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  مقدمة:

خاصة ࢭʏ بʋئة متغ؈فة تȘسم بدرجة كب؈فة   أوȖعʋش المنظمات اليوم سواء ɠانت عمومية    

التحولات العالمية تأȖي ࢭʏ مقدمْڈا العولمة والتطورات المȘسارعة ࢭʏ تقنيات    أفرزٮڈامن التعقيد  

المفاɸيم    ʄعڴ ذلك  واɲعكس  والاتصالات،  وعڴʄ    الإدارʈةالمعلومات  قبل  من  سائدة  ɠانت  الۘܣ 

   وأشɢالɺا أݯݨامɺاالمنظمات المعاصرة من حيث التغ؈ف ࢭʏ  أوضاع

  ʏالتاڲȋممارسْڈا    الإدارة   أصبحتو مغادرة  تم  وقد  عصرʈة،  وغ؈ف  قديمة  الɺرمية  التقليدية 

معدلات  ارتفاع   ʏࢭ المتمثلة  البيȁية  التغ؈فات  ومسايرة  الاɲܦݨام   ʄعڴ قدرٮڈا  عدم  ȊسȎب 

القيود   عن  فضلا  واݍݵاطئة،  المɢلفة  القرارات  اتخاذ   ʏࢭ وȖغ؈ف    والأعباء اݝݵاطرة  الاقتصادية 

  الزȋائن وزʈادة حدة المنافسة.  أذواق

والتغ؈فات     التطورات  ɸذه  ظل   ʏا    إدارة  أمام  أصبحوࢭɸباعتبار الȎشرʈة   ماɸ الموارد 

الموارد    الإدارات  ʏوۂ المنظمة  تمتلكɺا  الۘܣ  الموارد  اثمن  تتعامل  ڈا  ɠوٰ المنظمة  داخل  الموجودة 

ضرورة مݏݰة وحتمية   أوɠلالȎشرʈة حيث   الذي اصبح   ʏالاس؅فاتيڋ الدور  لɺا دور جديد وɸو 

اختلاف    ʄعڴ من    إعداد  وأصبح  أɲشطْڈاللمنظمات  تنفيذɸا   ʄعڴ والسɺر  الاس؅فاتيجيات 

  الȘسي؈فية الɺامة جدا . الأȊعاد

لأنه   الȎشري  بالمورد  الاɸتمام  ضرورة   ʄعڴ المعاصرة  الاتجاɸات  عڴʄ   أساسوتؤكد  اݍݰصول 

،وان   التنافسية  لݏݨɺود    الأفرادالم؈قة  المنظمة ɸم موارد ذات قيمة وʈمثلون اسȘثمارا مɺما   ʏࢭ

  التنظيمية  

فان    ʏالتاڲȋإدارة  إس؅فاتيجية و    ʏࢭ Ȗساعد  الȎشرʈة  او    الإبقاءالموارد  التنافسية  قدراٮڈا   ʄعڴ

  تحسئڈا ࢭʏ سوق العمل 
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  الاطار المفاɸي׿ܣ لإدارة الموارد الȎشرʈة 

تطورɸا   ومراحل  الȎشرʈة  الموارد  ادارة  مفɺوم   ʄعڴ التعرف  ɸو  الفصل  ɸذا  من  الغرض 

  ʄفضلا عڴ ، اڲʄ تحقيقɺا   ʄسڥȖ الۘܣ المعاصرة واɸم الاɸداف  المنظمات   ʏࢭ التارʈخية واɸميْڈا 

اذ   المنظمات   ʏࢭ الȎشرʈة  الموارد  ادارة  تمارسɺا  الۘܣ  والوظائف  الاɲشطة  اɸم   ʄعڴ التعرف 

حظيت ɸذه الاخ؈فة بأɸمية كب؈فة نظرا للدور الذي تقوم به ࢭʏ توجيه وقيادة الافراد العامل؈ن  

بوصفɺم عناصر اساسية ࢭʏ عملياٮڈا اݝݵتلفة ، واعتبارɸم ݯݨر الاساس والمورد الاɸم الذي 

  Ȗعتمد عليه ادارة المؤسسة ࢭʏ تحقيق اɸدافɺا 

  المطلب الاول : التطور التارʈڏʏ لإدارة الموارد الȎشرʈة 

ادارة الموارد الȎشرʈة Ȋشɢلɺا اݍݰديث لʋست وليدة الساعة انما ۂʏ نȘيجة لعدد من التطورات  

  ʄار اݍݰاجة اڲɺاظ ʏمت ࢭɸبداية الثورة الصناعية، تلك التطورات الۘܣ سا ʄا اڲɸدɺالۘܣ يرجع ع

تݏݵيص   وʈمكن  المɴشاة   ʏࢭ الȎشرʈة  الموارد  شؤون   ʄترڤ متخصصة  Ȋشرʈة  موارد  ادارة  وجود 

 :ʏا فيما يڴɸورɺم اسباب ظɸ1ا   

لتحقيق    1 المنظمات   ʄعڴ الضغط  بدورɸا  تحاول  الۘܣ  المنظمة،  العمالية  التنظيمات  ظɺور 

اقظۜܢ فائدة للعمال الأمر الذي اج؄ف معظم المؤسسات للاɸتمام بإدارة الموارد الȎشرʈة بجعلɺا  

  ادارة متخصصة ࢭʏ رعاية وحل مشاɠل الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسة.  

2-   ʄاڲ اݍݰاجة  ظɺرت   ʏالتاڲȋو  ،  ʏالثقاࢭ مستواɸم  ارتفاع  نȘيجة   ، العامل؈ن  لدى   ʏالوڤ زʈادة 

وجود متخصص؈ن ࢭʏ ادارة الموارد الȎشرʈة ووسائل حديثة للتعامل مع النوعيات اݍݰديثة من  

  الموارد الȎشرʈة . 

 
 .  21، ص. 2010،عمان : دار زمزم ̥ل̱شر والتوزيع ، 1. ط  ادارة الموارد الˌشريةمحمد احمد عبد النبي ،  1
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الضغط اݍݰɢومي من خلال اصدار قوان؈ن وȖشرʉعات عمالية لضبط العلاقات ب؈ن العمال -3

القوان؈ن،  تطبيق   ʄعڴ تحافظ  متخصصة  ادارة  وجود  ضرورة   ʄاڲ ادى  مما  العمل،  واܵݰاب 

  1لتجنب وقوع المؤسسة ࢭʏ مشاɠل مع اݍݰɢومة  

واɸم المراحل التارʈخية الۘܣ مرت ٭ڈا ادارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ منتصف القرن التاسع عشر حۘܢ  

  : ʏالان ۂ  

  المرحلة الاوڲʄ : مرحلة الثورة الصناعية  

لقد ظɺرت الثورة الصناعية ࢭʏ العالم الغرȌي ࢭʏ القرن الثامن عشر، وظɺرت ࢭʏ العالم العرȌي    

  .2ࢭʏ القرن؈ن التاسع عشر والعشرʈن ، ومن اɸم مايم؈قɸا ظɺور الآلات والمصاɲع الكب؈فة 

قللت    العامل وȋذلك   ʄا عڴɸاعتماد اك؆ف من  الالة   ʄالمرحلة عڴ ࢭɸ ʏذه  الادارة  اعتمدت  ولقد 

من قيمته واعت؄فته سلعة تباع وȖش؅فى ، وقد سبȎت ɸذه المرحلة الكث؈ف من المشاɠل الاɲسانية  

  . 3، والۘܣ اظɺرت اݍݰاجة اڲʄ نظام متخصص للموارد الȎشرʈة  

:ʄالمرحلة الثانية : مرحلة اݍݰرب العالمية الاوڲ  

     ، العمل   ʏࢭ الȎشري  العنصر  اɸمية   ʄعڴ جديدة  مدخلات  اݍݰرب  ɸذه  ظروف  اضافت 

فبحسب توجه الشباب اڲʄ جّڈات القتال جعل ɸناك نقص ࢭʏ العمالة ف؅قايد الاɸتمام ب؄فامج  

  تحس؈ن ظروف العمل خاصة Ȋعد تطور الادارة العلمية  

.ʏ4وعلم النفس الصناڤ    

 
 . 153- 152، ص ص.  2009،عمان : دار الصفاء ̥ل̱شر والتوزيع ، 1.ط  ادارة الم̱شˆتٓ المعاصرةهيثم حمود الش̑بلي ومروان محمد الس̑نوري ،  1
    26،ص.  2004.مصر: ا߱ار الجامعية ،  ادارة الموارد الˌشريةاحمد ماهر ،  2
 22، ص.   2008، عمان ،   1. ط  ˔نمية وادارة الموارد الˌشريةطاهر محمود الߕ߱ه ،  3
   153هيثم حمود الش̑بلي ومروان محمد الس̑نوري ، مرجع سابق ، ص.   4
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  ʏࢭ للمساعدة  المɴشات   ʏࢭ الظɺور  الȎشرʈة  الموارد  ادارة   ʏࢭ المتخصص؈ن  Ȋعض  بدا  حيث 

الۘܣ   الطلاǿع  ɸؤلاء  اعتبار  وʈمكن   ،  ʏالصناڤ والامن  الܶݰية  والرعاية  والتدرʈب  التوظيف 

    1ساعدت ࢭʏ تɢوʈن ادارة الموارد الȎشرʈة بمفɺومɺا اݍݰديث . 

  

 
 43،ص.  2005،عمان : دار وائل ̥ل̱شر والتوزيع ،  1. ط   ادارة الموارد الˌشرية بعد استراتيجيعمر وصفي عق̀لي ،  1



  العامة   الإدارة لطلبة السƑنة أولى ماستر φني تخصص                                   مطبوƊة بيداغوجǀة في مقǀاس إدارة الموارد الŌشرية 

 

6 
 

  المرحلة الثالثة :  

الادارة       حركة  انȘشار   ʏۂ الȎشرʈة  الموارد  ادارة  اɸمية  ظɺور   ʏࢭ ساɸمت  الۘܣ  التطورات  من 

ʏع اسس للإدارة وۂȌار ʄك تايلور ، وقد توصل اڲʈ1العلمية بقيادة فردر:  

(اݍݵطأ    -1 التجرȎʈية  الطرʈقة  اسȘبدال  بذلك  تايلور  وʈقصد   : الادارة   ʏࢭ حقيقي  تطوʈر 

  والصواب) ࢭʏ الادارة بالطرʈقة العلمية الۘܣ Ȗعتمد عڴʄ الاسس المنطقية والملاحظة المنظمة  

ان  -2 فبعد  الȎشرʈة  الموارد  ادارة  نجاح   ʏࢭ الاساس  تايلور  وʉعت؄فه   : للعامل؈ن  العل׿ܣ  الاختيار 

  نتأكد من قدراٮڈم ومɺاراٮڈم الازمة لتحمل عبء الوظيفة يتم اختيارɸم 

  الاɸتمام بȘنمية وتطوʈر الموارد الȎشرʈة وȖعليمɺم -3

لعامل  -4 انتاجية  وزʈادة  رفع  ، وذلك من خلال  الȎشرʈة  والموارد  الادارة  ب؈ن  اݍݰقيقي  التعاون 

  مقابل مشاركته ࢭʏ الدخل الزائد لارتفاع معدل انتاجيته  

  المرحلة الراȊعة : مرحلة نمو المنظمات العمالية  

المواصلات      ʏࢭ خاصة  الدول   ʏࢭ العمالية  المنظمات  وقوʈت  نمت  العشرʈن  القرن  بداية   ʏࢭ

  ، العمل  ساعات  وخفض  العمال  اجور  زʈادة  العمالية  النقابات  وحاولت   ، الثقيلة  والمواد 

الۘܣ    ʏۂ( العمل  رب  لمصݏݰة  العامل  استغلال  حاولت  (الۘܣ  العلمية  الادارة  حركة  وȖعت؄ف 

  .     2ساعدت ࢭʏ ظɺور النقابات العمالية 

  المرحلة اݍݵامسة : مرحلة ظɺور حركة العلاقات الاɲسانية     

 
 153هيثم حمود الش̑بلي ، مرجع سابق ، ص .  1
 23محمد احمد عبد النبي ، مرجع سابق ، ص. 2
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العلاقات     بإɸمال  تلك المتعلقة  العمل خاصة   ʏالعلمية ࢭ الۘܣ وجɺت للإدارة  Ȋعد الانتقادات 

الرسمية العلاقات   ʄعڴ فقط  وال؅فك؈ق  المؤسسة  داخل  من    1الاɲسانية  مجموعة  جاءت 

ما   اɸمɺا  ولعل  التنظيم  داخل  الاɲساɲي والسلوɠي  اݍݨانب  اɸمية  اثبات  ارادت  الۘܣ  اݝݰاولات 

) بتجارȋه عڴʄ عمال مصاɲع الɺاو رثون Ȋشيɢاغو ، وɠان الɺدف 1949- 1880قدمه التون مايو (

  . 2من التجارب معرفة اثر البʋئة اݝݰيطة يالعمل عڴʄ الانتاجية  

  المرحلة السادسة : مرحلة ما Ȋعد اݍݰرب العالمية الثانية اڲʄ الان  

تدرʈب     الȎشرʈة حيث شملت  الموارد  ادارة  ٭ڈا  تقوم  الۘܣ  الاعمال  نطاق  اȖسع  المرحلة  ࢭɸ ʏذه 

  وتنمية العامل؈ن ووضع برامج لتحف؈قɸم وترشيد العلاقات الاɲسانية  

  ولʋس فقط حفظ ملفات الموارد الȎشرʈة ، وضبط حضورɸم وانصرافɺم . 

الاɲسانية   العلاقات   ʄعڴ تركز  مازالت  الȎشرʈة  الموارد  ادارة   ʏࢭ اݍݰديثة  الاتجاɸات  ان 

نتائج   استخدام  تزايد  ذلك  نȘيجة  وɠان   ، ولأن؆فوȋولوجيا  النفس  علم  بحوث  من  والاستفادة 

اݍݵاصة   اݍݨوانب  جميع  اعتبارɸا   ʏࢭ تضع  ڈا  لɢوٰ شمولا  اك؆ف  لأٰڈا  الاɲسانية  العلوم  بحوث 

  ببʋئة وظروف العمل والعامل واثرɸا عڴʄ سلوكه .  

ɠافة    ʏࢭ لأɸميْڈا  م؅قايد  نمو   ʏࢭ اٰڈا   ʄعڴ الȎشرʈة  الموارد  ادارة   ʄاڲ النظر  يمكن  ومستقبلا 

او  الداخلية  سواء  العمل  بʋئة   ʏࢭ الم؅قايدة  والتغ؈فات  التحديات  ɠافة  ومواجɺة   ، المؤسسات 

  .   3اݍݵارجية 

  

  

 
. الق̀ت ̊لى طلبة الس̑نة اولى ماستر تخصص موارد ˉشرية "، قسم العلوم الس̑ياس̑ية ،   المقارԴت الحديثة ̥لتنظيمكاري Էدية "محاضرات في مق̀اس :  1

 . 2018كلية الحقوق والعلوم الس̑ياس̑ية ، ˡامعة ابو ˊكر Դلقايد ، نوفمبر  
 كاري Էدية ، المرجع نفسه    2
   25محمد احمد عبد النبي ، مرجع سابق ، ص .   3
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  التطور التارʈڏʏ الادارة الموارد الȎشرʈة  01الشɢل                    

- 1850  العصر 

1900  

1900 -  

1940  

1940-1960  1960 -

1980  

  1995ماȊعد   1980-1995

  

  

  

  المتغ؈فات  

بʋئة    ʏࢭ

  الاعمال 

  

  

الثورة 

  الصناعية 

  

  التصɴيع 

  

  نمو المؤسسة 

  

ال؅فك؈ق  

 ʄعڴ

  اݍݨودة 

  

الثورة 

  التكنولوجية 

  عصر 

  المعلومات  

  والروابط 

  التكنولوجية 

  

عمالة 

  مرتبطة 

  

الاتحادات  

  العمالية

  

  ʏࢭ التغ؈ف 

القوى  مزʈج 

  العاملة

  

القوى  

العاملة 

  المɺنية 

  

اܵݰاب 

  ʏࢭ المصݏݰة 

  المؤسسة 

  

الاصول  

  الذكية 
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 ʏࢭ المتغ؈فات 

ادارة   وظيفة 

الموارد  

  الȎشرʈة 

  

  

علاقات 

  العمل

  

العلاقات 

  الصناعية 

  

ادارة 

  المستخدم؈ن 

  

ادارة 

  الافراد 

  

الموارد   تنمية 

  الȎشرʈة 

اس؅فاتيجية  

الموارد  تنمية 

  الȎشرʈة 

  

  

النتائج  

  الٔڈائية

  

  

ظɺور  

  المنتجات 

الانتاج 

  الكب؈ف 

  ʄاڲ التوجه 

المنتج  

  والسوق 

رضا 

  العميل

البݤݨة  

من   الانتاجية 

  اجل العميل

اضافة 

  القيمة

شلبا ك؄فا ترجمة عبد اݍݰكم اݍݵزامي ، اس؅فاتيجية الموارد الȎشرʈة .    –اشلوكȘشاندا  المصدر :  

  17، ص.  2000مصر :دار الفجر للɴشر والتوزʉع ، 

  

  

التقليدية        الوظائف  Ȋعض   ʏࢭ ظɺورɸا  بداية   ʏࢭ الȎشرʈة  الموارد  ادارة  اɲشطة  تمثلت  لقد 

  المتمثلة ࢭʏ الاختيار والتعي؈ن وتخطيط الموارد الȎشرʈة ولكن ࢭʏ ظل 



  العامة   الإدارة لطلبة السƑنة أولى ماستر φني تخصص                                   مطبوƊة بيداغوجǀة في مقǀاس إدارة الموارد الŌشرية 

 

10 
 

تحديات البيȁت؈ن الداخلية واݍݵارجية تحول المورد الȎشري من ɠونه وسيلة من وسائل الانتاج  

ظɺرت   لذى  اݍݵارجية  الظروف  لتغ؈ف  نȘيجة  اݝݰيطة  بالبʋئة  وʈتأثر  يؤثر  فاعل  اعتباره   ʄاڲ

ٮڈتم   اك؆ف حداثة  اڲʄ وظائف  الȎشرʈة والانتقال  الموارد  ࢭʏ مجال عمل ادارة  التغ؈ف   ʄاڲ اݍݰاجة 

  ،  ʏالاس؅فاتيڋ الدور  وɸو  جديد  دور  الٕڈا  واسند  التنظي׿ܣ  ɸيɢلɺا  وتصميم   ، المنظمة  بثقافة 

المنظمة   اس؅فاتيجية  الان  علٕڈا  تتوقف  ٭ڈا  خاصة  اس؅فاتيجية  الȎشرʈة  الموارد  لإدارة  واصبح 

  المستقبلية .  

  المطلب الثاɲي : مفɺوم ادارة الموارد الȎشرʈة 

Ȗعت؄ف ادارة الموارد الȎشرʈة من اɸم ادارات المؤسسة ، وۂʏ لا تقل اɸمية عن باࢮʏ الوظائف        

الاخرى ɠالȘسوʈق والانتاج والمالية ، وذلك لأɸمية المورد الȎشري وتأث؈فه عڴʄ الكفاءة الانتاجية  

للمؤسسة ، فقد اȖسع مفɺوم ادارة الموارد الȎشرʈة لʋشمل اɲشطة رئʋسية من اɸمɺا : تحليل  

  ʄاڲ بالإضافة  والتدرʈب  التنمية   ، التحف؈ق   ، الاستقطاب   ، التخطيط   ، الوظائف  وتوصيف 

  الɴشاط التقليدي المتعلق Ȋشؤون الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسة . 

Ȋعض   ɲستعرض   ، الȎشرʈة  الموارد  لإدارة  وضوحا  واك؆ف  موحد  Ȗعرʈف   ʄاڲ الوصول  و٭ڈدف 

  Ȗعرʈفات ادارة الموارد الȎشرʈة من وجɺة نظر الكتاب المɺتم؈ن ٭ڈا . 

او  -1 المستوʈات  ࢭʏ مختلف  العامل؈ن  بان الافراد  تؤمن  الۘܣ  البلوط "ۂʏ الادارة  Ȗعرʈف حسن 

الۘܣ   الوسائل  بɢافة  تزوʈدɸم   ʄعڴ Ȗعمل  ان  واجّڈا  ومن   ، الموارد  اɸم  ɸم  المؤسسة  ɲشاطات 

باستمرار  علٕڈم  وȖسɺر  تراقّڈم  وان  ومصݏݰْڈم  مصݏݰْڈا  فيه  لما  بأعمالɺم  القيام  تمكٔڈم من 

  1لضمان نجاحɺم ونجاح العامة " 

 
: ߽مع صيدال  عبد الحكيم جربي ، "ا˛ر استراتيجية ˔نمية الموارد الˌشرية في تحق̀ق الميزة التنافس̑ية المس̑تدامة ̥لمؤسسة Գق˗صادية ". دراسة ˨اߦ   1

،   ˡ2013امعة سطيف ، كلية العلوم Գق˗صادية وال˖س̑يير ، قسم ادارة Գعمال ،  مذ̠رة ماجس̑تير ̎ير م̱شورة . –فرع قس̑نطينة  –لصنا̊ة Գدوية 
 .  03ص. 
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ٮڈتم    ȖDenisi & Griffinعرʈف   الۘܣ  الادارʈة  والɴشاطات  المɺام  من  شاملة  مجموعة  "باٰڈا 

تحقيق    ʄاڲ  ʄسڥȖ بطرائق  المؤɸلة  العمل  قوى   ʄعڴ واݝݰافظة  والتحف؈ق  والتطوʈر  بالتوظيف 

  1الكفاءة والفعالية ". 

ورقابة  وقيادة  وتوظيف  وتنظيم  تخطيط  عملية  اٰڈا   ʄعڴ الȎشرʈة  الموارد  ادارة  Ȗعرف  كما 

  2الافراد العامل؈ن ࢭʏ المؤسسة  

  المطلب الثالث : اɸمية واɸداف ادارة الموارد الȎشرʈة 

تحتل ادارة الموارد الȎشرʈة مɢانة ɸامة ࢭʏ المؤسسة ، وࢭʏ ما يڴʏ سنحاول استعراض اɸميْڈا    

  ومختلف اɸدافɺا الۘܣ Ȗسڥʄ اڲʄ تحقيقɺا .  

  اولا : اɸمية ادارة الموارد الȎشرʈة 

    ʄم الادارات الموجودة داخل المنظمة ، وتتجڴɸل اɢشȖ ةʈشرȎو معلوم ان ادارة الموارد الɸ كما

ڈا تتعامل مع اثمن الموارد الۘܣ تمتلكɺا المؤسسة وۂʏ الموارد الȎشرʈة     اɸميْڈا ɠوٰ

والروتيɴية       الاجرائية  بالأعمال  القيام  مجرد  من  تحول  قد  الȎشرʈة  الموارد  ادارة  دور  والان 

التعليمات   وتنفيذ   ، التقارʈر  ومتاȊعة  الܨݵصية  والملفات  الܦݨلات  بحفظ  المتعلقة  اليومية 

واجراء   الاس؅فاتيجيات  ورسم  اݍݵطط  بوضع  لتعۚܢ  ن  ݍݰركْڈم  او  العامل؈ن  ݍݰقوق  المنظمة 

لɺذه   والقيادي؈ن  العامل؈ن  مؤɸلات  فان  المستقبل  وتوقعات  لاحتمالات  والتصدي  الدراسات 

  .3الادارات قد Ȗغ؈فت ۂʏ الاخرى لتصبح اك؆ف تنوعا وȖعقيدا وتخصصا  

 
  .  18، ص.   2002. لبنان : م̱شورات دار ا̦نهضة العربية ،   ادارة الموارد الˌشرية من م̲ظور استراتيجيحسن اˊراهيم بلوط ،  1

2, Houghton Miffin company  ) Humane Resource management, Ricky. W (2001 , Angelo & Griffin Denisi -
boston , New Yourk 

 .  33محمد احمد عبد النبي ، مرجع سابق ، ص.  3
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تنفيذ   ʄعڴ قادرة  ٭ڈا  خاصة  اس؅فاتيجية  بوضع  الȎشرʈة  الموارد  ادارة  تقوم  ذلك  اجل  <<ومن 

  . 1وظائفɺا بأفضل شɢل ممكن 

التكيف    ʄالعلمية والقادرة عڴ الكفاءات ذات المؤɸلات  الȎشرʈة واختيار  للموارد  من تخطيط 

  مع التحديات المستقبلية وتحقيق الم؈قة التنافسية والبقاء .  

بفرʈق  اساس  وعضو  المنظمة   ʏࢭ  ʏاس؅فاتيڋ شرʈك  الȎشرʈة  الموارد  ادارة  اعتبار   ʄاڲ اضافة 

 << ʏ2التخطيط الاس؅فاتيڋ.  

خاصة   قضايا  او  مشكلات  اي  وحل  السياسات  تطبيق   ʏࢭ المديرʈن  مساعدة  طرʈق  عن 

  بالموظف؈ن .  

  ثانيا : اɸداف ادارة الموارد الȎشرʈة 

ٮڈدف ادارة الموارد الȎشرʈة اڲʄ تحقيق مجموعة من الاɸداف من اجل تطوʈر الافراد تطوʈرا       

مع  التɢامل  اساس   ʄعڴ الباحث؈ن  Ȋعض  حددɸا  وقد   ، المنظمة  حاجات  وʉسد  رغباٮڈم  يلۗܣ 

  اɸداف المنظمة 

الۘܣ  فالاɸداف   .... والافراد  المنظمة   ، ɸما  جانب؈ن   ʄاڲ الȎشرʈة  الموارد  اɸداف  تقييم  وʈمكن 

  : ʏة ، وۂʈشرȎا الɸا المنظمة من ادارة مواردɺل ʄسڥȖ  

  الكفاءة والفعالية   -

  الاستقرار  -

  تطوʈر وتنمية المɺارات  -

  تحقيق الانتماء والولاء -

 
 22حسين وليد حسين عباس ، استراتيجية ادارة الموارد الˌشرية في تحق̀ق الميزة التنافس̑ية المس̑تدامة . اق˗باس ̎ير مˍاشر ص .   1
 22حسين وليد حسين اق˗باس ̎ير مˍاشر ص 2
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  يڴʏ :  اما اɸداف الافراد فتتݏݵص فيما

  فرص عمل جديدة  -

  1ظروف ومناخ عمل جيد  -

  العدالة ࢭʏ الاجور والمعاملة -

  فرص للتقدم الوظيفي   -

  تقديم اݍݵدمات والرعاية الاجتماعية والܶݰية وغ؈فɸا . -

فالɺدف    ، الفرعية  والاɸداف  العام  الɺدف  خلال  من  الȎشرʈة  الموارد  اɸداف  تقييم  وʈمكن 

  العام ɸو :  

استمرارʈة الاداء ࢭʏ المنظمة ، بكفاءة وفعالية بواسطة الموارد الȎشرʈة ، اما الاɸداف الفرعية 

  الۘܣ من خلالɺا يمكن الوصول للɺدف العام ، فࢼܣ : 

  التوفيق ب؈ن الافراد والوظائف المطلوȋة   -

  ديمومة تحقيق الإشاعات المناسبة (دافع / حافز)  -

  توف؈ف المعارف واكساب وتنمية المɺارات التأɸيلية والتطوʈرʈة   -

  التقوʈم المستمر لأداء الموارد الȎشرʈة   -

  2تحديد مسار المستقبل الوظيفي للموارد الȎشرʈة  -

  : ʄداف اڲɸكما يمكن ان نقسم الا  

  عن طرʈق مساعدة المدرʈن لتأدية مɺامɺم   organisationnel objectivesا/ اɸداف تنظيمية : 

 
 .   ˡ .67دة : دار زهران ، ص .  ادارة الموارد الˌشرية̊لاقي مدني عبد القادر ،  1
 16̊لاقي مدني عبد القادر ، المرجع نفسه ، ص .  2
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  : وظيفية  اɸداف  توف؈ف    Fonctionnel objectivesب/   ʏࢭ الȎشرʈة  الموارد  ادارة  Ȗساɸم 

  الاحتياجات الكمية والنوعية من الافراد للقيام بالوظائف اݝݵتلفة للمنظمة   

   : الاجتماعية  الاɸداف  والمعوقات    sociétal objectivesج/  السلبية  الاثار  معرفة  طرʈق  عن 

  1البيȁية الۘܣ تواجه المنظمة  

  : الܨݵصية  الاɸداف  تحقيق    personale objectivesد/   ʄعڴ الȎشرʈة  الموارد  ادارة  Ȗعمل 

  2الاɸداف الܨݵصية للعامل؈ن واشباع حاجاٮڈم وتحقيق الرضا الوظيفي . 

العمل   لتقييم  المنظمة  داخل  فعال  نظام  استخدام  طرʈق  عن  يɢون  الاɸداف  تلك  ولتحقيق 

اغلب  ح؈ن   ʏࢭ الفعال،  والاتصال  والتدرʈب  والتعي؈ن  والاختيار  والاستقطاب  التغي؈ف  وادارة 

  ʄالمنظمة ذاٮڈا وتنطوي عڴ الȎشرʈة ۂʏ اɸداف  الموارد  الباحث؈ن يتفقون عڴʄ ان اɸداف ادارة 

اݍݵاصة  والاجراءات  القرارات  اتخاذ   ʏࢭ العدالة  وثانيا   ، الكفاءة  اولا  ɸما  اساسي؈ن  ɸدف؈ن 

   3بالتعامل مع الموارد الȎشرʈة  

الۘܣ من شاٰڈا ان تحقق رضا العامل؈ن وزʈادة حماسɺم ودافعيْڈم للعمل، واستخدام كفاءٮڈم  

   4من اجل تحقيق اɸداف المنظمة . 

  المطلب الراȊع : وظائف ادارة الموارد الȎشرʈة 

ادارة       ɠافة  بمساعدة  تقوم  فإٰڈا   ، اɸدافɺا  تحقيق  من  الȎشرʈة  الموارد  ادارة  تتمكن  حۘܢ 

ادا٬ڈا  وتقييم   ، واستخدامɺا  وتنميْڈا،  الافراد،  من  احتياجاٮڈا   ʄعڴ اݍݰصول   ʏࢭ المنظمة 

 
   16بتصرف ، ص .  Գدارة الحديثة ̥لموارد الˌشرية . ˉشار ̽زيد الوليد ،  1
   16ˉشار ̽زيد الوليد ، مرجع نفسه ، بتصرف ص .  2
   26-25حسين وليد حسين عباس ، مرجع سابق ، بتصرف ، ص ص .  3
 13كامل ˊر́ر ، ادارة الموارد الˌشرية وكفاءة Գداء التنظيمي . ص .  4
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اɸداف  لتحقيق  المناسب  بالكم والكيف  المنظمة وذلك   ʏࢭ بقا٬ڈا  ، واستمرار  علٕڈا  واݝݰافظة 

  .1المنظمة  

  وʈمكن تقسيم الوظائف الۘܣ تمارسɺا ادارة الموارد الȎشرʈة اڲʄ نوع؈ن من الوظائف :  

الوظائف المتخصصة : وتتمثل بتخطيط الموارد الȎشرʈة ، الاستقطاب والاختيار، والتعوʈض، 

  .  2التدرʈب، وتقوʈم الاداء، وتخطيط المسار الوظيفي، ومحاسبة المورد الȎشري 

اݍݵاصة   بالأɲشطة  وتتمثل  الادارʈة:  بالوظائف  فʋس׿ܢ  الوظائف  من  الثاɲي  النوع  اما 

  بالتخطيط والتنظيم، والقيادة، والتحف؈ق والرقابة، والۘܣ تمثل وظائف مدير الموارد الȎشرʈة . 

  .  3وسɴستعرض فيما يڴʏ اɸم وظائف ادارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المنظمات المعاصرة 

  تحليل وتصميم الوظيفة :-1  

واجبات،         من  الوظيفة  تتضمنه  ما  لɢل   ʏتحليڴ وصف  اعداد  الوظائف  بتوصيف  يقصد 

  مسؤوليات، سلطات، اساليب العمل، معدلات الاداء 

حۘܢ  الفرد  ٭ڈا  يتم؈ق  ان   ʏبڧɴي الۘܣ  والسمات  القدرات  تحديد  الوظيفة  بتوصيف  يقصد  كما 

  يأȖي ادائه عڴʄ الوجه المطلوب . 

  وفيما يڴʏ اɸداف التوصيف :  

  اختيار الفرد الملائم للوظيفة عڴʄ حسب القدرات والمؤɸلات  -1

وضع برامج سليمة للتدرʈب : توصيف الوظائف ʇسمح بتحديد المɺارات الۘܣ يɴبڧʏ التدرʈب -2

  علٕڈا واسلوب التدرʈب المناسب، خاصة عند نقله اڲʄ وظيفة جديدة او ترقيته . 

