره س، ولٌوٌشٌع فً العربٌة حالٌا مصطلح تلوٌم الأداء    
وم لما تعددت المصطلحات تعددت أٌضا ، ولٌس التلوٌم (Appraisal)الشائع حالٌا هو التخمٌن والتلدٌر 

فلد وردت عدة مفاهٌم تباٌنت فً مضمون هذه العملٌة والهدؾ من  المفاهٌم التً أعُطٌت لوصفها،
 استخدامها .

"عملٌة إدارٌة دورٌة هدفها قٌاس نلاط اللوة والضعؾ فً الجهود التً ٌبذلها الفرد فلد عدها البعض     
 .لو ٌات التً ٌمارسها فً موقؾ معٌن وفً تحلٌا هدؾ معٌن خططت له المنظمة مسبلا"والس

 "نظام رسمً للٌاس وتلوٌم والتأ ٌر فً خصائص الفرد الأدائٌة والسلو ٌة،ووصفها آخرون ب ونها    
ة ومحاولة التعرؾ على احتمالٌة ت رار الأداء والسلوك نفسٌهما فً المستلبل لإفادة الفرد والمنظم

 .والمجتمع"

وٌذهب البعض الآخر إلى الوصؾ التفصٌلً للعملٌة بتعرٌفها محاولة لتحلٌل أداء الفرد ب ل ما ٌتعلا     
وذلك بهدؾ تحدٌد نلاط اللوة  أو سلو ٌة، أو ف رٌة، أو مهارات فنٌة، به من سمات نفسٌة أو بدنٌة،

لتحلٌا فاعلٌة المنظمة الآن وفً  ومعالجة ال انٌة  ضمان أساسً والضعؾ ومحاولة تعزٌز الأولى،
 المستلبل". 

"نشاطا مهما من أنشطة الموارد البشرٌة وٌمٌل أحد ال تاب إلى اختصار مضمون العملٌة بوصفها     
   .ٌستهدؾ التأ د من مد   ون الفرد العامل فً المنظمة ٌؤدي عمله بش ل فاعل"

لون على أن عملٌة قٌاس وتلوٌم أداء العاملٌن وبمراجعة التعارٌؾ الواردة نجد أن أؼلب ال تاب ٌتف 
 :ستهدؾ الإجابة عن الأسئلة الآتٌةت

 ؟و  أداء الفرد وتصرفاته فً العملماهو مست -1

 ؟تصرؾ ٌش ل نلطة قوة أو ضعؾ للفردهل أن هذا الأداء وال -2

 ؟التصرؾ نفسٌهما فً المستلبلما هو احتمال ت رار الأداء وـ 3

 ؟ء والتصرؾ فً فاعلٌة المنظمةلأداما هً انع اسات ذلك اـ 4

العملٌة تم ل إحد  أهم الأنشطة الرئٌسة لأداء الموارد البشرٌة التً تعبر عن  على ما سبا فأن اعتمادا    
عملٌة تنظٌمٌة مستمرة ٌلاس من خلالها أداء الأفراد العاملٌن للوقوؾ على نلاط اللوة والضعؾ 

ٌة الفرد وفاعلٌة المنظمة لذا فان العملٌة لٌست ؼاٌة بحد ذاتها وانع اساتها السلبٌة والاٌجابٌة على إنتاج
والأجور والحوافز والتدرٌب وإنما وسٌلة للوصول إلى عدة أهداؾ منها إعادة النظر بسٌاسات التوظٌؾ 

 من الأنشطة الجوهرٌة لإدارة الموارد البشرٌة. التً تعد
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 :داف تقوٌم الأداءأه ثانٌا:  

 :لأهداؾ تلع على  لا ة مستوٌات هًان عملٌة تلوٌم الأداء تستهدؾ تحلٌا عدد من اف ما تلدمعلى بناء    

 :ملون( وتتم ل تلك الؽاٌات بالآتً)المنظمة والمدٌرون والأفراد العا

 :على مستوا المنظمة تتمثل بالآتً. 1 

 .عاملٌن اتجاه المنظمةدد ش او  الٌجاد مناخ ملائم من ال لة والتعامل الأخلاقً الذي ٌبعد احتمال تعأ. إ

م على التلدم والتطور فً ٌساعده اوإم انٌاتهم، وبمرفع مستو  أداء العاملٌن واست مار قدراتهم ب . 
 .الوظٌفة

 تلوٌم برامس وسٌاسات إدارة الموارد البشرٌة  ون نتائس العملٌة ٌم ن أن تستخدم . ا 
 .هذه السٌاسات مؤشرات للح م على دقة

 
 .ً وضع معدلات أداء معٌارٌة دقٌلةظمة فمساعدة المن .د  

 :على مستوا المدٌرٌن .2

وإنما تعد عملٌة تتمٌز  فمواجهة المدٌر أو المشرؾ للفرد العامل والح م على أدائه لاتعد عملٌة سهلة،    
بطابع التحدي الذي ٌدفع المدٌرٌن الى تنمٌة مهاراتهم وإم انٌاتهم الف رٌة وتعزٌز قدراتهم الإبداعٌة 

وهذا ما ٌدفع باتجاه تطوٌر العلاقات الجٌدة مع  صول الى تلوٌم سلٌم وموضوعً لأداء تابعٌهم،للو
 .م للتعرؾ على مش لاتهم وصعوباتهمالعاملٌن والتلرب الٌه

 :على مستوا الأفراد العاملٌن .3

لمنظمة بما فزٌادة شعور العاملٌن بالعدالة وبأن جمٌع جهودهم المبذولة تؤخذ بنظر الاعتبار من قبل ا    

وٌدفعهم إلى العمل باجتهاد وجدٌة وإخلاص لٌحصلوا على احترام  ٌجعلهم أ  ر شعوراً بالمسؤولٌة،

 .رؤسائهم معنوٌا وم افأتهم مالٌا وتلدٌر

فأنها تُعطى اهتمام خاص من قبل إدارة  وبسبب جوهرٌة الأهداؾ التً ٌم ن أن تحللها العملٌة،    

لٌوم وتخصص لها الأموال والجهود والوقت ل ً تتوصل المنظمة من الموارد البشرٌة فً منظمات ا

ودفعهم إلى تحمل  وإشعارهم بالعدالة، خلالها الى جنً المزاٌا المتم لة برفع الروح المعنوٌة للعاملٌن،

 وتوفٌر الأساس الموضوعً لأنشطة إدارة الموارد البشرٌة  التوظٌؾ والتدرٌب والمتابعة، المسؤولٌة،

وإنما على أداء المدٌرٌن والمشرفٌن  ى اعتماد العملٌة  أداة رقابٌة لٌس على أداء العاملٌن فلط،علاوة عل

لعملٌة لتحلٌا ؼاٌات  لاث فً مستوٌات إدارٌة مختلفة ومن قبل الإدارة العلٌا ولهذه الأهمٌة تستخدم ا

 :أساسٌة

م العملٌة وتشبه بالخصائص ( للموارد البشرٌة الجٌدة إلى المنظمة إذ تستخدAttractionالجذب ) . أ
 .الدعاٌة والتروٌس لإدارة التسوٌاالنوعٌة للمنتس فً إدارة الإنتاا / العملٌات أو بأسلوب 

 .تنجز العملٌة بش ل دقٌا وموضوعً ( للعاملٌن لتحلٌا الأداء الأفضل عندماMotivationالتحفٌز ) . ب

                  واللابلٌات التً تستهدؾارؾ واللدرات البشرٌة ذات المهارات والمع دبالموار (Retaining) ألاحتفاظ . ا
 . المنظمة الاحتفاظ بها

 



 

77 

 

 

 : طوات عملٌة تقوٌم الأداء ثالثا: 

وٌتوخى من ورائها تحلٌا أهداؾ عدٌدة  إن عملٌة تلوٌم الأداء عملٌة معلدة تتداخل فٌها عوامل عدٌدة،    

اللائمٌن علٌها التخطٌط جٌداً وإتباع خطوات منطلٌة  الأمر الذي ٌتطلب من على درجة  بٌرة من الأهمٌة،

وعلى الرؼم من اختلاؾ خطوات تلوٌم أداء العاملٌن من مؤسسة ة، سلسلة ل ً تحلا الأهداؾ المنشودمت

 :مة لهذه الخطوات على النحو الآتًإلى أخُر  ل نه ٌم ن وضع الخطوط العا

 :ات التقوٌم وأهدافهتحدٌد متطلبـ 1

 تلوٌمها المراد الإنجازات و والنتائس المهارات بتحدٌد الخطوة بهذه البشرٌة الموارد ةإدار تلوم    

 للٌاس مخصص نموذا ومن"الوظٌفة وصؾ" نموذا من العناصر هذه استخلاص وٌم ن، وقٌاسها

 مد ز، المنج العمل نوعٌة :م ل تلسٌمات عدة فً المتطلبات هذه تتدرا وقد الموظؾ من معٌنة متطلبات

 ل ل وفلا التلوٌم نموذا تصمٌم ٌتم الأحٌان بعض وفً الأداء، فً الابت ار درجة الآخرٌن، مع اونالتع

 على فان الأمر ٌ ن ومهما، متشابهة بأعمال ٌلومون الموظفٌن من مجموعة أو الوظائؾ من مجموعة

 العناصر هً ما اٌةالبد ومنذ دقٌا بش ل تحدد أن الأخُر  الإدارات مع وبالتعاون البشرٌة الموارد إدارة

 .التلوٌم عملٌة من الهدؾ هو وما للمنظمة، الأساسٌة بالأهداؾ ارتباطها ومد  قٌاسها المطلوب

 :تحدٌد الطرٌقة المناسبة للتقوٌم -2 

إلا إن اختٌار الطرٌلة المناسبة أمر  بالرؼم من وجود أ  ر من طرٌلة واحدة لتلوٌم أداء العاملٌن،    

، علٌه العلاقة بٌن الموظؾ ورئٌسه الطرٌلة المختارة ستصبح المحور الذي ترت زجدٌر بالاهتمام لأن 

فلد ٌ ون لدٌنا نموذا ، لوٌم فً إطار المنظمة الواحدةولٌس بمستؽرب أن ٌ ون لدٌنا عدة نماذا وطرا للت

 .رٌٌنعات أو الموظفٌن الإداتلوٌم أداء رجال الإنتاا ٌختلؾ تماما عن نموذا تلوٌم أداء رجال المبٌ

 :تدرٌب المشرفٌنـ 3

ٌجب تدرٌب الرؤساء أو المشرفٌن على  ٌفٌة تلوٌم الأداء بطرٌلة دقٌلة وعادلة و ٌفٌة مناقشة نتائس    

المعنوٌة  ة الحساسة جداً سٌنع س على الروحذلك لأن أي خلل فً هذه العملٌ التلوٌم مع مرؤوسٌهم،

خطٌط العلاوات أو ت والم افوت، اضٌع عدٌدة  الترقٌة،لارتباطها بمو إنتاجٌتهم نظراً  علىو ٌن،للمرؤوس

 .الاحتٌاجات البشرٌة مستلبلا
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 :مناقشة طرق التقوٌم مع العاملٌن -4 

 وأهداؾ  قبل تنفٌذ عملٌة التلوٌم ٌجب أن ٌناقِش الرئٌس مع المرؤوسٌن الطرٌلة المستخدمة فً التلوٌم،   

وانع اساته على  ٌها التلوٌم والفوائد المتوقع الحصول علٌها،وماهٌة العناصر التً سٌر ز عل هذا التلوٌم،

 مستلبل الموظؾ .

 :وضع معاٌٌر للمقارنةـ  5

الهدؾ من تلوٌم الأداء هو قٌاس مد  التزام الموظؾ بمتطلبات العمل وهذا ٌعنً إن هذه المتطلبات    

سلوك العامل وأدائه فً العمل فً وقٌاس  أو زمنٌة، أو نوعٌة، ٌجب أن تحدد مسبلا فً ش ل معاٌٌر  مٌة،

 ضوء هذه المعاٌٌر بعٌدا عن التحٌز الشخصً أو الانفعالً للرئٌس .

 :ناقشة نتائج التقوٌم مع العاملٌنم -6 

لازال ال  ٌ  ر م  ن الم  دٌرٌن ف  ً ال  وطن العرب  ً ٌت  ردد ف  ً مناقش  ة نت  ائس التل  وٌم م  ع الع  املٌن وه  ذا   

ٌع    رؾ نت    ائس التل    وٌم وأن ٌع    رؾ جوان    ب الل    وة ش    ًء ٌج    ب أن لاٌح    دث فم    ن ح    ا الموظ    ؾ أن 

، ن أج   ل معرف  ة م  د  تلدم   ه ف  ً العم   لوأن ٌناقش  ها م   ع رئٌس  ه بحرٌ  ة تام   ة م   والض  عؾ ف  ً أدائ   ه،

م   ا ه   و متوق   ع من   ه م   ن قب   ل الإدارة وعن   د ؼٌ   اب م    ل ه   ذه المناقش   ة س   ٌبحث الموظ   ؾ ع   ن ط   را و

لأم   ر ال   ذي ٌ   نع س ا ،ٌ   ر دقٌل   ةوق   د ٌتوص   ل ال   ى نت   ائس ؼ، ف   ً ه   ذا المج   ال فض   ولهأخُ   ر  لإش   باع 

 على أدائه بش ل مباشر.

 :ات اذ القرارات الإدارٌة -7  

الدرجة ، أو الترقٌة أو تنزٌل  وتتم ل هذه اللرارات بنواحً عدٌدة م ل النلل أو أعادة الت لٌؾ الوظٌفً،  
 أو الفصل.... وؼٌر ذلك 

 :وضع  طط تطوٌر الأداء المستقبلً -8  

وعلى الرئٌس فً  مسبلا،ملٌة مع ما مخطط لها لنتائس العالخطوة عندما لاتصل فٌها ا وتبرز أهمٌة هذه  
دة أو أ  ر من متطلبات العمل وقد تتحدد هذه الجوانب فً واح، ه المرحلة أن ٌحدد جوانب التطوٌرهذ

 :م ل

 ًالجانب الفن 

 سلو ٌات الأداء والتعاون مع الزملاء أو الرؤساء 

 رفع  فاٌة الاتصالات 

 فاٌة اتخاذ اللرارات رفع  
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 مجالات است دام نتائج تقوٌم الأداء:  رابعا: 
  

Implication Performance Appraisal of Results      

 :نتائس التلوٌم بالآتً وتتم ل أهم استخدامات

 :تحدٌد صلاحٌة الموظف الجدٌد -1 

فان نتائس تلوٌم  اٌة الفرد العامل بدقة،تضمن ال شؾ عن درجة  ف لما  انت أسالٌب الاختبار المختلفة لا   
حٌث أنها تبٌن درجة صلاحٌته من خلال  الأداء تبرز أهمٌتها فً مجال تحدٌد صلاحٌة الموظؾ الجدٌد،

 ظٌفة مما ٌتسنى معه فً نهاٌة مدة الاختبار تلرٌر ما إذا  ان سٌ بت فًالو فاٌة قٌامه الفعلً بواجبات 
 .خرأو ٌتخذ معه أي إجراء آ هتوظٌف

 :لاسترشاد بها عند النقل والترقٌةا -1

فبعد تحدٌد درجة  فاٌة الفرد العامل تجر  عملٌة الملائمة بٌنها وبٌن متطلبات الوظٌفة أو قد ٌ ون ذلك    
أو ٌ ون بترقٌته الى وظٌفة أعلى إذا أسفرت  بنلله إلى وظٌفة أخُر  فً المستو  نفسه أو مستو  أدنى،

وهذا ما تستخدمه أؼلب المنظمات بعد  تستؽل فً وظٌفته الحالٌة، ارات لاعملٌة التلوٌم عن وجود مه
إجراء عملٌة تلوٌم الأداء ل افة عاملٌها حٌث ٌفترض أن تستند علٌها فً اتخاذ قرارات  هذه فالفرد العامل 

ة لمستو  أعلى أو الترقٌالذي ٌمتاز بدرجة تلوٌم أداء عالٌة ٌ ون هو المفضل والأولى بلرار النلل 
 .والترفٌع

 :لوب وتحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌةتحدٌد مستوا الأداء المط -3 

وتستطٌع الإدارة والعامل أن  إن نتٌجة التلوٌم تحدد موقؾ الفرد العامل بما فٌه من نلاط قوة وضعؾ،    
 ٌعملا معا على رسم طرٌا التؽلب على نلاط الضعؾ بالتدرٌب  ما تؤدي معرفة الفرد العامل بنلاط

 قوتــه إلى الاستزادة منها للمحافظة على مستواه أو تحسٌنه لمستو  أفضل 
وتحدٌد نلاط الضعؾ لد  العامل هو البداٌة الصحٌحة لتخطٌط برامس التدرٌب حٌث تأتً على أساس من 

وٌتطلب ذلك أن ت ون العناصر التً ٌتم التلوٌم وفلا لها على درجة  افٌة من  الحاجة الحلٌلٌة لها،
 .ح لتحدٌد نلاط الضعؾ بصورة دقٌلةضٌل وبما ٌسمالتف

 
 :بها عند منح المكافآت التشجٌعٌة الاسترشادـ 4

ٌتم منح العامل علاوة  م افأة له ملابل فائدة حللها أ  ر من تلك التً تفرضها علٌه واجبات وظٌفته    
أقل مستو  إلى بذل  ل ما  العادٌة وٌؤدي هذا الأسلوب إلى محافظة الممتازٌن على مستواهم ودفع من هم

وبذلك توجد المنافسة بٌن ، لذي ٌحصلون فٌه على هذه الم افأةفً جهدهم للوصول إلى المستو  الأفضل ا
العاملٌن، ولسلامة الربط بٌن نتائس تلوٌم ال فاٌة ومنح الم افوت التشجٌعٌة ٌجب أن ت ون تلك النتائس 

ا إلا من ٌستحلها فعلا وت ون حافزاً حلٌلٌا للعاملٌن موضوعٌة ودقٌلة بدرجة  بٌرة حتى لاٌحصل علٌه
وبالرؼم من أن الرؤساء ٌمٌلون الى المؽالاة فً تلدٌرهم ل فاٌة العاملٌن فً حالة الربط بٌنها وبٌن 
الم افوت التشجٌعٌة فانه ٌم ن الحد من ذلك بتدرٌبهم على الأسُس السلٌمة للتلوٌم وبٌان أهمٌة الموضوعٌة 

 .ى الإهمال فٌه من أضرارٌترتب عل وما

 :والإشراف وتحسٌن مستوا المشرفٌن فاعلٌة الرقابة -5 

فانه    ا تع     س      ذلك مل    درة ال    رئٌس عل    ى  إذا  ان    ت نتٌج    ة التل    وٌم تب    ٌن مس    تو  أداء العام    ل،   
الأش   راؾ والتوجٌ   ه والح    م الس   لٌم إذا خض   عت نتٌج   ة تل   وٌم ال   رئٌس للمراجع   ة م   ن مس   تو  أعل   ى 
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ولاش   ك أن ذل   ك س   ٌنع س عل   ى دق   ة ، ى تنمٌ   ة مهارات   ه ف   ً ش   ؤون اللٌ   ادةعم   ل عل   مم   ا ٌدفع   ه إل   ى ال
 .عتماد علٌها عند اتخاذ اللراراتنتائس التلوٌم فٌوفر  لة العاملٌن فٌها وٌطمئن الى الا

 :النهوض بمستوا أداء الوظٌفةـ 6

تضمن ذلك معرفته بالعناصر ٌتحلا ذلك نتٌجة لإلمام الفرد العامل بالنظام الذي تلوم  فاٌته وفلا له وٌ   
وتزداد أهمٌة ذلك بالنسبة للعاملٌن حدٌ ً التعٌٌن  أساس التلوٌم والنتائس التً تطلب الإدارة منه تحلٌلها،

الذٌن ٌنصرفون الى اللٌام بأعمال معتلدٌن أنها المطلوبة منهم بٌنما هً فً الحلٌلة لٌست  ذلك هذا فضلا 
رئٌسه فً درجة  فاٌته ومسل ه ومنافسته فً  ل وجه من أوجه  عن تللً العامل تلرٌرا دورٌا برأي

 العمل تساعد على النهوض بمستو  أداء الوظٌفة ناهٌك عن المنافسة التً ستحدث بٌن العاملٌن .

 :العلاقة بٌن الرإساء والمرإوسٌن تقوٌم   7 -

ال مباشر ومستمر بالشخص تتطلب عملٌة تلوٌم ال فاٌة من الرئٌس الذي ٌلوم بها أن ٌ ون على اتص    
الذي سٌلوم  فاٌته حتى ٌأتً ح مه موضوعٌا وعادلا لاٌتعرض للنلد ومن ناحٌة المرؤوس فانه سٌحرص 

وتلافٌها  على معرفة رأي رئٌسه فٌه وتلبل نلده له لأنه ٌعلم أن ذلك سٌفٌده فً تحدٌد مواطن ضعفه،
 ون نتائس تلوٌم ال فاٌة ذات فاعلٌة ا بر فً وإتاحة الفرصة أمامه للتلدم وتحلٌا مستو  أفضل ول ً ت

هذا المجال فان الأمر ٌتطلب من الرئٌس المباشر أن ٌلوم بحصر وتسجٌل أداء الفرد العامل وتصرفاته 
خلال المدة  أدائه ومناقشته على فترات اقصر من تلك التً ٌعد عنها التلوٌم النهائً ل ً ٌتسنى له تحسٌن

 .فاٌة فً نهاٌة العامعالٌة من ال وتحلٌا درجة 

 :على مدا سلامة الا تٌار والتعٌٌنالحكم  -8 

الشخص المناسب فً تفٌد نتائس التلوٌم فً تحسٌن أسلوب الاختٌار والتعٌٌن بما ٌحلا مبدأ وضع    
ول ً ٌ ون لنتائس التلوٌم قٌمة ا بر فً هذا المجال ٌجب اللٌام بعملٌة التلوٌم شهرٌا ، الم ان الملائم

 ما ٌ ون من المفٌد فً هذا المجال تحدٌد نسبة من ٌ بتون فً نهاٌة العام  بة للعاملٌن تحت الاختبار،بالنس
 .ارالى من ٌتم تعٌٌنهم فً السنة نفسها والاسترشاد بهذه النسبة فً الح م على مد  سلامة أسلوب الاختٌ

 

 

     

ة التلوٌم ل ل من المنظمة والمدٌرٌن تضمن الفصل توضٌح مفهوم تلوٌم الأداء وبٌن أهداؾ عملٌ      

والأفراد العاملٌن، ما تتبع خطوات التلوٌم ابتداء من تحدٌد متطلباته وأهدافه،فاختٌار الطرٌلة المناسبة 

للتلوٌم  م اختٌار وتدرٌب المشرفٌن،فمناقشة طرا التلوٌم مروراً بوضع معاٌٌره واتخاذ اللرارات 

بوضع خطط تطوٌر النلل والترقٌة ومنح الم افوت..وؼٌر ذلك وانتهاء  الإدارٌة المترتبة على نتائجه م ل

 .الأداء المستلبلً

 

 

 

 

 ال لاصة
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 : أ مل الفراؼات الآتٌة بما ٌناسبها:1س

 ........................1ٌتضمن نظام تلوٌم أداء العاملٌن  لا ة أوجه رئٌسة هً :  -1

2 ...............................3 ............  ..................... . 

تستهدؾ عملٌة تلوٌم الأداء تحلٌا عدد من الؽاٌات تلع فً  لا ة مستوٌات هً  -2

1.....................2 ....................3 . . ....................... 

تو  وضح الأهداؾ أو )الؽاٌات( التً تسعى عملٌة تلوٌم الأداء الى تحلٌلها سواء على مس : 2س

 .ستو  المدٌرٌن والأفراد العاملٌنأم على م المنظمة،

 م  عدد هذه الخطوات بالتتابع، ة،تنفذ عملٌة تلوٌم الأداء بسلسلة مترابطة من الخطوات المهم : 3س

 . ل مفصلأشرح مضمون الخطوة الأخٌرة منها بش

 -تٌة :وضح  ٌؾ ٌم ن الإفادة من نتائس تلوٌم الأداء فً  ل من المجالات الآ : 4س

 .وب وتحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌةعند تحدٌد مستو  الأداء المطل -

 .عند منح الم افوت التشجٌعٌة -

 .زٌادة فاعلٌة الإشراؾ والرقابة فً -

 .سلامة إجراءات الاختٌار والتعٌٌنفً الح م على مد   -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 التاسعأسئلة الفصل 
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   الفصل أهداف

 قادراً على:لفصل وأستٌعاب مضامٌنه الف رٌة أن ٌصبح لمفردات هذا ا الطالبمن المؤمل بعد دراسة  

 مستخدمة فً تلوٌم اداء العاملٌنتوضٌح أهم الطرا والمعاٌٌر ال. 

 ٌوب  ل طرٌلة مستخدمة فً التلوٌمبٌان مزاٌا وع. 

 عاملٌن لضمان نجاح عملٌة التلوٌمتحدٌد أهم المعاٌٌر المعتمدة فً تلوٌم اداء ال  . 

 
 

 

 

لؽرض تلٌٌم اداء العاملٌن  اداء العاملٌن من الامور المهمة التً تعتمد علٌها المنظمات، تعد طرا تلوٌم   

أداء معرفتها بمستو   وذلك نتٌجةسابهم المهارات واللدرات اللازمة، فٌها ل ً تتم ن المنظمة من أ 

 الافراد العاملٌن فٌها.

 :طرق تقوٌم أداء العاملٌن أولا: 

 :ومن أهم هذه الطرا ،ستعمال فً تلوٌم الأداءشائعة الاهناك طرا عدة     

 ((Graphic Rating Scaleطرٌلة التدرا البٌانً  .1

 (Ranking Scaleطرٌلة الترتٌب  ) .2

 (Critical Incident Methodٌلة الحوادث الحرجة  ).طر3

 (Check list Methodطرٌلة قائمة الفحص أو الاختبار  ) .4

 (Essay Methodطرٌلة الملالة  )ـ 5

 Behavioral Anchored Rating Scales (BARS)طرٌلة التدرا البٌانً السلو ً .6

 درجة 360التؽذٌة الراجعة )الع سٌة(  طرٌلة تلوٌم الأداء الشامل،. 7

 Management By Objectiveطرٌلة الإدارة بالأهداؾ .8  

 

 

 

 

 انؼبششانفظم 

 ’Employees شق رمٕٚى أداء انؼبيهٍٛط

performance 

 Evaluation methods 

 

 

 تمهٌد
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 : ل طرٌلة من الطرا المذ ورة آنفاوفً أدناه شرحاً ملتضباً ل

 :(Graphic Rating Scale)  رٌقة التدرج البٌانًط  .1

، وٌتم قٌاس أداء الموظؾ هنا وفــا معاٌٌر أقدم وأبسط الطرا وأ  رها شٌوعاً تعد هذه الطرٌلة من    

، وتحدد وؼٌر ذلك التعاونو المظهر، ،المعرفة بطبٌعة العمل  مٌة الأداء، محددة م ل نوعٌة الأداء،

أعلى  (3)أو  (5)أقل درجــة للتلوٌــم و  (1)حٌث ٌم ل الرقــم  (3-1) أو (5-1)الدرجات على أساس 

 .أنموذا لهذه الطرٌلة (11)درجة وٌصور الش ل 

 استمارة تلوٌم أداء الموظفٌن                                 

  لتؤريخ                                         لناظ  عنا                                لناظ  أسم

 ....................... بالقسم القائم.......................                                        القسم

 
 
 

 العناصر

 درجات التقوٌم

 

 
 ضعيف

(1) 

 
 متوسط

(2) 

 
 جيد

(3) 

 
 جدا جيد

(4) 

 
 متميز

(5) 

 نوعٌة الأداء
 ) الدقة / الموضوعٌة(

     

       مٌة الأداء

      الحاجة للإشراؾ والتوجٌه

      الانتظام فً الدوام

      اللدرة على الإبداع

      التعاون مع الزملاء والرؤساء

      إتباع التعلٌمات والأنظمة

 

 التوقٌع..............رئٌس القسم                                      التؤرٌخ    /   /                                         

 ..           مسإول إدارة الموارد البشرٌة                                                                              التوقٌع ............

 مصادقة الرئٌس الأعلى

 

 ( نموذج لتقوٌم أداء الموظف على طرٌقة التدرج البٌان11ًشكل ن
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ؼم من سهولة هذه الطرٌلة وانخفاض  لؾ أجرائها ألا أنها تفترض أوزان واحدة ل ل وعلى الر 

 ما أن المعاٌٌر المستخدمة فــً ، ائص بعضها عن بعضالخصائص رؼم اختلاؾ أهمٌة هذه الخص

ٌ ز المشرؾ اللائم بعملٌة التلوٌم وأخٌرا قد التلوٌم خاضعة للجدل ولٌست دقٌلة ، الى جانب احتمال تَح

 .د تلوٌمهارتبط بعض الخصائص الموضحة فً نموذا التلوٌم بالوظٌفة المرالات

 ( :(Ranking Scaleطرٌقة الترتٌب  .2

حٌث ٌلوم رئٌس اللسم باعداد قائمة بأسماء  وهً أٌضا طرٌلة سهلة وقدٌمة فً تلوٌم أداء العاملٌن،    
وذلك باعطاء رقم  أحسنهم  فاٌة واقلهم،وٌلوم بترتٌبهم تصاعدٌاً أو تنازلٌاً اعتمادا على  العاملٌن معه،

 .أنهاٌة اللائمة الذي ٌم ل الأسو  م ٌتدرا حتى ٌصل إلى م لا للأحسن، (1)

وتبدو سلبٌة هذه الطرٌلة  ولٌس استنادا إلى معاٌٌر الوظٌفة، وتتم الملارنة هنا بٌن الأشخاص أنفسهم،    
لذا ٌفضل اشتراك أ  ر من شخص فً عملٌة ، بقبل رئٌس اللسم فً عملٌة الترتٌفً احتمال التحٌز من 

 الترتٌب إلى جانب الرئٌس شرٌطة إلمامهم فعلا بأداء الموظفٌن الذٌن سٌتم تلوٌم أدائهم.

 :مثال ذلك  

 .سعٌد(     فٌما ٌلً أسماء عدد من الأفراد العاملٌن فً أحد الأقسام )سلمان ، افتخار، بسام ، إٌمان ،       

 والمطلوب: 

واستنادا إلى تلدٌر وقناعة رئٌس اللسم المسؤول عن التلوٌم قام ، م أدائهم باستخدام أسلوب الترتٌبٌتلو   
 :ٌا من الأحسن إلى الأسوأ  ما ٌلًبترتٌبهم تنازل

 بسام أحسن الأفراد العاملٌن -1

 سلمان -2

 إٌمان -3

 افتخار -4

 سعٌد أسوأ الأفراد العاملٌن -5

 ( :(Critical Incident Methodطرٌقة الحوادث الحرجة  .3

وٌتم تلوٌم الأداء ، مال التلوٌم على أسُس شخصٌة بحتةالهدؾ من استخدام هذه الطرٌلة هو استبعاد احت  

حٌث ٌلوم المشرؾ أو الرئٌس المباشر للموظؾ ، ى سلو ٌات الموظؾ فً أ ناء العملبموجبها استنادا إل

) أن ٌطلب منه اللٌام الظروؾ الحرجة بتسجٌل المواقؾ الاٌجابٌـة والسلبٌة لسلوك الفـرد فً الأحداث و

وٌنظر المشرؾ  ٌؾ ٌواجه الموظؾ هذا الطلب هل ٌنجزه باٌجابٌة  ،بعمل إضافً تتطلبه ظروؾ العمل(

وفً ضوء ذلك ٌتم تسجٌل موقؾ الفرد فً سجل ، م ٌتذمر وٌضطرب وٌتل أ فً إنجازهأ و فاٌة،

ة التلوٌم ٌلوم الرئٌس أو المشرؾ بمراجعة وعند عملٌ، ا الؽرض هل  ان إٌجابٌا أم سلبٌامخصص لهذ

 .تمهٌداً لإصدار ح مه على الموظؾ هذا السجل
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وإن عملٌة التلوٌم ملترنة بأحداث جوهرٌة حصلت طٌلة  وتتمٌز هذه الطرٌلة بعدم التحٌز الشخصً،    

ٌولد لدٌهم الملل إلا أنها تتطلب نوع من الرقابة المباشرة والمستمرة على العاملٌن مما قد  مدة التلوٌم،

المٌل الفطري للمشرؾ نحو  على احتمالات فضلاً  والتصور بان المشرؾ ٌتربص بهم وٌحصً أخطاءهم،

 .وتللٌل شأن الإنجازات الإٌجابٌة تسجٌل المواقؾ السلبٌة

 ( :Check list Methodطرٌقة قائمة الفحص أو الا تبار ن .4

وٌلوم الرئٌس ، عبارات محددة حول أداء الموظؾة وتعتمد هذه الطرٌلة على قائمة مراجعة بأسئل   

 م تلوم بعد ذلك إدارة الموارد البشرٌة باعطاء الأوزان ، المشرؾ بالإجابة عن هذه الأسئلة المباشر أو

 .وفلا لأهمٌة  ل عبارة أو سؤال )دون علم اللائم بالتلوٌم(لهذه الإجابات 

رها لتناسب  ل مجموعة من عن التحٌز وإم انٌة تحوٌومن ممٌزات هذه الطرٌلة بساطتها وابتعادها       

إلا أن من أهم عٌوبها عدم معرفة اللائم بالتلوٌم بالأوزان المعطاة ل ل سؤال واضطراره ، الوظائؾ

 .ر إجابات قد لاٌوافا علٌها جمٌعالاختبا

 .نموذجا لهذه الطرٌلة (12)وٌم ل الش ل 
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 ( أنموذج لقائمة الا تبار فً تقوٌم أداء العاملٌن     12نشكل                           

 

 

 

 

 

التعلٌمات:ض         ع علام          ة ص          ح )          ( أم          ام الفل          رة الت          ً تم           ل مس          تو  أداء   
 الموظؾ .

 
أس                             م الموظ                             ؾ ................                                      اللس                             م 

.................... 
 

 .......                                    التارٌخ  /   /  أسم اللائم بالتلوٌم .....
   

وزن 
الأهمٌة    

 للسؤال

ضع العلامة فً الم ان  العبارات أو الأسئلة
 المناسب
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)          ( 
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)          ( 
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ح       رٌص عل       ى تنظ       ٌم م        ان  .2

 ونظافته.العمل 

 
ٌس       اعد زم       لاءه ف       ً العم       ل   .3

 الحاجة.عند 

 
 مسبلا.ٌخطط لعمله  .4

 
ٌتب         ع اللواع         د والتعلٌم         ات   .5

 الإدارٌة.

 
لدٌ        ه الل        درة عل        ى المب        ادأة  .6

 والابت ار.
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 (:Essay Methodطرٌقة المقالة ن .5

وهً طرٌلة بسٌطة حٌث ٌلوم المدٌر أو المشرؾ ب تابة تلرٌر تفصٌلً عن الموظؾ ٌصؾ فٌه        

ومد   بلا،ما ٌمتل ه من مهارات ٌم ن تطوٌرها مستل علىنلاط اللوة ونلاط الضعؾ التً ٌتمتع بها فضلا 

وبالرؼم من ؼزارة المعلومات التً ٌم ن أن ٌتضمنها ، دم الوظٌفً والترقٌة لهذا الموظؾإم انٌة التل

ل ن هذه الطرٌلة لاتمتلك  التلرٌر وع س ما ٌتمتع به المشرؾ من أف ار وأسلوب وطرٌلة  تابة،

إن هذه الملالة تعتمد  على فضلاً  ومد  طولها، مواصفات معٌارٌة خاصة بش ل الملالة وما هً م وناتها،

خر  التً ٌعدها على مهارة اللائم باعدادها ولعل هذه الأسباب تفلد الملالة عنصر الملارنة مع الملالات الأُ 

 .مشرفٌن مختلفٌن

 :Behaviorally Anchored Rating Scales (BARS) طرٌقة التدرج البٌانً السلوكً - 6 

على المش لات التً امتازت بها طرٌلة التدرا البٌانً التً تطرقنا الهدؾ من هذه الطرٌلة هو التؽلب    

 .ادخال العامل السلو ً فً التلوٌمول ن ب الٌها فً البداٌة،

وعلٌه فان هذه الطرٌلة تع س المستوٌات المتباٌنة لسلو ٌات الموظؾ من خلال بعض الوقائع السابلة    

مد  اهتمامه و طرٌلة تعامله مع الزبائن، ات الوظٌفة،)م لا مد  معرفة الموظؾ لطبٌعة واجبفً العمل 

 .بالجدٌد فً نطاا عمله..........(

وتتم ل ،  حد أقصى (10)أو  (7)أو  (5) أقل قٌمة فً التلدٌر الى  (1)وٌتم التلدٌر بش ل متدرا من     

 -التلوٌم فٌما ٌأتً :ة لهذا الإجراءات المطلوب

 :ٌفة باتخاذ قرار بشأن جانبٌن همارفون الوظتلوم مجموعة من الخبراء ممن ٌع أ.

وؼٌر .....  المرؤوسٌنقدرات  وتطوٌر تحدٌد أبعاد الوظٌفة المختلفة م ل تحدٌد الأهداؾ وإنجازها،ـ 1

 ذلك

 السابلة.توضٌح وتحدٌد نماذا السلوك الفعال وؼٌر الفعال ل ل بعد من الأبعاد والمسؤولٌات . 2

 -راء بتلوٌم نتائس المجموعة السابلة من زاوٌتٌن هما :لوم مجموعة  انٌة من الخبب. ت

 ربط نماذا السلوك المختلفة بأبعاد ومسؤولٌات الوظٌفة المراد تلوٌمها ) ل مسؤولٌة  .1

 على  حدة( .       

فً  أو عدم فاعلٌته، فاعلٌتهإعطاء درجة تلدٌر ل ل أنموذا من نماذا السلوك المحددة من منظور  .2

 ملررة .إنجاز المسؤولٌة ال

تلوم مجموعة  ال ة من الخبراء استنادا على أعمال المجموعة السابلة بتحلٌل نماذا السلوك المختلفة ا ـ 

وفً ضوء ذلك ٌتم الاحتفاظ  وتلدٌر ما إذا  انت مرتبطة فعلاً بمسؤولٌات الوظٌفة موضوع الدراسة،

وٌوضح  ت التً لاٌتم الاتفاا بشأنها.بمجموعة السلو ٌات التً ٌتم الاتفاا علٌها والتجاوز عن السلو ٌا

)مسؤولٌة إنجاز أنموذجا لهذه الطرٌلة  وظٌفة مبرمس حاسب آلً ومن السلوك الوظٌفً  (13)الش ل 

 .المهام( 
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وتتمٌز طرٌلة التدرا البٌانً السلو ً بأنها طرٌلة دقٌلة فً اللٌاس ملارنة بالطرا السابلة فً تلوٌم     

ت بدقة وبالإم ان وإن ملاٌٌس  أداء الموظؾ، التلوٌم واضحة ومتعددة و ذلك نماذا سلو ٌات الأداء أعُدَّ

ؼٌر إن لهذه الطرٌلة بعض  لؽاٌة ضعٌؾ( جٌد جدا، )ممتاز،ربط هذه السلو ٌات بملاٌٌس معروفة 

العٌوب لعل أبرزها إن ما ٌعتبر سلوك متمٌز خلال مرحلة معٌنة قد لاٌ ون  ذلك فً مرحلة أخُر  فضلا 

نها طرٌلة معلدة وتحتاا الى مجهود  بٌر فً عملٌة التصمٌم والتنفٌذ الى جانب أنها تتطلب عدة إ لىع

 .  ل مجموعة من الوظائؾ المتشابهةنماذا للتصمٌم ووفلا ل ل وظٌفة أو 
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 ( أنموذج لطرٌقة التدرج البٌانً السلوكً فً تقوٌم أداء مبرمج حاسب ال13ًشكل ن

 ن مسإولٌة است دام المهارات الفنٌة والانجاز(                                

  
 القسم ....................                          أسم الموظف ....................             

