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  إلى أمي الحبيبة رعاها ا ومتعها بالصحة والعافية

  إلى والدي العزيز متعه ا بالصحة والعافية

  إلى أخواني وأخواتي 

  إلى أهلي 

  إلى زملائي من كانوا لي نعم الرفقاء

  أستاذتي الأجلاء...  حرفاً إلى كل من علمني

  إليهم جميعا أهدي ثمرة جهدي هذا
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الحمد  الذي لم يتخذ ولدا ولم يكن له شريكا في الملك والصلاة والسلام على نبينا محمد خير البشر 

  .وعلى آله وصحبه وسلم أحمد ا كثيراً بأن وفقني في إتمام هذا البحث
  شكري وتقديري لجامعة  العلوم والتقانة كلية الدراسات العلياأتقدم بخالص 

لتفضله بالإشراف على هذه الرسالة وأدين   بكري الطيب موسى /  الأستاذ الدكتورالشكر أجزله 
له بعد ا تعالى بفضل كبير وأشكره على ما خصني به من وقته الغالي الثمين وعلى توجيهاته 

  السديدة وأرائه النيرة
بوافر الشكر والامتنان إلى أسرة أمناء المكتبات بجامعة العلوم والتقانة ، وجامعة النيلين  وأخص

  وجامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا
وخالص شكري وتقديري لأسرة  الهيئة العامة للأبحاث الجيولوجية ، وإلى كل من أمد لي يد العون 

  والمساعدة
  ا البحثشكري وتقديري لكل من ساهم في إخراج هذ

  وا مــــــــن وراء القصــــــد
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  المستخلص 
تنــاول البحــث أثــر وظــائف إدارة المــوارد البشــریة فــي أداء العــاملین، دراســة حالــة 
الهیئــة العامــة للأبحــاث الجیولوجیــة بالســودان ، تمثلــت مشــكلة البحــث فــي  الإجابــة علــى 

ة فــي أداء العــاملین بالهیئــة ؟، مــن التســاؤل الرئیســي مــا أثــر وظــائف إدارة المــوارد البشــری
أهـداف البحـث تســلیط الضـوء علـى أهمیــة إدارة المـوارد البشـریة كمفهــوم علمـي معاصــر،  
معرفة أثر إدارة الموارد البشریة في تطویر أداء العاملین بالهیئة،  التوصل إلى توجیهـات 

افتـرض البحـث هنالـك  ومقترحات تسهم في زیادة الاهتمام بـإدارة المـوارد البشـریة بالهیئـة،
ـــك  علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائیة بـــین إدارة المـــوارد البشـــریة وأداء العـــاملین بالهیئـــة،  هنال
علاقـة ذات دلالـة إحصـائیة بــین وصـف الوظـائف واداء العــاملین بالهیئـة،  هنالـك علاقــة 

ة ذات دلالــة إحصــائیة بــین تخطــیط المــوارد البشــریة وأداء العــاملین بالهیئــة،  هنالــك علاقــ
ــــة  ــــك علاقــــة ذات دلال ــــة، هنال ــــین التــــدریب وأداء العــــاملین بالهیئ ــــة إحصــــائیة ب ذات دلال

  .إحصائیة بین الحوافز وأداء العاملین بالهیئة
توصل البحث إلـى عـدد مـن النتـائج مـن أهمهـا وجـود علاقـة ذات دلالـة إحصـائیة 

نویــة للعــاملین تعمــل الحــوافز المادیــة والمعبــین إدارة المــوارد البشــریة وأداء العــاملین، إن 
  .على رفع الروح المعنویة للعاملین وتزید من انتمائهم للمؤسسة

ـــالقوى أوصـــى البحـــث بعـــدد مـــن التوصـــیات منهـــا،  علـــى الهیئـــة زیـــادة الإهتمـــام ب
توفیر الاحتیاجات المطلوبـة ، و البشریة بوصفها عنصراً إنتاجیاً مهماً وأساسیاً في المنظمة

كــم والنــوع بحیــث یوضــع الشــخص المناســب فــي المكــان مــن القــوى العاملــة مــن حیــث ال
 .المناسب
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Abstract 
The study examined the impact of human resources management 

functions on the employees’ performance. case study the General 
Commission for Geological Research in Sudan. The problem of research 
emerged in main question what is the impact of human resources 
management functions on the employees’ performance in the Authority. The 
objectives of the research are to highlight the importance of human resource 
management as a contemporary scientific concept, to know the impact of 
human resource management in the development of the employees 
performance, The study assumes that there is a statistically significant 
relation between human resources management and the performance of the 
employees of the Authority. There is a statistically significant relation 
between the job description and the performance of the employees in the 
Authority. There is a statistically significant relationship between human 
resources planning and the performance of employees in the Authority. 
Statistics between the training and the performance of the employees of the 
Authority, there is a statistically significant relationship between the 
incentives and the performance of the staff of the Authority. 

The research reached a number of results, the most important are; 
there was a statistically significant relationship between human resource 
management and employee performance. The material and moral incentives 
of the employees work to raise the morale of the employees and increase 
their affiliation with the institution. 

The research recommended a number of recommendations, including 
the Authority to increase attention to manpower as an important productive 
component of the organization, and provide the required manpower 
requirements in terms of quantity and type so that the right person is placed 
in the right place 
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  أ  الاستهلال 
  ب  الإهداء

  ج  الشكر والتقدیر
  د  المستخلص 
Abstract هـ  

  و  قائمة الموضوعات
  ح  قائمة الجداول

  ي  مة الأشكالقائ
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  الإطار العام للبحث
  الإطار المنهجي للبحث: أولاً 

  ثانیاً الدراسات السابقة
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 ً   الإطار المنهجي للبحث: أولا
  :المقدمة
لقد تطورت النظرة لمفهوم إدارة الموارد البشریة من قبل المتخصصین تبعاً للتطور   
في البیئة المحیطة بالمنظمة، ویقصد بذلك التوجه الفكري الذي تنتهجه  الحاصل

المنظمة والذي یمثل الفلسفة الإداریة التي تخططها في تعاملها مع مواردها البشریة 
وتحدید الوزن النسبي الذي یعطي لاهتماماتها حیال أهدافها وأهداف المجتمع والتي 

على التعامل معها وتشكل الموارد البشریة أهم تتنوع وتختلف تبعا لتوجهاتها وقدرتها 
الموارد التي تمتلكها المنظماتـ، إذ قد تمتلك الموارد المالیة الجیدة والتكنولوجیا المتقدمة 
والتنظیمیة الناجحة وغیرها من الموارد إلا أنها لا تتمكن من استخدامها بالكفاءة والفاعلیة 

رات جوهریة نادرة، قادرة على توجیهها المطلوبة دون وجود موارد بشریة ذات مقد
واستغلالها بالشكل الذي یتوافق مع أهداف المنظمة ، وعلیه تبقى الموارد البشریة 
 االمحرك الأساسي للطاقة والنجاحات التي تحققها المنظمات الیوم على مختلف نشاطاته

التحدیات التي  لذا فإن مهمة استقطاب وتطویر الموارد البشریة والحفاظ علیها تشكل أهم
تواجه مدیر الموارد البشریة في ظل اشتداد المنافسة ولقد أكدت معظم الدراسات إلى أن 
المنظمات التي استطاعت البقاء والنمو لمئات السنین إنما بلغت ذلك بفضل مواردها 

  .البشریة
  :مشكلة البحث

ا تعتبـر هـي إن الموارد البشریة تعد من أهم موارد المنظمـات علـى الإطـلاق، لأنهـ  
الدینمو المحرك لكافة الأنشطة والأعمال داخل المنظمات، وهنالـك العدیـد مـن المنظمـات 
لا تهــتم بتنمیــة المــوارد البشــریة، وبالتــالي یــؤثر ذلــك علــى أداء العــاملین ممــا یــؤدي إلــى 

وبناءً على ما سبق تـم طـرح السـؤال .تدني مستوى أداء المنظمة ككل على كافة الأصعدة
  :التاليالرئیسي 

  وظائف إدارة الموارد البشریة في أداء العاملین بالهیئة ؟ ما أثر
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  :بالتساؤلات الآتیةحیث تفرعت من 
 ؟ بالهیئة العاملین في أداء وصف الوظائفهل یؤثر  .1
 بالهیئة ؟  أداء العاملینتخطیط الموارد البشریة في هل یؤثر  .2

 هل یؤثر التدریب في أداء العاملین بالهیئة ؟ .3
 ر الحوافز في أداء العاملین بالهیئة ؟ؤثتهل  .4

  :أهمیة البحث
  :تتمثل أهمیة البحث في الاتى 

  :الأهمیة العملیة
أداء العاملین وتأثیر إدارة الوظائف البشریة فیه تنبع الأهمیة العملیة من أهمیة 

كذلك تتمثل أهمیته العملیة في ، وما یعنیه مفهوم إدارة الموارد البشریة، داخل المؤسسات
أنه قد یمثل مرتكز لإدارات الموارد البشریة في الأخذ بنتائجه وتوصیاته، كما أنه یوفر 

  .مرجع لمتخذي القرار
  :الأهمیة العلمیة

نقص البحوث في هذا المجال، قد تمثل هذه الدراسة إضافة إلى الأدبیات  
افة إلى في السودان بالإض بوظائف إدارة الموارد البشریةوالمكتبة العلمیة المتعلقة 

دور وظائف إدارة الموارد البشریة المساهمات المتوقعة لنتائجها والتي قد تفید في تحسین 
في تحسین أداء العاملین، كما أنه قد یفتح آفاق جدیدة لمزید من الدراسات في الموارد 

  .البشریة وفي أداء العاملین
  :أهداف البحث

  :یهدف البحث إلى الآتي  
 .إدارة الموارد البشریة كمفهوم علمي معاصرتسلیط الضوء على أهمیة  .1
 .معرفة أثر إدارة الموارد البشریة في تطویر أداء العاملین بالهیئة .2

التوصل إلى توجیهات ومقترحات تسهم في زیادة الاهتمام بإدارة الموارد البشریة  .3
 .بالهیئة
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 .التعرف على سیاسات إدارة الموارد البشریة بالهیئة .4

 .لضعف من خلال قیاس الأداء والاستفادة من نقاط القوةمعرفة نقاط القوة وا .5
 .التعرف على أسالیب التدریب في الهیئة وكیفیة الاهتمام بالتدریب .6

  :فروض البحث
  :تمثلت فروض البحث في الآتي

هنالك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین إدارة الموارد البشریة وأداء العاملین  .1
 .بالهیئة

 .بالهیئة  العاملین وأداءصائیة بین وصف الوظائف هنالك علاقة ذات دلالة إح .2

 هنالك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تخطیط الموارد البشریة وأداء العاملین .3
 .بالهیئة

 .هنالك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التدریب وأداء العاملین بالهیئة .4

 .ةهنالك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز وأداء العاملین بالهیئ .5

  نموذج الدراسة) 0/1(شكل 

  

  .م2018إعداد الباحث، : المصدر

المستقل المتغیر التابع المتغیر   

وظائف إدارة الموارد 
 البشریة

  تخطیط القوى العاملة  -1
  وصف الوظائف -2
  التدریب  -3
 الحوافز -4

 

  

  

  نأداء العاملی
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  :منهجیة البحث
  :من خلال هذه الدراسة ینتهج الباحث مجموعة من المناهج متمثلة في الآتي

 .,حیث یتم به توصیف البیانات تحلیلها: المنهج التحلیلي الوصفي -1

یانات التاریخیة التي یمكن الاستفادة منها في لاستعراض الب: المنهج التاریخي -2
 .الدارسة

 .لیستنبط الباحث البیانات التي تحقق أهداف الدراسة: المنهج الاستنباطي -3

  )SPSS(لاستخدام البیانات وتحلیلها وفقا للبرنامج الإحصائي : المنهج القیاسي -4
  :مصادر البحث

 الاستبانة : مصادر أولیة -1

 .ریات والوثائق الرسمیة والرسائل الجامعیةالكتب والدو : مصادر ثانویة -2

  :حدود البحث
 .الخرطوم –وزارة المعادن : ةالمكانی ودالحد -

 .م2017 -2012: ةالزمانیالحدود  -

  .جمیع العاملین بالهیئة: البشریةالحدود  -
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  :الدراسات السابقة: ثانياً 
  )1(): م2005(، دراسة أحمد محمد أحمد المبارك

التعــرف بــإدارة التنمیــة البشــریة وعلــى الاهتمــام بهــا فــي قطــاع  هــدفت الدراســة إلــى
الســـكر وكیفیـــة الاســـتفادة مـــن العامـــل الســـوداني، كقـــوة اقتصـــادیة تحویلیـــة، ومفهـــوم تقـــیم 

اختبرت هـذه الدراسـة  الفـروض  .العامل والخطط الإستراتیجیة لخلق الفعالیة داخل العمل
ة بـین الـروح هنالـك علاقـیـة،  نتاجلبشـریة والإاسـات المـوارد اهنالك علاقـة بـین سی :التالیة

اعتمدت الدراسة على المـنهج  .یةنتاجهنالك علاقة بین الاتصال والإیة، نتاجالمعنویة والإ
الاســـتقرائي والمیـــداني فـــي جمـــع البیانـــات والمعلومـــات اللازمـــة مـــن المصـــادر المختلفـــة 

لمنــاطق التصــنیع ومتابعــة  الكتــب، المجــلات، النشــرات، المطبوعــات، والزیــارات المیدانیــة
  .الأداء بشركات السكر بالسودان، والقیام بتحلیل المعلومات والمقابلات مع الإداریین

التنمیـة البشـریة تشـمل التخصصـیة والعلاقـات لصت الدراسة إلى النتائج التالیة وخ
 منظــور المــوارد البشــریة بصــورة .الاجتماعیــة العلمیــة والتــي تعمــل علــى تقلیــل حــدة الفقــر

التـدریب یـتم  .أعمق هو الـتفحص التـام لأجـواء القطاعـات الصـناعیة والخدمیـة والإنسـانیة
عبــر تطــویر أســالیب ومهــارات المســئولیة وبعــض المعــدلات تكتســب عــن طریــق الفهــم أو 

 .إیجاد وصف إداري وهیكلي دقیق :كما توصلت الدراسة إلى عدة توصیات منها .الوراثة
لتقیــــیم واللجــــان الدائمــــة والاستشــــاریة لتحقیــــق المســـــتوى وضــــع إســــتراتیجیات للمراقبــــة وا

 .التوثیق العام لإجراء التدریب وخططه .الأفضل

  )2():م2008(، دراسة أیوب محمد أحمد زیدان
هـدفت الدراسـة إلـى إعطـاء تصـور عـن علـم الإدارة ومـا توصـل إلیـه البـاحثین فــي 

                                                             
رسالة دكتوراه ، یة بمصانع الشكر السودانیةنتاجأثر تنمیة الموارد البشریة في رفع الإ، أحمد محمد أحمد المبارك)1(

 .م2005منشورة، كلیة الدراسات التجاریة ، السودان للعلوم والتكنولوجیة، غیر 
أثر تخطیط الموارد البشریة وتنمیتھا على الأداء العاملین في شركات المساھمة العامة ، أیوب محمد أحمد زیدان  )2(

 .م2008كنولوجیا، ، رسالة دكتوراه غیر منشورة، كلیة الدراسات التجاریة، جامعة السودان والتالفلسطینیة
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تطـور والتعـرف بـإدارة المـوارد تعریف هذا العلم ومفاهیمه وعناصره، وما استجد علیه منه 
ـــه  ـــع ومـــا وصـــلت إلی ـــي علـــم الإدارة ومعرفـــة واق ـــرح أصـــیل ومهـــم ف البشـــریة ووظائفهـــا كف

اختبرت هـذه الدراسـة الفـروض  .الشركات الفلسطینیة في تخطیط الموارد البشریة وتنمیتها
 فــي أثــر) α  =0.05(لا یوجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى الدلالــة  :التالیــة

تخطــیط المــوارد البشــریة وتنمیتهــا علــى أداء العــاملین فــي الشــركات الفلســطینیة فــي الفتــرة 
لا یوجــد فــروق ذات دلالـة إحصــائیة عنــد  .م تعــزى لمتغیــر الجـنس2007 –م 2004مـن 

في أثر تخطیط الموارد البشریة وتنمیتها على أداء العـاملین ) α  =0.05(مستوى الدلالة 
م تعــزى لمتغیــر عــدد ســنوات 2007 –م 2004فــي الفتــرة مــن فــي الشــركات الفلســطینیة 

) α  =0.05(لا یوجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالـة  .العمل في الشركة
في أثر تخطیط الموارد البشریة وتنمیتها على أداء العـاملین فـي الشـركات الفلسـطینیة فـي 

اعتمــــدت هــــذه  .الشــــهري م تعــــزى لمتغیــــر إجمــــالي الراتــــب2007 –م 2004الفتــــرة مــــن 
الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي في هذه الدراسة والذي یهدف إلى وصف الظـاهرة 

  .كما هي، ومن ثم العمل إلى تحلیلها وتفسیرها ومن ثم ربطها بالظواهر الأخرى
ـــة عینـــة الدراســـة عـــن رواتـــبهم  :وتوصـــلت هـــذه الدراســـة بالنتـــائج التالیـــة إن غالبی

دینار أردني وهذا یتناسب مع ما أظهرتـه نسـب سـنوات  300ة أكثر من الشهریة الإجمالی
إن النسبة العظمى في عینـة الدراسـة ممـن  .العمل والأقدمیة والموقع في الهیكل التنظیمي

شاركوا في أكثر من ثلاثة دورات تدریبیة وهذا متناسـب مـع النسـب التـي أظهرتهـا سـنوات 
الوریوس كانـــت النســـبة الأكبـــر والأعظـــم فـــي نســـبة حملـــة درجـــة البكـــ .العمــل فـــي الشـــركة

كمــا  .العینــة وهــا متناســب مــع نســبة توزیــع العــاملین حســب الموقــع فــي الهیكــل التنظیمــي
أن توكـل الشـركات الفلسـطینیة وظیفتـي تخطــیط  :خرجـت هـذه الدراسـة بالتوصـیات التالیــة

ائف على أكمل الموارد البشریة وتنمیتها إلى أقسام متخصصة لتتمكن من تأدیة هذه الوظ
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أن و  .أن تنشــأ هــذه الشــركات مراكــز متخصصــة فــي تــدریب وتنمیــة المــوارد البشــریة .وجــه
 .تعمل هذه الشركات على إشراك العاملین في وضع الخطط

  )1(): م2008(، دراسة ثلاب أحمد الهاجري
هدفت الدراسة إلى دراسة إدارة الموارد البشـریة  ومفاهیمهـا لتكـون مرجـع فـي إدارة 

یر مفهوم إدارة الموارد البشـریة فـي البنـوك الإسـلامیة واسـتفادة البنـود الإسـلامیة مـن وتطو 
حیــث قامـت هـذه الدراسـة إلــى  . خبـرة البنـوك الربویـة فـي مجــال سیاسـات المـوارد البشـریة

ـــار الفـــروض التالیـــة ـــة فـــي  :اختب ـــي إدارة المـــوارد البشـــریة الحدیث إن الأســـالیب الحدیثـــة ف
إن سیاسـة  .لف بشـكل واضـح عمـا هـو علیـه فـي البنـوك الإسـلامیةالمصارف الربویة تخت

التدریب المنتهجة فـي المصـارف الربویـة تؤهـل المـوظفین بشـكل أوسـع ممـا هـو علیـه فـي 
ن سیاسة التحفیز للموظفین في المصارف الربویة قطعـت شـوطاً و  .المصارف الإسلامیة إ

ث فـي دراسـته أسـلوب المـنهج اعتمد الباحـ .أحسن مما هو علیه في المصارف الإسلامیة
  .الوصفي التحلیلي الإحصائي لنتائج الاستبانة

لقد كشفت الدراسة وجود تبـاین فـي سیاسـات   :توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة
من خلال الدراسة تبینت أهمیة الوصـول إلـى  .التدریب بین المصارف الربویة والإسلامیة
اعتمـدت المصـارف التقنیـات  .رغبـات العمـلاتمستوى الرضى في خدمـة العمـلاء وتلبیـة 

وخلصـت الدراسـة  .والاتجاهات الحدیثة فـي إدارة المـوارد البشـریة مـن أجـل تجسـین الأداء
تطــویر وحــدات التقنیــة ونظــم المعلومــات فــي المصــارف القطریــة  :إلــى التوصــیات التالیــة

إعـادة النظـر فـي  .وتشجیع العاملین في هـذه الوحـدات علـى التحسـین والتطـویر والابتكـار
 .السیاسات التدریبیة وتأهیل الموظفین من خلال تطویر سیاسات التدریب وبرامج التأهیل

تطبیــــق نظــــام التنقــــل بــــین الوظــــائف فــــي المســــتوى الواحــــد خاصــــة فــــي الســــنین الأوائــــل 
                                                             

رسالة دكتوراه غیر  ، الموارد البشریة وأثرھا على الأداء إدارةالأسالیب الحدیثة في ، ثلاب أحمد الھاجري )1(
 .م2008منشورة، كلیة الدراسات التجاریة، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، 
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 .للموظفین الجدد وذلك من أجل تأهیلهم

  )1(): م2009(، دراسة عثمان عبد الرحمن قمر فاروق
لدراســـة إلــى تحدیـــد ســمات المـــوارد البشــریة ومعرفـــة آراء بعــض العـــاملین هــدفت ا

واتجاهاتهم نحو طریقة إدارة الموارد البشریة ومعرفة العلاقـة بـین التـدریب ومسـتوى الأداء 
واختــارت الفــروض  .ومهــارة العــاملین وتقــدیم بعــض المقترحــات لمعالجــة قضــایا التــدریب

توجـــد  .ئیة بـــین الهیكـــل التنظیمـــي وعمـــل الأفـــرادتوجـــد علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــا :التالیـــة
توجـد علاقـة ذات و  .علاقة ذات دلالة إحصائیة بـین الوصـف الـوظیفي وحسـن الاختیـار

اســتخدم الباحــث فــي هــذه الدراســة  .دلالــة إحصــائیة بــین التــدریب ومســتوى أداء العــاملین
ـــاهج التالیـــة  –التحلیلـــي  –ي المـــنهج الوصـــف –دراســـة الحالـــة  –المـــنهج التـــاریخي  :المن

  .المسح الاجتماعي
عملیـة الترشـیح للتـدریب فـي دیـوان الضـرائب  :توصلت الدراسة إلى النتـائج التالیـة

رغــم اهتمــام  .لا تــتم عبــر إدارة المــوارد البشــریة ممــا یجعلهــا علــى أســس غیــر موضــوعیة
علیهـا لا  الـدیون بتنمیـة وتطـویر أداء العـاملین إلا أن أنـواع وأسـالیب التـدریب التـي یعتمـد

من الضروري أن یكون التـدریب محلیـاً وقومیـاً وكـذلك خارجیـاً  .تفي بالأغراض والأهداف
عملیــة اختیــار العــاملین  :خلصــت الدراســة إلــى التوصــیات التالیــة .حتــى یحقــق الأهــداف

 .یجــب أن تكــون علــى أســـس موضــوعیة وأن تشــرك فیهـــا الإدارة العلیــا لــدیوان الضـــرائب
مكانیـات العـاملین وذلـك وفقــاً تقسـیم العمـل فـي دیـوا ن الضـرائب یجـب أن یراعـى قـدرات وإ

یجب أن تكون السلطات الممنوحـة متوافقـة مـع المسـئولیات  .للتخصص والمقدرة والمعرفة
 . في كافة المستویات الإداریة

  
                                                             

رسالة دكتوراه  ،على التدریب بدیوان الضرائبالموارد البشریة بالتركیز  إدارة، عثمان عبد الرحمن قمر فاروق)1(
 .م2009، جامعة أم درمان الإسلامیة، الإداریةغیر منشورة، كلیة العلوم 
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  )1(): م2009(دراسة حسابو أحمد حسابو
لقـوة العاملـة فــي هـدفت الدراسـة إلــى التعـرف علـى الأســالیب المتبعـة فـي تخطــیط ا

مصـــنع ســــكر عســـلایة والوقــــوف علـــى معوقــــات التخطـــیط والعمــــل علـــى وجــــود الحلــــول 
توجــد علاقــة ذات  :كمــا اختبــرت هــذه الدراســة الفــروض التالیــة .والأســالیب المناســبة لهــا

توجـد  .دلالة إحصائیة بین تخطیط القوة العاملة ورضا العاملین في مصنع سـكر عسـلایة
ائیة بین مستوى الأجور والحوافز وجذب الكفـاءات المدربـة للعمـل علاقة ذات دلالة إحص

یوجد في مصنع عسلایة نظـام رقـابي یهـدف إلـى التحقـق مـن و  .في مصنع سكر عسلایة
اعتمـد الباحـث فـي الدراسـة علـى المـنهج التـاریخي الـذي یتعلـق  .تنفیذ الخطط الموضـوعة

ــ ر عــن مشــكلة الدراســة والمــنهج بالجانــب النظــري والمــنهج الوصــفي ودراســة الحلــة للتعبی
ــــــات  ــــــل البیان ــــــذي یســــــتخدم فــــــي معالجــــــة وتحلی ــــــل الإحصــــــائي وال الإحصــــــائي أو التحلی

  .والاستبیانات
توجـد خطـة لتوظیـف العـاملین بمصـنع سـكر  :وخلصت الدراسة إلى النتائج التالیـة
تهـتم إدارة مصـنع عسـلایة رضـا العـاملین مـن  .عسلایة ووصف وظیفي لمهمة أي عامل

تهـتم إدارة المصـنع و  .توفیر الخدمة اللازمة والاهتمـام بنظـام فریـق العمـل المتكامـلخلال 
توصــلت الدراســة إلــى التوصــیات  .بالتــدریب لكــل العــاملین بمختلــف مســتویاتهم الوظیفیــة

تــــوفیر شــــروط خدمــــة مجزیــــة وتحســــین هیكــــل الأجــــور والمرتبــــات للعــــاملین فــــي  :الآتیــــة
عــاملین وحــثهم علــى الإبــداع والابتكــار لتطــویر أداء تشــجیع ال .الوظــائف الــدنیا والوســطى

یجـــــاد آلیـــــة للتحفیـــــز أتبـــــاع أســــلوب الرقابـــــة الإداریـــــة التوافقیـــــة بـــــین الرؤســـــاء  .العمــــل وإ
 .والمرؤوسین

  
                                                             

، أثر تخطیط القوة العاملة على أداء منظمات الأعمال بالتطبیق على مصنع سكر عسلایة، حسابو أحمد حسابو )1(
 .م2009، جامعة النیلین، رسالة دكتوراه غیر منشورة، كلیة الدراسات العلیا 
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  )1(): م2010(دراسة خمیس محمد خمیس
هدفت الدراسة إلى قیاس أثر اختلاف البـرامج التدریبیـة علـى مسـتوى أداء المـوارد 

ـــاختلاف جـــنس المـــدربین والمؤهـــل الدراســـي  البشـــریة بشـــر  ـــنفط ب  -كة البریقـــة لتســـویق ال
والعمر ومن ثم التعرف على مدى قیام المدیرین بمتابعة أداء موظفیهم قبل التدریب وبعـد 

لا توجـد اختلافـات معنویـة ذات  :وقامت الدراسة باختبار الفـروض التالیـة .عودتهم للعمل
لا  .والمتـدربین حلـو تقیـیمهم لعناصـر البرنـامج التـدریبيدلالة إحصائیة بین آراء الرؤسـاء 

توجـد اختلافــات معنویــة ذات دلالــة إحصــائیة بـین آراء الرؤســاء والمتــدربین حــول تقیــیمهم 
لا یختلـف تــأثیر نوعیــة البــرامج التدریبیـة المقدمــة علــى مســتوى  .لكفـاءة البرنــامج التــدریبي

منهجیتهــا علــى الاســتبیان للحصــول علــى اعتمــدت الدراســة  فــي  .أداء العــاملین بالشــركة
  .البیانات من مجتمع الدراسة وتحلیلها تحلیلاً إحصائیاً 

إن كفـاءة البرنـامج التـدریبي تتناسـب تــدریجیاً  :خلصـت الدراسـة إلـى النتـائج التالیــة
 .إن العمـر ضـمن الفئـات المبحوثـة لا یـؤثر علـى كفـاءة المتـدرب .مع عدد سنوات الخبرة

 .تبــــع فــــي تقیــــیم التــــدریب تــــأثیراً معنویــــاً علــــى مســــتویات أداء العــــاملینیــــؤثر الــــنمط المو 
الاعتمـاد علـى الأسـلوب العلمـي فـي اختیـار  :وتوصلت الدراسـة إلـى أهـم التوصـیات منهـا

إتاحــة الفـــرص أمــام المتـــدربین لتطبیـــق مــا تعلمـــوه أثنـــاء  .مــن هـــم بحاجــة فعلیـــة للتـــدریب
  .وب الأداء بعد انتهاء فترة التدریبقیاس مدى التغیر الحاصل في أسل  .تدریبهم

  )2( ):م2013(دراسة أماني علي عوض
هــدفت الدراســة إلــى التعــرف علــى مفهــوم وماهیــة إدارة المــوارد البشــریة والتعــرف 
علـــى مـــدى وعـــي المؤسســـات الســـودانیة بأهمیـــة إدارة المـــوارد البشـــریة ومزایاهـــا وكیفیـــة 

                                                             
رسالة  ،، التدریب على أداء العاملین بالتطبیق على شركة البریقة لتسویق النفط أثر، خمیس محمد خمیس  )1(

 .م2010دكتوراه غیر منشورة، كلیة الدراسات العلیا ، جامعة النیلین، 
، بیق على المؤسسة السودانیة للنفط،الموارد البشریة في تحقیق الأھداف بالتط إدارةأثر ،  أماني علي عوض )2(

 .م2013، جامعة أم درمان الإسلامیة، الإداریةرسالة دكتوراه غیر منشورة، كلیة العلوم 
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الوصـــول إلـــى نتـــائج وتوصـــیات وفـــق اســـتخدم وظائفهـــا للمســـاهمة فـــي تحقیـــق الأهـــداف و 
أهـم فرضـیات هـذه الدراسـة تتمثـل فـي  .أسس علمیة تساهم فـي الاهتمـام بـالموارد البشـریة

بـین تخطـیط المـوارد البشـریة فـي تحقیـق أهـداف  إحصـائیةتوجد علاقة ذات دلالـة  :الآتي
بــــین تحلیــــل وتوصــــیف  إحصــــائیةتوجــــد علاقــــة ذات دلالــــة  .المؤسســــة الســــودانیة للــــنفط

 إحصائیةتوجد علاقة ذات دلالة و  .لوظائف في تحقیق أهداف المؤسسة السودانیة للنفطا
اعتمــدت  .بـین التــدریب فــي تطـویر وتنمیــة المــوارد البشـریة فــي المؤسســة السـودانیة للــنفط

الدراســة علــى اســتخدام المــنهج الوصــفي التحلیلــي فــي الدراســة المیدانیــة لعــرض وتحلیــل 
  .ض الدراسة باستخدام أداة الاستبانةالبیانات واختبار صحة فرو 

مـن المبحـوثین % 83.1إن  :توصلت الدراسة إلى أهم النتائج علـى النحـو التـالي 
یوافقون على وجود سیاسات محدد تسترشد بها إدارة الموارد البشریة في ممارسـة وظائفهـا 

مــن مــن المبحــوثین یوافقــون علــى أن نالــك خطــة معتمــدة مكتوبــة % 87.7إن  .بالمؤسســة
توجـــد  .قبـــل إدارة المـــوارد البشـــریة لتنمیـــة المـــوارد البشـــریة فـــي كافـــة الأنشـــطة بالمؤسســـة

إسـتراتیجیة لإدارة المـوارد البشـریة بالمؤسسـة ولكنهـا لا تعـد جـزءاً مـن الإسـتراتیجیة العامـة 
إدمـــاج إســـتراتیجیة إدارة المـــوارد  :وتتمثـــل أهـــم توصـــیات الدراســـة فـــي الآتـــي  .بالمنظمـــة
ي الإستراتیجیة العامة للمؤسسة، فوجود إستراتجیة جدیدة للموارد البشریة یضمن البشریة ف

الاهتمــام أثــر بتــوفیر وصــف واضــح لكــل  .تحقیــق أهــداف الإســتراتیجیة العامــة للمؤسســة
 .الوظـــائف بالمؤسســـة یمكـــن العـــاملین مـــن الاسترشـــاد بـــه لمعرفـــة واجبـــاتهم ومســـئولیاتهم

ـــوة العامو  ـــة تخطـــیط تفعیـــل دور قســـم تخطـــیط الق لـــة بالمؤسســـة فیمـــا یخـــص جانـــب عملی
  . الموارد البشریة
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  )1(): م2013(دراسة حیاة عطا المنان محمد سعید
هدفت الدراسة إلى تفعیل إدارة الموارد البشریة في جانب تنمیة القیادة الدبلوماسـیة 

كل ووضع إطار مفاهیمي حول الأسالیب الفعالة فـي تنمیـة القیـادة الإداریـة ومعرفـة المشـا
توجـد علاقــة ذات دلالـة إحصـائیة بـین التــدریب  .التـي تعـوق مسـیرة تنمیــة القیـادة الإداریـة

توجــد علاقــة ذات دلالـــة إحصــائیة بــین وعــي وأهمیــة الـــتعلم  .وتنمیــة القیــادة الدبلوماســیة
توجــد علاقــة  .التنظیمــي ورفــع قــدرات القیامــة الدبلوماســیة فــي مواجهــة المتغیــرات البیئیــة

اعتمــدت  .لائمـة نظـم الاختیــار والتعـین، وتقـویم الأداء، والترقیـة والتـدریبإحصـائیة بـین م
الدراســة علــى اســتخدام المــنهج الوصــفي التحلیلــي فــي إجــراء الدراســة والــذي یقــوم وصــفاً 

  .للظواهر والأهداف موضوعه البحث یجمع البیانات والمعلومات
القیـادة الدبلوماسـیة  بینت النتائج عدم خطـة لتـدریب :وخلصت الدراسة إلى النتائج

ــــر مــــن المشــــاكل  ــــى كثی ــــب عل ــــادات الدبلوماســــیة فــــي التغل ــــاءة القی ــــى كف یــــؤثر ســــلباً عل
ضـــعف فعالیـــة معـــاییر قیـــاس الأداء للبعثـــات الدبلوماســـیة لاعتمادهـــا علـــى  .والصـــعوبات

ضعف التزام الدبلوماسیین بتقدیم البحوث الدبلوماسیة و  .عملیة الكم دون النظر إلى النوع
علــــى إدارة التــــدریب وضــــع معــــاییر  :خرجــــت هــــذه الدراســــة بالتوصــــیات التالیــــة .يللترقــــ

ــــدورات التدریبیــــة ــــتعلم  .واضــــحة لاختیــــار العــــاملین لل وجــــود خطــــة افتراضــــیة واضــــحة لل
 .ربط الأداء الفردي بالأداء التنظیميو  .المستمر تساعد في الوصول إلى الأهداف

  
  
  

                                                             
، دراسة تطبیقیة الموارد البشریة في تنمیة قدرات العیادة الدبلوماسیة إدارةأثر ، حیاة عطا المنان محمد سعید )1(

ة دكتوراه غیر منشورة، كلیة الدراسات التجاریة، جامعة السودان للعلوم على وزارة الخارجیة السودانیة، رسال
 .م2013والتكنولوجیا، 
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  التعقیب على الدراسات السابقة
هنالك بعض أوجه ان استعراض الباحث لبعض الدراسات السابقة وجد من خلال 

 بین الدراسات السابقة  والدراسة الحالیة من حیث المنهج والتطبیقالتشابه و الاختلاف 
من حیث منهج الدراسة اتفقت الدراسة الحالیة مع  .وما تناولته والنتائج التي خرجت بها

المتبع في الدراسة وهو المنهج الوصفي جمیع الدراسات السابقة من حیث المنهج 
تفقت الدراسة مع الدراسات السابقة مع كثیر منها من امن حیث أداة الدراسة . التحلیلي

بأنها الدراسة الحالیة وتعتبر  من حیث التطبیقأما  .ةانحیث أداة الدراسة وهي الإستب
ث تعتبر الدراسة ، وفي حدود علم الباحالقطاع الحكوميإضافة للدراسات القلیلة في 

الحكومي في إدارة الموارد البشریة في قطاع وظائف  أثر هي الأولى التي تدرس
، ویأتي الاختلاف في أن بعض الدراسات )الهیئة العامة للأبحاث الجیولوجیة(السودان 

السابقة تناولت بعض الأبعاد التي تناولتها الدارسة الحالیة واختلفت معها في أبعاد 
الدراسة في إثراء الأبحاث في إحدى الموضوعات المهمة في مجال  وتساهم أخرها

الحكومي عامة والهیئة العامة  الإدارة، وتعد نواة لتفعیل وتطویر الأداء في القطاع 
 :، وتمیزت عن سابقاتها في الآتيللأبحاث الجیولوجیة بصفة خاصة

 .اء العاملینفي أد أبعادهابالموارد البشریة  أثر وظائف تناولت هذه الدراسة -

 .القطاع الحكوميفي  الدراسة نواة لتفعیل وتطویر المورد البشريتعتبر  -

 .الهیئة العامة للأبحاث الجیولوجیةتناولت الدراسة  -
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  :هیكل البحث

ـــاول الفصـــل الأول إدارة  یتكـــون البحـــث مـــن الإطـــار العـــام للبحـــث وأربعـــة فصـــول تن
ـــي  ـــة وأهـــداف إدارة مباحـــث المبحـــث الأ أربعـــةالمـــوارد البشـــریة ف ـــاول مفهـــوم وأهمی ول تن

المــوارد البشــریة، المبحــث الثــاني تنــاول تخطــیط المــوارد البشــریة، والمبحــث الثالــث تنــاول 
ــاني  المبحــث الرابــع تنــاول التــدریب والحــوافز، تحلیــل وتوصــف الوظــائف، أمــا الفصــل الث

وأهــــداف  تنــــاول أداء العــــاملین فــــي ثلاثــــة مباحــــث، اشــــتمل المبحــــث الأول علــــى مفهــــوم
ومســـؤولیة تقیـــیم أداء العـــاملین، تنـــاول المبحـــث الثـــاني  طـــرق قیـــاس أداء العـــاملین، أمـــا 
المبحث الثالـث تنـاول الأداء ومفهومـه ومعدلاتـه ومحدداتـه، تنـاول الفصـل الثالـث  الهیئـة 
العامــــة للأبحــــاث الجیولوجیــــة فـــــي ثلاثــــة مباحــــث المبحـــــث الأول تنــــاول الهیئــــة النشـــــأة 

ـــــة العامـــــة للأبحـــــاث والتطـــــور، المبحـــــ ـــــاني اشـــــتمل علـــــى الهیكـــــل التنظیمـــــي للهیئ ث الث
الجیولوجیـة، والمبحـث الثالـث تنـاول المــوارد البشـریة بالهیئـة العامـة للأبحـاث الجیولوجیــة، 
أمـا الفصـل الرابــع فتنـاول الدراســة المیدانیـة، فــي ثلاثـة مباحــث المبحـث الأول الإجــراءات 

تحلیــل بیانـــات الدراســة المیدانیـــة، أمــا المبحـــث المنهجیــة، المبحــث الثـــاني وفیــه عـــرض و 
  اختبار الفرضیات، وختم البحث بخاتمة فیها النتائج و التوصیات والملاحق تناولالثالث 
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  الفصل الأول

  الموارد البشرية إدارة

یتنـــاول هـــذا الفصـــل إدارة المـــوارد البشـــریة موضـــحا مفهـــوم وأهمیـــة وأهـــداف إدارة 
تخطــیط المــوارد البشــریة، وتحلیــل وتوصــیف الوظــائف وكــذلك التــدریب المــوارد البشــریة، 

  :، وذلك في أربعة مباحثوكذلك أهمیة وأهداف الحوافز ومفهومه وما یرمي إلیه

  البشریة الموارد إدارة أهدافو  وأهمیة مفهوم: المبحث الأول
  تخطیط الموارد البشریة: المبحث الثاني
  فتحلیل وتوصف الوظائ: المبحث الثالث
  والحوافز التدریب: المبحث الرابع
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  الفصل الأول
  الموارد البشرية إدارة

  

  البشرية الموارد إدارة أهدافو وأهمية مفهوم: الأول المبحث
  :تمهید

 كونهـا بسـبب وذلـك الحدیثـة المنظمـات فـي بالغـة أهمیـة البشـریة الموارد إدارة تنال
 أنشـطة أن المعـروف ومن منظمة، أي نجاح علیها یعتمد التي والعوامل الموارد أهم تمثل
 أو سـلبیاً  التطـور ذلـك أكـان سواء باستمرار تتطور المختلفة بأنواعها البشریة الموارد إدارة

،  المنظمـات تعطـى أن لابـد كان الیوم عالم في والتحولات التطورات هذه ظل وفي إیجابیاً
 إدارة قســـم مجـــرد باعتبارهـــا معهـــا امـــلتتع ولا هامـــاً  إســـتراتیجیاً  دوراً  البشـــریة المـــوارد إدارة

 مــن وغیرهــا العــاملین وأجــازات  للتوظیــف إعــلان مــن الروتینیــة بــالإجراءات یهــتم الأفــراد
 وأصــبح الأهمیــة حیــث مــن تعــاظم قــد البشــریة المــوارد إدارة دور فــإن ولــذلك الإجــراءات،

  .فشلها أو المنظمات نجاح في یاً أساس مساهماً 
 مـن المنشـأة وظـائف بقیـة لتعـادل تـزداد أهمیـة أخذت بشریةال الموارد إدارة أن كما

نتاجو  تسویق  والـذي المنظمـات كـل فـي المحـوري المتغیر البشریة الموارد وتعتبر وتمویل إ
عـدادهم البشـریة المـوارد على الحصول یصبح لذلك قیمتها، المادیة الأصول تفقد بدونه  وإ

ــیهم والمحافظــة وتــدریبهم وتحفیــزهم  تصــل أن المنظمــة تســتطیع حتــى ریاً ضــرو  نشــاطاً  عل
ــالي ممكنــة كفــاءة بأقصــى هاأهــداف وتحقیــق غایتهــا إلــي  أن منظمــة أي علــى یصــبح وبالت

 وتحفـز وتدرس وتقیم تخطط أن علیها یصبح وبالتالي ممكنة كفاءة بأقصى هاأهداف تحقق
  . )1( البشریة مواردها

                                                             
 .4، ص )م2013، 2ط ،مطابع جي تاون: الخرطوم( الموارد البشـریة، إدارةبكري الطیب موسـى،  )1(
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  :البشریة الموارد طبیعة
 مـــن الكثیــر ســـخرت الیــوم راقیـــة حضــارة مـــن ةالبشــری حققتـــه مــا كـــلإلــى  بــالنظر

 التـاریخ قبـل الماضـي حضـارات كل بها تجاوزت التقدم مذهلة مدنیة حضارة لبناء الموارد
 یقــف الـذي المجهـول الجنـدي هـو العشـرین القـرن إنسـان فـي متمـثلاً  البشـري المـورد ولعـل
 ولعــل تنزلیــه كــممح فــي تعــالى االله كرمــه الــذي الإنســان ذاتــه وهــو الإنجــاز هــذا كــل خلــف
 كــل تفجیــرإلــى  قــاده الــذي هــو والتجربــة البحــث هأساســ الــذي بــالعلم الإنســان هــذا یتمتــع
 مـن البشـریة حققتـه ما كل أنإلى  سبق مما ونخلص. والعمل الإنجاز نحو الكامنة قدراته
 التقنیـة الفنیة قدراتها كانت سواء البشریة الموارد لقدرات طبیعیة ومحصلة نتاج هو إنجاز

 الفصل في ذكرنا كما تمثل البشریة فالموارد. الإداریة قدراتها أو الفكریة العقلیة قدراتها وأ
 والحضــارات برجالهـا تقـوم فالـدول. وأهمهـا منظمـة أي تمتلكهـا التـي المـوارد أغلـى السـابق
  .أیضاً  برجالها وتتوسع وتزدهر تنمو والمنظمات أیضاً  برجالها تسود

 الأعظــم المشــترك القاســم یمثـل) البشــریة المــوارد( ردالمــو  وهـذا العنصــر هــذا ولعـل
 ومـن الأرض تنـتج ولا الآلات تنـتج ولا المـال ینفـع لا فبدونـه المختلفـة المنظمـة موارد بین
 العــاملین سـجلات لحفــظ سـجل الأفــراد تعـد ولــم. البشـریة المــوارد إدارةبـ الاهتمــام جـاء هنـا

نمـــا وأقســـامهم  الـــدول أهـــداف تحقیـــق نحـــو جهـــةالمو  والبوصـــلة المحـــرك هـــي أصـــبحت وإ
ـــدور بهـــذا قیامهـــا ولعـــل. والمنظمـــات ـــبط ال ـــاع إدارةكـــ بتطورهـــا ارت  كفاءتهـــا مســـتوى وارتف

 لابـد وتطورهـا وتاریخها البشریة الموارد أو الأفراد إدارة لظهور نتعرض أن وقبل وفعالیتها
  )1( .البشریة الموارد إدارة مفهوم عن الحدیث من

  بشریة  ال الموارد إدارةمفهوم 
 هـــذا ویعـــزى البشـــریة، المـــوارد لمفهـــوم تحدیـــدهم فـــي والممارســـون الكتـــاب یتبـــاین 

                                                             
 .13، ص )م2010ودة، مطابع السودان للعملة المحد: الخرطوم(، الموارد البشریة إدارةزكي مكي إسماعیل،  )1(
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 إدارةبــ سـمیت حیـث طویلـة لفتــرة شـاع فقـد نفسـها، التسـمیة مفهــومإلـى  الغالـب فـي التبـاین
 البشریة الموارد إدارة بمفهوم استبدلت والتي الأفراد إدارة أو المستخدمین إدارة أو العاملین

) بالمنظمــة العــاملین الأفــراد ورقابــة وقیــادة وتوظیــف وتنظــیم تخطــیط( بكونهــا تعــرف التــي
 المتقــدم القصــیر العــرض خــلال مــن البشــریة المــوارد إدارة حــول باســتنتاج الخــروج ویمكــن
  :حول یتمحور

ــاً  الغالــب فــي یعكــس التســمیات فــي التبــاین -1  لهــذه والتطبیقــي الفكــري التطــور فــي تباین
 العنصــر أن فكــرةإلــى  نتــاجالإ عملیــة مــن جــزء العامــل أن ةفكــر  مــن والتحــول دارةالإ

 .المادیة بالوسائل قیمته تقدیر یصعب فكري رأسمال هو البشري

 مـن البشـریة المـوارد إدارة تؤدیهـا التي الأدوار في أیضاً  التسمیات في التباین ویعكس -2
 .والإبداعیة التحلیلیة الأدوارإلى  التقلیدیة الأدوار

ــــدور مرحلــــة فمــــن البشــــریة المــــوارد إدارة تمارســــها التــــي حیاتالصــــلا فــــي التبــــاین -3  ال
 علـــى التخطیطیـــة الصـــلاحیات مرحلـــةإلـــى  التنفیـــذي الـــدور مرحلـــةإلـــى  الاســـتثماري

 )1( .تقدماً  وأكثر أوسع ورأسیة أفقیة صلاحیات رتب الذي الإستراتیجي المستوى

 التعبیـــرات هـــذه ومـــن شـــریةالب المـــوارد مفهـــومإلـــى  للإشـــارة متباینـــة تعبیـــرات تســـتخدم وقـــد
ــة القــوة أو البشــریة العناصــر أو البشــریة الطاقــة  هــذه تتشــابه وقــد البشــریة القــوة أو العامل

  )2( .الأحیان بعض في استخدامها عند التعبیرات
 مفهــوم تحدیــد فــي العلمیــة الحیــاة فــي المــدیرین نظــر وجهــات فــي اخــتلاف هنالــك

 فــي رئیسـیتین نظـر وجهتـي بـین التمییـز ویمكــن البشـریة المـوارد دارةلإ علیـه ومتفـق موحـد
  :هما العلمیة الحیاة

                                                             
دار جامعة : الخرطوم(، الموارد البشریة الأصول العلمیة ونماذج التطبیق إدارةأبو العباس فضل المولى كجوك،  )1(

 .17، ص )م2013،  2ط ،الخرطوم للنشر
 مؤسسة دار الكتب للطباعة: الكویت(، تخطیط وتطویر الموارد البشریة في دول الخلیجمنصور أحمد منصور،  )2(

  .31، ص )م1983والنشر، 
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  :التقلیدیة النظر وجهة/ 1
 قلیلــة وظیفــة مجــرد إلا هــي مــا البشــریة المــوارد إدارة أن النظــرة هــذه أصــحاب یــرى

 حفـــظ منهــا تنفیذیــة روتینیــة بأعمــال القیــام علــى دورهــا ویقتصــر المنظمــات فــي الأهمیــة
 العــــاملین، وانصــــراف حضــــور تســــجیل معینــــة، وســــجلات فــــاتمل فــــي العــــاملین بیانــــات

دارةو  الأجور صرف الترقیات، الأجازات،  المـدیرین هؤلاء باهتمام تحظى البشریة الموارد إ
 الـذي الـدور علـى ذلك وانعكس ضئیل المنشآت ونجاح كفاءة على تأثیرها أن یرون حیث
  )1( .دارةللإ التنظیمي لوضعا وعلى المنشأة في البشریة الموارد إدارة مدیر به یقوم

  :الحدیثة النظر وجهة/ 2
 الوظـائف أهـم مـن تعتبـر البشـریة الموارد إدارة أن المدیرین من الآخر البعض یرى

 نتـــاجكالإ المنشـــأة فـــي الأخـــرى الوظـــائف عـــن أهمیـــة تقـــل لا وهـــي المنشـــأة فـــي الإداریـــة
 للمنشــأة یـةنتاجالإ لكفـاءةا علـى وتـأثیره البشـري العنصـر لأهمیـة وذلـك والتمویـل والتسـویق

 البشــریة المــوارد دارةلإ الرئیســي الهــدف وأصــبح البشــریة المــوارد إدارة مفهــوم اتســع ولــذلك
 القــادرین والعمــال المــوظفین مــن متفاهمــة ومجموعــة وفعالــة مســتقرة عمــل قــوة تكــوین هــو

 رئیسـیة ةأنشـط لیشـمل البشـریة المـوارد إدارة مفهـوم اتسع لذلك فیه، والراغبین العمل على
 البشـریة المـوارد استقطاب الوظائف، وتوصیف تحلیل البشریة، الموارد تخطیط أهمها من

إلـى  بالإضـافة العـاملین أداء تقویم ،الأفراد تنمیة ،الأفراد تدریب بالمنشأة، للعمل المناسبة
  .)2( المنشأة في الأفراد بشؤون المتعلق التقلیدي النشاط

  :البشریة اردالمو  دارةلإ المعاصر المفهوم
ــــى  البشــــریة المــــوارد إدارة تشــــیر  الأعمــــال لإنجــــاز المطلوبــــة الممارســــات جمیــــعإل

                                                             
 .13، ص مرجع سابقبكري الطیب موسى، ) 1(
 .13، ص المرجع السابق) 2(
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  .الإداري العمل في البشر أو الأفرادب المتعلقة
 دارةلإ الواضحة الإستراتیجیة الوسیلة بأنها البشریة الموارد إدارة تعریف یمكن كذلك

 أفــراداً  یســاهمون والــذین بالمنظمــة العــاملین أي البشــري، المــورد وهــو بالمنظمــة مــورد أهــم
  )1(. هاأهداف تحقیق في وجماعات

  :البشریة الموارد إدارة تعریف
 أنهـم إلا البشـریة المـوارد إدارةتعریـف  تحدیـد فـي والممارسـون الخبـراء اختلاف رغم

 فـــي تتمثـــل منظمـــة فـــي المـــدیرون یؤدیهـــا یةأساســـ وظـــائف خمســـة هنالـــك أن علـــى اتفقـــوا
 مجملهــا فــي الوظـائف وهــذه والرقابــة القیـادة، الكفایــات، وتنمیــة تكـوین ،التنظــیم التخطـیط،

  )2( :كالآتي توضیحها ویمكن الإداریة العملیة عناصر تمثل
  :Planning التخطیط/ 1

 صـیاغةإلى  بالإضافة المعاییر ووضع هدافالأ بتحدید تختص التي الوظیفة وهي
 ســـلامة تتضـــمن التـــي والإجـــراءات دالقواعــ ووضـــع المســـتقبلیة بالأحـــداث والتنبـــؤ الخطــط
  .تنفیذها

 :Organizing التنظیم/ 2

 والإدارات، الأقسـام تكـوین محـددة، بمهمـة مـرؤوس بتكلیف تقوم التي الوظیفة وهي
 بالاتصال، الاتصال، قنوات وكذا السلطة خطوط تدفق بیان للمرؤوسین، السلطة تفویض

  .الموضوعة الخطة تنفیذ نلضما المرؤوسین أعمال بین التنسیقإلى  بالإضافة
  Staffing  الكفایات وتنمیة تكوین/ 3

 وكیفیـــة بالمنظمـــة، تعییـــنهم المطلـــوب الأفـــراد نوعیـــة بتحدیـــد الوظیفـــة هـــذه وتتعلـــق

                                                             
 .14بكري الطیب موسى، المرجع السابق، ص )1(
 .14، ص )م2003  ،دار المریخ للنشر: الریاض(، ترجمة محمد سید أحمد الموارد البشریة إدارةجاري دیسلر، ) 2(
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 الوظـائف لشـغل المتقـدمین بـین المفاضـلة وكیفیة كفاءات، من المنظمة یلزم ما استقطاب
 أفضـــل وتحدیـــد بالمنظمـــة، فـــرد كـــل بهـــا یلتـــزم ،داءلـــلأ معـــاییر ووضـــع أكفـــأهم، لاختیـــار
 مــا وتقیــیم هــم،أداء وتقیــیم العمــل قــوة أفــراد مكأفــاة فــي علیهــا الاعتمــاد یمكــن التــي الطــرق

  .والتنمیة التدریب بأنشطة الاهتمامإلى  بالإضافة والمشورة، النصح أنشطة من یلزم
  :Leading القیادة/ 4

 الوظیفیـة واجبـاتهم أداء على العمل قوة حثإلى  تهدف التي الإداریة الوظیفة وهي
 مرتفعـة مسـتویات عنـد بهـا والاحتفـاظ المرؤوسـین بین المعنویة الروح تنمیةإلى  بالإضافة

  .العمل بیئة داخل
  :Controlling الرقابة/ 5

: مثـل للعمـل الرقابیـة المعـاییر ووضـع المتابعـة عملیة على تقوم التي الوظیفة وهي
 یسـتهدف الـذي التقیـیم إجـراء ثـم ،نتـاجالإ مسـتویات وأ الجـودة معاییر أو السوقیة الحصة

 بالإضــافة الموضــوعة، المعــاییر تلــك مــع الفعلــي داءالأ تطــابق مــدى علــى التعــرف علــى
 داءالأ بـــین انحرافـــات وجـــود حالـــة فـــي التصـــحیحیة الإجـــراءات مـــن مجموعـــة اتخـــاذإلـــى 

  .المعاییر وتلك الفعلي
 یختلف لم نحو على البشریة الموارد دارةإ بتعریف دارةالإ علماء من كثیر اهتم وقد

ن الموضوع، فیه   .مختلفة صیغ في جاءت وإ
  :ذلك في وردت التي التعاریفات أهم ومن
 البحــث مــن المنظمــات فــي البشــري بالعنصــر المرتبطــة الأمــور بكــل المختصــة هــي -

 المنـاخ وتهیئـة وتنمیتهـا وتـدریبها، وتعیینهـا، واختیارهـا، البشـریة، القـوى مصـادر عن
 داخــل طــاقتهم أقصــى بــذلإلــى  الأفــراد یــدفع أن شــأنه مــن الــذي الملائــم الإنســاني
  .المنظمات
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 كافـة علـى البشـریة للمـوارد الأمثـل بالشـأن تقـوم التـي دارةالإ بأنهـا جلـوك عرفهـا وقد -
 بالعمـل الوقـت نفـس فـي تقـوم كمـا المنشأة، أهداف تحقیق بغرض المنشأة مستویات

 .)1(الأفراد واحتیاجات رغبات إشباع على

 ومهــــاراتهم قــــدراتهم وتنمیــــة العــــاملین اقتنــــاء عملیــــة هــــي البشــــریة المــــوارد إدارة إن -
 .)2(والعطاء الجهد من قدر أكبر بذل على تشجعهم التي التنظیمیة

ـــى الإســـتراتیجیة البشـــریة المـــوارد إدارة تعـــرف - ـــل أنهـــا عل ـــط فـــي تتمث  دارةالإ هـــذه رب
 تنظیمیـــة ثقافــة وتطــویر هــاأداء تحســین جـــلأ مــن للمنظمــة الإســتراتیجیة هــدافبالأ

 .)3(والمرونة الإبداع مفهومي تعزز

 السیاســــــات تلــــــك بأنهـــــا عرفــــــت البشــــــریة المـــــوارد دارةلإ الحدیثــــــة التعــــــاریف ومـــــن -
 یتحـدثون وحین واتجاهاتهم، وسلوكیاتهم العاملین أداء في المؤثرة والنظم والتطبیقات

 مـــن الرســـمیة واللـــوائح والـــنظم نینالقـــوا تطرحـــه مـــا یقصـــدون فـــإنهم السیاســـات عـــن
ـــوق تتعلـــق نصـــوص ـــاتهم ومزایـــاهم العـــاملین بحق ـــة نحـــو وبالتزامـــاتهم وبواجب  الوظیف

 وتعویضـهم وترقیـاتهم وانتقـائهم علـیهم الحصول لطرق المرشدة العریضة وبالخطوط
 التنفیذیــــة الأنشــــط فهــــي التطبیقــــات أمــــا الوظیفیــــة، حیــــاتهم خــــلال مشــــاكلهم وحــــل

 العـــاملین بشـــؤون المتخصصـــة الإدارات عـــادة تمارســـها والتـــي اســـاتللسی المترجمـــة
دارات   .العامة والهیئات المنظمات جمیع في المنتشرة الموارد وإ

ذا  لمفهــوم الأدبیــات فــي ورد الــذي التعریــف دارةالإ مــن الفــرع هــذا لتعریــفنظرنــا  وإ
 ،)والرقابــة لقیــادةا التنظــیم، التخطــیط،( الأربعــة وظائفهــا إطــار فــي یضــعها والــذي ،دارةالإ

                                                             
 12، ص )م1996،  دار النشر: أبها(، الموارد البشریة إدارةحامد التاج حامد الصافي، ) 1(
 .10، ص )م1985، 2ط ،وكالة المطوعات: الكویت (، الموارد البشریة إدارةمحمد ماهر علیش، ) 2(
شركة مطابع العملة المحدودة، : الخرطوم(، ترجمة عمر أحمد عثمان المقلي، الأفراد إدارةمایكل ارمسترونج، ) 3(

 .10، ص )م2005
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ــا فإنــه ــأن القــول یمكنن ــادة وتنظــیم تخطــیط تعنــي الأفــراد إدارة ب  الأنشــطة تلــك ومراقبــة وقی
 هـذا علـى بنـاء ویمكـن بالمنظمـة، البشـریة للمـوارد الأمثـل بالاستخدام المتعلقة والإجراءات

 عملـه ظمـةالمن تنـوي مـا أي ،هـدافالأ بتحدیـد تبدأ الأفراد إدارة عملیة بأن القول التعریف
 أي السیاســــات، اســــتخلاص یــــتم هــــدافالأ هــــذه ومــــن. بهــــا العاملــــة بــــالقوى یتعلــــق فیمــــا

 ،الأفـراد إدارة أهـداف لتحقیـق اسـتخدامها المنظمة تود التي الأسالیبب الخاصة الموجهات
 ضـوئها علـى یـتم والتي للمنظمة، الكلیة هدافالأ تحقیق في الأمر نهایة في تصب والتي
  . )1(علیهم الرقابة وممارسة وجیههموت الأفراد تنظیم

ــــوط عرفهــــا كمــــا ــــراد بــــأن تــــؤمن التــــي دارةالإ هــــي: "بل ــــف فــــي العــــاملین الأف  مختل
 تزویــدهم علــى تعمــل أن واجبهــا ومــن المــوارد أهــم هــم المؤسســة نشــاطات أو المســتویات

 متـراقبه وأن ومصـلحتهم مصـلحتها فیـه لمـا بأعمالهم القیام من تمكنهم التي الوسائل بكافة
  .)2(العامة ونجاح نجاحهم لضمان باستمرار علیهم وتسهر
دارةو  الأفراد إدارة بین الفرق   :البشریة الموارد إ

 الكتـــــاب بـــــین الشـــــائع مـــــن أصـــــبح أنـــــه الأخیـــــرة، الآونـــــة فـــــي الملاحظـــــات مـــــن
 وقـد" الأفـراد إدارة" لمصطلح بدلاً " البشریة الموارد إدارة" مصطلح استخدام والمتخصصین

 فــي (David Houston and Subildelevan) دلیفــان وســیبیل یوســتنم دیفیــد وجــد
 مـــن یقــارب مـــا أن العــام القطـــاع فــي البشــریة المـــوارد دارةلإ البحــث أدبیـــات حالــة دراســة
 القطــاع فــي المجــال هــذا فــي الرائــدة الــدوریات فــي وبحــوث دراســات مــن المنشــور نصــف
  .)3(البشریة الموارد إدارة مصطلح تستخدم أصبحت العام،

                                                             
 . 15، ص )م2009 ،مطابع السودان للعملة المحدودة: الخرطوم(، المواد البشریة إدارةأحمد إبراهیم أبو سن، )1(
  ،منشورات دار النهضة العربیة: بیروت(، الموارد البشریة من منظور إستراتیجي إدارةبلوط، حسن إبراهیم، ) 2(

 .18، ص )م2002
 .34، ص )م2008،  2ط ،مكتبة العبیكان: الریاض(، البشریةالموارد  إدارةمازن فارس رشید، )  3(
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وقد حدث هنالك تغییـر  والعاملین دارةالإ بین كوسیط الأفراد إدارات ظهور كان لقد
 المنظمـــــة بتزویـــــد تقــــوم المنطلـــــق هــــذا مـــــن فهــــي المعاصـــــر، الإداري الفكــــر فـــــي كبیــــر

 هـو ذلـك قبـل السـائد العـرف كـان وقـد علـیهم والمحافظة وتطویرهم الأفراد من باحتیاجاتها
 بالدرجـة التركیز كان وقد المدیرین، اختصاصات من بیةجان أعمال هي الأفراد شؤون أن

 الجهة هي أصبحت الأفراد إدارة وبظهور ،دارةالإ أو المنظمة أهداف تحقیق على الأولى
  .المنظمة أهداف تحقیق نحو انطلاقاً  معاً  دارةالإ ومشاكل العاملین مشاكل بحل المعنیة

دارةو  الأفــراد إدارة المصــطلحین كــلاً  إن  النشــاطات بــنفس تعنیــان البشــریة المــوارد إ
 اخـتلاف ولكن علیها والمحافظة وتطویرها البشریة الاحتیاجات توفیر حیث من والوظائف

  )1( :التالي النحو على وذلك النشاطات وتنوع والتطبیق هدافالأ فلسفة
ـــراد مـــن یـــةإنتاج أقصـــى تحقیـــق هـــو الأفـــراد إدارة هـــدف إن .1  إدارة تحـــرص بینمـــا ،الأف

 الـوظیفي والرضـي یـةنتاجالإ أهـداف تحقیـق فـي والتـوازن التكامل على شریةالب الموارد
 .معاً 

 التنســیق فــإن الأفــراد وقضــایا ووظــائف لنشــاطات والممارســات التطبیــق حیــث مــن أمــا. 2
 وبــــین بینهــــا أو نفســــها، دارةالإ هــــذه داخـــل الأفــــراد ووظــــائف نشــــاطات بــــین والتنـــاغم

 البشـریة المـوارد إدارة منطـق مـن أما بینها، بطرا لا أو مفقوداً  یظل الأخرى القطاعات
 تكـاملاً  هنـاك فـإن للمنظمة الشامل التخطیط عملیة في استراتیجیاً  شریكاً  كونها وبحكم

 بقیـة مـع أو نفسـها دارةالإ داخـل سـواء وقراراتها وممارساتها نشاطاتها كل بین وتناغماً 
  .الأخرى القطاعات نشاطات

ـــوع حیـــث مـــن أمـــا   إدارة فـــي جدیـــدة نشـــاطات ظهـــرت فقـــد الوظـــائفو  النشـــاطات تن
  :النشاطات هذه من الأفراد إدارة في معروفة تكن لم البشریة الموارد

                                                             
 .13، ص )م1999دار زهران للنشر والتوزیع، : جدة(، الموارد البشریة إدارةعلاقي ،  مدني عبد القادر )1(
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 أجــل مــن التطــور هــذا مســار وتخطــیط للمــوظفین الــوظیفي بــالتطور المتعلــق النشــاط .1
 تحقیـــق فـــي بـــدوره یســاعد الـــذي والنمـــو الـــوظیفي التقــدم فـــي العـــاملین أهـــداف تحقیــق
 .مةالمنظ أهداف

 یــةنتاجالإ فــي المنظمــة أهــداف تحقیــق أن ذلــك التنظیمــي، بــالتطویر المتعلــق النشــاط .2
نمـا وتـدریبهم الأفـراد تطـور علـى فقـط یتوقـف لا والنمو  وتحسـین تطـویر علـى أیضـاً  وإ

ــــي الشــــامل داءالأ جوانــــب  والهیاكــــل والإجــــراءات والقواعــــد الأنظمــــة مــــن المنظمــــة ف
 علــى وقدرتــه التنظــیم فعالیــة تحســین بغــرض لاتوالاتصــا الوظــائف وتقیــیم التنظیمیــة
 .هدافالأ تحقیق ثم ومن المشاكل وحل المواجهة

 أقصـى تحقیـق أجـل مـن والتـدویر والتوسـع الإثـراء، حیـث مـن الوظـائف تصـمیم نشاط .3
 .والفنیة یةنتاجالإ وطاقاتهم قدراتهم مع یتناسب وبما العاملین من وفاعلیة یةإنتاج

 ومنــافع خــدمات إضــافة خــلال مــن وذلــك والمنــافع خــدماتال تقــدیم نشــاط فــي التوســع .4
 اجـــل مـــن وذلـــك تطـــوع وبعضـــها الحكومیـــة الأنظمـــة بموجـــب إلزامـــي بعـــرض جدیـــدة
 اخـتلاف ونقاط تشابه نقاط هناك أن العرض هذا من نلخص العاملین، وبقاء استقرار

دارةو  الأفراد إدارة بین  .البشریة الموارد إ
  )1( :يیل فیما الاختلاف نقاط وتنحصر

 إدارة فـــي تنحصـــر الأفـــراد إدارة ونشـــاطات ودور مفهـــوم إن المـــدیرین مـــن كثیـــر یـــرى .1
 العمــــل تحســــین مجــــال إن هــــذا ویعنــــي والرؤســــاء، المــــدیرین ولــــیس العــــاملین شــــؤون
 عناصر ولكل العلیا دارةالإ فیها بما الإداریة المستویات فقط یتناول أن یجب وتطویره
جراءات أنظمة من العمل  .والمعلومات والاتصالات وهیاكل اتوسیاس وإ

 الأفراد تطویر بقضایا التنفیذیین المدیرین اهتمامإلى  الدعوة یتبنیان المنهجین أن رغم .2
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 أقصــى تحقیــق أن الأفــراد إدارة مــنهج یــرى حــین ففــي یختلــف، الاهتمــام محــور أن إلا
 مثــلبال یــرى المباشــرین، رؤســائهم اختصــاص مــن هــي العــاملین مــن وفعالیــة یــةإنتاج

 الكفــاءات مــن احتیاجــاتهم تــدبیر هــي الأفــراد إدارة مهمــة أن التنفیذیــة الإدارات مــدیري
ـــــة البشـــــریة ـــــات لاحتیاجـــــات المؤهل ـــــةنتاجالإ تتحقـــــق لكـــــي العمـــــل ومتطلب ـــــة ی  والفعالی
 ثــم ومــن للجمیــع مشــتركة المهمــة أن یــرى البشــریة المــوارد إدارة مــنهج وفــي. المطلوبـة

ـــإن ـــراد شـــؤون إدارة ف ـــع، مهمـــة هـــي الأف دارةو  للجمی ـــدیها بمـــا البشـــریة المـــوارد إ  مـــن ل
 العمــــل متطلبــــات تطــــویر فــــي التنفیذیــــة دارةالإ تســــاعد أن یمكــــن وخبــــراء أخصــــائیین

 .العاملین ورغبات المنظمة أهداف النهایة في یتحقق بحیث العاملین وقدرات
حـد الداخلیــة، العمـل بیئـة إدارة موضــوع علـى البشــریة المـراد إدارة تركـز .3  التطــویر اثوإ

 والإدارات ،دارةالإ هــــذه وظــــائف كــــل بــــین والتكامــــل التنســــیق یــــتم بحیــــث التنظیمــــي،
 التأكـد بعـد إلا مجـال أي فـي ممارسـة أي تـتم أو قـرار أي یصـدر لا وبحیـث الأخرى،

 والخطـــط والإســـتراتیجیات هـــدافالأ فـــي تنـــاقض أو ســـلبي تـــأثیر أي وجـــود عـــدم مـــن
 إدارة وبـــین بینهـــا والوظـــائف النشـــاطات تشـــابه غمفبـــر  الأفـــراد إدارة فـــي أمـــا. الأخـــرى
 تــتم قــد وظــائف مــن عنهــا یتفــرع قــد ومــا نشــاط لكــل الممارســة أن إلا البشــریة المــوارد
 التعامــل ظــل فــي فإنــه آخــر وبمعنــى تكامــل، أو تنســیق أي دون الأخــرى عــن بمعــزل
 )1( .دةموح عمل إستراتیجیاتإلى  والنشاطات العملیات تفتقد الأفراد إدارة بمنهج
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  )1/1/1( جدولال
  البشریة الموارد دارةلإ الممیزة الخصائص أهم 

  البشریة الموارد إدارة  الأفراد إدارة  حیث من
 عنصــــــــــــــــر الإنســــــــــــــــان   الفلسفة

 تتصــــرف تــــابع يإنتــــاج
ـــة المنظمـــة فیـــه  بالطریق
 أقصــى لهــا تحقــق التــي
 مثـــــــل ممكنـــــــة یـــــــةإنتاج

ــــــــــــــــاجالإ عناصــــــــــــــــر  نت
 بطریقـــة ولكـــن الأخـــرى
  .إنسانیة

 لهـــا وشـــریك تنفیذیـــة إدارة البشـــریة المـــوارد ارةإد 
ـــــــذ وضـــــــع فـــــــي  الشـــــــاملة الاســـــــتراتیجیات وتنفی

 .للمنظمة
 ــابع، ولــیس مســتقل كیــان الإنســان ــه ت  توقعــات ل

 .ومطالب
 ـــــل عمـــــل قـــــوة الأفـــــراد  أصـــــول مـــــن أصـــــلاً  تمث

 اســتثماریاً  إنفاقــاً  یمثــل علــیهم والإنفــاق المنظمـة،
  .فرادالأو  بالمنظمة الجمیع على بالخیر یعود

 یـــةإنتاج أقصـــى تحقیـــق   الهدف
 مــــن مــــانع ولا للمنظمـــة

 رغبـــــــات بعــــــض تلبیــــــة
  الأفراد

 أهـــــدافو  المنظمـــــة أهـــــداف بـــــین توافـــــق هنـــــاك 
 الموائمــة خــلال مــن ذلــك یتحقــق ویمكــن الفــرد،

  .الفرد واحتیاجات العمل احتیاجات بین

 وتــــــــــــــــــدبیر تخطــــــــــــــــــیط   النشاطات
 مــــــــــــــــن الاحتیاجــــــــــــــــات

 .البشریة الكوادر
 لأفرادا وتنمیة تطویر. 
 ــــــراد تعــــــویض  مــــــن الأف

 الأجــــــــــــــــــــور خــــــــــــــــــــلال

 الاحتیاجات وتدبیر تخطیط. 
 الأفراد وتنمیة تطویر. 
 الأفراد تعویض. 
 الأفراد صیانة على المحافظة. 
 الموظفین مع العلاقات تنمیة. 

