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  تقديم

 ولا وتنميْڈا، الȎشرʈة بالموارد الكب؈ف ɸتمامט  اليوم المنظمات نجاح مرتكزات أɸم من إن

 المفɺوم وتطبيق إدراك من وملكيْڈا وɲشاطɺا وأɸدافɺا ݯݨمɺا ɠان مɺما للمنظمات مناص

 المستمر بالتغ؈ف تتم؈ق عمل بʋئة ࢭʏ والنمو البقاء تضمن حۘܢ الȎشرʈة الموارد دارةلإ ࢫاݍݰديث

 عڴʄ اݍݰصول  ٭ڈدف المنظمات ب؈ن الصراع درجة إڲʄ تصل قد الۘܣ الشديدة والمنافسةࢫوالم؅قايد

 .المسْڈدف السوق  ࢭʏ ممكنة حصةسوقية أك؄ف

ࢫ ٮڈدف ࢫالمحاضرات  التقليدي المفɺوم؈ن ࢭʏ الȎشرʈة الموارد إدارة مɢانة إبراز إڲɸ ʄذه

ࢫعڴʄࢫيتوقفࢫمنظمةࢫأيࢫنجاحࢫدرجةࢫإن،ࢫذلكࢫجلכ  طوʈلة تنافسية كم؈قة وأɸميْڈاࢫوالمعاصر

ࢫسȘثمارט ࢫأنࢫإذࢫالمنظمة،ࢫمواردࢫأɸمࢫمنࢫʇعت؄فࢫالذيࢫفٕڈا،ࢫالȎشري ࢫالعنصرࢫدور ࢫتفعيلࢫمدى

ʏذاࢫࢭɸساعدࢫوفاعليةࢫبكفاءةࢫالموردࢫʇࢫʏࢫالتغلبࢫࢭʄلةࢫعڴɢࢫالمحدوديةࢫمشʏࢫخرى כ ࢫالمواردࢫࢭ.

:ࢫومٔڈاࢫبإدراتھࢫقةالعلاࢫذاتࢫɲشطةوכࢫبالوظائفࢫاݍݵاصةࢫنظمةכ ࢫتفعيلࢫيتطلبࢫوɸذا

ࢫالبقاءࢫࢭʏࢫوترغيّڈمࢫوالنوعية،ࢫالعددࢫحيثࢫمنࢫللمنظمةࢫزم؈ناللا ࢫفرادכ ࢫعڴʄࢫاݍݰصول 

ࢫتنميةࢫخلالالࢫمنࢫوجɺودɸمࢫطاقاٮڈمࢫمنࢫممكنࢫقدرࢫأك؄فࢫيبذلون ࢫوجعلɺمࢫبخدمْڈا،

ࢫوطاقاٮڈمࢫقدراٮڈم ࢫبʋئةࢫتوف؈فࢫوكذلكࢫوȖعوʈضɺم،ࢫلالاستقطا٭ڈمࢫعادلةࢫشروطاً ࢫوتوظيف،

ࢫلɺمࢫمرضيةࢫعمل ࢫالمواردࢫࢫأنظمةࢫإدخالࢫيتطلبࢫبدورهࢫوɸذا. ࢫإدارة ʄࢫعڴ ࢫجديدة تحديثات

الȎشرʈةࢫالۘܣࢫيɢونࢫمنࢫالواجبࢫأنࢫتتأقلمࢫمعࢫɠلࢫالتحولاتࢫࢫالتقنيةࢫوטجتماعيةࢫاݍݵاصلةࢫ

  .ࢭʏࢫعالمࢫاليوم
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  الȎشرʈة الموارد لإدارة الوظائفࡧاݍݰديثة

 اݍݵب؈ف طرحھ الذي النموذج الȎشرʈة الموارد إدارة ࢭʏ اݍݰديثة טلاتجاɸات أبرز  من

 ࢭʏ الȎشرʈة الموارد خ؄فاء أبرز  أحدࢫ.“ الȎشرʈة الموارد نص؈ف “ كتابھ ࢭʏ أرلش ديفࢫمرɢʈيכ 

 الۘܣ الشرɠات من لمجموعة والمسȘشارࢫارلش ديف وʉعد (Dave Urlich) اݍݰاضر الوقت

  ࢫ.العالم ࢭʏ شركة ( 200 ) أفضل قائمة ضمن تصنف

 جديداً  دوراً  ɸناك وأن زماٰڈا انتࢼܢ التقليدية الȎشرʈة الموارد إدارة أن أرلش ديف ʇعتقد

 ࢭʏ الدور  ɸذا وʈتمثل وتنفيذه، بھ القيام الȎشرʈة الموارد إدارة عن لمسئول؈نا  عڴʄࢫيتحتم

 لذلك المنظمة، وإس؅فاتيجيات خطط ومتاȊعة تنفيذ ࢭʏ والفعالة לلإس؅فاتيجيةࢫالشراكة

 ۂʏ الȎشرʈة الموارد إدارة أن ࢭʏ يتمثل الȎشرʈة الموارد لإدارةࢫجديداً  مفɺوماً  أرلش يحدد

 .”أɸدافɺم تحقيقࢫࢭʏ ךلآخرʈن بمساعدة ٮڈتم الۘܣ לلإدارة“

 ديف فإن ولذلك (Dave Urlich) تقوم أن يجب اݍݰديثة الȎشرʈة الموارد إدارة بأن ʇعتقد

 النحو عڴʄ دوارכ  وɸذه وفعالة معاصرة Ȋشرʈة موارد إدارة لتɢون  أدوار أرȌعة بتطبيقࢫأرلش

ʏالتاڲ: 

 ة الموارد لإدارة לس؅فاتيجية לدارةʈشرȎقصد :الʈشارك أن ٭ڈا وȖ الموارد إدارة 

 .وقوة فعالية بɢل المنظمة إس؅فاتيجية تنفيذࢫࢭʏ الȎشرʈة
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 ة الموارد إدارة تقوم أن بمعۚܢ :والتحول  التغي؈ف إدارةʈشرȎكب؈ف بدور  ال ʏالتغي؈ف إدارة ࢭ 

 ࢭʏ اݍݰɢومة رغبة أو الشديدة، للمنافسة نȘيجة المنظمة ࢭʏ يحدث الذي والتحول ࢫ·

 .المواطن؈ن ومتطلبات احتياجات لتلبية اݍݰɢومية כجɺزةࢫفعالية زʈادة

 ية تطبيق إدارةɴقصد :التحتية البʈية إعداد ٭ڈا وɴسياسات من للمنظمة تحتية ب 

 للموظف؈ن متوافرة وتɢون  جيدة بصورة وȖعد تكتب بحيث ونظم وقواعدࢫ· وإجراءات

 وלلإجراءات السياسات إعداد بمعۚܢ :العامل؈ن مساɸمة إدارةࢫ.المنظمة بموقع

 وإتاحة المبدع؈ن الموظف؈ن وȖܨݨيع وتلبيْڈا، الموظف؈نࢫ· احتياجات لمعرفة المناسبة

 وإجراءات نظم تطوʈر أو العمل بتطوʈرࢫالمتعلقة إبداعاٮڈم تنفيذ ࢭʏ لɺم الفرصة

 .العمل
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  المنظمات ࡩʏ الȎشرʈة الموارد أɲشطة فاɸيمم

 طبيعة حسب لألأخرى، إڲʄ منظمة من وتختلف متعددة الȎشرʈة الموارد إدارة أɲشطة إن

 כلأɲشطة ɸذه ب؈ن فمن للمنظمة، واݍݵارجية الداخلية البيȁية والظروف وݯݨمھࢫالعمل

 السلالامة والتعوʈضات، المزايا والمرتبات، כلأجور  الȎشرʈة، المواردࢫتخطيط العمل، تحليل

 ɸذه ࢭʏ نȘناول  وسوفࢫ.اݍݸ...כلأداء تقييم التعي؈ن،ࢫالوظائف، تقييم التدرʈب، المɺنية،

 أدبيات ࢭʏ وردت كماࢫالȎشرʈة الموارد إدارة ɲشاط Ȗعكس الۘܣ المفاɸيم أɸم عرض اݍݨزئية

 :التاڲʏ النحو عڴʄ وذلك دارة،ל 

 تحليلࡧالعملࡧ

 معينة وظيفة بطبيعة متعلقة معلومات عن المنظم والتحقق البحث ɸو العمل تحليل "

 يتضمن الوظيفي التحليل بمعۚܢ أي مع؈ن، غرض ࢭʏ ستخدامɺالا  وذلك وظائف مجموعةࢫأو

 والمɺارات الكفاءات وتحديد الوظيفة ومسؤوليات ومɺام بواجبات تتعلق معلوماتࢫعن البحث

 ". ةوفعالي بكفاءة دا٬ڈالأ  الوظيفة ʇشغل فيمن توافرɸا زماللا 

 والمعلومات البيانات جمع عملية ɸو العمل تحليل إن "ل يقو  الذي الرأي مع يتفق تجاهט وɸذا

 وخصائصɺا ومواصفاٮڈا ومتطلباٮڈا الوظيفة وصف عڴʄ التعرف Ȋغرض وظيفة ɠل عن

 الȘساؤلالات عن לلإجابة محاولة ۂʏ وظيفة ɠل عن المعلومات جمع من כساسيةࢫوالغاية

 :التالية

 ما ʏالوظيفة؟ شاغل الفرد ٭ڈا يقوم الۘܣ عمالכ  ۂ  
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 عمال؟כ  تلك بتأدية يقوم كيف   · 

 ما ʏالمستخدمة الوسائل ۂ ʏة؟ כعمال تأدية ࢭȋالمطلو   · 

 و ماɸ وخدمات؟ سلع من عمالכ  تلك ناتج   · 

 ما ʏلا ا ۂɸة والقدرات تلمؤȋعمال؟כ  بتلك للقيام المطلو 

 إڲʄ الوظيفة تفتʋت عملية ۂʏ الوظيفة تحليل عملية بأن القول  يمكن تقدم ما إڲʄ إضافة

 والمسؤوليات والمɺام والدرجة التصɴيف حيث من الوظيفة عڴʄ التعرف ٭ڈدف عناصرࢫعدة

 لوضع وغ؈فɸا واݍݵ؄فة المؤɸل حيث من شغلɺا متطلبات وكذلك البيȁية والظروفࢫوالسلطات

 .المناسب جروȋالأ  المناسب الوقت وࢭʏ المناسب المɢانࢫࢭʏ المناسب الܨݵص

 فبعد الȎشرʈة، الموارد إدارة ࢭʏ כلأɲشطة لɢل ساسכ  ݯݨر العمل تحليل وظيفة Ȗعت؄ف

 לلإدارة تقدم כلأɸداف ɸذه لتحقيق المطلوȋة عمالوכ  الوظائف وتحديد ɸدافכ ࢫتحديد

 المɺام تحقيق أجل من وضرورʈة أوڲʄ كخطوة כلأعمال ɸذه أو الوظائفࢫɸذه تحليل Ȋعملية

 .وفعالية بكفاءة الȎشرʈة الموارد إدارةࢫعاتق عڴʄ تقع الۘܣ الوظيفية

 إلا تتأȖى لالا ومɺارات قدرات تطلب لألأٰڈا التنفيذ سɺلة عملية لʋست العمل تحليل عملية إن

 ࢭʏ زدواجيةט  من التحليل عملية مةسلا  لضمان العملية واݍݵ؄فة الɢاملة المعرفة لخلاࢫمن

 يجب وكذلك الوظائف، Ȋعض ࢭʏ حياتوالصلا  السلطات ࢭʏ والتعارض والمسؤولياتࢫالمɺام

 مراجعة ٭ڈدف استȞنائية بصورة حيانכ  Ȋعض وࢭʏ دورʈة بصورة العمل تحليلࢫȊعملية القيام
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 أو للموقف الوظيفة ئمةملا  أجل من معينة وظيفة وتوصيف وصف بطاقةࢫȖغي؈ف أو Ȗعديل أو

  .خارجɺا أو المنظمة داخل العمل بʋئة ࢭʏࢫالمستمرة التغ؈فات أو الظرف

 تخطيطࡧالمواردࡧالȎشرʈة

 عڴʄ اݍݰصول  عملية بأنھ وʉعرف فرادכ  تخطيط أو العاملة القوى  تخطيط بھ يقصد "

 أخرى  وȋطرʈقة المناسب، الوقت وࢭʏࢫالمناسبة للوظائف المؤɸل؈ن فرادכ  من المطلوبࢫالعدد

 الموجودين فرادכ ࢫداخلياً  فرادכ  عرض مقابلة أو توافق نظام ɸو الȎشرʈة المواردࢫتخطيط فإن

 تتوقع الۘܣ المتاحة الوظائف مع عٔڈم البحث أو Ȗعيئڈم سʋتم الذين فرادכ ࢫوخارجياً ࢫلاً فع

 .معينة زمنية ف؅فةࢫلخلا وجودɸا المنظمة

 احتياجات لتلبية ٮڈدف مستمرة منݤݨية إدارʈة عملية الȎشرʈة الموارد تخطيط وʉشمل"

 المتناسبة السلوكية واݍݵصائص والدوافع القدراتࢫواݍݵصائص عدادبالأ  العمالة منࢫالمنظمة

 بʋئة وࢭʏ قادمة ف؅فة ࢭʏ أɸدافɺا تحقيق عڴʇ ʄساعد بما المنظمة ɲشاطࢫوݯݨم طبيعة مع

 .التغ؈ف سرʉعة ديناميكية

 التɴبؤات بھ يقصد الȎشرʈة الموارد تخطيط بأن" يقول  الذي الرأي مع يتفق وɸذا

 ف؅فة لخلا المنظمة ࢭʏ الموارد ɸذه وعرض الȎشرʈة للموارد اݍݰاجة أوࢫللطلب النظامية

 ضمان ٭ڈدف المتوفر والعرض الȎشرʈة للموارد اݍݰاجة ب؈نࢫموازنة ɸو بمعۚܢ مستقبلية،

 כلأعمال بمتطلبات للإلإيفاء ونوعاً  كماً  الȎشرʈة المواردࢫمن المنظمة تحتاجھ ما عڴʄ اݍݰصول 

  .لاً مستقبࢫتتوفر أن الممكن من الۘܣ أو لدٱڈا المتوفرة
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 وضع بھ يقصد الȎشرʈة الموارد تخطيط مفɺوم بأن القول  يمكن تقدم ما إڲʄ إضافة

 الوظائف لشغل ونوعاً  كماً  כلأفراد من טلاحتياجات تتضمن محددة زمنيةࢫلف؅فة خطة

 مرحلة تتطلّڈا وظائف لشغل أو (جلכ  متوسط أو قص؈ف تخطيطࢫالوظيفي كبالملا الشاغرة

 .جلכ  طوʈلࢫتخطيط) لاً مستقب التطوʈر أو التوسع

 :التالية النقاط ࢭʏ الȎشرʈة الموارد تخطيط أɸمية حصر وʈمكن ɸذا

 مɸساʇ ʏوالتعي؈ن وטلاختيار טلاستقطاب سياسات نجاح ࢭ ʏالمنظمة؛ ࢭ  

 عملʇ ʄرة تفادي عڴɸالزائدة؛ العمالة ظا 

 مɸساʇ ʏلفة ب؈ن العلالاقة تحديد ࢭɢة الموارد تʈشرȎمن المحققة والنتائج ال 

 استخدامɺا؛

 عملʇ ʄرة تفادي عڴɸالعمل؛ دوران معدل ارتفاع ظا 

 مɸساʇ ʏوالعرض الطلب ب؈ن الموائمة خلق ࢭ ʏالعمل) وسوق  المنظمة الوظائف(ࢫب؈ن ࢭ. 

 والتعي؈نלستقطابࡧوטختيارࡧ

ࢫالفردࢫ٭ڈاࢫيمرࢫمسلسلةࢫمراحلࢫثلالاثةࢫۂʏࢫوالتعي؈نࢫوטلاختيارࢫטلاستقطابࢫإن

ࢫ.فرادכ ࢫمنࢫטلاحتياجاتࢫتخطيطࢫلسياساتࢫوفقاً ࢫبالمنظمةࢫمعينةࢫوظيفةࢫلشغلࢫالمسْڈدف

ࢫعڴʄࢫأɸمɺاࢫعرضࢫيمكنࢫثةالثلاࢫالمفاɸيمࢫلɺذهࢫكث؈فةࢫȖعرʈفاتࢫداري ל ࢫدبכ ࢫࢭʏࢫوردࢫولقد

  :التاڲʏࢫالنحو
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  טلاستقطاب1- 3

ࢫلشغلࢫالمؤɸل؈نࢫفرادכ ࢫوجذبࢫالبحثࢫيتضمنࢫالذيࢫالɴشاطࢫذلكࢫטلاستقطاب"

  "ࢫالشاغرةࢫالوظائف

ࢫالشاغرةࢫالوظائفࢫلشغلࢫفرادכ ࢫعڴʄࢫاݍݰصول ࢫبمصادرࢫטلاتصالࢫɸوࢫستقطابט "

  ."الوظائفࢫɸذهࢫلشغلࢫللتقدمࢫالمؤɸل؈نࢫכلأفرادࢫمنࢫعددࢫترغيبࢫأجلࢫمنࢫوذلكࢫبالمنظمة

ࢫالكفاءاتࢫجذبࢫعمليةࢫɸوࢫستقطابט "ࢫبأنࢫيقول ࢫالذيࢫטلاتجاهࢫمعࢫيتفقࢫوɸذا

ࢫ٭ڈاࢫالتɴبؤࢫالممكنࢫالزمنࢫأوࢫحالياً ࢫمتوفرةࢫوظيفةࢫɠلࢫومتطلباتࢫأوصافࢫوفقࢫالمطلوȋة

ࢫمستقبلاً  ࢫبذلكࢫȖعرʈفھࢫيمكنࢫטلاستقطابࢫمفɺومࢫبأنࢫالقول ࢫيمكنࢫتقدمࢫماࢫإڲʄࢫإضافة.

ࢫأوࢫالمنظمةࢫداخلࢫمنࢫالمسْڈدف؈نࢫכلأفرادࢫعڴʄࢫللبحثࢫمحددةࢫوسائلࢫع؄فࢫالمبذول ࢫاݍݨɺد

  .الوظيفيࢫكبالملاࢫمعتمدةࢫوظائفࢫلشغلࢫلل؅فشيحࢫخارجɺاࢫمن

 ختيارט ࡧ3-2

 تتوافر الذي الܨݵص وɸو للوظيفة المرܧݰ؈ن أفضل انتقاء טلاختيار Ȋعملية يقصد"

 ".غ؈فه من أك؆ف الوظيفة شغل ومتطلباتࢫمقومات فيھ

 العنصر عڴʄ لݏݰصول  العل׿ܣ المنݤݮ Ȗعتمد فنية عملية" ختيارט  بأن يرى  من وɸناك

 والعقلية النفسية ستعداداتوט  والقدرات تالمؤɸلا  فيھ تتوافر الذي المناسبࢫالȎشري 

 . "الوظيفةࢫبمسؤولياتࢫعللاطلا 
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 للقيام لاً احتما فرادכ  أك؆ف اختيار ɸدفɺا عملية ɸو" טلاختيار بأن يضيف من وɸناك

 الوظيفي التحليل وʉعد المؤɸل؈ن المرܧݰ؈ن ب؈ن من النجاح من قدر بأك؆ف الوظيفةࢫبأداء

 إڲʄ إضافةࢫختيارט  لعملية כلأساسية المتطلبات من ستقطابوט  الȎشرʈةࢫالموارد وتخطيط

)ࢫالبدائل(ࢫاݍݵيارات ب؈ن موضوعية مفاضلة عملية ɸو ختيارט  بأن القول  يمكن تقدم ما

 .المعتمد الوظيفي كبالملا شاغرة وظيفة لشغل والمرܧݰ؈ن المؤɸل؈ن فرادכ  من المتاحة

 التعي؈ن3- 3

 من الكث؈ف نصت ولقد التعي؈ن، قرار إصدار يتم טلاختيار مراحل من טلانْڈاء Ȋعد "

 ت؅فاوح محددة زمنية لمدة טلاختبار تحت Ȗعيʋنھ يتم الذي الفرد يوضع أن عڴʄ التعي؈نࢫأنظمة

 ." المنظمة ࢭʏ التعي؈ن نظام يحدده ما حسب وسنھࢫأشɺر ستة ب؈ن

 بتعي؈ن القرار إصدار عملية بھ يقصد التعي؈ن " بأن يقول  الذي الرأي مع يتفق وɸذا

 ࢭʏ المرܧݳ

 حقوقاً  القرار وʈرتب محدد تارʈخ من اعتباراً  محددة إدارة أو بقسم معينة وظيفة

 ." الوظيفة ومسؤوليات واجبات وأيضاً  والمزاياࢫجرכ  ࢭʏ للموظف

 من التعي؈ن قرار إصدار عملية ɸو التعي؈ن بأن" يقول  الذي טلاتجاه مع أيضاً  يتفق ɸذا

 المستوى  حسب التوظيف أنظمة باختلالاف القرار سلطة وتختلف المختصةࢫالسلطة

 المع؈ن والوظيفة الموظف اسم العادة ࢭʏ التعي؈ن قرار وʈتضمنࢫالوظيفي السلم ࢭʏ الوظيفي

 ٭ڈا بقصد التعي؈ن عملية أن القول  يمكن عرضھ تقدم ما عڴʄ بناءࢫ. " الوظيفية ودرجْڈا علٕڈا
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 عن صادر Ȗعي؈ن قرار بموجب وظيفتھ مɺام مباشرة من اختيارهࢫتم الذي المرܧݳ الفرد تمك؈ن

 .بالمنظمة المعتمد التعي؈ن لنظام وفقاً  المدة محدد غ؈فࢫأو المدة محدد يɢون  المخولة اݍݨɺة

 التدرʈبࡧ

 اݍݰالية التدرȎʈية حتياجاتט  تلبية إڲʄ ٮڈدف مستمرة مخططة عملية التدرʈب "

 ʇساɸم بما مɺاراتھ وتحس؈ن اتجاɸاتھ وتدعيم معارفھ زʈادة خلالال من الفردࢫلدى والمستقبلية

ʏأدائھ تحس؈ن ࢭ ʏادةࢫالعمل ࢭʈלلإنتاجية وز ʏذاࢫالمنظمة ࢭɸيقول  الذي טلاتجاه مع يتفق و 

 القدرات Ȗغي؈ف أو تطوʈرࢫ٭ڈدف تتم الۘܣ جراءاتوל  כلأɲشطة مجموعة التدرʈب" بأن

 مع التكيفࢫعڴʄ والقدرة כلأداء تحس؈ن إڲʄ يؤدي بما العامل؈ن لدى والمعارف والمɺارات

 الذي الرأي مع أيضاً  يتفق التدرʈب لمفɺوم التعرʈف وɸذا،ࢫ "اݍݨديدة العمل وطرق  أساليب

 اتجاɸات أو وقواعد ومفاɸيم مɺارات إكساب تتضمنࢫȖعلم عملية ɸو التدرʈب" بأن يقول 

 التدرʈب لمفɺوم לلإداري  כلأدب ࢭȖ ʏعرʈفات من عرضھ تقدم ما عڴʄ وȋناءاً ࢫ" الفرد أداء لزʈادة

  :التاڲʏ النحو عڴʄ المصطݏݳ لɺذا Ȗعرʈفࢫإضافة يمكن

 معارف الفرد إكساب إڲʄ ٮڈدف ومتɢاملة مستمرة إɲسانية إدارʈة عملية التدرʈبࢫ

 مبدأ تحقيق يتم خلالالھ من للفرد טلايجاȌي التغي؈ف إحداث إڲʄ تؤدي وسلوكياتࢫومɺارات

  .معاً  المنظمة وأɸداف الفرد أɸداف تحقيق ʇعۚܣ الذي ɸدافכ ࢫࢭʏ التنظي׿ܣ التوازن 
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  تقييمࡧأداءࡧالعامل؈ن

 دارةל  أدبيات ࢭʏ جاء مع Ȋعض استعراض الباحث يرى  المفɺوم ɸذا ودور  أɸمية برازلإ 

 العامل؈ن أداء تقييم مفɺوم تحليل قبل كɢل المنظمة مستوى  عڴʄ כلأداء تقييم مفɺومࢫحول 

ʄالنحو عڴ ʏالتاڲ: 

 التحليل وتتطلب للإلإدارة الرئʋسية الوظائف إحدى Ȗعت؄ف כلأداء تقييم وظيفة إن"

 اݍݸ ...والمالية وלلإنتاج الȎشرʈة والموارد الȘسوʈق مثل بالمنظمة الɴشاط أوجھࢫلɢل الشامل

 ". المنظمة لألأداء الكڴʏ التقييم درجةࢫإڲʄ الوصول  ٭ڈدف

 المطلوب بالنتائج المحققة النتائج ومقارنة الفعڴʏ כلأداء قياس ɸو כلأداء تقييم إن"

 "تحقيقɺا

 الوقت، قياس المخرجات، إڲʄ المدخلالات ɲسبة مع عادة כلأداء معدلالات وتتعامل"

 ".المخرجات إڲʄ اݍݵطأ ɲسبة الم؈قانية، إڲʄ الدخل المخرجات،ɲسبة ݯݨم قياس

 خلالال الفرد إنتاجية قياس " بأنھ Ȗعرʈفھ يمكن العامل؈ن أداء تقييم مفɺوم إڲʄ بالɴسبة

 الذي الرأي مع يتفق وɸذاࢫ"، ٭ڈا ʇعمل الۘܣ לلإدارʈة الوحدة أɸداف تحقيق ࢭʏ مساɸمتھࢫف؅فة

 مدى حيث من العامل؈نࢫب؈ن الفردية טلاختلالافات قياس ɸو العامل؈ن أداء تقييم بأن" يقول 

 لوظائف تقلدɸمࢫوإمɢانية ناحية من اݍݰالية وظائفɺم ومسؤوليات بأعباء الٔڈوض ࢭʏ كفاءٮڈم

 ".أخرى  ناحية من أك؄ف ومسئوليات وأعباء مستوى  ذات
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 الۘܣ التغ؈فات لالاق؅فاح أدائھ بمستوى  الفرد لتعرʈف وسيلة ɸو כلأداء تقييم إن"

 ". ومعرفتھ ومɺاراتھ واتجاɸاتھ سلوكھࢫࢭʏ يحتاجɺا

 تقييم مفɺوم بأن القول  يمكن دارةל  أدبيات ࢭȖ ʏعرʈفات من عرضھ تقدم ما عڴʄ بناء

 ف؅فة خلالال وسلوكياتھ الفرد أداء لقياس ومستمرة شاملة إدارʈة عملية ɸو العامل؈نࢫأداء

 الضعف مواطن ومعرفة )تطوʈرɸا( وȖعزʈزɸا القوة مراكز عڴʄ الوقوفࢫ٭ڈدف محددة زمنية

  .ومعاݍݨْڈا

  

  عاصرࡧلإدراةࡧالمواردࡧالȎشرʈة:ࡧالمفɺومࡧالتقليديࡧوالمفɺومࡧالمࡧثانيا

 ࢭʏ دارةל  أدبيات من الكث؈ف ࢭʏ ورد الذي الȎشرʈة الموارد دارةلإ  التقليدي المفɺوم إن

 الموارد وظيفة يȘناول  ɠان والعشرʈن اݍݰادي القرن  من כلأول  العقد سبقت الۘܣࢫالف؅فة

 أي مثل التنظي׿ܣ الɺيɢل ࢭʏ تنظيمية إدارة وحدة أٰڈا أساس عڴʄ المنظماتࢫɠل ࢭʏ الȎشرʈة

 وسياساٮڈا أɸدافɺا لɺا المالية، أو الȘسوʈق أو نتاجɠالإ ࢫأخرى  تنظيمية إدارʈة وحدة

 والۘܣ فقط الȎشرʈة بالموارد العلالاقة ذاتࢫכلأɲشطة ࢭʏ التنفيذية وȋرامجɺا واس؅فاتيجياٮڈا