 
 خ   /   /  أسم القائم بالتقوٌم ...............                                               التارٌ

 

 
 التي الحالة مام( أ  أ)       (   صح علامة ضع ثم الموظف لعمل التالية السلوكيات مجموعة أقرأ:التعليمات

 . غيرها من أكثر عليه تنطبق
  

 
 درجات اللٌاس  

 
 
 

- 10 
- 9 

 
- 8 
- 7 

 
 

- 6 
- 5 

 
- 4 
- 3 

 
- 2 
- 1 

 
 
 
لمهام ٌلوم باستخدام  ل مهاراته الفنٌة،وٌنجز  ل ا -

 بطرٌلة رائعة .
  
ٌلوم فً معظم الأوقات باستخدام جزء  بٌر من  -

 المهارات الفنٌة،وٌنجز معظم المهام بطرٌلة جٌدة  .
 
 
المبرمس قادر على أن ٌستخدم بعض المهارات الفنٌة  -

 وٌنجز معظم المهام .
 
ٌواجه المبرمس صعوبة فً استخدام المهارات  -

 تأخراً .الفنٌة،وٌنجز معظم المهام م
 
ٌواجه صعوبات   ٌرة فً استخدام المهارات،وٌنجز  -

 المهام متأخراً بسبب هذه الصعوبات  .
 
 
 
 

 
 ممتاز

 
 

 جٌد جدا        
 
 
 
 جٌد
 
 

 متوسط        
 
 

 ضعٌؾ        
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 :درجة 360غذٌة الراجعة نالعكسٌة( طرٌقة تقوٌم الأداء الشامل،الت7- 

درجة تتضمن تجمٌع أف ار ومعلومات عن سلوك العاملٌن  360 )الع سٌة(الراجعة إن عملٌة التؽذٌة    

 الخارجً،الداخلً و وجمهورهُ فً مجموعة العمل، موأقرانه موزملائه رؤسائهموأ ر هذا السلوك فً 

 .معهم ونو ذلك الذٌن ٌتعامل

مٌات أخُر  لهذا المصطلح منها: إرجاع الأ ر متعدد الحالات هناك     وإرجاع الأ ر متعدد  ،مُسَّ

 .وعرض الأداء الجماعًوالتلوٌم م تمل الحللات ،  المصادر،

أصبح مرادفا لإرجاع الأ ر متعدد المصادر حتى لو لم  ( درجة360) وعلٌه فأن مصطلح إرجاع الأ ر   

جاع ٌتم جمع البٌانات من  ل مصدر مم ن وهناك  لاث نتائس أساسٌة جذبت الأفراد للتر ٌز على قٌمة إر

 :وهً  ( درجة 360)الأ ر 

 د عنصراً مهماً فً تنمٌة الفرد من الناحٌة الشخصٌة والعملٌةالنتٌجة الأولى ٌُعَّ  : إن إرجاع الأ ر 

 .درجة( 360)

 داٌة دارسٌن وإنهم حولوا  ل شًء : إن ؼالبٌة اللادة والمدٌرٌن الأ فاء  انوا فً البالنتٌجة ال انٌة

 .حولهم الى تجربة تعلٌمٌة

 ل المنشوت ٌعملون : إن   ٌراً من الأفراد الذٌن ٌعملون فً تطبٌا نظام إرجاع الأ ر داخنتٌجة ال ال ةال

 . فً بٌئات فلٌرة

ٌُستخدم فً جمع معلومات عن المهارات الفردٌة    أما المعلومات التً ٌتم جمعها  فان نظام إرجاع الأ ر 

 : ن إٌضاح هذه المعانً إلى الآتًمو ذلك نمط شخصٌة الفرد نفسه وٌ والمعرفة الشخصٌة،

 رلان فم لاً  )اللدرة على التف ٌالمهارة: ال فاٌة فً إنجاز المهام، درجة التمرس ، الإت                 

 .عمل، التأ ٌر، الاتصال الم توب( الإستراتٌجً، تفوٌض ال

 (أو عمل  فم لا )معرفة صناعة : التوافا والتناؼم مع موضوع أو نظام،المعرفة. 

 ال لة م لاً  : النموذا أو مجموعــة الصفات والطرا التً تحـدد طبٌعة الاستجابـة للبٌئة الخارجٌـةالنمط ( 

المعلومات على  قــرار اختٌار نـــوع  ، ال بات الانفعالً( وٌعتمدبالنفس، مستو  الطاقة، الاستلرار العاطفً

، دور ومستو  العامل الذي ٌتللى إرجاع تهاوفـرص مناقش : مش لات العمل واللٌادةعــدة عناصر منها

 .وؼٌرها لافة المنظمة  ،الأ ـــر

 علىوالهدؾ من إرجاع الأ ر الحصول على خصائص سلو ٌة محددة ولٌس على أح ام عامة فضلا    

ت وٌن صورة واضحة عن السلو ٌات المراد تؽٌٌرها أو السلو ٌات المراد استمرارها بدرجة الجهد أ بر 

  .حانت الفرصة لأعداد خطة للتنمٌة السلو ٌات التً تعتبر هامة وحاسمة إذا ماأو أقل و

وتستخدم الطرا النظرٌة . الأ ر وتستخدم الاستلصاءات والملابلات الشخصٌة فً جمٌع بٌانات إرجاع     

 .لحاضرلتً أصبحت شائعة فً الوقت اوا )الحاسب الال ترونً(والاستلصاءات الال ترونٌة  )الورقة والللم(
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درجة على جمٌع   (360)ٌستخدم نظام إرجاع الأ ر  ؟درجة( 360)أٌن ٌستخدم نظام إرجاع الأ ر    

المستوٌات ،إلا إنه أ  ر استخداما فً الأما ن التً تضم عدداً من اللٌادات خاصة مستوٌات الإدارة العلٌا 

 .دارة الوسطى والإدارة التنفٌذٌةوالإ

 درجة(  360؟ فٌما ٌأتً أهم تطبٌلات نظام إرجاع الأ ر )درجة( 360الأ ر ) رجاع ٌؾ ٌتم استخدام نظام إ

 ٌتم استخدامه فً تنمٌة الإدارة والتطوٌر التنظٌمً . .1

 الشامل.تلوٌم الأداء  .2

 :بفعالٌة فً تحلٌا الأهداؾ الآتٌة ما ٌستخدم 

تحدٌد اتجاهاتها الإستراتٌجٌة انجاز إستراتٌجٌات العمل وتؽٌٌر ال لافات : إذا ما انتهت المنظمة من  -  

درجة( ٌم ن أن ٌ ون عنصراً هاماً رئٌساً فً إعادة  360فان عملٌة إرجاع الأ ر ) وأهداؾ العمل بها،

وٌم ن إحداث  التر ٌز على طاقة العمل وذلك لتطوٌر الأهداؾ التنظٌمٌة من خلال تؽٌٌر السلو ٌات،

الأشخاص على جمٌع المستوٌات داخل المنظمة ٌتصرفون التؽٌٌر الحلٌلً فً ال لافات فلط إذا ما جعلت 

 بطرٌلة تدعم هذا التؽٌٌر .

تشجٌع أنواع مختلفة من  والثانًهو تبنً سلو ٌات جدٌدة  الأول: وٌحتاا اللادة الإدارٌون أمرٌن  

فً وبالنسبة للأشخاص فهم ٌحتاجون إلى أن ٌعرفوا لٌس فلط ماذا ٌنتظر منهم  السلو ٌات داخل الآخرٌن،

وما ٌتوقع أن ٌ ون علٌه بٌن ما هم علٌه ألآن فجوة ول ن أن ٌعرفوا الى أي مد  توجد  المستلبل،

 .مستلبلاً 

بوصفه عضواً فً فرٌــا عمل   دعم فاعلٌة الفرٌا: إن السلو ٌات التً تعمل على زٌادة فاعلٌة الفرد  

 .مل نمطٌة وتللٌدٌةع المطلوبة فً وظائؾ أو علاقات تختلؾ  ل الاختلاؾ عن السلو ٌات

درجــة ٌر ز على ا تساب المهارات المطلوبـة لفرٌــا العمل الفعال 360إن نظام إرجـــاع الأ ر     

و ذلك تساعد الأفراد على معرفة ما  ،والبٌانات التً ٌجمعونها فهً تحدد السلو ٌات الأ  ر أهمٌة وفائدة

 .ٌاالذي ٌجب علٌهم عمله وفهمه لتحسٌن فعالٌة الفر

بالعمل وتلوٌمها  لضمان تطوٌر السلو ٌات المرتبطة ٌستخدم  جزء من نظام إدارة الموارد البشرٌة،  - خ

 .والإ ابة علٌها

ٌم ن  درجة فً تحدٌد احتٌاجات تنمٌتهم، (360)و ما ٌلوم الأفراد باستخدام نظام إرجاع الأ ر     

، حتٌاجات ومتطلبات التنمٌة داخلهاة عن اللمنظمات أٌضا استخدام التلارٌر المجمعة الشاملة لت وٌن صور

مهام ونصائح... وؼٌرها  خطط تدرٌبٌة،، من المم ن وضع خطط وأف ار فعالةهذه الصورة تجعل 

 .تهم مع الأهداؾ واللٌم التنظٌمٌةلتطوٌر أداء العاملٌن أو لمساعدتهم فً توفٌا سلو ٌا

  ع الأ ر متعدد المصادر فً أؼراض الإدارة،وهناك اتجاهات حدٌ ة توضح تزاٌد استخدام نظام إرجا    

 .ن معلومات من الزملاء والمرؤوسٌنفلد تم تطوٌر نظم تلوٌم الأداء بحٌث أصبحت تتضم
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 (:Management by Objectivesنطرٌقة الإدارة بالأهداف 8- 

المنظمة  تلوم طرٌلة الإدارة بالأهداؾ على مجموعـــة افتراضات أساسٌة خلاصتها إن العاملٌن فً    

ٌمٌلون الى معرفــة النواحـً المتوقع منهم اللٌام بها وفهمها وراؼبٌن فـً المشار ـــة بعملٌة اتخاذ 

 ما ٌرؼبون فً الوقــوؾ على مستوٌــات أدائهم باستمرار ومما  اللرارات التً تمس حٌاتهم ومستلبلهم،

ها ذي تلوم فٌه الطرا الأخُر  التً ناقشناٌلاحظ على هذه الطرٌلة أنها تتم قبل عرض الأداء فً الوقت ال

 .سابلا على التلوٌم بعد الأداء

وبالإم ان النظر أو التعامل مع طرٌلة الإدارة بالأهداؾ على أساس إنها عملٌة م افئة تت ون من عدة   

 .(14)مراحل ٌوضحها الش ل 

(1)                         (2 )                    (3 )   (4)                    (5) 

 

 

 

  

                                 نهاٌة المدة                            المدة                                                                                 بداٌة        

 (  طوات الإدارة بؤلاهداف14شكل ن

هو عملٌة تعاونٌة بٌن الرئٌس والمرؤوس  )الخطوة الخامسة(داء ٌتبٌن من هذا الش ل أن تلوٌم الأ     

محورها استعراض ومعرفة مد  تحلٌا الموظؾ الأهداؾ التً سبا أن أشترك رئٌسه فً تحدٌدها 

والأصل ان ٌلوم المرؤوس بنفسه بتوضٌح ما أنجزه من أعمال للوصول الى الأهداؾ المتفا على 

ٌُلَّدِم ذلك فً تلرٌر الى رئٌسه المباشر إنجازها ضمن مدة محددة مسبلا ومعز زاً موقفه بحلائا رقمٌة وقد 

لمناقشته معاً وٌحددان سُبل تحسٌن الأداء وٌستعرضان ما قد ٌ ون هناك من مشا ل من أجل تفادٌها  م 

  ٌتفلان على أهداؾ أخُر  وه ذا... 

 باشر له من أجل زٌادة الموضوعٌة ومن الضروري أن ٌراجع الرئٌس أداء الفرد وتلوٌم الرئٌس الم     

 وإعطاء الرئٌس الأعلى صورة مت املة عن قدرات مرؤوسٌه المباشرٌن وؼٌر المباشرٌن .

 (15)و ما تر  فان لطرٌلة الإدارة بالأهداؾ مزاٌا عدٌدة تمٌزها عن الطرا السابلة وفٌما ٌلً ش ل     

 .الأخر الإدارة بالأهداؾ والطرا  ٌم ل جدول ملارنة بٌن طرٌلة

 مجالات تحدٌد
 ٌٌروالمعا  داءالأ

 بٌن بالاشتراك

 والمرإوس الرئٌس

تحدٌد الأهداف 
القابلة للتحقٌق 
 لال المدة 
القادمة 

بالاشتراك بٌن 
الرئٌس 

 والمرإوس

  طط وضع
 وتنفٌذها العمل
 قبل من

 المرإوس

 التقدم مراجعة
 هدافالأ نحو
 بٌن شتراكبالا

 الرئٌس

 والمرإوس

 داءالأ تقوٌم
 بٌن  شتراكبالا

 الرئٌس

 والمرإوس
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 ( جدول مقارنة بٌن طرٌقة الإدارة بالأهداف والطرق الأُ را المست دمة فً تقوٌم أداء العاملٌن15شكل ن

 

 عناصر المقارنة

 

 العاملٌن أداء تقوٌم طرق
 الأ را الطرق          بالأهداؾ الإدارة طرٌلة

 
 التركٌز   

 
 والمستقبلً السابق الأداء

 
 فقط السابق الأداء

 
 الهدف   

 

 
 الفرد قدرات وتنمٌة الأداء تحسٌن 

 

 
 الفرد محاسبة          

 
 المست دمة المعاٌٌر

 

 
 
 معٌنة وظٌفة أو بعمل  اصة  

 

 
 أنواع جمٌع على تطبق عامة

 الوظائف

 
 عنها الفرد رضا درجة

 
 عالٌة       

 
 من فضة

 
 الرئٌس دور    

 

 
 والإرشاد والنصح المساعدة       

 

 
 التقٌٌمو لحكما إصدار

 

   
 المرإوس دور    

 

 
 التعلم بهدف التقوٌم فً المشاركة   

 
 النفس عن والدفاع السلوك تبرٌر

 

       
 التقوٌم بنتٌجة المرإوس معرفة  

 

        
 مسبقا ٌعرفها        

 

 
 
 لاحقا ٌعرفها

 
 الرئٌس تطوٌر فً المساهمة 

 والمرإوس

 
 عالٌة                 

 

 
 ضةمن ف
 

 
 والمرإوس الرئٌس بٌن التماسك  

 
  وتبادل المستمرة المناقشات بسبب قوي

 النظر وجهات

 
 ضعٌف

 

ل نها تعانً من بعض  ول ن على الرؼم من هذه المزاٌا التً تتمٌز بها طرٌلة الإدارة بالأهداؾ،      

أنها تعجز عن إعطاء  بمعنى م لا أنها تلٌس أداء الموظؾ فً وظٌفته الحالٌة فلط، المش لات من بٌنها،

 ما أن هذه الطرٌلة لاتصلح لجمٌع الوظائؾ بل ٌفضل  مؤشر لنجاحه فً وظائؾ أخُر  مستلبلا،

استخدامها فلط فً الأعمال التً تتطلب قدراً  بٌراً من التف ٌر وحرٌة التصرؾ وإبداء الرأي وقد ٌ ون 

إن هذه الطرٌلة ، فً فشلها فً التطبٌابا مباشراً عدم الملدرة على التعبٌر عن الأهداؾ بش ل  مً سب

 ما ٌعرؾ الحدود التً تحٌط بتلك السلطات  تفترض إن الرئٌس أو المشرؾ ٌفهم واجباته وسلطاته جٌداً،
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والواجبات وأخٌراً فان هذه الطرٌلة ٌصعب تطبٌلها فً الأنشطة المتداخلة لاسٌما عندما ٌصعب فصل 

 .درجة المساهمة ء المجموعة لتحدٌدالأداء الفردي عن أدا

 معاٌٌر أداء العاملٌن:ثانٌا:  

عن السؤال التالً المطلوب من أدارة الموارد البشرٌة عند وضعها نظاما لتلوٌم أداء العاملٌن أن تجٌب     

 :بموضوعٌة عالٌة

 ً؟نقوم بتقوٌمها فً أداء العاملٌن ما هً الجوانب الت 

د أمراً  معاٌٌر تلوٌم الأداء، إن تحدٌد هذه الجوانب هو الذي ٌسمى بتحدٌد     ٌُعًّ وإن تحدٌد هذه المعاٌٌر 

ولاسٌما  لأنها تش ل المر ز الأساس الذي ٌنطلا منه أصحاب العلاقة،، ضرورٌاً لنجاح نظام تلوٌم الأداء

العاملون ورؤساؤهم وفائدة هذه المعاٌٌر أنها تسهم فً تعرٌؾ الفرد بما هو مطلوب منه بخصوص 

ا توجه المدٌر أو المشرؾ الى النلاط التً ٌجب أن ٌأخذها بصدد تطوٌر الأداء ولذلك  ما إنه الأهداؾ،

ولابد من مشار ة العاملٌن فً وضعها لما لذلك  نلول ٌجب عدم صٌاؼة هذه المعاٌٌر بأسالٌب ؼامضة،

 .التزامهم وولائهم للعمل والمنظمةمن انع اس إٌجابً فً رفع درجة 

تحدٌد هذه المعاٌٌر ومجالات تطبٌلها، ففٌهم من لجأ الى تخصٌص مجموعة للد أختلؾ الباح ون فً     

م مجموعة معاٌٌر توصؾ بام انٌة تطبٌلها على  معاٌٌر ل ل مستو  تنظٌمً أو إداري، ومنهم من قدَّ

 ومن الأم لة على هذه المعاٌٌر: جمٌع الأعمال أو الوظائؾ الإدارٌة،

عاون، اللدرة على اتخاذ ، التلإبداع، نوعٌة الأداء، حجم العملمعرفة العمل، اللٌادة، المبادأة، ا    

 .، وتفوٌض السلطاتاهات نحو العمل، الاتجاللرارات، اللدرة على حل المش لات

 :ناول أو تؤ د على جانبٌن أساسٌٌنومهما ٌ ن من تَعدُد هذه المعاٌٌر، فلابد لها أن تت    

ٌُعبِّر عن الملومات الأالأول/ الموضوعً  ساسٌة التً تستلزمها طبٌعة العمل م ل:  مٌة الإنتاا،: و

 .وقت العمل است مار لفرد من أهداؾ،المهارة ومد  ما حلله ا السرعة، النوعٌة،

 من الإفادة ال انً/ ذاتً أو سلو ً : وٌ شؾ عن سمات الفرد الشخصٌة  اللابلٌة والسرعة فً التعلٌم،

ؤساء وعلاقته مع الر والتعاون، وإم انٌة الاعتماد علٌه، للنلد، واللدرة الإشرافٌة ومد  التلبل التدرٌب،

 .والمرؤوسٌن

ولابد من ت امل هذٌن العاملٌن فً عملٌة تلوٌم الأداء للعاملٌن مع وجوب قٌام الإدارة بشرح أهمٌة هذه     

 .ارتباطها بتلدمهم وتلدم المنظمة المعاٌٌر وتعرٌفها للعاملٌن ومد 

 :م ٌشترط أن ٌتوافر فٌها أمرانلوٌأن عملٌة الت    

 .(Reliabilityمو وقٌة التلوٌم أو  باته ) -1

 .(Validityصدا التلوٌم وسلامة إجراءاته ) -2
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إذا ما أعٌُد تلوٌم أدائه  مد   بات النتائس المترتبة على تلوٌم أداء الفرد، والملصود بمو وقٌة التلوٌم،    

ر الدراسات إلى أن مناقشته أسلوب التلوٌم أو طرٌلته مع وتشٌ مرات عدٌدة من قبل أشخاص عدٌدٌن،

 :د   ٌراً على تحلٌا هذه الصلاحٌةالعاملٌن ونتائجه تساع

 فتشٌر إلى ضرورة ارت از التلوٌم على معدلات أداء محددة، أما صدا تلوٌم الأداء ودقة إجراءاته،    

إلى معاٌٌر أداء موضوعٌة ومحددة بحٌث  وملارنتها بالأداء الفعلً للفرد وٌتطلب ذلك أن ٌتم التوصل

 .وما ٌرافا ذلك من تحٌز لشخصٌة،تجنب إدخال الأح ام ا

ٌجب أن تتوافر  لٌن،أو السلامة فً تلوٌم أداء العام والصداومن الواضح أنه ل ً ٌتوافر عنصري ال بات 

 :خمسة عوامل هً

 وصؾ م توب ل ل وظٌفة. 

 ٌلٌهاات أداء محددة ٌم ن الرجوع اوجود مستو. 

 لفعلً فً ضوء النلطتٌن السابلتٌنملارنة الأداء ا. 

 ،( فعلٌه أن ٌذ ر 2عامل فاذا لم ٌصل الفرد إلى مستو  الأداء المحدد مسبلا )ال تحدٌد درجات السماح

 .أسباب ذلك

 ،والابتعاد  من أجل ترصٌن الموضوعٌة  التأنً فً اختٌار الشخص الذي ٌلوم بعملٌة تلوٌم أداء الفرد

 .حٌز والمحاباة فً هذه العملٌةالتعن 

 

 

 

وح  دد  اس  تعرض الفص  ل أه  م الط  را المس  تخدمة ف  ً تل  وٌم الأداء وذ   ر مزاٌ  ا وعٌ  وب    ل طرٌل  ة،     

   مٌة الإنتاا ، )العمل(المعاٌٌر التً تعتمد علٌها عملٌة التلوٌم سواء ما ٌتعلا منها بالجانب الموضوعً 

الل  درة   س  رعة ال  تعلم، )الس  لو ً(م  ا ٌتعل  ا بالجان  ب ال  ذاتً  اأم   وجودت  ه وال لف  ة والوقت...وؼٌره  ا،

وأ  دَّ الفص ل عل ى أهمٌ ة أن   .برؤسائه ومرؤوس ٌه...... وؼٌ ر ذل كعلاقته  تحمل المسؤولٌة، الإشرافٌة،

ٌتوافر شرطان أساسٌان فً عملٌة التلوٌم هما مو وقٌة التل وٌم أو  بات ه وص دا التل وٌم وس لامة إجراءات ه 

 .ٌحلا الأهداؾ المتوخاة من إجرائهوصول إلى تلوٌم موضوعً وذلك لل

 

 

 

 ال لاصة
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 : مل الفراؼات الآتٌة بما ٌناسبها: أ1س

ب الرؼم م ن تع دد المع اٌٌر المس تخدمة ف ً تل وٌم أداء الع املٌن ألا أنه ا ٌج ب أن تتن اول أو تؤ  د عل ى  -1

 .....  ......................2 .........................1جانبٌن مهمٌن هما 

الأهداؾ أو الؽاٌات التً وجدت من اجلها ٌشترط أن ٌتوافر فٌها أم ران  الاداءل ً تحلا عملٌة تلوٌم  -2

 . ........................  2.. ..........................1مهمان هما 

  مزاٌ اذا  را ال ملٌ ة تل وٌم الأداء،: أشرح بالتفصٌل  ل طرٌل ة م ن الط را الآتٌ ة المس تخدمة ف ً ع 2س

 .  ك بم الومعززاً إجابت والعٌوب،

 طرٌلة الحوادث الحرجة -       

 طرٌلة الملال -       

 .360طرٌلة تلوٌم الأداء الشامل )التؽذٌة الراجعة(  -       

 طرٌلة الإدارة بالأهداؾ -       

خدمة فً تل وٌم أداء لمست: نظم جدول ملارنة بٌن  ل من طرٌلة الإدارة بالأهداؾ والطرا الأخُر  ا 3س

 .العاملٌن

مس ة عوام ل مهم ة : ل ً ٌتحل ا عنص را المو وقٌ ة والص دا ف ً تل وٌم أداء العاملٌن،ٌج ب ت وافر خ 4س

 .أذ ر هذه العوامل

 

 

 

 

 

 

 

 العاشر أسئلة الفصل 
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 أْذاف انفظم 

 :لحوٌجا عٍٝ  ْ ٠ىْٛ ، ٚجْط١عحخ ِٟح١ِٕٗ جٌع١ٍّس ذعى وٌجْطٗ ٌّكط٠ٛحش ً٘ج جٌفًٛ، جٌطحٌدٔأًِ ِٓ 

 ٕٝ جٌّٕٙس ٚضٗه١ٙ ِططٍرحضٙح.ض١ٞٛف ِع -1

 ٚضكى٠ى ِٚططٍرحش ئعىجو جٌهطس ج١ٌّٕٙس. ٚفٛجتىٖ، ٚضر١حْ  ١ّ٘طٗ، ِعٍفس ِفَٙٛ جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ، -2

 .ٚوٌٚ وً ؾٙس فٟ ً٘ج جٌطهط١١ضكى٠ى جٌؿٙحش جٌطٟ ضمع ع١ٍٙح ِٓإ١ٌٚس جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ  -3

 

 

ِآ نالاي ٠َاحوز  ١ّاس جٌاىٚجفع ج١ٌّٕٙاس ٌاىٜ جٌعاح١ٍِٓ،جٌطٍو١ُ ِٓ لرً جٌّٕظّحش عٍٝ ئوجٌز جٌّٙآ ٌطٕ  َوجو  

لااىٌجضُٙ ٚجْااطعىجوُ٘ ٌٍطى١ُّااف ِااع جٌّٗااىلاش جٌّااإغٍز فااٟ ٚظااحتفُٙ ِٚٓااط٠ٛحش  وجتٙااُ ٌٙااح ٚعٍااٝ ضطااٌُٛ٘ 

 جٌّٓطمرٍٟ.

ٚفاٟ ِططٍرحضٙاح ِآ ِٓاط٠ٛحش  ِٚاح ضرعٙاح ِآ ضغ١ُّاٍجش فاٟ جٌٛظاحتف ٌمى  ّْٙص جٌططٌٛجش جٌطىٌٕٛٛؾ١س،    

ااى ِٓااإ١ٌٚس  طٍو١ااُ عٍااٝ جٌْٛااحتً ٚجلأْااح١ٌد جٌّٕحْاارس ٌٍطهطاا١١ ٚجٌطااى٠ٌد جٌّٕٙااٟ،فااٟ جٌز جٌؿااٛو ٚجٌااًٞ ٠ ع 

 .ّٛجٌو جٌر٠ٍٗس فٟ ِهطٍف جٌّٕظّحشٚٔٗح٠حا ٠ؿد  ْ ضّحٌْٗ ئوجٌجش جٌ

ضْٛا١ع ِاإ٘لاش جلأفاٍجو ٌٗاغً ٚظاحتف  عٍاٝ فاٟ  ٚشكض ػهةٗحٌطط٠ٍٛ ف ،جٌطط٠ٍٛ عٓ جٌطى٠ٌد ٔٚخزهف     

 ٠ٍوُ عٍٝ ِٕكُٙ ِعحٌف ِٚٙحٌجش ٌطك١ٓٓ  وجتُٙ ٌٛظحتفُٙ جٌكح١ٌس.  ْ جٌطى٠ٌدق١ٓ 

ضٙاطُ فما١ ذطاى٠ٌد جٌعاح١ٍِٓ ٌطكٓا١ٓ  وجتٙاُ  )فٟ جٌىٚي جٌٕح١ِاس(ٌمى وحٔص جٌّٕظّحش فٟ جٌٓحذك ِٚح َجٌص     

٠ٍ ٌٚىٓ يٌه ٌُ ٠عى وحف١حا ذحٌٕٓارس ٌٍّٕظّاحش جٌّعحٚاٍز جٌطاٟ ضكطاحؼ جٌاٝ جٌططاٛ فٟ جٌٛظحتف جٌطٟ ٠ٗغٍٛٔٙح،

 جٌّٓطٍّ ٌٍعح١ٍِٓ.

 يمذيخ 

 حبد٘ ػشش انفظم ان

  انزخطٛظ انًُٓٙ 
Career planning 

 

 



 

98 

 

)قحؾاس ِحْاس   فاٟ ِؿاحي ِٙإُٙ( ) ٞ جٌطهطا١١ ٌطماىَ جلأفاٍجو،٠ٟحف جٌٝ يٌه  ٔٗ  ٚارف جٌطهطا١١ جٌّٕٙاٟ 

قطاٝ لا٠اإوٞ ئٔٗاغحٌُٙ ذّٙاحُِٙ ج١ِٛ١ٌاس جٌاٝ ئّ٘احٌُٙ ٌّٓاأٌس ضماىُِٙ فاٟ ِؿاحي  قطٝ ًٌٚٞ جٌطأ١٘اً جٌعاحٌٟ(

٠ٍس ذكحؾاس ِحْاس ٌلا٘طّاحَ ذاحٌطط٠ٍٛ ٚجٌطاى٠ٌد ِٚٓ ًٖ٘ جٌّٕطٍمحش  ٚركص ئوجٌز جٌّاٛجٌو جٌرٗا ضهُٛٛٙ

 ٚجٌطهط١١ جٌّٕٟٙ ٚٚٞع ذٍجِؽ نحٚس ٌىً ِٕٙح ٚجوجٌضٙح.

 ِٓ ض١ٞٛف ِفَٙٛ جٌّٕٙس. ٚلاا  لاذى  ذّفَٙٛ جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ، جلإقح٠سٌغٍٜ     

 يؼُٗ انًُٓخ: أٔلا: 

فااٟ()جٌّٕٙااس ذااحٌّعٕٝ جٌك  ٕ٘ااح ذّعٕااٝ نااح٘ ٠ٗااًّ وااً ِاآ "جٌّٕٙااس" ٔٓااطهىَ وٍّس     فااس(ٚوااًٌه  ٍ   ٍ   )جٌك 

"جٌّٕٙس" فاٟ ١ٓ ٠ٚفأٚكحخ جٌّٙٓ ٚجٌكٍف ٠هطٍفْٛ عٓ جلأٖهح٘ ج٠ًٌٓ ٠عٍّْٛ وأؾٍجء ِٚٛظف١ٓ ئعط١حو

 (Career)ٚ  (Profession)جٌٍغس جٌعٍذ١س ٟ٘ ضٍؾّس ٌّٛطٍك١ٓ فاٟ جلأى٠ُ١ٍاس ِهطٍفا١ٓ ٔٛعاح ِاح ّٚ٘اح 

 ٚف١ّح ٠ٍٟ ض١ٞٛف ٌىً ِٓ جٌّٛطٍك١ٓ ٚجٌعلالس ذ١ّٕٙح.

ُ َ (Profession) ٚ ِح جٌّٕٙاس وطٍؾّاس ٌات   اّ : ٘اٟ عّاً ٠ططٍاد ضهٛاٙ عٍّاٟ عاحٌٟ ٚضأ١٘اً ٌٓإٛجش ٠ٍ 

٘اٟ ِٙآ ذٙاًج  فحٌطاد ٚجٌٕٙىْاس ٚجٌٛا١ىٌس ٚجٌّكحِاحز..ٚغ١ٍ يٌاه، ٚحقرٙح ذأْ ٠إو٠ٗ ذّٓطٜٛ  وجء عحٌٟ،

 ٓاطٜٛ عاحي،٘ٛ ِطهٛٙ ِطحٌد ذاأْ ٠اإوٞ عٍّاٗ ذّ (Professional)ٚجلأٓحْ جٌّٕٟٙ ، جٌّعٕٝ جٌىل١ك

 ِٚٓ وْٚ  ْ ٠طٍد ِٕٗ يٌه ِٓ ٠ٓطع١ٓ ذهىِحضٗ.

 خظبئض انًُٓخ: ثبَٛب:

 ِح ٠أضٟ: (Profession)ضططٍد جٌّٕٙس ذّعٕٝ     

)ِّحٌْس وّح ضططٍد ضى٠ٌد  لأٔٙح ضٓطٕى عٍٝ ِعٍفس ع١ٍّس عح١ٌس، وٌجْس لاضمً عٓ جٌرىح٠ٌٌِٛٛ: -  

 ِٙٓ. فحٌّٕٙىِ ٚجٌطر١د ٚجٌّكحْد ٚغ١ٍُ٘ وٍُٙ  ٚكحخ ع١ٍّس(

ٌٚىٟ ٠ٍضمٟ جٌّطهٛٙ فٟ ضىٌؾٗ ٠كطحؼ  ٕ٘حن وٌؾحش ِهطٍفس ِٓ جٌطهٛٙ ذ١ٓ  عٟحء وً ِٕٙس، - خ

 ٌّطحذعس ضمىِٗ جٌعٍّٟ فٟ ِؿحي ضهٛٛٗ.

ْ يٌه لأ فحٌّٕٙىِ ِػلا لا٠غ١ٍ ِٕٙطٗ ذعى ْٕٛجش جٌٝ جٌّكحِحز، غحٌرح ِح ٠رمٝ جٌطهٛٙ ٌّىٜ جٌك١حز، -ؼ

 .جلأٚي ٍ٘ جٌطمىَ فٟ ِؿحي ضه٠ٗٛٛططٍد ِٕٗ جٌرىء ذىٌجْس ؾى٠ىز ٚئٞحعس ف

ٚضىْٛ ٟ٘ جٌكىُ عٍٝ  وجتُٙ  ٠هٟع ضٕظ١ُ جٌّٕٙس جٌٝ ٔمحذس  ٚ ؾّع١س ع١ٍّس ضُٟ  عٟحء جٌّٕٙس، -و

 .ٚجٌّكحْر١ٓ جلالطٛحو١٠ٓٚ ٓتوٕمحذحش جلأ٠رحء ٚجٌّٕٙى١ْ، ٚضكى٠ى ضىٌؾُٙ ف١ٙح ُ ِّحٌْس جٌّٕٙس،تتٚئؾحَضٙ

 ٓ ّ٘ح ٔمحذطٗ ٚجٌّٕظّس جٌطٟ ٠عًّ ف١ٙح.٠هٟع جٌّّطٙٓ ٌٟٛجذ١ ٚئٍٖجف ٠ٍف١ - ٘ت
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ضكطحؼ  ْ   ؾٙس ِح ذّٕٙىِ ِػلا فلا ١ٓح ضٓطعفعٕىِ " وجء عحي جٌّٓطٜٛ" ٠ىْٛ جٌّٕٟٙ ِطحٌرح ذطمى٠ُ -ٚ

 ٌٗ ضفح١ًٚ عٍّٗ ٚو١ف ٠إو٠ٗ. ضكىو

 نفبسق ثٍٛ "انًُٓخ" ٔ "انحشفخ":ا ثبنثب:   

 ِّحٌْاس جٌكٍفاس لاضٓاطٕى جٌاٝ لحعاىز ع١ٍّاس ور١اٍز فم١ ذىْٛ (Craft)عٓ "جٌكٍفس"  "جٌّٕٙس"ضهطٍف       

فحٌٛااحتغ ٚجٌٕؿااحٌ  ٌٚااًٌه لاضططٍااد وٌجْااس ع١ٍّااس ٠ٛ٠ٍااس ذااً ِؿااٍو ضااى٠ٌد ٚضٍّااًز عٍااٝ ٠ااى ِطهٛااٙ

 ٌٚىاٟ ٠طمٕاْٛ قاٍفُٙ ٠كطاحؾْٛ ٌٓإٛجش ِآ جٌطاى٠ٌد، ٚج١ٌّْٛمٟ ٚجٌه١اح٠ ٚغ١اٍُ٘ ٘اُ  ٚاكحخ قاٍف،

فٟ" ِع١ٓ عٍٝ ٖٙحوز ع١ٍّس  ٍ ٌٚا١ّ لإضماحْ قٍفطاٗ لأْ  ٗآفحلافاًٌه ٌطْٛا١ع  عح١ٌس، ٚقطٝ عٕىِح ٠كًٛ "ق 

  .ض١ُّٖ فٟ جوجء قٍفطٗ ٠هٟع ٌٍّٛ٘رس ٚجٌطفٍو ١ٌّٚ ٌططر١ك لٛج١ٔٓ ع١ٍّس

ذىٛٔٙح ضٕظُ ِٓ لرً ٔمحذس  ٚ ؾّع١س ٌٍكاٍف١١ٓ ٠كاىوْٚ ِٓاط٠ٛحش  "جٌّٕٙس"ضٗحذٗ  "جٌكٍفس"ٚذعىّ يٌه     

 جلأوجء ٠ّْٕٟٚٛ ٖإْٚ قٍفطُٙ.

 ؼًم فٙ حٛبح انًُٓٙ ٔانحشفٙ:يكبَخ ان ساثؼب: 

فلأٔٙح ضططٍد ْٕٛجش ٠ٛ٠ٍس ِٓ جٌطأ١ً٘  جٌّٕٙس  ٚ جٌكٍفس ضىْٛ ِّٙس ؾىج فٟ ق١حز جٌّٕٟٙ  ٚجٌكٍفٟ،     

 ٚجٌّّحٌْس ٚجٌطىٌؼ ٚضعٍُ ِٙحٌجش ِٚعح١٠ٍ ٍْٛن ِعمىز ًٌٌه ضٛرف ِّٙس ذحٌٕٓرس ٌٍفٍو ِٚكٌٛ ق١حضٗ،

كىو ٌٗ ٠ٛ٘طٗ جٌطٟ ض ططٍد جلإٔطّحء ئٌٝ ؾّحعس جٌّٕٙس،وّح ض، كٛٛي عٍٝ جٌىن١ًٌّٚ فم١ ِٛىٌجا ٌٍ

ِػٍّح ٠ٕطرك عّٓ  فًٙج ٠ٕطرك عٍٝ جٌطر١د ٚجٌّٕٙىِ ٚجٌّكحْد ٚجلاْطحي جٌؿحِعٟ،، ٚئٌضرح٠حضٗ ج١ٌّٕٙس

 ٠هطحٌ  ْ ٠ىْٛ ُِّٛ  ٠َحء  ٚ ِهٍؼ ئيجعٟ ذىْٛ عًّ ٘إلاء ٖٟء ُِٙ فٟ ق١حضُٙ.