ـــــى  ویضـــــاف ـــــكإل ـــــز ذل  شـــــریةالب المـــــوارد إدارة تمی
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 .والرواتب
 صــیانة علــى المحافظــة 

 .الأفراد
 مـــــــع العلاقـــــــات تنمیـــــــة 

  الموظفین

  :التالیة بالوظائف
 .التنظیمي التطویر -
 .للأفراد الوظیفي المسار وتطویر تخطیط -
 .والإعلام الاتصالات -
  .الخدمات مجالات زیادة -

، دار زهــران للنشــر والتوزیـــع: جــدة (،  المــوارد البشــریة إدارة، علاقــي  مــدني عبــد القــادر: المصــدر 
  37 ، ص)1999

  :البشریة الموارد  إدارة  أهمیة
 الأعمــال، منظمــة عمــل علیهــا ینبنــي التــي یةساســالأ اللبنــة البشــري العنصــر ثــلیم
 مـن وذلـك فیها العاملین الأفراد سلوكیات من مجموعة خلال من البشري العنصر ویتحدد
ـــة التقصـــیلیة للأنشـــطة ممارســـتهم خـــلال ـــذات بهـــا، المكلفـــین لأعمـــالهم لأدائهـــم الیومی  وب
 لا الأفــراد هــؤلاء وتصــرفات ســلوك فــإن العــاملین الأفــراد ســلوك فیــه یــنعكس الــذي الوقــت
 ینظـر كـان حیـث السـلوك، هـذا فـي تـؤثر ذاتهـا فالمنظمة مبرمج غیر عفوي بشكل تحدث
 مــن بـدلاً  المنظمـة تتحملهـا إضــافیة تكلفـة باعتبارهـا السـباق فــي البشـریة المـوارد إدارةإلـى 

  .ةدار الإ هذه لأهمیة مراعاة دون للمنظمة قیمة مصدر اعتبارها
 المـوارد وأغلـى كـأهم البشـري العنصـر أهمیـة مـن البشـریة الموارد إدارة أهمیة وتنبع

 العناصـر خـلال من البشریة الموارد إدارة أهمیة توضیح ویمكن المنظمة أي تمتلكها التي
  )1( :التالیة

 تحقیـق یـتم وبفضـله منظمـة لأي وهـام يأساسـ اقتصـادي كمـورد البشري المورد أهمیة .1
 .ظیمیةالتن هدافالأ
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 عمل أنظمة من السلیمة التنظیمیة سسالأ استخدام من العمل في المجموعات تمكین .2
 .سلطة وتفویض أدوار وتوزیع

 توصـیف لـوائح تحكمهـا تنظیمیـة وضوابط مستقرة قواعد على التنظیمیة العلاقات قیام .3
 .للمنظمة التنظیمي والهیكل الوظائف وتحلیل

 .المنظمة يف البشریة للموارد الأمثل الاستغلال .4
 .العاملین یةإنتاج لرفع المستمر بدفعها یةنتاجالإ زیادة أهمیة .5

  )1(:بالآتي تقوم فهي تلعبها التي الأدوار أهمیة من البشریة الموارد إدارة أهمیة وتأتي
 في تدخل التي والمواصفات الكمیات تحدید عن المسئول: المعماري المهندس دور .1

 .هاأهداف تحقیق من تتمكن لكي والوظیفة الوحدة تقییم
 یجب بالعمل أو بالوحدة الخاصة الجوانب من أیاً  یحدد الذي :المدقق المراجع دور .2

 .أفضل فاعلیةإلى  للوصول تغیرها
 للوحـدة الاسـتراتیجي الاتجـاه وضـع فـي المشـاركة خلال من وذلك :الاستشاري دور .3

 .التغییر عملیة إجراء كیفیة وفي
 هدافبالأ الخاصة الأسبقیات لتحدید الوحدة خلدا التحرك خلال من :المحرك دور .4

 .الإداریة والخبرة الواقع مشاهدة على المبنیة الدراسات خلال ومن
ــادة :القائــد دور .5 ــدقیق الاختیــار خــلال مــن العــاملین ودافعیــة معنویــة لزی  ســالیبلأ ال

 . العمل
دارةو  وتوجیــه تنظــیمإلــى  البشــریة المــوارد وتحتــاج  فادةالاســـت یمكــن حتــى حكیمــة، إ

 نتــاجبالإ الارتقــاء فـي لهــا الأسـمى الهــدف تحقیــق یمكـن وبالتــالي المرجـوة، الاســتفادة منهـا
 للعمــل البشــریة الكفــاءات بنــاء علــى العمــل أهمیـة تــأتي هنــا ومــن الخــدمات أفضــل وتقـدیم
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 وتحفیزهـا، وتنمیتهـا، العاملـة، للقـوة تخطـیط من البناء ذلك یطلبه وما الإداریة الأجهزة في
ــــة سیاســــاتال ورســــم ــــوفیر لهــــا، الفاعل ــــة القیــــادة وت ــــي المتمیــــزة الإداری  علــــى تحــــرص الت

  .)1(الأفضل الاستخدام استخدامها
 وأن التنافسیة، القدرة خلق الجدیدة دارةالإ فكر في يساسالأ المحور أن نجد ولذلك

  :)2(التالي للمنطق وفقاً  وذلك القدرة هذه تكوین ركیزة هي الفاعلة البشریة الموارد
 والتحــرر الانفتــاح بــروز هــي الیــوم عــالم فــي المتغیــرات لحركــة یةساســالأ النتیجــة إن .1

 قـوى إشـعالإلـى  تـؤدي وكلهـا الأعمـال منظمـات حركـة فـي رئیسیة كعناصر والمرونة
 .بینها فیما التنافس

 مـا علـى ونتـائج أربـاح من تحققه قد وما الیوم عالم في الأعمال منظمة مصیر یتحدد .2
 .المنافسین على والتفوق العملاء إرضاءإلى  بها تصل تنافسیة تقدرا من لها یتوفر

 لتحویــــل والإعـــداد والتخطـــیط بالتصـــمیم الأعمـــال لمنظمـــة التنافســـیة القـــدرات تتكـــون .3
ــــا  وتمیــــز (Values) للعمــــلاء أعلــــى وقــــیم منــــافعإلــــى  لهــــا المتاحــــة والمــــوارد المزای

 .(Differentiation) المنافسین عن واختلاف
 الفعال،" البشري المورد" هو واستمرارها التنافسیة القدرات لتكوین حقیقيال المصدر إن .4

 یتــاح مــا إن. للمنظمــة التنافســیة القــدرة عناصــر مــن عنصــر كــل فــي دوره یبــرز حیـث
 تلــك بــه تتمیــز قــد ومــا ومعلوماتیــة، وتقنیــة ومالیــة مادیــة مــوارد مــن الأعمــال لمنظمــة
ن خصــــائص، مــــن المــــوارد ــــى  الوصــــول لإمكــــان ضــــروریاً  شــــرطاً  كانــــت وإ  القــــدرةإل
 العمـل تـوفر مـن لابـد أنه ذلك القدرة، تلك لتكوین كافیاً  شرطاً  لیست أنها إلا التنافسیة
 التنســیق والبرمجــة، التخطــیط الفكــري، والإبــداع التصــمیم عملیــة فــي المتمثــل البشــري
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 والمحاسـبة، التقـویم والإنجـاز، التنفیـذ والتحـدیث، التطـویر والتهیئـة، الإعـداد والترتیب،
ـــي العلمیـــات تلـــك ـــي النجـــاح أســـاس هـــي ومظـــاهره الإنســـاني العمـــق نتـــائج هـــي الت  ف

 .للمنظمة المتاحة الأخرى الموارد كانت مهما نجاح أي یتحقق لا وبدونها المنظمات
 الحقیقــة الآلیــة هــي المعاصــر الإداري الفكــر منظــور فــي البشــریة العلمیــات وتعتبــر

ــة طاقــات( مــوارد مــن المنظمــات تمتلكــه مــا لتحویــل  مســتقلة طاقــات( قــدراتإلــى  )محتمل
 البشـري الجهـد هـذا أن المعاصـر الإداري الفكـر علیهـا یركـز التي المهمة والحقیقة ،)فعلاً 

 التخطــیط مــن لابــد بــل یتــوفر، أن بمجــرد قیمــة ذات نتــائج تحقیــقإلــى  یصــل أن یمكـن لا
 البشــــریة المــــوارد دارةلإ متطــــور نظـــام إطــــار فــــي المســـتمر والتنســــیق والتوجیــــه والإعـــداد
  .)1(المنظمة استراتیجیات مع بالتناسق
  :البشریة الموارد إدارة أهداف

 یــةنتاجالإ الكفایــة رفــع تحقیــقإلــى  البشــریة المــوارد إدارة تســعى الــذي الهــدف یــدور
 الجیــــد داءوالأ العمـــل، علـــى مقـــدراتهم رفـــع خـــلال مـــن وذلـــك. بالمنظمـــة العاملـــة للقـــوى

ــأن القــول كــنیم وعلیــه ،نتــاجللإ  معــدل تحقیــق حــول یــدور البشــریة المــوارد إدارة هــدف ب
 تحقیـق علـى تعمل البشریة الموارد إدارة أن بحیث" الرغبة×  المقدرة" الجید داءالأ مستوى
، العاملة والقوى المنظمة أهداف  الأفـراد مسـاعدة علـى مباشـر بشـكل دارةالإ تسعى إذ معاً

شـباع همأهداف تحقیق على  الانتمـاء ورفـع العمـل فـي سـعداء وجعلهـم ورغبـاتهم حاجـاتهم وإ
نتاجو  همإنتاج رفعإلى  كذلك أدى مما إلیها   .ككل المنظمة یةإ
 القـــوى خـــلال مــن المنظمـــة أهـــداف تحقیــقإلـــى  تســـعى قــد البشـــریة المـــوارد إدارة أن كمــا

  .العالیة یةنتاجالإ ذات الجیدة العاملة
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  ) 1( :كالآتي بشریةال الموارد دارةلإ الرئیسیة هدافالأ وتتمیز
ـــة الكفـــاءة مســـتوى رفـــع علـــى العمـــل .1  خـــلال مـــن للأفـــراد یـــةنتاجالإ والكفایـــة الإداری

 یشــــجعهم الــــذي المناســــب الجــــو وتهیئــــة قــــدراتهم وتنمیــــة تــــدریبهم بعــــد اســــتخدامهم
 .المنظمة أهداف تحقیق على یساعد بما للعمل ویدفعهم

 العمـل احتیاجـات علـى تسـتند سـلیمة علمیـة أسـس علـى تدریب برنامج بتنظیم القیام .2
 لإنجـاح اللازمة المالیة والتكلفة المناسب، التدریب مجال تحدید ضرورة مع الفعلیة،

 .البرامج تلك
) الــوظیفي التســرب( العمــل دوران معــدلات تخفــیض كــذلك الأفــراد إدارة أهــداف مــن .3

 .العمل عن الغیاب معدلات ارتفاع من والحد
 المنشــأة مســاعدةإلــى  المـذكورة هــدافالأ كافــة خــلال مـن الأفــراد إدارة تهــدف وأخیـراً  .4

  .هاأهداف تحقیق في
  :في أیضاً  تكمن كما 

 .البشر خلال من المتمیز داءالأ تحقیق .1
 .العمل في وانغماسهم والتزامهم العاملین تحفیز زیادة .2
 .المنظمة في البشري المال لرأس تنافسیة میزة تحقیق .3
 .العناصر أفضل وتعیین استقطاب .4
 .البشریة لمواردا تنمیة .5
نجازاتهم أعمالهم على ومكافآتهم العاملین تقدیر .6  .وإ
  )2( .والعاملین دارةالإ بین یةنتاجوالإ الانسجام على یشجع مناخ خلق .7
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  :البشریة الموارد دارةلإ التنظیمي الوضع
 دور مــن تلعبــه أن یمكــن ومــا البشــریة المــوارد إدارة أهمیــة علــى التأكیــد عــن غنــيّ 

. لهــا تنافســیة میــزة وتــوفیر قــدراتها وتعزیــز وفاعلیتهــا المنظمــة أهــداف تحقیــق فــي حیــوي
 والــوظیفي التنظیمــي الموقــع تحدیــد مراعــاة هــو كلــه ذلــك تحقیــق مــن المنظمــة یمكــن وممــا

 أن یجـب حیث المنظمة، في البشریة الموارد إدارة عن المسؤولة التنظیمیة الوحدة للدائرة،
 الوحــــدات جمیــــع ومســــاندة واحتــــرام بتقــــدیر وتتمتــــع العلیــــا دارةالإ ودعــــم باهتمــــام تحظــــى

 لهــا تفــوض وأن ومــوظفین، أقســام ورؤســاء مــدیرین مــن المنظمــة، فــي الأخــرى التنظیمیــة
 بهـا تضـطلع التـي الهامـة الحیویـة الجسـام المسـؤولیات مع تتناسب واسعة حقیقیة سلطات

 البشــــریة والمــــوارد المنظمــــات تواجههــــا التــــي والمســــتقبلیة الراهنــــة والتحــــولات والتحــــدیات
  .خاصة

 بـأن القـول یمكـن ولا البشـریة، المـوارد دارةلإ مختلفـة تنظیمیـة وأنـواع أشـكال هنالك
 أن إذ. الظـــروف وجمیـــع المنظمـــات جمیـــع یناســـب معـــین تنظیمـــي شـــكل أو نـــوع هنالـــك
 التنظیمــي الهیكــل فــي التنظیمــي وموقعهــا البشــریة المــوارد دارةلإ التنظیمــي الهیكــل تحدیــد
  )1(:أهمها عدیدة بعوامل یتأثر للمنظمة العام

 المــــوارد إدارة مســــؤولیات دور تحدیـــد إن :البشــــریة المــــوارد إدارة ومســـؤولیات دور )1
 التحـــدیات ظـــل فـــي التنظیمـــي دارةالإ وضـــع تحدیـــد فـــي هامـــاً  عـــاملاً  یعتبـــر البشـــریة

 الإشـــارة تمـــت أن وســـبق المعاصـــرة، المنظمـــات تشـــهدها التـــي والتغیـــرات والتحـــولات
 التــي والمســؤولیات الأدوار فــي والتوســع التنویــع مــدى فــإن ذلــك علــى واعتمــاداً . هــاإلی

 .التنظیمي وضعها تحدید في كثیراً  یؤثر البشریة الموارد دارةلإ تسند

 عـــدد المنظمــة حجـــم بهــا یقـــاس التــي والمؤشـــرات العوامــل بـــین مــن :المنظمـــة حجــم )2
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 ومــــدخلاتها المنظمــــة مــــال ورأس ومبیعاتهــــا نشــــاطاتها، وحجــــم المتفــــرغین، العــــاملین
 فـــإن الحجــم لقیـــاس یســتخدم الـــذي المؤشــر عـــن النظــر وبغـــض. وغیرهــا ومخرجاتهــا

 .المنظمة بحجم حتماً  یتأثر سوف البشریة الموارد دارةلإ التنظیمي الوضع تحدید

 ونشــاطاتها المنظمــة أعمــال وتوســع تنــوع زاد كلمــا :المنظمــة وأعمــال نشــاطات تنــوع )3
 ممـا البشـریة، المـوارد ونشـاطات مسـؤولیات في أكبر وتوسعاً  اً تنوع یتطلب الأمر فإن

 .والنشاطات المسؤولیات تلك لممارسة المناسبة الأهمیة إعطاؤها یقتضي

 مقــدار فــي المنظمــات تتفــاوت :المنظمــة قبــل مــن البشــري العنصــر اســتخدام كثافــة )4
 ومـن. مـةالمنظ وعمل نشاط طبیعة على اعتماداً  الإنساني للعنصر استخدامها ومدى

 فـي الإنساني العنصر على أكبر بشكل تعتمد مثلاً  الخدمیة، المنظمات أن المعروف
 وجــود الأمــر اســتلزم) التقنیــات المــوارد، الأمــوال،( الأخــرى العناصــر مــن أكثــر العمـل
 . البشریة للموارد متخصصة تنظیمیة ،إدارة

 حجـم تقلـیص فـي مـاً مه دوراً  المنظمة في المستخدمة التقنیات تلعب :التقنیة مستوى )5
 بالتقنیــة البشــري العنصــر اســتبدال بســبب البشــریة المــوارد إدارة وممارســات نشــاطات
 الموارد إدارة إعطاءإلى  المنظمة تمیل فسوف المتقدمة،. الأعمال من الكثیر لإنجاز
 بالمسـتویات دارةالإ وتلحـق التنفیـذي، الطـابع علیها یغلب تقلیدیة ثانویة أدواراً  البشریة

 )1( .الدنیا داریةالإ

 العمــل ســوق خصــائص فـي المتغیــر أو الاســتقرار مـدى إن :العمــل ســوق خصــائص )6
 حیث من التأكد ومدى العاملة القوى على والطلب العرض ظروف استقرار حیث من

 فكلمـا البشـریة المـوارد ودور أهمیـة علـى تـؤثر العاملـة للقـوى والنوعیـة الكمیة التركیبة
 مــا وهــو -والطلــب العــرض اتجاهــات وضــوح وعــدم قرارالاســت عــدم العمــل ســوق زاد
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 البشـریة المـوارد إدارة دور توسـیعإلـى  المنظمـات تمیل -حالیاً  العمل أسواق به تتمیز
ــــد  هــــذه مثــــل وفــــي. القــــرارات اتخــــاذ فــــي والمشــــاركة الاســــتراتیجیة الأدوارإلــــى  لیمت

 العلیـا، لتنظیمیـةا المسـتویات فـي یضـعها ممـا البشـریة المـوارد أهمیـة تزداد المنظمات
 وضـــوح وهنالـــك مســـتقراً  العمـــل ســـوق كـــان فحیثمـــا   -صـــحیح والعكـــس. المتوســـطة

 تقلـیصإلـى  المنظمـات تمیـل – والنـوع الكـم حیـث من العاملة القوى تركیبة في نسبي
 یتمثــل Execution/ Operational منفــذا دوراً  لیصــبح البشــریة المــوارد إدارة دور
 البشریة؟ لمواردا وممارسات سیاسات تنفیذ في

 العلیـا دارةالإ أولـت مـا فـإذا: البشریة الموارد إدارة لدور العلیا دارةالإ ونظریة فلسفة )7
 فسـیؤثر للمنظمـة، حیویـاً  دورهـا واعتبـرت البشـریة المـوارد دارةلإ كبیـرین ودعمـاً  أهمیة
 .مسئولیاته وتحدید التنظیمي وضعها على ذلك

ــة الكــوادر تــوفر )8  بــدورها تقــوم أن البشــریة المــوارد إدارة ســتطیعت لكــي :الكفــؤة الإداری
 المهنیـــــة الإداریـــــة الكـــــوادر لـــــدیها تتـــــوافر أن یجـــــب بنجـــــاح، بمســـــؤولیاتها وتضــــطلع

جـراءات سیاساتإلى  وتترجمها الإداریة مسئولیات تتفهم التي المتخصصة  وأنظمـة وإ
 فــاءاتالك تــوفر عــدم كــان الحــالات مــن كثیــر وفــي. تطبیقهــا وتتــابع فعالــة، وتعلیمــات

 إدارة اســتحداث عــدم أســباب بــین مــن البشــریة المــوارد إدارة فــي المتخصصــة اللازمــة
ــــي البشــــریة للمــــوارد متخصصــــة  أهــــداف تحقیــــق فــــي ومســــاهمتها هاأهــــداف تحقیــــق ف

 .)1(المنظمة

 الموارد دارةلإ التنظیمي الوضع تحدید في تؤثر التي العوامل من :الجغرافي الانتشار )9
 جغرافیـــة مواقـــع فـــي وعملیاتهـــا المنظمـــة نشـــاطات وانتشـــار توزیـــع مـــدى هـــو البشـــریة
 .عدیدة

                                                             
 .34، ص السابقمرجع الحسین حریم،  )1(
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ــــي التنظیمــــي الوضــــع تقریــــر فــــي تــــؤثر أن یمكــــن التــــي العوامــــل بــــین مــــن )10  الهیكل
 وثقافیـة واجتماعیـة اقتصـادیة خارجیـة بیئیـة متغیـرات البشـریة المـوارد دارةلإ والوظیفي
 . وغیرها قیةوالأخلا الاجتماعیة والمسؤولیة والعولمة حكومیة وتشریعات
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  تخطيط الموارد البشرية: الثانيالمبحث 
الـوارد البشـریة فزیـادة حـدة  إدارةإلـى  ساهمت العدید من العوامل في زیـادة الاتجـاه

جدیـدة،كل  إلى أسـواق والحاجة نتاجوالتقدم الالكتروني الهائل،وارتفاع تكلفة الإ المنافسة ،
محاولـــة التوســـع والخــروج عـــن نطـــاق الحـــدود إلــى  مـــن الـــدول هــذه العوامـــل دفعـــت كثیــر

  .الجدیدة عبر دول العالم الأخرى سواقالأالإقلیمیة لتبحث عن 
إدراك المنظمـــات لضـــرورة البحـــث عـــن إلـــى  المـــوارد البشـــریة إدارةإلـــى  وقـــد أدى الاتجـــاه

 أداءبـــمواردهـــا البشـــریه المكلفـــة  إدارةعالمیة،خاصـــة  أســـسمنظماتهـــا علـــى  دارةطـــرق لإ
الموارد البشریة فـي ظـل العولمـة،هي  دارةلذلك كانت الاستجابة الطبیعیة لإ.المهام الدولیة

ـــــر  الخـــــروج مـــــن نطـــــاق المعرفـــــة المحـــــدودة علـــــى المســـــتوى المحلي،الـــــى المعرفـــــة الأكث
،على المستوى العالمي وقد انقسمت هـذه العملیـة ، وقـد تمثـل مختلفـینإتجـاهین إلـى  شمولاً

فــي التشــكیك فــي القــدرة علــى تعمــیم ممارســات المــوارد البشــریة المطبقــة الإتجــاه الأول ، 
علــى المســتوى المحلــي، امــا ثانیهمــا ،فیركــز علــى تنمیــة مجــالا متخصصــا للدراســة یركــز 
علــى القضــایا المتعلقــة بــالموارد البشــریة والتــي تظهــر بصــفة خاصــة فــي مجــال الأعمــال 

  .)1(الدولیة
ادرة علـى التـألیف مـع تـأثیر بعـض القطاعـات البیئیـة فإلى الآن لم تـزل المنظمـات غیـر قـ

ــــــــــى  ــــــــــأثیر البیئــــــــــة . المــــــــــوارد البشــــــــــریة إدارةعل ــــــــــت هنــــــــــاك حاجــــــــــة لدراســــــــــة ت ومازال
المــوارد  إدارةعلـى ممارسـات  ،لوجیـةو والتكن والاقتصـادیة، السیاسـیة،والثقافیة،والاجتماعیة،

مكانیــة نقلهــا ،لذلك،لابــد مــن  كفاءتهــاالبشــریة علــى  ضــرورة فهــم التفاعــل بــین وفعالیتهــا وإ
المنظمة والبیئـة فـي هـذه الجوانـب المختلفـة لأن هـذا الفهـم یعـد أمـرا حیویـاً لفهـم دینامیكیـة 

الموارد البشریة في ظل العولمة ،والتي تختلف عن تلك الممارسات التي تطبق على  إدارة
                                                             

 .132ص ) م ،2004 2ط ،العصریة لراس المال دارةالإ: الزقازیق(،  الموارد البشریة إدارةاحمد سید مصطفي، )1(
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  .المستوى المحلي
ـــین  ـــات ب ـــد مـــن الاختلاف ـــ إدارةوتوجـــد عدی ـــي،و المـــوارد البشـــریة عل دارةى المســـتوى المحل  إ

المـــوارد البشـــریة فـــي ظـــل العولمـــة ومقارنـــة بالمـــدیرین علـــى المســـتوى المحلي،فـــإن مـــدیر 
الموارد البشریة فـي ظـل العولمـة وظهـور المنظمـات متعـددة الجنسـیة یتعامـل مـع وظـائف 
غیــر متجانســة ویتعــایش بدرجــة أكبــر مــن الحیــاة الشخصــیة للأفــراد ویركــز علــى جوانــب 

مختلفــة ویواجــه ضـغوطاً بیئیــة أكثــر،ویمكن مناقشـة هــذه التحــدیات  والاختلافــات  تشـغیلیة
  .)1(بشئ من التفصیل

من المتعارف علیـه ان حسـن تحدیـد النوعیـات والأعـداد المناسـبة مـن العمالـة یكفـل القیـام 
بالأنشطة بإختلاف أنواعها على خیر وجه وبأقل تكلفة أما سوء هذا التحدید فیعني وجـود 

غیــر مناســبة فــي الأعمــال والوظــائف ووجــود أعــداد غیــر مناســبة منهــا أیضــا ممــا  عمالــة
العمل وزیادة تكلفة العمالة عما یجـب أن تكـون ، ویعتمـد  اضطرابإلى  یؤدي في النهایة

تخطـــیط الاحتیاجـــات مـــن المـــوارد البشـــریة علـــى مقارنـــة بســـیطة بینمـــا هـــو مطلـــوب مـــن 
ــة وبینمــا هــو معــروض منهــا داخــل الم ــإذا كانــت نتیجــة المقارنــة هــو وجــود العمال نظمــة ف

فائض في عمالة المنظمـة وجـب التصـرف فـیهم أي الـتخلص مـنهم أمـا اذا كانـت النتیجـة 
  .هي وجود عجز فإنه یجب توفیره بعمالة متمیزة 

وتخطیط الموارد البشریة هو محاولة لتحدید احتیاجات المنظمة من العاملین خـلال فتـرة -
رة التــــي یغطیهــــا التخطــــیط وهــــي ســــنه میلادیــــة فــــي أقــــل تقــــدیر زمنیــــة معینــــة وهــــي الفتــــ

ـــي  ـــإن تخطـــیط المـــوارد البشـــریة یعن ـــات أساســـوبإختصـــار ف ـــد أعـــداد ونوعی ـــة ا تحدی العمال
  .خلال فترة الخطة المطلوبة

                                                             
ـــــة حســـــن،)1( ـــــة المـــــراوی ـــــة تجـــــارة، جامعـــــة :  الإســـــكندریة( ،وارد البشـــــریةمـــــدخل اســـــتراتیجي لتخطـــــیط وتنمی كلی

 .208، ص )م2005،الإسكندریة
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  :ولتخطیط الموارد البشریة أهمیة قصوى ویمكن إیجاز هذه الأهمیة في النقاط التالیة
ـــة فـــي خـــط الإیســـاعد تخطـــیط المـــوارد البشـــری ـــع إرتباكـــات فجائی ـــاجة علـــى من ـــذ  نت والتنفی

  .الخاص بالمشروعات 
یساعد تخطیط الموارد البشریة على التخلص من فائض العمالة إن وجدت أو سد العجـز 

  .إن كان موجودا
یسـاعد تخطــیط المــوارد البشــریة علــى تخطــیط المســتقبل الــوظیفي للعــاملین حیــث یتضــمن 

  .والنقل والترقیةذلك تحدید أنشطة التدریب 
یســاعد تخطــیط المــوارد البشـــریة علــى تحلیــل قــوة العمـــل المتاحــة ومعرفــة أســباب تـــركهم 

 .الخدمة أو بقائهم فیها ومدى رضائهم عن العمل

  على من یقع عبء تخطیط الموارد البشریة؟:ویبقى السؤال
  :الاجابة تقول

شـئون العـاملین او الشــئون  وا الأفـراد إدارةیقـع عـبء التخطـیط للمـوارد البشـریة إمـا علـى 
  .)1(یة في المشروع ساسوالتنفیذ الأ نتاجاو على وحدات الإ الإداریة

  :تعریف تخطیط الموارد البشریة
فـي وجهـات  للاخـتلافتعددت التعریفات التي تصف ماهیة تخطیط الموارد البشریة ربمـا 
ف الخلفیــة الأكادیمیــة النظـر بــین العلمــاء والبــاحثین الــذین تنـاولوا هــذا الموضــوع أو اخــتلا

  .الهدف المراد الوصول إلیه للباحث نفسه أو
مـن حیـث  البشـریةیعرف تخطیط الموارد البشریة بكونه التنبؤ والرقابة على موارد المنشـأة 

العــدد والنوعیـــة ،وكـــونهم یقومـــون بأعمـــالهم فـــي المكـــان والزمـــان المناســـبین ، كمـــا عـــرف 
 إســتراتیجیةیــل المســتمر للمــوارد البشــریة فــي ضــوء أیضــا بكونــه الأنشــطة المتعلقــة بالتحل

                                                             
 58ص ،، )ت.دار الولید للنشر، ب: عمان(، وتنمیة الموارد البشریة إدارةیوسف أبو الحجاج،)1(
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والأعـداد اللازمـة منكـل  المطلوبـةشاملة لتحدیـد أنـواع الوظـائف والمهـارات والتخصصـات 
وتوفیرهـا فـي الوقـت والزمـان المناسـبین لكـي یسـاعد علـى  إدارةنوع بكـل وحـدة أو قسـم أو 

  .)1(البقاء والتطور
دید كم ونـوع العـاملین فـي المسـتقبل بـل یتعـدى تنحصر في تح كما أن عملیة التخطیط لا

 داءقیـاس الأ –مثـل الاختیـار والتعیـین (تصمیم البرامج الوظیفیـة للمـوارد البشـریةإلى  ذلك
  ).التدریب–

أما أهم الأنشطة الرئیسیة التي تقتضیها الخطة فهي القدرة علـى التنبـؤ بحاجـات المنظمـة 
مهارة والتخصص وتحلیل الموجود منها والمتاح من الموارد البشریة حسب العدد والنوع وال

ومقارنته مع الحاجات العملیة مع دراسة كافـة التغییـرات التـي مـن الممكـن حصـولها علـى 
  .تركیبة ومستقبل العاملین 

الذي تستطیع المنشأة عن طریقه تـأمین  الأسلوبعرف باتن تخطیط الموارد البشریة بأنه 
اســب وبالتأهیــل المناســب فــي الزمــان المناســب والمكــان حاجاتهــا مــن العــاملین بالعــدد المن

  . )1(المناسب
ة أخـــرى تتضـــمن تحلیـــل حاجـــات یذهـــب والكر،إلـــى ربـــط هـــذا المفهـــوم بعملیـــات إحصـــائ

المنظمــة أو المنشـــأة مـــن العمالـــة تحـــت ظـــروف متغیـــرة واتخـــاذ التـــدابیر الضـــروریة التـــي 
  .تؤمن تلك الحاجات
ارد البشـــریة هـــو تحلیـــل مـــنظم ومســـتمر للمـــوارد أن تخطـــیط المـــو إلـــى  ممـــا تقـــدم  نلخـــص

البشـریة المتاحـة مـع التأكیــد علـى الاسـتخدام الأمثـل لهــذه المـوارد والتخطـیط الـلازم للتأكــد 

                                                             
)1( Bell، D.W،Industrial participation ، (London ،1967) PP. 42 

رسـالة دكتـوراه  ى العاملة في الخدمة العامة في السودان فـي ظـل الفدرالیـة،تخطیط القو أبو العباس فضل المولى، )1(
 م2002غیر منشورة، جامعة ام درمان الاسلامیة، 
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مــــن أن العــــرض مــــن المــــوارد البشــــریة یتــــوازن ،أو یكــــاد، مــــع الحاجــــات المطلوبــــة منهــــا 
  -: )1( القیام بالآتي أصحاب هذا الرأي یرون ضرورة

 .مستمر والمنظم للعمالة المتاحةالتحلیل ال .1

 .المراد تحقیقها هدافالتنبؤ  بالحاجات المستقبلیة على ضوء الأ .2

 .وكذلك الإسترشاد بموقفها الحالي الذي یسفر عنه التحلیل .3

التخطیط المسـتقبلي للعـرض والطلـب علـى العمالـة للتأكـد مـن حـدوث التـوازن بینهمـا  .4
 . ل لهذا المورد البشريبالشكل الذي یضمن تحقیق الاستخدام الأمث

أیاً كان رأي الكتاب والباحثین في تعریف تخطیط المـوارد البشـریة فانـه لایخـرج عـن كونـه 
موازنــه بــین الحاجــات المســتقبلیة مــن العمالــة وبــین المتوقــع تــوفره منهــا فــي ذلــك الوقـــت 

ــأمین الحاجــة الحقیقیــة مــن العــاملین إن ــدابیر اللازمــة لضــمان ت ــالي اتخــاذ الت كانــت  وبالت
  .)2(هناك وفرة متوقعة درءا لحدوث أیة مشاكل بطالة أو فائض عمالة في المستقبل

  : تخطیط الموارد البشریة أهداف
إلــى  یســعي المخــدم ســواء أكــان قطاعــاً عامــاً أم خاصــاً مــن وضــع خطــط  العمالــة

ــــة لتحقیــــق  والاجتماعیــــة او السیاســــیة ویمكــــن  ه الاقتصــــادیةأهدافــــتــــأمین ضــــمانات كافی
  :)3(تخطیط الموارد البشریة في النقاط الخمس التالیة أهدافص تلخی

علــى اكتشــاف النقطــة الحرجــة فــي المــوارد البشــریة )العــام والخــاص(مســاعدة التنظــیم / 1
ذلــك أن الدراســات التــي تصــاحبها عملیــة تخطــیط  المــوارد البشــریة –فــي مرحلــة مبكــرة _

                                                             
  .21ص)1993دار النهضة العربیة، : القاهرة ( الأفراد والعلاقات الصناعیة إدارةمصطفى كامل، )1(
مطبعـة العمـال المركـزي، : بغـداد (  الأفراد، مـدخل تطبیقـي إدارةنعمة شلیبة الكعبي و مؤید عبد سعید السامرائي،  )2(

  .41ص) 1990
مـذكرة تدریبیـة ضـمن  الإداریـةأكادمیـة السـودان للعلـوم : الخرطـوم (تخطیط القـوى العاملـةعبد الماجد أحمد عوض، )3(

  2،ص)2000دورة شئون الأفراد، 
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حصول علـى الأعـداد اللازمـة في ال –إن وجدت –تساعد على إظهار مناطق المشكلات 
بالمهــارات والنوعیــات التــي تتطلبهــا المنظمــة وبالتــالي العمــل علــى الاســتعداد  الأفــرادمــن 

  .المسبق لمواجهة هذه المشكلات والآثار السالبة التي قد تنتج عند حدوثها
ضـمان تحقیـق التـوازن بــین العـرض والطلـب مـن المــوارد البشـریة علـى مسـتوى یتمشــى /2

التنظــیم، وفــي ظــل الظــروف المحیطــة الأمــر الــذي یحقــق الاســتخدام الأمثــل  مــع حاجــات
  .من الموارد البشریة

  .یة للتنظیم كنتیجة للتخطیط السلیم للعنصر البشرينتاجتحسین الكفایة الإ/3
التنظیم من خلال الاسـتخدام الأمثـل للعنصـر البشـري بمـا یضـمن زیـادة  أهدافتحقیق /4

  .انب العاملین درجة الرضا عن العمل من ج
زیــادة قــدرة التنظــیم علــى المنافســة حیــث یعتمــد ذلــك علــى كیفیــة التنبــؤ والرقابــة علــى / 5

  .لأجور والمرتبات البند الأكبر في بنود الإتفاق على المیزانیات تكلفة العمل حیث تعتبرا
  :أهمیة تخطیط الموارد البشریة

ئف مهمة للمنظمـات ویعـد مـن أهـم تتبع أهمیة تخطیط الموارد البشریة مما یؤدیه من وظا
والبــرامج والتطــور حیــث یتعلــق بــأهم  هــدافالمتغیــرات المــؤثرة فــي قــدرتها علــى تحقیــق الأ

ــــة الإ ــــة ألا وهــــو نتاجعناصــــر العملی ــــات  . الإنســــانی ــــه یمكــــن اســــتثمار الطاق فمــــن خلال
وتخفـــیض تكالیفـــه ،ویمكـــن ان تبـــرز  نتـــاجالإأفضـــل اســـتثمار وزیـــادة كـــم ونـــوع  الإنســـانیة

  -:)1(ه وهي أهدافأهم إلى  أهمیة تخطیط الموارد البشریة من خلال التطرف
  .عن وجود بطالة مقننه في العمل المترتبالقضاء على الكلف /1
مـــن خـــلال تـــوفیر ظـــروف  ،د للإســـتخدام الأفضـــل للقـــوى العاملـــةالجیـــ ســـاستـــوفیر الأ/2

وسیاســـة  داءقـــویم لـــلأالعمـــل وبنـــاء السیاســـات والبـــرامج الإداریـــة المختلفـــة مـــن تـــدریب وت
                                                             

 2، ص سابقمرجع  ،مصطفى كامل )1(
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  .الأجور والحوافز وغیرها
والتنظیمیــة  ةالتكنولوجیــالكافیــة لغــرض اســتیعاب التطــورات  المرونــةإكســاب المنظمــة /3

  .الجدیدة
إلــى  المحافظــة علــى المــوارد البشــریة،وتخفیض معــدل دوران العمــل الأمــر الــذي یــؤدي/4

  .احتفاظ المنظمة بالكفاءات الجیدة
التخطـیط والتنفیـذ لخطـط وبـرامج العمـل فـي القطاعـات الأخـرى فـي  في دارةتساعد الإ/ 5

  .المنظمة كافة
كما یرتبط تخطیط المواد البشریة بـالتخطیط للتعلـیم بوصـفه العامـل المـؤثر فـي جانـب / 6

  .)1(العرض من الموارد البشریة التي یتضمنها التخطیط 
  : مستویات تخطیط الموارد البشریة

  -:)2(فیها تخطیط الموارد البشریة وهي  هناك أربعة مستویات یتم
  -:تخطیط الموارد البشریة على مستوى المنظمة/ 1

ویتم في هذا المستوى التخطیط علـى مسـتوى المنظمـة أو المنشـأة وهـي اللبنـة الأولـى فـي 
وتعنــي قــدرة المنظمــة علــى تــوفیر الأعــداد والنوعیــة اللازمــة مــن .التخطــیط للقــوى العاملــة 

  .هاأهداففي الوقت المناسب لغرض انجاز  الأیدي العاملة
  -:تخطیط الموارد البشریة على مستوى القطاع/ 2

ـــتم تصـــنیف القطاعـــات حســـب  ـــة وعـــادة ی ـــومي مـــن قطاعـــات مختلف یتكـــون الاقتصـــاد الق
ملكیـــة  أســـاسأو یـــتم علـــى )وغیرهـــا-التجـــاري -الصـــناعي-الزراعـــي(التخصــص النـــوعي 

هــدف  أســاسوقــد یــتم التصــنیف علــى )المخــتلطكالقطــاع الاشــتراكي او العــام او (القطــاع 
                                                             

 34، ص)م 2008 ،2، طمكتبة العبیكان: الریاض( ، موارد البشریةال إدارةمازن فارس رشید،  )1(
 83ص،  سابقمرجع بكري الطیب موسى، )2(
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اســـتراتیجي أو سیاســـي كمـــا هـــو الحـــال فـــي القطاعـــات العســـكریة او الصـــناعات الحربیـــة 
ویأخذ هذا النوع من التخطیط أهمیة  وذلك لأنه یتوسط بین تخطیط الموارد البشریة على 

لاقتصـاد مستوى المنظمـة والتخطـیط القـومي ویأخـذ بـالنظر حاجـات المنظمـات وحاجـات ا
اقلـة  القومي بأكمله كما أنه یحـدث كثیـراً ان تسـتخدم الهیئـات المسـئولة عـن التخطـیط مـن

المهـارات او التخصصـات النــادرة بـین القطاعــات المختلفـة وبــذلك یسـتطیع هــذا النـوع مــن 
  .التخطیط مواجهه قلة أو نقص عرض بعض المهارات الضروریة للاقتصاد القومي

  :ة على مستوى الإقلیمتخطیط الموارد البشری/3
وهـو جـزء مهـم مـن التخطـیط القـومي الشـامل حیـث یسـتخدم عنـدما تكـون هنـاك حالـة مــن 
التجانس الاجتماعي أو الاقتصادي او الجغرافي في دولـة مـن الـدول ویظهـر بشـكل جلـي 

مــن اقــالیم لهــا خصــائص متباینــة مــن حیــث  فــي الــدول ذات المســاحات الواســعة المكونــة
اردهـــا الاقتصـــادیة ومواردهـــا الطبیعیـــة وظروفهـــا الاخـــرى ،ولـــذلك یـــتم نظمهـــا وطبیعـــة مو 

الاهتمــام بهــذا النــوع مــن التخطــیط لغــرض تحقیــق الاســتفادة والتكامــل لمثــل هــذه العوامــل 
وتطویر تلك الأقالیم اقتصادیا واجتماعیا وتأتي خطط الموارد البشـریة فیهـا علـى قـدر مـن 

الأخـرى ومـن أمثلــة  نتـاجتمیـزة إزاء عناصــر الإالأهمیـة لمـا للعنصـر البشــري مـن اهمیـة م
  . )1(والصین والهند )سابقا(الدول التي تتبع هذا النظام الاتحاد السوفیتي 

  ):القومي(تخطیط الموارد البشریة على مستوى الدولة/4
مــن  الــذي یضــم الأنــواع الأخــرى كافــة العــام الإطــاربعــد هــذا النــوع مــن التخطــیط بمثابــة 

ى تــوفیر وتحقیــق حالــة التــوازن بــین العــرض والطلــب علــى المــوارد التخطــیط ویعمــل علــ
البشـــریة لاقتصـــادها القـــومي ككـــل بوصـــف الدولـــة وحـــدة سیاســـیة واقتصـــادیة واجتماعیـــة 

                                                             
 34ص) 966دار النهضة العربیة، : القاهرة( سیاسات الافراد شوقي حسین عبداالله،)1(
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  -:ولغرض القیام بهذا النوع من التخطیط لابد من مراعاة بعض الجوانب
معرفـــة  مســح الحاجـــات للقـــوى العاملـــة للمـــدة المحـــددة للخطـــة ویـــتم ذلـــك مـــن خـــلال  -أ 

ــة  هــدافالكلیــة للدولــة وقطاعاتهــا وترجمــة تلــك الأ هــدافالأ عــن طریــق خطــط الدول
وقطاعاتهــا المختلفــة فــي الزمــان والمكــان ومعرفــة الحاجــة الفعلیــة بشــكل تقریبــي مــن 

 .الأیدي العاملة

 .مراجعة السیاسة التعلیمیة والتدریبیة ومعرفة طاقاتها خلال فترة الخطة  -ب 

ة للقـوى العاملـة ویـتم ذلـك علـى ضـوء مؤشـرات عدیـدة منهـا تحدید الحاجات القطاعی  -ج 
 –حجـم القطـاع  –القطـاع  أهـداف–حجـم الطلـب علـى منتجـات او خـدمات القطـاع 

 .طریقة توزیع الدخل القومي وأثره في نموزج الطلب ومرونته 

 .الموازنه بین حاجات القطاعات والمعروض من الأیدي العاملة  - د 

 .مستوى المنظمة استخدام الموارد البشریة على  -ه 

 .القطاعیة ومتابعتها أثناء التنفیذ هدافتعدیل الأ  -و 

 .دراسة سوق العمل ومایتعلق به من سیاسات  -ز 

  :مراحل تخطیط الموارد البشریة
عملیـــة إعـــداد خطـــة للمـــوارد البشـــریة تمـــر بســـت مراحـــل كمـــا یبینهـــا الشـــكل التوضـــیحي 

إیجـاد  –التنبؤ بالطلـب  –العرض التنبؤ ب –التنظیمیة  هدافتتكون من تحدید الأ)1(التالي
   .التغذیة العكسیة -تطبیق الخطة –التوازن 

  

                                                             
 35،صمرجع سبق ذكرهشوقي حسین عبداالله، )1(
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  )1/2/1(شكل 
  الخطوات العملیة لوضع خطة للقوى العاملة

  
در ل: المص طفى كام راد إدارة-مص ناعیة الأف ات الص اھرة (والعلاق یدلة:الق ة الص ابع كلی -مط

  29ص)م1993

  :التنظیمیة هدافتحدید الأ:أولا
التنظیمیــة  نقطــة البدایــة الحقیقیــة لتخطــیط المــوارد البشــریة بحیــث  هــدافد الأیعتبــر تحدیــ

صورة كمیة فـي شـكل نقـدي أو عـددي او إلى  یجب أن تكون واضحة بما یكفي لترجمتها
أصــغر ممكنــة القیــاس ویجــب ان یــدخل فــي هــذا الاطــار مراحــل تنفیــذ  أهــداففــي شــكل 

ل والقصیر مع الأخذ في الاعتبار المؤثرات العامة والتفصیلیة في المدیین الطوی هدافالأ
التنظیمیـة مـن وقـت لآخـر مثـل  هدافوالخارجیة التي قد تلعب دورا في تغییر الأ الداخلیة

التغیـــرات التقنیـــة والسیاســـة الدولیـــة واتجاهـــات الاقتصـــاد فـــي العـــالم والتغیـــرات السیاســـیة 
  .الداخلیة
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  :التنبؤ بالطلب على الموارد البشریة: ثانیاً 
لمرحلة الثانیة هي التنبؤ بالطلب على الموارد البشریة في المستقبل وتقدیر حجـم ونوعیـة ا

وتركیبة الموارد البشریة اللازمة للتنظیم في میـادین العمـل المختلفـة ،بالتـالي لدراسـة حجـم 
والتقنیـات المسـتخدمة  فیـه لـذلك یعتمـد  الأسالیبالعمل المطلوب انجازه وأي تغییرات في 

  : )1(الطلب على محورینالتنبؤ ب
ونوعیــــة العمالــــة اللازمــــة لانجازهــــا وذلــــك یتطلــــب  الأعمــــالوتحدیــــد نــــوع  تقــــدیر :الأول 
 -:الآتي

 .داءونظم الأ نتاجتحلیل طبیعة الأنشطة ونظم الإ .1

 .تحلیل ووصف الوظائف .2

 .تحلیل التنظیم .3

 .تقسیم الوظائف على مجموعات نوعیة .4

  -:ة من العمالة وذلك عن طریقتقدیر وتحدید الأعداد المطلوب :الثاني
  تحلیل عبء العمل .1
  تحلیل أثر التغیرات التقنیة .2
  .تحلیل أثر التغیرات التنظیمیة .3
  تحلیل حاجات الاحلال بسبب حالات الترك الدائم او المؤقت للوظائف .4

  :العوامل المؤثرة في تخطیط الموارد البشریة
تبــار عنــد تخطــیط المــوارد هنــاك مجموعتــان مــن العوامــل التــي یجــب ات تؤخــذ بعــین الاع

  .البشریة وهما المؤثرات الداخلیة والمؤثرات الخارجیة

                                                             
)1( H.s.parns، forecasting educational Needs for Economic & social ،

development(paris . O.E.C.D،1962)pp 116 



www.manaraa.com

49 
 

  :المؤثرات الداخلیة: أولا
وهـــي عبـــارة عـــن مجموعـــة مـــن العوامـــل المؤسســـیة المتصـــلة بالبیئـــة الداخلیـــة للمنشـــأة أو 
 المؤسسـة او المنظمــة والمـؤثرة فــي تحدیـد حجــم المـوارد البشــریة المطلوبـة حالیــاً ومســتقبلا

  :ومن أهم تلك العوامل
  :المنظمة أو المنشأة  أهداف/ أ

یة التـي تحـدد حاجـة المنظمـة مـن ساسـالمنشأة او المنظمة القاعدة الأ أهدافحیث تشكل 
الموارد البشریة أن تخطط لنفسـها بمعـزل  إدارةالقوى البشریة ونوعیتها ومن الصعب على 

  .المنشأة على تحقیقها العامة وقدرة المنظمة او هدافعن فهم أو ادراك الأ
  :الوضع المالي/ب

الوضع المالي للمنشأة أو المنظمة والـذي یتمثـل فـي قـدرتها علـى تخطـیط وتحدیـد المـوارد 
وابقائهـا علــى  الكفـاءاتالبشـریة والوضـع المـالي یــؤثر علـى انشـطة اخـرى مثــل إسـتقطاب 

  .الخ.........رأس العمل وكذلك التأثیر على برامج التدریب والحوافز
  :التغیرات التنظیمیة/ج

تعتبـــر التغیـــرات التنظیمیـــة كإعـــادة توزیـــع العـــاملین علـــى الوظـــائف أو إحـــداث تغیـــر فـــي 
الهیكــل التنظیمــي مــن المــؤثرات الداخلیــة فــي تحدیــد طلــب المــوارد البشــریة خاصــة فیمــا 

لب والذي بدوره قد یتط الأفرادیتعلق بتدریب وتنمیة العاملین وكذلك في حالة إعادة توزیع 
  )1( .تدریب وتطویر الموارد البشریة

  :حجم العمل / د
  عمل معین على حجم ذلك العمل ونوعیته داءیعتمد حجم الموارد البشریة المطلوبة لأ

                                                             
 .59، ص)م 2010دار الولید للنشر،: عمان(  وتنمیة الموارد البشریة إدارةیوسف أبو الحجاج، )1(
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  :المؤثرات الخارجیة: ثانیاً 
المطلوبة لأي منظمة بمجموعة من المتغیرات التي تحدث في  یتأثر حجم الموارد البشریة

  :ة الخارجیة ومن أهم تلك العوامل مایليبیئة المنشأة أو المؤسس
  :عوامل اقتصادیة/أ

تتأثر الشركات أو المؤسسات أو المنظمات بالأوضاع الاقتصادیة الخارجیة المحیطة بها 
 كالتضخم الاقتصادي ومعدل البطالـة ومعـدل أسـعار الفائـدة فإرتفـاع معـدل البطالـة یـؤدي

صــة أكبــر للإختیــار مــن المــوارد وجــود فــائض فــي ســوق العمــل ممــا یعنــي تــوفر فر إلــى 
  .البشریة المطلوبة

  :سیاسة العمالة/ ب
وتتضــمن سیاســة العمالةالتشــریعات القانونیــة التــي تضــعها الحكومــات مثــل قــوانین العمــل 

 .الخ.........وقوانین النقابات العمالیة ووضع حد أدنى للإجور 

  :عوامل تقنیة/ ج
ــا المســتخدمة ممــا قــد یــؤثر علــى حجــم المــوارد البشــریة  یقصــد بــذلك نــوع وحجــم التكنلوجی

  .المطلوبة وكذلك نوعیتها وأثر ذلك على برامج تدریب العاملین وتطویرهم
  :أوضاع سوق العمل/ د

ویتمثـــل هـــذا فـــي التغیـــرات التـــي تطـــرأ علـــى ســـوق العمـــل مـــن حیـــث الفـــائض او العجـــز 
  .البشریة وماینتج عن ذلك من إمكانیة توفر الاحتیاجات المطلوبة من الموارد 

  :عوامل تنافسیة/ه
ویتمثــل هـــذا فــي أنـــه كلمــا ازدادت المنافســـة بــین الشـــركات أو المؤسســات تصـــبح حاجـــة 

  .الشركة أو المؤسسة أكبر لكفاءات بشریة مدربة وماهرة
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 ویتمثــل هــذا فــي حركــة الســكان وانتقــالهم مــن منطقــة :العوامــل الاجتماعیــة والســكانیة/و
العائـدة او الخارجـة وأثـر ذلـك علـى سـوق العمـل مـن حیـث أخـرى أو الهجـرة إلـى  جغرافیة

  .)1(الفائض او العجز 
  :مزایا التخطیط الشامل للموارد البشري

  -:یمكن إیجاز مزایا التخطیط الشامل للموارد البشریة فیما یلي
ــد بــین أنشــطة المشــروع المختلفــة إذ أن عملیــة التخطــیط تمكــن الإ/1  دارةالتنســیق والتوحی

  .اء المشروع المختلفة جمیعها وتنسیقها معاً في هیكل متكاملمن رؤیة أجز 
تقلیـــل حــــالات الأزمــــات الطارئــــة والــــتخلص مــــن نقــــط الاختنــــاق فــــي مجــــالات العمــــل /2

كتشـاف الاختناقـات فـي العمـل  المختلفة حیـث یمكـن التخطـیط مـن التنبـؤ بتلـك الأزمـات وإ
عداد الحلول المناسبة لها   .وإ

نظیم استغلالها بأقصى كفاءة في الاتجاه الـذي یحقـق الهـدف حصر الموارد المتاحة وت/3
  .المطلوب

المنطقي لعملیات المتابعة والرقابة على النشاط إذ لا یمكـن للمتابعـة أن  ساستوفیر الأ/4
  .الفعلي داءه تقییم الأأساستتم بدون وجود خطة تحدد المعیار الذي یتم على 

  :مقومات تخطیط القوى العاملة
  -:یة لتخطیط القوى العاملة یمكن إیجازها في النقاط الآتیةأساس هناك مقومات

 . هدافوضوح الأ  -أ 

 .والمبیعات نتاجوضوح خطة الإ  -ب 

 .الأفرادیة والتسویقیة والمالیة وشئون نتاجوضوح السیاسات الإ  -ج 

                                                             
 .59یوسف أبو الحجاج، المرجع السابق، ص )1(
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 .وجود وصف تحلیلي للوظائف  - د 

 .المستحدثة للفرد أو الجماعة داءوجود معلومات كافیة عن معدلات الأ  -ه 

 .تنظیم إداري واضح وجود  -و 

  .وجود إجراءات عمل ودورات مستندیة واضحة  -ز 
  :مشاكل سوء تخطیط الموارد البشریة

ینـتج عــن سـوء تخطــیط المـوارد البشــریة أو القـوى العاملــة عـدة مشــاكل یمكـن إیجازهــا فــي 
  :النقاط الآتیة

  .وجود فائض في العمالة في بعض المجالات ووجود عجز في مجالات أخرى/1
یـة المـرتبط اسـتخدامها بعنصــر العمـل فـي حالـة وجـود عجـز فــي نتاجالطاقـة الإتعطیـل /2

  .العمالة
  .عدم تناسب العمالة المختارة مع الاحتیاجات من حیث النوعیة والإعداد/3
  .اضطراب عملیات الاستقطاب والاختیار والتدریب/4
 –الفصـل  -الةالاسـتق:(نتیجة الظروف المفاجئة لتغیرات العمالة منهـا داءاضطراب الأ/5

  ).الوفاة -التقاعد –النقل  -الترقیة
  :عناصر تخطیط الموارد البشریة

یة منهـــا علـــى ســـبیل المثـــال لا أساســـالتخطـــیط المـــوارد البشـــریة والقـــوى العاملـــة عناصـــر 
  )1( -:الحصر مایلي

  .تخطیط نوعیات الأعمال .1
  .تخطیط الأعمال اللازمة لكل نوعیة عمل .2
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  .ة في كل نوعیة عمل مستقبلاً التنبؤ بالمتاح داخل المنظم .3
  .تحدید الفائض أو العجز في كل مجموعة  .4
 .معالجة الفائض أو العجز في كل مجموعة أسالیبتحدید  .5
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  ف الوظائفيتحليل وتوص: الثالثالمبحث 
الموارد البشریة  إدارةیساهم تحلل وتوصیف الوظائف في عدید من أنشطة وبرامج 

یط وتنمیة المسارات الوظیفیة حیث تعد نتائج تحلیـل  الوظـائف الركیـزة وفي مقدمتها تخط
  یة لضمان نجاح أي برنامج یتعلق بالموارد البشریةساسالأ

ویتطلـــب تحلیـــل  الوظـــائف ضـــرورة جمـــع البیانـــات المتعلقـــة بالأبعـــاد المختلفـــة للوظـــائف 
شــاغلي تلــك وتحلیــل هــذه البیانــات ثــم اعــداد توصــیف للوظــائف وكــذلك إعــداد توصــیف ل

الوظائف ولضمان نجـاح برنـامج التحلیـل والتوصـیف الـوظیفي لابـد مـن كسـب ثقـة وتأییـد 
العــاملین لهـــذا البرنــامج ومراعـــاة التحــدیث المســـتمر لتوصــیف الوظـــائف لمواكبــة التغییـــر 

 ةالتكنولوجیـالحادث في محتوى ونوعیة الوظائف بسـبب التغییـرات المسـتمرة فـي الجوانـب 
  .)1(نظمةوالتنظیمیة بالم

  -:تحلیل الوظائف: أولاً 
سلیمة یستلزم الأمر وضع معاییر مسبقة تتعلق  أسسعلى  الأفرادمن اجل تعیین 

بالمواصـــفات المطلوبـــة فـــي الشـــخص حتـــى یتســـنى اجـــراء مقارنـــة بینهـــا وبـــین مواصـــفات 
المتقدمین لشغل الوظائف ،ان هذه المعاییر سوف تضمن على الاقل توفیر الحـد الأدنـى 

اختصاصــات الوظیفـــة بشـــكل مناســب وان وضـــع هـــذه  داءري مـــن المواصـــفات لأالضــرو 
المواصفات یستلزم دراسة واجبات الوظیفة ومسؤلیاتها بالطبع بعـد تصـمیم وتحدیـد طبیعـة 
الوظــائف المطلوبــة وذلــك لتحدیــد القــدرات الانســانیة المطلوبــة للتنفیــذ وهــذا مــرتبط بدراســة 

  .الانسانیة محتویات الوظیفة لتحدید المتطلبات 
  .اصطلاح تحلیل الوظائف

عملیـــة جمـــع ودراســـة وتحلیـــل وتســـجیل البیانـــات  هـــو الا ان تحلیـــل الوظـــائف مـــا
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المتعلقة بواجبات سلطات الوظیفة وأبعادها المختلفة وظروف العمل المحیطـة بهـا وكـذلك 
د بطاقـة یة لشغلها وأن الناتج المباشر لهذا التحلیل انمـا یتمثـل فـي اعـداساسالمتطلبات الأ

توصـــیف الوظیفـــة وهـــي عبـــارة عـــن قائمـــة توضـــح واجبـــات ومســـئولیات الوظیفـــة المعینـــة 
  .)1(بإختصار فإنها یجب ان تبین مایجب عمله وكیف یتم 

ــــار للوظیفــــة وهــــي بالتــــالي تحــــدد حــــدود الســــلطة  ــــر بمثابــــة معی ــــذلك تعتب ولمــــاذا وانهــــا ب
  .والمسئولیة للوظیفة

ستطیع أن یبتعد عـن تـأثیر التحیـز الشخصـي والحكـم ی وبالرغم من أن تحلیل الوظائف لا
والآراء الشخصــیة ایضــا الا أنــه یجبــر الآراء علــى ان تكــون أكثــر موضــوعیة وذلــك لانــه 

إلـى  شكل مكتوب مؤید بدلیل حقیقي وواقعي وأكثر من ذلك فكل وظیفة تقسـمإلى  یتحول
عطاء كل جزء الاهتمام الأجزاء او العناصر المعینة أي إ أساسأجزاء ویتم دراستها على 

  .الذي یتفق وأهمیته
ضــرورة عــدم الخلــط بــین دراســة الــزمن والحركــة إلــى  وفــي هــذا الشــأن یجــب أیضــا التنویــه

الوظیفـة وبـین توصـیف  والتي تعتبر مصدر من مصادر الحصول على بیانـات خاصـةب
 الوظــائف حیــث تعتبــر دراســة الــزمن والحركــة وظیفــة هندســیة صــناعیة مــن كونهــا وظیفــة
افــراد فبینمــا یســاعد تحلیــل الوظــائف فــي الكشــف عــن الواجبــات التــي یجــب ان یقــوم بهــا 
الموظف،والمــؤهلات والصــفات التــي یجــب ان تتــوفر لدیــه نجــد أن دراســة الــزمن والحركــة 

ـــل أساســـتتعلـــق  ـــؤدي ، وان تحلی ا بالتفاصـــیل  الخاصـــة بأنشـــطة العمـــل التـــي یجـــب ان ت
جزیئــات المكونــة لهــا ابتــداءا مــن مســماها ودرجتهــا الإلــى  الوظیفــة یعنــي تفتیــت الوظیفــة

ها والمهام الملقاة علـى عـاتق شـاغلها ومتطلبـات شـغلها أو بمعنـى آخـر هـي عملیـة أهدافو 
یة والضـــــروریة عــــن الوظیفــــة بحیـــــث تكــــون معلومــــات دقیقـــــة ساســــجمــــع المعلومــــات الأ
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تها وتفصـــیلیة وحقیقیــــة وواقعیـــة بهــــدف تحدیـــد ووضــــع وصـــف كامــــل للوظیفـــة ومواصــــفا
ــداء مــن  وشــروط شــغلها وینبنــي علــي تحلیــل الوظــائف عــدة قــرارات اســتراتیجیة مهمــة ابت
وصـف الوظیفـة وتحدیــد مواصـفات مـن یقــوم بهـا واختیـاره وترقیتــه وفصـلة وانتهـاءا بإلغــاء 
الوظیفـة او تحویرهـا كمــا سـنعرف لاحقــا، وعلـى أي حـال فــأن الجـدول التــالي یوضـح أهــم 

