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 چاپول درسي کتابونو     د 

 

 ! نو ی محصل   رانو ګ قدرمنو استادانو او  

  ل ګڼه  خهه څ سهتونوو    و یهلهه لو   ی او نشتوال   ی د درسي کتابونو کموال   ې د افغانستان په پوهنتونونو ک 

  تهود ی م   ه ړ نهه لهريپ پهه زا   ی نويهو مللومها و  هه   سه  ن ی استادان او محصهل   ر ې شم   ات ی ز   و ی .  ي ېږ ک 

  ټیه  پهه    ې دي او په بازار که  پخواني  ې اخلي چ   ه ګټ   نه چپترونو  کوي او له هغو کتابونو او    س ی  در 

 . ي ېږ فو وکاپي ک  ت ی ف ی ک 

کابهل پوهنتهونپ د کابهل    رونيپ یهخوستپ کندهارپ ههراتپ بله پ ال    رهارپ ګ د نن   ې  ر اوسه پور   ږ مو 

عنوانهه مختلهد درسي کتابونهه د    ۳۶۵پوهنتهون لپهار     ک یهط ي پوهنتون  او د کابل پهو   خن 

 دي.    ي ړ لپار  چاپ ک  يو ځ پوهن  ې او کرهن  وم ې اقتصادپ ژورنال  پ ي ر ی طبپ ساينسپ انجن 

  ات یهز   و یهاو    پوهنتونونهو   ونهدو ړ ا   ولهو ټ   د ا و ېهچهاپ شهوي کتابونهه د ه   ي ړ نومو   ې د پ چ   ړ و   ې ادون ی د  

 چاپ شوي کتابونه له   ول ټ شوي دي.    شل ې و   ه ګ  و   ا ړی ادارو او موسسا و  ه په و   ر ې شم 

   www.ecampus-afghanistan.org  شئ.  ی ول ډ انلو ډ   خه څ   ڼې پا   ب ی و 

 وزارت د   و ړ زد  کهههه   و ړ د افغانستان د لو   ې چه   ي ېږ  ر   ک   ې حال ک   ې په داس   ې ن ړ دا ک 

 : ې راغلي دي چ   ې پلان ک   ک ی ژ ی کلونو په ملي سترا  (  ۲۰۱۴-  ۲۰۱۰) 

ما و د  و کر  او علمي ملل   وپ ی ه د نو کوونکو   او زد    ت ی ف ی ک   ه ښ د    ې وون ښ او د    و ړ ک زد    و ړ "د لو 

فرصت برابر شيپ د    کلو ی ژبو د درسي کتابونو د ل   تو ښ په دري او پ   ې چ   پ د    نه ړی پار  ا و ل ابرول ر ب 

  موادو ژبو  ه د کتابونو او درسي    تو ښ دري او پ   نه   ې ژب   وي ی لپار  له انگر    م ر فو ی نصاب د ر   مي ی  لل 

او    ز   ا   وپ ی نو   پ او استادان عصري   ن ی نو محصل ديپ له دغو امکانا و پر ه د پوهنتونو   ن ړی ا   ل ړ ژبا 

 ." ی کو    دا ی نه شي پ   ی  ه   س کر  مللوما و  

  ر ټهاو د چپ   و ړ تونونو    مرسهته وکهپوهن له    واد ې د درسي کتابونو په برابرولو    د ه   ې چ   و ړ غوا   ږ مو 

لپهار     افغانسهتان پوهنتونونهو د    ې د  چ   نه ړی لپار  ا   ې . د د دو ېږ ک   ی ک ټ   ی دوران  ه د پا   ټ او لکچرنو 

 کتابونه چاپ شي.   عنوانه درسي   ۱۰۰  ه ږ  ر ل   ږ هر کال ل 



  کوي، ی نوو  کتابونوه ول   ې په خپلو مسلکي برخوو کو  ې کوو، چ   له ی ه   نه درنو استادانو    ولو ټ له  

او د    یوېټ  ا   رونوه ټ او چپ   ونه ټ شو  کتابونه، لکچرنو   کل ی هم خپل پخواني ل   ا ی او      ړ ژبا   ې وي 

  یوې روسوته  و او  چاپ    ت ی ف ی ک   ه ښ په    ې چ     ړ اک ر   یې   ې په واک ک   ږ زمو    ، ړ ک   ار ی چاپ لپاره ت 

  ه ړ پوه ا   کو ټ   ادو ی د    ه ګ . همدارن و ړ ورک   ې ته په واک ک   نو ی او محصل   تادانو اس   يو، ځ پوهن   وند ړ د ا 

  ې برخوه کو  ې پوه د   ه ګوې پوه    ې چو   ، ړ کو  ک یوسره ش   ږ لوه موو   ات یونظر   او   زونوه ی اند ړ خپل و 

 . و ړ پورته ک  امونه ګ   زمن ې اغ 

لهو علمهي  ویهات د نړیوا ت مح   ونو د کتهاب   چې پ  ایستل شوی   خوا پور  زیار نو او خپروونکو له  لیکوا  د  

رو نهې او  ې کهې یینهې     ا دای شي د کتهاب پهه محتهو ې اساس برابر شيپ خو بیا هم ک   ر ملیارونو پ 

او یها    ل ا یکهو خپهل نرریهات او نیهوکې ل   چې   لرو هیله    نه نو له درنو لوستونکو  وليدل شيپ    ستونوې 

 لونکي چاپ کې اصلاح شي. په را    چې ږيپ ې موږ  ه په لیکلې بڼه راول 

د    ې مننه کوو چ   ر  ډې   نه   روس ی ا   اکتر ډ له مشر    ې او د هغ   ېټې   د جرمني کم اشومانو لپار غان م د اف 

عنوانه   ۲۳۰پوهنتون د   رهار ګ مهاله د نن   ې  ر د   ی دو . ی د   ړی ورک   یې   ت ګښ دغه کتاب د چاپ ل 

 . ی د   ی ست ی اخ   ه ړ پر غا   ت ګښ ط ي کتابونو د چاپ ل   ر ی ط ي او غ 

  یې   ړۍ د کتابونو د چاپ ل   ې نه کوم چ من   نه تادانو  او اس   سانو یی ر   و ځی د پوهن   سانوپ یی پوهنتونونو ر   د 

  یې ستاينه  يم او    ی منندو   ر ډې   نه   کوال ی د . د دغه کتاب له ل   ړې ور   ک   یې او مرسته    ې ول څ ه 

 . ړ ک   ې اند ړ محصلينو  ه و   رانو ګ   ه ګ  و   يا ړ په و   یې کلونو زيار    -خپل د کلونو    ې کومپ چ 

هم    نه    ي ی ح    م ی فه   اغلي ښ او    و ی عو مت الله  حک   اغلي ښ   و؛ ی د دفتر له همکارانو هر    ه ګ همدارن 

 دي.   ړې ک   ې ل ی   ې هل   ې دونک ې ک   ړې نه ست   یې   ې د کتابونو د چاپ په برخه ک   ې مننه کوم چ 

 

 وردک   یی ح ی   اکتر ډ 

   ۲۰۲۲  پ مېيوزارتپ کابلپ    و ړ ک زد    و ړ لو   د 

 ۰۷۰۶۳۲۰۸۴۴پ  ۰۷۸۰۲۳۲۳۱۰:   ليفون ټی دفتر    د 

 info@ecampus-afghanistan.org:  ايميل 



 

 

 ډالۍ 

 
دا اثر لومړی خپلو والدينو ته، د چا د دعاګانو، هڅو او ملاتړ له برکته چې تر دې کچې رارسېدلی  

يم؛ ورپسې خپلې مېرمنې ته چې زما د مسلکي پرمختګ په پار يې په ځان ډېرې ستونزې وګاللې او 

 بیا د علم او پوهې ټولو مينوالو ته ډالۍ کوم. 
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 ې خب  ېخپل
بل کوچني خدمت توفيق  د يوه  ته  ې خپل مسلک او ژب  ېوم چ شکر ادا ک ر ډې ید مخه د الله تعال ه څهر  تر

 .ړرا په برخه ک ېي

زده   وړ د خصوصي او دولتي پوهنتونونو او د لو ې چ  ید  خهڅيو له هغه مضامينو   د بشري سرچينو مديريت 

. د  کېږيتدريس  ېک  يوځ په پوهن (BBA) ېاو د کاروبار ادار  اقتصاد ،ۍاو پاليس  ېمؤسسو د عامه ادار  وړ ک

بهرنيو    ېهماغه وو چ شو.    هړ راتر غا   ې اندړ کاله و  څلور  خه څ  له ننمضمون تدريس ما ته    ېد د مختلفو 

د   ې . دا چهړ پيل ک  هړ او ژبا  ولونه ټ د موادو را هړ په ا بشري سرچينو د مديریتد  ې م  خهڅکتابونو او ژورنالونو 

ژبا   ولونهټ موادو را نيو   هړ او  له همد نکې ويوخت  نو  لوم  ې،  په  او    ې ک   يوړامله  موادو حجم کم  د درسي 

ب  ټ محصلينو ته د لکچرنو  پايله ک  لوځهلو    ې کالو پرله پس  څلورو د    که مرغه ې. له ندهېورکول ک  هڼ په    ې په 

  .مړ ک  که ډ  ه څژبه د درسي موادو تشه يو   توښپه پ  ېپه برخه ک  د مديريت   بشري سرچينود   ې دم چېوتوان

پ  ېچ  دا ک   توښپه  د   ېژبه  په ت  ېد  نه دي  اوړ مسلک  مواد لا هم کافي  پ شته  نو  مسلکي    ېژب   توښ،  ته د 

ژبا  مخ    ې ک   هړ اصطلاحاتو په  ژبا د ستونزو سره  د  پ  ړې وم. د اصطلاحاتو  ک  توښ او په  مناسبو    ې ژبه  د  ورته 

په برخه    ړېد ژبا   ېهغه چ   ولډ  يګړ انځپه    خه،څد مختلفو مسلکي اشخاصو    ې د موندلو لپاره م  واصطلاحات

د    ې ده چ  ړې ک  هڅ ه  ې م  دهيبر  رهډې او تر    ستيېاخ  ې کافي تجربه درلودله، وخت پر وخت مشور   ېي   ېک

پ  ،وستونکو ته په اسانه مفهوم ورسويل  ې چ   مړ وژبا   ه ڼب  ېاصطلاحات په داس  خهڅ  ېژب   ليسيګان   ې د   هدا 

  ې د عنوان لاند   ې شوي دي چ   ل ړ ژبا  ېداس  ې شوي، بلک  ل ړ نه دي ژبا   ي کټ   ه پ يک ټ اصطلاحات    ېچ  یمعن

  .ويګول خ ړ سره ا ی متن او محتو 

  ، ۍجمله بند ، ېمفهوم رسون ،ړېد ژبا  ې که د کتاب په هره برخه ک ،یخالي نه د روتنوېانسان له ت څ ېهم ه بيا

هره معقوله مشوره او نيوکه    ېستاس  ئ؛ړ ک  وتهګپه    ېنو راته ي  ،ېشو   وګمو تر ست   ېتياو ګړ نيم  زاينډېاو    ايپټ 

 .کېږيبه په ورين تندي منل 

  ې ته ي  ېد کتاب ليکن   ېهم مننه کوم چ   خهڅ  و او راته ګران محصلينو  قدرمنو استادان  ولوټ له    ېک   یپا   په

هغه   ولوټ  له  هګدي. همدارن ړې ک ېشريک   ېمشور  تناکهښ ارز  ېپل راسره خ ېيم او وخت پر وخت ي یولڅ ه

د خپل    ؛يړ راسره خپل نظرونه شريک ک  ېي   ې ک  هړ د اصطلاحاتو په ژبا   ې يم چ  ی منندو   هم   خهڅ  روګمل

درانه ملګري استاد پوهنيار سيد شريف لالاخيل څخه ځانګړې مننه کوم چې د پښتو ادبياتو له پلوه يې د  

   .يم ړی د احسان پورو  ولوټ  ی د دو کتاب کره کتنه او اصلاح وکړه. 
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 ج


 ليک لړ 
 1 ..................................................................................................................................................... سريزه

 لومړی څپرکی 

 د بشري سرچينو د مديريت پېژندنه 

 3 .................................................................................................................................................... پېژندنه 

 4 .......................................................................................................................................... بشري سرچينې 

 4 ........................................................................................................................... د بشري سرچينو مفهوم 

 5 ................................................................................................................... د بشري سرچينو ځانګړتياوې 

 5 ....................................................................................................... په سازمان کې د بشري سرچينو اهميت

 7 ............................................................................................................................ د بشري سرچينو مديريت

 7 ............................................................................................................. د بشري سرچينو د مديريت مفهوم 

 7 ............................................................................................................ د بشري سرچينو د مديريت اهميت

 9 ............................................................................................................ د بشري سرچينو د مديريت موخې 

 9 .............................................................................................د بشري سرچينو د مديريت  په وړاندې ننګونې 

 11 .......................................................................................... د پرسونل مديريت او د بشري سرچينو مديريت

 12 ........................................................................................................... د بشري سرچينو د مديريت دندې 

 15 ...................................................................... د مديريتي مکاتبو پر بنسټ د بشري سرچينو مديريت تاريخچه 

 Scientific Management ...................................................................................... 16: علمي مديريت ۱

 General Administrative Theory .................................................................. 17: عمومي اداري نظريه ۲

 Towards Organizational Behavior ........................................................... 18: د سازماني چلند په لور ۳

 The System Approach....................................................................... 19: سازمان د يوه سيستم په توګه ۴

 Contingency approach ....................................................................................... 19: اقتضايي روش  ۵

 دويم څپرکی 

 د بشري سرچينو د مديريت چاپيريال 

 20 .................................................................................................................................................. پېژندنه 

 21 ................................................................................................................ داخلي عوامل يا داخلي چاپېريال 

 21 ........................................................................................................... : د يوه سازمان ماموريت او لرليد ۱

 21 .......................................................................................................................... : د کاروبار ستاتېژي ۲

 22 ................................................................................................................................ : سازماني کلتور ۳

 22 ............................................................................................................................: سازماني جوړښت۴



 د


 22 ..................................................................................................................... : د بشري سرچينو سيستم ۵

 23 ...................................................................................................................بهرني عوامل يا بهرنی چاپېريال 

 23 .................................................................................................................................. : ټولنيز عوامل ۱

 23 ......................................................................................................................... : تکنالوژيکي عوامل۲

 24 ................................................................................................................................ : سياسي عوامل۳

 24 ................................................................................................................................. : قانوني عوامل ۴

 25 .............................................................................................................................. : اقتصادي عوامل ۵

 25 .......................................................................................................................... اقتصادي نوسانات 

 25 .....................................................................................................................................نړيوالتوب 

 25 .......................................................................................................................................... رقابت

 26 ............................................................................................................................د سوداګرو ټولنې 

 26 ....................................................................................................................................... مشتيان 

 27 .................................................................................................................. ونډه وال يا سهم لرونکي 

 درېيم څپرکی 

 د دندې تحليل 

 29 .................................................................................................................................................. پېژندنه 

 30 ............................................................................................................................ د دندې د تحليل مفهوم 

 31 ............................................................................................................................ د دندې د تحليل مقصد 

 31 ........................................................................................................................... د دندې د تحليل اهميت

 33 .................................................................................................... وختونه او ترسره کوونکي تحليل د د دندې 

 33 ....................................................................................... تحليل لپاره د معلوماتو د راټولولو مېتودونه  د دندې د 

 Observation method ............................................................................................ 33: د مشاهدې مېتود  ۱

 Interview Method ................................................................................................ 33: د مصاحبې مېتود ۲

 Questionnaire Method ....................................................................................... 34: د پوښتنليک مېتود  ۳

 Technical Conference Method ................................................................. 34 : د تخنيکي کانفرانس مېتود ۴

 Diary Method .............................................................................................. 34: د ورځني يادښت مېتود ۵

 Job Analysis Process............................................................................................ 35د دندې د تحليل پروسه 

 Job Description .............................................................................................................. 36د دندې لايحه   

 Job Specification ......................................................................................................... 37د دندې ځانګړتيا  

  



 ه


 څلورم څپرکی 

 د بشري سرچينو ستراتيژيک مديريت 

 38 .................................................................................................................................................. پېژندنه 

 39 ................................................................................................................................ ستاتېژيک مديريت

 39 ................................................................................................................ د ستاتېژيک مديريت مفهوم 

 39 ................................................................................................................ د ستاتېژيک مديريت پروسه

 Strategic Planning................................................................................. 40پلان جوړونه   ستاتيژيکه : ۱

 Strategic Execution ..................................................................................... 44تطبيقونه  ستاتيژيکه : ۲

 Strategic Evaluation ....................................................................................... 44ارزونه  ستاتيژيکه : ۳

 45 ........................................................................................................... د بشري سرچينو ستاتېژيک مديريت

 45 ........................................................................................... د بشري سرچينو د ستاتېژيک مديريت مفهوم 

 47 ............................................ د بشري سرچينو د مديريت او بشري سرچينو د ستاتېژيک مديريت ترمنځ توپيرونه 

 47 .......................................................................................... د بشري سرچينو د ستاتېژيک مديريت ماډلونه 

 48 ............................................................................................ په لوړه کچه د کارکوونکو د دخيلولو ماډل 

 48 ................................................................................... په لوړه کچه د کارکوونکو د ژمنتيا حاصلولو ماډل 

 48 .................................................................................................................. په لوړه کچه د کړنو ماډل 

 49 ........................................................................................... د بشري سرچینو د ستاتېژيک مديريت وسايل 

 49 ............................................................................................................................ ژۍ نقشه ې د ستات

 50 ........................................................................................................... د بشري سرچينو د نمرو کارت 

 50 .................................................................................................................................ډيجيټل تخته 

 50 .............................................................................. وړاندې موانع  پرد بشري سرچينو د ستاتېژيک مديريت 

 پنځم څپرکی 

 د بشري سرچينو پلان جوړونه 

 53 .................................................................................................................................................. پېژندنه 

 54 ......................................................................................................... د بشري سرچینو د پلان جوړونې مفهوم 

 54 ......................................................................................................... د بشري سرچينو د پلان جوړونې پروسه 

 54 ........................................................................................................ : بشري سرچينو ته د اړتيا وړاندوینه ۱

 Zero-Based Forecasting ...................................................................................... 55صفري وړاندوینه  

 Bottom-Up Forecasting ............................................................................ 55پورته وړاندوینه  - له ښکته

 55 .................................................................................................. : بشري سرچينو ته د لاسرسي وړاندوینه ۲



 و


 57 ............................................................................................... : بشري سرچينو ته د اړتيا او لاسرسۍ پرتله ۳

 شپږم څپرکی 

 د کارکوونکو لټونه ) کارمند موندنه( 

 59 .................................................................................................................................................. پېژندنه 

 Recruitment Process...................................................................................... 60د کارکوونکو د لټونې پروسه 

 60 ............................................................................................................. : د بشري سرچينو پلان جوړونه ۱

 61 ............................................................................................ د کارکوونکو د لټونې متبادلې لارې ارزول  :۲

 62 ............................................................................................ : د کارکوونکو د لټونې ستاتېژي مشخصول ۳

 62 .............................................................................................: د کارکوونکو د لټونې د ستاتېژۍ تطبيقول ۴

 62 .................................................................................................. نه زو : د کارکوونکو د لټونې د پروسې ار۵

 Sources of Recruitment ............................................................................... 62د کارکوونکو د لټونې سرچينې 

 Methods of Recruitment ............................................................................. 63د کارکوونکو د لټونې مېتودونه  

 63 ...................................................................................................... د کارکوونکو د لټونې داخلي مېتودونه 

 Promotion, Demotion, and Transfer ............................................................. 63ارتقا، تنزيل او تبديلي 

 Job Posting .................................................................................. 63په اړه د کارکوونکو خبرول  دندېد 

 Employee Referrals ............................... 64مرجع په حيث  ې موجوده کارکوونکي د کارکوونکو د لټونې د يو 

 64 .......................................................................................................د کارکوونکو د لټونې بهرني مېتودونه 

 Campus Recruiting ........................................................................... 65  له پوهنتونه د کارکوونکو لټونه 

 Advertisements ............................................................................................................. 65اعلانات 

 Employment Firms .......................................................................................... 65د استخدام شرکتونه 

 Unsolicited Applicant/ Walk Ins ............................................................... 66ناغوښتل شوي متقاضيان 

 Gate Hiring ................................................................. 66د سازمان د دروازو مخې ته د کارکوونکو موندنه 

 Online Recruitment ................................................................................. 66لټونه  آنلاين   د کارکوونکو

 67 ............................................................................ او نيمګړتياوې  ښېګڼې د کارکوونکو د داخلي او بهرنۍ لټونې 

 اووم څپرکی 

 د کارکوونکو ټاکنه 

 68 .................................................................................................................................................. پېژندنه 

 69 ...................................................................................................................... د کارکوونکو د ټاکنې مفهوم 

 69 .....................................................................................د ټاکنې په پروسې باندې محيطي تأثير کوونکي عوامل 

 Selection Process ............................................................................................................ 71د ټاکنې پروسه 



 ز


 Preliminary Interview ............................................................................................... 71: ابتدايي مرکه ۱

 Telephone Interview ................................................................................... 72د تيليفون له لارې مرکه 

 Videotaped Interview........................................................................................... 72ثبت شوې مرکه 

 Reviewing Applications and CVs .................................................... 72ندپاڼو ليدنه پېژ : د غوښتنليکونو او ۲

 Selection Test .......................................................................................................... 75: ټاکنيزه ازموينه ۳

 75 ..................................................................................................... د ښه ټاکنيزې ازموينې ځانګړتياوې 

 77 .................................................................................................................. د ټاکنيزې ازموينې اقسام 

 79 ................................................................................................................. د ټاکنيزې ازموينې پروسه

 Selection Interview.................................................................................................... 79: ټاکنيزه مرکه  ۴

 Kinds of Interview .................................................................................................. 80د مرکې اقسام 

 Methods of Interview ............................................................................... 81د مرکې اخېستلو مېتودونه  

 Potential Interviewing Problems ................................................................. 82د مرکې ممکنه ستونزې 

 Interview Process ................................................................................................... 84د مرکې پروسه 

 Background Investigation ........................................................................................ 85: د سابقې پلټنه ۵

 Physical/Medical Examination ........................................................................ 87: فزيکي/طبي ازموينه  ۶

 Selection Decision and Job Offer ................................................. 87: د ټاکنې تصميم  او د دندې وړانديز  ۷

 87 ............................................................................................. ارزونې معيارونه  او اغېزمنتوب  د د ټاکنې پروسې

   اتم څپرکی

 د کارکوونکو اشنايي 

 90 .................................................................................................................................................. پېژندنه 

 91 ..................................................................................................................... مفهوم  يۍد کارکوونکو د اشنا 

 91 ................................................................................................................. د کارکوونکو د اشنا کېدو مقصد

 92 .................................................................................................................... ډولونه   يۍاشنا د کارکوونکو د 

 94 ............................................................................................................ د کارکوونکو د اشنايۍ اغېزمنه برنامه 

 95 ............................................................................................................. کې ستونزې  يۍ دکارکوونکو په اشنا

 Socialization ................................................................................................. 97سازماني کلتور سره اشنايي  له

 98 .......................................................................................... ترمنځ توپيرونه  Socializationاو  Orientationد 

 نهم څپرکی

 د کارکوونکو روزنه او پراختيا 

 99 .................................................................................................................................................. پېژندنه 



 ح


 100 ....................................................................................................................د روزنې مفهوم د کارکوونکو 

 100 ................................................................................................................... توپير د روزنې او تعليم ترمنځ 

 100 ...................................................................................................................روزنې اهميتکارکوونکو د د 

 102 ....................................................................................................................روزنې پروسه د  د کارکوونکو

 102 ..................................................................................................................... اړتيا تثبيت : د روزنې د ۱

 102 ............................................................................................................................ سازماني تحليل 

 103 ............................................................................................................................. د دندې تحليل 

 103 ........................................................................................................................... د شخص تحليل 

 104 ......................................................................................................... : د روزنې مشخصې موخې ټاکل ۲

 104 ........................................................................................................ : د روزنې د مېتود او سيستم ټاکنه ۳

 104 .......................................................................................................................... : د روزونکي ټاکل ۴

 105 ................................................................................................................ : د روزنې د برنامو تطبيقول ۵

 105 ................................................................................................................... : د روزنې د برنامو ارزونه ۶

 105 ................................................................................................................. د کارکوونکو د روزنې مېتودونه 

 On the Job Training ....................................................................................... 105الف: په دنده کې روزنه 

 Job Instruction Training .................................................................... 105: د دندې د لارښوونې روزنه ۱

 Job Rotation................................................................................................... 106د دندې څرخول  -۲

 Apprenticeship Training .................................................................... 106نوې زده کړې )شاګردي(  -۳

 Committee Assignments ............................................... 106په ګروپي بڼه د ورسپارل شويو دندو اجراء  -۴

 Internship .............................................................................................................. 106عملي کار  -۵

 Off the Job Training ................................................................................ 107ب: له دندې څخه بهر روزنه 

 Simulation ............................................................................................................ 107: شبيه سازي ۱

 107 ....................................................................................................: احساسات او ارزښتونه شريکول ۲

 Case study method ............................................................................... 107: د قضيو د مطالعې مېتود ۳

 Lecture .............................................................................................................. 107: لکچر ورکول ۴

 Role Playing ......................................................................................................... 108: نقش لوبول ۵

 Video Conferencing................................................................................... 108کانفرانس   يي: ويديو۶

 Conference/Discussion.................................................................................. 108: کانفرانس/ مباحثه ۷

 108 ...................................................................................................................... مفهوم  پراختياد د مدیريت 

 109 .............................................................................................................. د روزنې او پراختيا ترمنځ توپيرونه 



 ط


 110 ..................................................................................................................... د مديريت د پراختيا اهميت

 110 .......................................................................................................................د مديريت د پراختيا پروسه 

 111 ............................................................................................اړتياوې تشخيصول  يکي : د سازمان ستاتېژ۱

 111 ................................................................................................ : د مديرانو د مهارتونو او وړتياوو ارزونه ۲

 111 ....................................................................................... : د مديرانو د پراختيا لپاره د ستاتېژيانو جوړول ۳

 111 .................................................................................................................... د مديريت د پراختيا مېتودونه 

 On the Job Development ............................................................................. 112په دنده کې پراختيا  :الف 

 Mentoring ............................................................................................................... 112 لارښوونه -۱

 Coaching ..................................................................................................... 112  لارښوونه مستقيمه:۲

 Action Learning ................................................................................... 112: د عمل پر بنسټ زده کړه ۳

 Prioritizing .............................................................................................. 113: لومړيتوب مشخصول ۴

 Off the Job Development........................................................................ 113ب: له دندې څخه بهر پراختيا

 Business Games ............................................................................................... 113: کاروباري لوبې ۱

 Behaviour Modeling........................................................................................... 113: د چلند تقليد ۲

 University-based Programmes ...................................................................... 113: پوهنتوني برنامې  ۳

 house Devlopment Centers-In ............................................................. 114د پراختيا داخلي مرکزونه  -۴

 لسم څپرکی 

 د مسلک پلان جوړونه

 115 ................................................................................................................................................ پېژندنه 

 116..................................................................................................................................... د مسلک مفهوم 

 Career Lifecyle ...................................................................................................116د مسلک د ژوند دوران 

 Exploration .............................................................................................................. 117د مسلک لټونه 

 Establishment ...................................................................................................... 117نهېد د مسلک جوړ

 Mid Career ..................................................................................................... 117د مسلک منځنۍ موده  

 Late Career ................................................................................................... 117د مسلک وروستۍ موده 

 Decline .................................................................................................................... 117د مسلک تنزل  

 Career Planning ......................................................................................................... 117د مسلک پلانول  

 117 ........................................................................................................... مفهوم د مسلک د پلان جوړونې 

 118 .......................................................................................................... د مسلک د پلان جوړونې موخې 

 118 ........................................................................................ د مسلک په پلان جوړونه کې مهم اصطلاحات 



 ي


 Career Path.......................................................................................................... 118د مسلک مسير 

 Career System ................................................................................................... 119د مسلک سيستم  

 Career Management ....................................................................................... 119د مسلک مديريت  

 Career Counselling.................................................................................... 119مسلک په اړه مشوره    د

 Career Anchoring........................................................................................... 120د مسلک ټاکونکي  

 Career Cluster .................................................................................................... 120د مسلک کلست 

 Career Success............................................................................................... 120د مسلک برياليتوب  

 120 ........................................................................................................... د مسلک د پلان جوړونې پروسه 

 120 ......................................................................................... د انفرادي اشخاصو په واسطه د ځان ارزونه 

 121 ................................................................................................. د مسلک لپاره د شته فرصتونو ارزونه 

 121 ......................................................................................... د مسلک لپاره د اړينو مهارتونو ترلاسه کول 

 122 ........................................................................................................ مطابقت ورکول او تصميم نيونه 

 122 ........................................................................................................................... کتنه  تطبيق او بيا 

 123 ........................................................................................ د مسلک د پلان جوړونې او پرمختګ مسؤليت

 Individual Employee .................................................................................... 123انفرادي کارکوونکی 

 Managers and Supervisors ................................................................................. 124مديران او امرين

 Mentor .......................................................................................................................... 124لارښود 

 Organization ................................................................................................................. 124سازمان 

 124 .............................................................................................. د مسلک په پلان جوړونه کې محدوديتونه 

 Career Development ................................................................................................. 125د مسلک پراختيا  

 يوولسم څپرکی 

 سازماني پرمختيا 

 127 ................................................................................................................................................ پېژندنه 

 129 .........................................................................................................................د سازماني پرمختيا مفهوم 

 129 ..................................................................................................................... د سازماني پرمختيا ځانګړنې 

 132 .................................................................................. سازماني پرمختيا د مشورې د يوه ځانګړي مېتود په توګه 

 132 .....................................................................................................................د سازماني پرمختيا تخنيکونه 

 دولسم څپرکی 

 د تشويق تيوريانې

 136................................................................................................................................................. پېژندنه 



 ك


 136......................................................................................................................................د تشويق مفهوم 

 137 .................................................................................................................................... د تشويق ډولونه 

 Motivation Theories ................................................................................................. 138د تشويق تيوريانې 

 Maslow’s Need Hierarchy Theory ........................................................ 138د اړتياوو د اوليت تيوري  ميزلو

 Fredrick Herzberg Theory .................................................................... 139د فريدريک هيرزبرګ تيوري  

 ديارلسم څپرکی 

 اجوره 

 142................................................................................................................................................. پېژندنه 

 143..................................................................................................................................... د اجورې مفهوم 

 Equality in Finacial Compensation ................................................................143په مالي اجوره کې مساوات 

 Internal Equity ........................................................................................................ 144داخلي مساوات 

 Employees Equity........................................................................................... 144د کارکوونکو مساوات 

 External Equity ........................................................................................................ 144بهرنی مساوات 

 Team Equity ............................................................................................................. 144د ټيم مساوات 

 144 ..................................................................................................... د مستقيمې مالي اجورې ټاکونکي عوامل 

 145 .................................................................. : سازمان د مستقيمې مالي اجورې د يوه ټاکونکي عامل په توګه ۱

 146 ............................................................. : د کار بازار د مستقيمې مالي اجورې د يوه ټاکونکي عامل په توګه ۲

 147 .................................................................... : د نده د مستقيمې مالي اجورې د يوه ټاکونکي عامل په توګه ۳

 149 ............................................................ : کارکوونکی د مستقيمې مالي اجورې د يوه ټاکونکي عامل په توګه ۴

 149......................................................................................................... غير مستقيمه مالي اجوره )فرعي ګټې(

 149 .......................................................................................................مستقيمې مالي اجورې موخې  د غير 

 150 ..................................................................................................... د غير مستقيمې مالي اجورې شکلونه 

 Mandated( Legally Required) Benefits ....................................................... 150قانوني يا اجباري ګټې 

 Voluntary (Discretionary) Benefits........................................................................ 151اختياري ګټې 

 Non Financial Compensation.......................................................................................154غير مالي اجوره  

 154 ............................................................................................ دنده د غير مالي اجورې د يوه عامل په توګه 

 Job Characteristics Theory ................................................................. 154د دندې د ځانګړتياوو تيوري 

 156 ............................................................................ د دندې چاپېريال د غير مالي اجورې د يوه عامل په توګه 

 158 ..................................................................................... ژوند توازناو  په کاري ساحه کې د تغير قبلول/ د کار 

 Other Compensation Issues ..................................................................... 159د اجورې اړوند نور موضوعات 



 ل


 څوارلسم څپرکی 

 د کړنو ارزونه 

 161................................................................................................................................................. پېژندنه 

 162............................................................................................................................ د کړنو د ارزونې مفهوم 

 164 ............................................................................................................................ د کړنو د ارزونې د لايل 

 164 ........................................................................................................................... د کړنو د ارزونې اهميت

 166 ............................................................................................................................ د کړنو د ارزونې پروسه 

 167 ............................................................................................................. : د کړنو د ارزونې موخه ټاکل ۱

 167 ............................................................................................................... : د کړنو لپاره معيارونه ټاکل ۲

 168 ............................................................................................... کارکوونکو سره د معيارونو شريکول  له: ۳

 168 ................................................................................................................ : د حقيقي کړنو اندازه کول ۴

 169 ............................................................................................. معيارونو سره د حقيقي کړنو پرتله کول  له: ۵

 169 .....................................................................................کارکوونکو سره د ارزونې معلومات شريکول  له: ۶

 169 .......................................................................................................... : اصلاحي اقدامات سرته رسول ۷

 170 ......................................................................................................................... د کړنو د ارزونې معيارونه 

 Performance Appraisers ............................................................................................. 172د کړنو ارزونکي 

 Methods of Performance Appraisal ..................................................................176د کړنو د ارزونې مېتودونه 

 Traditional Methods .............................................................................................. 176عنعنوي مېتودونه

 Essay Method ....................................................................................................... 176د مقالې مېتود 

 Critical Incident Method ........................................................................ 177ښو د ثبت مېتود ېد مهمو پ

 Ranking Method ............................................................................................ 177د درجه بندۍ مېتود 

 Paired Comparison Method ................................................................................ 178مقايسوي مېتود 

 Checklist Method ............................................................................................ 178چک ليست مېتود 

 Graphical or Linear Ranking Method ..................................... 179د ګرافيکي يا خطي درجه بندۍ مېتود 

 Annual Confidential Report ................................................................................ 179کلنی پټ راپور 

 179 ................................................................................................................................ معاصر مېتودونه 

 degree method .......................................................................................... 180 360  درجې مېتود ۳۶۰

 MBO method................................................................................. 180د موخو پر بنسټ مديريت مېتود 

 Behavioral Anchored Rating Scale ................................................. 181د کارکوونکو چلند مقايسه کول 

 Assessment Centers ......................................................................................... 181د ارزونې مرکزونه 



 م


 Human Resource Accounting Method ......................................... 181  د بشري سرچينو د محاسبې مېتود

 پنځلسم څپرکی 

 د کارکوونکو روغتيا 

 183 ................................................................................................................................................ پېژندنه 

 184.....................................................................................................................د کارکوونکو د روغتيا مفهوم 

 Physical Health ......................................................................................................... 184فزيکي روغتيا 

 Mental Health ............................................................................................................. 185روغتيا  ذهني

 Concept of Stress ............................................................................ 185 مفهوم فشار يا سټريسد رواني 

 Factors of Stress ....................................................................... 186د رواني فشار د رامنځته کېدو عوامل 

 Stress Management.................................................................................... 187مديريت  رواني فشار  د

 Noise and Noise Control ............................................................................ 188شور او د شور کنتول 

 شپاړلسم څپرکی 

 د کارکوونکو خونديتوب 

 190 ................................................................................................................................................ پېژندنه 

 191 ............................................................................................................. د کارکوونکو د خونديتوب مفهوم 

 191 ............................................................................................................. د کارکوونکو د خونديتوب موخې 

 193 ............................................................................................................... د کارکوونکو خونديتوب ته اړتيا 

 194............................................................................................................. د کارکوونکو د خونديتوب پړاوونه 

 196........................................................................د اغېزمن پروسېجر ځانګړتياوې  لپاره  کارکوونکو د خونديتوبد 

 اوولسم څپرکی 

 د کارکوونکو اتحاديې 

 199 ................................................................................................................................................ پېژندنه 

 200 .................................................................................................................................. اتحاديې مفهوم د 

 Major Players in Industrial Relations ............................................................... 200د صنعتي اړيکو لوبغاړي  

 Labor Unions ................................................................................................. 200د کارکوونکو اتحاديې 

 200 ........................................................................................................................................ مفهوم

 Features of Labor Unions ............................................................. 201د کارکوونکو د اتحاديو ځانګړنې 

 202 ............................................................................. له اتحاديو سره د کارکوونکو د يو ځای کېدو لاملونه 

 Types of Trad Unions/Labor Unions ............................................... 203 ډولونهد کارکوونکو د اتحاديو 

 Employer’s Associations ...................................................................... 204د کارفرمايانو اتحاديې يا ټولنې 



 ن


 204 ........................................................................................................................................ مفهوم

 Functions of Employer’s Associations ................................................. 205د کارفرمايانو د ټولنې دندې  

 of Employer’s Associations Types of ................................................... 205 ډولونه د کارفرمايانو د ټولنو 

 اتلسم څپرکی 

 د کارکوونکو نظم او دسپلي 

 206................................................................................................................................................. پېژندنه 

 207 ............................................................................................................... د نظم او انتظامي اقداماتو مفهوم 

 208 ................................................................................................................... د کارکوونکو د نظم ځانګړنې 

 Symptoms and Causes of Indiscipline............................................................ 208د بې نظمۍ نښې او عوامل 

 Approaches of Discipline ............................................................................. 211رامنځته کېدو لارې د د نظم 

 Positive Discipline.......................................................................... 211په مثبته طريقه د نظم رامنځته کېدل 

 Negative Discipline ....................................................................... 212په منفي طريقه د نظم رامنځته کېدل 

 212 ......................................................................................................... د انتظامي اقداماتو لارې او سيستمونه 

 Hot Stove Rule .............................................................................................. 213: د ګرمې بخارۍ اصل ۱

 Progressive Disciplinary Action ............................................................. 214: تدريجي انتظامي اقدامات ۲

 Disciplinary Action without Punishment ............................................. 215: له سزا پرته انتظامي اقدامات ۳

 Disciplinary Action Process ..............................................................................216د انتظامي اقداماتو پروسه 

 Types of Disciplianary Actions .........................................................................216د انتظامي اقداماتو ډولونه 

 Oral Reprimand.......................................................................................................... 217شفاهي تنبيه  

 Written Warning ......................................................................................... 217ليکلی يا تحريري اخطار  

 Denial of Increments and Promotions.............................................. 217د معاش د زياتوالي او ارتقاء ردول 

 Pay Reduction and Disciplinary Demotions ............................................... 218د معاش کموالی او تنزيل 

 Suspension................................................................................................................ 218د دندې تعليق 

 Discharge or Dismissal ........................................................................ 218دندې څخه اخراج يا منفکي  له

 219 ...................................................................................................... د يوه ښه او مؤثر انتظامي سيستم عناصر 

 221 ................................................................................................ د انتظامي اقداماتو په اداره کولو کې ستونزې 



 سرچينو د مديريت پېژندنه لومړی څپرکی: د بشري لومړۍ برخه: عموميات                                                                          

1 


 سريزه 
لوړو  سرچينو څخه دي چې سازمان د برياليتوب  هغو ارزښتناکو د سازمان لپاره يو لهبشري سرچينې 

هر   تیریمد  نوید بشري سرچو ته رسولی شي.  يپوړ ده. هر شرکت    اتيیحيوه    ېادار   ېد    ا یبرخه 

ا پرتله يې خپلې  ې هغه سازمانونه چې د نورو په  نن ورځ يواز ولري.    هګ ان څدا    ې چ  ید  ړسازمان 

اغې  په  په  بشري سرچينې  مديريت کړي،  بڼه  لوړه توانايي لري.زمنه  رقابت  د  کې  که سازمان    بازار 

ږي چې وړ کارکوونکي استخدام کړي، د مهارتونو د لوړوالي لپاره يې مختلفې برنامې په لاره  وتوانې

اړه يې    واچوي، د مختلفو وسايلو پر مټ يې د تشويق کچه لوړه وساتي، د روغتيا او خونديتوب په

ته    کې ولري،سره ښې اړيمناسب اقدامات ترسره کړي او د هغوی   نو کولی شي چې خپلو موخو 

همدا فعاليتونه د بشري سرچينو په مديريت پورې تړاو لري چې په دې کتاب کې پرې    ورسېږي؛ 

 بحث شوی دی.  

عمومياتو    کې پر عمده برخو مشتمله ده. په لومړۍ برخه    وشپږ د دې کتاب محتوی په ټوله کې په  

؛  په درېيمه برخه کې  بشري سرچينو استخدام ته ځانګړې شوې دهمه برخه، د دوی؛ بحث شوی دی

د بشري سرچينو هڅونه يا تشويق    ،؛ څلورمه برخهشوی دید بشري سرچينو په روزنه او پراختيا بحث 

شپږمه   په  او يا او خونديتوب ته ځانګړې شوې ده د کارکوونکو روغت  ،په بر کې نيسي؛  پنځمه برخه

عمده برخې ټول   شپږد کتاب دا  .   برخه کې، د کارکوونکو اړيکې تر بحث لاندې نيول شوي دي 

د بشري سرچينو مديريت لومړي څپرکي کې  په  دي.    څپرکيو کې ځای پر ځای شوي  لسټال په ات

د دندې ، په درېيم څپرکي کې  بشري سرچينو د مديريت چاپيریالڅپرکي کې د    ويم، په دپېژندنه

د بشري  ، په پنځم څپرکي کې  يک مديريتستاتېژسرچينو  ، په څلورم څپرکي کې د بشري  تحليل

د کارکوونکو  ، په اووم څپرکي کې  د کارکوونکو لټونه، په شپږم څپرکي کې  سرچينو پلان جوړونه

په  د کارکوونکو اشنايي، په نهم څپرکي کې د کارکوونکو روزنه او پراختيا، ، په اتم څپرکي کې ټاکنه

سازماني پرمختيا، په دولسم څپرکي   پلان جوړونه، په يوولسم څپرکي کېلسم څپرکې کې، د مسلک  

، په ارزونهيوريانې، په ديارلسم څپرکي کې اجوره، په څوارلسم څپرکي کې د کړنو  کې د تشويق ت

شپاړلسم څپرک په  د کارکوونکو روغتيا،  په  پنځلسم څپرکي کې  کارکوونکو خونديتوب،  د  ي کې 

  او په اتلسم څپرکي کې د کارکوونکو نظم او دسپلي   څپرکي کې د کارکوونکو اتحاديې  اوولسم 

څېړل شوي دي.  
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 لومړی څپرکی 

 د بشري سرچينو د مديريت پېژندنه 

Human Resource Management - An 

Introduction 


 د څپرکي موخې 

 لاندې موضوعات روښانه شي: دو سره به ېد دې څپرکي په بشپړ

 د بشري سرچينو مفهوم او اهميت  •

 د بشري سرچينو د مديريت مفهوم او اهميت  •

 پرسونل مديريت او د بشري سرچينو د مديريت پرتله د  •

 بشري سرچينو د مديريت دندېد  •

 بشري سرچينو د مديريت تاريخچهد  •

 

  پېژندنه
،  مديران د نورو خلکو څخه په ګټنې کارونه ترسره کويد سازماني موخو د ترلاسه کولو لپاره ټول  

د نورو خلکو څخه په اغيزمنه بڼه کار اخېستنه يوه پيچلې دنده ده او د مديريت په هره کچه کې    مګر 

کوي.   غوښتنه  ليد  ستاتيژيک  يوه  مديريتد  سرچينو  بشري  داسې    د  يوه  علم  د  مديريت  د 

په سازمان کې له موجودو افرادو څخه سه کولو لپاره  زماني موخو د ترلا د سا  اختصاصي برخه ده چې

 . په ګټه اخيستنې راڅرخي

لپاره  دندې  د هرې  ممکنه وي چې  به هغه وخت  نورو خلکو څخه کاراخيستنه  د  په سازمان کې 

کارونه او مسؤليتونه، او د دندې د ترسره کولو لپاره کم ترکمه وړتياوې په روښانه ډول وټاکل شي؛ د  

لپاره مناسب پلان جوړ شي، د وړ نوماندانو د لټونې او تشويق لپاره مناسب اقدامات   بشري سرچينو 

نوماند وټاکل شي چې د دندې او سازمان  ترسره شي، او په پای کې د ټولو نوماندانو څخه يو داسې 



 سرچينو د مديريت پېژندنه لومړی څپرکی: د بشري لومړۍ برخه: عموميات                                                                          

4 


   دواړو لپاره مناسب وي. 

په سازمان کې د بشري سرچينو څخه د ګټه اخيستنې لپاره يواځې د وړ کسانو استخدام بسنه نه کوي،  

پراختيا   او  روزنې  د  لپاره  لوړولو  د  مهارتونو  او  وړتياوو،  پوهې،  د  هغوی  د  چې  ده  اړينه  دا  بلکې 

څ وسايلو  او  لارو  مختلفو  د  يې  لپاره  تشويق  د  واچول شي.  لاره  په  هم  برنامې  کار مختلفې  خه 

د يو داسې کاري چاپيريال د برابرولو لپاره    د هغوی سره ښه اړيکې وساتل شي؛ اوواخيستل شي؛  

 يې اقدام وشي، چې د فزيکي او روحي اړخه په کې کارکوونکي ځان خوندي احساس کړي. 

او   روغتيا  تشويق،  پراختيا،  او  استخدام، روزنې  په  کارکوونکو  د  مديريت کې  په  د بشري سرچينو 

 نديتوب، او د کارکوونکو په اړيکو بحث ترسره کيږي. خو 

 Human Resources چينېبشري سر 

 د بشري سرچينو مفهوم 

د خلکو يو تنظيم شوی ګروپ دی چې په   Organization)سازمان)د مديریت د علم پر بنسټ،  

پر بنسټ ويلی شو  د تعريف    دلو لپاره کار کوي. ې د رسته    موخو و  ي لړ ټاکل شود يوه  همغږۍ سره  

منظم جوړښت له مخې  د يوه  او له داسې خلکو جوړ دی چې مشتکې موخې لري  چې هر سازمان

جوړښت( پرته سازمان نه شي رامنځته    او  تنظيم شوي وي. د دې درې ځانګړتياوو )خلک، موخې

سرچينو ته  بشري    او  معلوماتي  د ترلاسه کولو لپاره مالي، فزيکي،  هر سازمان د خپلو موخو  .کېدای

مالي سرچينې) د    ( Financial Resourcesاړتيا لري.  سازمان ورڅخه  يو  پانګه ده چې  هغه پولي 

ټول خام مواد، د  (Physical Resourcesفزيکي سرچينې) ،ګټه اخليخپلو فعاليتونو د تمويل لپاره 

الات   ماشي  توليدي  او  وسايل   Informational)ومعلوماتي سرچين   لهاو    نيسيکې    بر په  دفت 

resources )  لپاره    نېتصميم نيو   منې اغېز د   يد ادارې له لور هغه لازم معلومات دي چې    څخه موخه

 . کېږيکارول 

بشري سرچينې په سازمان کې ټول فکري استعدادونه، حرفوي او غير حرفوي کاري قوه په بر کې 

پرته له خلکو سازمانونه منځ  او  کېږي مديريت   له لوري د خلکو په واسطه  سازمانونه د خلکونيسي.  

راتللی د    ستنې کچهېاخ  ې برخ  او  ژمنتيا  ،د همدې خلکو همکاري.  ته نشي  او   برياليتوب سازمان 

  ځېنې ، چې  مختلف تعريفونه وړاندې کړي  پوهانوسرچينو ته مختلفو  بشري    .لی شي ته وړ ناکامۍ خوا

 يې په لاندې ډول دي: 

  هېواد د يوه ټول هغه فکري استعدادونه او مهارتونه  دي چې  سرچينېبشري په ملي کچه،  •

لري وجود  کې  نفوسو  د    ،په  نظره  سازمانولې  سازمان  ز يوا  سرچينې  يبشر   بيا  له  د  د  ې 

 ( Megginson,1982).کارکوونکو زده کړې او مهارتونه په نظر کې نيسي
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ټول   ،لري. يا  شتونهغه خلکو مجموعه ده چې د کار په ساحه کې   بشري سرچينې د ټولو •

چي   کسان  يوه  هغه  کوي  د  کار  کي  سطحو  مختلفو  په  بلل  سازمان  سرچينې  بشري 

 ( Durai,2010) .کېږي

 بشري سرچينو ځانګړتياوېد 

 : لريمهمې ځانګړتياوې لاندې   ېبشري سرچين ،نورو سرچينو سره په توپيرد 

دو سره يې په ارزښت کې زياتوالی  ېرېنۍ سرچينې دي چې د وخت په ت زې بشري سرچينې يوا .1

تېرما   ،کېږيرامنځته   په  وخت  د  فزيکي سرچينې  او  لاسه  ېلي  له  ارزښت  خپل  سره  دو 

 ورکوي. 

ځکه چې بشر د    ،زيات محصول توليد کړي  پرتلهبشري سرچينې کولی شي د عواملو په   .2

   .دي  څه ممکن کړي رنوښت مهارتونه لري او د همدې مهارتونو درلودلو دا ه

ځکه    ، ارزښت په بشري سرچينو پورې تړلی  په سازمانونو کې د نورو ټولو سرچينو منفعت او .3

ينو څخه د ګټې اخېستلو لپاره بشري سرچينو ته  په سازمان کې د فزيکې او مالي سرچچې  

ونکو اشخاصو په کيفيت پورې  مالي سرچينو ارزښت د هغوی د کار   د فزيکي او  اړتیا ده.

 تړاو لري.  

اتو رامنځته کول د تخنيکي عواملو په پرتله په سازمان کې شته خلکو  تغير په سازمانونو کې د   .4

باندې ډېره تکيه لري. عصري وسايل ښايي د رقابت کوونکو په پرتله په کم لګښت او لوړ  

کيفيت سره اجناس او خدمات توليد کړي، مګر په سازمان کې د دې وسايلو کارول او په 

 ا هم په بشري سرچينو پورې تړاو لري. ات رامنځته کول بيتغير عملياتي برخه کې  

 په سازمان کې د بشري سرچينو اهميت 

معلوماتي سرچينو درلودونکی دی او د سازمان    او  هر سازمان په بنسټيز ډول د مالي، بشري، فزيکي

ده چې ېره وخته دا فکر کېسرچينې د پام وړ اهميت لري. تر ډد موخو د ترلاسه کولو لپاره دا ټولې  

د فزيکي او مالي سرچينو په ښه ډول کارونې    يوازېاو  يوازېان پرمختګ او برياليتوب سازمد يوه  

پورې تړلی دی. د بشري سرچينو په پرتله فزيکي او مالي سرچينو ته د زيات اهميت ورکولو بنسټيز  

سه  پانګې اړتيا وه. دا چې د بشرې سرچينو ترلا   لاسته راوړلو لپاره د زياتې پولي  لامل د دې سرچينو د 

نو   ،کول له يوه اړخه کمې پولي پانګې ته اړتيا لري او له بله اړخه يې عوض کول هم نسبتاً اسانه دي

يا ګومارونکو ته د نورو سرچينو په پرتله بشري سرچينو نسبتاً کم اهميت  کارفرمايانو    له همدې امله 

سازمان برياليتوب لپاره  د يوه درک کړې چې    ګومارونکو درلود. له نېکه مرغه په وروستيو لسيزو کې  

معنوي سرمايه د پام وړ اهميت لري. سازمانونه د دې لپاره چې د خپلو سيالانو په پرتله په بازار کې 
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دندو ګوماري او د   خدماتو څخه د    له   هغویمخکښ شي، د بشري سرچينو مسلکي اشخاص په 

  (Durai, 2010).همدې موخې د ترلاسه کولو لپاره ګټه اخلي

عملياتې    او  نن ورځ د بشري سرچينو اړوند دندې د اهميت له پلوه په سازمان کې د مالي، بازارموندنې

ستنه په بشري  ېخمالي، فزيکي او معلوماتي سرچينو څخه کار ا له.  کېږي دندو په څېر په نظر کې نيول 

توليد ونه کړي تر څو هغه شخص  څ ماشي تر هغې په ښه شکل ېسرچينو تکيه لري. په نړۍ کې به ه 

دای شي.  ې شي څخه په کوم ډول ښه استفاده کچې نوموړی ماشي کاروي په دې پوه نه وي چې ما

بنسټيزو او مهمو سرچينو څخه دي چې د سازمان د موخو په ترلاسه کولو    لهبشري سرچينې د سازمان 

ستنه کې مهم  ېچينو څخه په کار اخمعلوماتي سر  او مالي، فزيکي: لکه  ،او همدارنګه د نورو سرچينو

سرچينې دي چې د سازمانونو تر منځ توپير رامنځته کوي او   ينقش او رول لري. نن ورځ همدا بشر 

يوه   ناکامۍ سبب ګرځسازماد  او  برياليتوب  د  نړۍ کې بشري ېن  رقابتي  په  نن ورځې  د  دای شي. 

د سيالۍ اصلي سرچينه دهسرچينې د س سازمان  ،ازمانونو  رقابتي  زياتو  د  له خپلو بشري سرچينو  ونو 

 ښيګڼو څخه ګټه پورته کړې او په بازار کې يې خپلو سيالانو ته ماته ورکړې.   

او رقابت د کيفيت، قيمت او زيات  کېږينيول  بڼه ښناييېي وخت کې چې زياتې اړيکې په برنپه نن

توليد څخه نوښتونو، خدماتو او سازماني چلند ته تغير شوی،  د سازمانونو برياليتوب په نوښتګرو،  

د مشتيانو ضرورتونه پوره او د   ېږياستعداده کارکوونکو اتکا لري  تر څو په دې وتوان مبتکرو او با

ځکه په اوسني وخت کې رقابت  ،ن ته را جلب کړييې سازما  ترلاسه کولو سره د رضايت په  هغوی

درلودلو او استفاده   ېبشري قو  ېه مناسب وخت کې د مناسباو د سازمان بقا د مناسبو وظيفو لپاره پ

 کولو پورې تړلی دی. 

د بشري سرچينو د اهميت په نظر کې نيولو سره د مديرانو لپاره دا مهمه ده چې بشري سرچينې په ښه 

( له امله Globalizationنن ورځ د تکنالوژۍ د چټک پرمختګ او نړيوالتوب  ) .بڼه مديريت کړي

( منځته  MNCsد بشري سرچينو د مديريت اهميت نور هم زيات شوی او د ګڼ ملتيزه شرکتونو )

دا چې د انتفاعي سازمانونو   يوازېد بشري سرچينو مديريت نه  چلی کړی.ېراتګ دا بحث نور هم پ 

لپاره د پام وړ اهميت لري، بلکې د غير انتفاعي او دولتي ادارو لپاره هم خورا مهم او حياتي مبحث  

نامو او فعاليتونو  سازمان برياليتوب او پرمختګ د بشري سرچينو د مديريت په تګلارو، بر د يوه دی. 

ره بايد سازمانونه د بشري سرچينو مديريت ته نو په ټولو برخو کې د پرمختګ لپا ، باندې متکي دی

 . (۱۳۹۶)رحماني او ناصري, ځانګړې پاملرنه وکړي 
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 و مديريت سرچينبشري  د 

  Human Resource Management (HRM) 

 د بشري سرچينو د مديريت مفهوم 

زمان د  چې په مرسته يې د سا  برخه ده  اختصاصيد بشري سرچينو مديريت د مديريت د علم يوه  

لپاره   په    لهموخو تر لاسه کولو  نيسي.   اغېز بشري قوې څخه  استفاده صورت  بڼه  يوه   مديريتمنه 

په کوم کې چې ده  پروسه  ادارې    داسې  فزيکي، بشري  دد  لپاره پلان    سرچينو  معلوماتي  او  مالي، 

منه بڼه  اغېز په اقتصادي او    موخې ترڅو د ادارې    کېږيکنتول ترسره    او  جوړونه، تنظيمونه، رهبري

مالي مديريت، د   د بېلګې په توګه:  ؛يت علم مختلفې اختصاصي څانګې لريد مدير  لاسه شي.تر 

پروژې مديريت،   د  بازارموندنې مديريتشخړو مديريت، د خطراتو مديريت،  د   او  د  نور.  داسې 

د بشري   .  کېږياختصاصي برخو څخه ګڼل    بشري سرچينو مديريت هم د مديريت د علم يو له مهمو

 چې ځېنې يې په لاندې ډول ذکر کوو: لپاره ګڼ شمېر تعريفونه شته  سرچينو مديريت

مديريت   بشري سرچينوستنه د ېافرادو څخه کار اخ  لهد تر لاسه کولو لپاره    موخو  د سازمان •

 (Mondy, 2009) .کېږيبلل 

بشري  دلو لپاره د ې ته د رس موخوسازمان د يوه  مديريت يوه پروسه ده چې  سرچينوبشري د  •

سالم کاري  د يوه    ،ګومارللټونه او په کار    بشري سرچينود اړتيا تثبيت، د اړتيا وړ    سرچينو 

د کارې قوې نه ښه استفاده کول په بر کې    بشري سرچينوسره د    رامنځته کېدا  په  چاپېريال

 )ل۱۳۸۸)منتظر، .نيسي

پراختيا، اجورې، يوځايوالي، څارنې او  تهيې،    د  بشري سرچينود  د بشري سرچينو مديريت   •

کنټرولولو لا ج  او  مراقبت تنظيمونې، لارښوونې او    له پروسې   والي لپاره د پلان جوړونې ، 

 (Flippo, 1982)   .ټولنيزې موخې ترلاسه شي  او  تر څو انفرادي، سازماني  ؛څخه عبارت دی

يو   بشري سرچينود   • علم  د  مديريت  د  ده  همديريت  برخه  د    فرعي  په    کارکوونکوچې 

کار   په  تشويقروزنې  و، ګومارلراجلبولو،  کوي  او  ،  تمرکز  باندې   ,Decenzo) .ساتنې 

Robbins, & Verhulst, 2016) 

 د بشري سرچينو د مديريت اهميت 

  د بشري سرچينو د مديريت اهميت  چې د بشري سرچينو د اهميت په نظر کې نيولو سره سره له دې 

دندو په تړاو شکونه او غلط    او  د مديريت د دې مهمې برخې د اهميت، نقش  دی خو  هروښان  هم

تعبيرونو يو لامل په سازمانونو کې د نوموړې دندې    و تعبيرونه لا هم شتون لري. د دې شکونو او غلط
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ي وې نوی والی دی، ځکه لږ څه پخوا هم د بشري سرچينو د مديريت دنده د عمومي مديريت د 

  مديريت څخه د دې برخې جدا کولو او په تخصصي شکل  يعموم لهده او ېرس   سرته په توګه    برخې

دا درک دی  چې انسان    پوهانو د بشري علومو د  يې ده. دوهم لامل  ېپر مخ وړلو ته اړتيا نه احساس ک 

تصميم نيونه قادر دی او يو بې روحه ماده نه ده چې    او  يو ژوندی موجود دی چې په تفکر، قضاوت

شه  ېښتنې او موخې همنته يو شکل اختيار کړي. د کارکوونکو غو په اسانۍ سره د نورو په لاسونو ځا

د سازمان د غوښتنو او موخو سره موافقې نه وي. له همدې امله د سازمان کارکوونکي د دوی په اړه 

تصاميمو په وړاندې مقاومت ښيي چې دا د کارکوونکو د ادارې او کنتول    شويود سازمان د نيول  

په دې نه وو  پوهان . د همدې لامل له مخې د بشري علومو دویې ايجاپه وړاندې ستونزې او ننګون

انسانانو چلند   له مخې پ د يوه  توانيدلي چې د  ش بيني او مديريت کړي.  ېخاص ماډل او فورمول 

 (۱۳۹۶)رحماني او  ناصري, 

د کارکوونکو او ټولنې لپاره هم د پام وړ   د سازمان لپاره، بلکې  يوازېنه    مديريت  بشري سرچينود  

خلکو څخه په اغېزمنه بڼه   شته  مرسته په سازمان کې له  اهميت لري. د بشري سرچينو د مديريت په

  ي لر   توپير  سره  ېرې چې د انسانانو څ  رنګهڅ  سازمان رقابتي مزيت ترلاسه کوي.   او  کېږي ستل کار اخې

 وړاندې د  رتصاميمو پ  سازمان د   د   موږيعنې    ،  نه دييو شان  هم سره    غبرګونونه  یهغو   همداسې د

 کله چې دهر  نو    ،دلایېمخکې څخه نشو پوه له  غبرګونونو په اړه مخکې    د مثبت او منفي  هغوی

ستل  ېڅخه کار اخ  هغویله  نه نشو کولای نو بيا  دویمخکې څخه وړانله په اړه مخکې    غبرګونونو  هغو

منه  اغېز نورو خلکو څخه په    لهسره  موږمديريت دی چې    بشري سرچينوخو دا د    ،ديهم ستونزمن  

 ستلو کې مرسته کوي. بڼه کار اخې

يې   پخوا  چې  عوامل  سازمانونوهغه  کاوه  د  رامنځته  توپير  تعمير  ترمنځ   او  ونهماشين  يعصر ،  ښه 

ټول سازمانونه ښه    چې  ځکه   ،دي  توپيرونه له منځه تللي  اد  کېپه اوس وخت    مګر  وو؛  سهولتونه

په اوسني رقابتي   .  مالي امکانات لري او په اسانۍ سره کولای شي چې دغه توپيرونه له منځه يوسي

او همدا  سازمانونو ترمنځ توپير رامنځته کوي  ی عامل دی چې دينزکې بشري سرچينې يوا چاپېريال

په ي چې له امله يې  د  ېبشري سرچينهمدا    ونه د رقابتي مزيت څخه برخمن کوي اوتوپير سازمان

 . کېږي ښه   اجناسو او خدماتو کيفيت د نځته کېدا سرهرام  وابتکارات د  يوسازمان کې 

کاراخېستنې  له د  بڼه  اغېزمنه  په  څخه  سربې   او  کارکوونکو  کولو  ترلاسه  مزيت  بشري  رقابتي  د  ره، 

سرچينو مديريت د سازمان سره د وړ اشخاصو په استخدام او ساتنه، په سازمان کې د ګټورتوب او 
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 د کارکوونکو د ژمنتيا کچې په لوړېدو کې مرسته کوي.  او منتوب په رامنځته کېدااغېز 

ورکول  مناسبه روزنه اوو مطابق  د اړتي  یکار کوونکو ته د هغو  په مرسته مديريت د    بشري سرچينود 

د يوه د دې ترڅنګ د کارکوونکو ترمنځ  .کېږيه په مهارتونو کې زياتوالی رامنځت هغوید  او کېږي

 دا کېدل هم د بشري سرچينو د مديريت اهميت روښانه کوي. ټيم په بڼه د کارکولو روحيه پي

مالي    او  بعي، فزيکيد سازمان او کارکوونکو ترڅنګ د بشري سرچينو مدیريت په ټولنه کې د شته ط

اخېستنې کې مرسته    څخه د ټولنې د رفاه لپاره په ګټې  د وړ اشخاصو  او  سرچينو په ښه بڼه کارونې

 کولای شي. 

   موخېد بشري سرچينو د مديريت 

اساسي   د مديريت  د    موخهد بشري سرچينو  د    موخود سازمان  د    کارکوونکوپه ترلاسه کولو کې 

  رکوونکو دا پاملرنه سازمان ته د کا . کاري ژوند ته پاملرنه ده هغوی لپاره د  رامنځته کولو همکارۍ د 

سازمان ترک کړي. دا عمومي    هغوی کله چې  ،ږي او ترهغه وخته ادامه لريېدو سره سم پيل ېداخل له

 : يد ېشل شوېو  موخوپه لاندې مشخصو  موخه

اندازه او کيفيت سره د کاري قوې   .1 ان  تر څو د سازم  ،موجوديتپه سازمان کې په مناسبه 

 ځنډ سره مخامخ نه شي.  کارونه او فعاليتونه د خنډ او

د   .2 کې  سازمان  قوېپه  زياتوالي  کاري  مؤلديت  لوړوالي،  د  مهارتونو  د   او  د  کې  ټوله  په 

 او سازمان د کړنو د ښه والي لپاره روزنه او پراختيا ورکول.  کارکوونکو

ارکوونکو  او د ک  او هڅول  تشويق   کارکوونکود   مرستهد مختلفو مالي او غير مالي وسايلو په   .3

 . اړيکو رامنځته کول او ګومارونکو ترمنځ د ښو

 .  ښه والي څخه ډاډ ترلاسه کول لهکيفيت  د  چاپېريالفزيکي او روحي اړخه د کاري  له .4

د کارکوونکو ترمنځ د اخلاقي ارزښتونو او چلند په ساتنه کې  ن په داخل او بهر کې د سازما .5

 ( Durai, 2010)  کول.  مرسته

   ننګونې وړاندېمديريت  په  د و سرچين بشريد 

د دې    سازمان د موخو د ترلاسه کولو لپاره د بشري سرچينو مديريت د پام وړ اهميت لري، مګر  د

 چارو د ترسره کولو په وړاندې لاندې ننګونې شتون لري. 

 د وړ اشخاصو جذبول  : ۱

کسان استخدام کړي خو    وړ   يچې هر سازمان غواړ   ده  دا  موخهجذبولو څخه     لهوړ اشخاصو    د

يوه دولتي    د بېلګې په توګه:  په سازمان کې کارکولو ته چمتو نه وي.وړ کسان  همدا  وخت    ځېنې

  لومړی   کم ترکمه شرايط دا دي چې  پاره  لياد بست    د  ،لري  اړتيا( ته  Adminتن اداري )  يواداره  
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ي او درېيم  کلنه تجربه ولر رې  برخه کې د  ورته په    دويم  ، يپه اداره او تجارت کې ماستي ولر   نوماند

معاش په نظر کې نيول شوی    افغانۍلس زره      لپاره  بست   ياد  د  ؛نګليسي ژبې سره اشنايي ولريا  له

آيا هغه کس چې په دې   نو  ،د دولت له لوري په نظر کې نيول شوي دي  . دا هغه  څه دي چېدی

ړي  نومو    ځواب به مو حتماً منفي وي، ځکه د  ؟شرايطو برابر وي، د ياد بست لپاره به ځان نوماند کړي

ډېر داسې   لپاره  امتيازاتو کار وکړيشخص  لوړو  په  هلته  شته چه  سازمان    يعنې  ، سازمانونه  هر  که 

ن  يڅومره هڅه وکړ  ،  کويه  چې وړ کسان استخدام کړي خو وړ کسان بيا په هر سازمان کې کار 

 په هغه سازمانونو کې کارکوي چېرته چې ورته ښه سهولتونه او امتيازات  ورکول کېږي .  ېبلک 

 د خلکو تشويقول : ۲

د هڅونې په کچه  نو ورځ تر بلې د کارکوونکو  په سازمان کې استخدام شي    ينک و کله چې کارکو

کارکوونکو  ،کې کموالی راځي د  لپاره چې  له  د دې  نو  وساتل شي  ثابته  مختلفو    د هڅونې کچه 

نکو  و د کارکو ې مالي وسايلچ ننګونه دا دهخو دلته  ؛ تشويق شي هغوی بايد  ګټنېپه  وسايلو څخه 

د هر  بايد    موږ  . نکي تشويق کړوو استفادې کارکو  څخه پههغې له  ده چې  ه  ينۍ وسيله نزتشويق يوا  د

کېدای شي چې دا   په څه شي تشويق   دویاو دا معلومه کړو چې     کارکوونکي ځانګړتياوې مطالعه

  ، ږېمالي وسايلو تشويقېپه ي نک و کارکو ځېنې د بېلګې په توګه: .معلومول نسبتاً يو ستونزمن کار دی

ويلی شو چې    نو  ؛ږيېرخوشحال ېپه احتام او درناوي ډشته چې   داسې هم  نکېو کارکو  ځېنېولې بيا  

دو خلکو)کارکو  د تشويق  دیلومديريت  سرچين   بشري  نکو(  ګواښ  يو  هر ځکه    ،پاره  د  چې 

 دای. وسيله په اسانۍ سره نه شي معلومې کارکوونکي تشويقي

 کسانو ساتل   وړ  په سازمان کې د: ۳

د  لپارهمديريت    د  سرچينوبشري    دهم  وړ کسانو ساتل    په سازمان د يو  چې  کله  ی.يو ګواښ   په 

تقاضا وي او دا    ره ېسازمانونو کې هم ډ   په نورو لپارهوړ کسانو   نو د  ،سازمان کې وړ کسان کارکوي

شه  ېمديران هم  بشري سرچينود    .ه کړيلاسه ورنله  خپل وړ کسان    سازمانچې   شتون لريشه ېره همېو 

چې تر ډېره وخته له سازمان   کسان په داسې شکل مديريت کړيې هڅه کې وي چې خپل وړ ه دپ

 سره پاتې شي. 

 په کاري ځواک کې توپيرونه: ۴

د   د مختلفو کارکوونکو څخه جوړ دی.  نو  سيستم دی  ټولنيز  يو  ځواک  دا چې سازمان   لهکاري 

. کله  توپيرونه ديقوم کې   او ېژب ، ېعقيد مذهب،  ، تيجنس ،رپه عم  یهغو  د  موخهڅخه   توپيرونو 

د ننګونو سره مل  مديريت کول هم  ی هغو  نو د ،شتون ولري  توپيرونهنکو ترمنځ دغه و کارکو چې د

که سازمان وغواړي يا  ،نکو کې حتمي ديو سازمان په کارکو تفاوتونه د ايادونې وړ ده چې د دوي. 

 .   دا توپيرونه شتون لريونکو ترمنځ وکارک ونه غواړي د



 سرچينو د مديريت پېژندنه لومړی څپرکی: د بشري لومړۍ برخه: عموميات                                                                          

11 


 سازمانونو کې د ښځينه کارکوونکو زياتوالیپه : ۵

  دا چې .  نن ورځ په سازمانونو کې د نارينه کارکوونکو ترڅنګ ښځينه کارکوونکې هم دندې لري 

کارکوونکېي ښځ )   نه  موقفه  لر    (Dual careerدوه  د    دندېد    ېعني  يحالت  کور  د  ترڅنګ 

او له بله اړخه    ږييوه اړخه د دوی د کار کيفيت ټيټې  ورترغاړې دی، نو لههم  ت  يلسمبالښت مسؤ

ت پاليسيانو کې هم تعديلات  د اړتياوو په نظر کې نيولو سره د رخص  دویږي چې د  سازمانونه مجبورې

د    راوړي؛ مديریت کول د بشري سرچينو  ښځينه کارکوونکو  په سازمان کې د  ویلای شو چې  نو 

 مديرانو لپاره يوه ننګونه ده. 

 ت مهارتونو کمښد : ۶

يا هم د تدريس  ونو کې د لوړو زده کړو درسي نصابونه، درسي مواد،  او هېوادي دا چې په پرمختياي

لپاره    ادندې د اجر   د  ن له فراغت وروستهېری محصلا غوښتنو سره برابر نه دي، نو ډ ونه د بازار لهمېتود 

خپل   نو ږيېسازمانونو کې استخداممختلفو په   یکله چې دو ، کمښت سره مخامخ ويد مهارتونو د 

د بشري سرچينو د مديرانو لپاره يوه    په سازمان کېستونزه   دا ؛ ادا کولی مسؤليتونه په سمه توګه نشي

چاره نورو پيسو او  او دا له سره په ياده برخه کې روزنه ورکويبه ته چې دې کسانو ځکه  ننګونه ده، 

 لري.  اړتياوخت ته 

 

 يت او د بشري سرچينو مديريت مدير پرسونلد 

Personnel Management and Human Resource 

Management 

ه ترمنځ د بحث يو   پوهانود    مسلکد    توپيربشري سرچينو د مديريت ترمنځ    پرسونل مديريت او  د

په دې نظر دی    Lowry  د بېلګې په توګه:نظر نه دي.  چې په اړه يې دوی په يو  موضوع ده    داسې

نور    ځېنېولې    ،نه لري  توپيرد مديريت ادامه ده او کوم    پرسونلچې د بشري سرچينو مديريت د  

د  پوهان   او  مديريت  د  بشري سرچينو  ترمنځ  پرسونل  د  ل   توپيرونومديريت  دي.  قايل  د  و ته  مړی 

 بحث کوو. توپيرونواو وروسته يې په   ورته والياو د بشري سرچينو مديريت په  پرسونل مديريت

  ورته والی

ته روزنه او پراختيا ورکول د   هغوی بيا  او د مناسبې دندې لپاره د مناسب شخص استخدام .1

PM   اوHRM  دی.  مړيتوبو لدواړو 

 د کړنو مديريت تخنيکونه په دواړو کې موجود دي.  او پراختيا، اجورې ،، روزنېټاکنېد  .2
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3. PM    اوHRM  او اړيکو  کې  سازمان  په  برخ  دواړه  کارکوونکو  د  کې  نيونه   ې تصميم 

 ستنې ته مساوي اهميت ورکوي. ېاخ

 توپيرونه

1. PM  په حاضر او موجوده وخت    او موخه يې  د سازمان په موجوده حالت تمرکز کوي   يوازې

  HRMولې    ،اړيکې ايجادول دي  ې ترمنځ ښ  )ګومارونکو(  کې د کارکوونکو او کارفرمايانو

ته په    اړتياوو  وبلکې د سازمان راتلونک  ،د سازمان په موجوده حالت تمرکز نه کوي  يوازې

 ته رسوي. کتو سره مناسب اقدامات سر 

2. PM    او کارکوونکو  اړيکو    ګومارونکود  د  شوترمنځ  تعريف  د  لپاره  تنظيم  اصولو،  يد  و 

اصول،  کې    HRMه  پچې    حال دا  ،کوي  کېدقراردادونو په جدي څارنې تأ  ونو اوپروسېجر 

 دای شي. ېونه د کاروبار غوښتنو ته په کتو سره تعديل کپروسېجر  او قراردادونه

ولې په    ،ده  سرچينه دندې څخه رضايت او د کارکوونکو مورال د ښه کړنو    له کې    PMپه   .3

HRM     ښه کړنې په خپله مورال لوړولو يو علت ښودل    او  دندې څخه د رضايت  لهکې 

 . کېږي

لکه    ،د تشويق لپاره په مالي اجورې او د دندو په عنعنوي ډيزاين کوونکو د کار کې  PMپه  .4

  کارکوونکو کې د    HRMولې په    ،کوي  کېدڅرخولو باندې تأاو د دندې  د دندې ساده والی  

د تشويق لپاره نوي ابتکارات صورت نيسي او په ازادو کاري ګروپونو او هغه دندو چې د  

 . کېږي ننګونو سره مل وي تمرکز 

  Functions of HRMمديريت دندېد د بشري سرچينو 

 ساحې لري چې عبارت دي له:   يوظيفو  پنځهد بشري سرچينو مديريت 

 ( Staffingاستخدام ) .1

 ( Training and Developmentروزنه او پراختيا ) .2

 ( Motivationتشويق  ) .3

 ( Health and Safety)   روغتيا او خونديتوب .4
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 ( Employee Relationsکارکوونکو اړيکې )د  .5

 

   Staffing استخدام

د ترلاسه    موخو سازمان ډاډ ترلاسه کوي چې د سازمان د    په مرسته يې چې  ه دههغه پروس  استخدام

  مناسبو وخت او   مناسبپه  ، له مناسبو مهارتونو سرهکارکوونکي کولو لپاره به سازمان مناسب تعداد

(، د بشري سرچينو پلان جوړونه  Job Analysisتحليل )  ې په استخدام کې د دند  کې ولري.   دندو

(Human Resource Planning  د )  نکوکارکو (،  کارکوونکو    او  (Recruitmentلټونه    ټاکنه د 

(Selectionشامل دي ) . 