 
 . من الموقع Գلكتروني   ARAB British Académie for Higher Educationاهداف وا̮شطة الموارد الˌشرية .  1

http:// WWW .arabe . CO .UK   . 01ص  
 .  26حسين وليد حسين عباس ، مرجع سابق ،ص .  2
 .   26حسين وليد حسين ، مرجع نفسه ، ص .   3
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  وضع الاسس السليمة للنقل وال؅فقية  -3

رسم سياسة اجور عادلة :توصيف الوظائف ʇساɸم ࢭʏ تحديد الاɸمية الɴسȎية لɢل وظيفة  -4

اجورا  والمسؤولية  القيمة   ʏࢭ المȘساوʈة  الوظائف  تمنح  اذ  للأجور  عادلة  سياسة  ووضع   ،

  مȘساوʈة ، وʈزʈد الاجر بزʈادة الاɸمية الɴسȎية للوظيفة وقيمْڈا 

5- ʄاڲ تؤدي  الانجاز  وطرʈقة  للوظيفة  ɠامل  وصف  اعطاء  طرʈق  عن   : العمل  نظم  تحس؈ن 

  .  1تخفيض التɢاليف وسرعة الانجاز

  تخطيط الموارد الȎشرʈة : -2

ܿݨلة        ديمومة  تحقق  الۘܣ  الȎشرʈة  الموارد  من  المستقبل   ʏࢭ المنظمات  احتياجات  تقدير 

  .2الانتاج فٕڈا 

  ، المɺارات  حيث  من  احتياجاٮڈا  تطبيق  مع  الافراد،   ʄاڲ المنظمة  حاجة  ب؈ن  برنامج  وضع 

 ʏبڧɴل نوع من انواع التخصص والوقت الذي يɠ ة والعدد المطلوب منȋوالتخصصات المطلو

  . 3ان تتوافر فيه ɸذه الكفاءات 

وتتجڴʄ اɸمية تخطيط الموارد الȎشرʈة ɠونه ʇساعد عڴʄ تحديد وتخطيط احتياجات المنظمة  

  المستقبلية من حيث الكم والنوع، كما ʇساɸم ࢭʏ زʈادة العائد عڴʄ اسȘثمارات المنظمة  

المنظمة      ٮڈيئة  ، فضلا عن  الȎشرʈة  الموارد  المثڴʄ من  الاستفادة  التɢلفة عن طرʈق  وʈخفض 

  لمواجɺة التغي؈فات ࢭʏ البيȁت؈ن الداخلية واݍݵارجية . 

نجد   الȎشرʈة  الموارد  تخطيط  عملية   ʄعڴ التأث؈ف  شاٰڈا  من  العوامل  من  مجموعة  وɸناك 

  ʄعڴ تؤثر  لا  الۘܣ  الاجل  الطوʈلة  واݍݵطط  المنظمة  باس؅فاتيجيات  المتعلقة  الداخلية  العوامل 

 
 .   69- 55كمال ˊر́ر، مرجع سابق ، ص ص .  1
 .  25ˉشار ̽زيد وليد ، مرجع سابق ، ص .  2
 .   70كمال ˊر́ر ، مرجع سابق ، ص.   3
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المتعلقة   اݍݵارجية  العوامل   ʄاڲ اضافة   ، الافراد  ɸؤلاء  نوعية   ʄعڴ وانما  فقط  الافراد  عدد 

  ʏࢭ مع؈ن  باتجاه  بالنمو  المنظمات  تلزم  الۘܣ  والقوان؈ن  بالȘشرʉعات  المرتبطة  اݝݰيطة  بالبʋئة 

  مجال تطوʈر واسȘثمار الموارد الȎشرʈة .  

برامج    ʄعڴ  ʏالتاڲȋو الȎشرʈة  الموارد  ونوع  ݯݨم   ʏࢭ تؤثر  الۘܣ  التكنولوجية  العوامل  كذلك 

واٰڈاء  الطوʈلة  والاجازات  والتقاعد   ، ɠالاستقالة  العمل  قوة   ʏࢭ التغ؈فات  تؤثر  كما  التدرʈب 

  .  1اݍݵدمة 

  

الموارد   بأنظمة  ورȋطɺا  المنظمة  اɸداف  دقة  من  لابد  الȎشرʈة  الموارد  تخطيط  عملية  ولنجاح 

المنظمة    ʏࢭ العاملة  بالقوة  اݍݵاصة  الدقيقة  والبيانات  المعلومات  وتوفر   ، واعمالɺا  الȎشرʈة 

  . 2ودعم الادارة العليا لعملية تخطيط الموارد الȎشرʈة

  استقطاب الموارد الȎشرʈة : -3

وردت عدة Ȗعارʈف للاستقطاب اذ عرف بالعملية الۘܣ Ȗستخدمɺا المنظمة ࢭʏ معاݍݨة النقص   

  . 3ࢭʏ احتياجات مواردɸا الȎشرʈة  

المطلوب   بالعدد  للوظائف  اݝݰتمل؈ن  الم؅فܧݰ؈ن   ʄعڴ واݍݰصول  البحث  Ȋعملية  عرف  كما 

وȋالنوعية المرغوȋة وࢭʏ الوقت المناسب Ȋغية الاختيار الاك؆ف ملائمة لشغل الوظائف الشاغرة 

  . 4ࢭʏ مختلف المستوʈات التنظيمية ، والعمل عڴʄ جذ٭ڈا وانتقاء الافضل مٔڈا للعمل بالمنظمة 

  

 
 .  30-29حسين وليد حسين عباس ، مرجع سابق ، بتصرف ، ص ص .  1
ر م̲ظمات Գعمالمخلوف ، احمد ،  2 . من الموقع Գلكتروني :    Գتجاهات الحديثة في ادارة الموارد الˌشرية ودورها في تطو̽

http://www.makhloof7@yahoo.com. 
3. , (1995 ) Humane Resource management Von Hoffman press , Inc. Ivancevich , John M    

 .  30-29ˉشار ̽زيد الوليد ، Գدارة الحديثة ̥لموارد الˌشرية . مرجع سابق ، بتصرف ص .   4
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  ان المؤسسة حينما Ȗسڥʄ لݏݰصول عڴʄ الموارد الȎشرʈة فاٰڈا تجد نفسɺا امام مصدرʈن : 

  مصدر داخڴʏ : وذلك من خلال ال؅فقية والنقل والانتداب لعمالɺا  -ا 

عقود  -ب  ، والɢليات  المدارس   ، التوظيف  مɢاتب   ، الاعلان  طرʈق  عن  وذلك   :  ʏخارڊ مصدر 

  العمل ، والاستعانة بالمسȘشارʈن ࢭʏ عمليات الاختيار.

  اختيار وȖعي؈ن الموارد الȎشرʈة : -4

التوازن والتوافق ب؈ن متطلبات     الباحث؈ن ࢭȖ ʏعرʈف الاختيار اذ عرف بانه تحقيق  اراء  تȘباين 

وواجبات الوظيفة من ناحية وȋ؈ن سمات ن مؤɸلات وخصائص الفرد المتقدم للوظيفة وفقا لما  

  .ɸ1و منصوص عليه ࢭʏ توصيف ɠل وظيفة من ناحية ثانية  

كما عرف بانه الاجراءات المتعلقة بفحص وجمع المعلومات الɢاملة عن المتقدم؈ن للتوظيف ،  

  ومن تم اختيار الافراد الذين يحققون فوائد للمنظمة .  

وتحظى عملية الاختيار بأɸمية كب؈فة ࢭʏ المنظمات جراء التطبيق السليم لمعاي؈ف وقواعد عملية 

للمنظمة   يحقق  مما   ، المناسب  المɢان   ʏࢭ المناسب  الܨݵص  وضع  المنظمة  Ȗستطيع  الاختيار 

 ʄى عڴɲالعمل ، وتضمن فعالية نظام الاختيار للاܧݵاص اشباع حد اد ʏالاستقرار الوظيفي ࢭ

  ، قدراٮڈم  مع  تȘناسب  الۘܣ  العادلة  الاجور  لɺم  يوفر  اذ   ، الاɲسانية  حاجاٮڈم  من  الاقل 

  ، ʄالمنظمة انتاجية اعڴ ʏلاٮڈم العلمية ، كما يحقق اختيار الܨݵص المناسب للوظيفة ࢭɸومؤ

  . 2وʈقلل من حوادث العمل ، وʉساعدɸا عڴʄ التقليل من تɢاليف التدرʈب  

 
، ص .   2003ع ، جمال ا߱̽ن محمد مرسي ، Գدارة Գستراتيجية ̥لموارد الˌشرية مد˭ل لتحق̀ق الميزة التنافس̑ية . مصر : ا߱ار الجامعية ̥ل̱شر والتوزي 1

231    . 
 .   32حسين وليد حسين عباس ، مرجع سابق ، ص .   2
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  خطوات الاختيار والتعي؈ن  03الشɢل    

  طلب التوظيف 

  

  

  المقابلات المبدئية 

  

  

  

  

  المصادر المرجعية والتوصيات الܨݵصية 

  

  

  الاختبارات 

  

  اجراء المقابلات 
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  تدرʈب الموارد الȎشرʈة : -5

اختبارات     من  ماجرى  ضوء   ʏࢭ الاختيار  علٕڈم  يقع  الذين  المناسب؈ن  الافراد  انتقاء  لايكفي 

مختلفة ، وانما من الضروري ان ʇعقب عملية الاختيار والتعي؈ن عملية تدرʈب الموارد الȎشرʈة 

  حيث تبايɴت التعارʈف من الناحية الشɢلية  

  الفحص الطۗܣ 

  

  قرار التعي؈ن 

  

  برامج الرعاية والْڈيئة المبدئية 
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المتعلقة   القدرات  العامل؈ن  Ȗعلم  لȘسɺيل  المنظمة  قبل  من  اݝݵطط  اݍݨɺد  انه   ʄعڴ ʇعرف 

  بالوظيفة ،والۘܣ تتضمن المعرفة ، والمɺارات والسلوك اݍݰرج لنجاح اداء الوظيفة .  

ʇعد ɲشاط التدرʈب والتنمية من الاɲشطة الاساسية ࢭʏ ادارة الموارد الȎشرʈة ، وتنفق الدول    

المتقدمة والمنظمات اݝݵتلفة اموالا طائلة لتدرʈب العامل؈ن ، وɸذا ʇش؈ف اڲʄ اɸتمام تلك الدول 

 ، الاداء  تحس؈ن  ٭ڈدف  وذلك   ، النامية  بالدول  مقارنة  التدرȎʈية  والعملية  الȎشرʈة  بالɢوادر 

  . 1وتطوʈر وسائل العمل سعيا منه للمزʈد من الكفاءة والفعالية وتحس؈ن الانتاجية  

  وٱڈدف التدرʈب اڲʄ تحقيق مزايا عديدة للفرد والمنظمة ، والۘܣ من اɸمɺا

 : ʏما يڴ     

  ا/مزايا التدرʈب بالɴسبة للعامل؈ن :

 اكساب الفرد الصفات الۘܣ تؤɸله لشغل المناصب القيادية   . 1

مسؤوليات   . 2 وتحمل  الارتقاء   ʄاڲ تؤɸله  جديدة  ومɺارات  ومعارف  خ؄فات  الفرد  اكساب 

 اك؄ف ࢭʏ العمل  

  ʄيجة لإكساب معلومات ، وخ؄فات وقدرات جديدة مما يؤدي اڲȘم نɺادة ثقة العامل؈ن بأنفسʈز

  رفع روحɺم المعنوʈة . 

  ب/مزايا التدرʈب واɸميته للمنظمة :

 العام؈ن ، وزʈادة مɺاراٮڈم تنمية الكفاءات ، وخ؄فات  . 1

 اعداد اجيال من الافراد لشغل الوظائف القيادية  . 2

التطور   . 3 ومواكبة   ، والاجتماعية  الاقتصادية  النظم   ʏࢭ تحدث  الۘܣ  التغ؈فات  مواجɺة 

 . ʏالعل׿ܣ والتكنولوڊ 

 
 .  300، ص.   Գ .2006ردن : ̊الم المك˗ب الحديث ،  التدريب الفعالالخطيب ، رداح ، الخطيب ،  1
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كما ʇسɺم التدرʈب ࢭʏ ترشيد القرارات الادارʈة ، ورفع مستوى ادا٬ڈا بكفاءة وفعالية ،  

بكفاءة  المدرȋ؈ن  الافراد  ان  اذ  شاملة  بصورة  الانتاجية  ال݀ݨلة  استقرار   ʏࢭ  ʏالتاڲȋو

وفعالية غالبا ما يقومون بأداء اعمالɺم بالشɢل السليم مما ينعكس عڴʄ الاداء العام 

  عڴʄ المنظمة Ȋشɢل ايجاȌي ، وȋالتاڲʏ اݍݰفاظ عڴʄ الوضع التنافؠۜܣ . 

  وللتدرʈب انواع مٔڈا : 

المɺارات   ɠل  وممارسة  فɺم   ʄعڴ الفرʈق  اعضاء  ɠل  فيه  يدرب  الذي   : العابر  التدرʈب 

  والمɺام 

  ʏࢭ والقرارات  المعلومات  تقاسم  كيفية   ʄعڴ الفرʈق  فيه  يدرب  الذي   : المɴسق  التدرʈب 

  سȎيل Ȗعظيم اداء الفرʈق .  

  تدرʈب قائد الفرق : الذي ʇش؈ف اڲʄ تدرʈب مدير او قائد الفرʈق .  

تقليل    six sigmaتدرʈب    ʄعڴ Ȗساعدɸم  الۘܣ  بالأدوات  العامل؈ن  تزوʈد   ʄاڲ Ȗش؈ف   :

  .  1التɢاليف والعيوب ࢭʏ مɺامɺم اڲʄ اقظۜܢ درجة ممكنة  

  خطوات عملية التدرʈب : 

 تحديد الاحتياجات التدرȎʈية   )1

 تحديد مدى جɺوزʈة العامل؈ن للتدرʈب   )2

 تصميم العينات التدرȎʈية   )3

  . 2التطبيق الفعڴʏ لل؄فنامج التدرʈۗܣ   )4

  تحف؈ق الموارد الȎشرʈة : 

 ʄاڲ الȎشرʈة  بالقوى  ترفع  الۘܣ  والاساليب  الوسائل  ايجاد  ɸو   ، اݍݰوافز  او  اݍݰفز  مفɺوم  ان 

وتلقى   بارزا  مɢانا  تحتل  الاساليب  وɸذه  الانتاجية  دورٮڈم  وتحس؈ن  والعطاء  البذل  من  مزʈد 

اɸتماما بالغا لدى غالبية منظمات العمال وتاخذ اولوʈة ࢭʏ تفك؈ف المدراء ࢭʏ المنظمات الفاعلة ،  

 
 .  301. مرجع نفسه ، ص .   التدريب الفعالالخطيب ،رداح الخطيب ،  1
 .   266. ˔ر. محمد س̑يد احمد و عبد المحسن عبد المحسن ، الرԹض : دار المريخ ̥ل̱شر والتوزيع ، ص .  ادارة الموارد الˌشريةد̼سلر ˡاري ،  2
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تنافسية   قوى  مٔڈا  يجعل  فانه  (اݝݰفزة)  الȎشرʈة  القوى  من  قاعدة  منظمة  اي  امتلاك  وان 

اݍݰوافز  من  مجموعة  بواسطة  يتم  والتحف؈ق   . العمالية  المنظمات   ʏࢭ مثيلاٮڈا  عن  تتم؈ق 

الوسائل والاساليب الۘܣ توفرɸا المنظمة للعامل؈ن سواء ɠانت مادية او معنوʈة ٮڈدف اڲʄ اشباع  

  .  1اݍݰاجات والرغبات الاɲسانية وتحقيق الغاية المطلوȋة  

افز الفعال    04الشɢل    قواعد نظام اݍݰو

  

    

  

  

  

  

  

  

  

  .  147. مرجع سابق ذكره ، ص .   ادارة الموارد الȎشرʈةالمصدر : محمد احمد عبد النۗܣ ، 

  تقييم اداء الموارد الȎشرʈة : 

    ʄاڲ ʇعود  وɸذا   ، المنظمات  جميع   ʏࢭ كب؈فة  اɸمية  الȎشرʈة  الموارد  اداء  تقييم  عملية  تحتل 

اɸمية استخدام واسȘثمار اليد العاملة ورفع كفاءٮڈا الانتاجية باستمرار من اجل تحقيق ɸذه 

 
 .  141محمد احمد عبد النبي ، مرجع سابق ذ̠ره ، ص .  1

 المهارة والابتكار  وضوح الهدف والغاية 

 المساواة والعدالة 

 تميز الاداء 

 الحاجة والرغبة

 القوة والجهد

  قواعد  

نظام 
  الحوافز 

 الفعال 
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كفاءٮڈا   مع  يتلائم  بما  اݝݵتلفة  الوظائف   ʄعڴ العاملة  اليد  توزʉع   ʏستدڤʇ مما  المنظمات 

  .  1ورغباٮڈا من اجل ذلك لابد من تقييم اداء العامل؈ن Ȋشɢل مستمر

نذكر   الافراد  اداء  تقييم  لعملية  شامل ومتɢامل  Ȗعرʈف  اعطاء   ʏࢭ والبحث؈ن  الكتاب  وʈختلف 

  : ʏمايڴ  

لتجري - وعادل  منصف  Ȋشɢل  العامل؈ن  جɺود  تقدير  بموجّڈا  يتم  عملية  ɸو  الاداء  تقييم 

بموجّڈا  يتم  ومعدلات  عناصر   ʄعڴ بالاسȘناد  وذلك   ، وɴʈتجون  ʇعملون  ما  بقدر  مɢافئْڈم 

  .  2مقارنة ادا٬ڈم لتحديد مستوى كفاءٮڈم ࢭʏ العمل الذي ʇعملونه  

ʇعرف بانه ɲشاط مɺم من اɲشطة الموارد الȎشرʈة ʇسْڈدف التأكد من مدى ɠون الفرد العامل 

  .  3ࢭʏ المنظمة يؤدي عمله Ȋشɢل فعال 

تقييم الاداء ɸو تحديد مدى مساɸمة ɠل فرد ࢭʏ انجاز الاعمال الموɠلة اليه وضمان اݍݰفاظ 

  .4عڴʄ التوازن الازم ب؈ن متطلبات الوظيفة ، وقدرات العامل الذي ʇشغلɺا او س؈فࢮʄ الٕڈا 

  ومن خلال التعارʈف السابقة يمكننا صياغة التعرʈف الاȖي : 

"تقييم الاداء ɸو محاولة لتحليل اداء الفرد بɢل ما يتعلق به من صفات نفسية او بدنية او   

  ʄالاوڲ Ȗعزʈز  ومحاولة  والضعف  القوة  نقاط  تحديد  ٭ڈدف  وذلك   ، فكرʈة  او  فنية  مɺارات 

  .5ومواجɺة الثانية من اجل ضمان تحقيق فعالية المنظمة انيا وࢭʏ المستقبل " 

  مفɺوم تقييم اداء العامل؈ن :

  يمكن Ȗعرʈف تقييم اداء العامل؈ن بانه  

 
مذ̠رة ل̿سا̮س ̎ير م̱شورة . ˡامعة ورقߧ ، كلية  تطبيق الطرق الحديثة لتق̀يم اداء العاملين في المؤسسات العموم̀ة "،الضب الزهرة وتيغمري نجمة " 1

 .    02، ص .   2012العلوم Գق˗صادية ، قسم ال˖س̑يير ، 
 .    75، ص .  2000. عمان : دار الصفاء ̥لطبا̊ة والتوزيع ،   ادارة الموارد الˌشريةشحاذة نظمي ،  2
 .    177، ص .  2000. عمان : دار ومك˗بة ˨امد ̥ل̱شر والتوزيع ،  ادارة الموارد الˌشرية˭ا߱ عبد الرحيم الهيتي  ،  3
 .   56، ص.  2004، الجيزة : مركز الخبرات المهنية للإدارة ،    3الجزء Գول ، ط منهج Գدارة العليا مجالات تق̀يم Գداء عبد الرحمان توف̀ق ،   4
 .  54، ص .  2003. بدون ب߲ ال̱شر ، دار الفكر العربي، تق̀يم Գداء   عبد المحسن توف̀ق محمد ،  5
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  "نظام يتم من خلاله تحديد مدى كفاءة اداء العامل؈ن " 

للمؤسسة من خلال  الفرد  الۘܣ ʇعطٕڈا  الۘܣ يتم بواسطْڈا تحديد المساɸمات  العملية  انه  كما 

  ف؅فة زمنية محددة ، وʈمكن Ȗعرʈف تقييم اداء العامل؈ن كذلك بانه  

وذلك    ، العمل  اثناء  وتصرفاٮڈم  سلوكɺم  وملاحظة   ، لعملɺم  العامل؈ن  اداء  وتحليل  "دراسة 

 ʄعڴ لݏݰكم  وايضا  اݍݰالية  باعمالɺم  القيام    ʏࢭ كفاءٮڈم  ومستوى  نجاحɺم  مدى   ʄعڴ لݏݰكم 

  .1امɢانية النمو والتقدم للفرد ࢭʏ المستقبل ، وتحمله لمسؤوليات اك؄فوترقيته لوظيفة اخرى 

وʈقصد به ايضا "ɸو ترتيّڈم تنازليا او تصاعديا حسب قدراٮڈم وخ؄فاٮڈم وعاداٮڈم الܨݵصية  

"2 .  

  اɸداف واɸمية عملية تقييم اداء العامل؈ن : 

يتܸݳ مما سبق ان عملية تقييم اداء العامل؈ن من الاɲشطة المɺمة الۘܣ تمارسɺا ادارة الموارد    

الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسة ، والمؤسسة عند قيامɺا Ȋعملية التقييم Ȗسْڈدف تحقيق الاɸداف التالية  

  :  

  ا/عڴʄ مستوى المنظمة :

لتنفيذ  - المناسبة  وخصائصɺم  العامل؈ن  وɲشاطات  التنظيمية  الاɸداف  ب؈ن  والتɢامل  رȋط 

نظام   يɢون  ان  لابد  ولذلك   ، مسبقا  اݝݰددة  باݝݵرجات  والمتمثلة  التنظيمية  الاس؅فاتيجية 

  . 3تقييم الاداء مرنا ʇستجيب لأي Ȗغي؈ف ࢭʏ اس؅فاتيجية المنظمة  

تقوʈم برامج واساليب ادارة الموارد الȎشرʈة ، حيث Ȗعت؄ف وظيفة تقييم الاداء بمثابة الوظيفة  -

تقع   الۘܣ  الوظيفة  فࢼܣ   ، الȎشرʈة  الموارد  ادارة  الوظائف   ʏباࢮ Ȗعمل عڴʄ مراجعة ومتاȊعة  الۘܣ 

 
.ˡامعة المس̑يߧ ، كلية العلوم Գق˗صادية ، قسم   مذ̠رة ماجس̑تير ̎ير م̱شورة حسان بوبعابة ، "تق̀يم Գداء Գستراتيجي ̥لمؤسسات Գق˗صادية ". 1

 .   68العلوم التˤارية ، ص . 
 .   87، ص .  2004، الجامعة Գردنية ،  ادارة الموارد الˌشرية ادارة Գفرادمصطفى نجيب شاو̼ش ،  2
 .   139،ص .  Գ،2003ردن : دار ال̱شر،  1ط ادارة الموارد الˌشرية ، مد˭ل استراتيجي . سهيߧ محمد عباس ،  3
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القوى  تخطيط   ، ال؅فقية   ، اݍݰوافز   ، التدرʈب   ) الȎشرʈة  الموارد  اɲشطة  جميع  ملتقى  عند 

  العاملة ....)  

  ب/عڴʄ مستوى المديرʈن :

  ʏل عل׿ܣ وموضوڤɢشȊ كيفية اداء الموظف ʄالتعرف عڴ  

يتعلق   فيما  الواقعية  القرارات  واتخاذ  والتوجيه  الاشراف  مجالات   ʏࢭ المديرʈن  قدرات  تنمية 

  بالعامل؈ن  

مما   ٭ڈم  الاتصال  ، وتحس؈ن  اشرافɺم  تحت  العامل؈ن  تفɺم   ʄن عڴʈالمباشر المشرف؈ن  مساعدة 

  .ʇ1ساعد عڴʄ تقوʈة العلاقات ب؈ن الطرف؈ن وزʈادة التعاون بئڈم 

  ج/ عڴʄ مستوى العامل؈ن :

 Ȗسي؈ف وتطوʈر قدراٮڈم ومɺاراٮڈم  –مقياس لأدا٬ڈم   –تنمية الاحساس بروح المسؤولية 

  Ȗعوʈض الموارد الȎشرʈة :

ɸناك تباين واܷݳ ࢭʏ اتجاɸات الباحث؈ن والكتاب ࢭȖ ʏعرʈف الاجور ، اذ عرف ɠل من الباحث   

السلم وصاݍݳ الاجر من الناحية النقدية بانه مقدار ما يحصل عليه الموظف من مبالغ نقدية  

المنظمة   Ȗستخدمɺا  جوɸرʈة  مقدرة  بانه  الاجر  عرف  كذلك   ، اعمال  من  به  يقوم  ما  مقابل 

  للتأث؈ف عڴʄ اداء الافراد ومصممة Ȋشɢل اسا؟ۜܣ لتعزʈز العمل التعاوɲي ونتائج فرق العمل   . 

الاجور  نظم  تصميم  العامل؈ن  للأفراد  المنظمة  تقدمɺا  الۘܣ  الاجور  تحديد  عملية  وتتضمن 

العدالة لɢل عامل ، وتحديد طبيعة اݍݰوافز وȋرامج اݍݵدمات والمزايا  الۘܣ تضمن  والمɢافئات 

  .   2للعامل؈ن ، وتوف؈ف المعلومات اللازمة للإدارة ࢭʏ بناء تقييم الاداء للعامل؈ن 

 
 .   295، ص .  2003. مصر : دار الجامعية الجديدة ،  ادارة الموارد الˌشريةمحمد سعيد سلطان ،  1
 .  38-37حسين وليد حسين عباس ، مرجع سابق ذ̠ره ، ص ص . 2
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اضافة اڲʄ تحقيق العدالة الداخلية وذلك من خلال مراعاة ان يحصل الفرد عڴʄ اجر ʇعادل  

ما يحصل عليه الاخرʈن بالمنظمة والذين لدٱڈم نفس المɺارة واݍݵ؄فة ومستوى التأɸيل وʈؤدون 

نفس الوظيفة والعدالة اݍݵارجية من خلال مقارنة معدلات الاجور بالمنظمة بنظ؈فٮڈا السائدة 

  ࢭʏ المنظمات الاخرى .

 : ʄا من خلال نظم الاجور اڲɺداف الۘܣ تحاول المنظمة تحقيقɸمكن تقسيم الاʈو  

  اɸداف اجتماعية : تتمثل ࢭʏ التأمينات ضد المرض واݍݰوادث والاعاقة والتقاعد 

وتقديم  ٭ڈم  والاحتفاظ  فٕڈا  العامل؈ن  الافراد   ʄاڲ واݍݵدمات  الفوائد  :تقديم  تنظيمية  اɸداف 

  الضمانات الازمة للعامل؈ن ضد المرض وال݀ݨز وغ؈فɸا .  

الاɸداف الفردية : يتجه الافراد للعمل بالمنظمات الۘܣ تقدم فوائد وخدمات منخفضة التɢلفة   

1. 

  

  حماية الموارد الȎشرʈة :

الرئʋسية لɺا،    المɺام  اي منظمة Ȗعد من  الۘܣ Ȗعمل ٭ڈا  الȎشرʈة  الموارد   ʄمة اݍݰفاظ عڴɺان م

، ومن  ɲشاط المنظمةفاݍݰوادث الۘܣ يتعرض لɺا الافراد العاملون ࢭʏ المنظمة تؤدي اڲʄ تحديد  

الاɸتما  ʄاڲ المنظمات  يدفع ɸذه  ، مما  باɸظة  تحملɺا خسائر وتɢاليف  الܶݰية  تم  بالرعاية  م 

، وتتأثر الوظائف المتعلقة بالܶݰة والسلامة ، والامن الصناڤʏ للعامل؈ن باɸتمام للعامل؈ن فٕڈا

كب؈ف ࢭʏ المنظمات اݍݰديثة سواء ɠانت خدمية ام انتاجية ، عامة او خاصة ، وʈرجع ذلك اڲʄ ان 

الموارد الȎشرʈة ۂʏ افضل واɸم الموارد للمنظمة الۘܣ لا يمكن الاستغناء عٔڈا ، ومن واجب ادارة  

من  الفرد  خلو  باٰڈا  الܶݳ  وȖعرف  ن  المɺنية  والسلامة  الܶݰة  برامج  وضع  الȎشرʈة  الموارد 

  ʄاڲ الɺادفة  العقلية والنفسية واݍݨسدية ، اما السلامة المɺنية فيقصد ٭ڈا الاɲشطة  الامراض 
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وكذلك    ، العمل  بʋئة   ʏࢭ لɺا  يتعرضون  الۘܣ  والاصابات  اݍݰوادث  من  الȎشرʈة  الموارد  حماية 

حماية ɠل ممتلɢات المنظمة من مختلف اݍݰوادث والاصابات الۘܣ يتعرضون لɺا ࢭʏ بʋئة العمل 

  ، وكذلك حماية ممتلɢات المنظمة من مختلف اݍݰوادث والامراض المɺنية .  

طرʈق   عن  العامل؈ن  للأفراد  والنفسية  العقلية  بالܶݰة  الاخ؈فة  الآونة   ʏࢭ الاɸتمام  تزايد  ولقد 

لɺا  يتعرض  الۘܣ  اݍݵطر  اسباب   ʄاڲ تؤدي  الۘܣ  العوامل  من  وخالية  امنة  عمل  بʋئة  توف؈ف 

  . 1العاملون وȋالتاڲʏ تطبيق برامج الܶݰة والسلامة المɺنية لأفرادɸا 

  تخطيط المسار الوظيفي :

الماضية القليلة  السنوات   ʏرت المنظمات ࢭɺله من      اظ م؅قايدا بتخطيط المسار الوظيفي ، لما 

ان  يدرɠون  عندما  المنظمة   ʏࢭ سʋستمرون  واٰڈم   ، لمنظماٮڈم  العامل؈ن  ولاء  بناء   ʏࢭ فعال  دور 

  .   ɸ2ناك مجموعة كب؈فة من الفرص الوظيفية متاحة لدٱڈم 

لدٱڈا  العامل؈ن  الافراد  بتطلعات  بالاɸتمام  الȎشرʈة  الموارد  ادارة  عليه  Ȗعمل  ان  يجب  ما  ɸذا 

ادا٬ڈم   تقييم   ʄاڲ بالإضافة   ، التطوʈر   ʄاڲ وحاجاٮڈم  قوٮڈم  اوجه  تحليل   ʄعڴ ومساعدٮڈم 

وتوضيح الفرص الوظيفية المتاحة ، وفɺم العلاقات القائمة ب؈ن مختلف المسارات الوظيفية ،  

طرʈق   عن  وذلك   ، اخر  مɢان   ʄاڲ يصل  ان  فيحتمل   ، يذɸب  اين   ʄاڲ الفرد  ʇعرف  لم  فان 

Ȗܨݨيعɺم عڴʄ تطوʈر ذاٮڈم وذلك بالمشاركة ࢭʏ برامج التدرʈب والتنمية لعمل برنامج تخطيط  

التحديد   طرʈق  عن  الȎشرʈة  للموارد  الوظيفي  المسار  تنمية  يتم  وɸكذا   ، الوظيفي  المسار 

المسبق والمدروس للمسار الوظيفي للفرد من جانب ، وتحليل وتطوʈر الذات من جانب اخر بما 

  يحقق اݍݰاجات المتوقعة للمنظمة ورضا الموارد الȎشرʈة عن المسار الوظيفي ࢭʏ ذات الوقت . 

  تتعدد المفاɸيم المتعلقة بالمسار الوظيفي ، نذكر مٔڈا : مفɺوم المسار الوظيفي : 

  جميع الوظائف الۘܣ ʇشغلɺا الفرد خلال حياته الوظيفية   -

 
 .  43حسين وليد حسين عباس ، مرجع س̑بق ذ̠ره ، ص .  1
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للفرد ) طوال حياته   - الافقية والراسية  الفرد (اݍݰركة  الۘܣ يمر خلالɺا  العليا  تتاȊع الوظائف 

  . 1الوظيفية  

  مفɺوم تخطيط المسار الوظيفي :    

خلاله   من  ʇستطيعون  للعامل؈ن  وظيفي  ɸيɢل  تصميم  بانه  الوظيفي  المسار  تخطيط  ʇعرف 

النمو وظيفيا داخل المنظمة ، كما ان العملية الۘܣ تؤدٱڈا المنظمة Ȗساعد العامل؈ن عڴʄ تحديد  

  .  2اɸدافɺم ومساراٮڈم الوظيفية  

الȎشرʈة من   للموارد  والراسية  الافقية  اݍݰركة  من  لɢل  والمدروس  المسبق  التحديد  ʇعت؄ف  كما 

يتم   ان   ʄاڲ..... وتحف؈قه  وصيانته  ترقيته  ثم   ، وتدرʈبه  واعداده   ، وȖعيʋنه  الفرد  اختيار  وقت 

  . 3احالته للتقاعد 

  اɸمية تخطيط المسار الوظيفي :

تبدو اɸمية تخطيط المسار الوظيفي ࢭʏ انه ʇعمل عڴʄ توافق توقعات الفرد وتوقعات المنظمة  

  . النفؠۜܣ  العقد  مفɺوم   ʄعڴ التوافق  ɸذا  وʉعتمد   ، الذي     psychologique contracteمعا 

  .  Chris argyrols & Harry Levens onقدمه 

ضمني؈ن   عقد  بانه  النفؠۜܣ  العقد  ʇعرف  حيث  العمل  عقد  عن  كث؈فا  العقد  ɸذا  وʈختلف 

  الافراد والمنظمة يحددɸا ما يتوقع ان يتلقاه ɠل طرف من الطرف الاخر ࢭɸ ʏذه العلاقة .  