: ٟ٘  ٞ ِؿحي ٠هطحٌٖ جٌفٍو ١ٌىْٛ عٍّٗ عٍٝ ِىٜ (Career)ٚ ِح جٌّٕٙس ذّعٕٝ ٚظ١فس ِٚؿحي عًّ    

 ٞ ئْ  ز٠ٚىْٛ ِٛىٌ ونٍٗ جًٌٞ ٠عطّى ع١ٍٗ فٟ ئٖرح  قحؾحضٗ جلإٔٓح١ٔس ٚجلإؾطّحع١س جٌّطعىو ق١حضٗ جٌع١ٍّس،

جٞ ِؿحي ٠عطرٍٖ جٌفٍو ِؿحي ضهٛٛٗ عٍٝ  ٍٝع فٟلاا  ٠ًّٗ وً جٌّٙٓ ٚجٌكٍف، (Career)ِٛطٍف 

فٟ ق١ٓ  ٍوُ عٍٝ  ١ّ٘س ِؿحي ضهٛٙ جٌفٍو ٚعٍٝ وٛٔٗ ِؿحي عٍّٗ ٌّىٜ ق١حضٗ،فٙٛ ذًٌه ٠، حضِٗىٜ ق١

 جلأطّحءعٍٝ نٛحتٙ جٌّٕٙس ٚجٌكٍفس ٠ٍٖٚٚ  (Craft)ٚجٌكٍفس  (Profession)٠ٍوُ ِٛطٍكح جٌّٕٙس 

 ج١ٌّٙح.

 (:Planning Careerيفٕٓو انزخطٛظ انًُٓٙ ) خبيغب:   

جٌطٟ ٠كطحؾٙح فٟ ِؿحي ضهٛٛٗ جٌّٕٟٙ ٚضكى٠ى جٌٕٗح٠حش ٘ٛ ع١ٍّس ضكى٠ى جٌّٕٟٙ لأ٘ىجفٗ جٌٗه١ٛس     

ٚ٘ٛ  ٠ٟح جٌع١ٍّس جٌطٟ ٠ؿٍٞ ِٓ نلاٌٙح ٠َحوز ٚعٟ ٚئوٌجن جلأفٍجو ١ٌٌُّٛٙ ج١ٌّٕٙس ، ٌطكم١ك ًٖ٘ جلأ٘ىجف



 

100 

 

ٚل١ُّٙ ٚٔمح٠ لٛضُٙ ٚٞعفُٙ ِٓ نلاي ِح ضٛفٍٖ جٌّٕظّس ِٓ ِعٍِٛحش قٛي جٌفٍ٘ جٌٛظ١ف١س جٌّطحقس 

  ِحُِٙ.

جٌعح١ٍِٓ ِٓ جلإ٠لا  عٍٝ جٌّعٍِٛحش جٌّطٛجفٍز قٛي ٠ر١عس جٌٛظحتف ٚجٌّٛجلع فٟ جٌّٕظّس  ئْ ضّى١ٓ   

٠ٚعطرٍ ئ٘طّحَ عٍّحء جلإوجٌز ، ١ٌد جٌّٕحْرس ٌطكم١ك ًٖ٘ جلأ٘ىجف٠ٓحعىُ٘ فٟ ضكى٠ى  ٘ىجفُٙ ج١ٌّٕٙس ٚجلأْح

ٕٗح٠حش جٌطط٠ٍٛ ٚجٌّهط١ٛٓ ذّٛٞٛ  جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ قى٠ع ٔٓر١ح ذعى  ْ  وٌوٛج  ١ّ٘طٗ ٚعلالطٗ ذ

 ِح فٟ جٌىٚي جٌٕح١ِس ف١ىحو  فأوجء جٌفٍو جًٌٞ ٠هط١ ٌططٌٖٛ جٌّٕٟٙ ٠ىْٛ  فًٟ ٚ وػٍ ضٛؾ١ٙح، ٚذأوجء جٌفٍو،

  ً٘ج جٌٕٗح٠  ْ ٠ىْٛ ِّٙلا و١ٍح عٍٝ جٌٍغُ ِٓ  ١ّ٘طٗ ٌلإفحوز ِٓ جٌّهط١ٛٓ فٟ ً٘ج جٌّؿحي.

 فٕائذ انزخطٛظ انًُٓٙ: عبدعب: 

 ِٚٓ  ُ٘ ًٖ٘ جٌفٛجتى ِح ٠أضٟ: جٌفٛجتى جٌعى٠ىز ٌىً ِٓ جٌّٕظّس ٚجلأفٍجو جٌعح١ٍِٓ،٠كمك جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ     

 ٠ٓحعى جلأفٍجو فٟ ض١ّٕس ٚضٛؾ١ٗ ١ٌُِٛٙ ج١ٌّٕٙس ِٚٙحٌجضُٙ. -  

٠ُٓٙ فٟ ٌفع وٌؾس ٌٞح جٌعح١ٍِٓ عٓ ٠ٍ٠ك ئضحقس جٌفٍ٘ جٌّٕحْرس  ِحُِٙ ٌٗغً جٌٛظحتف جٌطٟ  - خ

 ضكمك  ٘ىجفُٙ ٚنططُٙ.

 ٚذحٌٍٓعس جٌّطٍٛذس. ءجشذأفًٟ جٌىفح عٍٝ ًِء جٌٗٛجغٍ جٌٛظ١ف١س، ٠ٓحعى جٌّٕظّس -ؼ

جٌعًّ ٚجٌطمحعى  ش وٌٚجْ ٞ ًِء جٌٗٛجغٍ جٌٕحؾّس عٓ ِعىلا ٠ٓحعى جٌّٕظّس عٍٝ جٌطهط١١ جٌطعحلرٟ، -و

 ٚغ١ٍ يٌه.... ...ٚجلاْطمحٌس

 ٠ٓحعى جلإوجٌز فٟ ضٗه١ٙ جٌعح١ٍِٓ يٚٞ جٌّٛج٘د ٚجٌمحذ١ٍحش جٌّطعىوز. -٘ت 

ٚذّح ٠كمك  جٌهط١ ٌٍٛٚٛي جٌٝ ضٍه جلأ٘ىجف، ٚٚٞعحعى جٌعح١ٍِٓ فٟ ضكى٠ى  ٘ىجفُٙ جٌّٓطمر١ٍس ٠ٓ -ٚ

 ضمىُِٙ فٟ ِؿحي ُِٕٙٙ.

ًٚ٘ج ٠ُٓٙ ذحٌطحٌٟ فٟ  ذ١ٓ جلأ٘ىجف جٌهحٚس ٌلأفٍجو جٌعح١ٍِٓ ٚج٘ىجف جٌّٕظّس، ٚجلأٓؿحَفك ج٠كمك جٌطٛ -َ

 ٚٞع ٚضٕف١ً ذٍجِؽ ضى٠ٌد ٚضط٠ٍٛ فحعٍس.

 ػذادْب:أيزطهجبد  طخ انًُٓٛخانخ عبثؼب:   

 ٚجًٌٞ ٠ًّٗ وً ِٓ جٌّٕٙس ٚجٌكٍفس، جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ ٘ٛ جٌطهط١١ ٌّؿحي جٌعًّ ذحٌّعٕٝ جلاْٚع،     

 ٚوًٌه  ٞ ِؿحي عًّ آنٍ ٠هطحٌٖ جٌفٍو ١ٌىْٛ ِؿحي ضهٛٙ ٠ٚططٍد ِّحٌْس ٠ٛ٠ٍس وّح ٠هٟع ٌٍطىٌؼ.
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ٌٛ ِٕٙح: ٚضططٍد  ْ ٚٚٞع جٌهطس ج١ٌّٕٙس ع١ٍّس ِعمىز،      ٠كىو جٌفٍو جٌّٕٟٙ عىز  ِ 

 ل١ّس جٌمٟح٠ح جٌطٟ ٠فٍٟٙح ٠ٚر١عطٙح. -  

 ٔمح٠ لٛضٗ ٚٞعفٗ. - خ

 جٌعٛجًِ جٌّّٙس ٌطمىِٗ جٌّٕٟٙ. -ؼ

 ِططٍرحش ٔؿحقٗ جٌّٕٟٙ. -و

 جٌّٓحٌ  ٚ جٌّٓحٌجش جٌّّىٕس ٌطكم١ك  ٘ىجفٗ. -٘ت 

 جٌّعٍِٛحش جٌطٟ ٠كطحؾٙح عٓ ِططٍرحش وً ٍِقٍس فٟ ضمىِٗ. -ٚ

 ذحٌكٛٛي عٍٝ جٌّٓحعىز ٚجٌطأ١ً٘ جٌٌٍٟٚٞ ٌطكم١ك  ٘ىجفٗ. جٌرىء -َ

 ٠ططٍد ٚٞع جٌهطس ج١ٌّٕٙس ِح ٠أضٟ:    

 ُ جًٌجشتتت٠مٛى ذطم٠ٛ :ذاف انًُٓٛخـذ الأْــٙ رحذٚــى نهزاد ٚكٌٕ الأعبط فـــاخشاء رمٕٚ -  

 ١س.ٚوًٌه ضكى٠ى جٌم١ُ ٚجٌمىٌجش جًٌجض ضٗه١ٙ ِٚعٍفس ج١ٌّٛي ٚجلإضؿح٘حش ج١ٌّٕٙس ٚجٌٍٓٛو١س

ٚغ١ٍ٘ح ِٓ  ٚئنطرحٌجش جٌط ى١ُّف ِع جٌّٛجلف، وحنطرحٌجش ج١ٌّٛي ج١ٌّٕٙس، جٌٍٓٛو١س، ٚضُٓٙ جلانطرحٌجش

غُ ضكى٠ى جلأ٘ىجف ج١ٌّٕٙس  ٚيٌه ئْ جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ ٠رى  ذفُٙ جًٌجش، جلإنطرحٌجش فٟ ضم٠ُٛ ٚضكى٠ى جًٌجش،

 :و ذح٢ضًٟٚ٘ج ٠ططٍد  ْ ٠مَٛ جٌفٍ، ١ع ضىْٛ ٚجلع١س ِّٚٙس فعلا ٌٍفٍوذك

 ِطٛضٍجا، وأْ ٠ىْٛ عٛر١حا، ئعىجو ِٛجَٔس ٌٕمح٠ جٌمٛز ٚجٌٟعف: فمى ٠ٍّه جٌفٍو ٔمطس ٞعف ِع١ٕس، *

فايج ِح قىو ِػً ًٖ٘ جٌّٓحش ٠ّىٕٗ  ْ ٠كىو  ٘ىجفٗ ذىلس  ٌٚىٕٗ ؾىٞ ٚول١ك فٟ عٍّٗ... لا٠ٓطط١ع جٌّؿحٍِس،

٠ٚطؿٕد  ً جًٌٞ ٠ططٍد جٌىلس ٚجٌؿٙى، ورٍ ذك١ع ٠ٓطػٍّ ًٖ٘ جٌهٛحتٙ ذأفًٟ ٠ٍ٠مس وأْ ٠هطحٌ جٌعّ

 . جٌعًّ جًٌٞ ٠ططٍد جٌطعحًِ جٌّٓطٍّ ِع ج٢ن٠ٍٓ

 ئعىجو ِٓف ٌٍطف١ٟلاش )ِح ٠كد ِٚح٠ىٍٖ(: عٍٝ جٌفٍو  ْ ٠ٍجؾع يجضٗ ١ٌكىو ِح ٠كد ذٛعٟ ٍٚٚجقس،*

ؾعس  ٔٗ فمى ٠ىٌن ذعى ئؾٍجء ٘ىًج ِٓف ٍِٚج، لاش عٕى جٌطهط١١ ٌّٓطمرٍٗ جٌّٕٟٙٚذك١ع ٠ٍجعٟ ًٖ٘ جٌطف١ٟ

٠ٚكد  ْ ٠ىْٛ آٍِ ٔفٓٗ ٠ٚىٍٖ جٌعًّ ِع ؾّحعحش ور١ٍز  ٠كد جٌٓفٍ ٠ٚىٍٖ ٌرّ جٌّلاذّ ج١ٌٍّْس،

 جٌعىو....ٚغ١ٍ يٌه،ًٖ٘ جٌّعٍِٛحش ِف١ىز ٌٛٞع نطس ضّٟٓ ٌٗ جلاذطعحو عٓ  ٘ىجف ضططٍد جٌم١حَ ذّح ٠ىٍٖ،
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ٌِٚ ِٚطعّك ١ٌّٚ ذط٠ٍمس فّٓ جٌّفٍٜٚ جْ ٠ٓحعى ضم٠ُٛ جًٌجش فٟ ضكى٠ى جلأ٘ىجف ج١ٌّٕٙس ذٗىً ِى

 ْطك١س.

٠ؿد  ْ ضٍجعٟ جٌهطس ج١ٌّٕٙس  :رحذٚذ الأْذاف انًشحهٛخ فٙ ضٕء انؼٕايم انًًٓخ ٔانًؤثشح - خ

نٛحتٙ جٌفٍو ٚظٍٚفٗ جٌهحٚس فهط١ جٌٗهٙ جٌّٓإٚي عٓ عحتٍس ور١ٍز ضهطٍف عّٓ ١ٌّ ٌى٠ٗ ٘ىًج 

ِٚٓ قًٛ عٍٝ  عحٟٔ ِٓ جٌعَٛ،ٚجٌٗهٙ جٌػٍٞ جًٌٞ ٠ٍّه ِٛجٌو ِح١ٌس نططٗ ضهطٍف عّٓ ٠ ِٓإ١ٌٚس،

 ٚغ١ٍ يٌه.. ٖٙحوز جٌىوطٌٛجٖ غ١ٍ ِٓ ٌُ ٠كًٛ ئلا عٍٝ جٌرىح٠ٌٌِٛٛ...

يٌه ع١ٍٗ  ْ   ٓتوً ًٖ٘ جٌعٛجًِ ضٕعىّ عٍٝ جلأ٘ىجف جٌٍّق١ٍس فٟ نطس جٌفٍو ٌّٕٙطٗ ٚعٍّٗ.فٟلا ع    

  ٙحس ٌٙح ِططٍرحضتلأْ وً ٍِقٍس ع٠ٍّ ، ٓ عٍّٖتتحا ٌىً ٍِقٍس ِتتىو  ٘ىجفتت٠ك

 ٚ٘ىًج. فّططٍرحش ٍِقٍس جٌٗرحخ ضهطٍف عٓ ِططٍرحش ٍِقٍس جلأٌذع١ٕحش  ٚ جٌٓط١ٕحش...    

نحٚس ٌٗهٙ ٠رى  ذاعىجو نططٗ ج١ٌّٕٙس فٟ  ف١ّح ٠أضٟ ذعٝ ِططٍرحش جٌٍّجقً جٌع٠ٍّس جٌّهطٍفس،    

 ٍِقٍس جٌٗرحخ:

٠ٛ٘طاٗ  ئٌاٝ  ْ ٠ػراص ٠كطاحؼ جٌفاٍو : ففاٟ ٘اًٖ جٌٍّقٍاس(ضػر١ص ج٠ٌٛٙس ج١ٌّٕٙس) ْٕس جٌعٍّ  لً ِٓ ع٠ٍٗٓ .1 

فٟٙ ٍِقٍس جلانط١حٌ جٌىل١ك ٚجٌٛجعٟ ٌٍّٕٙس ِٚؿحي جٌعًّ جًٌٞ ٠ٓحعىٖ فٟ  ِٕٚٙح ٠ٛ٘طٗ ج١ٌّٕٙس، ذٗىً عحَ،

ضػر١ص ضٍه ج٠ٌٛٙس ٠ٚططٍد ضكى٠ى جٌّٕٙس جْ ٠طُ ذ١ٛغس ضٛفٍ ٌٍفاٍو جٌٍّٚٔاس جٌىحف١اس ٌطغ١١ٍ٘اح ئيج ِاح ٚؾاى ذاأْ 

 ئنط١حٌٖ ٌٙح ٌُ ٠ىٓ ِٛفمح.

: ٘اًٖ جٌٍّقٍاس ٘اٟ ٍِقٍاس جٌّٕاٛ ٚضػر١اص جٌّىحٔاس ( جٌّٕٛ ٚضػر١ص جٌّىحٔس ج١ٌّٕٙس)ْٕس  40-20جٌعٍّ ِٓ  .2

 فف١ٙح ٠ؿاد  ْ ٠ىاْٛ جٌفاٍو لاى لاٌٍ ِؿاحي ضهٛٛاٗ ٚجٌّٓاحٌجش جٌطاٟ ْا١عطّى٘ح، فٟ ِؿحي جٌعًّ ٚجٌّٕٙس،

و ُ عٍٝ ِٛجٍٚس ضمىِٗ جٌّٕٟٙ ٚ ْ ٠كمك ٌٕفٓٗ ِىحٔس فٟ ِؿحي ض  ٍ ء جٌّٕٙاس هٛٛٗ ٠عطٍف ذٙح َِالاٚ ْ ٠ 

عٍاٝ ئْ  ٘اًٖ جٌٍّقٍاس ٘اٟ  ٠ٟاح ٍِقٍاس ضىا٠ٛٓ ، ططٍد ِٕٗ ذاًي ِؿٙاٛو ور١اٍ فاٟ عٍّاًٗٚ٘ج ٠، ٚج٢نٍْٚ

ٍز ٚضٍر١س ِططٍرحضٙح،  ًٌٌه غحٌرح ِح ٠عحٟٔ جٌفٍو ف١ٙاح ِآ ٚاٍج  ذا١ٓ ِططٍراحش جٌعّاً ِٚططٍراحش جلاْاٍز،  ْ 

اٍضٗ ٌطىعّاٗ ٚضٓاحٔىٖ فاٟ ضكم١اك جيج ٌُ ٠ىٓ ضهط١طٗ ٚ ٚلى ٠هٍٓ جقى جلاغ١ٕٓ، ى ذحلاٖطٍجن ِع  ْ  ع   ِ جع١ح ذً 

 . ٘ىجفٗ

: ٠ٚؿد  ْ ضٍجعٟ جٌهطس ج١ٌّٕٙس ذأٔٗ عٕىِح ٠ًٛ جٌفٍو جٌٝ (١ٚحٔس جٌّىحْد ج١ٌّٕٙس)60 -40جٌعٍّ ِٓ .3

فٙاٛ  ٚجٌّىحٔاس جٌطاٟ قممٙاح فاٟ جٌٍّقٍاس جٌٓاحذمس، المكاسب ًٖ٘ جٌٍّقٍس ِٓ عٍّٖ ١ْٕكٍٛ ئ٘طّحِٗ ذ١ٛحٔس

 ذأْ ٠رمٝ فٟ ِٛلع ِطمىَ فلا ٠طٍجؾع ِٛلعٗ ذٓرد ضمحوَ ِعحٌفٗ ِٚٙحٌجضٗ. ُ عٍٝ جلإ٘طّحَ،٠ٍو

١ف ِاع (جٌطى١ف ِع ِططٍرحش جٌك١حز) ْٕس 60 جٌعٍّ ذعى جٌت  .4 : فٟ ًٖ٘ جٌٍّقٍس ٠ٕكٛاٍ ئ٘طّاحَ جٌفاٍو ذاحٌطىُّ

 ِططٍرحش جٌك١حز ٚجٌّكحفظس عٍٝ جٌٛكس ٚقٓد ظٍٚفٗ جٌهحٚس.
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١ٌااطّىٓ  ٞ فااٍو ِاآ ضكم١ااك  ٘ىجفااٗ ج١ٌّٕٙااس فٙااٛ ٠كطااحؼ جٌااٝ  مةةذو انًُٓةةٙ ٔيزطهجبرةةّ:رحذٚةةذ دػبيةةخ انزج . 

َ جلأْحْاٟ  ِٓطٍُِحش ِع١ٕس  ُ ٓاطٍ  ّ ًٌٌه فاْ جٌعٍٕٛ ج٢نٍ فٟ جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ ٘ٛ  ْ ٠كىو جٌفٍو جٌعحِاً جٌ

س ٌٍطماىَ ٌىٛٔاٗ ٠ّػاً وعحِاس  ْحْا١س ٞا٠ٌٍٚ )ذحٌىعحِاس(ٚ٘ٛ ِح ٠ّىآ  ْ ٔٓا١ّٗ  ٚجٌٌٍٟٚٞ ٌطمىِٗ ١ِٕٙح،

 ضأو١ىج عٍٝ  ١ّ٘طٙح.

 ٚف١ّح ٠أضٟ ذعٝ جلأ٘ىجف ج١ٌّٕٙس جٌّّىٕس ِٚططٍرحش جٌطمىَ ٚوعحِطٗ ٌىً ِٕٙح:    

جٌطمىَ ئوج٠ٌحا ِٚططٍرٗ نٛحتٙ ٖه١ٛس ِكىوز: ئْ ج٠ٌٍٗ جلأْحْاٟ ٌطكم١اك جٌٙاىف جٌّٕٙاٟ ٌفاٍو ٠ٗاغً  .1

١ْس ٌطمىِاٗ فاٟ ٘اًج جٌّؿاحي ٘اٛ فحٌىعحِس جلاْح،  ْ ٠ّطٍه نٛحتٙ ِٚٙحٌجش ٠ٌٍٚٞس ِٛلعح ئوج٠ٌح ٘ٛ

  ْ ٠ّٕٟ ٠ُ٠ٚى ِٙحٌجضٗ ٚلىٌجضٗ فٟ جٌطعحًِ ٚجٌطفحعً ِع جلان٠ٍٓ ٚفٟ جٌطك١ًٍ ٚفٟ جٌطكىُ ذحضٛحلاضٗ.

 جٌطمىَ ف١ٕحا ٚضم١ٕحا ِٚططٍرٗ ئِطلان جٌّعحٌف جلأْٚع ٚجلأقىظ فٟ ِؿحي جٌطهٛٙ: .2

ؾعح فٟ ِؿحي ض     ٍْ  ِ هٛٛٗ.فحٌىعحِس جلأْح١ْس ٌطكم١ك ِػً ً٘ج ئيج ِح وحْ ٘ىف جٌفٍو  ْ ٠ٛرف نر١ٍجا ٚ

فأِػحي ٘إلاء لا٠ٓعْٛ لإٖغحي ِٛجلع  )ِٛجٍٚس ض١ّٕس ِعحٌفٗ ِٚٙحٌجضٗ فٟ ِؿحي ضهٛٛٗ(جٌٙىف ٘ٛ 

 ئوج٠ٌس ذً  ْ ٠ٛركٛج "نرٍجء" ٠ٍؾع ج١ٌُٙ ِٓ ٠كطحؼ ٌهرٍضُٙ.

ىف جٌكٛٛي عٍٝ ِٚططٍرٙح نىِس  ٘ىجف جٌٛظ١فس عٕىِح ٠هطحٌ فٍو ِع١ٓ ٘ ئٖغحي ٚظ١فس ِّٟٛٔس، .3

)نٍك ففٟ ًٖ٘ جٌكحٌس ضىْٛ جٌىعحِس جلأْح١ْس ٌطكم١ك ً٘ج جٌٙىف ٟ٘  ٚظ١فس ِّٟٛٔس ِٚٓطمٍز ٠ٍِٚكس،

ف١ٙطُ ذهىِس   ٞ  ٔٗ ٠مَٛ فٟ ِػً ًٖ٘ جٌٛظ١فس ذّح ض٠ٍىٖ ِٕٗ جلإوجٌز، ،جلإْطمٍجٌ فٟ ِٛلعٗ جٌٛظ١فٟ(

جًٌٞ  جلاْطمٍجٌ ٔٙح ضطّٓه ذٗ ف١ّٟٓ ذًٌه  ِٛحٌف جٌّٕظّس جٌطٟ ٠عًّ ف١ٙح ٌطكم١ك ِططٍرحش ئوجٌضٙح ذك١ع

.ّٗٙ٠ 

فــً  : قــد ٌختار الفرد هــدؾ الإبـــداعالإبداع فــً مجـال تخصصه، ومستلزمات إٌجاد راعٍ له .4

، العلمً والإبداع ،  ـــأن ٌلرر المحاسب أو المهندس أو مصمم الأزٌاء أن ٌتفرغ للبحثمجــال عمله

الفرص لٌلوم بنشاطه الابداعً  فٌوفرلــه )أن ٌجد مــن ٌرعاه(شخص هــً  فالدعامـة الأساسٌة له ذا

 .ن أن ٌ ون م بلا بمتطلبات الحٌاةبدو

:  يج ِح جنطحٌ جٌفٍو ٘ىف جٌعًّ ٌكٓحذتتٗ ستٛجٌو ِح١ٌس ِٚٙحٌجش ئوج٠ٌتتجٌٗهٟٛ ِٚططٍرٗ ِ لاْطملايج  .5

ضمىَ نىِحش ف١ٕس  ٚ ئْطٗح٠ٌس فٟ  نحٚتس، وتتأْ ٠م١تتُ ٍٖوتتتس هٟٛ ١ٌّٚ وّٛظف ٌتتىٜ ج٢ن٠ٍتتتٓجٌٗ

س تتتتتتحٌس ضىْٛ جٌىعحِتتًٖ جٌكتتتففٟ ٘ ِؿحي ضهٛٛٗ ٌٍغرطٗ ذأْ ٠رمٝ قٍجا ِٚٓطملاا عٓ  ٠س ل١ٛو ِٕظ١ّس،
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) ْ ٠ٛفٍ ٌٕفٓٗ جٌّٛجٌو جٌّح١ٌس غُ جٌّٙحٌجش ٛ تتتٟ ٌطكم١ك ً٘ج جٌٙىف جٌّٕٟٙ ٘تتجٌٍت١ٓس ٚج٠ٌٍٗ جلاْحْ

 لإلحِس ِٕظّس نحٚس ٠ّىٕٗ  ْ ٠ى٠ٍ٘ح ذٕؿحـ ٚوّح ٠ٍغد. ج٠ٌس ج٠ٌٌٍٟٚس(ٚجٌّعحٌف جٌف١ٕس ٚجلإو

 

٠ططٍد جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ قح١ٌح  ْ ٠كىو جٌفٍو ِٓحٌٖ جٌّٕٟٙ جًٌٞ ٠ٓطط١ع  ْ ٠كمك  رحذٚذ انًغبس انًُٓٙ: . و

ضٟ ٚف١ّاح ٠اأ ِآ ذ١ٕٙاح، جلانط١احًٌٚ٘ج ِطٍٛخ لأْ ٕ٘حن ذىجتً عىز ع١ٍاٗ  ، (Career Path)ف١ٗ ضمىِح ١ِٕٙح 

  ُ٘ ًٖ٘ جٌرىجتً: 

ٍُُّ جٌٛظ١فتتٛ جٌطمىَ فتتٌّٓحٌ جٌطم١ٍىٞ: ٚ٘ج .1  ٓ ٍُ  تتٟ جٌ  ٓ  )وىحضد قٓاحذحش(ٟ فحٌّكحْد ِػلا ٠رى  ِٓ  ْفً جٌ

)ِى٠ٍ قٓحذحش  ٚ ِى٠ٍ ضٕف١ًٞ ٌٗإْٚ ٟ ٍِجقً ِطمىِس ِٓ عٍّٗ ذّٓطٜٛ تتغُ ٠طٍلٝ ضى٠ٌؿ١ح قطٝ ٠ٛرف ف

ٌ جٌطم١ٍاىٞ( لأاٗ واحْ ِٓاحٌ جٌطماىَ جٌٛق١اى ضم٠ٍراح عٍاٝ ِاىٜ جٌماٍْ ٚٔٓاّٟ ٘اًج جٌّٓاحٌ )ذحٌّٓاحجٌكٓحذحش( 

ئلا  ْ جٌطغ١ٍجش جٌطٟ ٠اٍ ش فاٟ جٌعّاً ٚجٌّٙآ ٚجلأٓاحْ ؾعٍاص ٘اًج جٌّٓاحٌ ِكفاٛف ذحٌّهاح٠ٍ  جٌع٠ٍٗٓ،

 ٚضر١ٓ ذأْ ّٞحْ جٌطمىَ فٟ جٌٛظ١فس ٠ٓطىعٟ جٌطهط١١ ٌٗ ذط٠ٍمس ِغح٠ٍز.

٠هطا١ جٌفاٍو لأْ ٠طكاٍن  ، (Network of Path)ِٓاحٌجش  ضكى٠ى ٖرىس ِٓاحٌجش: عٕاى جعطّاحو ٖارىس. 2 

واأْ ٠طماىَ  ٠ٚطمىَ   فم١حا ٚعّٛو٠حا عرٍ ٖرىس ِآ جٌّٛجلاع جٌّهطٍفاس قطاٝ ٠ٛارف ٍِؾعاح فاٟ ِؿاحي ضهٛٛاٗ،

)٠هطا١ لأْ ٠ٛارف فّاػلاا لاى ٠ماٌٍ ِكحْاد ، ىٓ ٠ٕطمً   فم١ح فٟ ِٛجلع ِهطٍفسعّٛو٠ح فٟ ِؿحي ضهٛٛٗ ٌٚ

جٌاٝ  ٌلأطماحيغاُ ٠ٓاعٝ   ْ ٠راى  جٌعّاً وىحضاد قٓاحذحش فاٟ ٖاٍوس ٚإحع١س، ر١س(ٍِؾع فاٟ جٌمٟاح٠ح جٌّكحْا

غُ جٌٝ ِى٠ٍ قٓحذحش فٟ ٍٖوس ضؿح٠ٌس  ٚ قى١ِٛس ٚلى ٠ٓعٝ ٌٍطكٍن ذ١ٓ  عّحي  ِكحْد فٟ ٍٖوس نى١ِس،

  ٞ  ٔٗ ٠عًّ  ٚلاا فٟ ْٛق ِك١ٍس غُ ٠ٓاعٝ ٌلأطماحي جٌاٝ ٖاٍوس ئْاط١ٍجو ٚضٛاى٠ٍ و١ٌٚاس  ٚ ِك١ٍس غُ و١ٌٚس،

ٚ٘ىااًج ذّااٌٍٚ جٌاآُِ فططااٛجفٍ ٌااٗ ذااًٌه نرااٍز ٚجْااعس ؾااىج فااٟ ِؿااحي جٌعّااً . ٖااٍوس ِطعااىوز جٌؿٕٓاا١حش..

 جٌّكحْرٟ.

لاْا١ّح ذحٌٕٓارس  ٘اًٖ جٌكحٌاس  ناًش ضٛارف ٖاحتعس،:ِٕٙطا١ٓ ِٚٓاح٠ٌٓ ٌٍطماىَ(  جِطلانِٓحٌ غٕحتٟ جٌّٕٙس ). 3

ىٕااس لأْ جٌىػ١ااٍ ِاآ جٌّٕظّااحش وّااح ئٔٙااح  ٚااركص ِّ ٌااًٚٞ جٌّٙاآ جٌهى١ِااس جٌطااٟ ٕ٘ااحن ٠ٍااد ٚجْااع ع١ٍٙااح،

ففاٟ جلإوجٌز جٌطم١ٍى٠اس وحٔاص جٌّٕظّاحش  ٠عّاً فاٟ ِؿاحي آناٍ غ١اٍ ٚظ١فطاٗ ف١ٙاح، ِحعحوش ضٍَُ جٌفاٍو ذاأْ لا

قطاٝ  ضٍٛ عٍٝ ٠ٍٖ عىَ ِّحٌْس جٌّٛظف لأٞ عًّ آنٍ غ١ٍ جٌاًٞ عٕاى٘ح ذك١اع ٠رماٝ جٌفاٍو ٍِىاح ٌٙاح،

 ْحعحش جٌعًّ ج١ٌٍّْس. جٔطٙحءذعى 

ذّعٕاٝ  ٔاٗ ٠ٓاطط١ع جْ ٠كماك ٖا١ثح  ٍو ذّٕٙط١ٓ ٚض١ّٕطّٙح ٠عط١ٗ جٌٍّٚٔس ٚٔٛعاحا ِآ جٌطاىجؤخئْ جقطفحظ جٌف  

 ئي  ٔٗ ٠ؿعً جٌطمىَ فٟ ئقىٜ جٌّٕٙط١ٓ ِف١ىج لأوجء جٌّٕٙس جٌػح١ٔس. جٞحف١ح ذٓرد ً٘ج ج٠ٌُّؽ،

 خًغ انًؼهٕيبد ػٍ يزطهجبد انًشاحم انًخزهفخ نهًُٓخ: . ج

اٍُ  جٌاىٌؾحش جٌٛظ١ف١اس ٌ ٗ، ع١ٍإِظّاس ِاح()وٛظ١فاس فاٟ ئيج جنطحٌ جٌفاٍو ِٕٙطاٗ     ْ طٍاه جٌّٕٙاس جٌطعاٍف عٍاٝ 

ٝ ٚواحْ ٘ىفاٗ  ْ ٠طٍلا فاحيج وحٔاص ِٕٙاس جٌفاٍو ٚضهٛٛاٗ ٘اٛ جٌّكحْارس ِاػلا،، ٚض١ٚٛف وً ٚظ١فاس ف١ٙاح
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ٚؾد ع١ٍٗ  ْ ٠ىٌِ جٌىٌؾحش جٌٛظ١ف١اس جٌّكحْار١س فاٟ جٌّٕظّاس جٌطاٟ ، ١ٌٛرف ِى٠ٍ قٓحذحش فٟ جٌّٓطمرً

ٚض١ٚٛف وً ِٕٙح ٚجًٌٞ ٠طّٟٓ جٌّإ٘لاش ٚجٌٗا٠ٍٚ جٌّطٍٛذاس  ٌطٟ ٠طّف  ْ ٠ٕطمً ج١ٌٙح() ٚ ج٠عًّ ف١ٙح 

 ٚيٌه ١ٌرى  ذط١ٙثس ٔفٓٗ ٌٍطٍلٟ. فٟ ٖحغٍٙح،

 رحذٚذ انٕعبئم انزٙ ٚحزبخٓب نهزطٕس يُٓٛب: . د

١ٍِٓ ِٓ ذٍجِؽ جٌّٕظّس ٌططا٠ٍٛ جٌعاح ذحلإفحوزٚلى ٠ىْٛ يٌه  ٠كطحؼ جٌفٍو  ْ ٠كىو و١ف ٠مَٛ ذطط٠ٍٛ يجضٗ،   

 :  ٚ ذٕٗح٠حش   نٍٜ ئٞحف١س ٚف١ّح ٠أضٟ ّٔحيؼ لأٔٗطس ٠ّىٓ جلإفحوز ِٕٙح فٟ ً٘ج جٌّؿحي

ضطٛجفٍ فٟ جٌىٚي جٌّطمىِس قح١ٌح ِإْٓحش نى١ِس ِّٙطٙح ضمى٠ُ ئٌٖحو ِٕٙاٟ  جٌكٛٛي عٍٝ ئٌٖحو ِٕٟٙ: .1

(Career Counseling) ،ِٗع١ٕاس،٠ٚماَٛ ذاًٌه ِهطٛاْٛ ٠ماىِْٛ ٘اًٖ جٌهاىِحش ٌماحء ئؾاٌٛ  ٌّآ ٠طٍرا 

 . ف١كًٛ جٌفٍو عٍٝ جلإْطٗحٌز ج١ٌّٕٙس ضّحِح وّح ٠كًٛ عٍٝ ئْطٗحٌز لح١ٔٛٔس ِٓ ِىطد ِكحِحز

فكطاٝ  ًٚ٘ج ِّىٓ ئيج واحْ ٌٍّٕظّاس ذاٍجِؽ ضطا٠ٍٛ ٚضاى٠ٌد، جلإفحوز ِٓ ذٍجِؽ ضط٠ٍ٠ٛس ضمىِٙح جٌّٕظّس: .2

 ضٛفٍ٘ح جٌّٕظّس ١ٌطٌٛ يجضٗ.ف١ّىٓ ٌٍفٍو جلإفحوز ِٓ جٌّٛجو جٌطٟ  ئيج ٌُ ٠ٗطٍن فٟ ذٍٔحِؽ ضط٠ٍٛٞ ِع١ٓ،

جٌاًٞ ٠كطحؾاٗ جٌفاٍو ١ٌىاْٛ ضمىِاٗ  ضّػً جٌعٕحٍٚ جًٌّوٌٛز ف١ّح ضماى َ جٌاٍوٓ جلأ٘اُ فاٟ جٌطهطا١١ جٌّٕٙاٟ،    

ٌٚاا١ّ نحٞااعح ٌعٛجِااً عٗااٛجت١س ِػٍّااح ضكطحؾااٗ جٌّٕظّااحش لأْ ذاِىحٔااٗ جْ ٠ٓااحعى٘ح فااٟ  جٌّٕٙااٟ ِٕٟاارطح،

 ضكم١ك  ٘ىجفٙح جٌطط٠ٍ٠ٛس.

 انزخطٛظ انًُٓٙ:يغؤٔنٛخ  ثبيُب: 

 ضطَٛ  ِٓإ١ٌٚس جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ عٍٝ وً ِٓ جلأفٍجو جٌعح١ٍِٓ ِٚى٠ٍ٠ُٙ ٚجٌّٕظّحش جٌطٟ ٠عٍّْٛ ف١ٙح:    

٠طّػً وٌٚ جلأفٍجو جٌعح١ٍِٓ فٟ ع١ٍّس جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ فٟ ْع١ُٙ لإغٍجء ل١ّطُٙ فٟ  انؼبيهٍٛ: الأفشاددٔس  1.  

لا١ّْح فٟ ظً جٌطغ١ٍجش جٌطىٍٕٛؾ١س  وز فٍ٘ جٌعًّ جٌّطحقس  ِحِٗ،ف٠ُحوز ل١ّس جٌفٍو ضإوٞ جٌٝ ٠َح جٌّٕظّس،

١ٍُّ فٟ ض١ٚٛف جٌٛظحتف ٚ ٔٛجعٙح    .جٌطٟ ضإغٍ فٟ جٌط غ 

ًّ جٌّٓإ١ٌٚحش جٌىر١ٍز ٠َٚحوز جٌطفحعً جٌرٕحء ذ١ٓ جلأفٍجو جٌعح١ٍِٓ فٟ جٌّٛجلع جٌٛظ١ف١س جٌّهطٍفس ِٓ    ئْ ض كُّ

جٌّٕظّحش جٌّٕحفٓس ٠ُٓٙ ذىٌؾس ٚجٞكس فٟ ٠َحوز فٍ٘ جٌعًّ ؾٙس ٚضفحعٍُٙ ِع جلأفٍجو جلإن٠ٍٓ فٟ 

 ٚوًٌه فٍ٘ جٌطط٠ٍٛ جٌّٕٟٙ.