 والتدرʈب والتعي؈ن ختياروט ࢫوטلاستقطاب الȎشرʈة الموارد وتخطيط العمل تحليل مٔڈا

 والرئʋؠۜܣ سا؟ۜܣכ ࢫالɴشاط ɠان بمعۚܢ والتعوʈضات، الوظائف وتقييم العامل؈ن أداء وتقييم

 اݍݰياةࢫبداية من بالمنظمة العامل؈ن بالألأفراد يتعلق ما ɠل ࢭʏ محدداً  الȎشرʈة الموارد لإلإدارة

 .לلإطار ɸذا من اݍݵروج دون  ٰڈايْڈا إڲʄ الوظيفية
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ʏتحققت الۘܣ العلمية التطورات ظل ࢭ ʏب دارةל  حقل ࢭȎسȊ والتقنية المعلومات ثورة 

 زʈادة وكذلك والمستمرة المتجددة والعالمية وלلإقليمية المحلية البيȁية والتغ؈فاتࢫاݍݰديثة

 المزايا عن البحث لخلا من سوقية حصة أك؄ف عڴʄ لݏݰصول  المنظماتࢫب؈ن المنافسة حدة

 التطورات، لɺذه طبيعية كنȘيجة الȎشرʈة الموارد لإلإدارة المعاصرࢫالمفɺوم برز  التنافسية،

 ࢭʏ والمتمثلة أعلالاه المحددة التقليدية المɺام من أك؄فࢫالȎشرʈة الموارد إدارة ɲشاط وأصبح

ا الȎشرʈة الموارد لإدارةࢫصار حيث للألأفراد، الوظيفية اݍݰياة دورة أɲشطة ا دوراً  ࢭʏ كب؈فاً

 أصبحت بمعۚܢ اس؅فاتيجياٮڈا،ࢫووضع سياساٮڈا رسم ࢭʏ للمنظمة العامة כلأɸداف تحديد

 بالمنظمة خرى כ  التنفيذيةלداراتࢫ اس؅فاتيجيات رسم أساس ۂʏ الȎشرʈة الموارد إس؅فاتيجية

  .التموʈل وإس؅فاتيجية לلإنتاج وإس؅فاتيجية الȘسوʈق إس؅فاتيجية مثل

ࢫمن الكث؈ف وʈؤكده ʇعززه الȎشرʈة الموارد دارةلإ  المعاصر المفɺوم جزئيھ ࢭʏ عرضھ تم ما إن

 اɸتمام من أخذت الȎشري  المورد إدارة أن" احدɸم قال حيث المعاصر، לلإداري  الفكر كتاب

 לلإدارة تلك Ȗعد فلم כلأخ؈فة السنوات ࢭʏ כلأوفر اݍݰ؈ق والعلماء والباحث؈نࢫالدارس؈ن

 مع متداخلة أȊعاد لɺا أضيفت بل والتدرʈب، ɠالتوظيف روتيɴيةࢫمɺاماً  تتضمن الۘܣ التقليدية

 وفاعلية نجاح ʇعتمد إذ وטلاجتماعية والسلوكيةࢫمٔڈا לلإدارʈة العلمية المعرفة حقول  بقية

 بالمخرجات المتمثلة القيمة خلق ࢭʏ ساسכ ࢫɸو  الذي الȎشري  المورد عڴʄ المعاصرة المنظمات

  .للمنظمة טلاجتماعية والمɢانةࢫالسمعة من وȖعزز  الزȋائن رضا تحقق الۘܣ المناسبة

 الȎشرʈة الموارد إدارة تلعبھ الذي اݍݨديد الدور  إن " يقول  الذي טلاتجاه مع يتفق وɸذا

ʏامل ضرورة أقتغۜܢ المنظماتࢫࢭɢشطْڈا تɲوלلإس؅فاتيجيات السياسات مع وسياسْڈا أ ʄعڴ 
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ا الȎشرʈة الموارد إدارة مدير اعتبار يتطلب وɸذا كɢل المنظمةࢫمستوى   وتحقيق تنمية ࢭʏ شرɢʈاً

 ". عامة بصفة المنظمة مستوى  عڴʄࢫלلإس؅فاتيجيات

 العليا לلإدارة من ɠل ب؈ن مش؅فكة مسؤولية ۂʏ الȎشرʈة الموارد إدارة مسؤولية إن"

 ʇعمل أن يتع؈ن ذلك وعڴʄࢫ. " بالمنظمة خرى כ  داراتبالإ  والمديرʈن الȎشرʈة المواردࢫوإدارة

 وصياغة Ȗشكيل عڴʄ العلياࢫدارةל  فرʈق مع)ࢫومساعدوه المدير( الȎشرʈة الموارد اختصاصيو

 يɴܦݨم بما الȎشرʈة ࢫالموارد سياسات وتنفيذ تصميم مةسلا  من والتأكد المنظمة إس؅فاتيجية

 ." לلإس؅فاتيجية כلأɸداف تحقيق ࢭʏ وʉسɺم לلإس؅فاتيجيات ɸذه مع

 إن " قال حيث للإلإدارة الثاɲي العرȌي المؤتمر ࢭʏ כلأخ؈ف الرأي ɸذا صاحب وʈؤكد

 صياغة تتطلب تحديات جسام، تحديات ۂʏ منظماتنا وستواجɺɺا تواجɺɺا الۘܣࢫالتحديات

 حيث فكري، مال كرأس الȎشرʈة الموارد إدارة وسياسات وإس؅فاتيجياتࢫلألأɸداف جديدة

 ɸذا ࢭʏ إس؅فاتيڋʏ دور  العليا לلإدارة ࢭʏ لالاسيما مستوʈاٮڈم اختلالافࢫعڴʄ منظماتنا ࢭʏ للقادة

  ".ࢫالصدد

 الرقابية الوظائف Ȋعض أداء عن مسؤولة أٰڈا عڴʄ الȎشرʈة الموارد إدارة بنظر ʇعد لمࢫ

 واتخاذ לلإس؅فاتيڋʏ التخطيط ࢭʏ رئʋس بدور  القيام مٔڈا يتوقع أصبح بل فحسب،ࢫالتقليدية

 عڴʄ مقتصرة الȎشرʈة الموارد إدارة مسؤولية Ȗعد ولم التنظيمية المستوʈاتࢫأعڴʄ عڴʄ القرارات

 وأصبح לلإدارʈة الوحدات جميع ٭ڈا Ȗشارك مسؤولية أصبحتࢫبل متخصصة إدارʈة وحدة

 بما الȎشرʈة الموارد دارةلإ  כلأساسية بالمبادئ לلإدارʈةࢫالمواقع ɠل ࢭʏ المديرون يلم أن المɺم من

 . " وقانونية وفنية إɲسانية جوانب من يتضمنھ
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 أية ࢭʏ الȎشرʈة الموارد إدارة مسؤولية إن " يقول  الذي الرأي تماماً  טلاتجاه ɸذا وʉعزز 

 ɠافة ࢭʏ المديرʈن جميع وعڴʄ دارةל  ɸذه عاتق عڴʄ تقع مش؅فكة مسؤولية ۂʏ إنما ɠانتࢫمنظمة

  .دارʈةל ࢫالمستوʈات

  

  ثالثاࡧ:ࡧالمواردࡧالȎشرʈةࡧم؈قةࡧتنافسية

 إڲʄ مضافة قيمة ʇعطي وȋما غ؈فɸا دون  مɴشأة بھ تختص ما ۂʏ التنافسية الم؈قة إن"

 تقدم أن يمكن حيث السوق، ࢭʏ المنافسون  يقدمھ عما يختلف أو يزʈد Ȋشɢلࢫالعملالاء

 . " أقل Ȋسعر المنافع نفس تقديم أو المنافس من أك؆فࢫالمنافع من مجموعة المɴشأة

ࢫالتغ؈فات مع السرʉع التكيف عڴʄ وقادرة مدرȋة Ȋشرʈة موارد تمتلك الۘܣ المنظمة إن"

 المعلومات ثورة ظل ࢭʏ العمل بʋئة عڴʄ تطرأ الۘܣ وغ؈فɸا والتقنية وטلاجتماعية טلاقتصادية

 الموارد إدارة وإس؅فاتيجيات سياسات وفاعلية بكفاءة تمتعɺا إڲʄ إضافة تصالالات،טࢫوتقنية

 الȎشرʈة الموارد إدارة وظائف ب؈ن المؤائمة لعملية المناسبة ךلآلية اختيارࢫوأيضاً  الȎشرʈة،

 أن اݍݵصائص ٭ڈذه تتصف الۘܣ المنظمة إن لالاشك جتماڤʏ،وט ࢫقتصاديوט التقۚܣ والتطور 

 والتفاعل التعامل عڴʄ والقادر المدرب الȎشري  العنصرࢫمصدرɸا تنافسية م؈قة لɺا يɢون 

 المنظمة Ȗستطيع الۘܣ الم؈قة تلك المتعددة،ࢫالبيȁية المتغ؈فات تمليھ الذي التغي؈ف مع לلإيجاȌي

 السوقية اݍݰصة وزʈادة التنافؠۜܣ مركزɸا Ȗعزʈز خلالالɺا من
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 اݍݰديث المفɺوم حددɸا كما כلأعمال لمنظمات ثةالثلا الرئʋسية ɸدافכ  وتحقيق

 وتحقيق العميل ورغبات حاجات وإشباع الطوʈل المدى ࢭʏ عادلة أرȋاحࢫتحقيق وۂʏ للȘسوʈق

 . " المجتمع رفاɸية

ࢫכصل وɸو ألا المنظمة أصول  أɸم دارةلإ  إس؅فاتيڋʏ مدخل ۂʏ الȎشرʈة الموارد إدارة إن"

 للمنظمة تنافسية م؈قة تحقيق ɸو دارةל  ɸذه وجوɸر الفكري  المال رأس ɸو والذي الȎشري 

 التغ؈ف سرʉعة ديناميكية بʋئة ࢭʏ وטلال؅قام المɺارة عالية لعمالة فاعل توظيفࢫخلالال من

 ʇعد ولم الموارد، ɸذه إدارة ࢭʏ الȎشرʈة الموارد إدارة مع المنظمةࢫمستوى  عڴʄ القادة وʉش؅فك

ا ذلك ا بل اݍݵاصࢫالقطاع منظمات عڴʄ قاصراً  طالما العام القطاع منظمات ʇشمل أيضاً

 ".التنظيمية الفاعليةࢫوȖعزʈز للبلوغ سعت أو تنافسية بʋئة ࢭʏ عملت

 وصنعھ לلإɲسان قدرات من ستɢون  والعشرʈن اݍݰادي القرن  ࢭʏ التنافسية الم؈قة إن"

 التطوʈر عڴʄ לلإنفاق معيارɸا وسيɢون  والمعرفة المعلومات כلأسا؟ۜܣ وقودɸاࢫوسيɢون 

 السياسة ࢭʏ ومركزɸا الȎشرʈة الموارد وأɸمية والتدرʈب التعليم عڴʄࢫنفاقوל  العل׿ܣ والبحث

 ." للمجتمع العامة

 كث؈فة مصادرɸا التنافسية الم؈قة أن القول  يمكن اݍݨزئية ɸذه ࢭʏ عرضھ تقدم ما عڴʄ بناء

 المنافس؈ن دخول  وصعوȋة اݍݵدمة، أو السلعة ࢭʏ العالية واݍݨودة المال، رأس قوةࢫمثل

 الموارد مصدرɸا الۘܣ التنافسية الم؈قة تبقى ولكن البيع، Ȋعد ما خدماتࢫالبيع، أسعار للسوق،

 ࢭʏ المنظمة علٕڈا ول  �Ȗعو أن يمكن כلأجل طوʈلة م؈قة ۂʏ العملࢫࢭʏ والراغبة القادرة الȎشرʈة
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 تحقيق أجل من وتطوʈرɸا علٕڈا والمحافظة استخدامɺاࢫحسن وضمان التقنية عڴʄ اݍݰصول 

  .العامل؈ن وأɸداف المنظمة أɸداف

 ٭ڈا تتمتع الۘܣ وלلإɲسانية والفنية الفكرʈة المɺارات من المنȎثقة التنافسية الم؈قة إن

 :يڴʏ ما تحقيق ࢭʏ المنظمة Ȗساعد أن يمكن  الȎشرʈةࢫالموارد

 .وتنفيذه القرار صناعة نجاح ضمان 1-

 .לلإنتاجية العمليات جميع وفعالية كفاءة 2-

 .التقۚܣ التطور  مع לلإيجاȌي التفاعل 3-

 .العمل بʋئة ࢭʏ والْڈديدات الفرص تحليل دقة 4-

 .المنافس؈ن مع بالمقارنة السوقية اݍݰصة زʈادة 5-

 .السوق  ࢭʏ للمنافس؈ن التنافسية للمزايا الدقيق التحليل 6-

 إذا المنظمة ٭ڈا تقوم أن يجب الۘܣ اݍݵطوات من جملة ɸناك أن أيضاً  إضافة وʈمكن ɸذا

 :يڴʏ ما مٔڈا الȎشري، المورد عڴʄ معتمدة تنافسية م؈قة تȘبۚܢ أنࢫأرادت

 .علمية أسس عڴʄ متم؈قة Ȋشرʈة كفاءات Ȗعي؈ن 1-

 .والعامل؈ن دارةللإ  اݍݰديثة التقنية عڴʄ المستمر التدرʈب 2-

 .والعامل؈ن المنظمة ب؈ن כلأɸداف ࢭʏ التنظي׿ܣ التوازن  مبدأ تحقيق 3-
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  .للعمل المادية للبʋئة الدائم التطوʈر 4-

 .للألأفراد לلإبداع روح تنمية عڴʄ לلإنفاق 5-

 .القرار صناعة ࢭʏ العامل؈ن مشاركة مناخ تنمية 6-

 .بالألأفراد العلالاقة ذات وخاصة للȘشرʉعات المستمر التطوʈر 7-

ࢫوࢭʏ المناسب المɢان ࢭʏ المناسب الܨݵص وضع لضمان دورʈة بصفة العمل تحليل 8-

  .المناسب وȋالألأجر المناسب الوقت

  

  راȊعا:ࡧمق؅فحاتࡧȊشأنࡧتنميةࡧالمواردࡧالȎشرʈة

 ࢭʏ أɸمɺا عرض يمكن الȎشرʈة الموارد تنمية شأٰڈا من טلاق؅فاحات من جملة ɸناك

 :التاليةࢫالنقاط

 رʈالتعليم مخرجات ب؈ن المواءمة ٭ڈدف التعليم وخطط لسياسات المستمر التطو 

 العمل؛ سوق ࢫومتطلبات

 ؈ق اللالازم לلإنفاقɺب التعليم مؤسسات لتجʈل والتدرɢالعملية نجاح متطلبات ب 

 والتدرȎʈية؛ࢫالتعليمية

 ة للقيادات السليم טختيارʈوخاصة לلإدار ʏالمعتمد العليا לدارة ࢭ ʄالكفاءة عڴ 

 ؛כخلاࢮʏ وטلال؅قام العملية واݍݵ؄فةࢫالعلمية
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 شرɲ ر التجديد ثقافةʈܨݨيع خلالال من والتطوȖ العل׿ܣ البحث ʏل ࢭɠ المؤسسات ʏوࢭ 

 ؛الȎشرʈة الموارد وخاصة כلأɲشطةࢫɠل

 التأكيد ʄالمعتمد اݍݨيد לلإداري  التنظيم وجود عڴ ʄل عڴɠياɺات التنظيمية الɠࢫوالملا

 ؛العام القطاع ࢭʏ وخاصة الوظيفي والتوصيف الوصف وȋطاقات الوظيفية

 ن تجارب من טستفادةʈךلآخر ʏرامج خطط ࢭȋة الموارد تنمية وʈشرȎࢫالمعوقات لمعرفة ال

 ؛معاݍݨْڈا وسبل التجارب تلك واجɺة الۘܣ

 داف والشامل والمستمر العل׿ܣ التقييمɸشاط وإس؅فاتيجيات وسياسات لأɲ بʈالتدر 

 ؛الȎشرʈة الموارد تنمية ل؄فامج التقوʈم أو التعزʈزࢫ٭ڈدف

 ر تفعيلʈعات وتطوʉشرȘب بالتعليم العلالاقة ذات الʈتضمن الۘܣ بالصورة والتدر 

 ؛والمسألة والشفافيةࢫالمعاصرة

 ܨݨيعȖ اݍݵܶݵصة برامج ʏب التعليم قطاع ࢭʈࢫللقطاع النجاح متطلبات وتوف؈ف والتدر

  ؛الȎشرʈة الموارد تنمية شأٰڈا من الۘܣ الميادين ࢭʏ للمساɸمة اݍݵاص

 افحة أجل من اݍݨاد العملɢرة مɸوخاصة לداري  الفساد ظا ʏالقطاع مؤسسات ࢭ 

 ؛العام

 ئة توف؈ف أجل من الصادق العملʋاجرة العلمية الكفاءات لعودة المناسبة العمل بɺࢫالم

 .بالداخل الȎشرʈة الموارد وتطوʈر تنمية ࢭʏ للمساɸمة
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  כداءقياسࡧإدارةࡧالمواردࡧالȎشرʈةࡧو 

 داءوכ  الȎشرʈة الموارد إدارة مفɺوم

 السؤال ولكن المنظمة، وأداء العامل؈ن إدارة طرʈقة ب؈ن علالاقة ɸناك بأن شك يوجدلا 

 ݍݰث ممارسات من الȎشرʈة الموارد إدارة ࢭʏ يوجد ماذا العلالاقة، بطبيعة يتعلقࢫɸنا المɺم

 بدأت ( 1980 ) الثمانʋنات مطلع ࢭʏ،ࢫالمحددة ɸدافכ  تحقيق وȋالتاڲʏࢫداء،כ  عڴʄ العامل؈ن

 رȋط وكذلك وכلأداء، الȎشرʈةࢫالموارد إدارة ب؈ن العلالاقة بحث ࢭʏ والدراسات بحاثכ 

 السلوك حول ࢫتمحورت أخرى  ودراسات الȎشرʈة الموارد بإدارة المنظمات اس؅فاتيجيات

ࢫࢭʏ بالعامل؈ن والتحكم الرقابة مفɺوم من טلانتقال ضرورة عڴʄ الضوء وألقت التنظي׿ܣ

 ,Teo قيم عڴʄ أخرى  ودراساتࢫ.المنظمة ࢭʏ العامل؈ن إدارة ࢭʏ كأساس טلال؅قام إڲʄ المنظمة

 بتعرʈف اɸتمت الدراسات معظم أن إلاࢫالȎشرʈة الموارد قسم عڴʄ الدراسات Ȋعض ركزت

 ( 104 ) دراسة خلالال من تب؈ن حيثࢫعمالوכ  الممارسات خلالال من الȎشرʈة الموارد إدارة

Șنتِج متنوعة، وأعمال ممارسات ɸناك أن ت،مقالا  وأرȌع مائة  أعمال أرȌعة ɸناك أن واستُ

 إدارة وכلأجور، المɢافآت والتطوʈر، التدرʈب تتضمنࢫأɸميْڈا، حسب ومرتبة مش؅فكة رئʋسية

  ࢫ.ودقيق حذرࢫواختيار وטلاستقطاب כلأداء، تقييمࢫخلالال من כلأداء

 الموارد إدارة اس؅فاتيجيات لمعظم الرئʋسية כلأɸداف Ȗعكس الممارسات ɸذه إن

 وتزوʈدɸم כلأعڴʄ כلأداء حسب واختيارɸم، مرܧݰ؈ن أفضل استقطاب حيثࢫمن الȎشرʈة،

 دائمة ومراقبة عالية، بكفاءة العمل وأداء إلٕڈم، الموɠلة بالمɺماتࢫللقيام اللالازمة بالقدرات
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 أو כلأɸداف تحقيق عند مناسب بأسلوب ومɢافأٮڈمࢫالمحددة، כلأɸداف تحقيق نحو

  ࢫ.علٕڈا التفوق 

 ماتقيي يتطلب داءوכ  الȎشرʈة الموارد إدارة ممارسات ب؈ن العلالاقة ولبيان ذلك، ومع

ا اࢫدقيقً ا وموثوقً  محددة ممارسات عڴʄ إجماع يوجد لا أنھ من بالرغم الممارسات، لɺذه وصادقً

 المثالية الطرق  حول  العلمية دبياتכ  ࢭʏ جدلٌ  ɸناك أن إلالا ךلآن، حۘܢ الȎشرʈةࢫالموارد دارةلإ 

 وتمثلت تنافسية، م؈قة وإكسا٭ڈا المنظمة لنجاح الȎشرʈة الموارد إدارةࢫتمارسɺا أن يمكن الۘܣ

  . ممارسة وأفضلࢫءمةملا أفضل :محورʈن ،ࢭʏ اݍݨدل لɺذا المخرجات

  إدارة إس؅فاتيجية أن فيھ ساسيةכ  الفكرة وتتمحور Best Fit  أفضل :ول כ  المحور 

 مع ملالائمة بطرʈقة تȘناغم عندما فعالية أك؆ف ستɢون  الȎشرʈة المواردࢫءمةملا

  ࢫ.البʋئة ومحيط المنظمة إس؅فاتيجية

 ق؅فحʈذا وɸ  يجب أنھ المحور ʄالمنظمات عڴ Best Practices  ي المحورɲأفضل :الثا 

 إدارة ࢭʏ والممارسات לلإجراءات أفضل خلالال من أداءɸا تحسن أنࢫممارسة

 .القيمة عن النظر Ȋغض العامل؈ن

  :موائمةࡧأفضلࡧمقابلࡧممارسةࡧأفضل

ࢫمنࢫأداءɸاࢫتحسنࢫأنࢫالمنظماتࢫعڴʄࢫيجبࢫأنھ"ࢫالممارساتࢫأفضل"ࢫمحور ࢫأنصارࢫيق؅فح

ࢫɸناكࢫأنࢫ.البʋئةࢫعنࢫالنظرࢫȊغضࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫإدارةࢫࢭʏࢫالممارساتࢫأفضلࢫلخلا

ࢫعڴʄࢫʇعتمدࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫإدارةࢫممارساتࢫتأث؈فࢫنإࢫالȎشرʈة.ࢫالمواردࢫدارةلإ ࢫعالميةࢫممارسات
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 ,Boxall & Parcell حسبࢫʇش؈فࢫوɠلࢫܵݰيح؈نࢫالمفɺوم؈نࢫكلاࢫأن،ࢫواݍݵارڊʏࢫالداخڴʏࢫالمحيط

ࢫمثلࢫساسيةכ ࢫالمبادئࢫȊعضࢫأنࢫالمثال،ࢫسȎيلࢫفعڴʄࢫبھ،ࢫاݍݵاصࢫالمفɺومࢫمنࢫɠلࢫيرى ࢫبʋنما

  ࢫ.ياعالمࢫناݦݰةࢫالعاليةࢫوالمɢافآتࢫوانخراطɺمࢫالعامل؈نࢫتنمية

ࢫالتنظيمية،ࢫالبʋئاتࢫعڴʄࢫʇعتمدࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫإدارةࢫلممارسةࢫالفعڴʏࢫالتصميمࢫولكن

ࢫللتصميمࢫوذلكࢫتحفظاتࢫإڲʄࢫيؤديࢫقدࢫלلإنتاج،ࢫخطࢫنظامࢫطبيعةࢫفمثلالاً ࢫالداخليةࢫالبʋئة

ࢫ.כلأداءࢫحسبࢫجروכ ࢫالعملࢫفرق ࢫمنࢫالȎشرʈة،ࢫالمواردࢫإدارةࢫممارساتࢫلبعضࢫالناݦݳ

ࢫالدول ࢫࢭʏࢫوخاصةࢫالعمال،ࢫاتحاداتࢫوتأث؈فاتࢫالȘشرʉعࢫمثلࢫاݍݵارجيةࢫالبʋئةࢫوكذلك

  .الȎشرʈةࢫالمواردࢫلإلإدارةࢫכلأمثلࢫالتصميمࢫعڴʄࢫمباشرࢫتأث؈فࢫلɺاࢫيɢون ࢫقدࢫالصناعية،

 مواءمة أفضل ممارسات مقابل عالمية ممارسات أفضل حول  الدائر اݍݨدل فإن لذلك

 الȎشرʈة الموارد إدارة ب؈ن قةالعلا اكȘشاف ࢭʏ قةعلا ولɺما واحدة، لعملة وجɺ؈نياࢫفعلي تمثل

 الموارد إدارة وممارسات إجراءات حول  الدراسات من العديد ظɺرتࢫذلك وȌعد داء،وכ 

ࢫالمتحدة ࢭʏࢫPurecell& Hutchinson, 2007) دراسة ومٔڈا وכلأداء، الȎشرʈة  حيثࢫالمملكة

  ࢫ:التالية المɢونات إڲʄ النموذج ɸذا ʇش؈ف ،AMO بإطار معروفة أصبحت والۘܣ

 القدراتAbility (A)  

 التحف؈قMotivation (M)  

 المشاركة فرصOpportunity to participate (O) 
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ݳ ࢫالمواردࢫإدارةࢫعملࢫكيفيةࢫحول ࢫتدور ࢫالۘܣࢫالمش؅فكةࢫالقواسمࢫȊعضࢫالنموذجࢫɸذاࢫيوܷ

  .وכلأداءࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫإدارةࢫب؈نࢫقةالعلاࢫوإظɺارࢫالȎشرʈة

ࢫنموذجࢫيأخذ (AMO) حيثࢫالعامل؈نࢫكمɺاراتࢫالفردي،ࢫالمستوى ࢫعڴʄࢫمتغ؈فاتࢫعدةࢫلاعتباربا

ࢫاستخدامࢫعڴʄࢫيؤكدࢫكماࢫالقرارات،ࢫصنعࢫࢭʏࢫالمشاركةࢫࢭʏࢫوفرصɺمࢫتحف؈قɸم،ࢫقدراٮڈم،ࢫتمثل

ࢫالثلالاثةࢫالمɢوناتࢫتدعمࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫلإلإدارةࢫومحددةࢫالكفاءةࢫعاليةࢫوممارساتࢫإجراءات

  .للنموذج

 ࢫالمجموعةʄارات؛ࢫتدعيم:ࢫכوڲɺالم  

 التحف؈ق؛ࢫتدعيم:ࢫالثانيةࢫالمجموعة  

 ࢫالثالثةࢫالمجموعة ࢫالقراراتࢫصنعࢫتحس؈نࢫزʈادةࢫعڴʄࢫوالتأكيدࢫالتمك؈نࢫتدعيم:

  .والتحف؈قࢫوטلال؅قامࢫللعامل؈ن

  :العامل؈نࡧفعلࡧرد

ࢫنفؠۜܣ(ࢫسيɢولوڊʏࢫعقدࢫɸناك ࢫمنࢫالعاملون ࢫيتوقعࢫبحيثࢫوالعامل؈ن،ࢫالمنظمةࢫب؈ن)

ࢫالوظيفية،ࢫالمساراتࢫࢭʏࢫالتقدمࢫوفرصࢫالمعاملةࢫࢭʏࢫالمنظمةࢫداخلࢫالعدالةࢫالمنظمةࢫإدارة

ࢫالوظيفيࢫل؅قاموטࢫɸدافכ ࢫوتحقيقࢫالعاڲʏࢫداءכ ࢫالعامل؈نࢫمنࢫالمنظمةࢫتتوقعࢫوكذلك

ࢫالۘܣࢫالمنظمةࢫأوࢫرؤساءɸمࢫبأنࢫالعامل؈نࢫشعور ࢫحالࢫࢭʏࢫذلكࢫومعࢫ،)للمنظمة(ࢫوالتنظي׿ܣ

 الوظيفي، مسارɸم ࢭʏ التقدم ࢭʏ وفرصɺمࢫعملɺمࢫحول ࢫتوقعاٮڈمࢫعڴʄࢫسلباࢫأثرتࢫفٕڈاࢫʇعملون 

 حالة وࢭʏ قليل، وظيفي رضاࢫوȋالتاڲʏ لوظائفɺم ال؅قاما أقل يصبحوا أن ستɢون  النȘيجة فإن



27 
 

 العاملة الكفاءاتࢫأܵݰاب من العديد وʈقوم يا،�متدɲي وʈصبح يتأثر כلأداء فإن ذلك حدوث

ʏالمنظمة ࢭ ʏبديلة عمل خيارات عن البحث ࢭ ʏأخرى، منظمات ࢭ ʏالتاڲȋالمنظمةࢫتخسر و 

  ࢫ.للمنظمة تنافسية م؈قة כلأساس ࢭʇ ʏشɢلون  الذين الكفاءات أܵݰاب

 تفادي عڴʄ والعمل العامل؈ن لدى المشاعر ɸذه فɺم للمنظمة جدا المɺم من فإنھ لذلك

ࢫ.السوق  ࢭʏ التنافسية الم؈قة عڴʄ المحافظة أو المتوقع כلأداء عڴʄ للمحافظة الصعبةࢫالمواقف

ࢫ1996 ) وʈرى  ,Robinson) حد إڲʄ قليلة تصبح المشاعر تلك عن الناتجة السلبية النتائج أن

 :التالية الشروط توفرت ما إذا نادرة أو كب؈ف

  ًمستوى  وجود :أولا ʏوالمنظمة والمدراء العامل؈ن ب؈ن الثقة من عاڲ. 

