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إدارات شؤون الموظفين  والموارد البشريـة في قمـة الهـرم الإداري، فلـيس المهـم رفاهيـة العـاملين و 

 المهنية و الاجتماعية المهم هو الإنتاج و مستوى الإنتاجية و هـذا عكـس نفسيتهم و إشباع رغباتهم

ما يحدث في المنظمات التي تؤمن بنظريات العلاقات الإنسـانية و التفاعـل الاجتماعـي، و أن الفـرد 

و . سوف يعطي أكثر في حال توفرت له الظروف المناسبة في العمل والاسـتقرار الـوظيفي الاجتماعـي

د البشرية و إداراتها تخضع لعوامل عدة و ذلك لتحديد موقعها من التنظيم  كـذالك حيث أن الموار

 .أشكال تنظيم إدارة الموارد البشرية هنالك عوامل عدة تحدد مسماه في المنظمة

 وظائف ادارة الموارد البشرية : ًخامسا

فيهـا وظـائف لكي تحقق المنظمة اهدافها لابـد ان تمـارس ادارة المـوارد البشريـة المتواجـدة 

اساسية تتعلق باستقطاب واختيار وتطوير وتعويض وصيانة وتقويم اداء الموارد البشرية مما يسـهم 

في امتلاك المنظمة لقوة عمل ملائمة، اذ ان ادارة الموارد البشرية تنطـوي عـلى مهـام عـدة وانشـطة 

 وكذلك للمحافظـة ووظائف تصمم لتوفير الموارد البشرية حسب التخصصات المطلوبة في المنظمات

على الكفاءات وتنميتها وتحفيزها، بما يمكن المنظمـة مـن بلـوغ اهـدافها بكفـاءة وفاعليـة، ويمكـن 

الوظـائف المتخصصـة : تقسيم الوظائف التي تمارسها ادارة الموارد البشرية الى نوعين مـن الوظـائف

لتـدريب، وتقـويم الاداء، وتتمثل بتخطيط المـوارد البشريـة، والاسـتقطاب والاختيـار، والتعـويض، وا

اما النوع الثاني من الوظائف فيسمى بالوظائف . وتخطيط المسار الوظيفي، ومحاسبة المورد البشري

وتتمثل بالأنشطة الخاصة بالتخطيط، والتنظيم، والقيادة، والتحفيز، والرقابة، والتـي : الادارية

لمــوارد البشريــة تعــد الادارة لــذلك فــان ادارة ا. تمثــل وظــائف مــدير ادارة المــوارد البشريــة

المسؤولة عن تخطيط وتنظيم وتوظيف وقيادة ورقابة الموارد البشرية في المنظمـة اضـافة الى 

 كونها مسؤولة عن تحقيق اهداف المنظمة بفاعلية من خلال ممارسـتها لوظـائف التوظيـف
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 : في المنظمات المعاصرةوسنعرض فيما يأتي اهم وظائف ادارة الموارد البشرية.  والتعويض والتدريب

يشير التحليل إلى الطريقة التي تجمع بها المنظمة المعلومات حـول : تحليل وتصميم الوظيفة . 1

الوظيفة ويدخل في تصنيف الأعمال إلي مجموعات متشابهة وبحسب المهارة التي تتطلبها كـل 

تهـا ومـدى وظيفة وهو بذلك يعد العملية النظامية لجمـع المعلومـات وإصـدار الحكـم بأهمي

كــما يهــدف إلى معرفــة كــل مــا يتعلــق بالوظيفــة مــن حيــث متطلباتهــا . ارتباطهــا بالوظيفــة

وخصائصها وطبيعتها ومن ثم تحديد واجبات الوظيفـة والمهـارات الواجـب توافرهـا في شـاغل 

وهذا يعني ان التحليل يشمل نشـاطين الأول يتعلـق بوصـف الوظيفـة الـذي يعنـي . الوظيفة

والمسـؤوليات والعلاقـات وظـروف العمـل والمسـؤوليات الإشرافيـة وعلاقتهـا تحديد الواجبـات 

بالأعمال الأخرى، والثـاني يتعلـق بتوصـيف الوظيفـة الـذي يتـولى تحديـد المتطلبـات البشريـة 

ويـتم الحكـم . والمهارات والمؤهلات المطلوبة والتي ينبغي توفرها في الشخص المتقدم للوظيفـة

ي المـوارد البشريـة فـإذا كانـت المعلومـات جيـده فإنهـا تثبـت في على المعلومات من قبل إدار

الوصف الجديد للوظيفة، وتستند عملية تحليل الوظيفة إلى مجموعة من الخطـوات الأساسـية 

ـد الاســتخدامات الأساســية  ـة بتحديـ ـل متمثلـ ـة التحليـ ـا لإجــراء عمليـ ـتم الاســتناد إليهـ التــي يـ

إدارة المـوارد البشريـة قيـام بكثـير مـن أنشـطة للمعلومات المطلوبة التي تستخدم كأساس لل

إذ يوفر تحليل الوظيفة معلومـات عـن واجبـات الوظيفـة . اهمها الاستقطاب والاختيار

والخصائص الواجب توافرهـا في شـاغلها وهـذه المعلومـات تسـتخدم كأسـاس في تقريـر 

لومات والمكافآت اذ تستخدم المع. نوعية الأفراد الواجب الحصول عليهم وتعيينهم

وتقيــيم الأداء . هنــا في تقــدير نوعيــة المكافــآت التــي تلائــم طبيعــة كــل وظيفــة

والتدريب اذ . ًويتضمن مقارنة الأداء الفعلي لكل موظف بالمعايير الموضوعةمسبقا

 يـتم اسـتخدام المعلومـات التــي توفرهـا عمليـة تحليــل الوظيفـة هنـا في تصــميم
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ُحليل يظهـر مجموعـة مـن المهـارات المطلوبـة، وضـمان  وتطوير البرامج التدريبية لأن هذا الت

توزيع كل الواجبات بين الأفراد اذ يساهم تحليل الوظائف في توضـيح الواجبـات التـي وزعـت 

بين الأفراد وكذلك توضيح المهمات والواجبات غير الموزعة، وتحديد قرار القيام بعملية التحليل 

قة بالخلفية الثقافية للوظيفة لأن عمليـة الاختيـار مع مراجعة المعلومات المطلوبة التي لها علا

تعتمد بالصورة الأساسية على المعلومات المجموعة ومـن ثـم مراجعـة المعلومـات للوصـول إلى 

ويجب أن تتم عملية . وصف ومواصفات الوظيفة التي تعد الخطوة الأخيرة من عملية التحليل

س السايكولوجي مع الانتبـاه إلى الكيفيـة تحليل الوظيفة بأسلوب منطقي يتبع ممارسات القيا

التي تجري بها عملية التحليل ومن ثم مراجعة المعلومـات الحاليـة وشرح العمليـة للمـديرين 

والموظفين، ويعمل تحليل الوظيفة على تحديد العمق الوظيفي وتميز الوظيفة وهـذا يعنـي أن 

ئم مـع التغـيرات الحاصـلة يتم تحديث كل من وصف الوظيفة ومواصفات الوظيفـة وبمـا يـتلا

ومن ثم تطـوير وتحفيـز الأفـراد واختيـار الـنماذج الخاصـة بعمليـة التـدريب والاعـتماد عـلى 

المعلومات الناتجة عن عملية التقييم، وتتباين أساليب جمع المعلومات حول تحليـل الوظيفـة، 

ويتضـمن . جـوةإذ يتطلب القيام بتحليل الوظيفـة بـذل جهـود كبـيرة للوصـول الى النتـائج المر

تحليل الوظيفة القيام بتحديد أوجه الاستخدام للمعلومات التي يتم الحصـول عليهـا ومـن ثـم 

ُتحليل وتقييم ومراجعة المعلومات المتوفرة عن الخرائط التنظيمية التي تظهـر كيفيـة تقسـيم 

ديـد ُالأعمال التي تمارسها المنظمـة وعلاقـة الوظيفـة بالوظـائف الأخـرى داخـل المنظمـة، وتح

خرائط العمليات التي تقدم صورة تفصيلية لكيفية تـدفق العمـل بصـورة أوضـح مـما تقدمـه 

