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� ت�يان دور ومسؤولية �ال�شر7ة 56 اختيار الفرد المناسب بالوظيفة م,ما *ان إدارة الموارد  '&دف $ذا المقال إ

Kغرض وضع و سماD&ا و متطلباD&ا  ,ارسم معالمة بفيو تصميم الوظ توصيف ،تحليل  من خلال عملية  نوع,ا

  .مستواه العلRS و العم5Q و المعر56و  ،فھ و قدراتھم,ارتھ و معار طبقا المناسب 56 المLان المناسب  الفرد

أ$م النتائج ال[R تم التوصل إل\&ا من خلال دراسة ا]Zالة $و أن الدارس لعلاقة تحليل الوظيفة يدرك جيدا 

� المؤسسة إعداد ذلك KشLل أمثل  للمؤسسة،مدى أ$مي`&ا 56 تطو7ر الموارد ال�شر7ة Qومن $ذا المنطلق وجب ع

 د Kشري مناسب.يضمن ل,ا مور 

  التعيPن و  ختيار. الإ إدارة الموارد ال!شرIة،  تحليل الوظيفية   -:  : Fلمات مفتاحية

   JEL  :M12 اتتصQيف

Abstract: This article aims to clarify the role and responsibility of human resources management in 

selecting the right person for the job of whatever type it is through the process of analyzing, describing and 

designing the job by drawing its features, features and requirements in order to place the right individual in 

the right place according to his skills, knowledge, capabilities, and scientific level. Practical and cognitive 

e most important results that have been reached through the case study is that the one who studies the 

relationship of job analysis is well aware of its importance in developing the human resources of the 

organization, and from this standpoint the institution must prepare this in an optimal way that guarantees 

it an adequate human resource. 

Key word: Human resource management, job analysis. Selection and appointment 

JEL Classification Codes: M12 
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  : المقدمة-1

أنواع,ا و  ش[�Kارد من أ$م الوظائف ال[R ترتكز عل\&ا منظمات الأعمال �عد وظائف إدارة المو 

 وصيفلوظائف وظيفة تحليل و تصميم و تب�ن $اتھ اإلا أن أبرز و أ$م وظيفة من أ��ام,ا ؛

 R]افئات ،و $ذا الاخ��  �عدالوظائف الLأساس الوظائف الاخرى و قاعدة لبناء نظام الاجور و الم

��� أك�� �سبة إشباع فيھ  ؛ غ�� أن $اتھ الوظيفة ل,ا  الذي �س�� الموظف إQصول عZ[عظيمھ و ا�

دور فعال و اس��اتي�5 من خلال رسم معالم الوظيفة و سماD&ا و متطلباD&ا $ذا ما يمكن من وضع 

الموظف المناسب 56 المLان المناسب وفقا لكفاءتھ و م,ارتھ و معارفھ و قدراتھ و مستواه العلRS و 

� الموظف و المؤسسة كلا حسب أ$دافھ ،غ�� أن الوصول العم5Q و اQلمعر56، مما ينعكس إيجابا ع

� $ذا الإنجاز لابد من جذب و انتقاء و اختيار و �عي�ن �و منصب  &م56 مLا¤ �نوظفالم أكفءا

� مو قدراD& مالموافق لم,ارD& معمل,�مبحث�ن  و من $نا فإننا 56 $اتھ الورقة البحثية سوف  نقسم,ا إ

ساسي�ن  أول,ما نتعرض  لتأصيل النظري و المفا$يRS لوظيفة تحليل و توصيف و تصميم أ

� حدى و جمع,ا و أما 56 المبحث الثا�ي و $و لب و اثبات و اجابة عنQالية  الوظائف كلا عLالإش

: 5�  العامة و $و *التا

  كيف يتم اختيار المورد ال!شري الفعال بناءا عa` عملية تحليل الوظيفة ؟

� الأسئلة التالية: وQالية الدراسة س»تم الإجابة عLلمعا]�ة إش  

 كيف ت­تقي المؤسسة موظف\&ا ؟ 

 ما ا]�دوى من عملية تحليل الوظائف ؟ 

  ما $و الاثر لوظيفة  تحليل و توصيف و تصميم الوظائف 56 عملية انتقاء المورد

 ؟ ال�شري الفعال

  فرضيات الدراسة:-2

 املة و تحليل و توصيف و تصميم الوظاLئف   مجموعة من العمليات المت

 المتناسقة لوضع الموظف المناسب 56 مLان مناسب.

 اختيار المورد ال�شري المناسب مر$ون بفعالية تحليل الوظائف 

  أlمية البحث-3

 �Qموضوع تحليل الوظائف أ$مية كب��ة 56 *ل مؤسسة م,ما *ان نوع,ا  لما ل,ا من أثار ع  R®¯°يك

سة، و تظ,ر أ$مية البحث بت�يان مLانة المورد ال�شري 56 دفع �شاط المؤس آت­شممختلف 

الة سوء اختيار مورد$ا ال�شري ، و حالمؤسسة للأفضل و ما ي­تج عنھ من ا�عLاسات سلبية 56 
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المناسب 56 *ل منصب و كيف  دكذا �سليط الضوء عن حيµيات *ل وظيفة ومدى فعالية الفر 

� استمرار المؤ Qسسة 56  تحقيق الأ$داف المرجوة.يمكن لھ التأث�� ع  

  أlداف البحث-4

� تحقيق جملة من الأ$داف نذكر م·&ا:�  D&دف $ذه الدراسة إ

 . ل وظيفة من الوظائف 56 المؤسسة* �Qالاساليب المعتمدة 56 التعرف ع �Qالتعرف ع 

 عملية تحليل الوظائف *أداة جو$ر7ة 56 الت �Qرفعالتعرف ع �Qا. ع&Dالوظائف واحتياجا 

 ان المناسب .ت�Lيان مدى فعالية عملية التحليل 56 اختيار الفرد المناسب 56 الم 

� حيµيات عملية التحليل ميدانيا 56 رسم معالم *ل وظيفة وضبQالمورد ال�شري  طالوقوف ع

   المناسب ل,ا.

  منqr البحث: -5

5Qم تم الاعتماد المن¹¸ الوصفي التحلي ��فا$يم عامة حيث تم التعرض من الناحية النظر7ة إ

لتحليل الوظائف كعملية محور7ة 56 رسم معالم *ل وظيفة بالمؤسسة، ثم التطرق لتحليل واقع 

 عملية التحليل وفعالي`&ا 56 اختيار الفرد المناسب 56 الوظيفة.