( له هغه تنظيم شوې پروسې څخه عبارت ده چې په سازمان کې د Job Analysisتحليل )ې  د دند

مهم  موخې  ودند او  لوی  او  ،  شرايط  کاري  مسؤليتونه،  اختصاصي    په کارونه،  تړلي  پورې  دندې 

زده او  تجارب  )  .ټاکي   ېکړ   مهارتونه،  جوړونه  پلان  سرچينو  بشري   Human Resourceد 

Planningاو د نوموړو  ومشخصول  و اړتياوو( په يو سازمان کې د بشري سرچينو د موجوده او راتلونک 

(  Recruitment)د کارکوونکو لټونه   .پروسه دهد پوره کولو لپاره د پلان جوړولو او تطبيقولو    اړتياوو

چې په مناسب وخت کې   کېږيپه شرايطو برابر اشخاص هڅول  پروسه ده چې په مرسته يې    هغه

د يوه ده چې په مرسته يې    هغه پروسه(  Selection )ټاکنه  کړي.  نوماند  ټاکلي خالي بستونو ته ځان

 . کېږي  ګومارلپه دنده  نوماند مناسب  وله جملې څخه تر ټول  نوماندانو شمېر

  

دبشري
سرچينود
مديريتدندې

استخدام

Staffing

روزنهاوپراختيا

Training and 
Development

هڅونهياتشويق

Motivation

روغتيااو
خونديتوب

Health and 
Safety

دکارکوونکو
اړيکې

Employee 
Relations



 سرچينو د مديريت پېژندنه لومړی څپرکی: د بشري لومړۍ برخه: عموميات                                                                          

14 


 Training and  Developmentروزنه او  پراختيا 

روزنه او    يوازېچې نه    هغه دنده دهد بشري سرچينو د مديريت    روزنه او پراختياد بشري سرچينو  

)   د  بلکې(   Training and Developmentپراختيا)  اشنايي   Employeeکارکوونکي 

Orientationپرمختيا  اومسلک پلان جوړونه   (، د  (Career Planning and Development)   او

 ( هم په بر کې نيسي.  Organizational Development)پرمختيا سازماني

( هغ Trainingروزنه  د  کارکوونکو ته  ورکول    و(  لپاره  لوړولو   او مهارتونو  د    کېږيزده کړو  چې 

وي   دندوموجوده   اړين  لپاره  اجرا  بيا Development)  پراختيا .  د  موجوده    (    په   رهې سرب  دندود 

دوامداره  ه ( يو Career Planning)  مسلک پلان جوړونهاوږد مهال باندې تمرکز کوي. د    ي راتلونک 

د ترلاسه    موخوټاکي او نوموړو  موخېلپاره مسلک  د خپل  کارکوونکي چې په مرسته يېپروسه ده 

او لارې مشخصوي. وسايل  لپاره  )مپر   مسلک دد    کولو  په مرسته  Career Developmentختيا   )

کله   ،سازمان  ډاډ ترلاسه کوي چې وړ او باتجربه اشخاص په سازمان کې هماغه مهال موجود وي

و ( د سازمان د پرمختګ اOrganizational Development) سازماني پرمختيا وي. اړتياچې ورته 

پروس شوې  لپاره هغه پلان  سازمان    ه د  هبهبود  د  يې  مرسته  په  سازمان د جوړښتونو،    موخېچې  د 

 . کيږي ترلاسه   منه بڼهاغېز سيستمونو او پروسو د ښه کولو په مرسته په 

 Motivation  يا تشويق هڅونه

کوي  چمتو  ټول هغه فعاليتونه دي چې کارکوونکي دې ته    موخه  څخه  هڅونې  لهد بشري سرچينو  

سره کار وکړي. په دې برخه کې د تشويق    ۍې انرژترلاسه کولو لپاره په لوړ   موخوتر څو د سازمان د 

لپاره دMotivation Theoriesتيوريانې ) د کار اجوره )  (، د کارکوونکو   Rewards andهغوی 

Compensation )  ارزونهکړنو    د   او  (Performance Appraisal)    اجورې   له   . کېږيمطالعه  

(Compensation)  ته د هغه د خدماتو په بدل کې  کارکوونکيڅخه مراد ټول هغه څه دي چې يو

په مالي او يا هم غير مالي بڼه کارکوونکو ته ورکول شي. مالي اجوره  ی شي  ادې.اجوره ککېږيورکول  

داسې  په   او کارکوونکو ته د مزد، تنخوا، کميشن، جايزې، بيمېله هغه اجورې څخه عبارت ده چې 

چې يو  دی    هغه تسکي او رضايت    . د غير مالي اجورې څخه بيا موخهکېږينورو مالي بڼو تاديه  

له   يې  دندې  شخص  له  او    خپلې  دندې  کوي.  څخه   چاپېريالد  ارزونه   کړنود    ترلاسه 

(Performance Appraisal د انفرادي اشخاصو ) رسمي پروسه   هد ارزونې يو  کړنو  او کاري ټيم د

 ده. 

 Health and Safetyروغتيا او خونديتوب 

چې په مرسته يې کارکوونکي    یله هغه فعاليتونو څخه عبارت د  د روغتيا او خونديتوبد کارکوونکو  

 د کارکوونکو د ژمنتيا د کچې لوړولو لپاره د هغوی روغتيا او  ږي. ېاو وفادار جوړ   ژمند سازمان لپاره 
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ناروغيو څخه  سيد فزيکي او احسا موخه( څخه Healthروغتيا ) خونديتوب ته پاملرنه اړينه ده. له

دي. کارکوونکو خلاصول  )  د  تړلي  پهبيا  (  Safetyخونديتوب  پورې  حوادثو کار  د   و  چې    څخه  

 . و او يا هم د مړينې سبب ګرځي د کارکوونکو ساتل ديکېدکارکوونکو د ټپي 

  Employee Relationsد کارکوونکو اړيکې 

اړيکو څخه موخه د سازمان او کارکوونکو او د کارکوونکو خپلمنځي اړيکې دي.   د کارکوونکو له

( اتحاديې  کارکوونکو  د  کې  برخه  دې  نظم  او  (  Labor Unionsپه  کارکوونکو  دسپلي   د    او 

(Discipline .شامل دی ) 

له له   (  څخه موخهLabor Unionsاتحاديو )  د کارکوونکو  د کارکوونکو    هغه اتحاديې دي چې 

په قانوني ډول مکلف دټول  .  کېږي حقوقو څخه د دفاع په موخه رامنځته   تر څو د    ي سازمانونه  

سره د کارکوونکو د غوښتنو او ستونزو اړوند   هغوی ژني او له  ېارکوونکو اتحاديې په رسمي ډول وپک

کارکوونکي او سازمانونه د خپلمنځي اړيکو او حقوقو د ساتنې لپاره د     خبرې او مذاکرات وکړي.

  يو له لارې یو له بله سره مذاکرات کوي چې د بشري سرچينو په مديريت کې ټوليزه چنه دخپلو اتحا

اصولو    . د کارکوونکو له نظم څخه موخه د سازمان لهکېږي( بلل  Collective Bargainingوهل )

 او قواعدو سره د کارکوونکو د کړنو او چلند برابرول دي. 

مديريت پورته ذکر شوې دندې په راتلونکو څپرکيو کې په تفصيل سره تر بحث    د بشري سرچينو د

 لاندې نيول شوي دي. 

 مديريت تاريخچه  سرچينوبشري د د مديريتي مکاتبو پر بنسټ 

مديريت جوړښت او تنظيمول د ټولو هغه  بدلونونو نتيجه ده    بشري سرچينوشکل سره د    اوسنيپه  

لوري او د ادم سميت له    وکېدرامنځته    دپه انګلستان کې د صنعتي انقلاب    ړۍ کېېمه پ۱۸  په    چې
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و  کار  رامنځته  ېد  په  اصطلاح  لري.    وکېدش  ادامه  پورې  ورځ  نن  تر  او  شوي  په    البتهسره شروع 

مديريت مثالونه   بشري سرچينوو څخه د مخه هم د  کېدانګلستان کې د صنعتي انقلاب د رامنځته  

ل او کاري اعتصابونه د تاريخ په کېدليدل شوي. په روم او مصر کې د کارګرانو اتحاديې رامنځته  

کې رومي کسبګرو او صنعتکارانو اتحاديې   پېړۍ ړنو ښودلې چې اومه  ې. څي دياوږدو کې ثبت شو 

اهرامونو جوړرامنځته کړې وې  د  په مصر کې  دې.  او د چي  پ ېدل  دوال هغه ستې  چې   يروژې 

 لسګونه زره خلکو په کې کار کړی. 

په دې ستو پروژو کې کارکوونکو ته چا وويل چې څه بايد وکړي؟ داسې څوک وو چې د تيږو د  

وو؟  د دې سوالونو ځواب  شتون يې ډاډمن  بلاکونو   وو او کارکوونکي يې مصروف ساتلي  کړی 

 يو حتماً خو  ، جدا موضوع ده کارول کېدهمدير دی. دا چې هغه وخت کې مدير ته کومه اصطلاح 

چې د داسې ستو پروژو لپاره يې پلان جوړ کړی وو، افراد او مواد يې تنظيم کړی وو،    څوک وو

يې لارښوونه کړې   ته  هر څه    یهغو   او  وهکارکوونکو    سرته   سره سمپلان    لهيې کنتولول تر څو 

 ږي. ېورس

تر استفادې لاندې    سره ماشي اختاع او د توليد په پروسه کې    د صنعتي انقلاب په منځته راتګ

، کار په کوچنيو برخو تقسيم او هر  رامنځته شوې  هم  کارخانې  یلودو سره . دوخت په تېرېونيول شو 

 توليد کېدل،چې په کورونو کې  اجناس او خدمات هغه .کوچنۍ برخه وسپارل شوه وهچا ته د کار ي

صنعتي نظام کې د فابريکې د   دو سره په دېد وخت په تېرې  کارخانو او فابريکو ته انتقال شو.  ولوی

ځکه چې د فابريکو مالکينو  د کارګرانو سره  په   ،او کارګرانو تر منځ طبقاتي فاصله زياته شوه مالک

او کارګرانو    دلمخالفتونه زياتېتر منځ    ید هغو   او له همدې املهاصول نه مراعتول    بشريچلند کې  

 . حقوقو څخه د دفاع په موخه اتحاديې رامنځته کړې  وخپل له

   ، لسيزې  ېم   ۱۹۲۰مديريت يو نسبتاً نوې اصطلاح ده چې په ابتدايې شکل سره د    بشري سرچينود  

ناصري,   و )رحماني    .لسيزې څخه مطرح شوې  ېم  ۱۹۷۰ولې په علمي او تخصصي شکل سره د  

  د مديريت او بشري سرچينو د مديريت تاريخي مرحلې په لاندې ډول د بحث لاندې نيسو:  (۱۳۹۶

   Scientific Managementعلمي مديريت : ۱

م کال په خپل کتاب ) د مديريت   ۱۹۱۱( په  Fredrick Winslow Taylorفريد ريک وينسلو ټيلر ) 

 ,Decenzo, Robbins, & Verhulst) . د علمي مديريت څلور اصول وړاندې کړلکې    اصول(  

2016( 

 ونو پر ځای په علمي بڼه ترسره کړي. مېتودهر انفرادي شخص بايد خپل کارونه د عنعنوي   .1

د مهارتونو د لوړولو لپاره ورته د روزنې او پراختيا مختلفې    او  استخدام  بڼهافراد بايد په علمي   .2

 . برنامې په نظر کې ونيول شي
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سره همکاري وکړي تر څو په دې ډاډمن شي چې کارونه   کارکوونکوخپلو   لهمديران بايد  .3

 . کېږي ترسره د علمي اصولو مطابق 

 شي.   شلبڼه ووېتر منځ بايد کارونه او مسؤليتونه په مساويانه  کارکوونکود مديرانو او  .4

  General Administrative Theoryعمومي اداري نظريه : ۲

( لپاره  First Line Managersکرښې  مديرانو )  لومړۍد فريد ريک ټيلر د علمي مديريت نظريه د 

ولې  په عمومي اداري نظريه کې هغه ګروپ ليکوالان    ؛ ونو يې تمرکز کاوهمېتود د کار په علمي   او  وه

هنري فيول   شامل دي چې ټول سازمان په نظر کې نيسي او د ټولو مديرانو په فعاليتونو تمرکز کوي. 

( Henry Fayol(او ماکس ويبر )Max Weber د نوموړې نظريې )مشهور اشخاص دي.    ډېر 

د هغه  . د ده نظريه وړاندې کړه وخت کې يوپه  تقريباً  د فريد ريک ټيلر سره هنري فيول خپله نظريه

په يو فرانسوي تصدي کې د ر ده،    ولاړه  وشخصي تجرب  په په حيث کار کولئيځکه چې ده  .  و س 

  ږي:ې( په نوم يادPOCCC)  چې په لنډ ډول د ،مديريت د پنځو دندو مجموعه وګڼله ،هنري فيول

  Planningپلان جوړول  .1

  Organizingتنظيمونه  .2

  Commandingامر ورکول  .3

  Coordinatingهمغږي  .4

  Controllingکنتول  .5

 :  همدا راز هنري فيول د مديريت په اړه څوارلس اصول وړاندې کړل چې عبارت دي له 

  Division of Laborش  ېکار و  د .1

  Authorityصلاحيت  .2

  Disciplineنظم  .3

  Unity of Commandد امر يووالی  .4

  Unity of Directionد لارښوونې يووالی  .5

 Subordination of individual interestورکول    ترجېحعمومي ګټو ته په انفرادي ګټو   .6

to the general interest 

  Remunerationحق الزحمه  .7

  Centralization مرکزيت  .8

  Scalar chainسلسله مراتب   .9

  Order ترتيب   .10
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  Equity مساوات  .11

  Stability of tenure of personnelد کار په موده کې ثبات   کارکوونکود  .12

  Initiativeنوښت  .13

 & ,Esprit de corps . (Decenzo, Robbinsييز شکل د کار کولو روحيه لوړول له په ډ .14

Verhulst, 2016) 

لوري د مديريت اړوند وړاندې شوي اصول او دندې په هر  له  چې د هغه    باور درلودهنري فيول  

 په کورونو کې د تطبيق وړ دي.  یځای لکه کاروبارونه، دولت او حت  وخت  او هر

م کلونو کې يې د سازمان يو شکل    ۱۹۰۰په    ،جرمني ټولنپوه دی( چې يو  Max Weberماکس ويبر )

بير  بلله  و چې  يې  د سازمان داسې شکل  کړ.  تشرېحکراسي  کار   دی  بيروکراسي  د  په هغه کې  چې 

 لري.  شتوناړيکې   شخصيغير  او ونېويش، سلسله مراتب، رسمي اصول او قواعد، رسمي ثبت 

 Towards Organizational Behavior د سازماني چلند په لور: ۳

  بشري سرچينو مطالعې څخه بحث کوي. نن ورځ د  لهسازمان کې د افرادو د چلند سازماني چلند په 

يت زيات موضوعات د سازماني چلند د مديريت او د تشويق، رهبري، ګروپي کار او د شخړو مدير

په  څېړ   له د    ۱۹۰۰او    ۱۸۰۰نو څخه لاسته راغلي.  په سازمان کې  زياتو خلکو  کلونو کې  بشري م 

يې د سازمان د برياليتوب اصلي لامل وګاڼه چې په دې برخه کې د    ی اهميت درک او دو   سرچينو 

Robert own, Hugo Muntsberg, Marry Parker Follet, Chester Barnard    نومونه د يادولو

چې بشري    په ټوله کې په دې باور ديولې    ،څخه متفاوت دي  له بلهولو نظريات يو  ټ  یوړ دي. د دو 

او بايد په ښه شکل مديريت شي. په سازماني چلند کې د    هد سازمان لپاره مهمه شتمني د  سرچينې

Hawthorn     دل  ېورس  سرتهم کلونو په اوايلو کې    ۱۹۳۰م کلونو په اواخرو او د    ۱۹۲۰مطالعات چې د

په   مطالعات  دا  لري.  اهميت  وړ  پام  د    Western Electric Companyد  تر    Elton Mayoکې 

 . دلېلاندې  په څلورو مرحلو کې سرته ورس  نظارت

 م(۱۹۲۴-۲۷) مطالعه واغېز په مؤلديت باندې د رڼا د  .1

   م( ۱۹۲۷-۲۸) ېاغېز  تغيرپه مؤلديت باندې د کاري ساعتونو او کاري محيط د  .2

 م(  ۱۹۲۸-۳۰) ( مطالعهAttitudeرنې )ېد انګ کارکوونکود  .3

 & ,Decenzo, Robbins) . )م ۱۹۳۱-۳۲) د ټولنيز او ګروپي اړيکو مطالعه کارکوونکود  .4

Verhulst, 2016) 

 : وېپه لاندې ډول  پايلېد دې تجربو او مطالعاتو 

د هر فرد چلند   .سازمان يو ټولنيز واحد دی چې په کې افراد د ګروپونو په شکل کار کوي .1

 . کېږي مناغېز ه څخګروپ  لهد هغه 
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د   .2 وسيله    کارکوونکوپه سازمان کې  نه دي  پولي  يوازېد تشويق    بشري   بلکې  ،امتيازات 

 لري.  هاغېز ته په چلند کې مثب  کارکوونکوچلند او ټولنيزه هڅونه هم د 

 لري.  هاغېز  هپه مؤلديت مستقيم کارکوونکود نظارت طرز او طريقه د  .3

يې    کارکوونکو  .4 پروسه کې  په  نيونې  د تصميم  او  ورکول  معلومات  اړه  په  تصاميمو  د  ته 

 . د مؤلديت کچه لوړوي  یشريکول د هغو 

حل لارې ورته  مناسبې  د ټولو ستونزو اړوند خبرې وشي او    هغویسره بايد د    کارکوونکود   .5

   وړاندې شي.

   The System Approachسيستم په توګه د يوه سازمان : ۴

د يوه په نظر سازمان  یل. د دو څېړ سيستم په شکل و د يوه ونکو سازمانونه څېړ م کلونو کې  ۱۹۶۰په 

وړاندې   د  ته د محصول  هغویسره د عواملو د ترلاسه کولو او  چاپېريالسيستم شکل لري کوم چې 

د سازمان نورې برخې   امنځته کولکولو له لارې په اړيکه کې دی. د سازمان هره برخه کې بدلون ر 

د سازمان د  او    ې اغېز   چاپېريالمديران بايد د سازمان په مديريت کولو کې د سازمان د    . منوياغېز 

برخې   ونيسي   ې اغېز يوې  نظر کې  په  برخو کې  نورو   ,Decenzo, Robbins, & Verhulst) .په 

2016( 

 Contingency approachاقتضايي روش : ۵

له   یويبر د مديريت اړوند اصول وړاندې کړل کوم چې د هغو  او د مديريت علماوو لکه ټيلر، فيول

استثنأت    ځېنې نو وښودله چې د دې اصولو اړوند  څېړ په هر ځای کې د تطبيق وړ دي. وروستنيو    نظره

دې اصولو عملي    ې د تطبيق وړ نه دي. مديريت فقط په ساده ډول  شته او په هر ځای او هر وخت ک

او تخنيک انتخاب   مديريت روش  د شرايطو په نظر کې نيولو سره دمديران بايد  بلکې  ، کول نه دي

اقتضايي روش وايي. کړي چې د مديريت دې روش ته 
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 څپرکی   دويم 

 چاپېريال د بشري سرچينو د مديريت  

The Human Resource Management 

Environment 
 

 

 د څپرکي موخې

 د دې څپرکي په بشپړيدو سره به لاندې موضوعات روښانه شي: 

 مفهوم او اهميت  چاپېريالد بشري سرچينو د مديريت  •

 چاپېريال د مديريت داخلي د بشري سرچينو  •

 چاپېريالبهرنی  د بشري سرچينو د مديريت •

 

 پېژندنه  
  ، شاوخوا شتون لري  موږچې ز   کېږيټول هغه څه ته راجع    ډولريال« اصطلاح  په عمومي  ېد »چاپ

هوا »چاپېريال« او   ،لکه  د  کې  مديريت  په  بشري سرچينو  د  نور.  داسې  او  سيندونه  ځنګلونه،  به، 

د ټولو هغو   چاپېريال. د بشري سرچينو د مديريت کېږي مفهوم سره کارول    ځانګړياصطلاح په يو 

لري. د بشري سرچينو   هاغېز جموعه ده چې د بشري سرچينو د څانګې په فعاليتونو باندې فکتورونو م

منه بڼه نه شي ترسره  اغېز کې د شته عواملو په نظر کې نيولو څخه پرته په  چاپېريالمديريت دندې په 

منوي. په  اغېز ه اړينه ده چې د بشري سرچينو پاليسي او کارونه  ډېر ژندنه  ې نو د هغه عواملو پی،  کېد

داخلي عوامل    دي:  يو ټوله کې د بشري سرچينو د چاپېريال پورې تړلي عوامل په دوه برخو وېشل ش

 . (Durai, 2010) . او بهرني عوامل

د   کې د بشري سرچينو  په سازمان  او  واقع دي  دننه  سازمان  د  عوامل دي چې  داخلي عوامل هغه 

سازمان څخه  بهر واقع دي خو د    لهبهرني عوامل هغه عوامل دي چې   . منوياغېز مديريت فعاليتونه 
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 سازمان څخه بهر واقع  له؛ دا چې دا عوامل منولی شياغېز بشري سرچينو د مديريت پاليسي او کړنې 

دواړه ګروپه عوامل په تفصيل سره دا  اوس    نو سازمان پرې لږ او يا هم له سره کنټرول نه لري.  ،دي

 کوو.  تشرېح

 چاپېريال يا داخلي  داخلي عوامل
د سازمان د     د داخلي عواملو په نوم   چاپېريالهغه عوامل چې د سازمان په داخل کې موجود وي 

دلته په هغو داخلي عواملو باندې    موږوخت سازمان کنټرول لري.    ی يادېږي. په دې عواملو باندې ډېر 

سازمان  د يوه  بحث کوو چې د بشري سرچينو فعاليتونه تر اغېزې لاندې راولي. په داخلي عواملو کې  

د بشري سرچينو سيستم    او  ي، سازماني کلتور، سازماني جوړښتستاتېژ ماموريت او لرليد، د کاروبار  

 شامل دي. 

 سازمان ماموريت او لرليد د يوه : ۱ 

د سازمان ماموريت او لرليد په لويه کچه د بشري سرچينو چاپېريال تر اغېزې لاندې راولي.  د يوه  

او  يوه   والي  ښه  لا  د  ته  فعاليتونو  اړوند  پورې  بشري سرچينو  د  لرليد  او  ماموريت  روښانه  سازمان 

د ماموريت او   رابروي. په حقيقت کې د بشري سرچينو اړوند پاليسيانې د سازمانپرمختګ زمينه ب

بنسټ جوړ پر  د بشري  ېلرليد  فعاليتونه  ږي.  هرکله چې  اړوند  هر څه   ،ږيېرس   سرتهسرچينو  تر  نو 

لومړی د سازمان ماموريت او لرليد ته ليدل کېږي. په سازمان کې د واضح ماموريت او لرليد شتون  

وي چې د بشري سرچينو اړوند فعاليتونه په سم ډول همغږي شوي او د عمومي موخو د  دا باوري ک

سازمان برياليتوب په سازمان کې د بشري سرچينو اړوند  د يوه لاسته راوړلو لپاره په لاره اچول شوي. 

و او د سازمان د غټو او وړو موخو په لور يي په سم ډول رهبري کولو باندې  کېدفعاليتونو په منسجم 

تکيه لري.هر کله چې د سازمان ماموريت او لرليد د کارکوونکو سره د مشورو په اساس رامنځته شي  

نو دا پرته له شکه د کارکوونکو سره د سازمان د ماموريت او لرليد په لاسته راوړلو او نورو فعاليتونو  

نو  ويد همغږي کولو په برخه کې مرسته کوي. که چېرته د سازمان ماموريت او لرليد روښانه نه  سره

د بشري سرچينو په فعاليتونو کې همغږي له منځه ځي او کارکوونکي په فعاليتونو خپل تمرکز له لاسه  

 ورکوي. 

   ستراتېژي د کاروبار: ۲

مالومول له  ژي  ېدکاروبار ستات  د  د لوري  په    او  و،  پلان جوړونېسازمان سره  همدارنګه د سرچينو 

  له کې  چاپېريالهمدې لارې سازمان وکولی شي په بهرني  لهځانګړي کولو کې مرسته کوي تر څو  

 وړاندې مقاومت پيدا کړي.  رونو څخه ګټه پورته او د ننګونو پشته فرصت
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په ټوله    ،تر اغېزې لاندې راولي  چاپېريالد سازمان د کاروبار ستاتېژي په لويه کچه د بشري سرچينو  

بشري سرچينو    او  کې د سازمان عمومي ستاتېژي د نورو وظيفوي ستاتېژيو لکه د توليد، بازارموندنې

لپاره جوړېږي پياوړتيا  د سازمان عمومي ستات پس    ؛د  چينو پورې  بشري سر   پهژي  ېويلی شو چې 

تر   شکل  په مستقيم  فعاليتونه  لپاره  اغېز اړوند  د  بشري سرچينو  په سازمان کې  او  لاندې راوړي  ې 

 ستاتېژي د عمومي ستاتېژۍ پر بنسټ جوړېږي. 

   سازماني کلتور: ۳

د يوه نورمونه  او په سازمان کې د کارکونکو عنعنات او رواجونه، تېرې کړنې، ژبې، ارزښتونه، باورونه

پېژندل  ساز  سازمان  پواسطه  کلتور  او د همدغه  کلتور لري  سازمان خپل  هر  بلل کېږي.  کلتور  مان 

يوه  کېږي.   د سازمان  د  رامنځته کوي چې  پوهاوی  ترمنځ عامه  د خپلو کارکوونکو  کلتور  سازمان 

په ذريعه مستقيماً    سرتهکارونه په کومه بڼه   ورسوي. د کارکوونکو چلند او رويه د سازماني کلتور 

ډېر    بلکې  ،سازمان کلتور په کم وخت او يا يو څو ورځو کې نه رامنځته کېږيد يوه  .  کېږيمن  اغېز 

وخت ته اړتيا لري. په سازمان کې بايد د بشري سرچينو اړوند ستاتېژيانې او پاليسيانې د سازمان د  

 کلتور په نظر کې نيولو سره جوړې شي. 

 سازماني جوړښت  : ۴

 چاپېرياللړۍ څخه عبارت دی او د سازمان د داخلي    له  کارکوونکو د مراتبود سازمان جوړښت د  

ه لري. د سازمان جوړښت  اغېز يو مهم عنصر دی. د سازمان جوړښت هم د بشري سرچينو په فعاليتونو  

د دندو په درجه بندۍ او ګروپ بندۍ کې ست رول لري. د دندو درجه بندي او ګروپ بندي په  

م د پروسې په برخه کې سازمان ته لارښوونه کوي. هر کله چې د بشري سرچينو  ترتيب سره  د استخدا

لپاره د سازمان په جوړښت تکيه کوي او له پامه يي نه   د دېمديران اړونده پاليسيانې جوړوي نو  

مديريت،   اجورې  د  فعاليتونه لکه  بايد وغورځول شي. د بشري سرچينو ډېری  نه هم  او  غورځوي 

 ږي.ېورس سرتهت په نظر کې نيولو سره ارتقا،  او د کارکوونکو روزنه بايد د سازمان د جوړښ 

   د بشري سرچينو سيستم: ۵

چې  یرعي سيستمونو څخه جدا يو سيستم دنورو ف لهمديريت سيستم د سازمان   دد بشري سرچينو 

کار کوي تر څو د سازمان موخه ترلاسه شي. هغه فرعي    یهمدې فرعي سيستمونو سره يو ځا  له

د   سيستم،  فرعي  توليد  د  له:  دي  عبارت  تړلي  سره  سيستم  له  سرچينو  بشري  د  چې  سيستمونه 

دا    نور.  داسې  او  سيستم  فرعي  خريدارۍ  د  سيستم،  فرعي  تخنيکي  سيستم،  فرعي  بازارموندنې 

غږي ولري  بل سره متقابله مرسته او هم لهيوه  دنو د سيستم په شمول ټول بايسيستمونه د بشري سرچي 

 ږي. ېتر څو خپلو موخو ته ورس 
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که د بشري   ،تمونو سره په همغږۍ پورې تړلی دید بشري سرچينو بريالی مديريت د دې ټولو سيس

وو نورو سيستمونو سره همغږی  د  مديريت سيستم  د  يو   ،سرچينو  به  نو د بشري سرچينو مديريت 

 کامياب مديريت وي. 

 چاپېريال يا بهرنی  رني عواملبه
اقتصادي    او  کې ټولنيز، تکنالوژيکي، سياسي، قانوني  چاپېريالد بشري سرچينو د مديريت په بهرني  

 عوامل شامل دي. 

  ټولنيز عوامل: ۱

.  کېږيبلې ټولنې څخه جدا    لههمدې ځانګړنو پر بنسټ يوه ټولنه  هره ټولنه خپلې ځانګړنې لري او د  

ځانګړنو کې په ټولنه کې د موجودو خلکو کلتور، عقايد، ارزښتونه، چلند، ديموګرافيکي  په ټولنيزو 

د تعليم کچه شامل دي. په سازمانونو کې د بشري سرچينو د مديريت دندې په ټولنه کې    او  جوړښت 

 (Durai, 2010). کېږي د شته ځانګړنو څخه متأثره 

  او  غړي په توګه سازمان ته د مختلفو کلتورونو، ټولنيزو ارزښتونو، عقايدود يوه کارکوونکي د ټولنې 

چلند د بشري سرچينو د مديريت فعاليتونه په    او  ږي او همدا ارزښتونه، عقايدېسره داخل   ونو چلند

کوي متأثره  بڼه  مستقيمه  غیر  او  اړوند  . (Durai, 2010) مستقيمه  بشري سرچينو  د  بايد  سازمانونه 

عقايد له پامه ونه غورځوي او داسې پاليسيانې جوړې   او پاليسيانو کې د کارکوونکو ټولنيز ارزښتونه

 ټولنيزو ارزښتونو او عقايدو  ته په کې کامل درناوی شوی وي.  دویکړي چې د 

فعا مديريت  د  ټولنې جوړښت هم د بشري سرچينو  د  تأثير  په ديموګرافيکي لحاظ  تر خپل  ليتونه 

ره ښځينه کارکوونکې  ېنارينه کارکوونکو سرب  له نه کې چې  په هغه ټول   د بېلګې په توګه:   ؛لاندې راوړي

نو سازمان هم بايد د بشري سرچينو اړوند داسې پاليسيانې ولري    ، ولري  هم په سازمانونو کې شتون

 چې د دواړو قشرونو غوښتنو ته مثبت ځواب ووايي. 

د تعليم کچه په ټولنيزو عواملو کې بل فکتور دی چې په سازمان کې د بشري سرچينو د مديريت 

ه  ډېر د پروګرامونو برياليتوب تر دندې متأثره کوي.  په سازمان کې د کارکوونکو د روزنې او پراختيا 

تعليم کچه لوړه وي نو  حده د کارکوونکو د تعليم کچې پورې تړلی، هر څومره چې د کارکوونکو د

لوړ توقعات او غوښتنې   دوی د روزنې لپاره داسې پروګرامونه په لار اچوي چې د  دوی سازمانونه د 

 . (Durai, 2010) پوره کړی شي

  تکنالوژيکي عوامل: ۲

  ټکنالوژۍ څخه هدف ټولې د توليد وسيلې دي چې د توليد په برخه کې ورڅخه استفاده کېږي.  له

وژۍ تغيرات  کې نوي تغيرات رامنځ ته کېږي.د ټکنالغيرات ډېر ګړندي دي او هر کال پ د ټکنالوژۍ ت
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د  لههم   بهر عامل  نه دی  یسازمان څخه  په لاس کې  د سازمانونو  يې  کنټرول  په همدې    ،چې  نو 

 بنسټ سازمانونه بايد د تکنالوژۍ په برخه کې د تغيراتو سره خپلې پاليسيانې عيارې کړي.  

يم او غير مستقيم شکل  ل د بشري سرچينو د څانګې فعاليتونه په مستق کېدد نوي ټکنالوژۍ رامنځته  

په برخه کې بدلونونه او پرمختګونه د بشري  د    د بېلګې په توګه:  ؛متأثره کوي معلوماتي ټکنالوژۍ 

دنې او نورو اړونده ېا، د کارکوونکو شکايتونو ته د رس سرچينو د څانګې په استخدام، روزنې او پراختي

 . (Durai, 2010)و کې زيات بدلونونه رامنځته کړي کېددندو په تر سره 

 سياسي عوامل : ۳

 عواملو کې سياسي جوړښتونه او د بشري سرچينو مديريت په فعاليتونو باندې تأثير کوونکي سياسي

ستم او جوړښت کې ګډوډي  يکه په سياسي س  سياسي نظريات شامل دي.  او  ستم، سياسي ثباتيس

اسي بې ثباتۍ په  موجوده وي نو دا د بشري سرچينو د څانګې په فعاليتونو ډېره ناوړه اغېزه لري. د سي

انې په درسته او  يصورت کې د بشري سرچينو څانګه نشي کولی چې د بشري سرچينو اړوند پاليس 

کړي عملي  او  جوړې  بڼه  وي  ؛کامله  موجود  ثبات  سياسي  کې  حکومت  په  که  د   ،برعکس  نو 

اسې  کولی شي د سازمان د بشري سرچينو لپاره د دوی  او سازمانونو هرې برخې ته ښه پاملرنه کېږي 

 ه حده ګټور وي.  ډېر پاليسيانې او پلانونه جوړ او تطبيق کړي چې سازمان ته تر 

ې لاندې  اغېز په ټولنه کې موجود سياسي نظريات هم د بشري سرچينو د مديريت فعاليتونه تر خپلې  

د کارکوونکو د حقوقو، د  په سازمانونو کې  نظريات دي چې  ټولنه کې همدا سياسي  په  راوړي.  

 ره کويې اړوند موضوعات رابرس  د کارکوونکو د اتحاديو  او  کارکوونکو لپاره د حکومت د قوانينو 

(Durai, 2010) . 

په جوړولو پاليسيانو  د خپلو  بايد  د مديريت څانګه  او سياسي    د بشري سرچينو  ثبات  سياسي  کې 

سازمانونه بايد د کارکوونکو د منفکۍ او دندې د    توګه:د بېلګې په    ؛پامه ونه غورځوي  لهنظريات  

 په نظر کې ونيسي.  غبرګونونهتعليق پر مهال د حکومت او سياسي ګوندونو 

    قانوني عوامل: ۴

دغه قواني په درې    ، ت چاپېريال تر اغېزې لاندې راوليقانون په لويه کچه د بشري سرچينو د مديري

ي د اداري چارو د سمون  اداري قواني کوم چې د حکومت له لور  : لمړی،کټه ګوريو وېشل شوي

قضيو اړوند قواني په کوم کې د مختلفو قضيو اړوند د محکمې حکمونه    ددويم،    ږي.ېلپاره نشر

د اتباعو بنسټيز حقوق او مسؤليتونه    هېواداساسي قواني په کوم کې چې د    . او درېيم،موجود دي

 شوي دي.    روښانه

دندې تر خپلې   مديريت مختلفې  د  قواني د بشري سرچينو  ټول  د  اغېز پورته  او  ې لاندې راوړي 
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 بشري سرچينو څانګه بايد د خپلو اړونده دندو د اجرا پر مهال دا ټول قواني په نظر کې ونيسي.  

لکه د ملکي خدمتونو قانون، د    ؛په افغانستان کې د بشري سرچينو اړوند مختلف قواني شتون لري

د  مکلفې دي چې  ادارې  ټولې  نور.  او داسې  قانون..  کار  د  قانون،  د کارکوونکو  ملکي خدمتونو 

 ته ورسوي. قوانينو په نظر کې نيولو سره سر  بشري سرچينو اړوند دندې د همدې

    ملاقتصادي عوا: ۵

لکه ملي عايد، اقتصادي نوسانات، د کار د بازار   ؛د اقتصادي عواملو مجموعه ده چاپېريالاقتصادي 

د    حالت، د سود نرخ، نړيوالتوب، رقابت، د سوداګرو ټولنې، مشتيان او داسې نور. د بشري سرچينو

. د بشري سرچينو د مديريت څانګه يږېمن ک اغېز اقتصادي عواملو څخه هم    لهمديريت فعاليتونه  

په   مهال  پر  اجرا  د  فعاليتونو  خپلو  د  ونه   چاپېريالبايد  پامه  له  هم  عوامل  اقتصادي  موجود  کې 

 غورځوي.  

 اقتصادي نوسانات  

د کار په بازار کې د کاري قوې تقاضا د عرضې   وي،  ېاقتصاد د رونق په حالت ک  هېوادکله چې د  

مانونو لپاره ستونزمنه وي چې د خپلې اړتيا مطابق کاري قوه په کم وخت  نو د ساز   ،په نسبت زياته وي

د اقتصادي بحران په صورت کې سازمانونه په اسانۍ سره   ،برعکس  ؛او لږ مصرف سره ترلاسه کړي

کولی شي چې په کم وخت او لږ مصرف سره د خپلې اړتيا مطابق کاري قوه د کار بازار څخه لاسته  

 راوړي.

    نړيوالتوب

نړيوالتوب په اقتصادي عواملو کې يو بل مهم عامل دی چې د بشري سرچينو د څانګې فعاليتونه تر  

لوژۍ  ې لاندې راوړي. د نړيوالتوب په صورت کې ټول سازمانونه په کم قيمت او ښې ټکنا اغېز خپلې  

کم قيمت او  نو د سازمانونو لپاره د رقابت وسيله د ،ه کار کويدلو لپار ې په مرسته خپلو موخو ته د رس 

ستنه ده. د دې ترڅنګ د نړيوالتوب د  ېد بشري سرچينو پراختيا او ګټه اخښې تکنالوژۍ پر ځای  

چې نوي مهارتونه زده کړي نو د بشري سرچينو    کېږيبدلونونو په نتيجه کې کارکوونکي دې ته اړ  

منې  اغېز ختيا لپاره مديريت څانګه بايد نړيوالتوب په نظر کې ونيسي او د کارکوونکو د روزنې او پرا

بشري سرچينو څخه د رقابتي مزيت د ترلاسه کولو په خاطر ګټه  له  پاليسيانې جوړې کړي تر څو  

 واخلي. 

      رقابت

رقابتي چاپېريال سازمانونه د داسې ستاتېژيانو جوړولو او په کار اچولو ته اړ کوي   یپه لوړه کچه بهرن

وړاندې ولاړ شي. په حقيقت    دویکوونکي شاته  او  چې په مرسته يې په بازار کې موجود رقابت  
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که سازمان  ؛  بت په ماهيت او کچې پورې تړلې دهکې د بشري سرچينو د مديريت پاليسي تر ډېره د رقا

ډېر  ډېر سخت رقابت سره مخامخ وي،  له بيو پورې تړلي عوامل  د  په دې صورت کې  حياتي   نو 

کېږي چې په خپلو    طمعهمديرانو څخه دا  له  په داسې حالاتو کې د بشري سرچينو    ،ارزښت لري

خو يوازې دا هم کافي نه ده چې په مصارفو کې کموالي   فعاليتونو کې مؤثريت رامنځته کړيټولو

د دې ترڅنګ بايد کارکوونکي سازمان ته وفاداره او متعهد کړل شي. دا ځکه    بلکېرامنځته شي،  

کارکوونکو ته د  ورکړې سره څه امتيازاتو په د يو چې په رقابتي بازار کې نور سازمانونه ډېره اړينه ده 

د بشري سرچينو    نو  ،سره کار پيل کړي  دویکار کولو وړانديز کوي تر څو هلته دندې پرېږدي او  

رقابت جوګه کارکوونکي لاسته   د  او  وړ  بايد داسې مؤثرې ستاتېژيانې جوړې کړي چې  مديران 

په مؤثر   موخې اوعملي  برياليتوب سرهپلانونه په  ه ر څو په بازار کې ښه رقابت وکړي، اړوندراوړي ت

 او مثمر ډول لاسته راوړي. 

  د سوداګرو ټولنې

يم ګروپ  ېډېری وخت د در دویيوه برخه ده.    چاپېريالسازمان د اقتصادي  د  د سوداګرو ټولنې هم  

هغو کسانو    ونو کې دا ټولنې دهېوادنو  ېوړاندې کېږي. په ځ اتو لپاره  په حيث سازمانونو ته د مذاکر 

سره له دې چې دا ټولنې   ، ډېره کمه او يا هېڅ اړيکه نه لريسازمانونو سره   لهپواسطه کنټرولېږي چې 

ه لري. په حقيقت  اغېز سازمان بهرنی چاپېريال دی خو د بشري سرچينو په فعاليتونو هم سته  د يوه  

وهلو   چنه  ټوليزې  د  لپاره  دفاع  د  حقوقو  خپلو  د  ته  کارکوونکو  چې  دي  اتحاديې  همدا  کې 

(Collective Bargaining زمينه برابروي. د بشري سرچينو څانګه بايد د خپلو دندو د اجرا پر مهال )

 اتحاديې له نظره ونه غورځوي.  دا 

ې د امکان تر حده  اغېز بهرني عامل په توګه د کارکوونکو د اتحاديو  د يوه  سازمانونه د دې لپاره چې  

)  ،راکمې کړي لارو  په عوضې  اتحاديو  د  په دې   ډېر(  Union-Substitutionنو  دا  تمرکز کوي. 

نور اړونده امکاناتو د برابرولو هڅه   او معنی سره چې کارکوونکو ته مناسبه اجوره، ښه کاري شرايط

کوي تر څو د کارکوونکو د عدم رضايت کچه راکمه او کارکوونکي د سازمان لپاره متعهد او وفادار  

شي او همدا هڅې د دې باعث شوي چې د اتحاديو په غړيتوب کې د کارکوونکو علاقه تر يو حده  

 راکمه شوې. 

  مشتريان

د سازمانونو د توکو د    دوی ،چاپېريال يو مهم اقتصادي عامل دی مشتيان هم د سازمانونو د بهرني 

رانيوونکو لويه برخه جوړوي. د سازمانونو ټول توکي او خدمات د مشتيانو د تقاضا مطابق وړاندې  

د مشتيانو رضايت لاسته راوړل د بشري سرچينو د مديريت د   فعاليتونو  کېږي. په رقابتي بازارکې 

نو پر همدې بنسټ د   ی،اره د مشتيانو رضايت ډېر اړين دبنسټيزه برخه ده. د سازمانونو د پايښت لپ
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سازمانونو ټول فعاليتونه د بشري سرچينو اړوند فعاليتونو په شمول بايد د مشتيانو د رضايت په نظر 

 کې نيولو سره سرته رسېږي. 

   ونډه وال يا سهم لرونکي

.  شميرل کيږيهم لرونکي هم د بشري سرچينو د مديريت لپاره په بهرني چاپېريال کې ونډه وال یا س

راوړي، د خطرونو مسؤليت په   پانګهکاروبار ته  دویونډه وال د سوداګريزو سازمانونو مالکان دي. 

لر ترلاسه  غاړه لري، د سازمان له لوري په   لپاره لوی  شوې ګټه کې ونډه    پريکړې ي،  او د سازمان 

 ده چې د ونډه والو رضايت لاسته راوړي.   دا سازمانونو لپاره تر ټولو مهمهد  نو  ،نيسي

د بشري سرچينو مديران بايد د خپلو پاليسيانو د جوړولو پر مهال د ونډه والو توقعات او غوښتنې په  

شو چې    ینو ويل  ،ناوړه اغېزه لري  لوثره پاليسانې په ونډه واؤو غير مد بشري سرچين  .نظر کې ونيسي

. کېږيمن اغېز ډېر  هم غوښتنو او توقعاتو څخه  لهد ونډه والو  چاپېريالد بشري سرچينو د مديريت 
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 ه برخه يمدو 

 استخدام
 

 

 دندې تحليل  څپرکی: د  درېيم

 يک مديريت ستراتېژڅپرکی: د بشري سرچينو  څلورم

 پنځم څپرکی: د بشري سرچينو پلان جوړونه 

 شپږم څپرکی: د کارکوونکو لټونه 

 اووم څپرکی: د کارکوونکو ټاکنه 
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 څپرکی   درېيم 

 دندې تحليل د  

Job Analysis 
 

 

 د څپرکي موخې

 روښانه شي: د دې څپرکي په بشپړيدو سره به لاندې موضوعات 

 دندې د تحليل مفهوم او اهميت د  •

 دندې د تحليل پورې تړلي مهم مفاهيم د  •

 ونه مېتودد دندې د تحليل   •

 د دندې د تحليل پروسه  •

 د دندې لايحه  •

 د دندې ځانګړتيا  •

 

 پېژندنه 
ناک مديريت لپاره يو لازمي شرط دی. د دندې اغېز د دندې تحليل په سازمان کې د بشري سرچينو د  

دندې   د  چې د بشري سرچينو پلان جوړونې،    اړوندتحليل  پروسه ده  راټولولو  د  ،  لټونېمعلوماتو 

 بنسټلپاره   روغتيا او خونديتوبد کارکوونکو د    او  کړنو ارزونې، روزنې او پراختيا، اجورې ، د  ټاکنې

   په څه باندې مشتمله ده؛ دنده   کارکوونکي هر ، دپوه شي چې لري   اړتياجوړوي. هر سازمان دې ته 

په خپله د  د دندې تحليل    ؟ په څه بايد پوه شي  او  کوي  ترسره  يې  څرنګه،  ترسره کوي  څه   هغوی

ترسراوي  چې د دندې د ښه   په اړه معلومات وړاندې کوي  او  هغه زده کړو، مهارتونو او توانايي  دندې

  اړين وي.  لپاره
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چې   ځکه  ،کېږيه اړتيا ليدل ډېر کې د دندې تحليل ته  چاپېريالدونکي ېدې چټک بدل نن ورځ په 

پخوانۍ دندې يا له منځه ځي  او کېږينوې دندې رامنځته  اتو په پام کې نيولو سرهتغير د  چاپېريالد 

ات دومره په چټکۍ سره  تغير خو حتی په دې نظر دي چې    ځېنې.  کېږياو يا هم له سره بيا ډيزاين  

 ستونزمن شوي دي.    هم من سيستم درلودلاغېز چې له امله يې د دندې د تحليل يو  کېږيرامنځته 

او  پوهې  د هغه  اړيکو،  د  دندو سره  نورو  د  او مسؤليتونو،  د کارونو  يوې دندې  د  د دندې تحليل 

په اړه لنډ معلومات وړاندې   هغه کاري شرايطو  او  مهارتونو چې د دندې د ترسره کېدو لپاره اړين دي 

په کې ترسره   دنده  راټول، تحليلکېږيکوي چې  واقعيتونه  اړه  په دې  تحليل کې  په  دندې  د   او  . 

. دا ټاکل چې دنده بايد څه ډول وي، ويږي چې دنده څه ډول ده، نه دا چې دنده بايد څه ډول ثبتې

چې د دندې ډيزاين د صنعتي    کېږييرانو کار دی. د دندې تحليل هغه مهال ترسره  د صنعتي انجين

   انجينيرانو په واسطه ترسره شي.

 د دندې د تحليل مفهوم 
د دندې  او د دندې تحليل هغه سيستماتيکه پروسه ده چې په مرسته يې د دندې کارونه او مسؤليتونه

 .  (Mondy, 2009) يکېږاجرا لپاره اړين مهارتونه او پوهه ټاکل  د

مفاهيم شتون لري چې د بشري سرچينو په مديريت کې د معنی    ځېنېد دندې تحليل پورې اړوند  

 .  (Durai, 2010)  له پلوه سره توپير لري. دا مفاهيم په لاندې ډول دي

 Taskکاري فعاليت 

Task  په   بېلګېد  ؛ږيې رس سرتهلپاره  موخې ېمشخص  ېيو مشخص کاري فعاليت دی چې د يو

برخې  ېد يو (Dutyکار ) له هغه فعاليت څخه عبارت دی چې د  Task ،يو مکتوب ليکل. يا ،ډول

 ږي.  ېپه توګه سرته رس 

 Dutyکار 

 وايي.  Duty( مجموعې ته  Taskد څو کاري فعاليتونو ) 

 Positionبست 

 ږي. ېرس  سرتهشخص په واسطه د يوه  ه چې مجموعه د  هد فعاليتونو او مسؤليتونه يو 

Job  دنده 

له د ندې   ،لپاره لوبوي ود ترلاسه کول  موخوهغه نقش چې يو شخص يې په سازمان کې د سازمان د 

(Job. څخه عبارت دی ) يو له بله سره   اړخهدنده د هغه بستونو مجموعه ده چې د مسؤليتونو له    يا

په مالي دنده کې کارکوونکي په مختلفو بستونو کار کوي او   ،لګې په ډولبېد   .مسؤليتونه لري تړلي 

 د ټولو مسؤليتونه يو له بله سره تړلي وي.  
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 مقصد تحليل د د دندې  
( او د Job Specification، د دندې ځانګړتيا )(Job Descriptionد دندې تحليل د دندې لايحې )

. د دندې لايحه له هغه سند څخه  کېږيکارول  ( د جوړولو لپاره  Job Evaluationدندې ارزونې )

د دندې  ؛ کارونو او مسؤليتونو په اړه معلومات وړاندې کوي بنسټيزوعبارت دی چې د يوې دندې د 

په   بيا  د دندې ارزونه  او    اړينې ويچې د دندې د اجرا لپاره  په ګوته کوي    ځانګړتيا هغه وړتياوې

 سبي ارزښت مشخصوي. سازمان کې د هرې دندې ن

 ته د ځوابونو پيداکول دي:  پوښتنومهمو  ولاندې شپږ  مقصدتحليل  د د دندې 

 ؟ رسېږي سرتهکارونه  ذهنيکوم فزيکي او  په دنده کې .1

 ؟ رسېږيته دنده کله سر  .2

 ؟رسېږيته ته سر چېر دنده  .3

 ؟ رسېږيسرته  څرنګهدنده  .4

 ؟ رسېږي تهدنده ولې سر  .5

 ؟ هد ه اړتيات درلودلو کومو وړتياوود د دندې د سرته رسولو لپاره  .6

   د دندې د تحليل اهميت 
منه  اغېز . دا معلومات په  دندې پورې تړلي مختلف معلومات په لاس راځي   پهتحليل څخه  له  د دندې  

د کارکوونکو د   او استخدام، روزنې او پراختيا، هڅونې، روغتيا او خونديتوب د بشري سرچينو د بڼه 

 ( Mondy, 2009)کارول کېدای شي اړيکو لپاره 

   Staffingاستخدام  .1

پروسه استخدام  تحليل سربې  د  له  دندې  په پلان جوړونه،    رهد    ټاکنه  او  لټونهد بشري سرچينو 

تحليل څخه ترلاسه شوي معلومات هم د بشري سرچينو په پلان  له  د دندې    .باندې مشتمله ده

 ۱۰۰۰سازمانکه وويل شي يو    د بېلګې په توګه:  .کارول کېدای شي کې    ټاکنهاو    لټونهجوړونه ، 

ته    تنه د  اړتياکارکوونکو  نه  کافي  معلومات  دا  نو  هره    ي،لري  کړو،    دندهځکه  زده  مختلفو 

د بشري سرچينو پلان جوړونه بايد د دندې   همدې بنسټ   په  . لري  اړتياوړتياوو ته    او  مهارتونو

ځانګړتيا پرته  لهلايحې او د ندې   د دندې د دې ترڅنګ  .غوښتنې او شرايط په نظر کې ونيسي

 . شي درلودلی ونه   پايلې ېبه هم ښ ټاکنهد کارکوونکو لټونه او 

  Training and Developmentروزنه او پراختيا  .2

مرسته   هم روزنې او پراختيا کېپه ترلاسه شوي معلومات د کارکوونکو تحليل څخه له د دندې 

اړه دقيق معلومات   په  او مهارتونو  کړو  د هغه زده  د دندې ځانګړتيا  او  لايحه  د دندې  کوي. 
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ونه  دا مهارتونه او زده کړې  ې کارکوونکي  چېر وي. که    اړينوړاندې کوي چې د دندې لپاره  

 . کېږي مختلفې برنامې په لاره اچول   لپاره د روزنې او پراختيا  هغوینو د  ،لري

 Motivation  هڅونه .3

د   بشري سرچينو  د    هڅونېد  کارکوونکو  د  کې  دنده  مزد   کړنو په  معاش    ارزونه،  د   او  او 

تحليل څخه ترلاسه شوي معلومات د بشري  له د دندې .کارکوونکو ګټې او امتيازات شامل دي

 ېلايحد  د دندې    و کړنېکارکوونکد   .  هم کارول کېدای شي دندې د اجرا لپاره    يادېسرچينو د  

 ی. اکېداو ياد معلومات د دندې له تحليل پرته نه شي ترلاسه  کېږيارزول  بنسټ پر

د دندې تحليل د يوې دندې لپاره د اجورې په ټاکلو کې هم مرسته کوي. هغه دندې چې زيات 

وي په نسبي   اړتيااو مهارتونو ته   ړوزده ک د ترسره کولو لپاره يې ډېرو کارونه او مسؤليتونه لري او

کومې دندې چې کم کارونه  ،برعکس . وي لوړهزيات ارزښت لري او اجوره يې هم بايد ډول 

نو اجوره يې  ،زده کړې او مهارتونه په کار وي ېاو مسؤليتونه لري او د ترسره کولو لپاره يې کم 

 . کېږيکمه ټاکل  نسبتاً  هم

   Health and Safety روغتيا او خونديتوب .4

د  روغتيا او خونديتوب کې همتحليل څخه ترلاسه شوي معلومات د کارکوونکو په   له د دندې

د  چې  کوي  وړاندې  معلومات  اړخيز  هر  اړه  په  دندې  د  تحليل  دندې  د  دي.  وړ  استفادې 

فعاليتونه يې په نسبي   . هغه دندې چېروغتيا او خونديتوب کې مرسته کولی شيکارکوونکو په 

تر   کېږيترسره نو په اړه يې مخکې له مخکې اقدامات  سره مل ويله خطراتو او حادثاتو  ډول

 له ضرر او خطر څخه خوندي وساتي.  هغویڅو کارکوونکي د 

 Employee Relationsد کارکوونکو اړيکې  .5

له دندې  د   د  معلومات  ترلاسه شوي  مهم دي.    تحليل څخه  لپاره هم  اړیکو  د  د  کارکوونکو 

نکو د اتحاديو مارو د کارکوونکو او ګ او کارکوونکو په اړيکو کې د کارکوونکو نظم او دسپلي

مارونکو ترمنځ  و د کارکوونکو او ګ  او  سپلياو دږي. د کارکوونکو د نظم  ترمنځ اړيکې تنظيمې 

د کارکوونکو د کړنو او چلند د د اړيکو د تنظيمولو لپاره د دندې تحليل اساس او بنسټ دی.  

  . کېږيتنظيمولو لپاره د دندو د لايحې او د دندو د ځانګړتياوو پر بنسټ اصول او قواعد ټاکل  

د   پر مهال  و څخه د دفاعاو امتيازات و حقوق وخپل  لهمارونکي  و ترڅنګ، کارکوونکي او ګ  د دې

 ې په نظر کې نيسي. لايحې او ځانګړتياو  دندو
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 وختونه او ترسره کوونکي تحليل د د دندې  
تشکيل    مړي ځل لپارهوسازمان د ل کله چېمړی،  و: لکېږيترسره  د دندې تحليل په درې وختونو کې  

کله چې په دندو کې د تکنالوژي،  او درېيم،    کله چې په سازمان کې نوې دندې ايجاد شي  م،. دويشي

دندې تحليل يو ځل    د  له تاريخي پلوه،  ات رامنځته شي.تغير سره    تغيريا هم سيستم په    او  ونومېتود 

ولې نن ورځ د دندو غوښتنې په چټکتيا   ،  هکېداو بيا به ترکلونو کلونو د هغه بيا کتنه نه  ترسره کېده  

په دوامداره بڼه د يوې مشخصې مودې په  بيا کتنه هم    وو دندينو ځکه د تحليل شو  ،کوي  تغيرسره  

 . کېږيجريان کې ترسره 

شامل وي. په لويو   امرينمستقيم   واو د کارکوونک  يکارکوونک کم تر کمه بايد  کې    د دندې په تحليل

له يو  ښاييسازمانونو کې   يا  په کوچنيو  ول  ، ونکي موجود ويڅخه زيات د دندې تحليل   هيو او  ې 

سازمانونو کې د دندې دتحليل مسؤليت د امرينو په غاړه دی. هغه سازمانونه چې د دندې د تحليل  

 . ويخدماتو څخه استفاده ک  لهتحليل لپاره د بهرنيو متخصصينو   د دندې د ،ي نه لريص متخص

 ونه  مېتود لپاره د معلوماتو د راټولولوتحليل  د دندې د
په مختلفو    بڼهد دندې تحليل په عنعنوي  د سازمانونو په اړتياوو او سرچينو کې د توپيرونو له امله،  

  مېتود مشخص  د يوه  . د دندې د تحليل لپاره  ه دېکې  په مختلفو لارو او طريقو سرته رس  سازمانونو

ان لپاره کوم  د سازماو  رسېږيته دندې تحليل د کومې موخې لپاره سر ټاکنه په دې تکيه لري چې د 

 دي:  ولډ  ېونه په لاندمېتوددونکي  ېتحليل زيات کار. د دندې د ممکن او مناسب دی  مېتود

  Observation method مېتود ېمشاهد د: ۱

يوګانې  ډهغوی وي  کارکونکو کارونه څاري او يا د  مستقيماً دي  نک دندې تحليلو   کې د  مېتودپه دې  

 ,Decenzo, Robbins, & Verhulst) معلومات لاسته راوړياو له دې لارې د دندې اړوند  ګوري

په لاسي بڼه    کېږيکارول    معمولاً د هغه دندو لپاره  مېتود. دا  )2016 د يوه  لکه    ،رسېږي  سرتهچې 

نيمګړی دی او نه شي    کارول  مېتودډول د مشاهدې    يوازې. د دندې تحليل لپاره په  کارولماشي  

 . (Mondy, 2009) معلومات وړاندې کړي بشپړد دندې اړوند  چې کولی

   Interview Method مېتودد مصاحبې : ۲

د امرينو سره د مصاحبې له لارې هم معلومات    هغوید دندې د تحليل  لپاره د کارکوونکو او د  

د کارکوونکو سره مصاحبه کوي او د هغه فعاليتونو او    لومړی. د دندې تحليلوونکی  دای شي راټولي

امرينو سره د    له  هغویاو وروسته د  ترسره کوي  يې    ی چې هغو   معلومات راټولوي  مسؤليتونو په اړه
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تأييد  سموالي اومعلوماتو د  شويووونکو له لوري د ورکړل د کارک او نورو اضافه معلوماتو د راټولولو

  (Mondy, 2009) .په اړه مصاحبه کوي

يا هم   انفرادي او  انفرادي مصاحبې  دای شيسرته رسېګروپي بڼه  دا مصاحبه په   لهمېتود کې  په  . د 

څخه    یهغو   لهاو    کېږي مصاحبه  بڼهپه انفرادي     ، ر کسانو سره چې په دنده کې عملاً کار کويېيوشم

سره چې په ورته   ر کسانوېيوشم  بيا له په ګروپي مصاحبه کې  .کېږي د دندې اړوند معلومات ترلاسه 

کارکوي کې  مصاحبه  ورتهپه    ،بست  کې   & ,Decenzo, Robbins)   کېږيترسره    هم  وخت 

Verhulst, 2016) . 

   Questionnaire Method  مېتودد پوښتنليک : ۳

په   څخهخپلو تجربو  له  چې    کېږي  نکو څخه غوښتنهو کارکوله  مېتود کې  تحليل په دې  د  د دندې  

  مېتود .  دا دي پوښتل شوېچې د دندې اړوند پوښتنې په کې  هغه پوښتنليک ځواب کړي استفادې

وختونه کارکوونکي د   ځېنې چې نيمګړتيا یې دا ده ولې  ، له اړخه چټک او اقتصادي دی  کارونېد 

په واقعيت کې    چې  خپلې دندې اړوند مسؤليتونو او اهميت په بيانولو کې مبالغه کوي او هغه څه 

 . (Mondy, 2009)  نه بيانوي ،موجود دي

  Technical Conference Method مېتودد تخنيکي کانفرانس : ۴

  ي. معلومات لر  تخنيکي دندی اړوند  چې د کېږي ته بلنه ورکول   کې هغه متخصيصينو مېتودپه دې  

ته وړاندې    Job Analyst نکي ياو دندو تحليل   دندی په اړه تفصيلی معلومات د  ياد متخصصي د

مګر په دې    ، دی مېتودد دندې اړوند معلوماتو راټولولو لپاره يو ښه    مېتوددې چې دا ه سره ل .کوي  

شوی نظره غورځول  له  درک  د کارکوونکو  اړه  په  دندې  د   & ,Decenzo, Robbins)   دی  کې 

Verhulst, 2016) . 

   Diary Method مېتودد ورځني يادښت : ۵

 ېکې ليکې او بيا ي فعاليتونه په کتابچو ورځني نکي خپل و کې کارکو مېتودد دندې د تحليل په دې 

تحليل  د کويو دندو  وړاندې  ته  دې    .نکي  ستونزه  مېتودپه  هغه  ځي  کې  منځه  ګواکې    له  چې 

مبالغه وکړي بيانولو کې  په  اهميت  او  مسؤليتونو  اړوند  دندې  د خپلې  به  د    ،کارکوونکي  دندې  د 

 .  (Mondy, 2009) کېږيته اړتيا ليدل لګښت کې زيات وخت  مېتودتحليل په دې  

د دندې د  املهله همدې   .لري ټکيمثبت او منفي  ځېنې مېتودهر چې پورته   وپه لنډه توګه ويلی ش

 .  ښي کول غوره برېترکيب څخه استفاده   يو لهونو مېتودتحليل لپاره د دې 
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    Job Analysis Process تحليل پروسهد د دندې  
دندې   د دندې تحليلو تحل   لهد  بايد  د مخه  او دی  نک يل څخه  تشکيلاتي چارت  د  هغه  د سازمان 

معلومات راټول کړي.   د امکان ترحده د دندې په اړه ،مرسته چې د دندې سره تړلي دياشخاصو په 

له تحليل  مخه  د  د  څخه  کارکوونک  پيل  د  )   وبايد  کارکوونکSupervisorامر  دندې   و(  د  ته 

د دندې دېتحليلونکی وروپ نکی هم بايد ورته روښانه کړي. د دندې تحليلو   موخه تحليل    ژني او 

و  کېدځکه د باور د نه رامنځته    ،رکوونکي سره  دوه اړخيز باور رامنځته کړيکا  له  چې  هڅه وکړي

. د دندې د تحليل د پروسې په  ناکامۍ سره مخ شي  لهتحليل پروسه   د دندې د ښاييپه صورت کې  

 .(Mondy, 2009) ږيېدې لايحه او د دندې ځانګړتيا جوړدو سره دوه مهم اسناد د دنېختم

 تحليل پروسه لاندې مرحلې لري: د د دندې 

 تحليل هدف مشخصول  د د دندې   .1

تحليل څخه ترلاسه شوي معلومات په سازمان کې    لهد دندې  په مخکې مبحث کې ذکر شول چې  

د دندې تحليل   ښاييخو سازمان  ،د بشري سرچينو پورې تړلي ټولو فعاليتونو کې د استفادې وړ دي

د کارکوونکو استخدام، روزنه، اجوره   د بېلګې په توګه:؛  ورسوي  سرته مشخص هدف لپاره  د يوه  

شي او د هدف   روښانههر څه د مخه دا مهمه ده چې د دندې تحليل هدف  او داسې نور. له تعينول

 په نظر کې نيولو سره د دندې په اړه اړين معلومات راټول شي. 

 د دندې په اړه عمومي معلومات راټولول   .2

تر څو په سازمان کې د دندو نسبي   ږي  ېد دندې په اړه عمومي معلومات راټولکې  په دوېمه مرحله  

د پروسې    د ترسره کېدوې ارزښت معلوم شي. دا معلومات په سازمان کې د تشکيلاتي چارت، د دند

 . تللی شي( څخه په لاس را Job Classification)  ۍد د دندو د طبقه بند او چارت

 تحليل لپاره نمونې ټاکل   ې دد دند .3

لري او له بله اړخه د ټولو دندو تحليل زيات   ځانګړتياوېدندې يو شان    ځېنې چې له يوه اړخه    دا

نو ځکه سازمانونه د ټولو دندو له جملې څخه څو مشخصې   ،لري  ه اړتياوخت او مالي امکاناتو ت

  ي.تحليلو   مغهدندې د نمونې په ډول ټاکي او ه

 د دندې پورې تړلي معلومات راټولول   .4

د دندې صلاحيتونه، مسؤليتونه،    ، لکه  ؛ږيېمعلومات راټول  په اړه مختلف   دندو  په دې مرحله کې د 

معلومات د پوښتنليک، مصاحبې،    ياد مهارتونه، تجارب او زده کړې.  لازم  دندې لپاره   د   او  محتويات

 . وپرې بحث وش مخکېږي چې  ېونو په مرسته راټول مېتودنورو  ځېنېمشاهدې او 
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  معلوماتو بيا کتنه شويود راټولو   .5

  د   او وروسته له هغه د دندې  کېږيبيا کتل    ډولپه دې مرحله کې راټول شوي معلومات په دقيق  

هغه مستقيم   او د ترسره کوونکی په عمومي ډول په دې مرحله کې د دندې   ږي. ې تحليل راپور جوړ

 امر دخيل وي. 

 د دندې لايحې او د دندې ځانګړتيا جوړول   . 6

په سازمان کې دوه مهم    پر بنسټتحليل وروستۍ مرحله ده. د دندې تحليل د راپور  د  دا د دندې  

 ږي. ېجوړ (د دندې لايحه او د دندې ځانګړتيا)اسناد 

 Job Description   د دندې لايحه
  کاري شرايط   صلاحيتونه او  مسؤليتونه،پورې اړوند    دندي  چې د  یلايحه يورسمي سند د ې  دند  د

کړي،  ترسره  کړي چې کارکوونکې بايد څه  دا روښانهډول   لنډد دندې لايحه بايد په  کوي.  تشرېح

کړ  د کومو شرايطو  او  کړيترسره  يې    رنګهڅ ترسره  يې  د  لاندې  دندې لايحه د دې خبرې  د  ي. 

 «. هدا زما وظيفه نه د »دلو امکان ختموي چې ېاور

 په لايحه کې لاندې برخې شاملې دي: د دندې 

   Job title عنواند دندې   .1

د ماهيت او   د همدې عنوان له مخې د دندې  او  کوي   حتشرېدنده  په لنډ ډول    د دندې عنوان

هغه دی  هم لپاره ښه عنوان  دندې . د يو څه عمومي معلومات په لاس راتللی شيکارونو په اړه 

تړل   دندې  پهچې   او    وپورې  ماهيت  يو   روښانه  محتویکارونو  دنده  او  څخه   دندو  نورو  لهه 

 تفکيک کړي. 

  Job Identificationژندګلوي ې د دندې پ .2

د دندې کوډ نمبر ليکل شوی    او  د دندې مربوطه څانګه، د راپور ورکولو اړيکه  په دې برخه کې

 وي.

   Date of Job Analysisټه ې د دندې د تحليل ن .3

ټې سره وختونه د تحليل له نې ځېنې. کېږيليکل  ټه همد دندې د تحليل نې په لايحه کې  ېد دند

  غې مشخصې مودې تر بشپړېدو وورسته او له هم  کېږي ذکر  هم    ټهنېدو  ېد دې سند د ختم  يوځای

 . کېږي بيا له سره کتل  محتوید دندو د لايحې 

  Job summaryد دندې لنډيز  .4

لنډيز د دندې  په  د  دندې  د  او  تړلو  محتوی  لنډ معلومات    فعاليتونو  مهمو  دندې پورې  اړه  په 

 . کېږيد نقش او اهميت لنډه يادونه هم  دندېوړاندې کوي. په دې برخه کې د 
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 Job duties and responsibilities او مسؤليتونه  د دندې کارونه .5

کې بايد اجرا شي ليکل    ه دندهاو مسؤليتونه چې په يو    کارونهل هغه  د دندې په لايحه کې ټو 

لکه ترلاسه کول،اجرا   ؛دای شيکېسره ليکل    کارولونو فعلونو په  ې. دا دندې معمولاً  د ځکېږي

 کول، جوړول، يو ځای کول... او داسې نور. 

    Job Specification  ځانګړتيا  دندې د
. د  د ترسره کېدو لپاره کم ترکمه وړتياوې روښانه کوي د دندې  چې  هغه سند دید دندې ځانګړتيا 

 ای شي د دندې د لايحې يوه برخه  او يا هم يو مستقل او جدا سند وي. کېددندې ځانګړتيا 

 د دندې ځانګړتيا  د دندې  په اړه لاندې معلومات وړاندې کوي: 

     Education and Training زده کړه او روزنه .1

څومره زده کم تر کمه  رسولو لپاره    سرتهد  دندې    ېکوي چې د يو   روښانهد دندې ځانګړتيا دا  

 . اړينه دهروزنه  ې اوکړ 

    Work Expereice کاري تجربه .2

 ترسره کېدوتجربه چې يو کارکوونکې يې بايد د دندې د  کم تر کمه کاري  په دې برخه کې  

 . کېږيح ې تشر  ،لپاره ولري

   Skills and Competencies او وړتياوې مهارتونه .3

لپاره   ترسره کېدو  چې د دندې د   هم په ګوته کوي  مهارتونهاو    وړتياوېد دندې ځانګړتيا هغه  

 . داسې نورلکه د کمپيوټر مهارت، د ارتباطاتو مهارت، تخنيکي مهارت او  وي؛ اړين

   Physical Strengthفزيکي توانايي  .4

ې په ځانګړتيا کې د داسې دندو لپاره د دند .لري  اړتيافزيکي فعاليتونو ته  ځانګړودندې  ځېنې

 . کېږيپه اړه هم معلومات وړاندې  ۍد فزيکي تواناي

   Stress-Coping Abilityد فشار د ختمولو توانايي .5

فشار سره مل وي د زيات  د    ، کله چې دندې  په ځانګړتيا کې  دندې  د  د نومانداننو  فشار  د  و 

 مديريت توانايي هم بايد ذکر شي. 

  Special Needs اړتياوې ځانګړې . 6

نو د    ،ولري  درلودلو ته اړتيامهارتونو، زده کړو او توانايي    نورو ځانګړو  ځېنېدندې    ې ر ېکه چ

اوږده سفرونه، بعد له وخته کار   :په توګه  بېلګېد    دندې په ځانګړتيا کې يې بايد يادونه وشي. 

او داسې نور.  کول
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 څپرکی   څلورم 

 يک مديريت ستراتېژ د بشري سرچينو  

Strategic Human Resource 

Management 


 د څپرکي موخې

 دو سره به لاندې موضوعات روښانه شي: ېد دې څپرکي په بشپړ

 يک مديريت مفهوم او اهميت ستاتېژد  •

 يک مديريت پروسه ستاتېژد  •

 يک مديريت مفهوم او اهميتستاتېژد بشري سرچينو د   •

 يک مديريت  وسايل ستاتېژد بشري سرچينو د   •

 يک مديريت په وړاندې موانعستاتېژد بشري سرچينو د   •

 

 پېژندنه 
د سازمان د   يانېستاتېژ  د بشري سرچينو اړوند موخه يک مديريت څخهستاتېژله   د بشري سرچينو

  ترلاسه شي. موخې   ييک ستاتېژتر څو د سازمان   دي   ۍ په نظر کې نيولو سره جوړولستاتېژ عمومي 

عمومي    ستاتېژيانې د کاروبار لهد بشري سرچينو چې پر مټ يې    کېږيپه دې کې په هغه لارو تمرکز  

يو ځای  ستاتېژ مديريت کې د بشري سرچينو  کېديانو سره  عنعنوي  په  ای شي. د بشري سرچينو 

،  کېږيد يوې وسيلې په توګه کارول    يوازېیانو د تطبيق لپاره  ستاتېژمديريت د سازمان د عمومي  

يانې د سازمان د عمومي  ستاتېژيک مديريت کې د بشري سرچينو  ستاتېژولې د بشري سرچينو په  

 ه ټاکلو کې ځانګړې برخه لري. ي پستاتېژ 

مهم برخوال په توګه په  د يوه يک مديريت کې د بشري سرچينو مديران ستاتېژد بشري سرچينو په 

نې ياستاتېژ. دوی د سازمان په لوړه کچه کې کار کوي تر څو د ټول سازمان لپاره  کېږينظر کې نيول  

خپلو مسلکي او تخنيکي مهارتونو    مديران بايد لهجوړې او عملي کړي. د دې لپاره د بشري سرچينو  
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يک  ستاتېژسره سره، د سازمان د نورو عملياتي برخو په اړه هم اشنايي ولري. د بشري سرچينو په  

د بشري سرچينو په اړه داسې تصاميم ونيول شي چې د سازمان په برياليتوب کې  مديريت کې بايد  

   ې ولري.اغېز مهم او اوږد مهاله 

ل په    ه مخکې  سرچينو  بشري  د  چې  وکړو،  ستاتېژدې  بحث  تفصيلي  مديريت  په    لومړی يک 

 لنډه رڼا اچوو. هيک پلان يو ستاتېژ او يک مديريتستاتېژ

 يک مديريتستراتېژ

Strategic Management 

 يک مديريت مفهوم  ستراتېژد 

د   د ځواب ويلو    ته  )مشتيانو، عرضه کوونکو، رقابت ورکوونکو...( غوښتنو   چاپېريالهر سازمان 

  يک پلان جوړ، تطبيق او ارزوي ستاتېژخپلو ظرفيتونو څخه په استفادې د سازمان لپاره يو    لهلپاره  

د ټاکلو لپاره    موخو يک مديريت د سازمان د ستاتېژيک مديريت وايي.  ستاتېژچې دې پروسې ته  

له  او کېږيمطالعه  چاپېريالسيستماتيکه پروسه ده. په دې پروسه کې د سازمان داخلي او بهرنی  هيو 

لپاره شته فرصتونه او خطرات  او د سازمان    ټکيهمدې مطالعې څخه د سازمان د قوت او ضعف  

او خطراتو په نظر او د سازمان لپاره د شته فرصتونو  ټکوږي. سازمان د خپل قوت او ضعف ېمشخص

له مخې خپل لرليد او ماموريت ټاکي، د دې ماموريت او لرليد  ې  يکستاتېژ  ېکې نیولو سره خپل 

يانې جوړې او تطبيقوي. د دې  ستاتېژلپاره مختلفې  ترلاسه کولود   موخو معلوموي او د دې  موخې

يانې ستاتېژد تر لاسه کولو لپاره جوړې شوې    موخو يکو  ستاتېژلپاره چې سازمان پوه شي چې د  

 .  ترسره کوييانو ارزونه ستاتېژ  شويومنې دي نو وخت په وخت د جوړو اغېز څومره 

 يک مديريت پروسه  ستراتېژد 

يک پلان  ستاتېژيک پلان جوړونه، د  ستاتېژيک مديريت پروسه درې مرحلې لري. د  ستاتېژد  

 . (Dessler & Varkkey, 2018)زونه يک پلان ارستاتېژد  او تطبيقونه
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 Strategic Planning  پلان جوړونه ستراتيژيکه: ۱

شتون لري او د دې ترڅنګ په بهر کې ورته د   ټکيد هر سازمان په داخل کې د قوت او ضعف  

پرمختګ فرصتونه او د پرمختګ په وړاندې ننګونې او خطرات موجود وي. سازمانونه هڅه کوي  

ته فرصتونو څخه استفاده  ش  لهظر کې نيولو سره د سازمان لپاره  په ن  ټکوچې د خپل قوت او ضعف  

يک  ستاتېژپلان ته اړتيا لري او دې پلان ته دا هر څه يو  ،خطراتو څخه سازمان وساتي لهوکړي او 

 پلان وايي. 

يک پلان هغه پلان دی چې د رقابتي مزيت د ترلاسه کولو لپاره د سازمان د قوت او ضعف  ستاتېژ

 ,Dessler & Varkkey)  .شته فرصتونو او خطراتو سره مطابقت ورکوي   لهته د سازمان لپاره    ټکو

2018( 

مديريت د   کچېد لوړې  يې مرستهچې په پلان جوړونه له هغه پروسې څخه عبارت ده  هيک ستاتېژ

 (Mondy, 2009) .د ترلاسه کولو لارې ټاکي عمومي موخې او سازمان 

کوم ځای کې يو او کوم ځای ته   اوس په  موږچې    ي  په دې فکر کو   ييک پلان جوړونک ستاتېژ

يک پلان جوړوي تر څو سازمان  ستاتېژدلو لپاره  ې، له دې وروسته خپل مقصد ته د رس دل غواړوېرس

 . (Dessler & Varkkey, 2018) ته د نوموړي مقصد رسېدلو لپاره لارښوونه وکړي.