 ُ تِى٠ٍ٠ٙ ُ جٌعح١ٍِٓ ِٓتئي ٠طٛلع ِعظ، ٕٟٙتس جٌطهط١١ جٌّتق٠ٛ١ح فٟ ع١ٍّ ٠إوٞ جٌّى٠ٍ وٌٚجا  :الإداسح ٔسد .2

 ذحٌطٍل١س ٌجش وطٍه جٌّطعٍمسضٛؾ١ُٙٙ ٚئٌٖحوُ٘ ِٓ نلاي ع١ٍّس ضم٠ُٛ جلإوجء جٌطٟ ضرٕٝ ع١ٍٙح جٌىػ١ٍ ِٓ جٌمٍج

 ٟ تحعىز جٌعح١ٍِٓ فتتإ١ٌٚس جٌىرٍٜ ذّٓتتٍ ٠طكًّ جٌّٓتٚغ١ٍ٘ح ًٌٌٚه ئْ جٌّى٠ ٠ٍٛتٚجٌٕمً ٚجٌطى٠ٌد ٚجٌطط

 جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ ِٓ نلاي جلأوٚجٌ ج٢ض١س:
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: ئْ ضٛؾ١ٗ ؾٙٛو جٌٍّؤ١ْٚٓ ٠ىْٛ ِٓ نلاي وعُّٙ ٚئٌٖحوُ٘ ٚض١ٞٛف جلأ٘ىجف جٌىٌٚ جٌطٛؾ١ٟٙ - 

 ُٕٙ ئٔؿحَ٘ح.جٌّطٍٛخ ِ

ضكى٠ى ئؾٍجءجش   جٌىٌٚ جٌطم٠ّٟٛ: ٠ٚطّػً ذطكى٠ى ِعح١٠ٍ جٌطم٠ُٛ ِٕٚحلٗطٙح ِع جلأفٍجو جٌعح١ٍِٓ ِٚٓ غُ  -خ

 جٌطٕف١ً جٌّلاتّس.

جٌىٌٚ جلاْطٗحٌٞ: عٓ ٠ٍ٠ك ضمى٠ُ جٌٕٛف ٚجٌٌّٗٛز ٌلافٍجو جٌعح١ٍِٓ ِٚٓحعىضُٙ فٟ قً جٌّٗىلاش ت ؼ 

 ش جٌّٕحْرس ٌطط٠ٍٛ جلاوجء فٟ جٌّٛجلع جٌٛظ١ف١س جٌّهطٍفس فٟ جٌّٕظّس.جٌطٟ ضعطٍٜ  وجءُ٘ ٚض١ٙثس جٌط١ٙٓلا

طكًّ جٌّٕظّس جٌّٓإ١ٌٚس جٌىرٍٜ فٟ ضٛف١ٍ جٌْٛحتً ٚجٌّٛحوٌ جٌّٓحعىز فٟ جٌطهط١١ ضدٔس انًُظًخ: -3

 جٌّٕٟٙ،ًٖ٘ جٌّٛجٌو ضطّٟٓ ِح ٠أضٟ:

ٔ ج١ٌّٕٙس -    ٌ  ٛ    يجش جلأ١ّ٘س فٟ  : ِػً جٌكٍمحش جٌىٌج١ْس قٛي جٌّططٍرحش ٚجٌّعٍِٛحش جٌ

 ٔؿحـ جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ.      

  ِعٍِٛحش قٛي جٌٛظحتف جٌٗحغٍز ٚذٍجِؽ جٌطى٠ٌد  ض١ٙةجٌطٟ   ٔظّس جٌّعٍِٛحش: -خ 

 ٚجٌطط٠ٍٛ جٌّٕحْرس.      

 ئٚىجٌجش قٛي جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ فٟ جٌّٕظّس. -ؼ

ع جٌعح١ٍِٓ ج٠ًٌٓ ٠كطحؾْٛ ِىٌذ١ٓ ِٚطه١ٛٛٓ فٟ جٌعًّ ِ جْطٗح١٠ٌٓج١ٌّٕٙس: ِٓ نلاي   لاْطٗحٌجش -و

 جٌٝ ِٓحعىز ٌِٚٗٛز فٟ جٌؿٛجٔد جٌٛظ١ف١س.

جٌّٓحٌجش جٌٛظ١ف١س:  ٞ جٌطهط١١ ٌٍطىٌؼ جٌٛظ١فٟ ٚضكى٠ى جٌّٙحٌجش جٌّطٍٛذس ٌٍطمىَ فٟ جٌٛظ١فس  ٚ عٕى  - ٘ت

 ٚجلأٔطمحي ِٓ جٌٛظحتف جلإوج٠ٌس جٌٝ جٌف١ٕس ٚذحٌعىّ. ضغ١١ٍ جٌّٓحٌجش جٌٛظ١ف١س،

 

 

 

فصل تعرٌفاً للمهنة وحدد خصائصها وبٌن الفارا بٌنها وب ٌن الحرف ة ووض ح أهمٌ ة العم ل تضمن ال      

 ما تطرا الفصل إلى مفهوم التخطٌط المهنً وفوائ ده وح دد بوض وح  وم انته فً حٌاة المهنً والحرفً،

ا لم ن والمتطلبات الواج ب مراعاته  وتحدٌد الأهداؾ،  اجراء تلوٌم للذات، خطوات وضع الخطة المهنٌة،

 م استعرض الأدوار المختلفة الت ً تض طلع  ٌرٌد البدء بالأعداد لخطته المهنٌة فً مراحل عمره المختلفة،

)الت   وجٌهً والتل   وٌمً به   ا الجه   ات الت   ً تل   ع عل   ى عاتله   ا مس   ؤولٌة التخط   ٌط المهن   ً     دور الإدارة 

 خط  ٌط المهن  ً    الورش،)ف  ً ت  وفٌر الوس  ائل والمص  ادر المس  اعدة ف  ً التودور المنظم  ة  والاستش  اري(

 المسارات الوظٌفٌة....وؼٌر ذلك( أنظمة المعلومات،

 

 نخلاطخا
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 :: عرؾ  ل مما ٌأت1ًس

 (، التنشئة الاجتماعٌة التخطٌط المهنً ،)المهنة، الحرفة       

 :: أ مل الفراؼات بما ٌناسبها2س

     ططٍد ِٕٗ :ئْ ل١حَ جٌفٍو ذاؾٍجء ضم٠ُٛ ًٌٍجش ٠ىْٛ جلأْحِ فٟ ضكى٠ى  ٘ىجفٗ ج١ٌّٕٙس ٠ -  

 1.  .......................2   . . ......................... 

 ٠كطحؼ جٌفٍو جًٌٞ ٠ٍ٠ى ضط٠ٍٛ يجضٗ ١ِٕٙحا ئٌٝ جلاْطعحٔس ذعىو ِٓ جٌْٛحتً  ٚ جلأٔٗطس ِٕٙح :  - خ

1.  ...........................2.  ........................... 

 فٍجو جٌعح١ٍِٓ فٟ ع١ٍّس جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ ِٓ نلاي ل١حِٗ ذحلأوٚجٌ ج٢ض١س: ٠ٓطط١ع جٌّى٠ٍ ِٓحعىز جلأ -ؼ

1. ..................  2. .......................3. .....................  . 

 : ِح ٟ٘  ُ٘ جٌفٛجتى جٌطٟ ٠كممٙح جٌطهط١١ جٌّٕٟٙ ٌىً ِٓ جٌّٕظّس ٚجلأفٍجو جٌعح١ٍِٓ؟3ِ

١اااس جٌطاااٟ ٠ّىااآ  ْ ٠كاااىو٘ح جٌفاااٍو وأْاااحِ ٌطمىِاااٗ جٌّٕٙاااٟ ِاااع ضٛٞااا١ف :  يواااٍ ذعاااٝ جلأ٘اااىجف ج4ٌِّٕٙ

 جٌّٓطٍُِحش جلأْح١ْس )جٌىعحِس( جٌٛجؾد ضٛجفٍ٘ح ٌطكم١ك وً ِٓ ضٍه جلأ٘ىجف.

 

 

 

 

 

 

 ػشش انحبد٘أعئهخ انفظم 
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 أْذاف انفظم 

 :لحوٌجا عٍٝ ذعى وٌجْطٗ ٌّفٍوجش ً٘ج جٌفًٛ ٚجْط١عحذٙح  ْ ٠ٛرف جٌطحٌدٔأًِ ِٓ   

 ٚجٌطط٠ٍٛ ٠دجٌطىٌ جٌط١١ُّ ذ١ٓ ِفِٟٙٛ -1

 .ٚفٛجتىٖٚجٌطط٠ٍٛ جٌطى٠ٌد  وً ِٓض١ٞٛف  ١ّ٘س  -2

 .فٟ ضى٠ٌد ٚضط٠ٍٛ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس  ضرحعٙحجٌطٍق جٌطٟ ٠ّىٓ   ُْ٘طعٍجٜ   -3

 . ْطهىجَ جٌّعح١٠ٍ جٌّٕحْرس ٌطم٠ُٛ ذٍجِؽ جٌطى٠ٌد ٚضكى٠ى وٌؾس ٔؿحـ ضٍه جٌرٍجِؽ فٟ ضكم١ك  ٘ىجفٙح  -4

 

 

ى جٌطاى٠ٌد ٔٗاح٠      ضعٍا١ُ ِآ ٔاٛ  ناح٘ ضّحٌْاٗ ئوجٌز جٌّاٛجٌو جٌرٗا٠ٍس ذٙاىف ض١ّٕاس جٌماىٌجش جٌع١ٍّاس ٠ ع 

ذحٌٗىً جًٌٞ ٠ّىُٕٙ ِٓ ضك١ٓٓ  وجتُٙ فٟ جٌٛظحتف جٌطٟ ٠ٗغٍٛٔٙح ٠ّٚٙى جٌط٠ٍاك ٔكاٛ  ٚجٌٍٓٛو١س ٌٍعح١ٍِٓ،

ٍجش عٍااٝ ّٔاٛ جٌّٕظّاس ٚجَو٘حٌ٘ااح ٚضٍر١اس ئقط١حؾحضٙااح ٌّٛجوراس جٌططاٌٛ جٌعٍّااٟ ٚجٌطىٍٕاٛؾٟ ِٚٛجؾٙااس جٌطغ١ا

ااى جٌطااى٠ٌد ٚجقااىجا ِاآ  ٘ااُ ْٚااحتً ضطاا٠ٍٛ جٌعااح١ٍِٓ ذااً لااى ٠ىااْٛ ِٓااطٜٛ جٌر١ثااس جٌىجن١ٍااس ٚجٌهحٌؾ١ااس،  ٌااًج ٠ ع 

ٚفاٟ  ج١ٌٍْٛس جٌٛق١ىز جٌطٟ ضعطّى٘ح جٌّٕظّس ٌطط٠ٍٛ جٌعاح١ٍِٓ ف١ٙاح جيج ٌاُ ٠ىآ ٌاى٠ٙح ذاٍجِؽ   ناٍٜ ٌٍططا٠ٍٛ،

 ش ضط٠ٍ٠ٛس ِع١ٕس.ًٖ٘ جٌكحٌس غحٌرح ِح ٠طْٛع ٔٗح٠ جٌطى٠ٌد ١ًٌّٗ ٔٗح٠ح

ى جٌطى٠ٌد ّْس قٟح٠ٌس لا٠ّىٓ لأٞ ِٕظّاس ِّٙاح واحْ ٔٛعٙاح  ْ ضٓاطغٕٟ عٕاٗ ٚفاٟ جٌّٕظّاحش      ًٌٌه ٠ ع 

ّحٌْاس ٘اًج جٌٕٗاح٠ جٌك١اٛٞ ذااوجٌز جٌّاٛجٌو جٌرٗا٠ٍس ِطفٍغاس ٌّجٌىر١اٍز ٔؿاى ج١ٌاَٛ  لٓاحَ  ٚ وٚجتاٍ ٍِضرطاس 

 ٌطى٠ٌد جًٌٞ ضمَٛ ذٗ جٌّٕظّس ٚ ذعحوٖ.ٚذىٌؾحش ِهطٍفس ِٓ جٌٓعس ٚجلأ١ّ٘س قٓد ٠ر١عس ٔٗح٠ ج

 

 

 

 انثبَٙ ػششانفظم 

 Trainingانزذسٚت 

 

 يمذيخ



 

109 

 

 يفٕٓو انزذسٚت ٔاخزلافّ ػٍ انزطٕٚش: أٔلا: 

لى لا١ّ٠ُ ذعٝ جٌرحقػ١ٓ ٚجٌّهط١ٛٓ فٟ ِؿحلاش ضى٠ٌد ٚضط٠ٍٛ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ذ١ٓ ِفِٟٙٛ وً ِآ     

ُٙ ٘اٛ ئوٓاحخ فحٌطاى٠ٌد ذاٍ ٠ ذ١ّٕح ٠ٍٜ جٌارعٝ ج٢ناٍ  ْ ٕ٘احن فٍلاح ذا١ٓ جٌّفٙا١ِٛٓ، جٌطى٠ٌد ٚجٌطط٠ٍٛ،

ٌٚاًٌه ئْ  جٌّعٍفس ٚجٌفْٕٛ جٌٕظ٠ٍس ٚجٌّٙحٌجش جٌع١ٍّس جٌّاإغٍز فاٟ ْاٍٛو١حضُٙ جٌّٓاطمر١ٍس، جلأفٍجو جٌعح١ٍِٓ،

 )ٍِضرطس ذٛظحتفُٙ جٌكح١ٌاس(جٌطى٠ٌد عٍٝ ٚفك ٚؾٙس جٌٕظٍ ًٖ٘ ٠ٍوُ عٍٝ ئوٓحخ جٌعح١ٍِٓ ِٙحٌجش ِكىوز 

 ٌطٍه جٌٛظحتف.  ٚ ِٓحعىضُٙ عٍٝ ضٛك١ف جلأكٍجفحش فٟ ؾٛجٔد  وجتُٙ

جٌطط٠ٍٛ ف١طّػً ذاحٌؿٙٛو جٌّرًٌٚاس لإوٓاحخ جٌعاح١ٍِٓ جٌمحذ١ٍاحش جٌطاٟ ٠كطحؾٛٔٙاح ِٓاطمرلا ٚعٍاٝ ٚفاك  ٚ ِح    

ًٌٌٚه ئْ ع١ٍّس جٌطط٠ٍٛ ِح ٟ٘ ئلا ع١ٍّس ئْطٍجض١ؿ١س لاضٍضر١ فم١  جٌطٌٛٛجش ٌٍطغ١ٍجش جٌر١ث١س ٚجٌطىٍٕٛؾ١س،

ضطٛلف عٍٝ جوٓحخ ِٙحٌجش ٌٍٛظحتف جٌكح١ٌس فم١ ٚ ّٔح لاذى ِآ ٚلا  ذحٌّٛلف جٌكحٌٟ جٚ جلاقط١حؾحش ج١ٔ٢س،

ٚلاذااى ِاآ جٌٕظااٍ جٌااٝ جٌّٕظّااس  جلإعطّااحو عٍااٝ ٌؤ٠ااس جٌّااى٠ٍ جلإْااطٍجض١ؿ١س ٌٍٛظااحتف جٌطااٟ ْااطىْٛ ِٓااطمرلا،

 وف٠ٍك عًّ ِطىحًِ ٠ططٍد جلأنً ذحٌٕظٍز ج١ٌٌّٛٗس ٚجٌط٠ٕٛع فٟ جٌّٙحٌجش ٚجلإِىح١ٔحش.

  :(16)نطلافحش ذ١ٓ جٌطى٠ٌد ٚجٌطط٠ٍٛ فٟ جٌٗىً جٌطحٌٟ ٚفٟ ٞٛء يٌه ٠ّىٓ ضكى٠ى جلا

 

 ( خذٔل يمبسَخ ثٍٛ انزذسٚت ٔانزطٕٚش16شكم )                                                
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فأٗ لا٠ّىٓ ٔىٍجْ جٌٍٛس جٌٛغ١مس ذ١ٓ ِفِٟٙٛ جٌطى٠ٌد ٚجٌطط٠ٍٛ عٍٝ  ٚعٍٝ جٌٍغُ ِٓ ًٖ٘ جلانطلافحش،    

طرحٌ  ّٔٙح ٠ٙىفحْ جٌٝ ئوٓحخ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس جٌّٙحٌجش ٚجٌّعحٌف ٌطغ١١ٍ جضؿح٘احضُٙ ْٚاٍٛو١حضُٙ جٌكح١ٌاس ئع

ذّاح ٠ٕٓااؿُ ِاع ئْااطٍجض١ؿ١س جٌّٕظّاس عِّٛاح ٚئْااطٍجض١ؿ١س ئوجٌز جٌّاٛجٌو جٌرٗاا٠ٍس نحٚاس ِٚااع  ٚجٌّٓاطمر١ٍس،

 جٌّطغ١ٍجش جٌر١ث١س جٌىجن١ٍس ٚجٌهحٌؾ١س.

 رؼشٚف انزذسٚت: ثبَٛب: 

 ِٚٓ ذ١ٕٙح: ٌىٕٙح ضٍطمٟ فٟ جٌٙىف ٚجٌّّْٟٛ، ضطعىو ضع٠ٍفحش جٌطى٠ٌد ٚضطٕٛ  فٟ ١ٚحغطٙح،      

 ٔااٗ جٌع١ٍّااس جٌّٕظّااس جٌطااٟ ِاآ نلاٌٙااح ٠ااطُ ضغ١١ااٍ ْااٍٛو١حش ِٚٗااحعٍ جٌعااح١ٍِٓ ِاآ  ؾااً ٠َااحوز ٚضكٓاا١ٓ ج

 فحع١ٍطُٙ ٚ وجتُٙ.

ئٚ ِعٍفااس ؾى٠ااىز ضٓااحعىُ٘ عٍااٝ ٚ٘ااٛ جلإؾااٍجء جٌّاإظُ جٌااًٞ ٠ٓااطط١ع جلأفااٍجو ِاآ نلاٌااٗ ئوطٓااحخ ِٙااحٌز    

 ضكم١ك  ٘ىجف ِؿىوز.

ٚ٘ااٛ  قااى جٌْٛااحتً جٌطااٟ ضٓااطهىِٙح جلاوجٌز ِاآ  ؾااً ضطاا٠ٍٛ ٚض١ّٕااس جٌمااىٌجش جٌع١ٍّااس ٚجٌٓااٍٛو١س ٌٍعااح١ٍِٓ   

ِٚٛجؾٙاس جٌطغ١اٍجش عٍاٝ ِٓاطٜٛ جٌر١ثاس جٌىجن١ٍاس  ذحٌٗىً جًٌٞ ٠ّٙى جٌط٠ٍك ٔكٛ ّٔٛ جٌّٕظّاس ٚجَو٘حٌ٘اح،

 ٚجٌهحٌؾ١س.

وُِّ عٍٝ ئوٓحخ ِعحٌف ِٚٙحٌجش ؾى٠ىز ٚضغ١١ٍ ئضؿح٘حش ِٓ  ؾً ئقىجظ ِّح ضم     ىَ ٠طٟف  ْ جٌطى٠ٌد ٠ٍ 

 جٌطغ١١ٍ جٌّطٍٛخ فٟ ٍْٛن جٌفٍو ٚضك١ٓٓ  وجتٗ فٟ جٌعًّ.

 أًْٛخ انزذسٚت: ثبنثب: 

 ضطٟف  ١ّ٘س جٌطى٠ٌد ذحٌٕٓرس ٌٍّٕظّحش ِٓ عىز ؾٛجٔد  ّ٘ٙح:

 ٚجلإوج٠ٌس، ٌطىٌٕٛٛؾ١سِٛجورس وً ضغ١١ٍ فٟ جٌّؿحلاش جّْس جٌّٕظّحش جٌكى٠ػس جٌطٟ ضكٍ٘ عٍٝ   ٔٗ -  

 فرىْٚ ِٛجٌو ذ٠ٍٗس ِطٌٛز ٚلحوٌز عٍٝ ئْط١عحخ جٌطغ١١ٍ ٌٓ ضٓطط١ع جٌّٕظّس ضكم١ك  ٘ىجفٙح.

ٓ ِٓ لىٌجش جٌفٍو ٠ّٕٟٚ ِٙحٌجضٗ،ق - خ  ٓ فحٔٗ ذًٌه ٠ٓحُ٘ ِرحٍٖز فٟ ضك١ٓٓ جٌّٓطٜٛ  ١ع ئْ جٌطى٠ٌد ٠ ك 

 جٌٛظ١فٟ. ٠ُ٠ٗى ِٓ وٌؾس  ِحٔٚ جلإلطٛحوٞ ٚجلإؾطّحعٟ ٌٍفٍو،

محٔٗ فحٌّٛظف جٌؿى٠ى ٠كطحؾٗ ٌّٟحْ ئض ( فٟ جٌّٕظّس ٠كطحؾْٛ ٌٍطى٠ٌد، ضم٠ٍرحا  ئْ وً جٌعح١ٍِٓ )ؼ ت 

 عٍّٗ ذٗىً  فًٟ. ٚئوجٌزِػٍّح ٠كطحؾٗ جٌّٛظف جٌمى٠ُ ٠ٌُحوز ِٙحٌجضٗ  ،ٌٍٛظ١فس جٌؿى٠ىز جٌّىٍف ذٙح
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 فٕائذ انزذسٚت نهًُظًخ: ساثؼب: 

 طى٠ٌد ٌٍّٕظّس فٛجتى عى٠ىز ِٓ ذ١ٕٙح ِح ٠ٍٟ:٠كمك جٌ

 جٌّٓحّ٘س فٟ ضهف١ٝ وٍف جٌعًّ ٚضك١ٓٓ ٌذك١س جٌّٕظّس. .  

 ٌفع ِع٠ٕٛحش جٌعح١ٍِٓ ٚضهف١ٝ ِعىلاش ضٍن جٌعًّ. . خ

 ضك١ٓٓ ٔٛع١س جلأطحؼ ٠َٚحوز و١ّطٗ. ؼ.

 ضٛف١ٍ ِٕحل ِٕحْد ٌٍّٕٛ ٚجلاضٛحلاش ذ١ٓ جٌعح١ٍِٓ فٟ جٌّٕظّس.و.  

 ظ ٚئٚحذحش جٌعًّ.ضهف١ٝ جٌكٛجو ٘ت .

 جلأٗاغحيِآ    ذىلا ضم١ًٍ جٌكحؾس ٌلاٍٖجف ٚوٍفٗ ٚئضحقس جٌّؿحي  ِحَ جٌٍّٗف١ٓ لأوجء ِٙحَ جنٍٜ ِّٙس،ٚ. 

 ذطع١ٍُ جٌعح١ٍِٓ ٚضٛؾ١ُٙٙ.

 طشق رذسٚت انؼبيهٍٛ: خبيغب: 

ٌطاى٠ٌد ٌّاىز فمى ٠ىاْٛ ج ضطعىو ٠ٍق ضى٠ٌد جٌعح١ٍِٓ ِٚىوٖ ذطعىو جلا٘ىجف جٌّطٛنحز ِٓ ع١ٍّس جٌطى٠ٌد،    

ٚلاى ٠ططٍاد جلاِاٍ ئعطراحٌ جٌطاى٠ٌد ِٓاطٍّجا  ٚ ِإلطاح ٚيٌاه  ،ٍٚلى ٠ّطاى ٌططؿاحَٚ جٌٗاٙ ضطؿحَٚ جلإْرٛ ، لا

 ئعطّحوج عٍٝ ٠ر١عس جلأ٘ىجف جٌٍّجو ضكم١مٙح ِٕٗ.

 ٠ّٚىٓ ض١ٕٛف ٠ٍق جٌطى٠ٌد ئٌٝ ِؿّٛعط١ٓ  ْح١ْط١ٓ ّ٘ح:    

 جٌطى٠ٌد فٟ ِٛلع جٌعًّ. -1

 جٌعًّ.جٌطى٠ٌد نحٌؼ ِٛلع  -2

 ٚف١ّح ٠أضٟ ض١ٞٛف ٌّىٛٔحش وً ِٓ جٌّؿّٛعط١ٓ:      

 

 (:On-The-Job trainingيٕلغ انؼًم ) فٙانزذسٚت  -1

٠ عّى جٌطى٠ٌد فٟ ِٛلع جٌعًّ  ٚ فٟ  غٕحءٖ ِٓ  لىَ  ْح١ٌد جٌطى٠ٌد ٚ وػٍ٘ح ئٔطٗحٌجا قطٝ ٠ِٕٛح ً٘ج لا١ّْح    

ضعٍّٙااح فااٟ ِااىز لٛاا١ٍز.ِٚٓ ١ِّااُجش ٘ااًج  فاٟ جٌّؿااحي جٌٕٛحعٟ.ْٚاارد يٌااه  ْ جٌٛاإحعس ضطٛااف ذٓااٌٙٛس

جلاْااٍٛخ ئْ ِٓااإ١ٌٚس جٌطااى٠ٌد ضطٍوااُ فااٟ ٖااهٙ ٚجقااى ذااىلاا ِاآ ض٠َٛعٙااح ذاا١ٓ ئوجٌز جٌّااٛجٌو جٌرٗاا٠ٍس 

ٚجٌٍّٗف عٍٝ جٌعحِاً،جلأٍِ جٌاًٞ ٠ُ٠اى ِآ فحع١ٍاس جٌطاى٠ٌد.وّح ئْ ٘اًج جٌطٍو١اُ ٠اإوٞ ئٌاٝ جلالطٛاحو فاٟ 

جٌطى٠ٌد.٠ٟٚحف ًٌٌه،ئْ ِىاحْ جٌطاى٠ٌد ٘اٛ يجضاٗ ِىاحْ ِّحٌْاس  جٌٕفمحش ٚجلأفٍجو جٌلا١َِٓ لإوجٌز ذٍٔحِؽ

ٍ جًٌٞ ٠اٍذ١ جٌفاٍو ِحو٠اح ٚٔفٓا١ح ذؿاٛ جٌعّاً ذعىاّ جٌكاحي عٕاىِح ٠ؿاٍٞ ضى٠ٌراٗ ناحٌؼ   ِ جٌعًّ جٌكم١مٟ،جلأ

 ِٛلع جٌعًّ.
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 ،ٟ٘:جلأٍْٛخِٚٓ ذ١ٓ جوػٍ جٌطٍق ضؿ١ٓىج ًٌٙج    

 ٌطًٍّز جٌٕٛحع١س.ج -  

 ٌطى٠ٍٚ جٌٛظ١فٟ.ج -خ

 جٌٛظ١فٟ جٌّرٍِؽ. ٌطى٠ٌدج -ؼ

 .ٌط١ْٛع جٌٛظ١فٟجو ت  

 

 (:Apprenticeshipانزهًزح انظُبػٛخ ) -أ

٠ٚطٟآّ ذٍٔاحِؽ جٌطٍّاًز  ضٙىف ٘اًٖ جٌط٠ٍماس جٌاٝ ضكٓا١ٓ ِٙاحٌز جٌفاٍو ٚئعاىجوٖ ٌٍعّاً فاٟ ِٕٙاس ِع١ٕاس،   

اٍف ٘اًج جٌٕاٛ  جٌٕٛحع١س ضع١ٍّحا ٔظ٠ٍحا ٚع١ٍّحا ٌّىز ِع١ٕس ٠عمرٗ ضى٠ٌد عٍٝ جٌعّاً يجضاٗ ذأقاى جٌّٛاحٔع ٚ ٠ ع 

ٚلاى  ٚارف نحٞاعح ٌٍطٕظا١ُ ٚجٌطٗا٠ٍعحش جٌكى١ِٛاس فاٟ جٌىػ١اٍ ِآ   ٠ٟاح، (ذحٌطاى٠ٌد جٌّٕٙاٟ)ِٓ جٌطى٠ٌد 

ٚيٌه ٌّٕع جلإْطغلاي جًٌٞ لى ٠ّحٌْٗ ٚحقد جٌعًّ ٌلأقىجظ فٕظّاص جلإؾاٌٛ ْٚاحعحش جٌعّاً وّاح  جٌىٚي،

 قىوش جلأعّحي جٌطٟ ٠ٍّٗٙح جٌطى٠ٌد.

 :(Job Rotationانزذٔٚش انٕظٛفٙ ) -ة

 عٍاٝ  ْاحِ ٘اًج جلإْااٍٛخ ٠ٕطماً جٌّٛظاف ِاآ عّاً ئٌاٝ آنااٍ وجناً جٌمٓاُ جٌٛجقااى  ٚ ذا١ٓ  لٓاحَ جٌّٕظّااس  

 ٚ جٌطٟ ٠ىًّ ذعٟٙح ذعٟاح ِآ  ٚجٌغٍٜ ِٓ ً٘ج جٌطٕمً ٘ٛ  ْ ٠طمٓ جٌّٛظف عىوجا ِٓ جٌع١ٍّحش جٌّطٗحذٙس،

نالاي  ٚ  ٖ جٌٛظاحتف نالاي ٠اَٛ ٚجقاى،ٚلى ٠ىْٛ جلأطمحي ذ١ٓ ً٘  ؾً ضى٠ٛٓ ٌٚٛز ٖحٍِس عٓ ٠ر١عس عٍّٗ

وّح لى ٠طٍد ِٓ جٌّٛظف جٌطى٠ٌد عٍٝ و١ف١س ضٗغ١ً آٌس ِع١ٕس  ٚ ئعىجو ضم٠ٍاٍ ،  ْحذ١ع  ٚ  وػٍ ٚفمح ٌٍكحؾس

٠ٚكاىو ذعاى يٌاه ِٛلاع جٌعّاً جٌاىجتُ فاٟ ٞاٛء ئؾاحوز جٌّٛظاف لأٞ عّاً ِآ   ٚ ئونحي ذٍٔاحِؽ ٌٍكحْاٛخ،

 جلأعّحي جٌطٟ ضىٌخ ع١ٍٙح.

 :(Training Job Instructionانٕظٛفٙ انًجشيح )نزذسٚت ا -ج

ٚفااٟ ٘ااًٖ جٌط٠ٍمااس ِاآ  ضكطااحؼ ذعااٝ جٌٛظااحتف جٌااٝ ئضرااح  نطااٛجش ِطلاقمااس ٚذطٍض١ااد ِٕطمااٟ ٌٍع١ٍّااحش   

غُ ٠طٍد ِٕاٗ ذعاى يٌاه  وجء٘اح ٠ٚاطُ  جٌطى٠ٌد ٠مَٛ جٌٍّٗف ذّّحٌْس ًٖ٘ جٌهطٛجش  ِحَ جٌّٛظف جٌّطىٌخ،

ّاىٌخ ِآ  ْ جٌّطاىٌخ ٠ٓاطط١ع جٌم١احَ ذحٌّّٙاس ذٗاىً ٚاك١ف ٚوْٚ ضٛك١ف جلأنطاحء ف٠ٌٛاح قطاٝ ٠طأواى جٌ

 .ِٓحعىز ِٓ  قى
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 : (Job Enlargementانزٕعٛغ انٕظٛفٙ ) -د

ٚق٠ٍاس  وراٍ فاٟ  فماى ضٓإى ئ١ٌاٗ ٚجؾراحش ئٞاحف١س، ِٓ  ؾً ئوٓحخ جٌّٛظف نرٍز  ْٚع فاٟ ِؿاحي عٍّاٗ،  

ٌّى٠ٍ٠ٓ  ٚ يٚٞ جٌّٙٓ جٌٍف١عس  ٚ جٌّٛظف١ٓ جٌٍّٙز ٠طُ ئْطهىجَ ًٖ٘ جٌط٠ٍمس ِع ج ٚغحٌرح ِح، ئضهحي جٌمٍجٌجش

 . فٟ ِؿحي ِع١ٓ

 : (off –The -Job Trainingانزذسٚت خبسج انؼًم ) -2   

لى ضمَٛ جٌّٕظّس ذاٌْحي ِٛظف١ٙح ٌٍطى٠ٌد فاٟ  ِاحوٓ ذع١اىز عآ عٍّٙاُ جٌكاحٌٟ عٕاىِح ضمطٟاٟ ذعاٝ        

 ٚ ٌعاىَ   ِح ٌٟا١ك جٌٛلاص، ٓ ٠ٍ٠ك ِلاوٙح جٌّطمىَ،جلاعّحي ِٓط٠ٛحش عح١ٌس ِٓ جٌّٙحٌز لا٠ّىٓ ضٛف١ٍ٘ح ع

٠طٍضاد ع١ٍاٗ  ٞ ضعط١اً ٌع١ٍّاس  ِٚٓ ُِج٠ح ً٘ج جلاٍْٛخ ئْ جٌطاى٠ٌد لا ضٛجفٍ جٌؿٙحَ جٌطى٠ٌرٟ جٌىفٛء ٌى٠ٙح.

ٌٚىٓ ٠عحخ ع١ٍٗ ئٔٗ ذح٘ٝ جٌطىح١ٌف ٠ٚكطحؼ ئٌٝ وٌؾس عح١ٌس ِٓ جٌّٙحٌز ٚجٌىفح٠س وّح  جلأطحؼ فٟ جٌّٕظّس،

 . ؿ١ُٙجش نحٚس فٟ ذعٝ جلأق١ح٠ْكطحؼ جٌٝ ض

ِح ٠طرع فٟ ضى٠ٌد ٚض١ّٕس جٌّاى٠ٍ٠ٓ ٚض١ٙاأضُٙ لأعّاحي ِٚٛجلاف  ِٚٓ  ٖىحي جٌطى٠ٌد نحٌؼ ِٛلع جٌعًّ،    

 . ِٓطمر١ٍس

 : ٠ّٚىٓ ضكم١ك ً٘ج جٌٕٛ  ِٓ جٌطى٠ٌد عٓ ٠ٍ٠ك    

 ضّػ١ً جٌىٌٚ -و                                     ٌّكحٍٞجشج –  

 جلإوج٠ٌس    ٌّرح٠ٌحش ج - ٘ت                          ش ٚجٌّإضٍّجشٌٕىٚجج -خ

 ٌْٛحتً جٌّٓع١س ٚجٌر٠ٍٛسج -ٚ                                     وٌجْس جٌكحٌس -ؼ

جٌطااٍق،  ِٚاآ  لتتتااتىَ ٚ٘ااٟ ِاآ  وػااٍ  ٔااٛج  جٌطااى٠ٌد جٌهااحٌؾٟ ٖاا١ٛعحا  : (Lecturesانًحبضةةشاد ) .  

ٟ جٌفٍٓاف١س تاتجٌٕٛجق  س ِف١اىز ٚٔحؾكاس عٕاىِح ٠ططٍاد جٌّٛٞاٛ  وٌجْاس ذعاٝ جٌمٛي ذاأْ ٘اًٖ جٌط٠ٍما ٠ّٚىٓ

ٚجٌٕظ٠ٍااحش  ٚ ض١ّٕااس جٌمااىٌجش    ٟ جلإوجٌز تااتحش فتااتس  ٚ جلاضؿح٘تااتحٌ ٚجٌّفااح١ُ٘ جٌّٓطهىِتتااتٚضك١ٍٍٙااح ٚجلأفى

 ٌع١ٍّس عٍٝ ِٛجؾٙس جٌّٗحوً ٚقٍٙحج

ضّٕف  ٘ٛ  ٔٙح لا عى٠ىز ئلا  ْ  ُ٘ ٔمى ٠ٛؾٗ ج١ٌٙح،ف عحي فٟ جٌكمٛي جلإوج٠ٌس ٚجٌف١ٕس جٌ  ٍْٛخفحٌّكحٍٞجش     

جٌىجٌِ فٍٚس ٌٍطعر١ٍ عٓ ٌ ٠ٗ  ٚ ئؾٍجء جٌّٕحلٗس ٚضمى٠ُ جٌّمطٍقحش فٟ ذعٝ ؾٛجٔد جٌّكحٍٞز ٌىٓ 

٠ّٚىٓ  ْ ضُوجو فحع١ٍس ، ِحَ جٌّطىٌذ١ٓ ٌٍّٕحلٗس جٌّفطٛقسذحلإِىحْ ضؿحَٚ ًٖ٘ جٌكحٌس ذافٓحـ جٌّؿحي  

 . نٍٜ ٟ ئيج وحٔص ؾُءجا ِٓ ٠ٍ٠مس ضى٠ٌر١س جٌّكحٍٞجش واٍْٛخ ضى٠ٌر
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 :(Seminar& Conference & Symposium) ٔانحهمبد انذساعٛخ انُذٔاد ٔانًؤرًشادة . 

ضّٓف ًٖ٘ جٌط٠ٍمس فٟ جٌطى٠ٌد ذحٌكٍوس ٚجٌطفحعً ٚضرحوي ج٢ٌجء ٚٚؾٙحش جٌٕظٍ ْٛجء ذ١ٓ جٌّىٌخ 

وز جلإضٛحلاش،ًٌج فٟٙ ١ٍْٚس ِ ٚجٌّطىٌذ١ٓ  ٚ ذ١ٓ جٌّطىٌذ١ٓ  ٔفُٓٙ. ض طٍـ فٟ ًٖ٘ جٌٍمحءجش  ٚغحٌرح ِح طعى 

ِٛٞٛعحش ضطعٍك ذحٌّٗىلاش جٌطٕظ١ّ١س ٚج١ٌٓحْحش جلإوج٠ٌس ٚجٌعلالحش جٌعحِس  ٚ  ٠س ِٛٞٛعحش جنٍٜ ٌٙح 

 . ٍٚس ذطر١عس عًّ جٌّٕظّس ٚج٘طّحِحضٙح جٌّٓطمر١ٍس

عح١ٌس ِٓ جٌّٙحٌز ٚجٌّعٍفس ٚجٌىٌج٠س جٌّإضٍّ  ٚ جٌكٍمس  ْ ٠ىْٛ عٍٝ وٌؾس ٚ ٠ٚطٛؾد عٍٝ ِى٠ٍ جٌٕىٚز     

 ذحٌّٛج١ٞع جٌّطٍٚقس ٌّٟحْ ضكم١ك جٌٕؿحـ جٌؿ١ى ٚجٌٙىف جٌٍَّْٛ ًٌٖٙ جٌٍمحءجش.

 ٚجٌْٛطٝ، ًٖ جٌط٠ٍمس ٌطى٠ٌد جٌم١حوجش جٌع١ٍح تتتىَ ٘تتتضٓطه : (Case Studyخ )ــخ انحبنـــدساعج .  

ٚجٌطمٟٛ ٚجٌمىٌز عٍٝ جٌطفى١ٍ ٚجٌطك١ًٍ ٚجلإْطٕطحؼ فّٓ ُِج٠ح٘ح ئٔٙح ضّٕٟ عٕى جٌّطىٌخ جٌمىٌز عٍٝ جٌركع 

وّح  ٔٙح ضٛٞف ٌٗ ضعىو جلإضؿح٘حش ٚج٢ٌجء قٛي قً جٌّٗىٍس جٌّطٍٚقس ِٓ ذم١س  جٌّٕطمٟ ٚقً جٌّٗىلاش.

 . جٌّطىٌذ١ٓ

ئٔٗ ٠ٍٗـ ذعٝ جٌّرحوٞء  ٚ جٌمٛج١ٔٓ  ٚ  ئي ْطحي فٟ جٌؿحِعس  ٚ جٌّىٌْس،ِٚػحي يٌه: ِح ٠مَٛ ذٗ جلأ    

غُ ٠عطٟ جٌطحٌد ضّح٠ٌٓ ضطر١م١س ٌٍٛلٛف عٍٝ ِىٜ فّٙٗ ٌطٍه  حش ج٠ٌٍح١ٞس  ٚ جٌّكحْر١س،جٌٕظ٠ٍ

  .جٌّٛج١ٞع

 ضمَٛ ٘تًٖ جٌط٠ٍمس فتتٟ جٌطى٠ٌد عٍٝ جْطكىجظ ِٛلف ِع١ٓ (:Role Playرًثٛم انذٔس )د. 