  .)1(لحركة وتحلیل الوظائف الفروق بین دراسة الزمن وا
  )1/3/1(الجدول 

  أهم الفوارق بین دراسة الزمن والحركة وتحلیل الوظائف
  دراسة الزمن والحركة  تحلیل الوظائف  عوامل المقارنة

  الغرض
  
  

  درجة التفصیل
  

ـــــــــي  الجهـــــــــة المســـــــــئولة عنـــــــــه ف
  التنظیم 
  المستخدمة الأسالیب

  استخدام النتائج

ویغطــي واجبــات  واســع، وصــفي
 ســـئولیات ،وســـلطات الوظیفـــةوم

  الخ....
  یتم بدرجة محددة

  الأفراد إدارةینفذ بواسطة 
  الملاحظة ، المقابلة ،قوائم 

  
   داءالاسئلة، سجلات الأ

،التـــدریب الأفرادالحصـــول علـــى 
  الخ.........،تحدید الاجور

  تغییر وتحسین العمل
  ضیق ،محصور في الواجبات

  
  یتم بدرجة كبیرة جدا من التفصیل

  ذ بواسطة المهندسین ینف
  الصناعیین

الملاحظة،التصـــــــــــویر الفوتوغرافي،ســـــــــــاعة 
  الخ........توقیت

  داءتحسین طرق العمل ووضع معاییر الأ

    286ص، ) 2004 ،الدار الجامعیة : الخرطوم(  ،المورد البشریة إدارة، مصطفى محمود ابوبكر : المصدر
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  -:یل  الوظائف فإنها تتضمن مایلياما عن خصائص الوظیفة التي تشملها عملیة تحل
 .مسمى الوظیفة .1

 الوحدة التنظیمیة التي تتبعها الوظیفة .2

 )مباشرة إدارةوسطى ، إدارةعلیا ،  إدارة(  تصنیف المستوى الإداري للوظیفة .3

 )وظیفة فنیة ،وظیفة كتابیة ،وظیفة تخصصیة(تصنیف فئة الوظیفة  .4

 .وصف لمهام الوظیفة وواجباتها .5

عـــن الاشـــخاص والامـــوال (ختلفـــة التـــي یتحملهـــا شـــاغل الوظیفـــة المســـئولیات الم .6
 ).والموجودات او  الآلات والمعدات

 .الصلاحیات أو السلطات التي یتمتع بها شاغل الوظیفة .7

 .مهام الوظیفة أداءالظروف المادیة التي یتم فیها  .8

المخـــاطر التـــي مـــن المحتمـــل ان یتعـــرض لهـــا شـــاغل الوظیفـــة ســـواء كانـــت هـــذه  .9
التعـرض لدرجـة عالیـة مـن القلـق النفسـي وضـغط (مادیـة أو غیـر مادیـة  المخاطرة

 ).العمل

المتوقعة مـن شـاغل الوظیفـة مـن ناحیـة الكمیـة او الجـودة او عـدد  داءمعدلات الأ .10
 .المهام المتوقع انجازها او عدد العملاء المتوقع خدمتهم والتكلفة والوقت

ي تعلوهـــا التـــي تقـــع تحتهـــا الوظـــائف التـــ(علاقـــات الوظیفـــة بغیرهـــا مـــن الوظـــائف  .11
 ).والتي معها على نفس المستوى التنظیمي

التعلــیم (المــؤهلات والمواصــفات الــلازم توافرهــا فــي شــاغل الوظیفــة بمــا فــي ذلــك  .12
  .)1( )والتدریب والخبرة السابقة والمهارات والصفات الشخصیة 
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  -:تحلیل الوظائف أهداف
  -:)1(لى الاسئلة التالیةالحصول على إجابات عإلى  یهدف تحلیل الوظیفة

  ماهیة هذا العمل؟ .1
  این یؤدى هذا العمل ؟ .2
  لماذا یؤدى هذا العمل؟ .3
  متى یؤدى هذا العمل؟ .4
  كیف یؤدى هذا العمل؟ .5
  ماهي المهام التي یؤدیها شاغل الوظیفة؟ .6
  ماهي المسؤولیات الواقعة علیه؟ .7
 ماهي المخاطر التي یتعرض لها؟  .8

  ها شاغل الوظیفة؟ماهي السلطات والصلاحیات التي یمارس .9
  ماهي المؤهلات المطلوبة لشغل الوظیفة؟ .10
وذلــك بغــرض اتخــاذ القــرار الملائــم حیــال الوظیفــة إنشــاءا ووصــفاً وتوصــیفاً وشــغلاً  .11

لغاء خلاء وإ   .وإ
  -:اهمیة تحلیل الوظائف

تنبع اهمیة تحلیل الوظائف من ضرورة التحدید القاطع للواجبات والمسؤولیات التي یجـب 
ــد الحــد الأدنــى مــن التأهیــل العلمــي المطلــوب والخبــرة والتــدریب ان یؤدیهــا ال عامــل وتحدی
وتصـــبح أهمیـــة التحلیـــل واضـــحة وجلیـــة للطبیعـــة .مهـــام الوظیفـــة المعینـــة  داءاللازمـــین لأ

العمـل والأدوات المسـتخدمة  أداءالدینامیكیة للوظائف نتیجة للتغیرات السریعة في تقنیات 
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دخال التعدیلات الضروریة علیهافیه مما یستوجب الدراسة المستم   .رة للوظائف وإ
تنــتج عــن عملیــة تحلیــل الوظــائف كمیــة وافــرة مــن المعلومــات عــن الوظیفــة المحــددة وكــل 
وظــــائف المنظمــــة،وتعطي صــــورة واقعیــــة عــــن حــــال المنظمــــة مــــن خــــلال تحلیــــل تلــــك 

  -:المعلومات وتعتبر عملیة التحلیل غایة في الأهمیة للأسباب التالیة
لتحلیــــل تحـــــدد خصــــائص الوظـــــائف المختلفــــة والوقـــــوف علــــى طبیعتهـــــا عملیــــة ا .1

 .ارات والمؤهلات المطلوبة لأدائهاوبالتالي المه)الخ.......-مهنیة  -فنیة-اداریة(

 وتوفر عملیة التحلیل معلومات دقیقة تساعد في مسألة اختیار وترقیة العاملین  .2

بیــة للعــاملین فــي مختلــف كمــا تســاعد المعلومــات المتــوفرة فــي وضــع البــرامج التدری .3
التخصصــات وبنــاء قــدراتهم،وذلك مــن خــلال تحدیــد الفجــوة بــین المعــاییر القیاســیة 

 .الفعلي للعاملین شاغلي تلك الوظائف داءالوظیفة والأ داءلأ

ـــي تقیـــیم  .4 ـــي  أداءتعتمـــد المنظمـــة ف العـــاملین علـــى المعـــاییر القیاســـیة الموضـــحة ف
 .)1(ق المسؤولیات والأعباء الوظیفة وتقدیر نسبة الانجاز وف أهداف

 .وتساعد في إعادة تصمیم الوظائف أو مایعرف بالهندرة واعادة هندسة الوظائف .5

ـــل الوظـــائف فـــي وضـــع نظـــام عـــادل وشـــامل للأجـــور  .6 تســـاعد ایضـــا عملیـــة تحلی
 .والرواتب والمزایا العینیة والحوافز التشجیعیة والمكافآت على الاعمال الابداعیة 

ظم وسیاسات الخدمات الصحیة والامـن الصـناعي والترفیـه كما تساهم في وضع ن .7
 .والخدمات الاجتماعیة

كما تساعد عملیة التحلیـل فـي اعـادة تشـكیل الوظیفـة وتحویرهـا لتتـواءم مـع بعـض  .8
الحالات مثل المبدعین والموهوبون وذوي الحاجـات الخاصـة الا ان هـذا یـأتي فـي 

 .حدود ضیقة جداً 
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  -:ظائفیة لتحلیل الو ساسالأ المبادئ
تتعدد المداخل الخاصـة بتحلیـل الوظـائف بحیـث قـد یكـون مـدخل معـین اكثـر مناسـبة مـن 

یة تســاعد فـــي ساســـغیــره، ویتوقــف اختیـــار المــدخل المناســـب علــى عــدد مـــن المبــادئ الأ
  -:تحدید الجوانب التي یجب أخذها في الحسبان والتي من اهمها

 -:كل الأعمال قابلة للتحلیل 

الرتابـة والـروتین والتعقیـد والتنـوع ویظـن الـبعض ان وصـفها صـعب تتسم بعض الأعمـال ب
 .وغیر ممكن ولكن العكس هو الصحیح فلیس هناك وظیفة لایمكن تحلیلها

  :توفیر الحقائق
یجب أن یوفر التحلیـل جمیـع الحقـائق عـن الوظیفـة بحیـث یكـون شـاملا ومتكـاملا ویمكـن 

  .داءقویم الأت -التوظیف-استخدامه لأكثر من غرض، مثل التدریب
 -:البساطة والوضوح

 الأسـالیبیجب ان یكون التحلیل واضحا ومبسطا بحیـث یفهمـه الجمیـع وذلـك بالبعـد عـن 
المعقــــدة والــــدخول فــــي التفاصــــیل التــــي لا طائــــل مــــن وارائهــــا فــــبعض المعلومــــات تكــــون 
تفصـــیلیة اكثـــر مـــن الـــلازم وتغـــرق المـــوظفین والمـــدیرین ، لكـــن قـــد یســـتفید منهـــا الباحـــث 

  .)1(متخصص ال
 :التكیف 

عملیة التحلیل عملیة شاقة ومكلفة ، لذلك فإن بعض المنظمات تتجنبها وتأخذها بصورة 
سطحیة، ولابد ان تدرك المنظمات ان الوظائف تتصف بالدینامیكیـة وانهـا دائمـة التغییـر 

 .وبالتالي یجب ان تتكیف عملیة التحلیل مع التغییر المتوقع على الوظائف المختلفة 

  :طوات تحلیل الوظائفخ
  :لیس هناك قاعدة ثابتة لتحلیل الوظائف ولكن عموما یمكن اتباع الخطوات التالیة

 -:تحدید الغرض من تحلیل الوظائف
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وهي الخطوة الاولى في التحلیل لأن معرفة الغرض تتحكم فـي اختیـار المعلومـات وطـرق 
 .جمعها وطرق تحلیلها 

 -:تحدید نطاق التحلیل شامل ام جزئي
اذا لایمكــن تحلیــل كــل الوظــائف الا فــي حــالات نــادرة مراعــاة لتقلیــل التكلفــة فــیمكن مــثلا 

  .تحلیل وظائف قطاع معین او شریحة معینة
  -:تحدید الجهة الاداریة المسؤولة عن التحلیل 

التطــویر  إدارةالمــوارد البشــریة او  إدارةلابــد مــن اســناد المهمــة لجهــة واحــدة محــددة مثــل 
 .محددة إدارةیت خبرة متخصص لكن تحت اشراف الاداري او ب

 :اختیار عینة وتحلیلها 
الجــدد  فــي  نوهــذا یفیــد افــراد فریــق تحلیــل الوظــائف جــدا لتوحیــد الــرؤى وتــدریب العــاملی

 .السلیمة لإجراء التحلیل سسالفریق وفي نفس الوقت تهیئة الأ
 :دراسة المعلومات المتاحة 

نـب الوظـائف المختلفـة ومعرفـة أطرهـا العامـة وقـد یكـون وفي هذا فائدة كبرى للإلمـام بجوا
هناك تحلیل سابق غیر مكتمل أو أن یكون هناك تحلیل تـم اجـراؤه علـى وظـائف مشـابهه 

 .)1(في منظمات اخرى 
 :تحدید اسلوب جمع المعلومات 

التـي تتناسـب معهـا أو ان  الأسـالیبوهذه خطوة مهمة حیث ان لكل نوعیـة مـن الوظـائف 
 .بة اكثر من غیرهاتكون مناس

 :جمع المعلومات 
وهي اهم الخطوات لذلك یجب مراعاة الدقة والطریقة الأنسب لجمـع المعلومـة وفـق مـا تـم 

  .توضیحه لاحقا 
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 -:اختیار اسلوب التحلیل 
أفضـل مـن غیـره لـذلك یجـب تـوخي الدقـة  أسـلوبالتحلیـل وقـد یكـون هنـاك  أسـالیبتتعدد 

 .سنوالأح الأفضل الأسلوبفي اختیار 
 -: التحلیل

النتـائج هـو الخطـوة التـي تكلـل كـل الجهـود السـابقة بالنجـاح إلـى  القیام بالتحلیل والوصول
 .)1(وقطف ثمار العملیة 

  )1/3/1(الشكل 
  مراحل وخطوات تحلیل الوظائف

 
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

 طبیـقالمـوارد البشـریة الاصـول العلمیـة ونمـازج الت إدارة -أبو العباس فضل المولى كجوك: المصدر
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التي یمكن اتباعها لتحلیل الوظیفة  الأسالیباو  الأسلوبأما المرحلة الثانیة فتهتم بتحدید 
وبیـــان انـــواع البیانـــات المطلوبـــة لعملیـــة التحلیـــل وهـــي مصـــادر الحصـــول علـــى البیانـــات 

  .)1( اتوتحدید الاجراءات الواجب اتباعها لتجمیع تلك البیان
وفي المرحلة الثالثة یتم تجمیع البیانات وتحلیلها إذ یقوم محلل الوظیفـة بتجمیـع معلومـات 
ـــر واضـــح ومفهـــوم یمكـــن اســـتخدامه بشـــكل میســـر واعـــادة  الوظیفـــة وتحلیلهـــا وتقـــدیم تقری

  .سلامتها واكتمال موضوعیتهاإلى  مراجعة المعلومات للاطمئنان
ــة الرابعــة یقــوم محلــل الو  ــیم وفــي المرحل تحلیــل الوظیفــة بشــكل شــمولي  أســالیبظیفــة بتقی

وصــیاغة الوظیفــة فـــي شــكل مصــطلحات محـــددة مــن خــلال فوائـــدها ومنافعهــا وتكالیفهـــا 
  .وأعبائها

  توصیف الوظائف : ثانیاً 
تعــد عملیــة توصــیف الوظــائف مــن العملیــات المهمــة فــي المنظمــة اذ بموجبهــا یــتم تحدیــد 

یـــق ، وبـــذلك یكـــون بمثابـــة العامـــل المرشـــد علـــى واجبـــات ومســـؤولیات الوظیفـــة بشـــكل دق
  .والمبادئ العلمیة المعروفة سسالكفأ اذا ما تم التحلیل او التوصیف بموجب الأ داءالأ

إن التوصـــیف الـــذي تعـــده المنظمـــة لا تنحصـــر فائدتـــه بسیاســـة واحـــدة دون اخـــرى ، بـــل 
تلفــة فهــو الــذي یمكــن القــول بأنــه المعــین الــذي یســاعد المنظمــة علــى رســم سیاســتها المخ

العمــل وعلیــه فهــو ســبیل المنظمــة لرســم بــرامج  داءیحــدد المعلومــات والمهــارات اللازمــة لأ
التــدریب والاختیــار والتعیــین ، وهــو كــذلك وســیلتها لتخطــیط القــوى العاملــة ،ورســم سیاســة 

  .)2( العاملین أداءالحوافز والمكافأة وعلى ضوءه یتم تقویم 
  

                                                             
  32، ص)دائرة المكتبة الوطنیة (الموارد البشریة، إدارةمفاهیم جدیدة في زاهر عبدالرحیم،   )1(
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ل للواجبــــــات والحســــــابات والمســــــؤولیات الخاصــــــة وتوصــــــیف الوظیفــــــة هــــــو بیــــــان شــــــام
التســـــجیل المـــــنظم لأبعـــــاد الوظیفـــــة " ، ویعـــــرف توصـــــیف الوظـــــائف  بأنـــــه )1(بالمنصـــــب

یة والعوامـــل المحیطـــة بهـــا فـــي بطاقـــة وكشـــف الوظیفـــة الـــذي یعـــرف ساســـومكوناتهـــا الأ
ــــرز مــــدى صــــعوبة واجباتهــــا  ــــي تكوینهــــا ویب ــــة ف ــــیم الداخل ــــة ویظهــــر عوامــــل التقی الوظیف

  .)2(" سؤولیاتها والحد الأدنى من مطالب التأهیل اللازم لشغلهاوم
  -:أغراض وصف الوظائف

  :اختیار الفرد الملائم للوظیفة /1
الاخـرى التـي یفتـرض ان تتـوفر فـي الفـرد  الإنسـانیةیبین الاستعدادات والقدرات والسـمات 

 الأفـــراد إدارةالـــذي یســـتطیع القیـــام بالعمـــل بنجـــاح وكفـــاءة ،وبـــذلك یضـــع المســـؤولون فـــي 
ـــذي تتـــوفر بـــه الخصـــائص ،كمـــا تمكـــن الخصـــائص  نصـــب اعیـــنهم فـــي اختیـــار الفـــرد ال
مــن تصــمیم او اختیــار أهــم الاختبــارات  الأفــراد إدارةفــي  الأخصــائیینوالســمات المطلوبــة 

التـي تسـتخدم لغـرض معرفـة امكانـات الفـرد المتقـدم للوظیفـة ،واختیـار الاسـئلة المناســبة ، 
لشــغل الوظیفــة ســواء مــن داخــل المنظمــة او  الأفــراداختیــار أنســب  دارةوبــذلك یتحقــق لــلإ

  .)3(خارجها
ــــوفیر المهــــارات /2 ــــة المناســــبة والتخطــــیط مســــتقبلا لت ــــرامج التدریبی ــــار الب وضــــع او اختی

  .المطلوبة لشغل الوظیفة
ــام الفــرد  ســسوضــع الأ/ 3 الســلیمة للنقــل والترقیــة ،حیــث یترتــب علــى سیاســة الترقیــة قی

المنظمــة أمكانیــة معرفــة  دارةمســؤولیات اكبــر وبــذلك یــوفر التحلیــل والتوصــیف لإبأعبــاء و 

                                                             
  97ص ، سابقمرجع  ،یوسف ابو الحجاج  )1(
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  .المرشحین لعملیة النقل او الترقیة الأفرادالخبرات الواجب توفرها في 
  .رسم سیاسة عادلة للأجور/4

یساعد توصیف الوظائف علي تحدید أهمیة وقیمـة الوظیفـة او العمـل للمنظمة،ومایتطلبـه 
  .ة موتزداد الاجور  بزیادة قیمة واهمیة الوظیفة للمنظ من خبرات وقدرات

  الوظیفة  أداءتحسین نظم العمل وظروفه في ضوء اسلوب ومتطلبات /5
مشـتركة  أهـدافتنسیق الجهود وتكاملها حیـث تشـترك الوحـدات التنظیمیـة فـي تحقیـق  /6

بـــین  كمـــا أن مهـــام الوظـــائف داخـــل هـــذه الوحـــدات تـــرتبط ببعضـــها ممـــا یتطلـــب التنســـیق
  .الجهود في المنظمة

وفـي ضــوء مــایوفره التحلیـل مــن بیانــات عـن واجبــات الوظــائف المختلفـة فــإن ذلــك یســاعد 
علــى تحدیــد الاختصاصــات والســلطات والمســؤولیات تحدیــدا واضــحا بمــا یضــمن ســلامة 

  .التنظیم وتنسیق الجهود، وتكاملها
عرف علــى مــدى التــزامهم لتاالعــاملین بــ أداءلتقیــیم كفــاءة  أســاسیعــد وصــف الوظــائف /7

الجیـــد لوضـــع نظـــام عـــادل  ســـاسبواجبـــاتهم المحـــددة فـــي كشـــف الوظـــائف بمـــا یـــوفر الأ
  .)1(للحوافز والمكافآت وغیرها

  -:عوامل زیادة فاعلیة توصیف الوظائف
  -:تزداد فاعلیة التوصیف اذا اعتمدت عملیة التوصیف على مایأتي 

  .الحصول على معلومات دقیقة وموثوق بها -1
ام بعملیة التوصیف وفقا للهدف المحدد وبرغم صعوبة اجراء مثل هـزه العملیـة القی -2

لتكرار الحاجة ال توصیف العمل لتعدد اغراضه ، فإن اغلب المنظمـات تعمـد ال 
  .اجراء عملیة التحلیل الشاملة لجمیع الاغراض
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خضـــــوع عملیـــــة التوصـــــیف للمراجعـــــة المســـــتمرة ، خصوصـــــا اذا ماعرفنـــــا بـــــأن  -3
المنظمة في تطـور او تغییـر مسـتمر  أهدافش في بیئة متغیرة وان المنظمات تعی

مراجعــة بالتحلیــل إلــى  حتــى اذا كــان ذلــك التغییــر نســبیا ، ممــا یضــطر المنظمــة
بمـــا یتضـــمن لهـــا .لغـــرض التعـــرف علـــى المســـئولیات والأعبـــاء الجدیـــدة للوظیفـــة 

  .هدف المنظمةإلى  المساهمة مع الوظائف الاخرى للوصول
العلمیــة فــي التوصــیف ابتــداء مــن اختیــار الوســیلة المناســبة لجمــع  سســاعتمــاد الأ -4

المعلومــات والبیانــات وطریقــة تحلیلهــا وتبویبهــا ، حیــث ان جــل سیاســات المنظمــة 
ستعتمد على نتائجها وعلیه ستكون دقة النتائج التي یـتم التوصـیل الیهـا ذات قیمـة 

  .واهمیة للمنظمة 
  .شمولیة التحلیل والتوصیف  -5

بد ان یكون التوصـیف شـاملا لجمیـع بنـود الوظیفـة والظـروف المحیطـة بهـا ، وهنا لا
ـــة ساســـوتلـــك الاعمـــال البســـیطة والمعقـــدة والمتكـــررة او غیـــر المتكـــررة والأ یة والثانوی

والالات والأدوات المســتخدمة لإنجازهــا ومواصــفات شـــاغل الوظیفــة ومؤهلاتــه وكـــل 
  .ماتتطلبه الوظیفة من مستلزمات 

فــي توصــیف الأعمــال لإعطــاء التوصــیف  الأخصــائیینعتمــاد علــى ضــرورة الا/ 6
  .)1(بأداه علمیة دقیقة 
  -:انواع توصیف الوظیفة

ــــداخلي وتوصــــیف الوظیفــــة  هنــــاك نوعــــان لتوصــــیف الوظیفــــة همــــا توصــــیف الوظیفــــة ال
  .الخارجي 

ومن المهم ان تعلم ان هناك توصیف داخلي للوظیفة وهو مخصـص للاسـتخدام الـداخلي 
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  .ك توصیف خارجي للوظیفة وهذا یقرأه المرشحون المحتملون فقط وهنا
ـــة مفصـــل وشـــامل فـــي حـــین یكـــون  ـــف الـــداخلي للوظیف ـــي أغلـــب الأمـــر یكـــون التوظی وف

  )1(توصیف الوظیفة الخارجي اوجز ویغلب علیه الطابع التسویقي
  -:یةساستوصیف مهام ونتائج الوظیفة الأ

مســـتویات إنجـــاز مهـــام معینـــة، ومـــن  یة یســـتخدم لتحدیـــدساســـتوصـــیف مهـــام الوظیفـــة الأ
یة النتـــائج النهائیـــة المنشـــودة بغـــض ساســـناحیـــة اخـــرى یحـــدد توصـــیف نتـــائج الوظیفـــة الأ

النظــر عــن المهــام ، والطــرق المســتخدمة لتحقیقهــا ، علــى ســبیل المثــال یحتــل المــدیرین 
  .یة والتي یقاس فیها النتائج من خلال ارقام المبیعات ساسالنتائج الأ
  -:ابة توصیف الوظیفةكیفیة كت

  -:یجب ان یحتوي توصیف الوظیفة على بعض المعلومات الهامة منها مایلي 
  -: معلومات اداریة/ 1

  :یة تخص المنصب مثل أساسوهذا القسم یحتوي على معلومات 
  دارةاسم الوظیفة وصف موجز للوظیفة وغرضها، الموقع الجغرافي ، الفرع او الإ

  -:الهیكل الإداري/ 2
المنصــب الــذي یشـــغله المراقــب المباشـــر لشــاغل هـــذه إلـــى  بغــي ان یشــیر هـــذا القســموین

المناصب التي تتعامل مـع المنصـب المعلـن عنـه وتحدیـد موقـع إلى  الوظیفة وأیضا یشیر
الوظیفــة مــن الهــرم الــوظیفي  للمؤسســة ویعطــي معلومــات ذات قیمــة عــن اهمیتهــا وقــدرة 

  .ع القرارات الموظف على احراز تقدم والتأثیر في صن
  -:الغرض من الوظیفة / 3

في هذا الجـزء یجـب ان یكـون هنـاك بیـان مـوجز علـى النتـائج الاسـتراتیجیة المنشـودة مـن 
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المنظمة وتحقق بالضبط الهدف المرجو من ذلك  أهدافهذا المنصب بحیث تتناسب مع 
  .)1(المنصب 

  -:مهام ومسئولیات الوظیفة/ 4
یة للوظیفــة ، ومــن الطبیعــي ان یحتــوي توصــیف ساســویحتــوي هــذا الجــزء علــى المهــام الأ

والنتــائج المرجــوة مــن هــذا  هــدافعشــرة نقــاط تشــریح بالتفصــیل الأإلــى  الوظیفــة مــن ســت
  .المنصب ویجب ان تصاغ البیانات وفقا للهدف والنتیجة اللازم تحقیقها 

یة للوظیفـــة فـــي بنـــود وتســـجیلها فـــي مصـــفوفة ، فـــي عمـــود ساســـویمكـــن وضـــع المهـــام الأ
یة أساســتــدون مهــام غیــر  منفصــل وتســجیل نســبة الوقــت الــذي تــؤدى المهمــة خلالــه ولا

ـــت تأدیتهـــا لا ـــة إذا كان مـــن الوقـــت وفـــي عمـــود آخـــر دون المعـــدل % 5تســـتغرق  للوظیف
وفــي عمــود أخیــر ضــع علامــة توضــح )یــومي ، شــهري ، موســمي(الزمنــي للوظیفــة مثــل 

تتوفر لدى شاغر الوظیفـة والقـدرة علـى  یة التي یجب انساسالمهام الهامة مثل المهام الأ
  أدائها 

  -:المهارات والكفاءات المطلوبة / 5
وفي هذا الجزء یتم تعریف المهارات والقدرات والسلوكیات والمعرفـة التـي یجـب ان یتحلـى 

الكفــاءة ، الخبــرة ، التعلـــیم ، او : بهــا المرشــح وترســم مصــفوفة تشـــمل المعلومــات التالیــه
ـــاجالشـــهادات المطلوبـــة  ـــة التـــي تحت ـــاءة الرجـــوعإلـــى  الوظیف ـــى  كف مصـــفوفة الوظـــائف إل

الســـالف زكرهـــا وفـــي النهایـــة تكـــون الكفـــاءة هـــي الحـــد الأدنـــى للمتطلبـــات والتـــي لایمكـــن 
  . یةأساسالحصول على الوظیفة بدونها أو تكون من المتطلبات المرجوة ولكنها لیست 

  -:متطلبات أخرى اختیاریة / 6
  .للوظیفة ، توضح رؤیة للإطار الذي سیعمل فیها الموظفوهنا تضاف عناصر أخرى 

                                                             
 98، ص سابقمرجع ، ةیوسف أبو الحجاج  )1(
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  :وقد تحتوي معلومات اختیاریة اخرى على الشروط الخاصة بالخدمة مثل 
 أي متطلبات للسفر -

 .ساعات العمل -

 .المرتب  -

 .فوائد الموظف  -

 حق اخلاء الطرف -

 .ماقبل كتابة توصیف الوظیفة  -

اغة الأولــى لتوصــیف الوظیفــة ، ویجــب إجــراء تحلیــل وظیفــي شــامل قبــل الاعــداد للصــی
والتحلیل  الوظیفة هو تقارب نظامي لتقییم الوظیفة وتحدید الواجبات والمهـارات المطلوبـة 

یجـب علـى الفـرد عملـة لإتمـام المهـام علـى  وأسلوب تنفیذ الوظیفة ، وشروط الوظیفـة ومـا
  .وجهاكمل 

الاداري وایضا صاحب  والتحلیل الوظیفي یستلزم معلومات من المدیر المختص ، المدیر
ـــى  المنصـــب الحـــالي ، حیـــث ان هـــؤلاء هـــم اقـــرب النـــاس ـــون إل هـــذا المنصـــب فهـــم یعرف

  .متطلبات الوظیفة الحالیة والأهم من ذلك انهم یعرفون متطلبات الوظیفة في المستقبل 
یة لتجمیــع المعلومـات عـن الوظیفــة ومتابعـة المهــام اثنـاء تأدیتهــا ساسـومـن بـین الطــرق الأ

الســــلوكیات ، والحصـــول علــــى توصـــیف ذاتــــي للوظیفـــة مــــن أصـــحابها واجــــراء  ومتابعـــة
  . ةاستفتاء عن مسؤولیات الوظیفة ومهامها ومقابلة أصحابها او بحث توصیف للوظیف

  -:لمحات على توصیف الوظیفة 
  :لمحات لغویة وتحتوي على مایلي/أ
  .استخدام لغة واضحة وموجزة /1

واحـــداً متـــى أمكـــن ذلـــك واســـتخدام أمثلـــة توضـــیحیة اســـتخدام كلمـــات لـــیس لهـــا إلا معنـــى 
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  .للكلمات التي یختلف تفسیرها 
  .كن محدداً /2

مــن الأفضــل أن تقــول ) مهــارات تواصــل جیــدة(اســتخدام لغــة محــددة ،فبــدلاً مــن أن تقــول 
  .مستمعین غیر فنیینإلى  القدرة على نقل المعلومات الفنیة

غیــــر ضــــروریة بــــدل أن یجیــــب صــــاحب اســــتخدام أســــلوباً مــــوجزاً وتجنــــب الكلمــــات ال/3
أصحابها في مختلف إدارات إلى  المنصب على جمیع مكالمات الشركة علیه أن ویحولها

  .)1(الشركة
  .إبدأ  كل جملة بفعل مبني للمعلوم ودائما استخدام الزمن المضارع/4
  .تجنب استخدام لغة الجنس الواحد/5
  .لاتستخدم اللغة الفنیة قدر المستطاع/6

والواجبات والمسؤولیات الخاصة بالوظیفة لـذلك  هدافف الجید للوظیفة یشرح الأفالتوصی
فهي سهلة الفهم حتى على الشخص العادي ، واذا كانـت الوظیفـة بطبیعتهـا تتطلـب خبـرة 

  .فنیة فلیس هناك مایمنعمن استخدام مثل هذه اللغة
حقیقهــا فعلــى ســبیل اشــرح النتــائج المرجــوة مــن العمــل إذا أمكــن ذلــك بــدلاً مــن طریــق ت/ 7

من الأفضل أن تقول تسـجیل الرسـائل )تفریغ الرسائل التلفزیونیة(المثال بدلا من أن تقول 
  .تسجیلا دقیقا  التلیفونیة

  -:أنشئ نمازج لتوصیف الوظیفة : الفاعلیة /ب
توصـــیف وظیفـــة فنمـــازج إلـــى  یـــدعو لتضـــییع الوقـــت كلمـــا دعـــت الحاجـــة یوجـــد مـــا لا 

نشــاؤها لأنــواع معینــة مــن الوظــائف، علــى ســبیل المثــال یمكــن توصــیف الوظیفــة یمكــن ا
یمكـن تعـدیلها تعـدیلاً بسـیطا  النمـاذجانشاء توصیف عام للوظائف الاداریة الكتابیة وهـذه 

                                                             
 101ص ، سابقمرجع یوسف أبو الحجاج، )1(
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 .وفقا لمواصفات المنصب المتح بدلا من البدء بدون معرفة مسبقة 

  -:مراجعة وتحریر توصیف الوظیفة / ج
طلبـات المنصـب ، ولابـد مـن إجـراء مراجعـة سـنویة اذا لـم راجع توصیف الوظیفـة وفقـا لمت

 .یحدث شئ في غصون  هذه المدة یتطلب المراجعة 

  -:المرونة/ د
  .)1(فات استخدام توصیف الوظیفة على نحو مرن حیث یوجد مجالاً لحدوث مصاد
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  والحوافز التدريب: الرابعالمبحث 
  :مفهوم التدریب: أولاً 

في كافة المجالات المهنیة والإداریة في وقتنـا الحاضـر مكانـه هامـة  یمثل التدریب
وأهمیة قصـوى فـي حیـاة المنظمـات علـى اخـتلاف أنواعهـا والتـدریب یسـاعد علـى تحسـین 

یـــة ویلعـــب دوراً أساســـیاً فـــي مقومـــات الإدارة الناجحـــة وتمكنهـــا مـــن تحقیـــق نتاجالإدارة الإ
التغیـــــرات الاقتصـــــادیة والاجتماعیـــــة  إغراضــــها ویمثـــــل التـــــدریب أهمیــــة كبیـــــرة فـــــي ظــــل

والتكنولوجیة والتي تـؤثر علـى أهـداف واسـتراتیجیات المنظمـة ، وممـا یلاحـظ أن البـاحثین 
یفـرق ببـین مفهـوم تــدریب المـوارد البشـریة وبــین مفهـوم تنمیـة تلــك المـوارد ، فالتـدریب مــن 

ركـي إى المتـدربین وجهة نظرهم هو نقل مهارات معینة یغلب علیها الطابع الیـدوي أو الح
وتـــوجیههم لإتقـــان تلـــك المهـــارات إلـــى مســـتوى أداء مقبـــول ، إمـــا تنمیـــة المـــوارد البشـــریة 

لیصــبحوا أكثــر اســتعداداً لقبــول متطلبــات  فیقصــد بهــا تطــویر المهــارات العامــة للعــاملین 
  .)1(مهام جدیدة أنیطت بهم

  : ومن أهم التعاریف المتعارف علیها في هذا الموضوع كالتالي 
هو عملیة توجیه وتعدیل في اتجاهات محددة لسـلوك العامـل مـن النـواحي المهنیـة  .1

أو الوظیفیــة بغــرض إكســاب مهــارات ومعــارف وخبــرات مــن شــأنها أن تعمــل علــى 
 . )2(رفع كفاءة الإدارة وتجعل الفرد صالحاً لمزاولة العم المطلوب

ـــاهیم وقواعـــد أو اتجاهـــ .2 ـــة تعـــم تتضـــمن اكتســـاب مهـــارات ومف ـــادة هـــو عملی ات لزی
 . )3(وتحسین أداء الفرد

هـــو الجهـــد المخطـــط والمـــنظم مـــن قبـــل المنظمـــة لتزویـــد العـــاملین بعـــارف معینـــة  .3
                                                             

  .13، ص سابقمرجع مؤید سعید وعادل حرحوش  1)(
  . 57ص ) م  2004،  مطابع ادیتار : ( الموارد البشریة إدارةعبد الجلیل أدم المنصوري ، 2)(
  .167، ص ) م 1999المكتب الجامعي الحدیث ، :الأسكندریة : ( الموارد البشریة إدارةد الحسن ، روایة محم 3)(
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وتحســـین وتطـــویر مهـــاراتهم وقـــدراتهم وتغییـــر ســـلوكهم واتجاهـــاتهم بشـــكل ایجـــابي 
   .)1(بناء

هــو النشــاط الفعــال الــذي یهــم فــي زیــادة مهــارة المــوارد البشــریة فــي أداء أعمــالهم  .4
 یذ خطط وبرامج اعمل الحالیة والمستقبلیة وذلك على أسس علمیة وعملیة لتنف

   .)2(بهدف رفع كفاءة المنظمة وفاعلیتها
هــو الوســیلة التــي بواســطتها تزویــد العــاملین بالمهــارات والمعرفــة الفنیــة فــي مجــال  .5

  .)3(معین
التـي مـن یعرف فلیبو التدریب في كتابة منـادي إدارة المـوارد البشـریة هـو العملیـة   .6

  .)4(خلالها یتم تزوید العاملین بالمعرفة أو المهارة لأداء وتنفیذ عمل معین
هنــاك تعریــف شــامل لعملیــة التــدریب تمــت صــیاغته بواســطة لجنــة خــدمات القــوة البشــریة 
ویتمثل التدریب عملیة مدروسة لتعدیل الاتجاه أو المعرفة أو السـلوك المهـاري مـن خـلال 

قیق أداء فعال في نشاط واحد أو مجموعة من الأنشطة ویتمثـل اكتساب بعض الخبرة لتح
الهـدف فـي تطـوي قـدرات الأفـراد وفـي تلبیـة احتیاجـات الأشـخاص العـاملین فـي المؤسســة 

   .)5(في الوقت الحاضر والمستقبل
  : ومن التعاریف السابقة یمكن أن تلخص تعریفاً یكون شاملاً 

تزویـــد وتطـــویر العـــامین بالمعرفـــة أو هـــو نشـــاط مبنـــي علـــى  نظـــم وأســـس علمیـــة یـــتم ( 
  ).المهارة وتوجیه سلوكهم لرفع كفاءتهم لتنفیذ الأعمال المكلفین بها

                                                             
  .132، ص  مرجع سابقمؤید سعید وعادل حرحوش ،  1)(
  .176، ص ) م 2000دار الكتب الوطنیة ،  :بنغازي: ( الافراد إدارةصالح سعید عودة ، 2)(
، ص ) م2004حامد للنشر والتوزیع ، دار ال: عمان : ( ریة عرض وتحلیلالموارد البش إدارةمحمد فالح صالح ،  3)(

130.  
  .101المرجع السابق ، ص 4)(
  . 118باري كشواي ، مرجع سابق ، ص 5)(
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مــن الیســیر والممكــن أن نعــرف التــدریب بأنــه یعــد لخدمــة احتیاجــات التنظــیم وبــان التعلــیم 
ــــرد ، والجــــدول  ــــدریب ) 1/4/1(بعــــد لخدمــــة احتیاجــــات الف ــــین الت ــــات ب یوضــــح الاختلاف

  .والتعلیم
  )1/4/1(الجدول

  الاختلافات بین التعلیم والتدریب

  التدریب  التعلیم  الخصائص
أهــداف عامـــة مجــردة لخدمـــة احتیاجـــات   الاهداف 

  الفرد والمجتمع بصفة عامة 
أهـــداف ســـلوكیة محـــددة لجعـــل العـــاملین أكثـــر 

  كفاءة وفعالیة في وظائفهم وأعمالهم 
قصــــیراً جــــداً خاصــــة عنــــدما ممكــــن أن یكــــون   طویل الاجل بصفة عامة   الزمن 

  یكون موجه ألى نوع معین من المهارات 

غالیـا مــا یكــون محــدد بدرجــة كبیــرة لاحتیاجــات   متسع وشامل   المحتوي 
  العمل الذي یقوم به الفرد 

ة العربیــــة للنشـــــر الشــــرك: القـــــاهرة(  البشــــریة إدارة المــــواردمصــــطفي مصــــطفي كامـــــل ، : المصــــدر 
  . 303، ص ) م1999،  والتوزیع

ویعد البعض التدریب شكل من اشـكال التعلـیم وذلـك لانطبـاق بعـض مبـادئ التعلـیم علـى 
 :.)1(التدریب التى تعتبر مهمة في تصمیم وأعداد البرنامج التدریبي الرسمي وتشمل على

 . الرغبة في التعلیم  .1
 .القدرة على التعلیم  .2
تشـبع الحاجـات  یجب أن یكون التعلیم مدعوماً ویكافي عـن السـلوك الجدیـد بطـرق .3

 . الانسانیة كالدافع والتمییز والترقیة 
 .یجب أن تكون مادة التعلیم هادفة وذات معني للمتعلم  .4

أمــا تنمیــة المــوارد البشــریة فیقصــد بهــا تطــویر المهــارات العامــة للعــاملین لیصــبحوا أكثــر 
                                                             

  .202ص  ، مرجع سابقخالد عبد الرحیم الھیثي ، 1)(
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اس أســتعداداً لقبــول متطلبــات مهــام جدیــدة ویقــدم بعــض الكتــاب بــین المفهــومین علــى اســ
ــأن التــدریب یهــتم بالوظــائف الحالیــة فــي حــین تهــتم  المــدى الزمنــي ، حیــث یــري هــؤلاء ب
التنمیة بالوظـائف والأعمـال المسـتقبلیة ، فتسـعي عملیـة التنمیـة إلـى توسـیع مهـارات الفـرد 
وتنمیتهــا لأعــداد الفــرد لاداء أعلــى مســتوي مــن أداءه الحــالي أي أن العملیــة تركــز علــى 

للفــرد وهنالــك مــن یفــرق بــین التــدریب والتنمیــة علــى أســاس المســتوي الاعــداد المســتقبلي 
الاداري حیــــث أن التــــدریب یخصــــص فــــي المســــتویات الادنــــي ، بینمــــا تخصــــص بــــرامج 

  . )1(التنمیة للمستویات الاداریة العلیا
  : الفرق بین التدریب والتعلیم 

د لاداء عمـل معـین ، التدریب قد سبق تعریفه ، یركز على تنمیـة المهـارات وقـدرات الافـرا
فهـــو یختلـــف فـــي طبیعتـــه وموضـــوعه والوقـــت المخصـــص لـــه حســـب طبیعـــة ومتطلبـــات 
دراك الفرد المعني بالتدریب ، أما التعلیم فهو مصـطلح واسـع یشـمل  الوظیفة ، ومستوي وإ
ــــدیم  ــــى تق ــــیم عــــن التــــدریب فــــي أنــــه یهــــدف إل ــــف التعل الاطــــار العــــام للموضــــوع ، ویختل

رفة لمختف العلوم والفنـون التـي یتلقاهـا الأنسـان عـادة قبـل دخولـه المعلومات العامة والمع
الخدمــة والتعلــیم نظــام عــام توجهــه الدولــة أساســاً لتــدریس معلومــات ومهــارات عامــة تمكــن 
الفرد منه بنجاح مع البیئة التي یعیش فیها ،والتعلـیم أطـار شـامل یهـدف إلـى أعـداد الفـرد 

ا في الاعتبار وطبیعة التعلیم في المـدارس التقنیـة لمواجهة الحیاة بصفة عامة ، ولو اخذن
والمعاهد الفنیة التي تشتمل مقرراتهـا علـى بعـض البـرامج التدریبیـة ، وعلـى ذلـك لا یمكـن 
الاستغناء عن تزوید خریجي هذه المدارس ببعض التدریب اللازم وتأهیلهم للوظائف التي 

ي فـــي شـــتي المجـــالات والمیـــادین سیشـــغلون ، كمـــا أن التقـــدم العلمـــي والتطـــور التكنولـــوج
یستوجب ضرورة  التدریب وأعادة التدریب للبـاحثین عـن العمـل ، أمـا التنمیـة فهـي خطـط 
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وبــرامج طویلــة الاجــل تقــوم عــادة لشــاغل الوظــائف الاداریــة العلیــا بغــرض تمكیــنهم مـــن 
 )1(متابعة وتنفیذ السیاسة العامة المرتبطة بالأهداف الأساسیة للمشروع 

  )1/4/2(الجدول 
  العلاقة بین المفاهیم الثلاثة 

  التنمیة  التدریب  التعلیم
یقدم للطبعة في مختلف مراحل 

  التعلیم طویلة الاجل 
یركـــــز علـــــى تقـــــدیم المعلومـــــات 

  .والمعرفة 
ـــیم المعـــارف المقـــررة حســـب  تعل

  .سنوات الدراسة 

یقـــــوم العـــــاملین علـــــى مختلـــــف 
  المستویات قصیرة الاجل 

ات یركــــــز علــــــى تنمیــــــة المهــــــار 
ــــــــــراد علــــــــــى أداء  ــــــــــدرات الاف وق

  .العمل 
الغـــــــــــرض مــــــــــــرتبط بالوظیفــــــــــــة 

  .الحالیة أو المستقبلیة 

ـــــــــــدیم للرؤســـــــــــاء والمـــــــــــدیرین  تق
والعناصـــــــــر الأداریــــــــــة طویلــــــــــة 

  . الأجل
التعریـــــــــــــــف علـــــــــــــــى الأفكـــــــــــــــار 

  والمفاهیم النظریة والفلسفة 
  .معرفة عامة 

  . 122، ص ) م 1996مكتبة فهد ،  :ریاضال( إدارة الموارد البشریةحامد التاج حامد الصافي ، : المصدر

  : أهمیة التدریب والحاجة إلیه 
تظهــر أهمیــة التــدریب مــن بدایــة المشــروع لمزاولــة نشــاطه وتتضــح أهمیتــه فــي المنظمــات 

  .)2(من عدة زوایا أهمها 
إن التدریب هو صفة المنظمات الحدیثة التي تحرص علـى مواكبـة كـل تغییـر فـي  .1

لإداریــة بــدون قــوة بشــریة متطــورة وقــادرة علــى اســتیعاب المجــالات التكنولوجیــة وا
 .التغیرات لن تستطیع المنظمة تحقیق أهدافها 

إن التدریب یحسن من قدرات الفرد وینمي مهاراتـه فأنـه ومـن هـذا المنطلـق یسـاهم  .2
 .مساهمة مباشرة في تحسین المستوى الاقتصادي والاجتماعي للفرد 
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ن للتدریب فهـو لا یقتصـر علـى موظـف دون إن كل العاملین في المنظمة یحتاجو  .3
أخــر أو وظیفــة دون أخــرى فــالموظف الجدیــد یحتــاج إلیــه لضــمان إتقانــه للوظیفــة 
دارة عملـــة بشـــكل  الجدیـــدة الكلـــف بهـــا ویحتاجـــه الموظـــف القـــدیم زیـــادة مهاراتـــه وإ

 . أفضل 
 )1(ومن أهمیة التدریب أیضاً 

  .یة نتاجزیادة الإ  .أ 
  . التخفیف من الإشراف   .ب 
  .من الحوادث الحد  .ج 
  .زیادة الاستقرار والمرونة في التنظیم   .د 
  . رفع الروح المعنویة للعاملین   .ه 

  :أسالیب تحدید الحاجة إلى التدریب 
یمكـــن تحدیـــد القصـــور  فـــي المعلومـــات أو فـــي المهـــارات والـــذي یحـــدد الحاجـــة للتـــدریب 

  : )2(بأسلوبین 
 .على مستوى الأفراد  .1
 .على مستوى المنظمة  .2

  . یوضح الخطوات الإجرائیة لتحدید الحاجة إلى التدریب ) 1/4/1(والشكل 
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  )1/4/1(الشكل 
  لتحدید الحاجة إلى التدریب الإجرائیةالخطوة 

  
  331، ص )م2004الدار الجامعیة، : القاهرة( ،إدارة الموارد البشریةأحمد ماهر، : المصدر
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  :تحدید الحاجة للتدریب على مستوى الفرد / أ
  -: )1(صور في تحدید الفرد إلى أحد هذه الأسالیب یرجع هذا الق

  : الترقیة / 1
  . تؤدي إلى وجود فجوة بین القدرة الحالیة للفرد وبین متطلبات الوظیفة الجدیدة 

  : النقل / 2
  .یؤدي إلى نفس الفجوة السابقة 

  :تقییم الأداء  -3
  .یؤدي إلى الأداء الفعلي  وبین المطلوب وفقاً لمعاییر التقییم 

  : برامج تخطیط المستقبل الوظیفي / 4
بالتعرف على الوظائف المحتملة في المستقبل الوظیفي للفرد ویمكن التعرف علـى مـا إذا 

  . كان هناك قصور في المعلومات أم لا 
  :الإدارة بالأهداف / 5

ــــائج ــــي المعلومــــات بــــین النت ــــى التعــــرف علــــى قصــــور ف ــــؤدي إل ــــین النتــــائج  ی ــــة وب الفعلی
  . المستهدفة

  :الحوادث / 6
  . إذا كانت راجعة إلى قصور في معلومات الإفراد عن الأمین والوقایة والأجهزة 

  : الرقابة على الجودة / 7
الأفــــراد لا یعملــــون أســــلوب إن الســــبب فــــي الأخطــــاء وانخفــــاض الجــــودة یرجــــع إلــــى أن 

  . تدریبهم
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  :الشكاوي / 8
  .بالعمل وجب تدریبهم  إذا كانت من أفراد معینین ترجع إلى نقص في معرفتهم

  : تحدید الحاجة للتدریب على مستوى المنظمة / ب
  : )1(إن من أهم الأسباب الحاجة للتدریب على مستوى المنظمة ما  یلي 

 .جدیدة  إنتاجإنشاء وحدات  .1
 .إضافة منتجات جدیدة  .2
 .استخدام آلات ومعدات جدیدة  .3
 .جدیدة  إنتاجالأخذ بمعاییر ومواصفات  .4
  . ت تسویق أو إعلان جدیدة الأخذ بسیاسا .5

وبتكــالیف جهــود إدارة المــوارد البشــریة أو إدارة التــدریب بتبویــب جــداول تحــدد مــن خلالهــا 
یوضـح الحاجـة ) 1/4/3(العاملین المطلوب تدریبهم والبرامج التدریبیة المقترحـة والجـدول 

  . للتدریب
  )1/4/3(جدول 

  الاحتیاجات التدریبیة
  ............./......./........الحاجة للتدریب عن عام 

عـــــــــــــــــــــــدد   نوع التدریب   الوظائف 
العــــــاملین 

  الحالي

عـــــــــــــــــــــــــــدد 
العــــــــــاملین  
المـــــــــدربین 

  فعلا

عــدد العملــین 
المطلـــــــــــــــــــوب 
تــــــــــــــدریبهم أو 
الاحتیاجــــــــات 

  التدریبیة

العــــــــــــــدد 
الممكـــــن 
تدریبــــــــــه 
هـــــــــــــــــــــذا 

  العام

العــــــــــــــــــــــــــــــــــدد 
المؤجـــــــــــــــــــــــــل  
تدریبـــه للعـــام 

  القادم

ــــــة   مدیرین إدارات  ــــــادة الإداری       5  2  7القی
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  العلیا
      15  9  24  تنمیة إداریة   رؤوس أقسام 

      6  10  16  إدارى إشرافیة  ملاحظین 
أخصــــــــــــــــــــــــــــــــــــــائي 

  مبیعات 
أخصــــــــــــــــــــــــــــــــــــائي 

  مبیعات
6  2  4      

أخصـــــــائي مـــــــواد   أخصائي أفراد 
  بشریة 

3  2  1      

      2  2  4  أخصائي مخازن  أمین مخازن 
      4  5  9  فن بیع   بائعین 
      7  8  15  سكرتاریة حدیثة   كاتب 
      440  200  640  ثقافة عمالیة   عمال

  .235، ص ) م2004الدار الجامعیة ، : القاهرة( إدارة الموارد البشریةأحمد ماهر ، : المصدر 

  :أسس ومبادئ التدریب الفعال 
حتــى  لا یكــون نشــاط التــدریب مصــنعیة للوقــت وجهــد المــدربین والمتــدربین علــى الســواء 

ن هنــاك دعــائم وأســس معینــة یقــوم علیهــا ولضــمان جــدوى التــدریب فــي تحقیــق أهدافــه فــإ
یمكــن وصــفها بأنهــا أركــان التــدریب  وذلــك حتــى تتحقــق فعالیــة التــدریبي و یحقــق النتــائج 

  :    )1(المستهدفة منه وأهم هذه الأسس ما یلي 
  :التدریب نشاط ضروري مستمر ولیس كمالیاً ولفترة معینة / 1

عنـــه باختیارهـــا ولكـــن التـــدریب نشـــاط  یقصـــد بـــه هنـــا لـــیس تلجـــا إلیـــه الإدارة أو تتصـــرف
ــأتي عملیــة الإعــداد والتهیئــة وتهــدف إلــى  ــار الفــرد لوظیفــة معینــة ت ضــروري ، فبعــد اختی
التعریف بالعمل المسند إلیه وتوعیة الفرد تجاه الدور الذي تلعبه المنشأة ، فالتدریب یمثل 

                                                             
 . 217ص ) م 2000الدار الجامعیة للنشر ،  : الاسكندریة : ( الموارد البشریة ارةإدصلاح عبد الباقي ، )1(



www.manaraa.com

82 
 

فیـــة للفـــرد فـــي نشـــاط رئیســـي مســـتمر مـــن زاویـــة تكـــرار حدوثـــه  علـــى مـــدار الحیـــاة الوظی
مناسبات متعددة فهو مجرد حـدث یقـع مـرة ویتجـاوزه بسـرعة بـل هـو نشـاط مـلازم للتطـور 

  .الوظیفي للفرد والمنشأة 
  : التدریب نظام متكامل / 2

ویقصــد بــه أنــه هنــاك تكامــل تــرابط فــي العمــل التــدریبي ، فالتــدریب یــس نشــاط عشــوائیاً 
إلى فراغ من جانب أخر و یمكن إیضـاح  ضمن جانب كما أنه لا ینبع من فراغ ولا یتجه

  : التكامل في نظام التدریب من الأتي 
التكامــــل والتجــــانس والتفاعــــل الإیجــــابیین المكونــــات الأساســــیة التــــي یقــــوم علیهــــا   . أ

 .التدریب 
 .التكامل في الأنشطة التدریبیة   . ب
التكامل في نتائج التدریب حیـث ینبغـي أن یتـوافر قـدر كـاف مـن التكامـل والتـوازن   . ت

 .بین النتائج 
  . ـــ التدریب نشاط إداري وفني 3

ینبغــــي أن تتــــوافر فیــــه مقومــــات اعمــــل الإداري الكــــفء ، وضــــوح الأهــــداف والسیاســــات 
  .وتوازن الخطط أو البرامج ، وتوافر الموارد المادیة والبشریة وتوافر الرقابة المستمرة

  : ـــ التدریب نشاط متغیر ومتجدد4
غیـرات عدیـدة داخـل وخـارج المنشـاة ، ویجـب أ، یتصـف بـالغیر إن التدریب یتعامل مع مت

  . والتجدد ، وبذلك تصبح إدارة التدریب مسئولة عن تحدید وتطویر النشاط التدریبي 
  : ـــ التدریب له مقوماته الإداریة والتنظیمیة 5
    وجود خطه للعمل تحدد الأهداف والأهداف والأنشطة .أ

  . لمعدات الفنیة اللازمة للأداء السلیم توفر القیادة والإمكانیات وا.ب



www.manaraa.com

83 
 

  . توفیر القیادة والإشراف من قبل الرؤساء والمشرفین. ج
  . توفیر الإطار التنظیمي الصحیح لكي یستند إلیه التدریب.د
  .توافر نظام سلیم للاختیار والتعیین .ه
  . توافر نظام سلیم لقیاس أداء العاملین وتقییم كفاءتهم . و
للحــوافز المادیـــة والمعنویــة یــربط  بــین التقـــدیم الــوظیفي والمزایــا وأشـــكال تــوفر نظــام . ي

  . التقدیر المادي والمعنوي 
  : مجالات التدریب 

التدریب عملیة تشمل جمیع العاملین في المیدان الواحد مهما اختلفـت مسـتویاتهم وتباینـت 
  .اختصاصاتهم 

علـى الأفـراد الجـدد ، بـل یعطـي  وفي أغلب المشروعات الكبیرة لا تقتصر برامج التـدریب
جمیع الأفراد العاملین نقس الفرصـة لتحسـین أدائهـم وتنمیـة قـدراتهم والحصـول علـي مزیـد 

  )1(من المعرفة وامهارات ونورد وفیما یلي مجالات التدریب 
عادة التدریب للإفراد القدامى  1   ـ :التدریب علي العمل علي للأفراد الجدد وإ

علــى العمــل بالنســبة للإفــراد الجــدد هــو الوصــول إلــي درجــة مــن  الغــرض الأولــي للتــدریب
المعرفــة والمهــارة تتمشــي مــع المســتوي المرغــوب فیــه ، ویمــض المــدة واســتمرار الفــرد فــي 
ــه  ، أو یطلبــه المزیــد مــن المعرفــة ویتــیح ل خدمــة المشــروع فإنــه یحتــاج إي التــدریب أیضــاً

ریب الفــرد القیــام بعمــه بفاعلیــة فرصــة الحصــول علــي مهــارات جدیــدة، وبــذلك یســاعد التــد
  .أكبر كما یؤهله لشغل مراكز أعلي 

  ـ :ـ التدریب الإشرافي والإداري 2
تضع الكثیر من المشروعات الكبیرة برامج خاصـة للتـدریب المشـرفین والمـدیرین ، وأیضـاً 

                                                             
، ص ) م 1974دار الجامعات المصریة ،  :الإسكندریة : ( الأفراد والعلاقات الإنسانیة إدارةصلاح الشنواني ، )1(

141 
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الأفراد الذین یجري أعدادهم لاحـتلال مراكـز فـي مسـتویات أعلـي ، ومـن المعتـرف بـه أن 
راد كلما أرتقوا إلي أعلي السلم التنظیمي فـأنهم یصـبحون فـي حاجـة إلـي زیـادة وتنمیـة الأف

قــدراتهم الشخصــیة فــي بعــض المجــالات التــي تحتــاج إلیهــا تلــك المســتویات ، مثــل اتخــاذ 
  . القرارات والعلاقات الإنسانیة 

  ـ:ـ التدریب علي الأمن 3
لـى وسـائل الأمـن وكیفیـة المسـاهمة أزداد اهتمام المشروعات الصناعیة بتـدریب العمـال ع

والتعــاون مــع المشــروعات فــي تــوفیر ظــروف الأمــن داخــل المصــانع أو المكاتــب ، وبهــذا 
النـوع مــن التـدریب یــزداد وعــي الأفـراد تجــاه الأمـن ، كمــا یمكــن أن تمتـد البــرامج الخاصــة 

المصـنع  بهذه الناحیة لترشید العامل لیس فقط إلي توفیر الأمـن وحمایـة نفسـه وهـو داخـل
نما أیضاً وهو خـارج المصـنع ، كتوعیتـه مـثلاُ ضـد حـوادث السـیارات  وفي محیط العمل وإ

  . وغیر ذك من الأخطاء التي یتعرض لها 
  ـ :ـ التدریب لتعلیم الأفراد وتثقیفهم 4

لــیس التــدریب فقــط علــى الأعمــال المطلــوب مــن الأفــراد القیــام بهــا ولكــن قــد تقــوم بعــض 
دور المؤسســـات التعلیمیـــة فتقــدم لأفـــرادهم دروســـاً فـــي مجـــالات المشــروعات بـــدور یشـــبه 

علمیة وثقافیة مثل العـوم الإنسـانیة والاقتصـاد والتـاریخ ، ولإیسـتفید مـن مثـل هـذا التـدریب 
الأفراد فقط وانما من المتوقع من المتوقع أن یستفید منها أیضـاً المشـروعات بطریقـة غیـر 

لأفـراد وأتسـاع أفـق تفكیـرهم ومـا ذلـك مـن انعكاسـات مباشرة وكنتیجة لزیادة المعرفـة لـدي ا
  .على أدائهم 

  : أهداف التدریب  
إن الهــــدف الرئیســــي هــــو تلاقــــي جوانــــب الضــــعف والقصــــور فــــي أداء ســــلوك الأفــــراد ، 
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  : )1(ولتحقیق هذا الهدف الرئیسي یتطلب أهداف فرعیة ومن أهمها
وأسـس العلاقـات الإنسـانیة وأسـالیب  ـ یهتم بتعلیم أصول الإدارة وفنونها وأنـواع القیـادات1

  . الإشراف والتوجیه والأسس العلمیة للإدارة 
  . ـ تدریب تخصص یستهدف تدریب بعض الأفراد علي التخصصات الفنیة النادرة 2
ـــ تــدریب مهنــي یخــتص بتعلــیم العمــال المهــارات المهنیــة المطلوبــة لأداء عمــل معــین و 3

  .         ال مهره تحویل العمال من عمال عادیین إلي عم
ــــ یهـــتم بالتخصصـــات العالیـــة وبالتقـــدم التكنولـــوجي الـــذي یطـــرأ علـــى میـــدان معـــین مـــن 4

  . مجالات الصناعیة أو المهنیة 
  .ـ التدریب من أجل التوعیة والتوجیه 5

ــالنفع حیــث تتخــذ  ولا شــك أن النجــاح فــي تحقیــق أهــداف التــدریب یعــود علــى المشــروع ب
لاً محققــه للأهــداف العامــة ، وحیــث یضــمن المشــروع إتقــان تصــرفات العــاملین بــه أشــكا

  . )2(یةنتاجسلوك العاملین مع الاتجاهات السلیمة المؤدیة إلي ارتفاع الكفاءة الإداریة والإ
  .ـ انخفاض معدل دوران العمل ولغیاب والتأخیر 6

  :أنواع التدریب
  ـ.:)3(ویمكن تصنیف أنواع التدریب في الأتي

  ـ :ریب وینقسم إلي أولاً من حیث التد
   -:التدریب المباشر والتدریب غیر المباشر/ 1
ـــدریب المباشـــر / أ ـــذي تعـــده وتشـــرف علیـــه : الت ـــدریب المـــنظم ال ـــوع مـــن الت ـــك الن هـــو ذل

                                                             
  .147، ص ) م 1999  الدار الجامعیة ، :الإسكندریة: ( الإداریةالكفاءة عبد الرحمن العیسوي ، 1)(

  .346، ص ) م 1985 مكتبة غریب للطباعة ، :القاھرة : ( یةنتاجالافراد والكفاءة الإ إدارةعلي السلمي ، 2)(
  . 136حامد التاج الصافي ، مرجع سابق ، ص  3)(
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مؤسســات التـــدریب المختلفـــة ، والـــذي یوجـــه عـــادة لإشـــباع حاجـــات محـــددة ومتفـــق علیـــه 
تـدریب غیـر ولكنـه فـي نفـس الوقـت ویتمیز هـذا النـوع مـن التـدریب بأنـه أكثـر تكلفـة مـن ال

اكثـر فائـدة مـن حیـث تـوفر خبـرة المـدربین والبـرامج المعـدة إعـداداً علمیـاً موجهـاً لموضـوع 
  .التدریب ، بالاضافة إلى توفر المعلومات وسهولة حصول المتدربین علیه

ا یعد هذا النـوع مـن اسـهل انـواع التـدریب إذ یمكـن أن یتلقاهـ: التدریبي غیر المباشر / ب
ـــه وعلـــى نفـــس الادوات والمعـــدات المتاحـــة ویجـــري هـــذا النـــوع مـــن  ـــي مكـــان عمل الفـــرد ف
ــاً فــي المؤسســات الصــناعیة حیــث یتــوفر للفــرد أو المتــدرب دراســة أســالیب  التــدریب غالب
العمــل مباشــرة فــي أثنــاء ســاعات العمــل الرســمیة ، ومــن أكثــر الاعمــال التــي تصــلح لهــذا 

  . ریة والكتابیة وأعمال الطباعة علي الحاسب الآلي النوع من التدریب الاعمال الادا
   -:التدریب القصیر الاجل والتدریب طویل الاجل/ 2
واضــح مـــن التســـمیة أن الاخـــتلاف بــین هـــذین النـــوعین مـــن : التــدریب قصـــیر الاجـــل / أ

التــدریب هــو عامــل الوقــت ومــا یترتــب علیــه، فنجــد مــثلاً أن مؤسســات القطــاع الحكــومي 
لقصــیر الاجــل للحــد مــن التكلفـة المالیــة ، ولا مكــان عــودة الموظــف إلــى تفضـل التــدریب ا

عمله في أقصر فترة ممكنة ، كما أن هذا النوع من التدریب لا یحتاج إلى خبرة مـن ذوي 
التـــدریب علـــى " الكفـــاءات العالیـــة فـــي مجـــال التـــدریب وهـــو یـــتم عـــادة فـــي موقـــع العمـــل 

  .ة من موقع العملأو في بعض مراكز التدریب القریب" الوظیفة 
ویقصــد بــه ذلــك التــدریب الــذي تقــوم بــه فــي العــادة بعــض : التــدریب الطویــل الاجــل / ب

المؤسسات التعلیم أو المعاهد المتخصصة وقد تمتد فترة التدریب في هذه المؤسسات إلى 
عدة سنوات یتلقي فیها الطالب معلومـات عامـة بالاضـافة إلـى مـواد التخصـص الاساسـیة 

النــوع مــن التـدریب داخــل الدولــة ، خارجهـا فــي شــكل بعثـات أو مــنح دراســیة  وقـد یــتم هـذا
لفتــرة محــددة یمــنح الــدراس بعــد اكمالــه الشــهادة معتمــدة تؤهــل حاملهــا العمــل فــي مجــال 
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تخصصه وبـرغم أهمیـة هـذا النـوع مـن التـدریب فـأن كثیـراً مـن الـدول النامیـة والفقیـرة منهـا 
صــورة المطلوبــة بســبب أرتفــاع تكلفتــه ، وهــذا علــى وجــه الخصــوص تعجــز عــن تــوفیره بال

یدعوها إلى الاستعانة بمساعدات الدول الاخري عن طریق المنح الدراسـیة أو الاعلانـات 
  . اللازمة لمقابلة هذا النوع نتیجة التدریب

التــدریب قبــل الــدخول للخدمــة یقصــد بــه إعــداد الفــرد : التــدریب قبــل الــدخول للخدمــة / 3
دخولـــه الخدمـــة ویقـــوم بهـــذا التـــدریب بعـــض المعاهـــد المتخصصـــة وتأهیلـــه للعمـــل قبـــل 

كمعاهــــد التــــدریب المهنــــي ، أو المعاهــــد المهنیــــة المتوســــطة كمــــدارس التجــــارة والزراعــــة 
المعمول بها في بعض الدول ، ومن أشهر أنواع التدریب قبـل الـدخول للخدمـة مـا یعـرف 