الخارطة التنظيمية وصولاً إلى اختيار بعض المراكز الوظيفية بهدف تحليلهـا، وبعـد 

ذلك القيام بجمع البيانات عـن مختلـف الأنشـطة الوظيفيـة مـع مراعـاة مراجعـة 

 يفــة والمشرف المبــاشر عليــه وصــولاً إلىالمعلومــات بالتعــاون مــع شــاغل الوظ
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 المرحل الأخـيرة التـي تتمثـل بإعـداد وصـف للوظيفـة وتوصـيف لهـا الـذي يلخـص السـمات 

 .والمهارات والمعارف الواجب توفرها في شاغل الوظيفة

يعـد تخطـيط المـوارد البشريـة مـن اكـثر النشـاطات اهميـة في ادارة : تخطيط الموارد البشريـة .2

ويعـرف تخطـيط المـوارد . ديثة وذلك لدوره الرئيسي في نجاحها وزيـادة فعاليتهـاالمنظمات الح

البشرية على انه استراتيجية الحصـول عـلى المـوارد البشريـة واسـتخدامها وعرضـها وتطويرهـا، 

ًوايضا هناك من يعرفه عـلى انـه التنبـؤ باحتياجـات المنظمـة مـن الافـراد وتحديـد الخطـوات 

حتياجات من الخطط والـبرامج التـي تـؤمن الحصـول عـلى الافـراد في الضرورية لمقابلة هذه الا

الوقت والمكان المناسبين للايفاء بهذه الاحتياجات، وتتجلى اهمية تخطيط الموارد البشرية كونه 

يساعد على تحديد وتخطيط احتياجات المنظمة المستقبلية من حيث الكم والنوع، كما يساهم 

ات المنظمة ويخفض الكلفة عن طريق الاستفادة المثلى من المـوارد في زيادة العائد على استثمار

ويظهـر . البشرية، فضلاً عن تهيئة المنظمـة لمواجهـة التغيـيرات في البيئـة الداخليـة والخارجيـة

القوة والضـعف في نوعيـة واداء العـاملين مـما يـؤثر في النشـاطات المتعلقـة بـالموارد البشريـة 

تحقيق رغبات واهداف كل من المنظمة والفرد، وهناك مجموعـة كالتدريب والتطوير واشباع و

من العوامل التي من شانها التاثير في تخطيط الموارد البشرية ابرزها التغييرات الداخليـة وهـي 

عبارة عن مجموعة من العوامل المنظمية المتصلة بالبيئـة الداخليـة للمنظمـة منهـا التغيـيرات 

والتي تتمثـل بـالخطط طويلـة الامـد المتعلقـة بالانتـاج ومـدى المتعلقة باستراتيجيات المنظمة 

توسع الاسواق او الخدمات المقدمة مما يؤثر ليس فقط على عدد الافـراد المطلوبـة وانمـا عـلى 

اما المتغيرات الخارجية والتي تتجلى في التغيـيرات التـي تحـدث في البيئـة . نوعية هؤلاء الافراد

ات الاقتصادية المتمثلة بعمليات التنمية والتطوير الاقتصادي في المحيطة بالمنظمة ومنها التغيير

ـل ـي تتمثـ ـات والتـ ـية والتشريعـ ـة والسياسـ ـيرات الاجتماعيـ ـات، والتغيـ ـل القطاعـ ـض او كـ  بعـ
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 بتاثير الدولة على المنظمات الاقتصادية من خلال القـوانين والتشريعـات التـي تلـزم المـنظمات 

وير واستثمار الموارد البشرية بالاضافة الى التاثير في المـنظمات بالنمو باتجاه معين في مجال التط

من حيث الارباح والضرائب المفروضة عليها والتسهيلات المقدمة اليها، والعوامـل التكنولوجيـة 

ويقصد بها نوع وحجم التكنولوجيا المستخدمة في القطاع الذي تعمـل ضـمنه المنظمـة والـذي 

 البشرية المطلوبة وكذلك نوعيتها وبالتـالي عـلى بـرامج تـدريب يمكن ان يؤثر على حجم الموارد

العاملين وتطويرهم، كما تـؤثر التغيـيرات في قـوة العمـل ايضـا عـلى تخطـيط المـوارد البشريـة 

ويقصد بها عرض العمل الداخلي فـان أي تغـير في عـرض العمـل الـداخلي يـؤثر في الحاجـة الى 

. سـتقالة، والتقاعـد والاجـازات الطويلـة وانهـاء الخدمـةالموارد البشرية ومن هذه التغييرات الا

ولضمان نجاح تخطيط الموارد البشرية فانه لا بد توفر اسـباب عـدة مـن اهمهـا دقـة اهـداف 

المنظمة وربطها بانظمة الموارد البشرية واعمالها، وتوفر المعلومات والبيانات الدقيقـة الخاصـة 

ة العليــا لعمليــة تخطــيط المــوارد البشريــة، وارتبــاط بــالقوة العاملــة في المنظمــة، ودعــم الادار

 .تخطيط الموارد البشرية بوظائف ادارة الموارد البشرية الاخرى

وردت تعاريف عدة للاستقطاب اذ عرف بالعملية التـي تسـتخدمها : استقطاب الموارد البشرية .3

لبحـث والحصـول المنظمة في معالجة النقص في احتياجات مواردها البشرية، كما عرف بعملية ا

على المرشحين المحتملين للوظائف بالعـدد المطلـوب وبالنوعيـة المرغوبـة وفي الوقـت المناسـب 

كـما عـرف بانـه نشـاط يعمـل عـلى التقـاء . بغية اختيار الاكثر ملائمة لشغل الوظائف الشاغرة

وتتوقـف . العرض والطلب على العمالة، أي من لديهم وظـائف شـاغرة ومـن يبحثـون عـن وظـائف

عملية الاستقطاب عادة على حجم المنظمة، وإمكانيتها، وظروف سوق العمل، والجوانب الاقتصادية 

 بصفة عامة، ومن جهة أخـرى عـرف الاسـتقطاب بانـه عمليـة البحـث عـن افضـل العنـاصر لشـغل
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 الوظيفة مابين المتقدمين، ولا تعتمد ملاءمة الأشخاص للوظائف على توفير المؤهلات والقدرات 

لوبــة للوظيفــة عنــد المرشــحين فقــط، ولكنهــا تمتــد لتشــتمل عــلى دوافعهــم وطموحــاتهم المط

واهتماماتهم واستعدادهم للمساهمة في تحقيق اهداف المنظمة، ورغبتهم في الترقيـة، وتـتجلى 

اهمية الاستقطاب في الحصول على موارد بشرية اعـلى كفـاءة مـن المـوارد البشريـة المتاحـة في 

كـما يسـمح الاسـتقطاب  عـاء المـوارد البشريـة المتـوفرة في سـوق العمـل،المنظمة لكبر حجم و

الخارجي بأقامة علاقات تعاونية متعددة وامكانية تغير عادات تقليدية غـير ملائمـة للمنظمـة، 

فضلاً عن الحصول على العمالة المؤقته التي يمكن الاستغناء عنها عند انتهاء الحاجة اليها ، مـما 

وتهدف وظيفة الاستقطاب الى اجتـذاب .  توفير احتياجا ت الموارد البشريةيعطي مرونة اكبر في

عدد كافي من المرشحين الملائمين بما يكفل سد احتياج المنظمة من الموارد البشريـة، وتـوفير اكـبر 

قدر ممكن من المتقدمين الملائمين لملء الشواغر وبأقل الكلف، والاسهام في زيادة فاعلية عملية 

ن خلال التركيز على جذب واستقطاب الافراد الملائمين للوظائف، وبالتالي تقليل عـدد الاختيار م

الافراد الغير ملائمين للوظائف، والاسهام في تشكيل قوى عاملة ذات تأهيل وكفاية عالية، فضـلا 

عن المساهمة في تقليل جهود وكلف اعداد البرامج التدريب والتنمية وتكوين قـوة عمـل ذات 

 تسعى اءة عالية في المنظمة، و تتكون مصادر الاستقطاب من الاستقطاب الداخلي اذتأهيل وكف