  : السابقة  الدراسات-6

kendra Palmer Royer "  ن البحث و  تحليلPا "بuفت ؛ $د 2010" التطبيق الوظائف  و توصيف 

� البحث عن الفرق ب�ن عملية تحليل و توصيف الوظائف من الناحية الفعلية �$اتھ الدراسة إ

مقارنة بما تم إعداده 56 القانون الذي يحكم مؤسسة الديوان ا]LZومي للامتحانات و المسابقات 

وظيفة من مختلف   75بالولايات المتحدة الامر7كية ،حيث شمل التحليل و التوصيف ل

طا مائدة عa& جسام }غداد  :  الباحثةت ، أما الدراسة الثانية فLانت من إعداد ال­شا

� الاجابة عن  تحليل و توصيف الوظائف للعاملPن '& المكتبات "،"2010�D&دف الدراسة إ

الاشLالية : $ل توجد أدلة تحليل و توصيف للوظائف 56 المكتبات ا]�امعية ،و $ل تتلاءم و 

طبي عة أعمال وواجبات و م,مات الموظف�ن 56 المكتبات ا]�امعية ، حيث التطورات ا]Zاصلة 56 

موظفا من المكتبة جامعة Kغداد ،و أظ,رت نتائج الدراسة أن $ناك تباين كب��  33شملت الدراسة

 5�رضا صاحب أبو حمد ،سنان 56 العناو7ن الوظيفية لأفراد ا��تمع ،تل\&ا دراسة أخرى و 5Â *التا

محمد جواد الطفيa& ،ناصر إدر�س المد�ي ،طھ محسن الطر�I&: "تحليل Fاظم الموسوي ،علاء 

*انت الدراسة قد أجر7ت 56 الشركة العامة للإسمنت ، ::اطار نظري وعمa& " و توصيف الوظائف

ا]�نوÅية حيث تب�Ä الباحث�ن من�¹ية منظمة 56 تناول ا]�انب التطبيقي للموضوع ابتداء بتحديد 

بات المتعددة للسيد مدير عام الشركة ، و السادة مدراء الأقسام طبيعة الصلاحيات و الواج
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طبيعة الوصف الوظيفي �Æتلف الوظائف 56  ا�Æتلفة 56 الشركة ، ثم تناولت و بصورة مفصلة 

الشركة ، حيث اس`&ل الباحث�ن ، أولا بالوظائف الإدار7ة ،ثم الوظائف ا�Zاس�ية و المالية ،و أيضا 

  ل°سو7قية .الوظائف التجار7ة و ا

� محور7ن أساسي�ن و $ما *التا�5: محاور الدراسة:-6�  تنقسم الدراسة إ

Zتحليل للوظائف .ور الأول :الاطار النظري لوظيفة *ا�  

  الدراسة.*ا�Zور الثا�ي: الدراسة التطبيقية لعينة 

I . : ي�� لتحليل و توصيف و تصميم الوظائفlالاطار و التأصيل النظري و المفا  

  تحليل الوظيفةمفuوم 1 .1

طر7ق الدراسة العلمية لLل  يقصد بتحليل الوظائف "التحديد الLامل لمعالم *ل وظيفة عن 

� حدى؛ وملاحظة و ��Êيل *افة ا]Zقائق و البيانات ال[R توÈÉ واجبات و مسؤوليات Qوظيفة ع

Ëا و الشروط الواجب توافر$ا فيمن �شغل الوظيفة، و تفر&Ì يطةZغ $ذه الوظيفة ،و الظروف ا�

"و عرف Kعض المؤلف�ن Schuler,1983 - البيانات 56 كشوف تحليل الوظائف تم,يدا لوصف,ا " 

تحليل الوظائف ب" أ¤&ا ما5Â  إلا أسلوب  علRS منظم لعملية تجميع و توثيق البيانات و المعلومات 

  ).(Werther& Davis, 1993ا]Æاصة بالوظائف "

يفة أي توضيح ما$ية واجباD&ا و مسؤولياD&ا تقدير كما �عرف أيضا بأنھ "تحديد معالم *ل وظ

طبيع`&ا و ظروف  درجة الم,ارة و مقدار المعلومات ،نوع المقدرة المطلوÅة فيمن �شغل,ا ،تحليل 

� توصيف *امل ل,ا".العمل ا]Æاصة Ì&ا بق�  .) 98،ص1998عادل، حسن ( صد التوصل إ

العامل�ن خاصة عند توظيف,م و تLو7·&م  *"إن عملية تحليل الوظيفة �س,ل التعرف عل\&ا من قبل

� تقسيم Qعملية التوظيف و و  كما �ساعد عK القيام �Qتحديد مواصفات شاغل الوظيفة ع �Qع

 ).59،ص2015،سليمان  التLو7ن و ال��قية و النقل "(يحياوي 

� وضع ال×Æص المناسب 56 المLان المناسب ،*�و �عت�� التحليل الوظيفي الوسيلة ال[R تؤدي إ

الأساس الذي �عتمد عليھ *ل من الوصف الوظيفي و مواصفات شاغل الوظيفة ؛حيث يتم 

طات و الم,ام و العلاقات ال[R من المف��ض أن يؤد'&ا الفرد و مجموعة  تحديد مجموعة ال­شا

الم,ارات و القدرات و ا]Æصائص و الصفات ال×Æصية ال[R يجب أن يمتلك,ا لأداء م,ام وظيفتھ 

 .)99، ص 2010محفوظ أحمد، (Lانية التطور المستقب5Q ."ا]Zالية و إم

ف,و  وËعرف أيضا بأنھ" $و عملية تحديد و ��Êيل المعلومات المرتبطة بطبيعة وظيفة معينة ،

يحدد الم,ام ال[R تتLون م·&ا الوظيفة و الم,ارات ،المعرفة و القدرات و المسؤوليات المطلوÅة من 

  . )57،صصا]È عودة سعيد (اء ناÈÙ."الفرد شاغل الوظيفة لLي يحقق أد
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* R]و عرف أيضا" $و تلك العمليات المتعلقة بجمع المعلومات حول الوظيفة لتحديد العناصر ال

  .)11،ص 2003،س,يلة محمد عباس (يتضم·&ا أداء تلك الوظيفة."

مات بھ عملية جمع المعلو  و من ما سبق ذكره يتÈÛ لنا ا]Æروج بمف,وم عام و$و *التا�5: "يقصد

� وصف الوظيفة و مواصفاD&ا و الم,ارات الواجب توافرا$ا فيمن Qغرض التعرف عK عن *ل وظيفة

  �شغل,ا".