حتعس  ٚ قحٌس  ٚ ِٗىٍس ِٓ جٌّٗىلاش جٌٗ ضمَٛ ًٖ٘ جٌط٠ٍمس فٟ جٌطى٠ٌد عٍٝ ئْطكىجظ ِٛلف ِع١ٓ،

غُ ٠مَٛ جٌّىٌخ ذاعطحء جٌّطىٌخ  جٌكىٚظ فٟ جٌّٕظّحش ٔط١ؿس ٌٍعلالحش جٌطٕظ١ّ١س  ٚ جلإوج٠ٌس  ٚ جلإٔٓح١ٔس،

٠ٚطٍد ِٕٗ ضّػ١ً يٌه جٌىٌٚ ٚجضهحي وً جٌمٍجٌجش جٌّطعٍمس ذٗ ٚفٟ ، وٌٚجا ِع١ٕح فٟ جٌّٗىٍس جٌّطٍٚقس

ٍْ وٌٚجا آنٍ ضططٍد جٌّٗىٍس ٚؾٛوٖ وأْ ٠ّػً جٌّطىٌخ جلاٚي وٌٚ جٌٍّٗف  جٌٛلص ٔفٓٗ ٠عطٟ ٌّطىٌخ غح

 ف١ّح ٠مَٛ جٌّطىٌخ جٌػحٟٔ ذىٌٚ جٌّٛظف، ٠طرك ضع١ٍّحش جلإوجٌز فٟ عٍّٗ ج١ٌِٟٛ، جًٌٞ ٞر١ ِٛظفح لا

ٍك ع١ٍٙح جٌّىٌخ ٚجٌّطىٌذْٛ  . ِٚٓ نلاي جٌٕمحٔ ضرٍَ ٍْٛو١حش ٚجضؿح٘حش ِطعىوز ٠ عِّ

ى ٘اًٖ جٌط٠ٍماس عٍاٝ جْاطهىجَ ِٛلاف ضاى٠ٌرٟ ٚضعطّا (:Managerial Games) الإداسٚةخانًجبسٚةبد ْـ . 

٠ٚمَٛ وً ِطىٌخ ذىٌٚ ِع١ٓ فٟ يٌاه  ٠ٗحذٗ ئٌٝ قى ذع١ى ِٛجلف جٌعًّ جٌطر١ع١س جٌطٟ ٠عًّ ف١ٙح جٌّطىٌذْٛ،

ضهطاحٌ واً  جٌّٛلف وأْ ٠ٕمُٓ جٌّٗطٍوْٛ ذحٌىٌٚز ئٌاٝ ِؿّاٛعط١ٓ ِطٕحفٓاط١ٓ ٠ّػاً واً ِّٕٙاح لٓاّح ِع١ٕاح،

جٌمٓاُ وّاح ضكاىو ٍِجواُ ذم١اس جلأعٟاحء ٚضكاىو جٌّؿّٛعطاحْ جٌّٗاىٍس جٌّاٍجو ِؿّٛعس ِى٠ٍجا ٌٙح ٠ّػاً ِاى٠ٍ 

ِٕحلٗااطٙح غااُ ضطٕحفٓااحْ ذىٌجْااس ٚضك١ٍااً جٌّٛٞااٛعحش جٌّطٍٚقااس فااٟ ٚااٌٛز ٔمااحٔ ِفطااٛـ ٚقااٛجٌ ٚؾااىي 

ٚذعى جلأطٙحء ِآ جٌّٗاىٍس ٠ماَٛ جٌّاىٌخ ذٕماى ٚضك١ٍاً ٌىاً ِاح ، ًٌٞ ٠إوٞ ئٌٝ ئضهحي لٍجٌجش ِع١ٕسذحٌٗىً ج
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ّرحٌجز ذّح فٟ يٌه وفح٠س ٚفحع١ٍس جٌمٍجٌجش جٌطٟ  ٚىٌضٙح وً ِؿّٛعاس ٌطكى٠اى ِآ واحْ ٚاحقد ؾٍٜ فٟ جٌ

 . جلأوجء جلأفًٟ

ٚجٌر٠ٍٛس    ضٓطهىَ ًٖ٘ جٌط٠ٍمس جٌْٛحتً جٌّٓع١س  : (Audio-Visualانٕعبئم انغًؼٛخ ٔانجظشٚخ )ٔ . 

عٍٜ  لاشآٚطم١ٍى٠س ِػً جٌٓرٌٛز ٚجلأفلاَ ٍمس ٚوًٌه جٌْٛحتً جٌجٌّغ جٌكى٠ػس ِػً جٌفى٠ٛ ٚجٌىٚجتٍ جٌطٍف١ٔٛ٠ُس

 ٚغ١ٍ٘ح. جٌٍٗجتف..

٠ٚطأوااى ٔؿااحـ ٘ااًج جلاْااٍٛخ جٌطااى٠ٌرٟ عٕااى ئْااطهىجِٗ ؾٕرااح ئٌااٝ ؾٕااد ِااع ٠ااٍق جٌطااى٠ٌد جلأ نااٍٜ       

 وحٌّكحٍٞجش ٚجٌٕىٚجش ٚغ١ٍ٘ح.

 (:Training Evaluationتقوٌم التدرٌب ن  سادسا: 

لاب د م ن تلوٌم ه ومتابعت ه لتحدٌ د  ر  لإدارة الم وارد البش رٌة،التدرٌب  أي وظٌفة م ن الوظ ائؾ الأخُ    

ٌض من ح دوث ال تعلم  ل د   ذلك لأن وجود الملاك التدرٌبً أو مجموعة من المحاض رات لا مد  فاعلٌته،

ب ل تمت د  تنحصر فً تحدٌد م ن ٌحت اا إل ى الت درٌب ونوع ه، وعلٌه إن مسؤولٌة هذه الإدارة لا المتدرب،

 .لبٌتها بواسطة البرنامس التدرٌبًقد تمت ت لمٌة أن هذه الاحتٌاجاتبأسالٌب علت بت 

 :بتعرٌف تقوٌم التدرٌــ 

وم د  نجاح ه ف ً تحلٌ ا  ألإجراءات التً تس تخدمها الإدارة م ن أج ل قٌ اس  فاٌ ة البرن امس الت درٌبً،   

 فاٌ ة الم دربٌن ال ذٌن وقٌ اس  ودرجة التؽٌٌر ال ذي أحد  ه الت درٌب ف ٌهم، وقٌاس  فاٌة المتدربٌن، أهدافه،

 قاموا بتنفٌذ برنامس التدرٌب .

 هناك أسباب عدٌدة لللٌام بعملٌة التلوٌم من أبرزها ماٌلً:  :أسباب تقوٌم التدرٌب - 

 التأ د من أن البرنامس التدرٌبً ٌعمل وفلاً للأهداؾ الموضوعة له . -  

 معرفة مد  تلبٌة البرنامس للاحتٌاجات السلو ٌة للمشار ٌن فٌه . - خ

 معرفة مد  تلبٌة البرنامس للاحتٌاجات المادٌة لبٌئة العمل .ا ـ 

 تم ٌ ل ال دور، )محاض رات،تحدٌد مد  فاعلٌة وملائمة أسالٌب التدرٌب ومواده المعتم دة والمس تخدمة د ـ 

 .وسائل سمعٌة وبصرٌة..... وؼٌر ذلك(

 :ٌم مدا فاعلٌة البرنامج التدرٌبًمعاٌٌر تقو - 

  ن للإدارة استخدامها فً تلوٌم مد  فاعلٌة البرنامس التدرٌبً ومن أهمها: هناك عدة معاٌٌر ٌم
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وٌم   ن قٌ  اس ذل  ك بواس  طة اس  تمارة  وٌلص  د ب  ه م  د  رض  اهم ع ن البرن  امس، ردود أفعةال المتةةدربٌن :  . أ

وأي الجوانب ٌعتبرها  م ل مد  شعور المتدرب بالإفادة من البرنامس، استلصاء تحتوي على أسئلة عدٌدة،

إلا أن ص دا  ومٌزة هذا المعٌار س هولة قٌاس ه، ،فائدة من ؼٌرها وأٌها أ  ر صعوبة أو سهولة وه ذاأ  ر 

البٌانات التً ٌوفرها ٌعتمد عل ى تص ور المش ار ٌن وإدرا ه م ل   ار الت ً تر ه ا البرن امس الت درٌبً ف ٌهم 

 .ولٌس على الآ ار الفعلٌة لذلك البرنامس فً معلوماتهم ومهاراتهم فً العمل 

وه  ً المب  ادئ والحل  ائا والط  را والأس  الٌب الت  ً تعلمه  ا أو أدر ه  ا  الةةتعلم الةةذي أكتسةةبه المتةةدرب : . ب

ورؼم أن ه ذا المعٌ ار ، وٌم ن قٌاسها بواسطة الاختبارات الموظؾ نتٌجة اشترا ه فً البرنامس التدرٌبً،

ه التدرٌب لد  المتدرب ل نه أ  ر موضوعٌة ودقة من المعٌار السابا لأنه ٌلٌس التؽٌر المباشر الذي أحد 

 ٌلٌس ما فً ذا رة الفرد ولٌس سلو ه فً العمل .

ٌ ر الحاصل فً سلوك الموظؾ فً العمل نتٌج ة اش ترا ه  سلوك المتدرب فً العمل: . ا أي قٌاس مد  التؽ

لتً  أن تلاحظ الإدارة أو المشرؾ الأخطاء ا بالبرنامس التدرٌبً ملارنة مع سلو ه قبل اشترا ه بالبرنامس،

 ٌرت بها المتدرب أو ؼٌاباته أو علاقاته مع زملائه ورؤسائه..... وه ذا .

 ،  أن تلاح ظ الُ ل ؾ أي تلاس آ ار التدرٌب وفوائده فً المنظم ة    ل، النتائج على مستوا المنظمة : . د

وهو ش او  الزبائن.... وؼٌر ذلك  معدل دوران العمل، المبٌعات والربحٌة، مستو  الجودة،  مٌة الإنتاا،

ل نه ٌضع أعباء ؼٌ ر واقعٌ ة عل ى م ا ٌم  ن أن ٌحلل ه أي برن امس  ٌم ل الاختبار النهائً لفاعلٌة التدرٌب،

نظراً لتدخل العوامل الخارجٌة العدٌدة التً قد ٌفشل  ل من المت درب وإدارة الت درٌب م ن ال تح م  تدرٌبً،

 فٌها .

 

 

إل ى أهمٌ ة الت درٌب وطرق ه س واء ف ً موق ع  أوضح الفصل مفهوم  ل من التدرٌب والتطوٌر وتط را    

ؾ مفهوم تلوٌم التدرٌب وأسباب اللٌام به والمعاٌٌر التً ٌم ن استخدامها من قبل  العمل أم خارجه  ما عَرَّ

 قٌ اس ال تعلم، ردود أفع ال المت دربٌن، لبرنامس الت درٌبً وفاعلٌت ه  لٌ اسإدارة المنظمة للٌاس مد   فاٌة ا

 .قٌاس النتائس على مستو  المنظمةو قٌاس سلوك المتدرب،

 

 

 

 ال لاصة
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 : عٍف وً ِّح ٠أضٟ : 1ِ

 ) جٌطى٠ٌد ، ضم٠ُٛ جٌطى٠ٌد (     

 : ذ١ٓ جٌفٍق ذ١ٓ ِفَٙٛ وً ِٓ جٌطى٠ٌد ٚجٌطط٠ٍٛ .2ِ

 ِفًٛ.  يوٍ٘ح ذٗىً : ضطٟف  ١ّ٘س جٌطى٠ٌد ٚفٛجتىٖ ذحٌٕٓرس ٌٍّٕظّحش ِٓ عىز ؾٛجٔد.3ِ

عاىو٘ح  لراً ئوجٌز جٌّاٛجٌو جٌرٗا٠ٍس ٌطاى٠ٌد جلأفاٍجو فاٟ ِٛلاع جٌعّاً؟: ِح ٟ٘  ُ٘ جٌطٍق جٌّعطّىز ِٓ 4ِ

 ٚجٍٖـ ٚجقىز ِٕٙح فم١ .

ِٛلاع جٌعّاً،     : ف١ّح ٠ٍٟ ذعٝ جٌطٍق جٌطٟ ضطرعٙح ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس فتتتٟ ضى٠ٌد جلأفٍجو نحٌؼ 5ِ

 ضٛجفٍش   ٠ٍمس ِٕٙح ٚع١ٛذٙح ِع جلأِػٍس ئْٚٞف ذا٠ؿحَ ِّْٟٛ ُِٚج٠ح وً ٠

 ، ضّػ١ً جٌىٌٚ() جٌّكحٍٞجش، وٌجْس جٌكحٌس     

 : ِح ٟ٘ جلأْرحخ جٌىجع١س ئٌٝ ضم٠ُٛ ذٍٔحِؽ جٌطى٠ٌد ؟6ِ

اّ واً ِع١احٌ 7ِ : ٕ٘حن  ٌذعس ِعح١٠ٍ ٖحتعس ٌطم٠ُٛ فحع١ٍس ذٍجِؽ جٌطى٠ٌد.جيوٍ٘ح ِع ضٛٞا١ف ِاٛؾُ لأْ 

 ِٕٙح .
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 انثبنث ػشش انفظم 

 هٍٛ دٔافغ انؼبي

Employees’ motives 
 

 

 

     

                        

 أهداف الفصل 

          ، بع د دراس ته له ذا الفص ل واس تٌعاب مض امٌنه الف رٌ ة أن ٌ  ون   الطال بم ل أن م ن المؤ 

 :باستطاعته

 فهوم  ل من دوافع العمل وحوافزهتوضٌح م. 

  العاملٌن وسبل أشباع تلك الدوافعاستعراض النظرٌات التً تناولت بالبحث دوافع. 

  المنظمة للعاملٌن فٌهابٌان أهم أنواع الحوافز التً ٌم ن أن تلدمها. 

 نظام للحوافز بفاعلٌة طتها أدارةتحدٌد المبادئ التً ٌم ن لإدارة الموارد البشرٌة بوسا. 

 

 

قد أنجزت نشاطاتها الخاصة بتحلٌل وتوصٌؾ الوظائؾ وتخطٌط  إذا  انت إدارة الموارد البشرٌة،    

فانه لاٌزال أمامها وأمام  الموارد البشرٌة واختٌار الأفراد المناسبٌن وتعٌٌنهم بأسالٌب علمٌة وموضوعٌة.

لعاملٌن متحفزٌن وراؼبٌن بالعمل وجعلهم ٌؤدون المهام إدارات المنظمة عموما مسؤولٌة الاحتفاظ با

 عالٌة. مهاراتوالواجبات الم لفٌن بها ب

 Motives)الحوافـــــزومــــن الواضح إن هاتٌــن المسؤولٌتٌــن مرتبطتٌــن بش ل مباشـر بالدوافــع و   

and Incentives)   جة ماس ة إل ى إط ار نظ ري لذا فان المدٌرٌن على اختلاؾ مستوٌاتهم ووظائفهم بحا

والعم  ل عل  ى  وعمل  ً ٌس  تطٌعون بوس  اطته تفه  م س  لو ٌات الع  املٌن م  ن خ  لال فه  م حاج  اتهم ورؼب  اتهم،

حم  اس ع  ال ف  ً تحلٌ  ا أه  داؾ إش  باعها وتحلٌله  ا بالأس  لوب ال  ذي ٌح  رك ق  دراتهم وٌحف  زهم للمش  ار ة ب

  .المنظمة

 

 

 تمهٌد 
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 : (Motives) الدوافع أولا:

 :مفهوم الدافعٌة و صائصها  .1

ٌم ل تفسٌر الدافعٌة عند الع املٌن أ ب ر تح د ل لإدارة لأن م ا ٌ ٌ ر أح د الع املٌن ف ً وق ت مع ٌن وتح ت    

 ٌم ن اللول بوج ود ٌ فً لإ ارة عامل آخر فً الوقت نفسه والظروؾ ذاتها ولذلك لا قد لا ظروؾ معٌنة،

ٌم  ن قٌ اس أ ره  ا  افعٌ ة لاطرٌل ة واح دة تص لح لتوجٌ ه جمٌ ع الع املٌن ومم  ا ٌزٌ د الأم ر ص عوبة إن الد

 .و ملاحظة أ رها فً سلوك العاملٌنو ل ما ٌم ن فعله ه بطرٌلة مباشرة بسبب صعوبة ملاحظتها،

)هً دراسة للحاج ات الإنس انٌة م ن حٌ ث نش وئها واتجاهه ا ودوره ا لذا إن دراسة الدوافع فً جوهرها   

 .وآ ارها(

ؾ الدافع بش ل عام بأنه: حالة داخلٌ ة    جس مٌة أو نفس ٌة ت ٌ ر الس لوك ف ً ظ روؾ معٌن ة وتواص له  ٌُعرَّ

رؾ أٌضا بأنه: حالة داخلٌة لد  الفرد تُولِّ د عن ده الطاق ة والحر  ة وتوج ه  ٌُعَّ حتى تنتهً إلى ؼاٌة معٌنة.و

 سلو ه نحو الهدؾ .

)دوافع عرٌؾ على إن ما ٌهم هنا هــو ت وهناك تعارٌؾ أخُـــر    ٌرة تلتلً جمٌعها فـــً المعنى،        

ٌلاحظ إن دراستها  وعند الأخذ بالمفهوم العملً لدوافع العمل،، أي الرؼبة بالعمل والاستمرار فٌه، العمل(

    :وتحلٌلها ٌستند إلى عاملٌن هما

ف راد الأ ف اء للالتح اا ٌتم ل فً الوس ائل العلمٌ ة والفنٌ ة الت ً تم ِّ ن المنظم ة م ن ترؼٌ ب واختٌ ار الأ  - أ

 .بالمنظمة

حوافز المادٌة والمعنوٌة التً تستطٌع الإدارة تطبٌلها للإبلاء على العاملٌن فٌها   و سب ولائه م هو ال - ة

 .حلٌا أهداؾ المنظمة ب فاٌة عالٌةوترؼٌبهم بت

ول ً تدرك دوافع العاملٌن بش ل جٌد لابد من تفهم الطرٌلة التً تؤ ر فٌه ا تل ك ال دوافع ف ً س لو هم أو   

وخلاصة اللول أن هن اك علاق ة و ٌل ة ب ٌن دواف ع الع املٌن وب ٌن  عٌة عند العاملٌن()بالعملٌة الدافمانسمٌه 

 فالدوافع هً التً تدفعهم إلى سلوك مع ٌن ٌتجس د بنش اط أو أداء عم ل مع ٌن، إشباع حاجاتهم أو رؼباتهم.

 (17)الأمر الذي ٌؤدي إلى إشباع حاجاتهم أو رؼباتهم وأهدافهم و ما موضح فً المخطط الآتً : ش ل 
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  لننظن  في  لع نلي  للأفر د  لأس سي   لد فعي   لعنلي  ياضح( 17) شك 

 

 

 

   

 

  

       تغذية عكسية                                              

   

ٌن "فل د ٌلاح  ظ أن أح د الم  وظفوبام انن ا إعط اء م   ال ٌوض ح عملٌ ة الدافعٌ  ة للموظ ؾ ف  ً المنظم ة:      

ل  ً ٌص بح رئٌس ا لللس م ال ذي ٌعم ل فٌ ه حالٌ ا )حاج ة( ول ذلك ن راه ٌعم ل بهم ة  تسٌطر علٌه رؼبة قوٌة،

ونشاط عالٌٌن )نشاط( رؼبة منه فً جذب انتباه الادارة بهدؾ ترشٌحه لرئاسة اللسم )الهدؾ( فاذا عززت 

اتخ اذ الل رارات المهم ة داخ ل  شرا ه ف ً عملٌ ةإالإدارة هذا السلوك عن طرٌا الم افأة وزٌادة الراتب أو 

ؼٌ ر أن  .فان ذلك بم ابة )تؽذٌة ع سٌة( أو ض وء أخض ر ل ه ب أن تص رفه ملب ول م ن قب ل الإدارة" اللسم،

 عملٌة الدافعٌة لٌست بهذه البساطة فً واقع الحٌاة فل  ل إنس ان حاج ات ورؼب ات متع ددة تتؽٌ ر باس تمرار،

فراد ٌشبعون حاجاتهم بط را مختلف ة وأن س لو هم لإش باع  ما ٌلاحظ أن الأ وقد تتضارب ببعضها أحٌانا.

الأم ر ال ذي  بل هناك عوامل بٌئٌ ة أخُ ر  تس هم ف ً ذل ك الس لوك، ٌتحدد بدوافعهم الذاتٌة فلط، حاجاتهم لا

ومن هنا أن رأٌنا موظفا ٌبذل جهداً متمٌ زاً ف ً  ٌصعب أو ٌعلِّد من إم انٌة الوقوؾ على دوافعهم الحلٌلٌة.

ب ل ق د  ، )الم  ال الس ابا(شرطاً أنه ٌحب ذلك العمل   ٌ راً أو أن ه ٌس عى لٌ  ون رئٌس ا لللس م  فلٌس عمله،

أو رؼبت ه ف ً إنج از العم ل قب ل  ت ون وراء ذلك أس باب أخُ ر   رؼبت ه ف ً اله روب م ن مش ا ل عائلٌ ة،

 س مً وه  ذا.ول ً ٌت رك م  ان العم ل قب ل نهاٌ ة ال دوام الر الموعد المحدد ل ً ٌحصل على م افأة نلدٌة.

إذ بالملاحظ  ة المباش رة والدراس  ة  ٌعن  ً أنن ا ع  اجزون ع ن دراس  ة دواف ع الع  املٌن تمام ا، عل ى إن ذل ك لا

 .التنبؤ بدوافعه وسلو ه المستلبلًالعلمٌة لسلوك الفرد فً موقؾ معٌن أو مجموعة مواقؾ ٌم ن 

 

 

 الفرد وكسل

 (نشاط)

  الإفراد دوافع       

 (ورؼبات حاجات)     

 الهدؾ                

 ( والرؼبات الحاجات إشباع)   
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 ( : Motivation Theories) نظرٌات الدوافع -2 

 اث والدراسات حول دوافع العاملٌن إلى ضرورة فهم العملٌات والتفاعلات الداخلٌة تشٌر أؼلب الأبح    

 :التً تأخذ اتجاهٌن ظرٌات الدوافع،للأفراد من خلال ن

انت هذه أي العوامل المؤ رة فً السلوك سواء أ  ،(Content)ٌر ز على محتو  الدافع  :الاتجاه الأول

 .العوامل ذاتٌة أم خارجٌة

ة الت ً لرئٌس أي أنه ا تح اول تحدٌ د المتؽٌ رات ا ،(Process)ٌر  ز عل ى عملٌ ة ال دافع  :نًالاتجاه الثا

 .تفسر السلوك وتوضحه

 :(Content)نظرٌات المحتوا  - أ

د نظرٌة       من أهم  وما ٌلاند للانجاز، وهوزبرا، للحاجات إلى جانب نظرٌات الدلفر، )ماسلو(تُعَّ

 . أنموذا لهذا النوع من النظرٌات )ماسلو(لنظرٌة وفٌما ٌلً توضٌح موجز ، رٌات المحتو نظ

  نظرٌة ماسلو(Maslow's Theory): 

ر ماسلو نظرٌته فً سُلَّم الحاجات فً بداٌة        إذ ٌوضح بأن هن اك خم س مجموع ات م ن  ،(1935)طوَّ

س ٌولوجٌة التً س ماها بالحاج ات الف )الأساسٌة(الحاجات لد  الأفراد تتدرا تصاعدٌا من الحاجات الدنٌا 

وبعدها حاجات   م الحاجات الاجتماعٌة، الى الحاجات المتعللة بالأمان، النوم...وؼٌره( ،العطش، )الجوع

ٌوض  ح سُ  لَّم ماس  لو  (18)والش   ل الت  الً  )التط  ور والنم  و(وف  ً اللم  ة الحاج  ة لتأ ٌ  د ال  ذات  التل  دٌر،

 .للحاجات
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 سلم ماسلو للحاجات( 18)شكل                                        

 

 

 

 

 

 

 

   

أن ال دوافع المحر  ة للس لوك الإنس انً مص درها الحاج ات و لافتراض الأساسً لهذه النظرٌ ة ه إن ا     

وعل ى أس اس ه ذا الافت راض تس تطٌع الإدارة تفس ٌر دواف ع الس لوك للأف راد الع املٌن م  ن  ؼٌ ر المش بعة،

ب ل وحت ى ف ً إٌج اد م ا ٌحف ز رب ط الس لوك  المس تلبلً، ومن ناحٌ ة أخُ ر  ٌم نه ا توق ع س لو هم ناحٌة،

المرؼ  وب م  ن قبله  ا ب  أنواع الإش  باع المم   ن أن تحلل  ه لحاج  اتهم الإنس  انٌة م  ن خ  لال اس  تجابتها لتل  ك 

 .(19)الحاجات بالأسالٌب المبٌنة بالش ل الآتً 
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 التحفيزية الوسائل الحاجة نوع

  لفسيالاجي 

  ا 

  لاس سي 

 ا لأجار ا لرا تب دف  ل أنظن  -

 (إفط ر،غد ء) ا لطع م  لتغاي  بر نج -

  لإسك   اصدن   بر نج -

  لعيني  ا لنز ي   لفا ئد صطط - ألان  

  لتق عدي   لرا تب -

 ب لأطف    لعن ي  بر نج -

  لصحي   لبر نج -

 

  لاستر ح  فتر   -  لاجتن عي 

  لري ضي   لفرق -

  لع ئلي  ألسفر   -

 لعن   فرق -

 ألاستقلالي  - ا لتقدير  لاحتر م

  لنسإالي  -

 للناق  كرنز  لدف  -

 اتؤثيثه  لنكتب ناعي  -

 ( لعلني   لنه ر  )  لنتحدي   لاظيف  -  لا   تحقيق

  لقي دي   لنا ق  -

 ا لاستقلالي   لصلاحي   -

 

 ماسلو سلم في المحددة للحاجات المنظمة استجابة أساليب (19) شكل               
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 :Process Theories)انؼًهٛخ )نظرٌات  -ب

د نظرٌة العدالة لآدمز،   ونظرٌة التوقع لفروم من أبرز النظرٌات فً هذا المج ال وفٌم ا ٌل ً توض ٌح  تُعَّ

 :لعدالةموجز لنظرٌة ا

 نظرٌة العدالة لآدمز (Adam's Theory): 

وٌمٌ ل  لفرد وشعوره بعدالة الملابل الذي ٌتسلمه  ح افز ل لأداء،توضح هذه النظرٌة العلاقة بٌن أداء ا    

ف اذا  الفرد إلى ملارنة أدائه بأداء ؼٌره من ال زملاء والح افز ال ذي ٌتس لمه م ع الح افز ال ذي ه م ٌتس لموه،

والع  س  وجد أن هناك عدالة فً منح الحوافز سٌرتفع مس تو  رض اه ع ن العم ل وت زداد دافعٌت ه نح وه،

أو  إذ سٌتبنى سلو ٌات معٌنة منها تللٌل الجهود المبذولة من قبله، شعر بالؽبن وبعدم العدالة،عادة عندما ٌ

التفرٌط فً نوعٌة المنتس الذي ٌنتجه أو الانس حاب م ن المنظم ة إل ى م  ان عم ل آخ ر ٌحل ا ل ه الش عور 

 بالعدالة والرضا.

وات    ب والأج    ور والح    وافز إن نظرٌ   ة العدال    ة توج    ه الإدارة بض    رورة وض    ع أنظم    ة عادل    ة للر    

ٌر م ن ولتحلٌ ا ذل ك لاب د للم د والتعوٌضات الأخُر  لتحلٌا وتائر عالٌة م ن ال دوافع ومس توٌات الأداء،

 :الإجابة عن الأسئلة الآتٌة

 ؟و مدخلات  ل فردما هً مساهمات أ -

 ؟مستو  تعلٌم الفرد وخبرته وجهودهما هو  -

 ؟ه لهذه الفوائدها الفرد وتفضٌلاتما هً الفوائد التً حصل علٌ -

 ؟                         هو مستو  التعلٌد فً عمل  ل فرد ما -

 ؟المخرجات المتحللة الى المدخلات ما هً نسبة -

  (:Work Incentives)حوافز العمل  ثانٌا: 

  :مفهوم حوافز العمل -1 

 :إن أحد الأسئلة المهمة التً ٌجب إ ارتها هو

ش ٌطهم وزٌ ادة دافعٌ تهم للعم ل وتحس ٌن إنت اجٌتهم ف ً المنظم ة؟ وقب ل  ٌؾ ٌم ن تحفٌ ز الع املٌن وتن   

: مجموعة العوامل أو اللو  التً الذي ٌعنً الإجابة عن هذا السؤال لابد من توضٌح مفهوم حافز العمل،

ت ٌر دوافع الفرد العامل وتحر ه نحو ممارسة سلوك معٌن أو هو الوسٌلة التً تستطٌع الإدارة بوساطتها 

 .ٌن على أداء واجباتهم بصورة أفضلعاملحث ال
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وعلى الرؼم من الصلة الو ٌلة بٌن الحافز والدافع على اعتبار أن الأول ٌحرك وٌنشط ال انً وٌوجه ه    

إلا أنه مع ذلك تختلؾ   للحصول على السلوك المطلوب من قبل العاملٌن ملابل إشباع حاجاتهم الأساسٌة،

بعة م ن داخ ل ناٌأتً: دوافع العمل هً اللو  ال ً تحد نا عنها سابلا بماحوافز العمل عن دوافع العمل الت

بٌنما حوافز العمل هً اللو  أو العوامل المحر ة الموجودة فً البٌئة  وت ٌر فٌه الرؼبة فً العمل. الفرد،

أي أنه  ا    ل الأدوات والخط  ط  الت  ً تح   ه عل  ى تحس  ٌن مس  تو  أدائ  ه ف  ً المنظم  ة، المحٌط  ة ب  الفرد،

 .ملٌن على أداء عمل محدد بش ل جٌدسائل التً تهٌئها الإدارة لحث العاوالو

 :أنواع حوافز العمل -2 

م بعض الباح ٌن الحوافز      طورة إلى العاملٌن فٌها  ما التً ٌم ن أن تلدمها المنظمات المت )العوائد(ٌلسِّ

 :ٌأتً

 :حوافز مادٌة : وتقسم بدورها الى  - أ

الم اف وت الخاص ة  المشار ة فً الأرباح، توزٌع أسهم على العاملٌن، لراتب،حوافز نلدٌة م ل زٌادة فً ا .1

 .للٌلٌة والعمل الإضافً.... وؼٌرهمخصصات عن المناوبات ا فً المناسبات،

 س  ن مج انً، تخص ٌص س ٌارة للتنل ل، مزاٌا وفوائد إضافٌة م ل التأمٌن الصحً والت أمٌن عل ى الحٌ اة، .2

نظ   ام الادخ   ار  جٌ   ة مدفوع   ة الأجر،عض   وٌة ن   وادي اجتماعٌ   ة،رح   لات خار إج   ازات طوٌل   ة برات   ب،

 الحلوا التلاعدٌة... وؼٌرها.  ومساعدات التعلٌم للأبناء،

ض رورٌة داخ ل الم ت ب.... ت وفٌر الخ دمات ال تخص ٌص س  رتارٌة، رموز الم تب م  ل موق ع الم ت ب، .3

 .وؼٌر ذلك

وجٌ  ه ال  دعوات لحض  ور الم  ؤتمرات ت م   ل توجٌ  ه  ت  ب الش   ر والتل  دٌر، :ماعٌةةة ومعنوٌةةةتحةةوافز أج - خ

 .ن بالمجلات والجرائد....وؼٌر ذلكتزوٌد العاملٌ طلب اقتراحات من العاملٌن، والحفلات،

ذات  نل ل الموظ ؾ إل ى وظٌف ة م  ل إحس اس الموظ ؾ بلٌم ة الانج از، :حةوافز تنبةع مةن العمةل نفسةها ـ 

 .التدوٌر بٌن الوظائؾ... وؼٌره بر،مسؤولٌات أ 

ت ون فردٌة م ل تلدٌم م افأة لأفضل موظؾ أو ت ون جماعٌ ة  م نح ج ائزة لأفض ل إدارة أو  والحوافز قد  

، ت  ون س لبٌة  خص م نس بة م ن الرات ب  ما أنها قد ت ون حوافز إٌجابٌة م  ل الم اف وت والتل دٌرات أو قسم،

لحوافز السلبٌة ل ردعهم أو فأنها تحتاا أٌضا ل والمنظمة م لما تحتاا للحوافز الاٌجابٌة لدفع العاملٌن للإنتاا،

 تحفٌزهم على عدم ت رار الأخطاء والسلوك ؼٌر المرؼوب فٌه.
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 :فاعلٌة نظام الحوافز -3 

فم ا ت راه الإدارة  إن وضع نظام للحوافز بش ل فعّال وإدارته لٌس بالأمر اله ٌن أو الٌس ٌر لأس باب ع دة،    

ا إن  مٌة أو ملدار الحافز الذي تنوي الإدارة تلدٌمه قد  م لدم له الحافز.ٌزاً قد لاٌ ون  ذلك بالنسبة لمن حاف

ٌناس ب م ن  والوق ت ال ذي ت راه ه ً مناس باً لتل دٌم الح افز ق د لا تراه   ٌراً بٌنما ٌراه الط رؾ الملاب ل قل ٌلاً،

 ترؼب بت رٌمه...وه ذا.

حساس ٌحتاا الى مما تلدم ٌخلص اللول الى إن وضع نظام لحوافز العمل وإدارته فً المنظمة موضوع     

وه ذا ٌتطل ب م ن إدارة الم وارد ، لٌحل ا الأه داؾ الت ً وض ع م ن أجله ادرجة عالٌ ة م ن الح دس والمه ارة 

 وأهم هذه المبادئ ما ٌأتً : البشرٌة الأخذ ببعض المبادئ الأساسٌة ل ً تنجح فً إدارتها للحوافز بفاعلٌة،

الموارد البشرٌة  الاستلطاب والاختٌار والتعٌٌن  أن تت امل سٌاسة الحوافز مع السٌاسات الأخُر  لإدارة  -  

 والتدرٌب وتلوٌم الأداء وؼٌرها .

 جهة نظرهم .والتعرؾ بش ل جٌد على دوافع العاملٌن وتحدٌد أولوٌاتها من ب ـ 

 اختٌار نوع الحوافز التً تتوافا مع دوافع العاملٌن .ا ـ 

عل  ى أن ترت   ز عل  ى أسُ  س  وإعلانه  ا ب  ٌن الع  املٌن،تحدٌ  د المع  اٌٌر والش  روط الت  ً ٌ  دفع فٌه  ا الح افز  د ـ 

 ومستوٌات واضحة ومناسبة ل سب  لة العاملٌن .

 .سرعة تلدٌم الحافز حال استحلاقه مراعاةهـ ـ 

 مراعاة العدالة فً تطبٌا نظام الحوافز والابتعاد عن التحٌز والمحاباة والاعتبارات الشخصٌة.وـ 

ٌ   ر حاج ات الع  املٌن ودوامتابع ة نظ  ام الح وافز وض  مان ا ز ـ  فعه م والتط  ورات س تمراره وتعدٌل  ه تبع ا لتؽ

 .الحاصلة فً العمل

 

اشتمل هذا الفصل على توضٌح لمفهوم الدافعٌة وخصائصها باعتبارها المحرك ال رئٌس لس لوك الأف راد      

)أي حتو  الدافع وناقش بعض نظرٌات الدوافع التً تأخذ اتجاهٌن الأول ٌر ز على م العاملٌن فً المنظمة،

)أي المتؽٌ رات الرئٌس ة وال انً ٌر ز على عملٌة الدافع  العوامل الذاتٌة او الخارجٌة التً تؤ ر فً السلوك(

 .التً تفسر السلوك وتوضحه(

 نابعة من العمل نفسه(،  اجتماعٌة، )مادٌة، ما تضمن الفصل توضٌحا لمفهوم حوافز العمل وبٌن أنواعها     

 .الأساسٌة لوضع نظام فعال للحوافز،وحدد المبادئ سلبٌة( (، )إٌجابٌة،جماعٌة )فردٌة،

 الخلاصة
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 .غُ ذ١ٓ جٌفٍق ذ١ّٕٙح قٛجفُ جٌعًّ،ٚ : ٚٞف ِفَٙٛ وً ِٓ وٚجفع،1ِ

ٌّٚحيج ضكطحؼ جٌّٕظّس ئٌٝ ولا جٌٕٛع١ٓ جًٌّو٠ٌٛٓ  :  ْ ٕ٘حن قٛجفُ ج٠ؿحذ١س ٚ  نٍٜ ٍْر١س؟: ٌّحيج ٠محي2ِ

 ِٓ جٌكٛجفُ؟

 .جٌز ِٕٙح فٟ ضف١ٍٓ ٍْٛن جٌعح١ٍِْٓ ٔظ٠ٍس ِحٍْٛ ٌٍكحؾحش ِر١ٕح و١ف١س جْطفحوز جلإو:  ٍٖـ 3ِِّٟٛ

 .؟ عىو٘ح ِع ٍٖـ ِٛؾُ ٌىً ِٕٙح١ٓ:جٌٝ وُ لُٓ ٠ّىٓ ضم١ُٓ جٌكٛجفُ جٌطٟ ٠ّىٓ ضمى٠ّٙح ٌٍعحٍِ 4ِ

ٌعّاً : ِحٟ٘  ُ٘ جٌّرحوب جٌطٟ ٠ؿد عٍٝ ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌرٗا٠ٍس جلأناً ذٙاح عٕاى ٚٞاع ٔظاحَ ٌكاٛجفُ ج5ِ

 ؟٠ٚكمك جلأ٘ىجف جٌطٟ ٚٞع ِٓ  ؾٍٙح١ٌىْٛ فعحلا  ٚئوجٌضٗ فٟ جٌّٕظّس،

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ػشش انثبنثأعئهخ انفظم 
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 أْذاف انفظم 

 :راً على، ٌصبح قادسته لهذا الفصل واستٌعاب مضامٌنهبعد درا طالبمن المؤمل أن ال

 ،جورالأ والأسُس والعوامل التً ٌجب مراعاتها عند وضع هٌ ل نظام بٌان مفهوم الأجر وأهمٌته. 

