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 وأهميتها وأهدافها :البشرية مفهوم إدارة الموارد  -

 

 : مفهوم إدارة الموارد البشرية :أولاً 

 
مفهومها كموى عاملة إلى من خلال التطور التارٌخً الذي عرفته إدارة الموارد البشرٌة، وذلن من 

مفهوم أوسع وأشمل، وهو الموارد البشرٌة، فلا بد لنا أن نموم بتوضٌح مفهوم إدارة الأفراد أولاً ثم 

 سنوضح مفهوم إدارة الموارد البشرٌة.

 

تباٌنت وتعددت التسمٌات التً أطلمت على الإدارة المعنٌة بالعنصر البشري فً المنظمات وتعرؾ إدارة 

إن كان فٌما مضى أكثرها انتشاراً تسمٌة "إدارة الأفراد" من الوظٌفة الإدارٌة ونها ذلن الجزء الأفراد بؤ

المتعلك بالعلالات الإنسانٌة فً المنظمة. أو أنها ذلن الجزء من الإدارة المتعلك بالعاملٌن وبعلالاتهم فً 

 بٌنهم.فٌما  المنظمة، الذي ٌهدؾ إلى رفع مستوى كفاءة العاملٌن وإلى تحمٌك العدالة

 

وفً إطار توضٌح مفهوم إدارة الموارد البشرٌة نجد الكثٌر من الكتاب لد لاموا باستعراض أفكارهم 

 حول مفهوم إدارة الموارد البشرٌة والتً نوجز منها ما ٌلً: 

عرفت لدى كشواي بؤنها مجموعات من الاستراتٌجٌات والعملٌات والأنشطة التً ٌتم تصمٌمها لدعم 

 المشتركة عن طرٌك إٌجاد نوع من التكامل بٌن احتٌاجات المنظمة والأفراد الذٌن ٌعملون بها.الأهداؾ 

واعتبرها عمٌلً إحدى الوظابؾ أو الإدارات الأساسٌة فً كافة أنواع المنظمات، ومحور عملها جمٌع 

لمنظمة حتى الموارد البشرٌة التً تعمل فٌها وكل ما ٌتعلك من أمور وظٌفٌة منذ ساعة تعٌٌنها فً ا

ساعة انتهاء خدمتها وعملها فٌها، وهً تموم بمجموعة من الأنشطة والمهام تتعلك بتمدٌر احتٌاجات 

المنظمة من الموارد البشرٌة وتوفٌرها بالمواصفات المطلوبة وفً الولت المطلوب، ومن ثم العمل على 

ل مشاكلها فً مسعى لتحمٌك تدرٌبها وتطوٌرها وتحفٌز هذه الموارد ومساعدتها لتحمٌك أهدافها وح

 المنظمة.التوافك بٌن أهدافها وأهداؾ 

 

بٌنما ربط سلطان تعرٌؾ إدارة الموارد البشرٌة بالمنظمات التً تستطٌع الحصول على أفضل العناصر 

من الموى العاملة وتنجح فً تنمٌتهم وتحفٌزهم وفً المحافظة علٌهم، وبالتالً ستتمٌز حتماً 

ً بالكفاءة )استخدام ألل حجم ممكن من المو ارد اللازمة(. أما بالفعالٌة)المدرة على إنجاز أهدافها( وأٌضا

تلن المنظمات التً لا تتسم بالفعالٌة والكفاءة فإنها ستتعرض لخطر الركود أو الموت )الإفلاس 

 السوق.والخروج من 

عملٌة إدارة العنصر البشري على تلن النشاطات المصممة لتوفٌر الموى العاملة حسب  وتنطوي

تلن الكفاءات وتنمٌتها وتحفٌزها بما ٌمكن  التخصصات المطلوبة فً المنظمات، وكذلن المحافظة على

المنظمة من بلوغ أهدافها بكفاءة وفاعلٌة ، أنها المنفعة من الأفراد العاملٌن فً المنظمة كما عرفت لدى 

 المنظمة.لتحمٌك أهداؾ 

 

وبناءاً على التعارٌؾ السابمة فإنه ٌمكن الخروج بتعرٌؾ شامل لإدارة الموارد البشرٌة حسب رأي 

وجود الموى العاملة التً تحتاج إلٌها المنظمة، بدءاً من  دابمٌهثة: بؤنها تلن الجهود المبذولة لضمان الباح

الاستمطاب والاختٌار والتعٌٌن وحتى نهاٌة الخدمة داخل المنظمة، بؽٌة وضع الشخص المناسب فً 

أجل تحمٌك التوازن  المكان المناسب، ومن ثم العمل على تحفٌزهم وتنمٌة لدراتهم وتحسٌن أدابهم من

 بٌن مصلحة العاملٌن ومصلحة المنظمة.
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وتعرؾ إدارة الموارد البشرٌة، باعتبارها إدارة تختص بإمداد المإسسة بالموارد البشرٌة اللازمة، 

وٌشمل ذلن تخطٌط الاحتٌاج من الموارد البشرٌة، والبحث عنها ، وتشؽٌلها وتدرٌبها وتعوٌضها وأخٌرًا 

كذلن تختص إدارة الموارد البشرٌة بتكوٌن هٌكل مناسب من الموارد البشرٌة  ذات الاستؽناء عنها ، 

مستوي مناسب من المدرات والمهارات المطلوبة لممابلة احتٌاجات المإسسة، ثم تدرٌب وتنمٌة هذه 

المهارات باستمرار، ومكافؤة الأفراد مكافؤة عادلة تتفك مع المجهودات التً تبذل ثم تحمٌك نوع من 

تكامل والتنسٌك بٌن مصالح الأفراد والمإسسة ومنع حوث تضارب بٌنهما، وأخٌرًا توفر الرعاٌة ال

 والخدمات الازمة لهم من أجل الاسهام فً تحمٌك أهداؾ المإسسة .

 

وٌفهم من ذلن أن وحدة إدارة الموارد البشرٌة هً وحدة إدارٌة تعمل على تنظٌم العلالة بٌن المنظمة     

ترمً إلى تحمٌك أهدافها وأهدافهم، وٌتم ذلن من خلال مجموعة أنشطة وبرامج خاصة والعاملٌن، و

 بالحصول على الموارد البشرٌة وتنمٌتها وتوظٌفها وتموٌم أدابها وصٌانتها والاحتفاظ بها بشكل فعال.

 

الماضٌة،  25ولد شهدت إدارة الموارد البشرٌة  لدرًا كبٌرا من التؽٌٌر على مدى السنوات ال     

وتمثلت هذه التؽٌرات فً تحولٌن ربٌسٌٌن، أولهما التحول من كونها مجال إدارة شإون الموظفٌن إلى 

رد البشرٌة لكونها مجال كونه مجال إدارة الموارد البشرٌة، وثانٌهما  التحول من كونها مجال إدارة الموا

إدارة الموارد البشرٌة الإستراتٌجٌة ، وساعد التحول الأول علً الاعتراؾ بؤن الموارد البشرٌة تعتبر 

رصٌداً هامًا للمإسسات وٌجب أن تدار بشكل منهجً، ولد بنً التحول الثانً على هذا الاعتراؾ، 

 .بعضها البعض ومع احتٌاجات المإسسة وعلً  ضرورة ترابط ممارسات إدارة الموارد البشرٌة مع 

 

وٌتضمن مفهوم إدارة الموارد البشرٌة مفهومٌن متلازمٌن هما الإدارة والموارد البشرٌة ، فالإدارة هً 

توفٌر نوع من التعاون والتنسٌك بٌن الجهود البشرٌة المختلفة من أجل تحمٌك ؼرض معٌن ، كما أنها 

إذ تشكل الموارد . تنفذ بواسطة الآخرٌن أي الموارد البشرٌةلٌست تنفٌذا للأعمال بل إن الأعمال 

البشرٌة أهم الثروات التً تمتلكها المجتمعات ، اذ لد تمتلن الموارد المالٌة الجٌدة والتكنولوجٌة المتمدمة 

، إلا أنها لا تتمكن من استخدامها بالكفاءة المطلوبة دون وجود موارد بشرٌة لادرة ، فالموارد البشرٌة 

 كافة.ً المحرن الأساسً لكافة النجاحات التً تحممها المجتمعات بمإسساتها ه

 

 

إن إدارة الموارد البشرٌة بشكلها الحدٌث لٌست ولٌدة الساعة، إنما هً نتٌجة لمجموعة من التطورات 

المتداخلة والتً ساهمت بشكل مباشر أو ؼٌر مباشر فً ظهور الحاجة إلى إدارة أفراد متخصصة، 

ون العاملٌن بالمنظمة وتعمل على توفٌر أنجع الآلٌات لإدارة الطالات البشرٌة بكفاءة، وتمكن ترعى شإ

من زٌادة إنتاجٌة العاملٌن. وتعتمد كفاءة المنظمات على حسن استثمار مواردها وعلى الأخص البشرٌة 

إدارة مستملة تخص منها، التً تتحكم فً بالً الموارد وفً طرٌمة استخدامها، ولهذا ظهر الاحتٌاج إلى 

 البشرٌة .بالموارد 

 

لذلن تعتبر الموارد البشرٌة ممثلة فً العاملٌن بالمنظمة من مختلؾ الفبات والمستوٌات والتخصصات 

هً الدعامة الحمٌمٌة التً تستند إلٌها المنظمة الحدٌثة، حٌث أن العاملٌن هم الأداة الحمٌمٌة لتحمٌك أهداؾ 

موارد، إذا ما أحسن استمطاب الإدارة، فهم مصدر الفكر والتطوٌر وهم المادرون على تشؽٌل بالً ال

والمإهلة والمدربة وثم التخطٌط لها بعناٌة والاهتمام  للمنظمة،واختٌار وتعٌٌن الكفاءات المتمٌزة المتاحة 

بها والمحافظة علٌها وصٌانتها وتطوٌرها ووضع نظام عادل للمرتبات والمكافآت والحوافز وتبنً 
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ومعاٌٌر عادلة تكون واضحة للجمٌع وعلى درجة من الموضوعٌة فً لرارات الترلٌة وفك اعتبارات 

 الشفافٌة.

 

ولاشن أن السنوات الأخٌرة لد شهدت تؽٌرات كبٌرة فً عالم تكنولوجٌا المعلومات وثورة الاتصالات، 

بالإضافة إلى ما أحدثته العولمة من تؽٌرات التصادٌة وثمافٌة، كل ذلن أثر على إدارة ومهام الموارد 

 ٌعة المهارات الواجب توافرها فً العنصر البشري.البشرٌة وعلى طب

 

وتعتبر الموارد البشرٌة أهم الموارد الالتصادٌة لاطبة وٌرجع ذلن لكون الانسان هو المنتج وهو 

المستهلن ، والانسان بذكابه ولدراته الخاصة ٌستطٌع أن ٌكتشؾ المزٌد من الموارد الطبٌعٌة وٌكتشؾ 

ٌبتدع فنونا إنتاجٌة تطٌل من عمر هذه الموارد وترفع من عمر هذه استخدامات ومنافع جدٌدة لها و

الموارد وترفع من  إنتاجٌتها فاكتشاؾ البولٌستر والمخلفات الصناعٌة أدى إلى إحداث توفٌر فً استخدام 

المطن والكتان والصوؾ وترتب على ذلن تحوٌل مساحات كبٌرة من الأرض الزراعٌة إلى زراعة 

 الؽلات الؽذابٌة.

 

والفنً للموارد البشرٌة فً بلد من البلدان كلما عوضها ذلن عن بعض  المهارىوكلما ارتفع المستوى 

الموارد الطبٌعٌة وزاد حجم إنتاجها المومً ولعل خٌر مثال على ذلن الٌابان . ولمد أدرن البنن الدولً 

أصبح ٌوجه موارد أكثر  أهمٌة الاستثمار فً رأس المال البشري فعدل من سٌاساته الإلراضٌة ، بحٌث

 التؽذٌة.البشرٌة سواء فً مجال التعلٌم أو الصحة أو  للاستثمارات

 

كما تنبع أهمٌة دور الفرد فً المنشؤة من خلال الدور الذي ٌناط له والمهام التً ٌموم بها حٌث تموم 

ومصلحة وإنتاجٌة  إدارة الأفراد بتوظٌؾ هذه الطالات الكامنة فً الفرد من أجل توجٌهها فً إطار خدمة

المنشؤة وصولا إلى الأهداؾ النهابٌة المرجوة . فالمورد البشري أهم عنصر من عناصر الانتاج الأخرى 

الأموال والتكنولوجٌا والتسهٌلات الأخرى وهً تجعل من تلن العناصر ذات معنى وفابدة للمنظمة 

 العمل.وتعتبر أكثرها فعالٌة وتؤثٌرا على تحمٌك أهداؾ 

 

الموارد البشرٌة فً مإسسات التعلٌم الجامعً والمتمثلة فً الفبات المختلفة من أعضاء هٌبة تعتبر 

التدرٌس والموظفٌن والعاملٌن هً رأس المال الفكري، الذي ٌسهم كمٌمه جماعٌة بالمدرات والمعارؾ 

وكفاءة لإنجاز والمهارات والخبرات المهنٌة فً دفع ونمو الجامعة، واستخدام المواهب البشرٌة بفعالٌة 

 الأهداؾ التنظٌمٌة. 

 

 وتتمثل أهمٌة الموارد البشرٌة للمإسسة الجامعٌة فً جانبٌن مهمٌن على النحو الآتً: 

 

الجانب الأول : تحمٌك أهداؾ ووظابؾ الجامعة، ومن خلال المراءة المتعممة لرسابل إنشاء  -1

الجامعات واستحداث الكلٌات وما تتضمنه من أهداؾ وأسباب موجبة، من الممكن استنباط  لواسم 

عداد مشتركة لتلن الأهداؾ، التً ٌبدو الاتفاق علٌها جامعاً مانعاً فً الؽالب الأعم وهً ) تهٌبة وإ

أطر بشرٌة مإهلة بالمعرفة العلمٌة ومتخصصة بتطبٌماتها المهنٌة ولادرة علً ممارسة مهام محددة 

فً ضوء معارفها ومهارتها، وتمدٌم المعرفة العلمٌة بصٌؽة خدمات واستشارات وتدرٌب وتعلٌم 

( ، وتمع  مستمر، والاسهام فً إثراء المعرفة العلمٌة، وتطوٌر الممارسات الحضارٌة فً المجتمع

مسبولٌة تحمٌك هذه الأهداؾ فً الممام الأول علً عاتك عضو هٌبة التدرٌس فهو المٌسر، والمنظم 

والمطور لعملٌة التعلٌم والتعلم، كذلن فإن وظابؾ عضو هٌبة التدرٌس تنطلك من خلال ثلاث 



 5 

الأساسٌة   وظابؾ ربٌسٌة هً التدرٌس والبحث العلمً وخدمة المجتمع، والتً تعتبر هً الوظابؾ

 .للجامعة أٌضًا 

 

الجانب الثانً الدفع بالجامعة نحو التمٌز، وٌظهر ذلن من إمكانٌة استفادة الجامعة من الموارد البشرٌة -2

المتمٌزة فً حل المشكلات واتخاذ المرارات فً المإسسة، بالإضافة لدراسات الجدوى وتصمٌم 

البشرٌة من مهارات استراتٌجٌات المإسسة وؼٌرها ، تمدٌم خدمات متمٌزة من خلال ما تمتلكه الموارد 

وخبرات ومعارؾ لا ٌمكن تملٌدها مما ٌدفع بها إلى الإبداع والتجدٌد، كذلن لدرة الموارد البشرٌة على 

 .استٌعاب وتطوٌر التكنولوجٌا الحدٌثة وتعظٌم الاستفادة منها لتحمٌك مٌزة تنافسٌة للمإسسة 

 

هم عاملٌن داخل الجامعة فمط ، إنما أحد وٌنبؽً ألا ٌنظر للموارد البشرٌة فً الجامعة علً أن      

الموارد التً ٌمكن أن تضٌؾ للجامعة مٌزة تنافسٌة جدٌدة فً ظل التطورات الحالٌة، وعصر 

المعلوماتٌة والعولمة، وأنهم ٌمدمون للجامعة جهدهم ولدراتهم ومعارفهم فً اتخاذ المرارات والتفكٌر 

ٌر ما حددته الإدارة له ، كما أنه لد ٌسهم فً تكوٌن والإبداع، ولد ٌعارض الإدارة أو ٌخالفها وٌؽ

استراتٌجٌة الجامعة وتطوٌرها إذا سمحت له الإدارة بذلن ، فهو  ٌمثل مورداً استراتٌجٌاً مهمًا من موارد 

 .الجامعة، وٌحدد فرصة البماء والنجاح والنمو لها 

 

ن خلال ما تموم به من زٌادة كفاءة وٌتضح مما سبك أن الموارد البشرٌة تمثل ثروة كبٌرة للمإسسة م

وفعالٌة عملٌاتها الإنتاجٌة، والجودة فً أعمال المإسسة، والمدرة على التكٌؾ مع التطور التكنولوجً، 

وزٌادة المدرات الإبداعٌة، وبالتالً تحمٌك المٌزة التنافسٌة للمنظمة، الأمر الذي دفع الً مزٌد من 

 سات لتحمٌك مٌزتها التنافسٌة دون الزٌادة فً الاستثمارات المادٌة.الاهتمام بهذه الموارد من لبل المإس

 

بالرؼم من أهمٌة الموارد البشرٌة، إلا أنه لا ٌمكن أن تموم بدورها إلا فً ظل وجود إدارة واعٌة، 

تعرؾ كٌؾ توظؾ العنصر الكؾء وتحافظ علٌة وتعمل علً زٌادة كفاءته وفاعلٌتها باعتماد سٌاسات 

فً اجتذاب الكفاءات البشرٌة، والحفاظ علٌها وتحفٌزها وتطوٌرها، لما فً ذلن من مردود  إدارٌة جدٌدة

 .على أداء المإسسة 

 

وترجع أهمٌة إدارة الموارد البشرٌة إلً أهمٌة المسإولٌات والأدوار التً تموم بها ومنها: تحدٌد      

التطبٌك الفعال لسٌاسة واستراتٌجٌة  الاحتٌاجات الحالٌة والمستمبلٌة من الموارد البشرٌة بما ٌضمن

المإسسة، توظٌؾ أكثر المتمدمٌن كفاءة وملابمة للعمل، وتطبٌك منهجٌات لرسم المسار الوظٌفً 

لمواردها البشرٌة ، إعداد وتطبٌك الخطط التدرٌبٌة التً تضمن اكساب مواردها البشرٌة المعارؾ 

طلبات الحالٌة والمستمبلٌة للعمل والإدارة، تمٌٌم أداء والمهارات والسلوكٌات التً تمكنها من مواجهة المت

مواردها البشرٌة بشكل منتظم، وتوفٌر معلومات منتظمة لهم عن مستوٌات الأداء وربط التمدم الوظٌفً 

بنتابج التمٌٌم، تفوٌض الصلاحٌات الكافٌة لمواردها البشرٌة لتمكنها من إنجاز المهام المكلفة بها 

فٌة، تطبٌك استراتٌجٌات وسٌاسات تسمح بالاتصال والحوار الإٌجابً وإبداء الرأي والتعامل معها بشفا

 بٌنها وبٌن مواردها البشرٌة .