 لصالحها يعملون الذي الافراد الحاليين طريق ترقية عنالافراد  من عجزها سد إلى هنا المنظمة

المنصب، والاسـتقطاب الخـارجي  لشغل المؤهلات الضرورية فيهم تتوفر أن شرط أعلى لوظائف

المناصب الشاغرة بالمنظمة من الموارد البشرية المتاحة في سوق العمل الخـارجي، ويشير الى ملأ 

فضــلاً عــن الكليــات والجامعــات ومكاتــب التوظيــف العامــة والخاصــة، والإعــلان في الصــحف 

 .والمجلات، والاستقطاب الالكتروني
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نـه العمليـة التـي تتبـاين اراء البـاحثين في تعريـف الاختيـار اذ عـرف با: اختيار الموارد البشرية .4

تهدف الى تحقيق التوافق بين متطلبـات وواجبـات الوظيفـة وبـين مـؤهلات وخصـائص الفـرد 

المتقدم لشغل الوظيفة، كما عرف بانه الاجراءات المتعلقة بفحـص وجمـع المعلومـات الكاملـة 

ات عن المتقدمين للتوظيف ومن ثم اختيار الافراد الذين يحققوا الفوائد للمنظمة، وتعد عمليـ

الاختيار بمثابة اجراءات تسـتطيع مـن خلالهـا المنظمـة تحديـد المتقـدمين مـن خـلال المعرفـة 

والمهارة والسلوكيات والسمات الاخرى التي من الممكن ان تساعد المنظمة على تحقيق اهدافها 

، وتحظى عملية الاختبار بأهميـة كبـيرة في المـنظمات جـراء التطبيـق السـليم لمعـايير وقواعـد 

ة الاختيــار تســتطيع المنظمــة وضــع الشــخص المناســب في المكــان المناســب، مــما يحقــق عمليــ

للمنظمة الاستقرار الوظيفي في العمل، وتضمن فاعلية نظـام الاختيـار للاشـخاص اشـباع الحـد 

الادنى على الاقل من حاجاتهم الانسانية، اذ يوفر لهم الاجور العادلة التي تتناسب مع قـدراتهم 

لمية، كما يحقق اختيـار الشـخص المناسـب للوظيفـة للمنظمـة إنتاجيـه اعـلى، ومؤهلاتهم الع

وهنـاك مجموعـة مـن . ويقلل من حـوادث العمـل، ويسـاهدها عـلى تقليـل كلـف التـدريب

الاختبارات التي يمكن للمنظمة اعتمادها عند اختيـار المـوظفين مـن ابرزهـا اختبـارات الـذكاء 

تبارات القدرات الحركيـة والبدنيـة وقيـاس الشخصـية واختبارات القدرات العقلية الخاصة واخ

. والاهتمامات واختبارات الانجاز واختبـارات العمـل ونمـاذج المحاكـاة والاختبـارات الموضـوعية

وتعتمد المنظمة على مجموعة معايير عنـد اختيـار عامليهـا مـن اهمهـا ان تتـوفر لـدى الفـرد 

الخـبرة في مجـال الوظيفـة، وان يكـون المهـارات المطلوبـة للمنظمـة، وان يكـون مـن اصـحاب 

المستوى التعليمي للموظف المرتقب مناسبا للمجال الوظيفي، وملائمة الصفات الشخصية التي 

 .يمتلكها الفرد لطبيعة العمل
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لقد تباينت المفاهيم الفكرية والفلسفية بشأن تحديـد مفهـوم واضـح : تدريب الموارد البشرية .5

ف المفكرين والباحثين والاختصاصيين في هذا الحقـل العلمـي ودقيق يمكن إن يتفق عليه مختل

والتطبيقي الذي يحتل مكانة مميزة في تطوير المنظمات الإنسانية المختلفة، إلا أن هذا التبـاين 

والتنوع في المفاهيم لم يكن ليمتد إلى المضمون الحقيقـي لمفهـوم التـدريب وإنمـا اقـتصر هـذا 

وهناك تعاريف مختلفة للتـدريب، اذ عـرف التـدريب بانـه . طالتباين في النواحي الشكلية فق

الجهد المخطط من قبل المنظمة لتسهيل تعلـم العـاملين القـدرات المتعلقـة بالوظيفـة، والتـي 

تتضمن المعرفة، والمهـارات والسـلوك الحـرج لنجـاح أداء الوظيفـة، وعـرف بانـه الـبرامج التـي 

تدريب رسمية تصمم لاعداد الافـراد التـي ترغـب يصممها الخبراء والمستشارون لتقديم برامج 

المنظمة تعيينهم في وظائف محددة، كما عرف بانه ممارسـة تسـتخدمها المنظمـة لغـرض رفـع 

كفاءة الأفراد ومعارفهم ومهاراتهم واتجاهاتهم نحـو أنشـطة معينـة ويجـب عـلى المنظمـة أن 

رق المناســبة وأن تقــيم تحــدد احتياجــات المرؤوســين للتــدريب وان تســتخدم الأســاليب والطــ

هذا التدريب ، ومن جهة اخـرى عـرف التـدريب بانـه العمليـة التـي يـتم مـن خلالهـا  فعالية

اكتساب الافراد للمعرفة والمهارات والخبرات والمواقف التي يحتاجونهـا لاداء وظـائفهم بشـكل 

نـه النشـاط جيد ولانجاز اهداف منظمتهم، وتعريف اخر يركز على المهارة والسلوك اذ عرف با

وتـتجلى اهميـة . المستخدم لتعلـيم الافـراد المهـارة العمليـة والسـلوك المطلـوب في اي وظيفـة

التدريب من خلال دوره في زيادة الإنتاج وتحسين الأداء النوعي على المسـتوى المنظمـي سـيما 

، وان المهارات التي يحققها التدريب تساهم بشكل فعال في تحسين الأداء الفردي للعاملين

كما يسهم البرنامج التدريبي الفعال في زيادة الروح المعنوية للأفـراد العـاملين ويزيـد مـن 

كفاءاتهم وتحسين أدائهم مما ينعكس على الأبعاد المعنويـة لـديهم، ويعـد التـدريب مـن 

ـادرة عــلى أن تشــغل وظــائف ـة قـ ـوى بشريـ ـل قـ ـة في إعــداد وتأهيـ  الوســائل الايجابيـ
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 يسهم التدريب في ترشيد القرارات الإداريـة ورفـع مسـتوى أدائهـا  جديدة داخل المنظمة، كما

بكفاءة وفعالية، وبالتـالي في اسـتقرار العجلـة الإنتاجيـة بصـورة شـاملة إذ أن الأفـراد المـدربين 

بكفاءة وفعالية غالبا ما يقومون بأداء أعمالهم بالشكل السليم مـما يـنعكس عـلى الأداء العـام 

والتوكيـد عـلى إن ثقافـة . ، وبالتـالي الحفـاظ عـلى الوضـع التنـافسيعلى المنظمة بشكل ايجابي

وتم تحديد عدد من انواع التـدريب منهـا التـدريب العـابر . المنظمة تركز على الإبداع والتعلم

والتـدريب المنسـق . الذي يدرب فيه كل اعضاء الفريق على فهم وممارسة كل المهارات والمهام

تقاسـم المعلومـات والقـرارات في سـبيل تعظـيم اداء الفريـق، الذي يدرب الفريق على كيفيـة 

 اذ تشير Six Sigmaوتدريب قائد الفرق الذي يشير الى تدريب مدير او قائد الفريق، وتدريب 

الى تزويد العاملين بالادوات التـي تسـاعدهم عـلى تقليـل كلـف والعيـوب في مهـامهم الى ادنى 

لتي تمر بها عملية التـدريب والتـي تبـدا بتحديـد ويمكن تحديد اهم الخطوات ا. درجة ممكنة

الاحتياجات التدريبيـة وتتمثـل في تحديـد مهـارات الاداء الـوظيفي لتحسـين الاداء والانتاجيـة 

وتحديد الافراد الذين بحاجة للتدريب للتاكد من ملائمة البرنامج لمسـتوى تعلـيمهم وخـبراتهم 