 لتل  وٌم ل   ل م  ن المنظم  ة توض  ٌح مفه  وم تل  وٌم الوظ  ائؾ واس  تعراض المزاٌ  ا الت  ً ٌحلله  ا ه  ذا ا

 .والعاملٌن

 للع املٌن ف ً المنظم ات  تطبٌا أهم الطرا التً ٌم ن إتباعها فً حساب الرواتب والأجور ودفعها

  .الخاصة

 

 

ج ذب الاف راد للعم ل ف ً منظم ة دون تم ل أجور ورواتب العاملٌن داخل المنظمة أهم العناصر التً ت  

إض  افة ال  ى وتتض  ح أهمٌ  ة الاج  ور والروات  ب  تم   ل عام  ل إس  تلطاب مه  م للف  رد العام  ل،ؼٌره  ا حٌ  ث 

الم افأت التً ٌحصل علٌها الفرد  ونها قوة شرائٌة أساسٌة للافراد وم ن خ لال ه ذا الفص ل س وؾ ٌ تم 

 التطرا الى تناول موضوع الاجور والرواتب للفرد 

 :مفهوم الأجر أو الراتب :أولا 

المالٌة التً  بمفهومه الواسع ٌشمل جمٌع المدفوعات  (Wage and Salary)الأجر والراتب    

 .العامل. تدفع للفرد العامل

إلا أن الاستعمال الشائع لمفهوم الأجر هو أنه المبلػ النلدي الفوري الذي ٌدفع للفرد ملابل ساعة     

وإنما  ٌحسب بالساعات، عن الأجر ب ونه ٌدفع للموظؾ نظٌر قٌامه بعمل لاعمل. وأما الراتب فٌتمٌز 

بحٌث تستخدم  )الأجر والراتب(على أساس الأسبوع أو الشهر أو السنة. وعند توحٌد المصطلحٌن 

"ال من الذي ٌحصل علٌه ال لمة بش ل مترادؾ وبمعناها الواسع ٌ ون بالإم ان تعرٌؾ الأجر بأنه 

 .ر الجهد الجسمانً والعللً الذي ٌبذله فً العمل"الفرد العامل نظٌ

 الرابع عشرالفصل 
 ورواتب العاملٌن  أجور

Employees’ salary and wages 
 

 دتمهٌ
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رؾ أٌضا بأنه التعوٌض المادي المباشر وؼٌر المباشر الذي تحصل علٌه الموارد البشرٌة      وٌعَّ

العاملة للاء ماتبذله من مجهودات عللٌة وذهنٌة وبصرٌة فً أداء عمل تلدر انه مفٌد اقتصادٌاً 

 .مناعٌاً خلال مدة محددة من الزواجتم

 .ها تتفا فً مضمونها الذي أوضحناهوهناك تعارٌؾ أخُر  وإن اختلفت فً صٌاؼتها إلا أن

 :أهمٌة الاجور والرواتب ثانٌا: 

أم بالنس   بة  ت  ؤدي الأج  ور والروات  ب دوراً مهم   اً وب  ارزاً س  واء بالنس  بة للم   وارد البش  رٌة العامل  ة،    

  .قتصاد والمجتمع عموماللمنظمات خاصة أم للا

 :بالنسبة للموارد البشرٌة العاملةأهمٌة الأجور والرواتب  -1 

تتضح أهمٌة الأجور والرواتب فً حٌاة العاملٌن  ونه ا تم  ل الل وة الش رائٌة الت ً تم  نهم م ن ت وفٌر     

 ما أنها ترتبط برؼبة الع املٌن وس عٌهم  ضرورٌات معٌشتهم وإشباع احتٌاجاتهم المتزاٌدة لهم ولعوائلهم.

رفع مستو   فاٌة أدائهم بهدؾ زٌادة حجم تعوٌضاتهم المالٌة بم ا ٌس هم ف ً تحس ٌن مر  زهم  الدائم نحو

 ورفاهٌتهم الاقتصادٌة والاجتماعٌة .

 :لأجور والرواتب بالنسبة للمنظماتأهمٌة ا -2 

تُعَّ  د الأج  ور والروات  ب ال  ى جان  ب تعوٌض  ات العم  ل الأخُ  ر  وس  ٌلة مهم  ة تس  تخدمها المنظم  ات     

وإن الأ   ر الاٌج  ابً ل فاٌ  ة ه  ذه  وج  ذب الم  وارد البش  رٌة الجٌ  دة وذات ال فاٌ  ة للعم  ل فٌه  ا. لاس  تلطاب

التعوٌضات سوؾ ٌنع س على درجة رضا العاملٌن واهتمامهم بعملهم ورؼبتهم المستمرة بزٌادة الإنت اا 

 وتحسٌن نوعه بما ٌسهم فً نمو المنظمة وتطورها.

تم ل واحداً من بٌن أهم عناص ر  ل ؾ الإنت اا الت ً ت ؤ ر ف ً وعلى الرؼم من أن الأجور والرواتب    

وتؤ ر بدورها فً حجم المبٌع ات والأرب اح الت ً  تحدٌد أسعار السلع والخدمات التً تتعامل بها المنظمة،

إلا أن  ه م  ن جه  ة أخُ  ر  ٌم   ن له  ذه التعوٌض  ات أن تس  هم ف  ً خف  ض مع  دل ال لف  ة إذا م  اجر   تحلله  ا.

 الارتلاء بمستو   فاٌة الأداء وزٌادة الإنتاجٌة والإنتاا للعاملٌن وللمنظمة.ترشٌدها وتوجٌهها نحو 

 :رواتب بالنسبة للاقتصاد والمجتمعأهمٌة الأجور وال -3  

 مما لاشك فٌه أن تباٌن مستوٌات الأجور والرواتب بٌن قطاع اقتصادي معٌن وقطاع اقتصادي آخر،     

وانتلالها بٌن اللطاعات على الرؼم من صعوبة العمل أو خطورته  ٌؤدي دوراً بارزاُ فً توزٌع قوة العمل

وإن ارتف اع مع دلات الأج ور والروات ب سٌس هم ف ً  خدمٌة...وؼٌرها( زراعٌة، )صناعٌة،فً قسم منها 
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ال ذي ٌع د  وٌزٌ د م ن حج م إنف اقهم ال ل ً عل ى ش راء الس لع والخ دمات، زٌادة اللوة الشرائٌة للم واطنٌن،

ستو  الإنتاا والدخل اللومٌٌن  ما أنه سٌرفع من معدلات الادخار والترا م الرأس مالً المحدد الرئٌس لم

 الذي ٌم ل الر ٌزة الأساسٌة للاست مار وتحلٌا التنمٌة الاقتصادٌة والرفاهٌة الاجتماعٌة للبلد .

ال دنٌا تحرص الدول الأ  ر تلدما على ضمان أجور لمواطنٌها ت ون ف ً ح دودها  على هذا الأساس،     

وتلل  ل م  ن احتم  الات تفش  ً بع  ض الظ  واهر الاجتماعٌ  ة الخطٌ  رة   افٌ  ة لس  د احتٌاج  اتهم الض  رورٌة،

  الرشوة والاختلاس واستؽلال المناصب لإؼراض ؼٌر مشروعة إلى ؼٌر ذلك .

 :الأجور والرواتبالأسُس والعوامل المإثرة فً تحدٌد هٌكل نظام  ثالثا: 

 ت  أ ٌراً  بٌ  راً ف  ً مح  ٌط علاق  ات العم  ل ق  د لاٌوازٌ  ه أي عام  ل آخ  ر، إن لعام  ل الأج  ور والروات  ب     

فالارتج  ال ف  ً تحدٌ  د مع  دلات الأج  ور والروات  ب وع  دم  فاٌته  ا أو ع  دم ع  دالتها ق  د ٌ   ون س  بباً رئٌس  اً 

وإ  ارة ت ذمرهم وزٌ ادة نس ب ؼٌاب اتهم وارتف اع مع دلات دوران  لانخفاض الروح المعنوٌ ة ل د  الع املٌن،

وت دهور الإنتاجٌ  ة ل ذا أص بح م  ن الض روري التر ٌ ز عل ى اهتم  ام وح رص المنظم ات عل  ى  العم ل بٌ نهم

اختلاؾ أنواعها بوضع أنظمة للأجور والرواتب لمواردها البشرٌة العاملة ت  ون مبنٌ ة عل ى أسُ س س لٌمة 

لأداء  تحلا العدالة فً منحها وتضمن لهم حٌاة  رٌمة ومستو  لائا من المعٌشة وتجعلهم متحمسٌن دائم ا

 .مهامهم ب ل  فاٌة وفاعلٌة

ر والروات ب ف ً المنظم ات وفٌما ٌأتً أهم الأسُس والعوامل التً تؤ ر فً إعداد هٌ  ل نظ ام الأج و    

 :المختلفة

ضرورة الامت ال للتشرٌع اللائم واللوانٌن النافذة: فالعدٌد منها ٌفرض على أرب اب العم ل ح دود دنٌ ا  -  

 .الواجب تلدٌمها للعاملٌن المزاٌاللأجور وٌنظم الخدمات و

إجراء مس ح ش امل للأج ور والروات ب وفوائ د الخدم ة الممنوح ة للع املٌن ف ً المنظم ات المما ل ة   - خ

 .ً استلطاب العاملٌن من سوا العمللتحلٌا اللدرة على المنافسة ف

عم ل أو وباللٌم ة النس بٌة ل  ل وظٌف ةربط مستوٌات الأجور والرواتب بمس تو  الإنتاجٌ ة للع املٌن ا ـ 

 .ٌٌم الوظائؾ والأعمال فً المنظمة ما حددها نظام تل

الالتزام الأخلاقً بوضع حدود للأجور والرواتب تحلا للعاملٌن حداً أدنى ملبول من العٌش ال  رٌم د ـ 

 .الإنسانٌة والنفسٌة والاجتماعٌة وتشبع حاجاتهم
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عل ى أن  مع دلات الأج ور والمرتب ات،مراعاة الاعتبارات المهنٌة والمس ارات الوظٌفٌ ة ف ً تحدٌ د هـ ـ 

ذل ك المخصص ات والع لاوات تؤسس تلك المعدلات على المستو  الإجم الً للأج ر أو الرات ب بم ا ف ً 

 .الممنوحة

 .زات الإبداعٌة والتمٌز فً الأداءمنح أجور تشجٌعٌة وم افوت وحوافز للانجاو ـ 

 تقٌٌم الوظائف لتحدٌد هٌكل الاجور والمرتبات: رابعا:  

 :(Jobs Evaluation)مفهوم تقٌٌم الوظائف ـ 1

تحدٌد اللٌمة النسبٌة ل ل وظٌفة ملارنة بالوظائؾ الأخُر  الموجودة فً المنظمة  :ٌلصد بتلٌٌم الوظائؾ    

 ما ٌعرؾ أنه العملٌة التً ٌتم بملتضاها ملارنة الوظ ائؾ بعض ها ب البعض الآخ ر  بطرٌلة  ابتة ومنهجٌة.

 .والأجر العادل ل ل وظٌفة أو عمل من أجل تحدٌد الراتبفً ضوء عدة اعتبارات 

ول ٌس  دراسة الوظائؾ ووضع مستوٌات مادٌة لها،)هنا هو  المقصود بالتقٌٌمفان  وعلى هذا الأساس،    

ملارن  ة ببعض  ها   م  ا إن عملٌ  ة التلٌ  ٌم ته  دؾ إل  ى تحدٌ  د قٌم  ة الوظ  ائؾ، تحدٌ  د واجباته  ا ومس  ؤولٌاتها.

 (..ة المطللة ل ل وظٌفة أو عمل منهاللٌمولٌس تحدٌد ا البعض،

 :ا التً ٌحققها للعاملٌن والمنظمةأهمٌة تقٌٌم الوظائف أو المزاٌ -2 

 :ٌة الأساسٌة من تلٌٌم الوظائؾ هًإن الؽا

الوصول إلى معدلات للرواتب والأجور ت ون عادلة ومرضٌة سواء بالنسبة لإدارة المنظمة أم للعاملٌن     

 ؾ داخل المنظمة الواحدة لٌست متساوٌة من حٌث الأهمٌة ودرجة الص عوبة والمتطلب ات،فما دامت الوظائ

. ف  الفرد ٌهم  ه لعوائ  د الأخ  ر  الممنوح  ة لش  اؼلٌهافل  ٌس م  ن الإنص  اؾ أٌض  ا أن تتس  او  ف  ً الأجُ  ور وا

 الحصول على أجر ٌتفا م ع  فاٌت ه وخبرت ه ومؤهلات ه وٌ وازي الأج ر أو الرات ب الممن وح لأقران ه ال ذٌن

ٌزاولون عملا مما لا لعمل ه وبمس تو   فاٌت ه نفس ها س واء ف ً المنظم ة الت ً ٌعم ل فٌه ا أم ف ً المنظم ات 

وزٌ ادة   ما أن إدارة المنظمة ٌهمه ا تحلٌ ا الاس تلرار ال داخلً ورف ع ال روح المعنوٌ ة للع املٌن، الأخُر .

 .فً زٌادة الإنتاا وتلدم المنظمة حماسهم واندفاعهم للعمل بما ٌسهم

 :واء بالنسبة للعاملٌن أم للمنظمةوفً أدناه أهم المزاٌا التً ٌم ن أن تحللها عملٌة تلٌٌم الوظائؾ س      

تحلٌ  ا مب  دأ العدال  ة ف  ً م  نح الروات  ب والأج  ور م  ن خ  لال م  نح    ل وظٌف  ة أو عم  ل رات  ب أو أج  ر   -  

 .اجب توافرها فً شاؼلٌهامع أهمٌتها والمتطلبات الو ٌتناسب 
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المتما ل  ة داخ  ل  ة ع  دم المس  اواة ف  ً الأج  ر أو الرات  ب ب  ٌن الوظ  ائؾ والأعم  الاللض  اء عل  ى ظ  اهر - خ

 .المنظمة الواحدة

 تس هم ف ً رف ع مس تو  ال فاٌ ة الإنتاجٌ ة للع املٌن لش عورهم بالرض ى ال وظٌفً مم ا ٌجعله م ٌن دفعون ا ـ

 .للعمل بحماسة عالٌة وإقبال شدٌد

مل وخطورته فً بعض الوظائؾ والأعمال وبٌن رؼب ة تساعد على سد ال ؽرة الحاصلة بٌن صعوبة الع د ـ 

الأفراد فً التلدم لأشؽالها أملا بالحصول على رواتب وأجور أعلى من تلك الممنوحة لأق رانهم ف ً وظ ائؾ 

 .ل منها فً درجة الصعوبة والخطورةأق

حس ٌن ل ى أم لاً بتذات مس تو  أع تصبح نتائس التلٌٌم بعد إعلانها حافزاً للأفراد للوص ول إل ى وظ ائؾ،هـ ـ 

 .وضعهم الاقتصادي والاجتماعً

 :الطرق المتبعة فً تقٌٌم الوظائف -3 

تناس ب ه ذه الطرٌل ة ف ً التلٌ ٌم المنظم ات الص ؽٌرة  :(Simple Ranking)طرٌقة الترتٌب البسةٌط  - أ

عتم د عل ى وه ً ت لاستخدام أحد  طرا التلٌٌم الأ   ر تعلٌ داً. )فنٌة أو مالٌة(التً لاتمتلك إم انٌات  بٌره 

م ع   ل عم ل أو وظٌف ة أخُ ر   ،)ولٌس ملارن ة عوام ل أو ص فات معٌن ة(ملارنة  ل عمل أو وظٌفة   ل 

موجودة فً المنظمة لتحدٌد أٌهما أ  ر قٌمة وعلى أساس هذه الملارنة ٌ تم ترتٌ ب الأعم ال والوظ ائؾ م ن 

 .قٌمة أو الع سأعلاها قٌمة الى أدناها 

وسرعة وقلة  لؾ إجرائها إلا إن من عٌوبه ا لاتوج د مع اٌٌر  ابت ة ومح ددة وتتمٌز هذه الطرٌلة بسهولة   

مم ا ق د ٌع رض عملٌ ة التلٌ ٌم للتحٌ ز الشخص ً م ن قب ل الل ائمٌن به ا  ٌتم بموجبه ا الح  م عل ى الوظ ائؾ،

 .تأ ٌراً سٌئاً فً نتائس التلٌٌم وهذا سٌؤ ر بالنسبة للوظائؾ والأعمال التً ٌشؽلونها هم ومعارفهم،

تحاول هذه الطرٌلة تلافً  اللصور الموجود  :( Grading method)ٌقة التصنٌف أو الدرجات طر   - ة

وذل ك ع ن طرٌ ا إنش اء ع دد م ن  فً طرٌلة الترتٌب البسٌط فً عدم وجود مع اٌٌر  ابت ة ومح ددة للتلٌ ٌم،

خ لال الدرجات ووصفها وص فاً دقٌل اً   م ت وزع الوظ ائؾ الموج ودة ف ً المنظم ة عل ى تل ك ال درجات م ن 

ٌُعط ى راتب ا أو أج راً متس اوٌاً  ملارنة وصؾ  ل وظٌف ة أو عم ل م ع الوص ؾ الموض وع ل  ل درج ة.   م 

 .الوظائؾ المندرجة تحت درجة واحدةلمجموعة 

الأم ر  والمش لة الأساسٌة التً تواجهه ا ه ذه الطرٌل ة ه ً ض رورة اس تخدام أوص اؾ عام ة لل درجات،   

 .ٌع الوظائؾ على الدرجات الموصوفةلتلٌٌم حول  ٌفٌة توزالذي قد ٌسبب خلافا بٌن اللائمٌن با
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 :ل ص هذه الطرٌقة بال طوات آلاتٌة، تت(Points method)طرٌقة النقط  ج ـ

، ) وظ  ائؾ أش  رافٌة، وظ  ائؾ  تابٌ  ةم   لا  تحدٌ  د الوظ  ائؾ المش  مولة ب  التلٌٌم وتص  نٌفها لفئ  ات متجانس  ة، 

 .وظائؾ فنٌة.... وؼٌرها(

عل ى نت ائس تحلٌ ل  وذلك بالاعتم اد وامل التلٌٌم المناسبة ل ل فئة من فئات الوظائؾ المحددة،اختٌار ع         

 .وتوصٌؾ الوظائؾ

 م تل دٌر قٌم ة   ل عام ل م ن العوام ل عل ى ش  ل  ع دد م ن  تعرٌؾ عوامل التلٌٌم المختارة بش ل دقٌا،  

 :م لا ،الوظائؾ النلاط حسب أهمٌته بالنسبة لفئات

 

 التقييم عامل

 

 النقاط ددع

 

 المئوية النسبة

 والخبرة المهارة

 المسؤولٌة

 المبذول الجهد

 العمل ظروؾ

250 

100 

80 

70 

50% 

25% 

15% 

10% 

 

، وذلك بلراءة وصؾ   ل وظٌف ة وملارنت ه ب التعرٌؾ المعط ى ل  ل عام ل م ن عوام ل إجراء عملٌة التلٌٌمـ 

ٌف ة وتح دد العوام ل المت وافرة بالنس بة ل  ل وظ  م تجم ع درج ات التلٌٌم لتلدٌر مد  توافره فً هذه الوظٌفة،

 .قٌمتها على هذا الأساس

 :مثال

 عامل المسإولٌة   وال برة  عامل المهارة الوظٌفة أسم  

 

 عامل المجهودات 

 العضلٌة + الذهنٌة 

 المجموع لعامل ظروف العم

 

 مشرؾ

 

150             +100        (    +50   +20        +    )20 

 

  = 340     
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اس ملارن ة   ل وظٌف ة تلوم هذه الطرٌلة على أس  :(Factors Comparisonطرٌقة مقارنة العوامل ندـ 

وبعد تحدٌد هذه العوامل ٌتم الاتفاا على  وذلك باللٌاس إلى عدد من العوامل المشتر ة بٌنها،، بوظٌفة أخُر 

 .ٌن بعملٌة التلٌٌمئمها بٌن اللاٌحدث اختلاؾ فً معانٌ تعرٌفات محددة لها ل ً لا

التً ٌتلاضى شاؼلوها رواتب تعد بش ل عام  بعد ذلك ٌجري اختٌار عدد من الوظائؾ الرئٌسة بالمنظمة،   

د هذه الوظائؾ بم ابة معاٌٌر تلاس بها ب اقً الوظ ائؾ الم راد تلٌٌمه ا، عادلة ومجزٌة.   م ٌؤخ ذ الرات ب  وتُعَّ

امل المشار الٌها أعلاه بحسب أهمٌة  ل عامل منه ا ف ً ت  وٌن وٌوزع بٌن العو المدفوع ل ل وظٌفة رئٌسة،

 الوظٌفة .

فبالإم  ان تص ور  شهرٌاً،( ألؾ دٌنار 500سب الآلً هو )لو  ان الراتب المدفوع لوظٌفة مبرمس الحا مثلاً:

  ٌفٌة توزٌعه بٌن عوامل التلٌٌم  الآتً:

 الأجر المحسوب أسم عامل التلٌٌم

 المتطلبات الذهنٌة

 هاراتالم

 المسؤولٌة

 المتطلبات الجسمٌة

 ظروؾ العمل

 ألؾ دٌنار 175

 ألؾ دٌنار 150

 ألؾ دٌنار 75

 ألؾ دٌنار 60

 ألؾ دٌنار 40

 ( ألؾ دٌنار500) المجموع

  

وبع د ذل ك ٌج ري  وٌستخرا جدول ملارن ة بالنت ائس. وتت رر هذه العملٌة بالنسبة للوظائؾ الرئٌسة  افة،    

ٌوض ع لمعط ى ل  ل عام ل فٌه ا الأج ر ا ف أنالاس تناد إل ى ه ذا الج دول ب ف ً المنظم ة،تلٌٌم باقً الوظائؾ 

 .بحسب مستواه

، إن الاتجاه قد ص ار م ؤخراً إل ى الاس تعانة بالحاس ب الآل ً ف ً إج راء عملٌ ات ومما تجدر الإشارة الٌه    

م ال المطل وب تلٌٌمه ا حٌث ٌتم تزوٌد الحاسب بالمعلوم ات التفص ٌلٌة ع ن الوظ ائؾ والأع تلٌٌم الوظائؾ،

 لٌتولى إجراءات التحلٌل والتوصٌؾ والملارنة على وفا الضوابط والأسُس المعتمدة من قبل لجن ة التلٌ ٌم،

 .سرٌعمما ٌزٌد من درجة الدقة والموضوعٌة فً النتائس التً ٌم ن الحصول علٌها ال ترونٌا وبش ل 
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 :المعتمدة فً عملٌة تقٌٌم الوظائفالعوامل  - 4

على تحلٌل وملارنة ع دد م ن العوام ل التعوٌض ٌة الت ً  ) ما أوضحنا سابلا(عتمد عملٌة تلٌٌم الوظائؾ ت    

 .ائؾ والمهن الأخُر  داخل المنظمةتساعد فً تحدٌد أهمٌة  ل وظٌفة أو مهنة وقٌمتها النسبٌة قٌاسا بالوظ

 :العوامل هذه وأهم    

 (رةالخب التدرٌب، التعلٌم،) وٌتضمن: المهارة عامل -1

 والم وارد الأنش طة ع ن والمس ؤولٌة الل رارات واتخ اذ الأش راؾ مس ؤولٌة) وٌتض من: المس ؤولٌة عامل -2

 .(والبشرٌة والإدارٌة والفنٌة المالٌة

 .(والذهنٌة الجسدٌة والمتطلبات المجهودات) وٌتضمن: المجهودات عامل -3

.... واله دوء تهوٌ ة والإن ارة ال بالعم ل المحٌطة الظروؾ الخطورة، درجة) وٌتضمن: العمل بٌئة عامل -4

 .(ذلك وؼٌر

 :الأجور والرواتب ودفعها للعاملٌنطرق حساب   امسا: 

تختلؾ الطرا المتبعة فً حساب الأجور والروات ب م ن دول ة لأخُ ر  ب اختلاؾ فلس فتها وطبٌع ة نظامه ا    

 م لما تختلؾ من منظمة لأخر  باختلاؾ نوعها وطبٌعة نشاطها. الاقتصادي والسٌاسً،

 .والرواتب فً منظمات اللطاع الخاصرا المتبعة فً حساب ودفع الأجور لذا سٌلتصر بح نا على الط   

 طبٌع ة م ع تلاءمت  للع املٌن ودفعه ا الأجور حساب فً عدٌدة طرا تتبع الخاص اللطاع منظمات لاتزال    

 :الطرا هذه ومن ، وأنشطتها مهنها

 .(Standard Time Wage -اللٌاسً لأجر طرٌلة حساب الأجر ودفعه على أساس الزمن )ا -  

 Piece Rateطرٌل  ة حس  اب الأج  ر ودفع  ه عل  ى أس  اس الإنت  اا )ع  دد اللط  ع أو الوح  دات المنتج  ة  - خ

Wage). 

 (.skill-based pay) الجدارة أو المهارة أساس على ودفعه الأجر حساب - ا

 :أعلاه المذ ورة الطرا من طرٌلة ل ل توضٌح ٌلً وفٌما
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 :الأجر ودفعه على أساس الزمن حسابطرٌقة   - أ

 أي العمل فً الفرد ٌلضٌها التً الزمنٌة المدة أساس على المدفوع الأجر حساب فً الطرٌلة هذه تعتمد      

 :الآتً لللانون وفلا وذلك وؼٌره، ..شهر ٌوم، ساعة، ت ون  أن معٌنة، زمنٌة وحدة عن الأجر فئة تحدٌد

 العمل فً الملضٌة الزمنٌة لوحداتا عدد×  الأجر فئة=   الزمنً الأجر

 عل ى فٌه ا للع املٌن ودفعه ا الأج ور بحس اب تلوم المنظفات لإنتاا الجدٌد العراا شر ة أن فرضنا لو :مثال

 دٌن  ار وخمس  مائة أل  ؾ (1500) ق  درها أج  ر وبفئ  ة العم  ل ف  ً الف  رد ٌلض  ٌها الت  ً الس  اعات ع  دد أس  اس

 .الواحدة للساعة

 أٌ ام (6) ولم دة ٌومٌ ا، س اعات (8) بمع دل ٌعمل الشر ة هذه فً العاملٌن أحد انسلم فرٌد السٌد  ان فاذا   

 .الأسبوع فً

 . أسابٌع (4) ٌساوي الشهر إن علماً  المذ ور، للعامل الشهري الأجر حساب/ المطلوب

 -الحل:

 الٌومً العمل ساعات عدد×  الواحدة للساعة الأجر فئة=   الٌومً الأجر

  غٕح عٍٗ  ٌف و٠ٕحٌ        12000  =8×1500       

 عىو  ٠حَ جٌعًّ جلأْرٛعٟ× جلأؾٍ جلأْرٛعٟ = جلأؾٍ ج١ٌِٟٛ 

     دٌنار ألؾ وسبعون ا نان  72000= 6×            12000

 .أسابٌع (4) ٌساوي الشهر أن وبما

   دٌنار ألؾ و مانون و مانٌة مائتان  288000=4×72000      

 :وبهازاٌا طرٌلة الأجر الزمنً وعٌم 

 :المزاٌا -

 .العامل للفرد أم للمنظمة بالنسبة سواء الأجر حساب سهولة -1

 .مسبلا الاقتصادٌة أوضاعه وترتٌب أجره معرفة العامل للفرد ٌم ن -2

 .أجورهم تما ل نتٌجة العاملٌن لد  النفسً الاستلرار من نوعا تحلا -3

 قضوا الذٌن للأفراد الأنصاؾ من نوع ذلك وفً تالترقٌا منح عند الاقدمٌة بمبدأ للأخذ المجال تتٌح -4

 .المنظمة خدمة فً طوٌلة مدة
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 العٌوب: -

 النظ ر بص رؾ  امل ة أج ورهم ٌتللون ماداموا العاملٌن تباطؤ نتٌجة الإنتاا  مٌة انخفاض تسبب قد -1

 .ٌنتجونها التً ال مٌة عن

 .العاملٌن على راؾوالأش الرقابة  لؾ زٌادة نتٌجة الإنتاا  لؾ زٌادة إلى تؤدي -2

 . فاٌاتهم مع تتناسب التً الأجور منحهم لعدم أخُر  لمنظمات المهرة العاملٌن هروب تسبب قد -3

 :عندما وذلك الأجر حساب فً الطرٌلة هذه استخدام فٌها ٌفضل التً الحالات أما   

 .الصٌانة أعمال فً  ما المنتجة، ال مٌات قٌاس ٌتعذر .1

 .العادي الفرد بتح م ولٌس الآلة، بسرعة ةمح وم الإنتاا  مٌة ت ون .2

 .المنتجة ال مٌة من أ  ر( الجودة مستو ) على الإدارة اهتمام ٌنصب .3

 .فٌها للعامل دخل لا مت ررة لتوقفات معرضا أو منتظم ؼٌر العمل ٌ ون  .4

 .العمل فً تباطئهم لتلافً الدقٌا والأشراؾ المباشرة الرقابة تحت العاملٌن وضع ٌم ن  .5

 .المنخفضة الإنتاجٌة ذي العامل عن وتمٌٌزه الأعلى الإنتاجٌة ذي العامل لم افأة نظام ضعو ٌم ن .6

 :الإنتاج كمٌة أساس على ودفعه الأجر حساب طرٌقة -ب 

حٌ ث  تعتمد هذه الطرٌلة فً حساب الأجر ودفعه على أساس  مٌة الإنتاا )عدد الوحدات المنتجة(،    

لٌه عن  ل وحدة )قطع ة( ٌل وم بانتاجه ا وعلٌ ه أن زٌ ادة إنتاج ه ٌحصل العامل على أجر محدد متفا ع

 .ٌتبعها زٌادة أجره والع س بالع س

 :وٌتم ذلك باستخدام اللانون الآتً

 ملدار الأجر المحسوب للوحدة الواحدة × الأجر= عدد الوحدات )اللطع( المنتجة 

محسوباً على أساس عدد الوحدات التً  معمل الرافدٌن لإنتاا السٌرامٌك ٌمنح العاملٌن فٌه أجراً  مثال:

( دٌناراً للوحدة الواحدة وإن السٌد زٌاد أمٌن الذي باشر العمل 750ٌلومون بانتاجها وبمعدل دفع قدره )

( 30ق  د وص  ل مع  دل إنتاج  ه الٌ  ومً خ  لال أٌ  ام العم  ل لش  هر نٌس  ان ) ف  ً قس  م ص  ناعة المزهرٌ  ات،

 مزهرٌة .
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ش هر نٌس ان إذا علمت أن أٌام العمل الفعلٌ ة خ لال  امل المذ ور،حساب الأجر الشهري للع  المطلوب :

 .( ٌوما24 انت )

 :الحل

 معدل الدفع لللطعة الواحدة× الأجر الٌومً= عدد اللطع )الوحدات( المنتجة فً الٌوم 

 دٌنار أجُرة الٌوم الواحد    22500   =30×750              

 .( ٌوماً 24ن هً )فعلٌة لشهر نٌساوبما إن أٌام العمل ال -

 :د زٌاد أمٌن عن الشهر المذ ور هوٌ ون الأجر المحسوب للسٌ -

 دٌنار      خمسمائة وأربعون ألؾ540000   = 24×22500     

 :وعٌوبها ى أساس  مٌة الإنتاامزاٌا طرٌلة الأجر عل

 :المزاٌا -

 .دة إنتاجهم ملارنة بالأجر الزمنًإنها تحفز العاملٌن على زٌا -1

 .اؾ لأن الأجر مرتبط بحجم الإنتاانفلات الرقابة والأشر تخفض -2

إذ ٌتم توزٌع هذه ال لؾ على ع دد أ ب ر  تسهم فً خفض ال لؾ ال ابتة من خلال زٌادة  مٌة الإنتاا، -3

  .وتتحسن ظروؾ المنظمة التنافسٌة ة،فتنخفض بذلك  لفة الوحدة الواحد من الوحدات المنتجة،

   العٌوب : ــ

أو عدم الاهتمام بوسائل التلؾ فً المواد    رةعلى حساب مستو  الجودة أو  الإنتااادة قد ت ون زٌ -1

  الإنتاا.

قد ٌؤدي انصباب اهتمام العامل بزٌادة إنتاجه إلى عدم مبالاته فً تنفٌذ التعلٌمات الوقائٌة فتزداد  -2

 حوادث العمل .

ٌولد مما قد  وت مستو  الأجور المدفوعة لهم،إن تفاوت الطاقة الإنتاجٌة بٌن العاملٌن ٌؤدي إلى تفا -3

 والتذمر بٌنهم أو بٌنهم وبٌن الإدارة . هال ر
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مما ٌزٌد من  قد ٌ ون انخفاض حجم الإنتاا ناجم عن ظروؾ خارجٌة لا دخل للعاملٌن فٌها، -4

 .    م لتطبٌا هذا النظاممعارضته

 :ا وذلك عندمالى أساس  مٌة الإنتاالحالات التً ٌفضل فٌها حساب الأجر ع

 .لإم ان قٌاس عدد الوحدات المنتجةٌ ون با -1

 .بٌن مجهود العامل و مٌة الإنتاا ٌ ون هناك ارتباط مباشر -2

 .إنتاجه لاتوجد معوقات تحول دون رؼبة الفرد العامل بزٌادة مجهوداته لزٌادة -3

  بٌرة.ودة بدرجة ٌ ون ارتفاع حجم الإنتاا مرؼوبا فٌه وبالإم ان التح م بمستو  الجـ 4 

 ترؼب الإدارة بتللٌل الاعتماد على الأشراؾ والرقابة. -5

 (:Skill - Based Payالدفع على أساس المهارة أو الجدارة ن - 3

ففً ظل هذا النظام ٌحصل الفرد العامل على  وهو من الاتجاهات الحدٌ ة فً تعوٌض الموظفٌن،    

من مهارات وقدرات ومعارؾ تم نه من أداء واجبات معدل الأجر الذي ٌتوافا مع ما ٌتوافر لدٌه 

 .لوظٌفة التً ٌشؽلها ب فاٌة ونجاحا

والدفع على أساس نتائس تلٌٌم  وهناك العدٌد من الفروقات بٌن الدفع على أساس المهارة والجدارة،  

 :جمالها  ما ٌأتًٌم ن إ الوظائؾ،

أساس نتائس تلٌٌم الوظائؾ ٌتم الحصول على  : ففً ظل الدفع علىختبار ال فاٌةأن حٌث اللدرة على م -1

أما فً ظل هذا  الأجر المحدد للوظٌفة بؽض النظر عما ٌلدمه الفرد من إسهامات لأداء مهام وظٌفته،

 وإنما بما ٌمل ه من مهارات. ٌرتبط بالوظٌفة، النظام فان أجر الفرد لا

نج د ب أن الأج ر ٌتؽٌ ر  تلٌ ٌم الوظ ائؾ،: ففً ظل نظام الدفع عل ى أس اس أ ر تؽٌر الوظٌفة فً الأجر -2

 .ظام فلٌس من الضروري أن ٌحدث ذلكأما فً ظل هذا الن تللائٌا بمجرد تؽٌٌر الفرد لوظٌفته،

ٌلض ٌها الموظ ؾ ف ً تأ ٌر الأقدمٌة فً الأجر: ٌتأ ر الأجر فً ظل نظام تلٌ ٌم الوظ ائؾ بالم دة الت ً  -3

 أقدمٌته.ؾ ملدار أجره على أساس مهارته ولٌس أما فً ظل هذا النظام فٌتوق ،درجته الوظٌفٌة

 : ت    زداد ف    رص الترقٌ    ة أم    ام الف    رد ف    ً ظ    ل نظ    ام ال    دفع عل    ى رص الترقٌ    ةم    ن حٌ    ث ف     -4

أساس المهارة عنها فً ظل نظام الدفع على أساس نتائس تلٌ ٌم الوظ ائؾ لأن المنظم ات تر  ز بدرج ة 

 أعلى.لوظائؾ وبالتالً ترقٌة من ٌمتل ونها  أساسٌة على بناء المهارات،
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أوضح الفصل  مفهوم الأجر أو الراتب واستعرض أهمٌة الأجور والرواتب ل ل من الموارد البشرٌة       

العامل  ة وللمنظم  ات وللاقتص  اد والمجتم  ع وتط  را إل  ى الأسُ  س والعوام  ل الم  ؤ رة ف  ً تحدٌ  د هٌ   ل نظ  ام 

والمزاٌ ا الت ً ٌحلله ا للع املٌن والمنظم ة وف ً    م ب ٌن مفه وم تلٌ ٌم الوظ ائؾ وأهمٌت ه الأجور والروات ب،

 ،)الوص  ول إل  ى مع  دلات للأج  ور والروات  ب ت   ون عادل  ة ومرض  ٌة ل   ل م  ن الع  املٌن ول  لإدارة(مل  دمتها 

 م ا  وناقش بش ل مفصل أهم الطرا المتبعة فً تلٌٌم الوظائؾ والعوامل الت ً تعتم د علٌه ا عملٌ ة التلٌ ٌم،

اب الأجور ودفعها للعاملٌن فً منظمات اللط اع الخ اص  طرٌل ة حس اب ناقش أهم الطرا المتبعة فً حس

بٌ ان مزاٌ ا  الأجر عل ى أس اس ال زمن أو عل ى أس اس  مٌ ة الإنت اا أوعل ى أس اس المه ارة أو الج دارة م ع

 .وعٌوب  ل طرٌلة منها

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ال لاصة
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 .ٌل أهمٌته للفرد العامل والمنظمة: عرؾ الأجر،  م وضح بالتفص1س

   ؟هً أهم الأسُس والعوامل التً ٌم ن أن تؤ ر فً وضع هٌ ل نظام الأجور والرواتب: ما 2س

م   ن أن ٌحلله  ا للع  املٌن ؟ ب  ٌن أهمٌ  ة ه  ذا التلٌ  ٌم والمزاٌ  ا الت  ً ٌ: م  ا الملص  ود بتلٌ  ٌم الوظ  ائؾ3س

 ؟والمنظمة

 .ظائؾ وأشرح واحدة منها بش ل مفصل: عدد أهم الطرا المتبعة فً تلٌٌم الو4س

ب الأجر الشهري للسٌد علاء محمود الذي ٌعمل لد  شر ة التحرٌر لصناعة الألمنٌوم بمع دل : أحس5س

( دٌنار للساعة الواح دة ع دا 1250وٌتلاضى أجراً قدره ) ( أٌام فً الأسبوع،7( ساعات ٌومٌا،ولمدة )8)

 .سابٌع( أ4علماً إن الشهر ٌساوي )( دٌناراً،1750فت ون أجُرة الساعة الواحدة ) أٌام الجمع،

( 400ل دف ع ق دره )وبمع د : شر ة الهد  للدائن ت دفع الأج ور عل ى أس اس ع دد الوح دات المنتج ة، 6س

 .دٌنار ل ل وحدة

 :ٌما ٌلً بٌانات عن العاملٌن فٌهاوف

 

 

 

 

 

 

 .تدفع أجرا عن الوحدات المعابة لا المطلوب/ حساب الأجر الٌومً ل ل عامل،علما بان الشر ة 

: وضح بجدول ملارنة مزاٌا وعٌوب  ل من طرٌلة الأجر على أساس الزمن والأجر عل ى  أس اس  7س

 .ةعدد الوحدات المنتج

عدد الوحدات المنتجة  أسم العامل

 ٌومٌا

 عدد الوحدات المعابة من الإنتاج

 علً عبد اللادر

 أحمد خضٌر

 سعٌد عبد الله

60 

80 

50 

8 

6 

7 

 عشر  الرابعأسئلة الفصل   
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  أهداف الفصل 

من دراسته واس تٌعاب مض امٌنه الف رٌ ة ف ً زٌ ادة  الطالبلفصل بعد انتهاء من المؤمل أن ٌسهم هذا ا   

 :ن معرفته وخبراته بالأمور الآتٌةوتحسٌ

 . أنواع الحلوا التً ٌتمتع بها الأفراد  مواطنٌن و عاملٌن فً المنظمات المختلفة 

 .  مفهوم الصحة والسلامة العامة والرفاهٌة 

 الت  ً ٌم   ن أن توفره  ا المنظم  ات للع  املٌن ومتطلب  ات نج  اح  أن  واع خ  دمات الص  حة والس  لامة العام  ة

 برامس الصحة والسلامة العامة والرفاهٌة فً صٌانة الموارد البشرٌة 

 

 

ٌتمت  ع الع  املون ف  ً المنظم  ات جمٌعه  ا ب  الحلوا الت  ً تض  منها له  م الل  وانٌن والتش  رٌعات الخاص  ة     

رة المنظم  ة فض  لا ع  ن الأع  راؾ والس  ٌاقات بالعم  ل و   ذلك التعلٌم  ات والسٌاس  ات الص  ادرة ع  ن إدا

وإن تحلٌ ا  التنظٌمٌة السائدة فٌها. وبالملابل فان للمنظمة حلوقا تم  ل التزام ات الع املٌن تج اه إدارته ا،

التوازن بٌن حلوا العاملٌن والتزاماتهم من المسؤولٌات المهمة التً تضطلع بها إدارة الموارد البش رٌة 

أو اختلال ٌحدث فً هذا التوازن ٌم ل انحرافا خطٌراً ٌهدد عمل المنظم ة فً المنظمة لأن أي تعارض 

الأم  ر ال  ذي ٌس  توجب اتخ  اذ إج  راءات س  رٌعة ومناس  بة لتص  حٌحه بم  ا ٌض  من للمنظم  ة  ومس  تلبلها،

 استمرارها ونموها وتحلٌا أهدافها .