عـارف والمهـارات الاولیـة فـي مجـال ویتیح هذا النظام للطالـب تعلـم الم. بالتلمذة الصناعیة
معین من العمل ، ویستمر على ذلك فترة تمتد إلـى عـام أو عـامین ثـم ینتقـل بعـد إنقضـاء 
الفتـرة المحــددة إلــى الجهــة التــي تســتوعبه فــي وظیفــة یطــابق العمــل فیهــا نفــس التخصــص 
الـــذي حصـــل علیـــه فـــي المعهـــد أو المركـــز الـــذي تخـــرج فیـــه ، وتتمیـــز الدراســـة فـــي هـــذا 
المعاهـد بــأن الطالــب یمكــن أن یجمــع التــدریب العمــل والدراســة النظریــة بــأن یتلقــي بعــض 
الدراســات الاكادیمیــة التــي تعینــه مســتقبلاً علــى أداء عملــه علــى أســس علمیــة صــحیحة ، 

  .كما تعینه هذه الدراسات على الاطلاع والاستزادة من المعرفة في مجال تخصصه 
  : التدریب أثناء الخدمة / 4
ـــــي مجـــــالات ویق ـــــي تجـــــد ف ـــــه بإحـــــداث التطـــــورات الت حاطت ـــــه صـــــقل الموظـــــف وإ صـــــد ب

اختصاصاته وتحسین مستوى أدائه الوظیفي عـن طریـق تحسـین أسـالیب العمـل والتـدریب 
أثنــاء الخدمــة یمثــل فــي رفــع كفایــة الموظــف وعــلاج مــا قــد یكــون هنــاك مــن قصــور فــي 

  .)1(اف والتنسیق والتوجیه العمل الإداري وتعقید في أداء مهام الوظائف وضعف الإشر 
                                                             

 . 115، ص ) م 1986 د،.ب: القاھرة ( التدریب الاداري بین النظریة والتطبیق ، محمد عبد الفتاح الباغني ، )1(
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  : التدریب بغرض تجدید المعرفة والمهارة / 5
یتطلب هذا النوع من التدریب عندما تتقادم مهارات العاملین وعنـدما تـدخل اسـالیب ونظـم 

  .)1(معلومات حدیثة وأنظمة كمبیوتر داخل المنظمة یلزم هذا التدریب
  : التدریب بغرض الترقیة / 6

یب عندما یرید نقل أو ترقیة موظـف إلـى وظیفـة أخـري وفیهـا اخـتلاف هذا النوع من التدر 
في المهارات والمعـارف الحالیـة للفـرد عـن المهـارات المطلوبـة فـي الوظیفـة الجدیـدة وبهـذا 
یتطلــــب التــــدریب مـــــن هــــذا النـــــوع لكــــي یغطــــي هـــــذا الاخــــتلاف والفـــــرق فــــي المهـــــارات 

  . )2(والمعارف
  : التدریب للتعیئة للمعاس / 7

النــوع مــن التــدریب فیــه العــاملین مــن كبــار الســن وتــدریبهم علــى البحــث عــن طــرق هــذا 
جدیـــدة للعمـــل أو كیفیـــة الاســـتمتاع بالحیـــاة والســـیطرة علـــى الضـــغوط والتـــوترات الخاصـــة 

  . )3(بالخروج على المعاش
  : التدریب ن حیث المكان : ثانیاً 

ان فهـو یشـمل التــدریب إن هـذا النـوع مـن التـدریب لا یختلـف عـن التـدریب مـن حیـث الزمـ
  . قبل الالتحاق بالخدمة والتدریب أثناء الخدمة 

  : )4(والتدریب من حیث المكان یتخذ شكلین رئیسین هما
  : التدریب داخل المنظمة / 1

ــتم علــى اســاس فــردي أو مجموعــات مــن المــوظفین عــادة مــا یقــوم بهــذا التــدریب أحــد  وی
                                                             

  .1، ص ) م 1990دار الجامعة للنشر ،  :عمان( التنظیم الاداري للوظیفةسامي جمال الدین ،  )1(
  325احمد ماھر ، مرجع سابق ، ص 2)(
  .325المرجع السابق ، ص  3)(

  .110محمد عبد الفتاخ الباغني ، مرجع سابق ، ص 4)(
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ین أو إدارة التــدریب فــي المنظمــة وأن مــن المسـئولین فــي المنظمــة أو إدارة شــؤون المـوظف
  : دواعي هذا التدریب ما یلي 

  . نقص في المدربین على وظیفة ما / أ
  .انتقال أحد الموظفین من وظیفة إلى أخري / ب

  :الحوافز: ثانيا
زاد الاهتمام في الآونة الأخیرة بتحفیز العـاملین وخلـق الرغبـة لـدیهم للعمـل الفعـال 

لاقتصـادي لأهـداف المنظمـة باعتبـار ان سیاسـات الحـوافز تلعـب دوراً بما یكفل الإنجـاز ا
فعــالاً فــي معالجــة كثیــر مــن مشــكلات الكفایــة الإنتاجیــة ســواء علــى مســتوى المنظمــة أو 
 .علــى مســتوى المجتمــع ككــل وبصــفة خاصــة فــي مراحــل النمــو الاقتصــادي والاجتمــاعي

لعمــل بكفــاءة وفاعلیــة مــالم یكــن وأثبتــت الدراســات أنــه لا یمكــن حــث الأفــراد علــى أداء ا
هنـاك حــافزا یحفــزهم علــى أداء العمـل، لأن مهمــا تــوافرت مــن خطـط ممتــازة وتنظــیم ســلیم 

الوجـه الأكمـل وبكفـاءة لـى ع للأعمال لا یعنـي ذلـك أن یقـوم الأفـراد تلقائیـا بـأداء الأعمـال
كبیرة یجـب عالیة وفاعلیة لأنخ جعل الأفراد یعملون عن رغبة أكیدة وبحماس هي مشكلة 

   )1(. أن تعالج من خلال مدخل الحوافز
تعتبر الحوافز من أساسیات ضمان تحقیق الأهداف على جمیـع المسـتویات سـواء 
في المؤسسات الخاصة والحكومیة التـي تحققهـا للوصـول إلـى أعلـى مسـتویات مـن الأداء 

ـــي الـــوظیفي، والرضـــا الـــوظیفي للعـــاملین لـــدیها، وكســـب ولائهـــم وانتمـــائهم للمؤس ســـات الت
یعملون فیها، وغیر ذلك من الأهـداف التـي مـن شـأنها الخـروج بهـم مـن دائـرة التـذمر إلـى 

  . سعة الرضا دائماً وانتظار الشكر على ما یقدمونه من جهد یخدم مؤسستهم

                                                             
اض( ، نحو منھج استراتیجي. .إدارة الموارد البشریة، محمد بن دلیم القحطاني  )1( ع، : الری ان للنشر والتوزی العبیك

  .183، ص )م2008
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  :مفهوم الحوافز
تختلـف وجهــات النظـر حــول مفهـوم الحــوافز وتعریفهـا، ولكــن یجـدر بنــا التنویـه لــه   

ـــي أن ذلـــك الاخـــتلا ف یظهـــر بصـــورة شـــكلیة، حیـــث یمكـــن ملاحظـــة الاتفـــاق الواضـــح ف
  .المضمون

الحــافز هــو شــيء خــارجي یوجــد فــي المجتمــع أو البیئــة المحیطــة بالشــخص یجــذب إلیهــا 
الفرد باعتبارهـا وسـیلة لإشـباع حاجاتـه التـي یشـعر بهـا فالعامـل الـذي یشـعر بالحاجـة إلـى 

وفر له المال ویكـون تفضـیله لعمـل علـى المال یدفعه ذلك الشعور إلى البحث عن عمل ی
أخــر بقــدر زیــادة الأجــر فــي حالــة مــن الأخــرى إذ یتجــه العامــل إلــى الحــافز الــذي یحقــق 

   )1(. أقصى إشباع ممكن لحاجاته
وقد عرفها أبو سن أنهـا مجموعـة العوامـل المـؤثرات والأدوات والوسـائل التـي تـدفع 

الحصـول علـى النتـائج الإیجابیـة التـي  علـى سـلوك معـین رغبـة فـي الفرد وتشجعه للإقبال
تترتب على ذلك السلوك، في إطار هذا المنظور فإن الحوافز بالنسبة للموظف تتمثل في 
العوامـــل والمــــؤثرات التــــي تدفعــــه لأداء عملــــه بـــأرفع  درجــــة مــــن الكفــــاءة والفعالیــــة بغیــــة 

   )2(. الحصول على تمیز مادي أو معنوي
فیــــز هــــي إدراك واســــتقبال للمــــؤثر الخــــارجي كمــــا أوضــــح الهیتــــي أن عملیــــة التح

وتوجیهـــه نحـــو عملیـــة الــــدفع الإیجـــابي أو الســـلبي اعتمــــادا علـــى طبیعـــة الإدراك والفهــــم 
لطبیعــة المــؤثر الخــارجي مــن ناحیــة الفــرد وأنهــا عملیــة تنظیمیــة قیادیــة تســتهدف اســتثمار 

   )3(. ى الأفضلالمؤثر الخارجي السلبي بالدفع نحو تغییر السلوك غیر المرغوب فیه إل
 

                                                             
  .204، ص )م2012، 5جي تاون، ط: الخرطوم(إدارة الموارد البشریة، بكري الطیب موسى،  )1(
  .148، ص )م2008، 2شركة السودان للعملة المحدودة، ط: الخرطوم(إدارة الموارد البشریة، أحمد إبراهیم أبو سن،  )2(
  .208، ص )م2005دار وائل للنشر والتوزیع، : عمان((إدارة الموارد البشریة، خالد عبد الرحیم الهیتي،  )3(
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وأما جودة فیعرف الحوافز بأنها رغبات أو حاجات أو تمنیـات غیـر محققـة یحـاول    
الفــرد العمــل علــى إشباعهاـــ وحینمــا نقــول أن علــى المــدیرین أن یحفــزوا مرؤوســیهم علــى 
العمــل فإننــا نقصــد أن علــى المــدیر أن یعمــل علــى إشــباع بعــض هــذه الاحتیاجــات والتــي 

دفع المرؤوس إلى اتخاذ السلوك أو التصرف المرغوب فیه، فـالحوافز یؤدي إشباعها إلى 
یمكن أن تتمثل في مجموعة العوامل والمؤثرات التي تـدفع العـاملین أیـا كـان مـوقعهم نحـو 
بــذل جهــد أكبــر للإقبــال علــى تنفیــذ مهــامهم بجــد وكفــاءة لرفــع مســتوى العمــل كمــاً ونوعــاً 

زیـادة اهتمـامهم مـن أجـل الحصـول علـى إنتاجیـة وتكمن أهمیة التحفیز في دفع العـاملین ل
أعلى وبمواصفات جیدة ینعكس أثرها على زیادة دخل مقابل زیـادة إیـرادات الشـركة والتـي 
تــؤدي بالتــالي إلــى زیــادة الــدخل القــومي حیــث أن زیــادة النتــاج یــؤثر تــأثیراً مباشــراً التنمیــة 

   )1(. الاقتصادیة بشكل عام
على أنها المقابل للأداء المتمیـز ، ویفتـرض أن الأجـر  أما العاني فیعرف الحوافز  

ـــاء بالمتطلبـــات  ـــى الوف ـــادرة عل ـــة الق ـــاء بقیمـــة الوظیفـــة وبالتبعی ـــى الوف ـــب قـــادراً عل أو الرات
الأساســـیة علـــى الوفـــاء بقیمـــة الوظیفـــة وقیمـــة المنصـــب كمـــا یفتـــرض هـــذا التعریـــف أن 

ــاً لمعــاییر تشــی ر إلــى اســتحقاق العــاملین إلــى الحــوافز هــي أداء غیــر عــادي، أو ربمــا وفق
تعـــویض إضـــافي یزیـــد مـــن الأجـــر فـــالحوافز المشـــجعة هـــي التـــي تحقـــق حاجـــات البشـــر 

   )2(. وتعتبر عمیقة وتشعره بأنه إنسان له مكانة وأنه مقدر في عمله
ویمكــن تعریــف الحــوافز بأنهــا المــؤثرات الخارجیــة التــي تشــجع الإنســان أو تحفـــز   

یمكـن اعتبــار الحـافز قـوة خارجیـة یمكـن اسـتخدامها مــن  لأداء أفضـل وعلـى هـذا الأسـاس

                                                             
  .15-13، ص ص )م1987المنظمة العربیة للعلوم الإداریة، (عادل جودة، الحوافز  )1(
  .15، ص )م2007توزیع، دار كنوز المعرفة العلمیة للنشر وال: عمان(الإدارة بالحوافز، هیثم العاني،  )2(
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   )1(. كفاء للعمل لدیهاقبل الإدارة في جذب الأفراد الأ
  :أهمیة الحوافز

ـــنفس الصـــناعي    ـــم ال ـــذ اهتمـــام خبـــراء عل ـــز ظهـــر من إن الاهتمـــام بموضـــوع التحفی
ة بــإجراء الدراســات التــي أســفرت عـــن أنــه لا یمكــن حــث الفـــرد علــى العمــل بكفــاءة عالیـــ

  .وفاعلیة ما لم یكن هناك حافز یحفزه على ذلك
فوجود الخطط الجیدة والتنظیم السلیم لـیس معنـاه أن نفتـرض أن الأفـراد سـیقومون   

تلقائیـاً بــأداء الأعمـال علــى خیــر وجـه وبكفــاءة فجعـل الأفــراد یعملــون عـن رغبــة وبحمــاس 
  .هي مشكلة تعالج أساس من خلال مدخل التحفیز

ن یكـون الفـرد قـادراَ علـى العمـل، ولكـن الأهـم أن یكـون مـتحمس إنه من الأهمیـة أ  
لأداء العمــل وراغبــاً فیــه وبــذلك فــي الآونــة الأخیــرة زاد الاهتمــام بتحفیــز العــاملین وخلـــق 
الرغبـــة لـــدیهم للعمـــل التعـــاوني الفعـــال بمـــا یكفـــل الإنجـــاز الاقتصـــادي لأهـــداف المنظمـــة 

عالجة كثیـر مـن مشـكلات الكفـاءة الإنتاجیـة باعتبار أن سیاسات الحوافز تلعب دوراَ في م
ســواء علــى مســتوى المنظمــة أو علــى مســتوى المجتمــع ككــل بصــفة خاصــة فــي مراحــل 

  .النمو الاقتصادي والاجتماعي
ویهـــدف تحفیـــز العـــاملین إلـــى التـــأثیر فـــي ســـلوكهم وتوجیـــه هـــذا الســـلوك الوجهـــة   

   )2(. نظمةالمرغوبة بما یكفل التحقیق الاقتصادي الأمثل لأهداف الم
یـرى جــون فیشـر أنــه لیسـت ثمــة حــافز دون الاعتـراف بــالتمیز، ولیسـت ثمــة تمیــز   

دون تقــدیم حــافز، فــي الحالــة الأولــى تضــیع المنظمــة علــى نفســها فرصــة عظیمــة بعــدم 
الرعایـــة للمكافـــأة أثنـــاء منحهـــا للعـــالمین فـــي الحالـــة الثانیـــة لـــیس مـــن المنطقـــي الاعتـــراف 

                                                             
  .204بكري الطیب موسى، مرجع سابق، ص  )1(
  .707، ص )م2009مطابع السودان للعملة، : الخرطوم(إدارة الموارد البشریة، زكي مكي إسماعیل،  )2(



www.manaraa.com

93 
 

ه وقـد ینظـر العـاملون لهـذا الأمـر علـى أنـه عملیـة سـاخرة زهیـدة بالأداء الجیـد دون مكافأتـ
   )1(. الثمن

ویــرى علــى حســن أن نظــام الحــوافز یحقــق فوائــد عدیــدة للفــرد والمنظمــة علــى حــد   
   )2(: سواء وذلك على النحو التالي

إشــباع حاجــات ورغبــات العــاملین بمختلــف أنواعهــا، ومنهــا الحاجــة المادیــة للنقــود  -1
ثبات الذاتوالحاجة المعن  .ویة للاحترام والتقدیر وإ

 .شعور العاملین بالعدالة والمساواة داخل المنظمة -2
 .جذب المهارات والكفاءات والأدمغة المتمیزة للعمل بالمنظمة -3
 .زیادة مستوى رضى العاملین نتیجة لإشباع حاجاتهم -4
نتماء العاملین للمنظمة -5  .زیادة ولاء وإ
 . وكیفاً  زیادة إنتاج العاملین كماً  -6
 .تخفیض معدلات الفاقد في العمل مثل تخفیض معدلات البطالة الفاقدة -7
 .تنمیة روح التعاون بین العاملین داخل المنظمة -8
 .تحسین صورة المنظمة أمام المجتمع -9

ـــق النتـــائج  ـــالأداء المتمیـــز وتحق ـــرتبط ب ـــز المـــوارد البشـــریة یجـــب أن ت ـــة تحفی إن عملی
أو هـــدف واضـــح حتـــى تحقـــق أهـــداف  المرجـــوة، بـــل یجـــب تحفیـــز العـــاملین دون ســـبب

التحفیـــز، وأن یحصـــل كـــل فـــرد علـــى المكافـــأة التـــي یســـتحقها طبقـــاً لمـــا حققـــه مـــن نتـــائج 
  .بالمقارنة بما كان مستهدفاً 

ویجب علـى الـرئیس أن یـوازن بـین المكافـأة الموضـوعة والمسـئولیة أو النتـائج الواجـب 
مـن الصـعوبة ن على درجة معینـة تحقیقها، ویجب أن تكون النتائج معقولة ویكفي أن تكو 

                                                             
  .179، ص )م2003دار الفاروق للنشر، : القاهرة(كیف تصنع نظاماً للحوافز والمكافآت، جون فیشر،  )1(
، )م2008المكتبـة المصـریة، : المنصـورة(الإدارة المتمیـزة للمـوارد البشـریة تمییـز حـدود، یز علي حسـن، عبد العز  )2(

  .280ص 
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مع وجود تدرج معین وجدولة لما هو مطلـوب مـن أهـداف، ومقابـل لـذلك تـدرج للحـافز أو 
المكافــأة وفــي كــل الظــروف یجــب علــى الــرئیس أن یســاعد المرؤوســین علــى تأدیــة هـــذه 
الأعمـــــال لیـــــوفر لهـــــم الإمكانیـــــات والمســـــاعدات المطلوبـــــة لتحقیـــــق النتـــــائج والأهـــــداف 

   )1(.المرجوة
  : أهداف الحوافز

وضــــع نظــــام الحــــوافز فــــي منظمــــة مــــا لابــــد مــــن الأخــــذ بعــــین الاعتبــــار لهــــدفین   
   )2(:رئیسین
حیــث أن وضـع نظـام للحــوافز فـي منظمـة مــا یجـب أن یعــود : الهـدف الاقتصـادي -1

بالفائدة على المنظمة والعاملین لدیها حیث تسعى المنظمـة عـن طریـق الاسـتخدام 
ـــاج  ـــة وتحســـین منتجاتهـــا الأفضـــل لعناصـــر الإنت ـــى زیـــادة الإنتاجی التـــي تهـــدف إل

، وكذلك على العاملین لدیها  .ونوعیتها التي تعود بالفائدة علیها أولاً
ـــوي  -2 ـــق بالعـــاملین مباشـــرة حیـــث أن العنصـــر الأهـــم مـــن : الهـــدف المعن وهـــو متعل

عناصر الإنتاج والمتحكم في العملیة الإنتاجیة وعقلها المؤثر وهو المستهدف مـن 
نظام للحوافز ولابد لهـذا النظـام مـن المسـاهمة فـي إشـباع رغباتـه وأحاسیسـه  وضع

 .ومشاعره واحتیاجاته التي لابد من فهمها للتعامل معه
  :أهداف الحوافز تحقق نتائج مفیدة من أهمهاأن سیاسة 

 .زیادة نواتج العمل في شكل كمیات، وجودة إنتاج، ومبیعات، وأرباح -1
ـــ -2 ـــائض مـــن العمـــل مث ـــیض الف ـــة الخامـــات وكـــذلك تخف ـــیض التكـــالیف، وكمی ل تخف

 .تخفیض الفاقد في الموارد البشریة

                                                             
  .198، ص )م2007دار الأسرة، : عمان(كیف تحفز الأخرین، سلیمان جمیل الدروبي،  )1(
  .18علي جودة، مرجع سابق، ص  )2(
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إشــــباع احتیاجــــات العــــاملین بشــــتى أنواعهــــا وعلــــى الأخــــص مــــا یســــمى بالتقــــدیر  -3
 .والإحترام

السماح للعاملین بزیادة دخلهم مع زیادة مجهودهم عن المعدلات الموضـوعیة ممـا  -4
 .د من الجهدیؤدي إلى تشجیع المهارات على بذل المزی

شــعور العــاملین بــروح العدالــة داخــل المنظمــة وتنمیــة روح التعــاون بــین العــاملین  -5
 .ورفع روح الولاء والإنتماء

المســاهمة فــي اســتنباط أفضــل الأســالیب والطــرق لأداء العمــل بأقــل مجهــود وفــي  -6
 .نفس الوقت تحقیق أفضل النتائج

 .تحسین صورة المنظمة أمام المجتمع -7
فــي  مالحــوافز هــي التــي ترســم للأفــراد اتجاهــاتهم وغایــاتهم وتوجیهــاتهیــرى الباحــث إن 

ــدیهم للجهــد المبــذول  تحدیــد طبیعــة العمــل الــذي یختارونــه وتحدیــد مــدى قــوة الاســتجابة ل
للوصول إلـى هـدف معـین، كمـا تحـدد الاسـتمراریة فـي إتبـاع أسـلوب وسـلوك معـین، وكـل 

   .لخارجیةذلك یقصد به تحقیق أفضل تكیف ممكن مع البیئة ا
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  الفصل الثاني

  العاملين أداء
لیة تقیــیم أداء و مفهــوم وأهــداف ومســؤ  موضـحا  أداء العــاملینهــذا الفصــل  یتنـاول 

وطــــرق قیـــاس أداء العــــاملین التقلیدیــــة والحدیثـــة، والأداء ومفهومــــه ومعدلاتــــه ،  العـــاملین
 :، وذلك في أربعة مباحث ومحدداته

  العاملین أداءلیة تقییم و ومسؤ  دافأهمفهوم و : المبحث الأول
   العاملین أداءطرق قیاس : الثانيالمبحث 
  داءالأ معدلات ومحددات: الثالثالمبحث 
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  الفصل الثاني
  أداء العاملين

  العاملين أداءومسؤلية تقييم  أهدافمفهوم و: المبحث الاول
المـوارد البشـریة أذ  إدارةالعاملین وظیفة جوهریة وحاسمة من وظـائف  أداءیعد تقییم      
والوظائف والمنظمة والبیئة  الأفرادیمثل واحداً من النتائج الهامة التي تربط بین  داءان الأ

  .)1(تطویرهالجوهریة التي من خلالها یتم قیاس جودة العمل وكیفیة  الأداةهو  داءوتقیم الأ
شاطات التي تسـتدعي كثیـراً العاملین بالاجهزة الحكومیة من الن أداء تقییمكما ان عملیات 

مــن الوقـــت والجهـــد مـــن جانـــب المشـــرفین والقیـــادات الاداریـــة ذلـــك لانهـــا عـــادة مـــا تعتبـــر 
الفیصل في تحدید الحوافز الایجابیة او السـلبیة التـي یتلقهـا العـاملون كمـا انهـا تعتبـر مـن 

تحقاقة الوسائل العلمیـة فـي تحدیـد عـدد كفایـة كـل موظـف وبالتـالي حاجتـة للتـدریب أو اسـ
للتثبیــت فــي الخدمــة أو الترقیـــة أو العــلاوة أو النقــل أو الفصــل مـــن الخدمــة وخلافــة مـــن 

  .)2(شئوؤن الموظفین إدارةالاجراءات المتصلة ب
بـــالاجهزة الحكومیـــة تعتبـــر مـــن النشـــاطات الصـــعبة  العـــاملین أداءولكـــن عملیـــات تقیـــیم 

یــة نتاجتتصــف بالصــفات الإ والمحفوفــة بالمخــاطر ذلــك لان معظــم الاعمــال الحكومیــة لا
ــــق الكــــم أو مــــن  تعتبــــرالكیــــف لان معظمهــــا  الواضــــحة التــــي یمكــــن تقویمهــــا عــــن طری

النشـاطات الكتابیــة أو الذهنیــة التــي یصــعب الحكــم علیهــا بطریقــة موضــوعیة ، ومــع ذلــك 
لمــا ذلــك مــن اهمیــة قصــوي فــي  موظفیــة أداءیكــف عــن تقیــیم  فــي الجهــاز الاداري أن لا

، بــل علــي الجهــاز الاداري أن یتخــذ كــل مــا یمكــن  وتطــویر كفاءتــه الموظــف أداءضــبط 
ـــذي نحـــن  -مـــن إحتیاطـــات كـــي  ـــراً عـــن حقیقـــة الموقـــف ال ـــویم موضـــوعیاً ومعب هـــذا التق

  . )3(هبصدد
                                                             

 .85بكري الطیب موسي، مرجع سابق، ص  )1(
 .178براهیم ابو سن، مرجع سابق، ص احمد ا )2(
 58ص .احمد ابراهیم، مرجع سابق)3(
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العاملین انه مهما بذل فـي سـبیل تخطـیط القـوة العاملـة ،  أداءویشیر احد المهتمین بتقییم 
المــؤهلین ، ومهمــا كانــت ظــروف العمــل  الأفــرادمــن  وتزویــد المنشــآت بالكفــاءات المتمیــزة

المهنیـة لایجـاد جـو مـن الاسـتقرار المـادي والنفسـي فـلا یعنـي ذلـك ان افـراد القـوة العاملیـة 
یمن ان یؤدوا اعمالهم ویحققون متطلبات المنشآة ، ما لـم یصـاحب ذلـك نوعـاً مـن الرقابـة 

العــاملین یعــد واحــد مــن اكثــر  اءأدوالمتابعــة بــاي صــورة مــن الصــور ، ولا شــك ان تقیــیم 
  )1(الموارد البشریة  إدارةانواع المتابعة قبولاً واستخداماً في مجال 

  :  داءمفهوم تقیم الأ
ذهبــت أدبیــات الفكــر الاداري المعاصــر منــاحي شــتي لوضــع تعریــف محــدد لمفهــوم تقیــیم 

قیـاس الكفـاءة  و آخـرون یـذهبون الـي داءفیسمیها البعض تقیم الموظف أو تقیم الأ داءالأ
وبعض آخر یسمیها تقیم الكفاءة ، الي جانـب الخـلاف حـول المفهـوم هنالـك خـلاف آخـر 
حـول المــدلول اللفظـي لكلمتــي تقـیم وتقــویم فبینمـا یــري الـبعض أن كــلا المصـطلحین یقــوم 

ــیم أمــا الــرأي الــذي  ان  أســتطیبهمقــام الاخــر فهنالــك آخــرون یــرون تغلیــب تقــویم علــي تق
قیمـة وكمیـة وهـو انسـب مـن  ء، أي جعل للشـي لقیمتهعلي رد الشئ  مصطلح تقیم مبني

ولقــد خلقنــا الانســان فــي " التقــویم الــذي عكــس الاعوجــاج قــوم الشــئ اي عدلــة قــال تعــالي 
  ".أحسن نقویم 

لتعریـف تقیــیم " تـوربي" امـا عـن تعریـف التقیـیم عنــد علمـاء الغـرب المعاصـر ، فقــد ذهـب 
  . الموظف أداءبانها تقییم  داءالأ

هو حكم شخصي لامكانیة الشخص لعمل  داءبأن بان تقییم الأ" ماریسون " وقال 
وبین السـلوك والصـفات  داءبین الدیمومة و الدوریة في تقییم الأ" دنیسن " شئ ما، وربط 

                                                             
ــاملین بالجهــاز الحكــومي،زیــن العابــدین محمــد احمــد كــوراك، )1( م 1985عــام :بحــث مقــدم فــي قطــر  تقیــیم اداء الع

 .7م، ص 1985بمناسبة اللقاء العلمي حول تقییم اداء العاملین في الاجهزة الحكومیة الخرطوم، السودان 
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ــیم دوري  الشخصــیة للموظــف خــلال ســاعات العمــل ، حیــث وصــف هــذا النشــاط بــان تقی
  .العمل  ومنظم لسوك وصفات الموظف خلال ساعات

هو تحلیل وتقییم دقیق ومـنظم لخـدمات الشـخص  داءبان تقییم الأ" جورج هانس " وبقول 
القائم علي ملاحظة عملة خلال فترة من الزمن ، وعلـي دراسـة سـجلات جمیـع السـجلات 

  .  ومسلكهللعمل  بادائهالموضوعیة المتعلقة 
هـو الحصـول  داءییم الأأن تق" البیلي " أما عن علمائنا المعاصرین فیري الدكتور 

الموظـف  أداءعلي حقائق وبیانات محددة مـن شـأنها ان تسـاعد علـي تحلیـل وفهـم وتقیـیم 
لعملة ومسلكة في فترة زمنیة محددة ، وتقدیر مدي كفائتة الفنیة والعلمیة والعملیـة للنهـوط 

أن " یلـي الب" بأعباء المسئولیات والواجبات المتعلقة بعملیة الحاضر والمسـتقبل ، یواصـل 
العملیــة تتطلــب تحلیــل وفهــم وتقیــیم قــدرات الموظــف الانســانیة فــي تقلــد مناصــب فــي  هــذه

ـــات لفـــتح مجـــال التقـــویم الـــوظیفي  المســـتقبل ذات مســـتوي اعلـــي مـــن المســـؤلیات والواجب
   .)1(المنظمة من خلال تحقیق رغبات العامل أهدافواستغلال الطاقات البشریة لتحقیق 

 إدارةهـو عملیـة تـتم وفـق نظـام رسـمي موضـوع مسـبقاً مـن قبـل  داءویري آخر ان تقیم الأ
العــاملین وســلوكهم وتقییمهــا فــي اثنــاء العمــل وذلــك  أداءالقــوي البشــریة یــتم بموجبــة قیــاس 

   .)2(والسلوك لتحدید نتائجها داءعن طریق الملاحظة المستمرة والمنتظمة لهذا الأ
یات المـوظفین مـن حیـث الانجـاز رصـد وتحلیـل وتقـویم مسـتو  داءویقصد بتقییم الأ

والعلاقــات الوظیفیــة والخصــائص الشخصــیة للفــرد  ، ویــتم ذلــك عــادة مــن  داءونوعیــة الأ
خــلال التعامــل الیــومي بــین الرؤســاء والمروؤســین فیمــا یتصــل بالاشــراف علــیهم ومــراقبتهم 

   .)3(العمل داءوتوجیهم للأ
                                                             

  150ابو العباس الفصل مرجع سابق،ص 1)(
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  .237ص)1993العامة، دارةمعهد الإ: الریاض (شئون الموظفین  إدارةحسین حسن عمارة،3)(
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یــــة التــــي تشــــكل مفهــــوم تقیــــیم یة التالساســــیتضــــح مــــن التعــــاریف الســــابقة المضــــامین الأ
  )1(:داءالأ

ة أداءعملیة مسـتمرة ومنتظمـة ، تـلازم طـوال حیاتـة الوظیفیـة إذ یتضـح  داءتقییم الأ .1
 .یم بشكل مستمریفي في العمل وسلوكة للتق

وغالباً (بشكل مستمر  داءتطلب وجود شخص یلاحظ ویراقب الأ داءعملیة تقییم الأ .2
 .یم موضوعیاً وسلیماً لیكون التقی) یكون الرئیس المباشر

ها سـتقاس أساسـ، إذ علـي  داءتتطلب وجود معاییر ومعدلات الأ داءعملیة تقییم الأ .3
 .في العمل  هوسلوك هالفرد ومن ثم الحكم علي مستوي كفاءت أداء

الفــرد مــن تقــدیر  یســتحقهالحكــم فــي نهایــة فتــرة معینــة علــي مــا  داءلایعنــي تقیــیم الأ .4
علـــي  هلوظیفـــة اعلـــي ، أو حصـــول هل ، أو ترشـــیحة قیامـــة بالعمـــأساســـیبنـــي علـــي 

العــاملین  أداءمكافــاءة مادیــة، بــل یعنــي ایضــا تحدیــد نقــاط الضــعف والقصــور فــي 
للعمـل علـي تلافیهــا ، وتكـون مهمــة الـرئیس المباشـر فــي هـذا المجــال بمثابـة المعلــم 

قــرر المـوارد البشــریة بوضــع الخطـة التــي یت إدارةوالمسـاعد الــذي یقـوم بالتنســیق مــع 
بموجبهــا تحدیــد نــوع التــدریب والمســاعدة التــي تســتخدم لــة لمعالجــة هــذا الضــعف ، 

 .للعمل بشكل افضل  أدائهویكون 

قرارات وظیفیة كثیرة تتعلق بمسـتقبل العـاملین الوظیفیـة  داءیبني علي نتائج تقییم الأ .5
 .ت والتعیین كالترقیة والنقل والفصل والمكافآ

 . داءمة لعملیة تقییم الأیخضع جمیع العاملین في المنظ .6
ي علي الرأي والحكم الشخصي ، وهـذا یعـرض نتـائج أساسبشكل  داءعتمد تقییم الأ .7

التقیـیم الـي احتمـال وجــود تحییـز إیجـابي أو ســلبي مـن قبـل المقــیم ، وقـد یكـون هــذا 
  .التحیز عن قصد أو غیر قصد
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  :یة ساسعلي بعض العناصر الأ داءوتنطوي عملیة تقویم الأ
  .عدل أو مستوي یجب ان یصل الیة الفرد وجود م .1
  .الفعلي ومقارنتة بالمعدل المحدد  داءقیاس الأ .2
  .العمل وأمكانیة تقدمة في المستقبل  أداءتقریر مدي نجاح الفرد في  .3

 أســاسالفــرد ویقــارن بــة ك أداءینســب الیــة  أســاسوتتطلــب عملیــة التقــویم وجــود معیــار او 
الجیـد وینبغـي تحدیـد تلـك المعـاییر قبـل  داءعـاییر الأأو م داءللحكم علیة تلك معـدلات الأ

  .البدء بعملیة التقویم وذلك للاحتفاظ بوضوعیة التقویم والبعد بة عن التحیز 
الفرد من حیـث الامكانیـة والنوعیـة یجـب ان یقـارن  إنتاجیة مثلاً فان نتاجوفي الاعمال الإ

لحــال فــي اعمــال المبیعــات مــع المعــاییر الموضــوعیة ویســهل وضــع تلــك المعــاییر كــذلك ا
یمكن تحدید ذلك المعدل في شكل رقـم معـین مـن المبیعـات یجـب ان یحققـة رجـل البیـع ، 

فیها وترجمتة الي كمیـات یمكـن  نتاجوهكذا في بعض الاحیان التي یمكن تحدید معني الإ
  .قیاسها 

فیهـا فـي شـكل كمـي یمكـن  داءأما فـي الاعمـال التـي لایمكـن تحدیـد او وصـف الأ
 التقـویم التقلیدیـة فیهـا ، وكـان الاعتمــاد أسـالیبسـها كانـت تمثـل ناحیـة یصـعب تطبیـق قیا

ینصب علي استخدام طریقة الاشراف المباشر وعن طریق المشاهدة والملاحظة المباشـرة 
للـرئیس المباشـر علـي القـائم بالعمـل ورأیـة الشخصـي فـي بعـض الصـفات التـي یتمتـع بهــا 

یــة ولكــن الصــفات أو الخصــائص التــي نتاجأو الإ داءالأالعامــل وكــان محــل التقــویم لــیس 
یتمتــع بهــا الفــرد مثــل المواظبــة ، العلاقــة مــع الرؤســاء  ، القــدرة علــي اتخــاذ القــرارات ومــا 

  .)1(الي ذلك من صفات
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  : داءالأتقیم  أهداف
فــي العصــر الحــدیث ، فبعــد ان كــان مجــرد تقیــیم  داءالأأختلــف القصــد مــن عملیــة تقیــیم 

حقیقــة فــي العــلاوة أو الترقیــة ، او یحاســب علــي تقصــیر لجــات یقــاس علیهــا اـ در  أداء
  -:)2(منها هدافالأینطوي علي بعض  داءأصبح تقییم الأ

تخـاذ التـدابیر الخاصـة بعلاجهـا ، الموظف لإ أداءتحدید نقاط الضعف والقصور في  -1
قـوم بوضـع الخطـة الحالة یكون الرئیس المباشـر بمثابـة المعلـم والمسـاعد الـذي ی هذهوفي 

ف تقــــدم لمعالجــــة هــــذا التــــي یتقــــرر بموجبهــــا تحدیــــد نــــوع التــــدریب والمســــاعدة التــــي ســــو 
  .القصور

مـن الوقـوف عنـد الماضـي حیـث  أكثرالتركیز علي المستقبل من خلال قراءة الواقع  – 2
بمثابة وقفة تعمل واستفادة من الظروف الراهنة في رسم خطوط  داءتعتبر عملیة تقییم الأ

  .النتائج الممكنة أفضللتحقیق  الإمكانیاتستقبل وتعبئة الطاقات وحشد الم
 أداءفـــــي تقـــــاریر  داءرصـــــد وتحلیـــــل عنصـــــر واحـــــد أو مجموعـــــة مـــــن عناصـــــر الأ - 3

في مواعید  الانضباطحكم عام علي حالة الحالات مثل تحلیل عناصر  إطلاقالموظفین 
  .ة مالمنظ أداءالعمل والحكم بة علي مجمل 

  .والقدرات الكامنة الإمكانیات معرفة_  4
التـي  سـسالصالحین للترقیة وتفـادي المحسـوبیة عـن طریـق توحیـد الأ الأفراد اختیار_  5

التـي یـتم بنـاء علیهـا الفصـل أو توقیـع  سـسوتوحیـد الأ الأجـورتتم علیهـا الترقیـة أو زیـادة 
  .الجزاءات 

كبـر للاســتفادة مـن فــرص وتشـجیعهم علــي بـذل مجهــود ا الأفــرادالمنافســة بـین  تنمیـة_  6
  .احة تالتقدم الم
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یــة مـــع إمكانیــة قیــاس وكفـــاءة نتاجالمحافظــة علــي مســتوي عـــال مســتمر الكفــاءة الإ_  7
  .المختلفة الأقسام

الذین یمكن ان یتدرجوا في  الأفرادلتسهیل تخطیط الموارد البشریة عن طریق معرفة _  8
  .مناصب اعلي في المستقبل 

شـــئون  أســـالیبلومـــات مفصـــلة للحكـــم علـــي مـــدي ســـلامة ونجـــاح بمع دارةتزویـــد الإ_  9
  العاملین للتخطیط الجید للسیاسات المستقبلیة للاختیار والتدریب والنقل والترقیة وغیرها 

والمرتبــات احــد الانعكاســات الحقیقیــة لتقیــیم العــاملین  الأجــورالمســاهمة فــي جعــل _  10
زیادة في المرتب بالتقـدیر الـذي یعطـي وخاصة ان كثیر من المنظمات تربط بین مقدار ال

  .هللعامل عند تقییم ادائ
بــرامج التــدریب لرفــع  لإعــدادالعــاملین  أداءالتعــرف علــي نقــاط القــوة والضــعف فــي _  11

 مكافــآتوتلافــي نقــاط الضــعف وتنمیــة نقــاط القــوة بــالتحفیز المناســب مــن  داءمســتوي الأ
  .تشجیعیة وخلافة 

لتعــرف علــي العــاملین الــذین یســتحقون التقــدیر والمكافــات فــي ا داءیســاعد تقیــیم الأ_ 12
 دارةالتشـجیعیة وكــذلك العـاملین الــذین لا تـتلائم قــدراتهم مـع تخصصــاتهم وینبغـي نقلهــم لإ

یحتاجون لمزید من التدریب  أو العـاملین  اخري ویساعد كذلك علي تحدید العاملین الذین
  .ناسبة بهم الذین ینبغي العنایة بخلق البواعث النفسیة الم

مســاعدة المشــرفین المباشــرین علــي تفهــم خصــائص العــاملین الــذین یعملــون تحــت _  13
أشــرافهم وتحســین الاتصــال بهــم ، ممــا یســاعد علــي تقویــة العلاقــات بــین الطــرفین وزیــادة 

  من ناحیة آخري الأفرادیة من ناحیة وتنمیة قدرات نتاجالتعاون بینهم لرفع الكفاءة الإ
النظام تعتبر من الامور الهامة لنجاح النظام ولقد اثبتـت الدراسـات ان  فأهدافأن تحدید 

ها مســبقاً أو بوضــوح أهــدافیرجــع لعــدم تحدیــد  دارةاســباب فشــل كثیــر مــن انظمــة تقیــیم الإ
  )1( .ودقة 
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  ) 2/1/1(الشكل 
  داءتقیم الأ أهداف

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 ،)ت.بالـدار الجامعیـة ، :  الإسـكندریة( ،المـوارد البشـریة  إدارة د ابـو بكـرمصطفي محمو : المصدر
.201ص

تحدید 
الاحتیاجات 
 التدریبیة 

نظام 
الاتصال 
 الفعال

اساس عادل 
لمكآفات 
 والحوافز

اساس 
للترقیة 
 العادلة

تقییم 
النتائج 
 الترفیة 

تخطیط 
لمسار 
 الوظیفة 

تحسین 
مستوي 
 الاداء

تقییم 
الأھداف 
الخاصة 
 بادائة

تعریف 
العامل 
بمستوي 
 ادائة

ر النقل مؤش
أو الفصل 
 من الخدمة

تخطیط 
الموارد 
 البشریة
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  -: اهمیة تقییم العاملین 
ترجع اهمیة تقییم العاملین الي وجود العدید من العوامل التي تتسبب في وجود تباعد بین 

النـــاجح  داءوبـــین متطلبـــات وشـــروط التأهیـــل لـــلأ اختیـــارهخصـــائص الفـــرد والـــذي احســـن 
  -: )1(العوامل هذهللوظیفة من ناحیة اخري ومن اهم 

  :التغیرات التي تطرأ علي محتویات الوظیفة والمتمثلة في /  1
  .واجبات جدیدة  إضافة –أ 

  .توسیع اختصاص الوظیفة الجغرافیة  –ب 
  .تفویض صلاحیات من مستوي تنظیمي أعلي  –ج 
  .اختلاف موقع الوظیفة في الهیكل التنظیمي  –د 
ــــي /  2 ــــي تــــدخل عل ــــرات المختلفــــة الت وطــــرق العمــــل المتصــــلة بالوظیفــــة  أســــالیبالتغی

  .لاستخدام الحاسبات الالیة ، أو استخدام نظم ولوائح جدیدة 
العمـل مثـل التغیـرات فـي تركیـب  أداءالتغیرات التي قد تطـرأ الـي الظـروف المحیطـة بـ/ 3

  .قوة العمل ونوعیة العملاء 
  . مهاراتهلارتفاع أو انخفاض مستوي  ذاتهعلي الفرد التغیرات التي قد تطرأ / 4
القصــور التــي تتواجــد فــي مجــالات الاختیــار  أوجــهفــي الكشــف عــن  داءیفیــد تقیــیم الأ/ 5

  .والتدریب والاشراف 
الموكلـة الـیهم ووجهـة  الأعمـالیحرص العاملون علـي معرفـة مـدي نجـاحهم فـي تأدیـة / 6

أن یعترف بشـكل مسـتمر علـي مقـدار التقـدم  نظر روؤسائهم عنهم ، كذلك یهم كل رئیس
عـن طریـق وضـع  هـذه إليكل من المروؤسین ، وبالامكان الوصول  أداءالذي طرأ علي 
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  .داءنظام فعال وكفْ لتقییم الأ
تسـتهدف ثلاثـة غایــات وهـي علــي  داءان اهمیـة تقیــیم الأ دارةولكـن یـري بعــض علمـاء الإ

  .مستوي المنظمة والمدیر والفرد العامل 
     -: همیتها  علي  مستوي  المنظمة ا
تعـــدد شـــكاوي  ایجـــاد منـــاخ ملائـــم مـــن الثقـــة والتعامـــل الاخلاقـــي الـــذي یبعـــد احتمـــال –أ 

  .العاملین اتجاة المنظمة 
  .العاملین واستثمار قدراتهم بما یساعدهم علي التقدم والتطور  أداءرفع مستوي  –ب 
ــائج العملیــة یمكــن ان تســتخدالمــوارد البشــ إدارةتقیــیم بــرامج وسیاســات  –ج  ن نت  مریة كــوٌ

  .السیاسات  هذهكمؤشرات كحم علي دقة 
  .مساعدة المنظمة علي وضع معدلات اداة معیاریة دقیقة  –د 

  -: اهمیتها علي مستوي المدیرین 
دفـــع المـــدیرین والمشـــرفین علـــي تنمیـــة مهـــاراتهم وأمكانیـــاتهم الفكریـــة وتعزیـــز قـــدراتهم  –أ 

  .عیهم تاب داءالي تقویم سلیم وموضوعي لأ الابداعیة للوصول
دفــع المــدیرین الــي تطــویر العلاقــات الجیــدة مــع المروؤســین والتقــرب الــیهم للتعــرف  –ب 

  .علي المشاكل والصعوبات 
  -:أهمیتها علي مستوي الفرد العامل 

 تجعل العامل اكثر شعوراً بالمسئولیة وذلك لزیـادة شـعورة بالعدالـة وبـان جمیـع جهـودة –أ 
  .المبذولة تأخذ في الحسبان من قبل المنظمة 

 رؤســـاءهبـــالتزام وتقـــدیر  فـــوزهدفـــع العامـــل للعمـــل بأجتهـــاد جدیـــة واخـــلاص لیترقـــب  –ب 
  . )1(معنویاً ومادیاً 
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  -: داءیة التي یقوم علیها تقویم الأساسالمبادئ الأ
  )1( :تتمثل في

  . هرهما علي ادائوتأثی بكفاءتهالصفات الشخصیة وسلوك الموظف المرتبطان / 1
ــتم الوصــول / 2 ــائج التــي ی ــیم الســلوك والصــفات الشخصــیة لــدي  إلیهــاالنت عــن طریــق تق

  .الموظف 
ـــي / 3 ـــواحي القصـــور والضـــعف ف ـــق وضـــع  أداءتحدیـــد ن الموظـــف ومعالجتهـــا عـــن طری

  .برنامج وخطط تدریبیة لموظفین ذوي الكفاءات المتخصصة 
  .موظفین بناء علي نتائج التقییمال بشئونیتم اتخاذ القرارات المتعلقة / 4
  -: العاملین  أداءفوائد تقیم   

لا  التي الأفراد إدارةلتحدید مدي كفاءة الموظف أحدي سیاسات  داءتعتبر عملیة تقییم الأ
عنهـا نظـراً للقواعـد التـي تعـود مــن  دارةاً لهـا ولا غنـي لـلإتنفصـل عنهـا وتعتبـر جـزءاً متممـ

تـوافر فیهـا الموضـوعیة قـدر الامكـان بعیـداً عـن أي نـوع سـلیمة ت أسـسوراء تطبیقها علـي 
  : همن التحیز أو المحسوبیة ومن أهم فوائد

  .رفع الروح المعنویة للعاملین   -أ 
  .تحسین علاقات العمل   -ب 
  .إشعار الموظفین بالمسئولیة   -ج 
  .استمرار الرقابة والاشراف   - د 
  .وسیلة لضمان عدالة المعاملة   -ه 
  .الرقابة علي الروؤساء   -و 
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  .اسات الاختیار والتدریب تقییم سی  -ز 
  - : داءمجالات استخدام نتائج تقییم الأ

  )1( :من جهة  أكثرفي  داءتستخدم نتائج تقیم الأ
  .الترقیة والتعین والنقل  .1
  . ةالتدریبیالكشف عن الحاجات  .2
  .تحدید المكافات التشجیعیة ومنح العلاوات الدوریة  .3
  .المنظمة  أداءتقییم مجمل  .4
  .القصور ومعالجتها تحدید جوانب الضعف و  .5
  .المحاسبة علي الخطاء والتقصیر .6

  -: العاملین  أداءالجهة المسئولة عن تقییم 
، حیـــث ان الـــرئیس  تقویمـــهیقـــوم بعملیـــة التقیـــیم عـــادة الـــرئیس المباشـــر للشـــخص المـــراد 

قـدرة علـي معرفـة جوانـب القـوة  أكثـرالمباشر یعتبر أكثـر احتكاكـا بـالفرد وهـو بـذلك یكـون 
 تخولـهالـي ان السـلطة التـي یملكهـا الـرئیس المباشـر  بالإضـافةي الموظف ، والضعف لد

في كل صغیرة وكبیرة تتعلـق بالعمـل  ومناقشته المرؤوس الشخصحق التدخل في أعمال 
إلمامـاً بظـروف العمـل المحیطـة ،والعوامـل التـي تـؤثر علـي  أكثر ه، كما ان أدائه أسالیبو 

العــاملین عــن ادائهــم كمــنح  تــي توصــي بمكافأتــهفضــلا عــن أنــة الجهــة ال، داءمســتوي الأ
  الخ..العلاوات الدوریة والترقیات والحوافز 

فـــإن  ومــن اجــل تحقیــق العدالـــة ،والحــد مــن تـــاثیر العوامــل الشخصــیة فـــي عملیــة التقــویم
 دارةالتقریــر الـــذي یكتـــب عـــن الموظـــف یعــرض عـــادة علـــي الـــرئیس الاعلـــي أو مـــدیر الإ
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ان تكـــون مهمـــة الـــرئیس الاعلـــي مجـــرد التوقیـــع باعتمـــاد ، ولا یجـــب  لاعتمـــادهالمخـــتص 
التقریـر بـل یجــب أن تقـوم بمراجعـة ومناقشــة محتویـات التقریـر مــع الـرئیس المباشـر الــذي 

  .الي جهة الاختصاص  وتحویله اعتمادهقبل  سلامتهمن  للتأكدأعد التقریر 
ــــویم الأ ــــر  داءومــــع ان تق ــــر مــــن اكث ــــرئیس المباشــــر یعتب ــــویم  بأســــالیعــــن طریــــق ال التق

، فهنالك طرق آخري تستخدمها بعض مؤسسات العمل في حالات معینـة ومنهـا استخداما
او الوحـدات  لـلإداراتالمباشـرین  الرؤسـاءطریقة التقویم عن طریق لجنة یـتم تكوینهـا مـن 

التي یعمل فیها الموظف محل التقویم ، وتكون عضویة اللجنـة عـادة مـن  دارةالمناظرة للإ
المـراد تقــویمهم ، كــأن یكونــوا مــرتبطین بــنفس  الأفــرادصــلة معرفــة بــالفرد او افـراد تــربطهم 

طبیعة العمل أو اعمـال مجـاورة فـي موقعهـا للمكـان الـذي یعمـل فیـة الفـرد محـل التقـویم ، 
، كمــــا تضــــم اللجنــــة فــــي  أدائــــهوالوقــــوف علــــي مســــتوي  بــــهبمــــا یمكــــنهم مــــن الاحتكــــاك 

 إدارةالمباشــر للموظــف ، ویفضــل أن تمثــل  المختصــة ، والــرئیس دارةعضــویتها مــدیر الإ
مـن واقــع ســجلات  الأفــرادبأحــد موظفیهــا لتزویـد اللجنــة بالمعلومــات المطلوبـة عــن  الأفـراد

  .خدمتهم
بالرغم من بعض الایجابیات التي تمیز اسلوب التقویم عن طریـق اللجنـة فـي ابعـاد شـبهة 

لا  الأســلوبتقــویم ، فــان هــذا علــي نتــائج ال الشخصــیةالتحیــز أو احتمــال تــاثیر العلاقــات 
عرضــة للنقــد ، زمــن  وتجعلــه فعالیتــهیخلــو مــن وجــود بعــض الســلبیات التــي تضــعف مــن 

الـي جانـب صـعوبة  أدائـهالسلبیات عدم إلمام اللجنة بمعلومات كافیـة عـن الموظـف و  هذه
 بالإضـافةفي الغالب بسـبب مسـئولیاتهم وصـعوبة تفـرغهم ،  أعضائهااللجنة بكامل  التقاء

ـوم بواسـطة لجنـة لـیس لرئیسـة  هأعمالـي مـا یترتـب علـي إدراك الفـرد محـل التقـویم ان ال تقٌ
  )1( .المباشر دور كبیر في قراراتها 

                                                             
 .234سابق، صالرجع مال )1(



www.manaraa.com

110 
 

طریقــة التقــویم الــذاتي ،  داءومــن الطــرق الآخــري التــي یمكــن ان یشــار الیهــا فــي تقــویم الأ
ات فیة علـي في زمن طغت الأنانیة وحب الذ تحقیقهوهو في رأیي اسلوب مثالي یصعب 

وتحدیـد  أدائـهفـي ان یتـرك للفـرد تقـویم  الأسـلوبافیثار والمصلحة العامة ، ویتلخص هذا 
مــن اعمــال ، ویرجــع ذلــك الــي ان الشــخص  بــهجوانــب القــوة وجوانــب الضــعف فیمــا یقــوم 

أدري بالخصـائص والســمات الشخصــیة التــي یتمیــز بهـا والتــي تــرتبط وتــؤثر علــي مســتوي 
  .الرئیس المباشر ، أو خلافة  معرفتهعن یعجز  ، وهو ما أدائه

في حالة أن یتم التقویم علي ضوء معـاییر مادیـة ملموسـة یمكـن  الأسلوبوقد یصلح هذا 
او مستوي الجودة أو التكلفـة أو معـدل  نتاجالقیاس علیها بسهولة ، كما في حالة كمیة الإ

  .الفاقد 
یـة فـي حالـة الاعمـال الخاصـة التـي هذا بالاضافة الي ان التقویم الـذاتي یمكـن ان یلجـأ ال

من الفرد  الأسلوبیضطر الفرد فیها ان یقوم بعملة بعیداً عن الاخرین ، كما یتطلب هذا 
ـــــوعي والادراك ، وأن تكـــــون العلاقـــــات الانســـــانیة  ـــــي مســـــتوي عـــــالٍ مـــــن ال ان یكـــــون عل

  .والصلات السائدة قویة ومتمیزة ، ومع توفر الإنتماء والصدق في العمل 
فـإن عملیـة التقـویم  داءالمتبـع فـي تقـویم الأ الأسـلوبمن ذلك الي أنة مهمـا كـان ونلخص 

، وأن تفضــیل أو تحدیــد اســلوب دون  الأفــراد إدارةفــي حــد ذاتهــا تعتبــر مــن اهــم وظــائف 
ظروف وملابسات معینة ترتبط بنوع العمل وطبیعة المنشاة ،ومستوي ونوع  تحكمهالاخر 
  .العاملین  الأفراد

  -:اسبة للتقییم الفترة المن
الموظـف خـلال فتــرة زمنیـة محــددة وقـد تطــول  أداءقیـاس مســتوي  عبـارة عــن داءتقـویم الأ

الفترة أو قـد تقصـر ، إذ ان لـیس هنالـك ثمـة اتفـاق حـول فتـرة معینـة یمكـن ان یعٌتمـد  هذه
لتقــویم جمیــع العــاملین فــي مختلــف الاعمــال والمنظمــات ، والاخــتلاف فــي  أســاسعلیهــا ك
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ولكـن الغالــب أن التقــویم ‘ الفتـرة مــردة اخـتلاف نــوع العمــل أو طبیعـة التنظــیم  هــذهتحدیـد 
الـــي ســـنة او اكثـــر مـــن ذلـــك فـــي بعـــض  أشـــهریـــتم خـــلال فتـــرات دوریـــة تمتـــد مـــن ثلاثـــة 

  .الاحوال ، اذا دعت الضرورة الي ذلك 
 وتتوقـف كفــاءة التقیــیم بحســب القــدرة علــي تحیـد الفتــرة التــي تســمح بــالوقوف علــي التغییــر

الفرد ، ففي حالة قصر فتـرة التقـویم وتقاربهـا یصـعب معرفـة  أداءالذي یطرأ علي مستوي 
مـــدي التحســـن والتـــدهور الـــذ حـــدث بـــین الفتـــرة الســـابقة والفتـــرة الاحقـــة ، كمـــا أن تقـــارب 
الفترات یزید العبء علي الشخص المكلف بالتقویم مما یؤدي الي عدم الدقـة ، والاهتمـام 

، فـي ان حـین طـول الفتـرة التـي یجـري فیهـا التقیـیم قـد یـؤدي الـي بالشكل دون المضمون 
صـعوبة المتابعـة مـن قبـل الـرئیس المباشـر ، أو عـدم القـدرة علـي اكتشـاف الاخطـاء التـي 

   .)1(تحدث وبالتالي صعوبة معالجتها
ومع أن الفترة المتفق علیها غالباً سنة، الا ان بعض الحالات الخاصة التـي تسـتوجب أن 

ي ا بعـد انقضـاء فتــرة التجربـة التـي تلــي  الأفـراد أداءلتقیـیم فـي اقــل مـن ذلـك ، كتقــویم یجـرٌ
التعــین مباشــرة ، والتــي فــي الغالــب تكــون ســتة أشــهر ، أو التقیــیم الــذي یحــدث فــي حالــة 

ــ ــار نتــائج  أداءتكلیــف موظــف ب ــة النقــل المؤقــت ، أو عنــد اختب عمــل معــین ، أو فــي حال
حــــددة ، وعــــودة الموظــــف الــــي عملــــة للتأكــــد مــــن مــــدي التــــدریب بعــــد انقضــــاء الفتــــرة الم

  .الاستفادة التي حصل علیها من للتدریب 
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   داءطرق قياس الأ: المبحث الثاني
  طرق قیاس الأداء التقلیدیة: أولاً 

العــاملین فــي المؤسســات، وقــد اســتخدمت  الأفــراد أداءهنالــك طــرق متعــددة لقیــاس 
نــوعین إلــى  ، إلا أن الــبعض یقــوم بتقســیمهاعــدة معــاییر فــي تحدیــد وتمییــز هــذه الطــرق

شائع الاسـتخدام مـن  أسلوبهي  التقلیدیة داءیاس الأطرق قف. طرق قدیمة وطرف حدیثة
  )1( :ما یلي الأسلوبقبل مختلف المؤسسات من أمثلة هذا 

  : طریقة التدرج البیاني/ 1
 أو صـلمت خـط علـى صـفاته أو الموظـف أداء تقـدیر أسـاس علـى الطریقـة هـذه تقـوم  

 جـدًا، جیـد جیـد، متوسـط، ضـعیف،(مرتفـع مثـل  بتقدیر وینتهي منخفض بتقدیر یبدأ مقیاس

 نقـاط، أو بأرقـام عنهـا یعبـر و فیـه، الخصـائص هذه من كل توفر درجة حسب وذلك )ممتاز

 .الفرد هذا یمثل أنه التقییم بعملیة القائم یعتقد الذي للمستوى ممثلا التقدیرات تلك جمع یتم ثم

  .بطریقة التدرج البیاني داءدول التالي یوضح قیاس الأوالج
  )2/2/1(جدول رقم 

  بطریقة التدریج البیاني داءالأ
 )ج(الموظف  )ب(الموظف  )أ(الموظف  الصفات

 5 3 2  الزملاء مع التعاون
 3 2 3  المرؤوسین مع العلاقة
 1 5 4  الرؤساء مع العلاقة

 1 4 4  المواعید في الدقة
 2 3 2  العمل إنجاز يف السرعة

 3 1 2 التفاھم على القدرة
 15 18 17 المجموع

  89، ص )م1996دار الشروق، : عمان(الموارد البشریة  إدارةمصطفى نجیب شاویش، : المصدر
                                                             

الدار الجامعیة للنشر والتوزیع، : القاهرة( العربیة تقییم أداء العاملین في الدولالسلطان عبد الرحمن الباطني،  )1(
 16، ص )م2009
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بموجب هذه  الأفراد أداء، وعادة ما یتم قیاس  والبساطة بالسهولة بأنها الطریقة هذه وتتمیز
  :مباشر لهم ، إن لهذه الطریقة عیوب منهاالطریقة بواسطة الرئیس ال

 شـخصإلـى  یمیـل أن بمعنـى تقـدیره، فـي بـالتقییم القـائم الشـخص یتحیـز أن احتمـال  -أ 

من خلال معرفته بناحیة معینة من نواحي الضعف أو القوة فیه وبالتالي یقـوم  معین
 باعطائه تقدیرا مرتفعا في باقي الخصائص والعكس

 أعلى تقدیرات إعطاء علیها یترتب قد واتجاهاته تفكیره قةوطری بالتقییم القائم شخصیة  -ب 

 .متشددًا كانالعكس إذا  أو ،لامتساه كان إذا أدائه بقیاس یقوم من لكل الواقع من

 الشـخص مركـز: مثـل موضـوع ذات غیـر داءالأ قیاس عملیة من تجعل مؤثرات هناك  -ج 

لقســم الــذي یعمــل أو ا دارةونــوع العمیــل الــذي یقــوم بــه الشــخص والإ التقیــیم موضــع
 .فیه

  :ین التالیینالأسلوبأحد إلى  دارةومن أجل التغلب على هذه العیوب قد تلجأ الإ
كــــل علـــى حــــدى ثـــم یجتمعــــون  داءأن یكلـــف أكثـــر مــــن شـــخص بعملیــــة قیـــاس الأ  -أ 

 .لمناقشة النتائج التي تواصلوا إلیها ومعالجة الاختلافات في التقدیرات

التي یضعها كل مشرف بالزیادة أو النقصان، لان بتعدیل التقدیرات  دارةأن تقوم الإ  -ب 
ـــدیر الإ ـــى تق ـــي یمنحهـــا كـــل  دارةنســـبتها تتوقـــف عل ـــدیرات الت وخبرتهـــا بمســـتوى التق

 .مشرف

  :طریقة الترتیب/ 2
 الأحسـن مـنلیـاً تناز  بـاً ترتی له التابعین الأفراد بترتیب القیام مشرف كل من یطلبهنا 

هـذه الطریقـة رغـم بسـاطتها وسـهولتها فإنهـا  . مـلللع العـام داءالأ أسـاسعلـى  الأسـوأإلـى 
 عـدد یزیـد عنـدما هـاتطبیق صـعوبةإلـى  تعاني من نفس عیوب الطریقـة السـابقة، بالإضـافة

م بـأن یمیـز بـین  عشـرین عـن قسـم أو إدارة فـي العـاملین شخصـا، كمـا أنهـا لا تلـزم المقـیّ
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   )1(: مختلفة ولكن یعاب علیها الآتي أداءمستویات 
 .العاملین طبقا لها أداءمعاییر محددة یتم تقییم عدم وجود   -أ 

 الوظـــــائفلا تســـــمح بإمكانیـــــة إجـــــراء المقارنـــــات بـــــین العـــــاملین فـــــي الإدارات أو   -ب 
 .المختلفة داخل التنظیم

 فیكـون المتوسـطین أداء تقیـیم أمـا الضـعفاء، أو البـارزین العـاملین أداء تقیـیم السـهل مـن

   )2( .صعوبة أكثر
  :لثنائیة بین العاملینطریقة المقارنة ا/ 3

൫   التالیـة المعادلـة أزواج باسـتخدامإلـى  الوحـدة إدارةیـتم تقسـیم جمیـع العـاملین فـي  1-ن ൯ن
2

 
، فمـثلا إذا كــان لــدینا خمســة أدائهــم قیــاس المطلــوب العــاملین عــدد هــي ) ن(حیـث أن 

  :أشخاص هو أ، ب، ج، د، هـ، فانه ییتم تكوین عشر مجموعات على الشكل التالي
  أب، أ ج، أ د، أ هـ
  ب ج، ب د، ب هـ

  ج د، ج هـ
  د هـ

وتكـون مهمـة المقـیم هـي مقارنـة كـل ثنائیــة مـثلا أ ب، وهـو الأفضـل فـي هـذه المجموعــة، 
والجدول التـالي . وهكذا یتكرر لبقیة المجموعات، ثم یتم تلخیص الموقف بالنسبة لكل فرد

  .یوضح طریقة المقارنة الثنائیة) 2/2/2(
  
  

                                                             
 90،91علي محمد عبد الوهاب، مرجع سابق، ص  )1(
 .92، ص )م1996دار الشروق، : عمان( یةالموارد البشر  إدارةمصطفي نجیب شاویش،  )2(
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  )2/2/2(جدول رقم 
  بطریقة التدریج البیاني داءالأ

 ترتیبه عدد المرات التي یذكر فیها على أنه الأحسن في المجموعة  الفرد

 3 2 أ

 1 4 ب

 3 2 ج

 2 3 د

 5 1 هـ

  91، ص )م1996دار الشروق، : عمان( الموارد البشریة إدارةمصطفى نجیب شاویش، : المصدر
مقارنة عامل مع عامـل آخـر فـإن العامـل أعلاه أنه ب) 2/2/2(یتضح من الجدول   

، وهكــذا الأفـرادكـان الأفضــل فـي أربــع مـرات وبالتــالي یعتبـر الأفضــل بالنسـبة لبــاقي ) ب(
تتمیــز هــذه الطریقـــة بأنــه إذا قــام أكثـــر مــن شـــخص بعملیــة المقارنــة ففـــي الغالــب ســـوف 

كـن یعـاب نفس النتائج في حالة اتباع أي طریقة من طرق القیاس الأخـرى، لإلى  یصلون
المطلـوب قیـاس أدائهــم  الأفـرادعلـى هـذه الطریقـة أنهـا قـد تسـتغرق زمنــا طـویلا وفـق عـدد 

كما أنها لا تصلح للاعتماد علیها لأغراض التدریب والترقیة والنقل لأنها لا تحدد نواقص 
   )1(. الأفراد

  :طریقة التوزیع الإجباري/ 4
وزیـع العـاملین وتقـدیر فیقـوم وهتا یـتم وضـع بعـض القیـود علـى حریـة المقیـیم فـي ت  

بتوزیــع ترتیــب العــاملین الــذي یقــوم بقیــاس أدائهــم بالشــكل التــي یرتكــز علــى فكــرة التوزیــع 
حـــــول الوســـــط وتتـــــدرج ارتفاعـــــا وانخفاضـــــا فـــــي  داءالطبیعـــــي حیـــــث تتركـــــز تقـــــدیرات الأ

المعــــــروف والجــــــدول  لتوزیــــــع المســــــاحات تحــــــت منحنــــــى التوزیــــــع الطبیعــــــي الاتجــــــاهین
  الإجباريیع ز بطریقة التو  داءالأیوضح  )3/2/3(التالي

                                                             
 29خالد عبد الرحمن الهیتى مرجع سابق،ص )1(
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  )2/2/3(جدول 
  الإجباريبطریقة التوزیع  داءقیاس الأ

  ضعیف  مقبول متوسط جید ممتاز
10% 20% 40% 20%  10%  
  91، ص )م1996دار الشروق، : عمان( الموارد البشریة إدارةمصطفى نجیب شاویش، : المصدر