اهزية العـاملين للتـدريب اي معرفـة مـدى وبعدها يتم تحديد مدى ج. ومهاراتهم وتوجهاتهم

ثـم يـتم بعـدها تصـميم . رغبة وامكانية العاملين للنجاح في تعلـم محتـوى البرنـامج التـدريبي

العينات التدريبية اي جمع الاهداف الارشادية والوسائل والوسائط ووصف وتسلسل المحتـوى 

وبعـدها يـتم . اروالامثلة والتمارين والانظمة في مـنهج يـدعم نظريـة تعلـيم الكبـ

اختيار واختبار صحة البرنامج التدريبي اي ادخال وتصحيح البرنـامج امـام الحضـور 

ثـم . وتصميم المراجعات النهائية على اساس نتائج محددة لضمان فعاليـة البرنـامج

يتم التنفيذ اي التطبيق الفعلي للبرنامج التدريبي سواء كان في الوظيفـة نفسـها او 

 و ورش العمل والتي تركـز عـلى المعرفـة والمهـارات ومحتـوىفي صفوف التدريب ا
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كما من الضروري على المنظمة ضمان تحويل التدريب الى الوظفيـة الـذي يشـير الى .  التدريب

ًواخـيرا تـاتي مرحلـة . استخدام المهارات والامكانيـات والسـلوكيات المتـدرب عليهـا في الوظيفـة

لبرنامج التدريبي من خلال التفاعل اي تفاعل المتدربين مـع التقييم والمتابعة وفيها يتم تقييم ا

. المدربين والتعليم اي قياس ما تعلموه المتدربين والسلوك والنتائج النهائيـة للبرنـامج التـدريبي

وهناك عدد من المبادئ التي يجب ان يقوم عليها تدريب الموارد البشرية منهـا تـدرج العمليـة 

لى مراحل معينة، وربط حضور البرامج التـدريبي بحـوافز معينـة، التدريبية وتوزيع التدريب ع

واشتراك المدرب للمدربين بفاعلية وتشـجيهم عـلى تبـادل الخـبرات والكشـف عـن المشـاكل في 

العمل، والاهتمام بعمليـة اختيـار المشـاركين في الـبرامج التدريبيـة، وربـط التـدريب بحاجـات 

تطيع فيها المتـدربون تطبيـق مـا يتعلمـوه مـن خـلال العمل الحقيقية، وتوفير بيئة مناسبة يس

التدريب في مجال العمل، وتشجيع المتدربين على التعلم المتبادل وتبادل الخبرات فـيما بيـنهم، 

 .ومراعاة الفروق الفردية بين المتدربين

نال موضوع تقيـيم الاداء اهـتمام العديـد مـن الكتـاب والبـاحثين :  تقييم اداء الموارد البشرية .6

وهذا ما تجلى في العديد من البحوث والدراسات التـي اثـارت الجـدل والنقـاش بشـأنه إذ عـبر 

بعض الباحثين عن شكوكهم بصحته وموثوقيته، في حين ذهب آخرين إلى عده اداة فاعلـة بيـد 

اما بشأن الدلالة الاصطلاحية لعملية تقييم الاداء، قـد تسـعفنا توجهـات . ادارة الموارد البشرية

ين في الفكر الاداري لرسم تلك الدلالة، اذ تباين الباحثين في تعريفهم لمفهوم تقيـيم الاداء الباحث

وذلك حسب توجهات كل منهم اذ عرف بانه العمليـة المنظمـة التـي تهـتم بجمـع المعلومـات 

وتحليلها لغرض تحديـد درجـة تحقـق الأهـداف واتخـاذ القـرارات بشـأنها ولمعالجـة جوانـب 

نب القوة فيها، كما عرفت عملية تقييم الاداء بانها تحديـد مسـتوى الاداء الضعف وتعزيز جوا

ـاس الاداء وتقيمــه ـة قيـ ـا عمليـ ـاذج محــددة، وعرفــت بانهـ ـايير ونـم ـع معــين في ضــوء معـ  لواقـ
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 للتاكد من تحقيق الاداء المستهدف ويتضح مـن ذلـك ان عمليـة تقيـيم الاداء هـي جـزء مـن 

يـد اهـداف تقيـيم الاداء عـرف بانـه العمليـة التـي تقـوم عملية ادارة الاداء، ومن خـلال تحد

المنظمة بموجبها بتقييم الرؤساء المباشرين بهدف التعرف على الكفاءة العامة للعاملين ولغـرض 

التعرف على أوجه التطور في الأداء، كما عرف بانه عملية تقييم اداء العمل لكل فـرد لـكي يـتم 

 وبشكل اكثر تفصيلا عرف تقييم الاداء بانـه  قيـاس. بالفرداتخاذ القرارات الموضوعية المرتبطة 

والمنتظمة  الملاحظة المستمرة طريق عن وذلك العمل، اثناء في وتقييمها وسلوكهم العاملين اداء

 في يجـري محـددة مسـبقا، اذ  دوريـة مـدد خلالذلك و نتائجها، وتحديد والسلوك الاداء لهذا

 موضـوعي بشـكل ونشاطه وسلوكه وكفاءته المنظمة، في يعمل فرد كل جهد تقدير الامر نهاية

 ولتحديـد .وينـتج مـا يعمـل بقدر الفرد مكافأة النهاية في لتجري وبالتالي تحيز وبدون وعادل

 اكـثر، بفاعلية عمله من أداء وتمكنه مسبقا، تلافيها على للعمل وسلوكه اداءه في الضعف نقاط

وتـتجلى . عامـة خاصـة والمجتمـع فيهـا يعمـل التي المنظمة ومصلحة مصلحته، اجل من وذلك

اهمية عملية تقييم الاداء كونه يساعد على توجيه الادارة العليا الى مراكز المسؤولية التي تكون 

اكثر حاجة الى الاشراف، وترشيد الطاقة البشريـة في المنظمـة للمسـتقبل اذ يـتم ابـراز العنـاصر 

ة التـي يتطلـب الامـر الاسـتغناء عنهـا، ومسـاعدة الناجحة وتنميتها وكذلك العناصر غير المنتج

مدراء الاقسام على اتخاذ القرارات التـي تحقـق الاهـداف مـن خـلال توجيـه نشـاطاتهم نحـو 

مجالات التي تخضع للقيـاس والحكـم، وعمومـا لا يمكـن ايجـاد منظمـة تمـارس نشـاطها دون 

البحـث عـن مصـادر هـذه صعوبات طوال مدة حياتها وهو ما يدفع بالمتعاملين مع المنظمـة ب

وتمتـاز عمليـة تقيـيم الاداء بمجموعـة مـن . الصعوبات وهـذا مـا يهـدف اليـه عمومـا التقيـيم

الخصائص منها انها عملية تقييم وتقـدير للمنظمـة والمسـتمرة للفـرد بالنسـبة لانجـاز 

 الفرد في العمل وتوقعات تنميته في المستقبل، وتهتم بمعرفـة جوانـب الضـعف والقـوة
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وبقياس كفاءة العاملين، وهي عملية دورية ومستمرة ومنظمة، ونتائج عملية . شاط الفرد في ن

وتوجـد مجموعـة مـن الاسـاليب التـي مـن . تقييم الاداء يبنى عليها قرارات وظيفيـة مختلفـة

 الإدارة الممكن ان تقوم المنظمة باستخدامها في تقييم اداء الافراد العاملين لديها ابرزها طريقة

 الأسـلوب هـذا لكن المنظمة، والمشرفين في الرؤساء أداء لتقييم الأسلوب هذا اف ويصلحبالأهد

 مستوى العاملين حسب الزوجية بين المقارنة  وطريقة.ًنسبيا كبير وجهد طويل وقت إلى يحتاج

 تجرى الذين العاملين عدد ازداد كلما كبير وجهد طويل وقت إلى هذا الأسلوب ويحتاج :أدائهم

 هذا الفرد إن لأداء الأقران أو المجموعة تقييم  وطريقة.الأداء مستوى حيث من قارنةبينهم الم

 تقيـيمهم في شخصـية اعتبـارات تتـدخل فقد التقييم، عملية في يضمن الموضوعية لا الأسلوب