فالفرد يتوقع ما قد يحصل عليه من المنظمة مثل الاحساس بالمعۚܢ او الɺدف من الوظيفة ،  

فرص ال؅فࢮʏ ، فرص النمو الܨݵظۜܣ ، التحدي ࢭʏ العمل ، المɢانة ، تجاɲس مجموعة العمل ،  

  .   4الراتب ، ومقدار الضمان والامان ࢭʏ الوظيفة 

 
 .  130محمد احمد عبد النبي ، مرجع نفسه ، ص .   1
 .  17، ص .  Գ2008ردن : دار اسامة ̥ل̱شر والتوزيع ،    ادارة الموارد الˌشرية . حسونة ف̀صل ،  2
 .  345، ص .   2008،  2. ط  ادارة الموارد الˌشرية رؤية استراتيجية معاصرةاحمد س̑يد مصطفى ،  3
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 الامن الوظيفي للعامل؈ن : 

لم Ȗعد بʋئة الاعمال كما ɠانت بالأمس ، فقد ادى زʈادة المنافسة والتغ؈ف التكنولوڊʏ المȘسارع ،  

امن؈ن  غ؈ف  العمال  جعل   ʄاڲ العامل؈ن  عدد  وخفض   ، الɺيɢلة  اعادة  وعمليات   ، واݍݵܶݵصة 

تماما عڴʄ وظائفɺم ، او عڴʄ استقرار مسارɸم الوظيفي ، فالأداء اݍݨاد لن يحمٕڈم طوʈلا من  

الفصل او التقاعد المبكر طالما استمرت ɸذه التغ؈فات ، لذلك يجب عڴʄ العمال ان يدرɠوا ان 

شغل وظيفة ما لن ʇستمر بضرورة لمدة طوʈلة ، وان يتقبلوا انه مع تنمية القدرات فاٰڈم قد  

مؤسساٮڈم   ʇغ؈فون  قد  واٰڈم   ،  ʏڴʈالتحو للتدرʈب  او  اخرى  لوظيفة  للنقل  عرضة  يɢونوا 

  ووظائفɺم دون التقيد بنوعية محددة من الوظائف . 

لݏݵصائص   امتلاكɺم  من  للتأكد  قدراٮڈم  تطوʈر   ʏࢭ ʇستمرو  ان  العمال   ʄعڴ يجب  لذلك 

  والقدرات الۘܣ يحتاجɺا سوق العمل .  

  :   1تحس؈ن افادة الادارة من مواردɸا الȎشرʈة -2

  ʄاڲ يؤدي  ذلك  ان   ʄاڲ الوظيفي  المسار  وتنمية  بتخطيط  المعاصرة  المؤسسات  اɸتمام  ʇعود 

وتنمية   لتخطيط  الفعال  ال؄فنامج  لان   ، الطوʈل  الاجل   ʏࢭ Ȋشرʈة  موارد  من  تديره  مما  الافادة 

 ، ٮڈيئْڈا  سʋتم  الوظائف  مختلف   ʏࢭ للعامل؈ن  اللازمة  القدرات  ان  سʋتضمن  الوظيفي  المسار 

 ʄعڴ سيحصلون  وتخصصاٮڈم  وجɴسياٮڈم  ومؤɸلاٮڈم  اعمارɸم  اختلاف   ʄعڴ العامل؈ن  وان 

جذب    ʄعڴ المؤسسة  قدرة  تزʈد  ثم  ومن  تم؈ق  او  تفرقة  دون  الوظيفي  والتقدم  التطور  فرص 

والاحتفاظ   ، العمل  دوران  معدل  وخفض  قدراٮڈم  من  الافادة  فرص  وزʈادة  العناصر  افضل 

  . 2التغ؈ف وم؅قايدة التنافس  بالعمال كقوة عمل منتجة ࢭʏ بʋئة سرʉعة 

  المبحث الثاɲي :اس؅فاتيجية ادارة الموارد الȎشرʈة .

 
 .   350 – 345، ص ص.  2008.   ادارة الموارد الˌشرية رؤية استراتيجيةاحمد س̑يد مصطفى ،  1
 .  350احمد س̑يد مصطفى ، مرجع نفسه ، ص .   2
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من         الادارʈة  العلوم  اطار   ʏࢭ واݍݰيوʈة  المɺمة  المواضيع  احدى  الاس؅فاتيجية  موضوع  ʇشɢل 

جɺة ، وࢭʏ ميدان منظمات الاعمال من جɺة اخرى وɸذا راجع اڲʄ جملة من المتغ؈فات اݍݰاصلة  

ودور  Ȋعد  وعطا٬ڈا  الȎشرʈة  الموارد  Ȗسي؈ف  عرفɺا  الۘܣ  العميقة  والتحولات   ، المؤسسة  بʋئة   ʏࢭ

اس؅فاتيڋʏ لɺذه الوظيفة ينصɺر ضمن الاس؅فاتيجية العامة للمنظمة من خلال رسم الغايات 

  وتحقيق الاɸداف الاس؅فاتيجية العامة . 

  المطلب الاول : مفɺوم اس؅فاتيجية ادارة الموارد الȎشرʈة .

  اولا : Ȗعرʈف الاس؅فاتيجية :

اس؅فاتيجيا   اليوناɲي  اللفظ  من  الاصطلاح  ɸذا  اشتق  وفن    stratégieتارʈخيا  علم  ʇعۚܣ  وɸو 

  ʄالاعمال وعڴ فيميدان  الاس؅فاتيجية  استخدام اصطلاح  تم  ان  ، وما  اݍݨيوش  وتوجيه  قيادة 

ɸذا   ʏوࢭ بالتعدد  تتصف  Ȗعرʈفɺا  ومحاولات  المنظمات  من  وغ؈فɸا  اݍݰɢومية  الاجɺزة  مستوى 

  الاطار سوف يتم عرض Ȋعض ɸذه اݝݰاولات . 

"الاس؅فاتيجية ۂʏ تحديد وتقييم المسارات البديلة     ȖBrown cornerعرʈف براون ɠورنر . 1

 لتحقيق رسالة او ɸدف محدد ثم اختيار البديل المناسب." 

شاندلر   . 2 الاجل    ȖChandlerعرʈف  طوʈلة  الاɸداف  تحديد   ʄعڴ تنطوي  "الاس؅فاتيجية 

او   الازمة  الموارد  بتخصيص  اݍݵاصة  والاɲشطة  الاجراءات  وتحديد  مع؈ن  لمشروع 

الوحدات الانتاجية وتنوʉع او اɲشاء خطوط جديدة للإنتاج لتحقيق مجموعة محددة 

 . 1من الاɸداف " 

بورتر   . 3 ࢭȖporter    ʏعرʈف  موقع  ايجاد  او  التنافسية  القوى  ضد  دفاعات  واقامة  "بناء 

 2الصناعة حيث تɢون القوى اضعف."

  

 
 .   51، ص .   2002. دار الجامعية الجديدة ،    Գدارة Գستراتيجية وادارة Գزماتعبد السلام ابو قحف ، 1
 .   44ص  2015عمان : دار المعتز ،  Գدارة Գستراتيجية الحديثة .محمد هاني محمد ، 2
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المتبعة من اجل  السياسات والاساليب ، واݍݵطط والمناݠݮ  ان الاس؅فاتيجية ۂʏ مجموعة 

  . 1تحقيق الاɸداف المسطرة ࢭʏ اقل وقت ممكن وȋاقل جɺد مبذول 

متطلبات   وفق  تتماءۜܢ  المؤسسة  موارد  جعل  ٭ڈدف  التغ؈ف  تخطيط  الاس؅فاتيجية  كذلك 

  . 2اݝݰيط التنافؠۜܣ من اجل تحقيق الاɸداف الاساسية  

المنظمة   ترʈد  الۘܣ  والعملية  الذɸنية  الصورة  تلك   ʏالعام ۂ فالاس؅فاتيجية بمعناɸا  وɸكذا 

يزʈد عن   يقل عن بضع سنوات ، ولا  الذي لا  المنظور  المستقبل  ࢭʏ غضون  علٕڈا  تɢون  ان 

ࢭʏ سعٕڈا لأɸدافɺا   المنظمة  لمس؈فة  المرشد واݝݰدد  اݍݵيار والاطار   ʏاو ۂ  ، الزمن  عقد من 

حصيلة   ɸو  اݍݵيار  ɸذا  يɢون  ان  المفروض  ومن  لتحقيقɺا  Ȗسڥʄ جادة  الۘܣ   ، المستقبلية 

بوضع   المɢلفة  المتخصصة  الادارات  عن  ممثل؈ن  ومشاركة  العليا  القيادات  وادراك  تفك؈ف 

عن   واݍݰديث   ، عليه  تɢون  ان  ترغب  لما  الموصلة  والȘشغيلية  التنفيذية  اݍݵطط 

الاس؅فاتيجيات لا ʇعۚܣ بضرورة ان جميع المنظمات حɢومية ɠانت او خاصة Ȗعطي اɸمية  

لݏݵطط الاس؅فاتيجية الا ح؈ن تواجه خطرا ٱڈدد بقا٬ڈا ،.....لكن ذلك لا ʇعفي المنظمات من  

سيؤول  بما  او  يɴتظرɸا  بما  الاقل   ʄعڴ للتفك؈ف  ووقْڈا  Ȋعض من جɺدɸا  تخصيص  اɸمية 

  اليه امرɸا ان بقيت عڴʄ اݍݰال الۘܣ ۂʏ عليه  

وɸذا لا يتحقق الا بوجود قيادة اس؅فاتيجية قادرة عڴʄ شد اعضا٬ڈا للأɸداف الاس؅فاتيجية  

الذي  الوحيد   ʏالڍ العنصر  ɸم  الȎشر  الان   ، اس؅فاتيجيا  وʈخططون  يفكرون  وتجعلɺم 

وتأɸيلɺم  اعدادɸم  وان   ، المادية  والوسائل  والمواد  والمعدات  الاشياء  ɠل   ʏࢭ اݍݰياة  يبعث 

اوقاتا   وʉستغرق  مɺارات  وʈتطلب  ومعرفة  دراية  ʇستلزم  والوظائف  للمواقع  وانتقا٬ڈم 

خطط  بدون  معɺا  والتعامل  ٮڈيئْڈا  يتعذر  مجتمعة  العناصر  وɸذه   ، لموازنات  وʈحتاج 

 .3اس؅فاتيجية ورؤى مستقبلية ومشاركة جماعية  

 
 .   54عبد السلام ابو قحف ، مرجع س̑بق ذ̠ره ، ص   1
 .   44محمد هاني محمد ، مرجع س̑بق ذ̠ره ، ص  2
 .   38- 37محمد احمد عبد النبي ، مرجع سابق ذ̠ره ، ص 3 3
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واذا ɠان الفكر التقليدي لادارة الموظف؈ن ʇعتمد عڴʄ اس؅فاتيجية السيطرة والرقابة ، فان  

الولاء  مفاɸيم  من  تنطلق  السلوɠي  التنظي׿ܣ  الفكر  يطرحɺا  الۘܣ  البديلة  الاس؅فاتيجية 

المɺنية   القيم  ارساء   ʄاڲ وتدعوا   ، والاختصاص  وللمɺنة  للمنظمة  والال؅قام   ، والانتماء 

  .1والمؤسسة الايجابية الداعية اڲʄ حرʈة التصرف من اجل الابداع والابتɢار والتفوق 

  مفɺوم ادارة الموارد الȎشرʈة :

النظرة       اساس   ʄعڴ توضع  المنظمة   ʏࢭ الȎشرʈة  الموارد  ادارة  لتطوʈر  عمل  خطة   ʏۂ

الشاملة لقضايا الموارد الȎشرʈة ɠافة المؤثرة او الۘܣ يمكن ان تؤثر عڴʄ مستقبل المنظمة ،  

  وȋذلك يɴتج عٔڈا برامج منظمة تدعم الاس؅فاتيجية العامة للمنظمة . 

كلارك   الȎشرʈة ۂʏ مجموعة من سياسات    Clarkاما  الموارد  ادارة  اس؅فاتيجية  بان  فيذكر 

الافراد المستقلة للوصول اڲʄ ارȌعة اɸداف ۂʏ : التɢامل المنظ׿ܣ  وال؅قام العامل؈ن والمرونة 

  ࢭʏ العمل واݍݨودة . 

حول Ȗعرʈف اس؅فاتيجية ادارة الموارد الȎشرʈة عڴJohn Harrison & cento  ʄوʈتفق ɠل من  

واݍݰفاظ  العامل؈ن  وتدرʈب  ومɢافاة  وتقييم  واختيار  باستقطاب  تتعلق  الۘܣ  القرارات  اٰڈا 

  . 2علٕڈم ࢭʏ ضوء احتياجات المنظمة للعمل بصورة فعالة ومؤثرة 

ومما سبق يȘب؈ن ان اس؅فاتيجية ادارة الموارد الȎشرʈة ۂʏ عملية ٮڈدف اڲʄ تحقيق الاسȘثمار  

الفعال للقدرات والمɺارات الȎشرʈة ، من خلال اعتماد اس؅فاتيجية ملائمة ، وتطبيق انظمة  

تحقيق   من  المؤسسة  وتمك؈ن   ، الȎشرʈة  الموارد  اداء  تحس؈ن   ʄعڴ Ȗعمل  وȋرامج  وخطط   ،

  .3الم؈قة التنافسية عڴʄ المدى الطوʈل  

  

 
 .   38محمد احمد عبد النبي ، مرجع نفسه ، ص  1
 .   55- 54حسين وليد حسين عباس ، مرجع س̑بق ذ̠ره ، ص  2
 .    48احمد س̑يد مصطفى ، ادارة الموارد الˌشرية م̲ظور القرن الوا˨د والعشرون ، القاهرة : دار الك˗ب ، ص   3
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الموارد  ادارة  اس؅فاتيجية  لأɸمية  المؤسسات  ادراك   ʏࢭ الدراسات  من  الكث؈ف  ساɸمت  لقد 

التنافسية   الم؈قة  تحقيق   ʏࢭ المساɸمة  والثانوʈة  الرئʋسية  الاɲشطة  Ȗعزʈز   ʏࢭ الȎشرʈة 

بالفعل من مجرد   الȎشرʈة قد تحولت  اڲʄ ان وظيفة ادارة الموارد  الدراسات  وخلصت ɸذه 

للقدرة التنافسية للمؤسسة ، وذلك من   وظيفة مستقلة ومتخصصة اڲʄ اعتبارɸا مصدرا 

خلال المشاركة الفعالة مع المسؤول؈ن ࢭʏ الاɲشطة الاخرى كما توصلت الدراسة اڲʄ النتائج  

  التالية : 

-  ʄالۘܣ يجب عڴ ابرز الاɸداف  المسْڈلك  Ȗعت؄ف ɠل من الاس؅فاتيجية واݍݨودة وتحقيق رضا 

المؤسسة ان Ȗسڥʄ اڲʄ تحقيقɺا ، من خلال الرȋط ب؈ن الȘسي؈ف الاس؅فاتيڋʏ للموارد الȎشرʈة  

  واس؅فاتيجية المؤسسة .  

ان ابر التحديات الۘܣ تواجه الموارد الȎشرʈة تكمن ࢭʏ مدى قدرٮڈا عڴʄ تحقيق التحول من -

  . ʏالتوجه الاس؅فاتيڋ ʄالتوجه بالعمليات اڲ  

ومديرʈن  - الȎشرʈة  الموارد  مديري  ب؈ن  مش؅فكة  مسؤولية   ʏالاس؅فاتيڋ الȘسي؈ف  يɢون  ان 

  التنفيذي؈ن بالمؤسسة  

للمتطلبات  - استجابة  اك؆ف  يɢون  ان  الȎشرʈة  للموارد   ʏالاس؅فاتيڋ الȘسي؈ف   ʄعڴ يجب 

  التنافسية . 

المنافسة  - القوى   ʄعڴ المؤثرة  القوى  اɸم  الȎشرʈة  الموارد  سمات   ʏࢭ والتغ؈ف  العولمة  Ȗعد 

  للمؤسسات اݍݰديثة .  

يجب ان يرتكز الȘسي؈ف الاس؅فاتيڋʏ للموارد الȎشرʈة عڴʄ تحقيق اݍݨودة واسȘثمار المعرفة  -

  وتنمية الكفاءات . 
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ان تحقيق التم؈ق ࢭʏ اداء المؤسسات الاقتصادية فيظل تحديات البʋئة التنافسية اݍݨديدة  

استقطاب  قدرة   ʄعڴ بل   ، التكنولوجية  او  المالية  او  المادية  الموارد  امتلاك   ʄعڴ يتوفق  لا 

  1الموارد والكفاءات الȎشرʈة واسȘثمارɸا  

حصْڈا  وزʈادة  اݍݰفاظ   ʏࢭ المؤسسة  امɢانية   ʄاڲ ʇش؈ف  التنافسية  القدرة  مفɺوم  ان  ذلك 

  السوقية ࢭʏ الصناعة المنتمية الٕڈا . 

احتياجات   اشباع  ضمن  تحدد  الۘܣ  المؤسسة  بفعالية  التنافسية  القدرة  مفɺوم  يرتبط 

الاس؅فاتيڋʏ للموارد الȎشرʈة ࢭʏ تنمية تلك القدرة من خلال  العملاء بحيث ʇساɸم الȘسي؈ف  

  اختيار الكفاءات القادرة عڴʄ الابتɢار والتطوʈر الۘܣ تتصف بالأداء اݍݨيد. 

  تدرʈب العامل؈ن عڴʄ تكنولوجية الاداء الانتاڊʏ والفۚܣ   -

  تنمية ولاء العامل؈ن وانتما٬ڈا للمؤسسة من خلال تحس؈ن بʋئة العمل الملائمة  -

  .  2زʈادة الانتاجية من خلال تنمية القدرة والرغبة ࢭʏ العمل  -

  المطلب الثاɲي : اɸمية اس؅فاتيجية ادارة الموارد الȎشرʈة    

ان كيفية التعامل مع الاܧݵاص ࢭʏ المنظمة ʇعد اɸم العوامل المɺمة والمؤثرة ࢭʏ اش؅فاك    

او  اٰڈم اما مصدر ɠلفة   ʄالٕڈم عڴ الاܧݵاص ࢭʏ الاس؅فاتيجية ، كما ان المنظمة قد تنظر 

صورة   ترسم  الۘܣ   ʏۂ  ، الاܧݵاص  نحو  التوجه   ʏࢭ الادارة  فلسفة  فان  وȋذلك   ، اسȘثمار 

يɢونون   (عندما  التنافسية  الم؈قة  تɢوʈن   ʏࢭ دورɸم  اɸمية  وȋقدر   ، مستقبلا  معɺم  التعامل 

وان   ، ܵݰيح  والعكس   ، الȎشرʈة  للموارد  الاس؅فاتيجية  الاɸمية  تɢون   ( اسȘثمار  مصدر 

ɸناك ثلاثة عناصر مɺمة مطلوب توافرɸا لɢي تɢون المنظمة فاعلة وناݦݰة وۂʏ الرسالة  

  والاس؅فاتيجية ، والɺيɢل التنظي׿ܣ ، وكثافة راس المال ، وادارة الموارد الȎشرʈة  

 
. كلية العلوم    مذ̠رة ماجس̑تير ̎ير م̱شورةسعيدان رش̑يد ، "دور ال˖س̑يير Գستراتيجي ̥لموارد الˌشرية في تحسين جودة الخدمات الصحية " ،   1

 .  52، ص   Գ2010ق˗صادية وال˖س̑يير ،  
   53سعيدان رش̑يد ، مرجع نفسه ، ص  2
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 ʄعڴ اساس  Ȋشɢل  ʇعتمدان  والثاɲي  الاول  العنصران  ان  العناصر  ɸذه  من  واܷݰا  يبدو 

الوجود الȎشري ، اذ ان الاܧݵاص ɸم الذين يقومون بالعمل وʈخلقون الافɢار الۘܣ Ȗسمح  

  .1للمنظمة بالبقاء  

وحۘܢ المنظمات ذات الɺيɢل التنظي׿ܣ الافضل وكثافة راس المال العالية تحتاج الاܧݵاص  

  لȘشغيلɺا وادارٮڈا  

وȋالتاڲɸ ʏناك تɢامل ب؈ن اس؅فاتيجية الاعمال للمنظمة ، واس؅فاتيجية الموارد الȎشرʈة وɸذا 

  التɢامل وتلك الاɸمية يختلف من منظمة اڲʄ اخرى .

  الاȊعاد الاس؅فاتيجية لدور ادارة الموارد الȎشرʈة  

    : ʏة فيما يڴʈشرȎام ادارة الموارد الɺعاد الاس؅فاتيجية لأدوار ومȊيمكن ايجاز الا  

تام؈ن المورد الȎشري المناسب والمؤɸل تأɸيلا علميا معاصرا ، والذي تحتاجه المنظمة ،   . 1

وذلك من خلال اس؅فاتيجية واܷݰة ومحددة تتɢامل وتتوافق مع الاس؅فاتيجية العامة  

وغاياٮڈا    ، ورؤʈْڈا  لرسالْڈا  المنظمة  تحقيق   ʏࢭ الفعالة  المشاركة  بمعۚܢ   ، للمنظمة 

  واɸدافɺا ووسائلɺا .

الȎشري وجعله قوة عمل     المورد  او  العنصر  توف؈ف ɸذا  الȎشرʈة من  الموارد  ولن تتمكن ادارة 

حقيقية وفعالة داخل المنظمة ، الا من خلال خطة اس؅فاتيجية طوʈلة المدى وȖشمل عڴʄ رؤʈا  

واܷݰة ورسالة محددة ، واɸداف واقعية قابلة للتطبيق العمڴȊ ʏعيدة عن الفلسفات النظرʈة  

  .  

عڴʄ ادارة الموارد الȎشرʈة وۂʏ تقوم بإعداد اس؅فاتيجياٮڈا وتحديد دورɸا داخل المنظمة   . 2

المدى   ʏوࢭ عالميا  انȘشارɸا  المتوقع  او  انȘشرت  الۘܣ  اݍݰديثة  الاتجاɸات  مع  تتماءۜܢ  ان 

 
 .   60-59حسين وليد حسين عباس ، مرجع سابق ، ص   1
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المنظور ، وذلك ࢭʏ جميع اݝݨالات الادارʈة والانتاجية والȘسوʈقية والقانونية وغ؈فɸا من  

 مجالات البʋئة اݍݵارجية . 

3 .   ʏࢭ للعمل  واݝݰ؅ففة  والمتخصصة  المؤɸلة  الȎشرʈة  العناصر  توفر  ان  للمنظمة   ʏبڧɴي

٭ڈا  المنوطة  والاعمال   ، تقوم بمɺامɺا  ان  الادارة  لɺذه  يȘسۚܢ  الȎشرʈة حۘܢ  الموارد  ادارة 

  ʄعڴ الانفاق  ان  Ȗعت؄ف  لا  ان  المنظمة   ʄعڴ يجب   ʏالتاڲȋو مٔڈا  المتوقعة  وغ؈ف  والمتوقعة 

انفاق لا عائد منه وانما Ȗعت؄ف ɸذا الانفاق اسȘثمار ࢭʏ مورد ɸام ʇعود  الȎشرʈة  الموارد 

  .1من ورائه عائد مادي وغ؈ف مادي 

  ࡩʏ غدارة الموارد الȎشرʈةالم؈قة التنافسية 

لقد اصبحت الم؈قة التنافسية تحتل مɢانة ɸامة ࢭʏ الفكر الاس؅فاتيڋʏ للمنظمة، خاصة فيما       

وٮڈديد  فرصة  الوقت  نفس   ʏࢭ يمثل  الذي  الاقتصادي  والانفتاح  الاقتصادية  بالعولمة  ʇس׿ܢ 

، فقد اصبح مفɺوم الم؈قة التنافسية يحتل  2للمنظمة من اجل تحقيق وȖعزʈز م؈قٮڈا التنافسية  

  ʄاڲ تȘسارع  المنظمات  واصبحت   ، الاقتصادية  والدراسات  الابحاث  مختلف   ʏࢭ رئʋؠۜܣ  مركز 

  تنمية وتطوʈر مزاياɸا التنافسية والبحث عن سبل تحقيقɺا . 

  المطلب الاول : مفɺوم واɸمية الم؈قة التنافسية 

 اولا : مفɺوم الم؈قة التنافسية     

توجد Ȗعرʈفات متعددة لمفɺوم الم؈قة التنافسية ، وتختلف ɸذه التعرʈفات باختلاف مستوى      

  :ʏات لتحليل الم؈قة التنافسية وۂʈناك ثلاث مستوɸ تحليل القدرة التنافسية ، حيث نجد  

 
.Գسك̲درية، مصر : ا߱ار الجامعية ̥ل̱شر والتوزيع ،   Գدارة Գستراتيجية ̥لموارد الˌشرية مد˭ل لتحق̀ق الميزة التنافس̑يةجمال ا߱̽ن محمد مرسي ، 1

 .   231، ص  2003
ˡامعة سطيف : كلية العلوم Գق˗صادية ، قسم ،   رساߦ ماجس̑تير ̎ير م̱شورة . محمد كنوش ، "دور ادارة المعرفة في تحق̀ق وتعز̽ز الميزة التنافس̑ية" ،  2

 .  38، ص   2011ادارة Գعمال والتنمية المس̑تدامة  ،
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: المنظمة  سلع وخدمات عڴʄ مستوى  انتاج  منافع من خلال  تحقيق   ʄالمؤسسة عڴ وۂʏ قدرة 

، وȌسعر   المنافس؈ن واك؆ف فعالية مٔڈم  للمسْڈلك Ȋشɢل افضل من  توجه  ذات جودة عالية ، 

  مناسب وࢭʏ وقت مناسب بأك؆ف رȋحية . 

: الصناعة  ، مستوى   ʏصناڤ  ʏزراڤ سواء   ، مع؈ن  قطاع  مؤسسات  استطاعة  مدى  عن  Ȗع؄ف 

خلال   من  القطاع  تنافسية  وتقاس  العالمية  الاسواق   ʏࢭ مستمر  نجاح  تحقيق   ʄعڴ  ، خدماȖي 

  الرȋحية الɢلية للقطاع . 

: القومي  دخل المستوى  لمستوى   ، ومستمر  مرتفع  معدل  تحقيق   ʄعڴ البلد  قدرة  وȖعكس 

  . 1افراده ، وذلك من خلال تحس؈ن الانتاجية مما يضمن ɸذا النمو 

  

   " التنافسية    "    مايɢل بورترʇعت؄ف  الم؈قة  الاس؅فاتيجية وتحليل  الادارة  ࢭʏ مجال  الباحث؈ن  اɸم 

التنافسية   بالمنظمة فالم؈قة  بالدولة وانما  التنافسية لا تختص  الم؈قة  للمنظمات ، وɸو يرى ان 

تأخذ   ان  يمكن  بحيث  لزȋائٔڈا  تخلقɺا  ان  ما  منظمة  استطاعت  الۘܣ  القيمة  من  اساسا  تɴشا 

  ʏࢭ متفردة  منافع  وȋتقديم   ،  ، مȘساوʈة  بمنافع  المنافس؈ن  لأسعار  بالɴسبة  اقل  اسعار  شɢل 

  . 2المنتج Ȗعوض Ȋشɢل واع الزʈادة السعرʈة المفروضة 

الم؈قة التنافسية باٰڈا المɺارة او التقنية او المورد المتم؈ق الذي يȘيح  عڴʏ السل׿ܣ  وʉعرف الدكتور  

واختلافɺا  تم؈قɸا  وʈؤكد  المنافسون  لɺم  يقدمه  عما  تزʈد  للعملاء  ومنافع  قيم  انتاج  للمنظمة 

حيث    ، والتم؈ق  الاختلاف  ɸذا  يتقبلون  الذين  العملاء  نظر  وجɺة  من  المنافس؈ن  ɸؤلاء  عن 

  . 3يحقق لɺم المزʈد من المنافع والقيم الۘܣ تتفوق عڴʄ ما يقدمه لɺم المنافسون الاخرون  

 
 .   56، ص   24، العدد  2001، الكويت ،   المعهد العربي ̥لتخطيط̊دԷن وديع محمد ،دراسة بعنوان ، "القدرة التنافس̑ية وق̀اسها " ، 1
 .  56̊دԷن وديع محمد ، مرجع نفسه ، ص  2
 .  104، ص  2001، القاهرة : دار غريب ̥ل̱شر والطبا̊ة ،  ادارة الموارد الˌشرية Գستراتيجية̊لي السلمي ،  3
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الۘܣ   القيمة  او  المنظمة عڴʄ تحقيق حاجات المسْڈلك ،  التنافسية باٰڈا قدرة  الم؈قة  كما Ȗعرف 

يتمۚܢ اݍݰصول علٕڈا من المنتج ، مثل اݍݨودة العالية ، وȋالتاڲʏ فࢼܣ اسȘثمار ݝݨموعة الاصول  

يمكن  ما  وɸو   ، احتياجاٮڈم  تلۗܣ  للعملاء  قيمة  انتاج  ٭ڈدف  والتكنولوجية  والȎشرʈة  المالية 

تأكيده ࢭʏ سياق ينظر اڲʄ الم؈قة التنافسية عڴʄ اٰڈا مجموعة المɺارات والتكنولوجيات والقدرات 

يحققه  مما   ʄاعڴ للعملاء  ومنافع  قيم  انتاج  ٭ڈدف  واسȘثمارɸا  تɴسيقɺا  الادارة  Ȗستطيع  الۘܣ 

  .1المنافسون وتأكيد حالة من التم؈ق والاختلاف فيما ب؈ن المنظمة ومنافسٕڈا  

الۘܣ   الاس؅فاتيجيات  وتطبيق  صياغة   ʄعڴ المؤسسة  قدرة  باٰڈا  التنافسية  الم؈قة  Ȗعرف  كذلك 

تجعلɺا ࢭʏ مركز افضل بالɴسبة للمؤسسات الاخرى والعاملة ࢭʏ نفس الɴشاط والۘܣ تحقق من 

 ʄاڲ بالإضافة  التنظيمية   ، المادية   ، الفنية  والموارد  للإمɢانيات  الافضل  الاستغلال  خلال 

الۘܣ تتمتع ٭ڈا المؤسسة والۘܣ تمكٔڈا من تصميم وتطبيق   القدرات والكفاءات والمعرفة وغ؈فɸا 

  2اس؅فاتيجيْڈا التنافسية  

  . 3الم؈قة التنافسية عڴʄ اٰڈا البحث عن ءۜܣء فرʈد ومختلف عن المنافس؈ن    lynchوقد عرف 

الɴسۗܣ   التنافؠۜܣ  الوضع  ʇعكس  الذي   ʏالاس؅فاتيڋ المفɺوم  ذلك   ʏۂ التنافسية  فالم؈قة  اذن 

خصائص   ذات  منتجات  تقديم  شɢل   ʏࢭ  ʄيتجڴ بحيث   ، منافسٕڈا  ازاء  ما  لمنظمة  والمستمر 

متفردة ، يɢون معɺا العميل مستعدا للدفع اك؆ف ، او تقديم منتجات لا تقل قيمة عن منتجات  

  ʄاڲ ʄسڥȖ دفا اس؅فاتيجياɸ ر الم؈قة التنافسيةʈعت؄ف تطوʇ أسعار اقل ، و٭ڈذا المعۚܢȋالمنافس؈ن و

تحقيقه المنظمة من خلال الاداء المتم؈ق للموارد الداخلية ، والكفاءات الاس؅فاتيجية ، واɲشطة  

 
 .  80، ص  Գ .1998سك̲درية : Գسك̲درية ̥لك˗اب ،  الميزة التنافس̑ية في مجال Գعمال ˭ليل نˌ̀ل مرسي ،  1
 .  14-13، ص ص  Գ ،2006سك̲درية ، ا߱ار الجامعية ،  الموارد الˌشرية مد˭ل لتحق̀ق الميزة التنافس̑يةابو ˊكر مصطفى محمود ،  2
 .    205، ص 2009، قراءات وبحوث ، Գردن :   الفكر Գستراتيجي وانعكاساته ̊لى نجاح م̲ظمات Գعمالز̠رԹ ا߱وري ، واحمد ̊لي صالح ،  3
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وعمليات المنظمة ، مما يؤدي اڲʄ تخفيض التɢاليف وتحس؈ن اݍݨودة وزʈادة اݍݰصة السوقية  

  .1وȖعظيم الرȋحية عڴʄ المدى الطوʈل  

  اɸمية الم؈قة التنافسية :

انواعɺا  باختلاف  المؤسسات  جميع   ʄسڥȖ اس؅فاتيجيا  ɸدفا  التنافسية  الم؈قة  امتلاك  يمثل 

: ʏظل التحديات التنافسية الشديدة للمناخ الاقتصادي اݍݰاڲ ʏلتحقيقه ࢭ  

خلق قيمة للعملاء تلۗܣ احتياجاٮڈم وتضمن ولا٬ڈم ، وتدعم وتحسن سمعة وصورة المؤسسة    -

  ࢭʏ اذɸاٰڈم . 

تحقيق التم؈ق الاس؅فاتيڋʏ عن المنافس؈ن ࢭʏ السلع اݍݵدمات المقدمة اڲʄ العملاء، مع امɢانية    -

  التم؈ق ࢭʏ الموارد والكفاءات والاس؅فاتيجيات المنتݤݨة ࢭʏ ظل بʋئة شديدة المنافسة . 