 ساعد بحيث جيدة اتصالالات شبكة توفر :ياثانȖ ʄأي حدوث توقع أو معرفة عڴ 

ࢫ.والعامل؈ن دارةל ࢫب؈ن فɺم وسوء مشɢلة  عڴʄ المنظمة Ȗعمل بأن ذلك أɸمية وتأȖيࢫ

 Ȋعد الشركة ࢭʏ المتوفرةࢫالوظيفية بالمسارات تتعلق وتنمية تدرʈب برامج توف؈ف

 المنظمة ࢭʏࢫالمɺمة القرارات صنع ࢭʏ ومشاركْڈم العامل؈ن تمك؈ن وȋالتاڲʏ عٔڈا، לلإعلالان

ࢫداءכ  ومراقبة تطوʈر ࢭʏ كب؈ف دور  ولɺم المنظمة، من مɺم جزء أٰڈم ʇشعرون بحيث

 .بأعمالɺم المتعلقة القرارات اتخاذ وحرʈة
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 :السلوك أɸمية

 عندما المنظمة نحو العامل؈ن ال؅قام يقل لماذا واܷݳ فɺم إڲʄ فقط لʋس المنظمات تحتاج

ʄالعقد عنࢫتتخڴ ʏولوڊɢ؈ن بئڈا السيȋكذلك وإنما العامل؈ن و ʄأداء ضعف أسباب تفحص إڲ 

  ࢫ.العامل؈ن

 الموارد إدارة ممارسات أن وكيف כلأسود، الصندوق  داخل ࢭʏ البحث للمنظمة بدلا  ɸنا

 إدارة ممارسات علالاقة ɸو اݍݰاسم فالعامل الوقت، نفس ࢭʏ وحذرة ɸامة عمليةࢫالȎشرʈة

 العمل أداء كيفية ࢭʏ خيارات ووضع العامل؈ن سلوك أɸمية تأȖي ɸنا منࢫ.داءبالأ  الȎشرʈة الموارد

  ࢫ.والتجديد الدقةࢫטلاɸتمام، بالسرعة،

 العمل صاحب عڴʄ يصعب لالا حۘܢ التوظيف عملية قلب ɸو السلوك، فإن لذلك

 والمثالࢫ.المحددة כلأɸداف تحقيق أي לلإنتاڊʏ، السلوك ومتطلبات اݍݨɺدةࢫمقدار  مراقبة

 سواء الزȋائنࢫمع مباشرة تتعامل الۘܣ المنظمة ࢭʏ اݍݵدمات إدارة مسؤولية ɸنا وضوحا כلأك؆ف

  .الɺاتف طرʈق عن أو لوجھ وجɺا أي مباشرا ذلك ɠان

 العمل صاحب وʈحدده يرʈده والذي للعامل؈ن اليومي بالسلوك ɸنا טلاɸتمام يظɺر

ࢫالزȋائن رضاࢫبالتاڲʏ وʈحقق  وحۘܢ ال؅فحيب عملية إيجابية، مشاعر إظɺار يɢون  قد،

  .للزȋون  بديل اق؅فاح أو الممكنة بالسرعةࢫالمشɢلة حل معرفة أو טلابȘسامة

 ب؈ن والثقة والتعاون  فرʈق ضمن ɠالعمل المنظمة ࢭʏ العامل؈ن سلوك كذلك يɢون  وقد

 ʇܨݨع الذي ما معرفة المنظمة عڴʄ يجب وɸناࢫ.العمل فرق  نجاح أساس ɸو الذيࢫالعامل؈ن
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 الرضا إنࢫ.المنظمة نحو وטلال؅قام الوظيفيࢫالرضا وלلإيجاȌي، اݍݰذر السلوك عڴʄ العامل؈ن

ࢫأي فيھ والتحكم وإثارة يا�تحدي يتضمن عملɺم بأن العاملون  ʇشعر عندما ينجم الوظيفي

 .تمكئڈم

المنظمةࢫ نحو مشاعرɸم عن العاملون  ʇع؄ف عندما يظɺر فإنھ المنظمة نحو טلال؅قام أما

 ال؅قام مدى معرفة وʈمكنࢫ.معɺا العمل استمرار ࢭʏ وʈرغبون  فٕڈا بالعمل فخورون ࢫوأٰڈم

 ال؅قامɺم ومدى العامل؈نࢫرضا معرفة كذلك السɺل ومن والمدراء، الزملالاء خلالال من العامل؈ن

 والرضاࢫטلال؅قام عڴʄ المؤثرة والعوامل כلأسباب معرفة أɸمية כلأك؆ف ولكن للمنظمة،

 :التاڲʏ السؤال طرح يمكن وɸناࢫ.الوظيفي

 مخرجات إڲʄ تؤدي أن الممكن من والۘܣ الȎشرʈة الموارد إدارة وممارسات سياسات ۂʏ ما

 وديمومْڈا؟ علٕڈا المحافظة وكيفية إيجابية،

 المشاركة وفرص التحف؈ق القدرات،

ࢫالمشاركة وفرص تحف؈قɸم وعملية وخ؄فاٮڈم، ومعارفɺم مɺاراٮڈم أي العامل؈ن، قدرات إن

ࢫ ʏعت؄ف القرارات صنع عمليةࢭȖ כلأساس ʏندسة ࢭɸ ة الموارد إدارةʈشرȎࢫاٰڈماك لضمان ال

 المستوى  أو الفردي المستوى  عڴʄ ذلك ɠان سواء المنظمة، لصاݍݳ إيجابية Ȋسلوكياتࢫالعامل؈ن

،ʏاݍݨماڤ:(Purcell, 2003) AMO ناȋءاو ʄيجبࢫلنموذج شروط ثلالاثة توافر يجب ذلك عڴ 

ࢫوالمعرفة،ࢫ· واݍݵ؄فات اللالازمة المɺارات أي ضرورʈة وȋقدرات المطلوȋة بالألأعداد عامل؈ن توافر

ࢫبأعمال القيام ورȋما المحددة، כلأɸداف تحقيق وȋالتاڲʏ بكفاءة اݍݰالية כلأعمال لتنفيذ
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 عوامل تɢون  وقد قدراٮڈم، من טلاستفادة لضمان مناسبة بطرق  العامل؈ن تحف؈قࢫ.مستقبلية

 ࢭʏ بمساɸماٮڈم טلاع؅فاف ذلك من وכلأɸم اجتماعية، مɢافآت وكذلكࢫمالية، التحف؈ق

ࢫ.والزملالاء לلإدارة قبل من وإبداعية مبتكرة بطرق  بالألأعمالࢫالقيام أو כلأɸداف تحقيق

ࢫيتولون  الذي العمل خلالال من ذلك يتم وأن القرارات وصنع اتخاذ عملية ࢭʏ المشاركة فرص

 ʇساɸم وɸكذاࢫ.العمل فرʈق وضمن أفضل بطرʈقة العمل يؤدى أن يجب كيف أي أداءه،

 وטلاستجابةࢫכلأشياء عمل كيفية ࢭʏ لدٱڈم الۘܣ والمɺارات وכلأفɢار بالمعرفة العاملون 

  .المنظمة ࢭʏ التغي؈ف لعملية

ࢫ ࢫࢭʏ المنظمات جميع ترغب حيث الȎشرʈة، الموارد إدارة إس؅فاتيجية قلب ɸوࢫAMOإن

 ثةالثلا المجالالات وࢭʏ للتطبيق قابلة إيجابية سياسات خلالال من العامل؈ن مساɸماتࢫȖعظيم

 .כلأعمال اس؅فاتيجيات تحقيقࢫࢭȖ ʏساɸم بحيث

 :داءכ  قياس

 أنھࢫوحسب مختلفة بطرق  الȎشرʈة الموارد إدارة أداء مخرجات وقياس تحديد يمكن

ࢫ(Dyer and Reeves, 1995) :ثلالاث طرق  خلالال من الȎشرʈة الموارد إدارة أداء قياس يمكن

 تنظيمية، مخرجاتࢫ· .السوقية واݍݰصة المبيعات ݯݨم الرȋحية، قياس أي مالية، مخرجات

 وتتضمن الȎشرʈة، بالموارد متعلقة مخرجاتࢫ·والكفاءة اݍݨودة לلإنتاجية، ࢭʏ وتتمثل

ࢫالرضا العامل؈ن، اتجاɸات السلوكية، التأث؈فات  ɸذه ࢭʏ أɸميتھ تندرج ما ولكن وטلال؅قام،

 أɸمية عڴʄ التأكيد يجب وɸناࢫ.وכلأداءࢫالȎشرʈةالمواردࢫ إدارة ب؈ن العلالاقة طبيعة ɸو الورقة
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 الم؈قة تحقيق ࢭʏ مباشرةࢫبطرʈقة Ȗساɸم بحيث وممارساٮڈا، الȎشرʈة الموارد إدارة أنظمة

 .الȎشري ࢫالمال رأس قدرات تدعيم خلالال من ديمومْڈا، عڴʄ والمحافظة التنافسية

رأࢫ قيم زʈادة عڴȖ ʄعمل العامل؈ن نحو לلإيجابية الȎشرʈة الموارد إدارة ممارسات أن أي

خلالࢫ من وكذلك العام، التدرʈب برامج والتطوʈر، التنمية برامج خلالال من الȎشري ࢫالمال

 טلاتجاه ࢭʏ العامل؈ن سلوك ࢭʏ التأث؈ف إڲʄ ذلك يؤدي بحيث للعامل؈نࢫالوظيفي التدوʈر

 :التالية المخرجات خلالال من الȎشرʈة الموارد إدارة ممارسات تأث؈ف معرفة وʈمكنࢫ.المرغوب

 اتɸوال؅قام وثقة حوافز وظيفي، رضا من العامل؈ن اتجا. · 

 العمل ترك ومعدلالات العامل؈ن سلوكيات. · 

 جودة من לلإنتاجية ʏوالمنتجات اݍݵدمات ࢭ. · 

 عالية أɸمية لھ أك؄ف جɺد بذل ࢭʏ والرغبة المنظمة ࢭʏ بقائھ ࢭʏ الموظف ال؅قام فإن وɸكذا

ʏداف تحقيقࢫࢭɸا التنافسية والم؈قة المنظمة أɺنا ومنࢫ.لɸ بعɴمية تɸالموارد إدارة ممارسات أ 

 الۘܣ وظيفي، ورضا تنظي׿ܣ ال؅قام إڲʄ تؤديࢫالۘܣ للعامل؈ن مرʈحة عمل بʋئة خلق ࢭʏ الȎشرʈة

 السوقية واݍݰصة رȋاحכ ࢫوزʈادة للمنظمة النجاح تحقق عالية أداء بممارسات تɴتࢼܣ

  .علٕڈا والمحافظة
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  نظامࡧاݍݨودةࡧتأسʋسࡧالȎشرʈةࡧع؄فࡧالمواردإدارةࡧ

  مفɺومࡧاݍݨودة:

ࢫأغلب حسب المستفيد بمتطلبات الوفاء مفɺوم من ينطلق لݏݨودة اݍݰديث المفɺوم نإ

ࢫاݍݨودة إدارة مثل وال؄فامج כلأفɢار ࢭʏ مفɺومɺا توسيع فتم لݏݨودة، اݍݰديثةࢫالنظرʈات

 ʇشمل اݍݨودة مفɺوم .بɢاملɺا المنظمة جودة لوصف اݍݨودةࢫإدارة من نبعت الۘܣ الشاملة

ࢫوكذلك المنظمة، ࢭȖ ʏعمل الۘܣ الȎشرʈة المواردࢫمتطلبات جانب اڲʄ الزȋائن متطلبات تلبية

 تقاس المتطلبات ɸذه أساس وعڴʄࢫوכلأرشادات، القوان؈ن متطلبات مع المجتمع متطلبات

 .المنظمة جودة

ࢫتم ثم .القيمة أو النوعية من العالية الدرجة Ȗعۚܣ أكسفورد، قاموس ࢭʏ وردت وكما اݍݨودة

ࢫمن بɢاملɺا المنظمة وحدات من وحدة عڴʄ متعلقة اݍݨودة وأصبحت اݍݨودة مفɺوم Ȗعميم

ࢫالفحص، جودة العامل؈ن، وجودة לلإنتاج جودة اڲʄ المستوردة، المواد جودةࢫاڲʄ כلأدارة

ࢫاݍݨودة وضمان باݍݨودة التحكم مفɺوم وأن .البيع Ȋعد جودة اݍݵدمات،ࢫجودة المخازن، جودة

  ).المستمر النحس؈ن اݍݨودة، ضيط اݍݨودة، ضمانࢫاݍݨودة، تخطيط( من بɢل تتصل

ࢫ،( 1979 كروسۗܣ، فيليب) المتطلبات مطابقة ۂʏ اݍݨودة لݏݨودة، متعددة عارʈفȖ توجد

ࢫالتناسق من متوقعة درجة ۂʏ اݍݨودة ،( 1989 لوران، جوزʈف) כلأستخدام دقة ۂʏࢫاݍݨودة

ࢫالنظام وحسب ،( Ȗ EN ISO 1986عرʈف تم ، 2005 و 2000 وللألأعوامࢫديمينغ،) عتمادوכ 

ʏالقيا؟ۜܣ الدوڲ (سوʇآ) شاط أو للمنتج المم؈قة الصفات مجموعة) بأٰڈا اݍݨودةࢫ9000ɴࢫأو ال
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المنتجاتࢫ مواصفات مطابقة مدى تحدد اݍݨودةࢫأن ɸنا (الܨݵص أو المؤسسة أو العملية

 Ȗعتمد المنظمة جودة أن أيࢫالمطلوȋة للمواصفات العاملة وכلأܧݵاص والعملية واݍݵدمات

ʄة الموارد عڴʈشرȎام العاملة الɺوم تقدير وعند المنظمة، والمرتبطةبمɺا اݍݨودة مفɺفʈعرȖمن و 

  .قبلɺم من مɺما مɢاناࢫتحتل الȎشرʈة الموارد أن نجد العلماء، Ȋعض قبل

 مفɺومࡧجودةࡧالمواردࡧالȎشرʈة

ࢫمن وɲستفيد الȎشرʈة الموارد عمل جوɸر نفɺم أن ʇعۚܣ الȎشرʈة الموارد جودة مفɺوم

 כلأخرى  المɢونات مع التɢامل مستوى  ورفع ɠامل، Ȋشɢل المنظمة تجاه واجباٮڈا أداءࢫجدية

 إختيار إجراء مع الȎشرʈة الموارد مɺمة جودة أدخال عند يكتمل المفɺوم وأنࢫالمنظمة، لنفس

 الۘܣ כلأس؅فاتيجية الكفاءات تنمية من تأȖي المنظمة تنمية أن حۘܢࢫ.التخصصات منݤݮ جودة

  ۂʏࢫالۘܣ الموارد من أنواع ثلالاث من تأȖي

  المباɲي التكنواوجيا، المعدات، المادية الموارد أولا: 

  ةالمعرف المɺارات،ࢫلقدرات،اࢫشرʈةالȎ الموارد :ثانيا 

 .الرقابة التنظيميةالɺيɢل، الموارد :ثالثا 

 القيادة من الصادقة والرغبات اݍݨودة سياسة بȘبۚܣ تزداد الȎشرʈة الموارد جودة أن

 ɸذا وأدخال للمنظمة ورسميا حيوʈا ɸدفا الȎشرʈة الموارد جودة بأتخاذ المسؤولةࢫכلأدارʈة

 الموارد ݍݨميع والشامل الفعال כلأستخدام وأن متɢامل Ȋشɢل اݍݨودةࢫخطة اڲʄ الموضوع

ࢫلݏݨودة اليابانية ديمينغ جائزة ࢭʏ .وכلأعمال المɺام لألأداءࢫسندا يɢون  المنظمة ࢭʏ الȎشرʈة
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لألأختباࢫ ديمينغ جل؃قة للتخصصات،ࢫمحددة مٔڈا ݍݨان ثلالاث ݍݨان، خمس من تتɢون 

 كذلك و المتخصص؈ن،ࢫوإختيار لألأختبار نيɢاي جائزة وכلأɠلديمي؈ن، المتخصص؈ن وإختيار

 مالɢولمࢫجل؃قة .اليابانية اݍݨودة لميدالية المتخصص؈ن وإختيار لألأختبار التطبيقية اݍݨائزة

 سبعة عڴʄ موزعة (تقطة 1000 ) من تتɢون  اݍݨودة جائزة لمنح معاي؈ف لدٱڈا مرʈكيةכ  بالدرʈج

 الۘܣ כلأوروȋية اݍݨودة جائزة .الȎشرʈة الموارد وتطوʈر إدارة ʇشمل أحدɸا متطلبات،

 Ȗسعة عڴʄ موزعة)نقطة 1000  (من تتɢون  اݍݨودة لإلإداراة כلأوروȋيةࢫالɺيئة قبل من تمنح

 العمل نتائج ɸو أيضا أحدɸا ثم)ࢫنقطة 90  (تأخذ الۘܣ الȎشرʈةࢫالموارد كفاءة أحدɸا معاي؈ف،

 الموارد أن نجد لݏݨودة، تمنح الۘܣ أخرى  وأقليميةࢫدولية وجوائز .)نقطة 150  (تأخذ الۘܣ

 حيثࢫاݍݨودة مجال ࢭʏ اݍݨوائز مانڍ438ʏ .ذɸن ࢭʏ متم؈قا موفعا تحتل وتخصصاٮڈا الȎشرʈة

ࢫالذي لݏݨودة الواسع المعۚܢ نفɺم أن يج؄فنا عموما، المنظمة بجودة اللالازم כلأɸتمام أن

تأȖيࢫ الۘܣ الȎشرʈة الموارد جودة مع وכلأجراءات العمليات وصفات خصائص ɠل جودة ʇعت؄ف

  .Ȗعملɺا الۘܣ التخصصاتࢫجودة من
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  لمواردࡧالȎشرʈةوأثرهࡧࡩʏࡧاستقطابࡧاالتخطيطࡧלس؅فاتيڋʏࡧ

  

ࢫ ʏࢫࢭ ࢫالمركزʈة ࢫלدارʈة ࢫالوظائف ࢫوفɺم ࢫمعاݍݨة ʄࢫإڲ ࢫטنتقال ࢫالȎشرʈةيأȖي ࢫالموارد ،ࢫإدارة

ࢫوقدࢫجاءتࢫɸذهࢫالوظائفࢫب؅فتʋبࢫمٔڈڋʏࢫتتحكمࢫفيھࢫ ࢫالعلم. مɴܦݨماࢫمعࢫالفɺمࢫالعامࢫلɺذا

ࢫࢭʏࢫ ࢫوʈأȖي ࢫونظرʈاتھ. ࢫأسس ࢫتوضيح ʏࢫࢭ ࢫواجْڈدت ࢫالعلم ࢫ٭ڈذا ࢫارتبطت ࢫالۘܣ ࢫالتنظ؈فات مجموع

  مقدمةࢫɸذهࢫالوظائفࢫالتخطيط.ࢫ

 مفɺومࡧالتخطيط.1

لغࢫإذاࢫقلناࢫإنࢫالتخطيطيࢫʇعدࢫيحتلࢫالتخطيطࢫمɢاناࢫبارزاࢫࢭʏࢫالعمليةࢫלدارʈة،ࢫولاࢫنبا

الوظيفةࢫלدارʈةࢫכوڲʄࢫالۘܣࢫȖسبقࢫالعملياتࢫלدارʈةࢫɠافةࢫللقيامࢫبأيࢫɲشاطࢫمنࢫالɴشاطاتࢫ

ࢫيؤثرࢫعڴʄࢫ ࢫלداري ࢫالتخطيط ࢫإن ࢫالقول ࢫيمكن ࢫثم ࢫومن ࢫآخر، ࢫɲشاط ࢫأي ࢫعليھ ࢫيتوقف كما

  الوظائفࢫלدارʈةࢫכخرىࢫɠافة.

ࢫ ʏࢫࢭ ࢫوالمɺمة ࢫالقيادية ࢫالوظائف ࢫمن ࢫعاتقࢫالتخطيط ʄࢫعڴ ࢫتقع ࢫوالۘܣ ࢫالعامة לدارة

القياداتࢫלدارʈةࢫوجوبࢫالٔڈوضࢫ٭ڈاࢫɠوظيفةࢫتختصࢫ٭ڈاࢫלدارةࢫالعليا،ࢫوقدࢫوردتࢫالعديدࢫ

اتخاذࡧقرارࡧمسبقࡧحولࡧمنࢫالتعارʈفࢫللتخطيطࢫלداري،ࢫنأخذࢫمٔڈاࢫࢫȖعرʈفاࢫوالذيࢫيقولࢫ(

لياتࡧטقتصاديةࡧ(التحكمࡧالواڤʏࡧبالعمɸوࢫأيضاࢫࢫماذاࡧɲعمل؟ࡧكيفࡧɲعمل؟ࡧومنࡧʇعمل؟ࡧ)

ࡧȖغي؈فࡧ ࡧلتحقيق ࡧواستخدامɺا ࡧوالموضوعية ࡧالعلمية ࡧالقوان؈ن ࡧلفɺم ࡧاسȘنادا وטجتماعية

ࡧوتوف؈فࡧالسكنࡧ ࡧتوف؈فࡧالعمل ࡧوɸوࡧʇعۚܣ ࡧالناس ࡧحاجات ࡧتلبية ࡧباتجاه ࡧوالمجتمع الطبيعة
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ࡧȊشɢلࡧ ࡧذلك ࡧلمواجɺھ ࡧوטستعداد ࡧوعندنا ࡧلنا ࡧسيحصل ࡧما ࡧأمرࡧومعرفة ࡧلأي والتخطيط

ࡧوحقيق ࡧدقيق ࡧاف؅فاعۜܣعلمي ࡧولʋس ࢫالمؤسسةࢫي ࢫواقع ࢫيرȋط ࢫاݍݨسرࢫالذي ࢫبمثابة ࢫ.فɺو (

بماضٕڈاࢫومستقبلɺا،ࢫࢫفوفقاࢫلɺذاࢫالتعرʈفࢫفالتخطيطࢫʇشملࢫعڴʄࢫتحديدࢫכɸدافࢫالواجبࢫ

القيامࢫ٭ڈاࢫوࢫالكيفيةࢫالۘܣࢫتنفذࢫ٭ڈاࢫوالوقتࢫاللازمࢫلɺذاࢫالتنفيذࢫمعࢫتحديدࢫالمسؤول؈نࢫعڴʄࢫɸذاࢫ

  التنفيذ.

خطيطࢫالسليمࢫعڴʄࢫأنھࢫمجموعةࢫالمعلوماتࢫالۘܣࢫتمࢫالتوصلࢫوȋالتاڲʏࢫيمكنࢫالنظرࢫللت

ࢫقرارࢫوعڴʄࢫ ʄࢫعڴ ࢫينطوي ࢫالتخطيط ࢫɠان ࢫفإذا ࢫتحقيقɺا، ࢫالمراد ࢫبالأɸداف ࢫالعلاقة ࢫذات إلٕڈا

ࢫطرʈقࢫ ࢫعن ࢫإلٕڈا ࢫالتوصل ࢫيتم ࢫالبدائل ࢫɸذه ࢫفإن ࢫللاختيار، ࢫكأساس ࢫالبدائل ࢫمن مجموعة

اخلࢫالتنظيمࢫأوࢫخارجھ.ࢫوɸوࢫماࢫʇعۚܣࢫمجموعةࢫمنࢫالمعلوماتࢫوࢫالبياناتࢫسواءࢫماࢫɠانࢫمٔڈاࢫد

:ʏࢫعددࢫمنࢫاݍݵصائصࢫالبارزةࢫوالۘܣࢫۂʄشتملࢫعڴȖذهࢫالوظيفةࢫɸأنࢫ  

 التخطيطࢫعمليةࢫمستمرةࢫتتضمنࢫالعديدࢫمنࢫاݍݵطواتࢫ  

 سبقࢫالتنفيذࢫȖنيةࢫɸعمليةࢫذ  

 ࢫʏܨݵيصࢫالوضعࢫاݍݰاڲȘتماماࢫبɸࢫاʏيڴ  

 شرافࢫالمستقبلࢫȘࢫاسʄيرتكزࢫعڴ  

 دافࢫوࢫالوسائلࢫاɸللازمةٱڈتمࢫبتحديدࢫכ 
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  .عناصرࡧالتخطيطࡧࡧ2

 )شاءࢫالمنظمةࢫماࢫالمبادئࢫوࢫماࢫالرسالةࡧɲࢫإʄماࢫاݍݰاجاتࢫأوࢫالفرصࢫالۘܣࢫدعتࢫإڲ

  טعتقاداتࢫوالقيمࢫالۘܣࢫتوجھࢫتلكࢫכɲشطة؟

 شراف:ࡧȘܨݵيصࡧوטسȘئةࢫالداخليةࢫالʋܨݵيصࢫبالوضعࢫالقائمࢫ(تحليلࢫالبȘٱڈتمࢫال

رسمࢫلصورࢫالمستقبلࢫالمحتلمةࢫواݍݵارجية)ࢫبʋنماࢫטسȘشرافࢫينصبࢫعڴʄࢫالمستقبلࢫ(ࢫ

  ࢭʏࢫضوءࢫمعطياتࢫحاضرةࢫوماضيةࢫمنࢫأجلࢫالتجɺزࢫللتحديات)

 دافɸࡧכ ࢫ(الوضوحࢫتحديد ࢫالمرحلة ࢫɸذه ࢫيمز ࢫومما ࢫالمتوخاة، ࢫللنتائج ࢫرسم ʏࢫۂ :

  والتحديد/ࢫالقابليةࢫللقياسࢫ/القبول/ࢫالواقعية/ࢫالبعدࢫالزمۚܣ.