  :طریقة التقییم بحریة التعبیر/ 5
نمـا یتطلـب مــن المقـیم أن یقــوم  ریقـة لاهـذه الط تســتخدم جـداول أو قـوائم محــددة وإ

ولكي یمكـن إجـراء تقیـیم سـلیم علـى . انطباعاته عن الفرد على صحیفة من الورق  بكتابة
ــــذلكهــــذ أســــاس ــــي المقــــیم أن یخصــــص الوقــــت الكــــافي ل وأن یفكــــر فــــي  ،ه الطریقــــة فعل

وعیبـــا فـــي نفـــر الوقـــت لهـــذا ر میـــزة وهـــذا فـــي حـــد ذاتـــه یعتبـــ ،یتبعهاســـالتـــي  الإجـــراءات
  .الطریقة

  الحدیثة أداء العاملینطرق قیاس : ثانیا
 التــي طــرأت فیةســالفلظهــرت نتیجــة للتطــورات  داءالأ الحدیثــة لقیــاس الأسـالیب إن

 بالعــاملین ونتیجــة للقصــور الواضــح فــي دارةفــي المؤسســة وثقــة الإ الإداریــةعلــى العملیــة 
 أهــدافتخدم بغــرض تحقیــق ســی الأســلوبذا هــأن إلــى  افةبالإضــهــذا  ،القدیمــة الأســالیب

  )1( :ما یلي الأسالیبسة ومن أبرز هذه سالمؤ 
ـــي معرفـــة : هـــدافبالأ دارةالإ /1 ـــل العـــاملین إل ـــى فـــرض هـــو می ـــة عل ـــوم هـــذه الطریق   تق

دراك الأمور التي ینبغي القیام بها والرغبة في مشاركة الإ   للعاملین في عملیة دارةوإ
  .إلي الوقوف على مستویات أدائهم  بالإضافةت التي تمس مستقبلهم القرارا اتخاذ

أو عملیـة تتكـون مـن عـدد  لاإن هذه الطریقـة یمكـن أن ینظـر إلیهـا باعتبارهـا مـدخ

                                                             
 29خالد عبد الرحمن الهیتى مرجع سابق،ص )1(
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  :الخطوات وهي  من
 .نوالمرؤوسیوالمعاییر بالاشتراك بین الرؤساء  داءالأتحدید مجالات  .1

 .والمرؤوسینبالاشتراك بین الرؤساء  داءتحدید مجالات الأ .2

 .نالمرؤوسیوضع خطط العمل لتنفیذها من قبل  .3

 .نوالمرؤوسیبین الرؤساء  بالإشرافوضع عناصر المراقبة  .4

 الخطوةبین الرؤساء والمرؤوسین وهذه  هدافالأمدى التقدم في تحقیق  استعراض .5
  .داءالأ)قیاس (تعتبر تقییم 

 داءالأ فـي حالـة مـا إذا كـان في ضوء هذا یتم إتخاذ القرارات بشأن الخطوات التـي سـتتبع
   )1(.غیر مرضي أو هامشیا أو مرضي أو ممتاز
  )2( :لثت ملكن هذه الطریقة تعاني من بعض المشكلا

 أنها تعبر عن قیاس العامل في عمله الحالي وبالتـالي فهـي عـاجزة عـن قیـاس مـدى .1
 .إمكانیة نجاح الفرد في أعمال أخرى

 التــي تتطلــب قــدرا مــن التفكیــر وحریــة حیة هــذه الطریقــة لجمیــع الأعمــاللاعــدم صــ .2
بداءالتصرف     .الرأي وإ

 تقــدیر القــائم بالقیــاس لدرجــة أســاستقــوم هــذه الطریقــة علــى : قــوائم الســلوك المدرجــة/ 1
ــیم ثــالكفــاءة أو الفاعلیــة م: العامــل لصــفة معینــة مثــل  دك الفــر امــتلا إلــى  الفــرد أداءل تقی

ــــي داءسلســــلة مــــن الأ ــــد   -ســــط متو  –ضــــعیف  أداء: كمــــا یل  ومــــن. ممتــــاز أداء -جی
 هــو ضــعف قــدرة المقیمــین علــى تقیــیم الصــفات الأســلوبالمشــاكل التــي ترافــق تنفیــذ هــذا 

  .التي تعتبر مفضلة لدى الفرد العامل وموضوعة في عملیة التقییم
وسـلوكیاتهم  العاملین والتعرف على تصرفاتهم أداءهنا یتم تقییم : الملاحظة السلوكیة/ 2

                                                             
 .100مصطفى نجیب شاویش، مرجع سابق، ص  )1(
 186خالد عبد الرحمن الهیتى مرجع سابق،ص )2(
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وبالتالي التعرف على  الأوقاتوهل في نفس  وهل ذلك السلوك تكرر لدیهم ؟:أثناء العمل
  )1(. التي أدت إلي ظهور مثل هذا السلوك الأسباب

 إتخـاذ النتـائج إمـا علـى أسـاستقـوم هـذه الطریقـة علـى :  النتـائج أسـاسالتقییم على / 3
لها  توفر ت التيلتقییم أدائه ،وارتكزت على بعض الضمانا أساسمن نتائج ك أحرزه الفرد

 نوالمرؤوســـی وهـــي تنمـــي نوعـــا مـــن روح التعـــاون بـــین الـــرئیس الموضـــوعیة فـــي التقـــدیر،
  المؤسسة من أهدافوتعاون الرؤساء و  دبالشكل الذي یحقق رغبات الفر 

  :أهم خصائص هذه الطریقة 
بشــــأن العناصــــر التــــي یـــــتم  أتفــــاقإلـــــى  علــــى الــــرئیس أن یصــــل مــــع مرؤوســــیه  -أ 

 .هذا المرؤوس  أداءیاس ا في قأساس استخدامها

 المطلوبـة التـي) النتـائج ( هـدافعلى الرئیس بالتعاون مع المرؤوسین أن یحدد الأ  -ب 
 .یجب إحراز النتائج فیها

 .لعمله  أداءخلال مل في اللع ونصائحهعلى الرئیس أن یقدم إرشاداته   -ج 

 مـع المـرؤوس علـى أتفـاقإلـى  أن یصـل الأفرادعلى الرئیس بالتعاون والتفاهم مع   - د 
 .هأداءا في قیاس هالمعاییر التي سیتم استخدام

عند انتهائها یجتمع الرئیس بمرؤوسیه  داءل المدة المتفق علیها على قیاس الأخلا  -ه 
 . هدافالأ والعقبات التي تتعرض تحقیق داءفي فترات دوریة لدراسة مشاكل الأ

الـرئیس  رالعامـل فـإن دو  أداءالمـدة المتفـق علیهـا وحلـول میعـاد قیـاس  انتهـاءعند   -و 
رشـاده ءا على قدرته وكفاأساسالتقییم یجب أن یرتكز  في  ته في مسـاعدة العامـل وإ

  )2(لإحراز النتائج المطلوبة  ثلالأم داءالأإلى 
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 على المشـاركة فـي الـدور الـذي یقـوم المؤسسة یرتكز أهدافومن المفید القول أن تحقیق 
  . نوالمرؤوسیبه كل من الرئیس 

 ء لأنها تحاول هدافبالأ دارةهذه الطریقة مكملة لطریقة الإ: لوكيطریقة الاتجاه الس/ 4
  )1(: مح أهمهاولها ملا داءأن تقیم كیف یتم الأ

 التطویریة هدافتبرز أهمیة الأ  -أ 

 تركز على الوظائف الفردیة  -ب 

 حظته وقیاسهلاتحدد السلوك الذي یقیم بشكل محدد ویمكن م  -ج 

  ). النتائج(والفعالیة  داءتفرق بین السلوك والأ  - د 
 العاملین من قبل لجنة تتكـون أداءیتم بموجب هذه الطریقة : طریقة الاتجاه السلوكي/ 5

 كمـا قـد یكـون مـن أعضـاء ،من عدد من الأعضاء یكون أحدهم الرئیس المباشر للعامـل 
ویجـــب عنـــد اختیـــار أعضـــاء اللجنـــة أن  ،ســـة سفـــي المؤ  الأفـــراد إدارةل عـــن ثـــاللجنـــة مم

 أحـد أعضـاء اختیـاركمـا یـتم فـي العـادة . لعامـل وطبیعـة عملـه یكونوا من الذین یعرفون ا
وذلك  والذي یكون دوره الرئیسي على تحقیق هدف التقییم ،اللجنة لیعمل منسقا لأعمالهم 
الذي  ییمالتق من ثم نتائج أن عمل اللجنة هو مناقشة اللجنةبتنسیق المناقشة بین أعضاء 

العامــل فیمــا  شــتقعــد أن مكــون اللجنــة قــد ناالــرئیس المباشــر عــن العامــل ب أعــدهد كــان قــ
العامــل  أداء قــوم رئیســه المباشــر بالاجتمــاع بــه لمناقشــهیه بعــدها تــطلبــات وظیفمتتعلــق بی

ســوف یجعــل  یم الــرئیس المباشــر مــع اللجنــة الــذيیــوبعــد ذلــك مناقشــه تق. فــي المســتقبل 
أن نتـائج هــذه  كمــا ، الطریقـةزة لهـذه یــوهـذا یعتبـر م، ة وحـرص فـي تقیمــهقــالتقیـیم أكثـر د

  )2( .الأخرى كز على موضوعیة أكثر من الطرقتالعاملین تر  أداءالطریقة في قیاس 

                                                             
 99-8خالد عبد الرحمن الهیتى مرجع سابق،ص ص )1(
 .96مصطفى نجیب شاویش، مرجع سابق، ص  )2(



www.manaraa.com

120 
 

خطـوات هامـة  كهنالـ تاسـللعنصـر البشـري بالمؤس داءالأد طـرق قیـاس یـبعد تحد
العنصــر البشــري عملیــه معقــدة متــدخل فیهــا كثیــر مــن  أداءاس لآن عملــة قیــاس قیــال لهــذا

 تبعـوا خطـواتیخططـوا لهـا تخطیطـا جیـدا و ین على القائمین بهـا ان والعوامل لذا فإ القوى
 ومشــكل هــذه الخطــوات فــي مجملهــا نظامــا. ه أهدافــمسلســلة كــي یحقــق القیــاس  ةیــقمنط

 مصـــحوبة بكثیـــر مـــن جالیـــةتار  تا فـــي التقیـــیم بـــدلا مـــن إتبـــاع خطـــواأساســـكـــون یمقبـــولا 
   )1( :في  تهذه الخطوا وتتمثلة یالتحیزات الشخص

 داءالأیر قیاس یعاوضع م -1

 داءالأقیاس  طرق تحدید  -2

 داءقریر قیاس الأتل تجمع البیانا تحدید مصادر -3

 داءتحلیل تقاریر میاس الأ -4

 .مع العاملین  داءالأیاس قة تقاریر شمناق -5

  .داءالأقیاس ) عدد مرات (تحدید مدة  -6
ن لآ، داءالأ تقیــیم لابـد مـن معرفـة طـرق  داءبعـد الفـراغ مـن توضـیح طـرق قیـاس الأ 

حیــث  ، ن فــي المؤسســةیلمالعــا الأفــراد أداءوى تمسـ وتحدیــدقیــاس إلــى  یشــیر داءالأ میقیـت
 العــاملین فیهــا وتحدیــد الأفــراد أداءتحدیــد نوعیــة وكمیــة إلــى  معظــم المؤسســات تســعى أن

  .إلي التطویر الأفراد احتیاجاتالتي یمتلكها كل فرد ومدى  الإمكانیات
  :داءطرق تقییم الأ
ومشاركة  التي تساعد في تجمیع ، مراجعة الإجراءاتبأنه هو تلك  داءم الألقد عرف تقیی

عطاء استخدام المتجمع من حول و    .في العمل  همأداءلأفراد لغرض تحسین  أداءإ
ـــیم الأ ـــتم شـــفهیا وبطریقـــة غیـــر رســـمیة  یشـــتمل علـــى التقیـــیم الـــذي لا داءأن تقی ی
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   )1( .فرادللأ
 لا أشــار إلیهـا كــل مـن جــوردن وأندرسـون مــن خــلا، لـه عــدة طـرق كمــداءالأبـل أن تقیــیم 

  :ل في الآتي ثالدراسات التي أجریاها في المملكة المتحدة وتتم
الترتیب  ، الإجباريأو المتوازن ، الاختیار  الإجباريالترتیب الرقمي أو الرمزي ، التوزیع 

أو  هــدافبالأ الطــرق المشــتركة ، التقیــیم ،الأحــداث الحرجــة  ،المقارنــات الزوجیــة ،العــام 
  .داءالأیوضح طرق تقییم  التاليالنتائج وطریقة التقییم الذاتي والشكل 

  )2/2/1(شكل 
  داءیوضح طرق تقییم الأ

  
، ص )م1996دار الشــروق ، : عمــان (، المــوارد البشــریة إدارة  ،مصــطفى نجیــب شــاویش: المصــدر

279  
  :طریقة الترتیب الرقمي أو الرمزي/ 1

للتقیـیم  أساسالصفات التي یتفق علیها ك عاملین طبقا لبعضیقوم المقیم بترتیب ال
بالواجبات والمهام و الدقة فـي العمـل و تقبـل الأفكـار  ء والمعرفةلامالتعاون مع الز :  مثل

  .المشاكل وغیرها من الصفات  والقدرة على حلة الجدید
الرقمـي  تیـبفي حالـة التر  ) 10-1(هذه الطریقة یتراوح ما بین  والمدى الذي یستخدم في

 للصــفةدرجــة  أعلــى) أ(أو الرمــز) 1(ل الــرقم ثــفــي حالــة الترتیــب الرمــزي یم) ر -أ (مــن 
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یوضـح طریقـة الترتیـب  التـاليأقـل درجـة والشـكل  )ر(أو الرمـز  )10(المعنیة بینمـا الـرقم 
  .الرقمي

  )2/2/2(شكل 
  قمي أو الرمزير طریقة الترتیب ال

  
  .299، ص )م1996دار الشروق ، : عمان (، الموارد البشریة إدارة  ،مصطفى نجیب شاویش: المصدر

، للمقـیمبالنسـبة وتعتبر هذه الطریقة سهلة التطبیق وسریعة الفهم وتمكن من سرعة التقییم 
الـذي یقــوم  لكـن یعـاب علیهـا وجــود بعـض المشـاكل الناجمــة عـن التحیـز مـن جانــب الفـرد

ف التقیـیم لاخــتلا تطبیقهـا تختلــف إذا مـا اختلـف الفــرد القـائم بعملیــة بـالتقییم كمـا أن نتــائج
  )1( .مفهوم الصفات من جانبه 

  :طریقة الاختیار الإجباري/2
ة مباشــرة بالعمـــل لاقـــذات ع تعتمــد هـــذه الطریقــة علـــى وجــود معـــاییر موضــوعیة 

العمـل  اءأدعلـى النـواحي المتعلقـة بـ ولیست الصفات الشخصیة للفرد، أي أن التركیز هنا
العمـل فـي شـكل  أداءالعبـارات التـي تصـف  ویمكن أن یتم عن طریق وضع مجموعة من

بالتقییم أن یختار من كل مجموعة العبـارة التـي یراهـا  وعلى الفرد القائم ،مجموعات ثنائیة
یقــوم بــالتقییم غیـر أن اســتخدام هــذه الطریقــة تواجهــه بعــض  الفــرد الــذي أداء ىعلــتنطبـق 

  )2( : مثلاالصعوبات 
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المستخدمة  صعوبة الاحتفاظ بسرعة القیم الرقمیة المحددة لكل عبارة من العبارات  -أ 
 .في التقییم 

 كثیــر مــنإلــى  حیــث تحتــاج داءم العبــارات المســتخدمة كمعــاییر لــلأصــعوبة تقیــی  -ب 
 .الخبرات في تصمیمها

 .الخاص به  داءإكتشاف نواحي القصور في الأ ىعلتساعد الفرد في تقییمه  لا  -ج 

  وسیهممرؤ  أداءساء على القیام بتطویر قدراتهم وبالتالي مستویات ؤ الر ساعد ت لا  - د 
  :طریقة التوزیع الاجباري/ 3

ـــلأ ـــتم تحدیـــد مســـتویات معینـــه ل مـــثلا لكـــل ) ضـــعیف  -متوســـط  -ممتـــاز ( داءی
بها وتمتاز هذه الطریقة بـافتراض  استرشادا داءالجوانب الممثلة للعمل والمطلوب تقییم الأ

یزیـد  الامتیـاز لا:  لاهـذه المسـتویات نسـبة معینـة مـث جاوز كل مسـتوى مـنضرورة عدم ت
  وهكذا %10نسبته عن  تزید والضعیف لا% 10عن 

  :طریقة الأحداث الحرجة/ 4
حرجـــة  أحــداثأنــه یســل  تتطلــب هــذه الطریقــة أن یقـــوم المقــیم بتســجیل مــا یـــرى 

بعـض مـن . داءیها تقیـیم الأیعد ف ل الفترة التيلاخ دكل فر  أداءفي ) مكررة  هامة وغیر(
الطریقـة  هـذهأن . مـنخفض  الأخروالبعض  فعالة ومتمیزة أداء تمثلسوف  الأحداثهذه 

المطلــوب تقیــیمهم ، وأن یـــتم  الأفــرادبكــل فـــرد مــن  خــاص أداءتتطلــب الاحتفــاظ بســجل 
وتتمیــز هــذه الطریقــة . ة المشــكلة المعنیــ أوالواقعــة  التســجیل فیــه أول بــأول عــن حــدوث

  )1( :تي بالا
یضـع  وأن الأفـرادضرورة قیام المقیم بالتفكیر الجاد والواعي عند القیام بتقییم أحـد   -أ 

  .داءالأ تقییم محدد عن الحوادث الهامة التي یراها في السجل الخاص بتقییم
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 . أفضلمستقبلي  أداءضمان تحقیق إلى  تؤدي  -ب 

 ة التــي یعــد فیهــال الفتــر رورة التقیــد بــالحوادث المســجلة خــلاالبعــد عــن التحیــز وضــ  -ج 
  .التقییم بكاملها ولیسر فقط السابقة على التقییم مباشرة 

  : هدافأو الأ بالنتائج داءطریقة تقییم الأ /5
الفــرد المطلــوب  أداء علــى عملیــة التقیــیم أن یقــیم ویقــیسیطلــب مــن الفــرد القــائم 

أهمیـة  ىعلـون السابقة الاتفاق علیها، المؤیـدون لهـذه الطریقـة یؤكـد هدافللأ طبقا تقییمه
الفـــــرد المـــــراد تقییما،وقــــد یكـــــون مـــــن الســــهل أقناعـــــه فیمـــــا بعــــد بنتـــــائج التقیـــــیم  مشــــاركة

وعـــدم تعرضـــها للتحیـــز مـــن جانـــب المقـــیم كمـــا یحـــدث فـــي بعـــض الطـــرق  وموضـــوعیتها
  هدافالأأو  تائجبالن داءطریقة تقییم الأ یوضح )2/2/3( والشكل

  )2/2/3( الشكل
  هدافالأأو  بالنتائج داءطریقة تقییم الأ

  
  .298، ص )م1994، الشركة العربیة: عمان (، الموارد البشریة إدارة  ،مصطفى نجیب شاویش: المصدر
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   )1( :لكن یعاب على هذه الطریقة ما یلي
المحــددة مســبقا لظــروف خارجیــة  هــدافیســتطیعون تحقیــق الأ أن العــاملین قــد لا  -أ 

ییــر غالعمــل أو ت إضــراباتیــر البیئــة أو نقــص الخــدمات او یغت لامــث، إرادتهــم عــن
 .بعض السیاسات الحكومیة  في

 یة علـى تحقـق النتـائج دون اعتبـارأساسـأن الفرد المراد تقییمه سوف یركز بدرجة   -ب 
  .للوسائل التي یستخدمها لتحقیق النتائج 

ل الشخصـیة ذاتـه ولیسـر العوامـ داءالأ ىعلـالتركیـز إلـى  إن إتباع هذه الطریقـة یـؤدي
ــالتقییم  أنهــا لا كمــا ــائم ب ــالرأي الشخصــي للفــرد الق أن هــذه الطریقــة إلــى  إضــافة. تتــأثر ب

  .عملیة التغذیة المرتدة أو العكسیة  لإتمامالمناسبة  الآلیاتتحقق  سوف
  : الذاتيطریقة التقییم  /6

 یــیم یوضــح أن الفــرد المطلــوب تقییمــه ســوف یعطــي الفرصــةقالمــدخل فــي الت هــذا
 وأن یضــع. داءالخــاص بــه فــي النمــوذج المعــین المســتخدم لتقیــیم الأ داءالأ ىعلــلیــق للتع

الـذي  تعدیل وصف الوظیفة الخاصة أو التـدریب:  لامث، الاقتراحات التي یراها تتعلق به
  .المتوقع من جانب التنظیم  داءمستوى الأإلى  للتوصل لایحتاج إلیه مستقب

نـوع مـن التقیــیم الـذاتي لحـل أنظمـة تقیــیم  أن العدیـد مـن المؤسسـات تســعى لإیجـاد
 ،والعـــاملین دارةوهـــذا یتطلـــب تـــوافر درجـــة عالیـــة مـــن الثقـــة بـــین الإ التـــي تتبعهـــا ، داءالأ

ـــي التنظـــیم ومنـــاخ كمـــا أن هـــذه المؤسســـات تســـتخدم مزیجـــا أو مـــا یســـمى  ،عمـــل جیـــد ف
  .أكثر من إستخدام طریقة واحدة للتقییم ) المشتركة  الطریقة(
  :داءالأ قیاس أسالیب في ومشكلات صعوبات 

  )1(: منها داءقیاس الأ أسالیبهنالك بعض المشاكل والصعوبات التي تواجه طرق و 
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  .النظام بتصمیم تتعلق شاكلم -1
 .المقیم بالمشرف تتعلق سلوكیة شاكلم -2

 .النظام إدارةب تتعلق شاكلم -3

 .أدائه قیاس یتم الذي بالمرؤوس تتعلق سلوكیة شاكلم -4

  )2(: فهي النظام بتصمیم تتعلق تيال المشاكل/ 1

 فـي داءالأ تقیـیم نظـام كفـاءة عـدم أسـباب مـن : داءللأ ومعاییر معدلات وجود معد  -أ 

 المعـدلات هـذه ،داءلـلأ ودقیقـة واضـحة ومعـاییر معـدلات وجـود عـدم هـو مكان أي

 المطلـوب، داءبـالأ الفعلـي داءالأ مقارنـة مـن المقیمـین لتمكـین ضـروریة والمعـاییر

 مـع فإنـه الوظـائف لجمیـع والمعـاییر المعـدلات وضـع صـعوبة مـن رغمالـ وعلـى

 الوظـائف، لأغلـب أو لجمیـع ومعدلات معاییرإلى  الوصول یمكن والخبرة التطبیق

 والمـرؤوس الـرئیس مـن لكـل ومفهومـة ودقیقة واضحة تكون أن یجب المعاییر وهذه

 .إعدادها في المرؤوسین یشارك وان

 بعـض تسـتخدم مـا غالبـاً   :الوظـائف جمیـع مع تتناسب لا للتقییم طریقة استخدام  -ب 

 عـن النظـر بغض الإدارات جمیع على تعمیمها یتم للتقییم واحدة طریقة المؤسسات

 یحقـق لا قـد الوظـائف جمیـع علـى واحـدة طریقـة فتعمـیم الوظـائف، ومسـتوى طبیعة

 .العملیة من المطلوبة الكفاءة

 عملیـة نجـاح فـي فعـالاً  ر اً  دو قیـیمالت نمـاذج تلعـب : التقیـیم نمـاذج كفـاءة عـدم  -ج 

 وقتـه فـي تعبئتـه علـى المقیم تشجع قد وسهلة وواضحة شاملة نماذج فوجود التقییم،
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 أو إعداده من المقید تهربإلى  تؤدي فإنها والغامضة المعقدة النماذج أما وبإتقان،

 اماسـتخد بسـبب النمـاذج كفـاءة عـدم تكـون مـا وغالبـاً  التعبئـة، عنـد الاهتمـام عـده

 .للمقیم توضیحیة لإرشادات النماذج تضمن عدم أو واضحة غیر وألفاظ تعبارا

 التـي المؤسسـات بعـض هنـاك :التقـاریر فـي السـریةإلـى  المؤسسات بعض جاهات  - د 

 موظـف أي أخطـاء عـدم على تنص والتي التقاریر، في المطلقة السریة بنظام تأخذ

 نظـام مـن يساسـالأ الهـدف تحقـق لا قـد المطلقـة السـریة أن حیـث تقییمـه، بنتیجـة

 تأخـذ المؤسسـات بعـض هنـاك أن إلا الموظـف أداء وتطـویر تحسـین وهـو التقیـیم

 تكـون مـا عـادة المـوظفین مـن لفئة التقاریر نتائج إخطار وهي النسبیة السریة بنظام

 .أدائهم تحسین بهدف المرضي غیر داءالأ لأصحاب

  )1( :فهي بالمقیم تتعلق التي المشاكل /2

 أداء مـن واحـد جانـب تـأثیر تحـت المقـیم یقع عندما الخطأ هذا یحصل  :هالةال أثر  -أ 

 تقیـیم یـتم كـان .داءالأ لـذلك العـام تقـدیره علـى یـؤثر ممـا بتقییمـه، یقـوم الـذي العامل

 العامـل أن یعتقـد أو یعـرف المقـیم أن بسـبب مـنخفض، أو مرتفـع بأنـه العامـل، أداء

  )2( .یحبها لا أو المقیم حبها التي صفاته من معینة  صفة في ضعیف أو متفوق

إلـى  المقـیم المشـرف یمیل عندما الخطأ هذا یحصل :التقییم في الوسط نحو المیل   -ب 
 ضعیف تقدیر إعطاء في ویتردد أدائهم، في متوسطین أنهم على العاملین كل تقییم

 سـلوك معرفـة نقـص بسـبب یحصـل الوسـط نحـو والمیـل العـاملین، لبعض ممتاز أو

 .بتقییمهم المقیم یقوم لذینا الأشخاص

 فإنـه اللـینإلـى  یمیـل المقـیم أن حالـة فـي :التقیـیم فـي التشـدد أو اللـینإلـى  المیـل  -ج 
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 عكس فیكون التشددإلى  المیل أما عالیة، تراتقدی العاملین جمیع إعطاءإلى  یتجه

 .للممتازین حتى متوسطة تراتقدی فیعطي اللینإلى  المیل

 المقـیم انحیـاز بسـبب المشـكلة هـذه تظهـر :شخصـیةال تزاالتحیـ فـي الوقـوع خطـأ   - د 

 والصـداقة ربـة ا الـق منهـا كثیـرة لأسـباب أدائـه تقیـیم یـتم الـذي الشـخص لصـالح

 والتقیـیم القیـاس عملیـة تجعـل التـي الأخـرى الأسـباب مـن وغیرهـا والمـوطن والجنس

 )1(الموضوعیة عن بعدة

 راتوتقـدی تقییمه في الدقة عاةرابم المقیم یتهم لا وهذا :العشوائي التقییمإلى  یلمال  -ه 

 غیـر أنـه عنـه یقـال بمـا اهتمامـه أكثـر یكـون بـل بتقیـیمهم، یقـوم الـذین العـاملین عـن

 أن دون للعـاملین متفاوتـة تراتقـدی عشـوائي وبشـكل یعطـي فإنـه ثـم ومـن متحیـز،

 )2( .العاملین أولئك أداء حقیقة تراالتقدی هذه تعكس

 طویلة، لفترة تمتد التي والتقییم القیاس عملیات عم المشكلة تلك تظهر :الحداثة طأخ  -و 

 بالاعتبـار الأخـذ دون للفـرد الأولـي داءبـالأ الأخـذإلـى  بالعملیـة القـائم یعتمـد إذ

 ویعتمـد السـابق العامـل أداء یهمـل أن أو تقیـیم عملیـة لأول اللاحقـة تراالتطـوی

 عملیة تعتبر لا الحالتین وفي ،داءللأ مستوى أحدث عن صورة إعطاءإلى  المقیمي

 إحصاء تستهدف التي ةراریبالاستم تتمیز والتقییم القیاس عملیة أن إذ دقیقة، التقییم

 .داءللأ مستقبلاً   والمتوقعة والحالیة السابقة تراالتغی جمیع

   )3( :فهي النظام إدارةب تتعلق التي المشاكل/ 3
 وأنظمـة لـوائح نمـ الدوریـة تراالنشـ وتوزیع إصدار قلة إن :الدوریة النشرات صنق  -أ 
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رشـادات وتعمـیم  جمیـعإلـى  وصـولها وعـدم المـوظفین، داءالأ بتقیـیم المتعلقـة وإ

 .هأهدافو  بالنظام الرؤساء هؤلاء معرفة عدم أسباب من یكون قد المباشرین الرؤساء

 كـانوا سـواء المشرفین الرؤساء إن :المباشرین الرؤساء تدریب في المساهمة قلة   -ب 

 والأخطـاء للتقیـیم الحدیثـة الأسـالیبب مسـتمر وتـذكیر تدریبإلى  بحاجة لا أم جدداً 

 المسـاهمة النظـام عـن المسـئولة الجهـة ومسؤولیة تفادیها، وكیفیة الحدوث، الشائعة

 مـن حـالات بعـرض التـدریب فـي والمشـاركة مج،راالبـ إعـداد فـي التدریب جهات مع

 موضـوع لمناقشـة دوریـة لقـاءات عقـد وكـذلك المشـاركین، قبـل مـن لمناقشـتها الواقـع

 .التقییم

، الموضـوع النظـام كـان مهما :المتابعة قلة   -ج   قبـل مـن متابعـةإلـى  بحاجـة فإنـه جیـداً

 فـي الجهـات توجـه التـي المشـاكل عـن بالبحـث وذلـك النظـام، وضـعت التـي الجهـة

 النظام تطبیق متابعة فعدم حلول،إلى  الوصول في معها والمساهمة التطبیق عملیة

 جدیـة عـدمإلـى  یـؤدي قـد حلـول بـدون المشاكل فترك المشاكل، كمراتإلى  یؤذي قد

 ظهـور عنـه یتسـبب ممـا التقییم بنتائج العلیا دارةالإ قبل من الاهتمام وعدم المقیمین

  .داءللأ الفعلي الواقع تعكس لا نتائج

  :فمنها قیاسه یتم الذي بالمرؤوس تتعلق التي المشكلات/ 4
 .منه مطلوب هو ما العامل معرفةعدم   -أ 

 .منه مطلوب هو ما أداء على العامل قدرة عدم  -ب 

 .التقییم لنظام العامل فهم عدم  -ج 

 .الأمان وعدم والظلم بالخوف العامل عورش  - د 

 .التقییم بنتائج اهتمامه وعدم للكسل العاملمیل   -ه 
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 :داءالأ تقییم مشاكل معالجة

 التي تاالاعتبار  بعض هناك ولكن داءالأ تقییم مشاكل لمعالجة جذریة حلول توجد لا

 )1( :وهي للتقییم سلیم نظامإلى  للوصول بها الاسترشاد یمكن

 نوعیـة مـع یـتلاءم بحـث داءالأ تقیـیم نظـام تصـمیم یجب :داءالأ تقییم نظام صمیمت -1

 عناصـر أن حیـث العامـل، إلیهـا ینتمـي التـي الوظیفیـة المجموعـة أو العمل وطبیعة

 زنـاً  ا أو تأخـذ أن یجـب كمـا أخـرى،إلـى  وظیفـة مـن النسبیة أهمیتها تختلف التقدیر

 كافـة یتضـمن أن یجـب النظـام تصـمیم فـإن عـام وبشـكل الأهمیـة، هـذه مـع تتفـق

 واضحاً  یكون بحث العامل أداء مستوى وتحدید لقیام الضروریة والعناصر البیانات

 .للجمیع

 قةبطری داءالأ تقییم كیفیة على المشرفین أو المقیمین تدریب بعد :للمقیمین لتدریبا -2

 عملیـة أن حیث مهم، أمر مرؤوسیهم مع التقییم نتائج مناقشة وكیفیة وعادلة، دقیقة

 بمواضیع العملیة هذه بهذه ترتبط حیث للعاملین، بالنسبة حساسة عملیة داءالأ تقییم

 المقیمـین تـدریب أن كمـا والعـلاوات، والمكافـآت الترقیـات مثـل بالعـاملین علاقـة لهـا

 عـن وبعیـداً  واتقـان بموضـوعیة العملیـة أداء علـى قـادرین أشـخاص وجـود یضـمن

 )2(.  الدارجة الأخطاء

 وذلـك داءالأ تقیـیم لعملیـة طـرق عـدة اسـتخدام یفضـل :طریقـة مـن أكثـر سـتخداما -3

 واضـحة الطـرق هـذه تكـون أن وینبغـي التنظیمیـة والمسـتویات الوظـائف، بـاختلاف

 .التقییم لعناصر دقیقة توتعریفا التعبئة لكیفیة إرشادات تتضمن  أن بحیث ودقیقة

 وهـي ،داءالأ تقیـیم فـي موضـوعیة معاییر استخدام یفضل :صحیحة معاییر ختیارا -4

                                                             
 .34حسام عبد المجید الأشقر، مرجع سابق، ص  )1(
 407الباقي، مرجع سابق، ص  عبد صلاح )2(



www.manaraa.com

131 
 

 الصفات تمس التي هي موضوعیة وأقلها ،داءالأ سلوك ثم ،داءالأ نواتج تمس التي

 على للقائمین ومشروحة ومفهومة واضحة المعاییر تكون أن یفضل كما الشخصیة،

 نهااوأوز  وأهمیتها المعاییر بهذه علم على العاملین یكون أن یفضل كما استخدامها،

 . التقییم في والمساواة العدالة لمبدأ تحقیقاً  النسبي،

 یكون أن یجب عال ف تقییم نظام هناك یكون أن أجل من :جعةراال للتغذیة للجوءا -5

 خـلال مـن وذلـك تقیـیمهم بنتـائج العـاملین إخبـار علـى تعمـل جعـةالرا تغذیـة هنـاك

 .أمكن ما مستمرة بصورة تتم أن یفضل والتي داءالأ قابلاتم

 إعطـاء الـتظلم ویعنـي الـتظلم، حـق العـاملین مـنح ضـرورة یجـب :الـتظلمإجـراءات  -6

 قنـوات خلال من عادة ذلك ویتم التقییم، نتیجة على ضراالاعت في للموظفین الحق

 أساس على فیذهبتن والقیام داءالأ لتقییم نظام وضع عند الضروري من حیث معینة،

 كفـاءتهم تقـدیر نتـائج مـن ظلمـوا الـذین العـاملین، أمـام الـتظلم بـاب فـتح یتم أن سلیم

 الـتظلم وحـق النتـائج، هـذه فـي النظـر إعـادة فـي متخصصة علیا إداریة جهات أمام

 قیـاس عنـد وعدالـة وموضـوعیة جدیـة أكثـر المقیمـین الرؤسـاء یجعـل إنـه فـي یفیـد

 )1( .تهمراتقدی صحة عن مسئولین سیكونون باعتبارهم داءالأ
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  معدلات ومحددات الأداء: الثالثالمبحث 
والوســائل اللازمــة لتحقیقهــا، ویــرتبط بالمخرجـــات  هــدافنشــاط یعكــس كــلا مــن الأ داءالأ

فـي العملیـة  داءتحقیقها ولأهمیة الأإلى  التي تسعى المنظمات الإداریة أو الأجهزة الأمنیة
عــدة عناصــر إلــى  ســیتطرق فــي هــذا المبحــث مــن الإطــار النظــريالإداریــة، فــإن الباحــث 

دارةو  داءومراقبة التقویم في الأ داءومحددات الأ داءمنها مفهوم الأ   .داءمشكلات الأ إ
  :داءمفهوم الأ

نتاج جهد مهمة قـام ببذلـه فـرد أو مجموعـة لإنجـاز عملیـة إلى  داءیشیر مفهوم الأ  
یحققه الموظف عند قیامه بأي عمل مـن الأعمـال  الناتج الذيإلى  معینة كما یشیر أیضا

  .)1(الموكلة إلیه أثناء عمله 
الفــردي أو الجمــاعي لأي موظــف فــي عملــه هــو  داءویــرى معظــم البــاحثین أن الأ  

  .محصلة لدافعیة ذلك الموظف للعمل وقدرته على العمل
محصــلة تفاعــل عوامــل مجمعــة كثیــرة مــن أهمهــا  داءویــرى الــبعض الأخــر أن الأ  

 داءأن الأإلـى  كفایات الموظف ومتطلباته الوظیفیة، وبیئته التنظیمیـة، وینظـر فریـق آخـر
المهني على أنه القیام بأعباء الوظیفة من مسؤولیات وواجبات وفقا للمعدل المطلـوب مـن 

  .)2(العامل الكفء المدرب 
أن ویـــرون  داءالتمییــز بـــین الســلوك والانجــاز والأإلــى  ویتجــه كثیــر مــن البـــاحثین  

مـن أعمـال فـي المنظمـات التـي یعملـون بهـا، أمـا الإنجـاز  الأفـرادالسـلوك هـو مـا یقـوم بـه 
 داءعـن العمـل فـي حـین أن الأ الأفـرادفهو ما یبقـى مـن أثـر أو مـن نتـائج بعـد أن یتوقـف 

    .هو التفاعل بین السلوك والإنجاز أي یعبر عن مجموعة الأعمال والنتائج معا
                                                             

 .72، ص )م1997  ،دار النهضة: القاهرة(، ، أسس التدریبأحمد إبراهیم باشات، ) 1(
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بغــض النظــر عــن أنواعهــا ومســؤولیاتها تنطــوي علــى ولمــا كانــت جمیــع الأعمــال   
علـى  داءالأإلـى  ینظـرون دارةواجبات ومسؤولیات تتطلـب الإنجـاز، فـإن بعـض علمـاء الإ

المتعلقــة بعملــه، أیــا كانــت  هــدافانعكــاس لمــدى نجــاح الفــرد أو فشــله فــي تحقیــق الأ"أنــه 
  .)1("طبیعة هذا العمل

باطـا وثیقـا بطبیعـة العمـل الـذي یقـوم بـه یـرتبط ارت داءویرى بعـض البـاحثین أن الأ  
دراك العملیات المختلقة التي یمر فیها العمـل حتـى یـتم تحقیـق الإنجـاز المطلـوب . الفرد وإ

محصلة السـلوك الإنسـاني فـي ضـوء الإجـراءات والتقنیـات التـى توجـه  داءوبذلك یكون الأ
  .المرغوبة هدافالعمل نحو الأ

 :الوظیفي داءالأ معدلات: أولاً 

 خـلال مـن، داءالأ معـدلات وصـف تتطلـب تقویمـه أو داءالأ علـى الحكـم عملیـة إن

 معـدل یعـد لـذا . المتحققـة النتـائج ضـوئها علـى تقـاس والتـي بـالخطط المرتبطـة القـیم تحدیـد

 طریقـة أو خطـة یعكـس وقـد ، بلوغهـا مطلوب غایة عن تعبر تخطیطیة أداة هدف أو"داءالأ

 . معین نشاط داءلأ یستخدم إجراء أو

 خـصویل خطـوات سـت خـلال تمـر عملیـة داءالأ معـدلات وصـف أن زویلـف ویـرى

  )2(: التالي النحو على الموضحة في إیجاز الخطوات من خطوة كل زویلف

 یكـون ، فقـد لقیاسـها الأعمـال أنسـب اختیـارإلـى  الخطـوة هـذه وتشـیر : الاختیـار -1

 تحدید یتطلب أدائه یقةفي طر  تغییر أو ، قیاسه یسبق لم جدیدَا عملا داءالأ موضوع

 عمـل داءلأ بـه المسـموح الوقـت ضـیق العـاملین مـن شـكاوى أو ، جدیـد نمطـي زمـن

                                                             
 .100، ص )م1983للطباعة والنشر،  دار النهضة العربیة: بیروت(، القوة العاملة إدارةأحمد صقر عاشور، ) 1(
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 توصـیف فـي الأولـى الخطـوة الاختیـار یعتبـر لـذا. مـن الأسـباب لغیرهـا أو ، معـین

 . داءمعدلات الأ

 المتعلقـة والمعلومـات والبیانـات الحقـائق تسـجیلإلـى  الخطـوة هـذه وتشـیر : التسجیل -2

 ، العمـل یتضـمنها التـي النشـاط وعناصـر الأسـالیبو  العمـل فیهـا یـتم التـي روفبـالظ
  )1(.  العمل في المتجدد للنشاط المكونة الأجزاء الخطوة هذه تتضمن كما

 للتأكد ، البیانات المسجلة صحة اختیار على الخطوة هذه وتركز : الإنتقادي التحلیل -3

 فـي الجـانبي التـأثیر ذات ناصر الأخرىالع وعزل فاعلیة الأكثر الوسیلة استقلال من

 . یةنتاجالإ العملیة

 ، كـل عنصـر فـي المسـتغلة العمـل كمیـة بقیـاس الخطـوة هـذه وتخـتص : القیـاس -4
 . العمل لقیاس المناسب الفني الأسلوبو  وبالوقت

ا تحدیدًا اللازمة للتشغیل النشاطات سلسلة تحدید الخطوة هذه في ویتم : التحدید -5  دقیقً

 فـي تسـتخدم التـي المعینـة والتقنیـات الأسـالیبو  ، النشـاط داءلأ القیاسي الوقت یشمل

 .أدائه
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  ) 2/3/1(شكل 
  داءوصف إجراءات الأ

  

ــراد إدارةمهــدي حســن زویلــف، : المصــدر ــارنالأف دار المجــدلاوي للنشــر : عمــان(، ، منظــور كلــي مق
  .288، ص )م1993والتوزیع،  
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 لأخـرى منظمـة ومـن لآخـر، مجتمع من تختلف داءالأ معدلات تقدیر أنإلى  المفتي ویشیر

 وبدرجة ، بالعمل المحیطة البیئیة وبالظروف ، المجتمع في السائدة والتقالید بالعادات لتأثرها

 خاصـة أهمیـة لهـا داءالأ معـدلات فـإن ذلـك ومـع . المنظمـة فـي والمعلومـاتي التقنـي التقـدم

  )1(:یلي فیما مثلتت معینة أهدافو 
 من یةنتاجالإ في العملیة البدء قبل النشاط وأوجه للعملیات محددة مواصفات وضع -1

 . مدى جودته على والحكم النهائي المنتج قیاس أجل

 قابلـة مؤشـرات خـلال تـوفیر مـن بـه المرغـوب أو المطلـوب داءالأ مسـتوى توضـیح -2

 . ، والكفاءة الاقتصاد ، الدقة ، السرعة مثل للقیاس

  . للعاملین الفعلي داءالأ قیاس على المعاونة -3

 معاییر تحكمها الجمیع تصرفات لأن والمرؤوسین الرؤساء بین المتبادل الفهم توفیر -4

ا محددة  . سلفً

 .داءالأ فاعلیة تعیق التي الانحرافات أو المشاكل لمعالجة السلیمة سسالأ توفیر  -5

 مـن رسـمیة أقـل داءالأ معـدلات هـاب تصاغ التي العبارات تكون أن الباحثین بعض ویرى

 معـدلات مـن مختلفـة وأنمـاط نماذج هناك تكون وأن .الوظائف وصف في تستخدم التي تلك

ا استخدامها لإمكانیة داءالأ  داءالأ معدلات تهتم وأن ، سیعتمدها الذي الإداري للمستوى وفقَ

   )2(: التالیة بالجوانب
 شـكل فـي وتتـدرج النتـائج فیهـا تتحقـق أن المتوقـع المجـالات وهـي : داءالأ مجـالات -1

 .أولویات

 .المتوقعة النتائج مجالات من مجال كل في داءالأ مؤشرات تحدید : داءالأ مؤشرات -2
                                                             

، )م1998، 2، طدارةمركز البحـوث الإ: القاهرة(طرق تحدید الاحتیاجات التدریبیة، دراسة میدانیة على محمد عبد الوهاب، ) 1(
 .52ص 

 .105، ص )م1999دار النهضة، : القاهرة(، قییم الأداء، مدخل جدیدتتوفیق محمد عبد المحسن، ) 2(
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 داءوالأ ، المرضـي داءالأ ، الفئتـین بنظـام الغالـب فـي یتحـدد : داءالأ معـدلات -3

 .المتمیز

وضوح في توقعـات لى إ تؤدي داءویرى الباحث إنه على الرغم من أن تحدید معدلات الأ
، إلا أن العـاملین قـد یركـزون علــى تحقیـق هـذه المعــدلات المكتوبـة ویهملـون غیرهــا داءالأ

التـي تكـون لهـا أهمیـة كبیـرة، مثـل اسـتخدام التقنیـات الحدیثـة أو تجنـب النمطیـة واكتشـاف 
ــــد تزایــــد الحمــــاس لــــدى بعــــض العــــاملین فیتمســــكون بمعــــدلات الأ  داءأفكــــار جدیــــدة، وق

 .داءما یدعى منافسة حفظ النتائج المتوقعة من معدلات الأإلى  ة، مما یؤديالمكتوب

 :داءالأ محددات: ثانیاً 

 والتفاعل المستوى هذا تحدد التي العوامل معرفة الفردي داءالأ مستوى تحدید یتطلب

ا ، بینهـا  ، داءالأ علـى منهـا كـل تـأثیر درجـة معرفـة وصـعوبة العوامـل هـذه لتعـدد ونظـرً
 عـدة یواجهـون البـاحثین فـإن ، الموضـوع هـذا تناولـت التـي السابقة الدراسات نتائج واختلاف

 . بینها التفاعل ومدى داءالأ على المؤثرة العوامل تحدید في صعوبات

 معرفـة مـن یمتلكـه ومـا فـالموظف ، بـالموقف یتـأثر داءالأ أن والصـباغ مرسـي ویـرى

ارئ محددًا یعد ودوافع وقیم واهتمام ورغبة ومهارة  بمـا والوظیفـة ،داءالأ مستوى تحدید في یسیً

 تعـد الوظیفي للنمو فرص من تقدمه وما تحدیات، من تفرضه وما وواجبات مهام من تتطلبه

ا محددًا أیضًا  ومـا تنظیمیـة بیئـة مـن یتضـمنه بمـا والموقـف ،داءالأ مسـتوى تحدیـد فـي رئیسـیً

 یعـد القیادة وأنماط ، الوقایة سالیبأو  ، جامد أو مرن تنظیمي وهیكل ، مادیة موارد من توفره

ا محددًا    )1(.داءالأ مستوى تحدید في رئیسیً
 ، الـوظیفي داءوالأ العمـل عـن الرضـا بـین مباشرة علاقة وجود عن هیرزبرج دراسات كشفت
 أیضًـا كشـفت وقـد . داءوالأ الأجـر بـین علاقـة وجـودإلـى  أخـرى دراسـات توصـلت بینمـا
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 تنـاقض مـن الـرغم علـىو  .داءوالأ العمـل ظـروف بـین قـةعلا وجـود عـدم عـن أخـرى دراسات

 المـؤثرة العوامـل تحدیـد محاولـة فـي أهمیتهـا مـن التقلیـل یمكـن لا أنـه إلا الدراسات هذه نتائج

  .الوظیفي داءالأ في
 بـورتر قـدم حیـث داءالأ لمحـددات نمـوذج إعـداد دارةالإ علمـاء مـن مجموعـة حاولـت

Porter لولر وزمیله Lawler الجهـد حصـیلة  هـي ةرئیسـ عوامـل ثلاثـةإلى  یستند نموذجًا 

دراك ، الشخصــیة والخصــائص المبــذول، فیتمثــل فــي ســلوكه  الــوظیفي لــدوره الفــرد وإ
ـــاء الأ ـــي داءالشخصـــي أثن ـــي یمـــارس بهـــا دوره ف ـــه عـــن الكیفیـــة الت ، وتصـــوراته وانطباعات

  .)1(الأنظمة
 المحـددات، بعـض وافرتـ عـدم أو تـوافر خـلال مـن یتحـدد لا داءالأ أن سـلیمان ویـرى

نمـا ، وبیئـة العمـل، الفردیـة الدافعیـة هـي رئیسـیة محـددات ثلاثـة بـین لتفاعـلل نتیجـة هـي وإ
 همـا العامـل لـدى المتـوفران والـدافع القـدرة أن والخلـف عـامر ویـرىالعمـل،  أداء علـى القـدرةو 

ا ، داءالأ محددات في الرئیسیان المتغیران  ، والمهـارات تالقـدرا أفضـل العامل یمتلك فأحیانَ
 للعمل الدافعیة توافر دون جدوى بلا ستكون ولكنها

 العمـل علـى قدرته دون ولكن ، للعمل القوي الدافع العامل لدى یتوافر فقد ، صحیح والعكس

  .داءوالأ والقدرة الدافع بین العلاقة توافر سینعدم
ا  محـددات علـى مجالهـا فـي والمنظـرین والبـاحثین دارةالإ علمـاء اتفاق لصعوبة ونظرً

بعـض الدراسـات  إلیهـا تصـل التـي النتـائج تعمـیم مـن یحـذرون فـإنهم لـذا . داءالأ تحكـم معینة
  : للأسباب التالیة

 .أخرى فئة أداء محددات هي لیست معینة فئة أداء إن -1

 نفسـها هـي بالضـرورة لیسـت معینـة منظمـة فـي العـاملین الأفـراد أداء محـددات إن -2
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 .أخرى منظمة في نالعاملی الأفراد أداء محددات

   )1(.داءالأ محددات تحدید في إیجابي أو سلبي أثر لها الخارجیة البیئیة العوامل إن -3
محـددات تلقـى الاتفـاق مـن جمیـع البـاحثین إلـى  وعلى الرغم من صـعوبة الوصـول

الفــردي یــرتبط بطبیعــة العمــل الــذي یقــوم بــه الفــرد ومــدى  داءإلا أنــه یمكــن القــول أن الأ
ـــرد ل ـــتم تحقیـــق الإنجـــاز إدراك الف ـــة التـــي یمارســـها فـــي نشـــاطاته حتـــى ی لعملیـــات المختلف

  .المطلوب، ومدى التنظیم والتقنیات المتوافرة في بیئة العمل
  :داءمراقبة التقدم في الأ

ـــي الأ   ـــي تـــوفیر المعلومـــات  داءإن وجـــود أســـلوب مـــنظم لمراقبـــة التقـــدم ف یســـهم ف
تتاح فرصا ضئیلة  الأسلوبوبدون توافر هذا العاملین  أداءاللازمة لتقویم أسلوب العمل و 

ـــة تقـــدم الأ ـــق، ویـــرى مرســـى وزمـــلاؤه إن مراقب ـــتم علـــى مســـتویین همـــا الأ داءللتحقی  داءی
القســـم أو الوحـــدة الإداریـــة أو الأمنیـــة ككـــل مـــن جهـــة  أداءالفـــردي للعـــاملین مـــن جهـــة، و 

ن مراقبـة تقـدم الأ الفعالیـة، والإنجــاز، النتـائج، و : تـتم فـي أربعـة مجـالات هـي داءأخـرى، وإ
الفـردي علـى  داءویركز المشرفون عنـد مراقبـة التقـدم فـي الأ. والإجراءات، وعادات العمل

الأقســـام  أداءالنتـــائج فـــي حـــین یركـــزون علـــى العناصـــر الأخـــرى عنـــد مراقبـــة التقـــدم فـــي 
  . والوحدات الإداریة

كیــز علــى نــاحیتین التر إلــى  الفــردي داءوتتجــه مراقبــة النتــائج لتقریــر التقــدم فــي الأ  
حجم المخرجات، وجودتها، والزمن المحدد للإنجاز والتكلفة والدخل (یة نتاجهما، زیادة الإ

ـــوظیفي (وارتفـــاع معنویـــات العـــاملین ) والعائـــد مـــن المبیعـــات تحســـین مســـتویات الرضـــا ال
  ).للعاملین
 م الأمنــيالوحــدة الإداریــة أو القســ أداءكمـا تتجــه مراقبــة الفعالیــة لتقریــر التقـدم فــي   

                                                             
 .44، ص )م1999دار النهضة العربیة، : القاهرة(، تقییم الأداء، مدخل جدیدن توفیق، عبد الرحم) 1(
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مراقبة المدخلات والمخرجات من خلال اسـتخدام مقـاییس مثـل الأربـاح، والعائـد علـى إلى 
الاســتثمار ، وتكلفــة العامــل الواحــد، ومبیعــات العامــل الواحــد، ودوران المخــزون، ودوران 
العاملین في العمل، ومعدلات الغیاب واسـتغلال العمالـة المهنیـة والعمالـة المسـاندة ونسـبة 

   )1(. ض من السلعالمرفو 
الفــــردي  داءأمــــا مراقبــــة التقــــدم فــــي الانجــــاز فإنهــــا تســــتخدم فــــي مراقبــــة تقــــدم الأ  

وتتم هذه المراقبة مـن خـلال متابعـة مقـاییس المرحلـة للنتـائج علـى فتـرات . والمؤسسي معا
زمنیــة قصــیرة تمكــن المشــرفین والرؤســاء مــن متابعــة العمــل والقیــام بالتعــدیلات الضــروریة 

خلال الفترة المحددة، كما تتم أیضا من خلال متابعـة الحـوادث ومعرفـة إذا  داءلألإنجاز ا
ومــن خــلال تحدیــد مراحــل . مــا كانــت هنــاك علاقــة ســببیة بــین المخرجــات وحــوادث معنیــة

حتــى تسـهل متابعــة التقــدم  نتـاجمرحلیــة للإ أهــدافوتخصـص لهــا میزانیـة و  نتــاجنوعیـة للإ
جراءاتـــه  أســـالیبوتـــوفر مراقبـــة . لمرغوبـــةا هـــدافوتحقیـــق الأ داءفـــي انجـــاز الأ العمـــل وإ

یتم وفقا للنظم المتفق علیها من حیـث إجـراء  داءمعلومات ضروریة لتحدید ما إذا كان الأ
السلامة، وحفظ الملفـات والتقـاریر، والمسـتوى الأخلاقـي للتعامـل مـع الـزملاء والمنافسـین، 

عي عن أسلوب العمل، وتقدیم إجراءات والحریة المتاحة للعاملین للتعبیر الفردي أو الجما
  . التحسین

 م المهـام والواجبـات المناطـةهـأثنـاء أدائ الأفـرادراقبة عادات العمل التي یتعـز أما م
 لثــإلا أن لهـا تـأثیرا واضـحا علـى الانجـاز وتتم ،أمـور شخصــیة هـاغم مـن أنلـر بهـم فعلـى ا

، وكتابـة الرسـائل ،ءلامـع الـزمالنظافـة ، والمحادثـات ة ، والنظـام ، و قـي الدفـهذه العادات 
إن مراقبة عادات العمـل  ،لتلیفزیونیة الشخصیة أثناء العملوالمحادثات ا، الصحف وقراءة

                                                             
، مركـز البحـوث والدراسـات، الإداریـةجامعـة نـایف للعلـوم : الریـاض(، التدریب الإداري والأمنـي رؤیـة معاصـرةعامر الكبیس، ) 1(
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  .في الانضباط  تساعد
 داءخصــیة لأشحظــة اللال عــدة وســائل منهــا الملامــن خــ داءم الأقــدوتــتم مراقبــة ت

ـــــالعمصـــــومنهـــــا الات ،العـــــاملین حـــــدات ومنهـــــا الاحتفـــــاظ والو  الأفـــــراد أداءء لتقـــــویم لاال ب
ــالأالمتوقــ داءة بمقارنــة الأصــل القــوائم الخاشــمالتــي ت تبالســجلا الفعلــي باســتخدام  داءع ب

 واحــد العــاملین  سرف أو الــرئیشــة الفردیــة بــین المشــالمناق أســلوبومنهــا ، م البیانیــةو الرســ
   داءم الأقدتقاریر الدوریة عن تالجماعیة ، ومنها ال المناقشات ومنها أسلوب

  :الوظیفي داءقویم الأت
ثینیـات لاولـى فـي المنظمـات الصـناعیة فـي الثالوظیفي للمرة الأ داءظهر تقویم الأ

المسـاعدة إلـى  ا المجالهذوأدت الأبحاث التي أجریت في  ،ديلاالحرن العشرین المی من
 هــــدافللأ قهـــاادة فعالیتهـــا وتحقیالـــوظیفي مـــن اجـــل زیـــ داءیر عملیـــة تقـــویم الأتطـــو  فـــي

ســتة إلـى  د مـن الإطــار النظـريعـذا البهـوســوف یتطـرق الباحـث فــي ، ورائهـا مـنالمرجـوة 
  .الوظیفي داءوطرق تقویم الأ ،هأهدافوأهمیته و  ،الوظیفي داءالأهوم تقویم مف عناصر هي

  فيیالوظ داءالأ تقویممفهوم 
 الـوظیفياء دالـ تقـویمطاع الخـاص أم الحكـومي علـى قفي السواء  تفق المنظماتت

 رىیـثین حوبعض البا. الأعمال  أداءهم على وقدراتكفاءة موظفیها  تقیسة لییر وسخ هو
الموظف لانجـاز عمـل  شخصي لإمكاناتعملیه تعبر عن حكم  يالوظیف داءویم الأتقأن 
ها أساســـم علـــى یـــت، و داءالأ معـــاییر تحـــدد معـــدلاتإلـــى  دوریـــة، وتســـتندبصـــفه ، وتـــتم مــا

  .ي العمل الذي یقوم بهالموظف لتحدید مستوى كفاءته ف أداءمقارنة 
طلبــات تإصــدار أحكــام حــول انجــاز العمــل فــي ضــوء م یــةعمل(م بأنــه هاحــد لــذا یعرفــه  

   )1()الوظیفة
للسـلوك الإنسـاني فـي  وقیـاس وتطـویرملاحظـة وتحدیـد عملیـة (ویعرف آخـر بأنـه 

                                                             
، ص )م2006، دارةمؤسسـة التـدریب والتنمیـة، مركـز الخبـرات المهنیـة لــلإ: القـاهرة(، تحدیـد الاحتیاجـاتعبـد الـرحمن توفیـق، ) 1(
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  ).المنظمة
 العامـــل أداءقیـــاس ( الـــوظیفي یعنـــى داءویـــرى احـــد البـــاحثین أن مفهـــوم تقـــویم الأ

بینمـا ) ى تـوافر مهـارات وصـفات معینـة لدیـهدمـه وسلوكه ومعارفه، وتقدیر نتاجلإ بالنسبة
دة مـن شـانها محـدوبیانـات  الحصول على حقـائق(الوظیفي هو  داءیرى آخر أن تقویم الأ

ریـر قزمنیـه محـددة ، وت العامـل ومسـلكه فـي فتـرة أداءتحلیـل وفهـم وتقـویم  تساعد علىأن 
 المتعلقـــة والواجبـــات ة لننهـــوض بأعبـــاء المســـؤولیاتیـــلعملیـــة والعلمى كفاءتـــه الفنیـــة وامــد

   )1( ) .بلقتلحاضر وفي المسابعملة 
 أداءتحلیــــل وتقــــویم (الــــوظیفي بأنــــه  داءویحـــدد بعــــض البــــاحثین مفهــــوم تقـــویم الأ

حیتهم وكفــاءتهم فــي النهــوض بأعبــاء لاى صــوقیــاس مــد ،ومســلكهم فیــهم لعملهــ العــاملین
مكانیــــة تقلــــد ،م لمســــؤولیاتهمهلیتــــي یشــــغلونها وتحمــــال الوظــــائف الحالیــــة م لمناصــــب هوإ

  )أعلى ووظائف ذات مستویات
 أداءید وقیاس مسـتوى لتحد تمرةسعملیة م(الوظیفي  داءتقویم الأ ویرى آخرون أن

فـي المسـتقبل مـن خـلال  ومحاولـة تطـویر هـذا لمسـتوى ،دةمحـدل فترة زمنیة لاالعاملین خ
هم أهــدافتحقیــق  اف الطاقــات والإمكانــات الكامنــة لــدیهم فــيمســاعدة العــاملین علــى اكتشــ

ــد العــاملین والمشــرفین واوة المنظمــة، عــلا أهــدافو  یة أساســبمعلومــات  یرینلمــدعلــى تزوی
   )2()مختلف القرارات المتعلقة بالعمل وضروریة لاتخاذ

 بدراسة وتحلیـل(الوظیفي یرتبط  داءأن مفهوم تقویم الأإلى  ینالباحثویشیر بعض 
، وذلــك للحكــم علـــى ظــة ســـلوكهم وتصــرفاتهم أثنــاء العمـــلوملاح ،العــاملین لعملهــم أداءو 

وأیضـا للحكـم علـى إمكانـات  ،تهم في القیام بأعمـالهم الحالیـةومستوى كفاءنجاحهم  مدى 

                                                             
 .23، ص )م2000دار المعرفة الجامعیة، : بیروت(، المنظمات إدارةعبد الغفار حنفي، ) 1(
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العملیــة (یعنــى الــوظیفي  داءویــرى آخــرون أن تقـویم الأ )للفــرد فـي المســتقبل والتقــدم النمـو
  )عالیة موظفیهافوجبها على المتغذیة المرتدة لبم التي تحصل المنظمة

ي المــرتبط لیــدمــه التقو مفهإلــى  ةیــدالــوظیفي أبعــادا جد داءلأوم تقــویم اهــثــم اخــذ مف
حیــث ارتــبط المفهــوم  ،ل فتــرة زمنیــه معینــهلاوســلوكیاته خــ ظــفالمو  أداءســتوى مبقیــاس 
إثبـــات العدالــة فـــي  دنــع(تند إلیهــا ســـی میةاعتبــاره وثیقـــة رســإلــى  الـــوظیفي داءلــلأالجدیــد 
طـور الـوظیفي وغیرهـا تتـدریب أو ال، أو الفصـل أو الأو الترقیـة أو النقـل فلتوظیـاقرارات 
یلة ســو (الــوظیفي باعتبــاره  داءتقــویم لألالجدیــد كمــا ارتــبط المفهــوم ) ق المــوظفینو مــن حقــ

 القـوى البشـریة بهـدف تحدیـد إدارةتخطیطیة ورقابیة تستخدم من قبل المنظمة في تخطیط 
ــالي تحدیــد سیا الاحتیاجــات التدریبیــة أو ــدیهاســالتعلیمیــة ، وبالت أمــا  )ة لتطــور الــوظیفي ل

غیـر  داءبط باسـتخدام تقـویم الأالوظیفي فیرت داءالأ ثالث في المفهوم الجدید لتقویمالبعد ال
وســلوكیاته  رســمي الــذي یتمثــل فــي إعطــاء الموظــف معلومــات مرتــدة عــن مســتوى أدائــهال

یم غیر المرسي في و رسمیة، ویسهم هذا التق محددة بطریقة غیرلمقاییس اومدى تحقیقه لل
ـــد  ـــة للموظـــف فـــي ضـــوء أهـــدافتحدی ـــي یحصـــل علیهـــا مـــن رئیســـه  معین المعلومـــات الت

رشاده بشكل تباشر أثناء تأدیته للعملسالمباشر كما ی   )1()هم في توجیهه وإ
حفــز والتقـدم ویــذكر الإلـى  يالـوظیف داءویتجـه حمـزاوي فــي تحدیـد مفهـوم تقــویم الأ

الجید ومساعدة  داءالموظف على الأ یة من التقویم یجب أن تكون حفزساسالغایة الأ"أن 
  . "قدمتحسین ننسه وعلى النمو والتعلى 

 ظیفى بـین اسـتخدامه لاتخـاذو الـ داءادر في تحدیده لمفهوم تقویم الأقعبد ال عویجم
للمســاعدة فـي تحدیــد " یسـتخدم  داءالأویم قـویــرى أن ت ز،قـرارات إداریـة واســتخدامه للتحفیـ
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 ولتحفیـزه علـى تحسـین أدائـه،تقبلیة مهـام مسـ أداءیة الفرد والمحكم على قدراتـه علـى إنتاج
  .)1("والصحة بالموضعیةتتسم  الأفراد بشئونلاتخاذ قرارات متعلقة 

انــه عملیــة إشــرافیة إلــى  یرشــالــوظیفي ی داءأن مفهــوم تقــویم الأبق ســیتضــح ممــا و 
یة أحیانــا مر رسـیـیة أحیانـا وغم، یقـوم بهـا الرؤسـاء الإداریــون بطریقـة رسـةمسـتمر و  منظمـة

 أنها تركز على نتاج أعمال الفرد من ناحیة ، وعلى سلوكیاته تصرفاته مـن ناحیـة ى،خر أ
وتحفیــزه  ،ى نجــاح الفــرد فــي وظیفتــه الحالیــةمــدوأنهــا تنصــب علــى الحكــم علــى  خــرى،أ

المنظمـة قـرارات  إدارةئها تتخـذ مسـتقبل، و فـي ضـو مسـتویات إنجـاز أفضـل فـي ال لتحقیق
  .نمهمة في المصیر الوظیفي للعاملی

  :الوظیفي داءأهمیة تقویم الأ
الــــوظیفي بأهمیــــة كبیــــرة ذر العملیــــة الإداریــــة ونظــــرا لكونــــه  داءیحظــــي تقــــویم الأ

وتجعـــل الرؤســـاء  ،از الإداري للعمـــل بكفـــاءة وحیویـــة التـــي ترفـــع منظمـــات الجهـــ الوســـیلة
، وتشجیع المرؤوسین على إنجاز المهام بحماس یهم بصفة مستمرةسمرؤو  بعون أعمالیتا

تقان لیظهروا   .بمظهر العاملین المجدین أمام رؤسائهم  وإ
یلة للحصـــول علـــى المعلومـــات ســـظیفي مـــن كونـــه و و الـــ داءوتنبـــع أهمیـــة تقـــویم الأ

اریـــة أو دات الإعـــن فعالیـــة العـــاملین بالمنظمـــ Feedbackلتـــوفیر تغذیـــة راجعـــة  المفیـــدة
ص المعلومات لامراجعة و المراقبة واستخوان هذه العملیة تردي مهمة ال ،الأمنیة الأجهزة

   .تتخذ على ضوئها الكثیر من القرارات الإداریة التي
هـــا مـــن كونهـــا تخـــدم أغراضـــا مهمـــة الـــوظیفي أهمیت داءوتســـتمد عملیـــة تقـــویم ألأ 