 جوړونې پروسه پنځه مرحلې لري:  د يک پلانستاتېژد 

 Define the Current Businessد موجوده کاروبار تعريفول  .1

   Environmental Assessmentتشخيص  چاپېريالد  .2

  Determination of Vision and Mission  مشخصولد لرليد او ماموريت   .3

  Objective Settingټاکل   موخود  .4

Source: (Dessler & Varkkey, 2018) 
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  Strategy Settingي ټاکل ستاتېژ د  .5

  Define the Current Businessد موجوده کاروبار تعريفول 

په دې   «؟په کوم کاروبار کې يو موږږي چې » ېيريت پروسه په دې پوښتنې سره پيليک مدستاتېژد 

کوم توکي يا خدمات وړاندې کوو،    موږچې    تعريفويځای کې مدير د سازمان موجوده کاروبار  

د  ؟ کېږيګه تفکيک  رنرقابت کوونکو څخه څ  لهتوکي او خدمات   موږز  او ته يې وړاندې کووچېر 

په زياته کچه خواږه مشروبات بازار ته وړاندې کوي ، ولې پيپسي    شرکتد کوکاکولا   بېلګې په توګه:

بيا کوي   ځېنېد مشروباتو سره سره     شرکت  عرضه  کې  بازار  په  هم  مواد   & Dessler) .غذايي 

Varkkey, 2018) 

  Environmental Assessmentتشخيص  چاپېريالد 

  موږ او په بازار کې ز   ټکود خپل قوت او ضعف    موږ ږي چې آيا  ېمرحله کې دا پوښتنه ځواب  مهدویپه  

کاروبار کې يو؟ د همدې پوښتنې د   درستشته فرصتونو او خطراتو په نظر کې نيولو سره په   لهلپاره 

 (Dessler & Varkkey, 2018) . ږيېښېد تشخيص اړتيا پ  چاپېريالځوابولو لپاره د 

  له  چاپېريال. د داخلي کېږيدواړه تشخيص  چاپېريالپه تشخيص کې داخلي او بهرنی  چاپېريالد  

 چاپېريالبهرني    لهاو    ټکي(  Weaknesses( او ضعف )Strengthsتشخيص څخه خپلې د قوت )

دې تشخيص   ؛( معلومووThreats( او خطرات )Opportunitiesڅخه د خپل ځان لپاره فرصتونه )

 (Mondy, 2009) .کېږي کارول اصطلاح   SWOT Analysisته د 

خطراتو د مشخص کولو    او  تحليل د سازمان د قوت، ضعف، فرصتونو   SWOTنو ويلی شو چې د  

 (Decenzo, Robbins, & Verhulst, 2016) پروسه ده.

لکه پانګه، د کارکوونکو مهارتونه، د اختاع    سرچينېتحليل په مرسته د سازمان داخلي    SWOTد  

څانګو توانايي لکه روزنه او پراختيا،    سازمان د مختلفو. همدارنګه د  کېږي تشخيص  حق او داسې نور  

تحليل برخه ده. د سازمان  بهتينې ځانګړنې او   SWOTداسې نور هم د    او  د بازارموندنې سيستم

قوت   د  سازمان  د  بلل  Strengths)  ټکيتوانايي  که  کېږي(  اړخه،  بله  له  يو   ېچېر .   په   ه سازمان 

  سرته فعاليتونه په ښه شکل    ځېنېکمښت سره مخامخ وي او يا هم    له  سرچينومشخصه برخه کې د  

ضعف   د  سازمان  د  رسولی  بلل  Weaknesses)   ټکينشي   & ,Decenzo, Robbins) .  کېږي ( 

Verhulst, 2016) 

تحليل په مرسته د سازمان په     SWOTپيدا کولو څخه وروسته د   له ټکو د سازمان د قوت او ضعف 

،  ږيې( مشخصThreats( او خطرات ) Opportunitiesکې د سازمان لپاره فرصتونه )  چاپېريالبهرني  

نوې    :دلی شي لکهېدي چې د سازمان د ګټې لپاره کار  هغه بهرني عوامل  موخهفرصتونو څخه    له

قوي اقتصاد.    او  رقابت کوونکي  کمزوريدل،  ېزيات  سرچينو  الوژي، په مارکيټ کې د وړ بشريتکن
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  : وي لکه  ونکيعوامل دي چې د سازمان لپاره ننګ  کې هغه  چاپېريال  بهرنيپه    موخهخطراتو څخه    له

د استخدام په قوانينو کې   رقابت کوونکو پيدا    نويوات، د  تغير ضعيف اقتصاد، د حکومت قواني، 

 (Decenzo, Robbins, & Verhulst, 2016) .داسې نور او لکېد

بهرني   عمو   چاپېريالد  په  کې  تشخيص  اقتصاديپه  سياسي،  سازمان  د  توګه  ټولنيز مي    او   ، 

چې د مديريت په اصطلاح کې دې ته    کېږيپورې اړوند عوامل تشخيص    چاپېريالتکنالوژيکي  

PEST    .وايي هم  څخه    PEST  لهتحليل  )  موخهتحليل  سياسي  سازمان  اقتصادي  Politicalد   ،)

(Economic( ټولنيز ،)Social) او ( تکنالوژيکيTechnological عواملو تحليل دی ) . (Dessler 

& Varkkey, 2018) 

 
 

 Determinatin of Vision and Missionد لرليد او ماموريت مشخصول  

نوی لوری ټاکي او په دې تشخيص څخه وروسته سازمان د خپل کاروبار په اړه يو    له  چاپېريالد  

ته به يې وړاندې چېر ږي چې کوم توکي يا خدمات به وړاندې کوو، ې رې پوښتنې بيا ځوابېکې هغه ت 

نورو رقابت کوونکو څخه تفکيک کوو؟ مديران د خپل  لهڅرنګه به خپل توکي او خدمات  او کوو

لور  نوی  راتلونکی لوری کاروبار  د سازمان  لرليد  ټاکلو سره مشخصوي.  په  او ماموريت  لرليد  د  ی 

د سازمان    بيا   ماموريت  . رسېږيعمومي شکل سره دا ښيي چې سازمان بايد کوم ځای ته و په  بيانوي او  

 (Dessler & Varkkey, 2018) . د بنسټيزو دندو يو لنډيز بيانوي

سازمان دوامداره هدف  يا د سازمان د موجوديت دليل بيانوي چې سازمان  د يوه د سازمان ماموريت  

 (Mondy, 2009) ؟د څه لپاره رامنځته شوی او نن ورځ يې مهم او بنسټيز فعاليتونه کوم دي

کوم  هغه دوامداره هدف څخه عبارت دی د    لهسازمان ماموريت د سازمان  د يوه  يا په بل عبارت  

شوی رامنځته  سازمان  چې  توګه  بېلګېد    ،لپاره  »  :په  ماموريت  کمپنۍ  ګوګل   Organize theد 

Source: (Dessler & Varkkey, 2018) 
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world’s information and make it universally accessible and useful  د نړۍ د ) « يعنې

د   (Decenzo, Robbins, & Verhulst, 2016) . دی نړيواله سطحه لاسرسی(معلوماتو تنظيم او په 

Ford    « کمپنۍ ماموريتQuality Job One»     تر هر څه &    Dessler)   .دی  لومړیيعنې کيفيت 

Varkkey, 2018 ) 

ژورې مطالعې او بحث څخه  له  بلکې ،)ثابت نه دی( کېږيسازمان ماموريت په ډبرو نه ليکل د يوه 

وغواړي   سازمان  چې  وخت  هر  يېتغير وروسته  لويو    ولی  لويو  نړۍ  د    : لکه   شرکتونوشي. 

IBM,Kodak    نور داسې  تاو  په  وخت  د  ماموريت  خپل  سره  ېرېو   ,Decenzo) . کړی  تغيردو 

Robbins, & Verhulst, 2016) 

لپاره   سازمان  ټول  د  ماموريت  او  يوه  لرليد  او  د  لري  حيثيت  ني   لهلارښود  د  تصميم  سره  ونکو 

 (Durai, 2010) .مړيتوبونو په ټاکلو کې مرسته کوي و ل

  Objective Settingټاکل  موخود 

ټاکلو څخه وروسته سازمان خپل لرليد او  لهد تشخيص او د سازمان د لرليد او ماموريت  چاپېريالد 

د   د  موخويکو  ستاتېژماموريت  تعريفوي.  شکل  بايد    موخو  په  مهال  پر  ټاکلو  لاندې   موخېد 

 ځانګړنې ولري. 

  Specificمشخص   •

  Measurableو وړ کېدد اندازه  •

  Attainable و وړ کېدد ترلاسه  •

  Realisticحقيقي  •

 Time bounded د وخت له نګاه څخه محدود  •

 وي.   SMART يا په لنډ ډول ويلی شو چې بايد  

ته د  «توب دیلومړيکيفيت يې  »خپل ماموريت چې  کمپنۍ    Ford د    :په توګه   بېلګېد    ، څانګو 

موټرو په توليد کې بايد له يو عادي عيب او نقصان    ۱۰۰۰۰په شکل تعريفوي چې د    موخو مشخصو

 (Dessler & Varkkey, 2018) . څخه زيات پيدا نشي

   Strategy Settingي ټاکل ستراتېژ د 

  موخه ۍ څخه  ستاتېژ  له.  کېږيي ټاکل  ستاتېژ لپاره    ورسېدموخو ته د    شويوپه دې مرحله کې ټاکل 

په    بېلګې د    ،رسېږي   سرتهلپاره    يکو اهدافو د تر لاسه کولوستاتېژد فعاليتونو هغه سلسله ده چې د  

موټرو کې له يو عادي عيب او نقصان   ۱۰۰۰۰په    ،يک هدفستاتېژکمپنۍ د خپل    Fordد    :توګه

جوړوي چې دوه د لوړ کيفيت نوې    ۍستاتېژ د ترلاسه کولو لپاره داسې    ،لکېدڅخه زيات نه پيدا
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کړنو د ارزونې لپاره بايد    او  د دې ترڅنګ د کارکوونکو د ټاکنې، روزنې  او  کارخانې جوړې شي

 (Dessler & Varkkey, 2018) .ونه په کار واچول شي مېتودنوي 

ستل  ېد قوت له نقطو څخه په کې ګټه واخجوړه شي چې د سازمان    بڼهي بايد په داسې  ستاتېژ دا   

ستل  ېشته فرصتونو څخه ګټه واخ  لهيټ کې  شي او ضعف د امکان تر حده کم شي تر څو په مارک 

  .وشي شي او د خطراتو مخنيوی  

يا هم په ټوله کې درې  يانې ټاکي خو ب ستاتېژسازمانونه د خپلو شرايطو په نظر کې نيولو سره مختلفې  

  او   يستاتېژ ي، کاروباري  ستاتېژ يانې د سازمان په عمومي  ستاتېژيانې شتون لري. دا  ستاتېژډوله  

 (Durai, 2010) .يانو مشتملې دي ستاتېژوظيفوي 

 Strategic Executionتطبيقونه  ستراتيژيکه : ۲

پروسې  د  يک پلان  ستاتېژد   بايد جوړ  لهجوړونې  وروسته  يک پلان  ستاتېژشوی   تکميل څخه 

د   رامنځته  کېديک پلان د عملي  ستاتېژعملي شي.  تغيرات  اړين  په سيستم کې  لپاره  په  کېږيا   .

  . رسېږي سرته کنټرول لپاره مختلف فعاليتونه  او سازمان کې د کارکوونکو د ظرفيت لوړونې، تشويق

(Durai, 2010 ) 

  په ادامې سره عملاً دوه کارخانې جوړې شي   بېلګېرې  ېا لپاره د تکېديک پلان د عملي  ستاتېژد   

 Dessler) .ونه په کار واچول شي مېتودکړنو د ارزولو لپاره نوي   او د کارکوونکو د ټاکنې، روزنې او

& Varkkey, 2018) 

د ترلاسه کولو لپاره د کارکوونکو ترمنځ دندې    موخو شويو په دې مرحله کې سازمان د پورته ټاکل  

ږي او همدا نقطه  ې( اصطلاح  کارOrganizaingويشي. د مديريت په علم کې دې ته د تنظيمونې )

 .   ږيپيلې  هم له کومه ځايه چې د بشري سرچينو مديريت ،ده

 Strategic Evaluationارزونه  ستراتيژيکه: ۳

يوه طرفه    .يک پلان ارزونه ده ستاتېژيک مديريت تر ټولو وروستۍ مرحله د  ستاتېژد   دا چې له 

يو ستاتېژ ده  هيک مديريت  پروسه  د   ،دوامداره  په دوامداره توګه  اړينه ده چې  لپاره  د مديرانو  نو 

او د ارزونې پر بنسټ په    وکړييک پلان ارزونه  ستاتېژتطبيق څخه وروسته د    لهيک پلان  ستاتېژ

 ( Durai, 2010) . کې اړين تغيرات رامنځته کړي  يراتلونک 

يک مديريت په وروستۍ  ستاتېژنو د    ،پلان سره سم پر مخ نه ځي  لهشه  ېهر څه هم  اړخه،له بله  

ارزونه صورت نيسي. ټول مديران بايد په دوراني بڼه د خپلو    پايلويک پلان د  ستاتېژمرحله کې د  

  . مناسب تغيرات رامنځته کړي  او د اړتيا په صورت کې    وکړييکو تصاميمو ارزونه  ستاتېژ شويونيول  

(Dessler & Varkkey, 2018) 



 د بشري سرچينو ستاتيژيک مديريتڅپرکی:  څلورم دويمه برخه: استخدام                                                                         

45 


 يک مديريتستراتېژد بشري سرچينو 

Strategic Human Resource Management 

 يک مديريت مفهوم ستراتېژد بشري سرچينو د 

يک مديريت له ترکيب  ستاتېژيک مديريت د بشري سرچينو مديريت او د  ستاتېژد بشري سرچينو 

  ، رسېږي  سرته د هغو سازمانونو کړنې په ښه او بهت شکل   چې  نو ښودلېڅېړ .  دی   څخه رامنځته شوی

يانو پر بنسټ جوړې شوې  ستاتېژيانې د سازمان د عمومي ستاتېژپه کومو کې چې د بشري سرچينو

او ژمنې کاري   ېد لوړ مهارت لرونک  ه موخهيک مديريت بنسټيز ستاتېژوي.  د بشري سرچينو د  

يکو  ستاتېژل دي. د دې لپاره چې سازمان خپلو رسېديکو موخو ته ستاتېژقوې په مرسته د سازمان 

و  په  نو د بشري سر   ،رسېږيموخو ته  د دې  ده.  اړتيا  ته  نوښتونو  پاليسيانو کې  اړوند  به    مرستهچينو 

 (Durai, 2010) . په بازار کې رقابتي مزيت ترلاسه کړي چې کولی شيو سازمان 

عمومي   لپاره  سازمان  ټول  د  مديران  سطحې  لوړې  د  کې  سازمانونو  چې ستاتېژ په  جوړوي  ي 

Corporate Level Strategy    لکېږيبلل رقابتي  ه  .  يو  لپاره  هر کاروبار  د  د سازمان  وروسته  دې 

( هم ټاکي تر څو په مرسته يې په رقابتي بازار کې ځای پيدا Competitive Strategyي )ستاتېژ 

يانې جوړوي. د  ستاتېژلپاره وظيفوي    وڅانګ  وڅانګو مديران هم په خپل نوبت سره د خپل  کړي. د

يانې جوړې کړي چې د ستاتېژڅانګو د مديرانو بنسټيز هدف بايد دا وي چې د څانګو لپاره داسې 

ه  مرست کې يکو اهدافو په تر لاسه کولوستاتېژي سره د سازمان د ستاتېژ سازمان د رقابتي او عمومي 

د بشري    او   يستاتېژي، د توليد څانګه د توليد  ستاتېژ وکړي. د بازارموندنې څانګه د بازارموندنې  

 (Dessler & Varkkey, 2018) .ي جوړويستاتېژسرچينو څانګه د بشري سرچينو د مديريت 

کې سازمان  هر  بشري سرچينو  په  مديريت    د  د ستاتېژد  سازمان  د  بايد  فعاليتونه  اړونده  او  يانې 

له بله سره    موخې  ېيک ستاتېژسره مطابقت ولری. دا چې د سازمانونو    موخويکو  ستاتېژ   توپير يو 

 يانې ېې هم يو شان نه دي.  ستاتېژنو د بشري سرچينو د مديريت  ،لري

د بشري سرچينو اړوند داسې پاليسيانې جوړول  موخهيک مديريت څخه ستاتېژ  لهد بشري سرچينو 

کې    یوکولی شي داسې کارکوونکي استخدام او په هغو سازمان  او عملي کول دي چې په مرسته يې  

د تر لاسه کولو لپاره اړتيا   موخويکو  ستاتېژهغه وړتياوې او مهارتونه پيدا کړي چې سازمان ورته د  

 (Dessler & Varkkey, 2018) .لري
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د    کېږيږي، بيا دا مشخص  ېيک پلان جوړستاتېژ  لومړید دې معنی دا ده چې   چې د دې پلان 

چې   کېږي  روښانهترلاسه کولو لپاره بايد کارکوونکي کوم مهارتونه ولري او په اخر کې مشخصاً دا  

دندو لپاره باید څرنګه پاليسيانې جوړې   ونورو اړوند او د بشري سرچينو د استخدام، روزنې، تشويق 

 (Dessler & Varkkey, 2018) . شي تر څو په کارکوونکو کې دا مهارتونه او وړتياوې پيدا شي

يک مديريت هغه پروسه ده په کوم کې چې د  ستاتېژله نظره د بشري سرچينو    John Brattonد  

تر څو   کېږيسره اړيکه ورکول  موخويکو ستاتېژ لهدندو ته د سازمان   وبشري سرچينو پورې اړوند

 (Durai, 2010) .کړنو کې بهتوالی رامنځته شي په د سازمان

Michael Armstrong    داسې لاره   هيک مديريت په اړه وايي چې دا يو ستاتېژد بشري سرچينو د  

  : لکه  ،د بشري سرچينو اړوند فعاليتونو  او  يانو، پاليسيانوستاتېژد سازمان د عمومي چې  په کوم کې    ده

Source: (Dessler & Varkkey, 2018) 
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ارزون  ې، روزنېکارمند موندن د کړنو  پراختيا،  يو   ېاو  نورو ترمنځ  رامنځته    هاو داسې    . کېږياړيکه 

(Durai, 2010) 

يک مديريت ترمنځ  ستراتېژد بشري سرچينو د مديريت او بشري سرچينو د 

 توپيرونه 

مديريت څخه رامنځته    لهيک مديریت د بشري سرچينو  ستاتېژسره له دې چې د بشري سرچينو  

ولې نن ورځ د بشري سرچينو د متخصصينو ترمنځ د ځانګړې علاقې وړ مسلک دی. د بشري    ، شوی

 ,Durai): شته توپيرونهيک مديريت ترمنځ لاندې ستاتېژسرچينو د مديريت او د بشري سرچينو د 

2010( 

  ، کېږيد بشري سرچينو په مديريت کې کارکوونکو ته د توليد د يوې وسيلې په توګه ليدل  .1

په   ارزښت  ستاتېژولې د بشري سرچينو  يو  او  انسان  د  ته  کارکوونکو  مديريت کې  يک 

 . کېږي لرونکې سرچينې په توګه ليدل 

په .2 نيسي  کچه  د بشري سرچينو مديریت د بشري سرچينو  کې  نظر  په  د بشري    پايلې  خو 

 کوي.   تمرکزباندې پايلو  کچهيک مديريت د سازمان په  ستاتېژسرچينو  

د مديريت   .3 وړتياوې لوړول   موخهد بشري سرچينو  او  وظيفوي مهارتونه  د بشري سرچينو 

د    ،دي سرچينو  بشري  د  مديريت  ستاتېژولې  عمومي    موخهيک  سرچينو  بشري  د 

 يکې وړتياوې لوړول دي. ستاتېژ

ټيټه   .4 ولې د بشري سرچينو    ،کې کار کوي  کچهد بشري سرچينو مديران د سازمان په نسبتاً 

 کې کار کوي.  کچوو يک مديران د سازمان په لوړ ستاتېژ

مګر د    ،مړيتوب نه دیو دل ل ېد سازمان په عملياتي اړخونو پوه  د بشري سرچينو مديرانو ته .5

 بنسټيزه اړتيا ده.  هيک مديرانو لپاره دا يو ستاتېژبشري سرچينو  

ولې د بشري  ،د بشري سرچينو مديريت کول دي ه موخهد بشري سرچينو د مديريت بنسټيز  .6

 بشري سرچينو څخه رقابتي مزيت ترلاسه کول دي. موخه د  ریت  يک مديستاتېژسرچينو د 

 يک مديريت ماډلونه ستراتېژد بشري سرچينو د 

په جوړولو سره د بشري سرچينو    چې   سازمان کولی شي  پاليسيانو  اړوند مناسبو  د بشري سرچينو 

په   سرچينو  بشري  د  په  ستاتېژمديريت  سرچينو  بشري  د  کړي.  بدل  مديريت  يک  ستاتېژيک 

مديريت باندې د بشري سرچينو  مديريت د بدلولو لپاره سازمانونه يو د لاندې پاليسيانو څخه کارولی 

 شي: 

 High Involvement Management Modelکوونکو د دخيلولو ماډل  په لوړه کچه د کار  .1
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 High Commitment Managementپه لوړه کچه د کارکوونکو د ژمنتيا حاصلولو ماډل   .2

Model 

 High Performance Management Modelکړنو ماډل د په لوړه کچه  .3

 په لوړه کچه د کارکوونکو د دخيلولو ماډل 

په کوم کې چې د امرينو او مادونانو ترمنځ په    کېږيرامنځته    اپېريالچپه دې ماډل کې داسې يو  

دوامداره بڼه د نظرياتو او وړانديزونو د شريکولو له لارې د معلوماتو تبادله صورت نيسي. په دې  

ږي او په عي وخت کې د سازمان  ېکارکوونکو د توقعاتو په اړه خبر  پروسه کې له يوه طرفه مديران د 

اخلاقي معيارونو په اړه کارکوونکو سره معلومات شريکوي. د دې ماډل له    او  ماموريت،  موخود  

ته   د کارکوونکو د دخيلولو  کېږيشريکوال په بڼه ليدل  د يوه  مخې کارکوونکو  . په مديريت کې 

، د ستونزو د حل لپاره مختلفې  لپاره سازمانونه د بشري سرچينو ترمنځ کاري ټيمونه رامنځته کوي

ستلو لپاره   ې کو د وړانديزونو او نظرياتو د اخوړوي، د دندو دوران رامنځته کوي، د کارکوون ټې جېکم

کارونو لپاره امتيازات په نظر کې نيسي. دا   شويوپه لوړ کيفيت د ترسره  او کانيزم رامنځته کويې يو م

رامنځته کوي  يووالي حس  د  او  باور  اړخيز  او کارکوونکو ترمنځ دوه  د مديرانو   ,Durai) .  ماډل 

2010( 

 ماډلپه لوړه کچه د کارکوونکو د ژمنتيا حاصلولو 

د دې ماډل له مخې سازمانونه بايد د قيمت پر ځای د کيفيت پر مټ رقابت وکړي او د همدې  د  

چې د بشري    ه دا د  موخهترلاسه کولو لپاره بايد په وړ او ژمنو کارکوونکو تکيه وکړي. د دې ماډل  

يت  چې کارکوونکي په خپله خوښه په لوړ کيف  رسېږيو   سرتهسرچينو اړوند فعاليتونه په داسې بڼه  

دا ده چې   بنسټيزه نقطهنورو ماډلونو څخه د دې ماډل د تفکيک    لهترسره کولو لپاره ژمن شي.  د  کار

ږي او کارکوونکي  ېپه دې ماډل کې په کارکوونکو باندې بهرنی نظارت او کنتول د امکان ترحده کم 

په  کېږيهڅول   کارونه  او  رامنځته  نظم  خپله  په  هغه    درست  چې  کړي.  تنظيم  او  ترتيب  شکل 

نو د کارکوونکو ترمنځ کاري ټيمونه،   ،واله ويېل  لپارهژمنتيا حاصلولو د سازمانونه چې د کارکوونکو 

په عي وخت کې کارکوونکو ته مختلفې ګټې  او د کيفيت مديريت رامنځته کوي او د دندو دوران

، د مهارتونو په ترلاسه کولو  ود ګټې شريکول  . دا ګټې او امتيازاتکېږيپه نظر کې نيول  اتاو امتياز 

 (Durai, 2010) . کېږي داسې نورو لارو په ذريعه رامنځته   او کولو ته تاديات یسره هغو 

 په لوړه کچه د کړنو ماډل  

اډل په هغه و او سازمانونو د کړنو ښه والی دی. دا مکپه دوامداره توګه د کارکوون  موخهد دې ماډل  

دې ماډل    لهمنځته شوي وي. کوم سازمانونه چې  ی شي چې نسبتاً نوي را ادېسازمانونو کې ښه ثابت

په عاجله توګه    او  منونکی جوړښت ولري تغير د يوه  څخه استفاده کوي، باي د مشتيانو غوښتنو ته 
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ښه والی رامنځته کول   د سازمانونو د کړنو په کچه کې  ووايي.  د  په دوامد  يوازې ځواب  اره شکل 

ی اکېدد علاقمندۍ د لوړولو له لارې ترلاسه  هغویلوړوالي او کار کې د په کارکوونکو د مهارتونو 

رول او    انې او پروګرامونه ځانګړیيشي. د سازمانونو د کړنو په ښه والي کې د بشري سرچينو پاليس 

بشري سرچينو پورې اړوند   پهسازمانونو د کړنو د ښه والي او   نو ښودلې  چې دڅېړ نقش لري. مختلفو  

 (Durai, 2010) .انې درلودل مثبته اړيکه لري يپاليس ېښ 

 يک مديريت وسايل ستراتېژد بشري سرچینو د 

پاليسيانو کې ځای    واړوندپه  مديريت    د بشري سرچينو  موخې کېي ستاتېژد دې لپاره چې د سازمان 

 دا وسايل عبارت دي له:   ؛مختلفو وسايلو څخه استفاده کوي لهځای شي، مديران   رپ

  Strategy Mapنقشه   ۍستاتېژ د  .1

 HR Scorecard د بشري سرچينو د نمرو کارت  .2

 Digital Dishboardډيجيټل تخته  .3

 ژۍ نقشه  ېد سترات

په ترلاسه   موخو يکو  ستاتېژوسيله ده چې د سازمان د  هيک مديريت يو ستاتېژۍ نقشه د ستاتېژ د 

د کړنو برخه اخکول مدير او هر کارکوونکي سره د    لهستنه ښکاره کوي. دا  ېو کې د هرې څانګې 

لی  دلو کې مرسته کو ېڅانګې د رول او نقش په پوهړونده  د ا  یيک پلان په تطبيقولو کې د دو ستاتېژ

 (Dessler & Varkkey, 2018) .شي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Source: (Dessler & Varkkey, 2018) 
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 د بشري سرچينو د نمرو کارت 

بشري   پهد ترلاسه کولو لپاره    موخويکو  ستاتېژداسې پروسه ده په کوم کې چې د سازمان د    هدا يو 

ږي. په دې وسيله کې  ېتعين  موخېفعاليتونو لپاره په مالي او غير مالي شکل  و  اړوندد  سرچينو پورې  

دې   او مديران معمولاً د  کېږي ۍ په نقشه کې ذکر شوي فعاليتونه په مقداري شکل ښودل ستاتېژ د 

 . (Dessler & Varkkey, 2018)نو سافټويرونو څخه استفاده کوي ې ځ لهلپاره 

 ډيجيټل تخته  

کې   وسيله  دې  يوه  په  چار د  د  ته  مديرانو  ذريعه  په  دا  ډيجيټل سکرين  شکل  په  ګرافونو  او  ټونو 

د خپل اړونده نقش په نظر کې    وڅانګ   واو يا نور   ېږي چې د سازمان د بشري سرچينو څانګ ې معلوم

 Dessler) .کار کړی دیپه ترلاسه کولو کې تر کومه حده  موخويکو  ستاتېژنيولو سره د سازمان د  

& Varkkey, 2018) 

 

     وړاندې موانع رپ يک مديريت ستراتېژد بشري سرچينو د 

د نړيوالو بازارونو منځته راتګ، د رقابت زیاتوالی، د تکنالوژۍ د پرمختګ او د مشتيانو په ذوق  

. البته  دی يک مديريت اهميت لا نور هم زيات شوی ستاتېژد بشري سرچينو د  املهاتو له  تغير کې د  
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د   بشري سرچينو  د  کې  سازمانونو  بشري ستاتېژپه  د  دي.  نه  اسانه  هم  کول  مديريت عملي  يک 

ر موانع شتون لري چې د بشري ېيت د عملي کولو په برخه کې ګڼ شميک مديرستاتېژسرچينو د  

 دا موانع په لاندې ډول دي:  ؛مديران يې بايد په نظر کې ونيسي  سرچينو

 ون  د اوږد مهاله لارښود نه شت: ۱

سرچينو   بشري  جوړونستاتېژد  پلان  مهاله  اوږد  مديريت  لارښودېيک  سرچينو    او  ،  بشري  د 

او لاسته راوړنې   موخېلنډ مهاله    ې خپل  يوازېوختونه    ځېنېيانو ته اړتيا لري. دا چې سازمانونه  ستاتېژ

 ,Durai)  .ويميک مديريت اهميت کستاتېژپه ښکاره ډول د بشري سرچينو د نو  په نظر کې نيسي،  

2010( 

 د روزنې او تجربې کمښت : ۲

اړوند   لپاره چې د بشري سرچينو  د عمومي  ستاتېژد دې  د سازمان  يانو سره مطابقت ستاتېژيانې 

اداراتو کې د بشري سرچينو    ځېنېولري، د بشري سرچينو مديران باید کافي روزنه او تجربه ولري. په  

يانو ته  ستاتېژشي کولی چې د بشري سرچينو اړوند  ه  مديران د روزنې او تجربې د کمښت له امله ن

ترڅنګ د يادو پاليسيانو د تطبيق لپاره   د دېيانو سره مطابقت ورکړي او  ستاتېژعمومي   لهد سازمان 

 (Durai, 2010) . ترلاسه کړي  ملاتړد کارکوونکو مرسته او 

 کموالی  ملاتړد مديريت له لوري د  لوړې کچېد : ۳

 کچه  سرچينومديران د مديريت په لوړهيک مديريت کې بايد د بشري  ستاتېژد بشري سرچينو په  

  بلکې  ،یانو په جوړولو کې برخه واخليستاتېژدا چې د بشري سرچينو د  يوازېکې کار وکړي او نه 

عمومي   د  بايد د بشري ستاتېژد سازمان  لپاره  د همدې  بايد دخيل وي.   په جوړولو کې هم  يانو 

د جوړښت لوړې س سازمان  د  د مدير موقف  د    طحېسرچينو  دا چې  انتقال شي.   لوړې کچې ته 

ته په بشپړه توګه قايل  مديريت د رقابتي مزيت په ترلاسه کولو کې د بشري سرچينو د دندو اهميت  

 ,Durai) .  کې د بشري سرچينو مديرانو ته برخه نه ورکوي   کچهنو د تصميم نيونې په لوړه    نه دي،

2010( 

 د کارکوونکو د اتحاديو له لوري مخالفت : ۴

دندو او    و اړوندپه  د بشري سرچينو    او  يک مديريت کې په کاري کلتورستاتېژد بشري سرچينو په  

وختونه د کارکوونکو د خوښې وړ نه وي   ځېنې ات تغير ږي. دا  ېښ ېاتو ته اړتيا پتغير  ځېنوپروسو کې 

په   د    پايلهاو  بشري سرچينو  د  هغو ستاتېژکې  د  او  کارکوونکو  د  کول  مديريت عملي  د    یيک 

 (Durai, 2010) . کېږي کلک مخالفت سره مخ   لهاتحادیو له لوري 
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 ره  ې ناکامۍ څخه و له: ۵

اړتيا   نوښتونو تهيانو په جوړولو کې ستاتېژيک مديريت د بشري سرچينو د ستاتېژد بشري سرچينو 

معلوم نه وي. د بشري سرچينو مديران د دې لپاره چې ناکام نه شي، د    جلري او د دې نوښتونو نتاي

 (Durai, 2010) ا ته زړه نه ښه کوي.کېديک مديريت عملي ستاتېژبشري سرچينو  

 نه منل    تغيرد بشري سرچينو په برخه کې د : ۶

د تشخيص او د مشتيانو   چاپېرياليک مديريت کې په دوامداره توګه د ستاتېژد بشري سرچينو په 

غوښتنه کوي.    تغيرپاليسيانو د    ووخت د بشري سرچينو اړوند  رغوښتنو د پوره کولو لپاره وخت پ  د

لپاره دا   یمنونکي نه وي او د هغو   تغيريانو په جوړولو کې  ستاتېژولې د بشرې سرچينو مديران د  

دې لارې  ه  ات رامنځته کړي او لتغير يانو کې  ستاتېژږي چې د بشري سرچينو په  ې ه ستونزمنه معلومډېر 

 (Durai, 2010) . په بازار کې رقابتي مزيت ترلاسه کړي

 ره  ېو وکېدد ضايع : ۷

يک مديريت د کارکوونکو د مهارتونو او وړتياوو د لوړولو لپاره د روزنې او  ستاتېژد بشري سرچينو  

مهارتونه او وړتياوې ترلاسه   هې پانګونې ته اړتيا لري. هر کله چې کارکوونکي اړوندډېر   بڼهپراختيا په  

يا دا چې نظر   او  جذبويخپلو سازمانونو ته    یامتيازاتو له لارې دو   ځېنواو رقابت کوونکي د    ويک

لي  رسېد   سرته چې په دې کارکوونکو    لګښتونهږدي، نو هغه ې دليل ته کارکوونکي دا سازمان پر  بل هر

ه  په کارکوونکو پانګونه وکړي او لچې . له همدې امله سازمانونه نه غواړي کېږيله يوه مخې ضايع 

 (Durai, 2010) .يک مديريت عملي کولو ته لاره هواره کړي ستاتېژدې لارې د بشري سرچينو  

  کمښتد اندازه کولو لپاره د مناسبو تخنيکونو : ۸

ر په اسانۍ سره نشي ېمنتوب د سازمان د نورو دندو په څاغېز د بشري سرچينو د مديرانو او پاليسيانو  

يک مديريت کې ستاتېژهمدې لپاره د بشري سرچينو مديران د بشري سرچينو په    لی. دکېد اندازه  

داسې   او    نويود  عستاتېژپاليسيانو  د  سازمان  د  چې  لري  علاقه  کمه  کې  جوړولو  په  مومي  يانو 

. (Durai, 2010)يانو سره په مطابقت کې وي ستاتېژ
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 څپرکی   پنځم 

 د بشري سرچينو پلان جوړونه 

Human Resource Planning 
 

 

 د څپرکي موخې

 دو سره به لاندې موضوعات روښانه شي: ېد دې څپرکي په بشپړ

 اهميت بشري سرچينو د پلان جوړونې مفهوم او د  •

 د بشري سرچينو د پلان جوړونې پروسه  •

 بشري سرچينو د تقاضا وړاندوينې ✓

 د بشري سرچينو د عرضې وړاندوينه ✓

 د بشري سرچينو د تقاضا او عرضې پرتله  ✓

 

 پېژندنه 
د دې    .د بشري سرچينو پلان جوړونه  د بشري سرچينو د مديريت په پروسه کې يو مهم عنصر دی

  موخو   شويويک پلان جوړونې په نتيجه کې د ټاکل ستاتېژلپاره چې سازمان په دې ډاډه شي چې د 

اندازه کسان په مناسب وخت او مناسب ځاي کې موجود دي نو د   ،د ترلاسه کولو لپاره په مناسبه 

 بشري سرچينو مديران بايد د بشري سرچينو لپاره پلان جوړ کړي.  

څپرکي   رې په ت ږي.  ېي سرچينو په پلان جوړونې سره پيل دام تصاميم د بشر د بشري سرچينو د استخ

او مسؤليتونه    کارونه  د هرې دندې کې په سازمان کې    پايلهد دندې د تحليل په   کې ذکر شول چې

د  مګر دا باي ؛تحليل څخه وروسته بله مرحله د بشري سرچينو پلان جوړونه ده له. د دندې  مېږيمعلو

ولرو چې د بشري سرچينو   ياد  کې    له په  په سازمان  د مخه  يک پلان  ستاتېژپلان جوړونې څخه 

يک پلان په نظر کې نيولو سره  ستاتېژږي. په سازمان کې د بشري سرچينو پلان د سازمان د  ېجوړ

 .  ېږيجوړ
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 چینو د پلان جوړونې مفهوم د بشري سر 
  کېږي د کوم په مرسته چې په سازمان کې تصميم نيول  ،د بشري سرچينو پلان جوړونه هغه پروسه ده

  ه دا د  بنسټيزه موخهد دې پروسې    ؟په کومه طريقه بايد ډک شي  او  چې کوم بستونه بايد ډک شي

چې د سازمان د موجوده کاري قوې او په راتلونکې کې کاري قوې ته د اړتيا ترمنځ خاليګاه پيدا  

په راتلونکې کې   او کړي. دا په دې معنی سره چې په اوس وخت کې سازمان څومره کاري قوه لري

ده اړتيا  ته  نيولو سره څومره کاري قوې  نظر کې  په  اړتياوو  ترمنځ څو  او  د خپلو  مره  د دې دواړو 

پلان جوړونې څخه وروسته د کارکوونکو موندنه او ټاکنه    لهد بشري سرچينو    ؟اليګاه شتون لريخ

کې د کميت له پلوه    ي چې په راتلونکېو زمان ته په دې اړه معلومات نه  ، نو که يو سارسېږي  سرته

و ټاکنې پروسې  څومره او د کيفيت له پلوه څه ډول کارکوونکو ته اړتيا لري، د کارکوونکو د موندنې ا

   (Dessler & Varkkey, 2018) .لیرسېدنه شي  سرتههم په اغېزمنه بڼه 

 ی شي: ادپلان جوړونه په لاندې ډول تعريف کې د بشري سرچينو

د ترلاسه    موخوچې د سازماني    کېږيډاډ ترلاسه    د بشري سرچينو په پلان جوړونې سره •

وخت او    مناسبکولو لپاره سازمان د کميت او کيفيت له پلوه مناسب کارکوونکي په  

 (Durai, 2010) .ځای کې لري مناسب

مان کې د بشري  مرسته يې په ساز   په  چې  هغه پروسه دهد بشري سرچينو پلان جوړونه   •

د بشري سرچينو پلان جوړونه له هغه تنظيم   :عبارت ږي. يا په بل ېسرچينو اړتيا مشخص

په سازمان کې د بشري سرچينو داخلي    يې  په مرسته چې  ،شوې پروسې څخه عبارت ده

موجودو خالي بستونو سره د  يو معي وخت په    لهپه سازمان کې    ،او خارجي عرضه

 (Mondy, 2009) . کېږيجريان کې مقايسه 

 د بشري سرچينو د پلان جوړونې پروسه  
 درې مرحلې لري:  لاندې  د بشري سرچينو پلان جوړونه

 نهدویوړان ته د اړتيابشري سرچينو  .1

 نهدوید لاسرسي وړان  ته بشري سرچينو .2

 پرتله ۍاو لاسرس اړتياد   ته شری سرچينوب .3

 نه دویوړان اړتياد  ته بشري سرچينو: ۱

ته   بشري سرچينو  . ږيپيلېنې سره دویپه وړان اړتياد  ته  بشري سرچينو، د بشري سرچينو پلان جوړونه

اړتيا سازمان  دویوړان   د  د  لپاره  د  موخو  نه  کې  ترلاسه کولو  راتلونکې مشخصه دوره  د تعداد،    په 

له پلوه د بشري سرچينو د اړتيا مشخصول دي. دا په دې معنی چې په راتلونکې  موقعيت  او ومهارتون 
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مولاً يو کال( کې سازمان د خپلو موخو د ترلاسه کولو لپاره څومره کارکوونکو  مشخصه دوره ) مع

  بشري سرچينو   ل: يا په لنډ ډو   ازمان په کومه برخه کې اړتيا لري؟ته، د کومو مهارتونو په لرلو سره، د س

د سازمان   او ، څرنګهنه دا مشخصوي چې سازمان به په راتلونکې وخت کې څومرهدویوړان اړتياد  ته

نه په مختلفو عواملو لکه د توليد پلانونه، په  دویدا وړان ؟ولري په کومو برخو کې کارکوونکو ته اړتيا

 راوړل، توليد ته تقاضا او نورو پورې تړلې ده.  بدلونمؤلديت کې 

د بېلګې په  .  کېږيبشري سرچينو ته تقاضا د سازمان اجناسو او خدماتو د تقاضا پر بنسټ تخمي  

ساعته   ۱۰۰۰۰کمپيوټرونو د توليد لپاره په يوه اونۍ کې  ۱۰۰۰په يو تصدي کې د ې چېر که    توګه:

نو تصدي به  ، ساعته کار کوي  ۴۰په منځني ډول  یاو په يوه اونۍ کې يو کارکوونک  اړتيا ويکار ته 

 ولري.  اړتياکارکوونکو ته  ۲۵۰ ټولټال

 : ونه کارول کېدای شيېتودم لاندې نې لپاره دوید وړان ته د اړتيا بشري سرچينو

   Zero-Based Forecastingنه دویصفري وړان

نه کې د بشري سرچينو د اړتيا د معلومولو لپاره په سازمان کې د موجوده استخدام  دویپه صفري وړان

له دندې ګوښه شي  یيو کارکوونک  ېچېر که    .  کېږيکچه اساس ګرځول   د   يا هم  او   تقاعد شي، 

يو   له سره    بلکې  ،کېږينو دا خالي بست په فوري ډول نه ډ   ،ږديېدنده پر  ځېنو نورو دلايلو له امله

چې نوموړی بست ډک کړي يا   يآيا د سازمان لپاره په کار د  ،تحليل صورت نيسي تر څو وګوري

کې ثابته شوه چې نوموړی بست بايد ډک نه شي او د بست کارونه په نورو پايله نه؟  که د تحليل په 

بست ې چتحليل وښوده  ولې که   ،کېږينو د بست ډکولو لپاره کوم اقدام نه  ،کارکوونکو تقسيم شي

نو په اړه يې اقدامات    ،نوي بستونه هم ايجاد شي   ځېنېنوموړي بست سره سره    لهبايد بېرته ډک شي يا  

 صورت نيسي. 

   Bottom-Up Forecastingنه دویپورته وړان - له ښکته

ته    لهد سازمان هره سطحه په ترتيب سره  کې    مېتودپه دې   ښکته څخه پورته خواته بشري سرچينو 

ښه والی په دې   مېتودږي. د دې  ېمشخص  اړتياد بشري سرچينو    بنسټهمدې    رتخمينوي او پ  اړتيا

 په اړه زيات او دقيق معلومات لري.  اړتياووکې دی چې  په هره سطحه کې مدير د بشري سرچينو د 

 نه  دوی بشري سرچينو ته د لاسرسي وړان: ۲

ترسره  نه  دوینې څخه وروسته بشري سرچينو ته د لاسرسي وړاندویوړان  ته د اړتيا له   سرچينوبشري  

ږي تر  ېاننه د دې مشخصول دي چې آيا سازمان به وتودوی. بشري سرچينو ته د لاسرسي وړانکېږي

څخه يې   سرچينېږي نو له کومې ې ي کارکوونکي ترلاسه کړي؟ که توانڅو د مناسبو مهارتونو لرونک
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د  بشري سرچينو  ؟سه کولی شيترلا  وړان  ته  د  په  دویلاسرسي  بايد د بشري سرچينو مدير  لپاره  نې 

 ته رجوع وکړي.   دواړو (بهرنۍ سرچينه( او د کار بازار )سرچينهکارکوونکو ) داخلي    شته سازمان کې 

د ترلاسه   و موخوکوي چې سازمان د خپل   مرستهنه د سازمان سره  دویو ته د لاسرسي وړانن بشری سرچي 

بشري    څومره بشري سرچينو ته لاسرسی لري.د سازمان په داخل او له سازمان څخه بهر    کولو لپاره  

وړان سرچينو ته د لاسرسۍ سيستم کارول  دویپه  معلوماتي  په سازمان کې د بشري سرچينو  نه کې 

 کېدای شي.  

په سازمان کې مخکې  يي ، ښالري اړتياوخت کې  يکي چې يو سازمان ورته په راتلونک هغه کارکوون

نو د سازمان رهبري د ټولو هغه کارکوونکو په   ،سازمان کوچنی وي  ېچېر له مخکې موجود وي. که 

  ، ولې که سازمان لوی وي  ؛چې د سازمان د خالي بستونو لپاره مناسب وي  درلودلی شياړه معلومات  

حالت کې د بشري سرچينو    په دې.  ستونزمن وي  درلودلنو بيا د ټولو کارکوونکو په اړه معلومات  

بشري سرچينو معلوماتي سيستم د ډيټابيس هغه سيستم دی    . دکارول کېدای شي معلوماتي سيستم  

يوه  چې   ټولو  د  د  بشري سرچينو    کارکوونکوسازمان  د  ځانه سره ساتي.  له  معلومات  مهم  اړه  په 

 معلوماتي سيستم د مديريتي او غيرمديريتي کارکوونکو په اړه لاندې معلومات وړاندې کوي: 

 د کار تاريخچه او تجربه .1

 مهارتونه   ځانګړيزده کړې او  .2

 هغه اسناد او جوازونه چې کارکوونکي ترلاسه کړي دي.  .3

 . رکول شوې روزنه چې کارکوونکو ته و  .4

 ې لنډ معلومات ارزون کړنو درو ې د ت .5

 ټکي  کمزورۍد کارکوونکي د قوت او  .6

 د تخصص ساحه  .7

 ترجېح وظيفوي  .8

 ترجېح جغرافيوي  .9

 موخې د مسلک   .10

 ټهېد تقاعد ن  .11

 د شخص تاريخچه او سابقه  .12

وړ    اړتياآيا د  ګوري چې  ډيټابيس    داسرچينو ته مراجعه وشي، سازمان    بهرنيو دې چې  ه  مخکې ل

 ؟يا نه د سازمان په داخل کې موجود دي کارکوونکي
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 او لاسرسۍ پرتله  ته د اړتيا بشري سرچينو: ۳

په راتلونکې  دا تعينولی شي چې    سازماننو    ،تحليل شي  یاو لاسرس   ته اړتياشري سرچينو  بکله چې  

د سازمان په داخل کې کارکوونکي له   ېرېکه چ کې څومره کارکوونکو ته اړتيا لري؟مشخصه دوره 

نو    ،کم ويکه    ؛برعکس  او  نو د کمولو لپاره يې بايد لارې چارې ولټول شي  ،څخه زيات وي  اړتيا

 نوی استخدام صورت ونيسي. 

ته   د    اړتياپه دې مرحله کې بشري سرچينو  پرتله  د بشري سرچينو  دلته درې  کېږي لاسرسۍ سره   .

 ی شي: اکېدحالتونه رامنځته 

i.  سرچينو تقاضا او عرضه سره مساوي وي.  بشريد 

ii.  .د بشري سرچينو تقاضا له عرضې څخه زياته وي 

iii.  .د بشري سرچينو عرضه له تقاضا څخه زياته وي 

که  ؛ څ کوم اقدام صورت نه نيسيېنو ه ،ې بشري سرچينو ته تقاضا او عرضه سره مساوي ويچېر که 

د موندنې او ټاکنې پروسې عملي    کارکوونکو  نو د  ،عرضې څخه زياته وي  لهبشري سرچينو ته تقاضا 

يو   د دواړو د مساوات لپاره  نو، عرضې څخه کمه وي  له ې بشري سرچينو ته تقاضاچېر که او  کېږي

 ای شي: کېدونو څخه عملي مېتودلاندې   له

   Restricted Hiring  محدود استخدام

نوي کسان نه مقرروي   ،کېږيپه دې پاليسي سره سازمان د هغه کسانو په عوض چې بست يې خالي 

کله    مېږيتعداد په سازمان کې کموي. نوي کارکوونکي هغه وخت استخدا  کارکوونکواو دې سره د  

 شي.   کړنې اغېزمنېچې د سازمان عمومي 

  Reducing Working Hours  د کاري ساعتونو کمول

نو سازمان د کارکوونکو کاري ساعتونه    ،تقاضا څخه زياته وي  لهکله چې د بشري سرچينو عرضه  

 اجوره  ونو پر بنسټچې د کاري ساعت  کېږيکارول    لپاره  کارکوونکو معمولاً د هغه    مېتودراکموي. دا 

 اخلي. 

   Early Retirementتقاعد  له وخته مخکې

کارکوونکي    ځېنېد موجوده  کارکوونکو ژر تقاعد د کارکوونکو تعداد د کمولو لپاره بله لاره ده.  

د دې   کارکوونکي نه غواړي ژر تقاعد شي.  ځېنېولې برعکس    ،واله وي چې ژر تقاعد شيېدې ته ل 

والتيا کچه په نظر کې  تقاعد ته د کارکوونکو د لې پاليسۍ د عملي کېدا پر مهال بايد د امکان ترحده  

 ونيول شي. 
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  Downsizing کمول کارکوونکود 

  کارکوونکو . د  کېږيکارکوونکي له دندو ګوښه  وختونه    ځېنېد تعداد د کمولو لپاره    کارکوونکود  

ترمنځ لاسليک شوی    کوونکيچې د سازمان او کار  کېږي ترسره  ټر بنسد هغه قرارداد پ  ګوښه کول

  وختونه سازمانونه د   ځېنېچې کمه کاري سابقه ولري.    کېږيګوښه    لومړیوي. معمولاً هغه کسان  

 مرسته کوي. هم  په پيداکولو کې  دندېسره د بلې   کارکوونکو شويو  ګوښه
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 څپرکی شپږم  

 موندنه( کارمند  ) لټونه    کارکوونکو د  

Recruitment 
 

 

 د څپرکي موخې

 سره به لاندې موضوعات روښانه شي: دو ېد دې څپرکي په بشپړ

 د کارکوونکو د لټونې مفهوم او اهميت  •

 د کارکوونکو د لټونې پروسه  •

 ونه مېتودد کارکوونکو د لټونې   •

 ونه مېتودداخلي  ✓

 ونه مېتودبهرني  ✓

 

   پېژندنه
سرچينو   بشري  د  کې  پروسه  په  استخدام  مرحلهله  د  مهمه  بله  وروسته  څخه  جوړونې  د    پلان 

ان کې د بشري سرچينو اړتيا  ده. د بشري سرچينو د پلان جوړونې په مرسته په سازم لټونه  کارکوونکو

د اړتيا  ېتثبيت  تثبيت څخه وروسته سازمانونه هڅه کوي تر څو دا اړتيا پوره    له ږي. د بشري سرچينو 

ترلاسه کولو لپاره    موخو دچې د سازمان د    راجذب کړي  دې لپاره بايد سازمان هغه خلک  د.  کړي

ده چې په مرسته يې په سازمان کې د واقعي يا متوقعه خالي    هغه پروسه لټونه    کارکوونکو اړين وي. د  

  و د دندو لټوونک   چې  لټونه يو ارتباطي فعاليت دی  کارکوونکو. د  کېږي بستونو لپاره وړ کسان لټول  

لټونه  په سازمان کې د موجوده    کارکوونکود    و ترمنځ اړيکه جوړوي.ونکاو د دندو لپاره استخدام

 و د پيدا کولو او تشويقولو پروسه ده. نومانداناو متوقعه خالي بستونو لپاره د وړ 
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 Recruitment Processپروسه  کوونکو د لټونېد کار 
لټونې د  بشر   د کارکوونکو  د  پيل پروسه  په پلان جوړونې سره  په ېي سرچينو  يې  په مرسته  ږي چې 

متبادلې    د کارکوونکو د لټونېپه سازمان کې    وروسته  دېه  ل  ،ږيېاړتيا تثبيتته  کارکوونکو  سازمان کې  

د  سرچينو څخه  بهرنيونو د داخلي يا  ،ې دا متبادلې لارې مناسبې نه ويچېر . که کېږيلارې ارزول 

د پروسې مؤثريت   د کارکوونکو د لټونېپه اخر کې    او  په اړه اقدام صورت نيسي  کارکوونکو د لټونې

 پروسه پنځه مرحلې لري چې عبارت دي له:  د کارکوونکو د لټونېنو ويلی شو چې  ؛کېږيارزول 

 

 

 : د بشري سرچينو پلان جوړونه ۱

په مخکې څپرکي کې    .ږيي سرچينو په پلان جوړونې سره پيلې پروسه د بشر   د کارکوونکو د لټونې

ذکر شو چې د بشري سرچينو د پلان جوړونې په پروسه    او  د بشري سرچينو په اړه تفصيلي بحث وشو

بشري سرچينو ته د اړتيا او لاسرسي تثبيت صورت نيسي او وروسته دا دواړه سره پرتله   لومړیکې  

لپاره   د کارکوونکو د لټونې. که چېرې د بشري سرچينو تقاضا د عرضې په پرتله زياته وي، نو کېږي

 . کېږياقدامات ترسره 

دبشريسرچينوپلانجوړونه

دکارکوونکودلټونېمتبادلېلارې
ارزول

دکارکوونکودلټونېستراتېژي
مشخصول

دکارکوونکودلټونېلپارهدټاکل
شوېستراتېژيتطبيقول

دکارکوونکودلټونېدپروسېارزونه
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 متبادلې لارې ارزول  کو د لټونېد کارکوون :۲

تثبيت  بشري سرچينوکله چې د بشري سرچينو د پلان جوړونې په مرسته په سازمان کې   او   ته اړتيا 

کارکوونکو د    نويومعلومه شي چې د بشري سرچينو تقاضا د عرضې په پرتله زياته ده، نو سازمان د  

اچوي. په لاره  پروسه  زياتوالی    ځېنې  راجذبولو  يې  کې  قوه  نه غواړي چې کاري  سازمان  وختونه 

  د کارکوونکو د لټونې متبادلو لارو څخه استفاده کوي تر څو    ځېنو  لهپر ځای يې    بلکې  ،رامنځته شي

 ندې ډول دي: او زيات وخت د نيولو مخنيوی وشي. دا متبادلې لارې په لا  لګښتونود زياتو 

 Outsourcingڅخه استفاده يو عرضه کوونکو  بهرن له

قرارداد له  د يوه څخه  بهرني عرضه کوونکيد يوه  لپاره ونود هغه کار  موخهڅخه  Outsourcingد 

د    شرکت  ټويوټا  :په توګه   بېلګېد    .ل رسېدچې مخکې په داخل کې سرته    ،استفاده کول دي مخې

مخې دا شيشې په فرانسه    څخه استفاده کوي چې د قرارداد له Outsourcingشيشو د توليد لپاره د 

 ږي. ېکې توليد

  Contingent Workersاحتياطي کارکوونکي/ مؤقتي کارکوونکي 

 نې احتياطي کارکوونکي هم ساتي، د اړتيا په صورت کې ورسرهله ځانه سره ځېوخت سازمان  ځېنې

زده    نوښوونځيو او پوهنتونو   احتياطي کارکونکي معمولاً دي.  لپاره يي راغواړ   کار  د   او  اړيکه نيسي

سازمانونو  . دویوي  کړيالان يو    او  سره ځانونه راجستوي  مختلفو  کار لکه  کله چې کوم مؤقتي 

ورځ   يو   ، ساعته  دوه  دو   پيدا...  ساعت،  احتياطي    یشي  چي  ده  وړ  يادوني  د  کوي.  ترسره  يې 

 سازمان سره د مؤقت وخت لپاره کار کوي.   له بلکې ،سازمان دايمي کارکونکي نه وي کارکونکي د

 Employee Leasing/ Professional Employerاجاره    کارکوونکود  

Organizations (PEO) 

اجاره له  هغه شرکتونه دي چې نورو کاروبارونو ته کارمندان په اجاره ورکوي.    موخهڅخه     PEOد  

څخه  Leased Employees)کارکوونکوشوي   چې    موخه(  دي  اشخاص  يوه  هغه  په    سازماند 

ږدول  ېت لپاره د کارونو د اجرا لپاره لمؤقت وخد يوه  ته    سازمان  بل  او  واسطه استخدام شوي وي

نکي  و کارکو  ځېنېخپل    سازمانيو    وختونه  ځېنې  .کېږيله خوا تاديه    PEOد    اجوره ورته  او  کېږي

ياد   او  استخداموي  له ځانه سرهاجارې شرکت دا ګوښه شوي کسان    دندو څخه ګوښه کوي ، دله  

 په اجاره ورکوي.  نورو تصديو تهکسان 

 Overtimeوخت څخه اضافه کار  له

په واسطه د خپل وخت څخه اضافه کار کول   کارکوونکوبله متبادله لاره د    د کارکوونکو د لټونې

 . کېږيته اضافه تاديه   دویاضافي کار په بدل کې . د دي
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متبادلو لارو څخه استفاده کول مناسب ونه  له د کارکوونکو د لټونې ې سازمان بنا په هر دليلچېر که 

 په اړه اقدام کوي.  د کارکوونکو د لټونېۍ په مشخصولو سره  ستاتېژ د نو د کارمندموندنې   ګڼي،

 ي مشخصولستراتېژ  د کارکوونکو د لټونې: ۳

لټونې لپاره د  نوماندانيمه مرحله د وړ  ې په پروسه کې در  د کارکوونکو د لټونې  ۍ ټاکلستاتېژ و د 

په دې   نيول    مرحله کې دي.  د     کېږيتصميم  لپاره    کارکوونکوچې  لټونې  او   لهد  کومو سرچينو 

ونيسي.مېتود  استفاده صورت  او    ونو څخه  راتلونکي مېتود دا سرچينې  په  تر بحث    ونه  مبحث کې 

 لاندې نيول شوي دي. 

 تطبيقول   ۍستراتېژ د  د کارکوونکو د لټونې: ۴

  کارکوونکو د لټونې د  چې    ليمه مرحله کې دا مشخص شو ېد پروسې په در  د کارکوونکو د لټونې 

وشي  مېتوداو    سرچينېکومې    لهلپاره   استفاده  کې    .څخه  مرحله  دې  لټونې په  د  کارکوونکو    د 

لټونه   کوونکوکېدا سره د کار   ونو په عمليمېتودسرچينو او   شويود ټاکل   او  ږيېي عملاً تطبيق ستاتېژ 

 ږي. پيلې

 نه  زو د پروسې ار  د کارکوونکو د لټونې: ۵

د کارکوونکو د  نو د دې پروسې ارزول اړين دي.  ،دوامدره پروسه ده هيو  کارکوونکو لټونهد دا چې 

چې د خالي بستونو لپاره يې ځان  دی و کيفيتنومانداند هغه  ښه معيار د پروسې ارزونې لپاره لټونې

لټونېې  چېر ی. که  د  کړی  نوماند د  پروسه کې زيات    د کارکوونکو  وړ کسان ځانونه    شمېرپه  او 

 . ږي پېښېکې بدلون ته اړتيا  هپروس په د کارکوونکو د لټونېنو  ،نه کړي نوماند

  Sources of Recruitmentسرچينې   د کارکوونکو د لټونې
  په سازمان  .موقعيت لري  ېچېر  نوماندانچې وړ  موخه دا دهسرچينو څخه   له د کارکوونکو د لټونې

ا له  کې دي  لري؟و که  شتون  بهر  لټونې  سازمان څخه  د  له دوه سرچينو څخه    د کارکوونکو  لپاره 

 ولی شي: استفاده صورت ني

  Internal Sourcesداخلي سرچينې  .1

  External Sourcesسرچينې   بهرنۍ .2

هغه اشخاص دي چې له پخوا نه په سازمان    موخهداخلي سرچينو څخه    لهلپاره   د کارکوونکو د لټونې

هغه اشخاص دي چې د سازمان نه بهر موقعيت لري. دا   موخهڅخه  بهرنيو سرچينو له .کې کار کوي

يښی  ېچې بنا پر کوم دليل يې سازمان پر  ويای شي د سازمان مخکيني کار کوونکي  کېداشخاص  
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يا هم د مکت  کار بازا ر څخه   او  سو، نيمه لوړو زده کړو مؤسساتو، پوهنتونونوېبونو، مسلکي ل وو او 

 . ترلاسه شي

  Methods of Recruitmentونه مېتود  د کارکوونکو د لټونې
 ونو څخه استفاده صورت نيسي: مېتود دوه قسمه   لهد موندنې لپاره  کارکوونکود 

  Internal Methods of Recruitmentونه مېتود داخلي   د کارکوونکو د لټونې: ۱

  External Methods of Recruitmentونه مېتودخارجي   د کارکوونکو د لټونې:۲

 ونه  مېتودداخلي  د کارکوونکو د لټونې

 د کارکوونکو د لټونېونه دي چې  مېتودونو څخه موخه هغه  مېتودداخلي    له  د کارکوونکو د لټونې

استفادې  د  داخلپاره کارول کېدای شي.    له داخلي سرچينو څخه  په  سازمان  موجوده    له ل کې  د 

 : ولی شيونو څخه استفاده صورت نيمېتودلاندې   لهلپاره  د کارکوونکو د لټونېونکو څخه کارکو

   Promotion, Demotion, and Transferتبديلي  او ارتقا، تنزيل

له    ۍتبديل او  ورکوي چې خالي بستونه د موجوده کارکوونکو د ارتقا، تنزيل  ترجېح سازمانونه دې ته 

 ډک کړي.   لارې

کارمند تلل دي چې د دندو، مسؤليتونو،  د يوه  يو ټيټ بست څخه لوړ بست ته    له موخهارتقا څخه   له

د يوه  امريت بست څخه رياست بست  له  :توګهپه   بېلګېات ورسره مل وي. د تغير معاش   او موقف

د مودې  Merit)  وړتياای شي د  کېدارتقا    کارکوونکو کارمند ارتقا. د   (، په سازمان کې د کارکولو 

(Seniorityاو يا هم د دواړو د ترکيب په )   صورت ونيسي. بنسټ 

دی معکوس  ارتقا  د  يوه  يعنې    ،تنزيل  چې  د  تلل  کارمند  د  ته  بست  ټيت  څخه  دندې، لوړبست 

د رياست بست څخه د امريت بست   د بېلګې په توګه:وکړي.    تغيرمعاش ورسره    او  مسؤليتونه، موقف

 ل. کېدته ښکته  

کارمند  د يوه   ،د يوې دندې څخه بلې دندې ته چې د عي درجې لرونکی وي  موخه څخه    ۍ تبديل  له

په دې سره   او مسؤليتونه    ی شياکېدانتقال دی.  دندې  کې    تغيرد کارمند  معاش  په    تغير شي خو 

 حتمي نه دی. 

   Job Postingخبرول  کارکوونکوپه اړه د  دندېد 

د    موخهڅخه    Job Posting  له اړه  په  بستونو  خالي  د  کې  سازمان  د    کارکوونکوپه  دي.  خبرول 

دې  ه . وروسته لرسېږيو  سرتهښنايي او يا نورو وسايلو له لارې ېای شي د برکېدخبرول  کارکوونکو

چې فکر کوي د نوموړو بستونو    کوونکينو هغه کار   ، د خالي بستونو په اړه خبر شي  کوونکي چې کار 

 وايي.  Job Biddingچې دې ته  يدو نومانلپاره وړ کسان دي ځانونه 
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 Employeeمرجع په حيث  ېد يو  د کارکوونکو د لټونېموجوده کارکوونکي 

Referrals   

لو  رسېدکارکوونکو ته د    يخلاقااو    وړخپلو موجوده کارکوونکو څخه    لهکې سازمان    مېتودپه دې  

نو   ،مرجع په توګه استفاده کوي. په دې معنی چې هر کله په سازمان کې کوم بست خالي شيد يوه 

همکار چې له ده سره په همدې سازمان  کوونکي د نوموړي بست لپاره خپل يو  د سازمان موجوده کار 

کې کار کوي او يا هم خپل يو ملګری چې له ده سره يې مخکې په کوم سازمان کې کار کړی او يا 

 . دوی پيشنها وي،يې ده ته استعداد او وړتيا معلومه 

 ونه  مېتود بهرني د کارکوونکو د لټونې

د لټونې  هغه  مېتودبهرنيو    له   د کارکوونکو  د لټونې ونه دي چې  مېتودونو څخه موخه   له  د کارکوونکو 

 د کارکوونکو د لټونېزمانونه  وختونه سا  ځېنېبهرنيو سرچينو څخه د استفادي لپاره کارول کېدای شي.  

کله چې سازمان په خپله کاري قوه کې   ، ډول  ځانګړي په    ؛ څخه استفاده کوي   بهرنيو سرچينو له  لپاره  

 ای شي:کېدکارمند موندنې ته په لاندې حالاتو کې اړتيا پيدا   بهرني . وړل وغواړيزياتوالی را 

 . لري    دو په سطحه کې موقعيتېداخلد د هغه بستونو ډکول چې سازمان ته  .1

   .د مختلفو سابقه لرونکو کارکوونکو ترلاسه کول .2

 راوړل چې په موجوده کارکوونکو کې وجود ونه لري. د هغه مهارتونو لاسته  .3

بهر څخه د    لهن د ټيټو بستونو د ډکولو لپاره   داخلي ارتقا سره سره هم د سازما   لهپه سازمانونو کې  

پيدا    کارکوونکو اړتيا  ته  چې  کېږي لټولو  دا  لټونې.  د  کارکوونکو  څخه   بهرنيو سرچينو  لهلپاره    د 

 : ای شيکېد کارولونه مېتود لاندې    ،استفاده وشي
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 Campus Recruiting  د کارکوونکو لټونهله پوهنتونه 

د لټولو لپاره پوهنتونونو او د نيمه لوړو   کارکوونکوکې د اړتيا وړ  مېتودپه دې   د کارکوونکو د لټونې

( سره  Placement Centersمرکزونو)  لهد کارموندنې   ید هغو   او  کېږيزده کړو مؤسساتو ته مراجعه  

 چې اړوند تخنيکي او مسلکي مهارتونه ولري پيدا کړي.  نوماندانترڅو هغه  کېږياړيکه نيول 

 Advertisementsاعلانات

په اړه په راډيو، تلويزيون، اخبارونو، مجلو.... او نورو کې   د کارکوونکو د لټونېکې    مېتودپه دې  

نور اړونده مسائلو په باره    او  . په دې اعلاناتو کې د دندې مسؤليتونو، معاش کېږي اعلانات ورکول  

هغه وخت مناسب دی کله چې سازمان غواړي   مېتود . دا  کېږيکې معلومات په مختصر شکل ذکر 

د خالي بستونو   وي،مختلفو ځايونو کې خپاره په  يو زيات تعداد خلکو ته  چې په جغرافيوي لحاظ 

 کړي.  نوماند ځانونه بستونو ته يادوتر څو  ،په اړه معلومات ورکړي

   Employment Firmsشرکتونه  استخدامد 

ته د کارموندنې په برخه    کارکوونکواو    د کارکوونکو د لټونېدا هغه شرکتونه دي چې سازمانونو ته  

  و ليست له ځانه سره لري نوماندانکې خدمات وړاندې کوي.  دا شرکتونه په کمپيوټري شکل د وړ  
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. دا شرکتونه  کړي   چې غواړي کارمندان استخدام  په واک کې ورکوي  دا ليست هغه سازمانونو ته  او

فيس په بدل کې خپل    ځانګړي د يوه  ای شي دولت پورې اړه ولري او يا هم خصوصي وي چې  کېد

 خدمات وړاندې کوي. 

   Unsolicited Applicant/ Walk Ins متقاضيانناغوښتل شوي 

څخه داسې غوښتنليکونه ترلاسه    نکوو لټو  له  په عمومي توګه سازمانونه په مختلفو وختونو کې د دندو

د   لور کوي چې  له  غوښتنليکونه    يسازمان  دا  نه وي.  شوي  شخص،  کېدغوښتل  ای شي خپله د 

 هم  کله  او  يا هم انتنيت په ذريعه ترلاسه شي. دا غوښتنليکونه سازمان له ځانه سره ساتي  او  تيليفون

بست خالي شي نوموړو    ،چې کوم  له لارې ځان نومانداننو  د رسمي چينل  و ته خبر ورکوي چې 

چې د دندو لټوونکي په عي وخت کې مختلفو   نسټيزه ستونزه دا ده بکې  مېتودکړي. په دې  نوماند

نو    ،ولريی ته اړتيا  کله چې سازمان په واقعي ډول دو   او  سازمانونو کې خپل غوښتنليکونه ورکوي 

 . ښيينه والتيا ته لېيا هم په دې بست  او شوي وي  ګومارليا په بله دنده  یدو 

   Gate Hiringموندنه  کارکوونکود دروازو مخې ته د  سازماند 

ته خپل ځانونه   ې( د سازمان د دروازو مخBlue Collar Employees)   کې کارګران  مېتودپه دې  

کې د دې پرځاي چې سازمان   مېتودپه دې  په ورځني شکل خپل خدمات وړاندې کوي. او رسوي

 کارمندان ولټوي، کارمندان په خپله د سازمانونو مخې ته خپل خدمات وړاندې کوي. 

   Online Recruitment لټونه آنلاين  د کارکوونکو

انټرنيټ څخه استفاده کوي. هر کله    لهد لټونې لپاره    کارکوونکوپه وروستيو کلونو کې سازمانونه د  

 ويب پاڼې ) ېنو سازمان دا خالي بستونه د سازمان د خپل ،چې په سازمان کې خالي بستونه پيدا شي

Corporate Career Website ( پاڼو  انټرنيټ  عمومي  د  استخدام  د  لارې،  له   )General 

Employment Websiteله لارې ټولنيز   او  (  د  لار   ويا هم  له  اعلانوي تر څو  رسنيو  له همدې ې 

 پيدا کړي.  نوماندانوړ  لارې

 ده:  ډولهپه دوه  د کارکوونکو لټونهډول ويلی شو چې  لنډپه 

  Internal Recruitment لټونهداخلي  .1

 External Recruitment لټونه بهرنۍ .2

داخلي لټونې    لهزمان کې خالي بستونه ډکول عبارت  د سازمان په موجوده کارکوونکو باندې په سا

د کارکوونکو د بهرنۍ  زمان کې خالي بستونه  سازمان څخه بهر افرادو باندې په سا  له  ؛ اوڅخه دی

 . لټونې څخه عبارت دی 
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 او نيمګړتياوې  ګڼېښې  د کارکوونکو د داخلي او بهرنۍ لټونې
يوه    لټونېد داخلي   له  په دې سره  دا دي چې  لټونې  پلوهګټې  د  او وخت   لګښت  د کارکوونکو 

ځکه چې سازمان د نوموړو   ، مېږيامکان ک تېروتنېکې د   ټاکنهو په نومانداند  پلوهله بله   او مېږيک

سازمان  له  نيمګړتيا يې دا ده چې    ،ولې    ؛په اړه مخکې له مخکې معلومات لري  وو د وړتياو نوماندان

جملې څخه چې  لهو نوماندانمجبور دی چې د همدې کم تعداد  اووي  ۍساحه کوچن  ټاکنېسره د 

سازمان ته د    د دې ترڅنګ،وکړي.    ټاکنهد خالي بستونو د ډکولو لپاره    ،په سازمان کې موجود دي

له بله  او  ي ږېمايوسه ک نوماندانوړ    اړخهچې په دې سره له يوه  کېږيمخنيوی   دوېوړ کسانو د داخل

 . کېږي نظريو د منځته راتګ مخنيوی  نويوسازمان ته د  اړخه

لپاره پراخه ساحه وجود    ټاکنېو د نوماندانسازمان سره د   له ګټې په دې کې دي چې لټونې بهرنۍد 

د نيمګړتيا يې په دې کې ده چې  ،ولې ؛ږيېنظريو سره داخل نويو لهسازمان ته نوي اشخاص  او لري

موجوده  دې ترڅنګ د سازمان    د  او  ږي، زيات وخت ته اړتيا دهېلوړ  لګښت  کارکوونکو د لټونې

ګرځي.   هم کارکوونکو د عدم تشويق او نارضايتۍ سبب
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 اووم څپرکی 

 ټاکنه د کارکوونکو  

Selection 
 

 د څپرکي موخې

 دو سره به لاندې موضوعات روښانه شي: ېد دې څپرکي په بشپړ

 د کارکوونکو د ټاکنې مفهوم او اهميت   •

 د ټاکنې په پروسې باندې تأثير کوونکي عوامل  •

 کارکوونکو د ټاکنې پروسه د  •

 منتوب د ارزونې معيارونه اغېز د ټاکنې د پروسې د  •

 

  پېژندنه
په   استخدام  د  د    دندهد بشري سرچينو مديريت  بله مهمه   له  ونوماندانکې  وروسته   موندنې څخه 

چې د خالي بستونو لپاره د متقاضيانو له    موخه دا ده.  د دې پروسې  ټاکنه دهپروسه د کارکوونکو  

(  نوماندانشي. په دې سره سازمان کولی شي هغه متقاضيان )  وټاکلجملې څخه تر ټولو وړ کس  

هغه متقاضيانو څخه تفکيک کړي چې   لهټولو زيات مناسب وي،    چې د دندې او سازمان لپاره تر

ب د  چې  اشخاص  هغه  وي.  نه  مناسب  لپاره  سازمان  او  دندې  وړتيا د  کمه  يا  زياته  پرتله  په  ست 

(Overqualified or Underqualifiedولري دا  ،(  پ  يا  دليل  کوم  بل  د  بنسټچې  يا    ر  دندې  د 

په خپله خوښه او يا د   ښايي  نو د دې کارکوونکو مؤثريت به کم او  ، سازمان سره مطابقت ونه لري

شتون  د لوړولو لپاره ګڼې لارې سازمان په غوښتنه سازمان هم ترک کړي. د کارکوونکو د مؤلديت 

موندنې په   خو د کارکوونکو په ټاکنه کې دقت يې تر ټولو ښه وسيله ده. هر کله چې د کارمندلري  

شي    وټاکل  نوماندبايد هغه    يې  جملې څخه  لهنو   ه نښه شول، پ نوماندانکې د خالي بستونو لپاره  پايله  

 .  سره اړخ لګويغوښتنو   لهچې د سازمان 
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 کارکوونکو د ټاکنې مفهوم د 
 د ټاکنې د مفهوم د روښانه کولو لپاره لاندې تعريفونه وړاندې کوو: 

ګروپ متقاضيانو له جملې څخه هغه شخص يا د يوه  ټاکنه هغه پروسه ده چې په مرسته يې   •

 (Mondy, 2009) .مناسب وي  وچې د دندې او سازمان لپاره تر ټول  کېږيټاکل اشخاص 

شل  وېپه دوه برخو    نوماندانټاکنه هغه پروسه ده په کوم کې چې    ،له نظره  Dale Yoderد   •

 (Durai, 2010) .کېږي هغه چې نه ورکول   او کېږي؛ هغه چې دنده ورته ورکول کېږي

  کېږي نه دویکې چې د دې وړانپروسه ده په کوم يوه داسې ټاکنه د مديريتي تصميم نيونې  •

 ,Decenzo) ؟وي و بريالینوماندانپه ترسره کولو کې به کوم شخص تر نورو چې د دندې 

Robbins, & Verhulst, 2016) 

نظره،    O. Donnelد   • او  له  داخلي  د  سازمان  د  د  نوماندان  بهرنيټاکنه  څخه  جملې  له  و 

 (Durai, 2010) .پروسه ده   ټاکلوراتلونکو دندو لپاره تر ټولو مناسب شخص دموجوده او 

 د ټاکنې په پروسې باندې محيطي تأثير کوونکي عوامل  
 په لاندې ډول دي:  اغېزمنوي،کې هغه عوامل چې د ټاکنې پروسه  چاپېريالپه 

  Other HR Functionsد بشري سرچينو اړوند نورې دندې : ۱

اړوند   بشري سرچينو  د  پروسه  ټاکنې  دندو  د  کوياغېز نورو  هم  او    ه  څخه  دوی  د  ږي منېاغېز له   .

که په سازمان کې کارکوونکو ته د رقابت  منوي.  اغېز کارکوونکو اجوره د کارکوونکو د ټاکنې پروسه  

وړ متقاضي استخدام به د يوه نو  ،کېږي( ورکول Packageد اجورې کمه کڅوړه ) پرتلهکوونکو په  

ستونزمن او حتی ناممکن وي. همدارنګه که د کارکوونکو د روغتيا او خونديتوب په اړه د سازمان  

 . کېږي پيدا کول ستونزمن وړ متقاضيد يوه نو بيا هم  ،پاليسي غير معياري وي

  Speed of Decision Makingد تصميم نيونې چټکتيا : ۲

پروسه   په  ټاکنې  د  موده  او  لپاره وخت  ټاکنې  د  په    اغېزهد کارکوونکو  سازمان  يو  که  ې  ډېر لري. 