 .تهم سٌتم مناقشتها ضمن هذا الفصلإن حلوا العاملٌن وأمنهم وسلام    

 

 

 تمهٌد

 نخبيظ ػششانفظم ا

 حمٕق انؼبيهٍٛ ٔانغلايخ انؼبيخ

Employees' Rights and Safety 
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 :حقوق العاملٌن :أولا 

 :لابد أن تراعٌها إدارة المنظمة، وهً من المم ن تصنٌؾ حلوا العاملٌن إلى  لا ة أصناؾ،   

 Statutory Rights (:اللانونٌةالحلوا الدستورٌة ) 1-

 Contractual Rights التعاقدٌة:الحلوا  -2

 Humanities Rights الإنسانٌة:الحلوا  -3

 ( :(Statutory Rights الحقوق الدستورٌة .1

)المدنٌة   والاقتص ادٌة لذا فأنهم ٌتمتعون بالحلوا العدٌدة  بما إن العاملٌن هم فً الأصل مواطنون،    

وبش ل متس او دون  التً ت فلها لهم دساتٌر الدول التً ٌنتمون الٌها، والاجتماعٌة والسٌاسٌة وال لافٌة(

 .ٌن أو العمر أو ؼٌرها من العواملو الدتمٌٌز بسبب الجنس أو العرا أو اللومٌة أو اللون أ

ق د ن ص  )على سبٌل الم  ال لاالحص ر(لابد من الإشارة إلى إن الدستور العراقً   وفً هذا المجال،    

على إن العراقٌٌن جمٌعهم دون تمٌٌز متساوون أمام اللانون ومنحهم الحا فً الحٌاة والأمن والحرٌ ة 

 م ا أ  د ف ً  لاٌتنافى مع حلوا الآخرٌن والآداب العام ة. وت افؤ الفرص والخصوصٌة الشخصٌة بما

على حا  ل فرد منهم بالعمل بما ٌضمن لهم حٌاة  رٌم ة وم نحهم حرٌ ة التمل ك  (36-22)مواده من 

ف  ً أي م   ان ف  ً الع  راا وش  جعهم عل  ى الاس  ت مار ف  ً اللطاع  ات المختلف  ة وإعف  اء ذوي ال  دخول 

رة وبخاص ة الطف ل والم رأة والش ٌخ الض مان الاجتم اعً المنخفضة من الضرائب و ف ل للف رد والأس 

والص  حً وتعه  د باهتم  ام الدول  ة بالص  حة العام  ة وبت  وفٌر وس  ائل الع  لاا والمستش  فٌات والمؤسس  ات 

وأ د على حا  الصحٌة وبرعاٌة المعاقٌن وذوي الحاجات الخاصة بؽٌة تأهٌلهم ودمجهم فً المجتمع،

وب التعلٌم المج انً ف ً مختل ؾ مراحل ه وأن ترع ى  لٌمة، ل فرد عراقً بالعٌش ف ً ظ روؾ بٌئٌ ة س 

بما ٌتناس ب م ع ت ارٌخ الع راا الحض اري وال ل افً إل ى جان ب  الدولة النشاطات والمؤسسات ال لافٌة،

 رعاٌتها وتشجٌعها للأنشطة الرٌاضٌة ولممارسٌها.

نس  ان العراق  ً عل  ى إن حرٌ  ة الإ (46-37)فل  د نص  ت الم  واد م  ن  أم  ا ف  ً مج  ال الحرٌ  ات العام  ة،    

مصانة وله  امل الحا فً التعبٌر عن رأٌه وفً تأسٌس الجمعٌات والأح زاب السٌاس ٌة أو الانض مام 

الٌها ومنحته حرٌ ة الف  ر والعلٌ دة وأتب اع ال دٌن والم ذهب وممارس ة الش عائر الدٌنٌ ة والتنل ل والس فر 

 .ل لذ رهاحلوا أخُر  لاٌتسع المجاوالس ن داخل العراا وخارجه هذا فضلا عن 

ومن جانب آخر فان للعاملٌن حلوقا وضمانات دستورٌة فً العمل تحددها فً الؽالب قوانٌن الخدمة     

إذ أن هذه اللوانٌن تؤ د المساواة بٌنهم فً الأجور والرواتب والمعامل ة وعل ى  المدنٌة وقوانٌن العمل،
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له م وع دم تش ؽٌلهم ف ً أعم ال حماٌة صحتهم وسلامتهم وأم نهم م ن خ لال ت وفٌر الظ روؾ المناس بة 

 .ناسب أعمارهم أو ظروفهم وطبٌعتهملات

 (:(Contractual Rightsالحقوق التعاقدٌة  -2 

الت ً تم  ل  أن مصدر هذا النوع من الحلوا هً قوانٌن ونظم التعاقد بٌن إدارة المنظمة والعاملٌن،     

م  ات    ل ط  رؾ تج  اه الط  رؾ الآخ  ر إذ أنه  ا تح  دد بوض  وح التزا التزام  ا قانونٌ  ا ب  ٌن طرف  ً العل  د،

 ولاٌجوز لأي منهما الإخلال بها .

و  ذلك  و ٌفٌ ة دفع ه، وؼالبا ما تحدد هذه العلود ملدار الأجر ال ذي ٌج ب أن تدفع ه الإدارة للعام ل،    

ساعات العمل الرسمٌة وظروفه وأجور الس اعات الإض افٌة وأٌ ة امتٌ ازات أو التزام ات أخُ ر  ٌتف ا 

 خلال المدة المحددة للتعاقد . علٌها فً العلد

 (:(Humanities Rightsالحقوق الإنسانٌة 3 -

إذ أنه  ا تتعل  ا  تش   ل الحل  وا الإنس  انٌة أهمٌ  ة  بٌ  رة قٌاس  ا ب  الحلوا الأخ  ر  الممنوح  ة للع  املٌن،    

ا إلا أنه  وم ع أهمٌ ة ه ذه الحل وا ورؼب ة الع املٌن فٌه ا، بالجوانب الإنسانٌة واللٌمٌة للفرد والمجتمع.

تختلؾ عن المجموعتٌن الأولى وال انٌة من الحلوا المشار الٌها آنفاً فً أنه ا ل ٌس له ا الس ند الل انونً 

 .نسانٌة ؼٌر مصانة من قبل الإدارةالذي ٌدعم وجهة نظر العاملٌن عندما ٌشعرون بأن حلوقهم الإ

 :أنواع الحلوا الإنسانٌة ما ٌأتً ومن أهم    

ٌتوقع العاملون أن ٌعاملوا م ن قب ل الإدارة معامل ة لائل ة لاتخ را قواع د  : اذحا المعاملة الأخلاقٌة  -  

 .واللٌم والمبادئ التً ٌؤمنون بهاالأخلاا 

ٌُلرُه ا الف رد والمجتم ع،حا الحفاظ على الخصوصٌة - خ  : وٌتم ل هذا الحا بالجوان ب الس لو ٌة الت ً 

الموج ودة ف ً الملف ات الشخص ٌة  م ل الحفاظ على سرٌة المعلوم ات التً تشٌر الى اللضاٌا الشخصٌة،

اذ لاب د م ن الحف اظ  و ذلك نتائس تلوٌم أداء العام ل الس نوي والعلوب ات أو المش ا ل الس ابلة ل ه، للعامل،

وإذا م  ا أرادت الإدارة تح  دٌث بع  ض المعلوم  ات  عل  ى ه  ذه المعلوم  ات بمن  أ  ع  ن الع  املٌن الآخ  رٌن،

 .د أن ٌتم ذلك من قبل العامل نفسهالشخصٌة، فلاب

الملف  ات   ف  لا ب  د م  ن أن تخض  ع  وف ً حال  ة وج  ود نظ  ام لمعلوم  ات الم  وارد البش  رٌة ف ً المنظم  ة،    

 .ر نظام خاص لحماٌة حلوا العاملٌنالشخصٌة للسرٌة والسٌطرة من خلال توفٌ
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: ٌشٌر هذا الحا إلى منح العاملٌن حرٌ ة ط رح آرائه م (Free Speech Rightحا حرٌة ال لام )ا ـ 

حاا الض رر بالعام ل  معاقبت ه أو رفض ه لأعمل دون تدخل الإدارة فً ذلك باتهم الخاصة بالأو اعتراض

فم لا إذا شعر العامل بان تلوٌم أدائه ؼٌر سلٌم فبام انه التحدث مع مشرفه مباشرة ومناقشته  من العمل.

المنظم ة  وق د ت ؤدي إل ى ت دهور وإذا ما رأ  بان بعض الممارسات فً المنظم ة ؼٌ ر س لٌمة، فً ذلك،

 فبام انه الإفصاح ع ن رفض ه له ذه الممارس ات،  ممارسة عملٌات الرشوة من قبل بعض المسؤولٌن()

وإنما لابد من مراعاة الحفاظ على سمعة المنظمة وعدم  مع ملاحظة عدم الإشهار والإعلان بش ل عام،

ام  ل ال  ى علوب  ة إذ أن ه  ذا الح  ا ٌج  ب أن ٌم  ارس بش   ل نظ  امً ل  ئلا ٌتع  رض الع ألح اا الض  رر به  ا،

   .تأدٌبٌة بسبب إساءته الى سمعة المنظمة

      Health, Safety and Welfare :الصحة،السلامة العامة والرفاهٌةثانٌا:    

 

وبٌن صحته وس لامته وأمن ه  مما لاشك فٌه أن هناك ارتباط و ٌا بٌن مستو  إنتاجٌة الفرد العامل،    

ال  ذي ٌحظ ى باهتم  ام إدارة  البنٌ  ة الص افً ال  ذهن المطم ئن، ف الموظؾ أو العام  ل الص حٌح ورفاهٌت ه.

المنظمة بظروؾ عمله ٌ ون أ  ر تحمساً وعطاءاً م ن زمٌل ه الم رٌض أو المع رض لمخ اطر الإص ابة 

 بحوادث العمل أو الذي لاٌحظى بالاهتمام والرعاٌة ال افٌة.

 م وسلامتهم ورفاههم من هنا جاء اهتمام المنظمات بالرعاٌة الصحٌة للعاملٌن وبأمنه   

لاس ٌما بع د ظه ور الش ر ات ال ب ر  الت ً ٌعم ل فٌه ا  بوصفها عملٌة أخلاقٌة واقتصادٌة فً آن واح د،

 مئات الآلاؾ من العاملٌن وتعددت أنشطتها وتعل دت عملٌاته ا نتٌج ة للتط ور الت نول وجً والص ناعً،

ستوجب ذل ك ت دخل الإدارات العلٌ ا مما زاد من مخاطر تعرض العاملٌن للإصابة والأمراض المهنٌة فا

آ اره ا الس لبٌة  التً قامت باتخاذ الإجراءات اللازمة لحماٌة اللو  العاملة من تلك الإصابات والحد من

 .إلى الحد الأدنى

 : الصحة والسلامة العامة والرفاهٌةتعرٌف  - 1

Health ،Safety and Welfare   Definitions of 

وه   ذا إن الص  حة  ، (Well-being)عل  ى إنه  ا س  عادة  (Welfare)الرفاهٌ  ة تعَّ  رِؾ أؼل  ب المع  اجم    

د بش ل محدد م ن جوان ب رف اه الموظ ؾ. إل ى إن تعرٌ ؾ الرف اه  (Fox) م ا ٌش ٌر  والسلامة العامة تُعَّ

فت رات  س اعات العم ل، المط اعم، الص حة،لاٌش مل فل ط الاهتم ام المب  ر بظ روؾ العم ل المادٌ ة م  ل )

.  م ا والاهتم ام بالرض ى ال وظٌفً للع املٌن( )مدرسة العلاقات الإنسانٌة،ل اٌضاً ف ر ل نه شم الراحة(

 .ى إنه وسٌلة لتحلٌا إنتاجٌة أعلىوٌنظر الٌه عل
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وٌشٌر مفهوم السلامة العامة إلى جمٌع الإجراءات والخدمات التً تلدمها الإدارة بهدؾ حماٌة  جمٌع     

 ،)الم ورد البش ري(وٌأتً فً ملدمة هذه العناصر  الحوادث،عناصر الإنتاا فً المنظمة من الضرر و

 .ه من إصابات العمل وأمراض المهنةالذي تعمل الإدارة على حماٌت

وتجدر الإشارة الى أن هناك مجالٌن أساسٌٌن للمنفعة التً تعود على الفرد من جراء توفٌر تس هٌلات     

 :فاهٌة،هماالر

 Physical)أساسً من الإجراءات المتخذة لتحسٌن الصحة الجسمٌة  : التً تنبع بش لالمنافع الجسدٌةأـ 

Health) ،وتخفٌض ساعات العمل.... وؼٌر ذلكومن تلدٌم إجازات مدفوعة الأجر  والسلامة العامة. 

: الت  ً تنب  ع بش   ل أساس  ً م  ن أي احتٌاط  ات وض  عت لتحس  ٌن الص  حة النفس  ٌة المن  افع النفس  ٌةب ـ 

(Mental Health) أي ش ًء ٌتض من حاج ات  تحس ٌن الاتص الات، )الاستش ارة،لعاملٌن م  ل والعللٌة ل

 .العلاقات الإنسانٌة للأفراد فً العمل(

 وهناك اتجاه آخر ٌؤ د فضلا عما سبا ذ ره أن أصحاب العمل ٌلدمون للعاملٌن:

 التلاعدٌة  .والرواتب   )التأمٌن الصحً(: وٌشمل نفلات المستشفى الرفاهٌة المادٌة )المالٌة( -

العاملٌن بش ل  طوٌر وتدرٌب: تأتً على ش ل توفٌر مناخ عمل مُرضً وتالرفاهٌة العللٌة )الف رٌة( -

 .ملائم

 إدارة الصحة والسلامــة العامــة والرفـاه: -2 

The Management of Health, Safety and Welfare  

ة طرا تجعل الإدارة تتحمل مسؤولٌاتها فً تنفٌذ ألسٌاسة ال   خاصة بالصحة والسلامة  والرف اه هناك عدَّ

 :واعدها اللانونٌة، وهذه الطرا هًوضمان تطبٌا متطلباتها وق

 :( (Making the Work Safeجعل العمل آمناً  - أ

جه  زة ٌ  ون ذل  ك بت  وفٌر ش  روط الص حة والس  لامة العام  ة والرف  اه لجمٌ ع الع  املٌن بالتأ   د م  ن أن الأ    

إل ى جان ب ت وفٌر مس تلزمات الس لامة المهنٌ ة  س ب لجعله ا آمن ة،لت بش  ل مناوالآلات المستعملة ق د عُ دَ 

 .ؾ وحامٌات الرأس والأذن وؼٌر ذلك النظارات الواقٌة وال فو
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 :تمكٌن العمال مــن العمل بؤمــان - ب

Enabling Employees to Work Safety)     ) 

دارة العلٌ ا أم إل ى م دٌري تٌن فً مجال وضع برامس الص حة والس لامة والرف اه وتنفٌ ذها س واء ال ى الإ

الإدارات أو المش  رفٌن و   ذلك للع  املٌن م  ن خ  لال تنب  ٌههم للأخط  ار وتع  رٌفهم به  ذه الب  رامس وإل  زامهم 

فً حٌن أن جعل العمل     بتنفٌذها وحتى فً فرض العلوبات علٌهم عند تجاهلهم لللواعد الخاصة بها .

لعام ل ق د ٌس اهم ف ً جع ل العم ل ؼٌ ر آم ن بس بب آمنا ٌعتبر من مس ؤولٌة الإدارة إلا أن الموظ ؾ أو ا

لذلك تُعتَبر مهم ة ألإدارة مض اعفة تتم  ل أولاً ف ً إخب ار الموظ ؾ أو العام ل م اذا ٌعم ل  إهماله الذاتً.

(What to do)  و انٌ  اً بالتأ    د م  ن أن المعرف  ة الت  ً حص  ل علٌه  ا الموظ  ؾ أو العام  ل والمتعلل  ة ،

 .ع التنفٌذ مطبلة من قبله ب ل دقةت لها ووضعت موضباجراءات العمل الآمنة ألتً خطط

 مسإولٌات الصحة والسلامة والرفاه: 3-

تلع مسؤولٌة تطبٌا برامس الصحة والسلامة المهنٌة والرفاه على  افة العاملٌن فً المنظمة  لٌ حسب   

 :ما ٌلًموقعه و 

ة والسلامة المهنٌة والرفاه الخاصة تعتبر هً الجهة المسؤولة عن توفٌر وسائل الصح ألادارة العلٌا: أ.

 م  ا تعتب  ر  ووض  ع الل  وائح والتعلٌم  ات الت ً ت  نظم اس  تخدام تل  ك الوس  ائل. بم وظفً وعم  ال المنظم  ة،

 مسؤولة عن توفٌر الأفراد ألمناط بهم تص مٌم ب رامس الص حة والس لامة والرف اه والعم ل عل ى تنفٌ ذها.

م ف ً تص مٌم تل ك الب رامس لأن ذل ك ٌم  ن أن ٌ  ون وتشٌر الدراسات إلى أهمٌة إشراك الع املٌن أنفس ه

عنصراً فعالاً فً تحلٌا منافعها المرجوة لاسٌما إذا تم تدعٌمها ب بعض الح وافز لتش جٌع الع املٌن عل ى 

 تطبٌلها.

تلع علٌهم جمٌعاً مس ؤولٌة الالت زام بتأدٌ ة مه امهم ف ً تحم ل أم ن المنظم ة وأن ٌ ون وا  :العاملون ب .

بنظم وقواعد السلامة العامة والرف اه وأن ٌب ذلوا أقص ى الانتب اه فٌم ا ٌتعل ا بتطبٌ ا  على معرفة ودراٌة

 لوائح وتعلٌمات السلامة العامة بعد معرفتهم بها.

تلع علٌهم مسؤولٌة الحف اظ عل ى الس لامة الص حٌة والمهنٌ ة والرف اه  :مدٌرو الإدارات والمشرفون ج .

العمل توفر السلامة ما أم ن وأن ٌ دربوا م وظفٌهم عل ى  م لا التأ د من أن ظروؾ الخاصة بموظفٌهم،

وعل ٌهم تش  جٌع م وظفٌهم عل  ى الالت زام بلواع  د الس لامة العام  ة والتلٌ د به  ا وأن  العم ل باس لوب س  لٌم،

 .وا قدوة لمرؤوسٌهم فً هذا المجالٌ ون

: تل  دٌم  مةةن مسةةإولٌة هةةذه المجموعةةة السةةلامة المهنٌةةة والصةةحٌة والرفةةاهالأمةةن و فرٌةةق نلجنةةة( د.

 المشورة المهنٌة والمساعدة اللازم
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 :الصحة والسلامة العامة والرفاهٌةمتطلبات نجاح برامج . 4

هن  اك ع  دة متطلب  ات ٌج  ب توافره  ا لض  مان نج  اح ب  رامس الص  حة والس  لامة والرف  اه ف  ً تحل  ا     

 :نفذت من أجلها نذ ر منها ما ٌأتًالأهداؾ التً صممت و

افه ا بأهمٌ ة ب رامس الص حة والس لامة العام ة والرفاهٌ ة بالنس بة للم وارد أٌمان الإدارة العلٌا واعتر (1

 .الموجودة فً المنظمة ودعمها لها البشرٌة

 رسم سٌاسة واضحة للرعاٌة الصحٌة والسلامة العامة والرفاهٌة للعاملٌن وتعرٌفهم بها. (2

  .فٌذها بش ل دقٌا و فوءبرامس وتنتوفٌر الإم انٌات البشرٌة والمادٌة والفنٌة اللازمة لوضع تلك ال (3

الس  لامة العام  ة الح  رص عل  ى تع  اون جمٌ  ع الع  املٌن ف  ً المنظم  ة عل  ى تنفٌ  ذ إج  راءات الص  حة و (4

 .والرفاه وإنجاحها

إجراء الصٌانة الدورٌة للم ائن والآلات والمعدات الموجودة فً المنظمة وتدرٌب العاملٌن بصورة  (5

 .ثدٌة استعمالها لتلافً وقوع الحوامستمرة على  ٌف

توفٌر ظروؾ العمل الملائمة وخلا جو عمل مناسب ٌساعد العاملٌن على إنجاز أعمالهم ب ل همة  (6

 من أجل تحلٌا الأهداؾ.

اللٌام بال شؾ الطبً على العاملٌن بصفة دورٌة والتعاقد م ع بع ض المستش فٌات والمرا  ز الطبٌ ة  (7

 .ةم للعاملٌن ولعوائلهم عند الحاجوالنفسٌة لتلدٌم العلاا اللاز

إنش  اء مرا   ز طبٌ  ة داخ  ل المنظم  ة وتزوٌ  دها ب  بعض المع  دات والمس  تلزمات الض  رورٌة لتل  دٌم  (8

 .بٌة للعاملٌن فً الحالات الطارئةالخدمات الط

 

 

ٔحلٕ ً٘ج جٌفًٛ جٌكمٛق جٌطٟ ٠طّطع ذٙح جٌعحٍِْٛ جٌطٟ ٠ؿد ٍِجعحضٙح ِٓ لرً ئوجٌز جٌّٕظّس ْٛجء ِح        

٠س جٌطٟ ٠ىفٍٙح ٌُٙ وْطٌٛ جٌىٌٚس جٌطٟ ٠ٕطّْٛ ج١ٌٙح  َ جٌكمٛق جٌطعحلى٠س جٌطٟ ٠طعٍك ِٕٙح ذحٌكمٛق جٌىْطٌٛ

جٌعحِس ٚجٌٍفح١٘س ٚجْطعٍٜ  ِٛىٌ٘ح لٛج١ٔٓ ٚٔظُ جٌطعحلى وّح لىَ جٌفًٛ ضع٠ٍفح ٌٍٛكس ٚجٌٓلاِس

 جٌّططٍرحش جٌٛجؾد ضٛجفٍ٘ح ٌّٟحْ ٔؿحـ ذٍجِؽ جٌٛكس ٚجٌٓلاِس ٚجٌٍفحٖ.

 

 الخلاصة

 

 

 

 توطئة
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 ١س ذّح ٠ٕحْرٙح::  وًّ جٌفٍجغحش ج٢ض1ِ

٠ّىاااآ ضٛاااا١ٕف قمااااٛق جٌعااااح١ٍِٓ جٌطااااٟ لاذااااى ٌٍّٕظّااااس ِاااآ ٍِجعحضٙااااح ئٌااااٝ غلاغااااس  ٚاااإحف ٘ااااٟ  -1

1 ....................2 ......................3........................ 

ِاااآ ذاااا١ٓ  ٘ااااُ جٌكمااااٛق جلإٔٓااااح١ٔس جٌطااااٟ ٠طٛلااااع جٌعااااحٍِْٛ  ْ ٠عااااحٍِٛج ذٙااااح ِاااآ لرااااً جلإوجٌز ٘ااااٟ  -2

1...................2.....................3. ......................... 

ف جٌٍفح١٘اااس عٍاااٝ  ٔٙاااح ............... ٚ٘ىاااًج فاااحْ واااً ِااآ ..................  -3 ٍِّ ئْ  غٍاااد جٌّعاااحؾُ ض عااا

 جٌّٛظف.ٚ.....................  ضعى ذٗىً ِكىو ؾحٔرحا ٌٍفح١٘س 

ؾااااٍجء ضااااٛف١ٍ ضٓااا١ٙلاش جٌٍفااااحٖ ّٚ٘ااااح:  ٕاااحن ٔٛعااااحْ ِااآ جٌّٕااااحفع جٌطااااٟ ضعاااٛو عٍااااٝ جٌفااااٍو ِااآ٘ -4

1 ..........................2.......................... 

: ضىٍُ عٓ  ُ٘  ٔٛج  جٌكمٛق جٌىْط٠ٌٛس ٌٍعح١ٍِٓ ْٛجء ضٍاه جٌطاٟ ٠ىفٍٙاح ٌٙاُ وْاطٌٛ جٌىٌٚاس ذحعطراحٌُ٘ 2ِ

 حي ذحٌىْطٌٛ جٌعٍجلٟ.ِٛج١ٕ٠ٓ  َ ِح ضٕٙ ع١ٍٗ لٛج١ٔٓ جٌعًّ ٚجٌهىِس جٌّى١ٔس ِٓطٍٖىج فٟ ً٘ج جٌّؿ

ىجِٗ : ِٓ ذ١ٓ جٌكمٛق جلإٔٓح١ٔس ٌٍعح١ٍِٓ قك )ق٠ٍس جٌىلاَ( ٚٞف جٌّمٛٛو ذٙاًج جٌكاك ٚو١ف١اس جْاطه3ِ 

 .ذٗىً ٔظحِٟ ِٓ لرً جٌعح١ٍِٓ

: ضىٍُ عٓ  ُ٘ جٌطٍق جٌطاٟ ٠ّىآ ٌالإوجٌز ذْٛاح٠طٙح  ْ ضطكّاً ِٓاإ١ٌٚحضٙح فاٟ ضٕف١اً ذاٍجِؽ جٌٛاكس 4ِ 

 ٚجٌٓلاِس ٚجٌٍفح١٘س.

 ؟ِٓ ٟ٘ جٌؿٙحش جٌطٟ ٠مع عٍٝ عحضمٙح ضطر١ك ذٍجِؽ جٌٛكس ٚجٌٓلاِس ٚجٌٍفح١٘س فٟ جٌّٕظّس :5ِ

ٍفح١٘اس فاٟ ضكم١اك :  يوٍ  ُ٘ جٌّططٍرحش جٌطٟ ٠ؿد ضٛجفٍ٘ح ٌّٟحْ ٔؿحـ ذٍجِؽ جٌٛكس ٚجٌٓالاِس ٚج6ٌِ

 . ٘ىجفٙح

 

 

 ػشش نخبيظأعئهخ انفظم ا
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    أْذاف انفظم

 :قادرا علىالفصل أن ٌ ون  بعد دراسته واستٌعابه لمفردات هذا الطالبمن المؤمل أن 

   نضباط العاملٌنإتوضٌح مفهوم. 

  ظمة انضباط العاملٌن فً المنظماتستعراض المداخل الأساسٌة لأنأ. 

  للعاملٌن ال  ٌر من تبٌان الإجراءات الوقائٌة فً نظام الانضباط والتً ٌم ن أن توفر للمنظمة و

 .الجهد والوقت

 

   

 د  نجاح المنظمة فً تحلٌا أهدافها على اعتبار أن المورد البشري،تؤ ر خصائص العاملٌن فً م     

ت ون متطابلة  قد لا ل ن هذه الخصائص، ذ الخطط.فهو الذي ٌحدد الأهداؾ وٌرسم الإستراتٌجٌات وٌن

ر ففً مٌدان العمل أش ال عدٌدة من السلو ٌات السلبٌة او ؼٌ تماما مع ماترٌده وتتمناه إدارة المنظمة.

واستخدام  وإفشاء أسرار المنظمة،  رقة،ــوسوء الأداء والس الؽٌاب، فٌها  العدوانٌة و  رةالمرؼوب 

 .تها للأؼراض الشخصٌة إلى ؼٌر ذلكأموالها وممتل ا

وم لما تضع المنظمة حوافز لتعزٌز السلوك الاٌجابً المرؼوب فٌه تضع أٌضا مجموعة من اللواعد     

وهو ، "نظام انضباط العاملٌن"ؼٌر المرؼوب فٌه ٌطلا علٌها  والإجراءات لمعالجة السلوك السلبً

 .الفصلماسٌتم توضٌحه فً هذا 

 

 

 

 

 نغبدط ػشش انفظم ا

 Staff disciplineَضجبط انؼبيهٍٛ إ 

 

 تمهٌد
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 Discipline :Concept of Employeesنضباط العاملٌن إ مفهوم أولا:

مرعٌة أو ضبط النفس عن أي عمل ٌخالؾ اللواعد ال ٌلصد به التزام العاملٌن بلواعد السلوك والعمل،   

 .ل بٌئة العملوالمرسومة داخ

فادارة المنظمة تضع عادة مجموعة من اللواعد تهدؾ إلى توضٌح الإطار العام للسلوك الذي ٌجب أن   

 .والخروا عنها من علوبات قانونٌة ٌلتزم به العاملون فً المنظمة وما ٌترتب على مخالفة هذه اللواعد

لإدارة لؽرض تنبٌه العاملٌن إلى أخطائهم فانضباط العاملٌن إذن عبارة عن حوافز سلبٌة تلجأ الٌها ا   

عهم على التمسك ومحاسبتهم علٌها وردعهم عن ت رارها أملا فً تلوٌة دوافعهم نحو العمل وتشجٌ

 .بالضوابط المحددة

 (:  Discipline Approachesمدا ل الانضباط ن ثانٌا: 

ها التنظٌمً لذا فهً تخض ع للتؽٌٌ ر هً جزء من بٌئة المنظمة ومناخ اللواعد الانضباطٌة أو التأدٌبٌة،   

والاختلاؾ من وقت لآخر ومن منظمة لأخُر ...وفً هذا المجال ٌم ن الإشارة إلى  لا ة مداخل أساسٌة 

 :انضباط العاملٌن وهذه المداخل هًلأنظمة 

 ( :Corrective Approachالمد ل التصحٌحً ن -1 

ٌعم ل  فً الإدارة من حٌث أن الفرد بطبٌعته  س ول لاوهو مدخل تأدٌبً ٌجسد أف ار المدرسة التللٌدٌة   

وعل  ى ه  ذا الأس  اس ٌ  ر  ه  ذا الم  دخل أن اللواع  د  بج  د وإخ  لاص إلا تح  ت الض  ؽط والتل  وٌح بالعل  اب.

الانضباطٌة أداة بٌد الإدارة الرشٌدة تستخدمها لتحسٌن سلوك العاملٌن المخالفٌن للمعاٌٌر التنظٌمٌة ول نً 

وم ن أب رز العلوب ات الت ً ٌتبناه ا ه ذا  وك مما ل ع ن طرٌ ا ب ث الخ وؾ ف ٌهم.الآخرٌن عن الإتٌان بسل

 المدخل هً :

والإنذار التحرٌ ري إذا   رر العام ل المخالف ة خ لال  الإنذار الشفوي عند ارت اب العامل مخالفة بسٌطة، -

 الفترة المحددة لتجاوز المش لة فً الحالة الأولى .

 الخطأ عن قصد وتعمد .الخصم المؤقت من الراتب عند ت رار   -

 إٌلاؾ العلاوة السنوٌة .  -

 تنزٌل الدرجة الوظٌفٌة . -
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أما إذا  ان ت المخالف ات خطٌ رة  ت دمٌر ج زء م ن ممتل  ات المنظم ة بتعم د أو الس رقة أو التزوٌ ر....    

 .والمحا م اللضائٌة )الفصل(فهناك الإٌلاؾ الوقتً عن العمل وهناك الإٌلاؾ النهائً  وؼٌر ذلك،

  ( :Preventive Approachالمد ل الوقائً نـ 2

ٌس  تند ه  ذا الم  دخل إل  ى ف   رة أساس  ٌة خلاص  تها إن أس  لم الط  را ف  ً إدارة ش  ؤون الع  املٌن وتلل  ٌص    

وم ن أن واع  مش لاتهم ه و بن اء من اخ وق ائً ٌل ٌهم م ن ف رض الج زاءات عل ٌهم م ن قب ل إدارة المنظم ة.

 ى إٌجاد وتنمٌة هذا المناخ ما ٌأتً :الممارسات الإدارٌة التً ٌم ن أن تساعد عل

 .ال للاستلطاب والاختٌار والتعٌٌنإٌجاد نوع من التلاؤم بٌن الموظؾ والوظٌفة من خلال نظام فع -  

  .هتمام بتوجٌه العاملٌن وتدرٌبهمألا - خ

 التحدٌد الواضح للسلوك الوظٌفً السلٌم ووضع اللواعد الخاصة به ونشرها بٌن العاملٌن. -ت

 صالات متبادلة تتٌح للعاملٌن نلل آرائهم لرؤسائهم وطرح مش لاتهم علٌهم.بناء نظم ات - ش

 ( :Positive Approachالمد ل الاٌجابً نـ 3

فضلا عن  ؼٌر المرؼوب فٌها، تؤدي العلوبات فً العدٌد من المواقؾ إلى تعدٌل وتؽٌٌر السلو ٌات، لا  

 .خداعهم بدلاً من تصحٌح السلو ٌاتجعهم على أن العلوبات قد تُعلِّم الأفراد الخوؾ من المشرفٌن وتش

فف ً ه ذا الم دخل ٌ تم  )الانضباط الاٌجابً(لذا إن العدٌد من المنظمات استبدلت نظام العلوبات بنظام     

تصحٌح السلوك ؼٌر السلٌم للموظؾ أو العامل ع ن طرٌ ا قٌ ام الإدارة بمس اعدته عل ى تحم ل مس ؤولٌة 

سلو ه من خلال تبصٌره بأخطائه السابلة ومناقشته فً خطة التؽٌٌ ر ومنحه الفرصة لتصحٌح  تصرفاته،

الاٌجابً فً سلو ه من خلال التعاون المشترك بٌنهما قبل لجوئها إلى اتخاذ علوبات صارمة بحل ه عل ى 

اعتبار أن ذلك ٌسهم بش ل فاعل فً خلا الولاء التنظٌمً المتٌن لد  العاملٌن تجاه المنظمة  ما سٌساهم 

 .لبشرٌة وتطوٌرها فً الأمد البعٌدة الموارد افً صٌان

 :د البشرٌة بأتباع الخطوات الآتٌةولتبنً هذا المدخل ٌنصح المختصون بادارة الموار   

اوزه ا مخالف ة تس تحا توقٌ ع د تجاء المطلوب الت ً ٌع  وضع اللواعد التً تحدد معاٌٌر السلوك أو الأد - أ

 .الجزاء

 .الرئٌسة وما ٌطرأ علٌها من تعدٌلراءاتها توعٌة العاملٌن بهذه اللواعد وإج - ب

 .ة عن انضباط العاملٌن فً المنظمةتحدٌد الجهة المسؤول -ا
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 الحصول على معلومات دقٌلة عن أداء العاملٌن من خلال وجود نظام دقٌا لتلوٌم الأداء.  -د

  الشفهًذار  م الإنتطبٌا العلوبات بش ل تدرٌجً ٌتصاعد مع ت رار المخالفة  أن ٌبدأ بالتنبٌه  - هـ

 .نذار الم توب وه ذاالاف 

الشخص ٌة إزاء  مٌ ولال بات فً تطبٌا النظام على العاملٌن جمٌعاً وبالمعاٌٌر نفس ها والابتع اد ع ن الـ  و

أو الخطأ  .مراعاة الموضوعٌة فً اتخاذ قرار العلوبة ضمانا لتوازن العلوبة مع الجرم،الشخص المخالؾ

  .الذي ارت به العامل

 :شاءاد انٕلبئٛخ فٙ َظبو الإَضجبطالإخ بنثب: ث

ٟٚ٘ ّٚحَ جلأِحْ جًٌٞ ٠ٛفٍ ٌٍّٕظّس ٚجٌعح١ٍِٓ ف١ٙح جٌىػ١ٍ ِٓ جٌؿٙاى  جٌٛلح٠س ذلا ٖه ن١ٍ ِٓ جٌعلاؼ،       

ٟٚ٘ عٛجِاً لاغٕاٝ عٕٙاح فاٟ ِؿاحي جٌّٕاٛ ٚجٌطماىَ ٚضكم١اك جلأ٘اىجف جٌّٕٗاٛوز. ٚذٙاىف  ٚجٌٛلص ٚجلأِٛجي،

 :ج٢ض١س فٟ ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗسلاذى ِٓ جٌطٍو١ُ عٍٝ جٌٛظحتف  ٍْٛو١حش جٌعح١ٍِٓ،ضؿٕد جلأكٍجفحش فٟ 

 .هٛحتٙ جٌٛظ١ف١س ِٚططٍرحش جٌّٕظّسجنط١حٌ جٌعح١ٍِٓ عٍٝ ٚفك ِعح١٠ٍ جٌطٛجفك ذ١ٓ وً ِٓ جٌت 1

 .ُٙؾّع جٌّعٍِٛحش عٓ جٌّطمى١ِٓ ٌٍٛظحتف ِٓ ق١ع نٛحتُٛٙ ٚجْطعىجوُ٘ ٚلىٌجضُٙ ٍْٚٛو١حض -2

ّمحذلاش جٌّطعىوز ِٓ لرً  ٖهح٘ يٚٞ نرٍز ِٚعٍفس فٟ و١ف١س ِمحذٍس جٌّطمى١ِٓ ٌطم١ًٍ جٌطك١ُ جًٌٞ ٠ماٛو جٌ -3

 .ٌٝ لٍجٌجش غ١ٍ ١ٍّْس فٟ جلانط١حٌئ

 لاعطّحو عٍٝ ذاٍجِؽ جلاضٛاحلاش ٚجٌعلالاحش ٚجٌطاى٠ٌد جٌّٛؾٙاس ٌٍعاح١ٍِٓ جٌؿاىو ذغ١اس ئعاىجوُ٘ ٚئٌٖاحوُ٘  -4

 .ِطٛلع  ْ ضىْٛ ع١ٍٗ ٍْٛو١حضُٙ٘ٛ ِٓرمح ٌّح ٘ٛ ِطٍٛخ ُِٕٙ ِٚح

 .م١ٍٙ جٌفؿٛز ذ١ُٕٙ ٚذ١ٓ جٌعح١ٍِٓضى٠ٌد جٌٍّٗف١ٓ عٍٝ  ٍْٛخ جٌطعحًِ ِع جٌّٛجلف جٌّهطٍفس ٌط -5

ح١ٍِٓ ٚضّإكُٙ فاٍ٘ ض١ُّٛ جٌٛظحتف ذىٌؾس عح١ٌس ِٓ جٌٍّٚٔس لاْاط١عحخ  ٠اس ِطغ١اٍجش فاٟ قحؾاحش جٌعا -6

 .جٌّٕٛ ٚجٌططٌٛ

ضماا٠ُٛ  وجء جٌعااح١ٍِٓ ِٚكحٌٚااس ِٕحلٗااس جٌؿٛجٔااد جٌٓااٍر١س ِاآ  وجتٙااُ ِاآ ناالاي  ضكى٠ااى جٌّعااح١٠ٍ جٌّمرٌٛااس فااٟ -7

 ٌطؿحَٚ٘ح.جٌؿٍٓحش جٌّٗطٍوس ذ١ُٕٙ ٚذ١ٓ جٌٍّٗف١ٓ ٌٍٛٚٛي ئٌٝ جٌكٍٛي جٌّّىٕس 

ضٛغ١ك ٔطحتؽ جٌطم٠ُٛ ٌىً عحًِ ِع وحفس جلإؾٍجءجش جٌطٟ جضهاًضٙح جلإوجٌز ٌكّح٠اس جلإوجٌز ِآ  ٠اٗ ٖاىحٜٚ  ٚ  -8

ىو  ْح١ٌد جلاْطثٕحف  ٚ جٌط١١ُّ جًٌٞ لى ٠ّحٌْٗ جٌعاحٍِْٛ عٍاٝ ئوعحءجش ِٓط مر١ٍس ِٓ لرً جٌعح١ٍِٓ عٍٝ  ْ ض ك 

 .ْٚ ضؿح٘ٙح ذحٌغرٓ  ٚ عىَ جٌعىجٌسجٌمٍجٌجش جٌطٟ ٠ٗعٍ

ْ ّ ٚئؾٍجءجش ضكى٠ى جلأؾٌٛ ٚجٌٍٚت 9  .جضد ٚجٌكٛجفُ جٌطٗؿ١ع١س ٌٍعح١ٍِٓض١ٞٛف   
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ٟرح٠ جٌعح١ٍِٓ ٠ٙىف ئٌٝ ِعحٌؿس جٌٍٓٛن غ١اٍ جٌٍّغاٛخ ف١اٗ ِآ لراً ٖحٌ جٌفًٛ ئٌٝ ٚؾٛو ٔظحَ لأئ    

)جٌّااااىنً جٌطٛااااك١كٟ،جٌّىنً  جلافااااٍجو جٌعااااح١ٍِٓ ٚذاااا١ٓ جٌّااااىجنً جلأْحْاااا١س لأٔظّااااس جلأٟاااارح٠ ٚ٘ااااٟ 

ٚ و ى جٌفًٛ عٍاٝ  ١ّ٘اس جلاؾاٍجءجش جٌٛلحت١اس ٌٍك١ٌٍٛاس وْٚ ٚلاٛ  جلأكٍجفاحش ، جٌٛلحتٟ،جٌّىنً جلا٠ؿحذٟ(

ٚذّاح ٠اٛفٍ عٍاٝ جٌّٕظّاس ٚجٌعاح١ٍِٓ جٌىػ١اٍ ِآ جٌؿٙاى ٚجٌٛلاص  )جٌٛلح٠س ن١اٍ ِآ جٌعالاؼ(  جٔطلالحا ِٓ ِرى

 .ٚجلأِٛجي ٠ُٚٓٙ فٟ ضكم١ك جلأ٘ىجف

 

 

 

 

 .ألاس سي  لانظن  أنضب ط  لع نلي نضب ط  لع نلي  اعدد  لند ص  إاضح نفهام  1س

 ٘اُ جٌّّحٌْاحش جلاوج٠ٌاس  ئٍٖـ ذحٌطف١ًٛ ِّْٟٛ جٌّىنً جٌٛلحتٟ لأٟرح٠ جٌعاح١ٍِٓ ِٓطعٍٞاح 2ِ

 جٌطٟ ٠ّىٓ  ْ ضٓحعى عٍٝ ض١ّٕس ً٘ج جٌّىنً.