 ࡧالسياسات ࢫرسم ࢫالسبل ࢫوتحديد ࢫالمسارات ࢫتوضيح ʏࢫوۂ ࢫכɸدافࢫ: ࢫلتحقيق الملائمة

  بقدرࢫكب؈فࢫمنࢫالكفاءةࢫ(حسنࢫالصياغةࢫوالبناء)

 ࢫتصميمࡧال؄فامجʄࢫإڲʄسڥȖشطةࢫɲࢫمجموعةࢫمنࢫכʄشغيلةࢫصغ؈فةࢫتنطويࢫعڴȖࢫخططࢫ:

.ʏࢫواقعࢫعمڴʄدافࢫوالسياساتࢫإڲɸترجمةࢫכ  

 ࢫخطواتࢫصغ؈فةࢫومنࢫثمࢫترتبࢫضبطࡧלجراءاتʄشاطࢫوࢫال؄فامجࢫإڲɴتࢫالʋࢫتفيدࢫبتفت:

 اتࢫȊشɢلࢫدقيقࢫومنطقي،ࢫوɸوࢫماࢫيجعلࢫمنࢫלجراءاتࢫضميناࢫتوجٕڈاࢫتلكࢫاݍݵطو 

  .للعمليةࢫלدارʈة
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  .مقوماتࡧالتخطيط3

وʈقصدࢫبھࢫمجموعࢫالعواملࢫالۘܣࢫتؤثرࢫࢭʏࢫالوظيفةࢫכساسية،ࢫوالۘܣࢫʇعولࢫعلٕڈاࢫࢭʏࢫبناءࢫ

  اݍݵططࢫوȋقدرࢫكب؈فࢫمنࢫالكفاءةࢫوࢫالسلامة،ࢫوتمثلࢫɸذهࢫכخ؈فةࢫࢭʏࢫ:

:ࢫعڴʄࢫاعتبارࢫعڴʄࢫأنࢫالتخطيطࢫيقومࢫعڴʄࢫȖܨݵيصࢫللوضعࢫوالبياناتتوفرࡧالمعلوماتࡧ .1

الداخڴʏࢫوࢫاݍݵارڊʏ،ࢫواسȘشرافࢫللقادمࢫمنࢫالتحولاتࢫوࢫالمسارات،ࢫبالتاڲʏࢫفإنࢫحصرࢫ

לمɢانياتࢫوࢫالمواردࢫوالمعطياتࢫوࢫالمعلوماتࢫوالبياناتࢫالۘܣࢫتمثلࢫالرأسࢫالمالࢫاݍݰقيقيࢫ

طياتࢫمɺمࢫوإلزاميࢫلسلامةࢫالتخطيط،ࢫࢭʏࢫɸذهࢫالعملية،ࢫوȋذلكࢫفإنࢫتوافرࢫɸذهࢫالمع

 بالإضافةࢫإڲʄࢫتنظيمɺاࢫوتوثيقɺاࢫبالطرقࢫاݍݰديثةࢫوالمتلائمةࢫمعࢫطبيعةࢫأداءࢫالمنظمة.

ࢫبروزࢫالمرونة .2 ࢫفإن ࢫالمستقبل، ʄࢫتتوڎ ࢫعملية ʏࢫۂ ࢫالتخطيطية ࢫالعملية ࢫباعتبارࢫأن :

ࢫيدفعࢫإڲʄࢫإضفاءࢫقدرࢫمنࢫالمرونةࢫعڴʄࢫاݍݵطط،ࢫتجعلɺا ࢫالمفاجآتࢫأمرࢫمحتملࢫɸوࢫما

ࢫالسياقࢫطرحࢫفكرةࢫبناءࢫ(اݍݵطةࢫالبديلة)ࢫ قابلةࢫللتحديثࢫوالتعديل،ࢫوʈمكنࢫࢭʏࢫɸذا

 لوضعɺاࢫموضعࢫالتنفيذࢫحينماࢫتقتغۜܣࢫاݍݰاجة.

ࢫالكفاءةࢫتوافرࡧالكوادرࡧالمتخصصةࡧ .3 ࢫبقدرࢫكب؈فࢫمن ࢫخطط ࢫبناء ࢫيضمن ࢫما ࢫوɸو :

ࢫࢭ ࢫלبداعية ࢫوࢫالقدرات ࢫالعلمية ࢫالمɺارات ࢫتوفرࢫالكث؈فࢫمن ࢫʇعۚܣ ࢫوɸوࢫما ʏࢫواݍݨودة،

 إطاراتࢫالتخطيط.
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ࡧوالوضوح .4 ࢫولاࢫتحملࢫالدقة ࢫالفɺم ࢫوحدة ࢫتضمن ࢫالۘܣ ࢫتلك ʏࢫۂ ࢫالواܷݰة ࢫفاݍݵطة :

الكث؈فࢫمنࢫالتأوʈلاتࢫوالتفس؈فاتࢫالمتباينة،ࢫوȋالتاڲʏࢫفالوضوحࢫوࢫالدقةࢫࢫʇسɺلࢫالتنفيذࢫ

 والمتاȊعة.

ࡧטȖساق .5 ࡧو ࢫب؈نࢫالتɢامل ࢫالوجɺات ࢫȖعدد ࢫأو ࢫȖعارض ࢫɸناك ࢫيɢون ࢫلا ࢫأن ࢫوʈقصد :

يليقࢫأنࢫتɢونࢫاݍݵططࢫالȘشغيليةࢫȊعيدةࢫعنࢫاݍݵططࢫالتكتيكيةࢫولاࢫأنࢫاݍݵطط،ࢫفلاࢫ

تɢونࢫقص؈فةࢫالبعيدةࢫࢭʏࢫȖعارضࢫمعࢫطوʈلةࢫالمدى،ࢫولاࢫيليقࢫأنࢫتɢونࢫاݍݵططࢫمتباينةࢫ

 ࢭʏࢫכɸدافࢫبقدرࢫماࢫتɢونࢫمȘسقࢫنحوࢫالɺدفࢫالمحددࢫسلفا.

ࢫأو  ࢫللدولة ࢫسواء ࢫالتخطيط ࢫتحقيق ʄࢫعڴ ࢫمساعدة ࢫتɢون ࢫأن ࢫتوجب ࢫالمقومات ࢫɸذه ࢫɠل

  وࢫماࢫيزʈدࢫȊعضࢫالمقوماتࢫالنظرʈةࢫللعمليةࢫالتخطيطيةࢫوۂɸ:ʏمنظماتࢫإدارةࢫכعمال،ࢫو 

 .توفرࢫالمناخࢫالعامࢫالذيࢫيقبلࢫوࢫيدعمࢫالتخطيط  

 ࢫتحقيقࢫ ʏࢫࢭ ࢫوأɸميتھ ࢫبالتخطيط ࢫלدارʈ؈ن ࢫوقناعة ࢫالسياسي؈ن ࢫالقادة ࢫوتأييد دعم

  النتائجࢫכɸم.

  ࢫلأ ࢫبالتخطيط ࢫتتأثر ࢫالۘܣ ࢫوالمجموعات ࢫכܧݵاص ࢫ٭ڈذهࢫإشراك نھ

 .الطرʈقةࢫيضمنࢫاݍݰماسةࢫوטندفاعࢫࢭʏࢫتحقيقࢫכɸداف
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4ʏالتخطيطࡧטس؅فاتيڋ.  

ࢫينظرࢫإليھࢫ ࢫمن ࢫفɺناك ࢫ، ࢫميدان ʏࢫࢭ ࢫسواء ʏࢫטس؅فاتيڋ ࢫالتخطيط ࢫȖعرʈفات Ȗعددت

ࢫتحققࢫ ࢫبطرʈقة ࢫالمؤسسات ʏࢫࢭ ࢫالعمل ࢫنظام ࢫȖغي؈فࢫوتحوʈل ʄࢫإڲ ࢫٮڈدف ࢫإدارʈة ࢫعملية باعتباره

ࢫمن ࢫوɸناك ࢫوالفاعلية، ࢫطرʈقةࢫࢫالكفاية ࢫتحدد ࢫفلسفة ࢫمجرد ʏࢫטس؅فاتيڋ ʇعت؄فࢫالتخطيط

  .ومٔڈاجࢫحلࢫالمشكلاتࢫלدارʈةࢫࢭʏࢫالنظمࢫالمختلفة

Șناولانࢫالتخطيطࢫيف (Tregoe & Zimmerman 1980) فنجدࢫɠلࢫمن(ࢫترʈجوࢫوزʈمرمان

טس؅فاتيڋʏࢫمنࢫحيثࢫدورهࢫفيعرفانھࢫبأنھࢫتلكࢫالوسائلࢫالۘܣࢫتمكنࢫالمنظمةࢫمنࢫלجابةࢫعڴʄࢫ

ࢫכ  ࢫرؤʈةࢫɠل ࢫعن ࢫɸوࢫعبارة ʏࢫטس؅فاتيڋ ࢫفالتخطيط ࢫثم ࢫومن ࢫوكيف؟ ࢫبماذا ࢫالمتعلقة سئلة

ࢫمنࢫشأنھࢫتوجيھࢫاݍݵياراتࢫالۘܣࢫ ࢫالتخطيطࢫإطاراً لوظيفةࢫالتنظيمࢫࢭʏࢫالمستقبل،ࢫوʈوفرࢫɸذا

  .تحددࢫمستقبلࢫواتجاهࢫتنظيمࢫمع؈ن

ࢫوɸكذاࢫنجدࢫأنࢫالتخطيطࢫטس؅فاتيڋʏࢫɸوࢫجɺدࢫمنظمࢫٱڈدفࢫإڲʄࢫاتخاذࢫقراراتࢫأساسية

ࢫال؅فك؈قࢫنحوࢫ ࢫخلال ࢫمن ࢫ؟ ࢫذلك ࢫتفعل ࢫولماذا ࢫتفعل؟ ࢫوماذا ࢫالمنظمة، ࢫماɸية ࢫتحدد وإجراءات

المستقبل.ࢫوالتخطيطࢫטس؅فاتيڋʏࢫɸوࢫعمليةࢫاس؅فاتيجيةࢫلأنھࢫيتضمنࢫالْڈيؤࢫلأفضلࢫالطرقࢫ

ࢫɸذهࢫ ࢫمعرفة ࢫأوࢫعدم ࢫمعرفة ࢫالنظرࢫعن ࢫȊغض ࢫبالإدارة، ࢫالمحيطة ࢫالبيȁية ࢫللظروف استجابة

ࢫفال ، ࢫمسبقاً ࢫ(اختيارࢫالظروف ࢫللأɸداف ࢫمتعمداً ࢫتحديداً ࢫيتضمن ʏࢫטس؅فاتيڋ تخطيط

  .المستقبلࢫالمرغوب)ࢫوتطوʈرࢫأسلوبࢫلتحقيقࢫɸذهࢫכɸداف
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ࢫيتمࢫ ࢫونمط ࢫمحدد ࢫترتʋب ࢫيتضمن ࢫمنظمةࢫلأنھ ࢫعملية ʏࢫالتخطيطࢫטس؅فاتيڋ ࢫʇعد كما

خطط؈نࢫال؅فك؈قࢫعليھࢫوعڴʄࢫفاعليتھ،ࢫفالعمليةࢫتث؈فࢫمجموعةࢫمنࢫכسئلةࢫالمتتاȊعةࢫȖساعدࢫالم

عڴʄࢫاختيارࢫالفرضياتࢫوجمعࢫودمجࢫالمعلوماتࢫحولࢫالمستقبلࢫوالتɴبؤࢫبالبʋئةࢫالمستقبليةࢫالۘܣࢫ

ࢫماذاࢫ ࢫحول ࢫالقرارات ࢫمن ࢫمجموعة ࢫعن ࢫعبارة ࢫالعملية ࢫفإن ʏالتاڲȋࢫو ࢫالمؤسسة. ࢫفٕڈا ستعمل

  ستفعل؟ࢫلماذاࢫنفعلࢫذلك؟ࢫوكيفࢫنفعلࢫذلك؟

ࢫءۜ ࢫɠل ࢫنفعل ࢫأن ࢫلاࢫيمكن ࢫإننا ࢫࢫܣءوحيث ࢫفالتخطيط ࢫأنࢫنرʈده، ࢫيتضمن ʏטس؅فاتيڋ

يقعࢫࢭʏࢫإطارࢫࢫלس؅فاتيجيةوجانبࢫكب؈فࢫمنࢫࢫ.Ȋعضࢫالقراراتࢫوלجراءاتࢫأك؆فࢫأɸميةࢫمنࢫכخرى 

ࢫتحقيقࢫ ʏࢫࢭ ࢫالمؤسسة ࢫلنجاح ࢫכك؆فࢫأɸمية ࢫوלجراءات ࢫالقرارات ʏࢫۂ ࢫما ࢫحول ࢫالقرارات صنع

  .أɸدافɺا

قࢫوכساليبࢫوالتخطيطࢫטس؅فاتيڋʏࢫɸوࢫجɺدࢫعقڴʏࢫمنظمࢫٱڈدفࢫإڲʏࢫاسȘثمارࢫɠلࢫالطر 

والمواردࢫالمتاحةࢫمنࢫأجلࢫتحقيقࢫכɸدافࢫالمرجوة.ࢫوʈتضمنࢫالتخطيطࢫࢫטس؅فاتيڋʏࢫتحديدࢫ

ࢫوالغايات،ࢫ ࢫכɸداف ࢫɸذه ࢫلتحقيق ࢫاللازمة ࢫטس؅فاتيجية ࢫوȋناء ࢫالمؤسسة، ࢫأوࢫغايات أɸداف

وتطوʈرࢫمجموعةࢫمنࢫاݍݵططࢫالشاملةࢫلدمجࢫوتɴسيقࢫכɲشطة.ࢫإنھࢫٱڈتمࢫبالنواتجࢫ(ماࢫالذيࢫ

  فعلھࢫ؟)ࢫوالوسائلࢫ(كيفࢫيمكنࢫفعلھࢫ؟).يجبࢫ
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  .ࡧمعوقاتࡧالتخطيطࡧ5

ࢫمنࢫ ࢫونجد ࢫوسلامتھ، ࢫفعاليھ ʄࢫتؤثرࢫعڴ ࢫوالۘܣ ࢫالعقبات ࢫالكث؈فࢫمن ࢫالتخطيط ʇع؅فض

  أɸمɺا:

ࢫوالبيانات .1 ࢫالمعلومات ࢫدقة ࢫتحقيقࢫعدم ʄ݀ݨزࢫعڴȖࢫ ࢫاليوم ࢫالنامية ࢫالدول ࢫفكث؈فࢫمن :

ࢫأحيانࢫ ʏࢫࢭ ࢫوتضار٭ڈا ࢫالمعلومات ࢫنقص ࢫȊسȎب ࢫالعام ࢫȖسي؈فࢫالشأن ʏࢫࢭ ࢫوكفاءة فعالية

 كث؈فةࢫ

ࢫومعۚܢࢫذلكࢫانحرافࢫاݍݨɺدࢫלɲساɲيࢫࢭʏࢫالتɴبؤࢫࢫعدمࢫܵݰةࢫالتɴبؤاتࢫوטف؅فاضات .2 :

ࢫالمعطي ʏࢫࢭ ࢫالتحكم ʄࢫعڴ ࢫالقدرة ࢫمن ࢫݍݰالة ࢫتوصلھ ࢫسليمة ࢫمسارات ࢫاݍݰاضرةࢫعن ات

 لاسȘشرافࢫالمستقبلࢫ.

:ࢫوɸذاࢫماࢫʇعۚܣࢫإلزاميةࢫإشراكࢫالعنصرࢫالȎشريࢫوטɸتمامࢫبھࢫࢫإغفالࢫالعاملࢫלɲساɲي .3

.ʏاࢫفقطࢫبالمحتوىࢫوالمستوىࢫالماديࢫوالموردࢫالماديࢫوالماڲɺسࢫارتباطʋࢫوضعࢫاݍݵطةࢫولʏࢭ 

 טعتمادࢫعڴʄࢫכطرافࢫاݍݵارجيةࢫࢭʏࢫبناءࢫاݍݵطةࢫ .4

اࢫماࢫيɢونࢫبتجاوزࢫכوضاعࢫالقديمةࢫوالباليةࢫسواءࢫࢭʏࢫالتفك؈فࢫأوࢫ:ࢫوɸذالتغ؈فاتࢫالمستمرة

  .التقنية
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 الȎشرʈة للموارد לلإس؅فاتيجية לدارة Ȗعرʈف

ʏط عن عبارة ۂȋة الموارد إدارة ب؈ن الرʈشرȎدافכ  مع الɸ س؅فاتيجيةל  والغايات 

 باترʈك أماࢫࢫ.والمرونة לلإبداع لزʈادة وذلكࢫالتنظيمية، الثقافة وتطوʈر عمالכ  أداءࢫلتحس؈ن

 للتوزʉع نموذج بأٰڈا) :الȎشرʈةࡧ للموارد לلإس؅فاتيجية לلإدارة فعرفوامكمɺانࡧ ج؈في وࢫرايت

 לلإدارة أن :فيقول ࡧمن المنظمة تمك؈ن إڲʄ ٮڈدف والۘܣ وأɲشطْڈا الȎشرʈة للموارد المخطط

 ࡧشولر راندل الباحث أما .أɸدافɺا تحقيق Randdall Schuler للموارد לلإس؅فاتيجية

  :ۂʏ النقاط Ȋعض عڴʄ التعرʈف ɸذا وʈنطوي  والتكيف التɢامل تحقيق إلالا ۂʏ ما الȎشرʈة

 وحاجاٮڈا المنظمة وإس؅فاتيجية الȎشرʈة الموارد إدارة ب؈ن التام التɢامل .1

  .לلإس؅فاتيجية

 السياسات مجالالات ɠل ع؄ف الȎشرʈة الموارد لسياسات الɢامل التحقيق ضمان .2

  ࡧ.לدارʈةࡧوالمستوʈات الوظيفية

 وכلأفراد التنفيذي؈ن المديرʈن قبل من الȎشرʈة الموارد ممارسات وتطبيق قبول  .3

 .اليوميࡧعملɺم من كجزء

 الȎشرʈة الموارد تخطيط Ȗعرʈف

ࢫالɢوادر من احتياجاٮڈا لتحديد المنظمة ٭ڈا تقوم الۘܣ والتɴبؤ التقدير عمليةࢫ:بأنھ ʇعرف

ࢫتحقيق أجل من وذلك المناسب والمɢان المناسب الوقت ࢭʏ ونوعاً  كماً  المختلفةࢫالȎشرʈة

ࢫ:بأنھ ʇعرف كما ٭ڈا، العامة للقطاعات اݍݵاصة وכلأɸدافࢫللمنظمة العامة כلأɸداف
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 تحديد إڲʄ ٮڈدف والۘܣ الȎشرʈة، بالموارد المتعلقةࢫوלلإجراءات والسياسات المبادئ مجموعة

 بتɢلفة محددة أوقات ࢭʏ معينة أعمالࢫداءلأ  כلأفراد من المطلوȋة والمستوʈات כلأعداد وتدب؈ف

  .أɸدافɺاࢫتحقيق ࢭʏ وʉسɺم عام بوجھ المنظمة خطة ʇساير بما مناسبة

ࢫعڴʄ باݍݰصول  اݍݵاصة القرارات اتخاذ عمليةࢫ:بأنھ الȎشرʈة الموارد تخطيط ʇعرف كماࢫ

ࢫالعامل؈ن من المستقبلية טلاحتياجات تحديدࢫ:أيضاً  وɸوࢫ.الȎشرʈة الموارد وتطوʈر واستخدام

 يقصد كما.(فٕڈا المختلفة للألأɲشطة وكذلك كɢل للمنظمة والمɺارات العددࢫحيث من

 حول  القرارات لالاتخاذ اللالازمة المعلومات واستخدام جمع عمليةࢫ:الȎشرʈةࢫالموارد بتخطيط

 المختلفة الȎشرʈة المواردࢫɲشاطات ࢭʏ כلأمثل טلاسȘثمار

 الȎشرʈة الموارد تخطيط أɸداف

 -:التالية النقاط ࢭʏ الȎشرʈة الموارد تخطيط أɸداف تتمثل

 امل تصور  وضعɢاللالازمة الوظائف وأعداد لألأنواع مت. 

 المناسب الܨݵص وضع ʏان ࢭɢالمناسب الم . 

 بؤɴاݍݰدوث المحتملة بالمشكلالات الت ʏل ࢭɢيɸ العمالة. 

 بؤɴادة التʈالمتوقع النقص أو بالز ʏالعمالة ݯݨم ࢭ. 

 ود כلأمثل טلاستغلالالɺوالنفقات لݏݨ ʏب ࢭʈوالتعليم التدر. 

 عʉࢫللعامل؈نࢫالعادلࢫالتوزʏلالاحتياجاٮڈاࢫوفقاً ࢫالوظائفࢫࢭ. 

 دافࢫتحقيقɸࢫالعاملةࢫللقوي ࢫכلأمثلࢫبالالاستخدامࢫالتنظيمࢫأ. 
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  ࢫاݍݰصولʄࢫالعملࢫلألأداءࢫالموظف؈نࢫمنࢫالمناسبࢫوالنوعࢫاللالازمࢫالعددࢫعڴʏࢫالوقتࢫࢭ

 .المناسبوالمɢانࢫࢫالمناسب

 ࢫالمنظمةࢫإدارةࢫمساعدةʏاࢫتحقيقࢫࢭɺدافɸلفةࢫأك؄فࢫإنتاجية(ࢫأɢࢫباݍݰرصࢫوذلك)ࢫأقلࢫبت

ʄاليفࢫتخفيضࢫعڴɢࢫمنࢫوالطلبࢫالعرضࢫب؈نࢫالتوازن ࢫتأكيدࢫخلالالࢫومن,العملࢫت

ʄةࢫالمواردࢫوعڴʈشرȎافيةࢫالɢالمنظمة.ࢫلاحتياجاتࢫال 

  ࢫالمحافظةʄا،ࢫالعامل؈نࢫطاقاتࢫعڴɸثمارȘزࢫواسʈعزȖࢫساليببالأ ࢫالعملࢫنحوࢫدافعيْڈمࢫو

 .للمنظمةࢫوإخلالاصɺمࢫالوظيفيࢫونموɸمࢫتقدمɺمࢫتضمنࢫالۘܣ

 ةࢫالمواردࢫم؈قانيةࢫإعدادʈشرȎسواءࢫال ʏبࢫأوࢫالتوظيفࢫمجالࢫࢭʈࢫإٰڈاءࢫأوࢫالتدر

 .اݍݵدمات

 املࢫحقيقتɢ؈نࢫللمنظمةࢫלلإس؅فاتيجيةࢫاݍݵططࢫب؈نࢫالتȋࢫالمواردࢫإدارةࢫإس؅فاتيجيةࢫو

  .المختلفةࢫوأɲشطْڈاࢫالȎشرʈة

  الȎشرʈةࡧالمواردࡧتخطيطࡧأɸمية

قاطࢫࢭʏࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫتخطيطࢫأɸميةࢫإجمالࢫيمكن   ࢫ:ࢫالتاليةࢫالنُ

ࢭʏࢫࢫالداخليةࢫالمɺاراتࢫمخزونࢫمنࢫأوࢫالعملࢫسوق ࢫمنࢫالكفاءاتࢫأحسنࢫعڴʄࢫاݍݰصول  .1

  .المنظمة

ࢫإنتاج(ࢫسياسةࢫيحققࢫالذيࢫوȋالشɢلࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫاستخدامࢫتحس؈نࢫعڴʄࢫʇساعد .2

  أقل).ࢫبتɢاليفࢫأك؆ف



46 
 

ࢫلھࢫأمرࢫوɸوࢫبالعامل؈نࢫاݍݵاصةࢫלلإدارʈةࢫالمعلوماتࢫقاعدةࢫتوسيعࢫعڴʄࢫʇساعد .3

  ࢫ.التنظيميةࢫالوحداتࢫوȋاࢮʏࢫأɲشطةࢫכفرادࢫخدمةࢫࢭʏࢫأɸميتھ

ࢫثمࢫومنࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫمنࢫالمستقبليةࢫاحتياجاٮڈاࢫتحديدࢫعڴʄࢫالمنظمةࢫʇساعد .4

ࢫتɴتجࢫالتɢلفةࢫتخفيض ࢫمنࢫوالتخلصࢫالمواردࢫتلكࢫࢭʏࢫالزʈادةࢫأوࢫالنقصࢫعنࢫالۘܣ

  .تلكࢫاݍݰالةࢫࢭʏࢫלلإدارʈةࢫالسلبيةࢫטلاɲعɢاسات

  .الȎشرʈةࢫالمواردࢫإدارةࢫبرامجࢫمختلفࢫب؈نࢫوال؅فابطࢫالتɢاملࢫتحقيقࢫعڴʄࢫʇساعد .5

ࢫࢭʏࢫوȋالتاڲʏࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫأداءࢫنوعيةࢫࢭʏࢫوالضعفࢫالقوةࢫنقاطࢫإظɺارࢫعڴʄࢫʇساعد .6

  .العامل؈نࢫأداءࢫمستوʈاتࢫلرفعࢫالمطلوȋةࢫوالتطوʈرࢫالتدرʈبࢫنوعيةࢫبرامجࢫتحديد

ࢫمنࢫعلٕڈاࢫالمتفقࢫوȋالشروطࢫمواعيدɸاࢫࢭʏࢫלلإنتاجࢫخططࢫتحقيقࢫࢭʏࢫالمساɸمة .7

  .ࢫالمطلوȋةࢫوالمɺارةࢫوȋالكفاءةࢫכعدادࢫالمناسبةࢫتوف؈فࢫخلالال

ࢫوȋماࢫبدقةࢫכلأفرادࢫمنࢫالمطلوبࢫتحديدࢫيتمࢫإذࢫالمقنعةࢫالبطالةࢫظاɸرةࢫمنࢫاݍݰد .8

 .ممكنةࢫتɢلفةࢫبأقلࢫالمرجوةࢫخطةࢫלنتاجࢫتحقيقࢫيضمن
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ʏةࡧوالتخطيطࡧלس؅فاتيڋʈشرȎالعلاقةࡧب؈نࡧتخطيطࡧالمواردࡧال  

ࢫɸذاࢫأنࢫوجدناࢫالȎشرʈة،ࢫالمواردࢫتخطيطࢫبخصوصࢫذكرتࢫالۘܣࢫللتعرʈفاتࢫسابقاً ࢫأشرنا

ࢫالعددࢫحيثࢫمنࢫالعامل؈نࢫمنࢫالمستقبليةࢫللالاحتياجاتࢫتحديد:(جوɸرهࢫࢭʏࢫɸوࢫالتخطيط

ࢫالمنظمةࢫتقومࢫالۘܣࢫالعملية:(بأنھࢫטلاس؅فاتيڋʏࢫالتخطيطࢫعرفࢫكما).ࢫكɢلࢫللمنظمةࢫوالمɺارات

ࢫכلأɸدافࢫɸذهࢫتحقيقࢫوأسلوبࢫالمدىࢫالبعيدةࢫوأɸدافɺاࢫرسالْڈاࢫبتحديدࢫبمقتضاه ࢫإذاً )

ࢫولالا.للتنفيذࢫواܷݳࢫوأسلوبࢫمع؈نࢫواتجاهࢫمحددةࢫرسالةࢫࢭʏࢫيتجسدࢫלلإس؅فاتيڋʏࢫالتخطيط

.ࢫعديدةࢫإس؅فاتيجيةࢫقراراتࢫاتخاذࢫإڲʄࢫتحتاجࢫالثلالاثةࢫالنقاطࢫɸذهࢫمنࢫنقطةࢫɠلࢫأنࢫشك

العنصرࢫࢫلألأنࢫذلك.ࢫداخلɺاࢫأخرى ࢫقراراتࢫواتخاذࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫإدارةࢫعڴʄࢫالمرورࢫدون ࢫتتمولا

  .ࢫالمنظمةࢫزواياࢫجميعࢫࢭʏࢫلاࢫفاعلاً ࢫاحضور ࢫيمتلكࢫɲساɲيל

ࢫالعامل؈نࢫعددࢫࢭʏࢫزʈادةࢫبالمقابلࢫʇعۚܢࢫالمقبلةࢫالسنواتࢫࢭʏࢫالمبيعاتࢫݯݨمࢫبزʈادةࢫقرارࢫفاتخاذ

ʏقࢫمجالالاتࢫࢭʈسوȘذهࢫعندࢫمرכ ࢫيتوقفࢫولا.ࢫوالبيعࢫوלلإنتاجࢫالɸࢫلالابدࢫبلࢫفقطࢫالنقطةࢫ

  مثلا:ࢫبئڈاࢫمنࢫأخرى ࢫأسئلةࢫعڴʄࢫجابةל ࢫمن

 وࢫماɸنࢫالعملࢫدورانࢫʈࢫوالعامل؈نࢫللمديرʏقࢫإداراتࢫࢭʈسوȘنتاج؟وל ࢫوالبيعࢫال ·  

 ࢫماʏࢫلלحلا"ࢫواحتياجاتࢫטلاحتياطيةࢫاحتياجاتناࢫۂ "ʏࢫالدورانࢫمعدلالاتࢫضوءࢫࢭ

  ه؟أعلا ࢫإلٕڈاࢫأشرناࢫالۘܣࢫɲشطةכࢫࢭʏࢫالمتوقعة

 وࢫماɸاسࢫɢعɲࢫسبقࢫماࢫاʄةࢫالمواردࢫم؈قانيةࢫعڴʈشرȎالقادمة؟ࢫللسنواتࢫال   ·  
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ࢫتخطيطࢫوȋ؈نࢫللمنظمةࢫس؅فاتيڋʏל ࢫالتخطيطࢫب؈نࢫقوʈةࢫقةعلاࢫɸناكࢫأنࢫذلكࢫمنࢫوʈفɺم

ࢫنواعوכ ࢫعدادכ ࢫتحديدࢫمنطقياً ࢫيمكنࢫلاࢫانھࢫمنࢫتɴبعࢫالرȋطࢫɸذاࢫوأɸميةࢫالȎشرʈةࢫمواردɸا

ࢫالۘܣࢫس؅فاتيجيةל ࢫوأɸدافɺاࢫالمنظمةࢫخططࢫعڴʄࢫالوقوفࢫدون ࢫلاً مستقبࢫفرادכ ࢫمنࢫالمطلوȋة

  .بإنجازɸاࢫفرادכ ࢫءɸؤلاࢫيتطلع

ࢫأنࢫعظيمةࢫقيمةࢫمتلكيࢫاسȘثماراࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫتمثلࢫس؅فاتيجية،ל ࢫالنظرࢫوجɺةࢫمنࢫإذاً ࢫ

ࢫالطرحࢫ٭ڈذاࢫالȎشرʈةࢫفالمواردࢫכلأمد،ࢫطوʈلࢫاسȘثمارࢫوɸوࢫبفاعليةࢫإدارتھࢫالمنظمةࢫاستطاعت

ࢫالمنظمةࢫ٭ڈاࢫتتعاملࢫأوࢫتمتلكɺاࢫالۘܣࢫالمواردࢫمقدمةࢫࢭʏࢫتأȖي ࢫأɸميةࢫإڲʄࢫقبلࢫمنࢫاشرناࢫفقد.

ࢫيمكنࢫلالاࢫإذࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫتخطيطࢫمعࢫللمنظمةࢫالشاملةࢫלلإس؅فاتيجيةࢫاݍݵططࢫتɢامل

ࢫتقوʈماً ࢫɸنالكࢫيɢون ࢫأنࢫقبلࢫالتنفيذࢫموضعࢫللمنظمةࢫלلإس؅فاتيجيةࢫاݍݵططࢫتوضعࢫأن

ࢫɸدافכ ࢫتحقيقࢫࢭʏࢫأساسياً ࢫشرɢʈاً ࢫباعتبارɸاࢫالمنظمةࢫࢭʏࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫلألأوضاعࢫشاملالاً 

  اݍݵطةࢫضمنࢫوإدراجɺاࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫخطةࢫإعدادࢫأمكنناࢫɸذهࢫالتقوʈمࢫعمليةࢫتمتࢫماࢫومۘܢ

  .للمنظمةࢫالشاملةࢫس؅فاتيجيةל 

  اس؅فاتيجياتࡧاستقطابࡧالمواردࡧالȎشرʈة

 :التالية اݍݵطوات ࢭʏ الȎشرʈة الموارد استقطاب اس؅فاتيجيات تتمثل

 .الȎشرʈة الموارد خطة 1-

 .الوظيفة واحتياجات متطلبات تحديد 2-
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 .טلاستقطاب ومصادر طرق  3-

  .القوائم إعداد 4-

  .ختيارט  عملية 5-

 :الȎشرʈة الموارد خطة

 خطوات إتمام نحو للالانطلالاق الܶݰيح כلأساس الȎشرʈة الموارد خطة تمثل

 الموارد من بالالاحتياجات المتعلقة المتɢاملة לلإجراءات مجموعةࢫتمثل إذ ستقطابט 

 أعمال لألأداء العمالة من المطلوȋة والمستوʈات عدادכ ࢫوتوف؈ف تحديد إڲʄ والɺادفة الȎشرʈة

 الدراسة Ȋعد ال݀ݨز أو الفائض تحديد منࢫالمنظمة تتمكن ثم ومن .محددة أوقات ࢭʏ معينة

 .بئڈما والتوفيقࢫوالطلب العرض وتحليل واݍݵارجية الداخلية للبʋئة الشاملة

 :الوظيفة واحتياجات متطلبات تحديد 2-

ࢫࢭʏ توفرɸا الواجب والشروط اݍݵصائص وȋيان وظيفة ɠل مɢونات بتحديد المرحلة ɸذه ٮڈتم

 الضرورʈة أدا٬ڈا بمعاي؈ف وטلال؅قام أɸدافɺا لتحقيق يؤدي بما الوظيفة ʇشغل الذي الܨݵص

  :القيامࢫʇعۚܣ وɸذا

 للتعرف تحليلية بصورة ودراسْڈا الوظيفة بوصف ʄا عڴɸدور ʏأغراض تحقيق ࢭ 

  .ومتطلباتھ التنظيم
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 امل التوصيف تحديدɢلالاختيار مراعاٮڈا الواجب التفصيلية واݍݵصائص المت 

 المستقطب؈ن وخصائص سمات بتحديد الوظيفة ɸذه ʇشغلࢫالذي الܨݵص

 .أفضلɺم لالانتقاء الܨݵصية واݍݵصائص والمعارفواݍݵ؄فاتࢫ والمɺارات والمؤɸلالات

ʄر مضمون  أن إلا المسميات اختلالاف من الرغم عڴɸنة وجوɺࢫحيث من الوظيفة أو الم

 النظرʈات بھ نادت الذي ذلك عن לلإسلالامية الدولة ࢭʏ يختلف لم وכلأداء المتطلبات

 العلم لألأساس تحديده ࢭʏ السبق فضل لھ ɠان לلإسلالام بأن يؤكدࢫوɸذا اݍݰديثة לلإدارʈة

 ࢭʏ العامة الوظيفة لشاغڴʏ כلأساسية الصفات وتتمثلࢫالعامة، للوظيفة טلاختيار ࢭʏ واݍݵ؄فة

 والܨݨاعة، القوة والعمل، القول  ࢭʏ الصدقࢫص،وלخلا  مانة:ࢫ(כ التالية النقاط ࢭʏ مלسلا 

 الل؈ن والتعليم، التوجيھ عڴʄ القدرةࢫوالتواضع، واݍݰلم الص؄ف والمحاسبة، المستمر לلإشراف

 ).وלلإنصاف العدالة والعفو،

 :טلاستقطاب ومصادر طرق  3-

ࢫاحتياجاٮڈا المنظمات مٔڈا Ȗستقي الۘܣ المختلفة المصادر يتضمن الذي المɢان ɸو العمل سوق 

 يملɢون  الذين أولئك من (المعروضة) المتاحة العمالة عڴʄ العمل سوق  وʉشتمل العامل؈ن، من

 أفضل لفرص وʈتطلعون  فعلالاً  ʇعملون  ɠانوا �سواء للعمل وטلاستعداد والقدراتࢫالمɺارات

  :ɸما العمالة ستقطابلا  أساسي؈ن مصدرʈن وɸنالك عنھ وʈبحثون ࢫالعمل عن متعطل؈ن أو

  الداخلية المصادر .1

  اݍݵارجية المصادر .2
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 :ךلآȖي ࢭʏ تتمثل ساليبכ  من عدداً  واݍݵارجية الداخلية المصادر من ɠل وتتضمن

   : 

 الوظائف لشغل فٕڈا العامل؈ن כلأفراد عڴʄ المɴشأة اعتماد الداخلية بالمصادر وʈقصد

 اللالازمة الشروط لدٱڈم توفرت إذا وذلك النقل، أو ال؅فقية خلالال من ذلك وʈتمࢫالشاغرة،

 أساسية أساليب ثةثلا المصادر من النوع ɸذا ࢭʏ وʋʈستخدم الوظائفࢫɸذه لشغل تؤɸلɺم الۘܣ

ʏۂ: 

 الوظيفة إڲʄ المɴشأة ࢭʏ العامل؈ن أحد ترقية ٭ڈا وʈقصد :الداخل من النقل أو ال؅فقية 1-

 ،كما לلإدارة نفس ࢭʏ اݍݰالية وظيفتھ من أعڴʄ مسئوليات ذات العادة ࢭʏ تɢون ࢫوالۘܣ الشاغرة

 من الوظيفة تلك إڲʄ ܧݵص ترقية Ȗعذر حالة ࢭʏ أخرى  إڲʄ إدارة منࢫܧݵص أي نقل يمكن

 .القسم أو לلإدارة نفس

 ناتלعلا  لوحة طرʈق عن وذلك اداخلي نبالإعلا  القيام ذلك وʉعۚܣ :والتنافس نלعلا  2-

 أوࢫوظيفة بوجود مɺملإعلا  العامل؈ن عڴʄ بذلك Ȗعميم توزʉع أو إصدار طرʈق عنࢫأو الداخلية

 إعطاء الوقت نفس وࢭʏ .الوظائف تلك ومؤɸلالات متطلبات تحديد معࢫشاغرة وظائف

 قامت قد الȎشرʈة الموارد إدارة تɢون  أن Ȋعد الوظيفة لتلك مؤɸلࢫأنھ ʇعتقد من لɢل الفرصة

 .טلاختيار عملية ࢭʏ اعتمادɸا يتم سوفࢫالۘܣ وכلأسس المعاي؈ف بتوضيح

  المعاش إڲʄ المحالة أو المتقاعدة العمالة Ȗشغيل إعادة حالالات 3-
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 للالاستقطاب: الداخلية المصادر استخدام مزايا

 .الوظائف لشغل ومɺاراٮڈم بالمرܧݰ؈ن الɢاملة المعرفة 1-

 .والْڈيئة والرعاية التدرʈب إڲʄ اݍݰاجة انخفاض 2-

 .العمل واستلالام بالتعي؈ن اݍݵاصة לلإجراءات إتمام سرعة 3-

 .المعنوʈة روحɺم ورفع بالمɴشأة العامل؈ن استقرار تأم؈ن 4-

 .للمنظمة ولالا٬ڈم وزʈادة العامل؈ن ب؈ن بالألأمن الشعور  خلق 5-

 سرʈة عڴʄ المحافظة مع ومتطلباٮڈا المنظمة عمل بطبيعة الملم؈ن العامل؈ن عڴʄ المحافظة 6-

 .فٕڈاࢫالعمل

 .المنظمة خارج من عاملة قوى  جذب إجراءات عڴʄ الم؅فتبة المالية التɢاليف تخفيض 7-

  ترقيْڈم يمكن حۘܢ بجد للعمل الدنيا לلإدارʈة المستوʈات ࢭʏ العامل؈ن Ȗܨݨيع 8-

 للالاستقطاب: الداخلية المصادر استخدام عيوب

 .والمواكبة والتطوʈر التجديد Ȋعدم والشعور  المرونة عدم 1-

 العامل؈ن لدى تتوفر لا قد واݍݵ؄فة المɺارات من مع؈ن مستوى  إڲʄ الوظائف Ȋعض حاجة 2-

 .بالمنظمة
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 باختيار قامت لو المنظمة علٕڈا تحصل أن يمكن الۘܣ اݍݨديدة وכلأساليب فɢارכ  ݯݨب 3-

 .اݍݵارجࢫمن وȖعي؈ن

جرى  الذين כلأفراد عدد قلة 4-  .ال؅فقية أجراء ࢭʏ الرغبة عند بئڈم المفاضلة تُ

 للمناصب الملالائم؈ن غ؈ف כلأفراد احد ترقية تم إذ بالالانتɢاسة المعنوʈة الروح إصابة 5-

 .ال؅فقية ࢭʏ موضوعية غ؈ف أسس تطبيقࢫحالة ࢭʏ الشاغرة

:   : 

 الۘܣ للمنطقة المحڴʏ السوق  ࢭʏ تنحصر قد والۘܣ عامة بصفة العمل سوق  ٭ڈا يقصد

 الدولة حدود تتعدى قد أو كɢل الدولة مستوى  عڴʄ اݍݵارڊʏ السوق  أو المنظمةࢫ٭ڈا Ȗعمل

 شغلھ المطلوب العمل نوع عڴʄ السوق  حدود وتتوقف.العالمية أوࢫלلإقليمية السوق  لȘشمل

 المصادر أɸم وتتمثل .المحڴʏ السوق  ࢭʏ والتخصصاتࢫالكفاءات توفر ودرجة أɸميتھ ودرجة

 ٭ڈا، موثوق  جɺات ࢭʏ العامل؈ن من توصيات ستخدام،ט ࢫتوɠالا  ن،:ࢫלعلا Ȗيך ࢭʏ اݍݵارجية

 قارب،כ المؤقت، ،التعي؈ن العمل ࢭʏࢫالراغب؈ن من اݍݵاصة ،الطلبات العمالية النقابات

  ن؅فنتט  التعليمية، المؤسسات
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  :نלعلا  1-

ࢫاللالازمة العاملة القوى  عڴʄ لݏݰصول  واستخداماً  شيوعاً  כلأك؆ف الوسيلة نלعلا  ʇعت؄ف

 فئة ٮڈم الۘܣ والمجلالات الܶݰف ࢭʏ ييɴشر أن بدلا  فعالاً  نלعلا  يɢون  وحۘܢࡧللمنظمة،

 عڴʄ نלعلا  يحتوي  أن بد لا لذلك .ورغباٮڈم تخصصاٮڈم مع يتفقࡧبما العمل ࢭʏ الراغب؈ن

 التنظي׿ܣ الɺيɢل ࢭʏ وموقعɺا ومسئولياٮڈا وأعبا٬ڈا الوظيفةࡧعن والمعلومات البيانات مجموعة

 الفوائد وأɸم الوظيفة براتب مݏݵص وȋيان لشغلɺاࡧيتقدم من ࢭʏ توفرɸا الواجب والشروط

 .المطلوȋة والمسȘندات انْڈائھ ووقت الطلباتࡧلتقديم المحدد الوقت وȋيان علٕڈا الم؅فتبة والمزايا

 :ستخدامט  توɠالا  2-

ࢫالمطلوȋة טلاحتياجات واستقطاب توف؈ف ࢭʏ علٕڈا טلاعتماد يمكن الۘܣ المصادر من Ȗعت؄ف

 وتصɴيفɺم العمل ࢭʏ الراغب؈ن بȘܦݨيل الوɠالالات ɸذه وتقوم للمنظمة اللالازمة العمالةࢫمن

تقدم واݍݵ؄فات، المɺارةࢫدرجة حيث من  وطالب العمل رب من لɢل خدماٮڈا الوɠالالات ɸذه وتُ

 ومعرفة العمل طالۗܣ مؤɸلالات بدراسة טلاستخدام وɠالالات عڴʄࢫالمشرفون  وʈقوم العمل،

قدم ثم تناسّڈم الۘܣ الوظائف إڲʄ لإرشادɸمࢫوالعقلية اݍݨسمانية وطاقاٮڈم خ؄فاٮڈم  لɺم تُ

 وتنقسم טلاختيار حرʈة لɺم و؅ʈفك عملɺاࢫوطبيعة وشروطɺا ومرتباٮڈا لدٱڈا المتاحة الوظائف

  .وخاصة حɢومية إڲʄ الوɠالالات
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 :٭ڈا موثوق  جɺات ࡩʏ العامل؈ن من توصيات 3-

 عڴʄ اݍݰصول  ࢭʏ כلأعمال أܵݰاب عليھ ʇعتمد الۘܣ اݍݵارجية المصادر أحد Ȗعت؄ف

ا جɺات من توصية عڴʄ بناء כلأفراد Ȗعي؈ن يتم حيث المطلوȋة،ࢫالعمالة ࢫأن عڴʄ ٭ڈا موثوقاً

 الفنية أو الكتابية الوظائف ࢭʏ وخاصة المستقطب الܨݵص ࢭʏ الوظيفةࢫشغل شروط تتوفر

 احتياجات وتلۗܣ כلأخرى  والنفقات نלعلا  تɢاليف للمنظمةࢫتوفر الطرʈقة وɸذه .المɺنية أو

حرم قد أٰڈا إلا المطلوȋة، بالسرعة المنظمة  كما المتعددة، الطلبات ب؈ن المفاضلة من المنظمةࢫتُ

 عڴʄ السياسية أو اݍݰزȋية والمصاݍݳࢫوالقرابة للصداقة نȘيجة العاطفية العوامل تؤثر قد

 .التعي؈ن عملية

  ࡧ:العمالية النقابات 4-

 ال؇قاعات، فض أو العمل ساعات أو כلأجور  قضايا عڴʄ النقابات ادوار تقتصر Ȗعد لم

 وتقييم وטلاختيار ɠال؅فقية خرى כ  الȎشرʈة الموارد وأɲشطة مجالالات ࢭʏ لȘشارك امتدتࡧبل

 الدنيا المستوʈات ࢭʏ خاصة الȎشرʈة للموارد كمصدر النقابات دور  ظɺر وɸكذاࡧوغ؈فɸا، داءכ 

ࢫممارسة عڴʄ والقدرة الكفاءة ذوي  المɺرة العامل؈ن بتقديم النقاباتࢫتتعɺد إذ الوظائف، من

ࢫوما Ȗعليمية برامج من أعضا٬ڈا عڴʄ تفرضھ ما النقابةࡧموقف وʈدعم الشاغرة الوظائف مɺام

 العامل؈ن ب؈ن المش؅فكة כلأɸداف تحقيق إڲʄࡧالوصول  سȎيل ࢭʏ לلإدارة مع اتفاقات من ت؄فمھ

  .والمنظمة
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 :العمل ࡩʏ الراغب؈ن من اݍݵاصة الطلبات 5-

 من احتياجاٮڈا عڴʄ اݍݰصول  ࢭʏ المنظمة علٕڈا Ȗعتمد الۘܣ المصادر أرخص من ʇعت؄ف

ࢫإحدى ࢭʏ الراغب؈ن من العمل أܵݰاب إڲʄ طلبات تقديم طرʈق عن ذلك وʈتم الȎشرʈة،ࢫالموارد

 ٭ڈذه حتفاظبالا  ٮڈتم حيث المنظمة بمɢاتب وȖس׿ܢ عٔڈا المسبق نלعلا ࢫدون  الوظائف

 وخ؄فاٮڈم Ȗعليمɺم مستوى  عن البيانات Ȋعض لالاسȘيفاء مٔڈمࢫتطلبھ قد ما جانب إڲʄ الطلبات

 وتɢوʈن الوظيفية، التخصصات حسب بتصɴيفɺمࢫتقوم أن Ȋعد ومɺاراٮڈم وقدراٮڈم السابقة

 عند ٭ڈم טلاتصال يمكن والذين التخصصاتࢫمختلف ࢭʏ כلأفراد عن المتɢاملة المعلومات

 .والتعي؈ن טلاختيار إجراءات لالاستكمال إلٕڈم اݍݰاجة

 :المؤقت التعي؈ن 6-

ࢫࢭʏ كمصدر باليوم أو بالساعة أما قص؈فة لف؅فة כلأفراد Ȗعي؈ن عڴʄ المɴشآت Ȋعض Ȗعتمد

ࢫبصفة توفرɸا يصعب الۘܣ للكفاءات ʇستخدم�وي  المطلوȋة، العمالة احتياجات عڴʄ اݍݰصول 

ࢫࢭʏ ال؅قامات أي تحمل المنظمة جنب�ي حيث לلإدارʈة عمالכ  مجال ࢭʏࢫخاصة دائمة

 .أخرى  ضماناتࢫأي أو التأمينات أو المعاشات

 :وכلأصدقاء כلأقارب 7-

ࢫالموارد عڴʄ اݍݰصول  ࢭʏ כلأعمال أܵݰاب علٕڈا ʇعتمد أن يمكن الۘܣ المصادر احد ʇعت؄ف

، المطلوȋة أو الشاغرة الوظائف لشغل المطلوȋة الȎشرʈة ࢫטلاستعانة يمكن إذ مستقبلالاً
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ࢫولكن .بالمنظمة כلأجل طوʈلة خدمة أدوا أن لɺم سبق الذين أو العامل؈نࢫوأصدقاء بأقارب

 כلأسباب من سȎب لألأي والعاطفية الܨݵصية العواملࢫتدخل المصدر ɸذا عڴʇ ʄعاب

 :العلمية والمعاɸد اݍݨامعات عڴʄ טلاعتماد 8-

 الȎشرʈة الموارد من المنظمة احتياجات عڴʄ اݍݰصول  ࢭʏ כلأساسية المصادر من ʇعد إذ

 ࢭʏ مؤɸل؈ن عڴʄ اݍݰصول  ࢭʏ رغبْڈا حالة ࢭʏ المنظمات علٕڈا وȖعتمد الشاغرة الوظائفࢫلشغل

 بقيم يختلطوا أن قبل وفلسفْڈا ثقافْڈا بحسب وتدرʈّڈم بْڈيئْڈم ۂʏ وتقومࢫمعينةࢫمجالالات

 تقدم باݍݵرʈج؈ن، טلاتصال سɺولة المصدر ɸذا مزايا ومن .أخرى ࢫجɺات من عملية وثقافات

 المجال ࢭʏ سابقة خ؄فات بدون  لݏݵرʈج؈ن فرصة تقدمࢫالتخصصات، من متنوعة مجموعة

 اݍݵرʈج؈ن Ȗ݀ݨل المتعددة، الثقافة ذات المدرȋةࢫاݍݵ؄فات من المنظمة حرمان :عيوȋھ أما الم۶ܣ

 مما محدده ف؅فات ࢭʏ إلا يتوفرون لا اݍݵرʈجون ࢫاݍݵ؄فات، تɢوʈن من أك؆ف بالمناصب واɸتمامɺم

 .المست݀ݨلة المنظمة واحتياجات يتعارض

 :ن؅فنتל  9-

 טلاتصال الممكن من المعلومات تكنولوجيا مجال ࢭʏ السرʉعة التطورات جعلت فقد

 وإمɢانية قليلة، وȋتɢلفة טلان؅فنت شبكة خلالال من العالم من مɢان أي ࢭʏࢫبالألأܧݵاص

 المɺارات من ومتنوع كب؈ف بقدر يتمتعون  الذين ܧݵاصכࢫمن أك؄ف بمجموعة تصالט

 .والعالميةࢫالمحلية العمالة سوق  ࢭʏ واݍݵ؄فات
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 :ستقطابللا  اݍݵارجية المصادر استخدام مزايا

  ار من ستفادةטɢيجة جديدة عمل وأساليب وخ؄فات ومق؅فحات وآراء أفȘࢫجذب ن

  ࢫ.اݍݵارج من عاملةࢫقوى  واستقطاب

 انيةɢغي؈ف إمȖ قديمة عادات ʏم تم الذين العامل؈ن قِبل من المنظمة ࢭɺمن استقدام 

 .اݍݵارج

 اليف خفضɢب، الْڈيئة تʈر والتدرʈالموظف فتطو ʏحمل قد قدراتھ وتنمية الداخڴ  تُ

  .المنظمة خارج من كفاءات عڴʄ טلاعتماد حالة ࢭʏ تفادٱڈا يمكن كب؈فةࢫأعباءࢫالمنظمة

 ة الموارد استقدام عامة بصفةʈشرȎافة المنظمة يجنب المنظمة خارج من الɠ عيوب 

 .السابقة الداخليةࢫالمصادر

 :للالاستقطاب اݍݵارجية المصادر استخدام عيوب 

 ࡧ يكون  قد  لݏݰماس وفقداٰڈم بالمنظمة للعامل؈ن المعنوʈة الروح ضعف ࡩʏسȎباً

 آخرʈن وتفضيل כلأعڴʄ للوظائف ترقيْڈم عدم نȘيجة نتاجيةל ࡧكفايْڈم وانخفاض

 .علٕڈم المنظمة خارج من

 المنظمة خارج من المع؈ن الفرد يحتاج ʄأوضاع مع والتكيف للتلالاؤم زمنية ف؅فة إڲ 

 وظروف

 عۚܣ مما المنظمةʇ ذه خلالال إنتاجيتھ انخفاضɸ الف؅فة. 
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 اليف المنظمة تحميلɢاݍݰصول  ت ʄان �سواء اݍݵارج من כلأفراد عڴɠ ʏل ࡩɢش 

دفع رسوم أو أجور   وسائل ࡩʏ لاناتלع مقابل أو اݍݵاصة טلاستخدام لوɠالالاتࡧتُ

 .مלعلا 

 اليف المنظمة تحملɢب تʈم ٮڈيئْڈم أجل من اݍݨدد العامل؈ن تدرɸللعمل وإعداد. 

 القدرة عدم ʄبؤ عڴɴأو للوظيفة الفرد وصلالاحية ملالائمة بمدى عالية بدرجة الت 

 .للمنظمة ملالاءمتھ

 نفادȘد الوقت من كث؈ف اسɺللوصول  والمال واݍݨ ʄا المنظمة تبغيھ ما إڲ  Ȗساعلا نظراً

  .العمالة سوق 
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  متطلباتࡧتطبيقࡧלدارةࡧטس؅فاتيجيةࡧللمورادࡧالȎشرʈة

ࢫالمتطلباتࢫȊعضࢫتوافرࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫدارةلإ ࢫטلاس؅فاتيڋʏࢫالمفɺومࢫتطبيقࢫيتطلب

ࢫسياساتࢫب؈نࢫوالرȋطࢫטلاȖساقࢫتحقيقࢫعڴʄࢫالمنظمةࢫقدرةࢫلزʈادةࢫوالضرورʈةࢫכلأساسية

ࢫأɸمࢫوتتمثلࢫكɢل،ࢫالعملࢫوإس؅فاتيجيةࢫوالتنميةࢫالتدرʈبࢫمتضمنةࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫوأɲشطة

  :يڴʏࢫفيماࢫالمتطلباتࢫɸذه

  :بالعملࢫالمتعلقةࢫכلأفرادࢫواتجاɸاتࢫقيمࢫȖغي؈ف:ࢫلاً أو 

ࢫلالخࢫمنࢫذلكࢫوʈتمࢫللعملࢫدافعيْڈمࢫوتزʈدࢫللمنظمةࢫوانتماؤɸمࢫلاؤɸمو ࢫيزʈدࢫبحيث

ࢫوتحس؈نࢫالمختلفة،ࢫتوقعاٮڈمࢫومقابلةࢫلدٱڈم،ࢫالعملࢫواتجاɸاتࢫوسلوكياتࢫلاقياتأخࢫتحس؈ن

ࢫالوظيفي،ࢫبالألأمانࢫشعورɸمࢫلزʈادةࢫفرادכ ࢫوتدرʈبࢫبȘنميةࢫاݍݵاصةࢫمɢانياتوל ࢫالطاقات

ࢫلتحف؈قɸمࢫووسائلࢫأساليبࢫاستحداثࢫخلالالࢫمنࢫفٕڈمࢫتɢاروטبࢫل؅قامטࢫروحࢫوتنمية

ࢫعڴʄࢫتمنحࢫالۘܣࢫوטلاستحقاقࢫداءכ ࢫمعاي؈ف ࢫوتنميةࢫوحاجاٮڈمࢫقيمɺمࢫࢭʏࢫالتغي؈فࢫمعࢫتتمآۜܢ

  .والمزاياࢫجور כ ࢫأساسɺا

  :الȎشرʈةࢫالمواردࢫإدارةࢫووظيفةࢫدور ࢫȖغي؈ف:ࢫثانياً 

ࢫالمنظمةࢫمستوى ࢫعڴʄࢫس؅فاتيجيةל ࢫاݍݵططࢫوإعدادࢫتɢوʈنࢫࢭʏࢫإشراكɺمࢫيزʈدࢫبحيث

  .خ؈فةכ ࢫمراحلɺاࢫࢭʏࢫوتطبيقɺاࢫتنفيذɸاࢫمجردࢫعڴʄࢫدورɸمࢫيقتصرولاࢫࢫكɢل،

  :المɺاراتࢫوطبيعةࢫماɸيةࢫȖغي؈ف:ࢫثالثاً 
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ʏاراتࢫوۂɺاࢫالمطلوبࢫالمɸࢫتوافرʏةࢫالمواردࢫإدارةࢫمديرو ࢫࢭʈشرȎدࢫبحيثࢫالʈاراٮڈمࢫتزɺࢫم

ࢫالمديرʈنࢫقدرةࢫلزʈادةࢫوذلكࢫوالتموʈليةࢫوالȘسوʈقيةࢫالتخطيطيةࢫالمɺاراتࢫلȘشملࢫالتخصصية

ʄࢫفاتوטختلا ࢫالفردية،ࢫفاتטختلا ࢫمعࢫالتعاملࢫعڴʏاࢫالمطلوبࢫس؅فاتيجياتט ࢫࢭɺࢫتحقيق

  .التخطيطࢫعمليةࢫࢭʏࢫالمرونةࢫتحقيقࢫولضمان

  :الȎشرʈةࢫالمواردࢫإدارةࢫووسائلࢫأساليبࢫوتطوʈرࢫȖغي؈ف:ࢫراȊعاً 

ࢫجديدةࢫمفاɸيمࢫلȘشملࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫإدارةࢫووسائلࢫأساليبࢫوتطوʈرࢫȖغي؈فࢫʏڧيɴب

  :Ȗيךࢫࢭʏࢫتتمثل

  :المنتجࢫحياةࢫدورة 1-

ࢫالتأɸيلية،ࢫالمرحلة:وۂʏࢫمراحلࢫبأرȌعةࢫالمنظمةࢫࢭʏࢫالفردࢫتطور ࢫيمرࢫالمفɺومࢫلɺذاࢫوفقاً 

ࢫوالɺبوطࢫنحدارט ࢫومرحلةࢫالنܸݮ،ࢫومرحلةࢫالنمو،ࢫومرحلة ࢫوفقاً ࢫفرادכ ࢫتصɴيفࢫوʉسɺل.