 

وتتمثل أهمٌة إدارة الموارد البشرٌة بمإسسات التعلٌم الجامعً فً أن الجامعة تحتاجها لتحمٌك     

ما ٌمٌزها عن بالً هذه الأصول أنها  أهدافها، فهً إدارة لأهم وأؼلً أصول المإسسة التعلٌمٌة، إذ أن

أصول مفكرة تعتمد علٌها المإسسة فً إدارة بالً مواردها، وتزداد لٌمتها بمرور الولت بالخبرات 

 .المتراكمة 
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كما تمثل إدارة الموارد البشرٌة المحور الأساس فً تنظٌم العلالات بٌن الجامعة وموظفٌها، وترمً إلى 

ة وأهدافهم ، وتعزي الأهمٌة التً تعطً لوظٌفة إدارة الموارد البشرٌة تحمٌك أهدافها الإستراتٌجٌ

 للأسباب التالٌة:

 

الدراسات والبحوث، فمد دلت الدراسات والبحوث العدٌدة على ضرورة العناٌة بالعنصر البشري  .1

فٌز باعتباره العامل الربٌسً لزٌادة الإنتاج، والإدران المتزاٌد لأهمٌة العلالات الإنسانٌة، وتح

 الموظفٌن وإشباع حاجاتهم، لأن نجاح وفشل المنشآت مرهون بالعنصر البشري .

 

وتموم إدارة الموارد البشرٌة داخل الجامعة بالعناٌة بالعنصر البشري، من خلال اختٌار وتعٌٌن        

أفضل الأفراد ووضعهم فً الأماكن المناسبة، التخطٌط الجٌد للموارد لتحمٌك حاجة المإسسة من 

العاملٌن وتنمٌة مهاراتهم فً المدى المصٌر والبعٌد، تمٌٌم الأداء والتدرٌب ٌساعدان علً تنمٌة العاملٌن 

عن طرٌك إكسابهم مهارات ومعارؾ ولدرات وسلوكٌات جدٌدة، والتً بدورها تساعدهم علً المٌام 

لابهم وانتمابهم إلً أعمالهم بالواجبات والمهام المستمبلٌة، تحفٌز الأفراد لأداء أفضل ما عندهم لزٌادة و

وإلً  المإسسة، تملٌل التعارض بٌن الإدارة والعمل أو الموظفٌن وتحسٌن العلالة بٌن الإدارة والأجهزة 

الأخرى ، ومن خلال الإدارة الجٌدة للموارد البشرٌة  فً الجامعة تإدي إلً خلك وتنمٌة لوة عمل تكون 

اع إنتاجٌة الفرد الواحد نتٌجة وجود المناخ التنظٌمً المناسب محبة وراؼبة فً العمل مما ٌإدي إلً ارتف

 .فً الجامعة 

 

التنافسٌة، كذلن تزداد أهمٌة إدارة الموارد البشرٌة لدورها فً توفٌر مٌزة تنافسٌة للمإسسة وذلن  .2

خلال الموي العاملة ذات الجودة العالٌة والتً تمكن المإسسة الجامعٌة من المنافسة علً أساس 

الخدمة التً تمدمها للمستفٌدٌن من مإسسات التعلٌم العالً، وزٌادة إدراكها لمتطلبات البٌبة  جودة

 .المتمدمة تكنولوجٌاً فً المستمبل 

 

التكلفة، تشكل النفمات التً تتحملها الجامعة لتؽطٌة أجور وتعوٌضات الموظفٌن جزءًا كبٌرًا من  .3

لمنظمات ٌكون فً الموظفٌن، وتفٌد التمارٌر نفمات الجامعة، وٌمول بعضهم أن أكبر استثمار ل

% من الدخل المومً 33الإحصابٌة فً الولاٌات المتحدة الأمرٌكٌة أنه ٌجري استخدام ما نسبته 

 للموظفٌن.كتعوٌضات 

 

 

التكٌؾ، تتوابم إدارة الموارد البشرٌة وتتكٌؾ مع المٌود أو الظروؾ البٌبٌة المحٌطة بالجامعة التً  .4

ٌعات الحكومٌة الخاصة بموانٌن العمل، كذلن معالجة الخطؤ ٌمكن معالجة الخطؤ فً من أهمها التشر

ممارسات إدارة موارد البشرٌة بتكالٌؾ ألل ممارنة بالإدارات الوظٌفٌة الأخرى، والخطؤ فً 

 .الاختٌار ٌمكن أن ٌعالج بالتدرٌب 

 

الحاجة إلى التخصص، أن مزاولة عمل إدارة الموارد البشرٌة أصبح ٌتطلب تؤهٌل وتدرٌب  .5

متخصص فً جوانب عدٌدة لهذه الوظٌفة كتخطٌط الموي العاملة، وتصنٌؾ الوظابؾ، ووضع 

سٌاسات للأجور، وإجراء البحوث، وٌعزي ذلن للتوسع الكبٌر فً هذه الوظٌفة، إذ لم ٌعد بالإمكان 

 .ظابؾ بؤفراد من ذوي التخصصات العامة شؽل هذه الو
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وهذا ٌإكد على الدور الحاسم للإدارة الموارد البشرٌة ، وٌبٌن حاجة المإسسة إلً وجود وحدة     

لإدارة الموارد البشرٌة بها، لوضع ورصد سٌاسات تعٌٌن الموارد البشرٌة ، وتوفٌر برنامج الدورات 

سسات التفكٌر فً تشؽٌل ورش عمل حول سٌاسات إدارة التدرٌبٌة وؼٌرها، كذلن ٌنبؽً على المإ

الموارد البشرٌة باستخدام الخبراء الوطنٌٌن ؛ الراعٌن للدراسات الاستمصابٌة فً هذه المجال ،  خارج 

مإسسات التعلٌم العالً وتحدي الأفكار التً ٌمكن استٌرادها ، وتعزٌز وضع مإشرات أداء أو 

ومن ناحٌة أخرى، ٌعكس مفهوم إدارة الموارد البشرٌة أنشطة إحصاءات تسمح للمإسسات بممارنة 

 الجوانب الآتٌة:  

 

 : تمٌز العنصر البشري : أولاً 

كانت النظرة إلى العنصر البشري باعتباره أحد عوامل الإنتاج مثل الأرض ورأس المال ولذلن ٌجب 

الحصول علٌه بؤدنى تكلفة ممكنة ،أما فً ظل مفهوم إدارة الموارد البشرٌة فالأفراد مهمٌن فً حد ذاتهم 

 سلعة.أي ٌتم التعامل مع الفرد ككٌان مستمل ولٌس 

 

 ً  مورد مإثر وحاكم فً الأداء :: العنصر البشري ك ثانٌا

ٌرى الخبراء أن للمورد البشري دور متمٌز وحاكم إذا ما لورن بؽٌره من المدخلات أو الموارد 

الطبٌعٌة أو المادٌة ،فمحور اهتمام الإدارة ٌجب ان تكون إدارة البشر و لٌس إدارة الأشٌاء ، لأن سوء 

 كفاءة ربٌس المنظمة . إدارة البشر ٌإدي إلى سوء إدارة العمل مهما كانت

 

 

 

 ً  : العنصر البشري كمتؽٌر مركب : ثالثا

تتنوع خصابص الأفراد من فترة لأخرى و من مولؾ لآخر بالإضافة إلى ذلن تنمل المنظمات من بٌبة 

دابمة التؽٌر معمدة التكوٌن متضاربة التؤثٌر ، وهذا مإثر وٌتطلب تنوع المثٌرات والنماذج والنظم 

خدمة لإدارة المورد البشري ، وٌتطلب ذلن الوعً المتكامل والتطوٌر المستمر فً والمداخل المست

 المدرات والمهارات لضمان التحمٌك الفعال للأهداؾ المنوطة بهذه الإدارة .

 

 ً  : العنصر البشري كمٌمة نهابٌة : رابعا

ومن مجالات التكرٌم خلك الله جمٌع الأشٌاء من أجل الانسان ووجب على الانسان تكرٌم أخٌه الانسان 

 اختٌار الأسلوب الملابم لإدارته وتوجٌهه.

 

مما سبك نجد أن عمل إدارة الموارد البشرٌة من خلال التنظٌم الوظٌفً ٌرتبط بكل الإدارات بشكل      

كبٌر فلدٌها السلطة اتخاذ المرارات وإرشادات تنفٌذها فٌما ٌختص بها فً هذه الإدارات ولا ٌمكن لأٌة 

 ن تتخذ لرار له علالة " باختٌار أو تعٌٌن أو تدرٌب العاملٌن " دون الرجوع إلٌها.إدارة أ

 

 ً  : أهمية إدارة الموارد البشرية :ثانيا
 

تشكل الموارد البشرٌة الثروة الأساسٌة فً أي منظمة سواء كانت إنتاجٌة أو خدماتٌة، لذا فان المنظمات 

بؤلصى درجة ممكنة من خلال العمل على تطوٌرها مما تعمل على الاستفادة من مواردها البشرٌة 

 ٌنعكس فً النهاٌة على جودة أداء الأفراد نحو الأفضل بحٌث ٌحمك أهدافهم الشخصٌة وأهداؾ المنظمة.
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 .الموارد البشرٌة مع بعضها البعض 

 

 

 

 

 

 

 ً  : أهداف إدارة الموارد البشرية : ثالثا

 
 سسة التعلٌم الجامعً فٌما ٌلً:وتتمثل أهداؾ إدارة الموارد البشرٌة بمإ

 

تحسٌن فعالٌة المإسسة، من خلال تحسٌن السٌاسات الخاصة بالموارد البشرٌة لضمان أن المإسسة  .1

لدٌها لوة عاملة على مستوي عال من الكفاءة والتحفٌز، ولدٌها مجموعة من الأشخاص المإهلٌن 

 .للتكٌؾ مع التؽٌٌر، وفً نفس الولت التزام المإسسة بالموانٌن الخاصة بالعمل 

 

زة تنافسٌة، حٌث تشكل ممارسات الموارد البشرٌة الممٌزة جوهر المنافسة التً تحدد اكتساب مٌ  .2

الكٌفٌة التً تموم المإسسة بالمنافسة عن طرٌمها وٌتضح ذلن فً أداء الخدمات التعلٌمٌة بؤفضل 

الطرق وبرإٌة إبداعٌة لادرة على لٌادة التطوٌر والابتكار والبحث العلمً الخلاق، وأداء الخدمات 

التعلٌمٌة وفك المعاٌٌر الكمٌة والنوعٌة المحددة سلفاً، والتدرٌب المستمر لمواجهة التؽٌرات 

 التكنولوجٌة والإدارٌة والبٌبٌة. 

 

 

إدارة العنصر البشري،  وتتكون العناصر البشرٌة فً المإسسة التعلٌمٌة  من " الأفراد المادرٌن  .3

خلالة التً إذا أحسن استخدامها تضمن بها المإسسة علً التعلم، التؽٌر، التجدٌد وتوفٌر الدفعة ال

وتهدؾ إدارة الموارد البشرٌة فً هذا الجانب إلً التؤكد من  .التعلٌمٌة امتداد طوٌل المدى لعملها " 

حصول المإسسة واحتفاظها بالموي العاملة الماهرة الملتزمة والمتحمسة التً تحتاج إلٌها، وتنمٌة 

خلال تمدٌم فرص تطوٌر وتعلٌم مستمرة، كذلن اتخاذ خطوات لتمٌٌم وتطوٌر العنصر البشري من 

وإرضاء احتٌاجات الأشخاص فً المستمبل وتنشٌط  دافعٌتهم للعمل، وإٌجاد سٌاسٌات موضوعٌة 

 تمنع سوء استخدام العاملٌن وتتفادى المهام التً تعرضهم للأخطار ؼٌر الضرورٌة.

 

وهً "عملٌة ٌتم من خلالها الاستفادة من المعلومات الاسهام فً إدارة المعرفة فً المإسسة،  .4

واستخدامها أي كان مكانها لدفع التعلم والأداء فً المإسسات" وٌتم ذلن من خلال الأفراد، وتهدؾ 

إدارة الموارد البشرٌة إلى تعزٌز وتطوٌر المعرفة للمإسسة والمهارات التً تتكون نتٌجة عملٌات 

المعرفة إلً خلك البٌبة التنظٌمٌة التً تمكن كل فرد فً المإسسة كما تسعً إدارة ،تعلم المإسسة 

 .من المشاركة بالمعرفة لرفع مستوي الأخرٌن 
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إدارة المكافؤة، تهدؾ إدارة الموارد البشرٌة إلً دفع التحفٌز، والالتزام والارتباط بالوظٌفة عن  .5

طرٌك عرض سٌاسات وإجراءات تعمل على تؤكٌد أنه لد تم تمٌٌم الأفراد وتم مكافؤتهم على ما لاموا 

 .بفعله وتحمٌمه، وذلن حسب مستوٌات المهارة والمنافسة التً وصلوا إلٌها 

 

ن العلالات بٌن العاملٌن، من خلال تهٌبة المناخ الذي ٌحمك زٌادة الإنتاجٌة والمابم على تحسٌ .6

الانسجام فً العلالات بٌن الإدارة والعاملٌن ونمابتهم المهنٌة وتوفٌر لناة اتصال بٌن الموة العاملة 

ذلن حتى والإدارة، والتعامل مع الأزمات والموالؾ الصعبة الخاصة بالعلالات بٌن الأشخاص و

 .ٌضمن ألا تمؾ مثل هذه الأشٌاء فً طرٌك تحمٌك المإسسة لأهدافها 

 

 

الإٌفاء بالاحتٌاجات المتنوعة، حٌث تهدؾ إدارة الموارد البشرٌة إلً وضع وتنفٌذ استراتٌجٌات،  .3

تحفظ التوازن والتكٌؾ بٌن احتٌاجات المستفٌدٌن المتعاملٌن معها بما فٌهم الموارد البشرٌة العاملة 

ً المإسسة ومراعاة الفروق الفردٌة والجماعٌة والاحتٌاجات الفردٌة لمواردها البشرٌة، وتحمٌك ف

 .طموحاتهم، وضمان تكافإ الفرص أمامهم جمٌعاً 

 

تملٌل الفجوة بٌن التصور والحمٌمة، حٌث تعمل علً تحوٌل الأفكار والألوال التً تنادي بها أو  .8

فعال حمٌمٌة تمارس فً الوالع، كما تموم بدور المشرؾ علً المٌم تتبناها إدارة الموارد البشرٌة إلى أ

 والمعاٌٌر المإسسٌة فً إدارة الموارد البشرٌة.

 

 

وبالنظر الً هذه الأهداؾ المتنوعة لإدارة الموارد البشرٌة داخل المإسسة الجامعٌة نجد أنها من خلال 

ؤكٌد على لدرة المإسسة على النجاح من تحمٌك هذه الأهداؾ تسعً إلى تحمٌك هدؾ عام ألا وهو " الت

 خلال أفرادها " 

 

 ومن هنا، ٌمكن تلخٌص أهم الأهداؾ لإدارة الموارد البشرٌة فٌما ٌلً:

 

 تحمٌك التعاون الفعال بٌن العاملٌن لتحمٌك أهداؾ المشروع. •

 إٌجاد الحافز لدى الموة العاملة لتمدٌم ألصى مجهود ممكن لتحمٌك أهداؾ المشروع . •

 ة العلالات الطٌبة فً العمل بٌن جمٌع أفراد التنظٌم .تنمٌ •

تحمٌك العدالة وتكافإ الفرص لجمٌع العاملٌن فً المشروع من حٌث الترلٌة والأجور والتدرٌب  •

 والتطوٌر .

توفٌر ظروؾ العمل المناسبة التً تكفل جوا مناسبا للإنتاج وعدم تعرٌض العمال لأٌة مخاطر مثل  •

 وأمراض المهنة . حوادث العمل الصناعٌة

اختٌار أكفؤ الأشخاص لشؽل الوظابؾ الخالٌة و المٌام بإعدادهم و تدرٌبهم للمٌام بؤعمالهم على الوجه  •

 المطلوب .