  تحقيق حصة سوقية للمؤسسة وكذا رȋحية عالية للبقاء والاسȘثمار ࢭʏ السوق -

  .2ضمان ولاء الزȋائن وتدعيم وتحس؈ن سمعة المؤسسة ࢭʏ اذɸاٰڈم   -

  ضمان بقاء واستمرار المؤسسة   -

-  . ʄحية اعڴȋتمكن المؤسسة من تحقيق ر  

  المطلب الثاɲي :انواع الم؈قة التنافسية 

حاول         بمثابة     porterلقد  اعتبارɸما  يمكن  والتم؈ق  المنخفضة  التɢلفة  ان   ʄعڴ ي؄فɸن  ان 

 ، مع؈ن   ʏصناڤ مجال   ʏࢭ التنافسية  المزايا  وتحقيق   ، القيمة  ݍݵلق  اساسʋت؈ن  اس؅فاتيجيت؈ن 

قاله   لما  قيمة      porterوطبقا  خلق   ʄعڴ القادرة  للمؤسسات  تتوفر  التنافسية  المزايا  ان  نجد 

متفوقة ولاشك ان الطرʈق ݍݵلق ɸذه القيمة يتجسد ࢭʏ خلق معدلات ɸيɢل التɢلفة او التمي؈ق  

 
،   2006،  مجߧ العلمية ̥لبحوث وا߱راسات التˤاريةنوي طه حسين ، " Գس˖ۢر في راس المال الˌشري ودوره في بناء الميزة التنافس̑ية ̥لمنظمة "،  1

 .  171ص 
 .   109ص  2016، عمان : مركز الك˗اب Գكاديمي ، ادارة المعرفة كمد˭ل ̥لميزة التنافس̑ية في المنظمات المعاصرةسمية بوران ، 2
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المنتج بطرʈقة تؤدي بالمسْڈلك؈ن ان يولونه مزʈدا من القيمة ومن تم استعدادɸم لدفع سعر 

. ʏعاڲ  

I .  ماɸ ، ق ب؈ن نوع؈ن للم؈قة التنافسيةʈ1انواع الم؈قة التنافسية : يتم عادة التفر : 

التɢلفة الاقل - تɢلفة    م؈قة  باقل  ، وȖسوʈق منتج  المؤسسة عڴʄ تصميم  :ومعناɸا قدرة 

، ونقول   اك؄ف  تحقيق عوائد   ʄاڲ الٔڈاية   ʏࢭ ، وȋما يؤدي  المنافسة  المؤسسات  مع  مقارنة 

المنافس؈ن   تɢاليف  من  اقل  تɢاليفɺا  ɠانت  اذا  الاقل  التɢلفة  لدٱڈا  ان  ما  عن مؤسسة 

  2،وللتحكم ࢭʏ مختلف التɢاليف تɢون المراقبة من خلال العوامل التالية : 

توزʉع  اجل  من  خدماٮڈا  او  منتجاٮڈا  لعدد  المؤسسة  توسيع  ٭ڈا  :يقصد  السلم  اقتصاديات  أ/ 

  التɢاليف الثابتة عڴʄ اك؄ف عدد ممكن من الوحدات  

ب/ منحۚܢ التعلم : وʈقصد به ان تكرار نفس العمل يؤدي اڲʄ تقليل ف؅فة الانجاز ، وȋالتاڲʏ رȋح  

  . 3الوقت وتخفيض التɢاليف 

ج/ مراقبة الارتباطات : حيث ɸناك Ȋعض الاɲشطة الۘܣ تتداخل مع Ȋعضɺا ࢭʏ سلسلة الانتاج  

  ، فلابد عڴʄ المؤسسة ان Ȗعرف ɸذه الاɲشطة وال؅فك؈ق علٕڈا من اجل تخفيض التɢاليف  

الكث؈ف من المؤسسات تقوم باتخاذ اجراءات اضافية لا قيمة   ان  : حيث  د/ مراقبة الاجراءات 

  لɺا ، فيɴبڧʏ علٕڈا الغاؤɸا والتخلص مٔڈا ، اذا ɠان لايؤثر عڴʄ الم؈قة 

البعض  Ȋعضɺا  من  الاɲشطة  تقرʈب  محاولة  ɸو  والمقصود   : الاɲشطة  تموقع  مراقبة  ه/ 

  جغرافيا 

 
لوم   مذ̠رة ماجس̑تير ̎ير م̱شورة محمد بوطلا̊ة ، "دور استراتيجية المؤسسة في تحق̀ق الميزة التنافس̑ية" ، 1 . ˡامعة ام البواقي ، معهد العلوم Գق˗صادية و̊

 .   101، ص  2007ال˖س̑يير ، قسم ̊لوم ال˖س̑يير ، 
 .   85نˌ̀ل مرسي ˭ليل ، مرجع سابق ، ص   2
. ˡامعة سطيف ، كلية العلوم Գق˗صادية ، قسم   مذ̠رة ماجس̑تير ̎ير م̱شورة محمد كنوش ، "دور ادارة المعرفة في تحق̀ق الميزة التنافس̑ية المس̑تدامة " ، 3

 .   63، ص  2011ادارة Գعمال ، 
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: وذلك بمحاولة المنظمة تنظيم اɲشطْڈا الانتاجية واݍݵدماتية وفق رزنامة   الرزنامة  و/مراقبة 

  Ȗ1سمح لɺا بتخفيض التɢاليف . زمنية ،  

وɸو ان تتمكن المنظمة من تقديم منتجات او خدمات  م؈قة تم؈ق المنتجات ( اݍݨودة ): -

من   يصبح  لذى   ، البيع  ماȊعد  خدمات   ، عالية  جودة  المسْڈلك  رضا  تلقى  متم؈قة 

القيمة   خلق  اɲشطة  خلال  من  التم؈ق  مصادر  وتحليل  فɺم  المنظمة   ʄعڴ الضروري 

توسع   طرق  وانْڈاج  العالية  التكنولوجية  والتقنيات  والمɺارات  الكفاءات  واستغلال 

 فعالة وسياسات سرʉعة وتروʈجية تمكٔڈا من زʈادة اݍݰصة السوقية للمنظمة . 

- : الوقت  اختصار  الزمن   م؈قة  عنصر  تخفيض  اساس   ʄعڴ تنافسية  م؈قة  تحقيق   ʏۂ

 لصاݍݳ العميل وذلك من خلال عدة عناصر اɸمɺا :

  تخفيض زمن تقديم المنتجات اݍݨديدة لدى الاسواق  

  تخفيض مدة Ȗسليم الطلبية للعميل  

  . 2الال؅قام بجداول زمنية محددة ࢭʏ التعامل مع العملاء 

  المطلب الثالث : مصادر الم؈قة التنافسية 

  تنقسم مصادر الم؈قة التنافسية اڲʄ مصدرʈن ɸما :         

الموارد  مدخل  والثاɲي   ، التنافسية  الم؈قة  لبناء  ɠوسيلة   ʏالاس؅فاتيڋ التفك؈ف   ʏࢭ اولɺا  يتمثل 

  ɠأساس لتحقيق الم؈قة التنافسية  

  التفك؈ف الاس؅فاتيڋʏ كوسيلة لبناء الم؈قة التنافسية -1

     ʄعمد المنظمة اڲȖ ، لɠا وتفادي المنظمة لارتباك الناجم عن مجا٭ڈة المشاɸقصد تحديد مسار

معينة   باس؅فاتيجيات  بالاستعانة  اݍݰرجة  الوصفات  من  واݍݵروج  لɺا  حلول  لإيجاد  التفك؈ف 

        3للتنافس ٭ڈدف تحقيق اسبقية عڴʄ منافسٕڈا من خلال اݍݰيازة عڴʄ م؈قة او مزايا تنافسية 

 
 .  63محمد كنوش ، مرجع نفسه ، ص  1
 .  Գ .309ردن : دار وائل ̥ل̱شر ، ص Գدارة Գستراتيجية م̲ظور منهجي م˗كامل طاهر محسن م̲صور الغالبي و وائل محمد صبحي ،  2
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  اس؅فاتيجية ال؅فك؈ق او التخصص :

من     صغ؈فة  مجموعات  حاجات  Ȗشبع  وخدمات  سلع  انتاج   ʄاڲ الاس؅فاتيجية  ɸذه  ٮڈدف 

تلبية   المنظمة عڴʄ شرʈحة معينة من السوق ، وتحاول  المسْڈلك؈ن ࢭɸ ʏذه الاس؅فاتيجية تركز 

طلباٮڈم وȋالتاڲʏ فان المؤسسة ࢭɸ ʏذه اݍݰالة ٮڈدف اڲʄ تحقيق التم؈ق ࢭʏ المنتجات او السعر او 

  . ɠ1لٕڈما  

  والاس؅فاتيجية ال؅فك؈ق Ȋعدين ɸما : 

التɢلفة قياسا   او تخفيض  التɢلفة   ʄال؅فك؈ق عڴ: المؤسسة  البعد الاول  ، وقد تركز  بالمنافس؈ن 

  .  2عڴʄ تقديم منتوج عاڲʏ النوعية بالقياس اڲʄ المنافس؈ن

الزȋائن لɺم احتياجات مختلفة عن   الثاɲي :ال؅فك؈ق عڴʄ شرʈحة او مجموعة محددة من  البعد 

  الاخرʈن ، او يرغبون ࢭʏ خدمة مم؈قة 

اجل    من  اتباعɺا  للمؤسسات  يمكن  عامة  اس؅فاتيجيات  ثلاثة  ɸناك  ان  تܸݳ  تقدم  ومما 

  تحقيق الم؈قة التنافسية . 

ثلاثة   خلال  من  التنافسية  الم؈قة  تحقيق  من  المنظمات  تمكن  الاس؅فاتيجيات  ان  بورتر  وʈرى 

  اسس مختلفة والۘܣ يطلق علٕڈا بورتر الاس؅فاتيجيات العامة للتنافس  

التɢلفة قيادة  بتɢلفة    اس؅فاتيجية  نمطية  منتجات  انتاج   ʄعڴ الاس؅فاتيجية  ɸذه  تركز   :

اس؅فاتيجية   تɢون  وفٕڈا   ، للسعر  اݍݰساس؈ن  للمسْڈلك؈ن  وتقدم  للوحدة  جدا  منخفضة 

  .  3المنظمة تقليل التɢلفة ، بالطبع مع اݝݰافظة عڴʄ مستوى مقبول من اݍݨودة 

 
   109، ص   2016، عمان : مركز الك˗اب Գكاديمي ،   ادارة المعرفة كمد˭ل ̥لميزة التنافس̑ية في المنظمات المعاصرةسمية بوران ،  3
 171. مرجع سابق ، ص  دراسة بعنوان Գس˖ۢر في راس المال الˌشري ودوره في بناء الميزة التنافس̑ية  نوي طه حسين ، 1
 .   126عبد الحكيم جربي ، مرجع سابق ، ص 2
 171نوي طه حسين ، مرجع س̑بق ذ̠ره ، ص  3
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من  ذلك  وʈتحقق   ، المنافس؈ن  مع  بالمقارنة  اقل  تɢلفة  تحقيق   ʄاڲ الاس؅فاتيجية  ɸذه  وٮڈدف 

 ʄع ثابت عڴʉوفرات اݍݱݨم اي توز ʄشاف مورد رخيص للمواد الاولية او الاعتماد عڴȘخلال اك

عدد كب؈ف من وحدات الانتاج او التخلص من الوسطاء والاعتماد عڴʄ منافذ التوزʉع المملوكة  

  . 1للمؤسسة او استخدام طرق ࢭʏ انتاج وȋيع تخفض من التɢلفة  

: التمي؈ق  مستوى   اس؅فاتيجية   ʄعڴ متم؈قة  وخدمات  سلع  انتاج   ʄاڲ الاس؅فاتيجية  ɸذه  ٮڈدف 

الصناعة كɢل وتوجɺɺا اڲʄ المسْڈلك؈ن غ؈ف حساس؈ن ɲسȎيا للأسعار ، وȋالتاڲʏ فان العميل يقبل  

  .2ان يدفع فٕڈا سعرا اعڴʄ من المعتاد  

والتكنولوجية    ، والȎشرʈة  المالية  الموارد  اɸمɺا  من  التم؈ق   ʄاڲ للوصول  مصادر  عدة  وɸناك 

والامɢانيات التنظيمية والموارد المعلوماتية ، وت؅قيد درجات نجاح ɸذه الاس؅فاتيجية بزʈادة تمتع  

، وعڴʄ حيازة خصائص   المنافس؈ن محاɠاٮڈا   ʄالۘܣ يصعب عڴ والكفاءات  بالمɺارات  المؤسسات 

  .3فرʈدة تجعل الزȋون يتعلق ٭ڈا 

او    اݍݰالي؈ن  منافسٕڈا  من  اي  جانب  من  تطبيقɺا  عدم  يجب  الاس؅فاتيجيات  ɸذه  ولنجاح 

البʋئة    ʏࢭ جيد  تمركز  واكȘساب  فرʈدة  تنافسية  م؈قة   ʄعڴ اݍݰيازة  اجل  من   ، اݝݰتمل؈ن 

  التنافسية .  

ولقد اكدت الدراسات عڴʄ الدور الɺام واݍݨوɸري الذي تلعبه الموارد الȎشرʈة ࢭʏ تحقيق الم؈قة    

مواردɸا    ʄعڴ ʇعتمد  المؤسسات  نجاح  ان   ʄاڲ فيفر  جيفري  الɢاتب  يفيد  حيث  التنافسية 

  الȎشرʈة وʈصفɺا باٰڈا مصدر للم؈قة التنافسية  

  المطلب الراȊع : اثر اس؅فاتيجية ادارة الموارد الȎشرʈة ࡩʏ تحقيق الم؈قة التنافسية :

 
.ˡامعة تلمسان ، كلية العلوم   اطرو˨ة دكتوراه ̎ير م̱شورة حريق ˭ديجة ، "دور ال˖س̑يير Գستراتيجي ̥لكفاءات في تحق̀ق الميزة التنافس̑ية "،1

 .  82، ص Գ2016ق˗صادية وال˖س̑يير ،
 .  172نوي طه حسين ،مرجع س̑بق ذ̠ره ، ص  2
 .  57سعيدان رش̑يد ، مرجع سابق ، ص  3
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استمرارʈة   سر  يكمن  ومٔڈا   ، المؤسسة  وادارة  Ȗسي؈ف  مقومات  اɸم  من  الȎشري  المورد  ʇعت؄ف 

الم؈قة   مصدر   ʏۂ الۘܣ  الȎشرʈة  طاقْڈا   ʄعڴ ʇعتمد  المؤسسات  نجاح  وان   ، وتطوʈرɸا  المؤسسة 

التنافسية فعناية واɸتمام المؤسسة بمواردɸا الȎشرʈة والعمل عڴʄ تنميْڈم ، لكسب المؤسسة  

الم؈قة التنافسية تضمن من خلالɺا تفوقɺا وتم؈قɸا ، من خلال مجموعة من الاɲشطة المتمثلة  

  ࢭʏ التوظيف ،التدرʈب ، تخطيط المسار الوظيفي ، تقييم الاداء . 

  اولا : اثر التوظيف  

  ان عملية التوظيف Ȗعد مفتاح نجاح المؤسسة وȋقا٬ڈا واستمرارʈْڈا ، وذلك من خلال :       

التحليل الوظيفي : ان اعداد وصف جيد عن متطلبات الوظيفة وتحديد المɺارات واݍݵ؄فات  -1

الموارد  انواع  تحديد   ʏࢭ كب؈ف  Ȋشɢل  ʇساɸم   ، الوظيفة  شاغل   ʏࢭ توفرɸا  يجب  الۘܣ  والقدرات 

  .  1الȎشرʈة الۘܣ ترʈدɸا المؤسسة وȋمواصفات عالية 

ɲشاطات  -2 ب؈ن  الموازنة  تحقيق   ʏࢭ ʇساعد  الȎشرʈة  للموارد  اݍݨيد  التخطيط  ان   : التخطيط 

الازمة   الȎشرʈة  الموارد  توف؈ف   ʏࢭ المؤسسة وʉساɸم  اɸداف  الȎشرʈة وȋ؈ن  الموارد  ادارة  ووظائف 

  كما ونوعا ࢭʏ الوقت المناسب والمɢان المناسب.

الاستقطاب : ان الاستقطاب اݍݨيد ʇساعد عڴʄ جمع عدد كب؈ف من طالۗܣ العمل وɸذا يمثل    -3

  فرصة امام المؤسسة لاقتناء واختيار افضل المɺارات . 

لشغل  -4 اللازمة  الȎشرʈة  الموارد  وȖعي؈ن  لاختيار  فعالة  معاي؈ف  وضع  ان   : والتعي؈ن  الاختيار 

   2المناصب ، ʇساɸم ࢭʏ تحقيق اɸداف المنظمة 

متم؈قة    Ȋشرʈة  امتلاك موارد  المنظمة من  تمكن  التوظيف  ان عملية  راينا  سبق  ما  من خلال 

المصدر   ايضا  Ȗعد  كما   ، المنظمة  اصول  واثمن  واɸم  والابتɢار  للإبداع  مصدرا  Ȗعت؄ف  والۘܣ 

 
 .  127عبد الحكيم جربي ، مرجع س̑بق ذ̠ره ، ص 1
.   مذ̠رة ماجس̑تير ̎ير م̱شورة عبد الحكيم جربي ، "ا˛ر استراتيجية ˔نمية الموارد الˌشرية في تحق̀ق الميزة التنافس̑ية المس̑تدامة ̥لمؤسسة Գق˗صادية ،  2

 .   125، ص  ˡ2012امعة سطيف : كلية العلوم Գق˗صادية ، قسم ، ادارة Գعمال والتنمية المس̑تدامة ، 
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قدرات    ʄاڲ التحديات  تحوʈل   ʄعڴ قدرٮڈا   ʄاڲ بالإضافة  المضافة  القيمة  لتعظيم  اݍݰقيقي 

  تنافسية قوʈة ، والارتقاء بالمنظمة لأعڴʄ المراتب التنافسية . 

  ثانيا : التدرʈب والم؈قة التنافسية 

تتفق وجɺات نظر المدراء عڴʄ اɸمية وظيفة وɲشاط التدرʈب ࢭʏ المنظمة وʈتܸݳ ذلك من خلال 

  الاموال المسȘثمرة ࢭʏ مجال تدرʈب الموارد الȎشرʈة  

  ان سياسات التدرʈب يمكن ان تحقق للمؤسسة المزايا التنافسية التالية :  

يحقق   مما  مبتكرة  نتائج   ، غ؈ف عادية  نتائج  تحقيق   ʄعڴ ʇعمل  التدرʈب  ان  : حيث  الابتɢار  ا/ 

السوق    ʏࢭ رائدة  تجعلɺا  تنافسية  م؈قة  تكȘسب  المؤسسة  يجعل  مما   ، للمؤسسة  تم؈قا واܷݰا 

  بالمقارنة مع منافسٕڈا .  

"الكفاءات   ʇس׿ܢ  ما  بخلق  Ȗسمح  الفعالة  التدرʈب  عملية  ان   : اݍݨماعية  الكفاءات  ب/ 

اݍݨماعية " حيث Ȗسمح بإɲشاء موارد جديدة للمنظمة ، متمثلة ࢭʏ الوصول اڲʄ عدة انواع من  

الاسواق وࢭʏ قيمة المنتوج الٔڈاǿي المݏݰوظة من قبل الزȋون وʈصعب تقليدɸا من قبل المنافس؈ن  

.  

ادا٬ڈم   اڲʄ تحس؈ن  يؤدي  العامل؈ن ،  لدى  المɺارات والقدرات  زʈادة صقل  : ان  الانتاج  زʈادة  ج/ 

منتجاٮڈا    ʄعڴ منخفضة  اسعار  فرض  امɢانية  تخلق  ɸنا  ومن   ، انتاجيْڈم  زʈادة   ʏالتاڲȋو

  وخدماٮڈا ، وتخلق ما ʇس׿ܢ م؈قة التɢلفة اقل  

التدرʈب   اك؆ف من ɠلفْڈا ، حيث ʇسمح  التدرʈبة تؤدي مردودا  ال؄فامج  ان   : الوقت  اقتصاد  د/ 

  بتحمل المنظمة اقل قدر من تɢاليف الانتاج وصيانة الآلات وقلة اݝݵاطر  

الوقت   ʇعت؄ف  حيث   ، كɢل  العمل  لأداء  الازم  الوقت  تخفيض   ʄاڲ التدرʈب  يؤدي   : الوقت  ه/ 

  سواء ࢭʏ ادارة الانتاج وادارة اݍݵدمات م؈قة تنافسية. 
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ʇشبع   منتج  وتقديم  وتنفيذ  تصميم   ʏࢭ المنتج  ينݬݳ  عندما  اݍݨودة  تتحقق  حيث   : اݍݨودة  و/ 

  حاجات وتوقعات العملاء ، وللتدرʈب دور كب؈ف ࢭʏ تحقيق ɸذه الاعمال .

  ثالثا : اثر تخطيط المسار الوظيفي :  

امɢانيات   ب؈ن  الفعال  التوافق  تحقيق   ʄاڲ الوظيفي  المسار  تخطيط  خلال  من  المنظمة   ʄسڥȖ

وقدرات الفرد واحتياجات المنظمة ، وذلك من خلال القرارات والاجراءات التنظيمية الۘܣ تࢼܣء  

  فرص المɴسبة ، والمفيدة للفرد والمنظمة عڴʄ مدى حياة الفرد الوظيفية .  

  راȊعا : تقييم الاداء 

ناحية       سلوكه وتصرفاته من   ʄوعڴ ، ناحية  ࢭʏ عمله من  الفرد  اداء   ʄينصب عڴ التقييم  ان 

اخرى ، كما ان التقييم ʇشمل عڴʄ نجاح الفرد ࢭʏ وظيفته اݍݰالية من جɺة ، وعڴʄ مدى نجاحه 

  وترقيته ࢭʏ المستقبل من جɺة اخرى . 

متم؈قين  عمال  خلق   ʏࢭ يظɺر   ، للمؤسسة  التنافسية  الم؈قة  تحقيق   ʏࢭ الاداء  تقييم  اثر  ان 

المنظمة ومردوديْڈا ، وولاء وارتباط  انتاجية   ʄايجابا عڴ يتمتعون بكفاءة وفعالية مما ينعكس 

  .1الفرد بمؤسسته 

Ȗساɸم اس؅فاتيجية ادارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ دعم خامسا : اثرɸا عڴʄ تحقيق الم؈قة التنافسية    

  م؈قة التمي؈ق من عدة جوانب نذكر مٔڈا :  

م؈قة  . 1 ࢭʏ خلق  جديد  ɸو  ما  ɠل   ʄوعڴ  ، السرʉع  التفاعل   ʄعڴ الȎشرʈة  الموارد  تدرʈب  ان 

 التم؈ق  

2 .   ʄابداء الراي واق؅فاح اݍݰلول قد يصل بالمؤسسة اڲ ʏان تنمية الابداع واشراك الافراد ࢭ

 اݍݰصول عڴʄ م؈قة التمي؈ق. 

 
 .   128عبد الحكيم جربي ، مرجع نفسه ، ص  1



  العامة   الإدارة لطلبة السƑنة أولى ماستر φني تخصص                                   مطبوƊة بيداغوجǀة في مقǀاس إدارة الموارد الŌشرية 

 

48 
 

ما   . 3 وɸذا  للكفاءات  المستمر  التحس؈ن   ʄعڴ Ȗعمل  الȎشرʈة  الموارد  ادارة  اس؅فاتيجية  ان 

 ʇساɸم ࢭʏ تحقيق الم؈قة التنافسية للمؤسسة. 

المسار   تخطيط   ، تدرʈب   ، (توظيف  من  الاس؅فاتيجيات  ɸذه  ɠل  ان  نقول  الاخ؈ف   ʏوࢭ

المزايا   تحقيق   ʏࢭ تɢاملية  البعض وȋصفة  Ȋعضɺا  Ȗساɸم مع   ( الاداء  تقييم   ، الوظيفي 

  ʏباࢮ  ʄعڴ سيؤثر  الاس؅فاتيجيات  احدى   ʏࢭ خطا  اي  ان  حيث  للمؤسسة  التنافسية 

  .   1الاس؅فاتيجيات ، وȋالتاڲʏ يؤثر سلبا عڴʄ المؤسسة 

  مفɺوم أداء العامل؈ن 

والدراسة  الإɸتمام  من  كب؈ف  بنصʋب  حظيت  الۘܣ  المفاɸيم  من  العمل؈ن  أداء  ʇعت؄ف  ـ 

، حيث   إندثارɸا  وعدم  المنظمات  لبقاء و୒ستمرارʈة  شرطا جوɸرʈا   ʄأضڍ ɠونه  الباحث؈ن  لدى 

كما   ، الموارد  إستخدام   ʏࢭ الإقتصاد  مدى  أو  المسطرة  الأɸداف  لبلوغ  الأساسيات  من  ʇعت؄ف 

إنجاز المɺام عڴʄ جميع المستوʈات ، وɸو مصدر ɠل Ȗغي؈ف   نجده ࢭʏ كث؈ف من الأحيان ʇع؄ف عن 

  ʏعن قدرة العامل ࢭ ʏونه وسيلة تمكن الإدارة من إصدار حكم موضوڤɠ ʄوتحديث بالإضافة إڲ

العمل وتɢوʈن   أثناء  أداء واجبات ومسؤوليات وظيفته والتحقق كذلك من سلوكه وتصرفاته 

  وتدعيم القدرات التنافسية . 

ࢭɸ ʏذا المبحث ɲسلط الضوء عڴɸ ʄذا المصطݏݳ البالغ الأɸمية والذي يكتنفه الكث؈ف  

عناصر   ذكر  مع  إليه  وتطرقت  عاݍݨته  الۘܣ  التصورات  مختلف   ʄإڲ التطرق  مع  الغموض  من 

  العوامل اݝݰددة له والمؤثرة عليه . 

  المطلب الأول : Ȗعرʈف أداء العامل؈ن :  

 
 .   18حسونة ف̀صل ، مرجع سابق ، ص   1
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لأداء Ȗعرʈفا  نق؅فح  ان  وʈمكن   ، Ȋعيد  زمن  منذ  أستعملت  ɠلمة  الأداء  العامل؈ن ɠ1لمة 

للقدرات   المصاحبة  اݍݨɺود  من  بأنه  النظامية  بالسّياسات  مدعومة  جɺود  لبذل  الܨݵصية 

  أجل تحقيق أɸداف معينة والأداء الم۶ܣ ʇعۚܣ توظيف : 

لرفع  مع؈ن  جɺد  لتقديم  الازمة  الܨݵص  يملكɺا  الۘܣ  الأساسية  المɺارات   : القدرات  ـ 

  مستوى الأداء .

الȎشرʈة   الموارد  إدارة  ٭ڈا  تقوم  أɲشطة  : عبارة عن  التحف؈ق  لبذل  ـ  الموظف؈ن  لمساعدة 

  مستوʈات أعڴʄ من الطاقة ووضع الأداء ࢭʏ الإتجاه المرغوب.

أن  يمكن  الذي  الأداء  خلالɺا  من  يتم  معينة  ظروف  ٮڈيئة   ʏۂ  : (الظروف)  الفرصة  ـ 

  2يɢون نموذجيا أو العكس 

ɸو الناتج الذي يحققه الموظف عند إنجازه الأعمال ، فɺو اݝݨɺود الذي يبذله الفرد  

  ࢭʏ تɴسيق عمله لإنجاز مɺام وظيفته بدقة ࢭʏ أقصر جɺد .

ʇعرف كذلك بأنه السلوك أو الممارسة الۘܣ يقوم ٭ڈا الفرد لتأدية عمل أو إنجاز ɲشاط  

، كما أنه ʇش؈ف    3أو تنفيذ مɺمة بمعۚܢ القيام بفعل ʇساعد عڴʄ الوصول إڲʄ الأɸداف المسطرة 

إڲʄ درجة تحقيق إتمام المɺمة المɢونة لوظيفة الفرد ، وɸو ʇعكس الكيفية الۘܣ يحقق أو ʇشبع  

  4٭ڈا الفرد متطلبات الوظيفة

ـ وعرفه ɠود حسب قدرته   coodعڴʄ أنه اݍݨɺد الذي يقوم به الموظف لإنجاز مɺمة ما  

  و استطاعته . 

 
1 -:economica,2000,pp.931_935. France :contol de gestion et audit, encyclopédie de comptabilitéBernard colasse , 
ر اҡٔداء التنمية ،طࠐارات إدارة الموارد الˌشرية محمد عبد الغني حسن هلال، - 2   . 55،ص 2009، 3، ج1، مصر: مركز تطو̽
المؤسسي"،  - 3 اҡٔداء  التنظيمي في تحسين  ر  التطو̽ "ǫٔ˛ر  ا߱عجة،  م̱شورةفراس محمود  ̎ير  ا߱كتوراه  شهادة  لنيل  مقدمة  بلقايد  رساߦ  ˊكر  ǫٔبو  ˡامعة   ،

لوم ال˖س̑يير ،    . 142،ص.2015/2016تلمسان، كلية العلوم Գق˗صادية و التˤارية و̊
  . 209،ص.2005، مصر : ا߱ار الجامعية ، إدارة الموارد الˌشرية :رؤية مس̑تقˍلية راوية حسن،- 4
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أنه  ʄعڴ الأداء  عرّفا  ولسن   western and wilson   فقد  و  وس؅فن  ي  أما 
ّ

الذ اݝݵرج 

يحققه الموظف عند قيامه بأي ɲشاط من الأɲشطة ، وʉش؈ف مفɺوم أداء العامل؈ن إڲʄ النتائج و  

  . 1الأɸداف الۘܣ Ȗسڥʄ المؤسسة إڲʄ تحقيقɺا من خلال ف؅فات محدّدة

   المطلب الثاɲي : ا النظرʈات المفسرة لأداء العامل؈ن :

مٔڈا  ɠل  أن  حيث  العلمية،  المدارس  من  العديد  اɸتمام  العامل؈ن  أداء  موضوع  نال 

  حاولت تفس؈فه ومعاݍݨته حسب التصورات اݍݵاصة ٭ڈا ومن ب؈ن ɸذه المدارس نذكر: 

العلمية:  -1 الإدارة  لطبيعة  مدرسة  اɲعɢاسا  لتɢون  العلمية  الإدارة  نظرʈة  ظɺرت 

الاسراف    ʄعڴ القضاء  النظرʈة  ɸذه  واسْڈدفت  النظرʈة،  فٕڈا  نبعت  الۘܣ  الظروف  و  اݝݨتمع 

وضعف الانتاجية وذلك باستخدام الأسلوب العل׿ܣ وɠان ترك؈قɸا واܷݰا عڴʄ مبدأ التخصص 

وتقسيم العمل، ومن المفاɸيم الۘܣ تنطوي علٕڈا مدرسة الإدارة العلمية تنميط العمليات، أي  

تجزئْڈا إڲʄ عناصرɸا الدقيقة، كذلك نادت بإحلال التعاون ب؈ن الادارة والعامل؈ن ɠوسيلة ݍݰل  

رأى   وأجور)، كما  (أرȋاح  العمل  نتائج  أقسام   ʄالصراع عڴ بدلا من  ضرورة   تايلور التناقضات 

واɸتم  الصناعية  العمليات  انتاج   ʏࢭ تدخل  الۘܣ  المساعدة  والأدوات  الوسائل  وتطوʈر  دراسة 

والمفاɸيم  للمبادئ  السابق  التحليل  خلال  ومن  والماكينة،  الفرد  ب؈ن  العلاقة  ترشيد  بضرورة 

 :ʏالأداء فيما يڴ ʄا عڴɸة يتܸݳ لنا أثرʈذه النظرɸ الۘܣ انطلق مٔڈا  

- ʄإڲ بالعامل  يؤدي  العمليات، مما  العمل وتنميط   ʏࢭ الدقيق  التخصص   ʄا عڴɸترك؈ق

السأم والملل وʈقتل الطموح ،وʉعطل طاقته و قدراته، رغم أن اداءه يرتفع إلا أنه ʇعمل ࢭʏ بʋئة  

  تنظيمية خانقة.  

وʈقتل  - الفرد  ʇعيق حرʈة  مما  الاشراف،  نطاق  وتضʋيق  المباشرة  الرقابة   ʄعڴ ال؅فك؈ق 

  المبادرة والابداع. 

 
  . 90،ص. 2011، اҡٔردن: دار ˡل̿س الزمان ̥ل̱شر و التوزيع، إدارة الجودة الشامߧ واҡٔداء الوظيفي حسين محمد الحراحشة، - 1
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الآلة  - من  جزءا  الاɲسان  واعتبار  الاɲساɲي  السلوك   ʏࢭ  ʏالآڲ اݍݨانب   ʄعڴ ال؅فك؈ق 

  وتجرʈده من مشاعره وأحاسʋسه. 

جامدا  - مناخا  يخلق  ما  وɸو  المشكلات،  حل   ʏࢭ الوحيد  العل׿ܣ  الأسلوب   ʄعڴ ال؅فك؈ق 

  خاليا من المشاركة. 

العلاقات  - واغفال  به،  اݝݰيط  اݝݨتمع  و  التنظيم  ب؈ن  التفاعل  حقيقة  اغفال 

  الاɲسانية الۘܣ تɴشأ داخل التنظيم مما يخلق نظاما مغلقا للعمل.

-  ʄسڥʇ وأنه الاɲسان،  يȘناࢭʄ مع حقيقة  الاɲسان رشيد وعقلاɲي وɸذا ما  أن  اف؅فاض 

  ʄذه الوسيلة الوحيدة لتحف؈قه ودفعه اڲɸح؈ن أن حاجات لتحقيق المنفعة المادية ، و ʏالعمل ࢭ

  1الاɲسان لʋست ɠلɺا مادية. 

ماكس ارتبط موضوع الب؈فوقراطية Ȋعالم الاجتماع الألماɲي    المدرسة الب؈فوقراطية:-2

المثاڲʏ للتنظيم، والذي يقوم    )1920-1864في؄ف ( النموذج  وɠان يقصد بالب؈فوقراطية، وصف 

التقسيم الاداري والعمل المكتۗܣ، وقد ɸدف   اڲɸ ʄدف اݍݨɺاز "في؄ف"  عڴʄ أساس  من نظرʈته 

الاداري للتنظيمات وكيف يؤثر عڴʄ الأداء والسلوك التنظي׿ܣ، ولم يكن يقصد بɢلمة مثاڲʏ أو 

  الأحسن و୒نما المقصود ɸو الأك؆ف شيوعا وʈرى أن النموذج يقوم عڴʄ الأسس التالية: 

  ɸناك مجالات للتخصص الوظيفي محددة رسميا وثابتة. -

Ȋشɢل - الأوامر  لإعطاء  اللازمة  السلطة  توزʉع  التخصص  قاعدة  وفق  العمل  يقسم 

  رس׿ܣ عڴʄ صورة ɸرمية تنازلية. 