 في العاملين كفاءة مدى على للحكم الدورية الاختبارات  وطريقة.العمل في زميلهم لمستوى أداء

وهـذا  .أخـرى وظـائف إلى النقـل أو للترقيـة صـلاحيتهم مدى أو الحالي، عباء عملهمبأ النهوض

 .ًأساسـا بشخصـيتهم المتعلقـة الذاتية وقدراتهم العاملين صفات عن للكشف يصلح لا الأسلوب

 تحـدد لـلأداء التـي الموضـوعة المعـدلات أو للعـاملين بالمعـايير الفعـلي الأداء مقارنـة وطريقة

 يـوم، سـاعة،(معينـة وحدة زمنيـة في الجودة من معين بمستوى إنجازها زماللا العمل وحدات

 والمتصـلة للعـاملين الشخصـية يغفـل الخصـائص الأسـلوب هـذا اسـتخدام إن ،)شـهر أسبوع،

 مـدى عـن والكشف العاملين أداء عن الدورية التقارير إعداد  وطريقة.فيها والمؤثرة بأعمالهم

 الصـفات الشخصـية جانـب إلى الأداء، هـذا معايير ضوء في ملأعماله أدائهم في كفاءة العاملين

 لتقيـيم الوصـفية  والطريقـة.وغيرها والتعاون والحماس والمواظبة البداهة مثل الوظائف، لشاغلي

 بالنسـبة أدائـه مسـتوى بتحديـد الفرد مستوى أداء ويقدر التقييم، عناصر تحدد بأن وذلك الأداء،

 مستوى ذاته هو الفرد أداء لمستوى الكلي التقدير لنهاية يكونوفي ا العناصر، هذه من عنصر لكل
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 بهـذه وتسـتخدم الأداء لتقيـيم الكميـة والطريقـة. التقـدير عنـاصر في مختلف الغالب الأداء 

 النقـاط مـن عـدد التقيـيم، عنـاصر من عنصر لكل بأن يحدد وذلك حسابية، درجات الطريقة

 عـلى عـنصر لكـل بالنسـبة أدائه مستوى بتحديد دالفر أداء ويقدر مستوى العنصر، وزن يمثل

 عنـاصر نقـاط في من عليه حصل ما ضوء في الفرد، أداء لمستوى الكلي التقدير يحدد ثم، حدة

 الحكم في إليها يستند محددة معايير باستخدام العاملين أداء تقييم ويتم. المختلفة الأداء تقييم

 إليه ينسب الذي الأساس الأداء بمعايير ويقصد لين،للعام الأدائية والكفاءة السلوك على صلاحية

 ومرضـيا، جيـدا الأداء فيهـا يعـد التـي المسـتويات هي أو علية للحكم به يقارن الفرد وبالتالي

 للمنظمـة وولائهـم إخلاصـهم مـن يرفـع مما العاملين بمشاركة المعايير هذه أن تصاغ ويشترط

 الصـفات وتشـمل )السـلوكية( الذاتيـة المعـايير نوعين إلى الأداء معايير أدائهم وتنقسم وكذلك

 والمعـايير. الوظـائف بـين للفروقـات طبقـا العامل وتختلف في تتوفر أن يجب التي والمميزات

مثل  العمل طبيعة تستلزمها التي الأساسية المقومات عن التي تعبر) الأداء معدلات (الموضوعية

 والـزمن المخرجـات جـودة المخرجـات، حجم عن عادة تعبر فهي المنتج، وجودة الإنتاج، كمية

 ضرورة إلى الإشـارة وتجدر الأداء بمعدلات المعايير هذه تسمية البعض للإنجاز، ويفضل المحدد

 هناك حيث دقة، أكثر النتائج لتكون الأداء تقييم في معا والموضوعية المعايير السلوكية استخدام

 أعـمال هنـاك بيـنما صـحيح، والعكـس قياسـها في المعـدلات اسـتخدام يصـعب بعض الأعمال

 .معا النوعين يستحسن استخدام

هناك تباين واضح في اتجاهـات البـاحثين والكتـاب في تعريـف الاجـور، اذ : تعويض الموارد البشرية .7

عرف الاجر من ناحية نقدية بانه مقدار ما يحصل عليه الموظف من مبالغ نقدية مقابل ما يقوم به 

جر الحقيقي عرف بانه مقدار السلع والخدمات التي يستطيع الموظف ان من اعمال، ومن ناحية الا

ـد  ـر المعتمـ ـه الاجـ ـرف بانـ ـما عـ ـدي، كـ ـر النقـ ـطة الاجـ ـددة بواسـ ـه المتعـ ـباع حاجاتـ ـتريها لاشـ  يشـ
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على المعرفة بانه يتضمن تعويض العاملين لقاء تعلم اشياء معينة، وكـذلك عرفـوا الاجـر السري 

لذين يعملوا في منظمات اخرى وبشكل سري، ومـن جهـة اخـرى الذي يتضمن تعويض الافراد ا

عرف الاجر بانه مقدرة جوهرية تستخدمها المنظمة للتاثير عـلى اداء الافـراد ومصـممه بشـكل 

اساسي لتعزيز العمل التعاوني ونتائج فرق العمل، وبذات الاتجـاة عرفـت الاجـور كـاجر متغـير 

ا تـدفع بشـكل دفعـات سـابقة، وتتضـمن عمليـة الذي يعني الدفع الى معدل الانتاج غالبـا مـ

تحديد الاجور التي تقدمها المنظمة للافراد العاملين تصميم نظم الأجور والمكافآت التي تضمن 

العدالة لكـل عامـل، وتحديـد طبيعـة الحـوافز وبـرامج الخـدمات وألمزايـاه للعـاملين، وتـوفير 

كما ان الحاجة الى تحقيق العدالـة مـن . املينالمعلومات اللازمة للإدارة في بناء تقييم الأداء للع

العوامل الحاكمة في تحديد معدلات الاجور، وبصـفة خاصـة كـل مـن العدالـة الخارجيـة التـي 

يجب تحقيقها مـن خـلال مقارنـة معـدلات الاجـور بالمنظمـة بنظيرتهـا السـائدة في المـنظمات 

صـل الفـرد عـلى اجـر يعـادل مـا الاخرى، اما العدالة الداخلية فتتحقق من خلال مراعاة ان يح

يحصل عليه الاخرين بالمنظمة والذي لديهم نفس مسـتوى المهـارة والخـبرة ومسـتوى التاهيـل 

ويؤدون نفس الوظيفة، ويمكن تحقيق العدالة الداخلية والخارجية عند وضع معـدلات الاجـور 

لوظـائف من خلال اجراء مسح شامل للمرتبات التي يقدمها اصـحاب العمـل الاخـرى لـنفس ا

، وتحديد القيمة النسبية لكـل وظيفـة بمنظمتـك مـن خـلال اجـراء )تحقيق العدالة الخارجية(

، وتجميع كل مجموعة من الوظائف المتشابهة )لضمان تحقيق العدالة الداخلية(تقييم الوظائف 

في فئات اجرية متساوية، وتسعير كل فئة اجريـة باسـتخدام منحنيـات الاجـور، ووضـع معـدلات 

ويمكن تقسيم الاهداف التي تحاول المنظمة تحقيقها من خلال نظم الاجـور التـي . ة للاجورملائم

 تعتمدها في الدفع للعاملين الى الاهداف الاجتماعية تتمثل في التامينيـات ضـد المـرض والحـوادث
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 والاعاقة والتقاعد، وقد تزايدت اهميـة هـذه الخـدمات بانتقـال المجتمعـات مـن زراعيـة الى 

. ة تســعى الى تطــوير التكنولوجيــا والحفــاظ عــلى قــوة العمــل في الصــناعات المختلفــةصــناعي

والاهداف التنظيمية اذ تهدف المنظمة الى تحقيق اهداف عدة عندما تقدم الفوائد والخدمات 

الى الافراد العاملين منها الاحتفاط والابقاء على الافراد العاملين، والحفاظ عـلى مسـتوى الافـراد 

، بما يتناسب مع الظروف الاقتصادية والاجتماعية، وتقـديم الضـمانات اللازمـة للافـراد اقتصاديا