نو امکان لري چې تر ټولو وړ او مناسب    ،نيسيو سره د کارکوونکو د ټاکنې په اړه تصميم  چټکۍ  

البته   ټاکل شي.  ونه  اړ    ځېنېشخص  ته  سازمان دې  اړه    کېږيحالاتو کې  په  ټاکنې  د  په   ډېرچې 

په يو ځل استعفا    ارکوونکيکه په سازمان کې دوه ک  د بېلګې په توګه:سره تصميم ونيسي.    ټکۍچ

نشي  و ږدي او په سازمان کې موجود نور کسان ېد کوم بل دليل له مخې سازمان پر يا دا چې ،ورکړي

  ۍ ه چټک ډېر نو سازمان مجبور دی چې د ټاکنې پروسه رالنډه او په  ،تشه ډکه کړي ید دو  چې کولی

 سره تصميم ونيسي تر څو د سازمان کارونه د خنډ او ځنډ سره مخامخ نشي. 
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  Organizational Level کچهد سازمان : ۳

ته د سازمان  چېر . که  کېږيکې د ټاکنې لپاره مختلفې لارې په کار اچول    کچود سازمان په مختلفو  

اوږده  نسبتاً نو د دې بست د ډکولو لپاره د ټاکنې پروسه  ،کې يو بست خالي شوی ويکچه په لوړه 

نو د   ،کې ويکچه که بست د سازمان په منځنۍ يا ټيټه  ؛برعکس او ،او زيات وخت په بر کې نيسي

 ټاکنې پروسه يې لڼده او کم وخت ته اړتيا لري. 

   Applicant Poolد متقاضيانو ډله : ۴

مشخصې دندې لپاره يې  ېد هغه وړ متقاضيانو تعداد دی چې د يو  موخهډلې څخه   لهد متقاضيانو  

  ی نو د دو   ،متقاضيانو په ډله کې زيات تعداد وړ کسان موجود ويته د  چېر کړی.  که    نوماندځان  

ولې که د متقاضيانو په ډله کې د وړ کسانو تعداد کم    ،به يو څه وخت په بر کې نيسي  ټاکنهترمنځ  

کسانو او وړ متقاضيانو د تعداد ترمنځ   و ترمنځ ټاکنه هم نسبتاً اسانه وي. د ټاکل شوي  ینو د دو  ،وي

 نسبت وايي. نسبت ته د ټاکنې 

   

SelectionRation= 
𝑁𝑢𝑚𝑏𝑒𝑟 𝑜𝑓 𝑃𝑒𝑜𝑝𝑙𝑒 𝐻𝑖𝑟𝑒𝑑

𝑁𝑢𝑚𝑏𝑒𝑟 𝑜𝑓 𝑄𝑢𝑎𝑙𝑖𝑓𝑖𝑒𝑑 𝐴𝑝𝑝𝑙𝑖𝑐𝑎𝑛𝑡𝑠 (𝐴𝑝𝑝𝑙𝑖𝑐𝑎𝑛𝑡𝑠 𝑃𝑜𝑜𝑙)
 

يو وړ متقاضي    يوازېاو    يوازېبست لپاره  د يوه  ( وي نو دا ښيي چې  1د ټاکنې نسبت )  ېچېر که  

سازمان سره د ټاکنې    لهنو په دې معنی سره چې    ،موجود وو؛ هر څومره چې دا نسبت ښکته راځي

يي چې  ي( نو دا ښ0.10که د ټاکنې نسبت )  :په توګه  بېلګېلپاره زيات متبادل متقاضيان موجود دي. د  

 بست لپاره لس وړ متقاضيان موجود دي. د يوه 

   Type of Organizationد سازمان نوعيت : ۵

پروسه باندې د سازمان نوعيت هم   لري. په خصوصي او دولتي سازمانونو کې د    هاغېز د ټاکنې په 

ې لاسته راوړل دي، د ټاکنې ټيې د ګ موخهلري. خصوصي سازمانونه چې اصلي  توپيرټاکنې پروسه 

رول   ډېرسازمان سره د ګټې په لاسته راوړلو کې  له  ورکوي چې    ترجېحپه پروسه کې هغه کسانو ته  

ږي او د بشري ېن د رقابتي ازموينې له لارې تعينکې بيا وړ کسا  په دولتي سازمانونواو نقش ولري.  

 د څو محدودو متقاضيانو سره مرکه کوي.  يوازېسرچينو څانګه 

  Probationary Periodازمايښتي دوره : ۶

د عملي کړنو پر بنسټ معلوموي. په دې    ید هغو   ،ی سازمانونه د کارکوونکو توانايي او ظرفيتډېر 

يا ازمايښتي دورې په بڼه ورکول    معينه مودهمعنی چې کارکوونکي ته يو   ؛ که په کېږيد امتحاني 

. د  مېږي نو په دايمي توګه په سازمان کې استخدا   ،امتحاني دوره کې د کارکوونکي کړنې ښې وې

دوره کې خپلې کړنې په  يکار کوونکي وکولی شي په ازمايښت ګڼه دا ده چې کهېازمايښتې دورې ښ
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نورو وسايلو ته اړتيا نشته.   کارکوونکي د ټاکنې لپارهد  روسه کېپپه نو د ټاکنې  ،ښه بڼه تر سره کړي

 ی شي. ادېپروسې صحت او دقيق والی هم معلوم په دې سره د ټاکنې د   دې ره پرې سرب

   Selection Processد ټاکنې پروسه  
دا  . منلو وړ وي تطبيق او چې په ټولو سازمانونو کې د نشته د کارکوونکو د ټاکنې لپاره داسې پروسه

ټولو بستونو لپاره يو شان   سازمان په داخل کې هم دد يوه   یحت ،کوي توپيرپروسه په سازمانونو کې 

وي ليدنې سره    نه  يا  مرکې  ابتدايي  يو  په  پروسه  ټاکنې  د  توګه  عمومي  په  د  ږي پيلېخو  وروسته   .

 کېږي ستل  ېڅخه څو ازموينې او مرکې اخ  یهغو  له، بيا  کېږيندپاڼه کتل  ژ ېو غوښتنليکونه او پنوماندان

  . کېږي( څخه د ده په اړه معلومات ترلاسه  Referencesمراجعو )له  ره کاري سابقه او  ېت  ید هغو   او

کې برخه  وروستۍ  ورکول    روغتياييد    په  دنده  ته  کارکوونکي  وروسته  څخه  په   .  کېږيمعايناتو 

 د ټاکنې پروسه لاندې مرحلې لري : عمومي ډول 

 Preliminary Interview: ابتدايي مرکه ۱

چې په ښکاره ډول د    نوماندانهغه  ، يې دا ده  موخه  او  ږيپيلېد ټاکنې پروسه په ابتدايي مرکې سره   

ابتدايي مرکه کې  و له جملې څخه جدا او رد کړي. په  نومانداند    ،شرايطو سره برابر نه وي  لهبست  

يو څو مستقيمې پوښتنې کوي.    تړاوڅخه د دندې په    نوماند  له(  Interviewerستونکی )ېمرکه اخ

سره په دې   ینو له هغو   ،اړونده وړتياوې نه لري  نوماندچې    شي  څخه دا معلومه  مرکې  له  ېچېر که  

د يوه که    د بېلګې په توګه:  دواړو لپاره د وخت ضايع وي.  نومانداړه نور بحث کول به د سازمان او  

داسې محاسب وي چې د دولت له لوري تأييد شوی  د يوه  باي  نوماندبست غوښتنه دا وي چې يو  

شوی محاسب    ييدأ ستونکي ته دا معلومه شي چې دا شخص يو دولتي تېکه په مرکه کې مرکه اخ  ؛وي

(Certified Public Accountantنه دی تړاو    ،(  په  بست  د دې  نور    لهنو  ټاکنې  د  نوموړي سره  

 .  کېږي نه نه ترسره و پړاو 

چې په ښکاره توګه د اړونده بست لپاره   نومانداند دې ترڅنګ چې د ابتدايي مرکې له لارې هغه  

ای شي په  کېد، دا مرکه د سازمان لپاره نورې ګټې هم لري. کېږيسره رد  ې چټکۍډېر وړ نه وي په 

شتون ولري.  کړی، نور بستونه هم   نوماندورته ځان  يدې بست څخه پرته چې نوموړ  له سازمان کې

د   چې  ږي او امکان لريې ستونو په اړه پوهې د نورو خالي بستونکي په سازمان ک ېمسلکي مرکه اخ

يو شخص   د بېلګې په توګه:بل بست لپاره په نظر کې ونيسي . د يوه  نوماندهمدې مرکې له لارې دا 

ستونکي ته دا معلومه شوه چې  ېکړی، د مرکې په جريان کې مرکه اخ نوماند ځان د مالي بست لپاره 

 Researchنې او پراختيا )څېړ د    یلپاره وړ نه دی، خو دا چې نوموړ   نوموړی شخص د مالي بست

and Development  ه تجربه لري او په دې اړوند په سازمان کې خالي بست هم ډېر ( په برخه کې
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نې او پراختيا اړوند بست لپاره په نظر کې نيسي. په دې سره له  څېړ د  نوماندنو نوموړی  ، موجود دی

ښه  د کار په با  پلوهيوه     منتوب اغېز د ټاکنې د پروسې    پلوهله بله    او  کېږيزار کې د سازمان انځور 

 ږي. ېلوړ

که او  نورو شکلونو لکه د تيليفون له لارې مر   ځېنومخ په مخ مرکې څخه پرته په    لهابتدايي مرکه،  

 . ای شيکېدستل ېثبت شوې مرکې په بڼه هم اخ 

   Telephone Interviewد تيليفون له لارې مرکه 

چې د استخدام مديران  نسبتاً زيات مصروف وي. د   کېږيکارول ني مرکه معمولاً هغه وخت وتيليف

  لګښت په کم وخت او کم  او چې د وخت د ضايع مخنيوی وشي هدا د موخهتيليفوني مرکې اصلي 

  يوه نيمګړتيا دا ده چې  اخېستلو ېمرک د  .  په دې بڼه رسېږيو سره مرکه سرته و نوماندانزياتو  لهسره  

چې  کېږينه ترلاسه  د هغه اړينو مواردو په اړه معلومات او کېږيو سره مخ په مخ نه ليدل نوماندانله 

ظاهري بڼه او د خبرو کولو   نوماندلکه د  ،ای شيکېدسره د مخ په مخ ليدو له لارې ترلاسه  نوماند له

. د دې ترڅنګ په تيليفوني کېږيکې نه ترلاسه    اخېستلوحرکات، په دې بڼه مرکه    ځېنېپه وخت کې  

شي او    مناغېز لهجې څخه  له  نوماندد  يوازېنکی اخېستو چې مرکه  شتهمرکه کې د دې امکان هم  

 خواته مايل شي.  نوماندد يوه   املههمدې لهجې له  د

   Videotaped Interviewثبت شوې مرکه 

. د ثبت شوې  لی شي او وخت راکمو   لګښتونه دی چې د ټاکنې    ډول  د مرکې بل   ،مرکه  ېثبت شو 

خدماتو څخه استفاده کوي. په دې    لهنورو مشورتي تصديانو    ځېنومرکې لپاره معمولاً سازمانونه د  

  ه ته د مرکې يو  ینکي موجود وي او د سازمان له لوري دو اخېستو تصديانو کې زيات مسلکي مرکه 

و مرکې  نومانداننکي د ټولو  اخېستو ( ورکول شوي وي. مرکه  Structured Interviewبڼه )  ځانګړې

د ټاکنې   نوماندان چې کوم  کېږيتصميم نيول   ر بنسټمرکو پ  شويووروسته د همدې ثبت   او تويثب

 نورو پړاوونو ته لاره پيدا کړي. 

 ندپاڼو ليدنه پېژ : د غوښتنليکونو او ۲

 Reviewing Applications and CVs 

په اړه هغه معلومات    نوماندغوښتنليک د سازمان له لوري يو مشخص فورم دی تر څو په مرسته يې د  

نونو له لوري غوښتل شوي معلومات  يې غواړي ترلاسه کړي. په غوښتنليک کې د سازما  سازمانچې  

هم    کوي، خو بيا  توپيردندې ته هم   څخهدندې    لهسازمان او حتی په يو سازمان کې  څخهسازمان    له

تيليفون    يو نمونوي غوښتنليک د نوم،  کاري سابقې په برخو مشتمل    او  ې، زده کړې شمېر ادرس، 

 په توګه: بېلګېوي. د  ېمختلفې برخې مخکې له مخکې چاپ شو وي. په غوښتنليک کې څو  
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امضاء • په  فورم  ورکړل   د دې  په غوښتنليک کې  دا تصديق کوي چې  کولو سره متقاضي 

 دي.  درست ماتشوي معلو 

ح کوي چې د دې بست لپاره د  ېع کړي نه وي، غوښتنليک دا هم تشرته قانون منچېر که   •

چې   هروخت  لوري  له  کارفرما  او  کارکوونکي  د  قرارداد  ترمنځ  کارفرما  او  کارکوونکي 

 Employmentی شي چې دې ته  اکېديا پرته له کوم علت فسخ    او  د هرعلت  وغواړي،

at will  .وايي 

په   • فورم  د  دا هم راغلي ويد غوښتنليک  بايد  برخه کې  د کاري    ،نوماند  چې  يوه  د هغه 

( )Backgroundسابقې  مراجعو  او   )References اجازه راټولولو  معلوماتو  د  اړه  په   )

 ورکوي. 

په منفي    به  نوماندهغه برخې چې    ځېنېپه ارادي توګه د غوښتنليک د فورم    نوماندانوختونه    ځېنې

و څخه په انلاين شکل  نوماندان لهکارفرمايان  ځېنېږدي؛ نو د دې لپاره ېشکل معرفي کوي،  تشې پر

مجبوروي چې د غوښتنليک ټولې برخې   نوماندد غوښتنليک د ډکولو غوښتنه کوي او په دې سره  

 . مېږي ډکولو څخه پرته غوښتنليک نه تسلي  لهځکه د غوښتنليک د ټولو برخو  ،ډکې کړي

او ابتدايي مرکې څخه د مخه    لهای شي  کېدد يادونې وړ ده چې د دندې لپاره د غوښتنليک ډکول  

نو په دې    ،ابتدايي مرکې څخه د مخه غوښتنليک ډک شوی وي  له يا هم وروسته صورت ونيسي. که  

 مرحله کې د غوښتنليک کتنه صورت نيسي. 

د   لپاره  بستونو  مسلکي  او  مديريتي  زياتو  ويد  نه  اړين  کول  وړاندې  د    بلکې  ،غوښتنليک  فقط 

لCVژندپاڼو )ېپ پکېږيږلو اکتفا  ې(  په  ځايونو کې    ځېنې( چې په  Curriculum Vitaeژندپاڼه ) ې. 

Resume    ېمشخص  ېروزنو يو لنډيز دی چې د يو   او  شخص د زده کړو، تجربود يوه  ،  کېږيهم بلل 

پاڼه کې يو شخص  پېژند. په  کېږي د ټاکنې په پروسه کې ورڅخه استفاده    او  ږيېلپاره جوړ   موخې

  ، رلاسه کول غواړيپه نيولو سره يې تبست  د يوه چې  (Career Objectives) موخېمسلکي   لېخپ

د   اړينې پېژندليکي.  لپاره  کولو  ترلاسه  د  بست  ياد  د  شخص  چې  وښيي  دا  بايد  برخه  پاتې  پاڼې 

چې د  ځای پر ځای شي هغه اړين معلومات  يوازېپاڼه کې بايد پېژندوړتياوې او مهارتونه لري. په 

د    هاړوند  يوازېځکه    ، اړخ لګويسره    موخومسلکي    له  نوماند ټاکنې چانس    نوماندمعلومات  د 

شخص  د يوه  که    .دو پر مهال بايد حقايق پټ نه شيېپېژندپاڼې د جوړد يوه  ارنګه  زياتولی شي. همد

نو په دې معنی چې دا شخص فارغ نه دی   ،حتی يو ساعت هم پاتې وي او ځفراغت ته فقط يوه ور 

پاڼه بايد په داسې  پېژندمنطقي خبره ده چې  هپاڼه کې بايد د فراغت دعوه ونه کړي. دا يوپېژندپه او 

ې  ډېر  لهاندې کړي خو بايد احتياط وشي چې په اړه يو مثبت انځور وړ  نوماندبڼه ترتيب شي چې د 
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ځان باوري کړي    نوماندستل شي. د خپلې کاري سابقې د رسولو پر مهال بايد  ېمبالغې څخه کار وانخ 

 ليکلي دي.  معلومات يې په درست شکل  هټې او نور اړوندېرو دندو د اجرا نې چې د ت

د انټرنيټ په ذريعه پاڼه پېژندپله خڅخه غوښتنه کوي چې  نوماند لهی سازمانونه ډېر دا چې نن ورځ 

و  نوماندانی سازمانونه د  ډېر څخه يې    یبايد په دې پوه شي چې له دو   نوماندنو    ،ږيې سازمان ته ول

يوه  پاڼه  پېژند په  د  ګوريسافټوير  دا  کېږيبلل    Automated Tracking Systemچې    مرسته   .

پاڼې چې په دې بڼه نه وي جوړې  پېژندهغه    .غوښتنه کوي ې ځانګړې بڼې پاڼې د يوپېژندسافټوير د 

وروسته د   او ږيېه انتقالپاڼې يو ډيټابيس تپېژند. په دې سيستم کې کېږيله نظره غورځول نو  ،شوې

  کېږي پاڼې پلټنه  پېژندمعيارونو په نظر کې نيولو سره د هرې   ځانګړو  ځېنوهمدې ډيټابيس له لارې د  

  ، پرمختللي سيستمونه  ځېنېکې    ATSپاڼو درجه بندي صورت نيسي. په  پېژندپر همدې بنسټ د    او

يا نظر په بل هر دليلېپه نښه کوي چې معلومات په کې  ت   پاڼې همپېژندهغه   شک  تر    رايستونکي 

 لهبڼه جوړه کړي چې د ياد سافټوير    پاڼه په داسېپېژندبايد خپله    نوماندنو بناً د دندې    ،لاندې وي

د   په همدې تړاو  نږدې وي.  ترحده  امکان  د  ادارې مشر    Resume Power.comمعيارونو سره  د 

پاڼه په درسته ژبه نه وي ليکل پېژنديې خو که ستا    نوماند  بشپړبست لپاره وړ او  د يوه  » ته به    :وايي

د کليدي کلماتو   نو بايد ،يو  ېڅکله هم ظاهر نه شې.« دا چې دا ستونزه حل شو ېنو ته به ه ، شوي

هغه   موخهشي. د کليدي کلماتو    اخېستل( څخه ګټه و Keyword Resume Styleپاڼې )پېژندله  

ت او  ما. دا کلکېږيکارول پاڼو د پلټلو پر مهال پېژندکلمات يا عبارتونه دي چې په ډيټابيس کې د  

تجربهډېر عبارتونه   کاري  اړوند  بست  د  مهارتونه،  عنوان،  دندې  د  وختونه  وي.    او  ی  نور  داسې 

.  حروفو او سمبولونو څخه کار وانخلي  ځانګړو  ځېنو  لهدو پر مهال  ېپاڼې د جوړپېژندبايد د    نوماندان

پاڼو د پلټلو پرمهال احتياط وکړي او داسې کليدي کلمات وکاروي چې په پېژندسازمانونه هم بايد د 

 معمول وي.   ډېرپاڼو کې پېژند

د   باوري شي چې  لپاره چې سازمان  د غوښتنلي  نوماندد دې  اړوند معلومات  ټول  يې  اړه  او  په  ک 

پاڼې د ارزونې لپاره بايد لاندې لارښوونې په نظر  پېژندپاڼې څخه ترلاسه کړي، د غوښتنليک او  پېژند

 : سي کې وني

 ؟يښېې خپله مخکينۍ دنده ولې پر نوماندد دې پيداکول چې  .1

 لي سوابق ارزول.يتحص  نوماندد  .2

 رو دندو ارزول.ې د ت نوماندد  .3

 د ليکنې کيفيت ليدل.  نوماندد  .4

 د غوښتنليک له مخې د مرکې ماهيت او محتويات ټاکل.  .5
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يا    نوماندد   چې د بشري    ود دې وړ و   نوماندکه    ،ارزونې څخه وروسته  لهپاڼې  پېژندد غوښتنليک 

 ږي. ې د ټاکنې بلې مرحلې ته داخل نوماندسرچينو د څانګې له لوري لا نور هم وارزول شي، نو 

د   لوري  له  څانګې  بشري سرچينو  د  کې  مرحله  دې  په  چې  شو  ويلی  توګه  لنډه  د  نوماندانپه  و 

په بريالي توګه  چې له دې مرحلې څخه  نوماندانهغه  ؛پاڼو ليدنه صورت نيسي پېژندغوښتنليکونو او 

 ږي. ې( ته داخل  ېحلې )ازموين بلې مر  او ږيې( جوړShortlistيو لنډ ليست )  یر شي، د هغو ېت

 Selection Test: ټاکنيزه ازموينه ۳

، نو دا اړينه ده چې د شته دی  توپيرکې    وړتيا  او  ، شخصيتوالتيالېو په توانايي،  نومانداند   دا چې  

چې د دندې    وټاکل شوي  په درست شکل اندازه شي تر څو هغه کسان  توپيرونهو ترمنځ دا  نوماندان

کارکوونکي د  د يوه    اخېستلو څخه ازموينه  نوماندان  لهزيات مناسب وي.    واو سازمان لپاره تر ټول 

په سازمان کې يو    اخېستلنې لپاره تر ټولو درسته او مؤثقه وسيله ده. اګر که ازموينه  دویکړنو د وړان

نامناسب شخص  د يوه  د سازمان او دندې لپاره    لګښتاو وخت ته اړتيا لري خو دا    لګښتڅه وخت  

د  ډېرد ټاکنې په مقايسه   پټې    ځېنېله خپله ځانه سره    اخېستلکارکوونکو څخه ازموينه    له.  یکم 

او تشويق دواړو باندې تکيه لري،    وړتياشخص کړنې د هغه په  د يوه  ستونزې هم لري؛ په دنده کې  

خو دا معلومول   وشينه دویوړان وړتيا د  نوماندد يوه د دندې د اجرا په اړه   له لارې ښايي  د ازموينې

شي  نه  له لارې ، د ازموينېوالتيا ولريد دندې په ترسره کولو کې لې بريدهچې يو شخص به تر کومه 

ده؛    ههم په ازموينه کې يو   ښنهاندې. د ازموينې په اړه  ترلاسه کېدای  هر څومره    نوماندکه يو  ستونزه 

همدا  او وي  ه موجود ښنه اندېره او ېده چې د ازموينې په اړه يو څه و  خو بيا هم دا طبعي وړتيا ولري

او  ېو  بريالی   کېږيد دې لامل  وختونه    ځېنې  ښنهاندېره  نه  ازموينه کې  په  وړ کارکوونکی  يو  چې 

 . کېږي

 ځانګړتياوې د ښه ټاکنيزې ازموينې 

نو  ،وي مناسبه پرېکړه کړيکې تر يوه حده  ټاکنهپه  نومانددا چې د ټاکنيزې ازموينې له لارې مو د  

 طرح شوې ازموينه لاندې ځانګړنې لري:   بڼهطرح شي. په ښه  بڼه ښه  هټاکنيزه ازموينه بايد په يو 

   Standardizationمعياريتوب : ۱

چې د ازموينې په طرزالعملونو او شرايطو کې بايد يوشانوالی موجود    هدا د  موخهاريتوب څخه يمع  له

نو ټولو    ،شي   بڼه پرتله  سمه  ازموينه کې په  هو وړتيا په يو نوماندانوي. د دې لپاره چې د څو مختلفو  

د ازموينې لپاره ورکړل   :په توګه  بېلګېيو شان شرايط برابر شي. د    ممکن وي،ته بايد څومره چې  

 نه، د ازموينې پر مهال د سهولتونو شتون.. او داسې نور. و شوی وخت، د ازموينې په اړه لارښو
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   Objectivityطرفي ېب: ۲

د ازموينې د    نوماندان کله چې څو مختلف    کېدای شي، طرفي هغه وخت رامنځته  ېپه ازموينه کې ب 

طرفۍ  ېه او صحيح او غلطو پوښتنو کې د بترلاسه کړي؛ څلور ځواب  پايلهپوښتنو په حلولو سره يو شان  

 ځانګړنه شته دی. 

 Reliabilityباوريتوب : ۳

تر کومه حده يو شان    موخه دا دهباوريتوب څخه    له   ، يا په بل عبارت  ؟ورکوي  پايلېچې ازموينه 

ښيي. که يو شخص په يو  سلو    لهته    نوماندازموينه کې    هباوريتوب په ازموينه کې د اعتماد درجه 

  له موينه بيا واخلي او همدې شخص ته  همدا از   کې  ولې په راتلونکې اونۍ  ،څخه اتيا نمرې ورکړې

ير يې نه وي  تغ  ال کې چې نور ټول شرايط ثابت پاتيرش نمرې ورکړي، په داسې حېسلو څخه د

 . له پلوه په ټيټه درجه کې قرار لري ړی، نو دا ازموينه د اعتماد او باور ک

   Validityاعتبار او درستوالی : ۴

  موخه اعتبار څخه    له ي.  و   موينه اعتبار لرونکې او درستهازموينې بله ځانګړنه دا ده چې از   ې ښ  ېد يو 

 اخېستل ازموينه  چې    لپاره  د اندازه کولو  څهچې ازموينه تر کومه حده هغه څه اندازه کوي، د    هدا د

ولې د ازموينې په    ،کېږي  اخېستللپاره  نې  پېژندد شخصيت د    نوماندد يوه  ازموينه     ه. که يو کېږي

کړی نشي  معلوم  شخصيت  هغه  د  چې    ،مرسته  کوي  هڅه  سازمانونه  لري.  نه  اعتبار  ازموينه  دا  نو 

ازموينې   ې ٪ اعتبار نه لري. د يو ۱۰۰څ ازموينه ې خو بيا هم ه ازموينې د امکان تر حده با اعتباره کړي

 (Mondy, 2009) .شته دید اعتبار او درستوالي د معلومولو لپاره درې لارې  

a.  اعتبار  بنسټر د معيار پCriterion-Related Validity   

  ځېنوکارکوونکي په کړنو کې د  د يوه  شوې نمرې    اخېستلپه ټاکنه کې    له مخې  مېتودد دې  

او   تغيرمعيارونو ) د کار کميت او کيفيت، د کارکوونکو د غير حاضرۍ کچه، د کارکوونکو  

نور( سره   او داسې  د  کېږي  پرتلهتبديل..  هر څومره چې  اخېستل شوې  ؛  پروسه کې  په  ټاکنې 

نو دا معنی لري چې ازموينه زيات   شتون ولري، اړيکه    ږدېاو د شخص د کړنو ترمنځ ن   نمرې

 اعتبار لري. 

b.  اساس اعتبار  پرد محتویContent Validity   

ټاکل شوي شخص څخه د دې غوښتنه    لهکې    مېتودازموينې د اعتبار معلومولو په دې    ېد يو 

کوم چې په حقيقي شکل د دندې غوښتنه وي.   ، رسوي سرتههغه مشخص فعاليتونه  چې  کېږي

شخص دنده د دې غوښتنه کوي چې دا شخص بايد په کمپيوټر کې د  د يوه   :په توګه   بېلګېد 

  و ن  ،د دې لپاره چې د دې ازموينې اعتبار معلوم شيي. معلومات داخل کړ   ځېنېسازمان اړوند 

وروسته    له څخه  غوښتنه    له ازموينې  څخه  شخص  شوي  ته    کېږيټاکل  کمپيوټر  عملاً  چې 
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کمپيوټر ته داخل کړل  بڼه معلومات داخل کړي. هر څومره چې نوموړي کس معلومات په ښه 

 هغومره دا ازموينه هم اعتبار لري. 

c.  اعتبار  ر بنسټد ځانګړنو پConsturct Validity   

چې آيا د ازموينې په مرسته د شخص هغه ځانګړنې کوم چې د  کېږي دلليکې دا  مېتودپه دې 

که يوه   :په توګه   بېلګېد    ؟لپاره اړينې وي اندازه شوي که نهدندې د تحليل پر بنسټ د دندې  

يا دا چې يو شخص بايد د دليل ويلو  ،ويدنده د دې غوښتنه کوي چې يو شخص بايد مبتکر 

 او شوی وي چې مبتکر وي  ټاکلهمداسې يو شخص  کې پايلهتوانايي ولري؛ که د ازموينې په 

 يا د دليل ويلو توانايي ولري، نو دا ازموينه د اعتبار لرونکې ده. 

 ازموينې اقسام  ټاکنيزې د

  دوی ، نو اړينه ده چې د  شته  توپيرونه  شخصيت کې  او  لېوالتيادا چې د انفرادي اشخاصو په وړتيا،  

  له هغه شخص يا اشخاص معلوم شي چې    او  اندازه شي  بڼه  اغېزمنهاو    درستپه    توپيرونهترمنځ دا  

شخصيت معلومولو لپاره مختلفې    او  لېوالتيا. د اشخاصو د وړتيا، اړخ لګوي  ډېردندې او سازمان سره  

 يې په لاندې ډول دي:  ځېنېچې  کېږي اخېستلازموينې 

 Job-Knowledge Testد دندې اړوند پوهې ازموينه  : ۱

ې  د کوم   ، کېږيپوهه ارزول    نوماند او مسؤليتونو په اړه د    کارونو په دې ازموينه کې د هغه دندې د  

سازمانونه   ځېنې مګر   ،. دا ازموينې په سوداګريزه بڼه هم شتون لريدوی نومانچې نوموړی ځان  لپاره  

 مشخصه ازموينه طرح کوي.   هد دندې لپاره د دندې د تحليل پر بنسټ يو 

  Work Sample Testازموينه  کار نمونويد : ۲

يا    کېږيڅخه غوښتل    نوماند  لهپه دې ازموينه کې   بڼه    فعاليتونهچې هغه فعاليت   سرتهپه نمونوي 

توګه:دندې څخه نمايندګي کوي.    لهکوم چې    ،ورسوي په  بېلګې  ک  د  په هغه  ې هغه دندې چې 

چې په ايکسل پروګرام کې   کېږيڅخه غوښتل  نوماند له، کېږيايکروسافټ ايکسل زيات کارول م

 په نمونوي توګه څه معلومات داخل کړي. 

  Vocational Interst Testازموينه  لېوالتياد مسلکي : ۳

شخص فزيکې او ذهني توانايي کافي نه ده. يو شخص  د يوه   يوازېدندې د ترسره کولو لپاره    ېد يو 

  لېوالتيا هم ولري. د مسلکي  لېوالتيا  د هغه دندې د ترسره کولو  سربېرهبايد د فزيکې او ذهني توانايي 

لري او ترسره کول يې هغه  لېوالتياپه کومه دنده کې زياته   نوماندچې   کېږيپه ازموينه کې دا ارزول 

دنده کې هر   هچې که يو شخص په يو   کېږيسې فرض  په دې ازموينه کې دا   .ښيخته رضايت ورب

په عمل   مګر   ،دنده کې د ده شخص مؤلديت لوړ وي  ولري هغومره به په دې  لېوالتياڅومره زياته  

پاره اړينه توانايي دواړه او د دندې د ښه ترسره کولو ل  لېوالتيادندې ته   ښايي په يوه شخص کې    کې
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چې د اعصابو جراح    واله ويدې ته لې يو شخص به    د بېلګې په توګه:په يو وخت کې شتون ونه لري.  

 وړتيا يې ونه لري. ممکن مګر   ،شي

   Congnitive Aptitude Testد عمومي استعداد او لياقت ازموينه : ۴

د  او شخص حافظه، د کلمو ذخيره، د خبرو فصاحت، د دليل ويلو توانايي  هپه دې ازموينه کې د يو 

 چې کاري  کېږي  اخېستلاشخاصو څخه    وهغ   له. دا ارزونه معمولاً  کېږيحساب کولو توانايي ارزول  

نه  دویوړان  ۍتواناي  ېشخص د راتلونکد يوه  نو ويلی شو چې په دې ازموينې سره    ؛تجربه نه لري

ازموينې اصطلاح هم    Intelligence Quotient (IQ)وختونه د    ځېنېصورت نيسي. دې ازموينې ته  

 . کېږيکارول 

   Personality Testد شخصيت ازموينه : ۵

يو   پر بنسټ يېټولې هغه ځانګړنې دي چې يو شخص يې له ځانه ښيي او  موخهشخصيت څخه  له

اشخاص دا خوښوي چې ټولنيز ژوند    ځېنې   توګه:د بېلګې په  .  کېږيڅخه تفکيک    هبلله  شخص  

په    ځېنېولې   ، کوي  کړېپرې اشخاص په احساساتو  ځېنې ؛ ويټولنيز نه  ځېنې ،ولې برعکس ،ولري

فکر وروسته فيصله کوي. په سازمانونو کې د نورو ازموينو ترڅنګ په مختلفو لارو   ډېرله  ارام ذهن

 . کېږي شخصيت هم ارزول   نوماندد 

اخلينوماندان  له سازمانونه    ځېنې  هم  نورې  ازموينې  مشخصې  څو  څخه  ازموينه    ، و  ارثي  لکه 

(Genetic Testing( ازموينه  معلومولو  دروغو  د   ،)Polygraph  خط د  او    . ازموينه ( 

(Handwritting Analysis/ Grapho Analysis ) 

چې آيا يو شخص ته خو د ارثي ځانګړنو پر بنسټ په راتلونکې    مېږيپه ارثي ازموينه کې دا معلو

نه    ېدونک پېښېعصبي ناروغۍ... او داسې نورې  د زړه ناروغۍ، سرطان،  :  لکه   ،کې کومې ناروغۍ

 دي. 

کله چې  کېږي   اخېستل  پر مټ ماشي  د يوه  د دروغو معلومولو ازموينه معمولاً   سره    نوماند  له. هر 

  کېږي ات رامنځته تغير   ځېنېنو د دروغو ويلو په صورت کې په نوموړي شخص کې  ، کېږيخبرې 

 . کېږيکشف  ر مټاو دا تغيرات د ماشي پ

. هغه اشخاص چې ښه  کېږيو له لوري د ليکل شوي خط بڼه ليدل نومانداند خط په ازموينه کې د 

 خط لري د نورو په نسبت لوړې نمرې اخلي. 

و وړتياوې او  نوماندانپه دې سره سازمانونه د    او  کېږي  اخېستلازموينې په انلاين بڼه    ېډېر نن ورځ  

مانونه دا ازموينې  ساز   ځېنېاندازه کولی شي.    ،سره له نژدې وګوري  یدې چې هغو ه  مهارتونه پرته ل

  ازموينو څخه استفاده کوي چې په سوداګريزه بڼه شتون لري.   وهغ  له  ځېنې  او  په خپله طرح کوي

 شي.   اخېستلای شي په تحريري او يا هم د مرکې په بڼه و کېدپورته ټولې ازموينې 
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 د ټاکنيزې ازموينې پروسه  

يو  د  ازموينه کې  ټاکنيزه  په  لپاره چې  ولري  ېښ   ېد دې  شتون  د    بايد  ازموينه،  ازموينې ځانګړنې 

 لاندې مرحلو په نظر کې نيولو سره طرح شي: 

  Determining Skills Required for a Jobد دندې لپاره د اړينو مهارتونو مشخصول : ۱

مړۍ مرحله د هغو مهارتونو او وړتياوو مشخصول ود ټاکنيزې ازموينې د ترسراوي په موخه تر ټولو ل 

و لپاره اړين وي. د دې مهارتونو او وړتياوو په مشخصولو  کېدترسره  د  د دندې    اغېزمنه بڼهچې په    دي

کې ټولې  ) د دندې ځانګړتيا(  ځکه د دندې د تحليل يوه برخه  ،کې د دندې تحليل مهم نقش لري

 ږي چې د دندې د اجرا لپاره اړينې وي. ې وړتياوې مشخص کم تر کمههغه 

   Deciding the Types of Testد ازموينې د نوعيت په اړه تصميم نيول : ۲

. د ازموينې  کېږي رې مرحلې پر بنسټ د ازموينې د نوعيت په اړه تصميم نيول  ېه مرحله کې د ت يمپه دو 

لپاره اړين مهارتونه او وړتياوې په درست شکل    وټاکل   داسې بڼه  هلپاره بايد يو  شي چې د دندې 

 اندازه کړي.

  Developing the Success Criteriaد برياليتوب لپاره معيار ټاکل : ۳

. دا معيارونه  کېږي د ټاکنيزې ازموينې په دې مرحله کې په ازموينه کې د برياليتوب لپاره معيار ټاکل 

 و وړ وي. کېدد ترلاسه  وټاکل شي چې بڼهبايد په داسې 

   Administering the Test اخېستلد ازموينې : ۴

ې د برياليتوب  په ازموينه ک  او   د دندې لپاره د اړينو مهارتونو د مشخصولو، د ازموينې د نوعيت ټاکلو

داخلي  . په ازموينه کې د سازمان کېږي اخېستلټاکلو څخه وروسته عملاً ازموينه  لهلپاره د معيارونو  

بايد وشي چې د ازموينې د    هڅه.  ستی شيېيا هم دواړه برخه اخ  او  اشخاص  هرنيکارکوونکي، ب

 . ويد امکان ترحده مناسب  چاپېريالپر مهال د ازموينې   اخېستو

   Evaluating the Resultsد پايلو ارزول : ۵

پرتله معيارونو سره    شويوو د ازموينې پايلې د برياليتوب لپاره د ټاکل  نوماندانمرحله کې د    وروستۍپه  

( لپاره غوښتل  ې مرکېپه ګوته او د ټاکنې د پروسې د بلې مرحلې ) ټاکنيز   نوماندان، بريالي  کېږي

 . کېږي

 Selection Interview: ټاکنيزه مرکه  ۴

فرما ته دا فرصت په چې په مرسته يې کار دونکې برخه ده  ېلېنه ب  هټاکنيزه مرکه د ټاکنې د پروسې يو 

هغه معلومات په لاس راوړي چې د ټاکنې    او  سره مخ په مخ خبرې وکړي   نوماند   لهلاس ورځي چې 

تعريفونه وجود لري چې    شمېرنه وي ترلاسه شوي. د ټاکنيزې مرکې لپاره ګڼ   پر مټد نورو وسايلو 

 يې په لاندې ډول دي:  ځېنې
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په کوم کې    ،نکې او متقاضي ترمنځ هدفمندانه خبرې اترې دياخېستو د ټاکنې مرکه د مرکه   •

 ( Mondy, 2009) .چې يو له بله سره معلومات تبادله کوي 

جر دی په کوم کې چې د شفاهي پوښتنو لپاره د شفاهي ځوابونو  ېمرکه د ټاکنې هغه پروس •

 ( Durai, 2010)  .نه صورت نيسيدویمتقاضي د کړنو وړاند يوه  په ورکولو سره 

 نوماندد يوه مخ خبرې اترې دي چې په مرسته يې ايا زياتو اشخاصو ترمنځ مخ ومرکه د دو  •

 ( Durai, 2010)  .کېږيدندې سره د هغه مطابقت ليدل  د په باره کې معلومات راټول او 

څخه زياتې مرکې    هسره يو او يا له يو  نوماند  لهای شي کېدد ټاکنې د پروسې په جريان کې سازمانونه 

 د متقاضيانو په تعداد پورې اړه لري.  او تعداد د دندې په ماهيت، د بستونو په تعداد مرکو  د. وکړي

 Kinds of Interviewد مرکې اقسام 

 شل شوې: ېپه لاندې ډولونو وډول مرکه په عمومي 

   Structured Interviewمنظمه مرکه : ۱

څخه   نوماند لهخکې هغه پوښتنې ټاکي کومې چې نکی مخکې له ماخېستو په منظمه مرکه کې مرکه 

او د    کېږيپروسه کې يوشانوالی رامنځته  په  . په دې مرکه کې د مرکې  کېږي په ترتيب سره پوښتل  

  Patterened Interviewيا    Directive Interviewاسانوي. منظمه مرکه د    پرتلهو ترمنځ  نوماندان

 ږي. ېپه نوم هم ياد

  Unstructured Interviewغيرمنظمه مرکه : ۲

ږي. په دې مرکه کې مرکه  ېپه نوم هم ياد  Free Interviewيا    Non-Dircetiveغير منظمه مرکه د  

نکی د پوښتنو لپاره  اخېستو څخه ازادې پوښتنې کوي، په دې معنی چې مرکه  نوماند لهنکی اخېستو 

مخکې له مخکې يو معينه او ثابته سلسله نه جوړوي او د مرکې په جريان کې د پوښتنو په اړه تصميم  

ازادانه    هتشويق کړي چې د هرې موضوع په اړ   نوماندچې    بنسټيزه موخه دا دهنيسي. د دې مرکې  

د   ې» د خپل ځان باره کې معلومات راکړئ«، » ستاس :لکه ، بحث وکړي. په دې مرکه داسې پوښتنې

ې ټاکنه  کارکوونکي په صفت ستاسد يوه  څه دي؟«، »    ټکيد ضعف    ېڅه دي؟«، » ستاس   ټکيقوت  

. دا مرکه د منظمې مرکې په نسبت زيات وخت  کېږيد سازمان لپاره څه ګټه وکړي؟«، پوښتل    موږبه ز 

 . ته اړتيا لري

   Behavioral Interviewد چلند اړوند مرکه : ۳

چې   يوه  دا  ت د  وړانېشخص  چلند  راتلونکي  د  چلند  کويدویر  همدې    ،نه  په  ورځ    بنسټنو  نن 

معلومات راټول    اړهر چلند په ېد ت  یمرکه اخلي چې  د هغو   بڼهو څخه په داسې نوماندانسازمانونه د 

څخه   نوماند  لهنه وکړي. په دې مرکه کې  دویچلند په اړه وړان  ي د راتلونک   هغوی او په مرسته يې د  

کړي. په دې    تشرېحر فعاليتونه چې د نوې متوقعه دندې سره تړاو لري  ېچې خپل ت   کېږيغوښتل  



 د کارکوونکو ټاکنه څپرکی:  اووم                          دويمه برخه: استخدام                                                                               

81 


رې کړنې روښانه  ېکارکوونکي تد يوه  ږي چې په ځوابولو سره يې  ېجوړ  بڼهمرکه کې پوښتنې په داسې  

شوی يې چې د نورو د تشويقولو مسؤليت ستا  » آيا په داسې حالت کې واقع  د بېلګې په توګه:شي. 

حتماً په   نوماند په غاړه وه، که واقع شوی يي نو په داسې حالت کې دې څه کړي؟« په دې مرکه کې 

نورو موضوعاتو    او  غير ارادي توګه د خپل چلند، استعداد، ريښتولۍ، د ټيم د نورو غړو سره همکاري

 اړوند معلومات افشا کوي. 

   Methods of Interviewونه مېتود  اخېستلود مرکې 

چې مهم يې په لاندې    ،ای شيکېدکارولو سره اخېستل  ونو په  مېتود د مختلفو  په سازمان کې مرکه  

 ډول دي: 

   One on One Interviewانفرادي مرکه  )يو په يو مرکه( : ۱

ني او د معلوماتو تبادله کوي. دا چې د  ېسره يو په يو ک  نوماند له نکی اخېستو کې مرکه  مېتودپه دې  

سره دا خطر له منځه    کارولو په    مېتودنو د دې    ،تأثير لاندې راځي  تر  نوماندان  ځېنېمرکې پرمهال  

 . کېږي مؤثر شکل تبادله   ډېرترمنځ معلومات په   نوماندنکي او اخېستو ځي او د مرکه 

   Group Interviewګروپي مرکه : ۲

و سره  نوماندانيا څو نماينده ګانو په حضور کې د څو مختلفو  د يوه  په ګروپي مرکه کې د سازمان  

 پلوهله بله  او کېږيد وخت سپما رامنځته  له يوه پلوه سرهکارولو  په مېتودمرکه صورت نيسي. د دې 

 ی شي. اکېدو د ګروپي خبرو اترو وړتيا هم ارزول نومانداند 

   Board(Panel) Interview مرکه پر مټد بورد : ۳

  سره مرکه   نومانديوه    لهپه عي وخت کې    د سازمان مختلف نماينده ګان  مرکه کې  ر مټد بورد پ

يا پينل جوړ  سره د مرکې  نوماند  لهکوي.   مختلفو    لهږي چې غړي يې معمولاً  ېکولو لپاره يو بورد 

څخه د خپل مسلک اړوند پوښتنې کوي او په اخر کې ټولې   نوماند لههر غړی   .مسلکونو څخه وي

حده  هشخصي تبعيضات تر يو  ه پرتلهکې د انفرادي مرکې پ مېتود. په دې  کېږينمرې سره يو ځای 

 . دای شي ېکمرا

   Multiple Interviewڅوګونې مرکه  : ۴

کې   مرکه  څوګوني  امرينو  نومانديوه    لهپه  مادونانو(،   ( کسانو  لاندې  خپلو لاس  د  هغه   او  څخه 

. په دې سره له يوه اړخه کېږي   اخېستلچې له ده سره په يو درجه کې وي، مرکه    پر مټاشخاصو  

د يوه   له بله اړخه  او  ږي چې د سازمان په اړه زيات معلومات ترلاسه کړيېته دا فرصت برابر  نوماند

 عث ګرځي چې ورته ارزښتونه لري. و باکېدداسې ټيم د رامنځته  
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  Stress Interview د فشار مرکه: ۵

ي. په دې مرکه  توانايي معلومول د  نوماندد سټريس او فشار د ختمولو په اړه د    موخه د دې مرکې  

  کړي  ارامه حالت کې واقع هغه په يو نا  چې  کېږي څخه داسې پوښتنې   نوماند لهکې په ارادي توګه 

د ضعف    نوماندمخکې له مخکې د   د بېلګې په توګه:زغم او حوصلې کچه معلومه شي.   تر څو يې

په ځوابونو باندې    نوماندڅخه پوښتنې کول، د    نوماند  له   اړه  په   د هغه   بڼه پيداکول او په تکراري   ټکي

 داسې نور.  او په خبرو اترو کې مداخله کول نوماندبې ځايه انتقادونه کول، د مرکې پر مهال د 

   Computerized Interviewکمپيوټري مرکه : ۶

. د کمپيوټر  کېږي  اخېستلمرکه    ر مټو څخه د کمپيوټر پنوماندان  لهونو کې  هېواد  ځېنېنن ورځ په  

ږي. دا  ېوټري بڼه ثبتشخص ځوابونه  په کمپي  د او کېږيشخص څخه په لفظي بڼه پوښتنه له   ر مټپ

مخ په مخ مرکې  ، چې په دې مرکه کې بريالي شي  نوماندانهغه    او  يو   ابتدايي مرکه   همرکه معمولاً يو 

 . کېږيته غوښتل 

   Realistic Job Previewد دندې حقيقي بڼه  ښکاره کول : ۷

دندې او سازمان څخه داسې توقعات لري چې په حقيقي بڼه په دنده او   له  نوماندان وختونه    ځېنې 

  کېږي لامل  د دې    او  لري  ېاغېز ډېرې منفي  نه لري. د دندې په اړه غلط درک    شتونسازمان کې  

و ته د  نومانداننو سازمان  ې وي، . د دې لپاره چې دا ستونزه حل شو ونه ټاکل شيچې د دندې لپاره 

دندې په اړه ټول مثبت او منفي    او  ښکاره کوي دندې حقيقي بڼه     ورته روښانه   ټکيد سازمان او 

يا هم  نوماندانکوي. د سازمان حقيقي بڼه   ابتدايي مرحله او  د ټاکنې د پروسې په  د    نوماندو ته  ته 

چې دی بايد کوم فعاليتونه    کېږيته ويل    نوماند.  کېږي( پر مهال روښانه  Job Offerدندې د وړانديز )

نې  څېړ رسوي او کوم چلند اختيار کړي چې د سازمان د کلتور سره مطابقت رامنځته شي.  و   سرته

هغه سازمانونه چې  ييښ  بڼه روښانه کوي دوه  نوماندان،  سازمان حقيقي  د    ترلاسه کوي؛   پايلېو ته 

وي په اسانۍ سره    ې يې قبوله کړ چې دنده    نوماندان هغه    م،دوی  . کم تعداد کسان دنده قبلوي لومړی،

 سازمان نه ترک کوي. 

   Potential Interviewing Problemsد مرکې ممکنه ستونزې 

 په لاندې ډول دي:  لی شي،چې د مرکې برياليتوب په خطر کې اچو هغه ممکنه ستونزې

   Inappropriate Questionsغير مناسبې پوښتنې : ۱

ي. د مرکې  و پوښتنې غير مناسبې    ځېنېبيا هم    خو   قانوني نه ويڅ پوښتنه غير  ې اګر که په مرکې کې ه

غير ضروري    ،دندې پورې تړلې پوښتنې وپوښتل شي  په  يوازېکولو اساسي اصل دا دی چې بايد  

 و سبب ګرځي. کېداو بې ربطه پوښتنې د وخت د ضايع 
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   Premature Judgementمخه قضاوت له  وار: ۲

په اړه   نوماندمړيو دقيقو کې د  ونکی د مرکې په څو ل اخېستو ی وختونه مرکه  ډېر نې ښيي چې  څېړ 

حال دا چې  .ه لوړه دهډېر لو کې د ده توانايي پېژند په  نوماندفکر کوي چې د  یدو  او قضاوت کوي

نکی  اخېستو وړتيا معلومولو لپاره کمه ده. که مرکه  نوماندد يوه رول هم  ېسره د يوې اونۍ ت  نوماند له

اړين معلومات په نظر کې    ډېر په اړه   نوماند د    ښايي ، په اړه مخکې له مخکې قضاوت وکړي  نوماندد  

 ونه نيول شي. 

   Interviewer Dominantنکي تسلط اخېستو د مرکه : ۳

(  نوماندنکی او  اخېستو مرکه هغه ده چې په هغه کې اړوند معلومات له دواړو خواوو ) مرکه    بريالۍ

 نوماند  له  او  خپله خبرې کويټوله مرکه کې پپه  نکی  اخېستو وختونه مرکه    ځېنېڅخه ترلاسه شي.  

په اړه   نوماندڅخه وروسته د  ېدوختم  لهد مرکې   او ږيېسره فقط په خپلو لاسته راوړنو او ستونزو غږ 

د  ، بايد  وييو مثبت نظر ورکوي. مرکه کوونکی د دې ترڅنګ چې د معلوماتو وړاندې کوونکی  

 دونکي ځانګړنې هم ولري. ېښه اوريوه 

  Permitting Non-Job Related Informationد بې ربطه معلوماتو اجازه ورکول : ۴

نو مرکه    ،دندې سره تړاو نه لري   لهپه خپله خوښه د هغه معلوماتو په ورکولو پيل وکړي چې    نوماندکه  

رته خپلې اصلي موضوع ته راوګرځوي. د دې لپاره چې په مرکه کې  ېنکی بايد خبرې اترې باخېستو 

 ته   نوماندکې  پيلمسائلو خبرې وشي، غوره لار دا ده چې د مرکې په   ودندې پورې اړوند په يوازې

هغه مسائل چې د دندې پورې  . په وړتيا ولاړ دی  يوازېاو  يوازېشي چې د ټاکنې تصميم   روښانه

مذهب، ټولنيز فعاليتونه، جنسيت، د کورنۍ حالت... او داسې نور، په مرکه کې پرې    :لکه   ،تړاو نه لري

ې  چې په ټاکنه ک  کېږيد دې لامل  مرکه کې بې ربطه معلوماتو ته اجازه ورکول    . پهکېږيبحث نه  

 . تبعيض ته لاره هوار شي 

   Contrast Effectاثر  ييز  پرتله: ۵

دې  ه نکی پرته لاخېستو کله چې مرکه  ،ی شياکېد تېروتنهټاکنه کې هغه وخت  په و ترمنځ نومانداند 

  کړه پرې  پرتله ييزه  د نوماندانو ترمنځ په ټاکنه کې  ونيسي،و حقيقي وړتيا په نظر کې  نوماندانچې د  

څخه    ید هغو   و څخه مرکه اخلي چېنوماندانداسې    لهنکی  اخېستو مرکه    د بېلګې په توګه:وکړي.  

ه ډېر په نسبت يو څه    یراشي چې د هغو   نوماندپه منځ کې داسې    دویزيات يې وړتيا نه لري او د  

  ، مېږيد نورو په نسبت وړ معلو   نوماندتوګه وروستی    پرتله ييزهوړتيا ولري، نو په دې وخت کې په  

 نوماند داسې يو    لهنکی اخېستو . همدارنګه که مرکه  ويای شي په حقيقت کې وړ نه  کېدحال دا چې  

شي چې    اخېستل څخه مرکه و  نوماندداسې يو له ورپسې  او فوق العاده وي ډېر چې سره مرکه کوي
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حتی که    ، کېږيپه نظر کې نه نيول     هېڅ   نوماندکمه وړتيا ولري، نو دوهم    پرتلهپه    نوماندمړي  ود ل

 کړي.  رد هم  دنده نوماند لومړی

   Lack of Trainingد روزنې کمښت : ۶

 ،اترې نه ديچا سره خبرې  يوه    له  يوازې او    يوازېنکی بايد په دې پوه شي چې مرکه  اخېستو مرکه  

لري چې د نکی بايد د دې توانايي و اخېستو او مرکه  يوه ځانګړې موخه لريپه مرکه کې هره پوښتنه 

په دې   نکي تهاخېستو لاسته راوړي. که مرکه    ټاکل شوې موخهدو سره  ېهرې پوښتنې په ځواب اور

د داسې    ښايي  او  ع ويسره مرکه به فقط د وخت ضاي  نوماند  لهنو    ،ېاړه روزنه نه وي ورکول شو 

 نه شي.  و درست شخص ټاکنه هم د يوه مرکې پر بنسټ 

شي، په مرکه کې بايد    وټاکل  نومانداو يو وړ    رسېږيو   سرتهد دې لپاره چې مرکه په کاميابه شکل  

 پورته ذکر شوې ستونزې شتون ونه لري. 

   Interview Processد مرکې پروسه 

 ، بايد لاندې مرحلې ولري: رسېږيو  سرته منه بڼهاغېز د دې لپاره چې مرکه په  

 معلوماتو سره اشنايي   شويوله لوري د ورکړل  نوماندد : ۱

هغه معلوماتو سره ځان اشنا  له ايد نکی باخېستو مړۍ مرحله دا ده چې مرکه ود مرکې په پروسه کې ل

نکي  اخېستو مرکه    لهپاڼه کې ورکړل شوي وي. دا به  پېژندله لوري په غوښتنليک يا    نوماندکړي چې د  

  د هغه معلوماتو د ترلاسه کولو هڅه وکړي   يوازېڅخه په مرکه کې  نوماند لهسره مرسته وکړي چې 

 شتون نه لري.  پاڼه کېپېژندپه غوښتنليک يا  چې

 پلان جوړول د يوه د مرکې لپاره : ۲

، د مرکې لپاره يو پلان جوړ کړي. د مرکې په  تر مرکې وړاندېسره    نوماند  له  بايد  نکیاخېستو مرکه  

يل اکوم مهارتونه وازم  نوماند، د  ه ګټه واخېستل شيمېتودله کوم چې د مرکې    کېږيپلان کې دا ټاکل  

 نوماندنکی بايد د  اخېستو او داسې نور. د دې ترڅنګ مرکه    ؟وپوښتل شي...شي، کومې پوښتنې بايد  

 د ځوابونو د ارزونې لپاره معيارونه هم مشخص کړي. 

 جوړول    چاپېريالمناسب د يوه : ۳

څه فشار لاندې وي، نو د مرکې  د يوه    په طبعي توګه  نوماندبې له شکه چې  د مرکې په جريان کې  

رامنځته کړي چې دا فشار د امکان ترحده کم شي   چاپېريالنکی بايد د مرکې لپاره داسې يو اخېستو 

شي چې    وټاکلداسې ځای    د يوسره مرکه وکړي. د مرکې لپاره باي  ډاډ  ډېر په    نومانداو په هغه کې  

 چر لرونکی وي. ېاسوده فرن  او شور او نور مزاحمتونه ونه لري، په مناسبه کچه روښنايي ولري
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   اخېستلد مرکې : ۴

د مرکې په پروسه کې دا مرحله تر ټولو مهمه مرحله ده. د مرکې په تړاو جوړ شوي پلانونه په دې 

شروع څخه تر ختم پورې په يو منظم او سيستماتيک شکل    له . مرکه بايد  کېږيمرحله کې عملي  

زيات  څخه    نوماند  لهوشي چې  ترلاسه شي او هڅه  پايلې او موخې شي تر څو ترې متوقعه   اخېستلو 

 معلومات ترلاسه شي.  ه زياتن

  ید مرکې پا: ۵

نو   ،غواړي نوماند. که ته ورسوي پایچې مرکه په يو ښه شکل سره   لري مسؤليت ی نک اخېستو مرکه 

او يا  معلوماتو ورکولو فرصت ورکول شي.   اخېستلود نورو معلوماتو  تهکې بايد هغه  ید مرکې په پا

وويل شي چې د    نوماند  او  رسېږيپای ته و په اړه په مثبتو خبرو    نومانددا غوره ده چې مرکه د   ته 

 په لنډ وخت کې خبر شي.  دویپه اړه به  پايلې

 د مرکې پايله  : ۶

نکی په فوري توګه  د مرکې پايله جوړه کړي. په پايله  اخېستو و سره بايد مرکه  رسېدد مرکې په پای ته  

نو  ،منفي وي پايلهکه  ؟که نه ید خالي بست لپاره وړ او مناسب د نوماندچې آيا  کېږيکې دا ليدل 

نو   ،مثبت وي  پایلهولې که    ،کېږينيول    نه  په نظر کې  نوماندد ټاکنې د پروسې د نورو مراحلو لپاره  

 ږي. ې( ته داخلېد ټاکنې د پروسې بلې مرحلې ) د سابقې پلټن نوماند

   Background Investigation: د سابقې پلټنه  ۵ 

يا    نوماندکله چې   د    او  پاڼه تسليم کړي، په مختلفو ازموينو کې بريالی شيپېژندخپل غوښتنليک 

د  کېږيسابقه پلټل    نوماندټاکنې مرکه هم په کاميابه توګه ترسره کړي، نو له دې څخه وروسته د    .

معلومات درست دي يا له لوري ورکړل شوي    نوماندچې آيا د    کېږي کې دا ليدل    ېپلټن  په  سابقې

وي.  برخه جوړ   هښودو لاملونه پيدا کول هم د دې مرحلې يو ېرې دندې د پرې د دې ترڅنګ د ت  ؟نه

د   کې  پلټنه  دې  اړه    نوماندپه  ترلاسه    سرچينو  مختلفو  لهپه  معلومات  مخکيني    :لکه   ،کېږيڅخه 

.. او داسې نور.  د دې    نوماندمارونکي، تحصيلي بنسټونه، حکومتي ادارې، د  و ګ شخصي مراجع 

په اړه لاندې    نوماندڅخه بايد د    سرچينوپورته    لهنو    ،سابقه په ښه شکل وپلټل شي نوماندلپاره چې د  

 معلومات تائيد شي: 

  Preveious Employmentمارونکي ومخکينۍ دندې او ګ •

  Educationزده کړې  •

  Personal Referencesشخصي مراجع   نوماندد  •

  Civil Litigationقضايي دعوې   •
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  Credit Historyد پور سابقه  •

  Criminal Recordجرمي سابقه   •

د    ځېنېد دې ترڅنګ   هم    نوماندسازمانونه حتی  اړوند معلومات  د هغه ځانګړنو  او  د ژوند طرز 

 ټاکل دي.  نوماندبهت د يوه ترلاسه کوي. د دې معلوماتو د ترلاسه کولو او تائيد بنسټيزه موخه 

  موخه رلاسه کولو اساسي په اړه معلومات ت نوماند(  څخه د  Referenceشخصي مراجعو ) له نوماندد  

چې    کېږيڅخه غوښتل    نوماند  لهی وختونه  ډېر معلوماتو تائيد دی.   شويوله لوري د ورکړل  نوماندد  

اشخاصو نومونه وليکي چې د ده په اړه معلومات لري، دا    وپاڼه کې د څو هغپېژندپه غوښتنليک يا  

د  کېداشخاص   ګ   نوماندای شي  مخکيني  خپلوان،  پوهنتون  وملګري،  يا  مکتب  هغه  د  مارونکي، 

 يا نور داسې اشخاص چې د ده په اړه معلومات ولري.    او  استادان چې نوموړي په کې زده کړې کړي

شخصي    له  نوماندمعلوماتو د تائيد لپاره د    شويوله لوري د ورکړل    نوماندونو کې د  هېواد  يپه پرمختياي

  نوماند مارونکي د  وځکه له يوه اړخه ګ  ،نه دهمنه سرچينه  اغېز ه  مراجعو څخه معلومات ترلاسه کول يو 

په اړه مثبت معلومات    نوماندپه اړه په مناسبه کچه پلټنه نه کوي او له بله اړخه دا مراجع معمولاً د  

 نوماندد    ګومارونکی ځکه که يو    ،ونو کې دا ستونزه تر يو حده حل دههېواد کوي. البته په پرمختللو  ور 

ه په اړه درست معلومات ورن  نوماندشخصي مرجع د    نوماندسابقه په درست شکل ونه پلټي او يا د  

م حالت کې د هغه مرجع دی ياو په دو  ګومارونکيحالت کې يې مسؤليت د    لومړينو په    ،کړي

 معلومات نه دي ورکړي.   درست په اړه يې نوماندچې د 

ونه کړي   نوماند د  ګومارونکی  يو    که پلټنه  مناسبه  او  اړه درسته  يو داسې کس    پايلهپه    او  په  کې 

په ضرر وي ټولنې  يا  سازمان  د  مسؤليت    ، استخدام شي چې  دا  او    کېږيته راجع    ګومارونکينو 

يا بې دقته استخدام )  مجبور دی چې د دې جبران وکړي (  Negligent Hiringچې دې ته غافل 

نو  ،  کړيه  معلومات ورن  درستپه اړه    نوماندد    ګومارونکیمخکينی    نوماندوايي. همدارنګه که د  

هما مخکيني  مسؤليت  راجع    ګومارونکيغه  مراجعه     کېږيته  دقته  بې  يا  غافل  ته  دې  چې 

(Negligent Referral)  د سابقې پلټلو يو منطق او دليل د بې دقته   نوماندنو ويلی شو چې د  ؛وايي

 استخدام او بې دقته مراجعې مخنيوی هم دی. 

سازمانونو    ځېنوپه  بلکې ،و څخه د مخه صورت نه نيسيګومارل له نوماندسابقه پلټل فقط د  نوماندد 

و څخه وروسته هم وخت په وخت د ګومارل  لهمجبور دی چې   ر بنسټونکی د قانون پکې استخدام 

دا    نو  ،ر وخت کې کومه جرمي سابقه ونه لريې که کارکوونکی په ت.  کارکوونکي په اړه پلټنه وکړي 

 .  کېږيکې به هم کارکوونکی د کوم جرم نه مرتکب  يپه دې معنی نه ده چې راتلونک 
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 Physical/Medical Examination: فزيکي/طبي ازموينه  ۶

يا طبي ازموينې     ي په فزيک   نوماندچې سازمان په دې ځان باوري کړي چې    موخه دا دهد فزيکې 

دو ېول سازمان ته د هغه کسانو د داخلترسره کولو جوګه دی. د دې ازموينې ترسره ک د  لحاظ د دندې

په  و مخنيوی ک  مخکې  له  ط  ځېنوي چې مخکې  د  اخته وي.  سازمانونناروغيو  اړه  په  ازموينو    ه بي 

  ځېنې ولې  ،يڅېړ ه دقيقه توګه ډېر ټول معاينات په  نوماندسازمانونه د   ځېنېمختلفې پاليسيانې لري، 

تصميم   لهکې طبي ازموينه د ټاکنې   سازمانونو  وځېنجدي نه وي. په  ډېرسازمانونه په دې برخه کې 

 . کېږيترسره تصميم څخه وروسته صورت   لهکې د ټاکنې  ځېنوولې په  ،څخه د مخه

 Selection Decision andاو د دندې وړانديز    تصميم ټاکنې: د ۷

Job Offer 

  نوماندان / نوماندد ټاکنې په اړه تصميم نيول دي. هغه  نوماندمرحله د وړ  وروستۍد ټاکنې د پروسې 

لهې چې  د ټاکنې د پروسې په ت لوري ورته د دندې وړانديز    رو مرحلو کې بريالي شوي، د سازمان 

له لوري څومره چې امکان وي ژر تر ژره خبر ورکول  کېږي او د دندې د ټولو    کېږي. د سازمان 

ورکول   ورته تفصيلي معلومات  اړه  په  ټاکل شو کېږيشرايطو  لږ    نوماند  ي.  ورکولو کې  په خبر  ته 

ځکه وړ کسانو ته خامخا په   ،کېږيلامل لاسه ورکولو  له  د نوماندښه د يوه  وختونه  ځېنېمعطل هم 

شرايطو سره   شويوذکر   له  نوماند  . کهشتون لريفرصتونه    اخېستوو نورو سازمانونو کې د دندې د  ډېر 

سازمانونو کې مستقيماً   ځېنېنو له هغه سره د ازمايښتي دورې په بڼه په مؤقت او په  ،دنده قبوله کړي

 په دايمي توګه قرارداد صورت نيسي.  

 ارزونې معيارونه   او منتوباغېز  د  پروسې د ټاکنې
مهم يې په   ځېنېچې    ،ونه شتون لريمېتود  شمېرارزونې لپاره ګڼ    منتوب اواغېز پروسې د    د ټاکنې

 لاندې ډول دي: 

 

   Selection Costs لګښتونهد ټاکنې : ۱

ارزول دي. که د ټاکنې    لګښتونودې پروسې د    ثريت ارزونې لپاره يو معيار د پروسې د مؤ  د ټاکنې

 لې. رسېدنه ده  سرتهنو دا پروسه په مؤثر شکل  ،خپل ټاکلي حد څخه زيات شي له لګښتونه

  Acceptance Rateد قبوليت نرخ : ۲

د دندې د هغه خلکو سلنه ده چې د ټاکنې د پروسې په پای کې ورته    موخهقبوليت نرخ څخه    له

له لوري دا وړانديز منل شوی وي. د قبوليت د نرخ لوړوالی د دې پروسې   هغوی د وړانديز شوی او
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د مؤثريت د لوړوالي او ټيټوالی يي د پروسې د مؤثريت د ټيټوالي په معنی دی. که د قبوليت نرخ  

 ږي. ېهم لوړ لګښتونهنو په دې سره د ټاکنې  ،ټيټ وي

   Yield Rateو نرخ کېدد ترلاسه : ۳

مرحلې    ېد هغه کسانو سلنه ده چې د ټاکنې په پروسه کې له يو  موخهنرخ څخه    له  وکېدد ترلاسه  

پاڼې  پېژندکسانو خپلې  ۱۰۰خالي بست لپاره د يوه  د بېلګې په توګه:څخه بلې مرحلې ته تللي دي. 

نو په دې صورت   ، شويشارټ لسټ کسان د ټاکنې ازموينې ته   ۲۵ يوازېڅخه  دویله ورکړي او 

نو د ټاکنې د پروسې   ، و نرخ لوړ ويکېد٪ دی. هر څومره چې د ترلاسه ۲۵و نرخ کېدکې د ترلاسه 

 په مؤثريت دلالت کوي. 

   Time Required to Hireو موده ګومارلد : ۴

کارونه نيمګړي پاتې    ځېنېبه د سازمان    پلوهنو له يوه   ،که د ټاکنې پروسه زياته موده په بر کې ونيسي

 منه اغېز   هپه نورو سازمانونو کې استخدام شي. د ټاکنې هغه پروسه يو نوماندانبه وړ    پلوه شي او له بله  

  لامل )البته د مودې کموالی بايد د دې  رسېږيپروسه ده چې د امکان تر حده کمه موده کې سرته و 

د دې لپاره چې د ټاکنې پروسه په کم   (. ونه ټاکل شي نوماندنه شي چې د ټاکنې په پروسه کې وړ 

شي چې    وټاکلد ټاکنې په مختلفو لارو چارو بايد فکر وشي او هغه لار  ، رسېږيوخت کې سرته و 

. کمې مودې ته اړتيا ولري  پرتلهد نورو په 
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 برخه  درېيمه 

 روزنه او پراختيا
 

 

 کارکوونکي اشنايي  څپرکی: د  اتم

 پراختيا نهم څپرکی: د کارکوونکو روزنه او 

 لسم څپرکی: د مسلک پلان جوړونه 

 يوولسم څپرکی: سازماني پرمختيا 
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 څپرکی اتم  

 اشنايي   د کارکوونکو 

Employee Orientation 
 

 

 د څپرکي موخې

 دو سره به لاندې موضوعات روښانه شي: ېد دې څپرکي په بشپړ

 مفهوم او اهميت  کو د اشنايۍد کارکوون •

 مقصد  اشنايۍد کارکوونکو د  •

 ډولونه  ايۍد کارکوونکو د اشن •

 منه برنامه اغېز  د کارکوونکو د اشنايۍ •

 کې ستونزې  د کارکوونکو په اشنايۍ •

 

 پېژندنه 
په دې دنده کېيمد بشري سرچينو د مديريت دو   پراختيا  د بشري سرچينو روزنه او دنده ده.   له    ه 

 Training and)پراختياروزنه او    (،Employee Orientationسازمان سره د کارکوونکو اشنايي )

Development  ،)مسلک او    د  جوړول  پلان  د   Career Planning and)  پراختيالپاره 

Development ) ختيامپر  سازماني او(Organizational Development .شامل دي ) 

سازمان سره    کارکوونکي لهه ده چې نوي ټاکل شوي  دا مهمنو    ،کله چې د ټاکنې پروسه بشپړه شي

پروسې د   ټاکنېسازمان سره د کارکوونکو اشنا کېدل د    لهسازمانونو کې    ځېنوپه  اشنايي پيدا کړي.  

ری سازمانونو کې د روزنې او پراختيا په برخه  ، مګر په ډېکېږييوې برخې په توګه په نظر کې نيول  

 .  مېږيتر برنامو لاندې تنظي  Induction Trainingکې د 

دا چې په لومړي ځل د سازمان له ليدنې څخه  کارکوونکي د سازمان په اړه يو انځور له ځانه سره 

يم کړي. سازمان  ې تنظمنظم پلان له مخد يوه سازمان لپاره دا ډېره مهمه ده چې دا برنامې  د  اخلي، نو  
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برنامو له لارې کارکوونکو ته د سازمان په اړه هر اړخيز معلومات ورکول  د  اشنا کېدو    د کارکوونکو د 

سازمان    ارام احساسوي.    او  کې ځان خوښ  چاپېريال، چې په دې سره کارکوونکي په دې نوي  کېږي

اليسۍ په  د دندې د ماهيت او سازمان د پ  او برنامې د مودې له نظره سره يو شان نه ديد اشنايۍ سره 

 په بر کې ونيسي.   وخت څو ساعتونو څخه تر مياشتو پورې نظر کې نيولو سره ممکن له

په  له اشنايۍ  د  د    سازمان سره  ارزښتونو،  کلتور،  د تاريخچې،  سازمان  د  ته  برنامو کې کارکوونکو 

 . کېږيړه معلومات ورکول اجناسو او خدماتو په ا او سازمان د توقعاتو، د ندو، څانګو

 مفهوم  ۍيد کارکوونکو د اشنا
 په مفهوم باندې د پوهېدلو لپاره لاندې تعريفونه وړاندې کوو:  د کارکوونکو د اشنايۍ

هغه   Michael Armstrongد   • يې  مرسته  په  چې  ده  پروسه  داسې  يوه  اشنايي  نظره،  له 

  هغوی   او  چې له سازمان سره نوي يو ځای شوي دي  کېږيکارکوونکو ته ښه راغلاست ويل  

ورکول   معلومات  بنسټيز  اړه  په  سازمان  او  دندې  د  له    کېږي ته  سازمان  د  هغوی  څو  تر 

 سره اشنا او په خوښۍ سره خپل کار پيل کړي.  چاپېريال

پلان  د يوه سازمان سره اشنايي يوه داسې پروسه ده چې    له نظره، له Robert L. Mathisد  •

 سازمان سره معرفي کوي.   او له مخې کارکوونکي د هغوی له دندو، همکارانو

 د کارکوونکو د اشنا کېدو مقصد  
 يوازې او ه وومخکې ډېر جدي ن  سازمان او دندو سره د کارکوونکو د اشنا کېدو په اړه سازمانونهله 

له سازمان   نورو وسايلو په مرسته به يې دوی او لارښود کتاب د چاپي، مثلا:ً له سازمان سره د اشنايۍ

کارکوونکي   او کېږيمنظم پلان له مخې عملي د يوه دا برنامې  او دندو سره اشنا کول، مګر نن ورځ

سازمان مجبوروي چې دې برخې ته جدي پاملرنه وکړي. سازمانونو هم دا درک کړې چې د دې 

داخلېدو سره سم کارکوونکي له سازمان نه متاثًره کړي    و له لارې کولی شي چې سازمان ته لهبرنام

م مقاصد په لاندې  سازمان سره د کارکوونکو د اشنا کېدو مه  خپل کارونه پيل کړي. له  لېوالتيا او پوره  

 ډول دي: 

 په رسمي بڼه کارکوونکو ته ښه راغلاست ويل •

کارکوونکو ته په    شويو و استخدام  يبرنامې يو داسې فرصت ګڼي چې نو  نه د اشنايۍی سازمانو ډېر 

 رسمي بڼه ښه راغلاست وويل شي. 

 ښنې له منځه وړل د کارکوونکو اندې •

ندې او سازمان په تړاو يو  کارکوونکو سره په طبعي ډول د خپلې د  شويوو ټاکل  يپه سازمان کې نو

کارکوونکو  له  ښنې په يوه ښه بڼه له منځه ولاړې نه شي، نو ممکن  څه اندېښنې شتون لري. که دا اندې
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د نارضايتۍ لامل وګرځي. د اشنايۍ برنامې د دې    سره د سازمان په اړه منفي درک پيدا او د هغوی

 او له منځه وړلو کې مرسته کولی شي. ښنو په کمولو اندې

 د معلوماتو تبادله کول •

اشنايۍ نو  د  سازمان  مرسته  په  استخدام  يبرنامو  اړه    شويوو  په  سازمان  او  دندې  د  ته  کارکوونکو 

چې څه ډول ارتقا  کېږيکارکوونکو ته معلومات ورکول   د بېلګې په توګه:معلومات وړاندې کوي. 

داسې نور. سازمان هم په   او کولی شي، د روزنې او پراختيا په برنامو کې څه ډول اشتاک کولی شي

 و کارکوونکو د مسلکي موخو او پلانونو په اړه معلومات ترلاسه کوي. يورته ډول د نو

 ول د کارکوونکو تشخيص  •

و چې کارکوونکي په کومو برخو کې روزنې ا  مېږياګر که د ټاکنې د پروسې په مرسته هم دا معلو

اشنايۍ د  اړتيا لري،  ته  د    پراختيا  د کارکوونکو  برخه کې مرسته کولی شي چې  په دې  برنامې هم 

 روزنې او پراختيا لپاره څه ډول برنامې په لاره واچول شي. 

 د بشري سرچينو د لګښت کنترول  •

نو استخدام  يکه  له  شويوو  ته  او ساز   کارکوونکو  اشنايۍدندو  د  نو  ب  مان سره  نه شي،  رنامې عملي 

، ځکه  ږيېږي چې هر څه په خپله زده کړي. په دې سره د بشري سرچينو لګښتونه لوړ هغوی مجبورې

د خپلو دندو په ترسره کولو کې ممکن ډېرې سرچينې ضايع کړي او په کارونو کې يې چې هغوی  

 مختلف مزاحمتونه رامنځته شي. 

 روحيه لوړول د ټيم په بڼه د کارکولو  •

مختلفې برنامې په لاره واچول شي، نو په    کارکوونکو ته د اشنايۍ  شويوو استخدام  يهر کله چې نو

 ږي.  يه لوړې دې سره د دوی او همکارانو ترمنځ د ټيم په بڼه د کار کولو روح

 سازمان سره اشنايي  له •

له برنامې  اشنايۍ  استخدام  ينو  د  شته    شويوو  د  کې  سازمان  په  چې  کوي  مرسته  کارکوونکو سره 

 يوازېپه اړه پوه او ځانونه ورسره عيار کړي. په دې برنامو کې دوی نه  فرضيو  او ارزښتونو  ،باورونو

رسمي ګروپونو په اړه هم معلومات   رسمي ګروپونو سره اشنايي پيدا کوي، د غير دا چې د سازمان له

 ترلاسه کوي. 