التنظيم    -  ʏࢭ لاʇع؈ن   ʏالتاڲȋو الواجبات  وتنفيذ  للعمل  محددة  وأساليب  طرق  ɸناك 

  الب؈فوقراطي إلا من ɠان مؤɸلا لأداء تلك المɺام. 

 
ية و Գداريةكمال بوشرش، - 1   . 95- 92، ص ص.2016، اҡٔردن: دار اԹҡٔم ̥ل̱شر و التوزيع، الثقافة التنظيمية و اҡٔداء في العلوم السلو̠
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شكلا  - متخذا  مستوʈات  عدة   ʄاڲ التنظيم  المستوʈات  ينقسم  Ȗشرف  حيث  ɸرميا، 

  العليا من التنظيم عڴʄ أعمال وɲشاطات المستوʈات الدنيا. 

-   ، محددة  عمله  ساعات  ɠانت  ولو  حۘܢ  الموظف  وجɺد  ɲشاط  ɠل  يتطلب  التنظيم 

تأخ؈فه لأداء   بالɴسبة لوقت الموظف ولا يمكن  يأȖي ࢭʏ المقام الأول و  الرس׿ܣ  العمل  بمعۚܢ أن 

  أعمال خاصة.

الاɲسانية:  -3 العلاقات  مدرسة   مدرسة  أن  نجد  السابقة  النظرʈات  نقيض   ʄعڴ

حدث   الذي  التطور  مع  كب؈فا  اɸتماما  للعامل  الاɲسانية   ʏالنواڌ أولت  الاɲسانية  العلاقات 

الأمرʈكية   اݍݰɢومة  قامت   ʄالأوڲ العالمية  اݍݰرب  وخلال   ʏالصناڤ النفس  علم  لتخصص 

القطاع   ʏࢭ العامل؈ن  لتدرʈب  وسائل  لتصميم   ʏالصناڤ النفس  علماء  بتوظيف  الفدرالية 

قام   ثم  ومن  مايو  العسكري،  عڴɸ  ʄارثورن  بتجارب  إلتون  الضوء  القاء   ʄعڴ ساعدت  الۘܣ 

المتطلبات الأساسية ݍݵلق التعاون الفعال ب؈ن الادارة والعامل؈ن لتحقيق أɸداف الادارة حيث  

لاɲسانية، الۘܣ سعت اڲʄ زʈادة معدلات  مثلث ɸذه التجارب نقطة البداية ࢭʏ حركة العلاقات ا 

الأداء وتحقيق أɸداف العامل؈ن، من خلال تحس؈ن ميول الأفراد وتوف؈ف المطالب الاجتماعية و 

الۘܣ تمثل الاتجاه الاɲساɲي ࢭʏ   1النفسية لɺم، ورأت أن ذلك يتحقق بتطبيق المفاɸيم اݍݨديدة

 :ʏئة والۘܣ تمثلت ࢭʋا حول عناصر البɺالفكر الاداري والۘܣ تدور جميع  

  الاع؅فاف بوجود جماعات العمل والتنظيم غ؈ف الرس׿ܣ .-

  الاɸتمام باݍݰاجات الاجتماعية والنفسية للعامل؈ن.-

  الȘسليم بأن التخصص الدقيق لʋس أɸم أشɢال تنظيم الكفاءة.  -

  ادراك أɸمية القيادة وأثرɸا ࢭʏ رفع الروح المعنوʈة للعامل؈ن. -

  ادراك العلاقات السبȎية ب؈ن الأداء والرضا الوظيفي.-

 
  . 97-96ص ص .المرجع نفسه، - 1
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السلوكية:  -4 العلوم  ʇعرفɺا  مدرسة  كما  السلوكية  الدراسة "ɸارولد"  العلوم   ʏۂ

الۘܣ   بالعوامل  اɸتمت  الۘܣ  الادارة  السلوكية ۂʏ احدى مدارس علم  العلوم  ومدرسة  للسلوك 

مسْڈدفة    ، بيȁية  او  تنظيمية  او  اجتماعية  او  فردية  ɠانت  سواء  الفرد  سلوك   ʄعڴ تؤثر 

للتعامل   اڲʄ أفضل الطرق  التوصل  تلك الظواɸر من حولɺا، ومن ثم  مساعدة الادارة ࢭʏ فɺم 

المدرسة  خصائص  ومن  المنظمة  أɸداف  تحقيق  نحو  وتوجٕڈɺا  السلوكية  الظواɸر  مع 

  السلوكية: 

  Ȗعت؄ف مدرسة علمية تطبيقية تقوم عڴʄ استخدام المنݤݮ العل׿ܣ التطبيقي. -

-  ʄعڴ وتقوم  سلوكه  تحدد  الۘܣ   ʏۂ الاɲسان  حاجات  بأن  تؤمن  اɲسانية  مدرسة   ʏۂ

معدلات    ʄأعڴ وتحقيق  للانطلاق  أمامɺا  اݝݨال  وتفܦݳ  الابداعية،  الاɲسان  قدرات   ʏࢭ الثقة 

  الأداء .

تف؅فض أن أɸداف العامل؈ن تɴܦݨم مع أɸداف المنظمة ومن ثم تحقيق التوازن ب؈ن  -

التعرف عڴʄ أɸداف   ʄاڲ  ʄسڥʇ سوده نظام اشراف فعالʇ داف من خلال خلق مناخɸتلك الأ

العامل؈ن ومساعدٮڈم ࢭʏ تحقيقɺا، اضافة اڲʄ خلق علاقات طيبة ب؈ن العامل؈ن ࢭʏ مواقع العمل 

  وتنمية الشعور بالإنجاز لدٱڈم. 

التنظيم وȖستخدم ديناميكية  - العمل وتفاعلاٮڈا داخل  بجماعات  بالغا  اɸتماما   ʏتوڲ

اݍݨماعة لتحقيق أɸداف المنظمة وȖسڥʄ اڲʄ تنمية العلاقات ب؈ن الأفراد واݍݨماعات اݝݵتلفة  

ࢭʏ مواقع العمل، وɸو ما يدل عڴʄ اɸتمامɺا بالأداء اݝݰقق لݏݰاجات والذي يتحقق به أɸداف 

  المنظمة و الأفراد معا Ȋشɢل متوازن .

  .Ȗ1عت؄ف الاɲسان جزء أو خلية من التنظيم -

  المطلب الثالث: محددات أداء العامل؈ن 
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العامل؈ن ثم العوامل اݝݰددة له ثم  ࢭɸ ʏذا   المطلب سنȘناول عڴʄ التواڲʏ عناصر أداء 

  Ȋعدɸا سɴتطرق اڲʄ العوامل الۘܣ تؤثر عڴɸ ʄذا الأخ؈ف: 

 وتتمثل ࢭʏ : عناصر أداء العامل؈ن:  -1

واتجاɸات الموظف:  -أ  يمتلك من معرفة ومɺارات واɸتمامات وقيم  ما 

  ودوافع .

تقدمه من فرص الوظيفة:  -ب ما  وتحديدات  متطلبات  به  تتصف  ما 

  عمل ممتعة فٕڈا تحد، وʈحتوي عڴʄ عنصر التغذية الراجعة كجزء منه. 

ما تتصف به البʋئة التنظيمية حيث تؤدى الوظيفة والۘܣ    الموقف:  -ج

الɺيɢل   و  الادارʈة  الأنظمة  و  الموارد  ووفرة  والاشراف  العمل،  مناخ  تتضمن 

  . 1التنظي׿ܣ 

  لأداء العامل؈ن:العوامل اݝݰددة -2

ࡩʏ الأداء:  -أ المنظمة ولديه  الرغبة   ʏࢭ المɺام  و  المسؤوليات  بأداء  يقوم  العامل  ɠان  اذا 

  2الرغبة ࢭʏ ذلك، فإن مستوى الأداء سيɢون عاليا ومتفقا مع المعاي؈ف

الأداء:-ب  ʄعڴ الۘܣ    القدرة  للفرد  الܨݵصية  اݍݵصائص   ʄاڲ الأداء   ʄعڴ القدرة  Ȗش؈ف 

  ʇ3ستخدمɺا لأداء الوظيفة أو مɺامه 

ۂʏ الظروف و الفرص المرغوب فٕڈا لأداء المɺام المطلوȋة، الۘܣ Ȗساɸم فرصة الأداء:  -ج

  ʄعڴ لݏݰصول  قوʈا  سȎبا  يɢون  أن  الممكن  ومن  المنظمة  أɸداف  وتحقيق  المɺام  انجاز   ʏࢭ بقوة 

  أداء أك؆ف فعالية من جانب الموظف؈ن

  العوامل المؤثرة عڴʄ أداء العامل؈ن:-3

 
  . 51، ص.2013الزمان،، اҡٔردن: دار ˡل̿س الحكمانية في اҡٔداء الوظيفيعصمت سليم القراߦ، - 1
ربوية بو الشرش كمال، "استراتيجية تق̀يم اҡٔداء لتحق̀ق الرضا الوظيفي"، - 2   .  291،ص.2017، 10، عمجߧ ǫٔبحاث نفس̑ية و̝
  . 57-56مرجع سابق ا̠߳ر، ص ص . ࠐارات إدارة الموارد الˌشرية، محمد عبد الغني حسن هلال،، - 3
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: ʏأداء العامل؈ن ما يڴ ʄم العوامل المؤثرة عڴɸمن أ  

فالمنظمة الۘܣ لا تمتلك خطط تفصيلية لعملɺا وأɸدافɺا   غياب الأɸداف اݝݰددة:-أ 

ومعدلات الانتاج المطلوب أدا٬ڈا ،لن Ȗستطيع قياس ما تحققه من انجاز أو محاسبة موظفٕڈا 

أو   معاي؈ف  المنظمة  تملك  فلا  لذلك  مسبقا  محدد  معيار  وجود  لعدم   ، أدا٬ڈم  مستوى   ʄعڴ

مؤشرات للإنتاج و الأداء اݍݨيد فعندɸا ʇساوي الموظف ذو الأداء اݍݨيد مع الموظف ذو الأداء  

  1الضعيف

الإدارة:  -ب  ʏࡩ المشاركة  الادارʈة عدم  المستوʈات   ʏࢭ العامل؈ن  مشاركة  عدم  إن 

القيادات الادارʈة و الموظف؈ن  اݝݵتلفة ࢭʏ التخطيط وضع القرارات، ʇساɸم ࢭʏ وجود فجوة ب؈ن  

ࢭʏ المستوʈات الدنيا وȋالتاڲʏ يؤدي اڲʄ تدɲي مستوى الأداء لدى ɸؤلاء الموظف؈ن لشعورɸم بأٰڈم 

ڈا ࢭʏ الأداء  لم ʇشارɠوا ࢭʏ وضع الأɸداف المطلوب انجازɸا ، أو ࢭʏ اݍݰلول للمشاɠل الۘܣ يواجɺوٰ

  وقد ʇعت؄فون أنفسɺم مɺمش؈ن ࢭʏ المنظمة . 

الأداء:   مستوʈات  نجاح  اختلاف  عدم   ، العامل؈ن  أداء   ʄعڴ المؤثرة  العوامل  من 

يحصلون  الذي  والمعنوي  المادي   المردود  و  الأداء  معدلات  ب؈ن  ترȋط  الۘܣ  الادارʈة  الأساليب 

علٕڈا،  يحصل  الۘܣ  واݍݰوافز  العلاوات  و  بال؅فقيات  الموظف  أداء  مستوى  ارتبط  فɢلما  عليه، 

اداء  لتقييم  متم؈قا  نظاما  يتطلب  وɸذا  بالعامل؈ن،  مؤثرة  غ؈ف  التحف؈ق  عوامل  ɠانت  ɠلما 

الموظف؈ن ليتم التم؈ق الفعڴʏ بب؈ن الموظف اݝݨْڈد ذو الاداء العاڲʏ، والموظف اݝݨْڈد ذو الاداء  

  المتوسط والموظف الكسول والموظف غ؈ف المنتج. 

الوظيفي: الرضا  عڴʄ    مشكلات  المؤثرة  الأساسية  العوامل  من  الوظيفي  فالرضا 

وانتاجية   ضعيف  أداء   ʄاڲ يؤدي  انخفاضه  أو  الوظيفي  الرضا  فعدم  الموظف؈ن  أداء  مستوى 

مثل   للموظف،  والܨݵصية  التنظيمية  العوامل  من  كب؈ف  Ȋعدد  يتأثر  الوظيفي  والرضا  أقل، 

 
رة ̊لى اҡٔداءالمنتدى العربي لإدارة الموارد الˌشرية ، - 1   ، من الموقع Գلكتروني: العوامل المؤ̨
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والعوامل  والتقاليد،  والعادات  واݍݨɴس  التعلي׿ܣ  والمؤɸل  ɠالسن  الاجتماعية  العوامل 

  التنظيمية ɠالمسؤوليات والواجبات ونظام ال؅فقيات واݍݰوافز ࢭʏ المنظمة. 

فالȘسʋب الاداري ࢭʏ المنظمة ʇعۚܣ ضياع ساعات العمل ࢭʏ أمور غ؈ف  الȘسʋب الإداري:  

الأخرʈن  الموظف؈ن  أداء   ʄعڴ سلۗܣ  Ȋشɢل  مؤثرة  تɢون  قد  بل  لعدة  1منتجة  نȘيجة  يɴشأ  فɺو   ،

عوامل والۘܣ يمكن أن نذكر من بئڈا: أسلوب القيادة أو نمط الاشراف، أو الثقافة التنظيمية  

الموظف؈ن   أداء   ʄعڴ تؤثر  الۘܣ  العوامل  من  ʇعت؄ف  الأخ؈ف  ɸذا  فإن  وعليه   ، المنظمة  Ȗسود  الۘܣ 

اڲʄ تدɲي وتراجع مستوى   أثناء قيامه Ȋعمله ʇعۚܣ يؤدي لا محالة  الموظف  Ȋشɢل كب؈ف فȘسʋب 

  أدائه الوظيفي. 

  المبحث الثاɲي: تقييم أداء العامل؈ن وعلاقته بالرضا الوظيفي  

الأعمال  منظمات  جميع  لدى  مرموقة  بأɸمية  العامل؈ن  أداء  تقييم  عملية  تحظى 

العامل؈ن ولرفع كفاءة اݍݨɺاز   العدالة المɺنية والوظيفية ب؈ن  المثڴʄ لتحقيق  باعتبارɸا الوسيلة 

الوظيفي  والرضا  العمل  دافعية   ʄعڴ واܷݳ  تأث؈ف  من  مالɺا  وكذا  مستوʈاته  بمختلف  الاداري 

المنظمة    ʏࢭ العامل؈ن  أداء  قياس   ʄاڲ ٮڈدف  وأصبحت  تطورت  الأخ؈فة  ɸذه  العامل؈ن،  عند 

الأداء   نظام  ɠون  وفاعليته  كفاءته  مدى   ʄعڴ واݍݰكم  المسْڈدف  أو  المتوقع  بالأداء  ومقارنته 

 ʄشطْڈا عڴɲبأ القيام  تحاول دوما  المنظمات  أي منظمة وȋما أن  نجاح  نظام ضروري من أجل 

العمل،  وكفاءة  س؈ف   ʄعڴ تؤثر  الۘܣ  متغ؈فات  أɸم  أحد  ɸو  الȎشري  العنصر  فإن  وجه،  أكمل 

علٕڈا   ʇستوجب  ثم  ومن  الȎشرʈة،  العناصر  أفضل  جلب   ʄاڲ دائمة  بصورة   ʄسڥȖ فإٰڈا  وعليه 

معرفة مدى نجاح وكفاءة ɸذه العناصر من أجل القيام بالعمل المطلوب عڴʄ أكمل وجه حيث  

  ٮڈدف إڲʄ وضع الفرد المناسب ࢭʏ المɢان المناسب و للتعرف أك؆ف ɸذه العملية سنȘناول الآȖي:  

  

 
  المرجع نفسه   - 1
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  المطلب الأول : تقييم أداء العامل؈ن:

العامل؈ن:-1 أداء  تقييم  عملية  سلوك   Ȗعرʈف  و୒دارة  لتقييم  المستمرة  العملية   ʏۂ

العمل    مɢان   ʏࢭ العامل  يتعلق  1ونتائج  فيما  للفرد  المنظم  التقييم  ɸو  العامل؈ن  أداء  تقييم   .

ʄالٔڈوض بأعباء وظائف ذات مستوى أعڴ ʄلعمله وقدراته المستقبلية عڴ ʏ2بأدائه اݍݰاڲ.  

ɸو العملية الادارʈة والفنية الۘܣ يتم من خلالɺا جمع البيانات واستɴباط المعلومات  -

السابق   بأدا٬ڈم  للعامل؈ن ومقارنته  اݝݰقق فعلا  الأداء  تدلل مستوʈات  الۘܣ  الوصفية والكمية 

ݳ ما يɴبڧʏ أن يتحقق    .3وȋأداء أقراٰڈم أو بالمعدلات والمعاي؈ف الۘܣ توܷ

العيوب   لتܶݰيح الأخطاء ومعاݍݨة  الضرورʈة  ضرورʈة لاتخاذ الاجراءات  وسيلة  ɸو 

القصور وɸو ʇستخدم ɠأداة Ȗܨݵيصية وأداة مرجعية لتطوʈر وتنمية الأفراد، فرق  وجوانب 

  . 4العمل المنظمة كɢل 

أداء   انجاز الأعمال المنوطة  تقييم   ʏمْڈم ࢭɸعۚܣ قياس كفاءٮڈم ومدى مساʇ العامل؈ن

المراحل  5٭ڈم  أو  للمرحلة  الأداء  لنتائج  التحليلية  العمليات  ببعض  القيام   ʏستدڤȖ  ʏوۂ

  .6السابقة 

 
  .  602،  ص.2008،   2اҡٔردن: دار وائل، طԳدارة واҡٔعمال، صالح ࠐدي محسن العامري، طاهر محسن م̲صور الغالبي، - 1
  . 753، ص.2009، مصر: ا߱ار الجامعية ، ادارة الموارد الˌشرية محمد محمد اˊراهيم ،- 2
  . 189، ص.2010، اҡٔردن : Էشرون وموزعون ،  ادارة الموارد الˌشرية محمد ǫٔحمد عبد النبي، - 3
  . 409، ص.2004، د.ب.ن، مطبعة العشري،  الˌشريةادارة الموارد س̑يد محمد ˡاد الرب، - 4
- 75، ص ص.2015، عمان: دار صفاء ̥ل̱شر و التوزيع،  ، ادارة الموارد الˌشرية :قضاԹ في الفكر Գدارييوسف حجيم الطائي، هشام فوزي العابدي- 5

76 .  
  . 243، ص.2015، اҡٔردن: دار الحامد ̥ل̱شر والتوزيع،  Գدارة Դسم الحميري، - 6
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  ʄعڴ ي؅فتب  وما  وظيفته  العامل  يؤدي  كيف  تحديد  خلالɺا  من  يتم  الۘܣ  العملية  ɸو 

 ʏࢭ الرقاȌي  النظام  حلقات  من  أساسية  حلقة   ʏوۂ الأداء،  لتحس؈ن  خطة  وضع  من  ذلك 

  .1المنظمة 

كفاءة   وتحديد  محددة  زمنية  ف؅فة  أثناء  العامل؈ن  سلوك  أداء  قياس  عملية  ɸو 

  .2الموظف؈ن ࢭʏ أداء عملɺم حسب الوصف الوظيفي اݝݰدد لɺم

يقصد به قياس أداء الفرد أو اݝݨموعة ومقارنته بالأداء المسْڈدف واݍݰكم عڴʄ مدى  

الكفاءة وʈرتكز تقييم الأداء عڴʄ اݍݰكم عڴʄ مدى اتفاق الأداء الفعڴʏ مع الأداء المسْڈدف من 

   3حيث اݍݱݨم، الكمية، السرعة، اݍݨودة، التɢلفة، الاستمرارʈة، التدفق. 

الأɸداف  لتحقيق  استخدام  أفضل  المتاحة  المواد  استخدام  كفاية  من  التأكد  ɸو 

توجيه   لإعادة  التܶݰيحية  القرارات  واتخاذ  الأداء  جودة  مدى  دراسة  خلال  من  اݝݵططة 

فɺو ʇعزز تطوʈر الموظف؈ن من    4مسارات أɲشطة العامل؈ن بما يحقق الأɸداف المرجوة بالمنظمة  

  . 5خلال تحديد أولوʈات التعلم أفضل وتوف؈ف التدرʈب ب؈ن القطاعات

 ʄساعد عڴȖ حقائق أو بيانات محددة من شأٰڈا أن ʄيقصد بتقييم الأداء اݍݰصول عڴ

تحليل وفɺم وتقوʈم أداء العامل لعمله وسلوكه فيه ࢭʏ مدة زمنية محددة وتقدير مدى كفاءته  

والمستقبل  اݍݰاضر  بصلة  المتعلقة  والواجبات  المسؤوليات  بأعباء  للٔڈوض  والعملية  ، 6الفنية 

  . 7وɸو ʇعت؄ف خطوة ࢭʏ النظام الرقاȌي

 
ر وتحسين اҡٔداءس̑يد محمد ˡاد الرب، - 1   . 50، ص2009، د ب ن :مطبعة العشري،استراتيجيات تطو̽
  . 147،ص.2011، اҡٔردن: دار ǫٔسامة ̥ل̱شر والتوزيع،  ادارة الموارد الˌشريةف̀صل حسونة ، - 2
،  2014، مصر: الشركة العربية المت˪دة ̥ل˖سويق و التوريدات،    Գدارة Գستراتيجية في ˔نمية الموارد الˌشريةمحمد عبد الوهاب ، حسين عشماوي ،  - 3

  . 282ص.
دات الحكوم̀ة عمرو ˨امد، "ق̀اس وتق̀يم اҡٔداء كمد˭ل لتحسين جودة اҡٔداء"، - 4   . 121،ص.2007، مصر، ملتقى حول تق̀يم اҡٔداء المؤسسي في الو˨
رية ̥لموارد الˌشريةاˊراهيم هديب، - 5   . 163، ص.2014، اҡٔردن: دار ǫٔمجد ̥ل̱شر والتوزيع، Գستراتيجية التطو̽
  . 163، ص.2004، اҡٔردن: دار مجدلاوي ، ادارة الموارد الˌشريةس̑نان المرسوي، - 6
  . 19، ص.2009، د. ب. ن: د. د. ن،  ، مؤشرات ومعايير ق̀اس وتق̀يم اҡٔداءس̑يد محمد ˡاد الرب - 7
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وتحديد   وȖعاملɺم،  أدا٬ڈم  ومسؤوليات  أنماط  تقييم  العامل؈ن  أداء  بتقييم  يقصد 

درجة كفاءٮڈم اݍݰالية والمتوقعة، ɠأساس للتقييم أي ترشيد ɸذه الأنماط و المستوʈات وɸكذا  

وسيلة   ʇعد  لأخرى،  ف؅فة  من  والضعف  القوة  نقاط  عن  معلومات  من  ٱڈيئه  بما  فالتقييم 

  .1لل؅فشيد و التحس؈ن من خلال Ȗعظيم نقاط القوة وتضʋيق أو محو نقاط الضعف

ɠل    ʄعڴ يتم  المنظمة،   ʏࢭ الȎشرʈة  الموارد  إدارة  تصممه  رس׿ܣ  نظام  ɸو  الأداء  تقييم 

العامل؈ن فٕڈا من خلال الملاحظة ومتاȊعة أداء وسلوك من يقيمون Ȋشɢل مستمر خلال ف؅فات 

  . 2زمنية محددة و أثناء أداء عملɺم ومقارنة ذلك بما ɸو مطلوب مٔڈم انجازه 

ومدى  إلٕڈم  المسندة  للوظائف  أدا٬ڈم  ومدى  العامل؈ن  أعمال  قياس  ɸو  الأداء  تقييم 

فرص  من  الاستفادة  و  التقدم   ʄعڴ قدرٮڈم  ومدى  انتاجɺم   ʏࢭ المطلوȋة  للمستوʈات  تحقيقɺم 

  .3ال؅فࢮʏ وزʈادة الأجر

 ʏࢭ المساɸمة  و  لوظيفْڈم  أدا٬ڈم  خلال  من  العامل؈ن  تقييم  ɸو  الأفراد  أداء  تقييم 

تحقيق أɸداف منظمْڈم وذلك بالتعرف عڴʄ مستوى الأداء اݍݰاڲʏ و المتوقع للعامل؈ن بمختلف  

  . 4الوظائف و المستوʈات بالمنظمة 

مɺمات  مع  مقارنة  سلوكه  وتنوع  الفرد  أداء  مستوى  ب؈ن  دوري  تقرʈر  عن  عبارة  ɸو 

  . 5وواجبات الوظيفة المنوطة به 

ɸناك شروط ضرورʈة يجب أن تتوفر للقيام Ȋعملية  شروط تقييم أداء العامل؈ن:  -2

 :ʏذه الشروط تتمثل ࢭɸتقييم الأداء و  

  اقتناع الادارة العليا بجدواه حۘܢ Ȗساɸم فيه ماديا و أدبيا. -

 
  . 255، ص.2015، مصر : دار الجامعة الجديدة ، ادارة اҡٔداء المتميز محمد قدري حسين، - 1
  . 55، ص. 2014، مصر:الشركة العربية المت˪دة ̥ل˖سويق و التوريدات، دور تق̀يم اҡٔداء في ˔نمية الموارد الˌشريةمحمد عبد الوهاب حسين عشماوي،  - 2
  . 300، ص. 2010، الجزاˁر: د. د. ن،  ادارة الموارد الˌشريةمعين ǫٔمين الس̑يد، - 3
ة العربية ̥لتدريب وال̱شر،  تق̀يم ǫٔداء المؤسساتمحمود ǫٔحمد عبد الف˗اح ، - 4   . 21، ص. 2012، مصر: ا߽مو̊
  . 76، ص.2011، اҡٔردن: دار اليازوري العلمية،  Գتجاهات الحديثة في ادارة الموارد الˌشريةطاهر محمود الߕندة ، - 5



  العامة   الإدارة لطلبة السƑنة أولى ماستر φني تخصص                                   مطبوƊة بيداغوجǀة في مقǀاس إدارة الموارد الŌشرية 

 

60 
 

فɺم الرؤساء المباشرʈن و المشرف؈ن لأɸداف التقييم حۘܢ ʇستطيعوا أن يراعوا الدقة -

  العدالة ࢭʏ التقييم. و 

  Ȗعليمات صرʈحة وواܷݰة و تفصيلية مع ɠل مشرف أو رئʋس. -

  المعاي؈ف الثابتة الۘܣ يمكن أن ʇستخدمɺا اݍݨميع لݏݰكم عڴʄ الأفراد.-

-  ʄعڴ واݍݰكم  التقارʈر  وضع  كيفية   ʄعڴ مستمرة  بصورة  بالتقييم  القائم؈ن  تدرʈب 

  الأفراد.

الɢافية  - المعلومات   ʄعڴ وتحتوي  الأفراد  كفاءة  لتقييم  خاصة  قوائم  استخدام 

  .  1للتقييم

العامل؈ن:-3 أداء  تقييم  للتقييم    معاي؈ف  كرɠائز  Ȗستخدم  الۘܣ  العناصر  تلك   ʏوۂ

 :ʄذه المعاي؈ف إڲɸ وتصنف  

  . 2: تختص بقياس كمية وجودة الأداء معاي؈ف نواتج الأداء-

الأداء- سلوك  كتابة  معاي؈ف   ، الاجتماعات  إدارة  العملاء،  شɢاوي  معاݍݨة  مثل   :

  التقارʈر، المواظبة عڴʄ العمل و التعاون مع الزملاء...اݍݸ. 

ܧݵصية وصفات  الاتزان معاي؈ف  و  عالية  دافعية  الانȘباه،   ، المبادأة  مثل   :

  3الانفعاڲʏ...اݍݸ

العامل؈ن:  -4 أداء  تقييم  الأداء ɸناك خطوات محددة خطوات  تقييم  Ȋعملية  للقيام 

:ʏتتمثل ࢭ ʏا وۂɺيجب اتباع  

 
  . 61مرجع سابق ا̠߳ر، ص.ࠐارات إدارة الموارد الˌشرية، محمد عبد الغني حسن هلال، - 1
ات الجامعية المطبعة الجهوية بوهران، د س ن ، ص. ادارة الموارد الˌشريةعشوي نصر ا߱̽ن، - 2   . 103، الجزاˁر: ديوان المطبو̊
ة العربية ̥لتدريب و ال̱شر،  ، Գستراتيجية اҡٔساس̑ية في ادارة الموارد الˌشريةمحمود عبد الف˗اح رضوان 3   . 66—64،ص ص.2013، مصر: ا߽مو̊
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إن أسس المساءلة عن  اݍݵطوة الأوڲʄ: تحديد أسس المساءلة عن العمل و أɸدافه:  

تقييم   وكيفية  الموظف؈ن،  قبل  من  انجازه  الواجب  للعمل  مܦݨلة  بيانات   ʏۂ وأɸدافه  العمل 

  ɸذا العمل. 

العمل  العمل ۂʏ مسؤوليات  المساءلة عن  أسس  أو  معاي؈ف  تɢون  اݍݰالات  Ȋعض   ʏوࢭ

خلال   من  الأسس  ɸذه  اشتقاق  يتم  أخرى  حالات   ʏوࢭ الوظيفة،  توصيف   ʏࢭ الواردة  اݝݰددة 

تخطيط العمل والۘܣ يتم فٕڈا تفصيل المسؤوليات للوظيفة و أɸدافɺا ࢭȊ ʏعض الأحيان تɢون  

ذاٮڈا الوظيفة  طبيعة   ʏࢭ متضمنة  العمل  عن  المساءلة  اݍݵطوة 1أسس  ɸذه  من  والغرض   ،

مزدوج ،فࢼܣ أولا تزود الموظف بفɺم واܷݳ للعمل الذي من المتوقع أن تقوم أو يقوم بإنجازه،  

بما  التقييم  ودورة  دائرة  خارج  واܷݰة  وأɸداف  مساءلة  أسس  وضع  من  تمكن  ثانيا  أٰڈا  كما 

يوحد اطار عمل مش؅فك من أجل تقييم لاحق لمدى اݍݨودة الۘܣ يتم ٭ڈا تحقيق أسس المساءلة  

  اݝݰددة.

التقييم يجب عڴʄ المدير أن يɢون عڴʄ  اݍݵطوة الثانية: التقييم المستمر:   أثناء ف؅فة 

دراية بأداء ɠل موظف وذلك من خلال الملاحظة الܨݵصية ɠلما أمكن ذلك، وȋحساب الناتج  

من الآخرʈن الذين يتعاملون مع الموظف بصورة متكررة كما يجب عڴʄ المدير أن يراقب التقدم  

أو تطوʈر أو  التغذية المرتدة حۘܢ يمكن توضيح  اتجاه تحقيق الأɸداف السابق وضعɺا وʈوفر 

مɢافأة  مع  الأوان  فوات  قبل  المقبول  غ؈ف  الأداء  وتܶݰيح  المساءلة  أسس  و  الأɸداف  Ȗعديل 

التغذية المرتدة   الرقابة المستمرة للأداء وتوف؈ف  أو  إن الاشراف  بالمديح والتقدير.  المتم؈ق  الأداء 

للمنظمة بʋنما ʇعمل الموظف لتأدية مɺمة رئʋسية مسȘندة اليه أو Ȋعد انجاز المɺمة مباشرة و  

  ʇساعد عڴʄ تطوʈر أداء الفرد باستمرار.

 
،  2013، اҡٔردن: دار اليازوري العلمية ̥ل̱شر و التوزيع،  تحليل الوظائف وتصميمها في الموارد الˌشريةصفوان محمد المبيضين، ̊ائض ˊن شاني اҡٔكلبي،  - 1

  167- 166ص ص . 
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يجب عڴʄ الادارة أن تضمن أو تؤكد أن نفس اݍݵطوة الثالثة: استمارة تقييم الأداء:  

المعاي؈ف القياس تطبقه عڴɠ ʄافة الموظف؈ن الذين يؤدون نفس العمل، وقبل القيام باستكمال 

استمارة تقييم الأداء، وʈجب عڴʄ المدير مراجعة مݏݵص الملاحظات بالɴسبة لɢل موظف حۘܢ  

Ȗܦݨيلɺا تم  قد  الصلة  ذات  المساءلات  ɠل  أن  وʈتأكد  ذاكرٮڈا،  عڴʄ 1ينعش  يجب  وعندئذ   ،

أية   اضافة   ʄاڲ دعوته  مع  الɢاملة  التقييم  استمارة  من  ɲܦݵة  موظف  ɠل  يمنح  أن  المدير 

ɸذه   ارجاع  منه  يطلب  أن  يجب  كما  للأداء  الدقيق  للتقييم  بالɴسبة  فائدة  ذات  معلومات 

اعتباره   ʏࢭ والمعلومات  البيانات  ɸذه  يأخذ  أن  المدير  ʇستطيع  حۘܢ  اݝݰدد  الموعد   ʏࢭ الɴܦݵة 

  قبل المناقشة الرسمية لعملية تقييم الأداء. 