إن تحليل : )7،ص 2019من إعداد الدكتورة �عيمة يحياوي ،( خصائص تحليل الوظائف:2.1

  الوظائف يمد المنظمة بالمعلومات الآتية:

 يمكن أن ي R]طات الوظيفية ال  تضم·&ا العمل.معلومات عن ال­شا

 .طبيعة السلوك الإ�سا�ي المرغوب 56 العمل  معلومات عن 

 .ات و الوسائل الأخرى المستعملة 56 العملÝ�,المعدات و التج 

  معاي�� الأداء و بالتحديد نوع و كم ا]�,د المطلوب لأداء العمل و بموجبھ وتقو7م أداء

 الفرد العامل.

 يمكن أن �سا$م 56 تحقيق أفضل  معلومات عن ظروف العمل و جدولتھ و الب»ئة R]ال

 أداء للعامل.

 . ات��Æ[صية *الم,ارات و المعارف و اÆ×معلومات عن المؤ$لات ال  

يتضمن تحليل الوظيفة : )71ص2018م.م أسرار عبد الز$رة، ( خطوات تحليل الوظيفة:3.1

  ي5Q :  ثلاث خطوات اساسية كما

 تحديد ال,دف من عملية تحليل ا :��لوظائف :�عد من القرارات الم,مة الR] اÆ[طوة الأو

يجب أن يتخذ$ا مدراء إدارة الموارد ال�شر7ة تحديد ال,دف أو الأ$داف المطلوب تحقيق,ا 

من عملية تحليل الوظائف ،و يجب أن تحدد بدقة ووضوح و �سا$م 56 تحقيق 

 اس��اتيجيات المنظمة المتنوعة .

 طوة الثانية: تحليل الوظائف المطلوب تحليÆ[يص و �عي�ن الوظائف اÆ×� ل,ا :  يجب

�  تحليل: و ذلك Kس�ب ��م التLاليف ال[R تتحمل,ا المنظمة عند قيام,ا �ال[R تحتاج إ

 بتحليل *ل وظيفة من الوظائف و ما �ستلزمھ من وقت وج,د .

  طوة الثالثة: شرح عملية التحليل للعامل�ن و تحديد مستوى مشارك`&م: لابد منÆ[ا

طة العامل�ن  الموجودين 56 المنظمة علما حول من الذي يقوم بالتحليل ؟ و لماذا يجري إحا

ندما تLون حاجة ع $ذا التحليل ؟ و أي العامل�ن أو الموظف�ن الذين س»تم الاتصال Ì&م ؟

� بيانات و معلومات �ستخدم 56 التحليل. Qصول عZàل 
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 عةKطوة الراÆ[طر7قة أو): 104-101،ص2003محمد الص��56،: (ا طرائق جمع  تحديد 

Kعد جمع البيانات اللازمة عن الوظيفة و تنقيح,ا و مراجع`&ا يتم إعداد و المعلومات:

وصف *امل للوظيفة و كذا مواصفات من �ستغل,ا $ذان العنصران اللذان �عدلن 

بمثابة جنا5â تحليل الوظيفة ،فالوصف عبارة عن �عب�� مكتوب يصف مLونات 

طر7قة أداã&ا ،مستوى الأمان ،العلاقات الوظيفة من أ�شطة ،مسؤوليات ظرو  ف أداã&ا ،

مع الآخر7ن ...، أما المواصفات فيقصد Ì&ا تÆàيص السمات و الم,ارات و مستوى المعارف 

 الواجب توافر$ا لدى شاغل الوظيفة.

تتطلب عملية تحليل الوظائف جمع طرق جمع المعلومات المستخدمة '& تحليل الوظائف:  4.1

طرق متعددة م·&ا  ئف المراد تحليل,ا،معلومات عن الوظا و لأجل جمع $ذه المعلومات �عتمد 

 :5�  مباشرة ز أخرى غ�� مباشرة و 5Â *التا

طرق *التا�5:   :المباشرةالطرق  أولا:   و 5Â ثلاثة 

طرف�ن $ما ا�Zلل و الطرف الثا�ي  )59، ص2000 *امل برÅر، ( :طرIقة المقابلة-أ و5Â لقاء �عقد ب�ن 

لوظيفة ،و $ناك ثلاثة أنواع من المقابلات  يمكن استخدام,ا 56 تجميع المعلومات و 5Â $م شاغ5Q ا

:المقابلة الفردية مع *ل موظف ،المقابلة ا]�ماعية مع مجموعات من الموظف�ن �شغلون نفس 

الوظيفة ؛و المقابلة مع مشرف أو أك�ä ممن لد'&م معرفة ودراية  بالوظيفة موضع التحليل ،و عادة 

ستخدم المقابلة ا]�ماعية 56 حالة وجود عدد كب�� من الموظف�ن يؤدون وظائف م°شاÌ&ة و تتم ما �

طر7ق قيام محلل العمل Kعقد لقاءات مع القائم بالعمل ،و مع رئ»سھ المباشر و  $ذه الطر7قة عن 

 يطرح ضمن اللقاءات عددا من الأسئلة وقد �عقد المقابلة 56 مLان العمل أو 56 مLان آخر يخصص

ل,ذا الغرض ،و Kغض النظر عن النوع عن النوع المتعمد من الأنواع الثلاثة السابقة فإن ال×Æص 

الذي س°تم مقابلتھ و أخذ المعلومات منھ لابد و أن يف,م س�ب المقابلة ؛ذلك أن Kغض النظر عن 

ات منھ النوع المعتمد من الأنواع الثلاثة السابقة فإن ال×Æص الذي س°تم مقابلتھ وأخذ المعلوم

لابد وأن يف,م س�ب المقابلة  ،ذلك أن Kعض الموظف�ن قد ي��ددون 56 وصف وظائف,م خوفا من أن 

يLون الغرض $و من أجل تقدير الأجر أو الراتب  الذي يحصل عليھ ،أو لتقييم مستوى كفاءتھ أو 

� مستوى دقة تحليل الوظيفة .Qتقديم معلومات غ�� سليمة تؤثر ع ��  قد يميلون إ

طة و السرعة 56 تجميع ما يلزم من معلومات و بيانات *املة و *تتم �Ý المقابلة ال×Æصية بال�سا