ࢫمعࢫتȘناسبࢫمختلفةࢫلالاس؅فاتيجياتࢫالمنظمةࢫتطبيقࢫإمɢانيةࢫمنࢫرȌعةכ ࢫالمراحلࢫلɺذه

  .مرحلةࢫɠلࢫࢭʏࢫכلأفرادࢫخصائص

  :لלحلاࢫخرʈطة 2-

ࢫالتنظيميةࢫاݍݵرʈطةࢫȖشبھࢫرسميةࢫغ؈فࢫتنظيميةࢫخرʈطةࢫإعدادࢫالمفɺومࢫɸذاࢫوʈتضمن

ࢫلمستوʈاتࢫترقيْڈمࢫأوࢫللعمل،ࢫכلأفرادࢫل؅فكࢫاحتمالالاتࢫأيࢫلمقابلةࢫمعدةࢫلكٔڈاࢫالرسمية،

  .محلɺمࢫآخرʈنࢫوإحلالالࢫأعڴʄࢫوظيفية
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  :الȎشرʈةࢫالمواردࢫمحفظةࢫتحليل 3-

ࢫمجالࢫࢭʏࢫاستخدمتࢫوالۘܣࢫالبعدينࢫذاتࢫالمصفوفةࢫلتطوʈرࢫامتداداً ࢫالمفɺومࢫɸذاࢫوʉعد

ࢫللتحليلࢫكأداةࢫقتصاديةوטࢫجتماعيةט ࢫالعلوم ࢫاوديورون (ࢫقامࢫوقد. ࢫلبناءࢫبمحاولة)

ࢫلɺذهࢫبنائھࢫࢭʏࢫاسȘندࢫوقدࢫس؅فاتيڋʏט ࢫللتحليلࢫكأداةࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫمحفظةࢫأوࢫمصفوفة

ࢫالȎشري ࢫسȘثمارט ࢫنظرʈةࢫمفاɸيمࢫإڲʄࢫالمصفوفة ࢫتجميعࢫمنࢫالماڲʏࢫالمسȘثمرࢫٱڈدفࢫفكما.

ࢫمزʈج(المتم؈قةࢫالتوليفة ࢫاك؄فࢫلتحقيقࢫالماليةࢫכلأوراقࢫمحفظةࢫࢭʏࢫوالسنداتࢫسɺمכ ࢫمن)

ࢫإڲʄࢫٮڈدفࢫأيضاً ࢫالمنظمةࢫفانࢫحد،ࢫأدɲىࢫإڲʄࢫالمخاطرࢫدرجةࢫتقليلࢫمعࢫاسȘثمارهࢫعڴʄࢫعائد

ࢫأقظۜܢࢫلتحقيقࢫالمتم؈قةࢫاݍݵصائصࢫذاتࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫمنࢫالمثڴʄࢫالتوليفةࢫتجميعࢫمحاولة

  .المواردࢫɸذهࢫࢭʏࢫاسȘثمارɸاࢫعڴʄࢫممكنࢫعائد

  :الȎشرʈةࢫכلأصول ࢫلتوليفةࢫالمم؈قةࢫاݍݵصائص

  .المنظمةࢫلألأɸدافࢫوفقاً ࢫכلأداءࢫمنࢫعالِ ࢫمستوى  1-

  .طوʈلةࢫخدمةࢫومدةࢫالمنظمةࢫࢭʏࢫللبقاءࢫعالِ ࢫاحتمال 2-

  .والقدراتࢫالمɺاراتࢫمنࢫومتنوعࢫعالِ ࢫمستوى  3-

  .الفرديࢫالمستوى ࢫعڴʄࢫللنموࢫعالِ ࢫاحتمال 4-

  :الȎشرʈةࢫالمواردࢫمحفظةࢫاستخدامࢫمزايا
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ࢫمنࢫالمتم؈قةࢫاݍݵصائصࢫذاتࢫالȎشرʈةࢫصول כ ࢫلمجموعةࢫكمسȘثمرࢫالمنظمةࢫتجميع 1-

ࢫالمواردࢫȊعضࢫوتنميةࢫبناءࢫخلالال ࢫيثȎتࢫلمࢫالذيࢫךلآخرࢫالبعضࢫمنࢫوالتخلص.

ࢫأقظۜܢࢫتحقيقࢫࢭʏࢫȖساɸمࢫالۘܣࢫالمواردࢫتلكࢫعڴʄࢫواݍݰفاظࢫכلأرȋاح،ࢫتحقيقࢫࢭʏࢫفعاليتھ

  .للمنظمةࢫأرȋاح

ࢫوقدراٮڈمࢫإمɢانياٮڈمࢫمعࢫتناسباً ࢫأك؆فࢫأعمالࢫإڲʄࢫونقلɺمࢫفرادכ ࢫسلوكࢫȖغي؈ف 2-

  .وخصائصɺم

  .فرادللأ ࢫالمختلفةࢫالتصɴيفاتࢫخصائصࢫمعࢫتȘناسبࢫمختلفةࢫإدارʈةࢫسياساتࢫإتباع 3-

ࢫالȎشرʈةࢫالمواردࢫبإدارةࢫالمتعلقةࢫɲشطةوכࢫللمɺامࢫالتܶݰيحيةࢫלلإجراءاتࢫاتخاذ 4-

ࢫمعࢫالمȘسقةࢫالتدرȎʈيةࢫال؄فامجࢫوتحديدࢫכلأداءࢫوتقييمࢫوال؅فقيةࢫوالتعي؈نࢫטلاختيار:ࢫمثل

  .فرادللأ ࢫالفعليةࢫاݍݰاجة
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  الȎشرʈة الموارد تنمية ࡩʏ ودوره לلك؅فوɲي التدرʈب

 بتكنولوجيات رتباطھلا  نظراً  مستمر Ȗعديلࢫحالة ࢭʏ مازال لك؅فوɲيל التدرʈب مفɺوم إن

 . متغ؈ف اف؅فاعۜܣ بالعالم متصلࢫأنھ اڲʄ بإضافة يوم Ȋعد يوم وتتطور  تنمو والۘܣ اݍݰديثة،

ࢫلشبكة استخدام خلالال من Ȋعد عن تɢوʈن عملية "أنھ عڴʄ לلإلك؅فوɲي التدرʈب وʉعرف

 المنتقاة الموادࢫ ، مختلف ࢭʏ معارف من يحتاجھ بما الفرد تزود حيث ن؅فنتל  شبكة أوࢫن؅فنتל 

ࢫباستخدام وذلك التأɸيل، Ȋغرض أو العل׿ܣ المستوى  رفع Ȋغرض المختار، טلاختصاص أو

 ال؄فيد إلك؅فونية، كتب والملتيميديا، المتعددة الوسائط الفيديو، والصوت، الكمبيوتر جɺاز

  לلإلك؅فوɲي.

 وسيط أي خلالال من التدرʈۗܣ المحتوى  تقديم إڲʄ ٮڈدف تدرȎʈية عملية "أنھ عڴʄ كذلك وʉعرف

اݍݨغرافيةࢫ المسافة لتخطي ان؅فنت وشبكة حاسوب أجɺزة من اݍݰديثة טلاتصال آليات من

 المɢان يفصلɺم ومدرȋ؈ن متدرȋ؈ن ب؈ن تدرʈۗܣ نظام عن عبارة فɺو والمدرب،ࢫالمتدرب ب؈ن

 أيضا وʉعرفࢫوالمɢان الوقت ظروف عڴʄ والتغلب التدرʈب من فرادכ ࢫتمك؈ن أجل من والزمان،

ʄأنھ عڴ'' ʄمنڍ ʏכلأفراد حياة غ؈فت الۘܣ الشبكة تلك العنقودية الشبكة ࢭ ʏل ࢭɠمجالالاٮڈا،ࢫ 

ا التعليم ɠان فلقد ࢫوالم؈قان الزمۚܣ الم؈قان عڴʄ تقسيمɺا يمكن الۘܣ السلطة تكنولوجيا عڴʄ قائماً

 وʉعرفࢫوقت أي ࢭʏ إليھ والرجوع تخزʈنھ للمتعلم وʈمكن وقت ɠل ࢭʏ يحدث والتعليم المɢاɲي،

ʄية عملية ''أنھ عڴȎʈٮڈدف تدر ʄۗܣ المحتوى  تقديم إڲʈࢫآليات من وسيط أي خلالال من التدر

ࢫالمدرب ب؈ن اݍݨغرافية المسافة لتخطي إن؅فنت وشبكة حاسوب أجɺزة من اݍݰديثة تصالט
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 تمك؈ن أجل من والزمان، المɢان يفصلɺم ومدرȋ؈ن متدرȋ؈ن ب؈ن تدرʈۗܣ نظام وɸوࢫوالمتدرب،

 التدرʈب أن سبق مما وʈتܸݳࢫوالمɢان الوقت ظروف عڴʄ والتغلبࢫالتدرʈب من טلافراد

ࢫمجموعة أو للفرد تجاɸاتوטࢫوالمɺارات المعارف من مجموعة اكȘساب عملية ɸو לلإلك؅فوɲي

 واكȘساب المعلوماتࢫواستقبال טلاتصال ࢭʏ לلإلك؅فونية الوسائط باستخدام فرادכ  من

 المɢاɲي لتقاءטࢫالتدرʈب من النوع ɸذا ʇستلزم ولا والمدرب، المتدرب ب؈ن والتعامل المɺارات

  .والزماɲي

 :فيمايڴʏ لك؅فوɲيל التدرʈب أɸمية ت؄فز

  سارع التطورȘالم ʏارات ࢭɢا وتطبيقاٮڈا טلابتɺوالتعلم التعليم بتكنولوجيا ودمج 

  .الرقمية والتكنولوجيا وטلاتصالالاتوالمعلوماتࢫ

 ؈ن من قدر لألأك؄ف الفرصة اتاحةȋات للالالتحاق المتدرʈب من مختلفة بمستوʈالتدر 

 لݏݨميع والتدرʈب الفرص تɢافؤبمبدأࢫ عملا

 لفة من التقليلɢد الوقت وتوف؈ف المادية التɺاݍݰصول  مقابل واݍݨ ʄب عڴʈتدر ʏنوڤ. 

 آۜܡɴي التدرب يɲ؈ن ب؈ن تفاعلية علالاقة טلالك؅فوȋ؈ن المتدرȋوالمدر.  

  المتدرب قدرة يطور ʄساعده مما טلان؅فنت من وטلاستفادة اݍݰاسب استخدام عڴʇ ʏࢭ 

 .المستقبلية مɺنتھ

 טلانفجار مواكبة ضرورة ʏالقادر الفرد وٮڈيئة المعرࢭ ʄالعولمة معطيات مع التعامل عڴ 

 . اݍݰياة مدى المستمر التعلم لخلاࢫمن
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  أɸدافࡧالتدرʈبࡧלلك؅فوɲي:

 :يڴʏ فيما نوجزɸا כلأɸداف من العديد تحقيق إڲʄ לلإلك؅فوɲي التدرʈب ٱڈدف

 يح للمعلومات ومتباينة متعددة مصادر توف؈فȘوالتحليل والمناقشة المقارنة فرص ت 

 .والتقييم

 اراٮڈم المتعلم؈ن معلومات تحديثɺاݍݨديدة المعطيات وفق وم ʏسانية المعرفة ࢭɲלلإ   · 

 ب وسائط خلالال من اݍݵ؄فات تبادلʈيל التدرɲلك؅فو. 

 ئة إيجادʋية بȎʈوالتنوع جديدة، إلك؅فونية تقنيات خلالال من تفاعلية تدر ʏمصادر ࢭ 

 .واݍݵ؄فة المعلومات

 ل؈ن والموظف؈ن العامل؈ن من السوق  حاجة تلبيةɸحاجة تلبية ولالاسيما علميا المؤ 

 المعرفة عڴʄ المبɴية الوظائفࢫ من السوق 

 الموجودة الثغرات سد ʏية ࢭɴيجة المجتمع بȘالمتلالاحق التطور  ن ʏتكنولوجيا مجالالات ࢭ 

 .المعلومات 

 ب التعليم فرص توف؈فʈوالقائم؈ن للموظف؈ن والتدر ʄالعمل رأس عڴ. 

 شرɲ ساعد بما التقنية الثقافةʇ ʏي مجتمع خلق ࢭɲقادر إلك؅فو ʄمستجدات مواكبة عڴ 

 .العصر
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  خصائصࡧالتدرʈبࡧלلك؅فوɲي:ࡧ

 من وسيلة ɠل عليھ توفر لما وفقاً  تختلف عديدة Ȋسمات לلإلك؅فوɲي التدرʈب يȘسم

 :ب يتم؈ق وɸو المستخدمة التكنولوجيةࢫوسائل

 انيةɢوالمجموعات والنقاش اݍݰوار تبادل إم ʏالزمنية والتوقيتات כلأماكن مختلف ࢭ   · 

 ل الفردية الفروق مراعاةɢيجة متدرب لȘالذاتية لتحقيق ن ʏاز استخدام ࢭɺࢫواحد ج

 .متدرب· ɠل أمام

 عددȖ يجة المعرفة مصادرȘالمختلفة بالمواقع اتصال ن ʄלلإن؅فنت عڴ.   · 

 شرɲ ؈ن ب؈ن التوافقȋئات ب؈ن التوافق يحقق مما المتدرʋات ذات المختلفة البʈمستو 

 والمتوافقة المȘساوʈة

 ʄسڥʇ ʄ؈ن المتدرب ب؈ن أو والمدرب المتدرب ب؈ن سواء التفاعل تحقيق إڲȋوالمتدر 

 · .ךلآخرʈن

 ذا أصبح وقدɸ ئا أو التفاعلʋمنھ ش ʄالتقدم بفعل ممكنا כلأقل، عڴ ʏالتكنولوڊ ʏࢭ 

ʏوטلاتصال الكمبيوترࢫمجاڲ. 

 بʈكب؈ف عدد تدر ʏان قيود دون  قص؈ف وقت ࢭɢوالزمان الم· 

 عض وعلاج المساواة بمبدأ לحساسȊ رɸاݍݵوف النفسية الظواɠ شعر الذي واݍݶݨلʇ 

 التعب؈ف وحرʈة باݍݨرأة ʇشعرɸم فɺو التقليدية الطرائق ࢭʏ مناقشة عند المتدرȋ؈نࢫبھ

  .أفɢارɸم عن
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 مراحلࡧتصميمࡧوتنفيذࡧالتدرʈبࡧלلك؅فوɲيࡧ

ࡧ6. المستقبلية טلاحتياجات بتقدير المرحلة ɸذه تتم؈ق :לلإلك؅فوɲي للتدرʈب التخطيط 1-

 ووضوحɺا،ووضعࡧللتدرʈب واݍݵاصة العامة כلأɸداف وتحديد إشباعɺا عڴʄ للعمل للمتدرȋ؈ن

ࢫۂʏ المرحلة ɸذه عن لألأول اࢫالمقام ࢭʏ والمسئول  المتدرȋ؈ن، أداء لتطوʈر المناسبة טلاجراءات

 وخ؄فاء اݍݨامعات بأساتذةࡧالتدرʈب ࢭʏ טلاستعانة مع التدرʈب من المستفيدة اݍݨɺة

 .متخصص؈ن

  לلإلك؅فوɲي التدرʈۗܣ المحتوى  إعداد 2-

 اݍݰقيقية التدرȎʈية טلاحتياجات تحليل ضوء ࢭʏ :التدرȎʈية الدورات محتوى  تجɺ؈ق -أࢫ

 المحتوى  ارتباط مراعاة يجب كما النظم، وتحليل المنݤݨية الطرق  باستخدامࢫللمتدرȋ؈ن

 وɠافيا للتطبيق وقابلالا العلمية الناحية من ܵݰيح يɢون  وأن تحقيقɺا،ࢫالمراد بالألأɸداف

 .المادة عنࢫواܷݰة فكرة لإعطاء

 بما للمحتوى  تدرȎʈية أɲشطة تصميم خلالال من: التدرȎʈية الدورات أɲشطة تصميم -ب

 يحقق وȋما לلإلك؅فوɲي المحتوى  لتصميم العالمية والمعاي؈ف الفنية المتطلبات معࢫيȘناسب

 التدرʈب

 .التفاعڴʏ الذاȖي

 يتضمن לلإلك؅فوɲي خاصبالتدرʈب موقع تصميم يتم: التدرʈب بʋئة وٮڈيئة الموقع تصميم -ج
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 .المتعددة بالوسائط مدعوما دروس ɸيئھ عڴʄ التدرʈۗܣ المحتوى 

   :فيمايڴʏ لك؅فوɲيל التدرʈب تنظيم خطوات تتمثل: לلإلك؅فوɲي التدرʈب تنظيم 3-

 .للتدرʈب الزمنية المدة تحديد -

 .التدرȎʈية الدورة ٰڈاية اختبار عقد -

 .التدرʈۗܣ לلإشراف -

 وكتابة التدرʈب نظام إڲʄ الدخول  يتم المرحلة ɸذه لوخلا :לلإلك؅فوɲي التدرʈب تنفيذ 4-

 :التالية عندئذࢫتظɺرࢫالصفحاتࢫ؄فنامجال لȘشغيل לلإلك؅فوɲي الموقع عنوان

ࢫالممنوحة المرور وɠلمة المستخدم اسم بإدخال المتدرب يقوم حيث :الدخول  Ȗܦݨيل صفحة -أ

 .دخول  الزر  عڴʄ الضغط ثم المدرب بواسطة لھ

 .والبحث والتقييم والمحادثة التدرʈب محتوى  وتتضمن :الرئʋسية الصفحة -ب

ݳ المحتوʈات جدول  وʈتضمن :التدرʈب محتوى  -ج ࢫالمحتوى  استعراض كيفية للمتدرب يوܷ

 .صفحاتھ ع؄ف والتنقل

 تواجده –مواعيد לلإلك؅فوɲي ال؄فيد – سمט ࢫالمدرب عن معلومات تتضمن: المدرب صفحة -د

 بالموقع

ݳ: الذاȖي التقوʈم صفحة -ه  .المتدرب أداء تقوʈم خلالالɺا من يتم الۘܣ טلاس؅فاتيجية توܷ
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ࢫوȋرʈدɸم التدرʈب محتوى  لدارسة المقيدين المتدرȋ؈ن بأسماء قائمة تضم: المتدرȋ؈ن صفحة -و

 .البعض Ȋعضɺم مراسلة المتدرȋ؈ن لɺؤلالاء ليȘسۚܢ لك؅فوɲيל

ࡧ والمعاي؈ف כلأسس من عدد عڴʄ التدرʈب تقوʈم عملية ȖسȘند :לلإلك؅فوɲي التدرʈب تقوʈم 5-

ࡧטلاس؅فاتيجية ورسم التدرʈب نظام لتطوʈر التعديلالات اجراء خلالالɺا من يمكن الۘܣ

ࡧعملية وشمول  ووضوحɺا، التدرʈب أɸداف والمعاي؈ف،تحديد כلأسس ɸذه ومن المستقبلية،

ࡧالتدرʈب جɺود وتɢامل واȖساقɺا، التدرʈب منظومة عناصر وترابط واستمرارɸا، التقوʈم

 .وجودٮڈا واللالاحقة السابقة

  

 ثانياࡧ:ࡧتكنولوجياࡧالمعلوماتࡧوטتصالࡧورودرɸاࡧࡩʏࡧال؄فنامجࡧالتدرʈۗܣ:

ࢫوتخزʈن ومعاݍݨة بالتقاط للقيام اݍݰديثة التكنولوجيا استعمال " أٰڈا عڴʄ وȖعرف

 وȖعرفࢫ".صورة أو نص،صوت رقمية، معطيات شɢل ࢭʏ سواء المعلومات وإيصال واس؅فجاع

ࢫࢭʏ المعلوماتࢫوتخزʈن ونقل Ȗشغيل، ࢭʏ المستخدمة التكنولوجيا أنواع جميع " أٰڈا عڴʄ كذلك

ࢫالرȋط وشبɢات טلاتصال ووسائل טلالية اݍݰاسبات تكنولوجيا وȖشمل الك؅فوɲي شɢل

 ".טلاتصالالات ࢭȊ ʏشدة Ȗستخدم الۘܣ المعدات من وغ؈فɸا

ࢫمجالالات من العديد ظɺور  إڲʄ أدت المعلومات تكنولوجيا مخرجات أن سبق مما يتܸݳ

ࢫوقواعد טلاصطناڤʏ والذɠاء اݍݵب؈فة النظم تتضمن والۘܣ المتطورة، ال؄فامج التطوʈر،كظɺور 
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 טلاتصالالات وتكنولوجيا טلالك؅فوɲي وال؄فيد كس؅فانتوט ن؅فانتوט  ن؅فنتوט ࢫالبيانات

 . البعيدة

  أɸميةࡧتكنولوجياࡧالمعلوماتࡧوלتصالࡧ:

 :يڴʏ فيما المعلومات تكنولوجيا أɸمية تتمثل

 عت؄فȖ تبۚܣ الۘܣ כلأساس القاعدة ʄة المؤسسات ضو٬ڈا عڴʈلما التنافسية م؈قٮڈا לلإدار 

 المؤسسات تلك إنجاح ࢭʏ ورئʋس فاعل دور  من التكنولوجيا ɸذه تحتلھ

 ساعدȖ المؤسسات ʏاݍݰصول  ࢭ ʄة المعلومات عڴȋا لألأداء المطلوɺل أعمالɢشȊ مناسب 

 ·   .ومم؈ق

 ساعدȖ المؤسسات ʏݨديدة إيجاد ࢭ  · .للعمل فرܵ

 عملȖ ʄشكيل إعادة عڴȖ وخدماٮڈا المؤسسات منتوجات. · 

  مجالاتࡧاستعمالࡧɸذهࡧالتكنولوجياࡧࡩʏࡧالتدرʈب:ࡧ

ࢫوالتدرȎʈية التعليمية الطرʈقة Ȗغي؈ف ࢭʏ كب؈فاً  دوراً  تلعب سوف المعلومات تكنولوجيا إن

 لقاءلإ כلأفراد أمام يقف أن  مستقبلاً  المتدرب يحتاج فلن ،اݍݰاضر الوقت ࢭʏ علٕڈا المتعارف

 اݍݰضور  عناء الفرد عڴʄ توفر وȋالتاڲʏ، الك؅فوɲي مدرب بواسطة العملية سȘتم بل، محاضرتھ

ʄب مقر إڲʈالتدر . 

 افرزت حيث ،التدرȎʈية ال؄فامج تنفيذ ࢭʏ فعالة بطرʈقة المعلومات تكنولوجيا ساɸمت لقد

 :مٔڈا نذكر وسɺلة جديدة انماطا وأوجدت ،التقليدية الطرق  عن تماما تختلفقࢫطر 
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ࢫ فالتدرʈب ،טلاخرʈن خلالال من المعرفة اكȘساب طرʈقة " بھ وʈقصد :Ȋعد عن التدرʈب 1-

 أي اوࢫفيديو، شرʈط او تلفزʈونية، حصة فأي واحدة وسيلة او معينة حدود لھ لʋس Ȋعد عن

 .Ȋعد عن تدرʈب ʇعت؄ف ان يمكن معلوماȖي برنامج

ࢫوعن فاليوم التدرȎʈية، العملية وتȎسيط Ȗسɺيل ɸو Ȋعد عن للتدرʈب المɺم الدور  ان

ࢫاݍݰاجة دون  انواعɺا، بمختلف كفاءاتھ تطوʈر ܧݵص أي بمقدور  اصبح الشبكة طرʈق

ࢫטلافراد مد عڴȖ ʄعمل اف؅فاضية تنظيمات الشبكة عڴʄ توجد حيث المɢاɲي، للتواجد

 ɸذه Ȗعميم يمكن كما المطلوب، المجال حول  القيمة والدروس بالمحاضراتࢫفٕڈا المش؅فك؈ن

ࢫمن كب؈ف عدد مٔڈا ʇستفيد حۘܢ الداخلية الشبكة طرʈق عن التنظيم داخل التدرȎʈيةࢫال؄فامج

 مبɴيةࢫاف؅فاضية قاعات ɸنا فالقاعات المتدرȋ؈ن، عدد ٱڈمھ لالا Ȋعد عن فالتدرʈب العمال،

ʄالشبكة عڴ. 