ɸناك طرق عديدة وشاǿعة لعملية تقييم الأداء وسنحاول فيما طرق تقييم أداء العامل؈ن:  -5

  يڴʏ أن نقدم أɸم الطرق الۘܣ تتم من خلالɺا ɸذه العملية : 

طرʈقة قائمة معاي؈ف التقييم: وۂʏ عبارة عن جدول يصنف فيه عدة معاي؈ف، وتحدد  -أ 

مدى توفر ɸذه المعاي؈ف ࢭʏ أداء الفرد وʈتم التقييم الكڴʏ للفرد بجمع المقايʋس الۘܣ وضعت لɢل  

  2معيار توفر ࢭɸ ʏذا الفرد 

الزوجية : يتم مقارنة ɠل فرد بباࢮʏ الأفراد ࢭʏ نفس القسم، وʈتɢون  طرʈقة المقارنة  -ب

، وȋذلك يحدد 3وفقا لذلك ثنائيات وȋتجميع ɸذه المقارنات يمكن وضع ترتʋبا تنازليا للعامل؈ن 

  . 4المقيم أي الفردين أفضل من الآخر داخل ɠل مجموعة

الع؄فة    -ج أن   ʄعڴ Ȗعتمد  بالأɸداف:  الادارة  أن  طرʈقة  الفرد  ʇستطيع  الۘܣ  بالنتائج 

  يحققɺا، Ȋعيدا عن السلوك و الصفات الܨݵصية له وۂʏ تمر باݍݵطوات التالية: 

 
  . 167، ص. المرجع نفسه- 1
  . 64، ص.مرجع س̑بق ذ̠رهمحمود عبد الف˗اح رضوان ، - 2
ات الجامعية ،   ، ادارة الموارد الˌشريةحمداوي وس̑يߧ - 3   . 130، ص. 2004، الجزاˁر: ديوان المطبو̊
  . 65- 64ص ص. ، مرجع سابق ا̠߳ر،محمود عبد الف˗اح رضوان - 4
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 تحديد الأɸداف المراد تحقيقɺا كمقياس لتحقيق الأداء. -

خلال ف؅فة التنفيذ لابد عڴʄ الرئʋس من متاȊعة تحقيق الأɸداف وتقييم  -

خلال مرحلة  المرؤوس،  سيطرة  عن  تأخ؈ف خارج  ɸناك  ɠان  اذا  ʇعرف  المساعدة، حۘܢ 

 تقييم الأداء وذلك بمقارنة النتائج الفعلية مع نظ؈فٮڈا اݝݵططة.

طرʈقة مراجعة القوائم: تɢون بالتعاون مع ادارة الموارد الȎشرʈة و المدراء المشرف؈ن -د

ɸذه القوائم ٮڈتم باݍݨانب السلوɠي و الذاȖي أك؆ف مٔڈا موضوعية، حيث تحدد الادارة تأث؈ف ɠل  

أداء الوظيفة وتحتفظ الادارة ٭ڈذه المقايʋس وȖسلم القوائم بدون ɲسب    ʄصفة أو سلوك عڴ

عملية   ɸناك  يɢون  الادارة   ʄاڲ القوائم  وȌعودة  بنفسه،  القوائم  ɸذه  ملء   ʄيتوڲ الذي  للرئʋس 

الطرʈقة   ɸذه   ʄعڴ وʈطلق  الٔڈاǿي  التقسيم   ʄاڲ الٔڈاية   ʏࢭ ليخلص  الɴسب  وȋ؈ن  بئڈا  مطابقة 

  . 1كذلك الملاحظة السلوكية

درجات -ه  ʄعڴ تقييمɺم  المطلوب  الأفراد  توزʉع   ʄعڴ Ȗعتمد  الاجباري:  التوزʉع  طرʈقة 

حيث يɢون ɠل رئʋس مج؄فا عڴʄ توزʉع موظفيه Ȋشɢل  2التقييم اݝݵتلفة بɴسب محددة مسبقا

التوزʉع يɢون أغلب الموظف؈ن قد تحصلوا عڴʄ درجة تɢون قرʈبة من   تحدده المنظمة وࢭɸ ʏذا 

  .  3الوسط اݍݰساȌي وɲسبة قليلة من المتفوق؈ن وɲسبة قليلة من ضعفاء الكفاءة

  

  

  

  

 
  .  205،ص.1996، مصر: ا߱ار الجامعية ، السلوك التنظيمي وادارة اҡٔفراد عبد الغفار ح̲في ،حسين القزاز ، - 1
  . 240، ص.2006، مصر : دار غريب ̥لطبا̊ة و ال̱شر والتوزيع، ǫٔصول ̊لم النفس الصناعي محمد شحاته ربيع، - 2
  . 95، ص.2011، الجزاˁر: دار اҡٔمة ̥لطبا̊ة وال̱شر،  ادارة الموارد الˌشريةنور ا߱̽ن ˨اروش، - 3
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ݳ النظام الذي تȘبعه الكث؈ف من المنظمات عند استخدام التوزʉع  5رقم(الشɢل:  ) يوܷ

  الاجباري. 

  

  

  

  

       

حاروش،المصدر:   الدين  الȎشرʈة    نور  الموارد  الأمة  ادارة  دار  اݍݨزائر:   ،

  95،ص.2011للطباعة،

احتمال    -و اسȘبعاد  الطرʈقة ɸو  الɺدف من استخدام ɸذه  اݍݰرجة:  الوقاǿع  طرʈقة 

سلوكيات    ʄاڲ اسȘناد  الطرʈقة  ɸذه   ʏࢭ الأداء  تقييم  وʈتم  بحتة،  ܧݵصية  أسس   ʄعڴ التقييم 

الموظف أثناء العمل وʈقوم المدير المباشر للموظف بȘܦݨيل الوقاǿع والأحداث الۘܣ تطرأ خلال 

الدورʈة   التقييم  عملية  وعند  الموظف  ملف   ʏࢭ "سʋئة"  أو  "جيدة"  ɠانت  سواء  الموظف  عمل 

  . 1يقوم المدير بمراجعة ɸذا الملف تمɺيدا لإصدار حكمه عڴʄ أداء الموظف

  2طرʈقة ال؅فتʋب: Ȗعت؄ف ɸذه الطرʈقة من أقدم الطرق المستخدمة ࢭʏ تقييم العاملي؈ن -

  ʄاڲ نزولا  الأفضل  من  وȋالȘسلسل  كفاءٮڈم  حسب  العامل؈ن  ب؅فتʋب  المدير  يقوم  بموجّڈا  و 

  3الأضعف أداء وتصݏݳ ɸذه الطرʈقة عندما يɢون عدد العامل؈ن محدودا

 
  . 112،ص.2001، عمان: ǫٔربد ̊الم الك˗ب، ادارة الموارد الˌشرية̊ادل حرحوش صالح، مؤيد سعيد السالم، - 1
  . 265، ص.2008،اҡٔردن : دار اليازوري العلمية ̥ل̱شر والتوزيع، Գدارة صالح عبد الغني النعيمي، - 2
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طرʈقة اختبارات المɺارة: Ȗستخدم ɸذه الاختبارات لقياس أداء الأفراد ࢭȊ ʏعض المɺن  -

 ʏع أو عامل التليفون حيث يقوم الفرد المطلوب تقييمه بممارسة العمل الفعڴȊالطاɠ اݝݰددة

المعلومات   كمية  لقياس  كتابية  اختبارات  تجري  قد  كذلك  أدائه،  لتقييم  فاحصة  ݍݨنة  أمام 

  . 1الۘܣ ʇعرفɺا الفرد عن عمله

الطرʈقة  - و٭ڈذه   :ʏالمثاڲ التقييم  خلال طرʈقة  من  الفرد  لأداء  وصفا  المقيم  يكتب 

من   المقيم  وارشادات  توجٕڈات  تقديم  يتم  ما  وعادة  الغرض  لɺذا  مع؈ن  نموذج  اعتماد 

التقييم بتضمن   الۘܣ يمكن أن يحتوٱڈا  التقييم ومن الأمثلة   ʏغطيْڈا ࢭȖ الۘܣ يجب الموضوعات 

  مايأȖي: 

كمية وجودة الأداء اݝݰقق، المعرفة المتعلقة بوظيفة ، قدرته عڴʄ التكيف مع العمل، 

  2علاقته مع زملائه والعامل؈ن معه

6-: العامل؈ن  أداء  تقييم  منظمة  أɸداف  أية   ʏࢭ الأداء  تقييم  تحقيق    3ٱڈدف   ʄاڲ

  مجموعة من الأɸداف والۘܣ سنȘناولɺا فيما يأȖي: 

  4: وذلك عن طرʈق اتخاذ القرارات المتعلقة بالنقل وال؅فقية والاستغناء  ɸدف اداري -1

  : وʈتمثل ࢭɸ  :ʏدف تطوʈري -2

  قياس كفاءة الأداء للعامل؈ن لتحديد كفاءة استخدام القوى العاملة.-

  تحديد القدر اللازم من التدرʈب والاحتياجات التدرȎʈية. -

  5توطيد العلاقة ب؈ن المشرف؈ن ومرؤوسٕڈم  -

 
  . 41، ص.2012،عمان: دار ǫٔسامة ̥ل̱شر والتوزيع،  ، اتجاهات التدريب المعاصر وتق̀يم ǫٔداء اҡٔفرادعمار ˊن ̊̿شي- 3
  . 134، ص.20002،، لبنان: مجد المؤسسة الجامعية ل߲راسات ال̱شر والتوزيع، طادارة الموارد الˌشرية وكفاءة اҡٔداء التنظيميكامل ˊر́ر، - 1
  . 81، ص.2003، اҡٔردن : دار المناهج ̥ل̱شر والتوزيع ،  ادارة الموارد الˌشريةمجيد الكرفي، - 2
  . 260، ص 2014،لبنان: الرضوان ̥ل̱شر والتوزيع،  ادارة الموارد الˌشريةمحمد ˡاسم الشعبان، محمد صالح اҡبٔوح، - 3
يز في ˓س̑يير المواردنوري م̲ير  - 4 lات الجامعية ، ط   ، الو   .  164، ص.2015، 2، الجزاˁر: ديوان المطبو̊
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  تحديد مواطن القوة ومواطن الضعف ࢭʏ أداء العامل.-

  الدافعية لدى العامل؈ن لتطوʈر وتحس؈ن أدا٬ڈم.اثارة -

  رȋط أجر العامل ومɢافأته وحوافزه المالية بɴتائج الأداء.-

  1تحس؈ن وتطوʈر كفايات العامل ومɺاراته لتحقيق التنمية المستدامة  -

3-  :ʏدف اس؅فاتيڋɸ شاطات العامل؈نɲ امل معɢط والتȋالر ʄٮڈدف عملية التقييم اڲ

  ʏمبدأ المرونة استجابة للتغ؈فات اݍݰاصلة ࢭ ʄعڴ ʏدف الاس؅فاتيڋɺركز الʈداف المنظمة وɸمع أ

  وكما ʇسمح للمدير بقياس قيمة فرʈقه فيما يتعلق بالɺدف الاس؅فاتيڋʏ اݝݰدد. 2البʋئة 

مدة تقييم أداء العامل؈ن: تختلف مدة التقييم من مؤسسة اڲʄ أخرى حسب المɴشأة  -ز

التقييم ذاته  ، لكن يجب عڴʄ المؤسسات وضع سياسة واܷݰة  3وطبيعة ɲشاطɺا والɺدف من 

تحدد الɺدف من التقييم Ȋشɢل دوري أو سنوي، غ؈ف أنه يتم Ȋعد انْڈاء ف؅فة التجرȋة لتثȎيت  

  .4الموظف؈ن اݍݨدد أو نقلɺم أو ترقيْڈم اڲʄ وظيفة جديدة

Ȗعت؄ف عملية تقييم أداء العامل؈ن أداة    مجالات استخدام عملية تقييم أداء العامل؈ن:

، حيث Ȗستخدم  5موضوعية للإدارة يقيم بواسطْڈا أداء وسلوك العامل؈ن وفقا لطبيعة عملɺم

  ɸذه العملية ࢭʏ اݝݨالات التالية: 

  تحديد صلاحيات الموظف؈ن اݍݨدد.-1

 
  60.61، مرجع سابق ا̠߳ر، ص ص.ࠐارات إدارة الموارد الˌشريةمحمد عبد الغني حسن هلال،  5
  . 151، ص.2009، مصر: دار الجامعة الجديدة،   ، ادارة التنمية المهنيةعق̀ل محمود رفاعي -1

  
  
ஒل مراد - 2 ǫ داء الموارد الˌشريةنوال يو̮س محمدǫٔ 57، ص.2013، عمان: دار غيداء ̥ل̱شر والتوزيع، ، نظام تق̀يم .  
3 -, alger:office des publication universitaire, 2014, le management des ressources humainessid ahmed benraouane ,

p.104.  
  .   143، ص.2004، اҡٔردن: دار الحامد ̥ل̱شر والتوزيع ، ادارة الموارد الˌشرية محمد فالح صالح ، - 4
  . 394، ص.2005الحامد ̥ل̱شر و التوزيع، ، اҡٔردن: دار تطور الفكر و اҡٔساليب في Գدارةصبيحي ˨بر العت̿بي، - 5
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  الٔڈوض بمستوى أداء الوظيفة. -2

  . 1تقييم العلاقة ب؈ن الرؤساء و المرؤوس؈ن-3

  ال؅ففيع وال؅فقية للعامل؈ن.  -4

  التعي؈ن من الداخل أو من اݍݵارج و النقل للعامل؈ن.  -5

  الانضباط. -6

  . 2الكشف عن الاحتياجات التدرȎʈية -7

  3تقديم منح العلاوات -8

  وتتمثل ࢭʏ : اݍݨɺات المسؤولة عن عملية تقييم أداء العامل؈ن: 

وحدة الموارد الȎشرʈة: تتوڲʄ وحدة الموارد الȎشرʈة تصميم أنظمة تقييم الأداء سواء -

أو من   بالمساɸمة من قبل المديرʈن المباشرʈن  أو  العالمية المتعارف علٕڈا،  بالأنظمة  بالاس؅فشاد 

جɺات أعڴʄ ثم Ȗعرʈف المديرʈن المباشرʈن ٭ڈا وتدرʈّڈم عڴʄ التفاعل معɺا وتوزʉع أدوات القياس  

  .4علٕڈم لملِڈا ثم تجميعɺا مٔڈم وتحليلɺا واستخلاص النتائج المفضية اڲʄ القرارات الȎشرʈة 

بصورة   - العامل؈ن  أداء  لتقييم  تأصيلا  الأك؆ف  ɸو  المشرف  ʇعد  المشرف؈ن:  أو  المدراء 

فقط،  واحد  رئʋس  لديه  يɢون  أن  يجب  مرؤوس  ɠل  أن  مدخل  من  وذلك  وعادلة  موضوعية 

ومن أجل ɸذه الغاية يحتفظ Ȋܦݨلات عن الأعمال الۘܣ قام ٭ڈا العامل، وɸذه الܦݨلات تزوده  

  .5بأمثلة محدودة ʇستفاد مٔڈا عندما يح؈ن موعد التقييم، ولذلك Ȗستخدم ࢭʏ تقوʈة الذاكرة

 
  . 275، ص.2016، اҡٔردن: دار الحامد ̥ل̱شر والتوزيع، Գدارة الفعاߦ ̥لموارد الˌشريةفعاߦ صالح ̊لي عودة الهلالات، - 1
  . 150،ص.2009، اҡٔردن: دار الراية ̥ل̱شر والتوزيع ، ˔نمية وبناء نظم الموارد الˌشريةهشام حمدي رضا، - 2
  . 287، ص.2003، 10، مصر: دار قˍاء ̥ل̱شر والتوزيع، ط ̊لم النفسي الصناعي و التنظيميفرج عبد القادر طه، - 3
  . 272، ص.2005،  مصر : دار الوفاء ̥لطبا̊ة وال̱شر،   ادارة الموارد الˌشريةمحمد ˨افظ حجازي ، - 4
ر نظام تقويم  ǫٔداء العاملينوليد حميد رش̑يد اҡٔميري، - 5   . 86،اҡٔردن: دار اليازوري العلمية ، د س ن، ص. تق̀يم وتطو̽
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  المطلب الثاɲي : أɸمية تقييم أداء العامل؈ن:

كما ʇعت؄ف الأداء السليم  الاɲسان ɸو أɸم الموارد الۘܣ يمكن أن ت؆فى ٭ڈا أمة من الأمم  

رفع   ʏࢭ مساɸمته  مدى  ولمعرفة  اݝݨال  ɸذا   ʏࢭ ʇساɸم  أن  يمكن  ما  أɸم  من  الاɲسان  لɺذا 

  ʄعڴ لݏݰكم  ࢭʏ محاولة  أدائه  تقييم  تتم عملية  الأعمال  بمɴشآت  الانتاجية  و  الادارʈة  العملية 

الادارʈة العملية   ʏࢭ العامل؈ن    1مساɸمته  للأفراد  و  للإدارة  جدا  مɺمة  العملية  ɸذه  فإن  وعليه 

  وتتمثل أɸميْڈا ࢭʏ:  2عڴʄ حد سواء 

ان فاعلية التقييم و أسس نجاحه ʇساɸم Ȋشɢل واܷݳ   تخطيط الموارد الȎشرʈة:-1

  
ً
ࢭʏ تخطيط الموارد الȎشرʈة وɸذا من شأنه أن يرتبط بتقرʈر وتحديد السياسات التنظيمية بدأ

باستقطاب الموارد الȎشرʈة الكفؤة واختيارɸا وȖعبئْڈا وتطوʈرɸا واسȘثمار قدراٮڈا بɢل فعالية،  

جɺوي  Ȋشɢل  يرتبط  والتدرȎʈية  والتطوʈرʈة  الȘشغيلية  السياسات  ووضع  تخطيط  إن  لذا 

  بالأسس السليمة العلمية التقييم لأداء الأفراد العامل؈ن. 

وتطوʈره:  -2 الأداء  الأداء تحس؈ن  تحس؈ن   ʏࢭ فعال  Ȋشɢل  Ȗساɸم  التقييم  عملية  ان 

القوة   العليا ࢭʏ المنظمة ࢭʏ معرفة وتحديد نقاط  التقييم Ȗساعد الادارة  إذ أن عملية  وتطوʈره 

من  لɺم  الدوري  التقييم  مستوى  معرفة  من  لابد  الأفراد  ɸؤلاء  ان  ثم  الأفراد  لدى  والضعف 

  ʏࢭ القوة  جوانب  اسȘثمار   ʄاڲ مٔڈم  ɠل  وʈدعو  الأفراد  يحفز  أن  شأنه  من  وɸذا  الإدارة  قبل 

مساره الوظيفي وتطوʈره بالشɢل الأفضل، أما الأفراد ذوي القدرات و المɺارات الضعيفة سواء  

  أو الاداري فإن الادارة Ȗسڥʄ معɺم لممارسة سبل التطوʈر المناسبة. 

مما لاشك فيه أن التقييم السليم لأداء العامل؈ن من  تحديد الاحتياجات التدرȋية:  -3

 ʏࢭ العامل؈ن  أداء  وتطوʈر  تحس؈ن  يتطلّڈا  الۘܣ  التدرȋية  ال؄فامج  تحديد   ʏࢭ ʇساɸم  أن  شأنه 

 
  . 116- 115، ص ص. 2015، مصر: المنظمة العربية ̥لتنمية Գدارية، ǫٔ˛ر ا߱وافع ̊لى ǫٔداء العاملين مد˛ر حمادة الش̑يخ التيˤاني، - 1
  . 159، ص.2006، اҡٔردن: دار ǫٔسامة ̥ل̱شر والتوزيع،  التنظيم Գداريزيد م̲ير عبوي،  - 2
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  ʄي؅فكز عڴ وانما  اعتباطيا  أو  يتم عشوائيا  التدرȎʈية وتحديدɸا لا  أن الاحتياجات  إذ  المنظمة، 

  اݍݰاجات اݍݰقيقية الۘܣ يتطلّڈا تحس؈ن أداء العامل؈ن. 

افز والمɢافآت:  -4 نظر لأن التقييم العادل للأداء من شأنه أن وضع نظام عادل لݏݰو

وواجبات   متطلبات   ʄعڴ قدرته  تحقيق  ومدى  للعامل   ʏالفعڴ الإنجاز  مستوى  بوضوح  يب؈ن 

  ʏالفعڴ اݍݨɺد  Ȗعتمد  العامل؈ن  لɺؤلاء  تقدم  الۘܣ  المɢافآت  و  اݍݰوافز  فإن  لذلك  بدقة  العمل 

تحقيق    1المبذول   ʏࢭ المنجز  اݍݨɺد   ʄعڴ ȖسȘند  للعامل  المعطاة  المɢافآت  فإن  لذلك  قبلɺم  من 

  ʏالعليا ࢭ التوزʉع لݏݰوافز والمɢافآت من قبل الإدارة  العامل؈ن عدالة  الأداء وɸذا ما ʇعزز لدى 

و  الولاء  Ȗعمق  أن  شأٰڈا  من  المɢافآت  و  لݏݰوافز  العادلة  السياسات  وضع  و୒ن   ، المنظمة 

الانتماء للمنظمة وȖشعر الفرد بأن العامل بأن الادارة العليا Ȗع؅فف بفضل العامل؈ن ࢭʏ قيامɺم  

  بالإنجاز السليم وعدالْڈم بالتقيم واعطاء ɠل ذي حق حقه. 

إن تقييم الأداء من شأنه أن ʇساعد الإدارة العليا انجاز عمليات النقل و ال؅فقية:  -5

ʇساɸم   إذ  القابليات  و  القدرات  و  المɺارات  حيث  من  لدٱڈا  العامل؈ن  الأفراد  حقيقة  بمعرفة 

التقييم الموضوڤʏ بمعرفة الفائض أو النقص بالموارد الȎشرʈة من ناحية و يمكن للإدارة بنقل  

أو ترقية الموظف؈ن العامل؈ن ذوي الكفاءات العلمية و العملية لمواقع أو مراكز وظيفته يɴܦݨم  

بإمɢانية   تامة  بالمنظمة عڴʄ دراية  العليا  يجعل الإدارة  الأداء وɸذا ما   ʏࢭ مع قدراٮڈم وقابليْڈم 

  ال؅فقية أو النقل أو الاستغناء عن العامل؈ن ذوي الكفاءات المتدنية ࢭʏ الأداء.

العمل:-6 ومشاɠل  معوقات  الفرص   معرفة  بتوف؈ف  العامل؈ن  أداء  تقديم  ʇساɸم 

و   ال؄فامج  و  السياسات  و  اللوائح   ʏࢭ الضعف  أو  اݍݵلل  بمɢامن  العليا  الادارة  لمعرفة  المɴسبة 

الاجراءات و التعليمات ...اݍݸ المطبقة ࢭʏ العمل من ناحية ومعرفة الضعف أيضا ࢭʏ المعدات و  

القوة و الضعف ࢭʏ جميع عناصر الانتاجية    2الأجɺزة و الآلات التقييم يكشف مواطن  أي أن 

 
  . 153، ص.2017، عمان: دار المسيرة ̥ل̱شر و التوزيع ،  ، ادارة الموارد الˌشريةخضير كاظم حمود، Թسين كاسب الخرشة- 1
  . 154-153، ص ص .المرجع نفسه  - 2
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وȋالتاڲʏ يمكن للمنظمة تحس؈ن قدرات ɸؤلاء الأفراد من خلال اجراءات التحس؈ن والتغي؈فات  

الۘܣ   المتطلبات  من  غ؈فɸا  و  الموازنات  و  الاجراءات  و  والسياسات  ال؄فامج  بمختلف  المطلوȋة 

  يمكن أن تɢون رافدا فعالا ࢭʏ تحقيق انجاز العامل؈ن بفعالية وكفاءة عالية 

ݳ أɸمية تقييم أداء العامل؈ن 6رقم (الشɢل   :    )يوܷ

                   

  

  

  

  

 من اعداد الطالبة.  المصدر:

  

  المطلب الثالث: العلاقة ب؈ن الرضا الوظيفي و أداء العامل؈ن 

و  الاختصاصي؈ن  و  الباحث؈ن  من  الكث؈ف  باɸتمام  الوظيفي  الرضا  موضوع  حظي  لقد 

الȎشري   بالعنصر  يتعلق  وأنه  للمنظمات خاصة  التنظي׿ܣ  السلوك  دراسة  ࢭʏ مجال  المفكرʈن 

والذي يتصف باكȘسابه وتمتعه بمجموعة من المشاعر الۘܣ تتأثر بمؤثرات العمل الذي يقوم 

به وكذا البʋئة الداخلية و اݍݵارجية الۘܣ ʇعمل ٭ڈا حول الرضا الوظيفي و الأداء سنلقي نظرة 

  ʏࢭ حصل  الذي  والتباين  العنصرʈن  ɸاذين  ب؈ن  العلاقة  تناولت  الۘܣ  اݝݵتلفة  الاتجاɸات   ʏࢭ

  تحديد نوع ɸذه العلاقة 

  يدڤʄ أن الرضا الوظيفي يؤدي اڲʄ زʈادة أداء العامل؈ن والعكس ܵݰيح. الاتجاه الأول: 

 أهمية تقييم أداء العاملين

تخطيط 
الموارد  
                             البشرية

  

تحسين  
الأداء 
 وتطويره

تحديد 
الاحتياجات  

 التدريبية  

وضع نظام  
عادل 

للحوافز و 
 المكافآت 

انجاز 
عمليات 
النقل و 

 الترقية

معرفة  
معوقات  
ومشاكل  

           العمل
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  يدڤʄ أن أداء العامل؈ن ɸو الذي يؤدي اڲʄ زʈادة الرضا الوظيفي.الاتجاه الثاɲي : 

الثالث: شرطية    الاتجاه  علاقة   ʏۂ الوظيفي؈ن  الأداء  و  الرضا  ب؈ن  العلاقة  أن   ʏيدڤ

  تɢاملية. 

 :ʏات الثلاثة فيما يڴɸمكن توضيح الاتجاʈو  

وأداء   الوظيفي  الرضا  ب؈ن  ارتباطية  علاقة  وجود  الباحث؈ن  من  العديد  أكد  لقد 

العلاقة دراسات"   أدائه وتأكد ɸذه  للفرد زاد معدل  العامل؈ن، بحيث ɠلما ارتفع معدل الرضا 

الۘܣ اثبȘت من خلال نتائجɺا نجاعة ɸذا ال؅فابط بالإضافة اڲʄ دراسات    "ɸHawthornاوثورن  

""  Likertليكوت  " منݤݮ   ʏبافلوف  وࢭ Pavlov  " ذهɸ ɠل  ...اݍݸ  الأفراد  سلوك  Ȗغي؈ف   ʏࢭ

الدراسات وغ؈فɸا اثبȘت أن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي اڲʄ ارتفاع معدلات الأداء كمًا 

الذين ʇعانون من عقد 1ونوعًا   الباحثة مثل الأفراد  ، إلا ࢭȊ ʏعض اݍݰالات الشاذة حسب رأي 

وأمراض نفسية تحول دون شعورɸم بالرضا مɺما تطورت ظروفɺم سواء ɠانت ɸذه التطورات 

ࢭʏ اݍݰياة اݍݵاصة أو العملية، أو Ȋعض الأفراد الذين عانوا من مواقف سلبية ࢭʏ مؤسساٮڈم 

  ʏࢭ ٭ڈا وساɸم  ʇعملون  الۘܣ  المنظمة   ʄم حقد دائم عڴɺل الماعۜܣ فȘشɢل   ʏࢭ لɺم  وقع  ما  لسȎب 

اɲعدام الثقة بئڈم وȋ؈ن مؤسساٮڈم أو غ؈فɸا من الظروف اݍݵاصة الۘܣ يمكن أن تؤثر عڴɸ ʄذه 

ݳ العلاقة الۘܣ تحدث عٔڈا الاتجاه الأول و الذي يدڤʏ أن  العلاقة الايجابية. والشɢل الآȖي يوܷ

  الرضا الوظيفي ɸو الذي يؤدي اڲʄ زʈادة أداء العامل؈ن. 

  )  ɠلما زاد الرضا زاد مستوى الأداء.7رقم(الشɢل :

  

  

 
مرجع سابق  ندرومة تلمسان "،  Soitineصبيان ايمان،" ǫٔ˛ر الرضا الوظيفي ̊لى ǫٔداء الموارد الˌشرية :دراسة ˨اߦ بمؤسسة ̮س̑يج وطبع الحر̽رԹت - 1

  . 130ص. ا̠߳ر،  

 الرضا الوظيفي 
الدافعية  انخفاض 

 نحو العمل
 أداء منخفض 

زʮدة الدافعية نحو   أداء مرتفع 
 العمل 
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صȎيان ايمان،" أثر الرضا الوظيفي عڴʄ أداء الموارد الȎشرʈة :دراسة حالة بمؤسسة    المصدر:   

  . 130ص. مرجع سابق الذكر،ندرومة تلمسان "،   ɲSoitineسيج وطبع اݍݰرʈرʈات

  ɠلما زاد مستوي الأداء الوظيفي زاد معدل الرضا-2    

ݳ العلاقة ب؈ن الأداء اݍݨيد و الرضا الوظيفي.8رقم ( الشɢل:   ) يوܷ

  

  

  

  

   

يبدو من الشɢل أعلاه أن الرضا اݍݨيد يɴتج عن الأداء بدلا من أن يɢون سȎبا له إذ أن الأداء 

ونوع   العمل  طبيعة  حسب  ومعنوʈة  مادية  متنوعة  مɢافآت   ʄعڴ اݍݰصول   ʄاڲ يؤدي  اݍݨيد 

من   ɲسȎيا  عادلة  المɢافآت  ɸذه  ɠانت  فإذا  الانتاجية  و  الادارʈة  وفلسفْڈا  وسياساٮڈا  المنظمة 

  وجɺة نظر العامل؈ن قادت اڲʄ تحس؈ن مستوى الرضا عن العمل.

العمل   عن  الرضا  ࢭʏ ح؈ن  مستقل  متغ؈ف  ɸو  الموظف؈ن  أداء  أن  ʇعت؄ف  الاتجاه  ɸذا  فإن  وعليه 

الرضا   عناصر   ʄعڴ حصوله  بأن  شعر  إذا  العامل  الفرد  أن  باعتبار  الفكرة  وʉعزز  تاȊع  متغ؈ف 

مستوى   تحقيق  ...) مرتبطة بضرورة  ال؅فقية   ، عمل مواتية  ظروف  المناسب،  (الأجر  الوظيفي 

  ʄالأداء حۘܢ يتمكن من اݍݰصول عڴ تحقيق درجة عالية من   ʄاڲ  ʄسڥʇ مع؈ن من الأداء، فإنه

 الرضا الأداء الجيد
الشعور 
بعدالة 

 المكافآت 

مكافآت  
مادية  

 ومعنوية 
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حدوث    ʏࢭ يȘسȎب  الذي  ɸو  فالأداء   ʏالتاڲȋو أدائه   ʄعڴ الرضا  له  تحقق  بدورɸا  الۘܣ  المɢافآت 

  الرضا الوظيفي.  

  العلاقة الشرطية ب؈ن الرضا الوظيفي و الأداء:-3

  

ݳ العلاقة الشرطية ب؈ن الرضا الوظيفي و الأداء الوظيفي 9رقم (الشɢل:    ) يوܷ

  

  

  

  

  . 111صȎيان ايمان، مرجع سبق ذكره، ص المصدر: 

 

 

 

  نظم المعلومات ࡩʏ إدارة الموارد الȎشرʈة محاضرة

  قبل التطرق إڲȖ ʄعرʈف نظام المعلومات سنقوم بتعرʈف النظام والمعلومات والبيانات : 

ـــــــــــــــوط  أداء مربـــــ
 ʪلعوائد

رضــــــــا وظيفــــــــي 
 مرتفع 

اشباع  
 الحاجات 

عوائد ذات 
قيمة تتطابق  
مع توقعات 
وطموحات  

 دالفر
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 : تتفاعل مع Ȋعضɺا   Ȗعرʈف النظام  الم؅فابطة والۘܣ  ɸو مجموعة من الموارد والعناصر 

البعض داخل إطار مع؈ن ɠوحدة واحدة وتحقق ɸدف أو مجموعة من الأɸداف ضمن 

  . 1ظروف بʋئة معينة  

بئڈا قصد تحقيق الأɸداف المش؅فكة   النظام مجموعة من الأجزاء تتفاعل فيما  ʇشɢل 

  ʏونات فيما يڴɢذه المɸ ʏ2وتتمثل ࢭ  :  

- : البʋئة    المدخلات  من  سواءا  وȋيانات  عناصر  من  النظام   ʄإڲ يدخل  ما  ɠل   ʏۂ

 الداخلية أو اݍݵارجية. 

- : أو   المعاݍݨة  منتجات  شɢل   ʄعڴ تɢون  وقد  التحليل  عملية  عن  يɴتج  ما  ɠل   ʏۂ

 خدمات أخرى. 

 ۂɠ ʏل ما يɴتج عن عملية التحوʈل والمعاݍݨة ࢭʏ شɢل معلومات.  اݝݵرجات : -

يتم؈ق ɠل نظام بمحيط داخڴʏ وخارڊʏ وتمثل اݍݰدود الفاصلة ب؈ن    حدود النظام : -

 ɸاذين اݝݰيط؈ن ما ʇس׿ܢ حدود النظام وقد تɢون ɸذه اݍݰدود مادية أو غ؈ف ذلك. 