  الوظيفة؛دقيقة عن 

إن من الوسائل ا]�يدة 56 تجميع المعلومات اللازمة ):2003،جاري د�سلر (قوائم الاستقصاء: -ب

طر7قة قوائم الاستقصاء ،ال[R بموجæ&ا تقوم ا]�,ة المLلفة بتحليل العمل بإعداد  لتحليل الوظيفة 
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 �Qقائمة استقصاء تتضمن مجموعة من الأسئلة ذات العلاقة بالوظيفة و توزع $ذه الاستمارة ع

العامل�ن المعني�ن ليقوموا بالإجابة عل\&ا ،وقد تم اعتماد استمارة است�يان موحدة ]�ميع الأعمال 

لLل موظف مخزون كب�� من 56 المنظمة و ال[R �عرف بقوائم الاستقصاء النمطية ،بحيث يقدم 

الواجبات و الم,ام  ثم �سأل الموظف عما إذا *ان  يؤدي *ل م,مة من تلك الأمور أم لا ،أو يتم D&يئة 

أك�ä من نموذج واحد بحيث يخصص *ل نموذج ��موعة من الأعمال  حيث يتم الأخذ Kع�ن 

،و Kغض النظر عن نوع  الاعتبار ��م الفروقات الموجودة ب�ن الأعمال ا�Æتلفة 56 المنظمة

� ضرورة  الاستمارة المعتمدة فإن $ناك أمور أساسية يجبQمراع`&ا عند إعداد الاستمارة تركز ع

طة 56 صياغة الاسئلة و أن تLون واZÉة و عدم ازدواجية التفس�� ،كما ي­ب5ç أن  مراعاة ال�سا

  تحدد الأسئلة بكفاءة من أجل تحقيق الغرض المطلوب.

من الأساليب المستخدمة 56 تحليل الوظائف أسلوب الملاحظة، و يتضمن  ة:طرIقة الملاحظ-ج

� Kعض الأعمال أثناء تأدي`&ا، و ملاحظة Qصيا عÆè لل بالوقوفZاستخدام $ذا الأسلوب قيام ا�

مدى صعوÅة Kعض جوانب العمل  ا]�وانب ا�Æتلفة 56 أداã&ا من حيث توقيت الأداء، التكرار ،

العمليات الانتاجية ،ظروف العمل و المعدات المستخدمة فيھ ،فمن خلال  ،ا�سياب العمل ،كفاءة

طبيعة الوظيفة و ا]�,د المطلوب لأداã&ا.  �Qلل إعطاء تقدير و حكم عZالملاحظة �ستطيع ا�  

طرق نذكر الأش,ر م·&ا: : ثانيا: الطرق الغ�P مباشرة   وتضم $اتھ عدة 

 أخر لتجميع المعلومات اللازمة لتحليل �عت�� $ذه الطر7قة مدخلاطرIقة ��ل الأداء: -أ

الوظائف، و ال[R بمقتضا$ا يتم وضع �éل لدى *ل فرد من الأفراد العامل�ن ليقوم بتدو7ن *افة 

الأ�شطة ال[R يقوم Ì&ا و �س�S $ذا ال�Êل �ÊKل الأداء أو �éل الوقاêع اليومية 

  )sekiou et autres op-ci  p107(للموظف.

� اجتماع مجموعة من ا]��Æاء حيث تقوم تقنية: طرIقة المؤتمرات ال-بQتنص $ذه الطر7قة ع

� وصف $ذه الوظيفة  معينة،$ذه ا��موعة بجمع معلومات تخص وظيفة Qثم العمل ع

  ).(Jean Marie Peretti 1998 )باستخدام $ذه المعلومات

� وضع جطرIقة الأحداث ا��رجة: -جQطرف فلانجان ،و تنص ع رد وضعت $ذه الطر7قة من 

 �Qا حسب الأثر الم��تب ع&æمفصل بجميع الانحرافات و الأخطاء عند القيام بإنجاز الم,ام ثم ترتي

� وصف : *أسباب و ظروف وقوع Qرجة عZ[عمل *ل حادث من الأحداث اËالنتائج المنتظرة ، و

  ا]Zادث ا]Zرج ؛

طرف العامل؛                 *الأعمال المنجزة بدقة من 

  نتائج الظا$رة للسلوك ا]Zرج ؛*ال              
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و7تم جمع و ترت»ب $ذه الأحداث من أجل �شكيل جدول با]Æصائص الأساسية لمنصب العمل ، 

و$ذه التص­يفات �سمح ب°شكيل قائمة بالسلوكيات الضرور7ة و غ�� الضرور7ة للعمل و �عت�� 

� وصف عمليا�ي و حصر السلوكيQصول عZ[سيطة �سمح باK قيقية $ذه الطر7قة تقنيةZ[ات ا

  )Charles Henri, Gérer les ressources, 1999 , p:43 (للعمل أو منصب العمل.

و �عت�� $ذه الطر7قة دراسة نظامية لمنصب العمل، حيث تتم ال¤£�يل التق¢� للأ�شطة: -د

� $ذا النوع من الطرق مشا*ل  الآ�5،بواسطة وسائل متطورة مثل الفيديو، الأعلام Qلكن ي��تب ع

  لأن ال°�Êيل يتم دون علم شاغل الوظيفة  . عديدة

   وظيفة توصيف الوظائف .2

�عد توصيف ا]Æطوة الثانية لتحديد معالم الوظيفة و شاغل,ا و5Â أيضا �عد مخرج من مخرجات 

وظيفة تحليل الوظائف و حوصلة جامعة لLل مضام�ن وظيفة و عملية تحليل الوظائف 56 وثيقة 

طة و دق  jobيقة و سلسلة و مف,ومة؛ وقد تم توصيف الوظائف "رسمية و نظامية مضبو

Description    ة تحدد الأعمال و الم,مات وÅيقصد بتوصيف الوظائف إعداد قائمة مكتو ": "

� مس�S (عنوان) أو لقب الوظيفة ال[R يتم Qشتمل عل\&ا الوظيفة ، و تحتوي ع� R]الواجبات ال

اKع ل,ا الوظيفة ؛ ثم التفاصيل الأساسية المتعلقة Ì&ا ،و توصيف,ا و تقسيم,ا و القسم أو الإدارة الت

ال,دف م·&ا ،ي5Q م·&ا ، و ي5Q ذلك تحديد الم,ام و الواجبات الرئ»سية و الثانو7ة ،و معاي�� ا]�ودة 

  المطلوÅة 56 أداء الوظيفة ؛...