 ډولونه   يۍاشناد کارکوونکو د 
د اشنايۍ  چې   ه اړه د سازمان پاليسي دا تعينويد اشنا کېدنې پ  او  کارکوونکو د تعداد او ماهيت  نويود  

پروسه  د اشنايۍ کارکوونکو  شويواستخدام  نويوله کوم ډول څخه استفاده وشي. ځېنې سازمانونه د 

مهم معلومات کارکوونکو ته    يوازېد سازمان او دندې په تړاو    او  په ډېرې چټکۍ سره پر مخ وړي
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لپاره يو فرصت ګڼي چې د   کارکوونکو په ذهن کې د    نويوورکوي. ځېنې نور بيا دا برنامې د دې 

سازمان يو مثبت انځور ځای پر ځای کړي. هغوی دا برنامې د دې لپاره کاروي چې نوي استخدام  

کارکوونکو اشنايي مختلف ډولونه   وږد مهال لپاره پاتې شي. دشوي کارکوونکي په سازمان کې د ا

 لري چې په لاندې ډول ترې يادونه کوو: 

 General Orientationعمومي اشنايي 

کارکوونکو ته د سازمان په تړاو عمومي    کې   ڼده اشنايي هم وايي. په دې اشنايۍته ل  ۍدې اشناي

لکه  قواعدو  او جرونو، اصولود سازمان د پاليسيانو، پروسې د بېلګې په توګه:. کېږيمعلومات ورکول 

اضطراري   :لکه   ،نظم په اړه معلومات ورکول. په ورته ډول، د خونديتوب د وسايلو  او  وخت، حاضري

. په عمومي  کېږيلومړنۍ مرستو په اړه هم معلومات ورکول    او  دروازې، د اور له منځه وړلو وسايل

. د عمومي اشنايي برنامې کېږيڅانګې په تړاو معلومات نه ورکول    کې مشخصاً د دندې او  اشنايۍ

څانګې په    اړونده  څانګې له لوري ټولو کارکوونکو ته پرته له دې چې د هغوید بشري سرچينو د  

 ږي. نظر کې ونيول شي، دايرې

 Job Orientationاشنايي  سره ندېد له

اشنايۍ د کارکوونکو خبرول دي.    د دې  اړه  په  اړخونو  د مختلفو  د دندې  د موخه کارکوونکو ته 

د دندې په ترسره کولو کې د خونديتوب او   او  د يوې دندې کارونه او مسؤليتونه  بېلګې په توګه:

روغتيا لارې چارې. د دې ترڅنګ، کارکوونو ته د څانګې د تشکيلاتي جوړښت، د څانګې اړوند 

پورې  د اشنايۍ  . د دندې  کېږي د څانګې فزيکي شکل په اړه هم معلومات ورکول    او  اصول او قواعد

، مګر د اړونده څانګې مشر هم په کې دخيل مېږيتړلې برنامې د بشري سرچينو څانګې له لوري تنظي

 وي.

يا معاصرهکېد  پورته دوه ډوله اشنايۍ ولري. په    (Traditional or Modern)  ای شي عنعنوي  بڼه 

ږي تر څو د سازمان  برنامې په پيل کې يو ځلې دايرېد اشنايۍ  کارکوونکو ته    نويو  کې  عنعنوي اشنايۍ

ورځ    لومړۍموخه دا وي چې کارکوونکي د کار په    سره اشنايي پيدا کړي. د دې اشنايۍاو دندې  

ځه يوسي. په معاصره  ، له منارامي چې يو نوی کارکوونکی يې طبعاً لري  مصروف وساتي او هغه نا

  بلکې ږي، دا چې سازمان ته د داخلېدو په پيل کې برنامې دايرې يوازېکې کارکوونکو ته نه   اشنايۍ

اشناسازمان سره  له   لري  د  بڼه  دوامداره  يوه  برنامې  ته    او  کېدو  کارکوونکو  وخت سره  په  وخت 

د   او موخه د کارکوونکو ترمنځ د ټيم روحيه قوي کول، د مؤلديت لوړوالی دايرېږي. د دې اشنايۍ 
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 کارکوونکو د رضايت کچه لوړول دي. 

 منه برنامه اغېز د اشنايۍ کارکوونکو  د 
زمان کې د اوږد د برنامو د عملي کېدا يوه موخه دا ده چې کارکوونکي تشويق او په ساد اشنايۍ  

منه بڼه طرح شي. د دې لپاره چې دا برنامې اغېز مهال لپاره پاتې شي. دا برنامې بايد د امکان ترحده په  

 اغېزمنې شي، بايد لاندې ټکي په نظر کې ونيول شي: 

 روښانه موخې ټاکل

برنامو لپاره روښانه موخې وټاکي. په دې اړه بايد تصميم ونيول  د اشنايۍ سازمان بايد د کارکوونکو 

مختلفو څانګو څخه بايد معلومات راټول    مه يوه او که متعدده موخې ولري. له برناد اشنايۍ  شي چې 

شي تر څو ډاډ ترلاسه شي چې د برنامو په موخو کې د هرې څانګې توقعات په پام کې نيول شوي  

 نظر کې ونيول شي. ايد د اشتاک کوونکو موقف او معلومات هم په دي. د موخو په ټاکلو کې ب

 د څانګې او پرسونل نقش تعينول

چې په عملي کېدا کې يې د هرې څانګې او   منې برنامې هغه دياغېز لپاره  د اشنايۍ  د کارکوونکو  

، په اړه يې بايد  کېږيپرسونل نقش روښانه وي. د برنامو د عملي کېدا لپاره چې هره څانګه ټاکل  

تنظيم معمولاً د بشري سرچينو د څانګې  د اشنايۍ  قوي دلايل شتون ولري. د کارکوونکو   د برنامو 

، ځکه  کېږيڅانګې ته دا مسؤليت ورترغاړې    سازمانونو کې د روزنې   ځېنې مسؤليت دی، مګر په  

 چې هغوی په دوامداره بڼه د کارکوونکو د روزنې په برنامو کې دخيل وي. 

 کارکوونکو معلوماتي غوښتنې  نويود 

. د اشنايۍ  کېږيکارکوونکو معلوماتي غوښتنې په پام کې نيول   نويومنو برنامو کې د  اغېز په  د اشنايۍ  

کارکوونکو ته هغه معلومات ورکول شي چې دوی يې ترلاسه کول غواړي.   نويوبرنامو څخه بايد  له

په دې برنامو کې بايد د کارکوونکو ټول شکونه لرې شي. دا مهمه نه ده چې دوی يې په اړه څه وايي 

کچه    وونکي رضايت ولري، په هماغهپايلو څخه نوي کارک  برنامو لهد اشنايۍ  هر څومره چې    يا نه.

 سازمان او دندې سره مطابقت پيدا کوي.  له

 محتوی ټاکل  او لوژي، تخنيکونهمېتودد برنامې لپاره مناسبه 

د محتوی په اړه هم فکر  د اشنايۍ  د کارکوونکو   د برنامې  د برنامو په طرح کولو کې بايد سازمان 

دې اړه بايد تصميم  وکړي. دا هڅه بايد ونشي چې په دې برنامو کې هر څه ځای پر ځای شي. په  

شي شريکې  کارکوونکو سره  د  لارې  له  برنامو  دې  د  برخې  کومې  چې  د    او  ونيول شي  کومې 

د برنامو پورې تړلي معلومات بوج  د اشنايۍ  کارکوونکو بايد    نويوښودل شي. په  راتلونکې لپاره پرې

 نه شي. 



 د کارکوونکو اشنايي څپرکی:   درېيمه برخه: روزنه او پراختيا                                                                                           اتم

95 


و د وړاندې کولو لپاره تر ټولو  تصميم نيونې څخه وروسته بايد د معلومات د برنامې د محتوی په اړه له

ای شي.  کېدد معلوماتو د وړاندې کولو لپاره مختلف تخنيکونه کارول  مناسب تخنيک وټاکل شي. 

په عملي ډول په  او ويديو، د ټولګي تدريس، ګروپي مباحثه،  د نقش لوبول، لوبې د بېلګې په توګه:

تخنيک د معلوماتو په محتوی، د برنامې   د معلوماتو د وړاندې کولو  دنده کې معلومات وړاندې کول.

   د اشتاک کوونکو په تعداد تکيه لري. او د وسايلو په شتون په مودې،

 رامنځته کول  چاپېريالکارکوونکو لپاره يو مثبت  نويود 

لپاره يو مثبت  د اشنايۍ   رامنځته کړي.    چاپېريالپه برنامو کې بايد هڅه وشي، چې د کارکوونکو 

  نوي دو څخه وړاندې هم بايد د لارښوونې يو داسې ترتيب برابر شوی وي چې حتی د برنامې له پيلې

و  له کومه تکليفه  پرته  ته  دا ورځ رسېږيکارکوونکي خپلو ځايونو  بايد هڅه وکړي چې  سازمان   .

دا برنامه بايد داسې   کارکوونکو ته په خپل کاري ژوند کې د يوې ښې خاطرې په توګه پاتې شي.

 طرح شوي وي چې کارکوونکي ترې په بشپړ ډول لذت واخلي. 

 من فيډبيک اغېز په دوامداره بڼه بيا کتنه او 

برنامې عملي کول يوه دوامداره پروسه ده، نو دا اړينه  د اشنايۍ سازمان سره د کارکوونکو  دا چې له 

منتوب ارزونه ترسره شي. په ارزونه کې بايد دا وليدل شي چې د دې برنامو  اغېز ده چې د دې برنامو د  

له لارې کارکوونکو ته د سازمان او دندې په تړاو څومره معلومات ترلاسه شوي دي. د فيډبيک د  

ارزونې پروسه کې اړين    او  ه د دې برنامو په موخو، محتوی، تخنيکونوپايلو پر بنسټ بايد سازمانون

 ښه والی رامنځته کړي. 

 کې ستونزې  يۍدکارکوونکو په اشنا
د طرح    او  لپاره د برنامو طرح د بشري سرچينو څانګېد اشنايۍ  په عمومي ډول سازمان د کارکوونکو  

برنامو عملي کېدا د کارکوونکو امرينو او مديرانو ته سپاري. هر کله چې سازمان د يادو برنامو   شويو

پايله کې به په  کېدپه طرح او عملي کېدا کې ناکام شي، نو متوقعه موخې نه شي ترلاسه   ای او په 

يې    . اوس په هغه ستونزو بحث کوو چې له املهوي  لګول شوی وخت او سرچينې ضايع شوې   برنامه

 لی شي. کېدمن اغېز برنامو مؤثريت  د طرح شويولپاره د اشنايۍ د کارکوونکو 

 له حده زيات معلومات 

برنامو اصلي مقصد کارکوونکو  اشنايۍ    پهد کارکوونکو   په تړاو ته  پورې تړلو  دندې  او  د سازمان 

له حده    نويوبنسټيز معلومات ورکول دي.   بايد  ته  ورنه کړل شي، ځکه    ډېرکارکوونکو  معلومات 

وونکو ته  دا مهمه ده چې کارک  ی چې ټول معلومات په يو ځل واخلي، ځکهکارکوونکی نه شي کول

ترلاسه او تحليل  چې هغوی وکولی شي په ټاکل شوي وخت کې يې    دومره معلومات ورکول شي
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کارکوونکو د   نويوورځ په  لومړۍي سرچينو څانګه په سازمانونو کې د بشر  ځېنو کړي. بدبختانه، په 

معلوماتو دومره بوج اچوي دومره زيات معلومات ورکړي چې کارکوونکي فکر کوي چې په دې 

 سازمان کې وخت تېرول به ورته ستونزمن وي. 

 خستګۍ ستونزه ستړيا او د 

نوي کارکوونکي ځان ارام نه برنامه ډېره رسمي وي، نو  د اشنايۍ  که په سازمان کې د کارکوونکو  

احساسوي. دا برنامې بايد داسې طرح شي چې کارکوونکي هم په کې په خپله خوښه تر ممکنه حده  

اړيکو    نورو سره د  چې دا برنامې مخې ته وړي، بايد له  زياته برخه واخلي. د دې لپاره هغه څوک

دا لپاره مناسب اشخاص نه لري،  ری سازمانونه د دې برنامو د عملي کېجوړولو قوي مهارت ولري. ډې

منې نه وي. هڅه بايد وشي چې دا برنامې په قصو او لوبو سره لا  اغېز نو ځکه يې برنامې هم ډېرې  

په کې خپله   نوي کارکوونکي هم  څو  کارکوونکو    لېوالتياجالبې شي، تر  د  لنډ ډول،  په  د  وښيي. 

له سازمان او رهبرۍ کارکوونکو ته    ويونبرنامې بايد د امکان تر حده جالبې شي، نه دا چې  اشنايۍ  

 رې يو فرصت وګڼل شي. څخه د وې

 د وخت او روزونکو کمښت 

پورې تړلو برنامو د طرح او عملي کېدا لپاره د کارکوونکو په امرينو  اشنايۍ    په کله چې د کارکوونکو  

يا د وخت د کمښت له   او  هغوی په دې برخه کې ځانګړې تجربه نه لري  او  او مشرانو تکيه وشي

عملي کېدا    مو لهد برنا او امله دا برنامه په درست ډول تنظيم نه شي کړی، نو د برنامو مؤثريت به کم

 څخه متوقعه موخې ترلاسه کول به ستونزمن وي. 

 ېاغېز منفي 

کارکوونکو د هڅولو او په سازمان کې د اوږد    ويونمنه بڼه د برنامو پلانول او عملي کول، د  اغېز په  

ډول پلان او عملي نه شي،    که دا برنامې په درست  په پاتې کېدو کې مرسته کوي؛ مګر  وخت لپاره

ې وکړي. کارکوونکي د دې پر ځای چې د سازمان په اړه يو مثبت ذهنيت پيدا اغېز منفي    نو ښايي

هڅه به يې دا وي چې څومره ژر کېدای   او ورځې د سازمان په اړه منفي فکر کوي لومړۍکړي، له 

 شي، سازمان ترک او د ځان لپاره بله دنده پيدا کړي. 

 په برنامو کې د تنوع کمښت

سازمان ته نوي استخدام شوي کارکوونکي، ښايي د زده کړې او مهارتونو له اړخه يو ډول ظرفيت  

ښ   ځېنېونه لري.   له دې څخه د سازمان او    او  ايي دا ښه وګڼي چې نورو ته غوږ ويکارکوونکي 

کړي، معلومات ترلاسه  په تړاو  ته    ځېنې  دندې  ترلاسه کولو  له لارې معلوماتو  ويدیو  د  ښايي  نور 

خوښ وي. ډېر سازمانونه د ټول کارکوونکو لپاره، پرته له دې چې د هغوی ځانګړتياوې په نظر کې  

 چې پايله یې هم ډېره مؤثره نه وي.  تخنيکونه په لاره اچويبرنامې او ونيسي، يو ډول 
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 د ارزونې او تعقيب نه شتون 

د سازمان او کارکوونکو لپاره د پام وړ اهميت   کارکوونکو اشنايي  نويوسازمان او دندې سره د    له

اشتاک کوونکو   ړينه ده چې وخت په وخت د برنامو لهلري. د دې اهميت په پام کې نيولو سره دا ا

شي. د دې برنامو طرح کوونکي او عملي کوونکي    اخېستلڅخه د برنامو د مؤثريت په اړه فيډبيک و 

نکو برنامو د لا ښه والي لپاره د اشتاک کوونکو ستونزې  سره سم د راتلو   اخېستوبايد د فيډبيک له  

د دې برنامو د ارزونې او تعقيبولو پروسه جدي ری سازمانونه انديزونه په پام کې ونيسي. مګر ډېاو وړ 

 . کېږيله امله يې په دې برنامو کې شته ستونزې د اوږدې مودې لپاره پاتې  او نه اخلي

 Socializationسازماني کلتور سره اشنايي  له
پروسه ده چ  له اشنايي هغه  يې  ېسازمان سره  مرسته  سازمان    په  د    ان ځکلتور سره  له  کارکوونکي 

د سازمان د  ولډ ړمنه وي، بيا هم نوي کارکوونکي په بشپاغېز  ومرهڅ پروسه هر ېاکن ټعياروي. که د 

کلتور سره اشنا نه وي، نو سازمان ته   لهنوي کارکوونکي د سازمان  ېکلتور منلو ته تيار نه وي. دا چ

رات يو    ګد دوى  ته  کلتور  موجوده  د همدوي ړ مزاحمت جو  ولډد سازمان  سازماني    لهلپاره    ې. 

 انځسازماني کلتور سره    له  وڅسره مرسته کوي تر    وړ غ   لهلو پروسه د سازمان  کېد   سره د اشنا  کلتور

   (Robbins, Judge, & Sanghi, 2009) .يړ عيار ک 

 : لري  ېمرحل  ېلو پروسه در کېدد کارکوونکو د اشنا  سازماني کلتور سره له

  Prearrival Stage مرحله  ېمخک  خهڅدو ېداخل  لهن ته سازما  •

  Encounter دو مرحلهېسازمان ته د داخل  •

 Metamorphosis مرحله تغيرد  •

  له سازمان ته    ېي  يړ د سازمان نوي غ  ېدي کوم چ  ېشامل  ړېهغه زده ک  ېولټ  ېمرحله ک  ړۍلوم  په

نوي کارکوونکي    ېه مرحله کيمترلاسه کوي. په دو   خهڅمختلفو سرچينو    لهد مخه    خهڅداخليدو  

سازمان په حقيقت    ېدا امکان هم شته چ ېمرحله ک ې. په د ی د ولډسازمان کوم  ېچ  وريګعملاً 

  ې مرحله ده په کوم ک دهږمرحله نسبتاً او  يمهې در .تمه لري   ېکارکوونکي ي ېوي کوم چ  نه  ېهغس  ېک

مرحله    ېعياروي. دا در  انځکلتور سره  له  او د سازمان   کېږي  تهځ ات رامنتغير   ېپه کارکوونکو ک  ېچ

لويه کچه کېد  ېد پات   ېسازمان ک  او  ييزه پروسه د کارکوونکو مؤلديت، سازمان ته ژمنتيا و نرخ په 

 منوي. اغېز 
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 ترمنځ توپيرونه  Socializationاو  Orientationد 
 ترمنځ لاندې توپيرونه شتون لري:    Socializationاو   Orientationد 

1. Orientation    يوه رسمي جوړښت لرونکې پروسه ده چې په مرسته يې نوي استخدام شوي

يوه غير رسمي پروسه   Socializationکارکوونکي په سازمان کې شته واقعيتونه زده کوي.  

 ده چې په مرسته يې نوي استخدام شوي کارکوونکي د سازمان کلتور زده کوي. 

2. Orientation  ،لې و یوه مؤقتي او لنډ مهاله پروسه دهSocialization   يوه تدريجي او اوږد

 مهاله پروسه ده. 

د    Orientationد   .3 ولې  مسؤليت وي،  د څانګې  په عمومي ډول د بشري سرچينو  پروسه 

Socilization  کېږيپروسه د اړونده څانګو له لوري پرمخ وړل . 

له  Orientationد   .4 کول  کارکوونکو اشنا    نويوسازمان سره د    پروسې بنسټيزه موخه پخپله 

فرضيو سره   او  ارزښتونو، باورونو  د پروسې موخه د سازمان له  Socialization دي، مګر د  

 کارکوونکو اشنا کول دي.  نويود 

5. Orientation    د    نويود ولې  تجربه کوي،  ده چې سازمان  لومړنۍ لاره  لپاره  کارکوونکو 

Socialization    د  پروسهOrientation    وروسته يا  او  جريان  څخه    Orientationله  په 

 . کېږيعملي 

6. Orientation    کېږيکارکوونکو ته سازمان ته په داخلېدو سره ورکول    نويومعمولاً يو ځلې ،

يوه دوامداره پروسه ده په کوم کې چې کارکوونکي په دوامداره توګه  Socializationمګر  

د سازمان کلتور زده کوي. 
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 څپرکی نهم  

 او پراختيا د کارکوونکو روزنه  

Employees Training and 

Development 
 

 د څپرکي موخې

 دو سره به لاندې موضوعات روښانه شي: ېدې څپرکي په بشپړد 

 د کارکوونکو د روزنې او پراختيا مفهوم  •

 د روزنې او پراختيا پروسه  •

 ونه مېتود د روزنې او پراختيا   •

 

 پېژندنه 
د دندې د اجرا لپاره د هغوی    فعاليتمهم   له سازمان سره د کارکوونکو له اشنا کېدو څخه وروسته بل

او مهارتونه لوړول دي.  يو   د  پراختيا روزنه  ده    ه زده کړې  يې پروسه  په مرسته  او کوونک کار   چې  ي 

روزنه   ي.راوړ  زده کړې لاسته  مهارتونه او  اړوندهښه اجراء لپاره    دندو د  وموجوده او راتلونک   د  مديران

  توليد په پروسو   چې د   دا کې يومهم نقش لري.کړنو    په مؤثريت، مؤلديت او  کارکوونکو   د  پراختيا   او

 روزنېد   کارکوونکو دچې ږي ېمجبور سازمانونه  نو ،کېږيات رامنځته تغير کې چټک  ۍتکنالوژ  او

 ( Durai, 2010) . کې پرمخ يوسي سازمانپه  بڼهپروسي په دوامداره  پراختيا او

  او مديران   برنامو څخه د مخه بايد دا تثبيت شي چې کارکوونکيله  د کارکوونکو د روزنې او پراختيا   

وروسته د همدې اړتياوو په نظر کې نيولو سره د   او  په کومو برخو کې روزنې او پراختيا ته اړتيا لري

په دې څپرکي کې لومړی په روزنه او وروسته په پراختيا بحث  دوی لپاره برنامې طرح او عملي شي. 

 کوو.
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 د روزنې مفهوم د کارکوونکو  
روزنه يو داسې فعاليت دی چې په مرسته يې سازمانونه د خپلو مهمو سرچينو )خلکو( په ارزښت کې  

والی رامنځته کوي. دا د زده کړې داسې پروسه ده چې پر مټ يې د کارکوونکو په هغه مهارتونو  زيات

روزنه معمولاً    دندې د ښه اجرا لپاره اړين وي.موجوده  چې د    کېږي او وړتياوو کې زياتوالی رامنځته 

  کېږي لاره اچول  يوه لنډ مهاله پروسه ده چې د غير مديريتي کارکوونکو د مهارتونو د لوړولو لپاره په 

را کې شته ستونزو ته د پای ټکی  يا هم د موجوده دندې په اج او دنده زده کړي تر څو هغوی خپله

د روزنې لپاره د مسلک پوهانو مختلف تعريفونه وړاندې کړي دي، مګر په هر ډول روزنه  ږدي.  کې

ول دي. د روزنې لپاره  کې اصلي عنصر د غير مديريتي کارکوونکو لپاره د اړينو مهارتونو ترلاسه ک

 يو څو مهم تعريفونه په لاندې ډول دي: 

لوړوالي څخه عبارت  له  مهارتونو    او  زده کړو  کارکوونکو  لپاره د  ترسره کولو  روزنه د  دندې د •

 (Durai, 2010) ه.د

داجراء    موجوده دندو  کوي چې د  ېمهارتونه وړاند  او  ېته هغه زده کړ   کارکوونکوروزنه   •

 (Mondy, 2009) .لپاره اړين وي

د  توانايي او ،مهارتونه کارکوونکو دچې په مرسته يې  څخه عبارت ده ېروزنه له هغه پروس  •

 ( Durai, 2010)  .کېږيروش ښه  کارکولو

 توپير د روزنې او تعليم ترمنځ 
او وسعت له نظره د روزنې په نسبت عمومي او پراخه دی. په روزنه کې يو شخص ته   موخېتعليم د 

شخص د عمومي پوهې لوړول د يوه ولې تعليم  ،کېږيورښودل د هغه د دندې پورې تړلي مهارتونه 

 دي.  ونکيبشپړ روزنه يو د بل  البته تعليم او؛ دي

 اهميت  روزنېکارکوونکو د  د
  کارکوونکو د سازمان له لوري د سازمان په    روزنه.  دی  اهميت درک کړی  روزنې  د  نن ورځ سازمانونو

ظرفيته کاري قوې په درلودلو کې مرسته   د داسې باسازمان سره له پانګه اچونه ده چې  ډول باندې يو

  ې ټکو کې اهميت په لاند د روزنې  توان ولري.مقابلې   حالاتو او ننګونو سره د ډول  هر ې دکوي چ

 کوو. روښانه 
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 د مهارتونو او وړتياوو لوړول

 کوي اومرسته کې  و په لوړول وود مهارتونو او  وړتيا  کارکوونکو سازمان په هره سطحه کې د د روزنه

لوړوالی په حقيقت   مهارتونو د  . ولريمداره شکل  ا کوي چې نوي مهارتونه په دو   چمتوته  ې  د   هغوی

 يواجباري عمل دی.  املهاو ودي له  تغيرد   ۍتکنالوژ   د بلکې ،سازمان لپاره اختياري نه کې د

 موجوده بشري سرچينوڅخه په ښه شکل استفاده  له

ږي. په دې  رکوونکو مهارتونه او وړتياوې لوړېپه عملي کېدا سره د کا برنامو  د روزنې کارکوونکو ته 

استفاده    ډولڅخه په ښه    بشري سرچينو  شتهله  په سازمان کې    او  کېږيښه    کړنې  کارکوونکو  دسره  

 صورت نيسي. 

 د مشتريانو تسکي لوړول  

مهمه موضوع ده. هر څومره چې د کارکوونکو د کار    و لپاره د مشتيانو تسکي تر ټولود سازمانون

 کار د  سره د  کارکوونکو  د  روزنهنو د کارکوونکو د تسکي کچه لوړوي. دا چې    ،کيفيت لوړ وي

لامل    د زياتوالي  نوبت سره د مشتيانو د تسکي  خپل  په  دا  ، نوکوي  مرستهکې    کيفيت په لوړولو

 . کېږي

 نسبي مزيت لوړول د

کله چې سازمان    مهم نسبي مزيت د سازمان  کاري قوه ده.   کې د سازمانونو يو   چاپېريالپه رقابتي  

خپلو رقيبانو څخه   لهکوي چې په مارکيټ کې   مرستهسازمان سره  له  دا   نو ،باظرفيته کاري قوه ولري

ده چې د کارکوونکو د ظرفيت په لوړونه کې بنسټيز او مهم نقش لري او د سازمان    روزنه  شي.ې مخک 

 لپاره نسبي مزيت رامنځته کوي. 

 وده  کارکوونکو د

موخو په ترلاسه    شويود ټاکل  سازمان سره  له    يوازېباندې پانګه اچونه ده چې نه    په خلکو  روزنه

معمولاً هغه    کوونکيکار   .فرصتونه برابروي  ودېته هم د    کارکوونکو  بلکې  کولو کې مرسته کوي،

د مختلفو    د روزنې  او زده کړو د لوړولو زمينه برابروي.  مهارتونو  ته د هغویوښوي چې خسازمانونه 

ورته د پرمختګ  په دې سره  ږي اورکوونکو مهارتونه او وړتياوې لوړېبرنامو په عملي کېدا سره د کا

 ږي.  لپاره زمينه برابرې

 کمول خطراتو  د

په برنامو کې د کارکوونکو د وړتياوو او مهارتونو د لوړولو ترڅنګ هغوی ته د ماشينونو او   د روزنې

لارې چارې هم ښودل   د کارولو  د  کېږيوسايلو  په خونديتوب    کارکوونکو  د  روزنهکارکوونکو  . 
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کې ځان   چاپېريالپه کاري  رنګهکوي چې څ چمتوته ې د کوونکيکار  او اوروغتيا کې مرسته کوي

 وژغوري.  له خطراتو

 پروسه  روزنې د  کارکوونکود 
 : روزنې پروسه لاندې مرحلې لري کارکوونکو د  د

 د اړتيا تثبيت  د روزنې .1

 مشخصې موخې ټاکل  د روزنې .2

 او سيستم ټاکنه  مېتودد  د روزنې .3

 د روزونکي ټاکل  .4

 د برنامو تطبيقول  د روزنې .5

 (Durai, 2010)  د برنامو ارزونه د روزنې .6

 اړتيا تثبيت  د د روزنې: ۱

ږي چې دا تثبيتې   په دې مرحله کې  مرحله ده.  لومړۍپه پروسه کې    د روزنېاړتيا تثبيت    دې  روزن  د

تثبيت شي، د  اړتيا  ته  لپاره روزنې  د دې  اړتيا لري.  ته  برخو کې روزنې  په کومو  کوم کارکوونکي 

 شخص په کچه تحليل بايد صورت ونيسي.  او دندې سازمان، 

 سازماني تحليل

او دا  کېږيسازماني تحليل هغه پروسه ده چې په مرسته يې د سازمان ځانګړتياوې په ښه بڼه پېژندل 

ترکومو شرايطو لاندې بايد دا هڅې  او چې سازمان په کومو برخو کې روزنې ته اړتيا لري مېږيمعلو

د سازمان موخې، سرچينې، شرايطترسره شي.   محدوديتونه    چاپېريالد    او  په سازماني تحليل کې 

 .  کېږيڅېړل 

ل نقطه ده. د سازمان په هغه منتوب د معلومولو لپاره د سازماني موخو پېژندل د پياغېز د سازمان د  

لي، مګر د دې  رسېد د برنامو عملي کېدا ته اړتيا نه وي چې خپلو موخو ته  د روزنېبرخو کې ښايي 

برخو نظارت بايد بيا هم ترسره شي تر څو ممکنه ستونزې او د ښه والي لپاره فرصتونه وار له مخه  

د برنامو عملي   د روزنېراغلي دي،  لو کې پاتې  رسېدمشخص شي. هغه برخې چې خپلو موخو ته په  

 . کېږيکېدا لپاره په نظر کې نيول 

ده.   برخه  يوه مهمه  د سازماني تحليل  اړه معلومات ترلاسه کول هم  په  شته سرچينو  د  د د سازمان 

برنامې   د روزنېبرنامې پلي کول له سرچينو پرته ستونزمن او ناشوني دي. مخکې له دې چې  روزنې

د برنامو لپاره سازمان څومره او څه ډول سرچينې په واک  د روزنېطرح شي، بايد دا وليدل شي چې 

 د روزنېکه په سازمان کې د ټولګيو يا کانفرانس خونو کمښت وي، نو    د بېلګې په توګه:کې لري.  
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لپاره د داسې برنامو طرح کول چې ټولګيو يا کانفرانس خونو ته اړتيا لري، ستونزمن او ډېر لګښت  

 غواړي. 

آيا د سازمان داخلي شرايط او   کېږيد سازمان په تحليل کې په دې اړه هم معلومات ترلاسه   چې 

که په سازمان    بېلګې په توګه:د    مو د طرح او تطبيق لپاره برابر دی او که نه؟ برنا  د روزنې   چاپېريال

 د روزنېکې د مديرانو او کارکوونکو ترمنځ باور شتون ونه لري، نو په دې صورت کې کارکوونکي  

انخلي. په ورته ډول، که د لوړې او  سره برخه و  لېوالتيابرنامو کې ښايي په بشپړې  شويولپاره په طرح  

کچې مديران ښايي د روزنې د   د منځنۍمنځ ستونزې موجودې وي، نو  منځنۍ کچې د مديرانو تر 

 برنامو په طرح او تطبيق کې پوره همکاري ونه کړي. 

سياسي  د روزنې ټولنيز،  قانوني،  مهال ځېنې وختونه  پر  او تطبيق  برنامو د طرح  اقتصادي    او  اړوند 

د    محدوديتونه هم شتون لري. د سازماني تحليل پر مهال بايد دا محدوديتونه په نظر کې ونيول شي.

برنامو د طرح او تطبيق پر مهال بايد ډاډ ترلاسه شي چې په نظر کې نيول    د روزنې   بېلګې په توګه: 

ې برنامې له قانوني پلوه کومه ستونزه نه لري. په ورته ډول، د يادو برنامو د طرح او تطبيق پر مهال و ش 

 اقتصادي محدوديتونه هم په نظر کې ونيول شي.  او بايد ټولنيز، سياسي

 ندې تحليل د د

ږي  دندو د يوې ډلې تړاو په سيستماتيکه توګه معلومات راټولېپه دې تحليل کې د يوې دندې يا د  

تر څو دا مشخص شي چې د دندو د ښه ترسراوي لپاره بايد کارکوونکو ته د څه ښودنه وشي. د دې  

چې د کړنو لپاره مناسب معيارونه څه دي، دندې بايد    کېږيتحليل په پايله کې دا معلومات ترلاسه  

ومه  کارکوونکي بايد ک  او  معيارونو سره مطابقت پيدا کړي  شويو څه ډول ترسره شي چې د ټاکل  

يا  او  پوهه، توانايي د تحليل    دو معيارونو سره مطابقت پيدا کړي؟مهارتونه ولري تر څو د  د دندې 

معلوماتو    لپاره   دهد  لايحه  دندو  د  ښه سرچينه  ټولو  عملياتي    .تر  کې  سازمان  په  ترڅنګ،  دې  د 

ن معلومات  هم په دې برخه کې اړيد مشتيانو شکايتونه او د کيفيت اړوند ستونزې    :لکه  ،ستونزې

 وړاندې کولی شي.  

   د شخص تحليل

دا تحليل صورت نيسي  ده. په دې برخه کې    کچه  وروستۍد تحليل    اړتيا تثبيت  انفرادي روزنې د  د

ه لوړولو کې بايد روزنه ورکول چې چا ته بايد روزنه ورکول شي او د کومو مهارتونو او زده کړو پ

مهمه    معلوماتو  سره مرکه د کارکوونکي ارزونه او د مدير او کړنو  تحليل لپاره د د ې برخ ېد  د شي؟

   ده. سرچينه



 کارکوونکو روزنه او پراختيا د څپرکی: نهم           درېيمه برخه: روزنه او پراختيا                                                                      

104 


کارکوونک  کې  تحليل  په  شخص  د  ډول،  عنعنوی  اخليپه  برخه  امر  مستقيم  هغه  د  او  د    ی  خو 

مشتيان هم    او  کارکوونکي د کار د ماهیت په نظر کې نيولو سره د کارکوونکي همکاران، مادونان

البته د کارکوونکي مستقيم امر د شخص په تحليل   په دې برخه کې معلومات وړاندې کولی شي. 

نه    ډېرکې   هغه  نقش لري.  يې  يوازېمهم  دا  ښه ډول څارلی شي،  په  د کارکوونکو کړنې   دا چې 

 . مسؤليت هم دی

 ټاکل ې موخېمشخص د روزنې: ۲

دا موخې بايد په مستقيم    .ډې موخې ولريترلاسه کولو لپاره ښکاره او لن موخوبايد د سازمان د   روزنه

د   او  لپاره تثبيت شوي دي  د روزنېمرحله کې    لومړۍاړتياوو سره اړيکه ولري چې په    ډول له هغو

لپاره بايد روښانه موخې په داسې ډول وټاکل  د روزنې  همدې اړتياوو په پوره کولو بايد تمرکز وکړي.

 د روزنېنو    ،نه وي  او د اندازه کېدو وړ  روښانه  موخې  د روزنېکه    شي چې د اندازه کېدو وړ وي.

 هم ستونزمن وي. منتوب کچه معلومول به اغېز او د يادو برنامو د ګټورې برنامې په لاره اچول 

 ټاکنه او سيستم  مېتودد  د روزنې: ۳

ده  پ د  پراختيا  روزنې او  دي مرحله کې   د روزنې   .کېږيکړه  پرې په اړه    ونومېتود   او  تخنيکونو  لپاره 

لپاره ګڼ   د روزنې  کارکوونکو. د  وټاکل شيسره    کې نيولو   په نظر  ووخ م اړتيا او  د  د روزنې بايد    مېتود 

  شوي  وېشل برخو وچې په عمومي ډول په دو  شته ديسيستمونه    روزنې ورکولوونه او د مېتود   شمېر

څخه موخه   روزنې  لهدنده کې  په  .  روزنه، له دندې څخه بهر  مدوي  .روزنه، په دنده کې  لومړی:  دي

  بهر روزنهله دندې څخه    ، ولېکېږيکولوسره روزل    په اجراء  عملاً د دندو   کارکوونکيچې  دا ده  

ته   بل ځای کې    یځاله  د دندي  کې کارکوونکو  په کوم  بهر    دا دواړه   . کېږيروزنه ورکول  څخه 

 . تفصيل سره روښانه شي   وروسته په ونه بهمېتود 

 ټاکل نکي و روز  د: ۴

په پروسه کې دا ډېره    د روزنې  .ي د  ټاکل نکي  و روز   څخه وروسته بل مهم قدم د   مېتود   له روزنې    د

  ی تړل ېپور  وونکي په وړتيا و د روز د برنامو برياليتوب او ناکامي  د روزنېمهمه مرحله ده، ځکه چې 

نکی بايد په کافي و روز ارزوي.    او  ، تطبيق لپاره برنامې طرح  د روزنېروزونکی دی چې  همدا    دی.

ا  وړتياوې  اندازه زده کړې، ، ساختار،  موخو  سازمان له  د دې ترڅنګ د  او  مهارت ولري  ړيکواو د 

 سره اشنا وي.  کلتور او پاليسيانو
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 تطبيقول برنامود  د روزنې: ۵

 ې برنام  د روزنې. دا چې  ږيلېپيتطبيق    برنامود    د روزنېوروسته  ټاکلو  له    او روزونکي  مېتود  د  د روزنې

وړ ټول  اړتيا د د روزنې او وټاکل شيد روزنې لپاره بايد مناسب ځای  نو ،په درست ډول تطبيق شي

مخکې   له  مخکې  ډول،     شي.  چمتومواد  ورته  روزنېپه  اشتاک    د  د  کې  برنامو  او  په  کوونکو 

اړي بايد  اشتاک کوونکو ګډون    د روزنېکې جوړې شي تر څو  روزونکو ترمنځ  د  پروسه کې  په 

 ډاډمن شي. 

 ارزونه   برنامود  د روزنې: ۶

پروسې    د روزنېدا مرحله   ښه بڼه  مرحله ده. د دې لپاره چې د دې  پروسې ارزونه په    وروستۍ د 

له   د روزنېچې    مشخصې شي  زده کړېاو  هغه مهارتونه    بايد  مخه  څخه د  روزنې   لهنو    ،ترسره شي

  ياد  کارکوونکو آيا   بايد وليدل شي چې وروسته  له ارزونې او شي  ښودلته و   کارکوونکوبايد  ېلار 

 ؟ دي ېزده کړې ترلاسه کړ  مهارتونه او

 ونه مېتود روزنېکارکوونکو د د 
ونه معمولاً د  مېتودد روزنې   لري.شتون ونه  مېتود ورکولو ګڼ   ته د روزنې  په سازمان کې کارکوونکو

 : دوه ډوله دي  لاندې  چې په يد  شوي  ډلبندي ر بنسټد موقعيت پ ورکولوروزنې 

  On the Job Trainingالف: په دنده کې روزنه 

د دندې اړوند مهارتونه او زده  په کوم کې چې کارکوونکي    دی  مېتوديو داسې  په دنده کې روزنه  

 اړوندهته   کې کارکوونکو  مېتود . په دېترلاسه کويڅخه    کولو  اجراء  له  دندې   عملي ډول د کړې په

و ترشا  کېدد عملي   مېتود دې  . دکېږي توانايي د کار په عملي ځای کې ښودل    او  زده کړې، مهارتونه

يو  د  نظريه ده چې  وړ  ه دا  او  او  کارکوونکي  باتجربه  کړې  يو  زده  استخدام شوي  ه  مهارتونه  نوي 

انتقال شي.   په سازمان کې اکثريت غړي، د دې لپاره چې د دندې اړوند مهارتونه  کارکوونکي ته 

 : لريډولونه په دنده کې روزنه لاندې ترلاسه کړي، په دنده کې روزنه اخلي.  

   Job Instruction Trainingدندې د لارښوونې روزنه  د: ۱

په څلور مرحلو   مېتوددا  . کېږيدو په تړاو قدم په قدم لارښوونه د دن ته کې کارکوونکو مېتودپه دې 

  متوقعه پايلو  و لهته د دند کارکوونکو  خواه  نکي لو روز   د   ېمرحله ک لومړۍه پ  :ای شيکېدکې عملي  

ته د    مرحله کې کارکوونکو  په دويمه  .په اړه معلومات وړاندې کوي  وروزنې د اړيک   سره دو  او دند

ماډل  يو دندې د اجراء  ته د کارکوونکو او کېږيلپاره يوه درسته او مناسبه لار ښودل  دندې د اجراء

مرحله کې    درېيمه ه پ؛  د هماغه ماډل په نظر کې نيولو سره ترسره کړيترڅوخپله دنده   کېږي وړاندې  
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چې د روزنکي له    ترسره کويد روزونکي ماډل کاپي کوي او په هماغه طريقه دنده  ي  کارکوونک 

شي چي کارکوونکي    ډاډه نکی په دېو روز  ږي ترڅوېدا مرحله ترهغه تکرار رته ښودل شوې.خوا و 

نظارت څخه له  ۍ مرحله کې کارکوونکي د روزونکي  په وروست  .درسته بڼه اجرا کولی شيکار په  

 ( Rao, 2010) ترسره کوي.پرته دنده په مستقل ډول 

 Job Rotationد دندې څرخول  - ۲

 موخه دا ده  مېتود.د دې    کېږي  ګومارلڅو دندو په نوبتي شکل    په  کې کارکوونکي  مېتوددې  ه  پ

کارکوونکو د   چې  کړو  شته   له  هغوی  ته  مهارتونو    زده  ور او  معلوماتهڅخه  پراخه  نور  او    اخوا 

.  ترلاسه کړي   او مهارتونه  معلومات   هر اړخيزپه اړه    ترڅود سازمان د کارونو مهارتونه وښودل شي  

(Rao, 2010) 

د هر فعاليت په ترسره    او  و پر مهال، کارکوونکي خپل فعاليتونه ترسره کويګومارلهرې دندې د  د  

 ژني. ولو کې شته ننګونې او امتيازات پېک

   Apprenticeship Trainingنوې زده کړې )شاګردي(  - ۳

 نجاري، نل دواني :لکه ،کېږيستل ېپه اجراء کې کاراخ حرفوي کارونو څخه معمولاً د مېتودله دې  

لارښود په صفت بل کس )شاګرد( ته  د د يوه  او باتجربه کس  و وړکې ي مېتوددې ه نور. پ ېداس او

چلتيا پورې  ېوزنې موده  د دندې په ماهيت او پکار په عملي ساحه کې روزنه ورکوي. د دې ډول ر 

 تړلې ده. 

  Committee Assignmentsاجراء  ودند شويوورسپارل  په ګروپي بڼه د - ۴

حل  ه  ته  يو   وستونز شته  تر څو په سازمان کې    کېږيکارکوونکو څخه غوښتل    لهکې    مېتود   ېده  پ

.  وړاندې کوي حل لارې ورته او کوي د حل لپاره  په ګډه کار ستونزولاره پيداکړي. کارکوونکي د 

له يوه   ټيم په    کې د ګروپي او  په کارکوونکو  پلوه  بله  له   او  حل  ېسازماني ستونز   پلوه په دې سره 

 ( Mondy, 2009) .ېږي لوړهم ظرفيت   شکل کارکولو

   Internshipعملي کار  - ۵

 (Mondy, 2009) .کېږي   یځاو دی په کوم کې چې تيوري اوعمل ي مېتودروزنې هغه  شيپ دنانټر 

  کې  په عملي ډګر ،زده کړي ېي هغه تيوريانې چې په ټولګي کې يکي اشتاک کوونک  مېتود ېده پ

تعداد    په کوم کې چې يو  ،روزنې يوګډ شکل دی  استخدام او  په حقيقت کې د  مېتودتطبيقوي. دا  

  وروسته له دورې تر بشپړېدو  او    کېږي  لپېژندورته    سازمانونو  ځېنېلپاره    عملي کار  د  زده کړيالان

جبري نه  زده کړيالانو. البته په کېږي  ګومارلپه صفت  کوونکيکې د دايمي کار  غه سازمانونوپه هما
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 ,Durai)  دی.  ياد کړی  عملي کار  ېته چې يچېر غه سازمان کې دنده واخلي  ده چې حتماً دې په هما

2010) 

   Off the Job Trainingبهر روزنه   څخهدندې له ب: 

ورکول   روزنه  کار ځای څخه لرې په کوم بل ځای کې  له  هغویکې کارکوونکو ته د    مېتوددې  ه  پ

 ( Durai, 2010)  .ی شي يو ټولګی او يا هم د روزنې يو مرکز وياکېد. دا ځای کېږي

 لري:  ډولونهڅخه بهر روزنه  لاندې  له دندې

 Simulation: شبيه سازي ۱

منځته راځي چې د  چاپېريالداسې يو  شبيه سازي له هغه تخنيک څخه عبارت دی په کوم کې چې

 (Durai, 2010) .وي  ږدېن  ډېرسره  چاپېريالحقيقي   لهکار 

داخل کې روزنه ناممکنه او يا هم کله چې د دندې په    کېږيڅخه هغه وخت استفاده    مېتودله دې  

 خطراتو سره مل وي.  له

 احساسات او ارزښتونه شريکول: ۲

هم وايي. دا روزنه معمولاً يو کوچني   T-Group trainingيا  Sensitivity Trainingته   مېتوددې 

ي  کارکوونکوګروپ   چې  لهته  لري  هبل و  نه  اشنايي  معمولاً  کېږي ورکول    ،سره  روزنه  دا  يوه .  د 

څارونکي رول لوبوي. د کارکوونکو    ه څوک چې فقط د يو   مېږي نظارت لاندې تنظي  ترروزونکي  

تنظي   . سره شريک کړي  هبل  لهارزښتونه يو    او  تر څو خپل احساسات، نظريات  ،مېږيلپاره غونډې 

(Durai, 2010 ) 

 Case study method مېتودد قضيو د مطالعې  :۳

کارکونکو څخه   له او کېږي معلومات وړاندې   تړاوقضيې په   ېکې کارکوونکو ته د يو  مېتودپه دې 

په    کېږيغوښتل   قضيې  نوموړې  د  کې  رڼا  په  معلوماتو  دې  د  وکړي.  اړهترڅو  هم   پرېکړې  يا 

  کېږي معلومات ورکول   ،چې مخکې يې په اړه تصميم نيول شوی  تړاوقضيې په    ېکارکوونکو ته د يو 

د نوموړو معلوماتو څخه په    کېږيڅخه غوښتل    دویله    او اخېچې د ورته قضيو لپاره    ستنې ګټې 

 (Mondy, 2009) .تصاميم ونيسي

 Lecture: لکچر ورکول ۴

کارکونکو ته    شمېرزيات  يو  چې    کې  څخه دی په کومونو  مېتودعنعنوي    لهلکچر ورکول د روزنې  

کې د   چاپېريالته ورته    يوه ټولګي  دا په شفاهي شکل سره .کېږي  روزنه ورکولپه عي وخت کې  
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کله چې روزونکی غواړي په کم    ،په هغه وخت کې مناسب دی  مېتود معلوماتو وړاندې کول دي. دا 

 ( Durai, 2010)  .کسانو ته زيات معلومات ورسوي شمېر ډېر  وخت کې

 Role Playing: نقش لوبول ۵

کارکوونکي د دې پر ځای چې روزونکي ته  کې کارکوونکي يو مشخص رول لوبوي.  مېتودپه دې 

ونيسي يا  ر مټد اجرا کولو پ  ،فقط غوږ  )د اجراء کولو په    مېتود. په ساده اصطلاح دا    دویيو څه 

 ( Durai, 2010)  .ذريعه زده کول دي(

 Video Conferencing کانفرانس  ييويديو  :۶

کله چې روزونکي او   او  دی  مېتودزده کړې يو    د  لرې  له  مېتوددا   په هغه وخت کې مناسب دی 

په مرسته خلک په ژوندۍ بڼه   مېتودڅخه لرې وي. د دې    هبلله  کارکوونکي په جغرافيوي لحاظ يو 

 (Durai, 2010) .په اړيکه کې وي  بڼه هانځوريز سره په غږيز او  هبلله يو 

   Conference/Discussion: کانفرانس/ مباحثه۷

وروسته له هغه اشتاک کوونکو ته وخت ورکوي    او  کې روزونکی لکچر وړاندې کوي  مېتودپه دې  

 ( Rao, 2010). تر څو د موضوع اړوند بحث وکړي 

 مفهوم  پراختياد د مدیريت 
په ټاکلو کې مهم نقش لري.    سازمان د راتلونکيد يوه  د مديريتي کارکوونکو وړتياوې او ظرفيت  

په تصميم نيونه کې د    تصميم نيونه د مديريتي دندو لويه برخه جوړوي. مديران نه شي کولی چې

روتنې لاره اختيار کړي. دوی باید يوه داسې لاره اختيار نه کړي چې هر تصميم ته د  تې  -ازمايښت

تصميم بدل کړي. په تصميم نيونه  که تېروتنه وکړي، وروسته له هغه    او   ازمايښت له زاويې وګوري

دا ځکه چې د دوی    د تېروتنې امکان په کې کم وي؛  او هڅه وکړي چې  ويدقيق    ډېر کې بايد دوی  

وړ   پام  د  پرمختګ کې  او  پاتې کېدو  په ژوندي  سازمان  د  لري،اغېز هر تصميم  د    ه  سازمان  د  نو 

ه چې د مديرانو په ظرفيت لوړونه دوامداره يانو د ښه تطبيق لپاره دا اړينه دستاتېژموجوده او راتلونکو  

مديريت د  کې  برخه  دې  په  وشي.  )  د  کار  برنامې   Managmenet Developmentپراختيا 

Programmesله د مديرانو د پوهې، مهارتونو سره مرسته کولی شي چې    ونوسازمان  (   او  د هغوی 

 ه يې چمتو کړي. مديريتي بستونو لپار  لوړه او د موجوده او راتلونکي کچه توانايۍ

له او   د کارکوونکو  د موجوده  اوږد مهاله هڅې دي چې  پراختيا  د مديريت  په توپير،  روزنې سره 

برنامو  ډول  هر  د  پراختيا  د  مديريت  د  کوي.  تمرکز  لوړونه  ظرفيت  عمومي  په  مديرانو  راتلونکو 

ږي چې په برياليتوب  تياوو لوړول دي تر څو هغوی وتوانېوروستۍ پايله د مديرانو د مهارتونو  او وړ 

 . رسېږيمان موخو ته و سره د ساز 
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د سازمان له نظره، د مديريت د پراختيا بنسټيزه موخه د سازمان لنډ مهاله او اوږد مهاله موخې ترلاسه  

مديرانو سره د هغوی مسلکي ارمانونو  له کول دي، مګر که د فرد له نظره ورته وکتل شي، نو موخه يې  

 نه کې مرسته کول دي. رسېدته په 

مديرانو پراختيا ده.   د مديريت پراختيا يا د  همدا  نو موخه ترې   ، کېږيمه کارول  کله چې د پراختيا کلي

د  ېپراختيا څخه موخه ټولد مديريت له   په مديرانو    هغه پراختيايي هڅې دي چې  لوړې سطحې 

ښه مديران جوړ شي.  تمرکز کوي له هغوی  پراختيا    تر څو  د  تعريفونه  د مديريت  شمېر  لپاره ګڼ 

 چې ځېنې مهم يې په لاندې ډول دي:  شتون لري

چلند په ښه والي سره د هغوی د مديريتي کړنو ښه والی، د    او  د مديرانو د پوهې، مهارتونو •

 ( Desler, 2018) . کېږي مديريت پراختيا بلل 

  په اوږد    بلکې  ،چې تمرکز يې په  موجوده دندو نه  هزده کړوڅخه عبارت د  وله هغ   پراختيا •

سره په ځانونوکې    ېاو ود  تغير  لهسازمان   چې د  ې ته چمتو کويد رکوونکيکا  مهال وي او

 ( Mondy, 2009) .کړي  رامنځته تغير

پروسې څخه عبارت ده چې په مرسته يې   ېله هغ  پراختيا   له نظره ،   Edwin B. Flippoد   •

د   بلکې ،د موجوده دندو د اجرا لپاره اړين مهارتونه او توانايي لاسته راوړي يوازېمدير نه 

 (Durai, 2010) .راتلونکو دندو په اړه هم د مدير توانايي لوړوي 

کارکوونکو روزنه ده    له نظره، د مديريت له پراختيا څخه موخه د هغو  Terry L. Leapد   •

  يا تمه وي چې په راتلونکي   او  چې په موجوده وخت کې د مديرانو په موقف کې کار کوي

 کې مديران شي.  

ي ې د مديرانو پوهه او  نو ويلی شو چې، د مديریت پراختيا هغه اوږد مهاله پروسه ده چې پر مټ 

 تر څو د خپلو موجوده او راتلونکو مسؤليتونو د ښه ترسراوي لپاره چمتو شي.  ږيوړتياوې لوړې

 توپيرونه د روزنې او پراختيا ترمنځ 
د پوهې، مهارتونو د کارکوونکو  پراختیا دواړو موخه  او  د    او  د روزنې  تر څو  وړتياوو لوړول دي 

د همدې    کوونکيکار د يوه  روزنه  کارکوونکو مؤلديت لوړ شي.   دنده تمرکز کوي او  په موجوده 

.  بڼه ترسره کړيدنده په ښه    خپلهد هغه مشخص مهارتونه او توانايي لوړوي تر څو    تړاودندې په  

شخص دنده او    هله چې د يو ځکه هر ک  ،په عمومي ډول سره په راتلونکې دنده تمرکز کوي  پراختيا

د برنامو له لارې   پراختيالري چې دا مهارتونه هغه ته د    اړتيامهارتونو ته    وږي نو هغه نويېموقف لوړ 

 : توپيرونه شته دي ترمنځ لاندې  پراختيا. د روزنې او کېږيورښودل 



 کارکوونکو روزنه او پراختيا د څپرکی: نهم           درېيمه برخه: روزنه او پراختيا                                                                      

110 


په سازمان کې مشرانو    پراختياحال دا چې    ،کېږيروزنه معمولاً عملياتي کسانو ته ورکول   .1

(Executives ته ورکول ) کېږي . 

 دنده تمرکز کوي.  ېپه راتلونک پراختياولې  ،روزنه په موجوده دنده تمرکز کوي .2

  پراختيا ولې د  کېږيمهارتونه ښودل   مشخص تړاوته د دندې په  کوونکي په روزنه کې کار  .3

 ټول شخصيت لوړول دي.  کوونکيد کار  موخه

 . يو اوږد مهاله پروسه ده  پراختياولې  ،لنډ وخت لپاره ويد يوه روزنه معمولاً   .4

تمرکز په کاري ګروپ او   پراختياولې د  ،وي کارکوونکود روزنې زيات تمرکز په انفرادي  .5

 يا هم په ټول سازمان وي. 

 د مديريت د پراختيا اهميت 
د يوې ناڅرګندې   شههمې  کې کار کوي، ځکه چې مديريتي موقفونه  چاپېريالمديران په يو ناڅرګند  

نو مديران يې بايد د    ،هر کله چې تصاميم ناکام شي راتلونکې په اړه د تصميم نيونې سره مل وي.

  ناکامۍ مسؤليت ومني او ښايي خپل موقف هم له لاسه ورکړي. نړيوالتوب، تکنالوژيکي پرمختګونو 

خطراتو سره مل کړي دي. له همدې امله  د مديرانو مسؤليتونه لا نور هم پېچلي او لهقوي رقابتونو  او

 : د مديريت د پراختيا په مرستهږي. نل هر اړخيز پرمختګ ته اړتيا پېښېد مديريتي پرسو 

 او معاصرو تخنيکونو په اړه معلومات ترلاسه کولی شي.  نويومديران د مديريت د  •

 ی شي. ادهڅونې مهارتونه لوړې او د مديرانو د رهبرۍ، مفاهمې •

 سره ځان عيار کړي.  چاپېريالچلي ېدونکي او پېتغيرچټک   مديران کولی شي چې له •

 لی شي. پېژندمديران د خپل قوت او کمزورۍ ټکي  •

دا توانايي پيدا کوي چې د سازمان لپاره  او ږيسيستماتيکه توګه لوړېمهارتونه په د مديرانو  •

 وړ کسان جذب او وساتي. 

 د مديريت د پراختيا پروسه  
 د مديريت د پراختيا پروسه درې مرحلې لري: 

 يکې اړتياوې تشخيصول ستاتېژد سازمان  .1

 د مديرانو د مهارتونو او وړتياوو ارزونه .2

 يانو جوړول تاتېژسد مديرانو د پراختيا لپاره د   .3
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 اړتياوې تشخيصول يکيستراتېژد سازمان : ۱

په نظر کې نيولو سره په راتلونکي  يکو موخو  ستاتېژد مديريت د پراختيا لومړۍ مرحله د سازمان د  

بازار ته نوی توليد وړاندې کول، د رقابت    د بېلګې په توګه:کې مديريتي اړتياوې تشخيصول دي.  

بازار ته د نوې تکنالوژي راتګ د دې غوښتنه    او  يک غبرګون ښودل ستاتېژکوونکو په وړاندې  

البته دا ستونزمنه ده چې د هغه مهارتونو   پوهه او مهارتونه ور زده شي.  ته نوې  کوي چې مديرانو 

 وخت کې اړتيا لري.   ورته په راتلونکي خص شي چې مديرانکميت او کيفيت په روښانه ډول مش

 د مديرانو د مهارتونو او وړتياوو ارزونه : ۲

يانو په نظر کې نيولو سره د مديرانو د شته مهارتونو  ستاتېژپه دويمه مرحله کې د سازمان د راتلونکو  

چې مديران په اوس وخت کې کوم    کېږي . په دې مرحله کې ليدل  کېږي او وړتياوو ارزونه ترسره  

کومو مهارتونو او وړتياوو ته اړتيا نورو د خپلو دندو د ښه ترسراوي لپاره  او مهارتونه او وړتياوې لري

ی  ادمختلفو تخنيکونو په مرسته معلومې  او وړتياوو تشه  د کړنو د ارزونې د لري. د مديرانو د مهارتونو  

ل برنامو  پراختيا  د  مديريت  د  بيا  تشه  همدا  چې  او شي  مهارتونو  د  مديرانو  د  جوړوي.  بنسټ  پاره 

دا چې په موجوده وخت کې  يوازېوړتياوو د ارزونې پر مهال بايد ډاډ ترلاسه شي چې دا ارزونه نه 

 لپاره هم بايد معلومات وړاندې کړی شي.  د راتلونکي  بلکېاو وړتياوو تشه روښانه کوي،  د مهارتونو  

 يانو جوړولستراتېژد مديرانو د پراختيا لپاره د : ۳

په وروستۍ مرحله کې سازمان د هغه برنامو په اړه تصميم نيسي چې مديران ورته اړتيا لري. په دې  

نورو مواردو په اړه تصميم نیول    او  مودې، لګښتونو، تخنيکونومرحله کې د برنامو د موخو، ځای،  

  دونکي تکنالوژي ، کارېچاپېريال. د مديريت د پراختيا برنامې د سازمان د لويوالي او ماهيت، کېږي

 او  . هر سازمان بايد د خپلو مديرانو د ځانګړنوکېږيمديريتي فلسفې په نظر کې نيولو سره ټاکل    او

په لاره واچوي. د برنامو  په نظر کې نيولو سره د مديريت د پراختيا مختلفې برنامې  د سازمان د شرايطو  

له اړه  برنامې عملي    په  شوې  طرح  وروسته  نيولو څخه  د    او  کېږيتصميم  يې  منتوب  اغېز وروسته 

 . کېږي ارزونه هم ترسره 

 ونه  مېتود د مديريت د پراختيا 
مګر د وخت له نظره سره توپير لري.    ،نظره سره ورته ديونو له  مېتودد زده کړې د    پراختياروزنه او  

د مديريت د پراختيا  ونو د کارولو کچه په روزنه او پراختيا کې ښايي يو شان نه وي.  مېتود  البته د ځېنو

په دوومېتودونه هم د روزنې د  مېتود  په دنده کې    وېشلډلو    ونو په څېر  ونه او له  مېتود شوي دي: 
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بهر   هغه    .ونهمېتود دندې څخه  دمېتودد  د کارکوونکو  ترڅنګ چې  پرې    ونو  برخه کې  په  روزنې 

 :  کېږي ونه په لویه کچه کارول مېتودد مديريت د پراختيا لپاره لاندې  بحث وشو، 

 On the Job Development په دنده کې پراختيا:الف 

  :ای شيکېدکارول ونه مېتود لاندې   لپاره  پراختيا د مديرانو د په دنده کې

   Mentoring لارښوونه - ۱

کې يو   مېتوددي  ه  پد راتلونکو مديرانو د جوړولو لپاره د نن ورځې يو مهم تخنيک دی.    لارښوونه

  لارښوونې کوي  په رسمي يا غيررسمي بڼه د ښه اجراء لپاره د کارونو ته باتجربه شخص کارکوونکو

(Rao, 2010). 

د ګډون کوونکو مديرانو   لارښوونکيکې   مېتود يو تدريس او زده کړې پروسه ده. په دې   په    د يو  دا  

بنسټيزه موخه د مديرانو شخصي او مسلکي    لارښوونې کولورول ماډل حيثيت لري. د  د يوه  لپاره  

خامخا د سازمان له داخل څخه وي، مګر دا   لارښوونکي. دا حتمي نه ده چې  وړتياوې لوړول دي

د عملي کېدا په جريان کې له دې سره سره   مېتودوړ اشخاص وي. د دې    او  باتجربهمهمه ده چې  

يې   ملاتړ  او  تشويق  مديران  د    ،  کېږيچې  ته  ننګ   لارښوونکوهغوی  لوري  هم له  کارونه  ونکي 

. د دې ترڅنګ د ګډون کوونکو مديرانو د حقوقو او ګټو ساتنه هم د دې پروسې  کېږيورسپارل  

 يوه برخه ده.  

مديرانو څخه هم زده کړه کوي،   نويو  لهپه سازمانونو کې د يوې نوې پديدې په توګه، مشران مديران  

د زده کړې دې    ربه او د لوړې پوهې څخه برخمن وي؛نوي مديران باتج  چې  په هغه صورت کې

 ( وايي. Reverse Mentoring) لارښوونهسې ته معکوسه  پرو 

 Coaching  لارښوونه مستقيمه:۲

کې مشران مديران هغه مديرانو ته د لارښوونې مسؤليت لري چې په مستقيم ډول د دوی   مېتودپه دې  

تر لاس لاندې کار کوي. لارښوونه کېدای شي په رسمي يا غيررسمي بڼه ترسره شي. هغه مديران  

تجربو او مهارتونو څخه زده کړه کوي.   کې ګډون کوي، له خپل لارښود شخص لهچې په دې برنامو  

 بنسټيزه موخه دا ده چې ګډون کوونکي مديران د مشرانو مديرانو ځايناستي شي.  مېتودد دې 

  Action Learning: د عمل پر بنسټ زده کړه  ۳

د عمل پر بنسټ زده کړه د مديرانو د پراختيا يو داسې تخنيک دی چې له مخې يې مديران د خپلې  

حل لارې وړاندې کوي. د دې   څانګې پر ځای د بلې څانګې په ستونزو حلولو کار کوي او خپلې

د سازمان په داخل کې  مېتودبنسټيزه موخه د مديرانو د پوهې او تجربې ساحه پراخول دي. دا   مېتود

 اسانولو کې مرسته کوي.  مديرانو د تبديلۍ او ارتقا پروسې په د
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  Prioritizingتوب مشخصول لومړي: ۴

ښودل کېږي  مېتود په دې   ته  مديرانو  مختلفو  کې  په  توبونه  لومړيشرايطو کې څه ډول خپل    چې 

د هغوی    او  ښناليکونواسنادو، راپورونو، برېوټاکي. مديران له مختلفو   تيليفونونو سره سروکار لري. 

د هر  او وبونه مشخص کړيومړيتلپاره په دې پوهېدل مهم دي چې څه ډول په دې ټولو کې خپل ل 

  او   کېږيپه نوم هم پېژندل    مېتود  In-basket د   مېتوديو په وړاندې اړين اجراأت ترسره کړي. دا  

توب د  لومړي( کې د  Basketوجه يې هم دا ده چې مديران خپل ټول اسناد او راپورونه په ټوکرۍ ) 

 درجې له مخې ځای پر ځای کوي. 

  Off the Job Developmentب: له دندې څخه بهر پراختيا 

 : ای شيکېدکارول ونه مېتود لاندې   لپاره  پراختيا د له دندې څخه بهر د مدیرانو

 Business Games: کاروباري لوبې ۱

لوبو په بڼه خپل کارونه ترسره کړي. د دې   دا خوښوي چې د  بنسټيزه    مېتودخلک په طبعي ډول 

. په دې تخنيک  رامنځته کړي  چاپېريالموخه دا ده چې د ګډون کوونکو لپاره د زده کړې يو جالب  

او د نقش لوبولو    کېږياو هر يو ته يو نقش سپارل    کېږي  وېشلکې ګډون کوونکي په مختلفو لوبډلو  

ګټه دا ده چې مديران دا زده کوي چې څرنګه    مېتود لپاره په خپلو منځو کې سره رقابت کوي. د دې  

تصميم ونيسي، پرته له دې چې د تصميم نيونې د پايلو په اړه کومه وېره ولري. د دې ترڅنګ د دې  

او ټيم  د همکارۍ   او ۍ مهارتونهپه عملي کېدا سره د مديرانو د ستونزو حلولو توانايي، د رهبر  مېتود 

 ږي. په بڼه کارکولو روحيه لوړې

 Behaviour Modeling: د چلند تقليد ۲

په دې    مېتود په دې   په مرسته زده کړه کوي.  تقليد  د نورو خلکو د چلند د  سره    مېتودکې مديران 

چلند   د  ايطو کې څه ډول چلند اختيار کړي؟په څه ډول شر   چې  ګډونوال دا فرصت ترلاسه کوي

  تغير ای شي چې د کړنو مديريت، شکاياتو ته رسېدنه، د شخړو حل، د کېدتقليد د دې لپاره کارول 

نورو برخو کې د مديرانو د مهارتونو کچه لوړه    او  په وړاندې د کارکوونکو مخالفتونه له منځه وړل

 شي. 

 University-based Programmes: پوهنتوني برنامې  ۳

پوهنتوني    مېتودپه دې   په مختلفو  لپاره  د لوړولو  او مهارتونو  پوهې  د خپلې مديريتي  کې مديران 

برنامو کې ګډون کوي. نن ورځ د نړۍ په مختلفو پوهنتونونو کې د مديريت د مسلکي زده کړو په  

( يا له لرې  Open Learningه برخه يې ازادې زده کړې )ډېر چې  کېږياړه مختلفې برنامې وړاندې 
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ځېنې نورو اړينو   او  ( دي. دا پوهنتونونه د قضيو د مطالعې، لکچرDistance Learning)زده کړې  

 ونو په مرسته د مديرانو د مديريتي مهارتونو کچه لوړوي. مېتود 

 In-house Devlopment Centersد پراختيا داخلي مرکزونه  - ۴

د خپلو مديريتي   دا د مديريت د پراختيا لپاره يو نوی رامنځته شوی تخنيک دی. لوی سازمانونه 

ي. دا مهارتونو د لوړولو لپاره د سازمان په داخل کې مرکزونه ايجادو  او د وړتياوو، پوهې کارکوونکو

ښيي.   مهارتونه  کولو  مديریت  د  ډول  په عملي  ته  مدیرانو  ترڅنګ  کړو  زده  تيوريکي  د  مرکزونه 

وړاندې له  برنامو    ونورو علمي بنسټونو د روزنې او پراختيا اړوند  ځېنو اکثريت سازمانونه دا مرکزونه د  

کوونکو سره په همغږۍ او همکارۍ مخې ته وړي. 



 د مسلک پلان جوړونهڅپرکی: درېيمه برخه: روزنه او پراختيا                                                                                       لسم 

115 


 څپرکی لسم  

 جوړونه د مسلک پلان  

Career Planning 
 

 

 د څپرکي موخې

 دو سره به لاندې موضوعات روښانه شي: ېد دې څپرکي په بشپړ

 د مسلک مفهوم او اهميت  •

 د مسلک د ژوند دوران  •

 د مسلک د پلان جوړونې پروسه  •

 د مسلک په پلان جوړونه کې محدوديتونه  •

 

 پېژندنه 
دا   وظيفوي ليد څخه لهلري.  اوړ سره ت ېدند له ېبرخه ده چ هغهمسلک د ژوند  خلکو لپاره ډېرید 

  فونه ی. دا تعرولري ېک انید خپل ژوند په جر ښايي يو شخص يې   ېچ ده دندو مجموعه ود مختلف 

کړو  که د هغه پرې  د مسلک په اړه بايد پراخه فکر وشي.  .  روښانه کوينه    ولډ  ړپه بشپ  ید مسلک معن 

  و ړ ک ې پر هغو دفکر وشي چې يو شخص يې د پوهنتون او دندې د ټاکنې په اړه کوي، مسلک په اړه 

بلل   شخصچې  شي    ایکېدمجموعه  يوه  سزیولنټ،  ميیتعل د    د  اقتصادي،  ه  او  اسيی،    و څمعنوي 

 . منعکس کوي  تونهښارز  نيړ او د ژوند لوم ت یشخص  د هغه ځانګړی او کوي وونهښ لار 

انفرادي شخص پ رې په تېر وخت کې کار مسلک دوه ليده لري: لومړی، ټول هغه بستونه چې يو 

 وخت کې اشغال کړي.   هغه بستونه چې ښايي يو کارکوونکی يې په راتلونکي م، ټولکړی دی. دوي

چې د مسلک د پلان جوړونې پر مټ، د مسلکي موخو په ترلاسه کولو    کېږيسازمانونو څخه تمه    له

کارکوونکو سره د هغوی   سلک د پلان جوړونې بنسټيزه موخه لهد م کې د کارکوونکو ملاتړ وکړي.

دي.  کول  مرسته  کې  پرمختګ  مسلکي  انفرادي    په  او  سازمان  د  جوړونه  پلان  د  لپاره  مسلک  د 
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 کارکوونکو ګډ مسؤليت دی.  

. د سازمانونو لپاره يواځینی  د لوړ مهارت لرونکو کسانو تقاضا کوي  چاپېريال  ېدونکیتغير بازار  د کار  

د هغوی د   انتخاب چې مرسته يې وړ کارکوونکي د اوږدې مودې لپاره په سازمان کې ساتلی شي،  

مسلک په اړه د پلان جوړونه ده. که کارکوونکي له دې خبر وي چې په راتلونکې کې سازمان د  

په همدې سازمان کې پاتې شي.    پيدا کوي چې  لېوالتياوی د مسلکي پرمختګ لپاره پلانونه لري، نو  د

که سازمانونه په فعاله توګه د کارکوونکو د مسلکي پرمختګ په برنامو کې دخيل وي،    سربېره پر دې،

ن جوړونه  چې د مسلک لپاره پلا  ه سازمانه ملاتړ کوي. نو ويلی شونو په دې سره کارکوونکي هم ل

د کارکوونکو د ساتنې او همکارۍ د ترلاسه کولو لپاره یو مهم تخنيک دی. د مسلک پلان جوړونه 

نه دی،   فعاليت  يوه   بلکېيو ځلې ترسره کېدونکی  ارزونې  د  او ظرفيتونو  د کړنو  د کارکوونکو  دا 

 دوامداره پروسه ده.  

 د مسلک مفهوم 
 لپاره لاندې تعريفونه وړاندې کوو: د مسلک په مفهوم باندې د پوهېدلو 

د هغه دندو سلسله ده چې يو شخص پرې د خپل کاري ژوند په    موخهڅخه   مسلکله   •

 دی.  جريان کې کار کړی

 . کوي  هڅد ژوند لپاره  وکڅ وی ېچ هغه لړۍ ښييمسلک د دندو  وی •

شخص    وی د    ې چ  لړۍ ده  تونوی کاري فعال  تړلو   مختلفو يو له بله سره ، مسلک د    نایپه و  پویل ید ف •

 کوي. ور  یاو معن بیدوام ، ترت  ژوند ته

 Career Lifecyleد مسلک د ژوند دوران 
د ژوند   انفرادي شخص ورڅخه د خپل   دوران څخه موخه هغه مرحلې دې  لهد مسلک  هر  چې 

 . دا مرحلې په لاندې ډول دي: ېږي مسلک په تړاو تېر

  Explorationد مسلک لټونه  .1

  Establishmentدنه ېد مسلک جوړ .2

  Mid Careerد مسلک منځنۍ موده  .3

 Late Careerد مسلک وروستۍ موده   .4

  Declineد مسلک تنزل  .5
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  Explorationد مسلک لټونه 

مرحله  ا  تعليم څخه کار خواته مخه کوي. دله  مرحله ده په کوم کې چې يو شخص    د مسلک هغه

استخدام څخه د مخه وي. په دې مرحله کې يو شخص زيات توقعات لري چې يو څه    له معمولاً  

 يد غير حقيقي هم وي. يې شا

   Establishmentنهېدد مسلک جوړ 

لټه شروع کوي او ل دنده اخلي . په دې  ودا هغه مرحله ده په کوم کې چې يو شخص د کار  مړنۍ 

 . ای شي کېدهم مخ سره  تېروتنوزياتو  لهکې  د  دندې په اجرا  کارکوونکی مرحله کې

   Mid Careerد مسلک منځنۍ موده 

د   ښه    هيو په دې مرحله کې  د  کړنې  يا هم خرابوالی خواته ځيشخص  او  يو   ،والي  د  مرحله   هدا 

مجازات   ښايينو   ،تېروتنه وکړيکه د دندې په اجرا کې کومه لويه  ؛شخص د زده کړې مرحله نه ده

 هم شي. 

 Late Careerد مسلک وروستۍ موده  

په دې مرحله کې يو شخص يو څه د ارامۍ احساس کوي. په سازمان کې د ده نظرياتو ته احتام  

 څخه د دندې د اجرا په اړه لارښوونې اخلي.  له دهنور کارکوونکي   او کېږي

   Declineد مسلک تنزل  

  رسېږي شخص مسلک پای ته  د يوه  هر شخص د مسلک وروستۍ مرحله ده. په دې مرحله کې    د  دا

 .  کېږي ې ږدتقاعد خواته ن  او د

 Career Planning د مسلک پلانول

 مفهوم د مسلک د پلان جوړونې 

  موخې  کيمسل ېخپل  وکڅ ویيې  په مرسته ېچ يوه داسې سيستماتيکه پروسه دهپلانول  مسلکد 

کړه  د خپل مسلک په اړه داسې پرې  وانځ  وی  :ه ګپه تو   بېلګې. د  اکيټلاره    دوېته د رس  موخو  ېاو د

کلنۍ   ۳۰ږي، کلنۍ کې به د پوهنتون استاد جوړې ۲۷کلنۍ کې به دوکتورا اخلي، په  ۲۶چې په  کوي

کلنۍ کې به د پوهنځي    ۴۵، په  رسېږيکلنۍ کې به د پوهاند رتبې ته    ۴۰کې به لومړی کتاب چاپوي،

رياسته    ۵۵په    او  کېږيرئيس   تر  پلان    مسلکد  يا په بل عبارت،    . رسېږيکلنۍ کې به د پوهنتون 

د دې موخو د ترلاسه کولو    او  هغه سيستماتيکه پروسه ده چې د کارکوونکو د مسلکي موخو   جوړونه

 شته فرصتونو تر منځ مطابقت رامنځته کوي.  او د هغوی د وړتياوولپاره 
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تقاعد    تر  استخدام څخه  کارکوونکو لهد    يو داسې مديريتي تخنيک دی چې   جوړونه  پلانمسلک    د

 نقشه وړاندې کوي.  روښانه  پورې د ټول مسلک په اړه يوه

 د مسلک د پلان جوړونې موخې 

په   دا ده چې  بنسټيزه موخه  د پلان جوړونې  د مسلک  لپاره  توګه خپلې   يکهستاتېژد کارکوونکو 

اخې ګټې  په  څخه  فرصتونو  شته  له  او  وټاکي  موخې  انفرادي مسلکې  کړي.  ترلاسه  يې  ستنې 

ترلاسه کولو سره خپلې مسلکي موخې   په  پوهې  او  اړينو مهارتونو  د  کارکوونکي هڅه کوي چې 

ترلاسه کړي.  د سازمان له نظره، د کارکوونکو د مسلک لپاره پلان جوړونه يو داسې فرصت دی چې  

او ژمنتيا ښودلی شي. د مسلک لپاره  لېوالتياپه مرسته يې د کارکوونکو د رفاه او پرمختګ لپاره خپله 

  د پلان جوړونې اصلي مسؤليت په خپله د کارکوونکی دی، مګر د کارکوونکو امرين، اړونده څانګې 

لپ  او پرمختګ  مسلکي  د  د کارکوونکو  په ګډه مسؤليت لري چې  اره د بشري سرچينو څانګه هم 

 حقيقي پلانونه طرح او عملي کړي. د مسلک د پلان جوړونې مهمې موخې په لاندې ډول دي: 

په ټاکلود  کارکوونکو سره    له .1 لپاره د موخو  لپاره د لارو   او  مسلک  موخو د ترلاسه کولو 

 چارو په ښودنه کې مرسته کول. 

د کار په   .2 له لارې  د پوهې او وړتياوو د لوړولو  د رقابت  د کارکوونکو  د هغوی  بازار کې 

 توانايي لوړول. 

د يوه  پلان جوړونې څخه د کارکوونکو د مسلکي پرمختګ د اندازه کولو لپاره    د مسلک له .3

 معيار په توګه استفاده کول. 