اقبة : -   ۂʏ المتاȊعة عڴʄ جميع المعلومات الۘܣ تتم داخل النظام.  المر

   : ف المعلوماتʈعرȖ  

ۂʏ معطيات تم Ȗܦݨيلɺا وتنظيمɺا وتصɴيفɺا ࢭʏ قالب مع؈ن لإظɺارɸا عند اݍݰاجة إلٕڈا، 

  3وʈتم إرسالɺا ومعاݍݨْڈا والاحتفاظ ٭ڈا ࢭʏ ࢭʏ اݍݰاسوب لإعادة استعمالɺا عند اݍݰاجة

 : ف البياناتʈعرȖ 

 
  . 30، ص  2004إيمان فاضل الشمراني، نظم المعلومات الإدارية، اҡٔردن، دار صفى ̥ل̱شر والتوزيع،  - 1
2 -  Գ العلوم المس̑يߧ، كلية  والرقابة، مذ̠رة ماجس̑تير ̎ير م̱شورة، ˡامعة  ال˖سويقي  التخطيط  ال˖سويق̀ة في  المعلومات  ق˗صادية،  العيد فراح˗ية، نظام 

  . 15  -14، ص ص 2004
  . 37، ص  2011س̑يد صاˊر ثعلب، نظم المعلومات الإدارية، عمان، دار الفكر ̥ل̱شر والتوزيع،  - 3
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غ؈ف   التقديرات  أو  المشاɸدات  أو  اݍݰقائق  من  مجموعة  بأٰڈا  البيانات  Ȗعرʈف  يمكن 

  المنظمة، قد تɢون أرقاما أو ɠلمات أو رموز أو حروف.  

مختلف   وضع   ʏࢭ الباحثون  اختلف  حيث  المعلومات،  نظام  Ȗعرʈف   ʄإڲ سɴتطرق  والآن 

لكن   المعلومات  نظام  وȋاختصار  البيانات  معاݍݨة  نظام  أو  المعلومات  نظام   ʄعڴ المصطݏݰات 

إڲȖ ʄعارʈف متعددة  تقار٭ڈا ࢭʏ المفاɸيم قد تم الوصول الوصول  بالرغم من  ɸذه المصطݏݰات 

: ʏلنظام المعلومات كما يڴ  

أنه مجموعة منظمة من الأفراد والمعدات وال؄فامج   ʄف نظام المعلومات عڴʈعرȖ يمكن

اللازمة  المعلومات  وتوزʉع  وȖشغيل  بتجميع  تقوم  والۘܣ  البيانات  وموارد  الاتصال  وشبɢات 

  . 1لإتخاذ القرارات والتɴسيق والرقابة داخل المنظمة 

بتجميع   يقوم  الذي  النظام  وذلك  المعلومات  نظام  بأن  اݍݰس؈ن  فلاح  الدكتور  يرى 

البيانات والمعلومات وحفظɺا وتحليلɺا ووضعɺا ࢭʏ قاعدة متɢاملة للمعلومات وȋطرʈقة Ȗساعد  

  .2عڴʄ تحقيق الإجابة عڴʄ مجموعة من الأسئلة الاس؅فاتيجية والȘشغيلية  

اس؅فجاع   بتجميع،  تقوم  الۘܣ  و୒جراءات  تقنيات  مجموعة  كذلك  بأنه  كذلك  وʉعرف 

Ȗشغيل، التخزʈن وتوزʉع المعلومات بالإضافة إڲʄ ذلك يمكن لنظام المعلومات أن ʇساعد المدراء 

  .3والعامل؈ن ࢭʏ تحليل المشاɠل وتطوʈر المنتجات المقدمة وخلق منتجات جديدة 

  

كما ʇعرف أنه مجموعة من الإجراءات الۘܣ Ȗسمح للمعلومات بالسرʈان داخل التنظيم  

الأܧݵاص،   ال؄فامج،  الموارد،  من  مجموعة  ɸو  المعلومات  نظام  أن  يرى  ɸناك  ح؈ن   ʏࢭ

 
  . 117، ص 2011محمد الفاتح محمود ˉشير الغربي، نظم المعلومات الإدارية، القاهرة، الشركة العربية ̥ل˖سويق،  - 1
  . 266، ص 2016، 01فلاح الحسين، الإدارة الإستراتيجية، عمان، دار وائل ̥ل̱شر، الطبعة   - 2
ك̲ولوج̀ا المعلومات، اҡٔردن، دار المناهج ̥ل̱شر والتوزيع،  - 3   . 20، ص 2006سعد ̎الب Թسين، ǫٔساس̑يات نظم المعلومات الإدارية و̝
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والإجراءات الۘܣ Ȗسمح باݍݰصول عڴʄ المعلومة ومعاݍݨْڈا وتخزʈٔڈا وأيضا لɺا عڴʄ شɢل بيانات،  

  نصوص، أصوات داخل التنظيم. 

المɢونات   من  مجموعة  أنه   ʄعڴ المعلومات  نظام  Ȗعرʈف  يمكن  سبق  ما  خلال  ومن 

المتناسقة Ȋشɢل منتظم وتتمثل ɸذه المɢونات ࢭʏ مجموعة من العناصر المادية والمعنوʈة ٮڈدف  

  ʏࢭ الوقت المناسب من أجل مساعدٮڈم   ʏالملائم ࢭ المستخدم؈ن بالشɢل   ʄإڲ انتاج معلومات   ʄإڲ

  ʏالتاڲȋة وʈل الإدارɠسي؈فية لإيجاد حلول للمشاȘال الوظائف الموɠلة لɺم خاصة الوظائف  آداء 

ݰيحة.    إتخاذ قرارات صائبة وܵ

  أسباب ɲشأة نظام المعلومات :   -1

يمكن حصرɸا  المعلومات، ɸذه الأسباب  نظام  إɲشاء واستخدام  تتعدد الأسباب حول 

  ࢭʏ العوامل التالية : 

- : الإدارʈة  تحدد    المشاɠل  الۘܣ  القرارات  إتخاذ   ʏࢭ يتمثل  الإدارʈة  المشɢلة  إم جوɸر 

كيفية توزʉع الموارد اݝݰدودة، كما أن تلك القرارات تتخذ ࢭʏ ظروف تتصف بنفس  

 .1المعلومات وعدم التأكد وصعوȋة التɴبأ بصورة ܵݰيحة  

- : العمل  آداء    تقسيم  يتم   ʏڌ المعلومات  تبادل  ضرورة   ʄإڲ العمل  تقسيم  أدى 

الإدارات  ɸذه  ب؈ن  المعلومات  تبادل  عملية  تتم  أن  يجب  فعال،  Ȋشɢل  الأɲشطة 

إزدادتالأɸمية  ɠلما  للعمل،  المɢاɲي  الوظيفي  التقسيم  إزداد  ɠلما  حيث  والأقسام 

لتبادل المعلومات ب؈ن المصاݍݳ الإدارʈة للمنظمة وȋالتاڲʏ اݍݰاجة إڲʄ نظام معلومات 

المناسب   الوقت   ʏࢭ اݝݵتلفة  الإدارʈة  للمستوʈات  المعلومات  تقديم   ʏࢭ ʇساɸم 

 وȋالشɢل الملائم. 

- : والعل׿ܣ  التقۚܣ  العملية    التقدم  تجعل  للإنتاج  والعلمية  التقنية  التطورات  إن 

 الإنتاجية معقدة وȋالتاڲʏ تحتاج لقاعدة معلومات. 

 
  . 54، ص 2011حمدي ǫٔبو النور الس̑يد عو̼س، نظم المعلومات ودورها في صنع القرار الإداري، الإسك̲درية، دار الفكر الجامعي،   - 1
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- : اݝݰلية  الدولية  الصعيد   المنافسة   ʄعڴ المنظمات  ب؈ن  الكب؈ف  التنافس  وجود  إن 

الدوڲʏ واݝݰڴʏ عڴʄ مستوى السوق يلقي عڴʄ أعباء المنظمة أعباء إضافية من أجل 

  ʏغي؈ف مستمر ࢭȖ ʄالعمل، كما تؤدي ثورة الاتصالات إڲ ʏا ࢭɸضمان بقا٬ڈا واستمرار

تطوʈر   أجل  من  المتبعة  الأعباء  المنظمة  عاتق   ʄعڴ يفرض  مما  المسْڈلك؈ن  أذواق 

  الإنتاج واݍݵدمات مما يتلائم مع التغي؈فات. 

  المطلب الثاɲي : خصائص وأɸداف نظام المعلومات  

  سɴتطرق أولا ࢭɸ ʏذا المطلب إڲʄ خصائص نظام المعلومات وȌعدɸا الأɸداف.

  خصائص نظام المعلومات :  -1

إن أɸم اݍݵصائص الۘܣ يجب أن تتوفر ࢭʏ نظام المعلومات اݍݰديث والۘܣ تɢون بمثابة  

: ʏا فيما يڴɸمدى كفاءة وفاعلية نظام معلومات مع؈ن نوجز ʄالتحكم عڴ ʏساعدنا ࢭȖ معاي؈ف  

1-1 - : النظام  ࢭɸ   ʏدف  البداية  نقطة  لتحقيقه  النظام   ʄسڥʇ الذي  الɺدف  ʇعد 

الفرعية   الأɸداف  وتحديد  العام  النظام  ɸدف  وتحديد  نظام  أي  تصميم 

العناصر  مشاɠل  حل  طرʈق  عن  العام  الɺدف  تحقيق  وʈتم  عنصر  لɢل 

 ɠاملة.

1-2 - : والتفاعل  Ȗستطيع   التɢامل  لا  بʋنما  اݍݰق  يحقق  أن  كɢل  للنظام  يمكن 

Ȋعضɺا   ʄعڴ انفصلت  لو  الɺدف  ɸذا  تحقق  أن  حدى   ʄعڴ ɠل  مɢوناته 

 . 1البعض 

 

1-3 - : الرئʋسية  المكونات  خارجه    شɢل  من  تأȖي  بمدخلات  النظام  عمل  يبدأ 

 وتدخل فيه ليتم معاݍݨْڈا ثم تحوʈلɺا إڲʄ مخرجات مطلوȋة. 

 
  . 70ـ ص ǫٔ2005حمد فوزي ملوخ̀ة، نظم المعلومات الإدارية، الإسك̲درية، دار الفكر الجامعي،   - 1
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 الرقابة والضبط والتأم؈ن والسرʈة.  -

 الاصتالات والشبɢات الۘܣ ترȋط عناصر النظام.  -

1-4 - : الكمبيوتر  نظام  لنظام   تطبيق  اݍݰديث  اݍݶݰصائص  أɸم  من  لعل 

زʈادة   ʏࢭ Ȗساɸم  والۘܣ  الكمبيوتر  نظم  استخدام  ɸو  المتطور  المعلومات 

 .1الفاعلية والكفاءة 

  أɸداف نظام المعلومات :  -2

التعارʈف السابقو لنظم المعلومات فإنه يمكن وضع مجموعة من الأɸداف  من خلال 

  ʏداف فيما يڴɸنظم المعلومات، وتتمثل تلك الأ ʄسڥȖ 2الۘܣ  :  

البيانات   لتدفق  ʇسمح  مما  متɢامل  نظام   ʏࢭ Ȋعضɺا  مع  للمنظمة  الفرعية  النظم  رȋط 

تحقيق    ʄإڲ يؤدي  مما  النظم  تلك  ب؈ن  ما والمعلومات  وɸو  النظم  تلك  الأɲشطة  ب؈ن  الɴسق 

 : ʏل التاڲɢݰه الش   يوܷ

  

  

  

  

  

  

  ) : نظم المعلومات ووظائف المنظمة 01الشɢل رقم ( 

 
  . 38، ص 2011العليطي خضير مصباح إسماعيل، إدارة التغيير، الت˪دԹت الإسراتيجية ̥لمدراء المعاصر̽ن، عمان، دار ˨امد ̥ل̱شر والتوزيع،  - 1
  . 64 - 63حمدي ǫٔبو النور الس̑يد عو̼س، مرجع س̑بق ذ̠ره، ص ص   - 2
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الإداري،   القرار  صنع   ʏࢭ وحورɸا  المعلومات  نظم  عوʉس،  النور  أبو  حمدي   : المصدر 

 ،ʏ43، ص 2011مصر، دار الفكر اݍݨامڥ .  

 .ان والتوقيت المناسبɢالم ʏتوف؈ف المعلومات اللازمة لأغراض التخطيط والرقابو ࢭ 

 .اɺعملية تداول البيانات والمعلومات وحفظ ʄالرقابو عڴ 

   رʈتقار مثل  وأشɢالɺا  أنواعɺا  ɠافة   ʄعڴ التقارʈر  و୒نتاج  إعداد  وأساليب  سبل  تȎسيط 

 إنجاز المشروعات، تقايري اݍݨودة.

   ʏالتاڲȋو للمنظمة  العام  بالɺدف  للمنظمة  الفرعية  النظام  أɸداف  رȋط   ʏࢭ المساعدة 

 المساɸمة ࢭʏ تحقيق ɸذا الɺدف. 

   ة للمنظمةʈر عن العمليات الدورʈتحس؈ن انتاجية المنظمة بلعدة طرق مٔڈا إنتاج التقار

 بدقة، تحديث المعلومات، التɴبؤ بالمشاɠل الۘܣ تتعرض لɺا المنظمة. 

 الإنتاج  التسويق 

 المشترʮت  رقابة المخزون

 نظم المعلومات الإدارية 

 مخرجات مدخلات 

 التوقعات 

 التكامل 
 التخطيط 

 العمليات

 المشكلات حل  الأنشطة 
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   تجه من معلومات مرتده عن تنفيذɴر أداء المنظمات من خلال ما تʈتطو ʄٮڈدف نظام إڲ

  اݍݵطط والمشروعات. 

ࢭʏ أي منظمة مما سبق يتܸݳ أن   يتواجد  الɺدف الأسا؟ۜܣ لنظام المعلومات الذي قد 

وصقل  مداركɺم  لتنمية  ڈا  يحتاجوٰ الۘܣ  الضرورʈة  بالمعلومات  له  المستخدم؈ن  ɠافة  مد  ɸو 

  مزاولاٮڈم العملية و୒كسا٭ڈم خ؄فات تȘسم ࢭʏ تحقيق الأɸداف الۘܣ ʇسعون إلٕڈا.

  المطلب الثالث : مكونات ووظائف نظام المعلومات 

  المكونات : -1

جملة التعارʈف السابقة Ȗسمح لنا باعتبار نظام المعلومات مجموعة من الموارد اݝݰلية 

  : 1إڲʄ أرȌعة مɢونات رئʋسية ۂʏ كما يڴR. Reix   ʏوالɺادفة وقد صنفɺا 

لا يجود أي نظام دون وجود الأفراد وɸم إما المستخدم؈ن   الموارد الȎشرʈة : - 1-1

أو أخصاǿي النظم، وʈقصد بالمستعمل؈ن الموظف؈ن والإطارات لتنفيذ مɺامɺم 

العادية، ʇستعملون منتجات النظام أـو ʇساɸموا ࢭʏ جمع وتخزʈن ومعاݍݨة  

إيصال المعلومات، أما الأخاصائي؈ن ࢭʏ أنظمة المعلومات فɺم محلڴʏ النظام 

 والم؄فمج؈ن ومستعمڴʏ النظام. 

المادية - 1-2 الإعلام    الموارد  ɠأجɺزة  المستعملة  الماجية  الأجɺزة  جميع  تتضمن   :

من  المعلومات  دعائم  ومختلف  الاتصال  وشبɢات  العمل  عن  وأما  ومݏݰاته 

 الأوراق والأقراص المضغوطة. 

الطرق   - 1-3 اݍݰالاتال؄فمجيات   ʏࢭ  :     ʄعڴ المعلومات  نظام  ʇعتمد  المألوفة 

فɺذه  ال؄فامج،  إدماج  الضروري  من  ولɺذا   ،ʏالإعلامالآڲ أجɺزة  استعمال 

الأخ؈فة ۂʏ الصورة الأتوماتيكية لمعاݍݨة المعلومات الۘܣ تضمنت س؈ف ال؄فامج 

 
104.-Robert Reix, Systéme dinformation et management des organisation, 5 edition, Op Cit, PP 03  -   
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الإعلام   أجɺزة  بوجود  فقط  وجودɸا  يرتبط  الȘشغيل  برامج  أدق  بمعۚܢ  أو 

.ʏالآڲ 

تأخذ أشɢال مختلفة من حروف، أرقام وصور، ɸذه المعطيات أو البيانات :   - 1-4

المواد الأساسية Ȗܦݨد المعلومة من طرف المؤسسة وȖشɢل ɸذه المعطيات  

عن   عبارة   ʏوۂ المؤسسة،  معارف  Ȗشكيل  الأولية،  للمعاݍݨة  أولية  مادة 

  أصول حقيقية ضرورʈة لȘشغيله. 

  وظائف نظام المعلومات : -2

Ȋعدة  وʈقوم  معينة  لأغراض  للاستجابة  ɸادفة  مجموعة  عن  عبارة  المعلومات  نظام 

  ʏا فيما يڴɺ1وظائف أساسية نݏݵص  :  

1- : واݍݰيازة  خارجية    اݍݨمع  مصادر  من  البيانات  بجمع  المعلومات  نظام  يقوم 

مخزون  داخلية  مصادر  ومن  والمنافس؈ن)  (ɠالشرɠاء   ʏاݍݵارڊ اݝݰيط  لعنصار 

بأعمال   بالمقابل  وʈقوم  للمؤسسة  الداخلية  الوظائف  ب؈ن  المتداول  للمعلومات 

 سماع، تحليل، Ȗܦݨيل والملاحظة. 

2- : المعلومات  تقنية    تخزʈن  وسائل  باستخدام  والبيانات  بالمعلومات  الاحتفاظ 

(ملفات) وقواعد البيانات، إن تخزʈن البيانات Ȋسɺل للنظام تأدية دوره كذاكرة 

خاصة فردية أو جماعية، حيث يمكن من الاحتفاظ بالمعلومات واݍݰفاظ علٕڈا  

 .2إڲʄ ح؈ن اݍݰاجة لɺا  

3- : تأȖي وظيفة    المعاݍݨة  المعلومات  بجمع وتخزʈن  المعلومات  نظام  يقوم  أن  Ȋعد 

اݝݰيط   من  علٕڈا  المتحصل  البيانات  بلورة   ʏࢭ الوظيفة  ɸذه  وتتمثل  المعاݍݨة 

أي  المؤسسة  واحتياجات  أɸداف  حسب  وذلك  النظام  ɸذا  فيه  يتواجد  الذي 

 تحوʈل المعطيات اݍݵام إڲʄ معلومات جاɸزة. 

 
1Gilles Braessy, cristine konkuyf, economie d’entreprise, edition, pollozn France, 1995, P 100. -   
  . 39، ص 2009محمد عبد حسين فرج الطاكي، مد˭ل إلى نظم المعلومات الإدارية، عمان، دار وائل ̥ل̱شر، الطبعة الثالثة،  - 2
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4- : المعلومات  و୒رسال  و୒رسالɺا   ɲشر  المعلومات  توزʉع  خلال  من  ذلك  وʈتم 

التنظيم من خلال   ب؈ن أعضاء  إڲʄ تقاسمɺا  المعنية بالإضافة  للمصاݍݳ الإدارʈة 

المناسب وࢭʏ شɢل ʇسمح لɺم بضمان  الوقت   ʏࢭ الفعالة  الأدوات  مجموعة من 

  آداء وظائفɺم وʈجدر الإشارة إڲʄ أن :

  المعاݍݨة الإدخال،  عملية   ʄعڴ رقابة  وجود  يتطلب  دقيقة  معلومات   ʄعڴ اݍݰصول 

عند   المف؇فضة  المعاي؈ف  وفق  المعلومات  يقدم  النظام  أن  من  للتؤكد  واݝݵرجات 

عمليات   المدخلات،  ܵݰة  تضمن  إجراءات  مجموعة   ʄعڴ ذلك  وʉعتمد  التصميم، 

 المعاݍݨة واݝݵرجات.

   داف إنɸم نتاج عمل النظام وتܶݰيح الأʈتقو ʄوجود التغذية العكسية الۘܣ ٮڈدف إڲ

وجدت فٕڈا عيوب وɸو ما ʇستدڤȖ ʏعديلات عڴʄ مدخلات النظام وطرق المعاݍݨة حۘܢ  

  تتمكن من توف؈ف معلومات تلۗܣ احتياجات المستخدم؈ن.  

فضلا عن ɸذه الوظائف الرئʋسية يقوم نظام المعلومات بالعديد من الوظائف الأخرى 

  : الاقتصادي ࢭʏ شɢل وظائف مثل  الۘܣ يطلّڈا اݝݰيط  إنتاج المعلومات الأساسية   : نذكر مٔڈا 

  الفوات؈ف، كشف اݍݰسابات... إݍݸ. 

   تخاذ୒و الȘسي؈ف   ʏࢭ مٔڈا  المɺمة  بإيجاد  Ȗسمح  بطرʈقة  المعلومزات  وترتʋب  وترم؈ق  تنظيم 

 . 1القرار  

  .شاطاتɴسيق اݍݨيد للɴات يضمن التʈخلق جو من الإتصال ب؈ن مختلف المستو 

   مɺوظائف أداء  تمكٔڈم من  والۘܣ  المؤسسة   ʏࢭ المسؤول؈ن  لɢافة  الملائمة  المعلومات  توف؈ف 

  والاستجابة لمتغ؈فات اݝݰيط. 

  المطلب الراȊع : أنواع وأɸمية نظم المعلومات 

 
  . 203 -201، ص ص 2009محمد الطيرفي، إدارة ˔ك̲ولوج̀ا المعلومات، مصر، الإسك̲درية، دار الفكر الجامعي،  - 1
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  ʄإڲ ʏالمطلب التاڲ ʏتطرق ࢭɴوناته ووظائفه سɢوم نظام المعلومات ومɺعرضنا لمفȖ عد أنȊ

  أنواع وأɸمية نظم المعلومات.

  أنواع نظم المعلومات : -1

٭ڈذا العدد وجدنا العديد من التصɴيفات إنطلاقا من عدة معاي؈ف ومن أɸم التصɴيفات  

  والذي اعتمد عڴʄ معيار الأɸداف، الوظيفة والبɴية.  Brienالۘܣ Ȗعرضنا لɺا تصɴيف  

التنظي׿ܣ    R. Riexوتصɴيف   المسار  ومعيار  الاستغلال  مستوى  معيار  ب؈ن  زاوج  الذي 

نموذج   نجد  للمؤسسة    K. Paudomوأيضا  اݝݵتلفة  المستوʈات   ʄعڴ اعتمد  والذي  وآخرون 

  والوظائف الرئʋسية لɺا وقد اخ؅فنا ɸذا الأخ؈ف لعرضه بإيجاز. 

واختصاصات   K. Paudomيذɸب   مستوʈات  أɸداف،   ʄعڴ تحتوي  المؤسسة  أن   ʄإڲ

تلبية    ʄعڴ قادر  واحد  نظام  يوجد  لا  ح؈ن   ʏࢭ المعلومات  أنظمة  من  العديد  يوجد  إذ  مختلفة 

  حاجات المؤسسة بمفرده.

 : المعيار الأول  

تخدم    Renneth Haudonصنف   رئʋسية  أنواع  أرȌعة   ʄإڲ المعلومات  نظم  وآخرون 

  ʏات التنظيمية للمؤسسة وۂʈ1المستو  :  

 : معاݍݨة    أنظمة معاݍݨة المعلومات ʏاستخدام اݍݰسابات الآلية ࢭ ʄعتمد عڴȖ نظم ʏۂ

تتم؈ق   والۘܣ  الأفراد  Ȋشؤون  واݍݵاصة  والȘسوʈقية  والإنتاجية  المالية  المعلومات 

وتɴسقم   البيانات  قواعد   ʏࢭ ٭ڈا  يحتفظ  معلومات  الأنظمة  ɸذه  عن  وɴʈتج  بالروتيɴية 

  : ʄنظم معاݍݨة المعلومات إڲ  

 
1edition person,  emeKenneth Haudon, Jaune laudon, eric fimbel Management des système d’information, 9 - 

France, 2006, P 13.  
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- : وۂʏ نظم معاݍݨة المعاملات والوظائف Ȗش؅فك فٕڈا أغلب   نظم عامة للاستخدام 

  مɴشآت الأعمال مثل نظم معاݍݨة اݝݰاسبة ونظم معاݍݨة المعلومات الȘسوʈقية. 

 : اتخاذ القرارات ʏلية    الأنظمة المساعدة ࡩɢيɸ اتخاذ القرارات شبه ʄساعد المس؈ف عڴȖ

معاݍݨة   أنظمة  عن  الناتجة  المعطيات  وȖستخدم  تحديدɸا  يصعب  Ȋسرعة  تتغ؈ف 

مثل   خارجية  معلومات  تتطلب  ولكن  الȘسي؈ف،   ʄعڴ المساعدة  والأنظمة  المعلومات 

أسعار المنتجات... وتتمتع ɸذه الأخ؈فة بالقدرة التحليلية الأك؄ف مقارنة بالأنظمة الأخرى 

المعطيات   من  كب؈فة  كمية  تݏݵص  أين  المعطيات  تحليل  نماذج   ʏࢭ تنوع   ʄعڴ وتحتوي 

وʈحتوي ɸذا النوع عڴʄ وجɺات تفاعلية أي أن المستخدم ʇستطيع أن ʇغ؈ف الفرضيات 

 بطرح أسئلة جديدة و୒دخال بيانات حديثة. 

 : الȘسي؈ف   ʄر   الأنظمة المساعدة عڴʈوالتقار بالمؤشرات  المس؈في؈ن  تمد  الۘܣ  الأنظمة   ʏۂ

Ȋشɢل   موجɺة  الأنظمة  ɸذه  تɢون  عموما  للمؤسسة  القص؈ف  المدى   ʏࢭ الكفاءة  حول 

Ȗعكس   روتيɴية،  أسئلة   ʄعڴ بإيجابات  تمد  حيث  الداخلية،  الأحداث  إتجاه  حصري 

مɺيɢلة   غ؈ف  قرارت   ʄعڴ وȖعتمد  التغي؈ف  Ȗܨݨع  القرار  اتخاذ   ʄعڴ المساعدة  الأنظمة 

 ɠالتقدير. 

 :  ʏة              أنظمة معلومات الاس؅فاتيڋɺموج ʏالتنفيذية وۂ المعلومات  أنظمة  أيضا  Ȗس׿ܢ 

للإدارة العليا حيث ʇعتمد علٕڈا ࢭʏ توف؈ف مجموعة مɺتمة من المعلومات حول المنافسة  

  والتغي؈فات البيȁية. 

 : يɲالمعيار الثا   

Ȗسوʈق،    K. Paudom   صنف المؤسسة  وظائف  حسب  الإدارʈة  المعلومات  أنظمة 

  تقييم، مالية ومحاسبة، موارد Ȋشرʈة. 

- : الȘسوʈق  معلومات  المصممة   نظام  والإجراءات  والأجɺزة  الأفراد  من  ɸيɢل  ɸو 

الȘسوʈق   مدير  يحتاجɺا  الۘܣ  الدقيقة  المعلومات  وتوزʉع  وتحليل  وحفظ  ݍݨمع 

 لإتخاذ القرارات الȘسوʈقية ࢭʏ الوقت المناسب. 
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الȎشرʈة - الموارد  معلومات  والإجراءات   نظام  والمعدات  الأفراد  من  تركيبة  ɸو   :

 .1المصممة ݍݨمع وحفظ بيانات نصف الموةارد الȎشرʈة  

التصɴيع   - معلومات  المعلومات  نظام  يوفر  اݍݰاسوب   ʄعڴ المبۚܣ  النظام  ذلك   :

 .2اݍݵاصة بالعمليات الإنتاجية ٭ڈدف دعم متخذي القرارات داخل المؤسسة  

واݝݰاسبة   - المالية  المعلومات  المنظم  نظام  اݝݨموع  ضمن  الموجود  النظام  ɸو   :

معاݍݨة    ʄإڲ أساسا  ٱڈدف  والذي  ٱڈدف  والذي  المؤسسة  داخل  وتحوʈل  للأنظمة 

  المعطيات الداخلية و୒يصالɺا للمحيط. 

ݳ ما سبق ذكره.   والشɢل التاڲʏ يوܷ

 

 

 

 

 

  

  

 

 

  ) : أنواع نظم المعلومات02الشɢل رقم ( 

  

  

 
م الإ̮سانية، ˡامعة  صورية زواي، م̀لود تومي، دور نظام المعلومات الموارد الˌشرية في تق̀يم ǫدٓاء الموارد الˌشرية في المؤسسسة، مجߧ كلية اҡدٓاب والعلو  - 1

  . 2010، جوان 07محمدج خضير، ˉسكرة، العدد 
  . 53، ص 2002معالي فهمي ح̀در، نظام المعلومات، مصر، ا߱ار الجامعية،  - 2
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Sourcsr : laudon, J laudon efinble, Management des système d’information, 

op. cit, P 41. 

  أɸمية نظام المعلومات : -2

 ʏمْڈا فيما يڴɸ1تمكن أ  :  

التحوʈل   - عمليات  و୒دخال  وصʋنْڈا  النظام  لإدارة  اللازمة  البيانات  تجميع   ʏࢭ Ȗسɺم 

 والȘشغيل علٕڈا.

مثل   - بالمنظمة  الداخلية  البʋئة   ʏࢭ تتم  الۘܣ  المتغ؈فات  متاȊعة  عملية   ʏࢭ Ȗساعد 

 الأɸداف وتحليل الوظائف.

مورد   - أɸم  بخدمة  عناصر تقوم  تɢامل  خلال  من  الȎشري  المورد  وɸو  للمنظمات 

 النظام المعلوماȖي (المدخلات) عمليات التحوʈل، اݝݵرجات، التغذية العكسية. 

 
رة العامة والتنمية  ه=˭ا߱ ˊن عبد المحسن المرشدي، ǫٔ˛ر تطبيق نظم المعلومات الموارد الˌشرية ̊لى ǫدٓاء الموظفين في مؤسسات التعليم العالي لمعاهد الإدا  - 1

  . 11 - 10الإدارية في دول مجلس التعاون ߱ول الخليج، المدر الرابع، رǫٔس المال الˌشري وتطو̽ر القطاع الحكومي، ص ص 

 أنظمة معلومات إستراتيجية 

 أنظمة معلومات الدعم القرار 

 أنظمة معلومات عملياتية  

 أنظمة معلومات التسيير  

 مستوى استراتيجي 

 مستوى إداري (تسيري) 

 مستوى  العمليات

 موارد بشرية       مالية ومحاسبة        تصنيع ولوجستيكية               مبيعات وتوسيق 
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الȎشرʈة عڴʄ مستوى المنظمة من خلال نظام معلومات   - Ȗسɺم ࢭʏ بناء خطة الموارد 

 تخطيط الموارد الȎشرʈة. 

تتɢامل مع نظم المعلومات الإدارʈة الفرعية الأخرى بما يكفل وجود نظام معلومات  -

 متɢامل يحسن عملية صناعة القرار ࢭʏ المنظمة. 

يقوم ب؅قوʈد المديرʈن بɢافة المعلومات المتعلقة بالموارد الȎشرʈة ࢭʏ مجالات الأجور،  -

التعرʈفات، التأمينمات والتدرʈب وتقوʈم الآداء إظافة إڲʄ توف؈ف المعلومات عن نظم  

 الاختيار والتعي؈ن وتقييم الوظائف وتحليلɺا. 

تحقق مواكبة التغي؈فات الواقعة ࢭʏ البʋئة اݍݵارجية ɠالȘشرʉعات و୒جراءات التعي؈ن   -

  والتأمينات الاجتماعية وغ؈فɸا.

  المبحث الثاɲي : مفاɸيم أساسية حول الآداء

وʈرتبط   لتحقيقه  اللازمة  والوسائل  الأɸداف  من  ɠل  ʇعكس  ɲشاطا  الآداء  ʇعد 

باݝݵرجات الۘܣ Ȗسڥʄ المؤسسات بمختلف توجɺاٮڈا لتحقيقɺا كما ʇعت؄ف العامل الأك؆ف إسɺاما  

  ࢭʏ تحقيق أɸداف المؤسسة ألا وɸو البقاء والإستمرارʈة.

  المطلب الأول : مفɺوم الآداء 

لا يوجد إتفاق ب؈ن الباحث؈ن ࢭʏ مجال إدارة الأعمال حول مفɺوم الآداء فمٔڈم من يركز 

الناحية    ʄعڴ يركز  من  ومٔڈم  التنظيمية  الناحية   ʄعڴ يركز  من  ومٔڈم  السلوكية  الناحية   ʄعڴ

  . 1الإس؅فاتيجية  

والۘܣ اشتقت مٔڈا حۘܢ    Performerإن مصطݏݳ الآداء مشتق من الɢلمة الاتيɴية    لغوʈا :

الإنجل؈قية   الɢلمة  Ȋعد  المؤسسة    Performanceما  ٭ڈا  تبلغ  الۘܣ  الكيفية  إنجاز  Ȗعۚܣ  والۘܣ 

  أɸدافɺا كما ʇش؈ف مصطݏݳ الآداء إڲʄ : قدرات آلات منتجات. 

 
وم التˤارية، يعقوب و߱ الش̑يخ محمد و߱ ǫٔحمد يورا، تق̀يم ǫٔداء اҡٔفراد دا˭ل المؤسسة، رساߦ ماجس̑تير،ˡامعة تلمسان، كلية العلوم Գق˗صادية والعل  -  1

  . 20، ص  2008/ 2007
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: مفɺوم موحد   اصطلاحا  تحدييد  يتم  لم  فإنه  وديناميكية  الآداء  مفɺوم  تطور  ȊسȎب 

  ودقيق حيث يختلف مفɺوم الآداء بإختلاف الغاية واستخدامه.

حيث ʇعرف عڴʄ أنه النتائج اݝݰققة نȘيجة تفاعل العوامل الداخلية عڴʄ اختلاف   -

  أنواعɺا والتأث؈فات اݍݵارجية واستغلالɺا من قبل المؤسسة ࢭʏ تحقيق الأɸداف. 