العاملين ضد المرض والعجز وغيرها، وتقليل معدلات الدوران والاجهـاد، ورفـع الـروح المعنويـة 

ًللافراد العاملين، واخيرا الاهداف الفردية حيث غالبا ما يبحث الافـراد العـاملين عـن المـنظمات 

ي تقدم اليهم الفوائد والخدمات، بسبب انخفـاض كلـف هـذه الفوائـد والخـدمات للافـراد الت

العاملين قياسا بكلفتها الحقيقية اذا حصل الافـراد مـن الخـارج نظـر الى ان معظـم المـنظمات 

تــدفع بعــض او كــل هــذه الكلــف، اضــافة الى ذلــك فــان الافــراد العــاملين يرغبــون بالحمايــة 

ارتفاع الاسعار نظرا الى ان هذه الفوائد والخدمات لا تتاثر بدرجة كبيرة الاقتصادية من مخاطر 

وتقسم الاجور التي تقدم المنظمات للافراد العاملين فيها الى عدة انواع اهمهـا . بارتفاع الاسعار

فالاجر الدوري هو الاجر الذي يحصل علية العامل بصفة متكررة عبر . اجور دورية وغير دورية

ل الاجر الاساسي، بينما الاجر غير الدوري فهو الاجر الذي يدفع الى العامـل عـلى مدد دورية مث

مدد زمنية لا تتفق مع دورية الاجر ولا يمثل مقابل صريح للوظيفة مثل منح الاعياد والمكافات 

الاجر الاسمي هو المقابل النقدي او المالي الذي يحصل . واجور حقيقية واخرى اسمية. السنوية

امل جزاء عمله، اما الاجر الحقيقـي فهـو المنفعـة الماديـة التـي يمكـن ان يحققهـا العامـل عليه الع

ويتكـون الاجـر . واجور نقدية واخـرى عينيـة. بواسطة المقابل النقدي الذي حصل عليه جزاء عمله

 النقدي من جزئين جزء ثابت يدفع بشكل دوري وجزء متحرك او متغير يدفع وفق ظـروف العمـل
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لمبذول من طرف العامل، اما الاجر العيني فيتمثل في المقابـل المعنـوي الـذي يحصـل  والجهد ا

عليه العامل من الوظيفة التي يشغلها أي انه يرتبط بالحاجـات المعنويـة للعامـل ومـن خـلال 

هذا الاجر يمكن ان يحسن العامل في ظروف معيشته مثل الحصول على موقع وظيفي يتوافـق 

الخدمات الاجتماعيـة التـي تقـدمها المنظمـة للعامـل مجانـا او بمقابـل مع رغبة العامل وايضا 

وهنـاك مجموعـة مـن العوامـل التـي تـؤثر عـلى . رمزي مثل السكن والصحة ومرافـق الترفيـه

الكيفية التي تحدد بموجبها المنظمات الاجور للعاملين فيها منها مسـتوى الاداء اذ يتحـدد اجـر 

والجهد المبذول في العمـل أي . ب ما يحققه من نتائجالعامل حسب مساهمته في العمل وحس

. تحديد الاجور حسب الجهد الـذي يبذلـه العامـل ممـثلا بسـاعات العمـل وصـعوبته وغيرهـا

والاقدمية وتعني ان تختلف الاجور حسب عدد السـنوات الخدمـة التـي امضـاها الموظـف في 

يكتسبها العامل بحيـث يزيـد اجـر والمهارة أي تحديد الاجور على اساس المهارات التي . العمل

وصعوبة العمل وهنا يتم تحديد الاجور حسب ظـروف . العامل مع كل مهارة جديدة يكتسبها

العمل والوقت الذي يقضيه العامل في المنظمة والادوات المستخدمة في تنفيـذ المهـام المختلفـة 

ام المنظمـة بتحديـد ودرجـة المسـؤولية أي قيـ. وكذلك طبيعة البيئة التي يعمل فيهـا الموظـف

الاجور حسـب درجـة المسـؤولية التـي يتحملهـا العامـل والتـي تتطلـب منـه اتخـاذ القـرارات 

وكلف المعيشـة اذ . الحاسمة فكلما زادت المسؤولية تزداد الاجور أي وجود علاقة طردية بينهما

 لا يمكن اغفال كلف المعيشة كاسـاس لتحديـد الاجـور اذ ان الارقـام المطلقـة للرواتـب

ونـدرة المـوارد البشريـة . والاجور لا تعني الكثير، اذا ما اخذت بمعزل عن كلف المعيشة

اذ تتقاضى القوى العاملة النادرة والتي يزيد الطلب عليها اجور اعلى مـن تلـك التـي لا 

 ومــدى الاربــاح التــي تحققهــا المنظمــة اذ تعتــبر المــنظمات . تطلــب في ســوق العمــل

 در عـلى دفـع اجـور اعـلى مـن غيرهـا مـن المـنظمات الاقـلالتي تحقق ارباح عالية اق

 



43 

وقوة نقابات العمال او الموظفين اذ كلما انـتظم العـمال والمـوظفين في هيئـات نقابيـة .  ربحية

 .كانت الاجور التي يتقاطونها اعلى

 ان مهمة الحفاظ على الموارد البشرية التـي تعمـل بهـا: صيانة الموارد البشرية والمحافظة عليها .8

فالحوادث التي يتعرض لها الأفراد العـاملون في المنظمـة . ّأي منظمة تعد من المهام الرئيسة لها

ّتؤدي الى تحديد نشاط المنظمـة، ومـن ثـم تحملهـا خسـائر وكلـف باهظـة، مـما يـدفع هـذه 

وتتـأثر الوظـائف المتعلقـة بالصــحة . المـنظمات الى الأهـتمام بالرعايـة الصـحية للعــاملين فيهـا

ة، والأمن الصناعي للعاملين باهتمام كبير في المنظمات الحديثة سواء كانـت خدميـة أم والسلام

ويرجع ذلك الى أن الموارد البشرية هي أفضل وأهم المـوارد للمنظمـة . إنتاجية، عامة أو خاصة

ّومن ثم تكون المحافظة على هذه الموارد من واجب إدارة المـوارد . التي لا يمكن الإستغناء عنها

وتعـرف الصـحة بانهـا خلـو الفـرد مـن . شرية في إعداد وتنفيـذ بـرامج المحافظـة الإنسـانيةالب

اما السلامة فيقصد الأنشطة الهادفة الى حماية الموارد البشرية من . الأمراض العقلية والجسدية

إصابات العمل المهنية، وكذلك حماية كل ممتلكات المنظمة من الدمار بسبب حـوادث العمـل 

لذا فان برامج الصحة والسلامة كفيلة بالمحافظة على الحالة المادية والمعنوية . المهنيةوالأمراض 

ولقـد تزايـد الأهـتمام في الآونـة الأخـيرة . للعاملين، وتحسين اتجاهاتهم نحو عملهـم والمنظمـة

ًبالصحة العقلية والنفسية للأفـراد العـاملين وخصوصـا في المـنظمات الصـناعية، فقـد أوضـحت 

مــن الدراســات والأبحــاث أن الســبب الــرئيس وراء إصــابة الأفــراد بــالأمراض النفســية العديــد 

والعقلية هو القلق والتوتر النـاجمين مـن ظـروف وبيئـة العمـل بالدرجـة الأسـاس الى جانـب 

اما الامن الصناعي فهو عبـارة عـن تـوفير بيئـة آمنـة وخاليـة مـن . الظروف الأجتماعية الاخرى

ويهـدف .  أسباب الخطر التي يتعرض له الأفراد العـاملون في المـنظماتالعوامل التي تؤدي الى

 الأمن الصناعي الى توفير وسائل الأمن والصحة والوقاية في مكان العمل بالطريقة التـي تحمـي 
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الأفراد العاملين من أخطار العمل وظروفـه، وكـذلك توعيـة الأفـراد العـاملين وتشـجيعهم عـلى 

الأمن الصناعي، فضلاً عـن عـلاج وتأهيـل خلال إتباع شروط وتعليمات المحافظة على أنفسهم من 

وكل هذه الانشطة من شانها تعزيز قدرة المنظمـة في . ورعاية العامل الذي يصاب بحادث في أثناء العمل