 کې د سازمان د مهمو بستونو لپاره مخکې له مخکې د خلکو مشخصول.  په راتلونکي .4

 وې اوږدې مودې لپاره ساتل. د وړ کسانو راجذبول او په سازمان کې د ي  .5

 منتوب او ژمنتيا کچه لوړول. اغېز ټيټول او د کارکوونکو  او تبديل کچه    تغيرد کارکوونکو د  .6

لپاره ساحه   .7 د کارکوونکو د قوت او کمزورۍ ټکو معلومول او د کارکوونکو د پرمختګ 

 مشخصول. 

 روزنې او پراختيا ته د کارکوونکو اړتيا تثبيتول.  .8

 وړونه کې مهم اصطلاحاتد مسلک په پلان ج

 : کېږيد مسلک په پلان جوړونه کې لاندې مهم اصطلاحات کارول 

   Career Pathد مسلک مسير 

په مسلک کې هغه سيستماتيک او ارادي پرمختګ ښيي چې يو شخص په خپل کاري ژوند کې 

ترلاسه کړی دی. دا هغه لاره ښيي چې په مرسته يې يو شخص په خپل مسلک کې پرمختګ کړی  
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من  اغېز شته فرصتونو څخه    او  پوهې، وړتيا، مهارتونو  د هر شخص مسلکي مسير د هغه شخص له  دی.

 لی شي.  کېد

انفرادي مسلکي مسير ډلبندي  مسير په عمومي مسلک   د مسلک ای شي. په عمومي  کېدي مسير او 

و دندو لپاره مختلف مسيرونه  مسلکي مسير کې د سازمان په تشکيلاتي جوړښت کې موجودو ټول

په تشکيلاتي جوړښت کې د موجودو ټولو    عمومي مسلکي مسير د معلومولو لپارهږي.  د  مشخصې

د کارکوونکي تحليلوي او د هر دندو تحليل صورت نيسي . په انفرادي مسلکي مسير کې سازمان 

د هغوی لپاره  د همدې مسير په پام کې نيولو سره  او انفرادي کارکوونکي لپاره د مسلک مسير ټاکي

 ږي. د مسلک پلانونه جوړې

   Career Systemد مسلک سيستم 

  . د مسلک له کېږي واحد په توګه ښکاره  د يوه  سيستم له يو بله سره د تړلو برخو يوه ټولګه ده چې  

سيستم څخه موخه د کارکوونکو د مسلکي پرمختګ لپاره يو داسې سيستم دی چې کارکوونکي په  

 . د مسلک په تړاو معلومات، د مسلک په تړاو مشورې ورکولرسېږيکې خپلو مسلکي ارمانونو ته و 

 لارښوونې د مسلک د سيستم عناصر دي.   مسلکي وا

 Career Managementد مسلک مديريت  

يوه دوامداره پروسه ده.   کولو نظارت او ، پلي کولو جوړولپلانونو د مسلک   ، د تیرید مسلک مد

شوی دی.    وېشلد مسلک مديريت د مسلک په شخصي مديريت او د مسلک په سازماني مديريت  

انفرا  د مسلک له د  د مسلکيشخصي مديريت څخه موخه  په خپله  له لوري  پلانونو    دي شخص 

د   سازمان د کارکوونکو لپاره د مسلک  دي. د مسلک په سازماني مديريت کېطرح او عملي کول  

 پلانونو په طرح او عملي کولو کې مهم نقش لوبوي. 

  و ید    :هګپه تو   بېلګې. د  دي  تونهیفعال   ونکي يو د بل بشپړ   د مسلک پلان کول  او  مسلک مديريتد  

پرته له دې چې هغه د مسلک لپاره کوم ځانګړی پلان ونه لري، ستونزمن    ارلڅپلانونو    مسلکيفرد د  

منه بڼه مسلکي پرمختګ رامنځته کولی  اغېز په توازن  ځن یاو پلان کولو ترم  تیریمد مسلک د . ددي

 شي. 

 Career Counsellingمسلک په اړه مشوره    د

مسلکي شخص له لوري  د يوه مشورې ورکولو څخه موخه هغه لارښوونه ده چې  د مسلک په اړه له

.  کېږي يو انفرادي شخص ته د مسلکي مسير او مسلکي موخو د ټاکلو او ترلاسه کولو په اړه ورکول 

کارکوونکو سره د هغوی د ظرفيت او کمزوريو په معلومولو کې مرسته    د مسلک په اړه مشاور له 

 کوي. د دې ترڅنګ د مسلکي پلانونو په اړه پوښتنې يې هم ځوابوي. 



 د مسلک پلان جوړونهڅپرکی: درېيمه برخه: روزنه او پراختيا                                                                                       لسم 

120 


   Career Anchoringد مسلک ټاکونکي 

د مسلک  منوي.  اغېز انفرادي شخص د مسلک ټاکنه  د يوه  له دې څخه موخه هغه عوامل دي چې  

په عمومي ډول د خپلو وړتياوو او توانايي په اړه د انفرادي شخص درک باندې تکيه    و عواملټاکل

خپلواکي او استقلاليت   او وړتيا، خلاقيتشخص تخنيکي او مديريتي د يوه   د بېلګې په توګه:لري. 

 ه کوي چې انفرادي شخص د ځان لپاره کوم مسلک ټاکي. اغېز په دې 

   Career Clusterد مسلک کلستر 

له  دندې    د مسلک  لرونکې  ورته ماهيت  د  ډلبندي کول دي.  دندو  مختلفو  د  کلست څخه موخه 

 . کېږيکلست تر چت لاندې يو ځای د يوه معمولاً 

   Career Successبرياليتوب  د مسلک

  معنی   اصطلاحد  برياليتوب    د مسلک  شخص د درک په پام کې نيولو سرهبرياليتوب څخه د هر    له

د مسلک برياليتوب په    ، مګر په عمومي ډولښايي له يوه شخص څخه بل شخص ته توپير ولري 

ند د درلودلو توانايي ښه ژو د يوه  کاري ژوند څخه بهر    ، لهلومړیای شي:  کېددرې معناوو سره کارول  

م، په تدريجې توګه په خپل مسلک کې پرمختګ کول  ي م، په دنده کې ښه اجراأت. درې درلودل. دوي

 .  کېږي او هر هغه کار ترسره کول چې تقاضا يې 

 د مسلک د پلان جوړونې پروسه  

 د مسلک په پلان جوړونه کې لاندې مرحلې شاملې دي: 

 انفرادي اشخاصو په واسطه د ځان ارزونه د  .1

 د مسلک لپاره د شته فرصتونو ارزونه  .2

 د مسلک لپاره د اړينو مهارتونو ترلاسه کول  .3

 مطابقت ورکول او تصميم نيونه  .4

 تطبيق او بيا کتنه  .5

 د انفرادي اشخاصو په واسطه د ځان ارزونه 

ې انفرادي کارکوونکي بايد د مړنۍ مرحله دا ده چود مسلک لپاره د پلان جوړونې په پروسه کې ل

دا ارزونه په کوم    له هغه سره مرسته کوي چې پوه شي،  خپل ځان يوه حقيقي ارزونه ترسره کړي. 

ارزوګانو  او  لېوالتياپه ځان ارزونه کې د قوت، ضعف،    کوم ځای ته تګ غواړي؟  او  ځای کې دی

کچه، شخصيت،    لېوالتيانو کچه، د  کارکوونکي بايد مشخصاً د خپلو مهارتو   .ېږيپه اړه معلومات راټول 

د    او  ارزښتونه او کاري    تغيرباورونه،  قابليت، شخصي  اوږد مهاله    او  توبونهلومړيمنلو  او  لنډ مهاله 

نږدي چې داسې فکتور پرې   هېڅخو کارکوونکي بايد    وارزوي. دا ليست ښايي بشپړ نه وياړتياوې  
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په دقيقه توګه د ځان ارزونه د يوې مناسبې دندې او مسلک په  اغېز د هغه مسلک تصميم   منوي. 

لهټاکلو کې مرسته کوي. کارکوونکی کولی   لپاره  ارزونې  د  خپلو ملګرو،   شي چې د خپل ځان 

مادونانو څخه هم مرسته غوښتلی شي. په ورته ډول، سازمان هم د مسلک د    او  همکارانو، امرينو 

کارکوونکو سره د ځان  موادو برابرولو له لارې له او انفرادي مشورو پلان جوړونې اړوند ورکشاپونو،

 ارزونې په پروسه کې مرسته کولی شي. 

 د مسلک لپاره د شته فرصتونو ارزونه 

کارکوونکي هڅه کوي چې د ځان لپاره په سازمان کې شته فرصتونه په نښه  سټد ځان ارزونې پر بن

  ان لپاره هغه مسلکونه په نښه کړي نی کار دا دی چې کارکوونکي د ځلومړ  کې  کړي. په دې مرحله

ګډ   کارکوونکو  او  سازمان  د  جوړونه  پلان  مسلک  د  وروسته  دې  له  دي.  موجود  لپاره  ده  د  چې 

کې   صوي، د کومو لپاره چې په راتلونکيوونکو لپاره هغه بستونه مشخمسؤليت دی. سازمان د کارک

  مديران هم له   او  ای شي. د دې ترڅنګ، د کارکوونکو امرين، مادونانکېددوی په پام کې نيول  

مرسته کوي.   نښه کولو کې  په  شته فرصتونو  د  لپاره  د مسلک  دا    ځېنې کارکوونکو سره  سازمانونه 

فو  په  هغه  له  وروسته  لهر پروسه  پيلوي چې کارکوونکي  يو ځای شي  ي ډول  له  يا    او  سازمان سره 

 برنامو کې اشتاک وکړي. په د اشنايۍ سازمان سره 

څو د کارکوونکو د قوت او    تر  رکوونکو د کړنو ارزونه ترسره کوي سازمانونه په دوره يي بڼه د کا

  ټ په راتلونکي ارزونې پر ممنتوب کچه معلومه کړي. د دې اغېز د هغوی د موجوده  او ضعف ټکي

 . ېږي کې د کارکوونکو لپاره مناسب بستونه مشخص 

 د مسلک لپاره د اړينو مهارتونو ترلاسه کول 

شته فرصتونو نه د استفادې لپاره اړين مهارتونه   په دې مرحله کې کارکوونکي د مسلکي ودې لپاره له

لپاره اړين مهارتونه او  مشخصوي. هر کله چې کارکوونکي د خپلو مسلکي موخو د ترلاسه ک ولو 

پوهه معلومه کړي، نو په چټکۍ سره بايد د يادو مهارتونو او پوهې د ترلاسه کولو لپاره د سرچينو په  

زده کړو زمينه برابره کړي تر  د اړينو  ته لټه کې شي. سازمان بايد دا مسؤليت واخلي چې کارکوونکو

مختلفو تخنيکونو    اره دوی لهد دې لپ  ه وکړي.هغوی سره د مسلکي پرمختګ په برخه کې مرست  څو له

ښنايي زده کړې، په دنده کې زده په خپلې زده کړې، برې  د بېلګې په توګه:څخه استفاده کولی شي.  

لپاره    او  کړې لوړولو  د  مهارتونو  د  کارکوونکو  د  څانګې  روزنې  او  بشري سرچينو  د  نور.  داسې 

کې دا مشخصې برنامې د کارکوونکو د ارتقا يا تبديلۍ  په ځېنو ادارو    مشخصې برنامې په لاره اچوي.  

 . کېږي، مګر په ځېنو کې په دوامداره توګه په دوره يي بڼه عملي کېږيپر مهال په لاره اچول 
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 مطابقت ورکول او تصميم نيونه

له پوهه ترلاسه کړه  کله چې کارکوونکي  او  اړين مهارتونه  لپاره  استفادې  د    او  شته فرصتونو څخه 

ې، نو له دې  خپلې هغه ستونزې يې حل کړې چې د مسلکي موخو د ترلاسه کولو په وړاندې موانع و 

له منځه يې د    او  خپلو مسلکي موخو سره د وروستي ځل لپاره پرتله کوي  وروسته شته فرصتونه له 

ي جوړوي چې په مرسته  ستاتېژت ټاکي. کارکوونکی د خپل ځان لپاره يوه داسې ځان لپاره يو فرص

. په ورته ډول سازمان  رسېږي کي ارمانونو ته و يې وکولی شي د ټاکل شوي فرصت له لارې خپل مسل 

 هم د مختلفو برنامو له لارې د کارکوونکي لپاره راتلونکي فرصتونه مشخصوي. 

 کتنه تطبيق او بيا

مسلکي موخو سره مطابقت لري،    داسې مسلکي فرصت وټاکي چې د ده له کارکوونکي يوکله چې 

مشخصې   لپاره  کولو  ترلاسه  د  موخو  مسلکي  د  په ستاتېژنو  کې  مرحله  دې  په  جوړوي.  يانې 

خپلو د  سره  لپاره  بريالتيوب  کولو  ترلاسه  د  موخو  پروسې  مسلکي  قدم  په  قدم  جر  کارکوونکي 

وختونه د  ځېنې   او د ارتقا، تبديلۍ او وونکو لپاره د مسلک مسير جوړوياختياروي. سازمان د کارک

چې    د مسلک مسير مختلف ډولونه لري  بڼه په دې مسیر حرکت ورکوي.   تنزيل له لارې په تدريجي

 ځېنې مهم يې په لاندې ډول دي: 

 

 Conventional Career Pathد مسلک عنعنوي مسير 

په   د سازمان  په ترتيب سره   موجوده دندې څخه  له  مسير کې کارکوونکي  عنعنوي  په  د مسلک 

تشکيلاتي جوړښت کې بلې لوړې دندې ته حرکت کوي. دا په حقيقت کې يو عمودي حرکت دی  

د بلې لوړې دندې   په دې فرضيه ولاړ دی چې هره دنده. دا مسير  کېږي چې د ارتقا له لارې ترسره  

نه شي عملي  ې يو مرکز دی. د مسلک عنعنوي مسير کله کله د بهرني استخدام له امله  لپاره د روزن

 کېدای. 

 Dual Skill Path د دوه ګوني مهارت مسير 

مسيرونو    ته دا اختيار وي چې د مسلک له دوودا يو داسې حالت دی په کوم کې چې يو کارکوونکي  

مهارتونو د    نويوڅخه د ځان لپاره يو وټاکي. که کارکوونکی نه غواړي چې د اضافه مسؤليتونو او  

  غوښتنې له امله مديريتي بستونو ته ارتقا وکړي، نو هغه کولی شي چې د ځان لپاره يو غيرمديريتي 

ې تخنيکي  هغه خلک چ  چې کارونه او امتيازات يې له موجوده بست څخه لوړ وي.   بست وټاکي

سير ټاکي. نور کارکوونکي  مګر مديريتي مهارتونه يې محدود وي، د ځان لپاره دا م  پوهه يې لوړه،

 په هغه مسير مخې ته لاړ شي چې په نورمال ډول په سازمان کې موجود دی.  کولی شي
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 Lateral Career Pathد مسلک افقي مسير 

. د دې لپاره چې دا ستونزه حل  کېږي تړي  په طبعي ډول کارکوونکي په يوه دنده کې خسته او س

حرکت کولو    ل حرکت ورکوي. په دې مسير باندې لهنو سازمان کارکوونکو ته په افقي ډو   ،شوي وي

د بېلګې  . ېږي ، مګر کارکوونکو ته يو دنننی رضايت حاصلېږيسره د کارکوونکو مالي اجوره نه لوړ 

يو کارکوونکی د بشري سرچينو د رئيس په صفت دنده مخې ته وړي، که دا کارکوونکی    په توګه:

رياست څخه د تدارکاتو رياست ته تبديل شي، پرته له دې    ه همدې سازمان کې د بشري سرچينو لهپ

 رامنځته شي، نو دې تبديلۍ ته د کارکوونکو افقي حرکت وايي.  تغيرچې امتيازاتو کې يې 

 Network Career Pathمسير  زشبکه ييد مسلک 

دا   دی.  ترکيب  يو  حرکت  عمودي  او  افقي  د  مسير  عملي    مېتوددا  وخت  چې کېږيهغه  کله   ،

کې ارتقا وکړي، ډېرو مهارتونو او مختلفو تجربو ته اړتيا    په راتلونکي کارکوونکی مخکې له دې چې  

  او  کېږيږدول ستونو ته لېپه افقي ډول مختلفو ب ولري. په دې حالت کې کارکوونکی په سازمان کې

  د بېلګې په توګه: ترلاسه کولو څخه وروسته لوړ بست ته ارتقا کوي.   د مختلفو مهارتونو او تجربو له

امريت څخه رياست ته ارتقا ورکړي، نو مخکې له   پام کې لري چې يو کارکوونکي ته له سازمان په

تر څو   کېږي ګومارلدې چې دی رياست ته ارتقا وکړي، په همدې رياست کې مختلفو امريتونو ته 

 وروسته رياست ته ارتقا کوي.  او مختلف مهارتونه او تجربې ترلاسه

 د مسلک د پلان جوړونې او پرمختګ مسؤليت  

بنسټيز   جوړونې  پلان  د  مسلک  د  د  هم  سازمان  مګر  دی،  اشخاصو  انفرادي  د  خپله  په  مسؤليت 

ليت لري. په عمومي ډول، سازمان د کارکوونکي  کارکوونکو په مسلکي پرمختګ کې يو څه مسؤ 

يا د کارکوونکو خپل هغوی سره د مسلک د   امرين د دې لپاره معرفي کوي چې له  لپاره يو مدير 

ړي. ځېنې وختونه، ممکن د یو بهرني مجرب شخص  فعاليتونو کې مرسته وک  وپلان جوړونې اړوند

کارکوونکي، مديران    له لارښوونو هم استفاده وشي. د مسلک په پلان جوړونه کې په خپله انفرادي

 سازمان نقش لري.  او لارښوونکیاو امرين، 

 Individual Employee یانفرادي کارکوونک

انفرادي کارکوونکو ته   د مسلک  ، د چا  رسېږيد مسلکي پلان جوړونې نهايي ګټه هغه  لپاره چې 

نو دا ډېره مهمه ده چې کارکوونکي په دې برنامو کې دخيل شي. ځان ارزونه   پلان جوړ شوی دی،

دی چې په مرسته يې کارکوونکي د مسلک د پلان جوړونې د يوې برخې په توګه    مېتود يو داسې  

 او   قوت او کمزورۍ ټکي مشخصوي. سازمان هم د مختلفو ورکشاپونو، ګروپي تمرينونو  خپلې د

 کارکوونکو سره په ځان ارزونه کې مرسته کوي.  مشورو له لارې له
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   Managers and Supervisorsمديران او امرين

د کارکوونکو لپاره د مسلک په پلان جوړونه کې د مديرانو او امرينو رول هم ډېر مهم دی. په عمومي  

چې د مسلک په پلان جوړونه کې   کېږي ګومارل ډول، په سازمان کې د هر کارکوونکي لپاره مدير 

يې مرسته وکړي. کارکوونکي مخکې له دې چې د خپل مسلک لپاره پلان جوړونه نهايي کړي، د  

لارښوونې،   لازمې  له لوري کارکوونکو ته  د مديرانو  اړه تفصيلي بحث کوي.  په دې  مديرانو سره 

 دهغوی د کړنو په اړه فيډبيک ورکوي.  او مشورې

  Mentor دلارښو 

لپاره    مشخصو حالاتو کې  ځېنوپه   د کارکوونکو  په پلان    دلارښو يو  سازمان  د مسلک  ټاکي چې 

معمولاً د سازمان له داخل او يا بهر څخه هغه اشخاص   دلارښو جوړونه کې دوی ته لارښوونه وکړي. 

ترمنځ   دلارښو وي چې د کارکوونکو د مسلک په برخه کې تجربه او مهارت ولري. د کارکوونکو او 

او اړيکو جوړولو مهارتونه  بايد د هڅونې    دلارښو ای شي رسمي او يا غير رسمي وي.  کېداړيکې  

 تر څنګ يې د کارکوونکو د مصروفولو لپاره وخت او اراده ولري.  او ولري

   Organization سازمان

سازمان د بشري سرچينو د څانګې له لارې، په مستقيم ډول د کارکوونکو د مسلک په پلان جوړونه  

وسايلو او طرز په اړه د روزنې او پراختيا  کې دخيل وي. سازمان ښايي د مسلک د پلان جوړونې د  

جرونو سره اشنا کوي او تر څنګ  ه کارکوونکې د ځان ارزونې له پروسېمرکزونه پرانيزي. دا مرکزون

سازمان کولی شي چې کارکوونکو ته    يې کارکوونکو ته د هغوی د کړنو پر بنسټ فيډبيک ورکوي.

له لارې هغوی ته په  پاليسيان  او  د سازمان د ماموريت، مديريتي فلسفې و په اړه د معلوماتو ورکولو 

سازمان کې شته فرصتونه په نښه کړي. همدارنګه، په سازمان کې د مسلک د مختلفو مسيرونو په اړه  

 . ېږيمعلومات ورکول هم د سازمان مسؤليت جوړ

 د مسلک په پلان جوړونه کې محدوديتونه  

خو ځېنې    ې مرسته کوي ه په مختلفو برخو کسازمان سر   ه له دې چې د مسلک پلان جوړونه لهسر 

محدوديتونه هم لري چې له امله يې د مسلک د پلان جوړونې اهميت او تړاو يو څه کم کړی دی.  

 دا محدوديتونه په لاندې ډول دي: 

 د وخت فکتور  

لنډ مهال کې يې ګټه وګوري.    کوي چې په داسې يو څه مصرف وکړي   سازمانونه هڅه د  چې په 

سازمانونه ښايي په داسې    ، نومسلک پلان جوړونه معمولاً اوږد مهاله او وخت نيوونکې پروسه ده

 په اوږد مهال کې ګټوره وي. يوازېچې  او سرچينو مصرفولو ته تيار نه ويپروسې وخت  ېيو 
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 د کارکوونکو زيات شمېر 

ممکنه نه وي چې د زيات شمېر کارکوونکو په شتون کې د هر کارکوونکي  د سازمانونو لپاره ښايي دا  

لپاره جدا جدا د مسلک پلانونه طرح کړي. دا ځکه چې د مسلک په پلان جوړونه کې دې ته اړتيا  

يو  په  که  لپاره ژور تحليل وشي.  معلومولو  د  نقطو  او کمزورۍ  د قوت  هر کارکوونکي  د  ده چې 

 ونکي موجود وي، نو د ټولو په اړه ژور تحليل به ستونزمن وي. سازمان کې زيات شمېر کارکو

 پالنه او لحاظ ساتنه  خپل

په خپل په پلان جوړونه کې  د مسلک  په    هغه سازمانونه چې  نه لري،  باور  ساتنې  او لحاظ  پالنې 

مګربريال برنامې عملي کولی شي،  دا  سازمانونو  يتوب سره  پرمختيايي   کې  په  په  په ځانګړي ډول 

پالنې او لحاظ ساتنې   خپل نور اړونده تصاميم له او ونو کې د کارکوونکو ارتقا، تبديلي، تنزيلهېواد

 څخه خالي نه وي. 

 بهرنۍ مداخلې  

د بېلګې  منوي. اغېز د حکومت اصول او قواعد هم په سازمان کې د مسلک د پلان جوړونې پروسه 

طبقو کارکوونکو ته    ځېنوحکومت ښايي په سازمانونو دا تحميل کړي چې په ارتقا کې د    په توګه:

 چې معمولاً اقليتونه وي، خپل ځانګړی سهم ورکړي. 

 د پوهې او پوهاوي کمه کچه

له لوري مديريت د مسلک پلان جوړو  نه يوه داسې پروسه ده چې تر ډېره په خپله د کارکوونکو 

. د سازمان په ټيټه کچه کې کارکوونکي د مسلک د پلان جوړونې او مديريت په اړه له يوه  کېږي

هم نه وي ورکول شوی، نو کارکوونکي  له بله پلوه دوی ته په دې تړاو پوهاوی    او  طرفه کمه پوهه لري 

 هم نه ښيي.  لېوالتياله امله يې په دې برخه کې مشخصه  او ه اشنا نه ويدې پروسې سر  له

 برياليتوب په اندازه کولو کې ستونزېد مسلک 

.  کېږيد مختلفو اشخاصو له لوري په مختلفو بڼو تفسير    او  د مسلک برياليتوب يو ګونګ مفهوم دی

د  ځېنې ښايي په دنده کې ښه کړنې په مسلک کې برياليتوب وګڼي ځېنې نور ښايي د ژوند کيفيت 

په تشکيلاتي    نور ښايي داسې هم وي چې د سازمانمګر ځېنې   مسلک د برياليتوب معيار وګرځوي،

مفهوم په تړاو د نظرونو  جوړښت کې عمودي حرکت)ارتقا( په مسلک کې برياليتوب وګڼي. د دې 

 دا مفهوم ګونګ کړی دی.  ووالينه ي

 Career Development  پراختياد مسلک 
 شخص لپاره په خپل مسلک کې پرمختګ کول په لاندې عواملو پورې تړلی دی: د يوه 

 ښه والی   کړنود  .1
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خلکو   .2 هغه  برابرولو    پاملرنهد  د  فرصتونو  نورو  او  ارتقا  د  کې  سازمان  په  چې  اړول  ځانته 

 مسؤليت په غاړه لري. 

 . مسلکي او شخصي اړيکې ساتل .3

 . کم فرصتونه لري دندو څخه استعفا کول چې د ارتقا  وهغ له .4

 . لکېدخپل مسلک ته وفاداره  .5

 . اخېستلمشوره   تړاود خپل مسلک په  څخه پخوانيو او مشرانو کارکوونکو له .6

 . لوړول ېد خپلې تواناي .7

. وړ مادون اشخاص درلودل  .8
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 څپرکی یوولسم  

 سازماني پرمختيا 

Organizatioal Development 
 

 

 د څپرکي موخې

 دو سره به لاندې موضوعات روښانه شي: ېد دې څپرکي په بشپړ

 سازماني پرمختيا مفهوم او اهميت د  •

 د سازماني پرمختيا ځانګړنې  •

 د سازماني پرمختيا تخنيکونه  •

 

 پېژندنه 
په بازار    هړ دوا  ېچ  ېحال ک   ېپه داس  ، کېږيسره مخ    ۍ ناکام  لهوي او بل    یونک ګټيو سازمان    ېول

يوه  لري.    هم  ورته فرصتونه  ېک په  د  او خدماتو  اجناسو  د  په خلکو،  د سازمان  برياليتوب  سازمان 

  بلولو ق تغيرد   ې په سازمان ک ېمهمه دا چ   ولوټتر  او  کولو ېاندړ کيفيت، مشتيانو ته د خدماتو په و

 (Brown, 2014) .  ید یل ړ ت ېپه ظرفيت پور 

  او ړ پرمختيا سره ت  له د سازمان او د سازمان    ې چ  کېږي او اقدام ته راجع   ېنړ پرمختيا هر هغه ک سازماني

اهدافو   شويو اکلټ ړلد يوه  خلک  روپګ يو  ېته چچېر  یعبارت د خهڅ یاځلري. سازمان له هغه 

 او شوي وي. پرمختيا له هر هغه عمل   یاځيو  ېله مخ تړښ جو يګړ ان ځد يوه د ترلاسه کولو لپاره 

.  کېږي   تهځرامن  یوال  ه ښ   او  وده ،ګپرمخت  ېک   هڅپه يو    ېي  ېپه نتيجه ک  ېعبارت ده چ خهڅ  ېپروس

سازماني پرمختيا هر هغه عمل او   ېشو چ  یويلا   خهڅ  ايواليځد سازمان او پرمختيا د کلماتو له يو 

 .(Singh, 2017) رسېږي سرتهوالي لپاره  هښ د سازمان د   ېچ کېږيته راجع  ېپروس

پرمختيا اصطلاح په     :لکه  ،کوونکو  ېاندړ تيوري و  و څد    ې م کلونو ک  ۱۹۶۰او    ۱۹۵۰د سازماني 

Blake, Mouton, Shepard,   او Beckhard له د شوه.  واسطه مشهوره    ول ټ  ېمخک   خهڅ  ې په 
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او   انفرادي  په  داس  ېباند  تغيرکچه    روپيګ تمرکز  يو  پرمختيا  سازماني  د   ېوو.  په    ېچ  یتخنيک 

په    وڅ تر   کېږي کولو لپاره کارول    ته ځرامن  تغيرپه سازماني کچه د   ېبلک   ، تمرکز نه کوي  تغيرانفرادي  

 .(Gupta & Joshi, 2014)يړ مخالفت ونه ک  تغيرته چمتو او د  تغيرموجود افراد   ېسازمان ک

يا   وندړ ا  ې چلند پور   په   ېچ  ې سيستماتيکه پروسه ده په کوم ک  ې داس  وه یپرمختيا    سازماني علومو 

اشخاصو،    وڅتر    ېږياصول تطبيق  (Behavioral Sciences)سلوکي علومو انفرادي   او  روپونوګد 

زمنه  ې سازمانونه په اغ هګ رنڅ ېپه سازمانونو او دا چ  ې شي. په سازماني پرمختيا ک ړسازمان مؤثريت لو

خلک   ېبحث کوي چ  ېبحث صورت نيسي. سازماني پرمختيا په د  ي، ړ خپل فعاليتونه ترسره ک هڼب

او بهت شکل خپل    هښ خلک او سازمانونه په    ېشو چ  یکولا   هګ رن څکار کوي او    هګ رن څاو سازمانونه  

دا مسلک    سرتهکارونه   پور   پهورسوي.  باند  وندړ ا  ېچلند  په توګه: تکيه لري.    ېعلومو  بېلګې    د 

تيوريانپېژندانسان    ولنپوهنه،ټارواپوهنه،    ولنيزهټهنه،  ارواپو   ېداس  او  ېنه، سازماني چلند، سازماني 

پروسه   پرمختيا  سازماني  د  يوه  نور.  ود  پرمخ  لخوا  شخص   OD د  ې چ  کېږي  لړ مسلکي 

Practitioner د پورته ذکر    ېشخص د سازماني پرمختيا په تيوري او عمل ک ړی. نوموېږيپه نوم ياد

ت  شويو په  شو   اوړ مسلکونو  په درلودلو سره روزل  معلوماتو   ,French, Bell, & Vohra) وي  ید 

2014(. 

  ه ښ   نوړ سازمان د ک ول ټ او روپونوګ سازماني پرمختيا موخه له يوه طرفه د انفرادي اشخاصو، کاري  د

  نو ړ شي په خپلوک  یکولا هګ رنڅ  ېهم کوي چ  ودنهښ ېته د د  وړ خو له بله طرفه د سازمان غ  ید  یوال

د » خلکو د ستونزو« او   ې. سازماني پرمختيا په سازمان کيړ ک  تهځرامن  یوال  هښ   هڼپه دوامداره ب  ېک

مورال، د مؤلديت    ټ يټد کارکوونکو    د بېلګې په توګه:د »کاري سيستم د ستونزو« سره سروکار لري.  

  ، ېموخ  ېند ګر څاو نا  ګېون ګ  ،ړېشخ   ځترمن  روپونوګد    ،ړېشخ يځکيفيت، خپل من  ټيټکچه،    هټيټ

  تنو ښد غو  ريالېد چاپ   ت، ښ ړ غير مناسب سازماني جو ،ېنړ ضعيفه ک  يمټ د    ول، ډغير مناسب   ۍد رهبر 

  ت، ړښ يانو، جوستاتېژد سازمان د   ، ېيک ړا  ې مشتيانو سره کمزور  له  ون، ګغيرمناسب غبر   ېاندړ په و

انفرادي  ې شو، هر کله چ یويلا  ولډ ډنور. په لن ېد مطابقت نه شتون او داس ځپروسو ترمن  او کلتور

د   ې، سازماني پرمختيا يیاستفاده نشي کول  خهڅخپل ظرفيت  له يمونهټ او روپونهګاشخاص، کاري 

 (French, Bell, & Vohra, 2014) . ي ړ والي لوري ته و هښ 

د سازماني پرمختيا مفهوم نه شي    ولډپراخه دي او په مشخص   رډېسازماني پرمختيا پورته تعريفونه    د

 :نه ذکر کوو تعريفو  ېشي، لاند  انهښ د سازماني پرمختيا مفهوم لا رو   ېلپاره چ ې. د دیبيانول
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 د سازماني پرمختيا مفهوم 
 د سازماني پرمختيا د مفهوم روښانه کولو لپاره لاندې تعريفونه ذکر کوو: 

  ې نڅېړ علومو د تکنالوژي،   وندړ ا ېچلند پور   په ېپروسه ده چ  ې سازماني پرمختيا يوه داس •

  .تيوري په کارولو سره د سازمان کلتور ته بدلون ورکوي  او

  په او    ړحلولو ظرفيت لو   ې د سازمان د ستونز  وڅده تر   ه څمهاله ه دږسازماني پرمختيا يوه او •

اتو سره د سازمان د  تغير  له ريالېعلومو د مشاورينو په مرسته د بهرني چاپ وندړ ا ېچلند پور 

  .يړ ک  هړ برابرولو توانايي لو

شو  • ونکي  کېدمديريت    خهڅپورته    له  او  ، د سازمان په کچه  ېسازماني پرمختيا يوه پلان 

  ې او د سازمان په پروسو ک ېپه استفاد  خهڅعلومو   ووندړ اله  ې چلند پور  په و څده تر  هڅه

  .يړ ک  ړد سازمان مؤثريت لو ېد پلان شوي تخنيکونو له لار 

 ېي  ې په نتيجه ک  ې دي چ  څې ه  ېپلان شوي او سيستماتيک   هړ په ا  تغيرپرمختيا د    سازماني •

. د سازماني پرمختيا  کېږي  ته ځات رامنتغير   ېسازمان او يا هم د سازمان په لويه برخه ک  ولټپه  

په مؤثريت   و ړ په مرسته د سازمان د سيستم او د سازمان د غ  تغيرهدف د سيستماتيک    وڅد ه

 .کول دي تهځرامن یوالزيات ېک

   ېنګړ انځسازماني پرمختيا   د
مشخصو   ځېنود    خهڅونو  مېتودوالي لپاره د نورو شته لارو او    هښ د   نوړ پرمختيا د سازمان د ک  سازماني

 : دي ولډ ېپه لاند ېنګړ ان ځدا  ،ېږيل ېب ټپر م نوګړ انځ

  Planned Change تغير ی. پلان شو 1

مفهوم سازماني پرمختيا    تغيري ده او همدا د پلان شوي  ستاتېژ يو    تغيرپرمختيا د پلان شوي   سازماني

 ول ډ  اپيڅپه نا  رامونهګتفکيکوي. د سازماني پرمختيا پرو   خهڅنورو شيوو    له اتو  تغير د   ېپه سازمان ک

په سيستماتيکه    ازمانس ړیلوم  ې. په سازماني پرمختيا ککېږي تهځ رامن ټپلان پر بنسد يوه  ېبلک  ،نه

د    ،کېږيتشخيص    هګتو  سازمان  د  يو    هښ بيا  لپاره  جوستاتېژوالي  پلان  د    او  ېږيړيک  وروسته 

 . (Gupta & Joshi, 2014) ېږيبرابر ېپلان د عملي کولو لپاره سرچين  يړ نومو

 

 System Approach ولین ېپه نظر ک هګسيستم په تو د يوه . سازمان 2

  ړی برخه تمرکز وک ۍکوچن هشايد د سازمان په يو   یونک وړ د سازماني پرمختيا پرمخ  ېچ  ېله د سره

د  . ېږيک  ولین  ېپه نظر ک هګسيستم په تو د يوه  سازمان   ې و په صورت ککېد ته ځاتو د رامنتغير خو د  

يو له بله    ې کوم چ  ید  ړجو  خهڅمختلفو فرعي سيستمونو    ن لههر سازما   ه،ګسيستم په تو   ولنيزټيوه  
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هغه   ېد سازمان نور   دلېک  تهځرامن  تغير  ېبرخه يا پروسه ک  ۍدي. د سازمان په هره کوچن  ليړ سره ت

دي. سازماني پرمختيا په   ليړ ت  ېسيستم پور  پهد سازمان  ېمنوي چاغېز هم په شکل د اشکالو  ېبرخ

، د مزد په سيستم  تغير  ېپه سازماني کلتور ک  د بېلګې په توګه:کوي.    تهځ رامن  تغير  ې سازمان ک  ولټ

يا هم په مديريتي سيستم ک  تغير   ېک د سازماني پرمختيا په مرسته دا  کېد  تهځ رامن  تغير  ېاو    ډ ا ډل. 

 ېبرخ  ېول ټکولو لپاره د سازمان    ېد استفاد  خهڅد ستونزو د حلولو او فرصتونو    ېچ  کېږيترلاسه  

 (Singh, 2017) ې دي. شو  ېږ شکل همغ  هښ په 

   Long Range Change تغيرمهاله  دږ. او3

داس  سازماني يوه  نه ده چ  ېپرمختيا  سازماني    ېبلک   ، رسېږيو   سرته  ېکم وخت کر ډې په    ې پروسه 

د سازماني   ېونيسي. دا چ ېيا کلونه په بر ک ېشي مياشت  داىېک  ېپروسه ده چ دمهالهږپرمختيا يو او

نو  ،يد کولپروسه په برياليتوب سره عملي  تغيرلپاره د  ولوړ پرمختيا موخه د سازمان د مؤثريت د لو

نيسي. که د سازماني    ېوخت په بر ک   ډېراو    ي ځپر مخ    هڼب  جي یدا پروسه نسبتاً په تدر  ټبنس  ېپر همد

عملي شي، نو دا به ستونزمنه    ېکم وخت ک رډېپه  رېڅ ونو په مېتودد نورو  تغيرپرمختيا پروسه هم د  

 .(Gupta & Joshi, 2014) د سازماني پرمختيا نهايي موخه ترلاسه شي ېوي چ

  Managed from the top دلې مديريت ک خهڅ. له پورته خوا 4

نه لري    یدا معن   اخېستلمديريت فعاله برخه اخلي. دا برخه    ېکچ  ړې د لو  ېسازماني پرمختيا ک   په

  ې لري چ ی دا معن ېترسره کوي، بلک   ېنور ي  ېهغه فعاليتونه سرته رسوي چ   ولټدا مديران به هم    ېچ

موخو ترلاسه کولو لپاره    ، د سازماني پرمختيا دپوهه ولري  ېدوى بايد د سازماني پرمختيا په برخه ک

 Gupta) .کېږي د موخو د ترلاسه کولو لپاره کارول    ېچ  يړ وک  ړونو ملات ودمېت   وهغ   ولوټ  دژمن او  

& Joshi, 2014) 

   OD Practitioner يونک بېو . د سازماني پرمختيا پرمخ 5

په    ېلپاره چ  ېد  د پروسه  پرمختيا  کام  هښ د سازماني  لا   ېمخ  هڼب  ابهیاو  د    هړ ته  پروسه  دا  نو  شي، 

 يا OD Practitioner د  ېچ  کېږيمتخصصو او مسلکي خلکو ته سپارل    ځېنو سازماني پرمختيا  

Change Agent   شتون    ېشي د سازمان په داخل ک داىې. دا مسلکي اشخاص ککېږيل  پېژندپه نوم

هم    اوولري   پروس   خه څبهر    له يا  د  پرمختيا  سازماني  د  بهرنيو  تط  ېاستخدام شي.  د  لپاره  بيقولو 

د چا تر   ېپه سازمان ک   ېچ ېهغوى پرته له د ېلري چ  هګټاستفاده دا  خهڅخدماتو  لهمتخصصينو 

د   ېپه تطبيقولو ک  ېپروس ېاو د ياد يړ خپل فعاليتونه پر مخ و ول ډراشي، په مستقل  ېلاند ې ز ېاغ

 .(Gupta & Joshi, 2014) ېږيمن اغېز نه  رډې  خهڅاتو نظري له وړ د غ  مانساز 
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 یوال هښ نوړ . د ستونزو حل او د ک6

 Problem Solving and Performance Orientation   

تمرکز کوي،    ېد ستونزو په حل باند  یاځپرمختيا په تيوريکي شکل د ستونزو د بحث پر    سازماني

ک  ېلار   ېله همد  وڅتر   په  برنام  تهځرامن  یوال  هښ   ېک  نوړ د سازمان  پرمختيا  سازماني  د  د    ېشي. 

په لو د ترلاسه کولو لپاره د سازمان د توانايي په لو  ولو ړ سازمان د مؤثريت    تمرکز   ولوړ او د موخو 

 (Gupta & Joshi, 2014) .کوي

   Collaborative Managementمديريت  ګډ. ٧

ک  په پرمختيا  پر    زید دود  ېسازماني  په دودکېږيتمرکز    ېباند  ريتیمد  ګډ په    یاځمديريت   زی. 

او په    کېږينيول    ېتصاميم په پورته کچه ک  ي، ځخوا ته را  کته ښ  خهڅپورته    له اوامر    ېمديريت ک

  ې په تصاميمو نيونه او تطبيق ک  يړ غ   ولټبيا د سازمان    ېمديريت ک ګډ. په  کېږيعملي   ېکچه ک  يتهټ

ساتي.    ېيکړا  ۍسره د همکار   وړ نورو غ   لهد سازمان    ی وونک ېپرمختيا پرمخ ب برخه لري. د سازماني  

په خپله    ولټهغه   د سازمان غ  سرتهکارونه  نه هم  او  لپاره    يړ نه رسوي  ستونزو د حل  د   يوازېد 

انتظار کوي، بلک  حل  شويو  ېاندړ وونکي له لوري وېسازماني پرمختيا د پرمخ ب  په    هړ واد  ې لارو ته 

 ,Singh) کار کوي  هګډلپاره په    ېد استفاد   خهڅفرصتونو    له ستونزو د حل او  سره د سازماني  هګډ

2017(. 

  Scientific Methodsونه مېتود. علمي ٨

 ې مسلک ک ېونو اتکا لري. په دمېتودلپاره په علمي  ولوړ پرمختيا د سازمان د مؤثريت د لو سازماني

په    خهڅتطبيق    له مديريتي علومو    او  سازماني چلند  ، ېولنپوهنټ  ، ېارواپوهن  : لکه  ، مختلفو علومو  له

 .(Singh, 2017) کېږي ودلښاي یکټ یسازماني ستونزو ته د پا  ېاستفاد

   Humanistic Values تونهښ. انساني ارز٩

وونکي لپاره »پرمختيا« دا  ېسازماني پرمختيا د پرمخ بلري. د باور   تونو ښپرمختيا په انساني ارز   سازماني

  ې سره سره انفرادي اشخاص او سازمانونه په يو داس ولوړ لو  له زمنتوبېد سازمان د اغ  ېلري چ یمعن 

يوسي کوم چ ارز   له  ېمسير  ولري،    تونوښ انساني  توګه:سره مطابقت  په  بېلګې  ک  د  کولو    ې په کار 

 .(Singh, 2017) نور ېازادي، متقابل احتام او داس 

  Increasing Organization Effectiveness ولړ. د سازمان مؤثريت لو1٠

د ترلاسه کولو لپاره    ې موخ ېدي. د همد  ولړ موخه د سازمان د مؤثريت لو  یسازماني پرمختيا نهاي  د

په   ټفعاليتونو پر م ېد همد وڅ تر  کېږيفعاليتونه ترسره  رېشم  ګڼ ېد سازماني پرمختيا په پروسه ک
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استفاده    مياعظ  خهڅشته فرصتونو    له  او  حل  ې پروسه عملي، سازماني ستونز   تغيرد    ېسازمانونو ک

 .(Gupta & Joshi, 2014) سيیصورت ون 

 ه ګپه تو  مېتود ي ګړ انځ د يوه  ېپرمختيا د مشور  سازماني
توپير د سازماني پرمختيا د    يزټبنس رامونوګوالي لپاره د نورو پرو  هښ سازماني پرمختيا او د سازمان د   د

.  ی د ېک  يکوړسره د دوى په ا وګانڅاو  وړ سازمان د غ  وندهړ د ا او مسلکي شخص په رول او نقش

او فرصتونه مشخصوي او د تشخيص    ې ستونز   ه ګډسره په    وړ غ   لهسازماني پرمختيا مشاور د سازمان د  

لپاره عملاً کار کوي. د سازماني پرمختيا مشاورين    ېد استفاد   خه څفرصتونو    له ستونزو د حل او    شويو 

اېتغير   یش   هڅ  ېچ  يړ دا معلوم ک  وڅکار کوي تر    هګډسره په    وړ د سازمان د نورو غ لري    تياړ دو ته 

په ترسره  نوړ ک  ځېنود    ېچ   یمسلکي شخص نقش دا د. د سازماني پرمختيا د  يړ ک   تغير  یې  هګ رنڅاو  

حل او  ېستونز   ېخپل ه ګ رنڅ ېمرسته کوي چ  ېک  هړ په زده ک ېسره د د  وړ غ  لهکولو سره د سازمان  

والي په لور يوسي. د سازماني پرمختيا مسلکي شخص د ستونزو    هښ دو سره سازمان د ېر ېد وخت په ت

  ړې لپاره د زده ک  و ړ د غ  اندوى د سازم  ېکوي، بلک   ته ځنه رامن  ې حل لار   ېلپاره په لويه کچه مشخص

تشخيص او د   ېهغوى په خپله د سازمان ستونز   ېچ  ېکوي په کوم ک  تهځرامن  ريالېچاپ  ېيو داس

د    ېک ېپه د  ې دا ده چ نهګړ ان ځشي. د سازماني پرمختيا مهمه   ی ورسول سرتهاقدامات  ېحل لپاره ي

ته د سازماني پرمختيا    ېسپرو   ې. د ي ړ حل ک  ې ستونز   ې په خپله خپل  ې چ  کېږي  ودلښېپر   يړ سازمان غ 

«  Organizational Learning»  او    Self-Renewal»   ،««Self-Improvementد  »   ېپه ادبياتو ک

والي لپاره    هښ ته د هغوى د دوامداره    وړ د سازمان غ  ېسره چ  یمعن  ې. دا په دکېږيمفاهيم کارول  

 ( French, Bell, & Vohra, 2014)  .کېږي ودلښ پوهه او مهارتونه ور   ينهړا

 د سازماني پرمختيا تخنيکونه 
په مختلفو معنا  پرمختياد سازماني   له يوه    کهځ شي،    یاکېدسره کارول    انوګد تخنيکونو اصطلاح 

دا   ېده او له بله طرفه په مختلفو مسلکونو ک  هګ ون ګدا اصطلاح د تعريفاتو د کموالي له امله    خهړ ا

د  ېانګمعنا  ېاصطلاح مختلف نظره Chris Argyris لري.  سازماني    ،له  تخنيک    پرمختياد  خه څد 

له هغوى سره د   وڅدل دي تر ېموجوده سيستم ته داخل يکوړد ا ځترمن  روپونوګموخه د اشخاصو او 

يوه سلسله   نوړ ک شويوتخنيکونه د هغه پلان   پرمختيا. د سازماني يړ مرسته وک ېو ککېد هښ په  يکوړا

  پرمختيا   مانيمرسته کوي. د ساز   ېک  ولوړ او مؤثريت په لو  نوړ سازمان سره د سازمان د ک  له  ېده کوم چ

او يا د سازمان د    ېستونز   ېمشخص  ېد يو   ېپه سازمان ک  ټتخنيکونه د سازمان د تشخيص پر بنس

 .(Singh, 2017)کېږيکولو لپاره طرح  هښ د   ېبرخ ګړېانځ ېيو 
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 ې خاص  ېد يو  ېچ  کېږيته راجع    روپګ فعاليتونو يو    ود تخنيکونو اصطلاح د هغ   پرمختياسازماني    د

. دا رسېږي  سرتهنه وي،  ړید سازمان دايمي غ ېچ وک څمشاور په ذريعه د يوه د حل لپاره  ېستونز 

 ومسازمان په خپله د ستونزو د حل لپاره ک  ېر ېکه چ  ېدا چ  ړۍلري؛ لوم   ېتياو ګړ تعريف دوه نيم 

نه  ېتعريف لاند  ېرسوي، د د سرتهپرته  ۍاو همکار  ېفعاليتونه د داخلي يا خارجي مشاور د مرست

وونکي تر  ېد پرمخ ب  پرمختياسازمان او د سازماني    وندهړ د ا  ېتعريف ک  ېپه د  ې. دويم دا چيځرا

د    ځمن  سازمان  په    ه ښ د  لپاره  غور   هګډوالي  پامه  له  کول  دي   ولځکار   & Cumming).شوي 

Worley, 2015) 

 :  کوو  تعريفونه ذکر  ېلاندد رفع کولو لپاره  تياووګړ نيم  ېد د

سازماني   • مجموع  پرمختياد  له  فعاليتونو  هغه  د  چ  خهڅ  ېتخنيکونه  دي  يوه    ېعبارت  د 

سازمان( په   روپ،ګيو سازماني واحد )فرد،  ېلرونکي وي او په مرسته ي  تړښ جو يګړ انځ

 .(Singh, 2017) والي لپاره کار کوي هښ د سازمان د  ولډمستقيم يا غير مستقيم 

د    پرمختياد سازماني    ېهدف هغه فعاليتونه دي چ  خهڅتخنيکونو  او    پرمختياسازماني    له •

  . رسېږي  سرتهوالي لپاره    هښ د    نوړ سازمان له لوري د سازمان د ک  وندهړ پرمخ بيوونکي او ا

(Cumming & Worley, 2015 ) 

  وېشل برخو    لوروڅپه    ولډپه عمومي    ېتخنيکونه شتون لري چ  رې شم  ګڼلپاره    پرمختياسازماني    د

  (Cumming & Worley, 2015 .شوي دي

  ؛(Human Process Interventions) تخنيکونه وندړ د بشري پروسو ا •

 ؛ (Techno-Structural Interventions) تخنيکونه  وندړ ا تړښ تخنيکي او د جو •

سرچ • بشري  ا  نوې د   Human Resource Management) تخنيکونه  وندړ مديريت 

Interventions) ؛ 

 (. Strategic Interventionsيک تخنيکونه )ستاتېژ •

  ولنيزو ټد    ېپه سازمان ک  ېعبارت دي چ  خهڅتخنيکونو    هغوتخنيکونه له    وندړ ا  نوېد بشري سرچ

 . کېږيوالي لپاره طرح  هښ نورو د  ېداس او ۍرهبر  ،ېتصميم نيون ،ېپروسو لکه مفاهم

تخنيکونه دي. د  وندړ ا تړښ تخنيکي او د جو  وريټګ دوهمه ک ېپه تخنيکونو ک  پرمختياد سازماني 

  ښه والي په  د تکنالوژۍ او جوړښت  د سازمان    ېدي چ  رامونهګهغه پرو   تغيرتخنيکونو موخه د    ېد

 تمرکز کوي.  ېباند

مديریت پورې اړوند تخنيکونه  سرچينو د بشري  کټګوري ديمه ې د تخنيکونو در پرمختياد سازماني 

په دې تخنيکونو کې ټول تمرکز د هغه برخو د مؤثريت په لوړولو دی چې د بشري سرچينو د  دي،  

 د کړنو مديريت او د کاري قوې تنوع مديريت کول.  د بېلګې په توګه:. مديريت پورې تړاو لري
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د  تخنيکو   و يک ستاتېژپه    پرمختيا د سازماني   سيستم دی.  ټول  په  پروګرامونه    تغيرنو کې تمرکز  دا 

يکه بڼه لري چې موخه يې د سازمان او د سازمان د چاپېريال ترمنځ د اړيکو بدلون دی. د  ستاتېژ

په عملي   اندازهکېددې تخنيکونو  من  اغېز کلتور    او  و سره د ټول سازمان په کچه خرڅلاو، د ګټې 

  يا د څو سازمانونو   او  کېږي  تغيريا ډيزاين  ي او  ستاتېژ سازمان  د يوه  . په دې تخنيکونو کې  کېږي

 . کېږي فعاليتونه سره يو ځای 
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 برخه   څلورمه 

 هڅونه يا تشویق 

Motivation 

 

 

 تشويق تيوريانې  څپرکی: د دولسم 
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 څپرکی دولسم  

 د تشويق تيوريانې 

Motivation Theories 
 

 

 د څپرکي موخې

 دو سره به لاندې موضوعات روښانه شي: ېد دې څپرکي په بشپړ

 د تشويق مفهوم او اهميت  •

 ابراهم ميزلو تيوري د تشويق په اړه د  •

 د تشويق په اړه د فريدريک هيرزبرګ تيوري  •

 

 پېژندنه 
په سازمان   .تشويق دی  کارکوونکو ديمه دنده ېې څخه درله جمل د دندودبشري سرچينو د مديريت 

او تشويق پورې تړلي دي. دا دواړه عوامل   د کارکولو په توان کې د هر شخص کړنې د هغه شخص 

  ، کې ښه والی رامنځته کوي. که يو شخص د کار کولو توانايي ولري  کړنوشخص په د يوه په شريکه  

بشري    دکې ښه والی رامنځته کول به ستونزمن وي.    کړنونو د نوموړي شخص په    ، ولې تشويق نه شي

تشويق د انسان په دننه   .  مهم رول لريهم  ساتنه کي  او    په جذب  کارکوونکووړ   د  يق سرچينو تشو

په دې    کې د داسې يو احساس رامنځته کول دي چې هغه ته د زيات کار کولو توانايي وربخښي.

 . کېږيد کړنو ارزونه تر بحث لاندې نيول  او دنده کې د تشويق تيوريانې، اجوره

 تشويق مفهوم د 
د    ، په دوامداره شکل  ،سره  ۍپه لوړې انرژ   چمتو کوي چېچې يو شخص    هغه پروسه دهتشويق  

 (Robbins & Judge, 2013) .د ترلاسه کولو لپاره کار وکړي موخوسازمان د 

 چې تشويق لاندې عناصر لري:  پر بنسټ ويلی شود تشويق د پورته تعريف 
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   Intensityشدت )سختي(  

چې په شدت سره    کېږي  چمتودې ته    کارکوونکيکې يو    پايلهپه دې معنی سره چې د تشويق په  

 کار وکړي. 

 Direction لوری

دا کار بايد د   بلکې   ، بايد په شدت سره کار وکړي  کارکوونکی   دا نه ده چې  يوازېد تشويق معنی  

 و په لور وي. رسېدته د  موخوسازمان 

   Persistentدوامداره 

دا ښه   بلکې ،په مؤقت شکل په خپلو کړنو کې ښه والی نه راوړي کارکوونکيکې  پايلهد تشويق په 

 نسبتاً دوامداره وي.  بهوالی 

 ډولونه د تشويق  
 : ولی شيلپاره دوه لارې اختيار  اخېستلوخپلو کارکوونکو څخه د زيات کار  لهمدير 

 او داسې نور.  ته جايزې ورکول، ارتقا ورکول، په تصميم نيونه کې برخه ورکول  کارکوونکو .1

 (Joshi, 2010)  .کول ره پيداې کې و  هغویتوګه مجبورول او په   يکارمندان په جبر  .2

 لري:  ډولونهويلی شو چې  تشويق دوه  سره د همدې دوه لارو په نظر کې نيولو

  Positive Motivationمثبت تشويق  •

  Negative Motivation منفي تشويق  •

په ترلاسه کولو   موخوته د متوقعه    کارکوونکوکې   په دې تشويقمثبت تشويق په مکافاتو ولاړ دی.  

. او داسې پيسو، ارتقا، په کار کې ازادي..ای شي د نقدو کېد. دا مکافات کېږيسره مکافات ورکول 

 وي. بڼهنورو په 

رې  ېد مجازاتو له و   کوونکيپه مجازاتو ولاړ دی. د تشويق په دې طريقه کې کار   بيا  منفي تشويق 

د    موخومتوقعه   کار   ورسېدته  نو    موخومتوقعه    کوونکيلپاره هڅه کوي. که  ونه رسوي  ته ځانونه 

ورو ورته جزاګانو مجازات شي. په  دندې څخه په مؤقتي يا دايمي ډول اخراج او يا ن لهتنزيل،  ښايي

  ر په په خاط څخه د ځان ساتلو مجازاتو   لهفقط  د زړه نه کار نه کوي او کارکوونکيدې تشويق کې 

 کې ښه والی رامنځته کوي.  کړنوخپلو 
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 Motivation Theoriesد تشويق تيوريانې 
 Abrahamابراهم ميزلو) د تشويق په اړه مختلفې تيوريانې موجودې دي چې له جملې څخه يې د 

Maslow( او هيرزبرګ )Herzberg :په تيوريانو بحث کوو ) 

 Maslow’s Need Hierarchy Theoryيت تيوري د اول اړتياوود  ميزلو

لو په خپله تيوري کې داسې فرض  مشهوره تيوري ده. ميز   هد تشويق په اړه د ابراهم ميزلو تيوري يو

 له:  يې لري چې عبارت د پنځه سطح اړتياوو چې هر انسان د ېکړ 

 Physiological Needs اړتياوېفزيولوژيکي  .1

 Psychological Needs  اړتياوېد خونديتوب  .2

  Social Needs  ې اړتياوېټولنيز  .3

  Esteem Needs  اړتياوېد درناوي او احتام  .4

  Self-actualization Needs  اړتياوېد پرمختګ او لاسته راوړنو  .5

  Phsiological Needs  اړتياوېفزيولوژيکي 

ځای، کالي،    ېدودويخوراک، څښاک، د    :لکه  ،اړتياوېکې د ژوند اساسي    اړتياووپه فزيولوژيکي  

پوره    اړتياوېهمدا    لومړیداسې نور شامل دي. هر انسان هڅه کوي چې په خپل ژوند کې    او  هوا

دوهمې سطحې ته ځي. د کار په ساحه   اړتياووپوره کولو څخه وروسته د    له  اړتياووله دې    او  کړي

ر  د ښه کاري شرايطو، مناسبه اندازه معاش، د کور سهولت ورکول.... او داسې نورو پ اړتياوېکې دا 

 . ای شي کېدپوره  ټم

   Safety Needs  اړتياوېد خونديتوب 

ره کولو لپاره د پو   اړتياوونو بيا د خونديتوب    ،پوره شي  اړتياوېهر کله چې د انسان فزيولوژيکي  

فزيکي او روحي خطراتو څخه ځان ساتل دي.   له  موخه خونديتوب څخه لههڅه او کوشش کوي. 

(، د خطراتو په مقابل کې Job and Income Securityکې د دندې او عايد تضمي ) اړتياووپه دې 

( )  (،Insurance against Riskبيمه  بيمه  نور Medical Insuranceصحې  او داسې   اړتياوې   ې ( 

 پوره کول تضمينوي.  اړتياووکوم چې د راتلونکي وخت لپاره د فزيولوژيکي  ،دي  ېشامل

   Safety Needs اړتياوې ېټولنيز 

  وي يو ټولنيز ګروپ سره تړلی  داسې    لهچې هر انسان دې ته اړتيا لري    او  انسان يو ټولنيز مخلوق دی

ای  کېدمينه، احساسات، ملګرتيا او داسې نور تسکي    : لکه  ، اړتياوېپه کوم کې چې د ده روحي  
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د پوره  اړتياوو وپوره کولو څخه وروسته د ټولنيز   له اړتياووشي. انسان د فزيولوژيکي او خونديتوب 

کاري   او  کله چې د ملګرو، خپلوانو ،ی شيکېدهغه وخت پوره  اړتياوېکولو هڅه کوي. د انسان دا 

  چکر ،  تفريحي ميلو ومختلف د ته    کارکوونکو  اړتياوېه ساحه کې دا  . د کار پويګروپونو په منځ کې  

 . ای شي کېدو له لارې پوره وخت ورکوللپاره د د غير رسمي اړيکو د جوړولو   او

  Esteem Needs  اړتياوېد درناوي او احترام  

  دي. د فزيولوژيکي، خونديتوب   اړتياوېڅلورمه سطحه د درناوي او احتام    اړتياوود ميزلو له نظره د  

غواړي چې خلک بايد هغه ته په درنه ستګه وګوري،   انسان  د پوره کولو وروسته  اړتياوو  وټولنيز   او

دا   کې  ساحه  په  کار  د  نور.  داسې  شي....او  قانع  ته  موقف  هغه  د  وشي،  احتام  هغه    اړتياوې د 

د    کارکوونکو د    هغویته  کې  اسنادو  رسمي  په  سازمان  د  ورکولو،  فيډبيک  مثبت  اړه  په  کړنو  د 

 . ای شيکېدد انځورونو خپرولو... او داسې نورو په ذريعه پوره   رکوونکوکا

  Self-actualization Needs اړتياوېد پرمختګ او لاسته راوړنو  

نورې انسان  د يوه  دي. هر کله چې    اړتياوېسطحه د پرمختګ او لاسته راوړنو    وروستۍ  اړتياوود  

ژوند کې بايد شخصي لاسته راوړنې   په خپلنو بيا په دې هڅه کې وي چې  ،پوره شي اړتياوې ېټول

او پرمختګونه ولري او غواړي چې يو داسې څه سرته ورسوي چې د ننګونو سره مل وي. دا لاسته  

ته   انسان  بخښي.راوړنې  په    روحي رضايت  کار  او   چاپېريالد  راوړنو  لاسته  ته د  کارکوونکو  کې 

 پرمختګ فرصتونو د برابرولو له لارې دا اړتياوې پوره کېدای شي. 

د يوه  په کومه سطحه کې دي. که  اړتياوې کارکوونکود ميزلو له نظره مديران بايد دا وګوري چې د  

دا    ،پوره شوي وي  اړتياوېفزيولوژيکي    کوونکيکار  زياتوالي سره  په  د معاش  نه    کارکوونکينو 

په کومه سطحه کې دي  اړتياوېکارکوونکو    . دېږي تشويق بايد کوشش وکړي  ،چې  د   چې  مدير 

 تشويق کړي.  کوونکيپه پوره کولو سره کار  او له دې څخه د پورته سطحې اړتياوو اړتياووهمدې 

 Fredrick Herzberg Theoryد فريدريک هيرزبرګ تيوري  

کې منځته راغلې. فريد ريک   پايلهنې په څېړ  ېد تشويق په اړه د فريد ريک هيرزبرګ تيوري د يو 

 ېانجينيرانو او محاسبينو څخه د يو   ۲۰۰  لهې د امريکا په متحده ايالاتو کې  هيرزبرګ او ملګرو ي

ساده پوښتنې )آيا تاسې ويلی شئ چې کوم وخت کې د دندې په اړه ښه احساس لرئ او په کوم 

له  وخت کې د دندې په اړه بد احساس لرئ؟(  په ځوابولو سره معلومات راټول کړل. د معلوماتو  

چې د دندې د  شته ديچې دوه ګروپه عوامل  رسېدته و  پايلېراټولولو څخه وروسته هيرزبرګ دې 

دای او يا هم د عدم رضايت سبب ګرځي. هغه عوامل چې د دندې د رضايت سبب ګرځې  رضايت
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په نوم او هغه عوامل چې د دندې د عدم رضايت سبب ګرځي د    Motivational Factorsد    شي

Hygiene Factors  .په نوم ياد کړل 

 Motivational Factorsتشویقي عوامل 

  کارکوونکو يې د  نه شتون ولې  سبب ګرځي،  د تشويق  کارکوونکويې د  شتون هغه عوامل دي چې 

ولې  دویيعنې دا هغه عوامل دي چې موجوديت يې مثبته نتيجه تولي  ؛د عدم تشويق سبب نه ګرځي

 . دا عوامل عبارت دي له: دویعدم موجوديت يې منفي نتيجه نه تولي

  Achievementsلاسته راوړنې  •

  Recognition ګلوي پېژند د دندې  •

  Work itselfکار  •

  Responsibilityمسؤليت  •

  Personal Growth and Development شخصي وده او پرمختګ  •

که موجود نه وي  او او رضايت حاصلوي کېږيتشويق  کوونکينو کار  ،که پورته عوامل موجود وي

 (. کېږي)عادي حالت کې پاتې د کارکوونکو د عدم تشويق لامل نه ګرځي نو 

 Hygiene Factorsد عدم تشويق عوامل 

  شتون ولري که   ولې ،په دنده کې د عدم رضايت سبب ګرځي نه شتون يې عوامل دي چې دا داسې

په عادي حالت کې  يوازې او  يوازېبه  کوونکیکار  بلکې ،نه ګرځي لاملد تشويق  کارکوونکونو د 

ولې د منفي نتيجې د منځته    ،دویمثبته نتيجه نه تولي  شتونيا په بل عبارت د دې عواملو    .قرار ولري

 راتګ مخنيوی کوي. دا عوامل عبارت دي له:  

  Salary تنخوا •

  Working Conditionsکاري شرايط •

  Policiesد سازمان پاليسيانې •

  Supervisionنظارت •

  Relation with Superiors خپلو مديرانو سره اړيکې له •

 Relation with Peersهمکارانو سره اړيکې له  •

د عدم تشويق سبب ګرځي خو که موجود وي نو د  کارکوونکونو د  ،که پورته عوامل موجود نه وي

 (. کېږيد تشويق سبب نه ګرځي )عادي حالت کې پاتې   کارکوونکو
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نه    Dissatisfactionضد   Satisfactionد هيرزبرګ په ذريعه راټول شوي معلومات دا ښيي چې د  

،  نه  Satisfaction  ضد   Dissatisfaction)عادي حالت( دی او د   No Satisfaction  بلکې   ،دی

 )عادي حالت( دی.   No Dissatifaction  بلکې

باندې تمرکز وکړي. تشويقي عواملو  د تشويق لپاره بايد مديران  په    کارکوونکو د هيرزبرګ له نظره د  
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 څپرکی ديارلسم  

 اجوره 

Compensation 
 

 

 د څپرکي موخې

 دو سره به لاندې موضوعات روښانه شي: ېد دې څپرکي په بشپړ

 اجورې مفهوم او اهميت  د  •

 د اجورې ډولونه  •

 مستقيمه مالي اجوره  ✓

 غيرمستقيمه مالي اجوره  ✓

 غير مالي اجوره  ✓

 

 پېژندنه 
زياتو ننګونو سره    لهدنده ده چې يوه داسې  د اجورې ټاکل او اداره کول د بشري سرچينو د مديريت  

. د اجورې کېږي د خدماتو په بدل کې ورکول    هغویته د    کارکوونکوهغه بدله ده چې  ه  ر اجو مل ده.  

سازمانونه بايد هڅه وکړي چې    تشويقول دي.  او  راجذبول، ساتل  کارکوونکود    بنسټيزه موخهورکولو  

کارکوونکو ته د اجورې داسې کڅوړې برابرې کړي چې د کارکوونکو او سازمان دواړو لپاره د منلو  

وړ وي. که په يو سازمان کې د کارکوونکو په اجوره کې مساوات شتون ونه لري، نو دا د کارکوونکو  

د دندې کارونه او مسؤليتونه، د کارکوونکو  د اجورې په ټاکلو کې بايد  منوي.اغېز کړنې په منفي بڼه 

مشرتوب او  ونيول شي.    او  وړتيا  کې  نظر  په  نرخ  اجورې  د  سازمانونو  نورو  د  کې  دندو  ورته  په 

مالي اجورې تر څنګ ځېنې نور سهولتونه او ګټې هم په نظر کې ونيول    ېکارکوونکو ته د مستقيم
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داسې ډيزاين شي چې د کارکوونکو رضايت هم بايد    چاپېريالشي. د دې ترڅنګ دنده او د دندې  

 رامنځته کړي. 

 د اجورې مفهوم 
د  .  کېږيهر هغه څه چې يو کارکوونکی يې د خپلو خدماتو په بدل کې لاسته راوړي، اجوره بلل  

الي اجوره بيا په خپل نوبت په  چې م  لي او غير مالي برخې څخه جوړه وي ما  لهکارکوونکو اجوره  

مستقيمه مالي اجوره هغه ده.    شوې  وېشلنورو برخو، مستقيمې او غيرمستقيمې مالي اجورې    دوو

کار   دي  تاديات يو  په    کوونکيچې  يا جايزې  او  تنخوا، کميشن  د مزد،    غير ؛  کېږيورکول    بڼهته 

اجوره مالي  هغه  اجوره  مالي  وي  ده  مستقيمه  نه  شامل  کې  اجوره  مالي  مستقيمه  په  د    :لکه  ،چې 

او   ورځو کې پيسې ورکول، د وزګارتيا په وخت کې پيسې ورکول ، د روغتيا بيمه، تقاعد رخصت په

او له   له خپلې دندېغيرمالي اجوره له هغه تسکي څخه عبارت ده چې يو شخص يې    .داسې نور 

شخص کار کوي.ترلاسه کوي  څخه    چاپېريالهغه   په توګه:  په کوم کې چې  بېلګې  د سازمان    د 

 او داسې نور.  ګلوي، د دندې اهميتپېژند پاليسيانې، د دندې 

 Equality in Finacialپه مالي اجوره کې مساوات 

Compensation 
  موخې تشويقول دي. د دې لپاره چې د سازمان دا    او  د هر سازمان هڅه د وړ اشخاصو جذبول، ساتل

په  ،ترلاسه شي دی.    نو  اړين  مساوات  کې  اجوره  څخه    لهمالي  مساوات  چې   دهدا    موخهمالي 

ورکول    دویدا درک کړي چې    کارکوونکي اجوره  اندازه  په مناسبه  يو کار کېږيته    کوونکی . که 

  په ترلاسه کولو کې   موخوپه نسبت د سازماني    کوونکيچې نوموړی د بل کار   احساس کړي  داسې

ترلاسه    موخو دهم د سازماني   نو دی به  ،کېږيته ورکول    کارکوونکيبل    مکافاتولې    ،کار کوي  ډېر

 ولري:  شتون. په اجوره کې بايد څلور ډوله مساوات  ډېره هڅه نه کويکولو لپاره 

  Internal Equityداخلي مساوات  .1

  Employee Equityمساوات  کارکوونکود  .2

  External Equityمساوات  بهرنی .3

  Team Equityد ټيم مساوات   .4
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   Internal Equityداخلي مساوات 

د دندې د نسبي ارزښت په  هغویته د  کارکوونکوداخلي مساوات هغه وخت منځته راځي کله چې 

وسيله    بنسټيزهو  کېدکې نيولو سره اجوره ورکړل شي. د دندې ارزونه د داخلي مساوات د رامنځته    پام

 ده. 

   Employees Equityمساوات  کارکوونکود 

کار   موخه دا ده مساوات څخه  له  ترمنځ    کارکوونکود     ، بايد د خپلو خاصو ځانګړنو  کوونکيچې 

او مشرتوب په نظر کې نيولو سره اجوره ترلاسه کړي. فرض کړئ دوه کسان چې  کچه    کړنود    :لکه 

  کړنو بل څخه په خپلو    لهپه ښکاره ډول    کوونکیرسوي خو يو کار   سرته  ېدند  ورتهپه سازمان کې  

 ترمنځ مساوات نه دی.   کارکوونکوانو ته يو شان اجوره ورکول د نو دې دواړو کس ،کې بهت دی

   External Equityمساوات  بهرنی

ته د خپل کار په بدل کې   کوونکيمساوات هغه وخت منځته راځي کله چې کار  بهرنیپه اجوره کې 

اجوره ورکول شي ورکول    ، دومره  دنده کې  ورته  په  نورو سازمانونو کې  په  دا  کېږيڅومره چې   .

 ی شي. اکېدکولو په مرسته ترلاسه  ېمساوات وخت په وخت د اجورې د سرو 

   Team Equityد ټيم مساوات 

پر بنسټ    کړنو د ټول ټيم د    هغوی منځته راځي کله چې ټيم ته اجوره د  وخت  د ټيم مساوات هغه  

 ورکول شي. 

دا احساس کړي    کوونکیمورال ضعيفه کوي. که کار   کارکوونکوه کې غير مساوات د  په هره سطح

نو امکان لري چې حتی سازمان ترک کړي. که سازمان ترک هم نه   ،چې د ده اجوره مناسبه نه ده

  ، ونه رسوي  سرتهمنه بڼه  اغېز په    لې کړنېولې خپ  ،وکړي  کړهپرېو  کېدپه سازمان کې د پاتې    او  کړي

 . ای شيرسېدزيان نو پدې صورت کې سازمان ته لا زيات 

 د مستقيمې مالي اجورې ټاکونکي عوامل 
ځواب    قانع کوونکی  مرستهد اجورې د تيوري په   ، شخص خدمات څومره ارزښت لري ه دا چې د يو 

عوامل    شمېرلري. د اجورې په ټاکنه کې ګڼ    شتوننه لري او نه هم د دې لپاره کومه علمي لاره  

 شوي:  وېشل ډلولري چې په مجموعي توګه په څلورو  اغېزه

 ټاکونکي عامل په توګه د يوه سازمان د مستقيمې مالي اجورې  .1

 ټاکونکي عامل په توګه د يوه د کار بازار د مستقيمې مالي اجورې  .2

 ټاکونکي عامل په توګه د يوه دنده د مستقيمې مالي اجورې   .3
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 ټاکونکي عامل په توګه د يوه د مستقيمې مالي اجورې  کوونکیکار  .4

 ټاکونکي عامل په توګه  د يوه مستقيمې مالي اجورې سازمان د : ۱

د   يا    کارکوونکو مديران  ډول  په نظر ګوري. مالي اجوره يو    لګښتونو مالي اجورې ته د شتمنيو او 

کله   ،شتمني ده  هيو  ولې دا هغه وخت ،منعکس کوي لګښتونه کارکوونکوځکه چې د  ،دی لګښت

چې وړ او بااستعداده    ېږيشي او سازمان په دې وتوانوکارول  لپاره   ټاکنېچې د وړ کسانو د لټونې او  

په خپله  اجورې ټاکونکي عوامل چې    شي. د مستقيمې مالي یکسان راجذب او په سازمان کې وساتل

 سازمان پورې اړه لري په لاندې ډول دي: 

  Compensation Policyد اجورې پاليسي   •

  Organizational Level د سازمان سطحه  •

  Ability to Payد اجورې د ورکړې توانايي  •

  Compensation Policyد اجورې پاليسي 

  ه کوم څخه چې د اجورې په ټاکلو کې د يو  له ،خپله پاليسي لري هر سازمان د اجورې د ټاکلو لپاره 

ي او . د اجورې پاليسي سازمان په رسمي يا غير رسمي شکل جوړو کېږيلارښود په حيث استفاده  

  نرخ سره سمه   کارکوونکو د بازار له نرخ څخه لوړه، د بازار له له مخې دا تعينوي چې   ۍ د خپلې پاليس

 نرخ څخه ټيټه اجوره تاديه کړي.  يا د بازار له او

 نرخ څخه لوړه اجوره ورکول  د بازار له •

ته لوړه    کارکوونکوسازمانونه د خپلو رقابت کوونکو په نسبت  د دې پاليسۍ له مخې  

اجو  هدف  مالي  سازمانونو  داسې  د  ورکوي.  خپل    لهره  په  کسان  وړ  څخه  مارکيټ 

بلل    Pay Leaderليسي اختياروي  هغه سازمانونه چې دا پا  سازمان کې استخدامول دي.

 . کېږي

  د بازار په نرخ سره اجوره ورکول •

مزد او   سره سم نرخ  له د بازار سازمانونه دا پاليسي اختياروي چې کارکوونکو ته  ځېنې 

ور دي چې د  په دې با  امله  تاديه کوي. دا سازمانونه د کمزوي مالي حالت له  معاش

پرته  د بازار څخه وړ او بااستعداده کسان استخدام   دو  ېلوړله  ت ېاجناسو او خدماتو د ق

   کړي.
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 نرخ څخه ټيټه اجوره ورکولد بازار له  •

ته  په دې پاليسۍ تاديه    لهد بازار    کې کارکوونکو  اندازه مزد او معاش  دا کېږينرخ څخه په کمه   .

لوړ استعداد لرونکو کسانو ته اړتيا نه لري. هغه سازمانونه    ډېرد  دوی سازمانونه په دې باور دي چې 

 . کېږيبلل  Pay Followerچې دا پاليسي اختياروي 

 Organizational Level کچهد سازمان 

هغه   سازمان  چې    کچهد  کې  کومه  نيول    کارکوونکود  په  تصميم  اړه  په  اجورې  د   کېږيد  هم 

ديرانو له لوري کچې ملري. دا تصاميم اکثره وختونه د لوړې    هاغېز د اجورې په ټاکلو    کارکوونکو

په اړه  کړنو د کارکوونکوته چې د چېر  ،مديريت کېپه  کچېوختونه د ټيټې   ځېنېولې  ،کېږينيول 

 . کېږي د اجورې اړوند تصاميم نيول   هم  دقيق معلومات موجود دي

   Ability to Payد اجورې د ورکړې توانايي 

ټاکلو  کارکوونکود   په  اجورې  هم    کې  د  توانايي  مالي  سازمان  قوي    لهلري.    هاغېز د  اړخه  مالي 

  يوازې  مزد او اجورې په نسبت زياته اجوره تاديه کوي. البته د سازمان مالي توانايي  اوسطسازمانونه د  

 د اجورې لوړ حد ټاکي او د مزد په ټاکلو کې مديران نور عوامل هم په نظر کې نيسي. 