  وʉعرف أيضا عڴʄ أنه القدرة عڴʄ إنجاز المɺام أو تحقيق نتائج معنية.  -

  .1كما يقصد بمفɺوم الآداء تلك اݝݵرجات الۘܣ ʇسڥʄ النظام لتحقيقɺا  

وȋناء عڴʄ التعارʈف السابقة يمكن استɴتاج أن الأداء ʇع؄ف عڴʄ اݝݵرجات الۘܣ تحصل  

المنظمة  داخل  العناشر  ɠل  فٕڈا  ʇش؅فك  والۘܣ  أɸدافɺا،  لتحقيق  سعٕڈا   ʏࢭ المنظمة  علٕڈا 

  والمنظمة ࢭʏ حد ذاٮڈا من خلال الوظائف الۘܣ تؤدٱڈا لݏݰصول عڴʄ آداء جيد وȋكفاءة عالية. 

  المطلب الثاɲي : مكونات الآداء 

  2يتɢون الآداء من مɢون؈ن أساس؈ن ɸما الكفاءة والفعالية  

عڴʄ أٰڈا القدرة القيام بالعمل   ȖUmcet Plauhetعرف الكفاءة حسب    الكفاءة : -1

المطلوب بقليل من الإمɢانيات والɴشاط الكفء والɴشاط الأقل تɢلفة ɲستɴتج  

تدنية   Ȋشرط  مطلوب  ɸو  ما  بتحقيق  ترتبط  الكفاءة  أن  التعرʈف  ɸذا  من 

الإستخدام  أٰڈا   ʄعڴ الكفاءة  Ȗعرف  كما  أقل)  محالات  استعمال  (أي  التɢاليف 

 .3الأمثل للموارد المؤسساتية بأقل تɢلفة ممكنة حول حصول أي محل يذكر  

2- : الم؅فتب    الفعالية  الɴشاط  تحقيق   ʄعڴ القدرة  أٰڈا   ʄعڴ الفعالية  Ȗعرف 

  والوصول للنتائج المرجوة.

 
  . 138، ص 2007، 01̊لي غربي بلقاسم سلاطنية، إسماعيل قيرا، ˔نمية الموارد الˌشرية، القاهرة، دار الفجر ̥ل̱شر والتوزيع، الطبعة  - 1
ات الجامعية،   - 2   . 96، ص 2015عشوي نصر ا߱̽ن، إدارة الموارد الˌشرية رؤية إستراتيجية، وهران، ديوان المطبو̊
لوم ال˖س̑يير،    - 3 ، ص ص  2012/  2011رجع ˭ا߱، ǫٔ˛ر نظام المعلومات ̊لى ǫٔداء العاملين، رسالبة ماجس̑تير، ˡامعة ورقߧ، كلية العلوم الإق˗صادية و̊

44- 45 .  
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أɸدافɺا   تحقيق   ʄللمؤسسسة عڴ القدرة  أمɺا   ʄالفعالية عڴ الاس؅فاتيجية  لذلك Ȗعرف 

  من نمو لمبيعات وȖعظيم حصْڈا السوقية مقارنة بالمنافسة. 

 ʏࢭ  ʏالمتوقعة وۂ والنتائج  اݝݰققة  النتائج  ب؈ن  باالفرق  تتعلق  الفعالية  أن  إذن ɲستɴتج 

الوقت نفسه ترتبط بحرʈة تحقيق الأɸداف وعليه يمكن القول أنه ɠلما ɠانت النتائج اݝݰققة  

  أقرب من النتائج المتوعقة ɠلما ɠانت المؤسسة أك؆ف فعالية. 

  : مقارنة ب؈ن الفعالية والكفاءة   01جدول رقم 

  ٮڈتم                          Ȗعاݍݮ             تحلل                       معاي؈ف القياس       

كيفية    الموارد   بالوسيلة   الكفاءة 

  الوصول 

  المدخلات مثل : العدل والمعلومات 

  اݝݵرجات مثل : الأرȋاح، العائد...   نقطة الوصول   النتائج   بالɺدف   الفعالية

  

العلوم   ɠلية  ماجست؈ف،  رسالة  العامل؈ن  أداء   ʄعڴ المعلومات  أثر  خالد،  رجع   : المصدر 

  . 45 -44، ص ص 2020 - 2011الاقتصادية وعلوم الȘسي؈ف، جامعة قاصدي مرȋاح، ورقلة، 

  المطلب الثالث : مصادر الأداء 

تتɢون المؤسسة من عدة مɢونات Ȋشرʈة، مالية، تنظيمية وۂʏ ملɺا Ȗساɸم ࢭʏ الأداء أو  

بدرجات متفاوتة دون أن نɴؠۜܢ ما لبʋئة اݍݵارجية من تأث؈فات عڴʄ أداء المؤسسة لذلك Ȗشɢل  

 : ʏالعناصر السابقة مصدر للأداء وفق التقسيم التاڲ  

  الأداء الظاɸري :  -1

نقول أن أداء المؤسسة ظاɸري إذا ɠانت نȘيجة فرصɺا ࢭʏ اݝݰيط اݍݵارڊʏ تم استغلاɸا 

 (ʏأداء داخڴ) ا أساسا لأداء المؤسسةɸذه الفرص معه أنه لا يمكن اسنادɸ من طرف المؤسسة



  العامة   الإدارة لطلبة السƑنة أولى ماستر φني تخصص                                   مطبوƊة بيداغوجǀة في مقǀاس إدارة الموارد الŌشرية 

 

90 
 

المؤسسة  علٕڈا لاظاɸري، رغم ذلك فإن مبادرة  يطلق  ࢭʏ خلقɺا ولɺذا  للمنظمة دور  لʋس  لأنه 

  ʏالأداء الداخڴ ʄا يدل عڴɺذه الفرص واستغلالɸ شافȘ1باك .  

  الأداء الذاȖي :  -2

  يتم تقسيم الأداء الذاȖي إڲʄ الأنواع التالية : 

 :  ʏالماڲ وتوظيفɺا   الأداء  المادية  الموارد  Ȗعبئة   ʏࢭ المؤسسة  وفعالية  كفاءة  مدى  يصف 

.ʏومؤشرات التوازنات المالية من أبرز مؤشرات الأداء الماڲ ʏسب التحليل الماڲɲ عت؄فʉو 

 : التجاري  أɸداف   الأداء  تحقيق   ʏࢭ الȘسوʈقية  أو  التجارʈة  الوظيفة  فعالية  يصف 

 المبيعات ورعۜܢ الزȋائن. 

   الأداء: العملية    التقۚܣ   ʏࢭ الإنتاج  تجɺ؈قات  استخدام   ʄعڴ المؤسسة  قدرة   ʏࢭ يتمثل 

 الإنتاجية وكذلك صيانْڈا.

 : التموʈۚܣ  المؤسسة    الأداء  ل؅قوʈد  والتخزʈن  والنقل  الشراء  وظائف  كفاءة   ʏࢭ يتمثل 

  بالمواد اݍݵام بالنوعية والكمية المنائبة وࢭʏ الوقت المناسب. 

  الأداء الȎشري :  -3

  : 2وʈتخذ الأداء الȎشري شɢل المعادلة التالية  

  قوة العمل = الأجر –وقت العمل 

  وȖعكس ɸذه المعادلة مسؤولية الأج؈ف وال؅قامه ومشاركته ࢭʏ أɸداف المؤسسة. 

  المطلب الراȊع : عملية تحس؈ن الأداء 

 
  . 06رجع ˭ا߱، مرجع س̑بق ذ̠ره، ص  - 1
  . 22يعقوب و߱ الش̑يخ محمد و߱ ǫٔحمد بورا، مرجع س̑بق ذ̠ره، ص   - 2
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طرʈقة   بأٰڈا  Ȗعرʈفɺا  وʈمكن  الإɲساɲي،  الأداء  بتكنولوجية  الأداء  تحس؈ن  عملية  Ȗس׿ܢ 

  ʏاݍݰاڲ الوضع  بمقارنة  تبدأ  عملية   ʏوۂ ما،  مؤسسة  مٔڈا  Ȗعاɲي  الۘܣ  المشاɠل  لعلاج  منظمة 

  والوضع المرغوب للأداء الفردي والمؤسؠۜܣ ومحاولة تحديد الفجوة ࢭʏ الأداء.

عملية   وأن  الأداء  لتحس؈ن  الممكنة  الموارد  ɠل   ʄعڴ تركز  عندما  تتɢامل  الصورة  لأن 

تحس؈ن الأداء ذاٮڈا Ȗعت؄ف نوعا من أنواع التعليم المستمر، وȋالتاڲʏ توف؈ف مخزون مɺاري مح؅فم  

ࢭʏ المؤسسة لɺذا Ȗسڥʄ الإدارة العمل عڴʄ توظيف المɺارات والكفاءات عالية التɢوʈن والتحفزة  

لتأدية العمل وɸذا ما يؤدي إڲʄ زʈادة الرعۜܢ الوظيفي وتحقيق الذات عند الموظف؈ن إڲʄ أقظۜܢ 

 ʏتحقيق معادلة مستوى الأداء اݍݨيد وۂ ʄسعٕڈا إڲ ʏي للإدارة يتمثل ࢭǿدف الٔڈاɺحد ممكن فال

  :  1المقدرة والرغبة بحيث  

  الرغبة xالأداء = القدرة عڴʄ العمل 

 : ʏل التاڲɢمكن توضيح ذلك من خلال الشʈو  

  

  

  

  : تحليل كفاءة أداء الموظف : 03الشɢل رقم 

  

  

  

 
لوم ال˖س̑يير˨اج    - 1 ن في تحسين ǫٔداء الموظفين، مذ̠رة ماجس̑تير، معهد العلوم Գق˗صادية التˤارية، و̊ ، قويدر مختارية، ˊن شريف ǫٔمال، دور التكو̽

  . 33، ص 2015/ 2014المركز الجامعي بل˪اݭ بوشعيب، ̊ين تموش̱ت،  

 رفع وتحسين كفاءة أداء الموظف 

 بما يحقق
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  إنتاجية أعڴʄ                           رȋح أك؆ف                       رضا الموظف؈ن

  المصدر : حاج قوʈدر مختارʈة، بن شرʈف أمال، دور التɢوʈن ࢭʏ تحس؈ن أداء الموظف؈ن. 

  ومن ثم فإن تحقيق ɸذا الɺدف إنما ʇعتمد عڴʄ أمور ثلاثة : 

 فɺم العوامل الۘܣ Ȗشɢل أداء الموظف وتتحكم ࢭʏ كفاءته.  -1

العوامل  -2 تلك   ʏࢭ للتأث؈ف  الۘܣ يمكن استخدامɺا  الأساليب والأدوات   ʄالتعرف عڴ

 بحيث تتجه بكفاءة أداء الموظف. 

  الإستخدام اݍݨيد لتلك الأساليب والأدوات. -3

  : أساسيات تحس؈ن الأداء  

اݍݵطوات   نȘبع  العمل  وفق  الفردي  المستوى   ʄالأداء عڴ لتحس؈ن  اللازمة  اݍݵطوات  إن 

  : 1التالية  

 تحديد نقاط تحس؈ن الأداء الفجوات المراد علاجɺا باستخدام التحليل.  -

 تطوʈر خطة لمعاݍݨة القضايا والفجوات الۘܣ قمت بتحديدɸا.  -

 العمل عڴʄ تأسʋس الطرʈقة المثڴʄ ࢭʏ إنجاز العمل.  -

 الإلتحاق بال؄فامج التɢوɴʈية لتحس؈ن المɺارات.  -

  ٭ڈا وتقييم نتائجɺا.القيام بمراجعة العملية الۘܣ قمت  -

  المبحث الثالث : دور نظام المعلومات ࡩʏ تحس؈ن الأداء 

  المطلب الأول : دور نظام المعلومات ࡩʏ زʈادة أداء العمال

 
  . 35 -34˨اج قويدر مختارية، ˊن شريف ǫٔمال، مرجع س̑بق ذ̠ره، ص ص  - 1
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  ʏما يڴ ʏتحس؈ن أداء العمال ࢭ ʏ1يت؈ن أثر نظام المعلومات ࢭ :  

ʇساعد نظام المعلومات ࢭʏ تحس؈ن أداء العمال، فمن خلالɺا يتم إتخاذ اقرارات  -1

المشاɠل،  ݍݰلول  التوصل  يتم  حيث  أسرع  Ȋشɢل  العمال  وأداء  أفضل  Ȋشɢل 

 فالɺدف من تفعيل المعلومات اݍݰاسوȋية ɸو تطوʈر الأداء ࢭʏ المنظمة. 

المنظمة   -2  ʏࢭ العامل؈ن  ب؈ن  المعلومات  تداول   ʄعڴ المعلومات  نظم  ساعدت  كما 

الۘܣ    ʏۂ المفيدة  فالمعلومة  ܵݰيحة،  قرارات  إتخاذ  يضمن  ما  وɸذا  Ȋسرعة 

 تصدر ࢭʏ الوقت المناسب والمɢان المناسب.

 ʇساعد نظم المعلومات عڴʄ العمل اݍݨماڤʏ داخل المنظمة.  -3

الȎشري من خلال توف؈ف إمɢانيات   -4 المال  تثمي؈ن رأس   ʄعمل نظم المعلومات عڴȖ

Ȋعد  عن  التعلم  خدمة  وكذلك  الأداء  وتحس؈ن  القدرات  تنمية  خلال  من 

 والتɢوʈن عڴɲ ʄشر المعرفة والمعلومات للعامل؈ن ࢭʏ المنظمات. 

ظل  -5  ʏࢭ خاصة   ʏاݍݰاڲ وقتنا   ʏࢭ قصوى  أɸمية  الȎشري  الأداء  تطوʈر  أصبح 

 ʄيل للبقاء واݝݰافظة عڴȎو السɺا قطاع العمال، فɺشʋعʇ ة الۘܣʈالمنافسة القو

أداء  تحس؈ن  وفعالية  كفاءة  رفع   ʄعڴ العمل  خلال  من  وذلك  المؤسسة  مركز 

من   الرفع   ʏࢭ المعلومات  نظام  ساɸم  المنطلق  ɸنا  ومن  المنظمة  داخل  العمال 

  مستوى أداء العمال. 

  المطلب الثاɲي : دور نظام المعلومات ࡩʏ تطوʈر الكفاءات 

الأɸمية  ونظرا  الȎشرʈة  الموارد  لإدارة  المɺمة  المسؤوليات  من  الكفاءات  تطوʈر  ʇعت؄ف 

التنظيم  داخل  الɢاملة  اȊشرʈة  للطاقات  تفج؈ف  بمثابة  الȎشرʈة  الموارد  إدارة  ʇعت؄ف  فɺناك من 

من   التدرʈب  عملية  استفادت  وقد  اݝݨال  ɸذا   ʏࢭ استعمل  ما  أɸم  من  Ȗعد  التدرʈب  وȋرامج 

التطوʈات اݍݰاصلة ࢭʏ مجال المعلومات فɺناك العديد من ال؄فامج والتطبيقات المتوفرة الغرض  

 
  . 279، ص 1994مصطفى مصطفى كامل، إدارة الموارد الˌشرية، القاهرة، د.د.ن،  - 1
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كنظام   والتحف؈ق  القدرات  تنمية  وȋرنامج   Thougl war mongaement deugnesisمٔڈا 

Dimension of leader ship    رنامجȋة وʈشرȎال   Decideالمتعلق بمختلف جوانب لإدارة الموارد 

مٔڈا   الإسافادة  للتنظيم  تكمن  الذكر  سابقة  ال؄فامج  ɠل  المɺارات  لتطوʈر  ʇستخدم  الذي 

العمل   المعوماتية  شبكة  Ȗسمح  كما  الداخلية  الشبكة  ع؄ف  داخله  العامل؈ن  للأفراد  وتوف؈فɸا 

وتبادل  المعارف  دائرة  توسيع   ʏࢭ ʇساɸم  الذي  الأمر  والمɢان  الزمان  عقبات  وتخطي   ʏاݍݨامڥ

برامج                  باستعمال  Ȋعد  عن  تدرʉسية  دورات  توف؈ف  يمكن  ɠات  العمال  ب؈ن  اݍݵ؄فات 

  .1ودروس  

 : نظام المعلومات والمسار الم۶ܣ  

اليوم ومن خلال نظم المعلومات يمكن متاȊعة المسار الم۶ܣ لعامل بطرʈقة سɺلة وȋأقل  

البيانات   قاعدة   ʄإڲ اݍݰاسوب  من  و୒نطلاقا  الك؅فونيا  الولوج  طرʈق  عن  فقط  وذلك  نɢلفة 

المتاحة حول الأفراد العامل؈ن يمكن معرفة قدرات وكفاءات ɠل عامل وما مدى تطوره ࢭʏ أدائه 

وعمله وما ɸية المناصب والأدوار الۘܣ تقلدɸا داخل المؤسسة خلال ف؅فة عمله ٭ڈا وɸناك Ȋعض 

ال؄فامج   ɸذه  ب؈ن  ومن  الم۶ܣ  مسارɸم  بصياغة  العامل؈ن  الأفراد  تمكن  للمعلومات  التطبيقات 

السوق نذكر مٔڈا نظام    ʏالمتواجدة ࢭMirom    ة، نظامʈشرȎال إدارة الموارد  ʇستعمل ࢭʏ تحقيق 

Adéquat    ونظام الم۶ܣ  المشار  خلال  العمال  تنقلا  عملية    PiaysلȘس؈ف   ʏࢭ ʇستخدم  الذي 

  الȘسي؈ف والتɴبؤ للأفراد.

 : نظم المعلومات والأجور  

قوائم   إعداد  اليوم  بإمɢاننا  أصبح  والإتصال  الإعلام  تكنولوجيا  استعمال  خلال  من 

فال؄فامج   طوʈلا،  وقتا  ذلك  يتطلب  ɠان  Ȋعدما  وج؈ق  ظرف   ʏࢭ وحسا٭ڈا  والمɢافآت  الأجور 

والتطبيقات المعلوماتية المتوفرة اليوم Ȗساعد عڴȖ ʄسرʉع عملية التقييم وجودٮڈا حيث يتوفر  

  ࢭʏ الأسواق العديد من ال؄فمج ࢭɸ ʏذا اݝݨال والۘܣ Ȗعمل عڴʄ حساب الأجور. 

 
ة،   - 1   . 15، ص 2002ˊرهان محمد، ǫٔنظمة المعلومات الإدارية، عمان اҡٔردن، ˡامعة القدس المف˗و˨
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 : نظام المعلومات والعلاقات العمالية  

الذكية   والɺواتف  اݝݰمولة  ɠاݍݰواسب  اليوم  المتوفرة  المعلومات  تكنولوجيا  لعبت 

دور   المعلومات  وخارج  وشبɢات  داخل  الأفراد  ب؈ن  العلاقات  ودوام  تفاعل  سرعة   ʏࢭ أفعالا 

العل׿ܣ  والمستوى  والثقافات  اللغات  وحۘܢ  والمɢان  الزمان  حاجز  ذلك   ʏࢭ المتحدية  التنظيم 

  حيث تمكن استخدجام تكنولوجيا المعلومات العمال عڴʄ الإتصال بئڈم دون التنقل. 

  المطلب الثالث : مساɸمة نظام المعلومات ࡩʏ إدارة المعرفة  

البʋئة تتغ؈ف باستمرار والمعرفة يجب   المعرفة ࢭʏ نظام إدارة المعرفة لݏݨيد لا تɴتࢼܣ لأن 

) المراحل اݍݵمسة للقيمة المضافة ࢭʏ  04تحديٓڈا حۘܢ تنعكس عڴʄ التغ؈فات وʈضع الشɢل رقم (

قيمة   تصف  القيمة  سلسلة   ʏࢭ مرحلة  ɠل  المعرفة  لإدارة  القيمة  اݍݵام  سلسلة  البيانات 

  والمعلومات كما حولت إڲʄ معرفة قابلة الاستخدام. 

  

  

  

  

  : سللسة قيمة إدارة المعرفة 04الشɢل رقم 

  

  

  

  

  سلسلة قيمة معرفة العمل 
  

  أنظمة إدارة المعرفة 
  
  
  
  
  
  

الحصول على 
البياʭت  

والمعلومات 
جمع، تخزين، 

 نشر 

  التطبيق        النشر                      الحصول                     التخزين
  أنظمة دعم   - بواʪت الانترنت   -أنظمة إدارة    -إكتشاف المعرفة          -
  تقارير دفع البريد        القرار -التنقيب في البياʭت        الملف         -
  تطبيقات   - قواعد بياʭت  الالكتروني            -الشبكات العصبية         -
  محركات البحث      المؤسسة - محطات العمل المعرفية     المعرفة            -

 التعاون-الأنظمة كبيرة    -                          
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Source : loudon loudon, 2012 : P 419 

يتܸݳ من الشɢل أن أنظمة المعلومات منفصلة عن الأɲشطة التنظيمية والإدارʈة ذات  

أسفل   والتنظيمية  الإدارʈة  والأɲشطة  الشɢل   ʄأعڴ  ʏࢭ المعلومات  أنظمة  بأɲششطة  العلاقة 

) ʏالفعالة ۂ المعرفة  إدارة  إدارة المعرفة ɸو  إدارʈة وتنظيمية و  %  80شعار مناسب ࢭʏ حقل   (

20  %  ) أوردته  المعرفة وفق ما  إدارة  )  loudon loudon, 2012 : 419تكنولوجية وتتمثل نظم 

 : ʏفيما يڴ  

  أولا : نظام خلق المعرفة :

  الأنشطة التنظيمية والإدارية
  الروتينيات التنظيمية    التدريب    عمليات العمل ثقافة المعرفة                

  مجموعات الممارسات    الثقافة التطبيقية         الشبكات   المعتمدة على 
  الشبكات الشخصية                              الشكلية     تكنولوجيا 
  الروتينات /الممارسات                            الثقافة        المعلومات 

  التنظيمية     الحديثة، الخدمات                                                   
  والمنتجات                                                                 
  الجديدة                                                                 
  الأسواق الجديدة                                                                 

 

التغذية 
 العكسية
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يرʈدون   الۘܣ  المعرفة  نوع   ʄعڴ اعتمادا  الطرق  من  Ȋعدد  المعرفة   ʄعڴ المنظمات  تحصل 

العروض وأفضل   التقارʈر،  للوثائق،  الشركة  بناء مستودعات  المعرفة قصد  إدارة  أنظمة  أول 

الممارسة ɸذه اݍݨɺود أمتدت لتضمن الوثائق الغ؈ف مɺيɢلة (الإيمايل) ࢭʏ حالات أخرى تحصل 

المستخدمون   يتمكن  ɠي  اݍݵب؈فة  للشبɢات  المباشر  التطوʈر  طرʈق  عن  المعرفة   ʄعڴ المنظمات 

من إيجاد اݍݵب؈ف ࢭʏ الشركة الذي يملك المعرفة ࢭʏ عقله(ɸا) ࢭʏ حالات أخرى عڴʄ الشركة خلق 

معرفة جديدة عن طرʈق استعمال محطات عمل فرعية للمعرفة لتمك؈ن المɺندس؈ن اكȘشاف  

  معرفة جديدة.

  ثانيا : نظام تخزʈن المعرفة :

 ʄإڲ تحول  الۘܣ  الوثائق  إدارة  أنظمة  بيانات  قاعدة  يتضمن عموما خلق  المعرفة  تخزʈن 

تخزʈن    ʏࢭ واسعة  وȋيانات  قواعد   ʏۂ متناسق  لإطار  طبقا  الوثائق  وترȋط  تفɺرس  أرقام 

تم   الۘܣ  المعرفة  حفظ   ʏࢭ الشرɠات  أيضا  Ȗساعد  اݍݵب؈فة  الأنظمة  الوثائق  من  مجموعات 

  اݍݰصول علٕڈا بدمج المعرفة ࢭʏ الثقافة والعمليات التنظيمية. 

  ثالثا : نظام ɲشر المعرفة :

تم    البحث  وتكنولوجيا  الإجتماعية  الشبɢات  الالك؅فوɲي،  ال؄فيد  الإن؅فنت،  بوابات 

الوثائق   البيانات  لمشاركة  المكتب  وأنظمة  التعاون  لتكنولوجية   ʏاݍݰاڲ لل؅فتʋب  إضافْڈا 

تمكن   الۘܣ  والمعلومات  المعرفة  من  طوفانا  خلقت  المعاصرة  التكنولةجيا  والرسومات، 

المستخدم؈ن من الكشف ࢭʏ بحر المعلومات والمعرفة الذي ʇعت؄ف مɺما لقراراٮڈم وعملɺم حيث 

ترك؈ق    ʏࢭ المساعدة  ثقافة  خلال  من  المتصلة  المشاركة  الإدارʈة  واݍݵ؄فة  التدرʈب  ل؄فامج  يمكن 

  الاɸتمامات عڴʄ المعرفة المɺمة والمعلومات. 

  راȊعا : نظام تطبيق المعرفة :
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Ȋغض النظر عن نوع إدارة المعرفة المطلوب، المعرفة الۘܣ لم Ȗشارك ࢭʏ المشاɠل العملية  

التنظيمية   المعرفة  الاسȘثمار   ʄعڴ عائد  ل؅قوʈد  للعمل،   قيمة  تضيف  لا  والمديرʈن  للشرɠات 

يجب   اݍݨديدة  المعرفة  الٔڈاية   ʏوࢭ الإداري  القرار  اتخاذ  من  منظما  جزءا  تصبح  أن  يجب 

الرئʋسية بما ࢭʏ ذلك تطبيق المؤسسة لإدارة  التطبيق  تحوʈلɺا لعمليات عمل الشركة وأنظمة 

  .1عمليات العمل الداخلية والعلاقات بالعملاء  والموردين  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قائمة المراجع:
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1   - Reix Robert Follery-Benmord-Michel, row frotz, system d’information et management des oranisation, 6 
édition, Paris, 2011, P 243 



  العامة   الإدارة لطلبة السƑنة أولى ماستر φني تخصص                                   مطبوƊة بيداغوجǀة في مقǀاس إدارة الموارد الŌشرية 

 

99 
 

. دار اݍݨامعية اݍݨديدة  الادارة الاس؅فاتيجية وادارة الازماتابو قحف عبد السلام ، .2

 ،2002 

. لبنان : مɴشورات    منظور اس؅فاتيڋʏادارة الموارد الȎشرʈة من بلوط سن ابراɸيم ،  .3

 2002دار الٔڈضة العرȋية ، 

مناݠݮ البحث العل׿ܣ وطرق اعداد  بوحوش، عمار و الدنيات محمد محمود ،  .4

 2007. اݍݨزائر: ديوان المطبوعات اݍݨامعية،البحوث 

،  ادارة المعرفة كمدخل للم؈قة التنافسية ࢭʏ المنظمات المعاصرةبوران سمية ،  .5

 ، 2016عمان : مركز الكتاب الاɠادي׿ܣ ، 

، عمان   ادارة المعرفة كمدخل للم؈قة التنافسية ࢭʏ المنظمات المعاصرةبوران سمية ، .6

 2016: مركز الكتاب الاɠادي׿ܣ ،

. تر. محمد سيد احمد و عبد اݝݰسن عبد    ادارة الموارد الȎشرʈةجاري دʇسلر ،  .7

 اݝݰسن ، الرʈاض : دار المرʈخ للɴشر والتوزʉع ، د.ت.ن. 

.  تقنيات ومناݠݮ البحث ࢭʏ العلوم السياسية والاجتماعية  جندڲʏ عبد الناصر ، .8

 2005اݍݨزائر: ديوان المطبوعات اݍݨامعية، 

. الاردن : عالم المكتب اݍݰديث ، التدرʈب الفعالاݍݵطيب ، رداح ، اݍݵطيب ،  .9

2006 

10.  ، ʏا ، صاݍݳ واحمد عڴʈالدوري زكر ʏنجاح الفكر الاس؅فاتيڋ ʄاساته عڴɢعɲوا

 2009، قراءات وȋحوث ، الاردن :  منظمات الاعمال

11.  ، ʏا وصاݍݳ احمد عڴʈنجاح الدوري زكر ʄاساته عڴɢعɲوا ʏالفكر الاس؅فاتيڋ

 2009، قراءات وȋحوث ، الاردن :  منظمات الاعمال

. مصر : دار اݍݨامعية اݍݨديدة ،  ادارة الموارد الȎشرʈةسلطان محمد سعيد ،  .12

2003 



  العامة   الإدارة لطلبة السƑنة أولى ماستر φني تخصص                                   مطبوƊة بيداغوجǀة في مقǀاس إدارة الموارد الŌشرية 

 

100 
 

13.  ، ʏة الاس؅فاتيجية السل׿ܣ عڴʈشرȎشر  ادارة الموارد الɴب للʈرة : دار غرɸالقا ،

 2001والطباعة ، 

، اݍݨامعة الاردنية   ادارة الموارد الȎشرʈة ادارة الافرادشاوʉش مصطفى نجيب ،  .14

 ،2004 

 ادارة المɴشآت المعاصرةالشبڴɸ ʏيثم حمود والسنوري مروان محمد،  .15

 2009،عمان : دار الصفاء للɴشر والتوزʉع ،  1.ط

شلبا ك؄فا اشلوكȘشاندا ترجمة عبد اݍݰكم اݍݵزامي ، اس؅فاتيجية الموارد  .16

 2000الȎشرʈة . مصر :دار الفجر للɴشر والتوزʉع ، 

، اݍݨزائر: كنوز  الاساس ࢭʏ منݤݨية تحليل النظم السياسية طاشمة بومدين ،  .17

   2011للɴشر والتوزʉع ،

ادارة الموارد الȎشرʈة الطاǿي يوسف ݯݨيم ، مؤʈد عبد اݍݰسن الفضل ،  .18

ʏع، د.ت.ن.  مدخل اس؅فاتيڋʉشر والتوزɴعمان ، الاردن : مؤسسة الوراق لل . 

اس؅فاتيجية ادارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ تحقيق الم؈قة عباس حس؈ن وليد حس؈ن ،  .19

 التنافسية المستدامة 

،الاردن :   1ط  ادارة الموارد الȎشرʈة ، مدخل اس؅فاتيڋʏ .عباس سɺيلة محمد ،  .20

 2003دار الɴشر، 

اݍݨزء الاول ، منݤݮ الادارة العليا مجالات تقييم الاداء عبد الرحمان توفيق ،  .21

 2004، اݍݨ؈قة : مركز اݍݵ؄فات المɺنية للإدارة ،  3ط

 . جدة : دار زɸران ،د.ت.ن ادارة الموارد الȎشرʈةعلاࢮʏ مدɲي عبد القادر ،  .22

ادرʉس وائل صبڍʏ (منظور مٔڈڋʏ متɢامل ) الغالۗܣ طاɸر محسن منصور و  .23

 2007.دار وائل للɴشر والتوزʉع ،عمان ، 

الاردن : دار اسامة للɴشر والتوزʉع ،  ادارة الموارد الȎشرʈة .فيصل حسونة ،  .24

2008 



  العامة   الإدارة لطلبة السƑنة أولى ماستر φني تخصص                                   مطبوƊة بيداغوجǀة في مقǀاس إدارة الموارد الŌشرية 

 

101 
 

 ɠامل برȋر ، ادارة الموارد الȎشرʈة وكفاءة الاداء التنظي׿ܣ  .25

 ، عمان  1. ط  تنمية وادارة الموارد الȎشرʈةالكلالده طاɸر محمود ،  .26

 2004.مصر: الدار اݍݨامعية ،   ادارة الموارد الȎشرʈةماɸر احمد  ،  .27

. بدون بلد الɴشر ، دار الفكر العرȌي، تقييم الاداء  محمد عبد اݝݰسن توفيق ، .28

2003 

 2015عمان : دار المع؅ق ،  الادارة الاس؅فاتيجية اݍݰديثة . محمد ɸاɲي محمد ،  .29

،   الموارد الȎشرʈة مدخل لتحقيق الم؈قة التنافسيةمحمود ابو بكر مصطفى ،  .30

 الاسكندرʈة ، الدار اݍݨامعية  

مر؟ۜܣ جمال الدين محمد ، الادارة الاس؅فاتيجية للموارد الȎشرʈة مدخل   .31

 . 2003لتحقيق الم؈قة التنافسية . مصر : الدار اݍݨامعية للɴشر والتوزʉع،

الادارة الاس؅فاتيجية للموارد الȎشرʈة مدخل مر؟ۜܣ جمال الدين محمد ، .32

 .الاسكندرʈة، مصر : الدار اݍݨامعية للɴشر والتوزʉع لتحقيق الم؈قة التنافسية

. الاسكندرʈة : الاسكندرʈة   الم؈قة التنافسية ࢭʏ مجال الاعمالمر؟ۜܣ خليل نȎيل ،  .33

 1998للكتاب ، 

،  2. ط ادارة الموارد الȎشرʈة رؤʈة اس؅فاتيجية معاصرةمصطفى احمد سيد ،  .34

2008 

مصطفى احمد سيد ، ادارة الموارد الȎشرʈة منظور القرن الواحد والعشرون ،  .35

 القاɸرة : دار الكتب، د.ت.ن 

. عمان : دار الصفاء للطباعة والتوزʉع ،   ادارة الموارد الȎشرʈةنظ׿ܣ ܧݰاذة ،  .36

2000 

. عمان : دار ومكتبة حامد  ادارة الموارد الȎشرʈةالɺيۘܣ خالد عبد الرحيم  ،  .37

 2000للɴشر والتوزʉع ،  

 الادارة اݍݰديثة للموارد الȎشرʈة . الوليد Ȋشار يزʈد ،  .38



  العامة   الإدارة لطلبة السƑنة أولى ماستر φني تخصص                                   مطبوƊة بيداغوجǀة في مقǀاس إدارة الموارد الŌشرية 

 

102 
 

 

 