 الاحتفاظ بالسجلات المتعلمة بكل عامل فً المشروع بشكل موحد . •

 لهم.رعاٌة العاملٌن و تمدٌم الخدمات الاجتماعٌة و الثمافٌة و العلمٌة  •
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لخص كل من سعدون حمود جثٌر الربٌعاوي والأستاذ حسٌن ولٌد حسٌن عباس فً كتابهما رأس ولمد 

 المال الفكري أهداؾ إدارة الموارد البشرٌة فٌما ٌلً :

 

 هدؾ اجتماعً :  -

 

 ٌتمثل فً مساهمة إدارة الموارد البشرٌة فً تخفٌض البطالة وتؤهٌل وتشؽٌل الأفراد المعولٌن .

 

ثل بعدالة إدارة الموارد البشرٌة عند لبول المرشحٌن واختٌارهم واستؤجارهم هدؾ أخلالً : وٌتم  -

 وتدرٌبهم وتطوٌرهم وترلٌتهم .

 

 هدؾ التصادي : ٌتمثل فً تحلٌل و تفسٌر كلؾ وإرباح نشاطات إدارة الموارد البشرٌة .  -

 

 

منظمة المتمثلة هدؾ تنظٌمً : ٌتجسد فً دور إدارة الموارد البشرٌة فً تحمٌك أهداؾ وؼاٌات ال  -

 بالكفاءة والفاعلٌة .

 

هدؾ وظٌفً : ٌتمثل فً توظٌؾ مهارات ولابلٌات لوى العمل ،فضلا عن تجهٌز المنظمة بؤفراد   -

 مإهلٌن و مدربٌن ومحفزٌن بشكل جٌد .

 

 

 هدؾ شخصً : ٌتمثل فً تحمٌك الرضا الوظٌفً وتحمٌك الذات للعاملٌن .  -

 

بٌبة عمل صحٌة وأمنٌة والاهتمام بهـا ، بحٌث تجعـل العمـل هدؾ صحً وأمنً : ٌتمثل فً توفٌر   -

 داخـل المنظمة أكـثر متعـة .

 

 

هدؾ عالمً : إن أحد مفاتٌح نجاح المنظمات فً السوق العالمً ٌكمن فً دور إدارة الموارد البشرٌة   -

 فً استثمار مواردها الانسانٌة بهدؾ تحدي المنافسة العالمٌة وذلن لما تمتلكه من مٌزة تنافسٌة .

 

أهدافها المستمبلٌة ، هدؾ مستمبلً : إن إدارة الموارد البشرٌة تهتم بمساعدة المنظمات على انجاز   -

 للعاملٌن.ودلن من خلال تمدٌم ذوي الأهلٌة والكفاءة وتمدٌم حوافز جٌدة 
 

 وظائف إدارة الموارد البشرية :  -
 

 وظابؾ إدارة الموارد البشرٌة ودورها فً تحسٌن الأداء بالمإسسات الجامعٌة:

 سٌٌن من الوظابؾ وهما:تمارس إدارة الموارد البشرٌة فً مإسسات التعلٌم العالً نوعٌٌن أسا

  Managerial Functionsالوظابؾ الإدارٌة:  •

وتشمل الأعمال الإدارٌة المتمثلة فً التخطٌط والتنظٌم والتوظٌؾ والتوجٌه والمتابعة، فتضع 

الخطط التً تحمك الأهداؾ التً أنشبت من أجلها، وتضع التنظٌم الذي ٌمكنها من المٌام بتنفٌذ تلن 
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البرامج وصولًا إلى تحمٌك أهدافها، وأن تمود وتحفز وترؼب وتوجه نشاطات الخطط والسٌاسات و

العاملٌن نحو تحمٌك الهدؾ، وأن تموم بعملٌة الرلابة، لؽرض التؤكد من أن الأعمال تتم وفماً للخطط 

والسٌاسات والبرامج والأنظمة المحددة سلفاً، ثم تصحح الانحرافات التً تحدث أثناء أو بعد تنفٌذ 

 مال التً تمارسها.الأع

 

 Professional Functionsالوظابؾ التخصصٌة:  •

وتتمثل أهم هذه الوظابؾ التخصصٌة فً تحلٌل ووصؾ الوظابؾ وتخطٌط الموارد البشرٌة 

والاختٌار والتعٌٌن وتموٌم الأداء والتدرٌب والأجور والحوافز وصٌانة الموارد البشرٌة وبناء نظام 

 للمعلومات البشرٌة.

 

 الجامعً:ما ٌلً تفصٌل للوظابؾ الإدارٌة والتخصصٌة لإدارة الموارد البشرٌة بمإسسات التعلٌم وفٌ   

 الوظابؾ الإدارٌة لإدارة الموارد البشرٌة: - ( أ)

 

تعتبر الوظابؾ الإدارٌة وظابؾ أساسٌة وعامة لإدارة الموارد البشرٌة، وتظهر المهارة فً الإدارة 

)المتضمنة فً الوظابؾ  ،فً كٌفٌة تطبٌك هذه الوظابؾ على المجالات التشؽٌلٌة المختلفة  

 التخصصٌة(.

 

ولفهم الوظابؾ الإدارٌة لإدارة الموارد البشرٌة لابد من تناول العملٌات الإدارٌة التالٌة، )التخطٌط،     

 التنظٌم، التوظٌؾ، التنسٌك والتوجٌه، الرلابة، والتموٌم( 

 

التخطٌط: وٌنطوي على تحدٌد الأهداؾ وإجراءات تحمٌك هذه الأهداؾ، وما ٌتطلب صنع المرار،  -1

العمل فً المستمبل من بٌن البدابل، ولا توجد خطة حمٌمٌة فً هذه المرحلة، فكل  واختٌار مسارات

 .ما هو موجود تخطٌط لما سٌكون، وتحلٌل للوالع والتراح الحلول 

 

التنظٌم : وٌجب علً الأفراد أن ٌعملوا معا لتحمٌك الأهداؾ التً تم تحدٌدها فً مرحلة التخطٌط   -2

من لبل منظمة أو شخص أو إدارة من أج التؤكد أن هإلاء الأفراد لبعض الأدوار التً ٌتم تحدٌدها 

ٌسهمون بطرٌمة محددة وجهد جماعً، وهذا ما ٌسمً بالتنظٌم، وٌتطلب هذا من الإدارة إنشاء هٌكل 

محدد للأدوار والأشخاص فً المإسسة ٌوضح المهام الضرورٌة لإنجاز الأهداؾ ، والوالع أن 

ً هو المساعدة فً تهٌبة المناخ المناسب لأداء الأفراد) ( ، وهذا الؽرض من هذا الهٌكل التنظٌم

الهٌكل ٌحدد العلالات بٌن الأعمال المختلفة، والأفراد والعوامل المادٌة ، وٌجب علً إدارة الموارد 

البشرٌة أن تكون واعٌة للعلالات المركبة بٌن وحدتها والوحدات الأخرى فً الهٌكل التنظٌمً 

 .للمإسسة 

 

ة التنظٌم هً تعرٌؾ الأفراد بالأنشطة والواجبات والأعباء، وتفصٌلها إلى جزبٌات صؽٌرة، ثم فمهم

تجمٌعها فً وحدات متشابهة، ثم تجمٌع هذه الوحدات المتشابهة والمتعلمة ببعضها فً ألسام 

بٌن الألسام والإدارات والأفراد، ورسم خطوط  –الرأسٌة الأفمٌة –وإدارات، وتحدٌد العلالات 

لسلطة ولنوات الاتصال حتى ٌنساب العمل فً دورته المستمرة من المدخلات إلى المخرجات بؤكبر ا

 .لدر من الكفاءة والفعالٌة 
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التوظٌؾ: وٌشمل حفظ وملء الوظابؾ فً الهٌكل التنظٌمً، وٌتم ذلن عن طرٌك تحدٌد متطلبات  -3

تٌار من المعروض والتعزٌز للموة لوة العمل؛ وتحدٌد لوة العمل المتاحة؛ والموازنة بٌنهما بالاخ

 .الحالٌة بالتدرٌب أو ؼٌر ذلن لإنجاز المهام بكفاءة وفعالٌة 

 

التنسٌك والتوجٌه:  وتعتبر هً الجوهر والمدٌر لوظابؾ إدارة الموارد البشرٌة لتحمٌك الانسجام بٌن  -4

عً إلً تحمٌك الجهود الفردٌة نحو إنجاز أهداؾ المإسسة لأن الأفراد فً كثٌر من الأحٌان تس

الأهداؾ بطرق مختلفة، فتكون جهودهم نحو تحمٌك الأهداؾ ؼٌر متناؼمة مع بعضها البعض، 

وتحتاج إلً التوفٌك بٌن الاختلافات فً النهج، والتولٌت والجهد، من أجل الموابمة بٌن الأهداؾ 

ؾ فً طرٌك أداء الفردٌة وإسهاماتها فً تحمٌك أهداؾ المإسسة ، أي تتضمن إزالة العمبات التً تم

 كامل.الأفراد لواجباتهم، وتجعلهم ٌإدون عملهم بكفاءة ورضا 

 

 

الرلابة: حٌث تموم إدارة الموارد البشرٌة بوضع المعاٌٌر التً تعكس تحمٌك الأهداؾ، ومن ثم التؤكد  -5

 من أن الأداء الفعلً ٌتناسب مع هذه المعاٌٌر، واتخاذ الإجراءات التصحٌحٌة عند الضرورة. 

 

التموٌم: وهو لٌاس وتصحٌح أنشطة المرإوسٌن لضمان أن الأحداث تتوافك مع الخطط، بمٌاس  -6

 .الأداء ممابل الأهداؾ والخطط، ومعالجة ما ٌظهر انحرافات سلبٌة عن الأهداؾ الموضوعة 

 

 الوظابؾ التخصصٌة لإدارة الموارد البشرٌة: -)ب(

 

 رد البشرٌة:وتشمل الوظابؾ التخصصٌة لإدارة الموا          

تحلٌل ووصؾ الوظابؾ: ومن خلالها ٌتم توضٌح الواجبات والمهام والأنشطة التً لابد أن ٌموم بها  .1

شاؼل الوظٌفة، وكذلن ظروؾ العمل وتحدد الصلاحٌات والمسبولٌات لشؽل هذه الوظٌفة، كما تمدم 

رات بالإضافة وصؾ لمتطلبات الوظٌفة التً ٌجب أن تتوفر لدي الموظؾ من مإهلات علمٌة وخب

 .الً المتطلبات العملٌة والجسدٌة، وتحدد مستوي الأداء المطلوب من الموظؾ وممٌاس الأداء 

 

تخطٌط الموارد البشرٌة : هو تلن العملٌة المنظمة والمستمرة والخاصة بتحدٌد وتحلٌل احتٌاجات  .2

ة لممابلة هذه المإسسة من الموارد البشرٌة فً الظروؾ المختلفة، وتحدٌد الخطوات الضرورٌ

الاحتٌاجات و تطوٌر وتنفٌذ الخطط والبرامج التً تإمن الحصول علً هإلاء الأفراد بالكم والنوع 

وتحدٌد الإجراءات التً تحمك  الاحتٌاجات ،الملابمٌن وفً الولت والمكان المناسبٌن للإٌفاء بهذه 

رة علً التولع والتنبإ بالمشكلات الاستفادة المثلً من الموارد البشرٌة، والتؤكد من أن المإسسة لاد

المحتملة والتً تنتج من العجز أو الفابض فً الموي العاملة، وأن المإسسة لادرة علً المٌام بتطوٌر 

 .وتدرٌب لوة العمل الحالٌة 

 

الاستمطاب والاختٌار والتعٌٌن: والاستمطاب ٌهدؾ إلى ترؼٌب وجذب عدد كاؾ من الأفراد  .3

وٌتمثل الاختٌار الفعال فً انتماء انسب  ،وظابؾ الشاؼرة بالمإسسة المإهلٌن للتمدم لشؽل ال

المتمدمٌن لشؽل وظٌفة أو وظابؾ معٌنة من بٌن المتمدمٌن لشؽلها، باستخدام ادوات الاختٌار 

المتكاملة وهدؾ عملٌة الاختٌار بالتحدٌد هو تعظٌم احتمالات اختٌار والتعالد مع المتمدمٌن الذٌن 

 .تولعات المإسسة ممثلة فً المتطلبات المحددة لشؽل الوظابؾ تتفك خصابصهم مع 
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أما التعٌٌن فهو عملٌة اصدار لرار بتعٌٌن المرشح فً وظٌفة معٌنة بمسم محدد، اعتبارًا من تارٌخ 

 .محدد، وٌترتب على هذا المرار حمولا للموظؾ فً الاجر والمزاٌا الإضافٌة 

 

العاملٌن على مهام وظٌفٌة محددة، ومعدلات أداء محددة تمٌٌم وتدرٌب العاملٌن: وتتضمن تدرٌب  .4

وواضحة، ومعاٌٌر لٌاس محددة ومعلومة للأفراد، ونظام للمتابعة والتمٌٌم ٌشارن فٌه أكثر من فرد 

ومستوي، ومعدلات زمنٌة محددة لإجراء التمٌٌم، ووسابل وأدوات متنوعة للتمٌٌم، وشمول وتوازن 

لون والانضباط، ومستوي الأداء الوظٌفً، الإبداعات والابتكارات التمٌٌم بحٌث ٌشمل )مستوي الس

 .الخاصة، والاستعداد للنمو والترلً 

 

وٌعتبر التمٌٌم الطرٌمة المستخدمة من لبل المإسسة لمعرفة أداء الموارد البشرٌة لدٌها. وتوضح         

، وٌهدؾ تمٌٌم أداء العاملٌن إلى التمٌٌم نتابج هذا التمٌٌم فعالٌة الموظفٌن لأدابهم الوجبات المطلوبة منهم

والتطوٌر، حٌث تساعد عملٌة التمٌٌم على تمدٌم تؽذٌة عكسٌة للعاملٌن بحٌث ٌتم اطلاعهم بإنجازاتهم 

ممارنة بؤهداؾ وتطلعات الإدارة، ومعرفة نماط الموة والضعؾ لدٌهم وكذلن تطوٌر أداء الأفراد 

 .والتطوٌر الاداري والمإسسً 

 

تحدٌد الأجور والحوافز: ٌعتبر تحدٌد معدلات الأجور واحد من أصعب المهام فً إدارة الموارد  .5

البشرٌة حٌث تستهدؾ المإسسة من خلال تحدٌد هٌكل للأجور جذب العاملٌن المادرٌن على الاسهام 

أداء جاد فً تهٌبة المدرة التنافسٌة وعلى تمدٌم مستوي عال من الخدمات، كذلن تحفٌز العاملٌن نحو 

ومثمر، والمحافظة على دافعٌة مستمرة على مدي خدمتهم بالمإسسة، وٌفترض أن تموم فلسفة 

الأجور والحوافز على لاعدة الدفع ممابل لدر ومستوي جودة العمل مع تمدٌم الحوافز ممابل الأداء 

 .المرتفع والابتكاري 

 

د من صحة وسلامة العاملٌن، ومساعدة صٌانة الموارد البشرٌة: وتتضمن تصمٌم وتنفٌذ برامج للتؤك .6

 العاملٌن فً التؽلب على المشاكل الشخصٌة التً تإثر على أداء العمل.

 

 

بناء نظام معلومات للموارد البشرٌة: لإنجاز المهام والأن الخطة الخاصة بإدارة الموارد البشرٌة  .3

ٌحتاج مدٌر إدارة الموارد البشرٌة فٌها إلى عدد كبٌر من المرارات التً تعتمد بدورها على 

منها بإدارة معلومات بشرٌة متطورة، حتى تساعد الإدارة فً اتخاذ المرارات السلٌمة سواء المتعلمة 

 .الموارد البشرٌة أو تلن التً ترتبط بالمإسسة بصفة عامة 
 

 إدارة وظيفة الموارد البشرية : -

 

تموم إدارة الموارد البشرٌة بالتؤكد من تطبٌك سٌاسات وبرامج ونظم إدارة الموارد البشرٌة ووحدة معاملة 

 العاملٌن بالإدارات الأخرى.

رد البشرٌة والإدارات الأخرى ٌجب تحدٌد اختصاصات إدارة الموارد البشرٌة ولفعالٌة العلالة بٌن إدارة الموا

بوضوح لكً ٌتحدد ما تموم به إدارة الموارد البشرٌة بالتعاون مع الإدارات الأخرى، و تصنٌؾ أوجه النشاط 

ه النشاط التً لا المتعلمة بوظٌفة الموارد البشرٌة وتحدٌد دور إدارة الموارد البشرٌة فٌها، كذلن ٌجب اسناد أوج
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تعتبر من صمٌم عمل الإدارات الأخرى إلً إدارة الموارد البشرٌة مثل حفظ السجلات وبرامج رعاٌة العاملٌن 

وبرامج التؤمٌنات والمعاشات، وٌجب أن تعتمد الإدارة علً روح التعاون والتنسٌك مع الإدارات الأخرى ولٌس 

ٌجب أن تؤخذ الإدارات رأي إدارة الموارد البشرٌة عند اتخاذ علً ضؽط الإدارة العلٌا، وعلً الجانب الأخر 

لرارات هامة فً مجالات الموارد البشرٌة لما لها من تمٌز فً أداء هذه المجالات، وأن تراعً ظروؾ 

وإمكانٌات الإدارة المادٌة والبشرٌة عند الطلب، وأن تبادر بسرعة إرسال البٌانات التً تطلبها إدارة الموارد 

ٌة لإعداد نظام معلومات الموي العاملة والاستفادة من النصابح والتوصٌات التً تمدمها الإدارة لؽٌرها من البشر

 .الإدارات  

 

 

 تحليل وتوصيف وتصميم الوظيفة : -

ومن خلالها ٌتم توضٌح الواجبات والمهام والأنشطة التً لابد أن ٌموم بها شاؼل  تحلٌل ووصؾ الوظابؾ

العمل وتحدد الصلاحٌات والمسبولٌات لشؽل هذه الوظٌفة، كما تمدم وصؾ لمتطلبات الوظٌفة، وكذلن ظروؾ 

الوظٌفة التً ٌجب أن تتوفر لدي الموظؾ من مإهلات علمٌة وخبرات بالإضافة الً المتطلبات العملٌة 

 والجسدٌة، وتحدد مستوي الأداء المطلوب من الموظؾ وممٌاس الأداء .