حیـث إن تقـویم الـداء الـوظیفي هـو فـي حـد  ،ء والمرؤوسین على حـد سـواءرؤساوال دارةللإ
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ویكشــف نقــاط  Organizational Performance الكلــي للمنظمــة  داءلــلأ ذاتــه تقــویم
فــي مجــالات التخطــیط والتنظــیم والرقابــة والإشــراف و  دارةفــي وظــائف الإ الضــعف والقــوة

ا ي سیاســــاتهأن تعیــــد النظــــر فــــ"تســــتطیع المنظمــــة  داءویم الأقــــل تخــــلا ومــــن ،التوظیــــف
جراءاتهـــا فـــي أن  دارةالإ ریة ، ومـــن ثـــم تســـتطیعشـــاســـتخدام الطاقـــة الب لمجـــا وبرامجهـــا وإ

اعد علــى ســالتــي ت الأســالیباســب ، وأن تطبــق لمنا المكــان تضــع الموظــف المناســب فــي
  "هاها بإمكانات وطاقات أفرادأهداف تتحرك نحومتماسكة  عیة مترابطةماإیجاد منظمة اجت

 الـوظیفي تسـاعدهم علـى معرفـة أوجـه داءعملیة تقویم الأ أما بالنسبة للعاملین فإن
 الـذيك أوجـه القصـور والابتعـاد عـن السـلو  فـيلالتصـة لهم الفر  تیحفي أدائهم وتالقصور 

 قــةن إیجـاد علامـن الرؤسـاء كـالـوظیفي تم داءالأ تقـویمكمـا أن عملیـة . مـن كفـاءتهم یقلـل
لفعـال وعلـى اكتشـاف الأخطـاء، موضوعیة بینهم وبـین المرؤوسـین قائمـة علـى الاتصـال ا

  .وتوفیر الحلول للمشكلات التي تعیق فعالیة العمل
الــوظیفي مــن المجــالات التــي تســتخدم فیهــا نتــائج  داءكمــا تنبثــق أهمیــة تقــویم الأ

الموظـــف، وتحدیــد المكافـــآت والعــلاوات الدوریـــة التـــي  أداءالتقــویم، ومـــن أبرزهــا تحســـین 
التـــدریب، وتحدیـــد مـــدى ســـلامة إلـــى  ة العـــاملینیســـتحقها العـــاملون، وتحدیـــد مـــدى حاجـــ

سیاسات الاختیار والتعیین التي تطبقها، فضلا عن سیاسات التحفیز الإیجابیة كالترقیـات 
   )1(. أو السلبیة كالنقل أو الفصل من الوظیفة

 : الوظیفي داءالأ تقویم أهداف

 داءالأ تقـویم علـى ةالمترتبـ هـدافوالأ الفوائد من بالعدید الإداري الفكر أدبیات تذخر

نما ، ثابتة لیست الوظیفي داءالأ تقویم عملیة أهداف أنإلى  ذلك ویعزى ، الوظیفي  تتغیر وإ

                                                             
 .22، ص )م1999بالریاض،  دارةمعهد الإ: الریاض( ، فعالیة تقویم الأداء الوظیفي،سهیل فهد سلامة) 1(



www.manaraa.com

146 
 

 من الوظیفي داءالأ تقویم استخدم فقد أخرىإلى  منظمة من تتغیر أنها كما ، الزمن مر على

 خـلال مـن ةالمنظمـ فعالیـة زیـادة أجـل مـن الآن وتسـتخدم . المـوظفین ومراقبـة متابعـة أجـل

دارةو  تطویر   .بها الموجودة البشریة القوى إ
وكشفت المسوحات التي أجریت على العدید من المنظمـات الحكومیـة والمنشـآت الخاصـة 

والإرشــــــاد، الــــــوظیفي یســـــتخدم لأغــــــراض الرواتـــــب والأجــــــور والتوجیـــــه  داءأن تقـــــویم الأ
  .والتدریب، والتطویر، والترقیة، وتخطیط القوى العاملة

 ومنهم ، محددة أطر داخل الوظیفي داءالأ تقویم أهداف تصنیف الباحثین بعض حاولو 

  هـي أقسـام ثلاثـة فـي هـدافالأ هـذه صـنفا اللـذان Landy & Farr فـار وزمیلـه لانـدي
  الإداریة هدافالأ وتتضمن . البحث أهدافو  والتطویر التوجیه أهداف،  الإداریة هدافالأ

 والنقل والتعیین بالترقیات المتصلة القرارات بعض خاذوضروریة لات یةأساس معلومات توفیر

 وسـائل الاتصـال وتطـویر تحسینفتشمل  والتطویر التوجیه أهدافأما . والفصل والمكافآت

 الدافعیة وتحسین ، داءالأ مستوى ، وتحسین والمرؤوسین الرؤساء بین والثقة العلاقة وتوطید

 وتتضـمن  البحـث أهـدافین أن ، فـي حـللموظـف الـوظیفي وتخطـیط التطـور ، للعمـل

 فاعلیة وتقویم ، الاختیار إجراءات صحة من للتأكد داءالأ تقویم وبیانات المعلومات استخدام

جراءات والتدریبیة، البرامج التعلیمیة   .الرضا الوظیفي ومستوى ، الحوافز وإ
: الـوظیفي فـي أربعـة فئـات هـي داءتقـویم الأ أهدافوزملاءه  Drenthوصنف درنث 

والتوجیه والتطویر، وتقدیر الإمكانات المستقبلیة، ویقصد بهـا تأهیـل القیـادات  الأفراد رةإدا
  )1( .الإداریة المستقبلیة المعیاریة

                                                             
 .22سهیل فهد سلامة، المرجع السابق، ص ) 1(



www.manaraa.com

147 
 

 ، بالمنظمة خاصة أهدافإلى  الوظیفي داءالأ تقویم أهداف فقد قسموا وزملائه لولر أما
 داءالأ تقـویم نظـام تبنـي وراء مـن تهـدف المنظمـات أن ویـرون ، الأفرادبـ خاصـة وأخـرى

 علـى المباشـر التأثیرو  ، فعلیا لتسهیل التخطیط یجري ما عن معلومات توفیرإلى  الوظیفي

المـوظفین  أداء فـي الضـعف نـواحي علـى التغلـبفـي أغـراض التطـویر و  ، الأفـراد سـلوك
كمـا یسـتطیع الموظـف مـن خـلال عملیـة . وتحدید الاحتیاجات التدریبیة، وتحفیـز العـاملین

إلـى  الوظیفي الحصـول علـى تغذیـة راجعـة عـن أدائـه، وكیـف تنظـر المنظمـة داءالأ تقویم
  .مساهماته وبالتالي یتمكن من معرفه نفسه بصورة أوضح

الـوظیفي  داءتقـویم الأ أهـداف  Buckely بكلـي وزمیلـه Maroney  مـاروني وصـنف
وتشـمل  ویریـةالتط الأغـراضو  الدافعیـة الأغراضو  الإعلامیة الأغراضفي ثلاثة فئات هي 

 بتوقعـات یتعلـق فیمـا والمرؤوسـین المشـرفین بـین الاتصـالات تحسـین الإعلامیـة الأغـراض

 والاحتیاجـات والمهـارات الدافعیـة لتقـدیر العمل قوة حول للمنظمة المعلومات وتوفیر ، العمل
، أمـا والنقـل والتعیـین والاختیـار ، التـدریب سیاسـات لتقـویم معلومـات وتـوفیر ، التدریبیـة

 وتقـدیر الأجور، في الزیادة لتحدید التقویم معلومات استخدام فتتمثل في  الدافعیة الأغراض

 الأغـراض ، فـي حـین أنالترقیـة قـرارات واتخـاذ ، یشـغلها التـي للوظیفیـة الشـخص أهلیـة

 إرشاد في دارةالإ مساعدة وتتضمن التطویریة

 داءالأ وتشـجیع الـوظیفي رضـاهم مسـتوى ورفـع إمكانـاتهم تطـویر فـي ومساعدتهم الموظفین

  . الناجح
   )1(: فیما یلي الوظیفي داءالأ تقویم أهداف أنویحدد بعض الباحثین 

 . العاملین أداء مستوى عن بمعلومات المنظمة في القرارات متخذي تزوید -1
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 المنظمة داخل التدریب طریق عن العاملین أداء لتحسین اللازمة الإجراءات اقتراح -2

 .خارجها أو

وعلـى انجـازهم  المنظمـة أهـداف تحقیـق فـي العـاملین إسـهام مـدى ىعلـ الحكـم -3
 . الشخصي

 المتـوفرة المعلومـات ضـوء علـى للعاملین المناسبة والحوافز المالیة المكافآت اقتراح -4

 .الوظیفي داءتقویم الأ من

واقتــراح إمكانیــة تـرقیتهم وتــولیهم مناصــب قیادیــة   العــاملین قــدرات عـن الكشـف -5
 .أعلى

 . بالمنظمة البشریة وىللق التخطیط -6

 وأوضـاع أداء عـن واقعیـة بمعلومـات البشـریة القـوى إدارات عـن مسـئولي تزویـد -7

 .في المنظمة العاملین

 بـین المشـترك الفهـم تحسـین فـي تسـهم ورؤسـائهم العـاملین بـین اتصـال أداة تمثـل -8

 .الطرفین

 لأغـراضا فـي الـوظیفي داءالأ تقـویم عملیـة أهـداففیحـددان  والاس و سـیزلاجي أمـا 

   )1(: التالیة
 . الخدمة من والفصل والنقل الترقیة قرارات -1

 . أدائهم في المنظمة رأي حول للموظفین معلومات مرتدة  -2

 فـي المختلفـة الإداریـة والوحـدات الأفراد یقدمها التي النسبیة الإسهامات مدى تقدیر -3

 . للمنظمة العلیا هدافالأ تحقیق
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 . والترقیات المكافآت قرارات -4

 . والتطویر والتدریب والتعیین الاختیار قرارات فعالیة لتقویم رمعایی -5

  .المنظمة في الأقسام ولكل للعاملین والتطویریة التدریبیة الاحتیاجات تحدید -6

  .القوى البشریة وتخطیط والموازنة الأعمال لجدولة ضروریة معلومات توفیر  -7

لتحقیــق الأغــراض  مســتوى التحلیــل المناســب والاس و ســیزلاجيویحــدد الباحثــان 
على سـبیل المثـال إذا كانـت قـرارات الترقیـة ,، داءالإداریة المراد تحقیقها بواسطة تقویم الأ

نهاء الخدمة تبنى عن جدارة الفرد فقط، فمـن الضـروري أن تعكـس المعلومـات الخاصـة  وإ
دف وینطبــق هــذا أیضــا إذا كــان هــ. النتــائج الوظیفیــة والســلوكیة التــي حققهــا الفــرد داءبــالأ

  .توفیر معلومات مرتدة لتمكین العاملین من تحسین أدائهم داءتقویم الأ
فـي فعالیــة  الأفـرادولمـا كـان مـن الصـعوبة فـي بعـض الأحیــان معرفـة مـدى إسـهام 

فــــإن مســــتوى التحلیــــل  –الوحــــدة بخاصــــة فــــي الأعمــــال التــــي تتطلــــب مجهــــودا جماعیــــا 
 أداءوربمـا یكـون نتـاج  ،ج عمل الفردئلا یكون نتا الحالةلتحدید الجدارة في هذه المناسب 

أما إذا كان هدف تقـویم الـداء الـوظیفي هـو تشـخیص الاحتیاجـات  ،نفسها الإداریةالوحدة 
لوكیة سـفـإن معرفـة الأنمـاط ال، التطـویریب و التـدر ج میم فعالمیـة بـراقو للموظف وت التدریبیة

 داءملیـة تقـویم الأن محـور التركـز فـي عو النتائج سیك ر علىالشخصیة التي تؤثلسمات وا
الـوظیفي ومسـتوي  داءالأ متقـوی أهـدافیوضح أمثلـة مـن ) 2/3/2(الشكل رقم، و  الوظیفي

  .داءالتحلیل في قیاس الأ
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  )2/3/2(شكل ال
  ویات التحلیل المناقشة للتحقق منهاالوظیفي ومست داءتقویم الأ أهداف

  مستوي التحلیل  التقویم أهداف
ن لالترقیة والنق   ةاء الخدمهوإ
  ة للعاملیندالتغذیة المرت

  هج عمل الموظف وسلوكئنتا

  یة للنرد والجماعةبالحكم على الجدارة النس
  عالیة والاختیار والتعیینفیم قرارات القو ت 

  ركةشوال سمقة والوحدنتائج عمل الفرد وال

  خیص الاحتیاجات التدریبیةشت
  التطویریم فعالیة التدریب و قو ت

  للفرد خصیةشالج عمل الفرد والسمات ئنتا

قـــــوى ات وتخطـــــیط النـــــزمـــــة للمواز المعلومـــــات اللا
  نتاجالعاملة وجدولة الإ

  مسالق ورة أولدنشاط ا تائجج عمل الفرد ونئنتا

، ترجمة جعفـر أبـو داءالسلوك التنظیمي والأسزلاجي، اندور مارك، وولاس، ، : المصدر
ــــد الوهــــاب، : القاســــم أحمــــد، مراجعــــة ــــاض(علــــي محمــــد عب : ةالعامــــ دارةالإ معهــــد: الری

  .384، ص )م1991
  :العاملین أداءمعاییر تقییم  أسس

   )1(: العاملین فیما یلي داءالتي یقوم علیها التقییم الفعال لأ سستتمثل أهم الأ
 .العاملین على نحو دقیق أداءومجالات تقییم  أهدافتحدید  -1

 سـبیل فعلـى ن،الإمكـا بقـدر بالوظیفـة الصـلة وثیـق داءالأ تقییم نظام یكون أن یجب -2

 تكـون أن یجـب الجهـد، وكمیـة المواظبـة مثـل تقییمهـا یـتم التـي المعـاییر فـإن المثـال

 .الوظیفة طبیعة ضوء على محسوبة

 .فیها داءالأ ومعاییر وظیفة كل لواجبات والدقیق الواضح التعریف -3

                                                             
 .332 ص )م2000 الكتاب، دار: القاهرة(، البشریة الموارد إدارة مصطفى، سید أحمد)1(
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 .جهونماذ التقییم أسالیبو  نظام استخدام على كافیاً  تدریباً  بالتقییم القائمین تدریب -4

 یـتم الـذین العـاملین مـع حقیقـي یـومي اتصـال علـى بـالتقییم القـائمین یكـون أن یجـب -5

 .تقییمهم

 ،)والكمیـة الجـودة الحضـور، مثـل( داءالأ مقـاییس مـن بالعدید یتعلق التقییم كان إذا -6
 وقـت مـدار علـى ثابتاً  یكون أن یتعین الكلي بالعمل یتعلق فیما كل مقیاس وزن فإن

 .التقییم

 بشـكل تقیـیم كـل یـتم وأن واحـد، شـخص مـن أكثـر طریـق عـن التقیـیم تمیـ أن یجـب  -7

 .مستقل

 .داءالأ هذا ومستوى أدائهم، كیفیة عن بوضوح عكسیة بتغذیة العاملین تزوید یجب -8

 علـى یركـز الذي النتائج تقییم أسلوب استخدام العاملین أداء تقییم یتضمن أن یجب -9

 السـلوكیة والسـمات الصـفات علـى زیركـ الذي السلوك تقییم وأسلوب داءالأ تخطیط

 .أخرى أسسإلى  بالإضافة

 الواحد العمل في العاملین وتقییم لقیاس موحدة موضوعیة ومعاییر مفاهیم استخدام  -10

 .والتقییم القیاس موضوعیة و وحدة یكفل بما المتجانسة الوظیفیة المجموعة أو

 الفـرد، لشـخص تجریحـاً  أو اتهاماً  أو للأخطاء تصیدا لیس قییمتال أن مفهوم تأصیل -11

 أو المسـتهدف داءبـالأ مقارنـة الفعلـي أدائـه ومسـتوى نمـط علـى تعـرف هـو وإَنمـا

 .تداركه على الفرد ومساعدة قصور من یتواجد قد ما لتحدید المفترض

یمـانهم التقیـیم ومعـاییر أهـدافو  لمفهـوم والمرؤوسـین الرؤسـاء إدراك -12  بفاعلیتهـا، وإ

 موضـوعیتها المرؤوسـون ویـدرك لمعـاییر،ا تطبیـق الرؤسـاء علـى یسـهل بحیـث

 .الذاتیة تنمیتهم في وفاعلیتها
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 علـى إحـداها تغلیـب یـتم لا بحیـث والسـلبیات، الإیجابیـات مـن كـل واعتبـار إدراك -13

 یمكـن أخـرى ناحیـة ومـن العكـس، أو الإیجابیـات دون السـلبیات إدراك أو الأخـرى،

 بواجبات ملموس إخلال فةالموظ أو الموظف من یظهر لم طالما الإیجابیات تغلیب

 .العمل وأخلاقیات

 نفسـه الفرد مثل المعتمدة الأصلیة مصادرها من الأفراد أداء عن المعلومات استفاء -14

 دون وذلك مرؤوسیه أراء على الاعتماد یمكن الرئیس تقییم عند و المباشر رئیسه و

 التقییم یةوموضوع حیادة على تؤثر قد التي الآخرین وشایات أو آراءإلى  الاستماع

   )1( تماماً  تلغیها أو
  :داءمعاییر تقییم الأ

  :یین هماأساستؤكد هذه المعاییر على جانبین   
وتتمثـل فـي  :یة التـي تسـتلزمها طبیعـة العمـلساسـموضوعي یعبر عن المقومات الأ/ 1

  :الآتي
جـــراءات : المعرفـــة بالعمـــل ومطالبـــه  -أ  ویقصـــد بهـــا درجـــة إلمـــام العامـــل بتفاصـــیل وإ

 .یة أدائهالعمل وكیف

 نتـاجوتشمل مدى تغطیة العامل لمسؤولیات عمله من حیث كمیة الإ نتاجكمیة الإ  -ب 
 .مع الأخذ في الاعتبار ظروف العمل المتاحة

یــة مــع إنتاجوهنــا یــتم تقیــیم مــدى اتقــان العامــل لعملــه ومــدى ســلامة  نتــاججــودة الإ  -ج 
 .مراعاة قواعد الأمن الصناعي وظروف العمل والإمكانات المتاحة

 

                                                             
 .333المرجع السابق، ص ) 1(
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  :ویتمثل في سلوكي ویكشف عن صفات الفرد الشخصیة/ 2
التعــاون حیــث یقــیم ذلــك العنصــر درجــة التعــاون بــین العامــل والمتصــلین بــه مــن   -أ 

 .زملائه بالمنظمة أو المسئولین على مستوى الدولة أو الجمهور الخارجي

درجــة الاعتمــاد علیــه ویقــیم ذلــك العنصــر مــدى تقــدیر العامــل لمســئولیاته ومــدى   -ب 
 .)1(للمتابعة حاجته 

الحــرص علــى الآلات والأدوات والمــواد ویقــیم ذلــك العنصــر مــدى حــرص العامــل   -ج 
 .على سلامة الآلات والمعدات واستخدامها بكفایة مع تجنب الإسراف في المواد

ــــى مواعیــــد الحضــــور   - د  ــــك العنصــــر مــــدى محافظــــة العامــــل عل ــــیم ذل المواظبــــة ویق
 .والإنصراف

صـر مـدى محافظـة العامـل علـى وقـت عملـه استعمال وقـت العمـل ویقـیم ذلـك العن  -ه 
 .داءومدى تخصیص هذا الوقت للأ

السلوك الشخصي ویقیم ذلك العنصر الصفات الأخلاقیة داخل العمل فقط إلا إذا   -و 
  .أثر السلوك الخارجي على سمعة المنظمة فتؤخذ حینئذ في الاعتبار عن التقییم

  :ومعاییره داءالأ تقییم خطوات

قعات مناقشة ثم ومن داءالأ معاییر بتحدید داءالأ تقییم عملیة تبدأ  مـع داءالأ فـي التوّ

 یتم ذلك وبعد الموضوعة، بالمعاییر ومقارنته الفعلي داءالأ قیاس ذلك وبعد العاملین، الأفراد

  .)2(ذلك الأمر لزم إن التصحیحیة الإجراءات لاتخاذ العاملین الأفراد مع  التقییم مناقشة
  

                                                             
 .432، ص )م2009مساكن سویتر، : یةالإسكندر ( الإلكترونیة للموارد البشریة، دارةالإمحمد الصیرفي، ) 1(
 244 ص ،)م1999 للنشر،، وائل دار :عمان(،البشریة الموارد إدارة ،علي حسن علي عباس، محمد سهیلة) 2(
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 :ءداالأ معاییر تحدید/ 1

لتقییم كركائز تستخدم التي العناصر تلك " داءالأ تقییم بمعاییر یقصد     تقییم فمعاییر لَ

 بهـا المكلفـة أعمالهـا في البشریة الموارد قبل من تحقیقه المطلوب داءالأ مستوى تمثل داءالأ

 تمثـل الحقیقـة فـي وهـي لا، أم المطلـوب وفـق أداؤهـا كـان إذا فیمـا نحكـم هاأساسـ علـى حیـث

  .محددة زمنیة فترة ضمن وذلك أدائها، خلال من إنجازها الموارد هذه على یجب اً فأهدا
 .لا أم مرضـیا داءالأ عنـدها یعتبـر التـي المسـتویات" داءالأ تقیـیم بمعـاییر یقصـد كمـا

 داءلـلأ بالنسـبة للمقارنـة اً أساسـ تكـون حتـى التقیـیم عملیـة قبل المعاییر هذه توضع أن ویجب

  "الفعلي
 العاملین للأفراد داءالأ اتتوقع نقل/ 2

 لمعرفة العاملین، للأفراد توضیحها من لابد الفعال داءللأ اللازمة المعاییر تحدید بعد
 الاتصـال عملیـة تكـون أن الأفضـل مـن و مـنهم، یتوقـع ومـاذا یعملـوا، أن یجـب مـا وتوضـیح

 من والتأكد معهم مناقشتها مرؤوسیه،إلى  الرئیس من المعلومات نقل یتم أن :إتجاهین ذات

 حـول الاسـتفهام لغرض رئیسهمإلى  المرؤوسین من عكسیة تغذیة هناك تكون أن ثم فهمها،

  .لدیهم واضحة غیر جوانب أیة
 داءالأ قیاس/ 3

 مصـادر أربعـة وهنـاك الفعلـي، داءالأ حـول المعلومـات بجمـع الخطـوة هـذه وتكـون

  )1( :هي الفعلي داءلأ تستخدم ما غالبا للمعلومات

 .العاملین الأفراد ملاحظة  -أ 

 .الإحصائیة التقاریر  -ب 

                                                             
 .245المرجع السابق، ص ) 1(
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 .الشفویة التقاریر  -ج 

 .المكتوبة التقاریر  - د 

 فـي الموضـوعیة زیادةإلى  یؤدي المعلومات جمع في المصادر هذه بجمیع الاستعانة إن
 .داءالأ قیاس

 المعیاري داءالأ مع الفعلي داءالأ مقارنة/ 4

 داءوالأ المعیـاري داءالأ بـین الانحرافـات عـن الكشـف  لمعرفـة ضـروریة الخطـوة هذه

 نتیجـةإلـى  الوصـول فـي المقـیم إمكانیـة هـي الخطـوة هـذه فـي المهمـة الأمـور ومـن الفعلـي

 حیـث النتیجـة، بهذه العامل الفرد وقناعة العامل، للفرد الفعلي داءالأ تعكس وصادقة حقیقیة

 تواصلهم وعلى نویة،المع روحهم على كبیرة بدرجة تؤثر الأفراد یستلمها التي التقییم نتائج أن

 تـأثیر شـدة مـن تخفـف أخـرى خطـوة الخطـوة هـذه تتبـع أن بـد لا ولـذلك المسـتقبلي، داءبـالأ

 .العاملین الأفراد مع التقییم مناقشة هي التالیة والخطوة السلبیة، التقییمات

 العاملین الأفراد مع التقییم نتائج مناقشة/ 5

 أن الضروري من أنه بل ،داءالأ تقییم لیةعم نتائج العاملین الأفراد یعرف أن یكفي لا

 المباشـر المشـرف أو المقـیم وبین بینهم والسلبیة الإیجابیة الجوانب لكافة مناقشة هناك تكون

 الجوانـب خاصـة وبصـورة العامـل، الفـرد یـدركها لا قـد التـي المهمـة الجوانـب بعض لتوضیح

 السـلبي، داءالأ تعكس التي النتائج تأثیر حدة من تخفف المناقشة وأن كما أدائه، في السلبیة

 فـي الـرئیس یضـع قـد ذلـكإلـى  الدراسـات مـن الكثیـر أشـارت وكمـا الصـادق التقییم أن حیث

 أو الرئیس لهم حدده مما أكثر أدائهم بأن هؤلاء یشعر حیث المرؤوسین، قبل من حرج موقف

  .المباشر المشرف
 التصحیحیة الإجراءات/ 6

 وسـریع، مباشـر الأول: نـوعین على تكون أن الممكن من التصحیحیة الإجراءات إن
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نما ،داءالأ في الانحرافات ظهورإلى  أدت التي الأسباب عن البحث یتم لا إذ  محاولة فقط وإ

 .وقتي هو التصحیح من النوع هذا فإن ولذلك المعیار، مع لیتطابق داءالأ تعدیل

 المعیـار مع لیتطابق داءللأ التصحیحیة الإجراءات أو التصحیح من الثاني النوع أما

 حصـول وكیفیـة أسـباب عـن البحـث یـتم حیـث ي،ساسـالأ التصـحیحي الإجـراء فهـو المحـدد

 ذلـك، وراء الرئیسـي السـببإلـى  للوصـول أبعادهـا بكافـة الانحرافـات تحلیـل أي الانحرافات،

 وائـدبف المنظمـة علـى تعـود وأنهـا كمـا الأول، الأسـلوب مـن وعقلانیة عمقاً  أكثر العملیة وهذه

  .الطویل المدى على كثیرة
  )2/3/3(شكل رقم 

  داءمعاییر تقییم الأ

  
المكتــب العربــي : بیــروت(، الأعمــال إدارةتنظــیم  عبــد الغفــار حنفــي، عبــد الســلام أبــو قحــف،: المصــدر
  .569، ص )م1993الحدیث، 
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  )2/3/4(شكل ال
  داءالعناصر المكونة لنظام تقییم الأ

  
  203 ،)م2005الدار الجامعیة، : القاهرة(، إدارة الموارد البشریةأحمد ماهر، : المصدر
    

، وكـذلك یمثـل الخطـوات التطبیقیـة داءیوضح هذا النظام النظریـة العامـة لتقیـیم الأ  
هـذا  والسلیمة في الشركات، حیث یبدأ بتحدید الفـرض لان ذلـك یحـدد عناصـر أخـرى فـي

خطـوة إلـى  ثم تحدید من المسئول عن عملیة التقییم وكم مرة یتم التقییم وثم ینتقل. النظام
وتحدیـد طریقــة أو  داءها تقیـیم الأأساسـأهـم وهـي تحدیـد المعـاییر أو العناصـر ســیتم علـى 

المـــواد  إدارةبـــل ذلـــك أخبـــار المرؤوســـین بنتـــائج تقیـــیم أدائهـــم، واســـتخدام . أســـلوب التقیـــیم
  .لنتائج التقییم في الوظائف الإداریة المختلفة البشریة
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  :داءعناصر تقییم الأ
  الصفات القیادیة: أولاً 

  الرقم المناسب:                  القدرة على تنظیم وقیادة جماعة العمل/ 1
  نادر الاهتمام  یهتم أحیانا  یهتم غالبا  منظم غالبا

5  4  3  1  
  الرقم المناسب:                 فضلالقدرة على إقناع الآخرین بما هو أ/ 2

متفوق في 
  الاقناع

حد إلى  یقنع  یقنع غالبا
  ما

  قلیل الإقناع

5  4  3  1  
  الرقم المناسب        :               السلوك والأخلاق/ 3

سلوك   قدوة حسنة
  طیب

سلوك غیر   سلوك عادي
  مقبول

5  4  3  1  
  الرقم المناسب    :               المواظبة على العمل والحماس له/ 4

مواظب 
  ومتحمس

مواظب 
  غالبا 

مواظب 
ویتحمس 

  أحیانا

قلیل المواظبة 
  والحماس

5  4  3  1  
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  الخبرة المهنیة والفنیة: ثانیاً 
  الرقم المناسب:   غزارة المادة ومعرفة المعاییر والنظریات والتطبیقات في مجال المهن/ 1

حد إلى  ملم  ملم  متمكن
  ما

  إلمام ضعیف

5  4  3  2  
  الرقم المناسب      متابعة التطورات الحدیثة في مجال التخصص/ 2 

مطلع على 
  كل حدیث

مطلع على 
بعض 
  الحدیث

مقل في   یطلع أحیانا
  إطلاعه

5  4  3  2  
  الرقم المناسب:   المهارة في تخطیط وتصمیم وتنفیذ البرامج والمشاریع والدراسات/ 3

إلى  ماهر  ماهر  فائق المهارة
  حد ما

ضعیف 
  المهارة

5  4  3  2  
  الرقم المناسب         :القدرة على تطبیق المعرفة في تحقیق البرامج الموضوعة/ 4

یطبق   مقدر
  غالبا

  قلیل التطبیق  یطبق أحیانا

5  4  3  2  
  الرقم المناسب:  المحدثة والأدوات المناسبة أثناء الممارسة الأسالیبالمهارة في استخدام / 5

إلى  ماهر  ماهر  فائق المهارة
  احد م

ضعیف 
  المهارة

5  4  3  2  
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  الرقم المناسب:  القدرة على توفیر المعلومات الدقیقة التي یمكن في ضوئها تطویر برامج الوحدة/ 6

یفعل   مقتدر
  غالبا

  یفعل نادرا  یفعل أحیانا

5  4  3  2  
  :  وتناسقه وتكامله مع الأعمال الأخرى داءالمراجعة المستمرة لتحسین برامج الأ/ 7

یرجع   ةمراجعة فعال
  غالبا

یندر اهتمامه   یراجع أحیانا
  بها

5  4  3  1  
  الرقم المناسب  :القدرة على إبداء النصح والمشورة في مجالات العمل المهني/ 8

لا یهتم بإبداء   یراجع أحیانا  یقتدر غالبا  مقتدر
النصح 
  والمشورة

5  4  3  1  
  الخبرة في العلاقات الإضافیة: اً ثالث

  الرقم المناسب:  ى النمو المتكامل وخاصة في النواحي العلمیةمساعدة المروؤسین عل/ 1

یساعد   مساعدة فعالة
  غالبا

یساعد 
  أحیانا

  قلیل المساعدة

5  4  3  2  
  الرقم المناسب:  مساعدة المروؤسین في الكشف عن قدراتهم ونواحي قصورهم/ 2

یحرص   یحرص دائما
  غالبا

یحرص 
  أحیانا

  قلیل الحرص

5  4  3  2  
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  الرقم المناسب      :بتنمیة التفكیر العلمي والابتكار للمرؤوسین الاهتمام/ 3

یتعاون   كثیر الاهتمام
  غالبا

یتعاون 
  أحیانا

  قلیل الاهتمام

5  4  3  2  
  الرقم المناسب              :القدرة على تقییم العاملین/ 4

یحسن   مقتدر 
  التقدیر

یسحن 
إلى  التقدیر

  حد ما

ضعیف 
  التقدیر

5  4  3  2  
  الرقم المناسب     : ون للجهات المتخصصة في تدریب الفنیین بمهنتهتقدیم الع/ 5

یتعاون   كثیر الاهتمام
  غالبا

یتعاون 
  أحیانا

  قلیل الاهتمام

5  4  3  2  
  الاتصال بالمجتمع: رابعاً 

  الرقم المناسب:  الاشتراك في البحوث العامة التي تعمل على تنمیة المجتمع وتطوره/ 1

یشارك   یشارك دائما
  غالبا

یشارك 
  أحیانا

  نادر المشاركة

5  4  3  2  
  الرقم المناسب      :  مساعدة وحدته في تنمیة وتطویر البیئة المحلیة/ 2

یشارك   مساعدة فعالة
  غالبا

یساعد 
  أحیانا

  نادر المشاركة

5  4  3  2  



www.manaraa.com

162 
 

  الرقم المناسب            : یقوم بدور رائد في خلق تقالید حمیدة في مجتمع مهنته/ 3

قوم بدور ی  دور فعال
  رائد

  قلیل الاهتمام  أحیانا

5  4  3  2  
  :الأدلة والشواهد المؤیدة

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  الموظف أداءمستوى : خامساً 
  :التقدیر الكلي للدرجات/ 1

  مستوى الكفاءة
  ممتاز  90 -100

  جید جدا   79 – 90
  جید  68 – 78
  وسط  57 – 67
  مقبول  46 – 56
  ضعیف  45

  :الموظف أداءتقدیر / 2
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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  ــــــــــــــــــــــــــــــــــ :التوصیة/ 3
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  ــــــــــــــ: توقیع الرئیس المباشر
  ـــــــــــــــــــــــ:الاسم

  ــــــــــــــــــــــ:الدرجة
  ــــــــــــــــــــــ:التاریخ

  ــــــــــــــــ:حالة التقریر الضعیفتوقیع الموظف في 
  :تعلیق رئیس الوحدة/ 4
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  ـــــــــــــــ: توقیع رئیس الوحدة
  ـــــــــــــــــــــــ:الاسم
  ــــــــــــــــــــــ:ةالدرج

  ــــــــــــــــــــــ:التاریخ
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  الفصل الثالث
  الهيئة العامة للأبحاث الجيولوجية

نشــأة وتطـــور  موضـــحا الهیئــة العامـــة للأبحــاث الجیولوجیــة هــذا الفصـــل  یتنــاول 
 ، وذلك في ثلاثة مباحث  الهیئة والهیكل التنظیمي لها والموارد البشریة بها

  النشأة والتطور للهیئة العامة للأبحاث الجیولوجیة: ث الأولالمبح
  الهیكل التنظیمي: المبحث الثاني

  الموارد البشریة بالهیئة : المبحث الثالث 
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  الفصل الثالث
  الهيئة العامة للأبحاث الجيولوجية

  

  للهيئة العامة للأبحاث الجيولوجيةالنشأة والتطور : المبحث الأول

 عــــام فــــيو  التعلـــیم لمكتــــب تابعـــا وكــــان كوحــــدة م1905 عـــام ولوجیــــاأنشـــئت الجی  
 لمصـلحة تابعـة الجیولوجیـة للمسـاحةمكتب الجیولوجیـا الحكـومي  وحدة تكوین تم م1936

 الثـــروة لــوزارة تتبــع مســتقلة مصــلحة إلـــي تحولــت م1953 عــام فــي و العمومیــة الأشــغال
 تغیــر م1976 عــام وفــي والتعــدین الصــناعة وزارة إلــي ذلــك بعــد تبعیتهــا آلــت ثــم المعدنیــة

  .م1986 عام وفي المعدنیة والثروة الجیولوجیا مصلحة الي اسمها
عهـود الفراعنـة حیـث تركـز نشـاطهم فـي إلـى  النشاط الجیولوجي فـي السـودان قـدیم ویعـود

إلــى  اســتخراج الــذهب وخاصــة فــي شــمال شــرق الســودان وفــي المنطقــة الممتــدة مــن النیــل
وجــد شــواهد لنشــاطات تعدینیــة قدیمــة فــي مجــال الحــدي والنحــاس البحــر الأحمــر وكــذلك ت
  .في أماكن متفرقة بالبلاد

وفـــي العهـــد الاســـتعماري تمیـــز النشـــاط بالاهتمـــام بصـــفة رئیســـیة فـــي البحـــث عـــن المیـــاه 
الجوفیـة وخاصـة فــي غـرب وشـرق الــبلاد مـع إعطـاء بعــض الاهتمـام بالمسـح الجیولــوجي 

  .ي مواقع الذهب في مناطق شرق وجنوب البلادوتركز النشاط ف –في مواقع مختار 
م 1956أعمــــال أنشــــطة الجیولوجیــــا بعــــد اســــتقلال الســــودان فــــي عــــام  توتوســــع  

ـــى  وخاصـــة بعـــد انضـــمام أعـــداد كبیـــرة مـــن الجیولـــوجیین الســـودانیین إلیهـــا وحصـــولها عل
ة معدات وأجهزة حدیثة حیـث تـم تنفیـذ العدیـد مـن الأبحـاث الجیولوجیـة بالإمكانـات المحلیـ

   )1(. وبمشاركة العون الفني الخارجي

                                                             
 11م، 2014، الموسوعة الأولى للهیئة العامة للأبحاث الجیولوجیة) 1(
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تضــم الهیئــة أعــداد كبیــرة مــن الكــوادر الفنیــة المؤهلــة المقتــدرة یعملــون بـــالإدارات   
التخصصـــیة المختلفـــة بهـــا وتمتلـــك المعامـــل المتخصصـــة والمعـــدات والأجهـــزة المعملیـــة 

ــــة والجیوك ــــة والهیدروجیولوجی ــــالكثیر مــــن الدراســــات الجیولوجی ــــة وقامــــت ب ــــة والحقلی یمیائی
إلـى  اكتشـافات معدنیـة هامـة وعدیـدة ممـا أدىإلـى  والجیوفیزائیة والجیوهندسیة والتـي أدت

  .دخول الشركات المحلیة والأجنبیة في مجلا العمل في قطاع التعدین
 مـن البتـرول عـن التنقیـب وعملیـات وقواعـد أسـس إرساء في فعال دور للهیئة كان

 اویل وصن - فلیب - یونیون -توتال -شفرون مثل الشركات كبري مع السبعینات أوائل
 والتنقیـب الجیولوجیـة المسـوح إجراء علي حالیا الهیئة دور ویقتصر. الشركات من وغیرها

  .وتنمیتها المعادن عن
تقوم الهیئة العامة للأبحاث الجیولوجیة بإجراء البحوث والتنقیب عـن المعـادن عـن 

 ذات الأجنبیـــة المؤسســات بعـــض مــع نبالتعــاو  أوطریــق فــرق بحـــث جیولوجیــة ســـودانیة 
 مستشـارا الهیئـة تعتبـر ذلك وبجانب الجیولوجیة الخرائط بإعداد الهیئة تقوم كذلك العلاقة،
 التعـــدین أعمـــال علـــي فنیـــاً  إشـــرافاً  وتشـــرف والتعـــدین الجیولوجیـــا أعمـــال كافـــة فـــي للدولـــة

 والاستغلال بیئةوال والأمن السلامة بموضوع یختص فیما خاصة المحاجر مواد واستخراج
  .الطبیعیة الثروات لتلك الأمثل

 هــذافــي   الاســتثمار علــي المترتبــة الدولــة حقــوق علــي الســاهرة العــین تعتبــر كمــا 
  .القطاع

   )1( : العامة والاختصاصات هدافالأ
 لتـــــوفیر المختلفـــــة والجیوكیمیائیــــة الجیوفیزیائیـــــة ، الجیولوجیــــة المســـــوحات إجــــراء -1

                                                             
 .11، ص المرجع السابق) 1(
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عد یةساسالأ المعلومات  .الجیولوجیة والخرائط التقاریر ادوإ

 .المعدنیة البلاد ثروات لتقییم والبحوث الدراسات إعداد -2

 ..والبراكین الزلازل مثل الطبیعیة بالظواهر المرتبطة بالبحوث القیام -3

 .ىالكبر  تآللمنش الجیوتقنیة الدراسات إجراء -4

 .تآالمنش ومواقع ىالكبر  المدن حول البناء مواد وتقییم حصر -5

 .المعدنیة والثروة الجیولوجیا مجالات في الاستشارات تقدیم -6

 لسنة والتعدین المعدنیة الثروة تنمیة لقانون وفقا المعادن عن البحث تراخیص منح -7
 .لذلك اللازمة المعلومات وتوفیر الساریة واللوائح) م2007

 الجیولــوجي البحــث بــرامج تنفیــذ فــي وخارجیــا داخلیــا المماثلــة الجهــات مــع التعــاون -8
 .لتدریبوا

 .الأرضیة الثروات وتقییم لدراسة اللازمة المختبریة التحالیل بكافة القیام -9

 الصـحیحة المسـاراتإلـى  وتوجیههـا والتحجیریـة التعدینیـة العملیـات ومراقبـة متابعة -10
ــــروات لاســــتخلاص ــــبلاد ث ــــة ال ــــات بإســــتخدام المعدنی ــــي المناســــبة التقنی ــــق الت  تحق

 .ئةبالبی الإضرار دون الأمثل الاستغلال

 بما المعادن قطاع تنمیة في للمشاركة الهمم وشحذ الأرض بعلوم المواطن تعریف -11
 القومي للدخل المعدلات اعلي یحقق

 .التعدین قطاع في للأستثمار الترویج -12

ـــــة بجـــــذب  -13 التـــــرویج للاســـــتثمارات فـــــي قطـــــاع التعـــــدین ووضـــــع السیاســـــات الكفیل
  .المستثمرین مع المحافظة على حقوق الدولة

  .القانون وفق التراخیص ومنح المستثمرین مع الدولة عن نیابة قودالع إبرام  -14
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 العقــود وفــق والتعــدیني النفطــي بالاستكشــاف لهــا المــرخص الشــركات علــى الرقابــة -15
  .الممنوحة والتراخیص

  . الموقعة الاتفاقیات وفق الطبیعیة الثروات من حقوقها كل في الدولة تمثیل -16
 والســلامة البیئــة حمایــة ومتطلبــات تجــاتوالمن للمنشــآت الفنیــة المواصــفات وضــع -17

  . بالتنسیق مع الجهات ذات الصلة التعدیني النشاطب المتعلقة
  .لبحوث والدراسات لفي مجال المعادنا على الإشراف -18
  . تنمیة وتأهیل الكوادر البشریة في مجال التعدین ومشتقاته -19
ـــات وتطـــویر تنمیـــة -20 ـــة ةالإقلیمیـــ والمنظمـــات المؤسســـات مـــع القومیـــة العلاق  والدولی

  .المعنیة
  .تمثیل الدولة خارجیاً في قطاع التعدین -21
الإشـــراف علـــى عملیـــات المســـح والاستكشـــاف الجیولـــوجي والتنقیـــب عـــن الثـــروات  -22

 )1( .الطبیعیة والمعادن في التراب السوداني ومیاه الإقلیمیة

  :مقدمة
حزمــة لقطــاع التعــدین دور محــوري فــي دعــم الاقتصــاد الــوطني مــن خــلال اعتمــاده علــى 

  .الإنمائیة هدافالسیاسات العامة والكلیة للدولة والأ
م متحكم على جملـة مـن السیاسـات العامـة سـعیا 2010لسنة  20المرسوم الجمهوري رقم 

  .منها لإحلال الواردات
  . م2013لسنة  45اختصاصات وزارة المعادن وفقا للمرسوم الجمهوري رقم 

 مـن الطبیعیة الثروات عن ستكشافيوالا الجیولوجي المسح عملیات على الإشراف -1

                                                             
 .13، بقالمرجع السا) 1(
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 وجرفــه والإقلیمیــة الداخلیــة ومیاهــه الســوداني التــراب كامــل فــي وتعــدین وغــاز نفــط
 .القاري

 بجـذب الكفیلـة السیاسـات ووضـع ، والتعـدین النفط قطاع في للاستثمارات الترویج -2
 . الدولة حقوق على المحافظة مع المستثمرین

 .القانون وفق التراخیص ومنح المستثمرین مع الدولة عن نیابة العقود إبرام -3

 العقــود وفــق والتعــدیني النفطــي بالاستكشــاف لهــا المــرخص الشــركات علــى الرقابــة -4
 .الممنوحة والتراخیص

 . الموقعة الاتفاقیات وفق الطبیعیة الثروات من حقوقها كل في الدولة تمثیل -5

 ، والسـلامة بیئـةال حمایـة ومتطلبـات والمنتجـات للمنشـآت الفنیـة المواصفات وضع -6
 . التعدیني والنشاط النفطیة بالصناعة المتعلقة

 الــنفط مجـال فـي فیهــا تسـاهم التـي وتلــك للدولـة المملوكـة الشــركات علـى الإشـراف -7
 .والتعدین

 المصـنع الـنفط خـام وتصـدیر وبیعـه وتكریـره ونقلـه النفط واستخراج الحقول تطویر -8
 . ومشتقاته

 . محلیاً  البترول مشتقات وبیع وتوزیع نقل -9

 الجهـات مـع بالتعـاون والمعـادن النفط مجال في والدراسات البحوث على الإشراف -10
 . المجال هذا في العاملة

 ووضـع البتـرول وصـناعة اسـتخراج لعملیـات السـالبة الآثـار مواجهـة فـي المساهمة -11
 .البیئة وحمایة لدرئها والاجتماعیة والأمنیة النموذجیة والبرامج الخطط

 . ومشتقاته والنفط التعدین مجال في البشریة الكوادر أهیلوت تطویر تنمیة -12
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ـــات وتطـــویر تنمیـــة -13 ـــة الإقلیمیـــة والمنظمـــات المؤسســـات مـــع القومیـــة العلاق  والدولی
 . ومشتقاته والنفط التعدین مجال في التجارب لتبادل

  )1( .والتعدین النفط قطاعات في خارجیاً  الدولة تمثیل -14

  :العامة للمعادن السیاسات التي تحكم عمل الهیئة
یــة تطلــع بــدور كبیــر فــي إنجــاح البرنــامج الاقتصــادي إنتاجاقتصــادیة  إدارةوزارة المعــادن 

ـــق الأ ـــوفیر أحـــد أهـــم الســـلع  هـــدافوذلـــك لتحقی ـــة المنشـــودة بحكـــم مســـئولیتها عـــن ت الكلی
یـة نتاجوالإ نتاجالإستراتیجیة الثمانیة وهي الذهب وتقوم بتصویب السیاسات التي تدعم الإ

ــاجقــا لبرنــامج قطــاعي متكامــل لرفــع معــدلات الإوف وتهیئــة المــوارد اللازمــة دفعــا للنمــو  نت
المعادن لتساهم بصورة مباشرة في دعم معدل النمو الكلي وعـدم زیـادة سـعر  إنتاجوزیادة 

  :الصرف مقابل الجنیة السوداني، ویأتي وفقا لسیاسات عامة محكمة تتخلص في 
  .لى كفاءة وأقل تكلفةاستغلال ثروات باطن الأرض بأع -1
 .والطبیعیة البشریة الموارد توظیف -2

 . وصحیة نظیفة بیئة إطار في متطورة تحتیة بنیات على الارتكاز  -3

 فــي والمعرفیــة العلمیــة التقنیــات بأحــدث المعدنیــة الثــروة إنتــاج وتطــویر استكشـاف  -4
 . والبیئة الجودة لمواصفات العالمیة المعاییر ظل

 .یةالعالم الخبرة لمستویات للوصول وتأهیلها الوطنیة القدرات بناء  -5

عطائهـا المعـادن لـوزارة الفنیـة القیمـة وذلك لإعلاء  إلیـه والوصـول بهـا المنـوط الـدور وإ
 مـوارد علـى بالاعتمـاد العالمیـة والمواصفات للمعاییر وفقاً  الحدیثة، التقنیات استخدام عبر

 والاهتمـام المختلفـة التخصصـات خـلال مـن الفني الشأن مسؤولیة تتولى خبرة ذات بشریة

                                                             
 .4ص  م،2012 ، المجلیة العلمیة لوزارة المعادن السودانیة) 1(
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السیاســات حسـب مجـالات عمـل الــوزارة إلـى  ویمكـن الإشـارة. وتــأهیلاً  تـدریباً  بهـم والرعایـة
  :على النحو التالي

  :المجال الفني: أولاً 
تخصـــــیص مســـــاحات الامتیــــــاز المطروحـــــة للشـــــركات المســــــتثمرة حســـــب حجــــــم  -1

ـــاءة الشـــركات الفن ـــة والمعدنیـــة وكف ـــت المعلومـــات الجیولوجی ـــة والمالیـــة وكلمـــا كان ی
 .المعلومات غزیرة یكون نصیب الدولة أكبر

تــرك أمــر الدراســات التفصــیلیة لمنــاطق الامتیــاز للشــركة المســتثمرة وذلــك للتكلفــة  -2
المالیــة لتلــك الدراســات والأعبــاء المالیــة المترتبــة علــى ذلــك علــى أن تقــوم الشــركة 

دراسات الفنیة وتسلیم تقریر من المربع عقب اكتمال ال% 50بالتنازل طواعیة عن 
 .الدراسات للهیئة

مراجعة نسب العوائد الجلیلة المفروضة على شركات التعدین حسب المعدن بنـاءا  -3
علــى مــدى ســهولة أو صـــعوبة اســتخراج المعــدن المعنـــي وتــوافر البنیــات التحتیـــة 
وظروف سوق المعادن مع الأخذ في الاعتبار أن نسـبة العوائـد الجلیلـة فـي الـدول 

علـــى أن یـــتم تحدیـــد هـــذه %) 5إلـــى  %3(لتـــي تشـــابه الســـودان تتـــراوح مـــا بـــین ا
ســـلیمة بمــا یحفـــظ حقــوق جمیـــع  أســسالنســبة وفـــق معادلــة اقتصـــادیة تقــوم علـــى 

 .الشركاء

حیث یكون نصیب الدولة یتراوح بـین ) قسمة الأرباح( نتاجتطویر اتفاقیة قسمة الإ -4
وضـع فـي الاعتبـار مـا یتمتـع من أسهم المشاركة المجانیة مع ال% 35إلى  25%

 .به المستثمر من امتیازات

المعـــادن بـــدلا مـــن الاعتمـــاد علـــى الـــذهب حیـــث إن المعـــادن مـــواد  إنتـــاجتنویـــع  -5
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ناضـــجة بـــالتركیز علـــى المعـــادن الزراعیـــة والصـــناعیة لضـــمان اســـتدامة التنمیـــة 
 .الزراعیة والصناعیة في السودان

مع الاستمرار في عمل المعالجـات الحد من تصدیر خام المعادن بقدر المستطاع  -6
 .للخام ومن ثم تصدیره بدرجة من المعالجة

  :مجال الترویج والاستثمار والعلاقات الدولیة: ثانیاً 
تســـعى وزارة المعـــادن فـــي إطـــار جســـور التواصـــل مـــع الـــدول الشـــقیقة والصـــدیقة   

بـر دعـوة تلـك وتوطید العلاقات الدبلوماسیة عبر فتح أبواب التعـاون الاقتصـادیة والفنـي ع
الدولــة للاســتثمار فــي قطــاع المعــادن وتقــدیم الخارطــة الاســتثماریة للمعــادن فــي الســودان 

  :وفقا سیاسات هي
استغلال قطاع المعادن في بنـاء إسـتراتیجیة قائمـة علـى المصـالح الاقتصـادیة مـع  -1

 .الدول

 .تشجیع التنویع في اكتشاف واستخراج المعادن -2

ل التعدین بالمساهمة في تنمیـة المجتمعـات المحلیـة إلزام الشركات العاملة في مجا -3
 .وتوظیف الكوادر الوطنیة

إشراك السلطات الولائیة والمحلیـة فـي تخصـیص مربعـات الامتیـاز للكـوادر الكبیـر  -4
 .لهم في تشجیع الاستثمار

 .حمایة المربعات الممنوحة للشركات من تعدي التعدین التقلیدي علیها -5

ور بتشــجیع إدخــال درجــات مختلفــة مــن التصــنیع الســعي لتحقیــق درجــة مــن التطــ -6
  )1( .والمعالجة للمعادن باعتبارها جزء من عملیات التعدین

                                                             
  .5المرجع السابق، ص   )1(
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  :والرقابة نتاجفي مجال الإ : ثالثاً 
ـــوم سیاســـة وزارة المعـــادن فـــي زیـــادة الإ ـــاجتق الفائـــدة إلـــى  یـــة للوصـــولنتاجوتعظـــیم الإ نت

دون  القادمـة وسـلامة البیئـة القصوى من عائدات المعـادن بصـورة تضـمن حقـوق الأجیـال
ـــور(تجـــة نـــي الســـودان نة المییســـئالر عـــات طاقبال سالمســـا ـــة والســـنوایالح الث الثـــروة كیة می
  )1( :إلى جةتنالم القطاعاتاساتها حسب یس وتنقسم )ةیالمعدن الثروة  -ةالزراعی
  :الامتیاز شركات

نلهــا  ةالمضــاف ةة لرفــع القیمــیــر المعــادن كمــواد أولیصــدتالحــد مــن  -1  مجــالس اءشــوإ
 جمـــن المعـــادن علـــى أن تكـــون لنلـــك المجـــالس خطـــط وبـــرام ةلكـــل مجموعـــ إنتـــاج

 .لك المعادن ت إنتاج رلتطویتهدف 

ــة مــام بالمعــادن البدیتن والاهدواســتخراج المعــا فاكتشــافــى  التنویــعع یتشــج -2 - ل
 .الخ.…النحاس  -وم ر الك

 . توفرةالمة یلوجیو الج المعلومات قاز وفیالامت مربعاتمساحات  تقلیص -3

 .ة ر الخب یة لتستقيالكوادر الوط بتوظیف نالتعدیفي مجال  ةإلزام الشركات العامل -4

للمعامـل  وميقـالبلد عبر مشروع  خارج والتحلیلعملیات الفحص  ءاالحد من إجرا -5
 المتكاملة

 .یازتعات الامبفي تخصص مر  ةلولائیة والمحلیراك السلطات اشإ -6

 .قئبز ة من الیالطرق الخالب ص الذهبلانات استخاتشجیع استخدام تق -7

 ةیــولى عملتتــ ةبــع للــوزار تمتخصصــة ت شــریحةعبــر  الشــركاتعلــى  الرقابــةإحكــام  -8
 الـــوارد فـــيمـــة ب الحكو ینصـــ بتحصـــیل وتقـــوم ةمتقدمـــ علمیـــة أســـسقابـــة وفـــق ر ال

                                                             
  .6المرجع السابق، ص   )1(
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 .الامتیاز اتفاقیات

 نشـاط ومراقبـةة یأساسـ ةاز بصـفتیـالام اتفاقـاتالوارد في  ةنصب الحكوم تحصیل -9
 .المالي والإداري والفني داءث الأیمن ح ركاتالشتلك 

 یـــةنتاجالإ وتحســین نتــاجالإ زیـــادة لالـــدخل القــومي مــن خــلا زیــادةفــي  ةالمســاهم -10
 .وفتح قنوات للتصدیر

 فــي الاســتثمار عائــداتنصــیب الحكومــة مــن  تحصــیلعلــى  یةأساســتقــوم بصــفة  -11
 وســلطان دقیــقلنظــام محاســبي  الشــركات هولابــد مــن إخضــاع هــذ الثــروة المعدنیــة
 .المراجع العام 

لـوزارة  تـیحت الامتیـازمجموعة مـن الأنظمـة عبـر فقـرة باتفاقیـة  تطبیقالتشدید على  -12
 :المعادن إلغاء اتفاقیة الامتیاز الممنوحة للشركات هي

 .والحفاظ علیها البیئةمة سلا -

 .المحلیة وتنمیتها المجمعاتدعم  -

  .یة نداو س جیولوجیةلتدریب كوادر  صفر  إتاحة -
  .الاقتصاديمع الآمن  بالتنسیقز دور شرطة المعادن وأمن المعادن إبرا -13
الصـغیر  التعـدینن التقلیـدي باعتبـار أن یالصغیر مـن تقـاطع التعـد التعدینحمایة  -14

  .التعدیني الاستثماریعتبر نمط من أنماط 
  :تنظم وتطیر التعدین التقلیدي

مــا إلــى  الأخیــرة تســنوال اللاه خــإنتاجــنتیجــة لإنتشــار التعــدین التقلیــدي وارتفــاع  
 اط عـددنشـأفردت وزارة المعادن لهذا ال د من معدن الذهبلاالب إنتاجمن % 90عن  دیز ی
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  )1( :وضبط هذا النشاط نجمل منها ترقیةم في هي تساتال السیاساتمن 
 التعـدین تحــت  إدارةهیكـل وزارة المعـادن تحـت مسـمى فـي  متخصصـة إدارة إنشـاء -1

 . ديالتقلی التعدین إدارةمسمى 

 لتنظـیم وصـولا وتوصـیاته هتـمخرجافـي إنفـاذ  ءوالبـدالتقلیدي ن یللتعد مؤتمر ةإقام -2
 .هذا القطاع الهام 

 .تفعیل اللائحة الخاصة بتنظیم التعدین التقلیدي -3

حمایة الثروات المعدنیة وبخاصة الذهب المنتج من التعدین التقلیدي من التهریـب  -4
 .والتسریب والتخزین الجائر

ــــببا الاهتمــــام -5 ــــ لمكات ــــوالكــــادر وا ةالإقلیمی یات حات والوســــائل ووضــــع الصــــلالآلی
ــا لتعزیــزوالتنســیق  ــاجالتعــدین التقلیــدي ورفــع الإ تإیجابی  یــة برفــع نســبةنتاجوالإ نت

البیئـة والصـحة والسـلامة  لىة عالمحافظ ضرورةمع  لاص بالطرق العلمیةختالاس
 .المهنیة

 تعریف خال التعدین التقلیدي وفقم بإد2007تعدیل قانون الثروات المعدنیة لسنة  -6
 .بالقانون  حواض

ـــي الـــدور یـــإدخـــال نشـــاط التعـــدین التقل ةضـــرور  -7 والتنمیـــة  ةالكلیـــ ةالاقتصـــادی ةدي ف
ـــــة  بالتنســـــیقالمســـــتدامة  ـــــین الحكومـــــة القومی  ةئیـــــالولإ والحكومـــــاتالمحكـــــم مـــــا ب

 .نتاجوالمحلیات المحلیة بغرض التطویر والتنظیم وزیادة الإ

 مة والصحةلاعدم التقید بإجراءات الس ةالتعدین التقلیدي في حال التوعیة بمخاطر -8
 . ن حیاة المواطنینیوذلك لتأم ،لتخفیف الآثار الناجمة عنه 
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 والضـــمان الاجتمـــاعي لتمویـــل أنشـــطة ةالتنســـیق بـــین وزارة المعـــادن ووزارة الرعایـــ -9
 صــیغ التمویــل الأصــغر ومصــرف الإدخــار والتنمیــة خــلالدین التقلیــدي مــن عــالت

 .اعیة لتطویر هذا القطاع تمالاج

 إدخــال المعــدات وأجهــزة الفصــل للــذهب ذات الحجــم الصــغیر التــى تســاعد علــى -10
  .حمایة البیئة واستخدام بدائل الزئبق 

  :معالجة مخلفات التعدین 
خلـف ب فـي السـودان هالـذ إنتـاجن م %90ین التقلیدي أكثر من عدع التطاینتج ق
ـــرة مـــن مخل تكمیـــاهـــذا النشـــاط  ـــالزئبق أغلـــب هـــذه المخلفـــات كبی ـــات التعـــدین ملوثـــة ب ف

 میائیــة للــذهبیل الكیــب الموجــود فــي الخــام وتفیــد التحالص الــذهاســتخلا المســتخدمة فــي 
 ه ســعتیــجــرام فــي الطــن عل 12-3تراكیــز تتــراوح بــبن إلــى  المخلفــات هــذهلموجــود فــي ا

  :المعادن إلى ةوزار 
 لفنیـة للـدخول فـي مجـال معالجـةحفز عـدد مـن الشـركات المقتـدرة وذات الكفـاءة ا  -1

خـام  تـوفر نسـبة عالیـة مـنالمخلفـات  همخلفات التعدین التقلیـدي لمـا تتمیـز بـه هـذ
ـــة % 75لنســـبة الـــذهب تصـــل  ـــر اســـتخدام تقنیـــات حدیث وســـهولة استخلاصـــها عب
 .وصدیقة للبیئة

 م عبــر دراســات مستفیضــة مــن قبــل وزارة المعــادنتــتعــدیل نســبة العوائــد الجلیلــة و  -2
 ود التعـدینقـم العوائـد الجلیلـة المفروضـة علـى الشـركات المنتجـة وفقـأ لعیقیإعادة ت

ـــإلـــى  وتوصـــلت هـــذه اللجـــان ـــةالعوائـــد الجل عرف  التعـــدین تمخلفـــا شـــركاتفـــي  یل
 نتـاجالإتحصـلها عقـب  ویـتمالكلـي  نتاجمن الإ% 12إلى  %7من نسبة  التقلیدي

  .ةمباشر 
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  :مجال سیاسة شراء الذهب  في: رابعا
 دي للمخاطر والأزمات المالیـة وهـو قیمـةصوته الاقتصادیة في التقه و للذهب قیمت

أداة و  صــلكأالمــدخرون وأثبــت بنــدة قدرتــه تثمرون و ســآمــن یلجــأ إلیــه الم لاذومــ اقتصــادیة
بهـــا  ي یتمتـــعتـــللخصـــائص الفریـــدة ال الثـــروة نظـــراووســـیلة أكیـــدة للحفـــاظ علـــى  اســـتثماریة

 نفـیس أو معـدن نـادرةخـام  ةمجـر مـاد سنه لـیبأ یتمیزالعالمي فالذهب  قالذهب في السو 
یحــتفظ بقوتــه الشــرائیة ویمثــل قیمــة حقیقیــة فالــذهب  ة،فحســب بــل ممكــن اســتخدامه كعملــ

  :تیةالآ للمتطلبات الیبع وشراء الذهب وفق مستقبلیةة یویمكن وضع رؤ  ورقیة،
ــتم الب تحریــر -1  الاســتثماري(والشــراء فــي القطــاع الخــاص  یــعســلعة الــذهب بحیــث ی

 ).مصرفىوال

 ي وذلـــكنتـــاجالنشـــاط الإإلـــى  جـــذب رؤوس الأمـــوال قإتبـــاع سیاســـة توســـعیة تحقـــ -2
 باســتهداف رؤوس الأمــوال المحلیــة بطــرف المعــدنین التقلیــدین فــي المنــاطق التــي

 ابیــــة مرتبطــــة بالأنشـــــطةجمشــــروعات إن خــــلالإحــــداث تنمیــــة مـــــن إلــــى  تحتــــاج
 .الاقتصادیة التقلیدیة 

 بالـذهب ةالوطنیـ ةلمسـاعدة علـى اسـتبدال العملـاء فائض مـن أرصـدة الـذهب لشإن -3
 ب لــدى البنــك المركــزيهمــن الــذ احتیــاطيذلــك فوجــود إلــى  ةكلمــا اقتضــت الحاجــ

 الأخـــرى سیشـــكل ةة والمؤسســـات المالیـــیـــكـــذلك بعـــض مـــن ودائـــع البنـــوك التجار و 
 .مصدرا للثقة المالیة والاقتصادیة

دیــــة والاســــتثماریة وكــــذلك إنشـــاء بورصــــة للــــذهب منهــــا الاقتصــــادیة والمالیــــة والنق -4
  )1( :الأمنیة وتتخلص أهم ممیزات إنشاءها
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 .تجاریا لصالح البورصةجذب كل الذهب المتداول  -

 . في سلعة الذهب المتعاملینفوس نالثقة في زرع  -

 ب وذلــك لعــدم جــدواها بعــد إنشــاءیإحبــاط كــل محــاولات التهریــب والتخــزین والتســر  -
 .هم تالبورصة مما یقلل من نسب

 ةرائجـــ قالـــذهب ومـــن ثـــم یكـــون هنـــاك ســـو  تنشـــیط وتـــوطین صـــناعةعلـــى العمـــل  -
 .للذهب المشغول كما یحدث في دبي

 .ذاب سلعة الذهب من بعض دول الجوارتمحاولة اج -

یضـــعف  لحركـــة التــداول فـــي عملیــات الشـــراء والبیــع زیــادةللـــذهب  ةوجــود بورصــ -
 ).ة السودانيییعزز من قوة الجن(ت الأجنبیة لاحركة العم

 .ب التقلیديهمن تجار الذ بساط من المتاجرسحب ال -

 .لتقلیديالتجمیعیة للتعدین ا سواقفتح نوافذ لشراء الذهب بالأ  -5

  .م الخاص بهاتوالخ المنشأالسعى لمنم مصفاة السودان شهادة  -6
  ياد التعدینشم والإر لافي مجال الإع :اخامس

ـــى  الهیئـــةسیاســـات  تقـــوم ـــة ةمـــع المنظومـــ التفاعـــلعل م الإعـــلا لكـــل مـــن المتكامل
  :من خلال هدافبلوغا للأوالمراسم ة العامت اقوالعلا
  .ز على البرامج والمضامین لا الأشخاص یركتال -1
 .القومى الاقتصادفى رفد  هامیة المعادن ودور هإظهار أ -2

 .مارثتسودان من المعادن لمزبد من الاسأرض الالترویج للمكونات  -3

 السـلس مـا یـبن الـوزارة واصـلتاللأجـل  علاقات أفقیة ورأسیة عامـة وخاصـةبناء  -4
 .وغیرها
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 .في كل المحافل  اللائق للوزارةالظهور  -5

العــــاملین بقطــــاع التعــــدین  لتوعیــــةوالإرشــــاد التعــــدینى  التوعیــــةت لاحمــــ انتظــــام -6
 دیقة للبیئـــة وتنفیـــذ برنـــامجصـــللمحافظــة علـــى البیئـــة واســـتخدام وســـائل وتقنیــات 

مة والصـحة لابمتطلبـات السـ یـدالتقیالتوعیة للعاملین في مجال التعدین وضرورة 
 المطلـوب وذلـك فـي السلامة والتوعیة ومعایرتهـا بالقیـاس أدواتعلى  والتعرف .