المطلوب *كما �عرف K 56عض الكتابات بمواصفات شاغل الوظيفة و 5Â ا]Zد الأد�ى من المؤ$لات 

توافر$ا 56 المتقدم لشغل الوظيفة لتحقيق الأداء الناÈÙ و الفعال ل,ا و 56 �عر7ف آخر و5Â قائمة 

� المعلومات �خاصة بالمعارف و الم,ارات و القدرات و السمات ال×Æصية ، حيث �ش�� المعرفة إ

� ا]Zقيقية أو الإجرائية الضرور7ة لتحقيق الأداء الفعال للم,ام الوظيفية أما �الم,ارات ف°ش�� إ

 ��مستوى تمكن أو اح��اف الفرد لأداء م,ام وظيفة محددة ، 56 ح�ن �ش�� مف,وم القدرات إ

الإمLانية العامة ال[R يمثل,ا الفرد أما السمات ال×Æصية فتتمثل 56 الدافعية للإنجاز و القدرة 

.. 5îالعمل ا]�ما �Qتحمل الضغوط و الذ*اء و المثابرة و القدرة ع �Qع.ï[إ.  

  *و يمكن تحديد مواصفات شاغل الوظيفة بالأسلو�Åن التالي�ن: 

� تقدير و خ��ة الرؤساء ا]Zالي�ن و السابق�ن  الأسلوب التقديري : 1.2Qيتم ذلك اعتمادا ع

للوظيفة المراد تحديد مواصفات شاغل,ا و ترجيح ذلك بخ��ة مدير الموارد ال�شر7ة ،وقد توضع 

عل\&م ،و يقوم *ل فرد بتحديد أي الصفات المطلوÅة و بأي درجة قائمة بالمواصفات و �عرض 
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حنا نصر الله  (يفضل توافر$ا ،*ان يتم تحديد الذ*اء كصفة لازمة و يفضل توافر$ا بدرجة عالية.

 )63،ص2001،

يتم تحديد مواصفات شاغل الوظيفة وفق $ذا الأسلوب تبعا لÆàطوات الأسلوب الإحصا¦ي: 2.2

  التالية:

� الت­بؤ بأداء عا�5؛*تحدي    Qون ل,ا قدرة عLقد ي R]5 الوظيفة و الQتملة 56 شاغZد المواصفات ا�  

  *قياس $ذه المواصفات 56 عدد شاغ5Q الوظيفة؛   

   5Qالوظيفة؛*قياس كفاءة أداء شاغ  

طبيعة العلاقة ب�ن    *حساب قوة و اتجاه الارتباط ب�ن البند الثا�ي و الثالث و ذلك لمعرفة 

  فات و كفاءة الأداء؛المواص

� تلك المواصفات ال[R يث�ت أن ل,ا علاقة قو7ة بالأداء؛  Qيتم الاعتماد ع*  

  تصميم الوظائف -3

وËعد ا]Zلقة الأخ��ة و ال·&ائية من عملية او بالأحرى وظيفة تحليل و توصيف و تصميم الوظائف و 

 5Q20-17،ص01/07/2015، عب�� عدنان ال��قاوي (�عرف كما ي(.  

طر7قة أداء الوظيفة ،و نوع الأ�شطة و الم,ام ال[R ستؤدي ،��م المسؤوليات "يقص د بھ تحديد 

طبيعة العلاقات الموجودة ف\&ا و ظروف العمل ا�Zيطة  ،الأدوات و الفنون المستخدمة 56 الأداء ،و 

طات ضمن الوظيفة ا�Zددة  � �شكيل الم,ام و ال­شاQا و  تنطوي  عملية تصميم الوظائف ع&Ì

� للأفراد العامل�ن نظرا لاحتواء الوظيفة ؛يQحقق تصميم الوظائف الأداء الأفضل و الدافعية الأع

� العناصر المفضلة من قبل العامل�ن عند تصميم,ا ،ولذلك لابد من الأخذ Kع�ن الاعتبار عوامل Qع

  أساسية عند التصميم ..

 :5Â تحديد -03جية التنظيمية ؛تحديد الاس��اتي-02تحديد تدفق العمل ؛-01؛ $ذه العوامل

. RSل التنظيLال,ي  

 :5�� ذلك تواجد ثلاثة عناصر أساسية لتصميم الوظائف و 5Â *التا�العناصر -01ضف إ

العناصر البيôية ؛و ختاما لتصميم الوظائف أساليب أو ما -03العناصر السلوكية؛-02التنظيمية؛

 Work أسلوب ت!سيط العمل-01"و 5Â *التا��Job Design Technique :5س�S بالأحرى ب"

Simplification  الوظيفة  توسيع-02؛Job Enlargement التناوب الوظيفي -03؛Job 

Rotationالإثراء الوظيفي-04؛ Job Enrichment  ل ما تم ذكره و التعرض فيما يخص ؛*

محتوى و مضام�ن وظيفة تصميم الوظائف كمرحلة ¤&ائية للوظيفة الشاملة لتحليل و توصيف و 

ط,ا الانطلاق و بناء أ$داف  تصميم الوظائف فلا يمكن لأي مؤسسة أيا *ان نوع,ا و ��م,ا و �شا

� تحقيق,ا دون العمل بوظيفة تحليل و تصميم و توصQاصة بالمورد و العمل عÆ[يف الوظائف ؛ا
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ال�شري الذي �عد أثمن أصول المؤسسة  ،و باعتبار $اتھ الوظيفة أول و أ$م عناصر المن¹¸ 

المتLامل لإدارة الموارد ال�شر7ة و 5Â أول عناصر العمليات التحو7لية لنظام إدارة الموارد ال�شر7ة و 

� درا�سة أثر وظيفة تحليل و توصيف و تصميم من Kعد ما تم دراستھ س­تطرق 56 المبحث الثا�ي إ

  الوظائف 56 مؤسسة سونلغاز تندوف .

I .  تندوف -أثر وظيفة تحليل و توصيف و تصميم الوظائف '& مؤسسة سونلغاز -  

� مستوى المدير7ة الولائية الاطار التطبيقي للدراسة :Qتمثل مجتمع الدراسة جميع العامل�ن ع

و Kعد التأكد من  38اس°بانة و تم اس��داد  42وزËع لمؤسسة سونلغاز لولاية تندوف حيث تم ت

 Ýا و إلغاء الاس°بانة العشوائية تم ترم�&`Zö35   56 تم اعتماد$ا R]5 الÂ يحة وZö اس°بانة

� ‘56 تحليل جميع البيانات  Spssالاحصاêي  يلحلبرنامج التالدراسة و استخدام,ا 56 Qو اعتمدنا ع

� النحو التا�5: مجموعة من الأساليب الاحصائية لاخQة فروض البحث وتحقيق أ$دافھ عZö تبار  

  *اختبار مصداقية أو Zöة ثبات المقاي»س :باستخدام معامل الفا كرو نباخ .