 

 تخطيط القوي العاملة: -

تخطٌط الموارد البشرٌة : هو تلن العملٌة المنظمة والمستمرة والخاصة بتحدٌد وتحلٌل حٌث أن 

احتٌاجات المإسسة من الموارد البشرٌة فً الظروؾ المختلفة، وتحدٌد الخطوات الضرورٌة لممابلة هذه 

لكم والنوع الاحتٌاجات و تطوٌر وتنفٌذ الخطط والبرامج التً تإمن الحصول علً هإلاء الأفراد با

وتحدٌد الإجراءات التً تحمك  الاحتٌاجات،الملابمٌن وفً الولت والمكان المناسبٌن للإٌفاء بهذه 

الاستفادة المثلً من الموارد البشرٌة، والتؤكد من أن المإسسة لادرة علً التولع والتنبإ بالمشكلات 

المإسسة لادرة علً المٌام بتطوٌر المحتملة والتً تنتج من العجز أو الفابض فً الموي العاملة، وأن 

 .وتدرٌب لوة العمل الحالٌة 

 

 الاستقطاب: -

 بالمإسسة.والاستمطاب ٌهدؾ إلى ترؼٌب وجذب عدد كاؾ من الأفراد المإهلٌن للتمدم لشؽل الوظابؾ الشاؼرة  

 

 لاختيار والتعيين : ا -

ٌتمثل الاختٌار الفعال فً انتماء انسب المتمدمٌن لشؽل وظٌفة أو وظابؾ معٌنة من بٌن المتمدمٌن لشؽلها، 

باستخدام ادوات الاختٌار المتكاملة وهدؾ عملٌة الاختٌار بالتحدٌد هو تعظٌم احتمالات اختٌار والتعالد مع 

 .متطلبات المحددة لشؽل الوظابؾ المتمدمٌن الذٌن تتفك خصابصهم مع تولعات المإسسة ممثلة فً ال
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أما التعٌٌن فهو عملٌة اصدار لرار بتعٌٌن المرشح فً وظٌفة معٌنة بمسم محدد، اعتبارًا من تارٌخ محدد،     

 .وٌترتب على هذا المرار حمولا للموظؾ فً الاجر والمزاٌا الإضافٌة 

 

 التدريب والتنمية : -
 
ٌعتبر التدرٌب والتنمٌة أو التدرٌب والتطوٌر مكون من مكونات أو ألسام التنظٌم الداخلً لإدارة    

الألسام من بٌنهم لسم تنظٌم لابم علً  الجامعات حٌث أنهالموارد البشرٌة فً المإسسات الكبٌرة مثل 

المهارات للعاملٌن أو تطوٌر  وٌركز هذا المسم على النشاطات المختلفة المتعلمة بنمل ؛التدرٌب والتنمٌة 

المهارات المابمة لؽرض إعداد الفرد لموالع إدارٌة أعلً، فبعد تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة من لبل إدارة 

الموارد البشرٌة وبالتشاور مع الإدارة العلٌا للمإسسة وبالاعتماد علً توجه المإسسة الإستراتٌجً 

مال المسم فً اختٌار أسلوب التدرٌب المناسب سواء كان داخل ونوع استراتٌجٌة الأعمال فٌها، تبدأ أع

العمل أو خارجه، كما ٌموم المسم باختٌار المدربٌن والمتدربٌن ومتابعة تنفٌذ البرنامج التدرٌبً وتمٌٌم 

 نتابجه.

 

 تعويض العاملين :  -
 

ٌهمهم سوي الحصول علً حٌث تموم المفاهٌم الإدارٌة التملٌدٌة علً افتراض أن الأفراد العاملٌن لا 

الأجر، ولكن فً ظل مفهوم إدارة الجودة الشاملة ٌعتبر التعوٌض المالً هو أحد الطرق التً ٌتم بها 

تعوٌض العاملٌن عن جهودهم، ولمد أوضحت الدراسات أن الأفراد ٌتم تعٌٌنهم واستمرارهم فً المنظمة 

بون أن ٌشعروا بالثناء والامتنان ممابل لعدة أسباب ولا ٌمثل الأجر سوي واحد منها، فالأفراد ٌح

جهودهم، ومن ناحٌة أخري فإن العاملٌن لدٌهم مهارات هابلة وفرصًا واسعة ٌمكن من خلالها تطوٌر 

 العمل وزٌادة الأرباح وتخفٌض التكالٌؾ، وإشعارهم بؤنهم جزء من أعضاء فرٌك فابز) (.

 

لٌن بكلٌة التربٌة، وتسخٌر كل جهودهم ولدراتهم وبالتالً ٌمكن حفز أعضاء هٌبة التدرٌس وجمٌع العام

بوسابل متعددة مثل تنمٌة روح العمل الفرٌمً، وتشجٌعهم وإشعارهم بالمسبولٌة تجاه ما ٌمومون به من 

 عمل، وكذلن التدرٌب المستمر لهم لتنمٌة لدراتهم ومهاراتهم.

 

 :تقويم الأداء  -

وهو لٌاس وتصحٌح أنشطة المرإوسٌن لضمان أن الأحداث تتوافك مع الخطط، بمٌاس الأداء ممابل الأهداؾ 

 .والخطط، ومعالجة ما ٌظهر انحرافات سلبٌة عن الأهداؾ الموضوعة 

 

 

 صيانة الموارد البشرية :  -
 

وتتضمن تصمٌم  لإدارة الموارد البشرٌةتتمثل صٌانة الموارد البشرٌة من أهم الوظابؾ التخصصٌة 

وتنفٌذ برامج للتؤكد من صحة وسلامة العاملٌن، ومساعدة العاملٌن فً التؽلب على المشاكل الشخصٌة 

 التً تإثر على أداء العمل. 
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 تخطيط المسار الوظيفي :  -

 

وٌنطوي على تحدٌد الأهداؾ وإجراءات تحمٌك هذه من الوظابؾ الإدارٌة لإدارة الموارد البشرٌة  التخطٌطٌعتبر 

الأهداؾ، وما ٌتطلب صنع المرار، واختٌار مسارات العمل فً المستمبل من بٌن البدابل، ولا توجد خطة حمٌمٌة 

 .فً هذه المرحلة، فكل ما هو موجود تخطٌط لما سٌكون، وتحلٌل للوالع والتراح الحلول 

العملٌة المنظمة والمستمرة والخاصة بتحدٌد وتحلٌل احتٌاجات تخطٌط الموارد البشرٌة : هو تلن  

المإسسة من الموارد البشرٌة فً الظروؾ المختلفة، وتحدٌد الخطوات الضرورٌة لممابلة هذه الاحتٌاجات و 

تطوٌر وتنفٌذ الخطط والبرامج التً تإمن الحصول علً هإلاء الأفراد بالكم والنوع الملابمٌن وفً الولت 

المناسبٌن للإٌفاء بهذه الاحتٌاجات، وتحدٌد الإجراءات التً تحمك الاستفادة المثلً من الموارد البشرٌة،  والمكان

والتؤكد من أن المإسسة لادرة علً التولع والتنبإ بالمشكلات المحتملة والتً تنتج من العجز أو الفابض فً 

 لوة العمل الحالٌة . الموي العاملة، وأن المإسسة لادرة علً المٌام بتطوٌر وتدرٌب

 (: Line – Staffحٌث ٌتمثل التنظٌم الخطً /الاستشاري )

 

ٌسعً التنظٌم الخطً الاستشاري إلً الاستفادة من مزاٌا كل من التنظٌم الخطً والتنظٌم الوظٌفً  وٌعتبر      

طً الاستشاري أنه التنظٌم الخطً الاستشاري الأكثر شٌوعًا فً المإسسات الكبرى والأساسً فً التنظٌم الخ

تنظٌم خطً، لكنه ٌسعً لمعالجة مشكلة الحاجة لمساعدة متخصصة فً بعض الأمور، فٌمٌم دوابر تمدم 

الاستشارات والخدمات التً لد تحتاجها الإدارات الأخرى فً المجالات المتعلمة بالموارد البشرٌة لدٌها ومن 

ء الدراسات حول وضع لوة العمل التً تطلبها الإدارة أمثلة ذلن ) التراح الأنظمة الخاصة بالعاملٌن، وإجرا

العلٌا، التوصٌة بالتؽٌرات المطلوبة فً أنظمة الاستخدام ...الخ( وهذا ٌإكد علً إن دور ومسإولٌة إدارة 

الموارد البشرٌة هو تمدٌم المساعدة للإدارة العلٌا فً التراح الأمور ذات الصلة بالموارد البشرٌة أما الذي ٌملن 

 العلٌا.طة الأمر بتنفٌذ هذه الأمور هً الإدارة سل

   

أن إدارة الموارد البشرٌة ما زالت تابعة للإدارة العلٌا )ربٌس الجامعة( فً التنظٌم الخطً /  من هذاوٌتضح     

 الاستشاري، وعلالتها بالإدارات الأخرى علالة استشارٌة خدمٌة فٌما ٌتعلك بإدارة الموارد البشرٌة بها.

 

وإلامة إدارة الموارد البشرٌة بهذا الشكل ٌسمح للإدارة العلٌا بؤن تموم بتكلٌؾ إدارة الموارد البشرٌة بالتراح     

الأنظمة المختلفة ذات الصلة بعملها وبمستوي علمً جٌد، وفً هذه الحالة تموم إدارة الموارد البشرٌة بالتراح 

إلٌها كممترح أو توصٌة فإذا وجدتها ممنعة، ٌمكنها أن تعتمدها الانظمة التً تطلبها منها الإدارة العلٌا وترفعها 

 وتلزم من ترٌد بها. 

 

وعلى الرؼم من أن التنظٌم الخطً الاستشاري ٌتمٌز بحفظ السلطة للوحدات الأساسٌة كما ٌوفر لها مستوي     

والخدمة محدود ومرتبط جٌد من الدعم والاسناد الذي لد تحتاجه، إلا أن الاستفادة من الوحدات الاستشارٌة 
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بخصابص وظروؾ الإدارة العلٌا فالاستفادة منها ٌكون من خلال الإدارة العلٌا التً ٌجب أن تصدر كل الأوامر 

 صؽٌرها وكبٌرها.

 

علالة إدارة الموارد البشرٌة بالإدارات الأخرى من خلال التنظٌم الخطً / الاستشاري: لا ٌتعدى دور إدارة     

فً هذا التنظٌم تمدٌم التوصٌات والممترحات والخدمات التً تطلبها الإدارة العلٌا من الإدارة فً  الموارد البشرٌة

مجال تخصصها لتستفٌد بها بالً الإدارات ولا ٌتم التنفٌذ إلا بعد العرض على الإدارة العلٌا والموافمة علٌها أي 

 ا ومحدودة مع بالً الإدارات.أن علالة إدارة الموارد البشرٌة تكون كبٌرة مع الإدارة العلٌ

 

وٌعتبر التنظٌم الخطً الاستشاري أفضل التنظٌمات بالنسبة للجامعة حٌث إنه ٌجمع بٌن توافمه مع لانون    

تنظٌم الجامعات الذي ٌمنح بعض الوظابؾ المتعلمة بالموارد البشرٌة فً الجامعة )أعضاء هٌبة التدرٌس 

رلٌة إلى الإدارة العلٌا ورإساء الألسام على مستوي الكلٌات، وبٌن ومعاونٌهم( من اختٌار وتعٌٌن ونمل وت

معالجة مشكلة الحاجة لمساعدة متخصصة فً بعض الأمور، وتمدٌم الاستشارات والخدمات التً لد تحتاجها 

 الإدارات الأخرى فً المجالات المتعلمة بالموارد البشرٌة لدٌها.

 

 

 الموارد البشرٌة داخل الجامعة:التنظٌم الداخلً لإدارة حٌث ٌتمثل 

جدٌر بالذكر أنه لا ٌوجد تنظٌم أمثل لإدارة الموارد البشرٌة، وإنما ٌوجد تنظٌم مناسب ٌتلاءم مع ظروؾ     

المنشؤة، كذلن ٌختلؾ عدد الألسام المناسب الذي ٌمكن أن تنمسم إلٌها إدارة الموارد البشرٌة فً المنشؤة باختلاؾ 

 البشرٌة.ٌمها لمبدأ التخصص وتمسٌم العمل داخل إدارة الموارد ظروؾ كل مإسسة، وتطب

 

وؼالباً ما ٌكون التنظٌم الداخلً لإدارة الموارد البشرٌة فً المإسسات الكبٌرة مثل الجامعات تنظٌم لابم علً     

الألسام، وفً هذا النوع ترتبط إدارة الموارد البشرٌة بالإدارة العلٌا من خلال نابب الربٌس للموارد البشرٌة، 

لسام، وتتمتع إدارة الموارد البشرٌة من خلال هذا التنظٌم وٌرتبط هو الأخر بالمستوي الأدنى بمجموعة من الأ

 -بجمٌع الأدوار الاستشارٌة والإدارٌة والتشؽٌلٌة ذات الطبٌعة التنفٌذٌة، وتتمثل هذه الألسام فً " لسم التوظٌؾ 

لسم الصحة  –لسم العلالات  –لسم الرعاٌة والترفٌه   -لسم الأجور والرواتب –لسم التدرٌب والتطوٌر 

 والأمان"

 

 وٌموم كل لسم من هذه الألسام بالعدٌد من الوظابؾ المختلفة:

 

لسم التوظٌؾ : وٌختص هذا المسم بجمٌع الأمور المتعلمة بنشاط التوظٌؾ فً المإسسة  -1

والتً تتضمن الاستمطاب والاختٌار والتعٌٌن(  )، فمهمة هذا المسم لٌس اتخاذ لرار 

ارة العلٌا للموارد البشرٌة التً بدورها تحاور الإدارة التوظٌؾ وإنما تنسٌك الجهود مع الإد

العلٌا فً نوع الموارد البشرٌة المطلوبة ووضع المرشحٌن لأشؽال الوظابؾ الشاؼرة، 
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علاوة علً ذلن فإن المسم ٌجمع معلومات من الألسام الوظٌفٌة الأخرى فً المإسسة 

مارس الإجراءات الرسمٌة من وبالتالً ٌحدد إجراءات التوظٌؾ التً ٌعتمدها ومن ثم ٌ

 إعلان عن الوظابؾ وممابلات واختبارات .

 

 لسم الأجور والرواتب: وعملة ٌتمثل فً تحدٌد أجور ومكافآت ومزاٌا العاملٌن وإدارتها،  -2

 

 

وٌتم تحدٌد الأجور بناء على نتابج تحلٌل وتموٌم العمل، كما أن مستوي الدفع ٌجب أن ٌكون عادل وممبول ولابم  

أساس الفروق الوظٌفٌة بٌن عمل وآخر لذلن فإن المسم ٌكون فً حاجة إلى متخصصٌن ٌملكون مهارات على 

 فنٌة وعلمٌة عالٌة تمكنهم من تحدٌد نظام الدفع أولًا، وإدارته ثانٌاً.

 

لسم التدرٌب والتطوٌر: وٌركز هذا المسم على النشاطات المختلفة المتعلمة بنمل المهارات  -3

ر المهارات المابمة لؽرض إعداد الفرد لموالع إدارٌة أعلً، فبعد تحدٌد للعاملٌن أو تطوٌ

الاحتٌاجات التدرٌبٌة من لبل إدارة الموارد البشرٌة وبالتشاور مع الإدارة العلٌا للمإسسة 

وبالاعتماد علً توجه المإسسة الإستراتٌجً ونوع استراتٌجٌة الأعمال فٌها، تبدأ أعمال 

التدرٌب المناسب سواء كان داخل العمل أو خارجه، كما ٌموم المسم المسم فً اختٌار أسلوب 

 باختٌار المدربٌن والمتدربٌن ومتابعة تنفٌذ البرنامج التدرٌبً وتمٌٌم نتابجه.

 

لسم الخدمات: وٌشمل الإشراؾ على الخدمات التً تمدم إلى العاملٌن بالمإسسة مثل  -4

ن والنمل والخدمات الرٌاضٌة والثمافٌة الرعاٌة الطبٌة والتؤمٌنات الاجتماعٌة والإسكا

والترفٌهٌة، كذلن إعداد الممترحات بشؤن تحسٌن ظروؾ العمل، وفحص شكاوى العاملٌن 

 ومعرفة أسبابها وإعداد التوصٌات بشؤنها.

 

 

 لسم علالات العمل: وتشتمل نشاطات هذا المسم على نوعٌن من العلالات هما:  -5

 

مإسسة بالاتحادات والنمابات ومتابعة التبرعات والشكاوى التً علالات العمل التً تؽطً علالة ال •

تنتج عن علالة المإسسة بالنمابة، علالات العاملٌن وتشمل متابعة حركة العاملٌن داخل المإسسة 

 والتؤكد من أن لنوات الاتصال بٌن الممة والماعدة فً الهرم التنظٌمً تتناسب مع أداء العمل.