ٌّىنً ِح ٟ٘  ُ٘ جٌهطٛجش جٌطٟ ٠ٕٛف ذٙح ِطهْٛٛٛ فٟ ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ذحضرحعٙح ٌطرٕٟ ج 3ِ

 ؟جلا٠ؿحذٟ لأٟرح٠ جٌعح١ٍِٓ

 

 

 

 

 

 

 

 ال لاصة

 

 

 

 توطئة

 انغبدط ػششم أعئهخ انفظ
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  ْذاف انفظم أ

    يصبح ق در ً عل :   لفكري  نض نينه  ستيع با  لفص  ها بعد در س   لط لب لنفرد     لنإن  ن   

 للننظن  هنيتهأا  لبشري   لنا رد نعلان   نظ م نفهام تاضيح. 

   نعلانم   نظم م صصاصي ا،  لبشري   لنا رد نعلان   لنظ م  لنكان  س سي  لأ  لعن صر لتعر  عل 

 .تصد نه س في نر ع ته   لا جب نني ا لأ صلاقي  لأ ا لجا نب  لبشري   لنا رد

   تاضيح  لنز ي   لتي تحققه  تطبيق   نظ م نعلان    لنا رد  لبشري  فمي  د ر   نشمط   لنما رد  لبشمري

 في  لننظن  نث  ) لتصطيط للنا رد  لبشري ،  لتاظي ،  د ر   لاد ء،  لتدريب،  لتعايض  (.

 

ئٌاٝ ئضهاحي عاىو ور١اٍ ِآ  س،ضكطحؼ ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٌىٟ ضمَٛ ذأٔٗططٙح ِٚٙحِٙح ذفحع١ٍس ٚوفح٠ا

جٌمااٍجٌجش جٌطااٟ ضعطّااى عٍااٝ ِعٍِٛااحش ٠ؿااد  ْ ضىااْٛ ول١مااس ٚذٓاا١طس ٠ّٚىاآ جٌٛٚااٛي ج١ٌٙااح ذٓااٍعس 

ًٚ٘ج ذىٌٖٚ ٠ططٍد  ْ ٠طٛجفٍ ٌٙح ٔظحَ ِعٍِٛاحش ذٗا٠ٍس ِططاٌٛ ٠اطلاءَ ِاع ٠ر١عاس  ٚجْطهىجِٙح ذٌٓٙٛس.

ٔظاحَ لاحوٌ  س ٚجٌمح١ٔٛٔاس ٚج١ٌٓحْا١س،جٌططاٌٛجش جٌؿ٠ًٌاس جٌكحٚاٍس فاٟ جٌّؿاحلاش جلالطٛاحو٠س ٚجلاؾطّحع١ا

عٍٝ ِٛجؾٙس جٌطكى٠حش ِٚٓحعىز جلاوجٌز فٟ جضهحي جٌمٍجٌجش ج١ٌٍّٓس ْاٛجء جٌّطعٍماس ِٕٙاح ذاحوجٌز جٌّاٛجٌو 

ٚفاٟ ٘اًج   َ ضٍه جٌطٟ ضٍضر١ ذحٌّٕظّس ذٌٛٛز عحِس ٠ٚٓحُ٘ فٟ ضم١ًٍ جٌطىح١ٌف ٚضاٛف١ٍ جٌٛلاص. جٌر٠ٍٗس،

٠ٚعااى ٔظااحَ جٌّعٍِٛااحش ِاآ  .ٚ ١ّ٘طااٗ ٚنٛٛٚاا١طٌٗو جٌرٗاا٠ٍس جٌفٛااً ْاإطٕحٚي ٔظااحَ ِعٍِٛااحش جٌّااٛج

جٌططر١محش جلإوج٠ٌس جٌكى٠ػس جٌطٟ ضٓاطهىَ ِآ لراً جٌّٕظّاحش جٌّهطٍفاس ٌغاٍٜ ذٕاحء لحعاىز ذ١حٔاحش ضٓاطفحو 

٠ٚعطّى ٔظحَ جٌّعٍِٛحش عٍٝ جلأظّس جٌكحْاٛذ١س جٌّطىحٍِاس فاٟ  ِٕٙح جٌّٕظّس فٟ  ٔؿحَ  عّحٌٙح جٌّهطٍفس،

ٚفٟ ِؿحي جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس فأْ ٔظحَ جٌّعٍِٛحش ٠عطرٍ ِٓ جلاٌِٛ جٌّّٙس ٌغٍٜ ذٕاحء  جعى،ذٕحء ضٍه جٌمٛ

ٚضٓااطفحو جٌّٕظّااس ِاآ جٌٕظااحَ فااٟ ِؿااحي ع١ٍّااس  لحعااىز ذ١حٔااحش ٌٍّااٛجٌو جٌرٗاا٠ٍس جٌعحٍِااس وجنااً جٌّٕظّااس،

 ّس ِٓ جٌمٜٛ جٌعحٍِس فٟ جٌّٓطمرً.جلاْطمطحخ ٚضكى٠ى  قط١حؾحش جٌّٕظ

 انغبثغ ػشش انفظم 
 َظبو يؼهٕيبد انًٕاسد انجششٚخ ٔرطجٛمبرّ 

Human resources information system 

and its applications 

 

 

  رًٓٛذ
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  : انجششٚخ هٕيبد انًٕاسديفٕٓو َظبو يؼ أٔلا:

Concept of Human Resource Information System 

 :٠مٛى ذٕظحَ ِعٍِٛحش جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس 

 ْطهٍجؾٙح. ٔظحَ آٌٟ ٌؿّع ٚضه٠ُٓ جٌّعٍِٛحش جٌهحٚس ذحٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚ -

ماٍجٌجش جٌٕظحَ جٌّطّٟٓ ِعٍِٛحش قٛي جٌّاٛجٌو جٌرٗا٠ٍس فاٟ جٌّٕظّاس ٠ّىآ جلافاحوز ِٕٙاح فاٟ ٚإحعس جٌ -

 .ٚغ١ٍ يٌه ٠ٌد ٚجٌطكف١ُ ٚجٌطٍل١س ٚجٌطٕملاشجٌّهطٍفس جٌهحٚس ذطٍه جٌّٛجٌو وحٌطى

ٔظحَ ٠ٕطٛٞ عٍٝ ع١ٍّس ؾّع ٚضٕظ١ُ ٚضك١ٍاً جٌر١حٔاحش جٌهحٚاس ذاحٌّٛجٌو جٌرٗا٠ٍس ٚضك٠ٍٛٙاح ئٌاٝ ٍِجواُ  -

 . ٕٚحعس جٌمٍجٌجش لأغٍجٜ جٌطهط١١ ٌٍّٛجٌو جٌر٠ٍٗس فٟ جٌٛلص جٌّٕحْد

ُ  ٌٍم١ح -  ّ َ ذٛظ١فس ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚجٌٓاعٟ  ْحْاح ئٌاٝ ضاٛف١ٍ جٌّعٍِٛاحش ٌٍّاى٠ٍ٠ٓ لاضهاحي ٔظحَ ِٛ

جٌماٍجٌجش يجش جٌعلالااس ذفحع١ٍاس ٚوفح٠ااس ئْااطهىجَ جٌّاٌٛو جٌرٗااٍٞ ٌٚفاع ِٓااطٜٛ جوجتااٗ فاٟ ضكم١ااك ج٘ااىجف 

 . جٌّٕظّس

ٌو جٌرٗاا٠ٍس ٘ااٟ ٠لاقااع ِاآ جٌطعااح٠ٌف جٌّااًوٌٛز آٔفااح ذااأْ جٌّكٛااٍس جٌٕٙحت١ااس ٌٕظااحَ ِعٍِٛااحش جٌّااٛج    

ٚئْ جلأْاحِ فاٟ ضاٛف١ٍ ٘اًٖ  "ضٛف١ٍ جٌّعٍِٛحش عٓ ٘اًٖ جٌّاٛجٌو ٚئعاحوز ئْاطهىجِٙح ِآ لراً جٌّاى٠ٍ٠ٓ"

 ضُٟ جٌر١حٔحش جٌطٟ ضطعٍك ذحلأفٍجو ٚجٌٛظحتف ٚجٌرٍجِؽ. ،(Data Base) جٌّعٍِٛحش ٘ٛ ذٕحء لحعىز ذ١حٔحش

 :بد َظبو يؼهٕيبد انًٕاسد انجششٚخيكَٕ ثبَٛب: 

Compenents of Human Resource Information System 

 ٌت١ٓس ٟ٘: ظٍ آ١ٌس عًّ جٌٕظحَ ِٓ ْطس عٕحٍِٚٓ ٚؾٙس ٔ ٠طىْٛ ٔظحَ ِعٍِٛحش جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس،    

وااً  ٠ّٚىاآ ضٛٞاا١ف ِكطااٜٛ جٌطغ٠ًااس جٌعىٓاا١س ٚجٌااًجوٍز. جٌااطكىُ، جٌّهٍؾااحش، جٌع١ٍّااحش، جٌّااىنلاش،  

 . (20)ِٓ ضٍه جٌعٕحٍٚ فٟ جٌٗىً عٍٕٛ
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 ( يكَٕبد َظبو يؼهٕيبد انًٕاسد انجششٚخ20م )شك

 

 

 

 جٌر١حٔحش ٚجٌّعٍِٛحش

 

   ( جٌطغ٠ًس جٌٍجؾعس5)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (  لا كر 6)

 

                                                           جٌر١ثس جٌهحٌؾ١س                                                      

 ( التحكم4ن 

 أدارة الموارد البشرٌة

 

 المد لات((1

 

 عن الموظفٌنبٌانات  - أ

 

 بٌانات عن الوظائؾ - ب

 

 بٌانات أدارٌة - ا

 الأهداؾ والتخطٌط -د

 أنماط اللٌادة - و

 

 العملٌات (2) 

 

تسجٌل ورصد البٌانات  - أ

 وتخزٌنها

تدقٌا ومراجعة البٌانات  - ب

 وترتٌبها

 تصنٌؾ البٌانات وترتٌبها -ا 

 تحلٌل البٌانات وتفسٌرها - د

 

 الم رجات (3)

 

 معلومات عن الموظفٌن - أ

 

معلومات عن العملٌات  - ب

ألإدارٌة ، التخطٌط، 

التوظٌؾ ، التلوٌم ....... 

 وؼٌرها .

تلارٌر عن شؤون وأوضاع  -ا

، الموارد البشرٌة ، تارٌخٌا ً

 .  ، تنبؤٌاً مالٌاً 

 نظم المنظمة الطبٌعٌة ن الواقع الحالً (

 قاعدة البٌانات ، قاعدة المعرفة ، قاعدة النماذا ، التعلٌمات
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 :أًْٛخ َظبو يؼهٕيبد انًٕاسد انجششٚخ ثبنثب: 

 Importance of Human Resource information System 

 عى٠ىز ِٓ  ّ٘ٙح:ِٛحش جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٌٍّٕظّحش ُِج٠ح ضكمك ٔظُ ِعٍ    

 نُْ ٚجْطٍؾح  جٌّعٍِٛحش ِٚعحٌؿطٙح ذحٌٍٓعس جٌّّىٕس. -1

 جٌّعحِلاش جٌٌٛل١س.ضم١ٍٙ جٌطعحًِ ذحٌٓؿلاش ج١ٌى٠ٚس ٚ -2

 جٌٍٓعس فٟ ئٔؿحَ ع١ٍّحش جٌهُْ ٚجٌطك١ًٍ جٌّإو٠س ئٌٝ ٍْعس ع١ٍّس ئضهحي جٌمٍجٌجش ٚولطٙح. -3

ضكم١ك جٌعلالس جٌؿ١ىز ٚجٌفُٙ جٌّطرحوي ذ١ٓ جلاوجٌز ٚجٌعح١ٍِٓ عٓ ٠ٍ٠ك ضٛف١ٍ جٌّعٍِٛحش جٌّهطٍفس قٛي  -4

 عٍمس ذطم٠ُٛ جلأوجء.ٔٗح٠حش جٌعح١ٍِٓ فٟ جٌّٕظّس ِٚٓ جّ٘ٙح جٌّعٍِٛحش جٌّط

جش ٌٍّٛجٌو جٌر٠ٍٗس فٟ جٌر١ثط١ٓ جٌىجن١ٍس ٚجٌهحٌؾ١س ٌٍّٕظّس، -5 ٚذًٌه ضّىٓ جلاوجٌز  جٌىٗف عٓ  ٞ ض غ١ٍ 

 ِٓ جلاعىجو ٌّٛجؾٙس ضٍه جٌطغ١ٍجش ذىفح٠س.

 .ضكم١ك جٌطىحًِ ٚجٌط١ٕٓك ذ١ٓ ِهطٍف ٔٗح٠حش ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚذ١ٓ جلاوجٌجش جلأ نٍٜ فٟ جٌّٕظّس -6

ضكم١ك جٌُّج٠ح جٌطٕحف١ٓس ٌٍّٕظّس ِٓ نلاي جٌطٕرإ ذحٌكحؾحش جٌّٓطمر١ٍس ِٓ ٌ ِ جٌّحي جٌرٍٗٞ ٚجٌفىٍٞ  -7

 ٚجْطػّحٌٖ ٠ٌُحوز جلاذىج  ٚجلاذطىحٌ.

 :خظٕطٛخ َظبو يؼهٕيبد إداسح انًٕاسد انجششٚخ ساثؼب: 

Privacy of Human Resource Information System 

 حجٌّّىٕس ف١ٕح ٚجلطٛحو٠ح ٚضرحوٌٌٙكى٠ػس فٟ ؾعً ع١ٍّحش نُْ ٚضىحًِ جٌّعٍِٛحش  ّْٙص جٌكٛج١ْد ج        

"قك ٌىٓ ًٌٖٙ جلاِىح١ٔحش جٌٙحتٍس جٌطٟ ٠ّطٍىٙح جٌكحْٛخ ضأغ١ٍ ٍْرٟ فٟ  ٚجْطٍؾحعٙح ٠ٍْعس ٍْٚٙس.

فحٌّعٍِٛحش جٌٗه١ٛس ٌٍّٛظف١ٓ جٌطٟ ضهُْ فٟ Individual Privacy Right  "جٌفٍو٠س جٌه١ٚٛٛس

ٌر١حٔحش جٌٍّو٠ُس لى ضىْٛ عٍٞس ٌٍىٗف ٌٍٍٚٓلس ٌٚٓٛء جلاْطهىجَ ِّح ٠عٕٟ ئعطىجء غ١ٍ لحٟٔٛٔ لحعىز ج

ٚلى جَوجو جٌىنٛي ئٌٝ ن١ٚٛٛحش جٌّٛظف١ٓ ِع جٔطٗحٌ ئْطعّحي  عٍٝ قٍِس جلأفٍجو ٚجلاْحءز ئٌٝ ّْعطُٙ،

 .(Net Works)جلأطٍٔص ٖٚرىحش جٌعًّ 

لأنً ذٕظٍ جلاعطرحٌ ِٛٞٛ  جٌّكحفظس عٍٝ ن١ٚٛٛس جلأفٍجو ٠ٚؿد عٍٝ ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ج        

جٌعح١ٍِٓ ٚعىَ جٌطف١٠ٍ ذٙح جٔٓؿحِح ِع جلاعطرحٌجش  جٌمح١ٔٛٔس ٚجلانلال١س فٟ ئْطهىجِحش ٔظُ ِعٍِٛحش 

٠ؿد  ْ ضكىو ئوجٌز جٌّٕظّس جٌمٟح٠ح يجش  ِٚٓ  ؾً  ْ ضىْٛ ضٍه جٌٕظُ فعحٌس، جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس.

ى ١ْح ْس ٚجٞكس فٟ ً٘ج جٌّؿحي ٌؿعً ً٘ج جٌٕظحَ عحِلاا ج٠ؿحذ١حا فٟ ضع٠ُُ جٌعلالحش ذ١ٓ جٌه١ٚٛٛس ٚض عِّ

ِٚٓ  ؾً يٌه لاذى جْ ض عْٙ ى  جٌّٛظف١ٓ ذىلاا ِٓ قحٌس عىَ جٌػمس جٌٕحؾّس عٓ قٓح١ْس جٌّعٍِٛحش جٌٗه١ٛس.
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غ مس ف١ٙح ئٌٝ جلا  ٛ ٌ  جٌر١حٔحش جٌّ  ٍ ٖهح٘ جٌّه١ٌٛٓ ٚجٌّٛغٛق ئوجٌز  ٔظّس ِعٍِٛحش جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚ ْ ض ك 

فٍ  جٌّٕظّس ج١ٌٓطٍز جٌىحف١س عٍٝ  ف١ُٙ،  ٛ  ١ِٕس جٌّعٍِٛحش ٚ ْ ضٍجعٟ ج٢ضٟ:جٚ ْ ض 

ٌّعٍفاس ِآ ٠اىنً  ٚجٌطاىل١ك ِػً ِٓ ٘ٛ جٌّفٜٛ ذحْطهىجَ جٌكحْد جٌٗهٟٛ، إػزجبساد إداسٚخ: -1

                             جٌٕظحَ ِٚطٝ.

 نٛي ئٌٝ  ِحوٓ جٌكٛج١ْد.ِػً ض٠ٍٛكحش جٌى أيٍ يبد٘: -2

ٚلحت١اس  ٚضاىجذ١ٍ ، ٚجٌّلاقاك جٌّعى١ٔاس ، (Hard Disk)وحغلاق جلألٍج٘ جٌٛاٍرس  أيٍ يؼهٕيبد: -3

                          لأِٓ ٖرىس جٌّعٍِٛحش.

 خبيغب : رطجٛمبد َظى يؼهٕيبد انًٕاسد انجششٚخ

Applications of Human Resource Information System 

 رطجٛمبد ػذٚذح نُظى يؼهٕيبد انًٕاسد انجششٚخ ٔآًْب اٜرٙ:رٕخذ 

   :رطجٛمبد انزخطٛظ نهًٕاسد انجششٚخ - 1

Human Resource Planning Applications 

ضهط١١ جلاقلاي  ٕ٘حن ٔٛعحْ ِٓ جٌططر١محش جٌكحْٛذ١س جٌٍّضرطس ذطهط١١ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ّٚ٘ح:    

 .( )وّحا ٚٔٛعحا مر١ٍس ِٓ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚضكى٠ى جلاقط١حؾحش جٌّٓط ،)جٌطعحلد(

٠طعٍك ذحٌرىلاء ج٠ًٌٓ ضعىُ٘ جوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٌٗغً جٌّٛجلع جٌٛظ١ف١س  )جٌطعحلد(ٚضهط١١ جلاقلاي     

ًٌٌه لاذى  ذٓرد جٌطمحعى ٚجٌطٍل١س ٚجٌطٕملاش ٚضٍن جٌهىِس ٚجٌٛفحز ٚجٌطْٛع فٟ جٌٕٗح٠حش ٚغ١ٍ٘ح. جٌٗحغٍز

 ش عى٠ىز ِٕٙح:جْ ضىْٛ ٕ٘حن ٍِفح

ٍِف ذحٌعح١ٍِٓ ِٕٛف١ٓ قٓد جٌٛظحتف ٚجٌىٌؾحش جٌٛظ١ف١س ٚجٌؿّٕ ٚجٌعٍّ ِٚىز جٌهىِس ٚجٌهرٍز   

 . ٍِٚف نح٘ ذطك١ًٍ لٛز جٌعًّ جٌكح١ٌس ٚقٍوطٙح ِٚعىلاش جٌىٌٚجْ ٚغ١ٍ٘ح ٚجٌطى٠ٌد،

 ئْ جٌٍّفحش جٌهحٚس ذحٌعح١ٍِٓ ٚقٍوطُٙ ضٛفٍ جٌّعٍِٛحش ج٢ض١س:    

ٚجٌٕمً.... ج٠ًٌٓ ْطفمىُ٘ جٌّٕظّس ِٓطمرلا لأٞ ْرد ِٓ جلأْرحخ وحٌطمحعى ٚجلاْطمحٌس  عىو جٌعح١ٍِٓ -1

 ٚغ١ٍ٘ح.

 عىو جٌطع١١ٕحش جٌؿى٠ىز ٚوًٌه جٌطٍل١حش ٚجٌطٕملاش ذ١ٓ ئوجٌجش جٌّٕظّس ٚ لٓحِٙح. -2

 عىو جٌعح١ٍِٓ ٚضهٛٛحضُٙ ج٠ًٌٓ ضكطحؾُٙ جٌّٕظّس ِٓطمرلاا. -3

جٌرٗااا٠ٍس ٠ٓاااحُ٘ فاااٟ ع١ٍّاااس ٚااإحعس جٌماااٍجٌجش ذفحع١ٍاااس ْاااٛجء  وحٔاااص  ٌاااًٌه فاااحْ ٔظاااحَ ضهطااا١١ جٌّاااٛجٌو   

 ًٖ٘ جٌمٍجٌجش ًٌّء جٌٗٛجغٍ جٌّٛؾٛوز فٟ جٌّٕظّس  ٚ لاعحوز ض٠َٛع جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ِٓ جٌٛظحتف 

 جٌطٟ ٠ٛؾى ف١ٙح فحتٝ جٌٝ جٌٛظحتف جٌطٟ ضعحٟٔ ِٓ ٚؾٛو عؿُ جٚ ٔمٙ فٟ جٌّٛظف١ٓ.

 

 



 

162 

 

 :Staff Applicationانزٕظٛف  رطجٛمبد - 2

ٚجٌّٓحعىز فٟ ضٛف١ٍ فٍ٘ جٌعًّ جٌّٕحْرس ٌُٙ  ضطّٟٓ ًٖ٘ جٌططر١محش وً ِٓ ع١ٍّس ئْطمطحخ جلأفٍجو،    

ِٓ نلاي ٞغ١ جٌّعٍِٛحش جٌهحٚس ذحٌٍّٖك١ٓ ٌٍٛظحتف ٚضكى٠ى جٌٍّٖف جٌّٕحْد ٌٍّٛجلع جٌٛظ١ف١س ٚوّح 

 ٠أضٟ:

٠ٍس ٚ ٠س ْطٍؾح  جٌّعٍِٛحش جٌهحٚس ذاُْ جٌّطمىَ ٌٍٛظ١فس ٚعٍّٖ ِٚإ٘ج -1 ٍٗ جٌىٌجْٟ ٚقحٌطٗ جلأْ 

 ِإٍٖجش   نٍٜ عٕٗ.

 )جلاعلأحش،جٌّمحذلاش،جلانطرحٌجش...ٚغ١ٍ٘ح( ٚجلإنط١حٌِػً ضٛغ١ك جلاؾٍجءجش جٌهحٚس ذع١ٍّس جلاْطمطحخ -2

 ذٙح.ٚضٛف١ٍ جٌّعٍِٛحش جلأْح١ْس ٌٍمحت١ّٓ 

ِٓ  ٛخ ضٛجفٍ٘ح فٟضٛغ١ك جٌر١حٔحش جلأْح١ْس قٛي فٍ٘ جٌعًّ جٌّطٛجفٍز ٚ ٚٚحفٙح ٚج٠ٌٍٚٗ جٌّطٍ  -3

 ١ْٗغٍٙح.

ٌجش جٌطٟ   ؾ٠ٍص ٌٍّطمى١ِٓ ٚض١ٍٖف ج٠ًٌٓ ٠ٍّىْٛ  عٍٝ ِحش عٓ ٔطحتؽ جٌّمحذلاش ٚجلانطرحضٛف١ٍ جٌّعٍٛ -4

 ذُٙ.جٌّٙحٌجش ٌٓى جٌٗٛجغٍ 

 جٌٗحغٍز.ضٛف١ٍ جٌّعٍِٛحش جٌلاَِس ٌطم٠ُٛ ع١ٍّس جلاْطمطحخ ٚضكى٠ى ضىح١ٌف جلاعلأحش عٓ جٌٛظحتف  -5

١ٍ جلانطرحٌ ْٛجء  وحٔص ِٛٞٛع١س ٍِضرطس ذحٌعًّ  َ يجض١س ضطعٍك ذحٌّٓحش جٌٗه١ٛس ٠َحوز ِعح٠ -6

 ٌٍّطمى١ِٓ.

ٟء  وػٍ جٌعح١ٍِٓ ٔؿحقح عٕى ظٌٙٛ قحؾس ؾى٠ىز ت 7 ِٓحعىز جٌّى٠ٍ٠ٓ فٟ ضكى٠ى ِٛحوٌ جلاْطمطحخ جٌطٟ ضٙ 

 جٌّٓطمرً.ٌُٙ فٟ 

 :أداسح الأداء رطجٛمبد - 3 

 Performance Management APPlications 

 ،جلأوجء ذاوجٌزِٓ جٌّّىٓ نُْ ِعٍِٛحش عٓ ِعح١٠ٍ ضم٠ُٛ  وجء جٌعح١ٍِٓ ٚٔطحتؿٗ فٟ لحعىز ذ١حٔحش نحٚس     

ًٖٚ٘ جٌططر١محش ضٓحعى جلاوجٌز فٟ ٌذ١  ٔظّس جٌطم٠ُٛ ذهٛحتٙ ِٚٛجٚفحش وً ٚظ١فس ٚضٓحُ٘ فٟ ضكى٠ى 

جء جٌفعٍٟ ل١حْح ذحٌّعح١٠ٍ جٌّكىوز ١ٌطٕٓٝ ِٗحوً جلأوجء ٚذ١ثس جٌعًّ جٌٕحؾّس عٓ جٌفٍٚلحش فٟ ِٓطٜٛ جلاو

 ِٓطٜٛ جلأوجء. جٔهفحٜجٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ضٛك١ف جلأكٍجفحش ِٚعحٌؿس ِٗحوً  لإوجٌز

 :Training Applicationsانزذسٚت  رطجٛمبد -4

عىو  ضٓطهىَ ضطر١محش جٌطى٠ٌد ذٗىً  ْحْٟ فٟ ضٛغ١ك جٌّعٍِٛحش جٌهحٚس ذحوجٌز جٌطى٠ٌد ٚجٌّطّٟٕس،    

ِٙحٌجش جٌّٗحٌو١ٓ ٚجٌٕٗح٠حش  وٍف جٌطى٠ٌد، ِكطٜٛ جٌرٍٔحِؽ جٌطى٠ٌرٟ، حٌو١ٓ ٚنٛحتُٛٙ،جٌّٗ

يٌه ضطّٟٓ ًٖ٘ جٌططر١محش ذ١حٔحش قٛي جٌركٛظ ٚجٌّؿحلاش  ٍٝفٟلا ع ١س ج٠ٌٌٍٟٚس ٌُٙ...ٚغ١ٍ٘ح.جٌطى٠ٌر

ٚوًٌه  جٌع١ٍّس، جٌع١ٍّس ٚجٌّٛحوٌ جٌّعٍف١س ٌّٓحعىز جٌّطىٌذ١ٓ فٟ ضعٍُّٙ ٚئ٠لاعُٙ عٍٝ  قىظ جٌّٓطؿىجش
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ذ١حٔحش عٓ ٔطحتؽ ِٚعح١٠ٍ ضم٠ُٛ ذٍجِؽ جٌطى٠ٌد ٌلافحوز ِٕٙح فٟ جٌهط١ جٌطى٠ٌر١س جٌّٓطمر١ٍس ِٚعٍفس جٌؿىٜٚ 

 جلالطٛحو٠س ِٓ جلاْطٍّجٌ ف١ٙح.

 :Compensation Applicationsانزؼٕٚضبد  رطجٛمبد - 5 

ٚجضد جٌّٕحْرس ٌىً ضكى٠ى جلاؾٌٛ ٚجٌٍضطّٟٓ جٌططر١محش جٌهحٚس ذحٌطع٠ٟٛحش ٔطحتؽ ضم٠ُٛ جٌٛظحتف ٚ    

ٚذًٌه ضٛفٍ ًٖ٘ جٌططر١محش ٌلاوجٌز  ضكى٠ى جٌكٛجفُ ٚجٌفٛجتى ٚجلاِط١حَجش جٌّٓطكمس. ٍٝٚظ١فس فٟلاا ع

ِعٍِٛحش قٛي قىٚو جٌٍٚجضد ٚضغ١ٍ٘ح ِٓ ِىز لانٍٜ ٚوًٌه ِعىلاش جٌىفع ٚئؾّحٌٟ جٌٍٚجضد جٌّىفٛعس 

ٍطهط١١ جٌّٓطمرٍٟ ْٛجء ٠ٌٍُحوجش فٟ ِعىلاش جٌىفع  َ ٌطم١ًٍ جٌىٍف ًٌٌٚه فٟٙ ِّٙس ٌ ، )٠ٍٖٙحا  ٚ ٠ْٕٛحا(

وّح  ٔٙح ضٓحعى جلاوجٌز فٟ ضكى٠ى جٌٛظحتف جٌطٟ ضىْٛ ٌٚجضرٙح  ٚجٌطهٍٙ ِٓ جٌّىفٛعحش غ١ٍ ج٠ٌٌٍٟٚس،

 .  عٍٝ  ٚ  لً ِٓ جٌٍٚجضد جٌّىفٛعس ٌٍٛظحتف جٌّّحغٍس فٟ جٌّٕظّحش جٌّٕحفٓس

ٌٕظحَ ِعٍِٛحش جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس  ْ ٠ٓحعى فٟ جٌٛٚٛي ئٌٝ جٌّعٍِٛحش  و١ف ٠ّىٓ (21)٠ٚٛٞف جٌٗىً    

 .جٌطٟ ضًٓٙ ئضهحي جٌمٍجٌجش ٚقً جٌّٗىلاش فٟ جٌططر١محش جٌّهطٍفس لأٗطس جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس

 

 والفصل الترقيات ، والانتاجية ، الاداء معايير                                      

                   

 

   لعن 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 البشرية الاحتياجات وتخطيط الاستقطاب، عمليات

 

 

 المنظمة في البشرية الموارد نشطةأ دارةإ في وتطبيقاتها البشرية الموارد بيانات قاعدة (21)شكل     

 

 

 الوظائف بٌانات

 معدل بٌانات

 الدوران

 التدرٌب بٌانات

 المٌزانٌة بٌانات

 الموظفٌن بٌانات

 وظٌفتال بٌانات

 تقوٌم بٌانات

 الاجور بٌانات

 قاعدة البٌانات

 تحلٌل معدل دوران العمل

 رصد المهارات

 وال دمات المنافع

 التقاعد ت طٌط

 الاحلال، ت طٌط المسار الوظٌفً

تحلٌل وتقٌٌم 
 الوظائف

 الاجور ت طٌط   
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ٚذّح ئْ جٌططر١محش جٌكحْٛذ١س ٚٔظُ  ١٠ ف١ٙح،ٔظٍجا لأ١ّ٘س جٌٛلص ِٓ ق١ع وٛٔٗ غٍٚز لا٠ّىٓ جٌطفٍ   

جٌّعٍِٛحش ٚجقىز ِٓ جلأْح١ٌد جٌّٓحّ٘س فٟ ١ٚحٔس ٚلص جٌّى٠ٍ٠ٓ ِٓ نلاي ئٔؿحَ جٌع١ٍّحش ذحٌٍٓعس 

فحْ ً٘ج جٌفًٛ يٚ  ١ّ٘س فٟ جٌطع٠ٍف ذٕظُ ِعٍِٛحش جٌّٛجٌو  ٚجٌىلس جٌطٟ ضٓحعىُ٘ فٟ ٕٚحعس جٌمٍجٌجش،

ضّص  فمى حتً جلاْطٍجض١ؿ١س جٌطٟ ضٓحُ٘ فٟ ضكم١ك جٌُّج٠ح جٌطٕحف١ٓسجٌر٠ٍٗس جٌطٟ  ٚركص ِٓ ذ١ٓ جٌْٛ

جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚ ١ّ٘طٗ ِٚىٛٔحضٗ  ِٕحلٗس جٌّٛٞٛ  ِٓ نلاي عٍٜ جٌّفح١ُ٘ جلأْح١ْس ٌٕظحَ ِعٍِٛحش

ٔٗح٠حش  ضّٟٓ جٌفًٛ  ُ٘ ضطر١محش ٔظحَ ِعٍِٛحش جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس فٟ   ، وّحٚن١ٚٛٛس ئْطهىجِٗ

،  وجٌز جلاوجء فٟلا عٓ ضكى٠ى جٌٍٚجضد ٚجلاؾٌٛ ٚجٌكٛجفُ ٚغ١ٍ٘ح جٌر٠ٍٗس، جٌطٛظ١ف جٌطهط١١ ٌٍّٛجٌو

 . ٠ٟٛحش جٌّىفٛعس ٌلافٍجو جٌعح١ٍِِٓٓ جٌطع

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انخلاطخ

 

 

 

 توطئة
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  ٚٞف ِفَٙٛ ٔظحَ ِعٍِٛحش جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚ ١ّ٘طٗ ٌٍّٕظّس. :1ِ

جٌّاٛجٌو جٌرٗا٠ٍس ِآ ٚؾٙاس ٔظاٍ آ١ٌاس  :ِح ٟ٘ جٌعٕحٍٚ جٌٍت١ٓس جٌطٟ ٠طىْٛ ِٕٙح ٔظحَ ِعٍِٛاحش2ِ

 ئع١ ذعٝ جلأِػٍس ٌّكطٜٛ وً عٍٕٛ ِٕٙح. عٍّٗ؟

: ضىٍُ ذح٠ؿحَ عٓ ن١ٚٛٛس ٔظحَ ِعٍِٛحش ئوجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚجٌؿٛجٔاد جلانلال١اس ٚجلأ١ِٕاس 3ِ

 جٌطٟ ٠ؿد ٍِجعحضٙح فٟ جْطهىجِٗ.

فااٟ ِؿااحي جٌّااٛجٌو جٌرٗاا٠ٍس  : ِااحٟ٘ جٌّعٍِٛااحش جٌطااٟ ٠ّىاآ  ْ ضٛفٍ٘ااح ضطر١مااحش ٔظااحَ ِعٍِٛااحش4ِ

 ؟جٌطهط١١ ٌٍّٛجٌو جٌر٠ٍٗس

ح فاٟ : ٚٞف ِٓحّ٘حش ٔظحَ ِعٍِٛحش جٌّاٛجٌو جٌرٗا٠ٍس فاٟ  ْاطمطحخ جٌّاٛجٌو جٌرٗا٠ٍس ٚضع١١ٕٙا5ِ

 .جٌٛظحتف جٌّٕحْرس ٌّإ٘لاضٙح

ى٠ٌد جٌّااٛجٌو : ِاحٟ٘ جٌُّج٠اح جٌطااٟ ٠كممٙاح ضطر١اك ٔظااحَ ِعٍِٛاحش جٌّااٛجٌو جٌرٗا٠ٍس فاٟ ِؿااحي ضا6ِ

 ؟جٌر٠ٍٗس

٠ٟٛاحش جٌّٕحْارس ٌلافاٍجو : و١ف ٠ٓحُ٘ ٔظحَ ِعٍِٛاحش جٌّاٛجٌو جٌرٗا٠ٍس فاٟ جقطٓاحخ ِٚإف جٌطع7ِ

 .جٌعحٍِٟ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انغبثغ ػشش أعئهخ انفظم 
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