� التكرارات و ال­سب المئو7ة و الوسط ا]Zساùي و Qالتحليل الوصفي : وذلك من خلال الاعتماد ع*

  الانحراف المعياري .

ساسي�ن  ا]�زء الأول خاص با]Æلفية الاجتماعية و الثقافية للعينة وقد ضمت الاس°بانة جزئ�ن  ا

اما ا]�زء الثا�ي فيتضمن  ثلاثة محاور اساسية  خصت المفاتيح الأساسية لوظيفة تحليل و 

توصيف و تصميم الوظائف و $ذا باعتماد مقياس ليLارت ا]ÆماR®ú و سوف نوجز النتائج 

 5Q5 كما يQالمستخرجة من عملية التحلي:   

  ا��زء الأول: ا�<لفية الاجتماعية و الثقافية للعينة 

  معامل الفا كرو نباخ :01الجدول رقم          *معامل ثبات صدق الثقة:

 

 

  

        

spss  :اعتمادا على نتائج  المصدر

ê5 �عادل �سبة  %60ي نلاحظ أن �سبة معامل ثبات صدق الثقة تفوق من خلال ا]�دول الاحصاÂ و

أي �سبة تقر7با ثمانون بالمائة و$ذا �عطي مصداقية أك�� لZýة المعطيات المستخلصة من  70.90%

  .الاس°بانة

  : ا��Qس02ا��دول رقم                          ا��Qس: *

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,709 12 
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  spssاعتمادا على نتائج  المصدر:

  : تمثيل الجنس 02الشكل رقم

 
  Spssالمصدر: اعتمادا على نتائج 

طاKع ا]�­س spssا]�دول المستخرج من نتائج من خلال تمثيل الدائرة ال­س�ية و * ؛ نلاحظ أن 

�  %28.6،و تقابلھ �سبة الإناث ب­سبة  %71.4الغالب $و الذ*ور ب­سبة Qوختاما ا]�­س الغالب ع

  المؤسسة $و الذكري.

  :الفئة العمرية03الجدول رقم             :   *الفئة العمرIة

 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 11,4 11,4 11,4 4 سنة 28 إلى سنة18من 

 39 إلى سنة 29 من

 سنة
25 71,4 71,4 82,9 

 100,0 17,1 17,1 6 فوق فما سنة 40  من

Total 35 100,0 100,0  

  Spssالمصدر: اعتمادا على نتائج                                              

  :الفئة العمرIة03 الش°ل رقم

 النسبة التكرار نوع الجنس      
Pourcentage 

valide 

Pourcentag

e cumulé 

 71,4 71,4 71,4 25 ذكر 

 100,0 28,6 28,6 10 انثى

Qموعا  35 100,0 100,0  

%28.

%71,
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المجال العمري 

28إلى18

39-29من

فما فوق40

%71,4

  
    Spssالمصدر: اعتمادا عa` نتائج 

-29نلاحظ أن الفئة العمر7ة الغالبة 56 المؤسسة ت��اوح 56 ا��ال من  Spss*من خلال نتائج تحليل 

  سنة ؛و$ذا ب­سبة  39

؛ تل\&ا اضعف و أضئل  %17.1سنة فما فوق بفئة ضôيلة تقدر ب  40تل\&ا الفئة العمر7ة من % 71

؛ و منھ �ست­تج أن الفئة  %�11.4سبة 5Â الفئة العمر7ة الشابة و المتجددة و ا]Zيو7ة ب­سبة 

� المؤسسة 5Â الفئة المتوسطة بمع�Ä أن مخزون الم,ارات كفء و قديم و ل»س Qالعمر7ة الغلبة ع

� مردودية و نجاعة الموارد ال�شر7ة 56 المؤ Qومنھ ينعكس $ذا ع R]سسة .ف  

  :المستوى التعلي��*

04ا��دول رقم  المستوى التعلي��   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,7 5,7 5,7 2 متوسط 

 14,3 8,6 8,6 3 &نوي

 91,4 77,1 77,1 27 جامعي

 100,0 8,6 8,6 3 عليا دراسات

Total 35 100,0 100,0  

  Spssر: اعتمادا على نتائج المصد

   المستوى التعليمي :04الشكل رقم
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المستوى التعليمي  

متوسط

ثانوي

جامعي

دراسات عليا

%77,1

%5.7
%8.6

%8.6

  
  Spssالمصدر: اعتمادا على نتائج 

نلاحظ أن الطاKع التعليRS و المستوى الثقا56 ا*اديRS بحث و $ذا  Spssمن خلال نتائج تحليل  *

طبق � نوعية الموارد ال�شر7ة 56 المؤسسة ا¤&ا Qة *وادر و مستوى جد مرتفع و كب�� ب­سبة ينعكس ع

و 5Â متمثلة 56 مستوى جام�5 ،تل\&ا �س�ت�ن ضعيفت�ن $ما بتماثل   %77,1كب��ة جدا تقدر ب­سبة 

%8.6  RÄمتمثلة 56 مستوى متوسط و ثانوي و أخ��ا اضعف �سبة *انت مستوى دراسات عليا �ع

RSوادر العاملة 56 المؤسسة  ماج»س�� او دكتوراه و $ذا ما �عكس المستوى التعليLالكب�� لدى ال

� عدم وجود أي حالة تك°سب مستوى ابتداêي 56 المؤسسة.�  إضافة إ

المهنية  : الخبرة05الجدول رقم                           *الخبرة المهنية:  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,7 5,7 5,7 2 2 إلى سنة من 

 25,7 20,0 20,0 7 سنوات 5 إلى سنوات 3 من

 10 إلى سنوات 5 من

 سنوات
9 25,7 25,7 51,4 

 100,0 48,6 48,6 17 فوق فما سنوات 10 من

Total 35 100,0 100,0  

Spss المصدر: اعتمادا على نتائج   
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  :الخبرة المهنية05الشكل رقم

  

  Spssالمصدر: اعتمادا على نتائج 

  Spssلمصدر: اعتمادا على نتائج ا

06الجدول رقم   

 

 

 