 

عن مسوحات العاملٌن الدورٌة واعداد التحلٌلات والجداول الخاصة بتلن  جمٌع الإحصاءات الناتجة •

المسوحات لإطلاع إدارة الموارد البشرٌة على مشاكل العمل لمساعدتها على اتخاذ الإجراءات 
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المناسبة لحل هذه المشاكل، وأخٌرًا ٌفترض أن ٌكون هذا المسم مسبولًا عن المظهر الخارجً 

 ت الاجتماعٌة فٌها والتً تسهم فً تطوٌر البٌبة التً تحٌط بها.للمإسسة من حٌث النشاطا

 

 

 الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية : -
 

لمد ركزت معظم الإتجاهات الحدٌثة على تنمٌة الموارد البشرٌة فً أحد جوانبها تؤكٌداً على أهمٌتها، 

 :ًما ٌلومن هذه الاتجاهات 

 

 إدارة الجـــــــودة الشــــاملــــة: –أ 

 

لدلٌلٌ لوى على نجاح  المتمدمتحمٌك أهدافه ووظابفه فى كثٌر من دول العالم  فً الجامعًونجاح التعلٌم  

تواجه لٌادات التعلٌم على اختلاؾ موالعهم  التًإداراته،وربما مرجع ذلن أن كثٌراً من المشكلات 

تفرض لٌوداً على  التًلكنها تنبع من عوامل داخل البٌبة الأكبر  ولطاعاتهم لٌست مشكلات تعلٌمٌة،

 التعلٌمٌة.مدى ومجال الاختٌارات المتاحة للمٌادات 

 

لأهدافها بفعالٌة وكفاءة،ٌتطلب أن ٌواكب  الجامعًولعل حمٌمة ذلن أن تحمٌك مإسسات التعلٌم     

المإسسة ون الإدارة وسٌلة لتحمٌك أهداؾ ممومات الإدارة المعاصرة،والتى تتمثل فى ك الإدارينظامها 

الولت ذاته وسٌلة لترجمة الأهداؾ المنشودة إلى انجازات والعٌة،إضافة إلى الاستثمار الأفضل  فً وهى

 التًوٌلاحظ أن تلن الممومات . الصلة بٌن المإسسة وبٌبتها المتاحة وتوثٌكللإمكانٌات المادٌة والبشرٌة 

ٌموم علٌها الجودة الشاملة،باعتبارها  التًة،تتشابه إلى حد كبٌر بالممومات تموم علٌها الإدارة المعاصر

 التعلٌمٌة.  المإسساتإدارة  فًأحد المداخل الحدٌثة 

 

 منظومته، كجزء التعلٌمٌة و تطوٌرومن هنا؛تتجه الأنَظار باستمرار لتموٌم هذا النوع من المإسسات    

كمنظومةٍ فرعٌةٍ  –الجامعًتحسٌن فعالٌة مإسسات التعلٌم  روٌعتبالكلٌة، من تطوٌر المنظومة التعلٌمٌة 

أحَد مداخل تطوٌر نظام التعلٌم بشكل عام لسبب بسٌط "أن فالد الشًء لا ٌعطً  –لمنظومة التعلٌم الكلٌة 

ٌبه، أسالٌتمَّ تدرٌبها على  التحسٌن، ولمفالدة الدراٌة باتجاهات  الجامعًكانت لٌادات التعلٌم  شٌباً ، فإذا

 ل تصبح عابماً ٌحول دون تحمٌك الإنجاز.مسٌرته ،بتصبح ؼٌر لادرة على  افإنه

 

على رأس أولوٌات العمل الجامعى؛إذ  الجامعًولهذا تصبح لضٌة تحسٌن فعالٌة إدارة مإسسات التعلٌم 

لم  والطلاب ماوخدمة المجتمع والبٌبة  العلمًمجال التدرٌس والبحث  فًلن ٌنجح  الجامعًأن العمل 

تكن علً رأسه وفى للبه إدارة علمٌة متطورة،ذات رإٌة ثالبة،بداٌة من ربٌس الجامعة ومروراً بنوابه 

 معاونة ولنوعمداء الكلٌات ووكلابها،ووصولاً إلى رإساء الألسام،وما ٌتبع كل هإلاء من أجهزة 

اء مإسساتهم التعلٌمٌة ورفع ٌتحمك ذلن ما لم ٌتوفر لدى المٌادات الجامعٌة الرؼبة الحمٌمٌة فى تحسٌن أد

تحمٌك أهدافها المختلفة؛ولهذا تبرز الحاجة للمٌام بعملٌات التحسٌن والتطوٌر اللازمة لرفع  فًكفاءتها 

 مصر. فً الجامعًمستوي مخرجات مإسسات التعلٌم 

 

،والفعالٌة  Efficiencyبٌن مفاهٌم الكفاءة الإداريالفكر  فًومن الملاحظ وجود لبس    

Effectiveness والكفاٌة،Competency والجودة،Qualityفالكفاءة.Efficiency  تساوى الفعالٌة
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Effectiveness ًإطار التكلفة،ومفهوم الكفاءة ٌحمل بالفعل مفهوم الفعالٌة،وبالتالى لٌس بالضرورة  ف

تؤكد بالفعل أنه فعال ، ٌتم الEfficientالحدٌث عن كفاءة وفعالٌة برنامج ما، فعند المول أن البرنامج كؾء

Effective ٌمكن تحسٌنها عن طرٌك زٌادة الجودة أو  ةفعالاً. فالكفاء،والبرنامج لا ٌكون كفباً إلا إذا كان

تساعد شخصا ما على أداء عمل  التًالكفاٌة فتعنى السمات أو الخصابص  امعاً. أمخفض التكلفة أو هما 

ن هنا ٌلاحظ أن الفعالٌة تتحمك عندما تحمك . ومأفضلأكثر من مولؾ،مع تحمٌك نتابج  فًبصورة جٌدة 

 المخرجات أهداؾ المإسسة ووظابفها.

 

أنواع عدٌدة من المإشرات،منها ما  الجامعًتمدٌر كفاءة وفعالٌة مإسسات التعلٌم  فًولمد اسُتخدِم     

منها بالمإشرات  الثانًوالتجهٌزات والمعدات التعلٌمٌة،وٌرتبط  للمبانًٌرتبط بالخصابص الفٌزٌمٌة 

الإحصابٌة كنسبة المتعلمٌن إلى أعضاء هٌبة التدرٌس ومعاونٌهم،وٌرتبط الثالث منها بنوعٌة التعلٌم 

ومناهجه وأنشطته والمابمٌن علٌه،وٌهتم الرابع منها بجودة أداء أعضاء هٌبة التدرٌس  الجامعً

منها بالإدارة وأسالٌبها وما تتٌحه ممابل المستوٌات التحصٌلٌة لطلابهم،وٌرتبط الخامس  فًومعاونٌهم 

 ومرءوسٌهم.من حرٌة للمٌادة الجامعٌة 

 

ولد تناولتها كتابات كثٌرة على أنها لدرة السلعة أو الخدمة المراد تجوٌدها على ممابلة تولعات 

المستهلكٌن،وتشمل هذه الجودة على مجموعة من الخصابص والصفات، وأٌضا على مجمل من 

جمٌع الممٌزات والخواص  هًبفاعلٌة منتج أو عملٌة أو خدمة ، وبشكل آخر تتعلك  التًالخواص 

 الخدمة.للمنتج أو 

 

متكامل ٌساعد  استراتٌجً إداريفٌعرؾ إدارة الجودة الشاملة بؤنها نظام  الفٌدرالًأما معهد الجودة    

على تحمٌك حالة من الرضا لدى العمٌل ، وٌتضمن هذا النظام المدٌرٌن وأصحاب الأعمال وٌستخدم 

ما جودة الخدمة من وجهة نظر الباحثٌن، فإنها . أعملٌات المنظمة فًطرق كمٌة لإحداث تطوٌر مستمر 

ابن عن طرٌك إشباع وتلبٌة تلن الدرجة من الرضا التى ٌمكن أن  تحممها الخدمة للمستفٌدٌن والزب

 وتولعاتهم.حاجاتهم ورؼباتهم 

 

(( مجموعة المواعد والمنطلمات الأساسٌة التً TQMتمثل مبادئ إدارة الجودة الشاملة بكلٌات التربٌة 

والتً ٌنبؽً أن ٌرتكن إلٌها عند الشروع باستخدام هذا الأسلوب تطبٌمٌاً فً  ،TQMتموم علٌها فلسفة 

 التطبٌك.كلٌات التربٌة، إذ أنه ٌشٌر إلً البناءات الفكرٌة والفلسفٌة التً ٌستند إلٌها الجانب العملً فً 

 

ٌات مثل إعادة وتواجه كلٌات التربٌة التً تحاول تطبٌك نظام إدارة الجودة الشاملة جملة من التحد     

النظر فً أهداؾ الكلٌة وتحدٌد أدوارها، وكذلن تخطٌط وتنفٌذ سلسلة متصلة من أعمال التدرٌب سواء 

برامج التنمٌة المهنٌة لأعضاء هٌبة التدرٌس وكذلن الموظفٌن، أو السلون المٌادي لمختلؾ المستوٌات، 

اء التدرٌسً، وحتى تكون الكلٌة وسٌلة وذلن بؽٌة الوصول لتحسٌن جوانب العمل، والمناخ المحٌط بالأد

 جدٌد.حٌاة جدٌدة فً مجتمع 

 

ولد سبمت الإشارة إلً فلسفة الرواد الأوابل الذٌن كانت لهم إسهاماتهم فً تطوٌر حركة الجودة      

الشاملة، ولد وضع كل منهم مجموعة من المبادئ اللازمة لتطبٌك أسلوب الجودة الشاملة، ولكننا نجد 

نان اتفاق حول تحدٌد هذه المبادئ فً عشرة مبادئ أساسٌة ٌجب توافرها لتطبٌك مدخل الآن أن ه

 الجودة الشاملة بكلٌات التربٌة:
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 دعم وتؤٌٌد الإدارة العلٌا : .1

 

وٌعنً ذلن إٌمان الإدارة العلٌا بتطبٌك مدخل إدارة الجودة الشاملة من خلال الإعلان عنه أمام جمٌع 

ن علً مختلؾ مستوٌاتهم، والتزام الإدارة ببرامج الجودة الشاملة علً كافة مستوٌات الإدارة والعاملٌ

المستوٌات، وتصمٌم الاستراتٌجٌات اللازمة للتطبٌك، وتوفٌر الموارد المالٌة والبشرٌة اللازمة لذلن مع 

 بٌنها.تحدٌد المسبولٌات والسلطات والتنسٌك اللازم فٌما 

 

تطبٌك إدارة الجودة الشاملة بكلٌات التربٌة إلً أنها المفتاح الربٌسً وٌرجع التزام الإدارة العلٌا ب     

لنجاح برامج الجودة ونجاح الكلٌة فً أدابها لدورها المنوطة به، وأٌضًا لأنها المثل والنموذج الواضح 

أمام العاملٌن الذي ٌنبؽً أن ٌحتذونه فً أداء أعمالهم، حٌث تعتبر المرارات المتعلمة بالجودة من 

لمرارات الاستراتٌجٌة التً تموم بها الإدارة العلٌا والتً تإدي لنجاح النظام المستهدؾ، وٌتمثل التزام ا

 الآتٌة:الإدارة العلٌا بالجوانب 

 

 

 

 تعزٌز ثمافة الجودة. . أ

 

 تعزٌز وتطوٌر إمكانٌات أعضاء هٌبة التدرٌس والموظفٌن والعاملٌن فً أدابهم. . ب

 

 واضحة المعالم للكلٌة وأهدافها. جٌةاستراتٌج. توفٌر رإٌة 

 

والتزام الإدارة بالأسس السابمة ٌساعدها فً تحمٌك أهداؾ الكلٌة، وٌجعل الإدارة محل ثمة من جانب      

 الطلاب وأعضاء هٌبة التدرٌس والعاملٌن وكذلن المجتمع المحٌط.

 

 

 التركٌز علً الطلبة : .2

 

حٌث ٌعتبر الطلبة هم أساس ومحور النظام التعلٌمً أي أساس الجودة أٌضًا، فبدون وجود طلبة  

للتدرٌس لهم فلا ٌوجد عمل لكلٌات التربٌة، أو لإجراء البحوث، أو توفٌر للخدمات، فبدون المٌمة 

لمتزاٌد للكلٌات المتصورة لكلٌات التربٌة فلٌس هنان أدنً سبب لاختٌار الطلبة لها عبر العدد الكبٌر ا

، الأخرى؛ ولرفع هذه المٌمة ٌنبؽً لٌاس رضا الطالب، ومستوي الجودة المطلوبة وإدارة هذه الجودة

لأن الطالب هو المستفٌد الأول، وٌمثل رضا المستفٌد المحور الأساسً الذي تدور حوله كل مفاهٌم إدارة 

بالكلٌة سواء كانوا عملاء داخلٌٌن أو  الجودة الشاملة؛ لأنه ٌتسع لٌشمل جمٌع العملاء المستفٌدٌن

 مإسسة.خارجٌٌن، وهذا هو مفتاح النجاح لأٌة 

 

لذلن ٌجب تحمٌك تولعاتهم عن الخدمات الممدمة لهم من لبل الكلٌة، بحٌث تصمم وتمدم تلن      

الخدمات لتشبع حاجات ورؼبات وتولعات الطلبة عن الكلٌة، وٌهدؾ التركٌز علً الطالب اكتشاؾ ما 

دة المتٌنة الذي ٌرٌده وٌحتاجه، حٌث إن إرضاء الطالب وإشباع حاجاته ٌعد الركٌزة الأساسٌة والماع

التً ٌجب أن تنطلك منها كلٌات التربٌة فً المستمبل. ومدخل الجودة الشاملة ٌوسع مفهوم ودابرة 
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الطالب لتشمل الموظفٌن العاملٌن داخلها، وٌعدهم عنصرًا مهمًا وحٌوٌاً من عناصر مجموعة العملاء، 

لتربٌة، والتً سوؾ ٌترتب علٌها وتعتبر التنمٌة الشاملة المتكاملة للطالب المهمة الأساسٌة لكلٌات ا

تحمٌك كافة الأؼراض التً تسعً إلً تحمٌمها مثل الاستمرارٌة والنمو، وتحمٌك رؼبات وحاجات 

 الطلبة.

 

 التركٌز علً العملٌات مثلما ٌتم التركٌز علً النتابج : .3

 

و مجموعة من إن نظام العملٌات ٌمصد به أن ٌنظر إلٌكلٌة التربٌة كنظام شامل، ولما كان النظام ه

العملٌات فإن ذلن ٌعنً أن مسبولٌة الجودة تضامنٌة بٌن كل المستوٌات التنظٌمٌة بالكلٌة وبٌن كل 

وبالتالً أصبح الاهتمام بالعملٌات موازٍ للاهتمام بالنتابج لأن  النظام.العاملٌن، وكل العناصر الداخلة فً 

 شاملة وتكون لها صفة الاستمرارٌة.العملٌات تإدي إلً النتابج، وبالتالً تتحمك الجودة ال

 

علً فلسفة المنع والولاٌة من الأخطاء، بدلًا من اكتشاؾ  -التركٌز علً العملٌة–وٌعتمد هذا المدخل      

الأخطاء بعد تحممها، وهذا ما عبر عنه كروسبً بالأخطاء الصفرٌة أو الحصول علً الأشٌاء صحٌحة 

 مرة.من أول 

 

إدارة الجودة الشاملة علً تحسٌن العملٌات التً تإدي إلً تحسٌن النتابج، بدلًا ومن ثم تموم فلسفة      

من التركٌز علً النتابج فمط ممثلة فً نتابج امتحانات الطلاب، فالتعلٌم لٌس منتجًا ٌمكن لٌاس مخرجاته 

م من خلال بدلة لاعتماده فً التعامل علً الإنسان وكٌفٌة بنابه وتطوره، وبالتالً تتحمك جودة التعلٌ

 للمخرجات.تحسٌن جمٌع العملٌات والمراحل ولٌس من خلال الفحص النهابً 

 

 الولاٌة من الأخطاء لبل ولوعها : .4

 

وهذا المبدأ ٌتحمك عندما ٌتم التركٌز علً العملٌات التً تإدي إلً النتابج المتولعة، فالتركٌز علً 

لوب الجودة الشاملة ٌحث علً فكرة الولاٌة لدي العملٌات ٌمكننا من الولاٌة من الأخطاء لبل ولوعها،وأس

العاملٌن أثناء ممارستهم لأعمالهم الٌومٌة، وٌتطلب ذلن المبدأ استخدام معاٌٌر للمٌاس، بحٌث ٌمكن لٌاس 

 الأخطاء.جودة المنتجات أو الخدمة أثناء العملٌة بدلًا من الالتصار علً استخدام المعاٌٌر بعد ولوع 

ن الأخطاء لبل ولوعها ٌساعد علً نجاح تطبٌك إدارة الجودة الشاملة فً كلٌات وبالتالً فالولاٌة م

 التربٌة والوصول بها إلً الأفضل.

 

 شحن وتعببة خبرات الموي العاملة : .5

 

حٌث تموم المفاهٌم الإدارٌة التملٌدٌة علً افتراض أن الأفراد العاملٌن لا ٌهمهم سوي الحصول علً 

دارة الجودة الشاملة ٌعتبر التعوٌض المالً هو أحد الطرق التً ٌتم بها الأجر، ولكن فً ظل مفهوم إ

تعوٌض العاملٌن عن جهودهم، ولمد أوضحت الدراسات أن الأفراد ٌتم تعٌٌنهم واستمرارهم فً المنظمة 

لعدة أسباب ولا ٌمثل الأجر سوي واحد منها، فالأفراد ٌحبون أن ٌشعروا بالثناء والامتنان ممابل 

ومن ناحٌة أخري فإن العاملٌن لدٌهم مهارات هابلة وفرصًا واسعة ٌمكن من خلالها تطوٌر جهودهم، 

 فابز.العمل وزٌادة الأرباح وتخفٌض التكالٌؾ، وإشعارهم بؤنهم جزء من أعضاء فرٌك 
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وبالتالً ٌمكن حفز أعضاء هٌبة التدرٌس وجمٌع العاملٌن بكلٌة التربٌة، وتسخٌر كل جهودهم ولدراتهم 

بل متعددة مثل تنمٌة روح العمل الفرٌمً، وتشجٌعهم وإشعارهم بالمسبولٌة تجاه ما ٌمومون به من بوسا

 عمل، وكذلن التدرٌب المستمر لهم لتنمٌة لدراتهم ومهاراتهم.