 .المحافظة على مواردها البشرية وبشكل خاص الكفوءه ذات المقدرات النادرة

 المسار الوظيفي من المسؤوليات الأساسية لادارة الموارد يعتبر تخطيط: تخطيط المسار الوظيفي .9

ويعبر هذا المفهوم عن دور الإدارة في التوفيق بين أهداف الفرد وأهداف المنظمة، بمـا . البشرية

يساهم في زيادة ولائهم وتحقيق الأهداف التنظيمية، وهناك صـلة وثيقـة بـين سـعيه لتحقيـق 

 المنظمة التي يعمل فيها ويتطلب ذلك من المنظمة أن طموحاته وأهدافه الخاصة وبين أهداف

كما يتوجب عـلى كـل موظـف أن يتعـرف . توضح لموظفيها مسئولياتهم في تحقيق هذه المهمة

على اهتماماته وقيمه ومهاراته، وأن يحـدد أهدافـه وخططـه للبحـث عـن الفـرص المتاحـة في 

.  مشكلات يواجهها في هذا السبيلالتنظيم لتحقيق تلك الأهداف، والتحدث مع رؤسائه عن أية

أما على مستوى الرؤساء فعليهم أن يعرفوا أن من صلب مسـئولياتهم تنميـة ودعـم المرؤوسـين 

لتحقيق أهدافهم في العمل، بما يتفق مع أهداف المنظمة، من خلال مناقشة ما يعترضـهم مـن 

مـن الضروري أن تـنشر وعلى مستوى المنظمة ذاتهـا فـأن . مشاكل للتوصل الى الحلول المناسبة

ًرسالتها ورؤيتها وفرص التدريب والتطوير والخيارات الوظيفية المتاحـة، وبشـكل أكـثر تحديـدا 

يمكن لمنظمات الأعمال أن تمارس عدة مهام في هذا المجال أهمها مساعدة الأفراد على التكيـف 

وأعـداد .  العـاملينمع متطلبات العمل الجديدة، ومحاولة توفير فرص عمل تستثير الدافعيـة لـدى

أوصاف وظيفية دقيقة تتوافق بشكل دقيق مع متطلبات العمل بما يـوفر فـرص اسـتقرار وظيفـي 

ـوفير فــرص لاكتســاب المــوظفين خــبرات متنوعــة وتعريضــهم لمجــالات عمــل ـا، وتـ   للعــاملين فيهـ
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 المسـار تخطـيط لعمليـة أهـداف عدة وهناك. مختلفة، وتقييم الأداء بشكل موضوعي وعادل

 احتياجـاتهم تتغـير أن الطبيعـي الزمن ومن بمرور يتغيرون الأفراد بإن إيجازها يمكن لوظيفيا

 تعـدل ثـم ومـن اتجاهاتهـا مـن تغـير المـنظمات كـما ان بالمثـل، لـذلك واهتمامـاتهم وفقـا

 ضروريا، يعتبر الأهداف وجود كان إذا وعليه التغيرات، هذه مع لتحقيق التوافق استراتيجياتها

 وذلك والنجاح، الفعالية لتحقيق متطلبا يعتبر تحقيقها كيفية بشأن المرونة من  قدرإظهار فان

والفرديـة  التنظيميـة الاحتياجـات بين بالتوفيق يسمح الذي الوظيفي المسار تخطيط من خلال

 في ذات لهـم الإسـتراتيجية الأهـداف وتحقيـق العـاملين رضا تحقيق في تساهم التي بالطريقة

 مـن ومهاراتهم، وبالرغم الأفراد قدرات تقويم في الوظيفي المسار تخطيط م كما يساه.الوقت

 ما يشوب أن إلا المجال، هذا في المفيدة المعلومات بعض يعطي أن يمكن الأداء تقارير أن نظام

 مـن الكثـير وعدم الموضوعية، جعل التحيز نواحي بعض بسبب قصور أوجه من التقارير هذه

  وتطـوير.منهـا يمكـن الاسـتفادة الموضـوعي للتقـويم أخرى علمية أساليب في تفكر المنظمات

 لتنمية متكامل تصميم برنامج أن ذلك المنظمة، في حاليا المطبقة البشرية الموارد إدارة سياسات

 البشريـة للموارد الحالية على السياسات التعديلات بعض إدخال إلى يحتاج الوظيفية المسارات

 والتقيـيم والتـدريب والتحفيـز، النقـل، والترقيـة، مجـالات في خاصة جديدة سياسات وضع أو

 بالمنظمـة، البشريـة الموارد نظام في والتكامل التنسيق فضلاً عن تحقيق. البرنامج نجاح لضمان

 إدارة وظـائف كافـة مـع التعامـل للأفـراد الوظيفية للمسارات التخطيط الفعال يضمن حيث

 الـوظيفي المسار تخطيط مزايا من الاستفادة تعذري اذ النظم، وفق مدخل البشرية الموارد

 الكفـاءات عـن والبحث عمل فرص إنشاء مجالات في سليمة إدارية وجود ممارسات دون

 والمكافـآت والرواتـب التعيـين لأعـمال وموضـوعية مرنـة ولـوائح نظـم المتميـزة، ووضـع

 مـن أساسـا الفـرد  ويهـدف.البشريـة المـوارد واسـتثمار التوظيـف مـن سياسـات وغيرهـا 
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 والأصـدقاء والعائلـة الوظيفة والمنظمة بين الصحيح التوازن لتحقيق مساره الوظيفي تخطيط 

 خـلال مـن عليهـا يحصـل الـذي الاجتماعـي المرمـوق الوضع تحقيق وأيضا بالحياة والاستمتاع

 أفرادهـا حـرص عـلى الوظيفي المسار تخطيط سياسة  وتسهم.وظيفته نطاق عن تخرج أعمال

 ما كل واكتساب ومهاراتهم قدراتهم وتطوير لتحديث قوي دافع وبالتالي تكوين التميز لتحقيق

 .المنظمة لخدمة تقليدية غير أفكار ولتقديم وظيفته أو مهنته في مجال جديد هو

 قرارات ادارة الموارد البشرية: ًسادسا

لمنظمات المعـاصرة، هناك العديد من القرارات التي تقوم ادارة الموارد البشرية باتخاذها في ا

 :وقد صفنها الباحثين على وفق تصانيف عدة وذلك على وفق اتجاهاتهم وآرائهم المختلفة وكما يأتي

تتميز بأنها ذات صلة بعمل المنظمة ونشاطها، ويمكن أن تتخذ من قبل : القرارات التنظيمية .1

 .خاذها إلى مروؤسيهالمدير بحكم السلطة الرسمية التي تتمتع بها، ويستطيع المدير تفويض ات

ًهذه القرارات تتعلق بالمدير بصفته شخصا عاديا وليس بصفته عضوا في : القرارات الشخصية .2 ً

 .المنظمة وهي لا تفوض وقد تنعكس أثارها على المنظمة

 ): غير روتينية(وغير مبرمجة ) روتينية(فقد صنفها إلى قرارات مبرمجة ) Simon(اما العالم 

هـي قـرارات ذات طبيعـة روتينيـة وتعـالج مشـكلات مألوفـة وسـهلة ): الروتينية(القرارات المبرمجة  .1

التحديد والتحليل والمدير لا يحتاج إلى جهد ووقت وتفكير فهو يعتمد على الإجراء والقاعـدة والسياسـة، 

فالإجراء هو سلسلة من الخطوات المترابطة مثل إجراءات التوظيف، والقاعدة سهلة التطبيق وثابتة مثل 

لقواعد التي تطبق على الأفراد العاملين الذين يتغيبـون عـن العمـل، والسياسـة تضـع مـؤشرات لصـانع ا

 .القرار مثل سياسة التوظيف من الداخل أو الخارج
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تعد هذه القرارات فريدة في طبيعتها وضرورية بسبب ظهور ): غير الروتينية(القرارات غير المبرمجة  .2

 ونجد المدير وفق هذه القرارات يستخدم الحكـم والتقـدير لاختيـار بعض المواقف المتوقعة والمتاحة،

بديل من البدائل المتاحة وبذلك تتحدد فعاليته، فضلا عن ذلك فهـي قـرارات تـؤدي إلى نتـائج كبـيرة 