 N 

Moyenn

e Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 

A1 

 

A2 

 

A3 

 

A4 

 

B5 

35 

 

35 

 

35 

 

35 

 

35 

2.03 

 

2.31 

 

2.31 

 

2.17 

 

2,11 

0.857 

 

0.932 

 

1.255 

 

0.923 

 

0,867 

0.145 

 

0.158 

 

0.212 

 

0.156 

 

0,147 

B6 35 2,23 1,003 ,169 

B7 35 2,14 ,772 ,131 

B8 

 
35 2,49 1,358 ,230 

C9 35 2,09 ,818 ,138 

C10 35 2,46 ,817 ,138 

C11 35 2,26 ,701 ,118 

C12 34 1,91 ,753 ,129 
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سنوات فما  10بخ��ة سنو7ة من  %48.6نلاحظ أن �سبة الغالبة    spssمن خلال تحليل نتائج *

سنوات  05بخ��ة من  %25.7ي الغالبية $م عمال ذو خ��ة م,نية يل\&ا خ��ة متوسطة ب­سبة فوق أ

 ��أي أن الغالب النمط الغالب 5.7% و20% .0سنوات؛ تل\&ا 56 المرتبة الثالثة و الراKعة ب­سب[R.10إ

� خ��ة الم,نية $و من Qفما فوق.10ع  

وظيفي مؤسسة سونلغاز تمتاز بطاKع رجا�5 من *ومنھ �ست­تج أن ا]Æلفية الاجتماعية و الثقافية لم

طارات جامعية أما  ناحية ا]�­س أما من ناحية المستوى التعليRS فنمط الغالب $م *وادر و ا

سنوات أما متوسط الاعمار ف,م 10ا]��Æة الم,نية فتقر7با نصف عمال,م ذو خ��ة من و ما فوق 

  سنة .39-29متوسطو اعمار من 

؛ تل\&ا  %17.1سنة فما فوق بفئة ضôيلة تقدر ب  40لفئة العمر7ة من تل\&ا ا% 71و$ذا ب­سبة 

؛ و منھ  %11.4اضعف و أضئل �سبة 5Â الفئة العمر7ة الشابة و المتجددة و ا]Zيو7ة ب­سبة 

� المؤسسة 5Â الفئة المتوسطة بمع�Ä أن مخزون الم,ارات كفء Qست­تج أن الفئة العمر7ة الغلبة ع�

� مردودية و نجاعة الموارد ال�شر7ة 56 المؤسسة .و قديم و ل»س ف[R ومنھ Qينعكس $ذا ع  

  ي سط ا��سا³ي و الانحراف المعيار تحليل محاور الاس¤بانة من خلال المتو *

�  A1اسئلة محور الاول من  Spssا]�دول نلاحظ Kعد استخدام نتائج  *من خلال�فإن قيمة  A4إ

و  2.03قيمة  أقل,ا *انت  �2.31 قيمة *انت فأك� 1المتوسط ا]Zساùي *انت قو7ة جدا و أك�� من 

� من ليLارت ا]ÆماR®ú موافق Kشدة  أي بدرجة قو7ة ،أما اقل,ا *انت �*انت اك�� �سبة بدرجة الأو

موافق فقد تم جمع *ل سؤال �Zور 56 ا]�دول اعلاه بتقنية المتوسط ا]Zساùي الك5Q ،و ا�Zور 

� المتضمنة مضام�ن و�اساليب اعتماد عملية تحليل الوظيفة فغالبية  الأول يخص ا]Æطوة الأو

الإجابات *انت موافقة بدرجة موافق Kشدة لLل اسئلة ا�Zور الاول المفصل لعملية التحليل و 

  دور$ا و مضمو¤&ا 56 المؤسسة .

�   B5*أما فيما يخص اسئلة ا�Zور الثا�ي من�فقيم المتوسط ا]Zساùي *انت بدرجة كب��ة و  B8إ

�  2.49قو7ة من �بقيمة موافق Kشدة و 5Â تخص  2.11و  2.49*انت بدرجة موافق بقيمة  2.11إ

العملية الثانية و 5Â توصيف الوظائف و تضمنت $اتھ الاسئلة 56 الاس°بانة مخرجات عملية 

التحليل و 5Â التوصيف و ترجمة عملية التحليل 56 عملية التوصيف و أخ��ا أسئلة ا�Zور الاخ�� 

صميم و $و ¤&اية العملية و الم,يLل الراسم لمعالم و صورة و ملامح الوظيفة و المتمثلة 56 الت

طرف شاغل\&ا من قيمة  � قيمة  2.46جا$ز7`&ا لاستخدام,ا من �*أقل قيمة متفاوتة ب�ن  1.91إ

  موافق Kشدة و موافق .

عمليات *من خلال تحليل نتائج المتوسط ا]Zساùي نلاحظ أن $نالك أثر كب�� و علاقة قو7ة ب�ن 

� موارد المؤسسة و $ذا ي�ن قوة الاثر ل,اتھ Qالتحليل و الوصيف و التصميم و ل,ا اثر قوي ع
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� موظف\&ا و $ذا ما يفسر �سب و قيم الانحراف Qالوظيفة 56 المؤسسة من خلال تأث��$ا المباشر ع

  وحت ب°ناقص من محور لآخر كما ي5Q :اتر  Rالمعياري الضعيفة و ال[

�  0.145من �و 5Â قيم اقل من واحد و أقل ح[� من نصف الواحد تل\&ا اسئلة ا�Zور 0.212إ

�  0.146الثا�ي من ��  0.118من  الثالث:تل\&ا قيم ا�Zور  0.230إ�  .0.138إ

  07ا��دول رقم: 

Spss  المصدر: اعتمادا على نتائج  

  08الجدول رقم :

Spss   المصدر: إعتمادا عa` نتائج 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

t Ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de 

la différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

A1 14,004 34 ,000 2,029 1,73 2,32 

A2 14,688 34 ,000 2,314 1,99 2,63 

A3 10,910 34 ,000 2,314 1,88 2,75 

A4 13,917 34 ,000 2,171 1,85 2,49 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de 

la différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

B5 14,431 34 ,000 2,114 1,82 2,41 

B6 13,151 34 ,000 2,229 1,88 2,57 

B7 16,412 34 ,000 2,143 1,88 2,41 

B8 10,825 34 ,000 2,486 2,02 2,95 

C9 15,087 34 ,000 2,086 1,80 2,37 

C10 17,796 34 ,000 2,457 2,18 2,74 

C11 19,062 34 ,000 2,257 2,02 2,50 

C12 14,795 33 ,000 1,912 1,65 2,17 
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�  0.0000امل احتمالية ا]Æطأ لا يتعدى نلاحظ ان مع 08و  07من خلال جدول *Qو $ذا دليل ع