 .التعدین  مواقع

ة داخلیــا وخارجیـا فــي تنفیــذ بـرامج البحــث الجیولــوجي مــع الجهـات المماثلــ تعـاون -7
 .والتدریب

 .الأرضیة  زمة لدراسة وتقییم الثرواتام بكافة التحالیل المختبریة اللایالق -8

 حةیالمسـارات الصـحإلـى  ة وتوجیههـایریـمتابعة مراقبة العملیات التعدینیة والتحج -9
ة التــــي تمثــــل التقنیــــات المناســــب باســــتخدام ثــــروات الــــبلاد المعدنیــــةص لاتخســــلا

 .الاستغلال الأمثل دون الإضرار بالبیئة

ادن طـاع المعـق ةفـي تنمیـ ةتعریف المواطن بعلوم الأرض وشحذ الهمم للمشارك  -10
 .أعلى المعدلات للدخل القومي یحقق بما

  . ستثمارللا الترویج -11
  :الفني والمالي داءالأ

ــــة  ةالإســــتراتیجیطــــار خطــــط فــــي إ العامــــة  ةمــــن الهیئــــ واستشــــعارا الشــــاملةالقومی
قوبـة للتنمیـة بالبحـث والتخطـیط  أسـسا الرائد والمتقدم في بنـاء هالجیولوجیة لدور  بحاثللأ

م المشـورة للدولـة مـع الوضـع فـي الاعتبـار المقـدرة یوجهـات وتقـدالم هلاسـتیعاب هـذ عملیة
والدراســــات  -لمقابلـــة المــــوارد الطبیعیــــة ) خــــارج الخطــــة(تنفیــــذ مشــــروعات طارئـــة  علـــى
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  .طاع الخاص والعامقالطلبها یي تال توالاستشارا
 تشــتمل م2011 2007كانــت خطــط الهیئــة فــي منتصــف الخطــة الخمســیة الثانیــة 

. البنـاء یة المـواد الصـناعیة ومـوادساسـالذهب والمعادن الأ ثر أبحاعلي مشروعات تطوی
ــــي  ترویجیــــةانتهــــاج سیاســــة  ــــي الاســــتمرار ف خریطــــة الســــودان  تحــــدیثواضــــحة تبــــدو ف

معلومــات  قاعـدة ءوبنـا الطبیعیـة ءملفـات تـرویج للمعـادن ومــواد البنـاد إعـدا -الجیولوجیـة 
العمـــل وذلـــك  ر بیئــةیهیئــة مـــع تطـــو یث البنیـــة التحتیـــة للتحــد -وشــبكة اتصـــالات حدیثـــه 

ضافة مبـاني جدیـدة  وصیانة المباني -بتحدیث المعامل والمكتبة والمتحف الجیولوجي . وإ
هــذا وقــد أتــت هــذه الخطــط  یــلهت والتأاكمـا لــم تغفــل الخطــط جانــب التــدریب لرفــع المقــدر 

ـــد أصـــبح ـــي جـــذب الاســـتثمارات لمجـــال التعـــدین وق ـــرات متراكمـــة فـــي أكلهـــا ف ـــة خب  للهیئ
عداد الاتفاقیات  أكثر من خمسین اتفاقیة  عقیو تم تم 2010العام  خلالوفي . التفاوض وإ

  )1( .یرة غالتعدین الص امتیاز كبري برا وبحرا للتعدین ومئات من رخص
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  الهيكل التنظيمي للهيئة العام للأبحاث الجيولوجية: المبحث الثاني
  :الهیكل التنظیمي: أولاً 

م 1994ظیمــــي والــــوظیفي الحــــالي للهیئــــة تمــــت إجازتــــه فــــي عــــام إن الهیكــــل التن  
م، أثبــت التجربــة العملیــة 1994مــایو  18بتــاریخ ) 361(بموجــب القــرار الجمهــوري رقــم 

للهیكل التنظیمي سلامة البنیة التنظیمیة حیث حدد التنظـیم اختصاصـات كـل مـن المـدیر 
ـــة العـــام ومـــدیري الإدارات العامـــة والتخصصـــیة والوحـــدات المســـ اعدة والاستشـــاریة بطریق

 أهـدافواضحة، كما راعى التنظیم إیجاد مستویات وظیفیة قیادیة علیا تساعد في تحقیـق 
  .الهیئة وتعمل على جذب الكفاءات اللازمة لتغطیة كافة احتیاجات العمل

  :)1(على ضوء ذلك جاء الهیكل التنظیمي المصدق على النحو التالي 
 .دارةمین مجلس الإبمعاونة أ دارةرئیس مجلس الإ  -أ 

 المدیر العام  -ب 

  .تساعد المدیر العام الأجهزة المساعدة المذكورة أدناه تحت إشراقه مباشرة
 .وحدة المشروعات -1

 .سكرتیر المدیر العام -2

 .وحدة العلاقات العامة والإعلام -3

 .المستشار القانوني -4

 .سكرتاریة المناجم والمحاجر -5

 .وحدة المراجعة الداخلیة -6

 .ب الفرعیةشئون المكات إدارة -7

   )2( : العامة كما یتبع له الإدارات
                                                             

العامــة والتصــحیحیة والأقســـام بالهیئــة العامــة للأبحـــاث  دارةالهیئــة العامــة للأبحــاث الجیولوجیـــة، مهــام واحتیاجــات الهیئـــة والإ) 1(
  1م، ص 2012الجیولوجیة، 
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  -:ة للمسوح الجیولوجیة ویتبع لها العام دارةالإ/ 1
  -: إليوتنقسم  الإقلیميالمسح  إدارة/ أ 

 عن بعد والاستشعارقسم الجیولوجیا التركیبیة   -

 راسة الصخوردقسم  -

  الجیوكیمیائیة والمجهریة ارساتدالقسم  -
  -: إلى  نقسمالجیوفیزیاء وت إدارة /ب 

  ئیةقسم الإستكشاف الجیوفیزیا  -

  قسم الرصد الزلزالي -
  -:إلى  جیولوجیا الهندسیة وتنقسمال إدارة/ ج

 قسم الدراسات الجیوتقنیة -

 _مواد البناء والمعادن الصناعیة  أبحاثقسم  -

  قسم المعمل الجیوتقني  -
  :العامة للثروات المعدنیة ویتبع لها دارةالإ /2
  :إلىف المعدني وتنقسم الاستكشا إدارة/ أ

 قسم المسح الجیوكیمیائي  -

  قسم تقییم الخامات المعدنیة -
  :إلىنجمي ومعالجة الخامات وتنقسم التصمیم الم إدارة/ ب

 قسم تصمیم المناجم -

  قسم معالجة الخامات -
  :إلىالمعدني وتنقسم  الإحصاء إدارة/ ج

  قسم الإحصاء  -
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  قسم جمع البیانات -
  :ت والخدمات الفنیة ویتبع لهاالعامة للمختبرا دارةالإ/ 3
  :المختبرات وتنقسم إلى إدارة/ أ

 قسم التحلیل الكیمائي -

 قسم تجهیز العینات -

  :الخدمات الفنیة وتنقسم إلى إدارة/ ب
 قسم الحفر -

 قسم المساحة والرسم -

  المستودعات وتنقسم إلى إدارة/ ج
  قسم العینات الجیوكیمیائیة  -
  قسم العینات الصخریة -

  : امة للتخطیط والبحوث ویتبع لها الع دارةالإ/ 4
   -:التخطیط وتنقسم الي  إدارة/ أ

 قسم التخطیط  -

 قسم المتابعة -

  قسم الأجهزة والبرمجیات -
   -:إلىالبحوث وتنقسم  إدارة/  ب

 قسم البحوث والدراسات  -

 سم المكتبة والتوثیق ق -

  وحدة المتحف الجیولوجي -
  : تبع لهاالعامة للموارد المالیة والبشریة وی دارةالإ /5
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  :إلىلموارد المالیة وتنقسم ا إدارة/ أ
 قسم الحسابات -

 قسم المشتریات والمخازن -

  وحدة تنمیة الموارد المالیة -
  :إلى  ریة وتنقسمشالموارد الب إدارة/ب 

  الأفرادقسم شؤون  -

  قسم التدریب -
  :إلىوتنقسم  ةالراداریالخدمات  إدارة/ ج 

 قسم الخدمات العامة   -

  شةقسم الصیانة والور  -
  بحاث الجیولوجیةلأة العامة لئل الوظیفي الموصى به للهیكلهیا

  المدیر العام مكتب/ 1
  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد

  تعاقدیة  1
  )الخاص الثاني عالقطا(

  مدیر عام الهیئة العامة للأبحاث الجیولوجیة

  الجملة  1
  المكتب التنفیذي /2

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
  المكتب التنفیذي مدیر  الرابعة  1
  مساعد مدیر المكاتب الفرعیة   الخامسة  1
  أول مفتش  السابعة  4



www.manaraa.com

185 
 

  سكرتیر  الثامنة  1
  الجملة  4

  مكتب المستشار القانوني/ ب 
  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد

  المستشار القانونى  الرابعة  1
  الجملة  1
  التدقیق الداخلي وحدة /ج

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
  التدقیق الداخلي م مدیر  الثةالث  1
  التدقیق الداخلي مفتش  الثامنة  1
  الجملة  2
  قات العامةلاوالع الإعلاموحدة / د

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
  علاموالإالعامة  علاقاتم مدیر ال  الخامسة  1
  عامة علاقات أول شمفت  السابعة  1
  مفتش إعلام  الثامنة  1
  الجملة  3
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  لجنة التعدین سكرتاریة/  ـه
  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد

  لجنة التعدین سكرتیر رمقر   الثانیة  1
  ل حاسوب غمش  الثامنة  1
  أولكاتب   الثانیة عشر  1
  الجملة  3

  
  الإقلیمیةالمكاتب / و

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
  یمیةقلمدیر المكاتب الا  الثانیة  1
  دان و مكتب بورتس  الثالثة  1
  ب الدمازینتمدیر مك  الرابعة  1
  ب عطبرة مدیرتمدیر مك  الرابعة  1
  مكتب نیالا  الخامسة  1
  ل حاسوبغمش/ سكرتیر   الثامنة  1

  الجملة  6
   مكتب المشروعات  /و

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
  مدیر مكتب المشروعات  الثانیة  1
  الجملة  1
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  الإدارات العامة
  ةالعامة للمسوح الجیولوجی دارةالإ/1

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
  الجیولوجیة  حالعامة للمسو  دارةالإ ممدیر عا  القطاع الثالث الخاص  1
  مشغل حاسوب/ سكرتیر   التاسعة  1
  الجملة  2
  المسح الإقلیمي إدارة/ أ

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
  الإقلیمى لمسحا إدارةمدیر   الأولى  1
والإستشــعار  ركیبیــةالتقســم الجیولوجیــا  رئــیس  الثالثة  1

  عن بعد
  رئیس قسم دراسة الصخور  الثالثة  1
  رئیس تسم الجیوكیمیائیة والمجهریة   الثالثة  1
  رئیس وحدة الإستشعار عن بعد  الرابعة  1
  كبیر جیولوجیین  الرابعة  1
  جیولوجى أول  الخامسة  1
  فنى أول  الخامسة  1
  جیولوجى ثانى  السابعة  1
  فنى ثانى  السابعة  1
  جیولوجي  الثامنة  3
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  جیولوجي. م  التاسعة  5
  الجملة  19
   )1(ء الجیوفیزیا إدارة/ ب 

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
  الجیوفیزیاء  إدارةمدیر   الثانیة  1
  قسم الإستكشاف الجیوفیزیائى رئیس  الثالثة  1
  رئیس قسم الرصد الزلزالى   الثانیة  1
  جیولوجیین كبیر  الرابعة  1
  یولوجى أولج  الخامسة  1
  أول فني  الخامسة  1
  جیولوجى ثانى  السابعة  1
  فنى ثانى  السابعة  1
  جیولوجى  الثامنة  3
  جیولوجى. م   التاسعة  5

  الجملة  17
  الجیولوجیا الهندسیة إدارة/ ج 

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
  الجیولوجیا الهندسیة  إدارةمدیر   الثانیة  1
  ت الجیوتقنیةرئیس وحدة الدراسا  الرابعة  1

                                                             
  شئون العاملین إدارةسجلات ) 1(
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  رئیس وحدة مواد البناء والمعادن الصناعیة  الرابعة  1
  رئیس وحدة المعمل الجیوتقنیة  الرابعة  1
  جیولوجى أول  الخامسة  1
  فنى أول  الخامسة  1
  فنى ثانى  السابعة  1
  جیولوجى  الثامنة  2
  فنى  الثامنة  2
  فني. م  التاسعة  2
  جیولوجي. م  التاسعة  3

  الجملة  17
  روات المعدنیةثالعامة لل دارةلإ/ 2

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
  العامة دارةمدیر الإ  الخاص الثاني عالقطا  1
  مشغل حاسوب/ سكرتیر   التاسعة  1
  الجملة  2

  المعدني افالاستكش إدارة/ أ
  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد

  الإستكشاف المعدنى  إدارةیر مد  الأولى  1
  لجیوكیمیائىا مرئیس قس  الثالثة  1
  م تقییم الخامات المعدنیةسرئیس ق  الثالثة  1
  كبیر جیولوجیین  الرابعة  1
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  كبیر كیمیائیین  الرابعة  1
  جیولوجى أول  الخامسة  1
  فنى أول  الخامسة  1
  كیمائى أول  الخامسة  1
  جیولوجى ثانى  السابعة  1
  فنى ثانى  السابعة  1
  كیمائى ثانى  السابعة  1
  جیولوجى  الثامنة  2
  كیمائي  الثامنة  2
  جیولوجي. م  التاسعة  2
  كیمیائي. م  التاسعة  2

  الجملة  20
  
  التصمیم المنجمي ومعالجة الخامات إدارة/ ب

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
   دارةمدیر الإ  الثانیة  1
  رئیس قسم تصمیم المناجم  الثالثة  1
  معالجة الخامات المعدنیةقسم رئیس   الثالثة  1
  كبیر جیولوجیین  ةالرابع  1
  جیولوجى أول  الخامسة  1
  فنى أول  الخامسة  1
  جیولوجى ثانى  السابعة  1
  فنى ثانى  السابعة  1
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  جیولوجي  الثامنة  2
  جیولوجي. م  التاسعة  3

  الجملة  14
  ينالمعد الإحصاء إدارة/ ج

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
الإحصــــــاء المعــــــدنى جیولــــــوجى  إدارةمــــــدیر   الثانیة  1

   نى جیولوجىثا
  الإحصاء قسم رئیس  الثالثة  1
  سم جمع البیاناتق رئیس  الثالثة  1
  مدیر إحصاء معدنى. م   الرابعة  2
  مدیر بیانات. م  الخامسة  1
  ثاني جیولوجى  السابعة  2
  جیولوجى  الثامنة  2
  جیولوجى. م   التاسعة  2

  الجملة  12
  العامة للمختبرات والخدمات الفنیة دارةالإ) 3

  عنوان الوظیفة  الدرجة  ددالع
  العامة دارةمدیر الإ  الأولى  1
  مشغل حاسوب/ سكرتیر  التاسعة  1
  الجملة  2
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  المختبرات إدارة/ أ
  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد

  المختبرات  إدارةمدیر   الثانیة  1
  التحلیل الكیمیائى قسم سرئی  الثالثة  1
  تجهیز العینات رئیس قسم  الثالثة  1
  كبیر جیولوجیین  بعةالرا  1
  جیولوجى أول  الخامسة  1
  كیمیائى أول  الخامسة  1
  جیولوجى ثانى  السابعة  1
  كیمیائى ثانى  السابعة  2
  جیولوجى   الثامنة  2
  كیمیائى  الثامنة  1
  جیولوجى. م  التاسعة  2
  كیمیائى. م  التاسعة  2
  فني. م  العاشرة  3
  فني. م  الحادیة عشر  4
  يفن. م  الرابعة عشر  5

  الجملة  28
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  الفنیةالخدمات  إدارة /ب
  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد

  الخدمات الفنیة  إدارةمدیر   الثانیة  1
  قسم الحفر رئیس  الثالثة  1
  المساحة والرسم قسم  رئیس  الثالثة  1
  وحدة الحفر رئیس  الرابعة  1
  وحدة المساحة رئیس  الرابعة  1
  ل حفرمهندس أو   الخامسة  1
  فني أول  خامسةال  1
  فني أول رسم  الخامسة  1
  فني أول مساحة  الخامسة  1
  مهندس ثاني حفر  السابعة  2
  فني ثاني رسم  السابعة  1
  فني ثاني مساحة  السابعة  1
  فني حفر  الثامنة  2
  فني مساحة ورسم   الثامنة  2
  فني حفر. م  التاسعة  2
  فني مساحة. م  التاسعة  2
  فني حفر. م  التاسعة  2

  الجملة  23
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  المستودعات إدارة/ ج
  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد

  المستودعات   إدارةمدیر   الثانیة  1
  وحدة العینات الجیوكیمیائیة رئیس  الرابعة  1
  رئیس وحدة المعینات الصخریة  الرابعة  1
  أول جيجیولو   الخامسة  1
  جیولوجى ثانى   السابعة  1
  جیولوجى  الثامنة  1
  لوجىجیو . م  التاسعة  2
  كیمیائى. م  التاسعة  2

  الجملة  10
  والبحوثالعامة للتخطیط  دارةالإ /4

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
   العامة دارةالإ إدارةمدیر   الأول  1
  مشغل حاسوب/ سكرتیر  التاسعة  1
  الجملة  2
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  طیطخالت إدارة/ أ
  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد

  التخطیط إدارةمدیر   الثانیة  1
   قسم التخطیط رئیس  الثالثة  1
  قسم المتابعة رئیس  الثالثة  1
  الأجهزة والبرمجیات قسم رئیس  الثالثة  1
  مدیر تخطیط. م   الرابعة  1
  مدیر متابعة. م  الرابعة  1
  مدیر الأجهزة والبرمجیات. م  الخامسة  1
  أول تخطیط شمفت  السابعة  1
  ةأول متابع شمفت  السابعة  1
  أول أجهزة وبرمجیات شمفت  السابعة  1
  تخطیط شمفت  الثامنة  1
  متابعة شمفت  الثامنة  1
  أجهزة وبرمجیات مفتش  الثامنة  1
  تخطیط ومتابعة مفتش. م  التاسعة  3
  تقنى أجهزه وبرمجیات. م  التاسعة  3

  الجملة  19
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  البحوث إدارة/ ب
  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد

  البحوث  إدارةمدیر   الثانیة  1
  قسم البحوث والدراسات رئیس  الثةالث  1
  رئیس قسم المكتبة والتوثیق  الرابعة  1
  وحدة المتحف الجیولوجى رئیس  الرابعة  2
  أول جيدراسات جیولو / وحدة بحوث  رئیس  الخامسة  2
  أول مكتبة مفتش  السابعة  1
  ثانى جيجیولو   السابعة  2
  لیفغت/ توثیق  مفتش  الثامنة  2
  جیولوجى. م   التاسعة  3
  دراسات/ مفتش بحوث . م  التاسعة  2
  توثیق/ مفتش مكتبه   التاسعة  2

  الجملة  20
  للموارد المالیة والبشریةالعامة  دارةالإ /5

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
  العامة دارةمدیر الإ  الأولى  1
  مشغل حاسوب/ سكرتیر   التاسعة  1
  الجملة  1
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  الموارد المالیة إدارة/ 1
  عنوان الوظیفة  ةالدرج  العدد

  الموارد المالیة إدارةمدیر   الثانیة  1
  الحساباتقسم  /أ

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
  ت اباسرئیس قسم الح  الثالثة  1
  ساباتحمساعد مدیر   الخامسة  2
  اباتسمفتش أول ح  السابعة  2
  ساباتح شمفت  الثامنة  2
  محاسب  العاشرة  2
  كاتب أول حسابات  الثانیة عشر  2
  كاتب حسابات  الرابعة عشر  2

  الجملة  15
  وحدة تنمیة الموارد البشریة/ ب

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
  مدیر التكالیف وتنمیة الموارد المالیة. م  الخامسة  1
  مفتش حسابات أول  السابعة  1
  مفتش حسابات  الثامنة  1
  مفتش حسابات. م  التاسعة  1
  الجملة  4
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  مخازنوال المشتریاتوحدث / ج 
  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد

   رئیس وحدة المشتریات والمخازن  الرابعة  1
  مدیر مخازن. م   الخامسة  1
  مفتش أول مشتریات/مفتش أول مخازن   السابعة  2
  مفتش مشتریات/ مفتش مخازن   الثامنة  2
  أمین مخازن أول  العاشرة  1
  أمین مخازن  الثانیة عشر  1
  الجملة  8

  ریةشوارد البالم إدارة /2
  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد

  الموارد البشریة إدارةمدیر   الثانیة  1
  الأفرادسم شؤون ق/ أ

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
  الأفرادسم شؤون قرئیس   الثالثة  1
   مدیر شؤون أفراد. م   الرابعة  1
  الأفرادمدیر شؤون . م  الخامسة  1
  أول شؤون أفراد شمفت  السابعة  1
  شؤون أفراد شمفت  الثامنة  1
  مفتش شؤون أفراد. م   التاسعة  1
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  مشرف شؤون أفراد  العاشرة  1
  كاتب أول شؤون أفراد  الثانیة عشر  1
  الجملة  8

  قسم التدریب/ ب
  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد

  قسم التدریب رئیس  الثالثة  1
  مدیر التدریب. م   الخامسة  1
  تدریب أول مفتش  السابعة  1
  الجملة  3

  الخدمات العامة إدارة /2
  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد

  الخدمات العامة إدارةمدیر   الثانیة  1
  الإداریة الخدمات العامةقسم / 3

  عنوان الوظیفة  الدرجة  العدد
  الخدمات العامة قسم رئیس   الثالثة  1
  مدیر خدمات. م /  إدارةیر مد. م   الرابعة  1
  مدیر الخدمات. م /  دارةمدیر الإ. م  الخامسة  2
  أول خدمات مفتش/  إدارةمفتش أول   السابعة  4
  اجتماعیةمفتش أول خدمات   السابعة  1
  مفتشى خدمات/  إدارة مفتش  الثامنة  6
  كتبه رئیس  العاشرة  2
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  كاتب أول  الثانیة عشر  2
  كاتب  الرابعة عشر  2

  الجملة  19
  )الورشة(قسم الصیانة / ب

  ن الوظیفةعنوا  الدرجة  العدد
  الصیانة مهندس  قسم رئیس  الثالثة  1
  مهندس میكانیكى  الخامسة  1
  مهندس كهرباء سیارات  السابعة  1
  هدرولیك  السابعة  1
  نیكيفنى میكا  الثامنة  1
  فنى كهرباء سیارات  الثامنة  1
  مهندس كهرباء  الثامنة  1
  الجملة  8

حـــاث بلهیئـــة العامـــة للأئف الموصــي بهـــا لالجــداول المرفقـــة توضـــح عددیـــة الوظـــا
  .ة حالیا والوظائف الموصي بهانفلوجیة وجدول یوضح مقارنة الوظائف المصو الجی

 = حـــــاث الجیولوجیـــــة بالمصـــــدقة حالیـــــا للهیئـــــة العامـــــة للأتبلـــــغ تكلفـــــة الوظـــــائف 
 1,957,652= جنیـه فــي العــام بینمــا بلغـت تكلفــة الوظــائف الموصــي بهــا  2,752,582

  .جنیه في العام  204,070ة وقدرها في العام اي بزیاد هجنی
ــا إ وزیــر / یرجــي عــرض الأمــر علــي الســید  إلیــهذا وافقــتم ســیادتكم علــي مــا ذهبن
موافقتـه والتوقیــع علـي الخطــاب المعـد للحصــول علـي موافقــة مجلـس الــوزراء  لأخــذالعمـل 

ة مــن لائحــة الخدمــة المدنیــة القومیــة لســن )أ/ا/ 6(المــوقر وذلــك إیمــاءا مــا جــاء بالمــادة 
ني قــد وافــق علــي تــوفیر التمویــل الــوط تصــادوالاقلمالیــة ام علمــا بــأن الســید وزیــر 2007

  . زملاال
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  )3/2/1( جدول
  مقارنة الوظائف المصدقة حالیا

  والوظائف الموصى بها للهیئة العامة للأبحاث الجیولوجیة
الوظائف   الدرجة

  المصدقة حالیا
الوظائف 
  الموصى بها

  الفرق
) (+)-(  

  -  1  1  تعاقدیة
  2  2  -  القطاع الثالث الخاص

  2  5  3  الأولى
  7  14  7  الثانیة
  13  28  15  الثالثة
  2) -(  31  33  الرابعة

  5)-(  35  40  الخامسة
  2)-(  43  44  السابعة
  9  52  43  الثامنة

9/8  32  -  )-(32  
  13)-(  58  21  التاسعة
  13)-(  9  22  العاشرة

  16)-(  4  20  الحادیة عشر
  19)-(  8  27  الثانیة عشر
  6)-(  8  14  الرابعة عشر

  25)-(  297  322  المجموع
  .م2015سجلات قسم شئون العاملین بالهیئة، : المصدر
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  )3/2/2(جدول ال
  عدد الوظائف الموصى بها للهیئة العامة للأبحاث الجیولوجیة

  الدرجات
  البیان

  تعاقدیة
  خ2

3  
  الجموع  14  12  11  10  9  8  7  5  4  3  2  1  خ

  21    1        5  2  4  3  2  3      1  التابعة لهالمدیر والوحدات 
العامــــــــــة للمســــــــــوح  دارةالإ

  الجیولوجیة
  1  1  2  5  8  6  5  10  16          54  

ــــــــــروات  دارةالإ العامــــــــــة للث
  المعدنیة

  1  1  2  6  7  6  7  8  10          48  

ـــــــرات  دارةالإ العامـــــــة للمختب
  والخدمات الفنیة

    1  2  5  5  7  8  8  15  3  4    5  63  

العامـــــــــة للتخطـــــــــیط  دارةالإ
  بحوثوال

    1  2  5  5  3  6  5  14          41  

العامة للموارد المالیـة  دارةالإ
  والبشریة

    1  3  5  3  9  14  16  3  6    8  2  70  

  297  8  9  4  9  58  52  42  35  31  28  14  5  2  1  المجموع

  .م2015سجلات قسم شئون العاملین بالهیئة، : المصدر
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  :الهیكل الوظیفي: ثانیاً 
ویات الوظـائف روعـى تحدیـد الواجبـات والمسـئولیات أتضح لنا أنه عند تحدید مست
التجربــة  للهیئــة وقــد أثبتــتالتنظــیم العــام  إطــارفــى  الخاصــة مــع توضــیح موقــع الوظیفــة

المختلفــة  المســئولیات الوظیفیــةق بــین یة نظــم الاتصــال والتنســمبصــفة عامــه ســلا العملیــة
لإمكانیات المادیة ادة من اللاستفد و لتوحید الجه مما یؤدي يوالأفق الرأسيعلبى المستوى 
  .والبشریة المتاحة

الوظیفیـة  ، القـوىن الهیكـلالوظیفى المصدق حالیا أن یتضمعلمت دراسة الهیكل 
 تقلـص مشـاریع الا انـه بعـد ) اریع التنمیـةشـم(طـیط خعلى الت مرتباتهمتخصم  التي كانت 

أقســـام  فــي كــل ونســـبة لتعمــیم العمــل بالحاســوب ،التنقیــب فــى مجــال  واختصــارهالتنمیــة 
  .اً للاحتیاجات الحالیة لعمل الهیئةف المصدقة وفقئمراجعة الوظا الأمرأقتضى لهیئة ا

  الدرجة  عنوان الوظیفة
  تعاقدیة  المدیر العام

  الرابعة   دارةأمین مجلس الإ
  الثانیة  مدیر وحدة المشروعات

  الخامسة  مدیر المكتب التنفیذي للمدیر العام
  الخامسة  العامة والإعلاممدیر وحدة العلاقات 

  الخامسة  المستشار القانوني
  الخامسة  سكرتاریة المناجم والمحاجر

  الخامسة  مدیر المراجعة الداخلیة
  الخامسة  المكاتب الفرعیة إدارةمدیر 

  الثانیة  رئیس مكتب فرع بوتسودان
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  الدرجة  عنوان الوظیفة
  الثالثة  رئیس مكتب فرع الدمازین
  الرابعة  رئیس مكتب فرع عطبرة

    العامة للمسوح الجیولوجیة دارةالإ
  الأولى  العامة للمسوح الجیولوجیة دارةمدیر الإ

  الثانیة  الجیولوجیا الإقلیمیة إدارةمدیر 
  الثانیة  التنقیب والتقییم إدارةمدیر 
  الثانیة  الجیوفیزیاء إدارةمدیر 
  الثانیة  الجیولوجیا الهندسیة والجیوتقنیة إدارةمدیر 

    لیمیة ووحداتهاأقسام الجیولوجیا الإق
  الثالثة  رئیس قسم دراسة الصخور

  الرابعة  رئیس قسم وحدة الرسوبیات والأحافیر
  الرابعة  یةساسرئیس قسم وحدة الصخور الأ

  الرابعة  رئیس قسم الاستشعار عن بعد والجیولوجیا التصویریة
  الخامسة  رئیس قسم الاستشعار عن بعد
  الثالثة  رئیس قسم المسح الجیولوجي

  الرابعة  رئیس وحدة الجیولوجیا التركیبیة
  الرابعة  رئیس وحدة التخریط الجیولوجي 

  الخامسة  رئیس وحدة جیولوجیا البحار
    أقسام التنقیب والتقییم والوحدات التابعة لها

  الثالثة  رئیس قسم الفلزات واللا فلزات
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  الدرجة  عنوان الوظیفة
  الرابعة  رئیس وحدة الفلزات

  الرابعة  رئیس وحدة اللا فلزات
  الرابعة  المعدني  نتاجیس قسم الإرئ

  الخامسة  المعدني  نتاجرئیس وحدة مراقبة الإ
  الخامسة  رئیس وحدة الإحصاء المعدني

  الثالثة  رئیس قسم الجیوكیمیاء
  الرابعة  رئیس قسم الجیوكیمیاء الإقلیمیة

  الخامسة  رئیس قسم الجیوكیمیاء التفضیلیة
  الخامسة  أخصائي تعدین
  الخامسة  أخصائي تعدین

    أقسام الجیولوجیا الهندسیة والجیوتقنیة والوحدات التابعة لها
  الثالثة  رئیس قسم السمح الهندسي

  الرابعة  رئیس وحدة مواد البناء
  الرابعة  رئیس قسم المعامل الجیوتقنیة
  الرابعة  رئیس وحدة التخریط الجیوتقني

  الخامسة  رئیس معمل میكانیكا التربة
  الثالثة  ات ساست الأرئیس قسم دراسا

  الرابعة  اتساسرئیس وحدة هندسة الأ
  الخامسة  رئیس وحدة الهیدروجیولوجیا
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  الدرجة  عنوان الوظیفة
  الخامسة  أخصائي جیولوجي

    أقسام الجیوفیزیاء والوحدات التابعة لها
  الثالثة  رئیس قسم المسح الجیوفیزیائي

  الرابعة  رئیس وحدة الجیوفیزیاء الإقلیمیة
  الرابعة  عدني رئیس وحدة الاستكشاف الم

  الخامسة  رئیس وحدة جیوفیزیاء التعدین
  الرابعة  رئیس وحدة الزلازل

  الثالثة  رئیس قسم المیاه الجوفیة وتحریات المواقع
  الرابعة  رئیس وحدة تحریات المواقع

  الرابعة  رئیس وحدة جیوفیزیاء المیاه الجوفیة
  الخامسة  أخصائي جیولوجي

    معلومات والخدمات الفنیةالعامة للتخطیط وال دارةالإ
  الأولى  العامة دارةمدیر الإ

  الثانیة  التخطیط والمعلومات والتعاون الفني إدارةمدیر 
  الثالثة  الخدمات الفنیة إدارةمدیر 
  الثالثة  المعامل إدارةمدیر 
    :المعامل والوحدات التابعة لها إدارةأقسام 

  الرابعة  رئیس معمل التحلیل الكیمیائي
  الخامسة  معمل التحلل الآلي رئیس
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  الدرجة  عنوان الوظیفة
  الخامسة  رئیس معمل التحلیل التقلیدي

  الرابعة  رئیس معمل فصل وتجهیز الخامات
  الخامسة  رئیس معمل تجهیز الخامات
  الخامسة  رئیس معمل فصل الخامات

    :التخطیط والمعلومات والتعاون الفني ووحداتها إدارةأقسام 
  الثالثة  رئیس قسم التخطیط والتعاون الفني

  الرابعة  رئیس وحدة التخطیط 
  الخامسة  رئیس وحدة المتابعة

  الخامسة  رئیس وحدة التعاون والترویج
  الثالثة  رئیس قسم التوثیق والمعلومات والمكتبة

  الرابعة  رئیس وحدة الحاسوب
  الرابعة  رئیس وحدة التوثیق والنشر

  الخامسة  أمین المكتبة
  الخامسة  رئیس وحدة الأجهزة

    :الخدمات الفنیة والأقسام التابعة لها إدارةأقسام 
  الرابعة  رئیس قسم الحفر

  الخامسة  رئیس وحدة حفر الخامات المعدنیة
  الخامسة  رئیس وحدة حفر ودراسات المواقع والمیاه

  الرابعة  رئیس قسم الرسم والمساحة
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  الدرجة  عنوان الوظیفة
  الخامسة  رئیس وحدة المساحة الطبوغرافیة

  الخامسة  رتوغرافیارئیس وحدة الرسم والكا
  الخامسة  كبیر مساحین

    :العامة للشئون المالیة والإداریة دارةالإ
  الأولى  العامة دارةمدیر الإ

  الثالثة  الشئون المالیة إدارةمدیر 
  الثالثة  الشئون الإداریة إدارةمدیر 

  الرابعة  مدیر وحدة التدریب
    :الشئون المالیة ووحداتها إدارةأقسام 

  الرابعة  الحسابات رئیس قسم
  الخامسة  رئیس وحدة التكالیف
  الخامسة  رئیس وحدة المیزانیة

  الخامسة  رئیس وحدة الحسابات المالیة
  الرابعة  رئیس قسم الإمدادات 
  الخامسة  رئیس وحدة المشتریات

  الخامسة  رئیس وحدة المخازن
    :الشئون الإداریة ووحداتها إدارةأقسام 

  الرابعة  لینرئیس قسم شئون العام
  الرابعة  العمومیة والخدمات دارةرئیس قسم الإ
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  الدرجة  عنوان الوظیفة
  الخامسة  رئیس وحدة الخدمات المساعدة

  الخامسة  رئیس ورشة الصیانة
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  الموارد البشرية بالهيئة العامة للأبحاث الجيولوجية إدارة: المبحث الثالث
مــــن الإدارات اث الجیولوجیــــة بالهیئــــة العامــــة للأبحــــالمــــوارد البشــــریة  إدارةتعتبــــر 

الهامــة ویتضــح ذلـــك مــن الهیكــل التنظیمـــي وتــأتي أهمیتهــا لاهتمامهـــا بالعنصــر البشـــري 
وهي وظائف تنفیذیة تبـدأ مـن إنشـاء الوظـائف وتمـر بكافـة الإدارات المختلفـة ومـن أهمهـا 

  )1( :هي
  :العامة للتنسیق والمتابعة دارةالإ/ 1

  :الداخلیة  بأقسامهاالتالیة  الإداراتوتضم  -
  قسم الشركات -قسم الرقابة -الفنیة  دارةالإ(المكاتب الإقلیمیة  إدارة  .أ 
   )وحدة الإحصاء -وحدة التعدین الأهلي (تنسیق ومتابعة الشأن القومي  إدارة  .ب 

  :العامة للتنسیق والمتابعة دارةالإ واختصاصاتمهام 
   .مناطق التعدین لاستكشافإجراء الدراسات والمسوح على الطبیعة  -
  . الأهليتشجیع ودعم جهود التعدین  -
  . مختلف الولایات في الأهليتنسیق العلاقة بین الوزارة وأنشطة التعدین  -
  مختلف الولایات في الأهليتجمیع حصیلة التعدین  -
  . المعادن كماً وكیفاً  إنتاجإعداد الإحصاءات عن  -
  تنسیق العلاقة القومیة مع الأجهزة ذات الصلة -
  .لولایات والمحلیات تنسیق العلاقة مع ا -
 .الإشراف على المكاتب الإقلیمیة لهیئة الأبحاث الجیولوجیة  -

  
  

                                                             
  .20م، ص 2012المجلة العلمیة لوزارة المعادن السودانیة لسنة  1)(
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  :العامة للرقابة على التعدین  دارةالإ/ 2
تـــربط إدارات الـــوزارة بـــالإدارات  التـــيوهـــى  بالهیئـــةمـــن أهـــم الإدارات  دارةالإ هـــذهتعتبـــر 

  . مختلفةعبر ولایات السودان ال انتشاراالعاملة بالهیئة وهى الأكثر 
  :الداخلیة بأقسامهاالتالیة  الإداراتوتضم 
  )الفنيالقسم - الماليالقسم (الشركات  إدارة -
ـــــة الاجتماعیـــــة  إدارة - ـــــاطق الإ(التنمی قســـــم التنســـــیق مـــــع  - نتـــــاجقســـــم تنمیـــــة من

  )المحلیات
  ) قسم سلامة العاملین -قسم صحة البیئة المحلیة (حمایة البیئة والسلامة إدارة -
  )قسم التحصیل  -قسم التكالیف ( نتاجالإ إدارة -
  :العامة للرقابة على التعدین دارةالإ واختصاصاتمهام 

مـع الحـرص علــى  نتـاجمرحلـة الإ فـيضـبط ومراقبـة عمـل الشـركات وحثهـا علـى الــدخول 
  . مواصلة الإستكشاف في بقیة المساحة المصدقة

لدقیقــة علــى مســتوى المعــادن مــن خــلال المتابعــة ا إنتــاجالشــركات لمضــاعفة  أداءمراقبــة 
  . الحقل

  . على الشركات العاملة ةوالبیئیتنفیذ لوائح الإشراف والمراقبة المالیة والفنیة  
  الإشراف على مساهمة الشركات في تنمیة المجتمعات المحلیة

  :المعادن  واقتصادیاتالعامة للتخطیط والبحوث  دارةالإ
  :الداخلیة بأقسامهاالتالیة  الإداراتوتضم 
  )قسم الإجراءات  - والتنسیق الاتصالقسم (السیاسات  إدارة -
قســــم الدراســــات  - نتــــاجقســــم حســــابات وتكــــالیف الإ(المعــــادن  اقتصــــادیات إدارة -

  )والتحلیل 
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  )قسم التخطیط والتطویر -قسم البحوث والترجمة (البحوث والتخطیط  إدارة/ 3
  :العامة للتخطیط والبحوث واقتصادیات المعادن دارةمهام الإ

ومناقشــته  استعراضــهاد مقتــرح الإســتراتجیات والخطــط العامــة للــوزارة ومــن ثــم إعــد -
  بالوزارة الأخرىوبلورته بالتعاون مع الإدارات 

متابعـــة السیاســـات المجـــازة وتحلیـــل السیاســـات وبیـــان أوجـــه ســـلامتها أو قصـــورها  -
  السیاسات البدیلة واقتراح

  . الدوریة والسنویة بالوزارة داءالأ إعداد تقاریر -
ومتابعة إعـدادها  الأخرىوضع أولویات البحوث والدراسات بالتنسیق مع الإدارات  -

  وتنفیذ نتائجها
 واتخــاذتــوفیر المعلومــات والبیانــات والإحصــائیات المســاعدة فــى وضــع السیاســات  -

  . القرارات السلیمة وتسهیل مهمة الدارسین والباحثین
یجــ نتــاجالإشــراف علــى الأنشــطة المتعلقــة بزیــادة الإ - اد آلیــات تســاهم بفاعلیــة فــى وإ

  . سلیم إستراتیجيإدخال الشركات الجدیدة للتعدین بتخطیط 
بالتنسیق  الإشراف على إعداد المؤتمرات والأنشطة العلمیة والتوثیق لمسیرة الوزارة -

  .مع الإدارات المختصة
  )1( : الدولیةللعلاقات  العامة دارةالإ/ 4

  :الرؤیة 
  . لها في مجال التعدین التابعةوالمؤسسات  یئةلله الدولیةتعزیز العلاقات  

  :الرسالة 
ـــــةتنســـــیق وتطـــــویر العلاقـــــات الدولیـــــه فـــــي مجـــــال المعـــــادن والتعـــــدین بـــــین  -  الهیئ

                                                             
  .22م، ص 2012المجلة العلمیة لوزارة المعادن السودانیة لسنة  1)(
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  .الخارجي. ومؤسساتها ودول العالم
فـــــي مجـــــال المعـــــادن والتعـــــدین  الدولیـــــة الاقتصـــــادیةمواكبـــــه تطـــــورات العلاقـــــات  -

التــدریب والتــرویج والتســویق  لأغــراض ةالخارجیــ ســواقالأوالجیولوجیــا والعمــل مــع 
  .والاستثمار

  : هدافالأ
فــي مجــالات المعــادن  الدولیــة الاقتصــادیةالعمــل المتواصــل فــي تحلیــل التحــولات  -

  .والمتابعةوالتعدین من خلال الرصد 
والمحلــي لتقــدیم  الأجنبــيلتشــجیع الاســتثمار  والمتقدمــة المختلفــةالســعي بالوســائل  -

 إلـيمـن التـرویج  الأسـعارالسوق والقروض ومؤشـرات  الدراسات عن حركه وحجم
  .المعادن 

فــي المعــارض الدولیــة والتــرویج للمعــارض التــي تقــوم فــي  للمشــاركةتقــدیم الــرأي  -
  السودان 

السعي للحصول علـي فـرص للتـدریب الخـارجي والـداخلي بمـا یخـدم تنمیـة المـوارد  -
  . نتاجالإلرفع حركة  البشریة

   :المهام والاختصاصات
  .لها التابعةوالمؤسسات  الوزارةید علاقات التواصل وتوثیق الصلات بین توط -
 والوزاریــةالتركیــز علــي الإعــداد والتحفیــز والمشــاركة فــي اجتماعــات اللجــان العلیــا  -

الســـودانیة المشـــتركة مـــع الـــدول الصـــدیقة والحصـــول علـــي میـــزات نســـبیه للتعـــاون 
  .المشترك مع تلك الدول في مجالات التعدین

ق مــــع وزارة الخارجیــــة والســــفارات بالخــــارج لتنظــــیم وتبــــادل زیــــارات الوفــــود التنســــی -
  .في مجال المعادن  المتخصصة
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 الإداراتالتفــــاهم بالتنســـــیق التــــام مـــــع  ومـــــذكراتاعــــدد الاتفاقیـــــات والبرتوكــــولات  -
دارةو القانونیة بالوزارة    .بوزارة العدل  الدولیةالاتفاقیات  إ

  :  دارةانجازات الإ
التفــاهم التــي تــم توقیعهــا مــع  ومــذكراتالبروتكــولات والاتفاقیــات تــم حصــر جمیــع  -

وروســیا  وأمریكــا ألمانیــامــع  وأیضــادول العــالم العربــي والــدول الاروبیــة والاســیویه 
  .الأخرىوجمیع الدول 

مــع الســید الــوزیر فــي  بــالوزارةفــي الحــوار المشــترك للقــاءات التــي تعقــد  المشــاركة -
  المختلفةادن والترویج للمع الاستثمارإطار 

 الرؤیـةوتقـویم  المتخصصـةواللجـان  الوزاریةاللجان العلیا  اجتماعاتفي  المشاركة -
  .المعادن لوزارةوالمخطط  المستقبلیة

منهـا تنمیـه  للاستفادةالتفاهم  ومذكرات الاتفاقیاتحصر فرص التدریب من خلال  -
  والإداریة والتنفیذیة الفنیةقدرات العاملین في المجالات 

وتنــــویرهم عــــن قطــــاع  الخارجیــــةالمغــــادرین للمحطــــات  نبالدبلوماســــیی اعالاجتمــــ -
 الهامـةفي الناتج القومي السوداني وتذویدهم بالوثـائق  المساهمةالتعدین ودوره في 

 والعربیــة الإنجلیزیــةوضــوابط التعامــل مــع المســتثمرین بــاللغتین  أســاسالتـي تحــوي 
  .للمعادن  المختلفة للأنواع التعدینیة الأنشطةللمطبقات التي تغطي  بالإضافة

مشـــاریع تكامـــل مشـــتركة تحـــت شـــعار  لإنشـــاءالســـعي عبـــر القنـــوات الدبلوماســـیة  -
  .بلا حدود بین السودان ودول الجوار جیولوجیا

  التنسیق مع الوزارات القطاعیة في المشاركة في الاجتماعات الثنائیة -
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  :العامة للموارد المالیة والبشریة دارةالإ
  :الداخلیة بأقسامهاالتالیة  تالإداراوتضم 
قسـم المخـازن -وحدة تنمیة المـوارد المالیـة -قسم الحسابات ( الموارد المالیة  إدارة -

  والمهمات 
  )قسم التعیینات والترقیات - الأفرادقسم شؤون (إدار الموارد البشریة  -
  ) قسم الصیانة-قسم الخدمات العامة  -قسم المشتریات (الخدمات  إدارة -
  ) الداخليقسم التدریب - الداخليقسم التدریب ( تدریبال إدارة -
  التدریب إدارة

  :المهام والاختصاصات 
  : وفقا للاختصاصات التنظیمیة التالیة  دارةتعمل الإ 

عداد سیاسات التدریب والعمل على تنفیذها  .1   . وضع وإ
عــادة التــدریب بالشــكل الــذي  هــدافتحقیــق الأ .2 المرســومة مــن عملیــات التــدریب وإ

  . النجاح لها  یضمن
عـداد وتنفیـذ البــرامج التدریبیـة والـدورات التنشــیطیة الفنیـة والإداریـة بهــدف  .3 وضـع وإ

  . رفع كفاءة العاملین 
ـــف  .4 ـــى مختل ـــوزارة عل ـــي ال ـــدورات التنشـــیطیة للعـــاملین ف ـــة وال ـــرامج التدریبی تنفیـــذ الب

  . المستویات والنوعیات والفئات 
 -المحلـــي  -الــداخلي ( ســواء التـــدریب القیــام بجمیــع الأعمـــال المتعلقــة بالتـــدریب .5

مــع الجهــات الحكومیــة الرســـمیة وشــبه الرســمیة والقطاعــات الخاصـــة ) الخــارجي 
  . داخل وخارج السودان 

عــادة التــدریب مــن  .6 القیــام بجمیــع الأعمــال المتعلقــة بالإعــداد لمتطلبــات التــدریب وإ
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   .وسائل ومواد باستخدام التكنولوجیا الحدیثة المرئیة والسمعیة 
 أهـدافالقیام بالدراسات والبحوث بهـدف تحدیـد الاحتیاجـات التدریبیـة علـى ضـوء  .7

  . الوزارة
ــــرامج وتقییمهــــا  أســــسوضــــع  .8 ــــة وتصــــمیم الب ــــد الاحتیاجــــات التدریبی وقواعــــد تحدی

  . والارتقاء بمستوى التدریب في الوزارة 
لتحدیــد  ارةدخطتهــا التدریبیــة الســنویة وفقــا للدراســة التــي تقــوم بهــا الإ دارةترســم الإ .9

 الاحتیاجات الفعلیة للتدریب 

الخطـط المناسـبة للمـوظفین علـى كافـة المسـتویات لإلحـاقهم بـالبرامج  دارةتضع الإ .10
العامـــة للـــوزارة بقصـــد  هـــدافالتدریبیـــة وفقـــا لحاجـــة ومصـــلحة العمـــل وتحقیقـــا للأ

الارتقــاء بمســـتوى العمــل عـــن طریـــق مشــاركة المـــوظفین بــدورات تدریبیـــة وتوجیـــه 
مباشــرة لهــم للمشــاركة بتلــك البــرامج التدریبیــة بالتنســیق والتعــاون مــع كافــة دعــوات 

 . القطاعات الإداریة المختلفة بالوزارة 

إعــداد البــرامج التدریبیــة الخاصــة بتهیئــة المســئولین والعــاملین للارتقــاء بهــم بالســلم  .11
  . مراكز وظیفیة علیا إلى  الوظیفي بالوزارة

ا وفنیــــا علــــى الــــدورات التدریبیــــة التــــي تعقــــد تحــــت بالإشــــراف إداریــــ دارةتقــــوم الإ  .12
  . معرفتها 

  . تأهیل المدربین من المتخصصین في المجالات الفنیة والإداریة  .13
 أداءتقیـــیم إلـــى  العمـــل علـــى تقیـــیم خطـــط التـــدریب والبـــرامج التدریبیـــة بالإضـــافة  .14

  . المدربین والمشرفین والمتدربین المشاركین في البرامج التدریبیة 
المیزانیــة المطلوبــة لتنفیــذ تلــك الخطـط مــع مراعــاة الاســتفادة الكاملــة  دارةالإ تحـدد  .15

  . الوزارة  أهدافمن تلك المیزانیة بما یحقق 
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التــدریب هــي المســئولة مســئولیة مباشــرة عــن جمیــع نشــاطات وأعمــال  إدارةتكــون   .16
 . التدریب بالوزارة 

لــة بمــا یفیــد مصــلحة مــن اختصاصــات ومهــام أخــرى مماث دارةالقیــام بمــا یوكــل لــلإ .17
  .العمل 

  )1(: العامة للموارد المالیة والبشریة دارةالإ واختصاصاتمهام 
ــوائح المشــتروات  - ــوائح المالیــة والحســابیة ول إعــداد مقترحــات السیاســات المالیــة والل

  .بالوزارة الماليالمنظمة للعمل 
لــث والفصــل الثا الثــانيرحــات موازنــة الفصــل الأول ومقترحــات الفصــل توضــع مق -

   ..تنمیة
  . المحافظة على تأمین ونظافة مبنى الوزارة من خلال الشركات المتعاقدة -
  . الإشراف على مجالس التحقیق والمحاسبة لجمیع العاملین -
المحافظة على سجل الخدمـة بـالوزارة وضـمان حقـوق العـاملین حتـى سـن المعـاش  -

 .  
ظـــائف المصـــدقة الو  فـــي توالتعیینـــا الـــوظیفيوالهیكـــل  الـــوظیفيمراجعـــة الســـجل  -

  . داخل الهیكل 
 .الإشراف على لجان المشتروات وكذلك المخازن والمهمات -

  

                                                             
  .25م، ص 2012المجلة العلمیة لوزارة المعادن السودانیة لسنة  1)(
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  الفصل الرابع

  الدراسة الميدانية

،  عـرض الدراسـة المیدانیـة إجـراءات موضـحا  هذا الفصل  الدراسـة المیدانیـةیتناول 
 :مباحث لاثةث، وذلك في وتحلیل بیانات الدراسة المیدانیة ومن ثم اختبار فرضیاتها 

   الدراسة المیدانیة إجراءات: الأولالمبحث 
  الدراسة المیدانیة بیاناتعرض وتحلیل : الثانيالمبحث 

  اختبار الفرضیات: المبحث الثالث
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  الفصل الرابع
  الدراسة الميدانية

  

   الدراسة الميدانية إجراءات: المبحث الأول
والأسـالیب المسـتخدمة فـي الدراسـة یتم في هذا الجزء توضـیح الإجـراءات ،الطـرق   

  .المیدانیة وتحلیل بیاناتها واستخراج نتائجها
    :مجتمع الدراسة / 1

ة  ي دراسة معین المجتمع ھو مجموعة العناصر أو الأفراد التي ینصب علیھم الاھتمام ف
 عبارة عن مجتمع الدراسة. وبمعنى آخر ھو جمیع العناصر التي تتعلق بھا مشكلة البحث

  .موظف 450فین العاملین بالهیئة العامة للأبحاث الجیولوجیة والبالغ عددهم الموظ
  :عینة الدراسة/ 2

ـــة    هـــي جـــزء مـــن المجتمـــع لمجمـــوع وحـــدات إحصـــائیة یجـــرى اختیارهـــا مـــن العین
 حیــث تــم .المجتمــع الإحصــائي وفــق قواعــد خاصــة لكــي تمثــل المجتمــع تمثــیلا صــحیحا

حیــث تــم توزیـــع  عینــةالیمثلــوا ل  جتمـــع الدراســةمــن مفــرد بطریقــة عشــوائیة  250اختیــار 
عــدد الاســتبیانات الموزعــة والمســتلمة التــالي یوضــح الجــدول . اســتمارات الإســتبانة علــیهم

  . وغیر المستلمة
  )4/1/1(جدول رقم 

   أفراد عینة الدراسةبیانات 

 مفردات العدد النسبة
 الموزعة الاستبانات 250 100%
  ستلمةالم الاستبانات  220  % 88.0
  غیر المستلمة الاستبانات  30  12.0%

  م2018الاستبانة، بالاعتماد علي بیانات  الباحث إعداد :المصدر

عن أسئلة  للإجابةجملة الذین استجابوا  إنیتضح  )4/1/1(من الجدول رقم     
 إنیمكن مرتفعة جدا و نسبة الاستجابة  إن حیث نجد% 88.0بنسبة  )220(الاستبانة 
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  . جیدة ج نتائ إليتؤدي 
  :جمع البیاناتأداة  /3

 سـة،علـى الاسـتبانة كـأداة رئیسـیة لجمـع المعلومـات مـن عینـة الدرا الباحث تاعتمد
خطاب للمبحوث تم فیـه تنـویره بموضـوع الدراسـة وهدفـه  الاستبانةمع  الباحث أرفقحیث 

  ))1(أنظر الملحق رقم : (وغرض الاستبانة، واحتوت الاستبانة على قسمین رئیسین
حیــث یحتــوي هــذا الجــزء  تضــمن البیانــات الشخصــیة لأفــراد عینــة الدراســة، :لقســم الأولا

نـوع ، العمــر، مكـان المـیلاد، المؤهـل العلمــي، الحالـة الاجتماعیـة ، ســنوات ( علـى بیانـات
  .)الخبرة

ثلاثـة فرضـیات كـل فرضـیة اشـتملت علـى خمسـة یحتـوى هـذا القسـم علـى  :القسم الثـاني
عن ما تصفه كل عبارة وفق  تهمااستجابعینة الدراسة أن یحددوا  طلب من أفرادعبارات  

  :كالآتيمقیاس لیكرت الخماسي المتدرج الذي یتكون من خمس مستویات 
  ) 4/1/2(جدول 

  رأي المبحوثین حول الإجابة المناسبة
  نقطة 1  نقطة 2  نقاط 3  نقاط 4  نقاط 5

  لا أوافق بشدة   لا أوافق  لا رأي  أوافق  بشدة اوافق
الجامعـــــة : غـــــزة(، SPSSنافـــــذ محمـــــد بركـــــات، التحلیـــــل الإحصـــــائي باســـــتخدام برنـــــامج . د: لمصـــــدرا

  .15 ، ص)م2007، قيالإسلامیة، قسم الاقتصاد والإحصاء التطبی
ویطلــب مــن المبحــوثین عنــد تقیــیمهم كــل عنصــر أن یختــار الدرجــة المناســبة مــن 

  ).رأي، لا أوافق ولا لأوافق بشدة، لا  وافقأوافق بشدة، أ(المقیاس حسب ما یراه مناسباً 
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  :ثبات وصدق أداة الدراسة /4
  :الثبات والصدق الظاهري/ أ

ــــث  للتأكــــد مــــن الصــــدق الظــــاهري للاســــتبانة وصــــلاحیة أســــئلة الاســــتبانة مــــن حی
الصــیاغة والوضــوح قــام الباحــث بعــرض الاســتبیان علــى عــدد مــن المحكمــین الأكــادیمیین 

وبعــد اســتعادت الاســتبانات مــن . ل الدراســة الحالیــةوالمتخصصــین بمجــالات قریبــة لمجــا
  . المحكمین تم إجراء التعدیلات التي اقترحت علیها

  :الثبات والصدق الإحصائي/ ب
یقصد بثبات الاختبار أن یعطي المقیاس نفس النتائج إذا ما استخدم أكثر من مرة 

ار ما على ویعني الثبات أیضاً أنه إذا ما طبق اختب. واحدة تحت ظروف مماثلة
مجموعة من الأفراد ورصدت درجات كل منهم، ثم أعید تطبیق الاختبار نفسه على 

كما . المجموعة نفسها وتم الحصول على الدرجات نفسها یكون الاختبار ثابتاً تماماً 
یعرف الثبات أیضاً بأنه مدى الدقة والاتساق للقیاسات التي یتم الحصول علیها مما 

  . یقیسه الاختبار
الصدق فهو مقیاس یستخدم لمعرفة درجة صدق المبحوثین من خلال إجاباتهم أما 

على مقیاس معین، ویحسب الصدق بطرق عدیدة أسهلها كونه یمثل الجذر التربیعي 
  . لمعامل الثبات

والصدق الذاتي . وتتراوح قیمة كل من الصدق والثبات بین الصفر والواحد الصحیح
وضعت، وقیاس الصدق هو معرفة صلاحیة الأداة للاستبانة هو مقیاس الأداة لما 

قامت الباحث بإیجاد الصدق الذاتي لها إحصائیاً باستخدام معادلة . لقیاس ما وضعت له
  : الصدق الذاتي هي

  الثبات=   الصدق 
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  :یتم حسابه عن طریق المعادلة: معامل الثبات

α  = الفا كرونباخ(معامل الثبات(  
  التغایر=    തതതതതݒܿ
  التباین=   തതതതതݎܽݒ
  عدد العبارات=  ݇

عــــن طریــــق معامــــل الثبــــات ألفــــا  الباحــــثولحســــاب صــــدق وثبــــات الاســــتبانة قــــام 
بحسـاب صـدق  الباحـثولحساب صدق الاتساق الـداخلي لفقـرات الاسـتبانة قـام  كرونباخ،

  :وضح ذلكی ل التاليوالجدو امل الثبات المحك عن طریق جزر مع
  )4/1/3(الجدول 

  )الإستبانة( الدراسة لأداءثبات الفا كرونباخ  معامل
  الصدق  معامل الثبات  عدد الفقرات  المجال

  0.821 0.674  5  إدارة الموارد البشریة: المحور الأول

  0.835 0.698  5  وصف الوظائف:  المحور الثاني

  0.891 0.794  5  القوى العاملةتخطیط :  المحور الثالث

  0.896 0.802  5  التدریب:  المحور الرابع

  0.879  0.773  5  الحوافز:المحور الخامس

  0.890  0.792  5  أداء العاملین: المحور السادس

 0.948 0.898  30  الأداء ككل

  م2018الاستبانة، بالاعتماد علي بیانات  الباحث إعداد :المصدر

ي یوضـــح ثبــات وصـــدق الإســـتبانة یتضـــح للباحـــث إن الـــذ) 4/1/3(مــن الجـــدول 
معــاملات ثبــات فرضــیات الدراســة عالیــة ومرتفعــة، كمــا نجــد إن معامــل ثبــات الإســتبانة 
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وهـي قیمــة تعكــس ثبـات وصــدقا مرتفعــا تمكــن  ،)0.948(صــدق ، ب) 0.898(الكلـي بلــغ 
 .من إجراء عملیة تحلیل البیانات

  :المستخدمة الإحصائیة الأسالیب/ 5
 الإحصــائیة الأســالیبقیــق أهــداف البحــث وللتحقــق مــن فرضــیاتها تــم اســتخدام لتح  

للعلــوم  الإحصــائیةالحزمــة  إلــىیشــیر اختصــارا  الــذيو  SPSSالآتیــة عــن طریــق برنــامج 
  :Statistical Package for Social Sciences الاجتماعیة

  .للإجاباتالتوزیع التكراري   -أ 
 .النسب المئویة  -ب 

بمقـاییس  المتعلقـة سـواء) Descriptive Statistics( الإحصـائي الوصف أسالیب  -ج 
الانحــراف  لحسـاب التشــتت مقــاییس أو المتوســطات، لحســاب المركزیـة النزعـة

 .المعیاري

 الانحدار الخطي البسیط والمتعدد لدراسة تأثیر العوامل مع بعضها البعض   - د 

 .لحساب معامل الثبات  بروان معادلة سبیرمان  -ه 

 معادلة ألفا كرونباخ  -و 

 بسمات الخاصة للمتغیرات الوصفي الإحصاء نتائج باستخراج الباحث قام حیث

 الوسط الحسابيحساب  من كل الوصفي الإحصاء هذا ویشمل عینة الدراسة، اتجاهات
سیتم ومن ثم قیاس اتجاه الإجابة وفقا لمقیاس لیكارد الخماسي، ومن ثم  ة،لكل عبار 

ي لمجموع عبارات كل محور حیث یتم حساب الوسط الحسابي الكلي والانحراف المعیار 
معرفة الاتجاه العام للمحور، الوسط الحسابي یستخدم لوصف البیانات أي لوصف اتجاه 
المبحوثین نحو العبارة هل هو سلبي أم إیجابي للعبارة فإذا زاد الوسط الحسابي الفعلي 

للعبارة أي  عن الوسط الحسابي الفرضي فهذا یعنى أن اتجاه إجابات المبحوثین إیجابي
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  .یعني الموافقة على العبارة
 دراسة العلاقة الارتباطیة والتأثیرات المتبادلة بین أبعاد ومحاور الدراسة لغرضأما 

 أسلوب الارتباط الخطي البسیط البحث سیتم الاعتماد على أسلوب التحلیل الإحصائي 

Simple Linear Correlation   دارة الموارد إ( المستقل المتغیرلوصف أثر وعلاقة
) R(معامل الارتباط  حیث یشیر ، )أداء العاملین(بأبعاده على المتغیر التابع ) البشریة

وهل هي علاقة  والمتغیر التابع المستقل المتغیرالذي یحدد قوة وطبیعة العلاقة بین 
الذي یوضح مدى تأثیر المتغیر ) R2(معامل التحدید كما یتم حساب  ،طردیة أم عكسیة

وكذلك إیجاد بعض الاختبارات من ) B(على المتغیر التابع، ومعامل الانحدار المستقل
 واختبار المستقل  المتغیر بیانات بمراجعة یقوم الباحث حیث خلال نموذج الانحدار،

معادلة الإنحدار التي توضح العلاقة  إلى النهایة في التابع لنخلص المتغیر على هأثر 
، باستخدام طریقة المربعات الصغرى البسیطالانحدار  نموذج اعتمادًا على وذلكبینهما 

  :صیاغة المعادلة على الشكل التاليالعادیة، ویمكن 

i i iY X U      
Y  القیمة المقدرة للمتغیر التابع)Y.(  
 X لمقدرة للمتغیر المستقل القیمة ا)X.(  
  الحد الثابت للنموذج  
  معامل النموذج(القیمة المقدرة لمیل الانحدار(  

U القیمة المقدرة للمتغیر العشوائي  
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  تحليل البيانات: المبحث الثاني
  :تحلیل البیانات الشخصیة لعینة البحث :أولاً 
یوضح ) 4/2/1(تم سؤال المبحوثین عن النوع وأعطو إجابات ذكر وأنثى والجدول رقم  :النوع/ 1

  الإجابات على هذا المتغیر
  )4/2/1(جدول رقم 

  النوع متغیرالعینة حسب  فرادالتكراري لأتوزیع ال
 %النسبة التكرار النوع

 %56.4 124 ذكر
 %43.6 96 أنثى

 %100.0 220 المجموع

  .م  2018 الاستبانةعلي بیانات  بالاعتماد حثالبا إعداد :المصدر
  )4/2/1(رقم  شكل

  النوعمتغیر العینة حسب  فرادالبیاني لأتوزیع ال

  
  .م  2018 الاستبانةعلي بیانات  بالاعتماد الباحث إعداد :المصدر

إن النسبة الأعلى من أفراد عینة الدراسة الباحث  یلاحظ والشكل أعلاهمن بیانات الجدول     
، النسبة الأعلى للذكور ربما ترجع .%43.6، أما الإناث بلغت نسبتهم %56.4لذكور بنسبة من ا

  .إلى طبیعة العمل في بعض أقسام الهیئة التي یمیل إلیها الذكور أكثر من الإناث
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) 4/2/2(والجدول رقم  أعطوا مجموعة من الفئات العمریة ولمعرفة أعمار المبحوثین: العمر/ 2
  لى هذا المتغیریوضح الإجابات ع

  )4/2/2(جدول رقم 
  التوزیع التكراري لأفراد العینة حسب متغیر العمر

 %النسبة التكرار الفئات العمریة
 %45.5 100 سنة 30أقل من 

 %12.7 28 سنة 40وأقل من   30
 %27.3 60 سنة 50وأقل من   40
 %9.1 20 سنة 60وأقل من   50

 %5.5 12 سنة فاكثر  60
 %100.0 220 المجموع

  .م  2018 الاستبانةعلي بیانات  بالاعتماد الباحث إعداد :المصدر
  )4/2/2(شكل رقم 

  التوزیع البیاني لأفراد العینة حسب متغیر العمر

  
  .م  2018 الاستبانةعلي بیانات  بالاعتماد الباحث إعداد :المصدر

ى من أفراد عینة الدراسة إن النسبة الأعلالباحث  یلاحظ  والشكل أعلاهمن بیانات الجدول     
سنة بنسبة  50وأقل من  40، یلي ذلك من  %45.5سنة بنسبة  30هم الفئة العمریة أقل من 

، ثم %9.1سنة بنسبة  60وأقل من  50، ثم %12.7سنة بنسبة  40وأقل من  30، ثم 27.3%
سنة  30ن نرى أن معظم إفراد العینة من هم فئة الشباب من أقل م%. 5.5سنة فأكثر بنسبة  60
  .سنة 40إلى 
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والجدول رقم  الإجاباتعدد من وأعطو  مكان میلادهمتم سؤال المبحوثین عن : مكان المیلاد/ 3
  .یوضح الإجابات على هذا المتغیر) 4/2/3(

  )4/2/3(جدول رقم 
  مكان المیلادمتغیر العینة حسب  التكراري لأفرادتوزیع ال

 %النسبة التكرار مكان المیلاد
 %32.3 71 طومولایة الخر 

 %51.8 114 ولایات السودان الأخرى
 %15.9 35 خارج السودان

 %100.0 220 المجموع
  .م  2018 الاستبانةعلي بیانات  بالاعتماد الباحث إعداد :المصدر

  )4/2/3(رقم  شكل
  مكان المیلادمتغیر العینة حسب  البیاني لأفرادتوزیع ال

  
  .م  2018 الاستبانةبیانات  علي بالاعتماد الباحث إعداد :المصدر

إن النسبة الأعلى من أفراد عینة الدراسة  الباحث یلاحظ والشكل أعلاهمن بیانات الجدول     
، ثم %32.3، یلي ذلك ولایة الخرطوم بنسبة %51.8مكان میلادهم ولایات السودان الأخرى بنسبة 

  %.15.9خارج السودان بنسبة 
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 عدد من الإجاباتوأعطو  الحالة الاجتماعیةبحوثین عن تم سؤال الم: الحالة الاجتماعیة /4
  .یوضح الإجابات على هذا المتغیر) 4/2/4(والجدول رقم 

  )4/2/4(جدول رقم 
  الحالة الاجتماعیةمتغیر العینة حسب  التكراري لأفرادتوزیع ال

 %النسبة التكرار الحالة الاجتماعیة
 %27.3 60 متزوج
 %6.8 15 مطلق
 %64.1 141 عازب
 %1.8 4 أرمل