 .وبعيدة المدى عن المنظمة، وأنها ذات تأثير اكبر في المنظمات مقارنة بالقرارات المبرمجة

 :حيث المدى الزمني إلى ثلاثة أنواع هيكما وتصنف القرارات من 

وهي قرارات بعيده المدى في محتواهـا وممثلـه لسـلوك الإداري في : القرارات الاستراتيجية .1

محاولتها لتحقيق أهداف المنظمة، وهي تعالج المشكلات المعقدة المتصلة بالأهداف، ولها صله 

 اتخاذهـا إلى دراسـة وتحليـل كـافيين، الدوام والالتزام بها لمدد طويلة وتحتاج تلك القرارات في

 :وهيمنة اختصاص الإدارة العليا والوسطى

وهي قـرارات نمطيـة متكـررة كأنشـطة يوميـة مسـتمرة لمـدة زمنيـة : القرارات التشغيلية .2

قصيرة، وان اتخاذها لا يحتاج إلى جهد كبير بل هي تطبيق لسياسات المنظمـة وقواعـد العمـل 

 .فيها

وهي قـرارات ذات مـدى زمنـي متوسـط، وتعـد في محتواهـا مرحلـة : القرارات التكتيكية .3

ضــمن حلقــة تــؤدي إلى تنفيــذ القــرار مــن خــلال سلســلة أفعــال تضــمن فيهــا تــدفق العمــل 

 .والمعلومات وهي تتسم بدرجة من التأكد

 .ويتفق عدد من الباحثين على تصنيف آخر للقرارات منهم إلى قرارات فردية وجماعية

وهي القرارات التي ينفرد المـدير باتخاذهـا دون أن يشـارك أو يتشـاور : القرارات الفردية .1

مع المعنيين بموضوع القرار، فهو الذي يكتشف المشكلة ويجمع المعلومات ويقـيم البـدائل ثـم 

 .يحدد اختياره، ويمثل هذا النوع من القرارات الأسلوب البيروقراطي
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ركتهم المرؤوسـين بوصـفهم أعضـاء في هي ثمرة جهود المرؤوسين ومشـا: القرارات الجماعية .2

 .فرق أو جماعات صنع القرارات بغيه ضمان التنفيذ الامثل للقرارات التي تم التوصل إليها

  مفهوم الموهبة: ًسابعا

هناك تباين واتجاهات مختلفة في تحديد مفهوم الموهبة، فالموهبـة كمصـطلح أخـذت مـن 

َوهب(الفعل  ّ ًبية أي أعطى شيئا مجانا، أما في لسان العرب فتشـير كما وردت في معاجم اللغة العر) َ ً

الموهبة تعني العطية والسحابة ، أما الموهـوب، " القاموس المحيط" ، وفي "ُوهب، يهب، وهوب "إلى

اسم مفعول من وهب ويدل على من وقع عليه فعل الوهب، ويعـرف مجمـع اللغـة العربيـة : فهو

ية سواء أكانت هذه القدرة عامة أو متخصصة، إذن فمـن بالقاهرة الموهوب بأنه من لديه قدرة عال

يرجـع الناحية اللغوية تتفق المعاجم العربية الانكليزية عـلى إن الموهبـة تعنـي قـدرة اسـتثنائية، و

مصطلح الموهبة إلى عصر الإغريق والبابليون، إذ استخدم هذا المصطلح كمقياس للأهمية، ومن ثـم 

، بعـدها أصـبح كمعنـى لقيمـة الشـخص أو قدراتـه الفطريـة أصبح يعبر عنه بوحدة قيـاس نقديـة

وبشكل تقليدي استخدام كلمة الموهبة يشـير عـادة إلى هبـه محـددة تـرتبط بشـكل خـاص بـالفن 

ويعتمد تحديد مفهوم الموهبـة عـلى طبيعـة إسـتراتيجية عمـل المنظمـة، والرياضة والمهن الفكرية، 

 فيها وغيرها من العوامل المـؤثرة، إذ ينظـر للموهبـة وطبيعة نشاطها، والبيئة التنافسية التي تعمل

، كما تمثل الموهبة المقـدرات  للمنظماتكالمصدر الرئيسي لرأس المال البشري و لرفع الميزة التنافسية

المقـدرات، " الجوهرية للمنظمة والتي تمثل نسبة مئوية صغيرة من العاملين، وتـرتبط بالإمكانيـات 

من جهة، وبالدافعية والالتـزام والرضـا الـوظيفي " رب والتعلم والتدريب، والتجا

أولئك الأفراد الذين يستطيعون إحـداث ويشمل مفهوم الموهبة من جهة أخرى، 

تمايز في الأداء التنظيمي، إما من خلال مساهمتهم الآنيـة، أو عـلى الأمـد البعيـد 

 لـدى  تصـنيف الموهبـة الموجـودة  وقـد تـمبتقديم الحد الأعلى من الإمكانيـات،
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ًالأفراد العاملين في المنظمة إلى ثلاثة أصناف اعتمادا على معياري التقييم والجهد ويمكن توضيح هذا 

 ):1(التصنيف من خلال الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تصنيف الموهبة) 1(شكل 

Resource: Horváthová ،Petra (2011) The Application of Talent Management at 

Human Resource Management in Organization ،3rd International 

Conference on Information and Financial Engineering IPEDR vol.12 ،p52. 

 

اذ يتضح من خلال المصفوفة السابقة، ان الموهبة العالية هي حصيلة التقييم العالي والجهد 

هـد مـنخفض، ويمكـن توضـيح العالي، في حين لا توجد موهبة عنـدما يكـون التقيـيم مـنخفض والج

 :مفهوم الموهبة وفقا لآراء ووجهات نظر عدد من الباحثين والكتاب وكالاتي

كبار رجال الإعمال الذين يتمتعون بمهارات بارعـة لأداء الوظـائف بشـكل متكامـل وفي الوقـت  .1

 .المناسب

 .المقدرة الجوهرية والمصدر الرئيس للميزة التنافسية التي تتمتع بها المنظمة .2

الموهبة العالية الموهبة

موهبة الجهد

 التقييم

 عالي

منخفض

منخفض الجهد  ٍعال
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أولئك الأفراد ذوي الإمكانيات العالية الذين يساهمون في تقدم المنظمة بشكل كبير خلال مدة  .3

 .زمنية محددة

أولئك الأفراد الذين يستطيعون تحقيق إرباح للمنظمة من خلال زيادة الإنتاج و تخفـيض كـل  .4

 .من السعر والكلفة

مـة للقيـادة واخـتراق الأسـواق، المصادر الذهنيـة التـي تعتمـدها المنظمـة لتوليـد الأفكـار اللاز .5

 .بالإضافة إلى تحقيق الإرباح التي تمكنها من الاستمرار في العمل والنمو المستقبلي

المعرفة المرتبطة بأداء الإعمال والتي تساهم في تحقيق الفائـدة الإسـتراتيجية المطلوبـة للنجـاح  .6

 .المستقبلي

عون التــأثير بشــكل مهــم عــلى كفــاءة أولئــك الأفــراد ذوي الإمكانيــات العاليــة، الــذين يســتطي .7

 .المنظمة

العدد الصغير مـن الأفـراد الـذين يتمتعـون بالإمكانيـات العاليـة ولـديهم القـدرة للوصـول إلى  .8

 .الوظائف ذات المستوى الأعلى في المنظمة

 .المعرفة الضمنية التي تنعكس بفعل منتج خلاق عبر عمليات التعلم والتفاعل مع البيئة .9

الإمكانيـات والمقـدرات : "لى التعاريف السابقة يمكن تعريـف الموهبـة بأنهـاوبعد الاطلاع ع

النادرة التي تتمتع بها الموارد البشرية التي تمتلكها المنظمة دون سواها من المنظمات الأخرى والتي 

، وسـوف نتطـرق في "تشكل أساس الميزة التنافسية التي تتمتع بهـا ضـمن البيئـة التـي تعمـل فيهـا

 .لاحقة الى مفهوم راس المال الفكري واهم مكوناتهالفصول ال

 

 

 

 