 

 اتخاذ المرارات المرتكزة علً الحمابك : .6

 

تعتمد الجودة علً اتخاذ المرارات استناداً إلً الحمابك، وتبنً المنهج العلمً لحل المشكلات من خلال 

فرص التحسٌن، وٌشترن فً التنفٌذ جمٌع أعضاء هٌبة التدرٌس والعاملٌن بالكلٌة من خلال الفهم الكامل 

ن فهم كل منهم للدور الذي وكذل المرارات،للعمل ومشكلاته، وكافة المعلومات التً تتخذ علً أساسها 

ٌموم به. وٌكون اتخاذ المرارات مبنٌاً علً توفٌر نظم معلومات فاعلة واعتماد الأفراد العاملٌن أنفسهم، 

إذ أنهم أكثر لدرة علً إدران الحمابك من ؼٌرهم فً هذا المجال. ولد أصبح النجاح الفعلً للمرارات 

وفاعلٌة من المرارات التً كانت تعتمد فً ضوء الحدس أو  التً تعتمد الحمابك ٌعتمد بصورة أكثر كفاءة

 الشخصٌة.التخمٌن أو الخبرة 

 

 

 

 

 التطبٌك الفعال للمشاركة والعمل الجماعً : .3

 

ٌعتبر العمل الجماعً سمة من سمات المنظمات العصرٌة، فالبشر هم جوهر العملٌة وأهم 

المرؼوبة. وعلً إدارة الكلٌة أن تعمل عناصرها، فمن خلال جماعة العمل تحمك المنظمات أهدافها 

جامعة لبناء فرق عمل، وتطوٌر فعالٌة هذه الفرق إٌماناً منها بؤن النجاح فً إدارة فرٌك العمل هو 

نجاح مإكد للأفراد، وهذا ٌمتضً أن ٌكون الأفراد علً استعداد لتمدٌم ولتهم وخبرتهم ونشاطهم إلً 

مٌك أهدافهم من خلال الجماعة، وهذا بافتراض أن الفابدة الجماعة فً ممابل إشباع احتٌاجاتهم وتح

 فٌها.التً تعود علً الجماعة تكون من إسهاماتهم 

 

الجودة الشاملة فً كلٌات التربٌة علً أهمٌة المشاركة والتعاون بٌن مختلؾ  ةنظام إداروٌركز      

المستوٌات بدلاً من المنافسة بٌنهم، وذلن بدءًا من عمٌد الكلٌة وانتهاءً بالطلاب، حٌث إنه من خلال هذا 

التحسٌن التعاون تستطٌع الألسام معرفة احتٌاجات بعضهم البعض من الموارد المختلفة مما ٌساعد عملٌة 

وٌإدي إلً تحمٌك الكلٌة لأهدافها المختلفة وجعلها ذو مكانة مهمة فً خدمة المجتمع الذي توجد ،المستمر

 به، والتحرر من الإدارة التملٌدٌة إلً إدارة تعتمد علً المشاركة والعمل الجماعً.

 

 توكٌد الجودة : .8

 

الشاملة إذ أن دلة المعاٌٌر المعتمدة ذات  ٌعتبر توكٌد الجودة ذو أثر فعال فً نجاح نظام إدارة الجودة 

وللحفاظ علً تطبٌك نظام إدارة ، أثر كبٌر فً تحمٌك نجاح كلٌة التربٌة التً ارتضت هذه المعاٌٌر

بالكلٌة والتزام جمٌع العاملٌن بهذه المعاٌٌر وصولًا لضمان الجودة والتحسٌن  TQMالجودة الشاملة 

افظة علً توافر جمٌع المعاٌٌر باستمرار، والتمٌٌم المستمر لكافة المستمر، والذي ٌتحمك من خلال المح

جوانب العملٌة التعلٌمٌة بالكلٌة، للحفاظ علً المستوي الذي تصل إلٌه كلٌة التربٌة من تطبٌمها لإدارة 

 الجودة الشاملة، وعدم التنازل عنه.
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 التؽذٌة الراجعة : .9

 

من التؽذٌة الراجعة ٌمثل عنصرًا مهمًا وحٌوٌاً فً أي  " علً أن إلامة حلمة مؽلمة ولوٌةSallisٌإكد "

عملٌة لضمان الجودة، وذلن لأن التؽذٌة الراجعة تتٌح للمبادئ السابمة إمكانٌة تحمٌك النتابج المطلوبة 

 منها.

 

وتتم هذه العملٌة عن طرٌك رصد نتابج التمٌٌم الذاتً وتمٌٌم برامج التدرٌب والتنمٌة المهنٌة      

مة والخاصة بجمٌع أنشطة كلٌة التربٌة وممارنتها بالبٌانات، وذلن باستخدام أدوات التحلٌل المستدا

دٌد نماط الموي والضعؾ، وتدعٌم نماط الموي وإصلاح نماط الضعؾ ، ثم تح المناسبة ومماٌٌس الأداء

 بما ٌساعد علً استمرارٌة التحسٌن.

 

 التحسٌن المستمر : .11

 

جوهر الجودة الشاملة، فالؽرض الأساسً من الإدارة هو العمل علً ٌشكل مفهوم التحسٌن المستمر 

ٌنطبك ذلن علً كلٌات ، وتحسٌن الخدمات وتطوٌرها، ولٌس التمسن بمستوي معٌن من المبول

التربٌة فً الرؼبة الدابمة لدٌها فً تحمٌك تحسٌن مستمر تدرٌجً وجوهري فً كل العملٌات 

علً إشباع رؼبات الطلاب وتحمٌك متطلباتهم، ولذلن فإن  والخدمات التً تمدمها للطلاب، للعمل

التحسٌن المستمر ٌعنً الرؼبة المستمرة لتحسٌن جودة الخدمات التً تمدم للطالب، وٌعتبر هذا 

 الطوٌل.عنصرًا أساسٌاً للتحسٌن المستمر علً المدى 

 

كلٌة التربٌة وإدارتها،  وٌتطلب التحسٌن المستمر أن ٌكون التحسٌن رؼبة صادلة ودابمة من لبل     

وٌكون تحسناً تدرٌجٌاً فً كل العملٌات وعلً كل المستوٌات، وأن ٌكُرّس كل فرد بالكلٌة للتحسٌن 

المستمر بصورة شخصٌة وجماعٌة من خلال التعاون والمشاركة الإٌجابٌة، وتعزٌز عملٌات التموٌم 

العلمً وأسالٌب حل المشكلات، والاعتماد علً الذاتً والرلابة الذاتٌة للفرد والكلٌة، واستخدام المنهج 

لاعدة بٌانات متكاملة حول أنشطة الكلٌة وطلابها والمستفٌدٌن من المجتمع المحٌط، واستنباط التؽذٌة 

 جمٌعهم.الراجعة من المستفٌدٌن 

 

 ٌمكن نلاحظ من العرض السابك لمبادئ إدارة الجودة الشاملة فً كلٌات التربٌة أنها جمٌعاً مترابطة، لا

تحمٌك أحدها بدون الآخر؛ فالعمل الجماعً لا ٌتحمك بدون التزام الإدارة العلٌا، وٌحدث ذلن بمحاولة 

الولاٌة من الأخطاء لبل ولوعها، ومن خلال عملٌة التؽذٌة الراجعة ٌتحمك التحسٌن المستمر والذي 

حمٌك رؼبات الطلاب، وبالتالً ٌكون للخدمات والنتابج وكذلن العملٌات، وهكذا تستطٌع كلٌة التربٌة ت

تحمٌك أهدافها المنشودة فً المجتمع من خلال تطبٌك مبادئ إدارة الجودة الشاملة وذلن علً كافة 

 المستوٌات الإدارٌة بالكلٌة.

 

 إدارة التؽــــــــٌر: –ب 

 

ة الأهداؾ تعبر إدارة التؽٌٌر عن كٌفٌة استخدام أفضل الطرق التصادٌا وفعالٌة لإحداث التؽٌٌر لخدم

 ٌكون:المنشودة، والتؽٌٌر لد 
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من أعلى إلى اسفل، اي ٌؤخذ اتجاه خط السلطة، حٌث تستخدم الإدارة العلٌا سلطاتها فً توجٌه التؽٌر 

من تؽٌر المناصب والمٌادات الربٌسٌة أو تؽٌر الجانب التكنولوجً أو إعادة التنظٌم، وٌحمك هذا 

فٌذه، وإن كان له تؤثٌره السلبً بالنسبة للروح المعنوٌة للعاملٌن، الأسلوب السرعة فً إدخال التؽٌٌر وتن

 ونمص التؤٌٌد والتدعٌم من جانب المستوٌات الإدارٌة الدنٌا.

 

من أسفل إلى أعلى، أي تؤتً المبادرة لإحداث التؽٌر من جانب المستوٌات الإدارٌة الأدنى أو لد تطلب 

لتؽٌر فً هذه المستوٌات الدنٌا بتدرٌب الأفراد على السلوكٌات الإدارة العلٌا منها لٌادة التؽٌر، وٌتم ا

والمهارات الجدٌدة أو إدخال جماعات وإدارات استشارٌة جدٌدة لالتراح الطرق الجدٌدة فً أداء الأعمال 

 أو تطبٌك التؽٌر.

 

نوعة وٌدعم التؽٌر تنمٌة الموارد البشرٌة من خلال ظهور بعض نماذج التؽٌر التً تمتلن أدوات مت

وممٌزات تساعد المابمٌن على تنمٌة الموارد البشرٌة فً اختٌار الاستراتٌجٌة المتاحة من أجل إحداث 

 ٌلً:التؽٌر سواء الفردي أو التنظٌمً، ومن أهم هذه النماذج ما 

 

 (:3Sوآخرون )نموذج    Mckinsyنمـــوذج مـــاكـــنزي   

 

الفاعلٌة التنظٌمٌة التً تتؤتى من التفاعل بٌن العوامل ٌموم هذا النموذج على عنصرٌن أساسٌن هما 

المتعددة المكونة له، والثانً ٌتمثل فً احتٌاج التؽٌٌر الناجح للاهتمام بالارتباط الداخلً بٌن متؽٌراته، 

( عوامل تتولؾ على بعضها  البعض، وهً )البنٌة، الاستراتٌجٌة، النظم، 3وٌتؤلؾ هذا النموذج من )

ك العمل، المهارات، المٌم المشتركة(، وفٌما ٌلً شرح موجز لكل عامل من هذه العوامل الاسلوب، فرٌ

 على حدة:

 

 Structureالبنٌـــــة  -6

 

وتشٌر إلى التصمٌم التنظٌمً وتتضمن عدة عناصر منها، درجة الهرمٌة، ومدى المركزٌة 

البشرٌة، والمالٌة والتمنٌة، وذلن التً واللامركزٌة، تحدٌد الأدوار والمسبولٌات، تمٌٌم فاعلٌة النظم 

تحدٌد مدى دعمها وتعزٌزها لأهداؾ المإسسة، فضلاً عن دراسة طبٌعٌة الدوافع والمحفزات فً 

 الموارد البشرٌة، ووضع مٌزانٌة للسٌاسات والاجراءات.

 

 Strategyالاستراتٌجٌة  -3

 

لتنافسً، وتتضمن رإٌة المإسسة وتشٌر إلى الدرب  الذي تختاره المإسسة لتصل عبره إلى النجاح ا

 وتوجهها، بالإضافة إلى وسابل وسُبل توصٌل واستخدام وتفعٌل رإٌة المإسسة وتوجهها.

 

 Systemsالنظــــــم  -8

 

وهً تلن الاجراءات المتنوعة فً مجالات مثل "تكنولوجٌا المعلومات"، والتً عن طرٌمها تعمل 

الروتٌنٌة المطلوبة من أجل أداء العمل، بما فً ذلن  المإسسة بشكل مستمر، كما تشٌر إلى العملٌات 

 أسالٌب تنالل المعلومات عبر المإسسة.
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 Styleالأسلـــــوب  -9

 

وٌشٌر إلى السُبل التً ٌتبعها الرإساء لتحدٌد الأولوٌات، وكٌفٌة تصرفهم من أجل الوصول لأهداؾ 

تصال، مدى وجود بٌبة داعمة المإسسة التً ٌعملون لأجلها، وٌتضمن عدة عناصر منها، مستوى الا

 لفرٌك العمل.

 

 Staffفرٌك العمل )الأفراد(  -11

 

وٌشٌر إلى عملٌات تنمٌة الموارد البشرٌة، ومن النماط التً ٌمكن دراستها فً هذا البعد فاعلٌة الاستفادة 

تً لد من  العاملٌن، مدى ملابمة الموارد للعاملٌن، مستوى دافعٌة فرٌك العمل، وؼٌرها من العوامل ال

 تزٌد من الرضا الوظٌفً.

 

 Skillsالمهــــــــــارات  -11

 

وتوصؾ بؤنها السمات المحورٌة "أو المدرات البارزة" فً مجالات مثل خدمة العملاء، وضبط الجودة، 

والإبداع والتً تمٌز مإسسة ما عن منافسٌها، ومن المفاهٌم التً تركز على دراستها مدى التوافك بٌن 

 فراد، مدى توفر الفرصة لمشاركة التدرٌب.العمل ومهارات الأ

 

 Shared Valueالمٌم المشتركة  -12

 

وتشٌر إلى "رإٌة المإسسة"، فهً الاٌمان الحمٌمً فً أصل لٌام المإسسة وتولعات أفرادها، وهً 

 بمثابة وعً وضمٌر المإسسات، وتمنحها الإرشاد فً ولت الأزمات.

 

الترابط الداخلً بٌن متؽٌراته من أجل إحداث التؽٌر المنشود، وبذلن ٌتضح أن هذا النموذج ٌإكد على 

وٌعد أداة فعالة فً تحلٌل لضاٌا تنمٌة الموارد البشرٌة داخل المإسسات، كما ٌعد أداة لتمٌٌم الصراعات 

المختلفة عند تطبٌك البرنامج التنموي، كما ٌسعى إلى تؽٌر فً البنٌة والنظم والأسالٌب المتبعة والأفراد، 

المهارات ورإٌة المإسسة من أجل تحسٌن وتطوٌر الأداء التنظٌمً، وتحسٌن الفاعلٌة المإسسٌة ككل، و

 وهذا بدوره ٌوفر مناخ إٌجابً من أجل التنمٌة البشرٌة.

 

وٌتضح بذلن أن إدارة التؽٌٌر تركز على تبدٌل وضع المإسسة الحالً ككل بما فٌها من أفراد إلى وضع 

زٌادة فاعلٌتها وكفاءتها وتحمٌك الرضا الوظٌفً لأفرادها، وذلن من خلال تبنً مستمبلً منشود من أجل 

 نظام فعال للتنمٌة المهنٌة والتدرٌب، ودعم التعلٌم المستمر لكافة أفرادها.

 

 إدارة المعــــــرفــــــة: –ج 

 

الأداء المإسسً فً تلعب إدارة المعرفة دورًا حٌوٌاً فً بناء المإسسة، حٌث أنها تإثر وبشكل كبٌر على 

 هما:المنتجات( فضلاً عن الأداء العام للمإسسة، وذلن بطرٌمتٌن  –العملٌات  –الابعاد المختلفة )الأفراد 
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 تولٌد المعرفة ذاتها التً تستطٌع المساهمة فً تحسٌن أداء المإسسة فً المستوٌات الأربعة.

 

 ة.التؤثٌر المباشر فً التحسٌنات الضرورٌة للأبعاد الأربع

 

 ٌلً:ومن أهم أهداؾ إدارة المعرفة التً تدعم تنمٌة الموارد البشرٌة ما 

 

 جذب رأس المال الفكري لوضع الحلول للمشكلات التً تواجه المإسسة.

 

 خلك البٌبة التنظٌمٌة التً تشجع كل فرد فً المإسسة على المشاركة بالمعرفة.

 

 ٌتها وإعادة استخدامها.تحدٌد المعرفة الجوهرٌة وكٌفٌة الحصول علٌها وحما

 

التؤكد من فاعلٌة تمنٌات المإسسة، ومن تحوٌل المعرفة الضمنٌة إلى معرفة ظاهرة وتعظٌم العوابد من 

 الملكٌة الفكرٌة.

 

 تحول المإسسات من الالتصاد التملٌدي إلى الالتصاد العلمً الجدٌد )الالتصاد المابم على المعرفة(.

 

 ل التخطٌط وإدارة وتطوٌر أداء العاملٌن وإدارة المإسسة.تطوٌر الأداء المإسسً من خلا

 

 تبنً فكرة الإبداع عن طرٌك تشجٌع مبدأ تدفك الأفكار بحرٌة.

 

 تحسٌن صورة المإسسة وتطوٌر علالتها بمثٌلاتها.

 

 ٌلً:ومن الآلٌات المتبعة لتحسٌن إنتاجٌة الموارد البشرٌة بالجامعات فً ضوء مدخل إدارة المعرفة ما 

 

إنشاء لاعدة معرفٌة بكل جامعة تخدمها شبكة اتصالات حدٌثة، أي توفٌر لواعد للبٌانات ومستودعات 

إلكترونٌة لتخزٌن المعرفة، بحٌث تكون متاحة لجمٌع أفراد المجتمع الأكادٌمً، وتكون ذات بنٌة تنظٌمٌة 

 فابمة تٌسر الحصول على المعرفة فً أي ولت بسهولة وٌسر.