 %100.0 220 المجموع
  .م  2018 الاستبانةعلي بیانات  بالاعتماد الباحث إعداد :المصدر

  )4/2/4(رقم  شكل
  الحالة الاجتماعیةمتغیر العینة حسب  البیاني لأفرادتوزیع ال

  
  .م  2018 الاستبانةعلي بیانات  بالاعتماد الباحث إعداد :المصدر

إن النسبة الأعلى من أفراد عینة الدراسة  الباحث یلاحظ كل أعلاهوالشمن بیانات الجدول     
، ثم المطلقین بنسبة %27.3، یلي ذلك المتزوجین بنسبة %64.1حالتهم الاجتماعیة أعزب بنسبة 

  %.1.8، ثم الأرامل بنسبة 6.8%
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ؤهلات عدد من الإجابات توضح المالمبحوثین أعطو  لمعرفة المؤهلات العلمیة: المؤهل العلمي/ 5
  .یوضح الإجابات على هذا المتغیر) 4/2/5(والجدول رقم  العلمیة

  )4/2/5(جدول رقم 
  العلمي المؤھلالتوزیع التكراري لأفراد العینة حسب متغیر 

 %النسبة التكرار المؤھل العلمي
 %73.2 161 بكالوریوس
 %5.9 13 دبلوم عالي
 %12.7 28 ماجستیر
 %8.2 18 دكتوراه
 %100.0 220 المجموع

  .م  2018إعداد الباحث بالاعتماد علي بیانات الاستبانة : المصدر
  )4/2/5(شكل رقم 

   العلمي المؤھلالتوزیع البیاني لأفراد العینة حسب متغیر 

  
  .م  2018إعداد الباحث بالاعتماد علي بیانات الاستبانة : المصدر

ة الأعلى من أفراد عینة الدراسة من بیانات الجدول والشكل أعلاه یلاحظ الباحث إن النسب    
، ثم دكتوراه بنسبة %12.7، یلي ذلك ماجستیر بنسبة %73.2مؤهلهم العلمي بكالوریوس بنسبة 

نلاحظ أن جمیع أفراد العینة یحملون مؤهل علمي جامعي  %.5.9، ثم دبلوم عالي بنسبة 8.2%
  .عبارات الاستبیان بكل درایةوأیضا فوق مؤهل فوق الجامعي الشيء الذي یمكنهم من الإجابة على 
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والجدول  عدد من إجابات سنین الخبرةوأعطو  سنوات خبرتهمتم سؤال المبحوثین عن : سنوات/ 6
  .یوضح الإجابات على هذا المتغیر) 4/2/6(رقم 

  )4/2/6(جدول رقم 
  التوزیع التكراري لأفراد العینة حسب متغیر سنوات الخبرة

 %النسبة التكرار سنوات الخبرة
 %27.7 61 سنوات 5أقل من 

 %17.3 38 سنوات 10وأقل من  5
 %15.9 35 سنة 15وأقل من  10
 %24.1 53 سنة 20وأقل من  15

 %15.0 33 سنة فأكثر 20
 %100.0 30 المجموع

  .م  2018إعداد الباحث بالاعتماد علي بیانات الاستبانة : المصدر
  )4/2/6(شكل رقم 

  ینة حسب متغیر سنوات الخبرةالتوزیع البیاني لأفراد الع

 
  .م  2018 الاستبانةعلي بیانات  بالاعتماد الباحث إعداد :المصدر

إن النسبة الأعلى من أفراد عینة الدراسة  الباحث یلاحظ والشكل أعلاهمن بیانات الجدول     
، %24.1سنة بنسبة  20وأقل من  15، یلي ذلك %27.7سنوات بنسبة  5سنوات خبرتهم أقل من 

سنة  20، ثم %15.9سنة بنسبة  15وأقل من  -10، ثم %17.3سنوات بنسبة  10وأقل من  5 ثم
سنوات فما فوق وهي خبرة تجعل  5معظم أفراد العینة یتمتعون بخبرة من %. 15.0فأكثر بنسبة 

  .إجاباتهم تتسم بالمعرفة والدرایة العلمیة والعملیة
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  :عرض ومناقشة بیانات الدراسة: ثانیا
  : للخطوات التالیة" وفقا ذلكسیتم و 

 لعبارات محاور الدراسة والنسبي التوزیع التكراري .1

 .الدراسة فرضیاتالتحلیل الإحصائي الوصفي واختبارات الفروق لعبارات  .2

 :التوزیع التكراري والنسبي لمحاور الدراسة

  إدارة الموارد البشریة: التوزیع التكراري للمحور الأول/ 1
التوزیع التكراري والنسبي لإجابات أفراد عینة ) 4/2/7(یوضح الجدول رقم     

  . المحور الأولالدراسة  على عبارات 
  )4/2/7(جدول 
  المحور الأول إدارة الموارد البشریة التوزیع التكراري والنسبي لعبارات

 لا أوافق بشدة لا أوافق لا رأي وافقأ وافق بشدةأ العبارات

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة تكرارال %النسبة التكرار %النسبة التكرار

هنالك خطـة معتمـدة مـن / 1
قبل إدارة الموارد البشریة فـي 

  كافة الأنشطة بالهیئة

94 42.7% 103 46.8% 15 6.8% 6 2.7% 2 .9% 

توجـــــد سیاســـــات محـــــددة / 2
تسترشــــــد بهــــــا إدارة المــــــوارد 

  البشریة

71 32.3% 107 48.6% 35 15.9% 6 2.7% 1 .5% 

علاقــــــــــــة إدارة المــــــــــــوارد / 3
البشــــریة بــــالإدارات الأخــــرى 

  واضحة

53 24.1% 97 44.1% 52 23.6% 14 6.4% 4 1.8% 

تــــــــــــــوفر إدارة المــــــــــــــوارد / 4
البشــــریة بالهیئــــة المعلومــــات 

  التي یحتاج إلیها العاملون
60 27.2% 101 45.9% 40 18.2% 16 7.3% 3 1.4% 

خطـــــــــــــة إدارة المــــــــــــــوارد / 5
  حةالبشریة بالهیئة واض

67 30.5% 91 41.4% 44 20.0% 10 4.5% 8 3.6% 

  .م  2018بالاعتماد علي بیانات الاستبانة  الباحثإعداد : المصدر
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ـــارات ) 4/2/7(یتضـــح للباحـــث مـــن الجـــدول  ـــذي یبـــین التوزیـــع التكـــراري والنســـبي لعب وال
  :المحور الأول الأتي

مبحـوثین موافقـون ككـل نجـد إن الغالبیـة مـن أفـراد عینـة ال) 1(بالنظر إلى العبـارة  -1
هنالك خطة معتمدة من قبـل إدارة المـوارد البشـریة فـي كافـة الأنشـطة  علـى أن
، بینمــا %6.8، أمــا الــذین أجــابوا بــلا رأي بلغــت نســبتهم %89.5بنســبة  بالهیئــة

 %3.6غیر الموافقین ككل بلغت نسبتهم 
حـوثین موافقـون نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المب) 2(بالنظر إلى العبارة  -2

بنسـبة  توجد سیاسـات محـددة تسترشـد بهـا إدارة المـوارد البشـریة ككل على أنه
، بینمـا غیـر المـوافقین %15.9، أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم 80.9%

 %3.2ككل بلغت نسبتهم 
نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 3(بالنظر إلى العبارة  -3

بنســبة   علاقــة إدارة المــوارد البشــریة بــالإدارات الأخــرى واضــحة لــى أنككــل ع
، بینمـا غیـر المـوافقین %23.6، أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم 68.2%

 %8.2ككل بلغت نسبتهم 
نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 4(بالنظر إلى العبارة  -4

لموارد البشریة بالهیئة المعلومـات التـي یحتـاج إلیهـا توفر إدارة ا ككل على أنه
، %18.2، أمـــا الـــذین أجـــابوا بـــلا رأي بلغـــت نســـبتهم %73.1بنســـبة  العـــاملون

 %.8.7بینما غیر الموافقین ككل بلغت نسبتهم 
نجـد إن الغالبیـة مـن أفـراد عینـة المبحـوثین موافقـون ككـل ) 5(بالنظر إلى العبـارة  -5

، أمـا الـذین %71.9بنسـبة  رد البشریة بالهیئة واضحةخطة إدارة الموا على أنه
، بینمـا غیـر المــوافقین ككـل بلغـت نســبتهم %20.0أجـابوا بـلا رأي بلغـت نســبتهم 

8.1% 
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  وصف الوظائف: التوزیع التكراري للمحور الثاني/ 2
  )4/2/8(جدول 

  وصف الوظائفالتوزیع التكراري والنسبي لعبارات المحور الثاني 
 لا أوافق بشدة لا أوافق لا رأي أوافق بشدة أوافق العبارات

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار
ـــــــــة بعملیـــــــــة / 1 تهـــــــــتم الهیئ

  وصف الوظائف
69 31.3% 100 45.5% 36 16.4% 11 5.0% 4 1.8% 

تســـــــــــاهم الإدارة العلیـــــــــــا / 2
بالهیئـــة فــــي تطبیـــق وصــــف 

  الوظائف
50 22.7% 104 47.3% 44 20.0% 20 9.1% 2 .9% 

یـــــــتم تعریـــــــف العـــــــاملین / 3
  بالهیئة بوصف وظائفهم 

61 27.7% 107 48.6% 38 17.3% 11 5.0% 3 1.4% 

ــــــؤدي تطبیــــــق وصــــــف / 4 ی
الوظـــــــــــائف بالهیئـــــــــــة إلـــــــــــى 

  تحسین الأداء
70 31.8% 101 45.9% 36 16.4% 11 5.0% 2 .9% 

یــــــتم مراجعــــــة الوصـــــــف / 5
  املین بالهیئةالوظیفي للع

71 32.3% 85 38.5% 36 16.4% 14 6.4% 14 6.4% 

  .م  2018إعداد الباحث بالاعتماد علي بیانات الاستبانة : المصدر
ــــذي یبــــین التوزیــــع التكــــراري والنســــبي ) 4/2/8(یتضــــح للباحــــث مــــن الجــــدول  وال

  :لعبارات المحور الثاني الأتي
ى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون نجد إن النسبة الأعل) 1(بالنظر إلى العبارة  -1

، أمـا الـذین %76.8بنسـبة  تهـتم الهیئـة بعملیـة وصـف الوظـائف ككل على أنـه
، بینمـا غیـر المــوافقین ككـل بلغـت نســبتهم %16.4أجـابوا بـلا رأي بلغـت نســبتهم 

1.8% 
نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 2(بالنظر إلى العبارة  -2

بنســبة  تسـاهم الإدارة العلیــا بالهیئـة فـي تطبیــق وصـف الوظـائف لـى أنـهككـل ع
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، بینمـا غیـر المـوافقین %20.0، أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم 70.0%
 %10.0ككل بلغت نسبتهم 

نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 3(بالنظر إلى العبارة  -3
، %76.3بنسـبة عـاملین بالهیئـة بوصـف وظـائفهم یـتم تعریـف ال ككـل علـى أنـه

، بینما غیر الموافقین ككل بلغـت %17.3أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم 
 %6.4نسبتهم 

نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 4(بالنظر إلى العبارة  -4
بنسـبة  لأداءیؤدي تطبیق وصـف الوظـائف بالهیئـة إلـى تحسـین ا ككل على أنـه

، بینمـا غیـر المـوافقین %16.4، أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم 77.7%
 %.5.9ككل بلغت نسبتهم 

نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 5(بالنظر إلى العبارة  -5
، %70.8بنسـبة  یتم مراجعة الوصـف الـوظیفي للعـاملین بالهیئـة ككل على أنـه

، بینما غیر الموافقین ككل بلغـت %16.4ن أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم أما الذی
 .%12.8نسبتهم 
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   تخطیط القوى العاملة: التوزیع التكراري للمحور الثالث/ 3
  )4/2/9(جدول 

  تخطیط القوى العاملةالتوزیع التكراري والنسبي لعبارات المحور الثالث  
 لا أوافق بشدة  أوافقلا لا رأي أوافق أوافق بشدة العبارات

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار
یــــتم تقـــــدیر الاحتیاجـــــات / 1

مــن المـــوارد البشــریة بصـــورة 
  سلیمة

89 40.5% 84 38.1% 24 10.9% 16 7.3% 7 3.2% 

تـــــــــــــدعم الإدارة العلیــــــــــــــا / 2
ــــــــــة تخطــــــــــیط القــــــــــوى  بالهیئ

  العاملة
60 27.3% 112 50.9% 24 10.9% 18 8.2% 6 2.7% 

الإدارة العلیــــــــــا بالهیئـــــــــــة / 3
ـــــــــوى  ملتزمـــــــــة بتخطـــــــــیط الق

  العاملة
54 24.5% 106 48.3% 41 18.6% 10 4.5% 9 4.1% 

ـــــــــد / 4 ـــــــــة بتحدی تقـــــــــوم الهیئ
شـــــــــــاغلي الوظـــــــــــائف فـــــــــــي 

  المستقبل 
59 26.8% 108 49.1% 29 13.2% 15 6.8% 9 4.1% 

تحـــــــرص الهیئـــــــة علـــــــى / 5
  طاب الكفاءات الجیدةاستق

75 34.1% 96 43.6% 28 12.7% 12 5.5% 9 4.1% 

  .م  2018إعداد الباحث بالاعتماد علي بیانات الاستبانة : المصدر
ـــارات ) 4/2/9(یتضـــح للباحـــث مـــن الجـــدول  ـــذي یبـــین التوزیـــع التكـــراري والنســـبي لعب وال

  :المحور الثالث الأتي
الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون نجد إن النسبة ) 1(بالنظر إلى العبارة  -1

بنسـبة  یتم تقدیر الاحتیاجات من المـوارد البشـریة بصـورة سـلیمة ككل على أنـه
، بینمـا غیـر المـوافقین %10.9، أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم 78.6%

 %10.5ككل بلغت نسبتهم 
ینة المبحـوثین موافقـون نجد إن النسبة الأعلى من أفراد ع) 2(بالنظر إلى العبارة  -2
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بنســــبة  تــــدعم الإدارة العلیــــا بالهیئــــة تخطــــیط القــــوى العاملــــة ككــــل علــــى أنــــه
، بینمـا غیـر المـوافقین %10.9، أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم 78.2%

 %10.9ككل بلغت نسبتهم 
 نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون) 3(بالنظر إلى العبارة  -3

ـــة ككـــل علـــى أن ـــة ملتزمـــة بتخطـــیط القـــوى العامل ـــا بالهیئ بنســـبة  الإدارة العلی
، بینمـا غیـر المـوافقین %18.6، أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم 72.8%

 %.8.6ككل بلغت نسبتهم 
نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 4(بالنظر إلى العبارة  -4

بنســـبة لهیئـــة بتحدیـــد شـــاغلي الوظـــائف فـــي المســـتقبل تقـــوم ا ككـــل علـــى أنـــه
، بینمـا غیـر المـوافقین %13.2، أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم 75.9%

 %.10.9ككل بلغت نسبتهم 
نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 5(بالنظر إلى العبارة  -5

، %77.7بنسـبة  ءات الجیـدةتحرص الهیئة على استقطاب الكفـا ككل على أنه
، بینما غیر الموافقین ككل بلغـت %12.7أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم 

 %9.6نسبتهم 
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  التدریب: التوزیع التكراري للمحور الرابع/ 4
  )4/2/10(جدول 

  التدریبالتوزیع التكراري والنسبي لعبارات المحور الرابع 
 لا أوافق بشدة لا أوافق رأيلا  أوافق أوافق بشدة العبارات

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار
تتــــــوفر میزانیــــــة مناســــــبة / 1

  لبرامج التدریب بالهیئة
70 31.8% 102 46.3% 27 12.3% 14 6.4% 7 3.2% 

یشـــــمل التــــــدریب جمیــــــع / 2
  المستویات الإداریة بالهیئة

61 27.7% 105 47.7% 36 16.4% 15 6.8% 3 1.4% 

یــــــتم الاســــــتعانة بمراكــــــز / 3
  متخصصة في التدریب

76 34.5% 97 44.1% 29 13.2% 13 5.9% 5 2.3% 

ـــــــــة / 4 ـــــــــدریب بالهیئ إدارة الت
  لدیها خطة سنویا

63 28.7% 94 42.7% 40 18.2% 19 8.6% 4 1.8% 

المبلــــغ الــــذي تخصصــــه / 5
  الهیئة للتدریب مناسبا

55 25.0% 83 37.7% 42 19.1% 18 8.2% 22 10.0% 

  .م  2018إعداد الباحث بالاعتماد علي بیانات الاستبانة : المصدر

والــذي یبــین التوزیــع التكــراري والنســبي لعبــارات ) 4/2/10(یتضــح للباحــث مــن الجــدول 
  :المحور الرابع الأتي

بحـوثین موافقـون نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة الم) 1(بالنظر إلى العبارة  -1
، %78.1بنسـبة  تتـوفر میزانیـة مناسـبة لبـرامج التـدریب بالهیئـة ككل علـى أنـه

، بینما غیر الموافقین ككل بلغـت %12.3أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم 
 %9.6نسبتهم 

نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 2(بالنظر إلى العبارة  -2
ــــى أن ــــع المســــتویات الإداریــــة بالهیئــــة ككــــل عل بنســــبة  التــــدریب یشــــمل جمی

، بینمـا غیـر المـوافقین %16.4، أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم 75.4%
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 %8.2ككل بلغت نسبتهم 
نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 3(بالنظر إلى العبارة  -3

، أما %78.6بنسبة  صة في التدریبیتم الاستعانة بمراكز متخص ككل على أنه
، بینمــا غیــر المــوافقین ككــل بلغــت %13.2الــذین أجــابوا بــلا رأي بلغــت نســبتهم 

 %8.2نسبتهم 
نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 4(بالنظر إلى العبارة  -4

ــدیها خطــة ســنویا ككــل علــى أن ــدریب بالهیئــة ل ، أمــا %71.4بنســبة  إدارة الت
، بینمــا غیــر المــوافقین ككــل بلغــت %18.2ذین أجــابوا بــلا رأي بلغــت نســبتهم الــ

 %.10.4نسبتهم 
نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 5(بالنظر إلى العبارة  -5

، %62.7بنســبة  المبلــغ الــذي تخصصــه الهیئــة للتــدریب مناســبا ككـل علــى أن
، بینما غیر الموافقین ككل بلغـت %19.1م أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبته

 %18.2نسبتهم 
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  الحوافز: التوزیع التكراري للمحور الخامس/ 5
  )4/2/11(جدول 

  الحوافزالتوزیع التكراري والنسبي لعبارات المحور الخامس 
 لا أوافق بشدة لا أوافق لا رأي أوافق أوافق بشدة العبارات

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار
تـــتم عملیـــة التحفیـــز فـــي / 1

 %3.6 8 %3.2 7 %14.5 32 %49.1 108 %29.6 65  الهیئة بصورة مدروسة

التحفیز یمثـل أولویـة مـن / 2
 %2.3 5 %8.6 19 %18.6 41 %40.5 89 %30.0 66  أولویات الهیئة

بصفة عامة یمكن القـول / 3
الحــــوافز بالهیئــــة محــــددة أن 

  وبطریقة واضحة
44 20.0% 102 46.3% 44 20.0% 23 10.5% 7 3.2% 

ــــــــار / 4 ــــــــة باختی تقــــــــوم الهیئ
  الذین یتم تحفیزهم

63 28.6% 92 41.9% 26 11.8% 24 10.9% 15 6.8% 

تحـــــــرص الهیئـــــــة علـــــــى / 5
  استقطاب الكفاءات الجیدة

59 26.8% 78 35.5% 33 15.0% 28 12.7% 22 10.0% 

  .م  2018إعداد الباحث بالاعتماد علي بیانات الاستبانة : المصدر
والــذي یبــین التوزیــع التكــراري والنســبي لعبــارات ) 4/2/11(یتضــح للباحــث مــن الجــدول 

  :المحور الرابع الأتي
نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 1(بالنظر إلى العبارة  -1

، %79.7بنسـبة  لتحفیز فـي الهیئـة بصـورة مدروسـةتتم عملیة اأنه ككل على 
، بینما غیر الموافقین ككل بلغـت %14.5أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم 

 %6.8نسبتهم 
نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 2(بالنظر إلى العبارة  -2

، أمــا %70.5بة بنســ التحفیــز یمثــل أولویــة مــن أولویــات الهیئــة ككــل علــى أن
، بینمــا غیــر المــوافقین ككــل بلغــت %18.6الــذین أجــابوا بــلا رأي بلغــت نســبتهم 
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 %10.9نسبتهم 
نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 3(بالنظر إلى العبارة  -3

بصــفة عامــة یمكــن القــول أن الحــوافز بالهیئــة محــددة وبطریقــة  ككـل علــى أنــه
، بینمـا %20.0أما الذین أجابوا بلا رأي بلغـت نسـبتهم  ،%66.3بنسبة  واضحة

 %13.7غیر الموافقین ككل بلغت نسبتهم 
نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 4(بالنظر إلى العبارة  -4

، أما الذین %70.5بنسبة  الهیئة تقوم باختیار الذین یتم تحفیزهم ككل على أن
، بینمـا غیـر المــوافقین ككـل بلغـت نســبتهم %11.8ســبتهم أجـابوا بـلا رأي بلغـت ن

17.7.% 
نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 5(بالنظر إلى العبارة  -5

، %62.3بنسـبة  الهیئة تحرص على اسـتقطاب الكفـاءات الجیـدة ككل على أن
قین ككل بلغـت ، بینما غیر المواف%15.0أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم 

 %22.7نسبتهم 
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  أداء العاملین:  التوزیع التكراري للمحور السادس/ 6
  )4/2/12(جدول 

  أداء العاملینالتوزیع التكراري والنسبي لعبارات المحور السادس 
 لا أوافق بشدة لا أوافق لا رأي أوافق أوافق بشدة العبارات

 %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار %النسبة التكرار
 %5.5 12 %10.0 22 %22.3 49 %30.0 66 %32.2 71  الأداء بالهیئة مرتفع/ 1
یـــتم تقیـــیم الأداء بالهیئـــة / 2

  بناء على أسس علمیة
54 24.5% 105 47.7% 36 16.4% 17 7.7% 8 3.6% 

ــــة لــــدیهم / 3 العــــاملون بالهیئ
ــــــــــاء  ــــــــــة للارتق القــــــــــدرة الكافی

  ملبالع
48 21.8% 102 46.4% 39 17.7% 20 9.1% 11 5.0% 

یــــــتم تقــــــویم الاداء وفقــــــا / 4
  لمعاییر موضوعیة

50 22.7% 103 46.8% 36 16.4% 20 9.1% 11 5.0% 

توجـــد شــــفافیة فـــي تقیــــیم / 5
 الأداء بالهیئة

49 22.3% 73 33.2% 53 24.1% 21 9.5% 24 10.9% 

  .م  2018نات الاستبانة إعداد الباحث بالاعتماد علي بیا: المصدر

والــذي یبــین التوزیــع التكــراري والنســبي لعبــارات ) 4/2/12(یتضــح للباحــث مــن الجــدول 
  :المحور السادس الأتي

نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 1(بالنظر إلى العبارة  -1
بــلا رأي  ، أمــا الــذین أجــابوا%62.2بنســبة  الأداء بالهیئــة مرتفــع ككــل علــى أن
 %15.5، بینما غیر الموافقین ككل بلغت نسبتهم %22.3بلغت نسبتهم 

نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 2(بالنظر إلى العبارة  -2
، %72.3بنسـبة  یتم تقییم الأداء بالهیئة بناء على أسس علمیة ككل على أنه

، بینما غیر الموافقین ككل بلغـت %16.4أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم 
 %11.3نسبتهم 



www.manaraa.com

242 
 

نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 3(بالنظر إلى العبارة  -3
ــة للارتقــاء بالعمــل ككــل علــى أن ــدیهم القــدرة الكافی ــاملون بالهیئــة ل بنســبة  الع

وافقین ، بینمـا غیـر المـ%17.7، أما الذین أجابوا بلا رأي بلغت نسبتهم 68.2%
 %14.1ككل بلغت نسبتهم 

نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 4(بالنظر إلى العبارة  -4
، أمــا %69.5بنســبة  یــتم تقــویم الاداء وفقــا لمعــاییر موضــوعیة ككــل علــى أنــه

، بینمــا غیــر المــوافقین ككــل بلغــت %16.4الــذین أجــابوا بــلا رأي بلغــت نســبتهم 
 %.14.1نسبتهم 

نجد إن النسبة الأعلى من أفراد عینة المبحـوثین موافقـون ) 5(النظر إلى العبارة ب -5
، أمـا الـذین %55.5بنسـبة  توجد شفافیة في تقییم الأداء بالهیئـة ككل على أنه

، بینمـا غیـر المــوافقین ككـل بلغـت نســبتهم %24.1أجـابوا بـلا رأي بلغـت نســبتهم 
20.4% 
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  :راسةالإحصاء الوصفي لمحاور الد
  )4/2/13(جدول رقم 

  الإحصاء الوصفي للمتغیرات المستقلة  
المتوسط  العبارات

 المرجح
الانحراف 
 المعیاري

درجة  مربع كأي
 الحریة

القیمة 
 الاحتمالیة

 الاتجاه

       المحور الأول إدارة الموارد البشریة/ 1
هنالك خطة معتمدة من قبل إدارة الموارد البشریة في / 1

  شطة بالهیئةكافة الأن
4.28 .782 227.955 4 .000 

 أوافق بشدة

توجــــد سیاســـــات محـــــددة تسترشــــد بهـــــا إدارة المـــــوارد / 2
  البشریة

4.10 .791 183.455 4 .000 
 أوافق

علاقــــــة إدارة المــــــوارد البشـــــــریة بــــــالإدارات الأخـــــــرى / 3
  واضحة

3.82 .932 123.955 4 .000 
 أوافق

ئـــة المعلومـــات التـــي تـــوفر إدارة المـــوارد البشـــریة بالهی/ 4
  یحتاج إلیها العاملون

3.90 .929 136.045 4 .000 
 أوافق

 أوافق 000. 4 117.955 1.005 3.90  خطة إدارة الموارد البشریة بالهیئة واضحة/ 5
 أوافق    0.587 4.00 الوسط الكلي

        وصف الوظائف :المحور الثاني
 أوافق 000. 4 148.045 919. 4.00  تهتم الهیئة بعملیة وصف الوظائف/ 1
تســـــاهم الإدارة العلیـــــا بالهیئـــــة فـــــي تطبیـــــق وصـــــف / 2

  الوظائف
3.82 .918 135.818 4 .000 

 أوافق

 أوافق 000. 4 160.545 880. 3.96  یتم تعریف العاملین بالهیئة بوصف وظائفهم / 3
یــؤدي تطبیــق وصــف الوظــائف بالهیئــة إلــى تحســین / 4

  الأداء
4.03 .875 155.500 4 .000 

 أوافق

 أوافق 000. 4 97.136 1.138 3.84  یتم مراجعة الوصف الوظیفي للعاملین بالهیئة/ 5
 أوافق    0.640 3.93 الوسط الكلي

        تخطیط القوى العاملة :المحور الثالث
یـــتم تقـــدیر الاحتیاجـــات مـــن المـــوارد البشـــریة بصـــورة / 1

  سلیمة
4.05 1.045 140.409 4 .000 

 أوافق

 أوافق 000. 4 168.182 976. 3.92  دعم الإدارة العلیا بالهیئة تخطیط القوى العاملةت/ 2
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 أوافق 000. 4 143.955 981. 3.85  الإدارة العلیا بالهیئة ملتزمة بتخطیط القوى العاملة/ 3
 أوافق 000. 4 150.273 1.015 3.88  تقوم الهیئة بتحدید شاغلي الوظائف في المستقبل / 4
 أوافق 000. 4 140.227 1.029 3.98  لهیئة على استقطاب الكفاءات الجیدةتحرص ا/ 5

 أوافق    0.748 3.94 الوسط الكلي
        التدریب :المحور الرابع

 أوافق 000. 4 149.955 993. 3.97  تتوفر میزانیة مناسبة لبرامج التدریب بالهیئة/ 1
 أوافق 000. 4 149.909 914. 3.94  یشمل التدریب جمیع المستویات الإداریة بالهیئة/ 2
 أوافق 000. 4 148.636 960. 4.03  یتم الاستعانة بمراكز متخصصة في التدریب/ 3
 أوافق 000. 4 115.955 983. 3.88  إدارة التدریب بالهیئة لدیها خطة سنویا/ 4
 أوافق 000. 4 63.773 1.229 3.60  المبلغ الذي تخصصه الهیئة للتدریب مناسبا/ 5

 أوافق    0.763 3.88 لوسط الكليا
        الحوافز: المحور الخامس

 أوافق 000. 4 166.955 948. 3.98  تتم عملیة التحفیز في الهیئة بصورة مدروسة/ 1
 أوافق 000. 4 106.000 1.012 3.87  التحفیز یمثل أولویة من أولویات الهیئة/ 2
حــددة بصــفة عامــة یمكــن القــول أن الحــوافز بالهیئــة م/ 3

  وبطریقة واضحة
3.70 1.008 117.591 4 .000 

 أوافق

 أوافق 000. 4 96.136 1.182 3.75  تقوم الهیئة باختیار الذین یتم تحفیزهم/ 4
 أوافق 000. 4 50.955 1.282 3.56  تحرص الهیئة على استقطاب الكفاءات الجیدة/ 5

 أوافق    0.792 3.77 الوسط الكلي

  م2018دراسة المیدانیة، إعداد الباحث،ال: المصدر

الــذي یبــین الوســط الحســابي والإنحــراف المعیــاري وقیمــة ) 4/2/16(مــن الجــدول 
  :مربع كاي للمتغیرات المستقلة  یتضح للباحث الآتي

  :إدارة الموارد البشریة: المحور الأول/ 1
فقرات والتي جمیعها اعتمدت لقیاس أهمیـة إدارة المـوارد ) 5(اشتمل المحور على 

ریة وأثرهــا فـي أداء العــاملین، نجـد إن القــیم الاحتمالیـة لمربــع كـاي المحســوبة أصــغر البشـ
في جمیع العبارات أي انه توجد فـروق ذات دلالـة إحصـائیة   0.05من مستوى المعنویة 
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  .بالنسبة لإجابات المبحوثین للمحور الأول) 0.05(عند مستوى المعنویة
إجابـات المبحـوثین أوافـق فـي جمیـع العبـارات  وفقا لمقیـاس لیكـرد الخماسـي نجـد أن اتجـاه

كمـا نجـد أن الاتجـاه العـام للمحـور أوافـق بمتوسـط مـرجح . أوافق بشـدة ) 1(عدى العبارة 
  ).0.587(وانحراف معیاري ) 4.00(
  وصف الوظائف: المحور الثاني/ 2

فقــرات والتــي جمیعهــا اعتمــدت لقیــاس أهمیــة وصــف الوظــائف ) 5(اشــتمل المحــور علــى 
المكونات  المؤثرة في أداء العاملین، نجد إن القیم الاحتمالیة لمربع كـاي المحسـوبة  كأحد

فــي جمیــع العبــارات أي انــه توجــد فــروق ذات دلالــة   0.05أصـغر مــن مســتوى المعنویــة 
  .بالنسبة لإجابات المبحوثین للمحور الثاني) 0.05(إحصائیة عند مستوى المعنویة

. أن اتجاه إجابات المبحوثین أوافق فـي العبـارات وفقا لمقیاس لیكرد الخماسي نجد
وانحـــراف معیــــاري ) 3.93(كمـــا نجـــد أن الاتجـــاه العـــام للمحـــور اوافـــق بمتوســـط مـــرجح 

)0.640.(  
  تخطیط القوى العاملة : المحور الثالث/ 3

فقـــرات والتـــي جمیعهـــا اعتمـــدت لقیـــاس أهمیـــة تخطـــیط القـــوى ) 5(اشـــتمل المحـــور علـــى 
ات المــؤثرة فــي أداء العــاملین، نجــد إن القــیم وبقــیم الاحتمالیــة لمربــع العاملــة كأحــد المكونــ

فــي جمیــع العبــارات  أي انــه توجــد   0.05كــاي المحســوبة أصــغر مــن مســتوى المعنویــة 
بالنســـبة لإجابـــات المبحـــوثین ) 0.05(فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة عنـــد مســـتوى المعنویـــة

  .للمحور الثالث
أن اتجــاه إجابــات المبحــوثین أوافــق فــي جمیــع وفقــا لمقیــاس لیكــرد الخماســي نجــد 

وانحــراف ) 3.94(كمــا نجــد أن الاتجــاه العــام للمحــور اوافــق بمتوســط مــرجح . العبــارات 
  ).0.748(معیاري 
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  التدریب : المحور الرابع/ 4
فقـــرات والتـــي جمیعهـــا اعتمـــدت لقیـــاس أهمیـــة التـــدریب كأحـــد ) 5(اشـــتمل المحـــور علـــى 

العاملین، نجد إن القـیم وبقـیم الاحتمالیـة لمربـع كـاي المحسـوبة المكونات المؤثرة في أداء 
فـي جمیـع العبـارات  أي انـه توجـد فـروق ذات دلالـة   0.05أصغر من مستوى المعنویـة 

  .بالنسبة لإجابات المبحوثین للمحور الرابع) 0.05(إحصائیة عند مستوى المعنویة
بحــوثین أوافــق فــي جمیــع وفقــا لمقیــاس لیكــرد الخماســي نجــد أن اتجــاه إجابــات الم

وانحــراف ) 3.88(كمــا نجــد أن الاتجــاه العــام للمحــور اوافــق بمتوســط مــرجح . العبــارات 
  ).0.763(معیاري 

  الحوافز : المحور الخامس/ 5
فقـــرات والتـــي جمیعهـــا اعتمـــدت لقیـــاس أهمیـــة الحـــوافز كأحـــد ) 5(اشـــتمل المحـــور علـــى 

قـیم وبقـیم الاحتمالیـة لمربـع كـاي المحسـوبة المكونات المؤثرة في أداء العاملین، نجد إن ال
فـي جمیـع العبـارات  أي انـه توجـد فـروق ذات دلالـة   0.05أصغر من مستوى المعنویـة 

  .بالنسبة لإجابات المبحوثین للمحور الثالث) 0.05(إحصائیة عند مستوى المعنویة
ــ ع وفقــا لمقیــاس لیكــرد الخماســي نجــد أن اتجــاه إجابــات المبحــوثین أوافــق فــي جمی

وانحــراف ) 3.77(كمــا نجــد أن الاتجــاه العــام للمحــور اوافــق بمتوســط مــرجح . العبــارات 
  ).0.792(معیاري 
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  )4/2/14(جدول رقم 
  الإحصاء الوصفي للمحور السادس المتغیر التابع أداء العاملین  
المتوسط  العبارات

 المرجح
الانحراف 
 المعیاري

درجة  مربع كأي
 الحریة

القیمة 
 ةالاحتمالی

 الاتجاه

 أوافق بشدة 000. 4 62.409 1.172 3.74  الأداء بالهیئة مرتفع/ 1
 أوافق  000. 4 134.318 1.008 3.82  یتم تقییم الأداء بالهیئة بناء على أسس علمیة/ 2
 أوافق  000. 4 115.227 1.063 3.71  العاملون بالهیئة لدیهم القدرة الكافیة للارتقاء بالعمل/ 3
 أوافق  000. 4 119.227 1.067 3.73  الاداء وفقا لمعاییر موضوعیة یتم تقویم/ 4
 أوافق  000. 4 42.636 1.244 3.46 توجد شفافیة في تقییم الأداء بالهیئة/ 5

 أوافق     0.823 3.69 الوسط الكلي

  م2018إعداد الباحث،الدراسة المیدانیة، : المصدر

عتمدت لقیاس أداء العاملین، نجـد فقرات والتي جمیعها ا) 5(اشتمل المحور على 
فـي   0.05إن القیم وبقیم الاحتمالیة لمربـع كـاي المحسـوبة أصـغر مـن مسـتوى المعنویـة 

) 0.05(جمیــع العبــارات  أي انــه توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى المعنویــة
  .بالنسبة لإجابات المبحوثین للمحور السادس

اتجــاه إجابــات المبحــوثین أوافــق فــي جمیــع  وفقــا لمقیــاس لیكــرد الخماســي نجــد أن
وانحـــراف ) 3.69(كمـــا نجـــد أن الاتجـــاه العـــام للمحـــور اوافـــق بمتوســـط مـــرجح . العبـــارات
  ).0.823(معیاري 
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  اختبار الفرضيات: المبحث الثالث
یعتبر هذا الجزء قاعدة أساسیة تستند إلیها الدراسات العلمیة بشكل عام، والدراسـة   

خاص، فمن خلاله نحصل على النتیجة النهائیة للدراسة وفیه یتم إثبات أو  الحالیة بشكل
  .نفي الفرضیات التي بنیت علیها الدراسة

 Simpleولاثبات فرضیات الدراسة اعتمد الباحث على الانحدار الخطي البسیط 
Linear Regression  وهو دراسة للتوزیع المشترك لمتغیرین أحدهما متغیر یقاس دون

والآخــر  xویرمــز لــه بــالرمز  Independent variableســمى متغیــر مســتقل خطــأ وی
 Dependent variableیأخــذ قیمــاً تعتمــد علــى قیمــة المتغیــر المســتقل ویســمى التــابع 

  . yویرمز له بالرمز
المسـتقل والتـابع  الهدف من دراسة الانحدار هو إیجاد دالـة العلاقـة بـین المتغیـرین

تبعاً لتغیـر فـي قـیم ) y(والتي تساعد في تفسیر التغیر الذي قد یطرأ على المتغیر التابع 
  ).x(المتغیر المستقل 

ومــن خـــلال جــداول الاختبـــار الخطــي البســـیط یــتم القیـــاس بــالنظر إلـــى عــدد مـــن 
  :ض الأمور مثلالعوامل ویتم الإشارة إلى بع

، مـن خـلال مقارنـة قیمــة )sig(معنویـة العلاقـة أو الارتبـاط عـن طریـق المختصـر  -1
)t ( المحســوبة مـــع الجدولیـــة مـــن غیـــر إظهـــار قیمتهـــا عـــن طریـــق وضـــع نجمتـــین

ــــى معامــــل الارتبــــاط،  وهــــذا یعنــــي أن قیمــــة (**)  المحســــوبة أكبــــر مــــن ) t(عل
 ).sig < 0.05 (الجدولیة حیث تكون مستوى الدلالة 

 .لقیاس قوة واتجاه العلاقة بین المتغیرین) R(حساب معامل الارتباط  -2
لقیــاس مســؤولیة المتغیــر المســتقل فــي التغیــر الــذي ) R2(حســاب معامــل التحدیــد  -3

 .یحدث في المتغیر التابع
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، )لا توحــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائیة(، تفــرض فرضــیة العــدم sig ، )t(قیمــة   -4
، وتقبـل فرضـیة العـدم إذا كانـت )sig < 0.05(كانـت وتقبـل الفرضـیة البدیلـة إذا 

)sig > 0.05.(  
وغــرض الباحــث معرفــة العلاقــات والأثــر بــین متغیــرات الدراســة مــن خــلال الفرضــیات 

  . وذلك على النحو التالي

  :الفرضیة الأولىاختبار / 1
  توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین إدارة الموارد البشریة وأداء العاملین

تبار هذا الفـرض تـم أیجـاد العلاقـات الارتباطیـة بـین المتغیـرین عـن طریـق الانحـدار ولاخ 
  :الخطي البسیط على النحو التالي

  )4/3/1(جدول 
  )أداء العاملین(والمتغیر التابع ) إدارة الموارد البشریة (العلاقة بین المتغیر المستقل 

معامل   
الارتباط 

)R( 

معامل 
التحدید 

)R2 (  

  قیمة الثابت
α  

  معامل بیتا
β  

  )t(اختبار  أنوفا

 )t(قیمة  )F(  )sig(قیمة 
مســــــــتوى 

 الدلالة
 000. 4.613 000. 21.280 418. 2.020 089. **298. إدارة الموارد البشریة

  .م  2018إعداد الباحث بالاعتماد علي بیانات الاستبانة : المصدر

ة موجبة ذات دلالة یتبین وجود علاقة ارتباطی) 4/3/1(من الجدول رقم     
، )أداء العاملین(والمتغیر التابع ) إدارة الموارد البشریة(إحصائیة بین المتغیر المستقل 

وهي تدل على وجود علاقة ارتباطیة ) 0.298(**إذا بلغت قیمة معامل الارتباط 
وهي تشیر إلى أن ما )  0.089(فقد بلغت ) R2(ضعیفة، أما قیمة معامل التحدید 

من التغیر الحاصل في أداء العاملین مفسر بفعل إدارة الموارد البشریة، %) 8.9(مقداره 
ن النسبة المتبقیة    .تعزى إلى عوامل أخرى غیر معروفة%) 91.1(وإ

مما یشیر إلى معنویة ) sig < 0.05 (بمستوى دلالة  21.280) F(بلغت قیمة 
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  .ووجود تجانس وتباین بین المتغیرینالنموذج 
توضـح الدلالـة الإحصـائیة ) sig < 0.05 (بمسـتوى دلالـة )  t( )4.613(بلغـت قیمـة 

  . وقوة العلاقة بین المتغیرین
توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائیة بــین (ممــا ســبق مــن نتــائج یــتم قبــول الفرضــیة 

  )إدارة الموارد البشریة وأداء العاملین
  :الفرضیة الثانیةاختبار / 2

  الوظائف وأداء العاملین توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین وصف
ولاختبار هذا الفـرض تـم أیجـاد العلاقـات الارتباطیـة بـین المتغیـرین عـن طریـق الانحـدار  

  :الخطي البسیط على النحو التالي
  )4/3/2(جدول 

  )أداء العاملین(والمتغیر التابع ) وصف الوظائف (العلاقة بین المتغیر المستقل 
معامل   

الارتباط 
)R( 

معامل 
 التحدید

)R2 (  

  قیمة الثابت
α  

  معامل بیتا
β  

  )t(اختبار  أنوفا

 )t(قیمة  )F(  )sig(قیمة 
مســـــــتوى 

 الدلالة
 000. 4.788 000. 22.926 397. 2.133 095.  **308. وصف الوظائف 

  .م  2018إعداد الباحث بالاعتماد علي بیانات الاستبانة : المصدر

قة ارتباطیة موجبة ذات دلالة یتبین وجود علا) 4/2/2(من الجدول رقم     
، إذا )أداء العاملین(والمتغیر التابع ) وصف الوظائف(إحصائیة بین المتغیر المستقل 
وهي تدل على وجود علاقة ارتباطیة ) 0.308(**بلغت قیمة معامل الارتباط 

وهي تشیر إلى أن ما ) 0.095(فقد بلغت ) R2(متوسطة، أما قیمة معامل التحدید 
، وصف الوظائفمن التغیر الحاصل في أداء العاملین مفسر بفعل %) 9.5(مقداره 

ن النسبة المتبقیة    ..تعزى إلى عوامل أخرى غیر معروفة%) 90.5(وإ
مما یشیر إلى معنویة ) sig < 0.05 (بمستوى دلالة  22.926) F(بلغت قیمة 
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  .ووجود تجانس وتباین بین المتغیرینالنموذج 
توضـح الدلالـة الإحصـائیة ) sig < 0.05 (مسـتوى دلالـة ب)  t( )4.788(بلغـت قیمـة 

  . وقوة العلاقة بین المتغیرین
توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائیة بــین (ممــا ســبق مــن نتــائج یــتم قبــول الفرضــیة 

  )وصف الوظائف وأداء العاملین
  :الفرضیة الثالثةاختبار / 3

  داء العاملینتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تخطیط القوى العاملة وأ
ولاختبار هذا الفـرض تـم أیجـاد العلاقـات الارتباطیـة بـین المتغیـرین عـن طریـق الانحـدار  

  :الخطي البسیط على النحو التالي
  )4/3/3(جدول 

  )أداء العاملین(والمتغیر التابع ) تخطیط القوى العاملة (العلاقة بین المتغیر المستقل 
معامل   

الارتباط 
)R( 

معامل 
التحدید 

)R2 (  

  قیمة الثابت
α  

  معامل بیتا
β  

  )t(اختبار  أنوفا

 )t(قیمة  )F(  )sig(قیمة 
مســــــتوى 

 الدلالة
 000. 5.945 000. 35.343 411. 2.073 140.  **374.  تخطیط القوى العاملة

  .م  2018إعداد الباحث بالاعتماد علي بیانات الاستبانة : المصدر

د علاقة ارتباطیة موجبة ذات دلالة یتبین وجو ) 4/2/3(من الجدول رقم     
، )أداء العاملین(والمتغیر التابع ) تخطیط القوى العاملة(إحصائیة بین المتغیر المستقل 

وهي تدل على وجود علاقة ارتباطیة ) **0.374(إذا بلغت قیمة معامل الارتباط 
ما وهي تشیر إلى أن ) 0.140(فقد بلغت ) R2(متوسطة، أما قیمة معامل التحدید 

تخطیط القوى  من التغیر الحاصل في أداء العاملین مفسر بفعل%) 14.0(مقداره 
ن النسبة المتبقیة  العاملة   .تعزى إلى عوامل أخرى غیر معروفة%) 86.0(وإ

مما یشیر إلى معنویة النموذج ) sig < 0.05(بمستوى دلالة  35.343) F(بلغت قیمة 



www.manaraa.com

252 
 

  .ووجود تجانس وتباین بین المتغیرین
توضـح الدلالـة الإحصـائیة ) sig < 0.05(بمسـتوى دلالـة )  t( )5.945(قیمـة بلغـت 

  .وقوة العلاقة بین المتغیرین
توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائیة بــین (ممــا ســبق مــن نتــائج یــتم قبــول الفرضــیة 

  ).تخطیط القوى العاملة وأداء العاملین
  :الفرضیة الرابعةاختبار / 1

  بین التدریب وأداء العاملینتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة 
ولاختبار هذا الفـرض تـم أیجـاد العلاقـات الارتباطیـة بـین المتغیـرین عـن طریـق الانحـدار  

  :الخطي البسیط على النحو التالي
  )4/3/4(جدول 

  )أداء العاملین(والمتغیر التابع )  التدریب(العلاقة بین المتغیر المستقل 
معامل   

الارتباط 
)R( 

معامل 
التحدید 

)R2 (  

  قیمة الثابت
α  

  معامل بیتا
β  

  )t(اختبار  أنوفا

 )t(قیمة  )F(  )sig(قیمة 
مســـــــتوى 

 الدلالة
 000. 6.180 000. 38.196 416. 2.076 149. **386. التدریب 

  .م  2018إعداد الباحث بالاعتماد علي بیانات الاستبانة : المصدر

ة ارتباطیة موجبة ذات یتبین عدم وجود علاق) 4/1/4(من الجدول رقم     
، إذا بلغت )أداء العاملین(والمتغیر التابع ) التدریب(دلالة إحصائیة بین المتغیر المستقل 

وهي تدل على وجود علاقة ارتباطیة متوسطة، أما ) **0.386(قیمة معامل الارتباط 
%) 14.9(وهي تشیر إلى أن ما مقداره ) 0.149(فقد بلغت ) R2(قیمة معامل التحدید 

ن النسبة المتبقیة التدریبمن التغیر الحاصل في أداء العاملین مفسر بفعل  ، وإ
  .تعزى إلى عوامل أخرى غیر معروفة%) 85.1(

مما یشیر إلى معنویة النموذج ) sig < 0.05(بمستوى دلالة  38.196) F(بلغت قیمة 
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  .ووجود تجانس وتباین بین المتغیرین
توضـح الدلالـة الإحصـائیة ) sig < 0.05(ة بمسـتوى دلالـ)  t( )6.180(بلغـت قیمـة 

  .وقوة العلاقة بین المتغیرین
توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائیة بــین (ممــا ســبق مــن نتــائج یــتم قبــول الفرضــیة 

  ).التدریب وأداء العاملین
  :الفرضیة الخامسةاختبار / 5

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز وأداء العاملین
الفـرض تـم أیجـاد العلاقـات الارتباطیـة بـین المتغیـرین عـن طریـق الانحـدار ولاختبار هذا  

  :الخطي البسیط على النحو التالي
  )4/3/5(جدول 

  )أداء العاملین(والمتغیر التابع ) الحوافز(العلاقة بین المتغیر المستقل 
معامل   

الارتباط 
)R( 

معامل 
التحدید 

)R2 (  

  قیمة الثابت
α  

  معامل بیتا
β  

  )t(بار اخت أنوفا

 )t(قیمة  )F(  )sig(قیمة 
مســـــــتوى 

 الدلالة
 000a 9.320 .000. 86.865 555. 1.599 285. **534. الحوافز

  .م  2018إعداد الباحث بالاعتماد علي بیانات الاستبانة : المصدر

یتبین وجود علاقة ارتباطیة موجبة ذات دلالة ) 4/1/5(من الجدول رقم     
، إذا بلغت قیمة )أداء العاملین(والمتغیر التابع ) الحوافز(المستقل  إحصائیة بین المتغیر

وهي تدل على وجود علاقة ارتباطیة متوسطة، أما قیمة ) **0.534(معامل الارتباط 
من %) 28.5(وهي تشیر إلى أن ما مقداره ) 0.285(فقد بلغت ) R2(معامل التحدید 

ن النسبة المتبقیة حوافزالالتغیر الحاصل في أداء العاملین مفسر بفعل  %) 71.5(، وإ
  .تعزى إلى عوامل أخرى غیر معروفة

مما یشیر إلى معنویة النموذج ) sig < 0.05(بمستوى دلالة  86.865) F(بلغت قیمة 
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  .ووجود تجانس وتباین بین المتغیرین
توضـح الدلالـة الإحصـائیة ) sig < 0.05(بمسـتوى دلالـة )  t( )9.320(بلغـت قیمـة 

  .لاقة بین المتغیرینوقوة الع
توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائیة بــین (ممــا ســبق مــن نتــائج یــتم قبــول الفرضــیة 

  ).الحوافز وأداء العاملین
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  الخاتمة
  :تشتمل على

  النتائج: أولاً 
  التوصیات: ثانیاً 
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 ً   :النتائج: أولا
  :ائج التالیةمن خلال تحلیل بیانات الدراسة المیدانیة توصل الباحث إلى النت

بین إدارة الموارد البشریة وأداء  ارتباطیة موجبةعلاقة د أثبتت الدراسة وجو  .1
 .)0.298(بلغت قیمة معامل الارتباط  إذ العاملین بالهیئة

 مورد أهم دارةلإ الواضحة الإستراتیجیة الوسیلة تعتبر البشریة الموارد إدارة .2
 .هاأهداف تحقیق في وجماعات أفراداً  یساهمون والذین العاملین وهم بالمنظمة

 .إن علاقة إدارة الموارد البشریة بالهیئة العامة للأبحاث الجیولوجیة واضحة .3

وجود سیاسات واضحة ومحددة تستند إلیها إدارة الموارد البشریة بالهیئة في  .4
 .ممارسة وظائفها

بین وصف الوظائف واداء العاملین علاقة ارتباطیة موجبة د أثبتت الدراسة وجو  .5
 .)0.308بلغت قیمة معامل الارتباط  إذ بالهیئة

تعد عملیة توصیف الوظائف من العملیات المهمة في المنظمة اذ بموجبها یتم  .6
 تحدید واجبات ومسؤولیات الوظیفة بشكل دقیق

تحلیل الوظائف یساعد في إعادة تصمیم الوظائف أو مایعرف بالهندرة واعادة  .7
 .هندسة الوظائف

وأداء  القوى العاملةبین تخطیط  ارتباطیة موجبةعلاقة  دأثبتت الدراسة وجو  .8
 .)0.374بلغت قیمة معامل الارتباط  إذ العاملین بالهیئة

أن الدراسات التي تصاحب عملیة تخطیط القوى العاملة تساعد على إظهار  .9
في الحصول على الأعداد اللازمة من الأفراد  –إن وجدت –مناطق المشكلات 
  .التي تتطلبها المنظمة بالمهارات والنوعیات
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التخطیط الجید للقوى العاملة یؤدي إلى المحافظة على الموارد البشریة، وتخفیض  .10
 .معدل دوران العمل الأمر الذي یؤدي إلى احتفاظ المنظمة بالكفاءات الجیدة

إذ  بین الحوافز وأداء العاملین بالهیئة ارتبطایة موجبةعلاقة د أثبتت الدراسة وجو  .11
 .)0.534( عامل الارتباطبلغت قیمة م

تعمـــل علـــى رفـــع الـــروح المعنویـــة للعـــاملین وتزیـــد مـــن معنویـــة للعـــاملین الحـــوافز ال .12
 .انتمائهم للمؤسسة

الحوافز المادیة تعمل على إرضاء العمیل بأن جهده المبذول یقابله تقدیر من قبل  .13
 .الإدارة

إذ بلغت  ن بالهیئةبین التدریب وأداء العاملی ارتباطیة موجبةد أثبتت الدراسة وجو  .14
 .)0.386(قیمة معامل الارتباط 

ــــى رفــــع أداء  .15 ــــى صــــقل ورفــــع مهــــارات العــــاملین ممــــا یــــؤدي إل یــــؤدي التــــدریب إل
 .العاملین

إلــى رفــع كفــاءة  یــؤديمســتقبلا  لهــا  اختیــار البــرامج التدریبیــة المناســبة والتخطــیط .16
 .أداء العاملین
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  :التوصيات: ثانيا
  :سة یوصي الباحث بالآتيبناءا على نتائج الدرا

یـاً مهمـاً وأساسـیاً إنتاجعلـى الهیئـة زیـادة الإهتمـام بـالقوى البشـریة بوصـفها عنصـراً  .1
 .في المنظمة

یجب توفیر الاحتیاجات المطلوبـة مـن القـوى العاملـة مـن حیـث الكـم والنـوع بحیـث  .2
 .یوضع الشخص المناسب في المكان المناسب

ة موحدة لقیاس وتقییم العاملین في العمـل یجب استخدام مفاهیم ومعاییر موضوعی .3
الواحـــد أو المجموعـــة الوظیفیــــة المتجانســـة، بمــــا یكفـــل وحــــدة موضـــوعیة القیــــاس 

 .والتقییم
الإسـتراتیجیات فـي  تطبیـق علـي تـؤثر التـي والمحـددات المعوقات معالجة بضرورة .4

 تحقیق حتي تتمكن الهیئة من لها المناسبة الحلول ووضع إدارة الموارد البشریة ،
 .أهدافها

على الهیئة أن تقوم بتحلیل بیئتهـا الخارجیـة علـى أسـس  علمیـة سـلیمة والاسـتفادة  .5
 .من التقدم التكنولوجي لتجنب المهددات واغتنام الفرص

 وحـدات إنشـاء وتقتـرح ورعایتـه، وتشـجیعه العلمـي بالبحـث الاهتمـام ضـرورة .6
 وتقـدیم لبـاحثینا مـع والتعـاون الشـأن، بهـذا تعنـي المؤسسـات داخـل متخصصـة

 .لهم العون
ـــى الحـــد مـــن  .7 ـــر بتخطـــیط المـــوارد البشـــریة، والعمـــل عل یجـــب الاهتمـــام بشـــكل أكب

ـــــة بالكفـــــاءات والقیـــــادات  ـــــات تخطـــــیط المـــــوارد البشـــــریة وذلـــــك بـــــدعم الهیئ معوق
 .المتخصصة في تخطیط الموارد البشریة
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الخارجیـة  إعطاء حوافز مادیة ومعنویة للعـاملین الجـادین فـي عملهـم مثـل البعثـات .8
 .والإجازات وغیرها مع التقییم الدوري لأداء العاملین بالهیئة

الاهتمـــام بالتأهیـــل العلمـــي والمهنـــي المناســـب لجمیـــع العـــاملین والاهتمـــام ببـــرامج   .9
التــدریب وتنمیــة العــاملین بصــفة عامــة والعــاملین فــي إدارة المــوارد البشــریة بصــفة 

 .وتخطیط الموارد البشریة بصفة خاصة
مشاركة اكبر العاملین في صیاغة الإستراتیجیات وتنفیذها لان ذلـك یعتبـر  إعطاء .10

ــــي الاقتنــــاع بهــــا وقبولهــــا  عــــاملا رئیســــیا فــــي إنجــــاح هــــذه الممارســــة ویســــاعد عل
 .والتحمس لها من اجل تخفیف حدة مركزیة صیاغة الإستراتیجیات

  :التوصیات ببحوث مستقبلیة
  الموارد البشریةدور الإدارة الإستراتیجیة في رفع  كفاءة  .1
  .دور الإدارة الإستراتیجیة في فاعلیة أداء العاملین .2
  .المیزة التنافسیة في منظمات الأعمال في دعمإدارة الموارد البشریة أثر  .3
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  قائمة المصادر والمراجع
  القرآن الكریم

  :الكتب : أولاً 
إدارة الموارد البشریة الأصول العلمیـة ونمـاذج جوك، أبو العباس فضل المولى ك .1

 .)م2013،  2ط ،دار جامعة الخرطوم للنشر: الخرطوم(، التطبیق
مطـابع السـودان للعملــة : الخرطــوم(، إدارة المـواد البشـریةأحمـد إبـراهیم أبـو ســن،  .2

 .)م2009  ،المحدودة
  ،)م1997 دار النهضة، : القاهرة(، أسس التدریبأحمد إبراهیم باشات،  .3
الادارة العصــریة لــراس : الزقــازیق(،  ادارة المــوارد البشــریةاحمــد ســید مصــطفي،  .4

 )م 2004 ،2ط، المال
دار النهضـة العربیـة للطباعـة : بیـروت(، إدارة القـوة العاملـةأحمد صقر عاشور،  .5

 .،)م1983والنشر، 
 دار المعرفـة: الإسكندریة(، السلوك الإنساني في المنظماتأحمد صقر عاشور،  .6

  )م1986، 2الجامعیة، ط 
  ،)م2005الدار الجامعیة، : القاهرة(، إدارة الموارد البشریةأحمد ماهر،  .7
  ) م  2004مطابع ادیتار، (  ،إدارة الموارد البشریةبد الجلیل أدم المنصوري ،  .8
ـــــراد، بكـــــري الطیـــــب موســـــى،  .9 ـــــاون،الخرطوم: الخرطـــــوم(ادارة الأف ، مطبعـــــةجي ت

  ) 3،2002ط
ــــــــــــــــــــ .10 ، 2ط ،مطــابع جــي تــاون: الخرطــوم( إدارة المــوارد البشـــریة،، ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .)م2013
: بیــروت(، إدارة المــوارد البشــریة مــن منظــور إســتراتیجيبلــوط، حســن إبــراهیم،  .11
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 )م2002منشورات دار النهضة العربیة، 
دار النهضــة، : القــاهرة(، داء، مــدخل جدیــدتقیــیم الأتوفیــق محمــد عبــد المحســن،  .12

  ، )م1999
دار : الریــاض: (، ترجمــة محمــد ســید أحمــدإدارة المــوارد البشــریةجــاري دیســلر،  .13

 ،)م2003 ، المریخ للنشر
مطبعــة : الریــاض ( ،ادارة المــوارد البشــریة مــدخل تطبیقــيحامــد التــاج الصــافي،  .14

 ).1996 ،2ط، الملك فهد
 )م1996  ،دار النشر: أبها(، دارة الموارد البشریةإحامد التاج حامد الصافي،  .15
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  )1(ملحق 
  الإستبانة

  بسم ا الرحمن الرحيم
    

University of Science & Technology 

       
   
   

  المحترم/.................................................. خ الكریمالأ
  السلام علیكم ورحمه االله تعالى وبركاته

     
یقوم الباحث بدراسة میدانیة لجمع البیانات لمعرفة أثر إدارة الموارد البشریة في 

ث الجیولوجیة وذلك لاستكمال متطلبات أداء العاملین بالتطبیق على الهیئة العامة للأبحا
  .الحصول على درجة الماجستیر في إدارة الأعمال

 إجابتكمویأمل الباحث أن یحظى بمساعدتكم في انجاز هذه الدراسة من خلال 
على جمیع أسئلة الإستبانة بدقة وموضوعیة بشكل یسهم في زیادة قیمة الدراسة وأهمیتها 

دلون بها ستعامل بسریة تامة وموضوعیة ولن تستخدم مؤكدا لكم أن المعلومات التي ت
  .أو التوقیع الاسمإلا لأغراض البحث العلمي فقط علیه لیس مطلوب منك كتابة 

شاكرا لكم حسن تعاونكم في انجاز هذه الدراسة ونأمل من االله أن تعود بالخیر 
  والنفع لنا جمیعا واالله ولي التوفیق 

  وشكراُ 
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  .أمام الخیار المناسب) (أرجو التكرم بوضع علامة 
1    

  أنثى     ذكر                         
2   

  سنة      50وأقل من  40   سنة           40وأقل من  30سنة               30أقل من 
  سنة فأكثر 60سنة          60سنة وأقل من  50    
3    

           ولایات السودان الأخرى                 ولایة الخرطوم      

                  خارج السودان      
4    

           مطلق                       متزوج      

            أرمل       عازب      
3    

    اجستیرم       دبلوم عالي             سبكالوریو  

        دكتوراه        
6    

  سنة 15وأقل من 10   سنوات        10وأقل من 5            سنوات  5أقل من  
  سنة فأكثر     20سنة            20 وأقل من 15
  

  

  



www.manaraa.com

272 
 

 

 :أمام مستوى الموافقة المناسب) √(یرجي وضع علامة 
      

  أوافق  العبـــــــارة
  بشدة

  
  أوافق

  
  لا رأي

  
  لا أوافق

  لا أوافق
  بشدة

هنالـــــك خطـــــة معتمـــــدة مـــــن قبـــــل إدارة المـــــوارد / 1
  البشریة في كافة الأنشطة بالهیئة

          

تسترشــد بهــا إدارة المــوارد  توجــد سیاســات محــددة/ 2
  البشریة

          

علاقـــة إدارة المـــوارد البشـــریة بـــالإدارات الأخـــرى / 3
  واضحة

          

تــــوفر إدارة المــــوارد البشــــریة بالهیئــــة المعلومــــات / 4
  التي یحتاج إلیها العاملون

          

            خطة إدارة الموارد البشریة بالهیئة واضحة/ 5
  

     
  أوافق  العبـــــــارة

  بشدة
  

  أوافق
  

  لا رأي
  

  لا أوافق
  لا أوافق
  بشدة

            تهتم الهیئة بعملیة وصف الوظائف/ 1

تسـاهم الإدارة العلیـا بالهیئـة فـي تطبیـق وصــف / 2
  الوظائف

          

            یتم تعریف العاملین بالهیئة بوصف وظائفهم / 3

ــــى / 4 یــــؤدي تطبیــــق وصــــف الوظــــائف بالهیئــــة إل
  سین الأداءتح

          

            یتم مراجعة الوصف الوظیفي للعاملین بالهیئة/ 5



www.manaraa.com

273 
 

      
  أوافق  العبـــــــارة

  بشدة
  

  أوافق
  

  لا رأي
  

  لا أوافق
  لا أوافق
  بشدة

ـــــدیر الاحتیاجـــــات مـــــن المـــــوارد البشـــــریة / 1 ـــــتم تق ی
  بصورة سلیمة

          

            هیئة تخطیط القوى العاملةتدعم الإدارة العلیا بال/ 2

ـــــا بالهیئـــــة ملتزمـــــة بتخطـــــیط القـــــوى / 3 الإدارة العلی
  العاملة

          

ــــــد شــــــاغلي الوظــــــائف فــــــي / 4 ــــــوم الهیئــــــة بتحدی تق
  المستقبل 

          

            تحرص الهیئة على استقطاب الكفاءات الجیدة/ 5

  

    
  

  أوافق  العبـــــــارة
  بشدة

  
  أوافق

  
  ایدمح

  
  لا أوافق

  لا أوافق
  بشدة

            تتوفر میزانیة مناسبة لبرامج التدریب بالهیئة/ 1

ـــــة / 2 ـــــع المســـــتویات الإداری ـــــدریب جمی یشـــــمل الت
  بالهیئة

          

            یتم الاستعانة بمراكز متخصصة في التدریب/ 3

            إدارة التدریب بالهیئة لدیها خطة سنویا/ 4

            ئة للتدریب مناسباالمبلغ الذي تخصصه الهی/ 5
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  أوافق  العبـــــــارة

  بشدة
  

  أوافق
  

  لا رأي
  

  لا أوافق
  لا أوافق
  بشدة

            تتم عملیة التحفیز في الهیئة بصورة مدروسة/ 1

            التحفیز یمثل أولویة من أولویات الهیئة/ 2

بصــــفة عامــــة یمكــــن القــــول أن الحــــوافز بالهیئــــة / 3
  حددة وبطریقة واضحةم

          

            تقوم الهیئة باختیار الذین یتم تحفیزهم/ 4

            تحرص الهیئة على استقطاب الكفاءات الجیدة/ 5

  

      
  أوافق  العبـــــــارة

  بشدة
  

  أوافق
  

  لا رأي
  

  لا أوافق
  لا أوافق
  بشدة

            الأداء بالهیئة مرتفع/ 1

            قییم الأداء بالهیئة بناء على أسس علمیةیتم ت/ 2

العــاملون بالهیئــة لــدیهم القــدرة الكافیــة للارتقــاء / 3
  بالعمل

          

            یتم تقویم الاداء وفقا لمعاییر موضوعیة/ 4

           توجد شفافیة في تقییم الأداء بالهیئة/ 5
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  )2(ملحق رقم 
  قائمة محكمو الاستبانة

  الجامعة  التخصص  لمیةالدرجة الع  الاسم
  جامعة أم درمان الإسلامیة  إدارة أعمال  أستاذ  د حسن عباس.ا
  جامعة النیلین  إدارة أعمال  أستاذ  د زكي مكي إسماعیل.أ
  جامعة أم درمان الإسلامیة  إدارة أعمال أستاذ مشارك  موسى محمد أحمد. د
  لوم والتبانةجامعة الع  إدارة أعمال أستاذ مشارك  الحسین عبد االله عباس. د
  جامعة النیلین  إدارة أعمال أستاذ مساعد  نصر الدین محمد الأمین. د
  جامعة العلوم والتقانة  إدارة أعمال أستاذ مساعد  عاطف محمد. د
  
  
  
  

 

  