 ممارسْڈا .امɢانية التدرȎʈية العملية من المعلومات تكنولوجيا جعلت لقد :المستمر التدرʈب 2-

 فيھ،فعڴʄࢫوالتغ؈فاتࢫالتحولالات Ȋسرعة يتم؈ق والذي اݍݰاڲʏ وقتنا مع خاصة انقطاع، دون 

 دون  טلاسبوع ايامࢫلخلا اليوم مدار عڴʄ مفتوحة تدرȎʈية وأقسام برامج ɸناك الشبكة

 .والمɢانية الزمانية باݍݰدود Ȗع؅فف لالا التدرȎʈية فالعملية اجازات،

 بالموازنة التدرʈۗܣ ال؄فنامج تنفيذ امɢانية تȘيح المعلومات فتكنولوجيا:العمل أثناء التدرʈب 3-

 يقوم وما للوظيفة،ࢫفعلالا بȘنفيذه يقوم ما ب؈ن بالفارق  الفرد شعور  دون  اݍݰقيقي العمل مع

 المستخدم وȋ؈ن العمل حالةࢫࢭʏ البيانات وقاعدة المستخدم ب؈ن التفاعل حيث للتدرʈب بȘنفيذه

 اثناء حۘܢ العامل انتاجية من ستفادةט ࢫاڲʄ يؤدي مما التدرʈب، عن ɸيɢلية البيانات وقاعدة
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 اثناء التدرȎʈية العملية مخرجات استغلالال نȘيجةࢫالتɢاليف تقليل وȋالتاڲʏ التدرȎʈية، المرحلة

 .٭ڈا القيام

 منࢫباك؆ف التدرʈب برامج تقديم امɢانية المعلومات تكنولوجيا تȘيح:المستوى  وفق التدرʈب 4-

 مجموعةࢫعڴʄ بالالاستعانة ال؄فنامج يقوم حيث المتدرب، وقدرات لطبيعة تبعا مستوى،

 وتقدم فيھ، والقوةࢫالضعف ونقاط مستواه، تحديد ࢭʏ الصناڤʏ الذɠاء وتطبيقات اختبارات

 كأداة المعلومات تكنولوجيا استخدام أن كماࢫ. مستواه تناسب بطرʈقة التدرȎʈية المادة لھ

 :مٔڈا نذكرࢫלلإيجابيات من الكث؈ف حقق التدرʈب ࢭʏ أساسية

 ان الوقت تقليصɢل تجعل فتكنولوجيا :والمɠ يح متجاوزة، الك؅فونيا כلأماكنȘوت 

 يمكن والۘܣ المخزنة، المعلومات من ɸائلالا ݯݨما Ȗستوعب الۘܣ التخزʈن وسائل

 .وسɺولةࢫبʋسر الٕڈا الوصول  للمتدرب

 بʈات تدرɢ؈قات مجموعة تتوحد :טلاتصال شبɺندة التجȘالمس ʄتكنولوجيا عڴ 

 مع المعلومات بȘبادل ʇسمح ما وɸذا טلاتصال، شبɢات Ȗشكيل اجل من المعلومات

  .خرى ט  الɴشاطات بقية

 قصد :التوصيل قابليةʈانية ٭ڈا وɢط امȋزة ب؈ن الرɺب؈ن المتنوعة טلاتصالية כلأج 

 .والمتدرȋ؈نࢫ   المدرب

 ذه المستخدم ان أي :التفاعليةɺون  ان يمكن التكنولوجيا لɢومرسل مستقبل ي ʏنفس ࢭ 

 .الوقت
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 و :العالميةɸشط الذي المحيط وɴذه فيھ تɸ ،المعلومات تأخذ حيث التكنولزجيات 

 العالم مناطق مختلف ع؄ف تɴشر ومعقدةࢫ  مختلفة مسارات

 شار الشيوعȘشمل للتوسع قابليْڈا أي:وטلانȘمن محدودة غ؈ف مساحات فأك؆ف أك؆ف ل 

 .العالم

  مزاياࡧالتدرʈبࡧלلك؅فوɲي:

 :فيمايڴʏ إجمالɺا يمكن وللمتدرب للمدرب المزايا من Ȋعدد לلإلك؅فوɲي التدرʈب يتم؈ق

 ؈ن انتقال تقليلȋب أدى حيث :المتدرʈق عن التدرʈالمكتب سطح طر ʄأوقات تقليل إڲ 

 .للمتدرȋ؈ن المناسب الوقت ࢭʏ متاحة ال؄فامج نلأ  المتدرȋ؈ن،ࢫ   سفر

 ولةɺالدخول  س ʄستطيع اݍݰديثة، כلأدوات خلالال من: الشبكة إڲʇ الدخول  المتدرب 

 .واݍݵ؄فة المɺارة من بقليل وטلان؅فنت الكمبيوتر شبɢاتࢫإڲȊ ʄسɺولة

 زة استخدامɺب إن :الܨݵصية الكمبيوتر أجʈيتطلب لالا الشبكة باستخدام التدر 

 .الكمبيوتر تطبيقات من متعددة اصدارات وضع أو خاصة برامجࢫبتȞبʋت المتدرب قيام

 الوصول  سرعة ʄنا :المعدلة اݍݰديثة المعلومات إڲɸق مسئولية تتܸݳ وʈر فرʈالتطو 

 .ال؄فامج ࢭʏ جديدة Ȗعديلالات أيھ دخاللإ  Ȋسرعة  يتحرك الذي

 يح حيث :الوقت مرونةȘمع؈ن لموضوع دراستھ فيھ يكمل الذي الوقت اختيار فرصة ي 

 يɢون  أن - المعتادة والتدرʉس التدرʈب أساليب ࢭʏ كما - عليھ واجباً  يɢون  أن   من بدلا

 ࢭʏ حاضر
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 ب جلسات جميعʈوלلإرشاد التدر. 

 ب :المتاحة والمواد بالوسائط التعليم تدعيمʈى التدرɲيح לلإلك؅فوȘانية للمدرب يɢإم 

 الثابتة والرسوم بالصور  الموقع خلالال من المقدمة والمɺارات المعلومات  تدعيم

 المقدمة، الرسالة وȖعزʈز التدرʈب أɸداف لتدعيم وذلك .الفيديوࢫولقطات والمتحركة

 .ن؅فنتל ࢫع؄ف للمتدرȋ؈ن تقديمھ ʇسɺل ما وɸو

 جو خلق ʏعتمد الۘܣ טلاف؅فاضية الدراسة طبيعة:والمتدرب المدرب ب؈ن تفاعڴȖ لɢشȊ 

 العملية صنع ࢭʏ رئʋسياً  مشارɠاً  المتدرب من تجعل واݍݰوار النقاش عڴʄ   أساس

 والۘܣ التدرʈب ࢭʏ التقليدية الطرʈقة بھ يكسر كب؈فة، فائدة ذوࢫأسلوب وɸو التدرȎʈية

 .ملقي مجرد والمدرب متلقيࢫمجرد المتدرب ɠون  عڴȖ ʄعتمد

 ولةɺالوصول  س ʄب أتاح :المدرب إڲʈيל التدرɲولة لك؅فوɺكب؈فة س ʏللمدرب الوصول  ࢭ 

ʏأن بمقدوره أصبح المتدرب لألأن الرسمية، العمل أوقات خارج وذلك وقت، أسرعࢫ ࢭ 

 ئمةوملا  مفيدة الم؈قة وɸذه لك؅فوɲي،ל ال؄فيد لخلا من للمدرب استفساراتھࢫيرسل

  مكتبھ عڴʄ مقيدا يظل أنࢫمن بدلا أك؆ف للمدرب

 عددȖ  الفوري التقييم أدوات وفرت :المتدرب تقييم طرق ʄطرق  المدرب إعطاء عڴ 

 .للتقييم وسɺلة سرʉعة بصورة المعلومات وتصɴيف وتوزʉع   لبناء متنوعة

 ب برامج خلالال من:اف؅فاعۜܣ واقع تقديمʈى التدرɲبرامج تقديم يمكن לلإلك؅فو 

 أو بأوضاعھ التأثر دون  اݍݰقيقي الواقع المتدرب لɺاخلا من ʇعاʇشࢫ اف؅فاضية محاɠاة

 .الصعبة أو اݍݵط؈فة مواقفھ
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 معوقاتࡧالتدرʈبࡧלلك؅فوɲيࡧ:

 :مٔڈا نذكر.الصعوȋات من العديد לلإلك؅فوɲي التدرʈب يواجھ

 :فيمايڴʏ وتتمثل :الفنية المعوقات 1-

 أثناء نقطاعט  الشبكة مستخدمي تواجھ الۘܣ المشاɠل من:البحث اثناء الشبكة انقطاع .1

 الرجوع إڲʄ المتدرب يضطر مما غ؈فه أو فۚܣ ȊسȎب ن؅فنتל  داخل والتصفح   البحث

 يتصفح ɠان الۘܣ البحث مواقع إڲʄ الرجوع الصعوȋة من وɢʈون  الشبكةࢫإڲʄ أخرى ࢫمرة

 .٭ڈا

ࢫטلاتصال محيط تحديد عڴʄ المؤسسات أو כܧݵاص مقدرة ۂʏ:الرقمية التصفية .2

 ɸذه ɸل ثم ٮڈم،اتصالا ستقباللا  حاجة ɸناك وɸل ܧݵاص،للأ  ةبالɴسب والزمن

 أو ترفلا بوضع ذلك وɢʈون  وتلف، ضرر ࢫȖسȎب وɸل لا، أما مقيدة تصالالاتט

 .فٕڈا المرغوبࢫغ؈ف تصالا تט أمام قھإغلا أو تصالט لمنع مرܧݰات

 عڴʄ أثرت לلإن؅فنت، ࢭʏ الرئʋسية المواقع عڴʄ ݠݨمات حدوث إن:والسرʈة اݍݵصوصية .3

 عڴʄ ذلك تأث؈ف حول  כلأسئلة من العديد أذɸاٰڈم ࢭʏ ووضعت والمتدرȋ؈نࢫ المدرȋ؈ن

 .مستقبلاࢫلك؅فوɲيל التدرʈب

 الۘܣࢫ العوائق قائمة المرتفعة לلإلك؅فوɲي التدرʈب تɢاليف تتصدر ما كث؈فاً :المادية المعوقات 2-

 لك؅فوɲيט التدرʈبࢫمشارʉع تنفيذ تɢاليف فمسألة المؤسسات، من كث؈ف ࢭʏ تطبيقھ دون  تحول 

 :يڴʏ ما أɸمɺا من عوامل Ȋعدة تتأثر ɲسȎية مسألة
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 ࢭʏ خ؄فاٮڈا التقنية فمؤسسات :المؤسسة حتياجاتلا  التقنية المؤسسات تقدير عدم .1

 وأيضاً  المنظمة، احتياجات تقدير Ȗستطيع لالا فࢼܣ ،جداً  ضȁيلة   כلأعمال مجال

 بنفسɺا، احتياجاٮڈا تحدد لɢي التقۚܣ المجال ࢭʏ الɢافيةࢫاݍݵ؄فة لدٱڈا لʋس فالمنظمة

ʏالتاڲȋالمؤسسات تݏݨأ و ʄاࢫالتعامل إڲɺع تنفيذ عند معʉع سيمالا  – المشارʉية مشارɴالب 

 باɸضة بتɢاليف ɠاɸلɺا قتثقل والوزارات،ࢫوالبنوك المصاɲع مع تتعامل كما -التحتية

 .تحتاجɺالا قد تجɺ؈قات مقابل

 البحث Ȗستطيع لا فࢼܣ :التقۚܣ المجال ࢭʏ المؤسسات لدى اللالازمة اݍݵ؄فة وجود عدم .2

 فضلכ  ɸو غڴʄכ  نظرʈة عڴȖ ʄعتمد ما وغالباً  ɲسب،כ ماɸو تحديد أو البدائل عن

 عڴȖ ʄعتمد أٰڈا كما واݍݨودة، فضليةכ  ɸذه لمقدار وتحليل دراسةࢫدون  جودوכ 

 العالمية، سواقכ  ࢭʏ قيمْڈا إڲʄ النظر دون  المنتجات مقارنةࢫعند فقط المحلية سعارכ 

ʄيل وعڴȎزةࢫشراء عند :المثال سɺحاسب أج ʏما شركة من آڲ ʄتقارن  أن المنظمة عڴ 

 .للسلعة العالمية سعارכ  مع وكذلك المحليةࢫسعارכ  مع لɺا المقدمة سعارכ 

 إڲʄ المؤسسة تݏݨأ أن بذلك والمقصود :بنفسɺا כلأنظمة بناء عڴʄ المؤسسات اعتماد .3

 تɢاليفھ تحملɺا ʇعۚܣ مما تطبيق، أو ما برنامج لتصميم تقنية شركة  مع טلاتفاق

 ɸذا ࢭʏ يدخل أن وʈمكن تɢلفة أقل يɢون  ما باً غال اݍݨاɸزةࢫال؄فامج شراء بʋنما بالɢامل،

 وȋتدقيق ال؄فامج ɸذه بإنتاج يقوم تقۚܣ ɠادر بتوظيفࢫالمؤسسات Ȋعض قيام المعۚܢ

 اݍݨاɸزة ال؄فامج شراء ࢭʏ سȘنفقھ ɠانت ماࢫأضعاف تنفق نفسɺا ستجد Ȋسيط محاسۗܣ

 .المؤسسة ࢭʏ موظف أي Ȗعي؈نࢫتȘبع الۘܣ כلأخرى  לلإدارʈة التبعات عن ناɸيك ،
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 الدول  ࢭʏ نجد فبʋنما :لل؄فامج المنتجة الشرɠات قبل من مادي دعم وجود عدم .4

 ࢭȖ ʏسع؈ن إڲʄ تصل قد خصومات، منح ࢭʏ يتمثل للمؤسسات محدودࢫلا دعم כلأجنȎية

 العرȋية الشرɠات نجد -مايكروسوفت شركة مع اݍݰال ۂʏ كماࢫالمنتج قيمة من المائة

 .٭ڈا المنوط دورɸا عن تام غيابࢫࢭʏ وكأٰڈا يذكر دعم أي تقدم لالا

ࢫ الآۜܣء ɸذا ɠان وإن :منافسْڈا أو الك؄فى  المؤسسات مجارات ومحاولة الرʈادة ࢭʏ الرغبة .5

 إذا إلا لك؅فوɲيט التدرʈب من نصʋب للمؤسسة يɢون  ألا شرطاً  لʋس ولكنھ ،محموداً 

 المادية לلإمɢانات تملك والۘܣ الك؄فى، المنظمات توفرɸا الۘܣ לلإمɢانات ɠاملࢫوفرت

ࢫأن نجد لك؅فوɲيט التدرʈب Ȗعرʈف إڲʄ رجعنا ولو المجال، ɸذا ࢭʏ التوسعࢫمن يمكٔڈا ما

 .م؈قانيْڈا لɺا تȘيحھ ما بقدر منھ تأخذ أن مؤسسةࢫɠل باستطاعة
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  للمواردࡧالȎشرʈةࡧࡩʏࡧالمنظمةࡧالوظيفي כداء تحس؈ن ࡩʏ وأثره التمك؈ن

  

  أولاࡧ:ࡧالتمك؈نࡧب؈نࡧالمفɺومࡧوךليات

  Ȗعرʈفࡧالتمك؈ن:ࡧ

 وشعبية، ديمقراطية ممارسة شɢل عڴʄ العشرʈن القرن  أواخر ࢭʏ المفɺوم ɸذا ظɺر

 ما ࢭʏ وسنȘناول  عمل، فرق  صيغة ࢭʏ للعمال الذاتية دارةל  فكرة تطبيق لخلا منࢫتجسدت

ʏعض يڴȊ فاتʈبالتمك؈ن المتعلقةࢫالتعر: 

 وظيفي وال؅قام شعور  وɸو،ࢫالذاتية بقدراتھ الܨݵص إيمان توطيد إڲʄ يؤدي إجراء ɸو

 يقاس أدائھ وأن المسؤولية،ࢫوتحمل القرارات اتخاذ عڴʄ بالقدرة الموظف إحساس عن ناتج

 من زوج مجرد ولʋس وتطوʈره،ࢫداءכ  ࢭʏ وʉسɺم مفكر ܧݵص أنھ عڴʄ إليھ ينظر وأنھ بالنتائج،

 .بھ تؤمر ما تنفذ ديכي

 المɢافآت، المعرفة، المعلومات،:ࢫ(مجتمعة عناصر أرȌعة عڴʇ ʄعتمد التمك؈ن مفɺوم إن

  ࢫ.التمك؈ن مفɺوم وجود ينفي مٔڈا عنصر أي غياب وأن ،)القوة

 لنجعل العمل،ࢫ وحرʈة والموارد والقوة السلطة من يكفي ما العامل؈ن منح ʇعۚܣ التمك؈ن

  بفاعلية. المنظمة خدمة عڴʄ قادرʈن أفراد مٔڈم



80 
 

 اݍݰصول  ࢭʏ العامل؈ن بمساعدةࢫ لɺاخلا ومن المديرون ٭ڈا يقوم الۘܣ العملية ɸو التمك؈ن

ʄارات، عڴɺڈا الۘܣ حياتالصلا  واستخدام الم  وعڴʄ علٕڈم المؤثرة القراراتࢫتخاذلا يحتاجوٰ

 .أعمالɺم

 عڴʄࢫȖساعد الۘܣ الȎشرʈة الموارد دارةلإ  اݍݰديثة לلإدارʈة ساليبכ  أحد ɸو التمك؈ن

ࢫوظيفة ࢭʏ معينة عناصر بتوف؈ف ذاتيا وتحف؈قɸم العامل؈ن، لدى الɢامنة الطاقات لاستغلا

ࢫأساسية حاجات إشباع إڲʄ تؤدي للوظيفة الذاتية اݍݰوافز ɸذه .والتأث؈ف والقدرة ɠالمعۚܢ الفرد

 المنظمة أɸداف وتحقيق بتɢاروט  بداعל  عڴʄ يحفز مما الذات، إثبات مثل الفرد لدى

 مطلك زكرʈاء) .ومعنوʈا ماديا المنظمات تطوʈر عڴʇ ʄعتمد للتحف؈ق ذاȖي أسلوب بكفاءة،وɸذا

 ࢭʏ وإشراكɺم فراد،כ  لدى الɢامنة الطاقات تحرʈر إڲʄ ٮڈدف إس؅فاتيجية الدوري،التمك؈ن

 رؤʈة مع فرادכ ࢫحاجات تناغم عڴʇ ʄعتمد المنظمة نجاح أن باعتبار المنظمة، بناء عمليات

  ࢫ.البعيدة وأɸدافɺا المنظمة

 لتحس؈ن الܨݵصية المسؤوليةࢫ يأخذوا بأن لɺم والسماح כلأفراد Ȗܨݨيع ɸو التمك؈ن

 Ȗܨݨيع ثقافة خلق إڲʄ يحتاجࢫوɸذا المنظمة أɸداف انجاز ࢭʏ لʋساɸموا وظائفɺم، أداء طرʈقة

 يحصلوا بأن ذلك وʉساعدɸمࢫالفرق  يصنعون  بأٰڈم ʇشعروا لɢي المستوʈات، ɠافة ࢭʏ العامل؈ن

ʄارات الثقة عڴɺوالم. 

 إعطاء بموجّڈا يتم الۘܣ العمليةࢫ:ɸو التمك؈ن أن ɲستɴتج أن يمكن سبق ما خلالال من

 متفاوتة بدرجات السلطة تقاسم،ࢫبمɺامɺم للقيام ..اݍݰرʈة المɺارات، السلطة، العامل؈ن منح أو

 .للعميل أفضل خدمة لتقديم الدنيا المستوʈات ࢭʏ الموظف؈ن مع
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 أɸميةࡧالتمك؈ن:ࡧ

 :وۂʏ التمك؈ن مدخل تبۚܣ إڲʄ بالمنظمة تؤدي الۘܣ سبابכ  مجمل نذكر أن يمكن

 المؤسسة حاجة ʏون  أن ࢭɢ؛الطارئة اݍݵارجية للظروف استجابة أك؆ف ت 

 ات تقليلʈةל  المستوʈدار ʏل ࢭɠياɺذا التنظيمية، الɸساعد وʇ ʄمن التقليل عڴ 

 ؛الȘشغيلية التɢاليف

 شغال تقليلɲوال؅فك؈ق اليومية مور بالأ  العليا دارةל  ا ʄ؛س؅فاتيجيةל  القضايا عڴ 

 اݍݰاجة ʄ؛المتاحة الموارد ݍݨميع مثلכ  لستغلاט  إڲ 

 ادةʈ؛القرار اتخاذ سرعة ز 

 ادةʈ؛فرادللإ  بداعيةל  القدرة ز 

 د توف؈فʈ؛وטلانتماء والتحف؈ق الوظيفي الرضاء من المز 

 ساب من وتمكئڈم أك؄ف مسؤولية فرادכ  منحȘأك؄ف أعمال بانجاز أك؄ف إحساس اك ʏࢭ 

 . عملɺم

 :التمك؈ن مبادئ

  Empower"   لɢلمةࢫࢫوڲʄכ  حرفכ  من مستمدة " Riggs "حسبࢫالتمك؈ن مبادئ إن

 :يڴʏ كما  ɠلمة حرف ɠلوʈمثلࢫ
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1. :(Education ) علمȖ عليم يجب حيث:ࢫࢫالعامل؈نȖ لɠ  العامل؈ن فرادכ ʏالمؤسسة ࢭ 

 المؤسسة أɸداف تحقيق إڲʄ ذلكࢫوʈؤدي العامل؈ن، وقدرة كفاءة زʈادة أجل من

 .والنجاح

2. :(Motivation) ࢫ: الدافعيةʄܨݨيع لكيفية تخطط أن دارةל  عڴȖ لتقبل المرؤوس؈ن 

 التوجيھ برامج خلالال من المؤسسة، نجاحࢫࢭʏ اݍݰيوي  دورɸم وتȎيان التمك؈ن، فكرة

 من للعامل؈ن المفتوحةࢫوابכب سياسة واعتماد المختلفة، العمل فرق  وȋناء والتوعية

 .العليا לلإدارة قبل

3. :(Purpose دف وضوحɺࢫال  لدى يكن لم ما إذا بالنجاح تɢلل لا التمك؈ن جɺود إن:

 .المؤسسةࢫوأɸداف لمɺمة الواܷݳ الفɺم المؤسسة أفراد

4. :(Ownership) ࢫ الملكية  العامل؈ن، امتيازات لزʈادة اݍݵطط إيجاد لخلا من وذلك:

 Ȗعزʈز إڲʄ يؤدي والذيࢫالمؤسسة من صول لأ ࢫمالك؈ن أفراد المؤسسة لدى يɢون  بحيث

 العمل ࢭʏ صلالاحياٮڈم وتوسيع الولال

5. :(Willingness to change) الرغبة ʏࢫالتغي؈ف ࢭ  تؤدي أن يمكن التمك؈ن نتائج إن:

 العليا دارةל ࢫȖܨݨع لم وإذا مɺامɺا، أداء ࢭʏ حديثة طرق  إيجاد إڲʄ بالمؤسسة

 .الفشل إڲʄ تؤدي سوف כلأداء وسائل فان التغي؈ف، والوسطى

6. :(Ego Elimination ) ࢫالذات نكران  بإفشال Ȋعضالألأحيان ࢭʏ לلإدارة تقوم قدࢫ:

 يرʈدون  المديرʈن Ȋعضࢫنلأ  وذلك بȘنفيذɸا، البدء قبل לلإداري  التمك؈ن برامج
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ࢫللمنافسة طرʈقا ولʋس لɺا تحد أنھ عڴʄ التمك؈ن إڲʄ وʈنظرون والسلطة السيطرة

 .والرȋحية

:(Respect) ل لم إذا:ࢫ  טح؅فامɢشʇ مية العامل؈ن اح؅فامɸة أʈرɸعملية فان المنظمة، داخل جو 

 ح؅فامט  عدم نلأ  العامل؈ن، ب؈ن التمي؈ق عدم ʇعۚܣ ح؅فاموט  المرجوة،ࢫالنتائج تقدم لن التمك؈ن

 .داري ל ࢫالتمك؈ن جɺود ɠافة إفشال إڲʄ يؤدي

 :التمك؈ن أȊعاد

 :وۂʏ للتمك؈ن أساسية أȊعاد أرȌعة تحديد تم

 من والɺدف الغاية بوجود حساسל  وʉعۚܣ المɺمة، كذلك ʇس׿ܢ ما أوࢫ:العمل معۚܢ .1

 Ȋشؤون للفرد الداخڴʏ عتناءט  خلالال من بالعمل، فرادللأ ࢫالܨݵظۜܣ رتباطט 

 טرتباط Ȋعدم ʇشعر الفرد يجعل للعملمعۚܢࢫ وجود نقص أن إذ والعكس .الوظيفة

ࢫ ࢫللوظيفة  ࢭʏ والرغبة טل؅قام إڲʄ يؤدي الوظيفة بقيمةࢫالفرد إحساس زʈادة أنكما

 مɢوناتھ، من ولʋس التمك؈ن مخرجات من ʇعت؄فࢫالبعد ɸذا أنكماࢫ ،وال؅فك؈قࢫ المشاركة

 يؤدي القرار، اتخاذ ࢭʏ أك؄ف ،ومسؤوليات صلالاحيات بإعطا٬ڈم فرادכ  تمك؈ن أن حيث

 الفرد شعور  إڲʄࢫيؤدي والذي الوظيفة، أداء ࢭʏ العملية المعرفة زʈادة إڲʄ الٔڈاية ࢭʏ ٭ڈم

 المنظمة؛ أɸداف تحقيق ࢭʏ عملھ بأɸمية

 انجاز من تمكٔڈم الۘܣ واݍݵصائص المɺارات يمتلɢون  بأٰڈم فرادכ  اعتقاد وȖعۚܣࢫ:القدرة .2

  ؛الذاتية الفاعلية أو الܨݵظۜܣ تقانל مع البعد ɸذا وʈتماثل وجھ، أكملࢫعڴʄ عملɺم
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 عٔڈا المسؤول ليةטستقلا درجة وۂʏ טلاختيار، بحرʈة ʇس׿ܢ ما أوࢫ:ليةטستقلا .3

 للقيام إذن إڲʄ يحتاج ɠان إذا ما أو توجٕڈھ، يتم مدى أيࢫوإڲȊ ʄعملھ، للقيام الموظف

 من المرسومة ɸدافوכ  ستقلالاليةوט ࢫالمسؤولية ب؈ن تضارب وجود ومدى بمɺامھ،

 ؛الفعال داءכ  لتحقيق المس؈فين طرف

 إيجابيا تتأثر الفرد مɺمة أن أي כلأداء، ࢭʏ والتقدم العمل بتطوʈر يتعلق ما وɸوࢫ:ثرכ .4

 وضعھ ࢭȖ ʏغي؈ف إحداث شاٰڈا من بالتمك؈ن وقناعة فɺم لديھ تولدࢫإذا بالتمك؈ن،

 .لمɺامھ بانجازه يتعلق وفٕڈا الوظيفي،

  خطواتࡧالتمك؈ن:ࡧ

 :التالية باݍݵطوات التمك؈ن عملية تمر

 تمك؈ن برنامج تبۚܣ المنظمة ترʈد لماذا دارةל  تقرر  أن يجب :التغي؈ف إڲʄ اݍݰاجة √

 درجة من يقلل للمرؤوس؈ن وتوضيحɺا شرحɺا فان سبابכ  ɠانت ومɺماࢫالعامل؈ن،

 وما نحوɸم دارةל  توقعات عڴʄ بالتعرف الموظف؈ن وʈبدأ التأكد،ࢫعدم أو الغموض

 ؛مٔڈم المتوقع

 عليھ، التغلب يجب للمديرʈن بالɴسبة كب؈ف تحدي وɸو :المديرʈن سلوك ࢭʏ التغي؈ف √

 ࢭʏ السلطة، عڴʄ اݍݰصول  ࢭʏ السنوات من العديد أمضوا الذي المديرʈنࢫلألأن وذلك

 سلوكياٮڈم ࢭʏ التغي؈ف فإن وعليھ عٔڈا، التنازل  أو التخڴʏ ࢭʏ راغب؈نࢫغ؈ف يɢونون  الغالب

ʏ؛ࢫالتمك؈ن لتنفيذ أساسية خطوة للمرؤوس؈ن، مسؤولياٮڈمࢫمن جزء عن للتخڴ  
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 عٔڈا سʋتخڴʄ الۘܣ القرارات تحديد إن :العمال فٕڈا سʋشارك الۘܣ القرارات تحديد √