Zöة و سلامة الاس°بانة و تناسق,ا و ادراك الموظف�ن مدى ا$مية و فائدة العمل Ì&اتھ الوظيفة داخل 

� وضع الموظف المناسب 56 المLان المناسب و عدم الوقوع Qاسات ايجابية عLالمؤسسة و ما ل,ا من ا�ع

ن­¯®� ايضا المستوى العلRS الا*اديRS الذي $و منبع نجاح أي مؤسسة لما  انحرافات، ولا56 نقائص و 

ط�� الممتاز للموارد ال�شر7ة و مدى فاعلي`&ا 56 المؤسسة .   لھ من تأث�� مباشر 56 التأ

  ا�<لاصة :

� مجموعة من النتائج المتوصل ال¶µا : �من خلال دراسة الميدانية باستخدام الاس°بانة قد توصلنا إ

  ج ا]�و$ر7ة نÆàص,ا *التا�5: النتائ

  �Qاكدت الدراسة التطبيقية أن لوظيفة تحليل و توصيف و تصميم الوظائف اثر كب�� يتج

ذلك 56 درجة و5î و ثقافة و ف,م و اس°يعاب الموظف�ن لمف,وم و اKعاد ومضام�ن *ل وظيفة 

� حدى.Qع 

 .ان المناسبLس,يل $اتھ الوظيفة لوضع الموظف المناسب 56 الم� 

  طموحات و امال الموظف�ن و يظ,ر جليا تر جمة سياسة و خطط المؤسسة من خلال تحقيق 

طارات جامعية و $ذا يندرج ضمن التLو7ن  التدر7ب و  56 *ون غالبية الموظف�ن من *وادر و ا

النقل و غ��$ا من الم,ام و وظائف لادارة الموارد ال�شر7ة من خلال عمليات ووظائف وظيفة 

 صميم .تحليل و توصيف و ت

  5Â ام ب�ن المف,وم النظري و التطبيقي خصوصا ان $اتھ المؤسسة�Êوجود توافق كب�� و ا�

مؤسسة اقتصادية و انتاجية 56 نفس الوقت و خدمية أي �شمل عدة انواع من مؤسسات 

 56 مؤسسة واحدة أي شاملة .

 ار$ا لا يمكن الفصل ب�ن أي وظيفة من وظائف التحليل و التوصيف و التصميم باعتب

سلسلة واحدة واي حلقة تفقد لا يتم القيام Kعملية و المقابل المادي (الاجر) $اتھ الوظيفة 

 5Â المسؤولة عن تحديده 

  الية العامة المتضمنةLة الفرض»ت�ن المطروحت�ن للإجابة عن الاشZö ومنھ قد تم إثبات

 اشLاليات فرعية .

تم استخلاص العديد من النتائج مفاد$ا  $اتھ الورقة البحثية فقد من خلال دراسة :ا�<اتمة

 لإدارةا]�و$ري انھ لLل مؤسسة او منظمة او أيا نوعا *ان ل,اتھ الاخ��ة انھ يوجد من¹¸ متLامل 

Kعلم  ا$تمام ا�Æتص�ن الموارد ال�شر7ة ا]Æاص Ì&ا و يم�Ý$ا عن غ��$ا من منظمات ،و ل,ذا *ان 

ا ]�انب المتضمن تحديد واجبات الوظيفة و الادارة منصبا KشLا اساR®ú حول جانب واحد و $و 

خطواD&ا و تفصيلاD&ا و الظروف ال[R تؤدى ضم·&ا ،كما أن $ذا الا$تمام قد شمل ح[� 

ا]Æصائص و السمات الا�سانية اللازمة لأداء $اتھ الوظيفة بنجاح و 56 افضل الظروف و بكفاءة 
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� الادارة العمل بوظيفة تحليل و توصيف Qو تصميم الوظائف لآ¤&ا الوظيفة و فعالية ،فوجب ع

الوحيدة ال[R تحدد معالم و صورة و واجبات و تقسيم وتخصيص الوظائف و الم,ام وتحديد 

الاحتياجات و ف,م سلوكيات و اساليب الافراد وتدرس ب»ئة داخلية للعمل و محيطھ *ل $اتھ 

ور $اتھ الوظيفة 56 الم,ام تقوم Ì&ا وظيفة تحليل و توصيف و تصميم الوظائف و منھ قد تم د

دراسة ميدانية من خلال الاس°بانة ال[R دعمت توافق *ل العمال  مع واجبات و ووظائف و 

مفا$يم $اتھ الوظيفة ال[R �عد نقطة الانطلاق لعمل ادارة الموارد ال�شر7ة و بالتا�5 تحقيق 

� حد السواء و منھ استمرار7ة و نمو وQالموظف و المؤسسة ع RÄتوسع المؤسسة  ا$داف الفرد �ع

و تطو7ر الذات للموظف و اك°سابھ  المز7د من المعارات و تنمية الكفاءات و استغلال القدرات 

الLامنة و تطو7ر$ا و خلق الابداع و الابتLار و منھ الر7ادة و $و ما �س�� *ل مؤسسة الوصول 

ت وظيفة تحليل اليھ مقابل التحف�Ý المادي الذي �س�� الموظف لتحقيقھ و الذي �عد من مخرجا

وضع ن المسؤولة ع �,ة*ون $اتھ الوظيفة 5Â ا] $ذا يÆàص 56*ل  و توصيف و تصميم الوظائف

فعالية الأمثل و $ذا يث�ت  الاختياريتم ذلك إلا من خلال  الموظف المناسب 56 المLان المناسب ولا

  . الأمثل للموارد 

   :توصياتال

  النقاط الآتية: $ناك مجموعة من التوصيات الم,مة نوجز$ا 56 

وضع برامج معلوماتية متطورة ل°س,يل و �سرËع عملية تحليل و توصيف و تصميم *

 الوظائف.

� عملية تحليل و توصيف و تصميم الوظائف *Qو­7ية للقائم�ن عLالقيام بدورات ت 

طنية لمراجعة نقاط القوة و الضعف و لإ * يجاد حلول جذر7ة 56 القيام بملتقيات دولية و و

 تأخر و اختلالات قد تص»ب $اتھ الوظيفة .حالات 
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