 ټاکونکي عامل په توګه  د يوه د کار بازار د مستقيمې مالي اجورې : ۲

کار   کار   موخهبازار څخه  له  د  له کومه ځايه چې  ده  ساحه  .  مېږي استخدا  کوونکيهغه جغرافيوي 

سازمانونو لپاره   ځېنو .  مېږي يو پراخه جغرافيوي ساحي څخه استخدا  لهمديريتي او مسلکي اشخاص  

د اجورې ل  توپيراجوره    کارکوونکوټوله نړۍ د کار بازار دی. د کار په مختلفو بازارونو کې د   ري. 

بايد د کار په بازار کې د اجورې د   ،خپلو رقابت کوونکو سره رقابت وکړي هلمدير د دې لپاره چې  

درلودلی  په اړه معلومات ولري. د کار په بازار کې د اجورې په ټاکلو کې لاندې عوامل نقش    توپيرونو

 . شي

 Compensation Surveyکول  سروې  د اجورې په اړه •

  Cost of Living  لګښتد ژوند کولو   •

  Labor Unionsاتحاديې  رکوونکود کا •

  Economy د ملک اقتصاد •

  Compensation Surveyکول سروې   د اجورې په اړه

  ې د کار په يو مشخص بازار کې دا معلومات راټولول دي چې د يو  موخهڅخه  سروې   لهد اجورې  

څخه سروې    همدې. له  لپاره نور سازمانونه څومره اجوره ورکوي  يو ګروپمشخصې دندې يا د دندو  

 سرتهخپله په سازمان  ی شياکېدسروې  لپاره اجوره ټاکي. دا کارکوونکود خپلو  ستنې بياګټه اخېپه 



 اجورهڅپرکی:  ديارلسم          څلورمه برخه: تشويق                                                                                                            

147 


سروې   ورسوي. د اجورې په اړه  سرته  ر مټيا يې د بل چا پ  او  بل سازمان څخه يې واخلي  لهورسوي،  

 لري:  موخېکول دوه 

   .کار په بازار کې د خپلو رقابت کوونکو په مقابل کې خپل نسبي موقف معلومول د •

 . کارولعامل په حيث  د يوه د اجورې او بوديجې د جوړښت په طرح کولو کې  •

ممکن نه  بازار څخه معلومات ترلاسه کول به    لهن د ټولو دندو په باره کې د کار  سازماد يوه  دا چې  

چې مشهورې دي او   معلومات راټولوي  د هغه دندو په باره کې يوازېه نو د دې لپاره سازمانون وي،

 وايي.   Benchmark Jobsدې دندو ته   وونکي يې ترسره کوي،کارک یډېر 

وختونه سازمانونه د استخدام د هغه  ځېنېکول ګټور دي خو سروې   اګر که د اجورې په اړه معياري

د   په معلوماتو تکيه کوي چې  له    کارکوونکو مديرانو  او  دي  استخدام کې دخيل  څخه   هغویپه 

 ؟ چې د کار په بازار کې څه روان ديپوښتي 

  Cost of Living لګښتد ژوند کولو 

عادي او متوسط  د يوه متونه دي چې  ېد هغه اجناسو او خدماتو ق  موخه  څخه  لګښت  له د ژوند کولو

و کې مهم عامل دی.  د اجورې په ټاکل لګښتژوند سطحې د درلودلو لپاره اړين دي. د ژوند کولو 

نو په دې سره حقيقي مزد   ، متونه لوړ شي او مزد په خپل حال پاتې شيېدو سره ق ېرېکه د وخت په ت 

د مزد او معاش په ټاکلو کې د ژوند کولو   کارکوونکوسازمانونه د  ځېنې. کېږيکې کموالی رامنځته 

 اجوره هم لوړوي.  کارکوونکولوړوالي سره د   لهمتونو ېپه نظر کې نيسي او د ق  لګښت

 Labor Unionاتحاديې  کوونکود کار 

کار  د  کوونکود  اتحاديې  هغه  د    ياتحاديې  موخه    له  کارکوونکوچې  په  دفاع  د  څخه  حقوقو 

کاېږيجوړ د  د    رکوونکو.  د  کارکوونکواتحاديې  کې  ټاکلو  په  اجورې  وهنې   د  چنه  ټوليزې 

(Collective Bargaining)  لري  نقشد پام وړ  ر مټپ 

 Economyد ملک اقتصاد .

. د  ه درلودلی شي اغېز د اجورې په ټاکلو کې د پام وړ    کارکوونکود    هم   د ملک اقتصادي حالات 

ولې د اقتصادي رونق په حالت کې    ، مېږيعرضه زياته او اجوره ک کارکوونکوبحران په حالت کې د  

 . ېږيسره په رقابت کې وي نو اجوره هم لوړ هبل لهد ترلاسه کولو لپاره يو  کارکوونکوسازمانونه د 

 ټاکونکي عامل په توګه د يوه د نده د مستقيمې مالي اجورې : ۳
رامنځته کولو لپاره په خپله دنده هم د مستقيمې مالي اجورې په  د  په اجوره کې د داخلي مساوات  

پورې تړلي دي په  لري. د مستقيمې مالي اجورې هغه ټاکونکي عوامل چې په دنده   هاغېز ټاکلو کې 

 لاندې ډول دي: 
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  Job Descriptionد دندې لايحه  •

  Job Specificationد دندې ځانګړتيا  •

  Job Evaluationد دندې ارزونه  •

ورې په  لپاره کم ترکمه وړتياوې د مستقيمې مالي اج  دندې   د  او  د هرې دندې کارونه او مسؤليتونه

  مهم وي   او چليندې کارونه او مسؤليتونه زيات، پېڅومره چې د يوې د ټاکلو کې عمده نقش لري.

مهارتونو د درلودلو غوښتنه کوي، هغومره به ورته    او   ترڅنګ يې په لوړه کچه زده کړو، تجربې  او

 .  کېږيلوړه اجوره ټاکل 

د  څخه پرته د دندې ارزونه هم د اجورې په ټاکلو کې نقش لری.    ځانګړتيالايحې او    د دندې له

ارزون ده  هدندې  پروسه  ته   هغه  دندې  بلې  نظر  ارزښت  نسبي  دندې  يوې  د  يې  مرسته  په  چې 

 : يې په لاندې ډول دي ځېنېچې  شته ديونه  مېتود شمېر. د دندې د ارزونې لپاره ګڼ ېږي مشخص

  Job Ranking Method مېتود ۍدرجه بندد ندې د د 

د   بنسټهمدې  رپ  او کېږيارزول  ځانګړتياوې نکي له لوري د هرې دندې و کې د ارز   مېتودپه دې 

 . کېږيدندې ترتيب  سره سازمان لپاره د هرې دندې د ارزښت په نظر کې نيولو

 Classification Method مېتود ۍد طبقه بند

د هر کلاس    او  کېږي  وېشلکې دندې په مختلفو کلاسونو او درجو    مېتودارزونې په دې    د  د دندې

  .کېږي اجوره په نظر کې نيول خپله معينه لپاره 

 Factor Comparison Method مېتودکولو مقايسه د د عواملو 

پنځه   ډولچې د دندې د ارزونې لپاره په عمومي    کېږيکې دا فرض    مېتودد دندې ارزونې په دې  

ه د هرې دندې نسبي ارزښت  عواملو په نظر کې نيولو سر   ونکی د همدې پنځو ارز   او  شتون لريعوامل  

 دا عوامل عبارت دي له:  ؛معلوموي

 پوهه، استدلال، ابتکار... او داسې نور.  :( لکه Mental Requirmentsغوښتنې ) ذهني .1

 . ناسته، ولاړه، قدم وهل... او داسې نور :( لکه Physical Requirmentsفزيکي غوښتنې ) .2

 ( Skillsمهارتونه )  .3

 ( Responsibilitiesمسؤليتونه ) .4

 ( Working Conditionsکاري شرايط ) .5
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 هټاکونکي عامل په توګد يوه د مستقيمې مالي اجورې  کوونکیکار : ۴
هم د مستقيمې مالي اجورې    ځانګړتياوې  کوونکيدندې څخه پرته د کار   او  بازار  ،کار  له  د سازمان

کې   ټاکلو  پلري   ه اغېز په  د  کې  .  ټاکلو  په  اجورې  د  ته  کارکوونکو    ، مهارتونه  ې، کړنهغوی  د  يل 

 . کېږياو تجربه په پام کې نيول  مشرتوب

 غير مستقيمه مالي اجوره )فرعي ګټې(   

Indirect Financial Compensation (Fringe Benefits) 
د    هغوید کارکوونکو په وړاندې دا مسؤليت لري چې د    دویی سازمانونو دا درک کړې چې  ډېر 

لپاره د بيمې او  او  روغتيا، خونديتوب، امنيت . دې  برنامې په لاره واچوي  ېنور   ورته  عمومي رفاه 

هغه مالي اجورې مشتمله ده چې په  ېپه ټول او ( واييهاجوره ) فرعي ګټير مستقيمه مالي ته غ برنامو

مالي اجوره کې شامل نه وي. غير مستقيمه مالي اجوره کارکوونکو ته په مستقيم شکل نه   همستقيم

ته د بيمې    د بېلګې په توګه:  .بڼه لري  لګښتد يوه  خو د سازمان لپاره    کېږيورکول   کارکوونکي 

مستقيم شکل په  تاديه    پيسې  بيمې    کېږينه  د  او    لهخو کارکوونکي  استفاده کوي  خدماتو څخه 

دا ګټې په عمومي   ، ۍلومړ . دا قسم اجوره دوه ګټې لري:  کېږيتاديه   ييې د سازمان له لور  لګښت 

ته د انفرادي تاديې    کوونکيپه سازمان کې هر کار   ،ميدو  .لپاره غير مالياتي دي  کارکوونکوډول د  

له اړخه  لګښتته د دې ګټو برابرول د سازمان لپاره د   کارکوونکوپه نسبت په مجموعي شکل ټولو 

 . مېږياقتصادي تما

او د کارکوونکو د مؤلديت    کېږياجوره ټولو کارکوونکو ته ورکول    مالي  په سازمان کې غير مستقيمه

ګټو برابرول په سازمان کې د استخدام او د کارکوونکو  او کړنو سره تړاو نه لري. کارکوونکو ته د دې  

 په ساتلو کې مهم نقش لري. 

   موخې  اجورې مالي مستقيمې د غير

دې  ه د کارکوونکو د عمومي رفاه لپاره د سازمان ژمنتيا ښودل دي. سره ل  بنسټيزه موخهد فرعي ګټو 

لپاره زيات   سازمان  د  برابرول  فرعي ګټو  د  ته  د    لګښت دی، چې کارکوونکو  دا ګټې  ځکه چې 

  ې، نو ښودلڅېړ خو بيا هم    کېږيکړنو سره تړاو نه لري او ټولو کارکوونکو ته ورکول    لهکارکوونکو  

د هغه کارکوونکو په نسبت   ،کېږيورته فرعي ګټې ورکول  ه لوريهغه کارکوونکي چې د سازمان ل

نو ويلی شو چې د فرعي    ،وي  چمتوپه ټيټ مزد سره هم کارکولو ته    کېږيچې فرعي ګټې نه ورکول  

کې د پام وړ زياتوالی نه راځي. په سازمان کې کارکوونکو   لګښتونوګټو په ورکولو سره د سازمان په  

 (Durai, 2010) :لري  ګټې ېته دفرعي ګټو ورکول لاندې مشخص 
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   Attracting the best talentsجذبول  ترټولو ښه استعدادونه: ۱

پيدا  کوي  ،هغه سازمانونه چې کارکوونکو ته فرعي ګټې ورکوي کار په بازار کې شهرت  له    او  د 

 کولی شي چې وړ کسان د سازمان لپاره راجذب کړي. همدې لارې 

 Improving Employee Moraleد کارکوونکو مورال لوړول : ۲

لپاره فرعي ګټې يو  ښه وسيله او تخنيک    هپه سازمان کې د کارکوونکو د تشويق او مورال لوړولو 

په همدې   او  ېږيرضايت کچه لوړدی. کارکوونکو ته د فرعي ګټو په برابرولو سره د کارکوونکو د  

 .  کېږي وخت لپاره پاتې   ډېرسره په سازمان کې کارکوونکي د 

  Achieving the Desired Unity  رامنځته کول يووالیترمنځ د کارکوونکو : ۳

ځکه    ،کېږيکارکوونکو ته د فرعي ګټو په ورکولو سره د کارکوونکو ترمنځ اتحاد او يووالی رامنځته  

په نظر کې کېږيدا ګټې ټولو کارکوونکو ته ورکول   د هغوی د کړنو څرنګوالی  له دې چې  ، پرته 

 ونيول شي. 

   Reducing HR Costکموالی  لګښتد  سرچينود بشري : ۴

يې هم نسبتاً کم راځي.    لګښت نو    ،کېږيدا چې فرعي ګټې ټولو کارکوونکو ته په ټوليز شکل ورکول  

به نظر دې ته کم    لګښتيا کانتي سهولت برابرولو    تکارکوونکو ته د ترانسپور   د بېلګې په توګه:

 تاديه شي.   لګښتوي چې هر کارکوونکي ته په انفرادي شکل د دې سهولتونو 

  Concern for Employee Well-being  پاملرنهته    د کارکوونکو رفاه او ښه والي:  ۵

 مناسبه لار ده. په دې سره کارکوونکي دا   هفرعي ګټې د کارکوونکو د روغتيا او خونديتوب لپاره يو 

 . ته پاملرنه کوي رفاه او ښه والي  دویپيدا کوي چې سازمان د   باور

   Tax Free for the Employeesد کارکوونکو لپاره غير مالياتي : ۶

چې په دې سره کارکوونکي خپله اجوره   کېږي  اخېستلکارکوونکو څخه په فرعي ګټو کې ماليه نه    له

 په حقيقي بڼه ترلاسه کوي. 

 اجورې شکلونه   مالي د غير مستقيمې

  ځېنې ولې    ،ګټې په سازمان کې د قانون له مخې په جبري ډول  ځېنېپه غير مستقيمه مالي اجوره کې  

 (Mondy, 2009) .ېږي برابر کارکوونکو ته مارونکي له لوري په اختياري ډولو يې د کارفرما يا ګ

   Mandated( Legally Required) Benefitsقانوني يا اجباري ګټې 

اجباري ګټو څخه  له   يا  ګ   موخهقانوني  يا کارفرما  و هغه ګټې دي چې  مخې  مارونکی  له  قانون  د 

کوي خو په پرمختللو    پربنسټ توپير. دا ګټې د هر ملک د قانون  کارکوونکو ته په برابرولو مکلف دی

 (Decenzo, Robbins, & Verhulst, 2016) : لاندې برخې لري  معمولاً ونو کېهېواد
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  Social Securityټولنيز تضمي   .1

  Unemployment Compensation د وزګارتيا اجوره  .2

 Family and Medical Leaveد کورنۍ )ضروري(  او روغتيا رخصتي  .3

  Social Securityټولنيز تضمي : ۱

پخوانيو   سازمان  د  لرونکو،  عمر  زيات  د  چې  دي  شاملې  ګټې  هغه  ټولې  کې  تضمي  ټولنيز  په 

ناتوانه   د  او  کارکوونکو  شويوکارکوونکو،  ګټوګانو   ماندهپس  دوی  يا  نورو  او  تقاعد  د   :لکه  ،ته 

Disability Benefits   ،Surviror Benefits کېږي ورکول  بڼه او داسې نورو په . 

هغه ګټې دي چې کارکوونکو ته د سازمان له    موخه ( څخه Retirement Benefitsګټو )  له د تقاعد  

  بنسټيزه موخه دا ده . کارکوونکو ته د تقاعد ورکولو  کېږيتقاعد وروسته ورکول    له  هغوی لوري د  

. تقاعد يښه او مستقل ژوند ولر   په بل چا بار نه شي او يو  تقاعد څخه وروسته  لهچې کارکوونکي  

ټول تمرکز په خپله دنده   او ښمن نه شي ېاند ته  راتلونکې ېکوي چې خپل مرستهسره  وکارکوونک له

 او مؤلديت وکړي. 

هغه ګټې دي چې سازمان يې هغه کارکوونکو   موخه( څخه  Disability Benefitsمعلوليت ګټو)  له

 لاسه ورکړی وي.  لهته ورکوي چې د کارکولو ظرفيت يې 

Surviror Benefits   له   وګټې دي چې د کارکوونکو د کورنيو مشخصو غړو ته د کارکوونک   هغه  

 . کېږي سته ورکول و و ور کېدفوت 

   Unemployment Compensationد وزګارتيا اجوره : ۲

 Layورکول دي چې د دندې د تعليق ) اجورههغه کارکوونکو ته  موخهاجورې څخه  لهد وزګارتيا 

offتېروتنو  په دې معنی چې وزګارتيا د کارکوونکو د  دا    .وزګار شوي  و له املهدې( او يا د سازمان د بند

له   ي د سازمان له لور  د خپلو ځېنو جدي تېروتنو له امله نه ده رامنځته شوې. که کارکوونکی  له امله 

 . کېږي اجورې څخه نه برخمن   لهنو د وزګارتيا  دندې څخه اخراج شو

   Family and Medical Leaveرخصتي  ۍد کورنۍ )ضروري( او ناروغ : ۳

 هغه رخصت څخه  لهضروري کارونو او ناروغتيا لپاره  حق لري چې د   په قانوني ډول  هر کارکوونکی

 چې د قانون له مخې ورته تعي شوی.  استفاده وکړي

   Voluntary (Discretionary) Benefitsاختياري ګټې 

هغه ګټو   لهرخصتي    ۍاو ناروغ   يضرور   ،دا چې مخکې ذکر شول د ټولنيز تضمي، د وزګارتيا اجوره

ورکړيڅخه دي چې سازمان بنسټ جبراً  پر  قانون  د  ته  بايد کار کوونکو  يې  ولې د دې ګټو   ،ونه 

ګټې داسې هم دي چې سازمان کارکوونکو ته د هغه په ورکولو کې اختيار لري. دا    ځېنېترڅنګ  
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شان نه دي خو په عمومي ډول لاندې ګټې د اختياري ګټو تر   ګټې هم په ټولو سازمانونو کې يو 

 ( Mondy, 2009) .راتلی شيعنوان لاندې 

 Payment without Workد کار کولو پرته تاديه   .1

 Health Careروغتيا ته پاملرنه  .2

 Life Insuranceد ژوند بيمه  .3

 Retirement تقاعد  .4

    Disability Protectionد معلوليت په صورت کې ساتنه .5

    Employee Servicesکارکوونکو ته خدمات .6

 Payment without Workکار کولو پرته تاديه   له: ۱

وختونه سازمانونه خپلو کارکوونکو ته د هغه مودې لپاره هم معاش او نور امتيازات ورکوي    ځېنې

هغه مختلفې رخصتيانې    موخه  تاديې څخهله  چې کارکوونکو په کې کار نه دی کړی. د کارکولو پرته 

معاش    له :په توګه  بېلګېد    (Durai, 2010)  .کېږي ورکول   يچې کارکوونکو ته د سازمان له لور دي  

 او  Paid Time-off(،  Sick Pay(، د ناروغتيا په وخت کې تاديه )Paid Vacationsسره رخصت )

Sabbaticals چې کارکوونکي په دې موده کې استاحت  بنسټيزه موخه دا ده    . د دې رخصتيانو

کوي چې خپل   چمتووکړي او خپل ځانونه تازه او تقويه کړي. دا رخصتيانې کارکوونکي دې ته  

په کار کې    کچه ږدي چې د کارکوونکو د مؤلديت  نې ثابته وساتي او پر  کچه   لېوالتياد  مؤلديت او 

 راکمه شي.  لتيالېوا راټيټه او يا يې هم په کار کې 

  Paid Vacationsمعاش سره رخصت  له

په سازمان کې کارکوونکو ته د استاحت او نورو مقاصدو لپاره د سازمان له لوري با معاشه رخصت  

( او يا هم د کارکوونکو د  Seniority. د دې رخصت موده په سازمان کې د مشرتوب )کېږيورکول 

 . کېږي تعي  ر بنسټبست پ

  Sick Payد ناروغتيا په وخت کې تاديه 

د  ډېر  ته  کارکوونکو  خپلو  کال  هر  سازمانونه  ورځې    هغویی  تعداد  مشخص  يو  لپاره  ناروغتيا  د 

 تخصيص کوي او کارکوونکي ترې د ناروغتيا په وخت کې استفاده کوي. 

   Paid Time-offش پرته غير حاضريانو لپاره تاديه وېمهال له

  کېږي ورکول    هغه رخصتيانې دي چې کارکوونکو ته د هغه غيرحاضريانو لپارهله دې څخه هدف  

 . کېږي ش کې يې شاملې نه دي او په تصادفي ډول رامنځته  ېچې مهالو
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  Sabbaticalsښودل ېمودې لپاره د سازمان پر معينې ېپه مؤقتي توګه د يو 

Sabbatical  کېږيتاديه   چې کارکوونکو ته په هغه صورت کې غير مستقيمه مالي اجوره ده ههم يو 

کارکوونکي  د يوه  ږدي. البته دا اجوره معمولاً  ې معينې مودې لپاره پر  ېچې سازمان په مؤقتي توګه د يو 

 . کېږي عادي اجورې څخه په کم نرخ سره کارکوونکي ته ورکول   له

  Health Careروغتيا ته پاملرنه : ۲

لرونکې برخه ده.   لګښتد کارکوونکو روغتيا ته پاملرنه د غيرمستقيمې مالي اجورې تر ټولو زيات  

او نور سهولتونه په وړيا    رملتون، دروغتون  :لکه  ،خدمات  روغتيايينن ورځ کارکوونکو ته مختلف  

 . کېږيټيټ قيمت سره ورکول  ډېراو يا هم په 

  Life Insuranceد ژوند بيمه : ۳

د غير مستقيمې   د    د ژوند په بيمه کې  .  اجورې يو شکل دیمالي  د کارکوونکي د ژوند بيمه هم 

له مرګ له لوري  وروسته  هکارکوونکي  ساکېږيد کورنيو ساتنه    هغوید    د سازمان  په  زمانونو کې  . 

 . کېږي د بيمې په نوم ګرځول  مبلغ معاش څخه يو مشخص  لهمعمولاً د کارکوونکي 

 

  Retirementتقاعد : ۴

تقاعد ورکول هم    په ځانګړي ډول  ، سازمانونو  ځېنوپه   په خصوصي سازمانونو کې کارکوونکو ته 

کې   پامپه   ۍلري او هر سازمان د خپلې پاليس  شتوناختياري بڼه لري. د تقاعد لپاره مختلف پلانونه  

پلانونو څخه استفاده   ډوله دوه له دې پلانونو څخه استفاده کوي. د تقاعد لپاره معمولاً  له نيولو سره 

د تعريف شوې سهميې پلان   او (Defined Benefit Plan: د تعريف شوې ګټې پلان )ای شيکېد

(Defined Contribution Plan .) 

 Defined Benefit Plan  د تعريف شوې ګټې پلان

ګټې په نظر کې نيول    همشخصه انداز   هپه تقاعد سره يو   هغوید دې پلان له مخې کارکوونکو ته د  

ته    ې شو  سازمانونو  اندازه  د    فرق کويوي. د دې ګټو  د کارکوونکو  د    وروستيخو معمولاً  کال 

 . کېږي ورکول   ر بنسټيا هم د کارکوونکو د خدمت د مودې پ او متوسط معاش

 Defined Contribution Planد تعريف شوې سهميې پلان 

کارکوونکي د تقاعد لپاره په جوړ شوي حساب يا فنډ کې خپله  د تقاعد په دې پلان کې کار فرما د 

 . کېږيکارکوونکي ته ورکول  بېرته د کارکوونکي د تقاعد پر مهال او سهميه اچوي

 Disability Protectionد معلوليت په صورت کې ساتنه : ۵

و څخه د  ي حادثاتو او ناروغ  وتړل له  دندې پورې    پهکې    (Disability Benefitsمعلوليت په ګټو )د  

ساتنه   سهولتو   ځېنې .  کېږي کارکوونکو  جامع  او  اضافه  څخه  دې  له  ته  کارکوونکو  نه  سازمانونه 
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لنډې   ېته د يو هغویپر بنسټ  ۍپه صورت کې د سازمان د پاليس ۍورکوي. د کارکوونکو د ناروغ 

نو د لنډې مودې معلوليت    ،رسېږي؛ کله چې دا موده پای ته  کېږيمودې لپاره پوره معاش تاديه  

؛  کېږي٪ پورې تاديه  ۱۰۰٪ څخه تر  ۵۰د معاش    هغوید دې پلان له مخې کارکوونکو ته د    او  ېږيپيل

  ېږي پيل نو د اوږدې مودې معلوليت پلان    رسېږيکله چې د لنډې مودې معلوليت پلان هم پای ته  

د ته  په دې پلان کې کارکوونکو  د    هغوی  چې  تر  ۵۰د معاش  ورکول  ۷۰٪ څخه  .   کېږي٪ پورې 

څخه   معلوليت  د  معمولاً  تاديات  معلوليت  د  مودې  اوږدې  د  ته  وروسته    ۶-۳کارکوونکو  مياشتو 

 ادامه لري.   تر يوې مشخصې مودېد کارکوونکو د تقاعد او يا هم  او ېږيپيل

  Employee Servicesکارکوونکو ته خدمات : ۶

هم وړاندې    مختلف خدماتنور    ځېنېله پورته ګټو پرته په اختياري ډول  سازمانونه کارکوونکو ته  

(،  د  Child Careپاملرنه ) ته  (، ماشومانو Relocation Benefitsدو زمينه برابرول )ويد   :لکه  کوي،

( مرسته  کې  برخه  په  خEducational Assistanceزده کړو  برخه کې  په  برابرولو  د غذا  دمات  (، 

(Food Services/Subsidized Cafeerias،)  ( خدمات  ترانسپورت    ، (Transport Facilitiesد 

 ( او نور. Legal Services(، حقوقي او قانوني خدمات )Financial Servicesمالي خدمات ) 

 Non Financial Compensationغير مالي اجوره   
 شامل دي.  «چاپېريالدندې »او د  «دنده»د کارکوونکو په غير مالي اجوره کې په خپله 

 عامل په توګه  د يوه دنده د غير مالي اجورې 

په اجوره کې د مساوات رامنځته کولو لپاره په خپله دنده يو قوي فکتور دی. په سازمانونو کې ټولې  

په   ي؛ې ساده و ډېر  ځېنې ولې برعکس  ، ننګونو سره مل وي له دندې  ځېنې ي. دندې سره ورته نه د 

دندو کې کارکوونکو ته   ځېنوپه  ؛کم مسؤليتونه لري ځېنېولې  ،دندوکې زيات مسؤليتونه وي ځېنو

ويلی    نونه وي.    هېڅنورو کې دا فرصتونه کم يا    ځېنې ولې    ،ودې او پرمختګ فرصتونه موجود وي  د

په شو چې دندې د مالي اجورې ترڅنګ د غير مالي اجورې له اړخه هم سره ورته نه دي. دا چې  

په    ځانګړتياوود    ې د دنددی شي،  د يوې برخې په توګه څه ډول ظاهرې  ه دنده د ټولې اجورېخپل

 ( Mondy, 2009) .کېږي  تشرېح کې  تيوري

 Job Characteristics Theoryتيوري  ځانګړتياوود دندې د 

له خوا وړاندې شوې.    Greg Oldhamاو  J.Richard Hackmanتيوري د  ځانګړتياوو د دندې د 

د درلودلو له پلوه لوړې نمرې ترلاسه    ځانګړتياوودنده د لاندې    هد دې تيوري له مخې هر کله چې يو 

 ای شي: کېدترلاسه   )تسکي( روحي اجورهيو ډول نو کارکوونکو ته  ،کړي

  Skills Varietyد مهارتونو تنوع   .1
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  Task Identityګلوي پېژند   فعاليتد  .2

  Task Significanceاهميت  عاليتفد  .3

  Autonomyپه دنده کې ازادي  .4

  Feedbackفيډبيک   .5

   Skill Varietyد مهارتونو تنوع 

انواع دي چې    موخه تنوع څخه    د مهارتونو له ځانګړي فعاليت په  د يوه  د هغه مهارتونو تعداد او 

شفاخانه کې نرس بايد د دې توانايي ولري    هپه يو   د بېلګې په توګه:.  کېږيترسره کولو کې کارول  

د کورنيو ناروغانو  د  ناروغانو،  د  د له    او  چې  او  اترې وکړي  ښه شکل خبرې  په  نرسانو سره  نورو 

يوې دندې څخه بلې دندې ته د اشخاصو    لعملونو په مديريت کولو پوه شي. له مختلفو طبي طرزا

، د مهارتونو د تنوع په زياتوالي  کېږيل  پېژند( په نوم  Job Rotationانتقال چې د دندې د دوران )

کولای شي.  مرسته  کارکوونک   ځېنې  کې  کې  هغه  په  چې  خوښوي  دنده  داسې  د    ي کارکوونکي 

  ي کارکوونک که  مهارتونو څخه استفاده وکړي.    زيات نه زيات  خپلوله    ترسره کولو  و پهفعاليتون   ومختلف 

لپاره په خپل   دوی دا د  او نو کارکوونکي ورسره روحاً خوشحاله وي ،دنده اجرا کوي ههمداسې يو 

 غير مالي اجوره ده.   ډولذات کې يو 

   Task Identityګلوي پېژند  فعاليتد 

ورسوي.    سرتهلوي کار يوه برخه په بشپړ ډول    هګلوي دا معنی لري چې يو شخص د يو پېژند د فعاليت  

که يو شخص د موټرو د توليد په فابريکه کې د موټر د انجن د نصبولو ټول کار    د بېلګې په توګه: 

  ګلوي لري؛ پېژند ه شخص کار په سازمان کې  غنو د د  ،ورسوي او انجن کارولو ته چمتو کړي  سرته

نور کارونه د بل شخص   او ورسوي سرتهد برق کار  يوازېمګر که يو شخص د انجن په نصبولو کې 

ګلوي  پېژند ه شخص کار د مخکيني شخص په پرتله په سازمان کې کمه  غ، نو د درسېږي  سرته  ر مټپ

ګلوي ولري، نو په سازمان کې مختلفې  پېژند شخص کار  د يوه  لري. د دې لپاره چې په سازمان کې  

لويولد»چې دې ته د    کېږياو يو پراخه دنده رامنځته    کېږيکوچنۍ کړنې يو ځای    Job)  «ندې 

Enlargement  د دندې د لويولو په صورت کې د مهارتونو په تنوع او د  کېږي( اصطلاح کارول .

په   زياتوالیپېژند فعالیتونو  يو   .کېږيرامنځته    ګلوي دواړو کې  د  برخه   ه هغه دندې چې  زياته  کار 

ګلوي لري. هغه  پېژند جوړوي نظر هغه دندو ته چې د کار کمه بر خه جوړوي په سازمان کې زياته  

نو د داسې دندې په  ،ګلوي ولريپېژند وي چې دنده يې بايد په سازمان کې  والهلېخلک چې د دې 

 احساس کوي.  ۍدرلودلو سره په روحي لحاظ د ارام
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  Task Significanceد دندې اهميت 

د يوه  لري. هر کله چې    هاغېز څومره    چې دنده په نورو خلکو  موخه دا دهاهميت څخه    له  دندېد  

نو کارکوونکي د   ،کېږي مناغېز کارکوونکي دنده داسې وي چې د نورو خلکو ژوند ورڅخه زيات 

 . ېږيلاسته راوړنې فکر کوي او روحاً خوشحال د يوه داسې دندې په اجرا کولو سره 

   Autonomyازادي 

مهالوې او  کولو  ترسره  په  کارونو  په د  ورکول  اختيار  او  استقلاليت  ته  کارکوونکو  کې  جوړولو  ش 

شرکت د توليداتو د خرڅلاو لپاره ټاکل شوي  د يوه    د بېلګې په توګه: .  کېږيکارکولو کې ازادي بلل  

( لري.  Salesmanنماينده  استقلاليت  کې  وخت  او  طريقه  په  نيولو  اړيکو  د  سره  مشتيانو  د   )

چې کارکوونکي د کار   کېږيکارکوونکو ته د کارونو په ترسره کولو کې ازادي ورکول د دې لامل  

کارکوونکي داسې دندې نه خوښوي چې هميشه يې بل کس په    ځېنې   د پایلو مسؤليت هم ومني.

کوي چې    ترسرهداسې دندې    دویکه    ،ته يې پام وراړوي  تېروتنويو  سر ولاړ او د ده کوچنيو کوچن

کې   بدلدندې په همدې  اجوره ده چې د    ډوللپاره يو    دوینو دا د    ،په اجرا کولو کې يې ازاد وي

 يې لاسته راوړي. 

   Feedbackفيډبيک 

منتوب په اړه معلومات ورکول دي. د  اغېز فيډبيک څخه موخه کارکوونکو ته د هغوى د کار د    له

يد شوي جنس يا خدمت څخه تول  فيډبيک په خپله د هغوى په ذريعه لهکار په اړه کارکوونکو ته  

د دې ترڅنګ    خدمت په درسته بڼه کار کوي يا نه؟دای شي چې آيا توليد شوی جنس يا  هم معلومې

د هغوى د کار د   اړه معلومات ورکول  منتوب په  اغېز کارکوونکو ته د بهرنيو سرچينو په مرسته هم 

اندازه او داسې نور.  بېلګېد    کېداى شي، هر کله   په توګه. راپورونه، د مشتيانو خوښي، د لګښت 

مثبت فيډبيک  ورسوي او دی د خپلې دندې په اړه    سرتهچې کارکوونکی خپله دنده په ښه شکل  

 غير مالي اجوره ده.  ډول  کارکوونکي لپاره يو   ا فيډبيک دنو د ،ترلاسه کړي

 عامل په توګه  د يوه د غير مالي اجورې  چاپېريالد دندې 

په    ځانګړتياوو  وميت نه لري، که دنده د پورته پنځدنده اه  يوازېپه سازمان کې د کارکوونکو لپاره  

نو بيا هم   ، رسېږينه  و  سرتهکې    چاپېريالپه يو مناسب    او  نظر کې نيولو سره لوړې نمرې ترلاسه کړي

د    تر څوولري    ځانګړتياوې  بايد لاندې  چاپېريالنه ګرځي. د دندې    لامل  د کارکوونکو د رضايت

 . (Mondy, 2009) کارکوونکو د رضايت سبب شي

 Sound Policiesسالمې پاليسيانې : ۱

 نو د کارکوونکو د رضايت  ،په تړاو سالمې پاليسيانې موجودې وې  سرچينوکه په سازمان کې د بشري  

 ګرځي. سالمې پاليسيانې هغه دي چې:  لامل
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 قومې تبعيض څخه پرته کارکوونکي استخدام کړي.  او نژادي، جنسي، رنګ له •

 ختيا فرصتونه برابر کړي. مپر  کارکوونکو لپاره د روزنې اوټولو د  •

 د ښه کړنو په صورت کې کارکوونکي تشويق کړي.  •

برابر کړي • ښه کاري شرايط   لپاره  امکاناتو مهيا    :لکه   ،د کارکوونکو  او  وسايلو  وړ  اړتيا  د 

 کول. 

 

  Capable Managersوړ مديران : ۲

مديران وړ کسان   دویدا خوښوي چې د وړ کسانو د لاس لاندې کار وکړي. که د    يی کارکوونکډېر 

 . ړيحتی سازمان ترک ک ای شيکېد کارکوونکي ځېنېنو  ،نه وي

   Capable Employeesوړ کارکوونکي : ۳

و باعث ګرځي  کېدد رامنځته   چاپېريالداسې   هپه سازمان کې د وړ او پوه کسانو سره کار کول د يو 

يې هم ښه وي. هغه   پايله د کار او لوړې روحيې سره کار کوي ېکې ټول کارکوونکي په يو چې په 

 . دای شيېسبب ګرځ  نارضايتۍکارکوونکو د  نورو سازمانونه چې وړ کسان ونه لري د

  Congenial Co-workersاو سليقې درلودونکي همکاران  یخو د يوه : ۴

  ، ورکوي  ترجېحتوب ژوند ته  زېتعداد خلک داسې هم وي چې د يوا  اګر که په دې نړۍ کې به يو

يې ورته ارزښتونه او   غړيداسې ګروپ کې کار وکړي چې    ه چې په يو يت دا خوښوي  ولې اکثر

چې  کېږيلامل نو د دې  ،لري موخېولري. که په سازمان کې کارکوونکي ورته ارزښتونه او  موخې

 . ي خپلې دندې څخه رضايت حاصل کړ  لهکارکوونکي 

  Appropriate Status Symbolsد موقف لپاره مناسب سمبولونه : ۵

موجود وي مناسب سمبولونه  لپاره  د موقف  د کارکوونکو  په سازمان کې  د    ،که  کارکوونکو  د  نو 

امکاناتو سمبال دفت  :لکه  ،کېږي  لامل  خوښۍروحي   ټولو  دندې  په  د  او   لپاره مناسب  ،  عنوان... 

 داسې نور. 

  Working Conditionکاري شرايط : ۶

خپلې   لههغومره کارکوونکي هم    ،هر څومره چې د کارکوونکو لپاره د کار مناسب شرايط موجود وي

د ژمې په    د بېلګې په توګه:   ،وي  ښدندې څخه خو د ايرکنډيشن سهولت،  د اوړي په موسم کې 

کاري شرايطو  په  نن ورځ    داسې نور.    او  چاپېريالموسم کې بخارۍ، د کار لپاره يو خوندي او صحي  

( او يا د کار او ژوند Workplace Flexiblityقبلول )   تغيرکې يو بل مهم عامل په کاري ساحه کې د  

 ( دی. Work-Life Balanceتوازن ) 
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 ژوند توازن او  قبلول/ د کار تغيرکاري ساحه کې د   په

Workplace Flexibility/ Work-Life Balance 
  د ژوند اړتياوې او ارزښتونه په  هغوینو بايد د  ،د دې لپاره چې په سازمان کې وړ کسان وساتل شي

توازن يا تعادل رامنځته  د يوه  د کار او ژوند ترمنځ باي  هغوید    :يا په بل عبارت.  کې ونيول شي  پام

د کارکوونکي د سټريس يا فشار ختمول دي. په ټوله   بنسټيزه موخهو کېدشي. د دې توازن د راپيدا 

ډول د هغه کارکوونکو لپاره چې د فشار يا سټريس سره  ځانګړي کې د ټولو کارکوونکو لپاره او په 

خپله مالي  لپاره    دویر منځ توازن دومره مهم دی څومره چې د  د کار او شخصي ژوند ت  ،مخ دي

لپاره د کار او د  هد  همهم  اجوره د شخصي ژوند ترمنځ يو    هغوی. که په سازمان کې د کارکوونکو 

رامنځته نشي د    ،تعادل  ستونزمن وي رضايت ح  دوینو  به  او ژوند ترمنځ داصلول  کار  د  توازن    . 

 : لارې او پروګرامونه موجود دي و لپاره لاندې کېدرامنځته 

  Flextimeمنونکي کاري ساعتونه تغير 

مشخصو محدوديتونو    ځېنېمنونکي کاري ساعتونو کې کارکوونکو ته دا اختيار وي چې د   تغيرپه 

په نظر کې نيولو سره د خپل ځان لپاره کاري ساعتونه انتخاب کړي. په دې طريقه کې د کارکوونکو  

کارکوونکو ته دا اختيار وي چې له دې   او  ی وياو ختم  اعظمي وخت تعي شو  پيللپاره د کار د 

ان کې د کار شروع سهار شپږ  سازم هپه يو  د بېلګې په توګه:. وټاکي څخه د ځان لپاره کاري ساعتونه 

اوس که يو کارکوونکی په ورځ کې اته ساعته کار    ؛بجې او ختم يې ماښام شپږ بجې تعي شوی دی

په دې دولس ساعته کاري ورځ کې کوم اته ساعته د کار    چې نو هغه ته دا اختيار دی ،کول غواړي

 .  ټاکيلپاره 

   Compressed Workweekمتراکمه کاري اونۍ 

تنظيم شي چې    چې د کارکوونکي کاري ساعتونه داسې  هدا د  موخه متاکمې کاري اونۍ څخه    له

کاري اونۍ(  -شپږ ورځې لهونو کې  هېواد   ځېنوکاري اونۍ ) په  -پنځه ورځې   له کارکوونکی خپل کار  

 د اونۍ نورې ورځې د خپل شخصي ژوند لپاره اختصاص کړي.  او  څخه کمو ورځو کې ترسره کړي

  Job Sharingد دندې شريکول  

 ۴۸يا    ۴۰چې غواړي په اونۍ کې د    غوره طريقه ده   هيو   کارکوونکو لپاره  ود دندې شريکول د هغ 

دندې پورې تړلی    ېساعتونو څخه کم کار وکړي. په دې طريقه کې دوه يا څو کارکوونکي د يو 

تاديه صورت  پر بنسټ  ستنې  ېاخ  ېد برخ  ههغهر کارکوونکي ته د    او  شيېخپلو منځو کې و  کارونه په

خپل کاري ژوند څخه يو څه وخت خپلو شخصي   لهپه دې سره کارکوونکي کولی شي چې نيسي. 

 ته ورکړي. مسائلو  
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   Telecommuting له دفتره لرې کار کول

Telecommuting   چې   ی د کار داسې تنظيم دی چې هغه کې کارکوونکTeleworker    کېږيبلل ،  

کوم بل ځايه کولی شي خپل کار د کمپيوټر او نورو برقي وسايلو    د خپل کور او يا  له دفت څخه لرې

اجرا کړي. په دې سره کارکوونکي دفت ته د تللو او په دفت   ،کوم چې د دفت سره وصل وي  ر مټپ

ګټه  لپاره    نورو بوختياووله هغه څخه د خپل شخصي ژوند د    او  کوي  سپماو وخت  کېدکې د پاتې  

 . اخلي

  Part Time Workنيمه ورځ کار کول 

  مېږي کارونه داسې تنظي ،په سازمانونو کې د دې لپاره چې د کار او ژوند ترمنځ يو توازن رامنځته شي

وخت د خپل شخصي ژوند لپاره ورکړي.    پاتې  او چې کارکوونکي کولی شي نيمه ورځ کار وکړي

نو د   ،دا چې په نيمه ورځ کار کې يو شخص خپله دنده او شخصي مسائل دواړه مخې ته وړی شي

 . ېږيوړ کسان داخل ډېرکار بازار ته 

سازمان خپلو باتجربه   وی؛رامنځته شنن ورځ په سازمانونو کې د نيمې ورځې کار په نورو شکلونو هم  

د بېلګې  کارکوونکو ته دا اجازه ورکوي چې د کار په جريان کې خپل د دندې موقعيتونه تغير کړي. 

بل   هيا دا چې په يو   ،ر کړيېاړي خپل وخت په يو ښه اقليم کې ت مسلکي کسان غو   ځېنې   په توګه:

ی او د کال نورې شپږ مياشتې په بل ځای نو د کال شپږ مياشتې په يوه ځا ،م کور لرييځای کې دو

کې خپله دنده مخې ته وړي. سازمانونه خپلو کارکوونکو ته په دواړو موقعيتونو کې د دندې زمينه  

 برابروي. 

دی چې کارکوونکی په څو محدودو ساعتونو کې زيات کار   هم  د نيمې ورځې کار يو بل شکل دا

يا دا چې د مياشتې په مصروفو   ، (More Work, Fewer Hoursکوي او مزد د پوره ورځې اخلي )

  ، کار نه کوي هېڅپه باقي ورځو کې چې زياتې مصروفې نه دي کم يا  او ورځو کې زيات کار کوي

 ( Mondy, 2009)  ولې معاش د پوره مياشت اخلي.

 Other Compensation Issuesد اجورې اړوند نور موضوعات 
موضوعات هم شته چې يادول يې اړين دي. دا موضوعات په لاندې  مهم  نور   ځېنېد اجورې اړوند  

 : ډول دي

   Severance Payکون تاديه ېنې/پردې لې د ب: ۱

کموالي   ډول د تشکيل د  ځانګړيهغه کسان چې د سازمان له لوري يې نظر په مختلفو دلايلو او په 

د سازمان له   ،د نوې دندې پسې ګرځي  دوینو تر هغه چې    ،وي  ېپه صورت کې دنده ختمه شو 

د کار کوونکو د    ،وايي. لکه   Severance Payدې تاديې ته    .کېږيلوري ورته يو څه پيسې تاديه  
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Layoff  ( او    له )کار څخه مؤقتي ايستنهRetrenchment  (په صورت کې    له )کار څخه دايمي ايستنه

 کارکوونکو ته تاديه. 

   Comparable Worthارزښت  ييزه پرتل: ۲

  ييزه ه پرتلپه  شکل له مخې   ځانګړيد يوه ارزونې د د دندو  موخهارزښت څخه   پرتله ييزله د دندو 

د همدې ارزول شوي ارزښت له مخې هرې  او تعينول دي چې سره ورته نه دي دندو ارزښت وهغد 

 . کېږيدندې ته اجوره ټاکل 

   Pay Secrecyد تاديې يا معاش پټ ساتل : ۳

 لهچې کارکوونکي بايد  برخه سازمانونه دا مشخص اصول لري 1/3په خصوصي سکتور کې تقريباً 

 Payيا  Pay Secrecy دې ته  .خپلو همکارانو سره د خپلې اجورې په اړه معلومات شريک نه کړي 

Confidentiality  چې   ياصول وايي. د تاديې يا معاش پټ ساتل د هغه سازمانونو لپاره مناسب د

 منطقي پلان ونه لري.   او ، منظمد اجورې لپاره يو ښه

  Pay Compressionد تاديې تراکم : ۴

کارکوونکو ته    نويويا    وچې د کمې تجربې لرونک   د تاديې تراکم داسې يو حالت رامنځته کول دي

.  کېږيپه نسبت زيات معاش ورکول    هغوید زياتې تجربې يا پخوانيو کارکوونکو په اندازه او يا د  

کې د  پيلسازمانونو کې د اجورې پاليسي داسې وي چې په  ځېنوچې په  کېږيدا حالت ځکه واقع 

ولې په اوږده موده کې دا  ،کېږيزياتوالی رامنځته  ډېرکارکوونکو په معاشونو کې په تدريجي توګه 

لی شي چې د سازمان په ټيټه  کېد. د تاديې تراکم هغه وخت هم رامنځته  ېږي زياتوالی يو څه محدود

رامنځته شي زياتوالی  په معاشاتو کې  په متناسبه    ،سطحه کې  زياتوالی  دا  په لوړه سطحه کې  ولې 

. (Mondy, 2009)  اندازه نه وي رامنځته شوی
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 څپرکی څوارلسم  

 ارزونه د کړنو  

Performance Appraisal 
 

 

 د څپرکي موخې

 دو سره به لاندې موضوعات روښانه شي: ېد دې څپرکي په بشپړ

 د کړنو د مديريت مفهوم او اهميت   •

 د کړنو د ارزونې مفهوم او اهميت   •

 د کړنو د ارزونې پروسه  •

 د کړنو د ارزونې معيارونه  •

 ارزونکي د کړنو  •

 ونه مېتودد کړنو د ارزونې  •

 

 پېژندنه 
ې سازماني پروسې  چې ټول  کېږيترلاسه    دا ډاډداسې پروسه ده چې په مرسته يې    هد کړنو مديريت يو 

و لامل  کېدسازمان د مؤلديت د اعظمي    او  مخ ځي چې د کارکوونکو، ګروپونوپه داسې توګه پر 

بشري سرچينو پورې اړوند هره دنده خپله ونډه لري خو د   په. د کړنو په مديريت کې داي شي ېګرځ

مکافات په دې پروسه کې ځانګړی نقش لري. د کړنو په مديريت  او ختيا مکړنو ارزونه، روزنه او پر 

د ترلاسه کولو په لور    موخوچې په سازمان کې د هر کارکوونکي کړنې د سازماني    کېږيکې هڅه  

ترلاسه کولو   له  موخوايا د کارکوونکو کړنې د سازماني  د معلومولو لپاره چې سوق شي. د دې لپاره 

سره مطابقت لري يا نه، د کارکوونکو کړنې په يوه مشخصه موده کې چې معمولاً يو کال وي ارزول 

ي  خپلې کړنې په داسې بڼه ترسره کړ   که د ارزونې په پايله کې معلومه شي چې کارکوونکو.  کېږي

  هغوی نو په دې صورت کې  ،سازمان سره د اهدافو په ترلاسه کولو کې مرسته کولی شي  لهدي چې 
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ولې که ارزونه دا وښيي چې د سازماني اهدافو د ترلاسه   ،کېږيته مختلف مکافات په نظر کې نيول 

نو په دې صورت کې د کارکوونکو د روزنې  ،لپاره د کارکوونکو د مهارتونو لوړولو ته اړتيا دهکولو  

 ( Mondy, 2009) .کېږي ختيا لپاره مختلف پروګرامونه په لار اچول ماو پر 

په   کړنو  د  کوي.  ارايه  مفهوم  پراخه  يو  نسبت  په  ارزونې  د  کړنو  د  مديريت  کړنو  د د  کې  ارزونه 

ولې د کړنو په مديريت   ،کېږيمعينې مودې په نظر کې نيولو سره ارزول    ېکارکوونکو کړنې د يو 

ختيا او د کارکوونکو  منور فعاليتونه لکه د کارکوونکو روزنه او پر   ځېنېکې د کړنو د ارزونې په شمول  

لپاره د هر د کړنو په مديريت کې د سازماني اهدافو د   لپاره مکافات هم شامل دي.   ترلاسه کولو 

وخت په وخت په دوامداره بڼه د کارکوونکو د کړنو    ،کېږيکارکوونکي په هڅو او کوششونو تمرکز  

فعاليتونه    ځېنې د ظرفيت لوړونې په موخه    هغوید اړتيا په صورت کې د    او  ېږيپه تړاو معلومات راټول

 (Durai, 2010) .رسېږي سرته

نو د همدې لپاره د کړنو په ارزونه تفصيلي    ده، دا چې د کړنو د مديريت کولو لپاره د کړنو ارزونه اړينه  

 بحث کوو.

 د ارزونې مفهوم  د کړنو 
رسمي پروسه ده. د دې   هد کړنو ارزونه د کارکوونکو د انفرادي او ګروپي کړنو د کتنې او ارزونې يو 

ه اړينه ده.  ډېر د کړنو ارزونه    ترسره شي،لپاره چې په سازمان کې د کړنو مديريت په برياليتوب سره  

خو معمولاً د کړنو   کېږيترسره نو د ټيمونو د کړنو ارزونه هم  ، که په سازمان کې ټيمونه شتون ولري

 (Mondy, 2009) . کېږيپه ارزونه کې انفرادي کړنې په نظر کې نيول 

منفي عمل په د يوه  مارونکو دواړو له لوري  و په سازمانونو کې د کړنو ارزونې ته د کارکوونکو او ګ

  ټکو د ضعف    دوید    يوازېاو    يوازې. کارکوونکي فکر کوي چې د کړنو ارزونه  کېږيتوګه ليدل  

کوونکو باندې د فشار  مارونکي هم په دې نظر وي چې په کار و ګ   او  رسېږيد پيدا کولو لپاره سرته  

مارونکو  ود کړنو ارزونه ده. د کړنو د ارزونې په تړاو د کارکوونکو او ګ  هغوینۍ وسيله د  زېراوړلو يوا

 ه موخه خو د کړنو د ارزونې بنسټيز  سازمانونو کې شتون لري وځېندا مفکوره او نظريه تر يوه حده په 

له همدې   او  د دې ټولې پروسې اصلي هدف د کارکوونکو مهارتونه لوړول  بلکې  ه، دا نه د  يوازې

زونه له سازمان سره  لارې د کارکوونکو او  سازمان په کړنو کې ښه والی رامنځته کول دي. ځکه دا ار

  سرته د حل لپاره يې مناسب اقدامات  په نښه،  مرسته کوي چې د کارکوونکو په کړنو کې شته ستونزې  

ويلی شو چې د کارکوونکو د کړنو ارزونه د   نو ؛منتوب لوړ شياغېز په ټوله کې د سازمان  او ورسوي

 (Mondy, 2009) .سازمان او کارکوونکو دواړو لپاره ګټوره ده
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دي   چې کارکوونکي څه ترسره کړي کېږيد کړنو د ارزونې په مرسته سازمان ته دا معلومات ترلاسه 

متوقعه    لهروسه کې د کارکوونکو حقيقي کړنې  په دې پ  ؟دي  او په کوم کيفيت سره يې ترسره کړي

.  د کارکوونکو د  کېږيمعينې مودې په جريان کې چې معمولاً يو کال وي مقايسه  ېکړنو سره د يو 

 ( Durai, 2010)  .ونه لريمېتودکانيزم او ېونې لپاره هر سازمان خپل م کړنو ارز 

مهمه دنده ده. په دولتي او خصوصي   هد کړنو ارزونه د بشري سرچينو د مديريت په دندو کې يو  

. که د ارتقا لپاره  کېږيسکتور کې د کارکوونکو ارتقا د مشرتوب او يا هم د وړتيا پر بنسټ ورکول  

وګرځول شي معيار  به  ،وړتيا  اړه  په  وړتيا  د  کارکوونکو  د  چې  ده  پوښتنه  مهمه  دا  دلته  ګه رنڅ  نو 

د کارک پوښتنه  دا  نيسي.  ارزونې سره ځوابقضاوت صورت  په  کړنو  د   & Ojha)  .شي   يدېوونکو 

Sharma, 2016) 

د    ډېری کال  هر  ت   هغویکارکوونکي  ارزونه  ېد  دا  کوي.  تجربه  ارزونه  کړنو  د  کېدرو  شي  ای 

  رسېږي و   سرتهغيررسمي بحث په ذريعه  د يوه  لنډ وخت کې    ډېرمارونکي ترمنځ په  و کارکوونکي او ګ 

هم    او سره  کېديا  نيولو  کې  نظر  په  مرحلو  مختلفو  د  کې  اونيو  څو  په  شي    . رسېږي و   سرتهای 

(Decenzo, Robbins, & Verhulst, 2016) 

 ترکيب څخه جوړ شوی:   لهلغتونو  ود دو ( Performance Appraisal)د کړنو ارزونه 

• Performance  )کړنه( 

• Appraisal  (  )د ارزښت او کيفيت تشخيصول 

د کړنو د ارزښت او کيفيت معلومول دي. د کړنو    هدف  ارزونې څخه  لهنو ويلی شو چې د کړنو  

 تعريفونه په لاندې ډول وړاندې کوو:   ځېنېارزونې 

کارکوونکي د  د يوه وونکو د کړنو ارزول دي چې په مرسته يې په سيستماتيکه توګه د کارک •

 . ېږياړوند معلومات راټول ولا نورې ودې او پرمختګ لپاره د کارکوونکي دوړتياو 

،  ر مټرسمي چينل پد يوه د کړنو ارزونه له هغه پروسې څخه عبارت ده چې په مرسته يې  •

 او  ېږي راوړنو په تړاو معلومات راټولکارکوونکي د لاسته  د يوه    ، مشخصه موده کې  هپه يو 

تر څو په    کېږي  پرتلهسره    ونودا معلومات د کړنو لپاره د مخکې ټاکل شوي متوقعه معيار 

 ستنه تشخيص شي. ېکارکوونکي برخه اخ د يوه سازمان کې 

معيارونو پر بنسټ د کارکوونکي موجوده   شويود کړنو لپاره د ټاکل    هغویکارکوونکو ته د   •

 (Dessler & Varkkey, 2018) .کېږياو تيرې کړنې ارزول د کړنو ارزونه بلل 

طرفه پروسه ده ېب  او  د کړنو ارزونه يو سيستماتيکه، دوره يي  ،له نظره  Edwin B. Flippoد   •

دندې په تړاو د کارکوونکي ظرفيت    ېبلې ښ   يوې  چې په مرسته يې په موجوده دندې او يا د

 (Durai, 2010) .مېږيمعلو
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 د کړنو د ارزونې د لايل 
 :  د کارکوونکو د کړنو د ارزونې لپاره لاندې دلايل شتون لري

تنزيل،  اړوند تصاميم د کارکوونکو د    او  مارونکي د کارکوونکو د اجورې، ارتقاو ګ   ډېری .1

، نو ځکه اړينه ده چې په يوه مشخصه دوره کې د کارکوونکو د کړنو  کړنو پر بنسټ نیسي

 ارزونه ترسره شي. 

د   .2 ارزونه  نقش لريد کارکوونکود کړنو  په مديريت کې مرکزي  ارزونې   له  .کړنو  همدې 

په    وزماني اهدافو د ترلاسه کولسازمانونه د کارکوونکو کړنې د سا  ستنېګټې اخېڅخه په  

 لور سوق کوي. 

د کړنو ارزونه د مديرانو او مادونانو سره مرسته کوي چې د نقصانونو او عيبونو د ختمولو   .3

 لپاره يو پلان ترتيب کړي. 

د کړنو ارزونه کارکوونکو ته دا فرصت په لاس ورکوي چې په خپل مسلک کې د پرمختګ   .4

پوه شي او په خپل مسلک کې د پرمختګ لپاره پلان    ټکولپاره د خپل قوت او ضعف په  

 کې يې ځای پر ځای کړي. 

چې د لاس لاندې کسان يې په کومه    کېږيد ارزونې په مرسته امرينو ته دا معلومات ترلاسه   .5

 (Dessler & Varkkey, 2018)  ختيا ته اړتيا لري.مبرخه کې روزنې او پر 

 د کړنو د ارزونې اهميت  
مديران په   :په توګه  بېلګېد    ،لفو د لايلو پر بنسټ صورت نيسيپه سازمان کې د کړنو ارزونه د مخت

ر  د  د مؤثريت معلومولو،  د خپلو تصاميمو  والي،  ښه  د  د کړنو  ارزونه  د کړنو  او  وز سازمان کې  نې 

اخراج  اړوند تصاميمو د نيولو    او  ۍکارکوونکو د ارتقا، تنزيل، تبديلد    او  اړتيا معلومولود  ختيا  مپر 

بشري سرچينو د مديريت د    رسوي. د کړنو  ارزونې په پایله کې راټول شوي معلومات د  سرتهلپاره  

 کوو: روښانههرې دندې د ښه اجرا لپاره اړين دي چې اهميت يې په مختصر ډول په لاندې ډول 

 د دندو په تحليل کې مرسته کول  .1

د دندې په   لهد کړنو   ارزونې څخه ترلاسه شوي معلومات د دندو په تحليل کې مرسته کوي. 

ښه اجرا لپاره   د دې  او  تحليل کې د يوې دندې کارونه او مسؤليتونه  ترڅنګ د دې دندې د 

مشخص  وړتياوې  او  مهارتونه  پېږياړونده  په  ارزونې  د  کړنو  د  که  چې .  معلومه شي  کې  ايله 

دلي چې ېسره سره بيا هم په دې نه دي تواناو ظرفيت د کارونې    خپل ټول توان  لهکارکوونکي  

ښه بڼه   نو د بشري سرچينو مدير به د دندو په   ،ورسوي  سرتهد خپلې دندې اړوند فعاليتونه په 

خپل توان    لهامکان لري کارکوونکي ته  ځکه    ، فکر کوي  له سره  لايحه او ځانګړتياوو باندې
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و لپاره ټيټ  نوماندانيا هم د دندې په ځانګړتياوو کې د  او څخه لوړ مسؤليتونه سپارل شوي وي

 . (Mondy, 2009) شرايط وضع شوي دي

 د بشري سرچينو په پلان جوړونه کې مرسته کول .2

په    سۍاو لاسر   واړتياو ته د    بشري سرچينو  معينه موده کې   ه د بشري سرچينو پلان جوړونه په يو 

. د کړنو د ارزونې په پايله کې سازمان ته دا معلومات په لاس راځي وړاندې کوياړه معلومات  

د  . چې د سازمان په داخل کې څومره کسان د دې ظرفیت لري چې لوړو بستونو ته ارتقا وکړي

چې څومره کسان    ېږيهمدې معلوماتو په نظر کې نيولو سره د بشري سرچينو په اړه پلان جوړ

د    ،خل او څومره کسان بايد له بهر څخه استخدام شي. د دې ترڅنګله دا که د کارکوونکو 

پايله کې معلومه شي چې په  مجموعي ډول  کړنو  د    په  د کارکونکو  ټولو کارکوونکو کړنې  د 

نه دي وړ  قناعت  د  امله  له  د کموالي  د    ،تعداد  په پلان جوړونه کې    نويو نو د بشري سرچينو 

 . (Durai, 2010) کېږيکې نيول  پامکارکوونکو استخدام په 

په جوړولو   ۍسالمې پاليس  ېو د لټونې او  ټاکنې لپاره د يو نومانداند وړ   .3

 کې مرسته کول 

لټونې او ټاکنې لپاره د يو  په جوړولو کې هم د کړنو ارزونه   ۍسالمې پاليس   ېد کارکوونکو د 

څومره   پروسه  ټاکنې  او  لټونې  د  کارکوونکو  د  چې  دا  لري.  نقش  د   منهاغېز ځانګړی  وه، 

. که د ارزونې په پايله کې معلومه شي  لی شيکېدقضاوت    يې په اړه  کارکوونکو د کړنو پر بنسټ

ي چې د کارکوونکو د لټونې په نتيجه نو دا په دې دلالت کو   ،چې د کارکوونکو کړنې مثبتي دي

و نومانداند دې ترڅنګ د مختلفو    او  دیی  کړ   نوماندکې وړ کسانو د خالي بستونو لپاره ځان  

 (Mondy, 2009)  .منه وه اغېز د ټاکنې پروسه هم  نوماندله جملې څخه د وړ 

 اړتياوې معلومول ختيا اد کارکوونکو د روزنې او پر  .4

مشخصه   هدا ځکه چې په يو   ،مېږيکارکوونکو اړتيا معلو  دکړنو د ارزونې په مرسته روزنې ته د

. کارکوونکو ته  ای شي کېدبرخه کې د مهارتونو او پوهې کچې کموالی د کړنو د خرابوالي لامل  

ې معينې مودې  د مختلفو روزنيزو پروګرامونو په لاره اچول د اړتيا پر بنسټ صورت نيسي. د يو 

د دې په    کې نيولو سره د کارکوونکو د کړنو په اړه معلومات ترلاسه کول له سازمان سره  پامپه  

پر   معلومولو کې او  برخه کې روزنې  په کومه  اړتیا لريامرسته کوي چې کارکوونکي  ته    . ختيا 

(Durai, 2010) 
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 مرسته کولد مکافاتو په ټاکلو کې   .5

په سازمانونو کې کارکوونکو ته مکافات ورکول د کړنو د ارزونې پر بنسټ صورت نيسي. هغه 

ولې هغه چې کړنې  ،کېږيکارکوونکي چې کړنې یې مثبتې وارزول شي د مکافاتو مستحق بلل 

 (Durai, 2010) . کېږي ل پېژندور مختلفو روزنيزو پروګرامونو ته  بيا يې د قناعت وړ نه وي

 د مسلک په اړه پلان جوړونه کې مرسته کول . 6

کارکوونکي سره مرسته کوي چې د خپل مسلک د پراختيا په اړه يو ښه  يوه    لهد کړنو ارزونه  

په اړه   ټکوقوت او ضعف  يله کې کارکوونکي ته د خپل پلان جوړ کړي. د کړنو د ارزونې په پا

پر ځای کوي  او  کېږيمعلومات ترلاسه    .  د خپل مسلک د پراختيا اړوند پلان کې يې ځای 

(Mondy, 2009) 

 د مديرانو سره د سازمان په کنټرول او نظم رامنځته کولو کې مرسته کول .٧

د کړنو ارزونه مديرانو ته دا معلومات ورکوي چې د حقيقي او متوقعه کړنو ترمنځ څومره فاصله 

له منځه وړلو او کنتول   شتون لري. د دې معلوماتو په ترلاسه کولو سره مديران د دې فاصلې 

 په   او  د کارکوونکو ارتقا، تنزيل، تبديلي  د بېلګې په توګه:  .رسوي  سرتهلپاره مناسب اقدامات  

بڼه   دايمي  يا  صورت    له مؤقتي  بنسټ  پر  ارزونې  د  کړنو  د  تصاميم  اخراج  د  څخه  دندې 

 (Durai, 2010).نيسي

 د ارزونې  په پروسه کې يو شانوالی رامنځته کول  .٨

د   چې  لپاره  دې  تد  په  وخت  د  کې  کړنو  په  رامنځته شيېرېکارکوونکو  والی  ښه   او  دو سره 

نو  ،سره د کړنو په ارزونه کې کوم تبعيض نه دی شوی دویکارکوونکي په دې قانع شي چې له 

داسې پروسه شتون ولري چې ټول کارکوونکي پرې   هد کارکوونکو د کړنو ارزونې لپاره بايد يو 

د يوه کې د کړنو د ارزونې لپاره    معينه موده  هيو شان وارزول شي. د داسې پروسې شتون په يو 

 (Ojha & Sharma, 2016) ي. منظم سيستم غوښتنه کو

 د کړنو د ارزونې پروسه  

قدم کې د کړنو لپاره   يم. په دوېږي د ارزونې په اړه د موخې په ټاکلو سره پيل  هد کړنو د ارزونې پروس

دې وروسته کارکوونکي عملاً  ه . لکېږي کارکوونکو سره شري  لهدا معيارونه   او کېږي معيارونه ټاکل 

او کارکوونکي په ګډه سره   ينک و وروسته ارز   تر بشپړېدو  معينې دورې  ېد يو   او  په کار پيل کوي

چې کارکوونکو خپلې کړنې   کېږيليدل    او  کوي  پرتلهمعيارونو سره يې   واو د ټاکل شوي  کړنې ګوري

معيارونو او د عملي کړنو    شويورسولې دي. که د ټاکل  سرته معيارونو سره په مطابقت کې   لهڅومره 
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ستونزو د ختمولو لپاره يو پلان    هد اړوند  او  کېږينو دلايل يې روښانه    ،ترمنځ خاليګاه موجوده وي

 (Mondy, 2009) .ېږيجوړ

 نو ويلی شو چې د کړنو د ارزونې پروسه لاندې اوه مرحلې لري: 

 

 د کړنو د ارزونې موخه ټاکل : ۱

ارزونې څخه ترلاسه شوي معلومات د بشري سرچينو د مديريت په  لهمخکې ذکر شول چې د کړنو 

ترلاسه    ه بڼهمناغېز په  ې موخې  . البته د کړنو ارزونه نشي کولی چې ټولای شيکېدهره دنده کې کارول  

د همدې  او نو د کړنو د ارزونې پر مهال بايد دا معلومه شي چې د کړنو ارزونه څه موخه لري  ،کړي

په  د بېلګې په توګه: ،کېږيونه ټاکل مېتودموخې په نظر کې نيولو سره د کړنو د ارزونې لپاره مناسب 

پر   وځېن  او  د روزنې  د کارکوونکو  ارزونه  د کړنو  تثبيتمسازمانونو کې  د  اړتيا  د  لپاره صورت    ختيا 

په    ،نيسي شايد د مزد او معاش او نو   ځېنوولې  لپاره ترسره شيکې  د کړنو د    ؛رو اړونده مسائلو  نو 

همدا موخه د کړنو د ارزونې   او  ارزونې موخه څه ده  د  د کړنو  چې  ارزونې پر مهال بايد دا معلومه شي

 (Durai, 2010) . د پروسې په ټولو مرحلو کې په نظر کې ونيول شي 

 ټاکل  ونهد کړنو لپاره معيار : ۲

ټاکل  يمپه دو  معيار  لپاره  کړنو  د  د کارکوونکو    د  او  کېږيه مرحله کې  بنسټ  پر  همدې معيارونو 

په   موخويکو  ستاتېژ. د کارکوونکو د کړنو لپاره معيارونه بايد د سازمان د کېږيحقيقي کړنې ارزول 

شوي وي. دا معيارونه  اخېستللايحې څخه    لهمشخصاً بايد د دندې   او  نظر کې نيولو سره وټاکل شي

اصلاحي اقدامات سرته رسول

له کارکوونکو سره د ارزونې معلومات شريکول

له معيارونو سره د حقيقي کړنو پرتله کول

د حقيقي کړنو اندازه کول

له کارکوونکو سره د معيارونو شريکول

د کړنو لپاره معيار ټاکل

د کړنو د ارزونې موخه ټاکل



 د کړنو ارزونهڅپرکی:  خه: تشويق                                                                                                         څوارلسمڅلورمه بر 

168 


دو په تړاو د ارزونکي د خپل شخصي نظر  ېپوه   او  وېدک د اندازه    او  وي   په بشپړه توګه روښانه  بايد

(Subjectivity   .څخه خالي وي )وختونه په سازمان کې د کارکوونکو د کړنو لپاره ټاکل شوي    ډېری

کارکوونکي او ارزونکي ته د کړنو د ارزونې  او  و ګونګو الفاظو سره ليکل شوي ويډېر معيارونه په  

» د پوره ورځې کار«، »ښه دنده« د معيارونو   د بېلګې په توګه:  ،په تړاو کافي معلومات نشي ورکولی

نه ده چې   روښانهځکه دا    ،په توګه ټاکل ارزونکي او کارکوونکي ته پوره معلومات نه شي ورکولی

داسې ګونګ معيارونه کارکوونکي او ارزونکي    ؟عنی لريکار« يا » ښه دنده« څه م  » د پوره ورځې

 (Decenzo, Robbins, & Verhulst, 2016) .ه تفسيرويڼد ځان لپاره په جدا جدا ب

 کارکوونکو سره د معيارونو شريکول  له: ۳

کارکوونکو سره   واړوند لهوروسته دا اړينه ده چې معيارونه جوړولو څخه  له د کړنو لپاره د معيارونو 

  دوی چې له  ېږيد نه شريکولو په صورت کې به کارکوونکي په دې نه پوه چې ځکه ،شريک شي

ګونګ معيارونه   پلوه ی دندو لپاره له يوهډېر په سازمانونو کې د که . ده څه توقع په سازمان کې څخه

بله    او  شي  ټاکلو  نظر    پلوه،له  له  د کارکوونکو  دا معيارونه  نو    رامنځته شي،پرته    اخېستوکله چې 

او کارکوونکو تر   ونک و و پر مهال بايد د ارز لاپسې زياته شي. د کړنو لپاره د معيارونو د ټاکل به ستونزه

نکی بايد د معيارونو د ټاکلو پر مهال د کارکوونکو نظريات و دوه ګونې مفاهمه شتون ولري. ارز  منځ

معيارونو    او  ليواخ د  دا معيارونه  کېدنهايي    لهد دې ترڅنګ  وروسته  کارکوونکو سره    لهو څخه 

 ( Decenzo, Robbins & ,Verhulst, 2016) .کړي شريک 

 د حقيقي کړنو اندازه کول : ۴

حقيقي   و. دا چې پوه شو د کارکوونککېږي په څلورمه مرحله کې د کارکوونکو حقيقي کړنې اندازه 

کړنې څه دي، معلوماتو ته اړتيا ده. په دې مرحله کې بايد په دې فکر وشي چې د کارکوونکو د کړنو  

د کارکوونکو د کړنو په اړه د معلوماتو د ترلاسه   ؟نګه يې اندازه کړور په تړاو بايد څه اندازه شي او څ

لري شتون  څلور سرچينې  لپاره  اح  : کولو  نظارت،  شخصي  ارزونکي  شفاهي  د  راپورونه،  صايوي 

د دې لپاره چې مؤثق   ،ګنې او نيمګړتياوې لريې راپورونه. دا هره سرچينه خپلې ښ ليکلياو  راپورونه

چې د   . داشي  اخېستلګټه و بايد  ه  ترکيب  هيو   لهسرچينو    نو د دې ټولو  ،او دقيق معلومات ترلاسه شي

 ؟نګه يې اندازه کړور کارکوونکو د کړنو په تړاو څه اندازه کوو، د دې په نسبت زياته مهمه ده چې څ

شوي   ولري. د کړنو لپاره ټاکل پايلې نادرستېمعيارونو ټاکل به   نادرستود کارکوونکو د کړنو لپاره د 

 ,Decenzo, Robbins, & Verhulst)  .کړنو څخه نمايندګي وکړي   لهوونکو  معيارونه بايد د کارک

2016( 
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ونه مېتود دې د اندازه کولو لپاره کوم   په تړاو څه اندازه کړو او د کړنو دا چې د کارکوونکو د حقيقي

 . کېږي شتون لري، وروسته پرې بحث  

 کول پرتلهمعيارونو سره د حقيقي کړنو  له: ۵

کا د  پنځمه مرحله کې  شوې کړنې  په  لوري ترسره  له   پرتله معيارونو سره    شويوټاکل    لهرکوونکي 

.  د حقيقي او متوقعه کړنو د  مېږياو په دې سره د حقيقي او متوقعه کړنو ترمنځ انحراف معلو کېږي

  هغوی فورمه په داسې بڼه جوړه شي چې د کړنو لپاره ټاکل شوي معيارونه او د    هلپاره بايد يو   پرتلې

شوي وي چې په هره سطحه    روښانهپه کې شتون ولري. د دې ترڅنګ په دې کې دا هم بايد    تشرېح

 ,Decenzo) ؟کې د معيارونو په نظر کې نيولو سره د کارکوونکو د کړنو قبوله شوې درجه کومه ده

Robbins, & Verhulst, 2016) 

 کارکوونکو سره د ارزونې معلومات شريکول له: ۶

ټولو لويه ننګونه ده. دا ځکه چې  لپاره تر    وکارکوونکو سره د ارزونې معلومات شريکول د ارزونک  له

په درناوي او راتلونکو کړنو    وید کړنو په تړاو معلومات شريکول د هغ   ویسره د هغ  وکارکوونک  له

  و شريکول ارزونک   ټکي  د کړنو په تړاو مثبت  هغوینکو سره د  و کارکوله  . البته  درلودلی شي ه  اغېز ه  ډېر 

د کړنو په تړاو معلومات شريکول او   ویکارکوونکو سره د هغ  لهته اسانه وي.    واو کارکوونکو دواړ 

د   مثبت  هغویبحث  تړاو  په  تشويق  پايلېد  منفي  او   & ,Decenzo, Robbins) .درلودلی شي   ې 

Verhulst, 2016) 

 اصلاحي اقدامات سرته رسول : ۷

وروستۍ مرحله کې د اړتيا په صورت کې د کارکوونکو د کړنو د ښه والي او د   پهد کړنو د ارزونې  

اقدامات   اصلاحي  لپاره  حل  د  ستونزو  شته  د  کې  کړنو  په  اصلاحي رسېږي  سرتهکارکوونکو  دا   .

په   بنسټیز اصلاحي اقدامات.   ،ميفوري اصلاحي اقدامات او دو  ،لومړی  ي:اقدامات په دوه ډوله د

په    او  کېږيفوري اصلاحي اقداماتو کې د کارکوونکو په کړنو کې شته ستونزې په فوري توګه حل  

. په بنسټيزو اصلاحي اقداماتو  کېږيفوري ډول په درست مسير د کارکوونکو د کړنو د روانېدو هڅه 

چينو په اړه  د عواملو او سر   ود ستونز  لومړی  بلکې  ، کېږيکې د نيمګړتياوو د حل لپاره فوري اقدام نه  

چې ستونزه په دايمي بڼه حل شي. په بنسټيزو اصلاحي اقداماتو    کېږي بيا هڅه    او  ېږيمعلومات راټول

معيارونو څخه انحراف  شويونګه او ولې د ټاکل ر کړنې څ  وچې د کارکوونک   ېږيکې دا پوښتنې ځواب

 مختلفې برنامېختيا مپر کړی او د همدې پوښتنو له ځوابولو څخه وروسته کارکوونکو ته د روزنې او 

ارزونکي سره   له . که له منځه لاړې شي تر څو په کړنو کې یې شته نيمګړتياوې    کېږيپه لاره اچول 

اقداماتو د عملي   بنسټيزو اصلاحي  و کېدد  نه  او فرصت  لپاره مناسب وخت  فوري   لومړینو    ،يا 
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پيدا   د  فرصت  مناسب  د  او  اقدامات عملي کوي  بنسټيز اصلاحي کېداصلاحي  په صورت کې  و 

 (Decenzo, Robbins, & Verhulst, 2016) .اقدامات تطبيقوي

 د کړنو د ارزونې معيارونه  
ه مرحله کې د کارکوونکو د کړنو  يمڅرنګه چې مخکې ذکر شول، د کړنو د ارزونې د پروسې په دو 

ټاکل   معيارونه  معيارونو  او  کېږيلپاره  همدې  د  کړنې  کارکوونکو  ارزول    د  بنسټ  د  کېږيپر   .