 طبيعة تحديد دارةל  عڴʄ يجب لذا التمك؈ن، عملية تماملإ أساسية خطوةࢫالمديرʈن

 يتم أن يجب كما تدرʈڋȊ ،ʏشɢل صياغْڈا ࢭʏ المرؤوس؈ن ʇشاركࢫسوفࢫالۘܣ القرارات

  ؛ مباشرة بطرʈقة المرؤوس؈ن فٕڈا ʇشارك أن يمكنࢫالۘܣ القرارات نوعية تقييم

 إن أي فراد،כ  من مجموعة مجرد من أك؆ف ɸو العمل فرʈق نإ :العمل فرʈق تɢوʈن √

ࢫكفاءة مسؤولية يأخذ عضو ɠل إذ تنافسيا، ولʋس Ȗعاونيا جɺدا يتطلب العمل فرʈق

 دارةל  عالم ࢭʏ النجاح يرʈدون  الذين المديرʈن وعڴʄكɢل، الفرʈق أداءࢫأنھ عڴʄ الفرʈق

 العمل، فرق  بناء يتعلموا أن التمك؈ن، تطبيقࢫإڲʄ مٔڈم ٱڈدف من وȋاݍݵصوص اليوم،

 تدار عاملࢫوقدࢫ30إڲʄࢫࢫ5منࢫࢫيتɢون  عادة وɸو متعددةأشɢالاࢫ العمل فرʈق وʈأخذ

 ذاتيا؛ࢫ تدار أو مدير بواسطة

 فإٰڈم للمؤسسة، כلأفضل القرارات اتخاذ العمال ʇستطيع لɢيࢫ :المعلومة ࢭʏ المشاركة √

 كɢل، المؤسسة ࢭʏ כلأخرى  الوظائف وجميع وظائفɺم عن المعلومات توفر إڲʄࢫبحاجة

 وظائفɺم أن تب؈ن الۘܣ المعلومات عڴʄ اݍݰصول  ࢭʏ اݍݰق الممكن؈ن العمالࢫلدى يتوفر أو

  ؛المؤسسة نجاح ࢭȖ ʏساɸم فٕڈا ʇشارɠون ࢫالۘܣ العمل وفرق 

 يتمتعون  الذين فرادכ  اختيار يجبࢫ :زماللا  التدرʈب وتوف؈ف المناسب؈ن כلأفراد اختيار √

 أن المؤسسة عڴʄ لذا .فعال إدارة لنظام خطوة أول  ٰڈالأ زمة،اللا  والمɺاراتࢫبالقدرات

 فɺو للتدرʈب بالɴسبة أما כلأفراد، أفضل اختيار لكيفية واܷݰة معاي؈فࢫعڴʄ تتوفر
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 للعامل؈ن، بالɴسبة والفۚܣ المɺاري  المستوى  من يرفعࢫلألأنھ التمك؈نࢫمɢونات أحد

 ؛البيȁية المتغ؈فاتࢫمع والتكيف القرار اتخاذ وسرعة

 فيما للعامل؈ن بالتمك؈ن المقصود ما توضيح يجبࢫ :التوقعات لتوصيل טلاتصال √

 وأداء دارةל  عمل خطة Ȗستخدم أن وʈمكن .وظائفɺم ومتطلباتࢫبواجبات يتعلق

 المديرʈن يحدد حيث .للموظف؈ن دارةל  توقعاتࢫلتوصيل ɠوسائل العامل؈ن،

 بأداء تتعلق أن يمكن ɸدافכ ࢫوتلك سنة، ɠل تحقيقɺا يجب أɸداف للمرؤوس؈ن

 ؛والتطوʈر التعلم أو العمل

ࢫبرنامج وضع يجب بالنجاح التمك؈ن جɺود تɢلل لɢي :والتحف؈ق للمɢافآت برنامج وضع √

 من العمال أداء تفضيل نحو واتجاɺɸا وʈتلالاءم المؤسسة، بأɸداف يرتبط للمɢافآت

 ؛العملࢫفرق ࢫخلالال

 اݍݨديدة المتطلبات إيجاد ࢭʏ وقْڈا تأخذ أن دارةל  عڴʄ يجب :النتائج است݀ݨال عدم √

 شاملة عملية لألأنھ نتائج، عڴʄ اݍݰصول  ࢭʏ טلاست݀ݨال وعدم التمك؈ن،ࢫل؄فنامج

  .وقت وتأخذࢫالمؤسسةࢫࢭʏ من ݍݨميع

  أشɢالࡧالتمك؈نࡧومستوʈاتھ:ࡧ

 :وۂʏ أنواع ( 05 ) خمسة إڲʄ التمك؈نࢫWilkinson)(يصنفࢫ

 من تصالט أن بماࢫ :المعلومات مشاركة ʄأعڴ ʄما أصبح أسفل إڲɺم ʏالمنظمة ࢭ 

 ࢭʏ العاملون  يتمكن خلالالɺا من لألأنھ لɺا، مɺم مورد المعلومة صارتࢫاݍݰديثة،
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 العامل؈ن يجعل ɸذا فإن وعليھ القرارات، اتخاذ عمليةࢫفɺم من الدنيا المستوʈات

 ؛عڴʄכ  إڲʄ سفلכ  من טلاتصالࢫخلالال من بحرʈھ أرا٬ڈم وʈبدون  يناقشون 

 ل حلɠسفلכ  من المشا ʄכ  إڲʄم العمال أن أي :عڴɸ  التنظيم، تبمشكلا  علمכ 

 يتصرفوا أن علٕڈم فيجب خرى،כ  تالمشكلا  من غ؈فɸا أو مثلا العملالاءࢫكحاجات

 ؛ٮڈممشكلاࢫݍݰل قرارات وʈتخذوا

 ام ليةاستقلاɺشكيل وذلك :المȘون  ذاتية فرق  بɢيقوم بحيث معتدلة، علٕڈا الرقابة وت 

 ʇعملون  الذي التنظي׿ܣ الɺيɢل وفق لاليةטستق من بنوع مɺامɺم بأداءࢫالعاملون 

 ؛س؅فاتيجيةל  السياسات رسم العليا دارةל  دور ࢫيبقى ح؈ن ࢭʏ ضمنھ،

 نʈوɢات تɸوࢫ :טلاتجاɸغي؈ف يمكن لا أي للتمك؈ن، النفؠۜܣ اݍݨانب وȖ  وإجراءات طرق 

 سلوك ݍݵلق جديدة بقيم ل؅قوʈدɸم ذلك، عڴʄ العمال بتدرʈب القيامࢫدون ࢫالعمل

 ؛التغي؈فࢫمع ءميتلا جديد

  ع القيام أي :الذاتية دارةלʉم والعمال، دارةל  ب؈ن العمل بتوزɺوإشراك ʏاتخاذ ࢭ 

 .قليةכ لا ك؆فيةכ قبل من تɢون  والتنفيذ السلطةࢫأن أي القرار،
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  معوقاتࡧالتمك؈ن:ࡧ

  :مٔڈا عوائق عدة تواجɺɺا دارʈةל  التطبيقات من كغ؈فɸا التمك؈ن عملية

 ارات وقلة ضعفɺالعامل؈ن م 

 والعامل؈ن לلإدارة ب؈ن ما الثقة غياب 

 مية العليا לلإدارة قناعة عدمɸالتمك؈ن بأ 

 المؤسسة داخل فعال وغ؈ف ضعيف اتصال نظام وجود 

 العامل؈ن دور  من يحد تقليدي قيادة نظام وجود 

 التنظيمية العمل فرق  غياب 

 العامل؈ن ب؈ن قةالعلا ضعف 

 ية العملية ضعفȎʈوكيفا كما التدر 

 ئة وجودʋسلبا تنعكس ܵݰية غ؈ف تنظيمية ب ʄات عڴʈأدا٬ڈم من فتحد العامل؈ن معنو.  

 ي نظام وجودȌسمح لالا صارم رقاʇ ةʈالتصرف، بحر ʏالتاڲȋלلإبداع من يحد و 

 العدالة وعدم العشوائية ʏافآت نظام ࢭɢواݍݰوافز الم 
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  ثانيا:ࡧכداءࡧالوظيفيࡧوالعواملࡧالمؤثرةࡧفيھࡧ

ࢫ٭ڈا تɢلفھ الۘܣ ومسئولياتھ لألأعمالھ الموظف تنفيذ أنھ عڴʄ الوظيفي داءכ  ʇعرف

ࢫحققɺا الۘܣ والمخرجات النتائج محصلة ɸو داءفالأ  ٭ڈا، وظيفتھ ترتبط الۘܣ أواݍݨɺة المنظمة

   إليھ. الموɠلة والمسئوليات والواجبات بالمɺام الفرد قيام لخلا منࢫالمبذول  اݍݨɺد نȘيجة الفرد

 وإدراك بالقدرات تبدأ الۘܣ الفرد ݍݨɺود الصاࢭʏ ثرכ عن الوظيفي داءכ  مفɺوم وʉع؄ف

 داءכ  وʉعت؄فࢫالفرد لوظيفة المɢونة المɺام وإتمام تحقيق درجة إڲʇ ʄش؈ف والذي المɺام،ࢫأو الدور 

 :التالية بالعناصر לلإنتاجية تحديد وʈتم نتاجية،ל  عناصر أحد الوظيفي

 م مدىɺوالمشرف دارةל  لتعليمات إتباعھ ومدى واختصاصھ، ودوره لعملھ العامل ف 

  اݍݨودة ومعاي؈ف تطابقھ ومدى العامل حققھ الذي نجازט  

 تمامɸنتماءبالا  شعوره ومدى بوظيفتھ العامل ا 

 عاونھ ومدى ئھ،وزملا  رؤسائھ مع العامل سلوكȖ مɺمع 

 العامل رغبة ʏره ومدى للعمل إتقانھ ࢭʈلنفسھ تطو 

  ر التحس؈ن طرقʈا أن يمكن الۘܣ والتطوɺبعȘاݍݰصول  أجل من العامل ي ʄال؅فقية عڴ. 

 عناصرࡧכداءࡧالوظيفي:ࡧ

 :وۂʏ العناصر من مجموعة من الوظيفي داءכ  وȘʈشɢل

ࢫزمةاللا  والمɺنية الفنية والمɺارات العامة، المعارف وȖشمل :الوظيفة بمتطلبات المعرفة .1

 ؛٭ڈا المرتبطة توالمجالا  عٔڈا العامة واݍݵلفية الوظيفة لتنفيذ
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 رغبة من يمتلكھ وما بھ، يقوم الذي لعملھ الفرد إدراك مدى ࢭʏ وتتمثل :العمل نوعية .2

 ؛خطاءכ  ࢭʏ الوقوع دون  العمل وتنفيذ التنظيم عڴʄ وقدرة فنيةࢫومɺارات

 الظروف ࢭʏ إنجازه الموظف ʇستطيع الذي العمل مقدار أي :المنجز العمل كمية .3

 ؛לلإنجاز ɸذا سرعة ومقدارࢫللعمل، العادية

 تحمل عڴʄ الموظف وقدرة العمل، ࢭʏ والتفاɲي اݍݨدية وȖشمل :والوثوق  المثابرة .4

 الموظف ɸذا حاجة ومدى المحددة، أوقاٮڈا ࢭʏ כلأعمال وإنجاز العمل،ࢫمسئولية

 .عملھ نتائج وتقييم المشرف؈ن،ࢫقبلࢫمن والتوجيھ للإلإرشاد

 العواملࡧالمؤثرةࡧࡩʏࡧכداءࡧالوظيفيࡧ

 ) :من ɠل ب؈ن المتداخلة قةللعلا نتاج أنھ عڴʄ الوظيفي داءللأ  النظر يمكن

 دɺع؄ف :المبذول  اݍݨʉد وɺمقدار العمل، لأداء الفرد حماس درجة عن المبذول  اݍݨȋما و 

 ࢫ.العمل لأداء الفرد دافعية درجة عن ɸذا ʇع؄ف ما بمقدار بجɺده الفردࢫʇستمر

 درجة تحدد الۘܣ فࢼܣ وخصائصھ الفرد قدرات أما :الفردية واݍݵصائص القدرات 

 .المبذول  اݍݨɺدࢫفعالية

 و الوظيفي، لدوره الفرد إدراك أما :الوظيفي لدوره الفرد إدراكɺع؄ف فʇ انطباعات عن 

 يجب الۘܣ والطرʈقة عملھ، مٔڈا يتɢون  الۘܣ والɴشاطات السلوك عن وتصوراتھࢫالفرد

 .المنظمة ࢭʏ دورهࢫ٭ڈا يمارس أن
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 من وȋالرغم أدائھ، مستوى  عڴʄ تؤثر أن يمكن الفرد سيطرة خارج العوامل Ȋعض ɸناك

 ومن بالفعل، وموجودة حقيقة ٰڈالأ عتبارט  ࢭʏ تؤخذ أن يجب أٰڈا إلا كأعذار، تؤخذࢫقد أٰڈا

 ترتʋب الضوضاء، ضاءة،ל  المادية، الظروف :الوظيفي داءכ  عڴʄ تؤثر الۘܣࢫالبيȁية العوامل

  ࢫ.التنظي׿ܣ التصميم السياسات، شراف،ל  التعليم، الدورʈات،ࢫاݍݰرارة، درجة ت،ךلا 

  :التالية بالمداخل لمامל الوظيفي، داءכ  تحس؈ن ترʈد الۘܣ المنظمة عڴʄ لكن

 :التالية النقاط عڴʄ عتمادט  لخلا من ذلك وɢʈون ࢫ:الموظف تحس؈ن -أ

 ال؅فك؈ق ʄعڴ ʏغطية ومحاولة الموظف وإيجابيات القوة نواڌȖ لɠى الۘܣ داءכ  مشاɲعاʇ 

 نواڌʏ جميع عڴʄ القضاء يمكن لا كما ɠامل فرد ɸناك لʋس بأنھ ع؅فافوט ࢫمٔڈا،

 .لديھࢫوالضعفࢫالقصور 

 ال؅فك؈ق ʄالفرد يرغب ما ب؈ن التوازن  عڴ ʏ؈ن عملھ ࢭȋقةالعلا وجدود إن حيث يؤديھ، ما و 

  .الممتاز داءכ  تحقيق احتمال إڲʄ تؤدى داءوכ  الرغبة ب؈نىࢫالسبȎية

 ون  أن يجبɢودات تɺܦݨمة مرتبطة داءכ  تحس؈ن مجɴتمامات مع ومɸداف اɸوأ 

 ɸذه تحقيق ࢭʇ ʏساɸم سوف داءכ  ࢭʏ التحس؈ن أن إظɺار لخلاࢫمن الموظف،

  .ɸتماماتט 

 ينخفض قد نھلأ  داء،כ  لتحس؈ن فرصا يوفر الوظيفة مɺام ࢭʏ التغي؈ف إنࢫ:الوظيفة تحس؈ن -ب

 ومن .الموظف ومɺارات قدرات تفوق  أو ومملة روتيɴية الوظيفة ɠانتࢫإذا الفرد أداء مستوى 

 مجموعات أو العمل فرق  ࢭʏ بالمشاركة للموظف؈ن الفرصةࢫإتاحة الوظيفة، تحس؈ن وسائل
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 تحس؈ن وʈتم المختلفة، المنظمة مشاɠل حلࢫࢭʇ ʏسɺموا بأن لɺم المجال وفتح ݍݨان، أو مɺام

 الوظيفة توسيع وʈتضمنࢫالوظيفة، وإثراء الوظيفة نطاق توسيع خلالال من أيضا الوظيفة

  .للموظفࢫالمعطاة المسئولية مستوʈات زʈادة لخلا من حياتالصلا  من مزʈد تجميع

 معارف من يملكھ بما فقط لʋس مع؈ن موقف ࢭʏ الفرد سلوك يتأثرࢫ:الموقف تحس؈ن -ج

 .الفرد يواجɺھ الذي الموقف بطبيعة أيضا يتأثر بل فقط، ܧݵصيةࢫوسمات وقدرات ومɺارات،

 כلأداء، تحس؈ن إڲʄ بدوره يؤدى والذي للتغي؈ف فرصاࢫȖعطى الوظيفة فٕڈا تؤدى الۘܣ والمواقف

 تنظيم ٭ڈا يتم الۘܣ والطرʈقة التنظيمية،ࢫالمستوʈات عدد مناسبة مدى معرفة خلالال من

 مع المتبادل التفاعل وفعاليةࢫوالمسئولية، טلاتصال خطوط ووضوح مناسبة ومدى اݍݨماعة،

 .اݍݵدمة من المستفيد اݍݨمɺور  ومع כلأخرى، לلإدارات

 أثرࡧالتمك؈نࡧࡩʏࡧتحس؈نࡧכداءࡧالوظيفي:ࡧ

ࢫومناخ تحف؈قية، آليات خلق ࢭʏ أساسا رغبْڈا ȊسȎب يɢون  التمك؈ن إڲʄ المنظمة ݍݨوء إن

 داءכ  عڴʄ التمك؈ن أثر سندرس اݍݨزء ɸذا وࢭʏ العمال، أداء مستوى  من للرفع ملالائم تنظي׿ܣ

  :التالية العناصر لخلا من للعامل؈نࢫالوظيفي

 النقاط خلالال من القرارات ࢭʏ جودة التمك؈ن يحققدورࢫالتمك؈نࢫࢭʏࢫتحقيقࢫجودةࢫالقرارات:ࢫࢫ

  :التالية
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 التوصل ʄܨݵيص إڲȘلة، دقכ  الɢعرفون  العامل؈ن يجعل التمك؈ن نلأ  وذلك للمشʇ 

 ɸم العمال الزȋائن وتوقعات المؤسسة أداء ب؈ن تناقض حدوث وعند المؤسسة،ࢫبʋئة

 .ذلكࢫيدرك من أول 

 خصوصا القرارات من يحسن التمك؈ن ʏالعمل ظل ࢭ ʏعمل متناغمة فرق  ࢭȖ ʄࢫدمج عڴ

 التوصل يمكن لالا الۘܣ المثڴʄ اݍݰلول  من المزʈد لتقديم والمɺارات، والمعارف المعلومات

  .فردي Ȋشɢل العمل حالة ࢭʏࢫإلٕڈا

 التوصل ʄناك نلأ  وذلك فضل،כ  القرارات إڲɸ عملون  أفراد عدةʇ معا ʄتحليل عڴ 

 .فردي Ȋشɢل عليھ يɢون  عما أدق Ȋشɢلࢫالبدائل

  :وۂʏࢫللقرارࢫأساسيةࢫمطالبࢫثثلا ࢫيوفرࢫفالتمك؈نࢫإذا

 عۚܣ:ࢫاݍݨودةʇࢫوذلكࢫحاجاتھࢫتحقيقࢫيكفلࢫبحيثࢫالعميل،ࢫمطالبࢫوفقࢫالقرارࢫجودةࢫ

  .علٕڈاࢫالمتفقࢫالمعاي؈فࢫوفق

  حاجاتھࢫيلۗܣࢫلألأنھࢫللقرارࢫالعميلࢫقبول ࢫأي:ࢫالقبول.  

 سرعةࢫالقرارࢫاتخاذࢫأي:ࢫالسرعةȊࢫالرجوعࢫبدون ࢫʄدارةל ࢫإڲ.  

  أثرࡧالتميكنࡧعڴʄࡧأداءࡧالمواردࡧالȎشرʈةࡧ:

  :التاليةࢫالمجالاتࢫع؄فࢫوذلك

 الכ ࢫإنࢫ:العملࢫفرق ࢫخلالࢫمنɢࢫلتحس؈نࢫفرصةࢫالعامل؈نࢫتمنحࢫللتمك؈نࢫالعديدةࢫش

ࢫمنࢫالقراراتࢫصنعࢫأنࢫكماࢫأعڴʄ،ࢫلمستوʈاتࢫستعدادوט القرارات،ࢫصنعࢫࢭʏࢫمɺاراٮڈم
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ࢫحول ࢫالمزʈدࢫالفرʈقࢫأعضاءࢫوʉعرفࢫاݍݨماڤʏ،ࢫالعملࢫروحࢫمنࢫيزʈدࢫالعملࢫفرق ࢫلخلا

ࢫالبعضࢫȊعضɺم ࢫٱڈدفࢫالذيࢫالتمك؈ن،ࢫتطبيقࢫآلياتࢫإحدىࢫۂʏࢫالعملࢫفرق ࢫإن.

ࢫأدركتࢫالمنظماتࢫنلأ ࢫطبيڥʏࢫأمرࢫالعملࢫفرق ࢫȖشكيلࢫأصبحࢫولقدࢫداري،ל ࢫللتحس؈ن

ࢫمنࢫمɢون ࢫالفرʈقࢫɸذاࢫيɢون ࢫأنࢫȊشرطࢫכلأɸداف،ࢫوتحقيقࢫכلأداءࢫتحس؈نࢫࢭʏࢫقيمْڈا

  .القرارࢫاتخاذࢫسلطةࢫوتملكࢫכلأɸداف،ࢫتحقيقࢫترʈدࢫمتɢاملةࢫمɺارات

 ضࢫخلالࢫمنʈلما :السلطةࢫتفوɠضࢫنحوࢫتجاهטࢫزادࢫʈة،ࢫقلتࢫالتفوʈوࢫالمركزɸࢫنمطࢫو

ʄ؈نࢫعڴʈࢫ.واحدةࢫمرةࢫعباءכ ࢫبجميعࢫالقيامࢫيمكٔڈمࢫلاࢫلأٰڈمࢫعليھ،ࢫالتعودࢫלدار

ࢫمɺاراتࢫلتنميةࢫجيدةࢫخطوةࢫوɸوࢫبالمرؤوس؈ن،ࢫالقائدࢫثقةࢫʇعكسࢫفالتفوʈض

ࢫتحس؈نࢫعڴʄࢫȖعملࢫمزاياࢫعدةࢫيوفرࢫكماࢫإنتاجٕڈم،ࢫعڴʄࢫمباشرةࢫوʈؤثرࢫالمرؤوس؈ن

 .ࢫوالمرؤوس؈نࢫالمديرʈنࢫȖشملࢫجيدةࢫونتائجھࢫداء،כ 

 اةɠنࢫمحاʈاةࢫإنࢫ :ךخرɠࢫالمحاʏࢫنجاعةࢫك؆فכࢫساليبכ ࢫإحدىࢫۂʏرࢫࢭʈاراتࢫتطوɺࢫالم

ࢫأܧݵاصࢫسلوكࢫومحاɠاةࢫتقليدࢫإڲʄࢫالعامل؈نࢫيميلࢫقدࢫحيثࢫالسلوك،ࢫوȖغي؈ف

ڈم ࢫنموذجاࢫيɢون ࢫقدࢫأنھࢫإلالاࢫإܿݨاب،ࢫموضعࢫالمديرࢫيكنࢫلمࢫولوࢫحۘܢࢫيح؅فموٰ

ࢫإڲʄࢫوالݏݨوءࢫالتقليديةࢫالرسميةࢫالمفاɸيمࢫعنࢫبالتخڴʏࢫوذلكࢫوالتطوʈر،ࢫللتنمية

 .التمك؈ن
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  أثرࡧالتمك؈نࡧعڴʄࡧالرضاࡧالوظيفي:ࡧ

ࢫمنࢫأقلࢫبقدرࢫʇشعرونࢫٰڈملأࢫبالرضا،ࢫالعامل؈نࢫشعور ࢫزʈادةࢫعڴʄࢫالتمك؈نࢫʇعمل

ࢫفرادכ ࢫʇشعرࢫوالتمك؈نࢫحداث،כ ࢫعڴʄࢫالسيطرةࢫمنࢫجزءࢫلدٱڈمࢫيɢون ࢫعندماࢫالضغوطات

ࢫعامةࢫبصفةࢫاݍݰياةࢫتحدياتࢫومواجɺةࢫمعينةࢫمɺمةࢫانجازࢫعڴʄࢫبقدرٮڈم ࢫࢭʏࢫوالتمك؈ن.

ࢫالعامل؈نࢫشعور ࢫمستوى ࢫرفعࢫعڴʄࢫʇعملࢫنھلأ ࢫالوظيفي،ࢫثراءלࢫأشɢالࢫأحدࢫɸوࢫاݍݰقيقة

ࢫعڴʄࢫينعكسࢫوɸذاࢫالعمل،ࢫبʋئةࢫࢭʏࢫبالالارتياحࢫوʉشعرونࢫɠافياࢫتدرʈباࢫيتلقون ࢫعندماࢫبالرضا

  .ࢫإيجاباࢫأدا٬ڈم

  :ࢫأنࢫلخلاࢫمنࢫاتجاɸ؈نࢫذاتࢫعلالاقةࢫۂʏࢫوכلأداءࢫالوظيفيࢫالرضاࢫب؈نࢫالعلالاقةࢫإن

ࢫالوظيفيࢫالرضاءࢫيȘبعࢫداءכ  .1 ࢫذلكࢫأدىࢫالعمال،ࢫلدىࢫالرضاࢫمستوى ࢫارتفعࢫɠلماࢫأي:

ʄناكࢫالوظيفيࢫداءכ ࢫمستوى  ارتفاعࢫإڲɺطرديةࢫعلالاقةࢫف.  

ࢫشعورهࢫإڲʄࢫɸذاࢫيؤديࢫسوفࢫالفرد،ࢫأداءࢫمستوى ࢫارتفاعࢫعندࢫأي:ࢫداءכ ࢫيȘبعࢫالرضاء .2

  .الوظيفيࢫبالرضا

ࢫوȋالتاڲʏࢫالموظف؈نࢫرضاࢫيحققࢫالتمك؈نࢫلتطبيقࢫالملالائمةࢫالشروطࢫتوفرࢫفإنࢫوعليھ

  .اݍݨماɸ؈فࢫرضا
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  أثرࡧالتمك؈نࡧعڴʄࡧالتحف؈قࡧالذاȖي:ࡧࡧ

ࢫوالتحف؈قࢫداخڴʏࢫأمرࢫالدافعࢫنلأ ࢫالعامل،ࢫوإنتاجيةࢫأداءࢫعڴʄࢫمباشرࢫأثرࢫلھࢫالتحف؈قࢫإن

،ʏدࢫأنࢫالقيادةࢫأرادتࢫفإذاࢫخارڊʈࢫتتعرفࢫأنࢫيجبࢫالعامل؈ن،ࢫوأداءࢫإنتاجيةࢫمنࢫتزʄࢫعڴ

ࢫأثرࢫذوࢫمɺمࢫمدخلࢫɸوࢫوالتمك؈نࢫحاجاٮڈم،ࢫلȘشبعࢫالمناسبࢫالتحف؈قࢫلɺمࢫتقدمࢫحۘܢࢫدوافعɺم

ࢫعڴʄࢫʇعملࢫقيادةࢫأسلوبࢫيخلقࢫفɺوࢫالعمالࢫنفوسࢫࢭʏࢫاݍݰماسࢫزʈادةࢫعڴʄࢫʇعملࢫنھلأ ࢫفعال،

  .ࢫالعمالࢫبأɸدافࢫالمؤسسةࢫأɸدافࢫموائمة

ࢫخارجية،ࢫبحوافزࢫالعامل؈نࢫتحف؈قࢫتمحاولا ࢫإيقافࢫۂʏࢫالتمك؈نࢫمنࢫالغايةࢫأنࢫكما

ࢫفرادכ ࢫذاتࢫمنࢫتȘبعࢫذاتيةࢫحوافزࢫباستخدامࢫأيࢫداخليا،ࢫتحفزɸمࢫعملࢫببʋئةࢫستعانةوט 

ࢫȖܨݨيعࢫوكذلكࢫفٕڈا،ࢫالعملࢫبممارسةࢫع؅قازوט ࢫالمنظمةࢫإڲʄࢫنتماءبالا ࢫɠالفخرࢫالعامل؈ن،

ࢫظلࢫࢭʏࢫالبقاءࢫعڴʄࢫالمنظمةࢫلمساعدةࢫبتɢار،ט ࢫعڴʄࢫوتحف؈قɸمࢫالعمالࢫلدىࢫالɢامنةࢫالطاقات

  .ࢫالتنافسيةࢫالبʋئة

ࢫعڴʄࢫفعالةࢫاتصالࢫخطوطࢫوʈوفرࢫاݍݨماڤʏ،ࢫالعملࢫʇܨݨعࢫالمنظمةࢫࢭʏࢫملالائمࢫجوࢫخلقࢫإن

ࢫالمعاي؈فࢫنتقاءلا ࢫالتقييمࢫمقايʋسࢫوضعࢫࢭʏࢫالعامل؈نࢫإشراكࢫإڲʄࢫضافةبالإ ࢫتجاɸات،جميعࢫט

  .ࢫداءכ ࢫعڴʄࢫينعكسࢫالذيࢫالذاȖيࢫالتحف؈قࢫمنࢫيزʈدࢫمماࢫأدا٬ڈم،ࢫقوةࢫلقياسࢫɲسبכ
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