 

ل فعالة بٌن الجامعات المختلفة بعضها وبعض وبٌنها وبٌن مراكز البحوث بما استحداث نظم اتصا

 ٌضمن التكامل وعدم التكرار للموضوعات.

 

تبنً ثمافة تنظٌمٌة بالجامعة تشجع أعضابها فً جمٌع التخصصات على مشاركة المعرفة وتبادلها بشكل 

 فعال، وتكافا من ٌملكها.

 

 على:ٌة الموارد البشرٌة إلى أنها تساعد الجامعة وترجع أهمٌة إدارة المعرفة فً تنم

 

 تحمٌك الفعالٌة التنظٌمٌة، وٌتم ذلن من خلال:

 

 بناء وتنمٌة لدرة الجامعة على الاستخدام الأمثل لمواردها المختلفة.
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إطلاق الطالات الفكرٌة والمدرات الذهنٌة لأفراد الجامعة على كافة المستوٌات، ومن ثم المساهمة فً 

 كفاءة العملٌات وتحسٌن إنتاجٌة المإسسة.رفع 

 

توفٌر المعرفة التً تتناسب مع الموارد المتاحة داخل الجامعة واسالٌب استٌعابها وتحرٌكها لخدمة 

 الأهداؾ التً تسعى إلٌها.

 

 التكٌؾ مع المتؽٌرات العالمٌة والمحلٌة عن طرٌك:

 

 لباتها بشكل أفضل.توفٌر المعرفة بتلن المتؽٌرات ومصادرها واسبابها ومتط

 

 تكوٌن واستثمار حصٌلة معرفة وثمافات المجتمع المختلفة.

 

بناء وتنمٌة لدرة الجامعة على التعامل مع المتؽٌرات وزٌادة إحساسها بإرهاصات التؽٌر فً تولٌت 

 مبكر.

 

 تحمٌك التكامل بٌن لدرات الموارد البشرٌة المبدعة من ذوي المعرفة من جانب ومتطلبات تمنٌات

 الاتصال والمعلومات من جانب آخر.

 

 المدرة على المنافسة والبماء، وذلن من خلال:

 

تجدٌد الرصٌد المعرفً والتخلص من المفاهٌم والخبرات المتمادمة التً تعجز عن مواكبة معطٌات 

 الظروؾ الجدٌدة والمتؽٌرة باستمرار.

 

للجامعة وإمكانٌاتها لبناء وتنمٌة وتفعٌل  توفٌر حجر الأساس الذي تموم علٌه منظومة المدرات المحورٌة

 لوتها التنافسٌة.

 

مساندة الإدارة فً عملٌة التجدد الفكري من خلال استمبال المفاهٌم والخبرات الجدٌدة واستٌعابها 

 وتوظٌفها فً تنمٌة الموارد البشرٌة، ومن ٌمدر على إبداع معرفة جدٌدة.

 

سمح بنمل المعرفة الضمنٌة المخزنة فً عمول الأفراد إلى تبنً عدد من الإجراءات التنظٌمٌة التً ت

 التالٌة:معرفة صرٌحة من خلال الوسابل 

 

اللماءات والمإتمرات والندوات العلمٌة وؼٌرها، حٌث تمثل هذه الروافد آلٌات لنمل وتبادل وتطوٌر 

حمٌك تمٌزاً فً أدابهم المعرفة داخل الجامعة وخارجها بالشكل الذي ٌسهم فً تنمٌة مواردها البشرٌة، وت

 البحثً والعملً.

 

عمد السٌمنارات أو ورش العمل المرتبطة بمجالات العمل المختلفة، والتً تعد بمثابة لنوات تتٌح فرص 

 نمل وتبادل المعرفة وتشارن الخبرات بٌن أعضاء المجتمع الأكادٌمً.
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بحٌث تكون مزودة بؤماكن خاصة بالبحث تعمٌم نظام المكتبة الإلكترونٌة داخل كلٌات الجامعات المختلفة 

على الإنترنت وذات اتصال بالمكتبات الأخرى المحلٌة والعالمٌة، مما ٌٌسر عملٌة الحصول على 

 المعرفة وتبادلها وإبداعها.

 

 تطوٌر نظم النشر الإلكترونً لتٌسٌر إجراءات النشر العلمً فً المجالات والدورٌات المحلٌة والعالمٌة.

 

أن إدارة المعرفة تساعد الأفراد على التعلم والانطلاق نحو المعرفة المتجددة كل فً  وبذلن ٌتضح

تخصصه، كما تسهم فً تطوٌر وتنمٌة مواردها البشرٌة من خلال تخطٌط التدرٌب على فترات تستمر 

 طوال حٌاة الفرد الوظٌفٌة.

 

 إدارة التمــــــٌز: –د 

 

رات والمدرات التً ٌمتلكها أصحاب الأداء المتمٌز، ٌعرؾ التمٌز بؤنه مجموعة المعارؾ والمها

 متؽٌرة.وتساعدهم على أداء مجموعة من المهام الوظٌفً فً ظل ظروؾ بٌبة 

 

بٌنما تعرؾ إدارة التمٌز بؤنها جهود تنظٌمٌة مخططة تهدؾ إلى تحمٌك الممٌزات التنافسٌة والدابمة 

 هما:للمإسسة، وتدعم الإدارة فً بعدٌن 

 

الأول: أن ؼاٌة الإدارة الحمٌمٌة هً السعً إلى تحمٌك التمٌز، بمعنى إنجاز نتابج ؼٌر مسبولة البعد 

 تتفوق بها على كل من ٌنافسها بل وتتفوق بها على نفسها بمنطك التعلم.

 

البعد الثانً: أن كل ما ٌصدر عن الإدارة من أعمال ولرارات وما تعتمده من نظم وفعالٌات، ٌنبؽً أن 

 تمٌز أي الجودة الفابمة الكاملة التً لا تترن مجالاً للخطؤ أو الانحراؾ.ٌتسم بال

 

وهً فً الأساس "إدارة متمٌزة للموارد البشرٌة، حٌث أن الأداة الحمٌمٌة والموة الفاعلة فً تحمٌك 

ؼاٌات وأهداؾ المإسسات هم "الموارد البشرٌة" من العاملٌن ذوي المعرفة الذٌن ٌتم اختٌارهم بعناٌة 

فابمة، وتوفر لهم الإدارة فرصة التنمٌة المستمرة والتدرٌب الهادؾ إلى زٌادة مهاراتهم وتستثمر لدراتهم 

الفكرٌة والمعرفٌة فً تطوٌر الأداء وتمكنهم دابمًا من السٌطرة على ممدرات العمل وحرٌة الحركة 

 المرارات.والمشاركة فً تحمل المسبولٌات واتخاذ 

 

لإدارة التمٌز تعمل على تحدٌد معاٌٌر التمٌز وممومات نجاحه، وهذه النماذج كما ظهرت نماذج عدٌدة 

لها خصابصها التً تنفرد بها ولكنها تشترن فً محاولة تحسٌن الأداء وصولاً إلى التمٌز، ومن هذه 

النماذج النموذج الٌابانً لدٌمنج، النموذج الأوروبً، النموذج الأمرٌكً بالدرٌج، ومن المعاٌٌر التً 

تركز علٌها هذه النماذج "الأفراد" أو "الموارد البشرٌة" وٌتناول هذا المعٌار إدران الجودة، ووعى 

الإدارة بمهمة مرالبة الجودة من خلال وضع خطط لتعلٌم وتدرٌب الموارد البشرٌة بالمإسسة لتطوٌر 

الٌة لتحمٌك التمٌز فً الأداء، نتابج أدابهم كما ٌتناول لدرة الجامعة على إدارة الموارد البشرٌة بكفاءة وفع

حٌث أن امتلان الموارد وحدها لا ٌضمن التمٌز فً الأداء، ولكن فً كٌفٌة تخصٌص الموارد وإدارتها 

من خلال تدرٌب وتطوٌر الموارد البشرٌة لتنمٌة مهاراتهم وتحفٌزهم لاستخدام تلن المهارات، وثمافتهم 

 الأداء.المعرفٌة لتحمٌك أهداؾ الجامعة ورفع كفاءة 
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وبذلن تتضح أهمٌة نماذج إدارة التمٌز فً الجامعات بما ٌسهم فً تنمٌة الموارد البشرٌة بها، من خلال 

 التالٌة:النماط 

 

تإدي إلى زٌادة الوعً بؤهمٌة الجودة والاهتمام بإدارة الجودة ومدى أهمٌتها فً تحمٌك المٌزة التنافسٌة 

 بها، وبالتالً ضمان البماء والاستمرار.

 

تشجٌع الجامعات على التمٌٌم الذاتً من خلال المعاٌٌر التً ٌمدمها كل نموذج ونماط التمٌٌم التً ٌوفرها 

 كل منهم.

 

تعمل على التعاون والمشاركة بٌن الجامعات والمإسسات المختلفة على نطاق واسع من خلال نشر 

وبٌان الفوابد الناجمة عن تطبٌك مثل هذه المعلومات التً تتعلك بالتطبٌك الناجح لاستراتٌجٌات الجودة، 

 الاستراتٌجٌات.

 

 زٌادة فعالٌة مشاركة الجامعات فً خدمة المجتمع.

 

 دعم ممارسة لٌاس الأداء )التمٌٌم الذاتً( وممارنتها بمستوٌات الأداء العالمٌة.

 

 زٌادة الكفاءة التعلٌمٌة، ورفع مستوى أداء العاملٌن.

 

 ن جمٌع المابمٌن بالعملٌة التعلٌمٌة والعمل بروح الفرٌك.تحمٌك الترابط والتكامل بٌ

 

 مواجهة التمدم التكنولوجً الهابل، وما ٌمثله من تحدي للعمل البشري.

 

 التطـــــوٌـــــر التنظٌمــــــــــً: -هـ 

 

ٌعد صٌؽة من صٌػ التؽٌر التنظٌمً ومدخلاً سلوكٌاً لتٌسٌر التؽٌر فً لٌم ومعتمدات ومدركات 

 التنظٌمٌة.واتجاهات ولدرات وسلوكٌات العاملٌن فرادى وجماعات وفً ممارستهم لأدوارهم ومهامهم 

 

 بؤنه:كما ٌعرؾ التطوٌر التنظٌمً 

 

 هدؾ زٌادة الفاعلٌة المإسسٌة.التؽٌر المنشود الذي ٌتضمن المإسسة بالكامل، وٌست

 

التطبٌك واسع النطاق للمعرفة العلمٌة السلوكٌة للتنمٌة المدروسة وتعزٌز الاستراتٌجٌات المإسسٌة 

 والبنٌة والعملٌات من أجل تحسٌن فاعلٌة المإسسة.

 

 نشاط نظامً وعملٌة مستمرة تساعد المإسسة على التعامل مع المشكلات الحالٌة والمتولعة، ووضع

 المادة فً مولؾ استبالً ولٌس ارتكاسً.

 

 وٌعرؾ أٌضاً بؤنه استراتٌجٌة تعلٌمٌة، تهدؾ إلى:
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تؽٌر الاتجاهات والاعتمادات والمٌم والهٌاكل التنظٌمٌة لأفراد المإسسة، من أجل التؤللم مع الظروؾ 

 المجتمع.التكنولوجة المتؽٌرة والتؽٌرات الاجتماعٌة والالتصادٌة فً 

 

الجماعة من خلال زٌادة درجة الإحساس بتفاعل ودٌنامٌكٌة الجماعة داخل التنظٌم وإرساء  تنمٌة روح

 لها.لواعد الثمة بٌن الأفراد المكونٌن 

 

زٌادة إحساس العاملٌن بؤهمٌة أهداؾ المإسسة، وزٌادة درجة ولابهم وانتمابهم بها، وتعوٌدهم على 

 .ممارسة الرلابة الذاتٌة والتوجٌه الذاتً داخلها

 

تطوٌر وتنمٌة وتعدٌل ثمافة المإسسة والتً تتمثل فً مجموعة المٌم والمبادئ والتمالٌد التً تحكم سلون 

 الأفراد والجماعات وتنظٌم علالاتهم ومعاملاتهم.

 

زٌادة لدرة المإسسة على التطور والبماء والاستمرارٌة، وذلن بزٌادة لدرتها على التكٌؾ مع البٌبة 

 منها نظامًا متجدداً.المتؽٌرة مما ٌجعل 

 

 استخدام طرق وتمنٌات لإحداث تؽٌر فً معارؾ ومهارات واتجاهات الأفراد وتصمٌم الوظابؾ.

 

توفٌر نوع من الاستشارة )المستشار الداخلً أو الخارجً( أو وكلاء التؽٌر والتً تشجع الأفراد على 

 تعاون كل منهم مع الآخر لحل المشكلات.

 

 من خلال تحمٌمه ما ٌلً:وتنبع أهمٌته للمإسسة 

 

 الإنتاجٌة.توفٌر الفرص للأفراد للعمل كؤفراد بدلاً من آلات فً العملٌة 

 

 توفٌر الفرصة لكل فرد فً المإسسة لتطوٌر الحد الألصى من لدراته.

 

 ٌسعى إلى زٌادة فاعلٌة المإسسة من حٌث تحمٌك كافة أهدافها.

 

 التوصل إلى بٌبة عمل مثٌرة. ٌسعى إلى تهٌبة البٌبة التً من خلالها ٌمكن

 

 المستمبل.توفٌر المعارؾ والمهارات بحٌث تصبح المإسسة أكثر لدرة على إدارة التؽٌر فً 

 

مساعدة المإسسة على تؽٌر نفسها، فضلاً عن تمٌٌم نفسها وبٌبتها وتنشٌط وإعادة بناء استراتٌجٌات 

 وبنٌاتها وعملٌاتها.

 

المهارات والمعارؾ اللازمة لإجراء تحسٌن مستمر وتؽٌٌر مساعدة أفراد المإسسة على اكتساب 

 المإسسة.

 

 مساعدة المإسسة بالكامل بحٌث تصبح أكثر إبداعٌة وفاعلٌة وأكثر لدرة على التكٌؾ.
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 توفٌر المهارات والمعارؾ الضرورٌة لتشٌٌد العلالات الشخصٌة الفعالة وبناء فرق منتجة.

 

 ٌلً:من أجل تحمٌك أهدافه، ومن أهم هذه الأسس ما  وٌعتمد على مجموعة من الأسس والمٌم

 

المشاركة: من خلال بٌبة صحٌحة تدعم المشاركة، تستطٌع معظم المإسسات أن تبنً مولع عمل ناجح 

 بحٌث ٌشعر العاملون بالانخراط فً العمل.

 

 اح والرضا.العلالات: بناء علالات لوٌة شدٌدة الثمة تحظى بؤهمٌة لصوى فً تٌسٌر الوصول إلى النج

 

الموثولٌة: النظم التً تطور وتعزز الموثولٌة من خلال التواصل المفتوح والصحٌح تمكننا من تحدٌد 

 المشكلة سرٌعاً والتوصل لحل سرٌع.

 

الشمول والتواصل: نجد أن المإسسة الشمولٌة تخرج أفضل ما لدى الأفراد، كما أن عملٌات التواصل 

 تسمح بالتعاون والمشاركة.

 

البٌبة التعلٌمٌة: البٌبة التعلٌمٌة الجٌدة تحسن من المدرة على الاستكشاؾ الذاتً والوعً بالذات، وتنالش 

 مواطن الموى والضعؾ بٌن العاملٌن، وتمدم لهم الدعم عند تطوٌر وصٌاؼة مهارات جدٌدة.

 

البعض الاحترام: حٌث ٌضٌؾ كل عضو من أعضاء المإسسة إلى لٌمها من خلال احترام بعضهم 

 خلال العمل واتخاذ المرارات.

 

التمكٌن: التمسٌم الملابم للعمل وتمكٌن العاملٌن ٌضمن لدرة المإسسة على تحمٌك لدراتها، أما فً حالة 

 تجرٌد المادة العاملٌن من التمكٌن ٌصبح العمل ؼٌر مشبع والأدوار ؼٌر فعالة.

 

ٌة، واؼتنام العدٌد من الفرص والحلول المحتملة المرونة: تسمح المرونة بالمزٌد من التعاونٌة والإبداع

 لمواجهة المشكلات.

 

الاستبالٌة: ٌكون عمل التطوٌر التنظٌمً أكثر فاعلٌة عندما ٌكون استبالً ولٌس ارتكاسً، حٌث أنه 

 ٌسعى إلى دعم المإسسة الٌوم وؼداً.

 

ملة تهدؾ إلى تطوٌر وبذلن ٌتضح من العرض السابك أن التطوٌر التنظٌمً ٌعد استراتٌجٌة متكا

المإسسة ككل، وزٌادة فاعلٌتها، كما ٌسعى إلى تؽٌٌر الاتجاهات والمٌم والهٌاكل التنظٌمٌة والممارسات 

من  ىالألصالإدارٌة لتحسٌن الأداء التنظٌمً، وٌوفر الفرصة لكل فرد فً المإسسة لتطوٌر الحد 

لإجراء تحسٌن مستمر وتؽٌٌر المإسسة،  لدراته، كما ٌساعد على اكتساب المهارات والمعارؾ اللازمة

 وٌساعد المإسسة بالكامل لكً تصبح أكثر إبداعٌة وفاعلٌة وأكثر لدرة على التكٌؾ.

 

 :   الاستراتٌجًالتخطٌط  –و 
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ٌرجع التخطٌط الإستراتٌجً إلً أصول عسكرٌة إلا أنه استخدم فً منتصؾ الستٌنٌات فً مجال         

فً صورة التخطٌط طوٌل المدي، وفً الثمانٌات تؤصل شكلاً ومضموناً  التجارة والأعمال وبخاصة

 مركزا علً لابلٌة النظم للتؽٌر وتؤكٌد المشاركة، ثم استخدم فً مجال التعلٌم فً منتصؾ التسعٌنٌات. 

 

كما أنه ٌمثل شكل من أشكال التخطٌط مصمم لمساعدة المإسسات على الاستجابة بشكل فعال     

رة، والتفكٌر والتنفٌذ بطرٌمة استراتٌجٌة، فهو عبارة عن جهد منظم من أجل صٌاؼة للظروؾ المتؽٌ

لرارات جوهرٌة والمٌام بتصرفات أساسٌة تشكل دلٌلاً وتضع إطاراً لما ٌنبؽً أن تكون علٌه المإسسة 

 فً المستمل، وما تفعله ولماذا تفعله؟  

 

ن والعوامل الداخلٌة والخارجٌة المإثرة على ومن ناحٌة أخري فإنه ٌساعد فً تحلٌل الوضع الراه   

مإسسة ما بشكل ٌمكنها من معرفة نماط الموة والضعؾ الداخلٌة، وكذا الفرص والتهدٌدات الخارجٌة، 

ومن ثم وضع مجموعة من الأهداؾ الربٌسة والأولوٌات التً ٌنبؽً العمل على تحمٌمها حتى تتحمك 

ة المإسسة ورسالتها وتترسخ المٌم الأساسٌة والمعتمدات التً رإٌة المإسسة ورسالتها وبذلن تتؤثر رإٌ

 تإمن بها.

 

وٌعتبر التخطٌط الإستراتٌجً عملٌة شاملة لكل جوانب المإسسة الجامعٌة ، وفحص مستمبلً ،     

ٌشترن فٌه أكبر عدد ممكن من الأعضاء ، وٌهدؾ إلً تحدٌد ما ٌنبؽً أن تكون علٌه الجامعة ، متى ما 

لاستؽلال الجٌد لنماط لوتها الداخلٌة ، والفرص المتاحة فً بٌبتها الخارجٌة ، وعملت علً سعت إلً ا

المزاوجة بٌن نماط الموة والفرص ، بشكل ٌمود إلً أفضل النتابج ، فهو علم وفن توجٌه كل لوي 

مبل المإسسة الجامعٌة نحو تطوٌر الإستراتٌجٌات واتخاذ المرارات الجوهرٌة التً تحدد ملامح مست

المإسسة ، ووضع الخطط اللازمة لإنجاز الأهداؾ والأؼراض وحل المضاٌا والمشكلات التً ٌتطلبها 

الوصول إلً هذا المستمبل المنشود ، كما ٌإكد التخطٌط الإستراتٌجً علً أهمٌة النظرة الشاملة لكل 

لتدفك المعلومات بٌن  أجزاء المإسسة عند صنع المرارات ، وعلً التنسٌك الجٌد المابم علً نظام فعال

المستوٌات الإدارٌة المختلفة ، وعلً التوزٌع الفعال لمصادر المإسسة المادٌة والبشرٌة بما ٌحمك 

 .الأهداؾ المنشودة 

 

وٌهدؾ التخطٌط الإستراتٌجً فً المإسسة الجامعٌة إلً جعل الجامعة أكثر تؤلفاً مع محٌط بٌبتها        

راتٌجٌة عن الواجهة التً تتجه إلٌها المإسسة، بحٌث توضح هذه الرإٌة ما ٌهدؾ إلى تكوٌن رإٌة است،ك

اتجاه المإسسة على الأمد البعٌد. كما ٌهدؾ إلى صٌاؼة مهمة ورسالة المإسسة بشكل ٌعكس ؼرضها 

الربٌسً وفلسفتها، وإلى تحدٌد الأهداؾ )مخرجات الأداء( التً ٌتعٌن على المإسسة تحمٌمها حتى تصل 

لمنشودة، كذلن ٌهدؾ إلى تحدٌد أولوٌات العمل التً تحمك رإٌة ورسالة المإسسة إلى رإٌتها ا

والتوصل إلى الإستراتٌجٌة التً تكفل تحمٌك النتابج المطلوبة، وتنفٌذ الإستراتٌجٌة المختارة بكفاءة 

 وفاعلٌة. 

 

ولما كان التعامل مع المستمبل هو جوهر أي نشاط تخطٌطً، وجدنا أن التخطٌط الإستراتٌجً        

ٌشترن مع أنواع التخطٌط الأخرى فً جوهر العملٌة التً ٌتعامل معها، فعندما نتحدث عن التخطٌط 

نتحدث عن متمثلاً فً أشهر صوره التخطٌط طوٌل المدي، فلسنا  –الإستراتٌجً والتخطٌط التملٌدي 

تخطٌط ولا تخطٌط، فكلاهما تخطٌط ، فكلا من التخطٌط التملٌدي والتخطٌط الإستراتٌجً ٌرتبط ارتباطا 

ً بالمستمبل والتنبإ به إلا إن التخطٌط التملٌدي هو محاولة للتنبإ بالاتجاهات المستمبلٌة المإثرة فً  وثٌما

ستمبل، فهو اتخاذ لرارات مسبمة لبل الحاجة المإسسة وتحدٌد ما الذي ٌمكن عمله لبل أن ٌحدث ذلن الم
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إلٌها. أما التخطٌط الإستراتٌجً فهو عبارة عن التبصر بالشكل المثالً للمإسسة فً المستمبل وتحمٌك 

 هذا الشكل.

 

 وفٌما ٌلً ٌمكن تحدٌد أهم خصابص التخطٌط الإستراتٌجً: 

 

جموعها، فهو مركز بشكل كبٌر الشمول والتكامل؛ فهو تخطٌط كلً وشامل ٌتناول المإسسة فً م -1

ولٌس تفصٌلٌا، وٌمٌز المضاٌا الحاسمة التً تواجه المإسسة، وٌركز على الأهداؾ الكبرى التً 

تتعلك فً الؽالب بإحداث تؽٌرات جوهرٌة أو هٌكلٌة فً أؼراضها أو فً أنشطتها أو فً أسالٌب 

ات ربٌسٌة تنتهجها فً سعٌها إدارتها ...إلخ، وبما ٌنطوي علٌه هذا التوجه من مسار أو مسار

لتحمٌك أهدافها، فهو لٌس بالضرورة تخطٌطاً تفصٌلٌا ٌتعرض لكل صؽٌرة وكبٌرة فً المإسسة، إذ 

 ٌتبعه تخطٌط تكتٌكً ثم تخطٌط تشؽٌلً ٌتعرضان للتفاصٌل أكثر.

 

علالات  كما إنه ٌنظر إلى المإسسة باعتبارها جزء من نظام أكبر، تتكون من أنظمة توجد           

التبادل والاعتماد والتؽذٌة المرتدة بٌنها وبٌن البٌبة المحٌطة، وهذا ٌتطلب أن تتعرؾ الإدارة على 

المتؽٌرات البٌبٌة المحٌطة )الالتصادٌة، والاجتماعٌة والسٌاسٌة والتكنولوجٌة( وإعادة النظر فً 

مع البٌبة المحٌطة، وبالإضافة  الأهداؾ، والخطط التً تم وضعها لكً ٌتحمك التوافك والتكٌؾ المستمر

الً ذلن ٌشمل التخطٌط الإستراتٌجً كافة إجزاء النظام من إدارة وتموٌل وأفراد ...إلخ، فٌجمع بٌن 

 التكٌؾ والشمول. 

 

تحدٌد هوٌة المإسسة واتجاهها المستمبلً؛ فهو ٌسعً للانتمال بالمإسسة من وضعها الحالً إلً  -2

ن علٌه فً المستمبل، حٌث ٌستند إلى رسالة أو مهمة للمإسسة وضعها المثالً الذي ترٌد أن تكو

تعمل على تنفٌذها على المدي البعٌد، ورإٌة لها تنشد تحمٌمها، ومن ثم فهو ٌرمً إلى مزٌد من 

 التمدم والتطور، وٌضع مستمبل المإسسة فوق أي اعتبار أخر.

 

لمً، لأنه ٌهدؾ إلى إتباع النظام؛ حٌث ٌعبر التخطٌط الإستراتٌجً عن جهود منظمة بشكل ع -3

خطوات منطمٌة، وبشكل مرتب لجعل تلن الجهود مركزة ومثمرة، وتعتبر عملٌة التخطٌط 

الإستراتٌجً كالسلسلة التً تتمثل حلماتها فً مجموعة من الأسبلة تهدؾ إلى اختبار الخبرات 

شكل المناخ  المتوافرة، والفروض المطروحة، وجمع المعلومات عن الحاضر، والعمل على تولع

 المستمبلً للمإسسة. 

 

 

الوالعٌة؛ فالتخطٌط الإستراتٌجً ٌراعً أن تكون تمدٌرات وحسابات الخطة مراعٌة لظروؾ الوالع،  -4

 ومتمشٌة مع الظروؾ الفعلٌة أو العملٌة.

 

الاستمرارٌة؛ حٌث تتسم عملٌة التخطٌط الإستراتٌجً بالاستمرارٌة ذلن أنه ٌهتم بتنفٌذ الإستراتٌجٌة  -5

 لمتبناة، ومتابعتها وتموٌمها، لدر اهتمامه بصٌاؼتها. ا

 

 

حٌث ٌموم التخطٌط الإستراتٌجً على التفاعل المستمر  ؛التفاعل بٌن المستوٌات الإدارٌة المختلفة  -6

والتؽذٌة المرتدة من الكل إلى الجزء ثم إلى الكل مرة ثانٌة كما ٌموم على التفاعل المستمر بٌن 
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كانت تلن المستوٌات تتعلك بمستوي المرارات الإستراتٌجٌة أو مستوي مستوٌات التخطٌط سواء 

 :المرارات الإدارٌة والتنفٌذٌة أو التشؽٌلٌة حٌث تنمسم مستوٌات اتخاذ المرار إلً 

 

مستوي المرارات التً تتعلك بالسٌاسات العامة: حٌث ٌتم عند هذا المستوي وضع أهداؾ وسٌاسات  -

 علان الأهداؾ العامة للمإسسة وسٌاساتها عند بدء إنشابها.عامة للمإسسة كما فً وثٌمة إ

 

مستوي المرارات الإستراتٌجٌة: وتكون الأهداؾ عند هذا المستوي فً صورة مخرجات محددة، وٌتم  -

 اتخاذ المرارات الإستراتٌجٌة بالاختٌار بٌن البدابل الإستراتٌجٌة الموصلة للأهداؾ.

 

 

 التنفٌذٌة أو الوظٌفٌة: وتتعلك بؤوجه النشاط الوظٌفٌة.مستوي المرارات الإدارٌة أو  -

 

 مستوي المرارات التشؽٌلٌة: حٌث ٌكون النشاط موجهاً نحو تحمٌك الأهداؾ التشؽٌلٌة.  -

 

 

التفاعل بٌن التخطٌط والتنفٌذ ؛ حٌث ٌسعً التخطٌط الإستراتٌجً لتحمٌك التفاعل والتؽذٌة المرتدة  -3

تمد الخطط علً نتابج التنفٌذ كما أن التنفٌذ ٌعكس نتابج التخطٌط بٌن التخطٌط والتنفٌذ ، حٌث تع

فالإدارة التنفٌذٌة تعتبر حلمة اتصال بٌن المستوي الإستراتٌجً ومستوي التشؽٌل حٌث تحول الخطط 

والبرامج متوسطة ولصٌرة الأجل إلً أوامر وتعلٌمات وبرامج تشؽٌلٌة لمستوي التشؽٌل كما تستمبل 

ومات عن نتابج تطبٌك الخطط وٌموم بتحلٌلها وتمٌٌمها وٌرفعها الً الإدارة فً شكل البٌانات والمعل

تمارٌر ملخصة ، وهكذا تستمر دورة تدفك المعلومات واسترجاعها بٌن المرارات الإستراتٌجٌة 

 والمرارات التشؽٌلٌة بما ٌساعد علً استمرار المإسسة وبمابها .

 

ً بوجود لدر من المرونة ٌسمح بالحركة، ومواجهة التؽٌٌرات المرونة؛ وٌتمٌز التخطٌط الإستراتٌج -8

ؼٌر المتولعة والتً ٌمكن أن تحدث للخطة، والاستجابة السرٌعة للتؽٌرات التً تحدث فً البٌبة 

الخارجٌة للمإسسة، وتتضح تلن المرونة فً وجود عدد من الإستراتٌجٌات البدٌلة التً تراعً 

 عة ونوعٌة ومعدل التؽٌر الحادث أو الذي سوؾ ٌحدث.الاحتمالات المختلفة فً ضوء طبٌ

 

 

الإبداع؛ حٌث ٌعتمد التخطٌط الإستراتٌجً فً التعامل مع الفرص والتحدٌات على الأتٌان ببدابل  -9

 مبتكرة من الخٌال.

 

البصٌرة؛ حٌث إن المستمبل ممكن أن ٌكون موجهاً، ٌمتد عبر المدي البعٌد، وٌتطلب تنبإات  -11

الصناعة والالتصاد والتكنولوجٌا، والمٌول الاجتماعٌة والسكانٌة، والعوامل التً تإثر بعٌدة، عبر 

بدلاً من رد  –على الأحداث المستمبلٌة، فهو ٌموم على المبادأة والإٌجابٌة والفعالٌة والتنبإ والابتكار 

التً تتٌحها بٌبة وعلى التعامل الفعال مع الموي البٌبٌة المحٌطة والمإثرة لالتناص الفرص  –الفعل 

 المإسسة، أو لتولً التحدٌات التً تفرزها هذه البٌبة، أو تخفٌؾ آثارها.
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ومن خلال سرد خصابص التخطٌط الإستراتٌجً السابمة، ٌتبٌن أن المإسسة الجامعٌة فً       

حاجة إلى هذا النوع من التخطٌط، حٌث ٌمكن المإسسة من تحدٌد الاتجاه المستمبلً الذي تسعً 

لوصول إلٌه فً ظل الفرص والتحدٌات المحٌطة بها، ومن ثم وضع الخطط والبرامج، وإعادة توزٌع ل

 واستؽلال الموارد، بشكل ٌكفل لها تحمٌك أهدافها، وٌحمك لها التمٌز حالٌاً ومستمبلاً.

 

معة معرفة و ٌتسم العصر الحالً بالتعمٌد الاجتماعً والثمافً الشدٌدٌن، فمن الصعب للإدارة العلٌا للجا

احتٌاجات الطلاب وأرباب العمل وأصحاب المصلحة الآخرٌن، وكذلن من الصعب معرفة كل ما ٌحدث 

 فً البٌبة الخارجٌة والتً من شؤنها أن ٌكون لها تؤثٌر إٌجابً أو سلبً على الجامعة أو الكلٌة. 

 

دولٌة ، والمإسسات والعامة كما ٌتسم هذا العصر بالتمارب والترابط الشدٌد فالساحات المحلٌة وال     

والخاصة وؼٌر الربحٌة، وكذلن السٌاسات التعلٌمٌة والالتصادٌة ، التً كانت متماٌزة  سابما أصبحت 

الآن مترابطة إلى حد كبٌر ، وأدي عدم وضوح هذه الفروق لدي العدٌد من المنظمات والمإسسات 

لٌمٌة والهٌبات العامة الأخرى زٌادة المعنٌة إلً ؼموض بٌبً ، كل هذا ٌتطلب من المإسسات التع

الإلبال على التفكٌر والتصرؾ استراتٌجٌا كما لم ٌحدث من لبل ، فالتخطٌط الإستراتٌجً ٌعطً الجامعة 

 أو الكلٌة وكذلن المسم أو الوحدة الإدارٌة الفرصة لرسم مسارها الخاص والتركٌز فً مستمبلها . 

 

وتواجه الجامعات فً مختلؾ أنحاء العالم مجموعة من التحدٌات الداخلٌة والخارجٌة التً تتطلب        

ان تؽٌٌر موالعه بانتظام إذا كانت ترٌد البماء وهنان تحدٌات ربٌسٌة تواجه مإسسات التعلٌم الجامعً 

 دعت وبموة إلى الأخذ بؤسلوب التخطٌط الإستراتٌجً وهً كما ٌلً:

 

تخطٌط الحالً؛ فالتخطٌط الذي تتبناه الجامعات فً الوطن العربً وفً جمهورٌة مصر أزمة ال -2

 العربٌة تخطٌط تملٌدي، نتج عنه فً التعلٌم الجامعً العدٌد من المشكلات منها: 

 

عدم لدرة مإسسات التعلٌم التملٌدٌة على استٌعاب الأعداد المتزاٌدة من الطلاب الذٌن ٌنهون   •

 المرحلة الثانوٌة.

 

 بماء الجامعات علً وضعها من حٌث طالتها الاستٌعابٌة وأنواعها بٌنما تزاٌدت أعداد الطلاب  •

 

 

 بشكل ٌفوق إمكانات الجامعة المابمة، ومتولع تزاٌدها من عام إلى أخر لخصوبة معدل نمو السكان.

 

 عدم موابمة خرٌجً الجامعات مع حاجات التنمٌة فً بعض البلدان العربٌة   •

 

رض له التعلٌم العالً من خسارة فً بعض مدخلاته أدت به إلى ضعؾ كفاءته الداخلٌة ما ٌتع  •

 الكمٌة.

 

 

 ضعؾ الصلة بٌن المإسسات الجامعٌة والمإسسات الالتصادٌة والاجتماعٌة الحكومٌة والأهلٌة.  •
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