کارکوونکو لپاره د معيارونو ټاکل او دا معلومول چې د کارکوونکو د کړنو کومه برخه وارزول شي، 

بايد  شي. د ارزونې لپاره    اخېستلو   ياطه کاراحت   ډېرپه ځوابولو کې يې بايد له    او  ساده پوښتنه نه ده

دندې سره تړاو ولري او د کارکوونکو په کنټرول کې وي. د دې    لهداسې معيارونه وټاکل شي چې  

  ، شکل بيان شوي وي او ګونګ نه وي. څومره چې امکان لري  روښانهترڅنګ دا معيارونه بايد په  

 (Durai, 2010) . يو معيار ونه کارول شي  يوازېنو د کړنو د ارزونې لپاره بايد 

 :  کېږيد کړنو د ارزونې لپاره معمولاً لاندې معيارونه په نظر کې نيول  

 Individual Traitsفردي ځانګړنې 

  : لکه  ،کېږيفردي ځانګړنې په نظر کې نيول    ځېنېد کارکوونکو د کړنو د اندازې لپاره د کارکوونکو  

د کار د اجرا پر مهال د کارکوونکي    او  د کارکوونکي سلوک، د کار پر مهال د کارکوونکي ظاهري بڼه

معيارونه   ياد  دا چې  ابتکارات.  او  په    دندې پورې تړاو  پهوختونه    ځېنې نوښتونه  يا هم  او  لري  نه 

ستونزې   کې  کارولو  لري،تعريفولو  په  معيارونو  دې  د  ارز   کې  نو  نظر و د  شخصي  نکي 

(Subjectivity  کارولو ته لاره خلاصه وي. په دې صورت کې )ای شي درسته ارزونه صورت  کېد

سازمان ته په قانوني لحاظ ستونزې هم جوړې کړي. له همدې امله   چې  دا امکان لري  او  ونه نيسي

  ه ډېر نکي شخصي نظر په کې تر  و هال بايد ځان باوري کړو چې د ارز د دې معيارونو د کارولو پر م

 .  نو کارول يې بيا مناسب دي  ،دندې پورې تړاو ولري  په معيارونه   وي. البته که دا  ی حده کنتول شو 

(Durai, 2010) 

   Behaviorد کارکوونکي چلند 

څه يا چا په وړاندې يې په يو مشخص حالت کې  د يوه  دی چې    غبرګونهغه    و چلند د کارکوونک 

ل شي،  پېژندو  غبرګونښيي. اګر که دا ستونزمنه ده چې په هر مشخص حالت کې د کارکوونکي  

د بېلګې په    ،ر پورې تړلی چلند په نظر کې نيسيکا  پهه د کړنو د اندازه کولو پر مهال  مګر سازمانون

ژمنتيا  توګه: اړه  په  کار  د  بڼه کارکول،  په  ټيم  د  هغه   ؛د مشتيانو ستونزې حلول  او  د رهبرۍ ډول، 

 (Durai, 2010)  .په نظر کې ونيول شي  بايد  د کړنو د ارزونې پر مهال  ومعيارونه دي چې د کارکوونک 



 د کړنو ارزونهڅپرکی:  خه: تشويق                                                                                                         څوارلسمڅلورمه بر 

171 


لو کې  رسېد ته په   موخومکافات په نظر کې ونيسي چې د سازمان  ځېنې سازمانونه بايد هغه چلند ته 

که    .ګرځي چې کارکوونکی دا چلند بيا بيا تکرار کړي  لاملځکه دا مکافات د دې    ،مرسته کوي

نو د کړنو په ارزونه کې د دې    ،لی شيترلاسه کو   پايلېهمدا مشخص چلند د سازمان لپاره متوقعه  

 (Mondy, 2009) .معيارونو کارول ګټور وي 

  Competenciesوړتياوې 

شخص پوهه او  د يوه  ښه کيفيت درلودل دي. په وړتيا کې  د يوه  وړتيا په فزيکي او معنوي لحاظ  

دندې پورې   په  يوازېای شي چې په تخنيکي لحاظ کېددا پوهه او مهارتونه  او مهارتونه شامل دي

 . (Mondy, 2009)  ويتړلي وي او يا هم د کاروبار په تړاو عمومي پوهه او مهارتونه 

   Goal Accomplishmentد موخې ترلاسه کول 

د کارکوونکو د کړنو د ارزونې لپاره   معيار په توګه  د يوه  په کاميابه توګه د موخې ترلاسه کول هم 

ای شي. د دې معيارونو په ټاکلو کې بايد هغه موخې په نظر کې ونيول شي چې پايله يې کېدکارول 

اشخاصو   د دې ترڅنګ ترلاسه کول يې د انفرادي او شي  درلودلید سازمان په برياليتوب کې ونډه 

 (Durai, 2010) . او ګروپونو په کنتول کي وي

ې اندازه، په بازار کې ټد ګ  :لکه  ،ای شي د سازمان په لوړه سطحه کې مالي اړخ ولريکېددا موخې  

ای شي د جنس د کيفيت  کېدولې د سازمان په ټيټه سطحه کې دا موخې  .  داسې نور  او  ونډه او موقف

ته توليدات رسول وي په    هغویش مطابق  ېرضايت ترلاسه کول او د هغه مهالوپه تړاو د مشتيانو  

له   چې  په    هغویکوم  معيارونو  دې  د  لپاره  ارزونې  د  کړنو  د  شوې.  وعده  بايد  سره  کې  کارولو 

مديران   او راتلونکې دورې د ارزونې لپاره د موخو په ټاکلو موافقه وکړينکي د و کارکوونکي او ارز 

 (Durai, 2010) . بايد کارکوونکو ته د همدې موخو د ترلاسه کولو لپاره اړينې سرچينې مهيا کړي

  Improvement Potentialپه کارکوونکو کې د ښه والي ظرفيت 

رو کړنو تمرکز کوي.  ې د کارکوونکو په ت  يوازېد کارکوونکو د کړنو ارزونې پورته ذکر شوي معيارونه  

تر هغه چې سازمان يې په اړه   ،دلیې تغير رې کړنې نشي ېد کړنو د مديريت له نظره ستونزه دا ده چې ت

ه ورکوي. له همدې تاريخي سند پرته بل کوم مفهوم ن  هنو دا معلومات له يو   ، ونه رسوي  سرتهاقدامات  

تمرکز وکړي. د کړنو په ارزونه کې د کارکوونکو    ينه کې بايد سازمانونه په راتلونک امله د کړنو په ارزو 

لو  رسېدته د    موخوهغه چلند او ظرفيتونه په نظر کې ونيسي چې د کارکوونکو د پرمختګ او د سازمان  

 (Mondy, 2009) . لپاره ورته اړتيا وي
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 Performance Appraisers رزونکيا د کړنو
  . په سازمان کې د کارکوونکو د کړنو د ارزونې مسؤليت د کارکوونکو د عملياتي مديرانو پر غاړه دی

مشاور نقش لوبوي او د عملياتي برخې مديرانو  د يوه  البته د بشري سرچينو څانګه په دې برخه کې  

کومو معيارونو او وسايلو څخه استفاده وکړي    لهته په دې اړه مشورې ورکوي چې د ارزونې لپاره  

خو نهايي تصميم د عملياتي مديرانو په لاس کې دی. د بشري سرچينو څانګه عملياتي مديرانو ته د  

ارزونې پورې  پهتر څو د کړنو  يبرابرو  ې روزنيزې برنامېفکارکوونکو د کړنو د ارزونې په تړاو مختل

د    چې  همدې مهارتونو څخه په استفادې وکولی شي  له  او  مهارتونو کې يې زياتوالی راشي  واړوند

 (Dessler & Varkkey, 2018) .سوي ور  سرته ه بڼهمناغېز نه په زو کارکوونکو د کړنو ار

 : ولی شي سازمانونو کې د کارکوونکو د کړنو ارزونه د لاندې اشخاصو له خوا صورت نيپه 

 

   Immediate Supervisorمستقيم امر : ۱

په عنعنوي شکل د کارکوونکو د کړنو ارزونه د مستقيم امر له لوري صورت نيسي. د مستقيم امر له  

د کارکوونکي مستقيم امر    ،لومړی  :شتون لري لوري د کارکوونکو د کړنو د ارزونې لپاره څو دلايل  

په  زېيوا نظارت  د  کړنو  د کارکوونکو  بڼهنی کس دی چې  امر    دويم،   کولی شي.  درسته  مستقيم 

نو که دا ارزونه د بل شخص    ،څانګې د کنتول مسؤليت په غاړه لري  ېمعمولاً په سازمان کې د يو 

 او شوي وي اخېستلد مستقيم امر صلاحيتونه به د کارکوونکي  پلوهله يوه  ،له لوري صورت ونيسي

پاتې راغلی وي  پلوهله بله   دا امر د څانګې د فعاليتونو په کنتول کې  د    چې  ځکه   ، به  د فعاليتونو 

کارکو د  وسيله  بنسټيزه  لپاره  ده.  و کنتول  ارزونه  کړنو  د  د   درېيم،نکو  چې  لري  دنده  مدير  هر 

اړتيا لري او دا  ختيا ته ممعلومات راټول کړي چې په کومه برخه کې روزنې او پر  دا کارکوونکو په اړه

 (Mondy, 2009) . ی اکېدارزونې څخه پرته نشي ترلاسه  لهمعلومات د کړنو  

مستقيم امر    ،لومړی  :هم لري  ټکينې منفي  ې ارزونه ځوري د کارکوونکو د کړنو  د مستقيم امر له ل 

د کړنو ځکېد ونيسيې ای شي د کارکوونکو  ولې نور اړخونه له پامه    ، نې خاص اړخونه په نظر کې 

د مستقيم امر په ذريعه د کارکوونکو د کړنو په ارزونه کې د تبعيض امکان هم    دويم،وغورځوي.  

خاصو کارکوونکو په مزد او معاش کې زياتوالی يا  ېنوځځینې مديران د دې لپاره چې د . شتون لري

 (Durai, 2010) . کموالی راشي، د کړنو د ارزونې پروسه په صادقانه شکل مخې ته نه وړي

نو بيا هم د   ،کله چې کارکوونکی او د هغه مستقيم امر په جغرافيوي لحاظ يو له بله لرې وي درېيم، 

 ښايي نورو حالاتو کې    وځېنپه  څلورم،  ی شي.  اکېدکارکوونکي د کړنو په ارزونه کې ستونزې پيدا  
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وي زياته  نسبت  په  امر  د  هغه  د  پوهه  تخنيکي  کارکوونکي  کولی  ،د  نشي  امر  مستقيم  د   چې  نو 

 (Mondy, 2009) .ورسوي  سرتهکارکوونکو د کړنو ارزونه په درسته بڼه 

  ې حده  حل شو   هدا چې د مستقيم امر له لوري د کارکوونکو د کړنو په ارزونه کې شته ستونزې تر يو 

د کړنو د ارزونې   هغویڅخه د    يکارکوونک   لهمستقيم امر ته په کار ده چې    ينو د کارکوونک   ،وي

 ,Dessler & Varkkey)  .په نظر کې ونيسييې  وړانديزونه واخلي او د ارزونې پر مهال    ځېنېپه تړاو  

2018( 

ځکه    ،د کارکوونکو په مستقيم امرينو اتکا ونه شي  يوازېد کارکوونکو د کړنو د ارزونې لپاره بايد  

ولې د    ،کړنو څخه خوښ وي  لهکارکوونکو همکاران د کارکوونکو    مشتيان او د  چې  امکان لري

 کارکوونکو د مستقيم امر رضايت په هغه کچه نه وي. 

 

  Subordinatesد لاس لاندې کسان )مادونان( : ۲

  موخه د دې ارزونې    ،کېږيارزول    ر مټد مادونانو پ  هغویسازمانونو کې د امرينو کړنې د    وځېنپه  

 پايلهد امرينو د کړنو د ارزونې په    هشواهد ښيي چې د مادونانو په ذريع  .د امرينو ظرفيت لوړونه ده 

 (Dessler & Varkkey, 2018) .کېږي ېکې د امرينو کړنې ښ 

البته دا   ،کېږيليدل    له منفي اړخهد خپلو امرينو د کړنو ارزونې ته اکثره وختونه  ر مټ  د مادونانو پ 

لي دي چې د مادونانو په ذريعه رسېد ته  پايلېسازمانونه دې   ځېنېشوې ده.  تغيرنظريه اوس يو څه 

داسې موقف کې قرار لري چې په    يو  مادونان پهچې  ځکه    ،د کړنو ارزونه امکان پذيره او اړينه ده

ام  رډې خپل  د  شکل  توانايښه  او  ظرفيت  کولو  مديريت  د  نظريې   ۍر  دې  د  کولی شي.  نظارت 

نو په دې صورت کې به    ،طرفداران په دې باور دي چې که مادونان د مديرانو د کړنو ارزونه وکړي

 ډېرد مديريت دنده به  او احتياط کوي ډېرو په اړه کېدمديران د لاس لاندې کسانو د اړتياوو د پوره 

شکلونو مروجه    وځېن په    ې هم ک  چاپېريالپه ښه شکل مخې ته وړي. دا ارزونه د لوړو زده کړو په  

داسې   او  د څانګو د امرينو ارزونهر مټ  د استادانو ارزونه، د استادانو پر مټ  نو پ لکه د محصلا   ،ده

وختونه د امرينو له لوري    ډېریده چې    د مادونانو په ذريعه د امرينو په ارزونه کې ستونزه دا نور.

  ي په ځانګړ  ،ېږي د منفي ارزونې له امله په اداره کې مختلفې ستونزې جوړ هغویخپلو مادونانو ته د 

نکی هم معلوم وي. د دې لپاره چې دا پروسه په کاميابه  و د ارزونې په پروسه کې ارز   کله چېتوګه  

پروسې څخه وروسته    لهورکول شي چې د ارزونې    ډاډنو مادونانو ته بايد    ،شکل مخې ته لاړه شي

 (Mondy, 2009) .ېږينه جوړستونزه  هېڅته  دوی
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 Peers and Team Membersهمکاران او د ټيم غړي : ۳

ه صورت  د همکارانو او د ټيم غړو په واسط   هغویادارو کې د کارکوونکو د کړنو ارزونه د    ځېنوپه  

کمپنۍ کارکوونکي په هرو شپږو مياشتو کې د خپلو همکارانو    Facebookد   :لګي په توګهېد ب  ،نيسي

کمپنۍ کارکوونکو ته په کال کې يو ځل د خپل مستقيم امر او د  Googleد  ،کېږيپه واسطه ارزول 

 Dessler)  .کېږي ل  د کړنو په اړه معلومات ورکو   هغویدې ترڅنګ د خپلو همکارانو په ذريعه د  

& Varkkey, 2018) 

ارزونه په  د کارکوونکو  په مرسته  د غړو  ټيم  د  او  دا دید قوت    کې  د همکارانو  يوه چې    ټکی  د 

د کارکوونکو د کړنو   او  دې کار کويږ کارکوونکي سره له ن  لهکارکوونکي همکاران او د ټيم غړي  

کارکوونکي همکاران او د ټيم  د يوه  ستونزه دا ده چې   په دې ارزونې کې  ي.په اړه کافي معلومات لر 

کړنې مثبتې ارزيابي کوي. د دې    دوید    او  غړي اکثره وختونه د کارکوونکو په کړنو نيوکه نه کوي

ړنې په منفي شکل د هغه چا ک او وختونه څو همکاران د يوې ډلې په شکل کارکوي  ځېنېترڅنګ 

 (Mondy, 2009) .ستونزې لري  ځېنېسره په شخصي لحاظ  دوی لهارزيابي کوي چې 

   Self Appraisalځان ارزونه : ۴

  ، معيارونو په اړه معلومات لري شويواو د ارزونې لپاره د ټاکل   ېږيکارکوونکي په خپلو موخو پوهکه  

چې په دنده    ېږيخلک په دې پوه  ډېرینو کولی شي چې خپله د خپل ځان ارزونه ترسره کړي.  

لي او په کومو برخو کې يې بايد ښه والي رامنځته شي.  رسېد سرتهکړنې په ښه بڼه کومې  دویکې د 

د ښه والي لپاره يې   او  په خپلو کړنو نيوکه کوي  دویو په صورت کې  کېدد مناسب فرصت د پيدا  

ې ځان ارزونه د سيستم برخه هم نه وي، کارکوونکو ته په کار ده چې چېر رسوي. که  سرتهاقدامات 

د   پر مهال  پروسې  د  ارزونې  د  د  د کړنو  ارزونکی  تر څو  ليست جوړ کړي  يو  راوړنو  خپلو لاسته 

نوموړي د کړنو په اړه په ړوند شکل قضاوت ونه کړي. ځان ارزونې ته معمولاً هغه مديران زيات  

 . لري  لېوالتياکې  پرمختګ    په  هغویستنې او د  ېي څوک چې د کارکوونکو په برخه اخ اهميت ورکو 

(Mondy, 2009) 

په ځان ارزونه کې بنسټيزه ستونزه دا ده چې کارکوونکي خپل ځانونه د خپلو همکارانو او امرينو په 

ارزيابي کوي.   کله هم  څېړ نسبت زيات مثبت  ارزونې   لهنو ښودلې چې  د ځان  کارکوونکو څخه 

په داسې حال کې    ،ځانونه د سازمان په مخکښو کارکوونکو کې حسابوي  هغوینو    ،غوښتنه وشي

د کړنو ترمنځ منفي اړيکه   هغوینو دا هم ښودلې چې د کارکوونکو د ځان ارزونې او د  څېړ چې  

مثبت ارزيابي کوي هغومره يې په عمل کې    ډېرڅومره چې کارکوونکي خپل ځانونه  ؛  شتون لري

 (Dessler & Varkkey, 2018) . ښه نه وي  هغومره کړنې
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 Customer Appraisalد مشتريانو په ذريعه ارزونه : ۵

دی شي. له همدې  ېمعلوم  هم مشتيانو د رضايت او تسکي څخه لهسازمان د برياليتوب کچه د يوه 

مشتيانو څخه   لهنکو د کړنو د ارزونې لپاره بايد سازمانونه په دې باور دي چې د کارکوو  ځېنېامله 

و  پ  لهشي.    اخېستلهم معلومات  ارزونې  د  د   اخېستلمعلومات    ر مهالمشتيانو څخه  د مشتيانو 

پوره   د  ښ کېدغوښتنو  ژمنتيا  د سازمان  وړاندې  په  د    او  ييو  وړاندې ځواب    هغویکارکوونکي  په 

لپاره   د لوړې سطحې  د سازمان  اهداف  اړوند  د مشتيانو د رضایت پورې    ډېر ويونکي ګرځوي. 

 ,Mondy)  .کېږيمشخص ټاکل    ډېرولې د ټيټې سطحې مديرانو لپاره دا اهداف    ،مشخص نه وي

2009( 

  Committee Appraisalارزونه  ر مټټې پې د کم: ۶

ټه کې د کارکوونکي مستقيم امر او څو نور غړي  ېو د ارزونې لپاره په ټاکل شوې کم د کارکوونک

څانګو مشران وي.  د کارکوونکو د ارزونې لپاره د څو کسانو    وځېن دا غړي هم معمولاً د    ،موجود وي

د دې ترڅنګ    .ېږي ځکه په دې سره د کارکوونکو په وړاندې د تبعيض ستونزه هوار  ،ټاکل ګټور دي

په دې سره د    او  ټه کې مختلف غړي د کارکوونکو د کړنو مختلف اړخونه په نظر کې نيسيېپه کم

نو ښودلې چې د کارکوونکو د  څېړ . کېږي اړخيز معلومات ترلاسه کارکوونکو د کړنو په باره کې هر 

وختونه يو له بله سره    ډېرینکو له لوري وړاندې شوي معلومات و ړنو د ارزونې لپاره د مختلفو ارز ک

ټې په جوړښت کې بايد د کارکوونکي مستقيم  ېنو د دې ستونزې د حل لپاره د کم ،مطابقت نه کوي

د چې  امرين  نور  څو  او  وي   امر  موجود  ولري،  اشنايي  کړنو سره  د   & Dessler) .  کارکوونکو 

Varkkey, 2018) 

   Degree Feedback 36٠درجي فيډبيک   ۳۶۰: ۷

 ۳۶۰په  .شه مؤثق نه وي ېچينې څخه معلومات ترلاسه کول هم سر  ېيو  لهد کارکوونکو د کړنو په اړه 

چې  کېږيخلکو څخه معلومات ترلاسه و ټولو هغ لهکوونکو د کړنو په اړه درجي فيډبيک کې د کار 

اړيکه کې ويله   په  ب   ، کارکوونکي سره  په توګهېد  مادونانو،    له   د کارکوونکي  : لګي  امر،  مستقيم 

چې دا   کېږي  اخېستلداسې نورو څخه د کارکوونکو د کړنو په اړه فيډبيک    او  همکارانو، مشتيانو

درجي فيډبيک ګټه دا ده چې په   ۳۶۰. د  کېږي په ذريعه ورکول  سروې    فيډبيک معمولاً د انلاين

 ،تبعيض څخه پاک وي لهه حده ډېر دې کې د کارکوونکي د کړنو په اړه هر اړخيز معلومات چې تر 

درجي فيډبيک کې د کارکوونکو په کړنو کې    ۳۶۰نو ښودلې چې په  څېړ   نو ځې . البته  کېږي ترلاسه  

ښه والی راځي   ډېر ته اړتيا لري   او  کم  اوږد وخت   & Dessler)   .د دې ترڅنګ دا ارزونه نسبتاً 

Varkkey, 2018) 
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 Methods of Performanceونه مېتودد کړنو د ارزونې 

Appraisal 
 ونه وجود لري:  مېتود   په عمومي ډول دوه ډوله د ارزونې لپاره د کړنو

 Traditional Methodsونه مېتودعنعنوي  .1

a.   مېتودد مقالېEssay Method  

b.  مېتودښو د ثبت ېد مهمو پ Critical Incident Method  

c.   مېتودد درجه بندۍ Ranking Method  

d. مېتود مقايسوي Paired Comparison Method 

e.  مېتودد چک ليست Checklist Method  

f.   مېتود د ګرافيکي يا خطي درجه بندۍGraphical or Linear Rating Scale  

g.  کلنی پټ راپورAnnual Confidential Report  

 Modern Methodsونه مېتودمعاصر  .2

a.  360 360فيډبيک  درجې Degree Feedback    

b.   د نتايجو په اساس ارزونه يا د اهدافو په اساس مديريتAppraisal by Results 

or Management by Objectives 

c. ارزونه  هچلند پورې اړوند پهBehaviorally Anchored Rating Scale 

d.   د ارزونې مرکزونهAssessment Centers 

e.   مېتود د بشري سرچينو د محاسبېHuman Resource Accounting Method 

  Traditional Methodsونهمېتودعنعنوي 

 ونه په لاندې ډول دي: مېتودد کړنو د ارزونې عنعنوي  

  Essay Method مېتودد مقالې 

 کړنو په او رو کړنوې ، تټکو، د قوت او ضعف کوونکيکار د يوه   ارزونکیکې   مېتودد ارزونې په دې 

ې  کومد  د مقالې د شکل او محتوی په اړه   .ليکي  بڼهمقالې په   ېد يو   وړانديزونهد ښه والي په اړه    کې

ې  تشرېحمقالې معمولاً په    .ته فرق کوي  کوونکوکار   او  ، دندېارزونکينظر    او  ځانګړې بڼې شتون

 .د کړنو په اړه کيفي معلومات وړاندې کوي  رکوونکيکاد يوه وي او بڼه 



 د کړنو ارزونهڅپرکی:  خه: تشويق                                                                                                         څوارلسمڅلورمه بر 

177 


   Critical Incident Method مېتودښو د ثبت ېد مهمو پ

پکې    مېتودد کړنو د ارزونې په دې   د مهمو  د  ښو پرېارزونکی  کارکوونکي ارزونه کوي او    بنسټ 

ارزونکی  کې    مېتود .  په دې  دی  ښو پر مهال څرنګه چلند کړیېد داسې پ  کوونکيچې کار   ګوري

ي اقدامات ترسره  مثبت يا منف يې د واقع کېدو پر مهال  کوونکيچې کار   ثبتوي  ښېېټولې هغه مهمې پ 

ورځ   ازموينې د حوت په شلمه د کانکور په یو خصوصي پوهنتون کې  د بېلګې په توګه:  کړي دي، 

ورځ   .  وه ټوله  کارکوونکي  لهيو  په    پرته  او  وکړ  کار  وقفې  شاښه    ډېرکومې  د  يې  ګردانو  شکل 

واور بنسټ  . دلېشکايتونه  ش   په همدې  ارزيابی  مثبت  بل    و،کارکوونکی  يو  په همدې ورځ  ولې 

د خپل مدير له خوا ورته شوی تيليفون    او  دقيقې زياته وقفه وکړه  ۴۵کارکوونکي د خپل وخت څخه  

 منفي ارزيابي شو.   بنسټهمدې  رپ ، نويې درې ځلې ځواب نه کړ

په ناڅاپي ډول اور ولګېيو  په    ؛  نيسولګه په نظر کې  بله بې د. په سازمان کې شته درې  سازمان کې 

همدا غبرګونونه    ښودل. د ارزيابۍ پر مهال هم د دویکارکوونکو په دې ورځ مختلف غبرګونونه و 

 په پام کې ونيول شو. 

 

 کارکوونکی غبګون درجه 

خپل مدير يې په عاجله توګه خبر   ۱

 . کړ

 احمد

 محمود  . ختمولو هڅه يې وکړهد اور د  ۲

 حامد . کومه مثبته هڅه يې ونه کړه ۳

 

دو پر مهال دا  ېخبر کړی چې د اور لګ  ه بیړهې پر مهال خپل مدير پمهمې حادث د يوه  دا چې احمد 

له   احمد دا غبرګوند احمد مدير د     پر بنسټ  مېتودد  ښو د ثبت  ېنو د مهمو پ  ،اړين کار دی  ډېريو  

درجه    لومړۍاحمد په    ،کې نيولو سره د مدير د ارزونې له مخې  پامځان سره ثبت کړی او د همدې په  

 کې قرار لري. 

   Ranking Method مېتودد درجه بندۍ 

له    ارزونکيد  کې    مېتوددی. په دې    مېتودپخوانی او ساده    ډېرکړنو د ارزونې    مېتودد درجه بندۍ  

لوړې څخه تر ټيټې يا   لهجموعي کړنو په نظر کې نيولو سره د م  غویه د  د کارکوونکو ارزونه لوري

 . کېږي درجې پورې په ترتيب سره ګروپ بندي  ېبهتين څخه تر بدترين له
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   Paired Comparison Method مېتودمقايسوي 

کار   مېتودپه دې   هر  کار   له  کوونکیکې  هر  يو  کېږي سره مقايسه    کوونکي بل  هر څو ځلې چې   .

درجه    کوونکيکار د يوه    بنسټد همغه پر    ،په نسبت ښه ارزيابي شو  کوونکيبل کار   د  کوونکیکار 

 .  کېږيبندي 

 

 

 

   Checklist Method مېتودچک ليست 

 همدېد   او  کېږيد ارزونې لپاره يو چک ليست ورکول    کوونکي ته د کار  ارزونکيکې    مېتودپه دې  

نيولو سره نظر کې  په  ليست  د موخه    بنسټيزه  مېتودد دې   .  کېږيترسره    ارزونه  چک  په    هدا  چې 

 : دی ډولهپه دوه   مېتودد ارزونې بوج راکم کړي. د چک ليست   باندې ارزونکي

هره پوښتنه په هو/نه   تړاوپه  کوونکيکې د کار   مېتودپه دې  :مېتودساده چک ليست   •

 . ېږيسره ځواب

o  خپلې دندې ته په باقاعده شکل راځي؟  کوونکیآيا کار 

o  د خپلو نورو همکارانو سره مرسته کوي؟  کوونکیآيا کار 

o  د هداياتو مطابق خپل فعاليتونه تنظيموي؟  کوونکیآيا کار 

ليست   • چک  لرونکی  دې    :مېتودوزن  کار   مېتودپه  د  لپاره   کوونکيکې  دارزيابي 

 . کېږي وزن ورکول   ظرهچک ليست ته د اهميت له ن ړل شویورک
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د 

 Graphical or Linear Ranking مېتودګرافيکي يا خطي درجه بندۍ 

Method   

په يو درجه    پايله، چلند او يا هم د کړنو  ځانګړتياوېکارکوونکی  د يوه     ارزونکیکې    مېتودپه دې  

په   ځانګړتياوې ېمختلف يوونکي د ارزونې لپاره د کارکوونک د کارک بندي شوي محور باندې ښيي. 

 ای شي.  کېدنظر کې نيول 

   Annual Confidential Reportکلنی پټ راپور 

د    کوونکيد کار    ،مستقيم امر وي  ارکوونکيله لوري چې معمولاً د ک  ارزونکيکې د    مېتودپه دې  

مستقيم امر خپل امر ته   کوونکيدا راپور به د کار    .کېږيپه اړه يو راپور ليکل    ټکوقوت او ضعف  

ته هم د   کوونکي دا راپورونه کار  اوس . هکېدسره به نه شريکارکوونکي  لهولې پخپله  ،وړاندې کولو

 . کېږي ورکول  بڼهفيډبيک په 

 ونه مېتودمعاصر 

 لاندې ډول دي: ونه په مېتودد کړنو دارزونې معاصر  
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 degree method 360  مېتوددرجې  ۳۶۰

په اړه  کې د کا  مېتودپه دې     له چې    ېږيخلکو څخه معلومات راټول   وټولو هغ  لهرکوونکي د کړنو 

 مديران، مادون، همکاران، مشتيان.. او داسې نور. :لکه   ،کارکوونکي سره په اړيکه کې دي

 

 

 

 MBO method مېتودپر بنسټ مديريت  موخود 

پروسې څخه عبارت ده په کوم کې چې مديران او مادونان په    ېهغ  لهمديريت    بنسټپر    موخود  

  ، کې د کړنو ارزونه نسبتاً اسانه ده مېتود ټاکي. د کړنو د ارزونې په دې   موخې سازمان کې په شريکه  

ترلاسه   موخې  ېاو مادونانو له لوري ټاکل شو انو چې د مدير  کېږيځکه د کړنو په ارزونه کې ليدل 

 شوي دي او که نه؟

 مديريت پروسه څلور مرحلې لري: د  بنسټپر   موخود 

 ټاکل   موخود سازماني   •

 ټاکل  موخې ځانګړې ته   يهر کارکوونک  •

 د کړنو کتنه  •

 کارکوونکو ته فيډبيک ورکول  •
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 Behavioral Anchored Rating Scaleد کارکوونکو چلند مقايسه کول 

متوقعه چلند سره مقايسه او ثبت    لهد کارکونکو حقيقي چلند د تړاو  کې د  دندې په    مېتودپه دې  

 . کېږي

 Assessment Centersد ارزونې مرکزونه 

  کېږي څخه غوښتل    یاو له هغو   کېږي کار ورکول د يوه  کې کارکوونکو ته د دندې اړون مېتودپه دې 

کار   نوموړی  چې    سرتهچې  ګوري  ارزونکی  لپاره  ارزونې  د  کړنو  د  کارکوونکي  د  ورسوي. 

 دی؟  رسولی سرتهکارکوونکي خپل کار په کوم شکل 

 Human Resource Accounting Method  مېتودد بشري سرچينو د محاسبې 

کې د پيسو   مېتودد هر سازمان لپاره بشري سرچينې يو ارزښتناکه شتمني ده. د کړنو د ارزونې په دې 

. په دې معنی چې هر کارکوونکی د مصارفو او کېږي په شکل د بشري سرچينو نسبي ارزښت اندازه 

 . کېږيد سازمان د اهدافو په ترلاسه کولو کې د هغه د ونډې په اساس ارزول 
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 پنځمه برخه 

 خونديتوبروغتيا او 
 

 

 کارکوونکو روغتيا  څپرکی: د پنځلسم 

 کارکوونکو خونديتوب شپاړلسم څپرکی: د 
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 څپرکی پنځلسم  

 روغتيا د کارکوونکو  

Employees Health 
 

 

 د څپرکي موخې

 دو سره به لاندې موضوعات روښانه شي: ېد دې څپرکي په بشپړ

 د کارکوونکو د روغتيا مفهوم او اهميت   •

 د کارکوونکو د روغتيا برخې  •

 سټرېس او د سټرېس مديريت •

 شور کنتول شور او د   •

 

 پېژندنه  
نورو   له  اهميت لري. همدا سرچېنې دي چې  ډېر  ټولو سرچېنو  لپاره تر  سازمان  د  بشري سرچينې 

سرچينو ښه استفاده کول يې ممکن کړي دي. سازمانونه بايد د دې سرچينو د اهميت په پام کې نيولو  

پاملرنه وکړي. بشري سرچينې  احتمالي    سره  د دوی روغتيا او خونديتوب ته پوره  بايد له هر ډول 

چې د  بشري سرچينې ماشي ته ورته نه ديناروغيو او خطراتو څخه خوندي وساتل شي، ځکه چې 

بشري   او تبديل شي. د دې لپاره چې له تغيرستونزو د رامنځته کېدو په صورت کې يې ځېنې برخې 

و  د    اخېستلسرچينو څخه د سازماني موخو د ترلاسه کولو لپاره کار  کارولو پر مهال يې بايد  شي، 

د سازمان   يوازېروغتيا او خونديتوب ته پاملرنه وشي. د کارکوونکو روغتيا او خونديتوب ته پاملرنه 

کارکوونکي هم بايد د کارکولو پر مهال د روغتيا او خونديتوب  لپاره د سازمان    بلکېمسؤليت نه دی،  

اصول ټولې لارښوونې،  په دې څپرکې    او  له لوري  ونيسي.  پام کې  په  په  کې  قواعد  د کارکوونکو 
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 په خونديتوب بحث کوو. يې  په بل څپرکې کې او روغتيا

   مفهوم روغتياد د کارکوونکو  
هر ډول فزيکي او روحي ناروغيو څخه د کارکوونکو ساتل    څخه موخه له  د کارکوونکو له روغتيا

دا ځکه چې   او کارکوونکو دواړو ګډ مسؤليت دی،دي. د کارکوونکو د روغتيا ساتنه د ګومارونکو 

دا چې د کارکوونکو د کار توانايي او ظرفيت    يوازېد کارکوونکو د روغتيا په برخه کې هره ستونزه نه  

منوي. د کارکوونکو روغتيا ته پاملرنه دوه برخې  اغېز په ټوله کې د سازمان کړنې هم    بلکې منوي،  اغېز 

 لري: فزيکي روغتيا او روحي روغتيا. 

   Physical Healthفزيکي روغتيا 

د سږو،    د بېلګې په توګه:  په فزيکي ډول د کارکوونکو ښه والی دی.  له فزيکې روغتيا څخه موخه

نورو ورته ناروغيو څخه د کارکوونکو ساتنه د هغوی فزيکي  له  او غوږونو، ستګو،  ناروغيو سرطاني

بلل   د    .کېږي روغتيا  ناروغتيا  کارکوونکو  د  ده.  شتمني  يوه  لپاره  سازمان  د  کارکوونکي  روغ 

ای شي. د دې ترڅنګ په دې سره کېدنارضايتۍ لامل    او   او تبديل  تغيرکارکوونکو د غيرحاضرۍ،  

. سازمانونه بايد ټول هغه عوامل له منځه ېږيمن اغېز تشويق کچه هم  او کارکوونکو مؤلديت، کړنېد 

عواملو په پېژندنې او له    يا ته زيان رسوي. که سازمان د هغو يوسي چې د کارکوونکو فزيکي روغت

سازمانونه  منځه وړلو کې ناکام او يا بې پروا شي، نو په اوږد مهال کې به يې لوړ قيمت تاديه کوي.  

د پوهاوي لپاره مختلفې برنامې په لاره    کې  بايد کارکوونکو ته په دوامداره توګه د روغتيا په برخه

  ، روغتيا له معالجوي روغتيا څخه غوره دهواچوي. کارکوونکي بايد په دې پوه کړل شي چې وقايوي  

ونکي له فزيکي روغتيا  د دې لپاره چې کارکو    چې د شفاخانې او علاج له پلوه لوړ لګښت لري.  کوم

 څخه برخمن شي، سازمانونه بايد لاندې روغتيايي خدمات وړاندې کړي: 

 استخدام څخه د مخه د کارکوونکو طبي کتنه ترسره کول.  له •

 په دوره يي بڼه د ټولو کارکوونکو فزيکي او طبي کتنه ترسره کول.  •

 د اوليه کومکونو په تړاو کارکوونکو ته روزنه ورکول.  •

 سردرد تداوي کول.   او ، تبهو ناروغيو لکه زکام، ټوخيکوچنيد  •

 د هغه عواملو له منځه وړل چې روغتيا ته زيان رسوي.  •

 پاک ساتلو ته پاملرنه کول.  چاپېريالد کار د  •

ورته کارونه    هغو • نور داسې  او  ويلډنګ  پاملرنه کول چې رنګ،  کارکوونکو ته ځانګړې 

 ترسره کوي چې روغتيا ته ژر زيان رسولی شي. 

 . شنه ساحه برابرول  او کې مناسبه رڼا، تازه هوا  چاپېريالپه د کار  •
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   Mental Healthروغتيا  ذهني

د   کارکوونکو  د  سازمانونو  ډول،  عنعنوي  په  ذهني په  کا  روغتيا  تمرکز  روغتيا  فزيکي  په  .  ه و پرتله 

روغتيا ته پاملرنه واړوله، کله چې يې دا درک کړه چې د   ذهنيګومارونکو هغه وخت د کارکوونکو 

په مؤلديت، کړنو  ذهنيکارکوونکو   د هغوی  ډېره    او  روغتيا  البته سازمان اغېز چلند  ونه نشي ه لري. 

د کارکوونکو   نيسي چې    ذهنيکولی چې  وخت  دا هم  اسانه درک کړي.  په  ناروغۍ  او  ستونزې 

د کمولو په بڼه دا ستونزې په    لېوالتياپه کارونو د    او  تغيرکارکوونکي د غيرحاضرۍ، په چلند کې د  

کړي. ښکاره  ستونزې  ذهني  له  خپله  جدي  ځېنې  )  :لکه  ،پلوه  خفګان  (  Depressionژور 

سازمانونو کې    ډېری. په  کېږي درلودونکي کارکوونکي، ځېنې وختونه په نشه يي توکو هم روږدي  

د   فشار  يا  سازم  ذهنيسټريس  دی.  عامل  بنسټيز  له ستونزو  کې  کولو  مديريت  په  فشار  د    انونه 

وونکو سره  ډول کارککارکوونکو سره د مرستې مختلفې برنامې په لاره اچوي. دا برنامې په ځانګړي 

 خپل کاري او شخصي ژوند څخه رامنځته شوي فشارونه له منځه يوسي.  مرسته کوي چې له

لپاره چې د کارکونکو د فشار، تشويش  ډېری د دې  ستونزې حل کړي، د  اضطراب    او  سازمانونه، 

ناروغيو رواني  د  څخه  بهر  يا  او  داخل  له  له  سازمان  مشاورين  دا  استخداموي.  هر    مشاورين 

يې د يوې مناسبې حل لارې د پيدا کولوهڅه    او  کي سره د هغوی په ستونزو بحث کويکارکوون

د   کارکوونکو  د  سازمانونه  ټول ډولونه حل شوي وي،  د روغتيايي ستونزو  لپاره چې  دې  د  کوي. 

 باقاعده مشورې ورکولو زمينه ورته برابروي.  او  د لوبو، تفريح  او  روغتيا لپاره عمومي پلانونه جوړوې

له مخ    ذهنيمختلفو    کارکوونکي  سره  شيکېدستونزو  کاري   ای  په  او  سټريس  يې  مهمې  چې 

 . کېږي تشرېحچې په لاندې ډول   کې شور دی چاپېريال

 Concept of Stress مفهوم فشار يا سټريس رواني د

د يوه  حالت يا محرک په وړاندې د يوه  رواني فشار د کاري ژوند يوه بنسټيزه برخه ده.  رواني فشار

د يوه    بلکې.  دا په خپله يو حالت نه دی،  او د همدې غبرګون پايله ښييشخص نورمال غبرګون  

د شتون او نه شتون په اړه    رواني فشار حالت د درک پر بنسټ يو غبرګون دی. په يو حالت کې د  

د    ،ارزولی دی او د دې پر بنسټ صورت نيسي چې شخص دا حالت څه ډول درک، تفسير کړه پرې

رامنځته کوي، ممکن   رواني فشار کې يو عامل چې د يوه شخص لپاره  چاپېريالپه  بېلګې په توګه: 

 چاپېريالرامنځته نه کړي، په داسې حال کې چې دواړه په يوه    رواني فشار  هېڅد بل شخص لپاره  

خو    په وړاندې يو ډول غبرګون نه ښيي  حالت يا محرکد يوه  کې دي. دا ځکه چې ټول اشخاص  

لپاره    چاپېريالپه   کارکوونکو  ټولو  د  چې  شته  هم  داسې  عوامل  مشخص  ځېنې  فشارکې   رواني 

د ږده او نه ختمېدونکي سفرونه،  او  شد کار ډېر مصروف مهالوې  د بېلګې په توګه:  رامنځته کوي،

 د ندې د تضمي نه شتون.  او کار لوړ سرعت



 د کارکوونکو روغتيا څپرکی:   پنځلسم    پنځمه برخه: روغتيا او خونديتوب                                                                          

186 


ای شي.  کېدته په ټوله معنی سره له منفي اړخه وګورو، دا مثبت هم   رواني فشاردا حتمي نه ده چې 

فشارکله چې   ته    رواني  رامنځته کړي دې  پايله  بېلګې    وايي،  eustressمثبته  کله چې   په توګه:د 

وايي. له   رواني فشار نو دې ته مثبت    ،د کارکوونکو د کړنو او مؤلديت کچه لوړه کړي  رواني فشار

من کړي، نو  اغېز د يوه شخص کړنې او روزمره فعاليتونه په منفي بڼه    رواني فشاربله پلوه، کله چې  

په کارکوونکي داسې کاري بوج اچول  د بېلګې په توګه: وايي، distressيا  رواني فشاردې ته منفي 

چې هغه ته ستوماني، سر دردي، مايوسي، د وينې لوړ فشار او نورې ورته ستونزې پيدا کړي، منفي  

 دی.  رواني فشار

 Factors of Stress عوامل د رامنځته کېدو رواني فشارد 

مل او بهرني عوامل.  دي: داخلي عواد رامنځته کېدو دوه ډوله عوامل  رواني فشارپه عمومي ډول د 

فشارد   داخ  رواني  په  اشخاصو  انفرادي  د  عوامل  له داخلي  عوامل  بهرني  ولې  لري،  شتون    ل کې 

 څخه سرچينه اخلي.   چاپېريال

 داخلي عوامل 

انفرادي شخص  د يوه  په اړه    چاپېريالد رامنځته کېدو داخلي عوامل هغه دي چې د    رواني فشارد  

مګر شخص يې د خپل درک له   ونکی وي يا نه،ښايي ګواښ  چاپېريالدرک څخه منځته راځي.    له

ځېنې اشخاص د راتلونکي   د بېلګې په توګه: ،او په وړاندې يې غبرګون ښيي مخې ګواښونکی ګڼي

 . کېږيپيدا  رواني فشارله امله يې ورته  او ښنه او وېره لريپه اړه ډېره اندې

 بهرني عوامل 

کې شتون لري او د انفرادي   چاپېريالچې په    رامنځته کېدو بهرني عوامل هغه ديد    رواني فشارد  

شوي دي: په دندې پورې تړلي    وېشلاشخاصو د کنتول څخه بهر وي. دا عوامل بيا په څلور ډلو  

 خه بهر عوامل.  سازمان څ له او سازمان پورې تړلي عوامل  عوامل، په ګروپ پورې تړلي عوامل، په

يا    او  د دندې مشخصې غوښتنېد نقش ګونګوالی،  عواملو کې    په دندې پورې تړلو له وړتيا پورته 

په سازمان کې هر کارکوونکی خپل نقش لوبوي. ځېنې وختونه کارکوونکي  دي.    ې ښکته دندې شامل

د   او  چې څه ترسره کړي  ېږيکارکوونکي نه پوه   او  ته خپل مسؤليتونه او صلاحيتونه روښانه نه وي

رواني د    . کېږيپيدا    رواني فشار ترسره کولو لپاره يې څومره واک لري. له همدې امله کارکوونکي ته  

او پې. که دنده د ډېرو  د رامنځته کېدو بل عامل د دندې مشخصې غوښتنې دي   فشار چلو  متعددو 

کارکوونکو څخه دوه يا زياتې   يا دا چې په دنده کې له   ،کارونو او مسؤليتونو د ترسراوي غوښتنه کوي

رواني  نو کارکوونکو ته د توليد کيفيت لوړ خو لګښتونه راکم کړي،  :، مثلاً کېږيمتضادې غوښتنې 

پيدا کولی شي. همدارنګه، که يوه دنده د کارکوونکي له وړتياوو ښکته يا پورته وي، په دواړو  فشار

 د پيداکېدو امکان شته دی.   فشاررواني صورتونو کې د 
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عواملو کې د ګروپ په داخل کې خپلمنځي شخړې، د ګروپ د مشر نامناسب   په ګروپ پورې تړلو

شتون  شته دي. که دا عوامل د يوې    او  چلند، د ګروپ د غړو ترمنځ د يووالي نه  ورته نور عوامل 

 پيدا کولی شي.  ني فشارروااوږدې مودې لپاره په ګروپ کې موجود شي، نو د ګروپ غړو ته 

د   په کچه وي  رواني فشارځېنې وختونه  د سازمان  رامنځته کېدو عوامل  اکثريت   او  د  سازمان  د 

مهمو عواملو څخه دی چې کارکوونکو    سازماني کلتور يو له هغو.  کېږي من  اغېز کارکوونکي ورڅخه  

تونه او باورونه چې د  زښ په سازمان کې داسې ار  د بېلګې په توګه:  پيدا کولی شي،  رواني فشار ته  

ارزښتونو او باورونو سره په ټکر کې وي، يا په رهبرۍ کې د دکتاتورۍ طرز کارکوونکو    کارکوونکو له

د رامنځته کېدو    رواني فشارهم د    چاپېريالپيدا کولی شي. په سازمان کې د کار ناسم    رواني فشار ته  

کې د اړتيا وړ وسايلو او سهولتونو نه شتون    چاپېريالد کار په    :په توګه  بېلګېد    ای شي،کېدعامل  

 کارکوونکو ته سټریس پيدا کولی شي. 

د رامنځته کېدو ځېنې عوامل له سازمان څخه بهر شتون لري او تر ډېره د کارکوونکو    رواني فشارد  

ږدې  او  زېپه شخصي ژوند پورې تړاو لري. د کارکوونکو کورنۍ کې خپلمنځي ستونزې، مالي ستون

   پيدا کولی شي. رواني فشارداسې نور هم کارکوونکو ته  او ناروغۍ، د خپل خپلوانو فوت کېدل

 Stress Managementمديريت  رواني فشار د

وړاندوينه يې نه    هېڅږولی شي چې  و سازمان لپاره داسې ستونزې هم زېد کارکوونکو ا  رواني فشار

په اغېزمنه بڼه مديريت   رواني فشار  ازمان دواړو لپاره اړينه ده چېنو کارکوونکو او س  ،ایکېدشي  

انفراديپه    رواني فشارکړي. د   رواني د    ، مګر دواړه نقش لري او سازمان    اشخاص  مديريت کولو 

رواني . د  ېږيه کړرواني فشار د مديريت بنسټيز مسؤليت د هغه انفرادي اشخاصو دی چې له    فشار

ۍ  ستاتېژ يانې عملي کړي. په هره  ستاتېژد مديريت کولو لپاره انفرادي اشخاص ښايي مختلفې    فشار

  وروسته که ممکن وي، کم او  او د رامنځته کېدو عوامل وپېژندل شي رواني فشارکې بايد لومړی د 

ده يا شخصي ژوند کې  ځېنې وختونه د کارکوونکي لپاره ممکن نه وي چې په دن  يا لمنځه ولاړ شي.

ي دا ده چې  ستاتېژه  له منځه يوسي. په دې صورت کې دويم  عوامل  رواني فشار  د رامنځته شوي 

ادي انفر سره مقابله وکړي.    رواني فشار  سې لارو او وسايلو کار واخلي چې له بايد له دا  کارکوونکي

 په لاندې لارو مديريت کړي:  رواني فشاراشخاص کولی شي خپل 

 په درسته بڼه د خپل وخت مديريت کول.  •

 د دندې لپاره د اړينو مهارتونو ترلاسه کول.  •

 په يو وخت کې په څو دندو کې له بوختيا څخه ډډه  کول.  •

 کول.   سپورت او استاحت •

 . اخېستلاړونده ډاکټرانو مشوره  درلودلو په صورت کې له رواني فشارد شديد  •
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رواني . د کارکوونکو لپاره له  د مديريت مسؤليت لري  رواني فشارسازمان هم د    ارکوونکو سربېرهکله  

اره يو له مهمو فعاليتونو څخه دی، دا ځکه چې  د هر سازمان لپرامنځته کول    چاپېرياله خالي  فشار 

ه لري. که په  اغېز ، څومره چې په کارکوونکو  کېږيمن  اغېز څخه سازمان هم هغومره    رواني فشارله  

  او  نو د هغوی د مؤلديت او مورال به ټيټ  ،سره مخ وي  رواني فشارسازمان کې شته کارکوونکی د  

د مديريت لپاره لاندې لارې    رواني فشار چې د  د غيرحاضرۍ کچه به لوړه وي. سازمان کولی شي

 وکاروي:

د داسې مسلکي لارښوونکو او مشاورينو ټاکل چې کارکوونکو ته د اړتيا په صورت کې   •

 لازمې لارښوونې او مشورې ورکړي. 

 د دندو په ترسره کولو کې کارکوونکو ته لارښوونه او د هغوی ملاتړ کول.  •

ماه  • په  دندې  تغيیراتد  داسې  کې  کول    يت  په  رامنځته  يې  کې  کولو  ترسره  په  چې 

 کارکوونکو بوج رانشي. 

 د ګروپ د غړو ترمنځ د اتحاد رامنځته کېدو لپاره تشویقي لارې کارول.  •

 يو داسې سازماني کلتور رامنځته کول چې د کارکوونکو لپاره د منلو وړ وي.  •

 رامنځته کول.  چاپېريالد کار لپاره يو مناسب  •

 کارکوونکو لپاره د تفريح زمينه برابرول. د  •

 کارکوونکو ته په کافي اندازه حقوق او امتيازات ورکول.  •

  Noise and Noise Controlشور او د شور کنترول 

شور هم يو له ډېرو پخوانيو ستونزو څخه ده چې لا هم په اغېزمنه بڼه نه ده حل شوې. د کار کولو پر  

شو کل په مهال شور هغه وخت ښکاره  نړۍ  د  پيل شول.  اوسپنې کارول  د  په سازمانونو کې  ه چې 

پرمختګ سره انسانان هڅه کوي چې د خپلو کارونو د اسانولو لپاره مختلف ماشينونه رامنځته کړي  

کاري   په  سازمان  د  کاري    چاپېريالاو همدا ماشينونه  په  شور جوړوي.  د    چاپېريالکې  کې شور 

ډېره   روغتيا  په  ل اغېز کارکوونکو  م ه  اوږدې  د  اورېري.  د  کارکوونکو  د  شور  لپاره  دنې حس ودې 

او ځېنې وختونهاغېز  هم    ښايي  منوي  د کوڼوالي لامل  د کارکوونکو  نه    ګرځي.و حتی  د    يوازېدا 

يې ښايي    او  شي  منولیاغېز هم  د کارکوونکو خوب    بلکېاورېدنې حس کمزوري کوي،   امله  له 

 . ونشي کولیکارکوونکي ارام خوب 

دا ممکنه نه ده چې شور په بشپړ ډول له منځه يوړل شي. په سازمانونو کې د ماشينونو د کارولو سره  

. البته  مل وي، شور به هم ورسره کېږيشور هم تړلی دی. تر هغه چې په سازمان کې ماشينونه کارول  

سازمانونه بايد داسې لارې چارې په کار واچوي چې شور او په کارکوونکو د شور بدې اغېزې تر  
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د بېلګې په   ره د شور سرچينه له منځه وړل دي،ممکنه حده راکمې کړل شي. د شور د کمولو يوه لا 

يا هم څه ستونزه  چې د ماشي يوه پرزه ډېره پخوانۍ شوې او    کېږيکه شور له دې امله رامنځته    توګه:

لري، نو د داسې پرزې بدلول يا ترميمول د شور په کمولو کې نقش درلودلی شي. د ماشينونو هغه  

يا هم ماشي   او برخې چې ډېر شور جوړوي په يو بل داسې څه پوښل چې د شور کچه راټيته کړي

ارول کېدای هم د شورو د کنتولولو د يوې لارې په توګه ک  په يو لرې جدا ځای کې نصب کول

والونه او چت په داسې موادو وپوښل شي چې غږ  ټيټولو بله لاره دا ده چې دېشي. د شور د کچې د 

ترې کم يا بالکل نه شي وتلی. که چېرې شور ډېر زيات وي او د شورو د کنتولولو او کمولو نورې  

تي وسايل په واک کې وسيلې هم اغېزمنې نه شي ثابتيدلی، نو کارکوونکو لپاره بايد د غوږونو حفاظ 

دوی ته بايد دا پوهاوی ورکول شي چې د کار  او ورکول شي تر څو ترې د کار پر مهال ګټه واخلي

 پر مهال له دې وسايلو څخه حتماً استفاده وکړي. 
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 څپرکی   شپاړلسم 

 خونديتوب د کارکوونکو  

Employees Safety 
 

 

 د څپرکي موخې

 دو سره به لاندې موضوعات روښانه شي: ېد دې څپرکي په بشپړ

 د کارکوونکو د خونديتوب مفهوم او اهميت   •

 د کارکوونکو د خونديتوب پړاوونه •

 جر ځانګړتياوېکوونکو د خونديتوب د اغېزمن پروسېد کار  •

 

 پېژندنه 
ستو ننګونو څخه شمېرل کېږي چې نن ورځ ډېری سازمانونه    د کارکوونکو خونديتوب يو له هغو

د هغو کارکوونکو لپاره   او په ځانګړي ډول ورسره مخامخ دي. خونديتوب د ټولو کارکوونکو لپاره 

. په کار کې داسې وسايل او ماشينونه و شرايطو لاندې کار کوي او سخت  طرناکوډېر اړين دی چې د خ

  د مرګ   ی کارکوونکيحت  او  ښې او حادثې رامنځته کويمختلفې پېچې ناسم استعمال يې    کاروي

 . سره مخ کوي ګواښ له

دا د ګومارونکو يا د اړوندو سازمانونو دنده ده چې د خپلو کارکوونکو خونديتوب ته جدي پاملرنه  

لري پرغاړه  دنده  خونديتوب  د  کارکوونکو  د  چې  سازمانونه  هغه  يوې   هغوید    او  وکړي.  د  سره 

کې چې د کار په جريان کې رامنځ    پايلهناوړه پېښو په  هغه  د     ،ياده دنده پر مخ وړي  ربنسټموافقې پ

 . د لګښتونو د زياتوالي لامل شيپه ياده برخه کې  ښايي  ،ته کېږي

  ترڅنګ  بلکې  ،ه پېښې نه يوازې دا چې د کارکوونکو د مورال کچه راټيټويد کار په جريان کې ناوړ 

 لامل   د توليد په کچه کې د کموالي  هغوید  او    په مؤلديت هم ناوړه اغېزه کوي  د کارکوونکو  يې

و دغو ناوړ   . دلی شيهم په ناوړه ډول اغېزمنو   ېترڅنګ د کارکوونکو کړنې او هڅون  د دې  .کېږي
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په بې    د خپل ځان د ساتلو په خاطر سازمانونه په خپلو فعاليتونو تمرکز له لاسه ورکوي او املهپېښو له  

 ګټو فعاليتونو اخته کېږي. 

  هغوی برخه کې  ېپه د او د بشري سرچينو مديران د کارکوونکو د خونديتوب مسؤليت په غاړه لري

د صنعتي پېښو   موخهنهايي   سازمانونو کې د خونديتوب ی هاوی او روزنه ورکوي. په ډېر ته عامه پو 

سازمانونه اړ دي چې د بشري سرچينود مديريت  په برخه کې د خونديتوب    نو  ځکه  ،یمخنيوي د

 . لګښتونه پر ځان ومنيپه دې برخه کې   او لپاره هم ډېر څه وکړي

صنعتي انقلاب څخه سرچينه اخلي. په   له اقدامات  د کارکوونکو د خونديتوب په برخه کې لومړني

ختونو کې به کارکوونکو په ډېرو سختو شرايطو کې د خطرناکو ماشينونو پواسطه په ساعتونو  هغو و 

پواسطه کارونه ترسره کول  ،ساعتونو او کمو خوړو  کيفيته  بې  د   راکخو   وکم.  د  به  او سخت کار 

ه کمه موده کې به کارکوونکو د کار ځواک له لاسه  ډېر کارکوونکو په روغتيا ناوړه اغېزه کوله چې په  

اخته کېدل به  ناروغيو  په ګران درمله  او  په ستګه کتل .  ورکولو  پرزو  د  د ماشي  به  ته  کارکوونکو 

 کېدل.   ګومارليې نور کسان به  یکېدل چې د کم ځواکۍ په صورت کې به له دندو لرې او پرځا

وروسته سازمانونه په دې پوه شول چې د کارکوونکو د خونديتوب په برخه کې اقدامات نه يوازې 

ترڅنګ د مؤلديت د زياتوالي،د کيفيت د ښه والي    د دېبلکې    ،دا چې د صنعتي پېښو مخه نيسي

 کېږي. هم  او د صنعتي اړيکو د لا پياوړتيا لامل

 د کارکوونکو د خونديتوب مفهوم  
ډاډ   روحياو  ته فزيکي هغوید کارکوونکو خونديتوب په دې مانا دی چې د دندې په جريان کې 

خپله له نوم څخه څرګندېږي خو بيا هم د کارکوونکو د خونديتوب    مفهومد خونديتوب    ورکول شي.

 دنې لپاره لاندې تعريفونه ذکر کوو: مفهوم د پوهېپه 

کوم    ،د مرګ ژوبلې او د هر ډول ضرر مخه نيول دي  هغوید کارکوونکو خونديتوب د   •

 (Mondy, 2009) . چې د صنعتي پېښو له کبله رامنځ ته کېږي

 څخه د کارکوونکو ساتنه ده.   زيانونوجسمي او روحي  لهخونديتوب   •

   د کارکوونکو د خونديتوب موخې
موخه د کارکوونکو د فزيکې او روحې  ضررونو مخنيوي دی.    بنسټيزهد کارکوونکو د خونديتوب  

نورې موخې هم ولرې چې   ځېنې ښاييد دې ترڅنګ سازمانونه د کارکوونکو د خونديتوب په اړه  

 مهمو څخه يې په لاندې توګه يادونه کوو:    ځېنو له

 ی پېښو مخنيو  هناوړ  لهـ ۱
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په    د کارکوونکو خونديتوب وسايلو  اړينو  امکان    سره  نصبولو د  کېدو  رامنځ ته  د  پېښو  صنعتي  د 

د صنعتي پېښو   ترڅنګ د خونديتوب په اړه کارکوونکو ته عامه پوهاوی ورکوي.   د دې او راکموي

ناسم   وسايلو  او  ماشينونو  د  رامنځ ته کېدو ست لامل  د    هغه  تر   . دي  کارولد  ته  کارکوونکو  چې 

د صنعتي    چې  یبلې لارې نه شو کول  لهنو    ،ورنه کړل شي  یروزنه او عامه پوهاو   په اړه  خونديتوب

 . پېښو کچه راکمه کړو

 ی مخنيو لګښتونو ـ د ۲

.  کېږي له امله رامنځته  چې د صنعتي پېښو   مخه نيسي   لګښتونو د کارکوونکو خونديتوب د ټولو هغو   

، په دوه شکلونو صورت نيسي:  رسېږي  سرتهچې د کارکوونکو د خونديتوب په اړه     لګښتونههغه  

مرګ ژوبلې او کم ځواکۍ په صورت د سازمان   د  هغویدي چې د  لګښتونه  مستقيم يا سيده   ،لومړی

دي چې د کارکوونکو له لوري د خپلې تداوۍ    لګښتونهغير مستقيم    ،ميدو  .ږی ېرس  سرتهله لوري  

چې سازمانونه د  دا هم ده  موخو څخه يوه  بنسټيزو لهد کارکوونکو د خونديتوب . رسېږي سرتهلپاره 

 خپلو سيده او غير سيده مصارفو مخنيوی وکړي. 

 دندې څخه د رضايت او وفادارۍ کچه لوړول لهـ ۳

ترسره کولو لپاره بايد مناسب    د  چې د کارونو  په ټوله کې د ټولو کارکوونکو غوښتنه او هيله دا وي

او خوندي چاپېريال ولري. د کارکوونکو خونديتوب د کارکوونکو لپاره مناسب چاپېريال رامنځته  

 . ېږيد رضايت او وفادارۍ کچه لوړ  هغویه د په دې سر  او کوي

 ـ قانون منل ۴

دي منل  قوانينو  هغو  ټولو  د  اقدامات  اړه  په  خونديتوب  د  کارکوونکو  کارک   د  د  د  چې  وونکو 

خونديتوب سمبالولو په برخه کې جوړ شوي دي. سازمانونه نه يوازې دا چې د کارکوونکو د رضايت  

او   راوړلو  پرمخ وړي  لګښتونود لاسته  برخه کې د خونديتوب چارې  په  ورته    بلکې    ،د کمولو  په 

 قواني هم مراعت کوي ترڅو د دولت عامه موخې لاسته راشي.  خونديتوب اړوندد وخت کې 

 لیـ د اړيکو لا ښه وا۵

خونديتوب د کارکوونکو تر منځ د کارونو د ترسره کولو لپاره په اړيکو کې همغږي رامنځته کوي.  

د کارکوونکو د خونديتوب په برخه کې اقدامات کوي تر څو يو سالم او له هر  ه له دې امله سازمانون

اقدامات په کارکوونکو کې د مثبتو احساساتو   همدا .ډول خطرونو خوندي چاپېريال رامنځ ته کړي 

همدغه مثبت احساسات په خپل نوبت سره د کارکوونکو ترمنځ د    او  کېږي  لاملد رامنځ ته کېدو  

 . لی شياړيکو او همغږۍ  په برخه کې رغنده رول لر 
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 ـ د کارکوونکو د خونديتوب پروګرام او پروسې ته جوړښت ورکول ۶

ته د   د دوامداره   دې ته اړ کوي چې  هغوی  ید خونديتوب په برخه کې پوهاو   هغویکارکوونکو 

سېستم او کلتور په توګه ومني. که د خونديتوب په برخه کې د يوه  خونديتوب   پروګرامونو له لارې،

نو کارکوونکي دې ته اړ کېږي چې خونديتوب د سازمان    ،دوامداره پروګرامونه په لاره واچول شي

 توګه ومني.  د کلتور او سېستم په

 ته اړتيا  د کارکوونکو خونديتوب  
په   خونديتوب جسمي او روحيد چې کارکوونکو ته  دا دهد بشري سرچينو د کاميابه مديريت دنده 

د کارکوونکو    برخې ته جدي پاملرنه وکړي.  ېد  هغویکې زده کړه او پوهاوی ورکړي ترڅو    برخه

هغه فکتورونه   د ټولنې په ګټه هم دی. بلکې ،سازمانونو په ګټه دیخوندي ژوند نه يوازې دا چې د 

په لاندې ترسره کړي، چې سازمانونه دې ته اړ کوي چې د کارکوونکو د خونديتوب په اړه اقدامات 

 : ډول دي

 راکمول  ـ د انسانانو مړينه۱

په هر قېمت  چې  دا د سازمانونو بنسټيزه دنده ده  .هر چاته خپل ژوند ډېر ارزښتمند دی  بې  له شکه

جسمي   لهناروغ کارکوونکی نه يوازې دا چې  ټپي او    .ي د خپلو کارکوونکو حفاظت او ساتنه وکړ 

د دې    کېږي.  هم  د زياتو رواني ناروغيو لامل  هغوید    کې  ي بلکې په راتلونک   ،ېږيدرد څخه کړ

 مخامخ کېږي.   هم شوي کارکوونکي ټوله کورنۍ د مالي بوج او روحي درد سره فوت  د ترڅنګ

 د لګښتونو کمول ـ ۲

کېږي  زيانمن  کارکوونکی  کبله  له  پېښو  ناوړه  د  چې  د    ،کله  مصارفو  مستقيمو  د  سازمانونو  د  نو 

په غاړه   لګښتد تداوۍ    هغویسازمانونه اړ دي چې د    چې له يوه پلوه  ځکه  زياتوالي لامل کېږي،

، نو  ناروغ کارکوونکی نه شي کولي چې خپل کارونه په سم ډول ترسره کړيله بله پلوه،    واخلي.

د نورو مسلکي    چې  ځکه مجبور دي  ،د تاوان سره مخامخ کېږيهم  سازمانونه د خدماتو په برخه کې  

   په غاړه واخلي. لګښتنورو زده کړو  او روزنې کارکوونکو د ګومارنې،

 ؤليت ـ ټولنيز مس۳

ه  دا ځک   ، ټولنيز مسؤليت دیبنسټيز    د ناوړه پېښو مخنيوی او د کارکوونکو خونديتوب د سازمانونو

هم  له دې کبلهسازمانونه د کارکوونکو خونديتوب  ځېنې .ید یچې هر کارکوونکی د ټولنې يو غړ 

 کړي.  اداد کورنيو پر وړاندې ټولنيز مسؤليت  هغوید کارکوونکو او د  چېپه غاړه اخلي 
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 لګښت کمول ـ د بيمې ۴

مرګ ژوبلې سره سيده اړيکه لري. څومره چې   لهلوړوالی او ټيټوالی د کارکوونکو  لګښتد بيمې د 

که يو سازمان ډېره مرګ ژوبله    به هم لوړ وي.   لګښت نو د بيمې    ،د کارکوونکو مرګ ژوبله زياته وي

چې په سازمانونو د بېمې   د دې لپاره. يراځ لګښتورباندې ډېر  شرکت له لوري مې دينو د ب ،ولري

 بايد د کارکوونکو خونديتوب ته جدي پاملرنه وکړي.   ،رانه شي لګښتزيات 

 ـ جريمه او بند ۵

دلی  محکومې  بند  په  جريمه او  هغویکه ګومارونکي د کارکوونکو خونديتوب ته پاملرنه ونه کړي، نو  

د کار په جريان کې د ناوړه پېښو د رامنځ ته کېدو په صورت کې به پلټونکي شخص اړوندو شي.  

 . کېږيتر پلټنې وروسته به له ښکېلو غاړو سره قانوني چلند  او ه ګي کويرسېدموضوعاتو ته 

 د کارکوونکو د خونديتوب پړاوونه 
پروګرامونه په لاره   ينته په کتو د کارکوونکو د خونديتوب په برخه کې اړ  وسازمانونه خپلو اړتياو 

 : اچوي. د کارکوونکو د خونديتوب پړاوونه په لاندې ډول دي

 ـ د خطراتو معلومول ۱

د کارکوونکو د خونديتوب په لومړي پړاو کې سازمانونه ټول هغه خطرات معلوموي چې د کارونو  

  ټول هغه خطرات چې د ماشينونو د چالانولو،  په ډول: بېلګېد ، شيای کېدرامنځته ر مهال د اجرا پ

کارولو او ودرولو برخې پورې تړاو لري. همدارنګه د کارکوونکو او ماشينونو ترمنځ يو پر بل متقابلې  

چې د ماشينونو د ناسم استعمال په نتيجه   موخه دا ده  متقابلو اغېزو څخه  له .کېږي هم په نښه اغېزې 

يا   خراب او له   املهماشينونه د ناسم استعمال له    ښاييکې د کارکوونکو روغتيا ته تاوان رسېږي او 

 چې   کېږيمطالعه    ټولې هغه کړنې  په عمومي ډول ويلی شو چې په دې پړاو کې  کاره وغورځېږي.

 . ېږي خطرات لري او د خطراتو د رامنځ ته کېدو لامل ک

 قداماتو بيا کتنها شويو  اخېستلد  ـ۲

وي ترتيبات  نو له هغې وروسته د کارکوونکو د خونديتوب لپاره ن ،کله چې نوي ماشينونه نصب شي

په اړه قواعد    د کارولو   ولې که د خونديتوب په برخه کې د موجوده ماشينونو   ؛ او اقدامات نيول کېږي

 اړهمتخصصي په دې   ته بايد له سره کتنه وشي. اقداماتونو  ،او اصول مخکې له مخکې موجود وي

  که نورو ماشينونو ته اړتيا   بيا کتنه کوي چې د اضافه ماشينونو نصبولو ته خو به اړتيا نه ليدل کېږي.

صي په دې اړه هم تصميم  همدارنګه متخص  ترسره شي.  يې په اړه اقداماتمخکې   ترمخکې    نو  ،وي

ځانګړې روزنې او  کارکوونکي په هغو برخو کې چې خطرناک ماشينونه موجود دي،  نيسي چې ايا
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 ټريننګ ته اړتيا لري که نه؟ 

 ـ د خونديتوب د وسايلو نصب۳

وکړي کتنه  بيا  اقداماتو  اړوندو  د  او  خطرات  متخصصي  چې  کې  ،کله  صورت  په  اړتيا  د  د    نو 

خو که مخکې له   لاتو د نصبولو لپاره اقدامات کويا  او پرمختللو وسايلو او نويود  خونديتوب لپاره 

برخه کې د نورو وسايلو نصبولو ته اړتيا نه   ېنو بيا په د  ، مخکې مناسب وسايل او الات موجود وي

 ليدل کېږي. 

 ـ روزنه يا ټريننګ۴

له خطره ډک چاپېريال کې خپلې دندې   دواړو لپاره چې  او ګومارونکوخونديتوب د کارکوونکو  

د خونديتوب د اقداماتو برياليتوب د هغو قواعدو په جبري    مسؤليت دی.  بنسټيزوړي يو    ې تهمخ

لر  اړه  بدلون پورې  نه  او  وضع شوي دي. که  ي  بڼه منلو  لپاره  اجرا  د  د کارونو  د کارکوونکو  چې 

فعاليتونو د ترسره کولو په وخت کې د خونديتوب اړوند قواعد په   له خطراتو سره ملکارکوونکي  

او بريالي   یشکه د خونديتوب اقدامات به پرځا  پرته له  نو  ،نظر کې ونيسي او له پامه يې ونه غورځوي

ګومارونکي  نو    ، ي د يادو قواعدو پيروي وکړي او پرځان يې ومنيوي. د دې لپاره چې کارکوونک 

لري خپلو    مسؤليت  اړه  په  اهميت  د  قواعدو  اړوندو  د  پوهاو چې  او  روزنه  سمه  ته   یکارکوونکو 

ورکړي او د قواعدو په اهميت يې پوه کړي. په دې برخه کې بايد د کارکوونکو لپاره  مؤثر او هم  

 چول شي. مهالي پروګرامونه په لاره وا

ته په د  د روزنې لپاره سازمانونه    ېکارکوونکو    ، ی لومړ :  لارو څخه استفاده کوي   ودو   لهبرخه کې 

پروګرامونه   برخه کې  دې  په  په خپله  اچو په  سازمانونه   ماشي توليدونکو څخه    له  ي. دويم،لاره 

اچوي. که سازمانونه  د کارکوونکو لپاره پروګرامونه په لار و   دوی  غوښتنه کوي چې په ياده برخه کې د 

ومات او وړ اشخاص په  علد پوهاوي او روزنې لپاره کافي م کارولوپه دې پوه وي چې د ماشينونو د  

توليدوونکو  له  داده چې د ماشي    هنو بيا د کارکوونکو د روزنې تر ټولو غوره لار   ،لاس کې نه لري

 پروګرامونه پلي کړي.  اړين څخه غوښتنه وشي تر څو په ياده برخه کې

  شي هر څومره مؤثر ماشينونه او الات نصب  که  ځکه ،ټريننګ پړاو يو ډېر مهم پړاو دی د روزنې يا

نو په ياده برخه کې به مو ډوب شوي مصارف    ،کارکوونکو ته کافي او سمه روزنه ورنه کړل شي  مګر 

پاملرنه   ځانګړېې دې برخې ته  مارونکي سازمانونه بايد د خونديتوب په برخه کو ګ   سرته رسولي وي.

او د دې    وګرامونه په لاره واچوي د کارکوونکو د خونديتوب په برخه کې بايد هم مهالي  پر  .وکړي

لومه کړي چې  عتر څو سازمانونه ځان ته م   ارزونه وکړي د يادو پروګرامونو  وخت په وخت  ترڅنګ

 ورکړې که نه؟ پايله  يادو پروګرامونو سمه
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 ترلاسه کول ـ باور او ډاډ  ۵

نو د خونديتوب په اړه هېڅ    ،که کارکوونکي د خونديتوب په اړه د اړوندو قواعدو پيروي ونه کړي

ځي. سازمانونه  کلتور او ژوند يوه برخه وګر  کاري د هغویپروګرام به مؤثر نه وي. خونديتوب بايد د 

د خونديتوب    دوی خونديتوب څخه د ډاډ په خاطر اړين اقدامات ترسره کړي.    له بايد د کارکوونکو  

 چيک لېستونو څخه هم استفاده کولي شي.  لهماتو د ترلاسه کولو لپاره علود قواعدو په اړه د م

 ـ د خونديتوب د معيارونو تدريجي کتنه ۶

تخصصينو پواسطه تدريجي د م له همدې امله   ،دوامداره پروسه ده هخونديتوب د سازمانونو لپاره يو 

ټاکنې په برخه کې اړينو بدلونونو ته اړتيا ليدل کېږي. دا  د  ته اړتيا لري. د قواعدو او وسايلو    کتنې

ده وړ  باور  د  چې  دا  يوازې  نه  پروسه  خونديتوب  د  چې  باوري شي  د  ،بايد  ترڅنګ    بلکې  دې 

ده. منونکې  بدلون  او  لري  خاصيت  ترڅنګ  ارتجاعي  دې  هم  دا    د  شيډاډ  ترلاسه  چې    بايد 

 په اړه رضايت لري.   چاپېريالد خپل کاري  يکارکوونک 

  نويو وي تر څو د    یسازمان د خونديتوب پروګرامونه بايد فعال او بدلون منونکد يوه    لنډ ډولپه  

 وسايلو او عمليو رابرسېره کېدل په ځان کې راونغاړي.  تخنيکونو،

 ځانګړتياوې  پروسېجر مناغېز د   لپاره کارکوونکو د خونديتوبد 
 جر لاندې ځانګړتياوې لري: ېمن پروساغېز د کارکوونکو د خونديتوب لپاره 

 روښانتيا  ـ د موخو۱

موخې روښانه  څه لومړی بايد    هر  د خونديتوب پروګرام په لاره واچول شي، تر  مخکې له دې چې

د کار په جريان   توګه:د بېلګې په  ،څو موخې ولريښايي خونديتوب پروګرام   سازمان دد يوه . شي

ن څخه د کارکوونکو د تېښتې  سازما   له  ،لد دولت د قوانينو مراعت کو   ،یکې د ناوړه پېښو مخنيو

 داسې نور.  او یمخنيو 

د پروګرام موخ ټول کارکوونکي    .پاليسۍ سره په ټکر کې نه وي  لهې بايد د سازمان  د خونديتوب 

دې ترڅنګ  موخې بايد د لاسته راوړو وړ وي او خيالي    د او    نوموړو موخو سره موافقه ولري  لهبايد  

 بڼه ونه لري. 

 ـ مناسبه ستراتېژي۲

مناسبه ستاتېژي   ټاکلود خونديتوب  په  د موخو  يو د مو   او  ټينګار کوي  په درست ډول  لپاره  خو 

کوي.  ی پرمختلل ته  رامنځ  ست   مېکانېزم  مناسبه  په  خونديتوب  د  د  کې  مالي    موخواتېژۍ  ټاکل، 

راپورونو چمتو کول،  امتيازات، رامنځ ته کول،   د  پ  د مسؤليت منلو حس  بنسټد څېړنو    نويو د    ر 



 خونديتوب د کارکوونکو څپرکی:   پنځمه برخه: روغتيا او خونديتوب                                                                      شپاړلسم

197 


ې د مختلفو  د ادار   او  تخنيکونو ايجاد    نويود  لپاره  ونو عملي کول، د پېښو د کچې راکمولو  مېتود 

 شامل دي.   ،تر منځ همغږي برخو

 د مسؤليتونو مشخص کول -۳

خوندي چاپېريال د يوه  د مسؤليتونو مشخص کول اړين دي.  خوندي کاري چاپېريال لپاره  د يوه  

منونکي شي تر څو د خونديتوب   بايد کارکوونکي مسؤليت  ټاکل شوې موخېلپاره  ترلاسه    لپاره 

 . شتون ولري کړۍ    ځواب ورکوونکېاو  مسؤلېبايد  لپارهد خونديتوب د لا ښه والي  .شي

 کمپاين او روزنهـ ۴

د خونديتوب په اړه کمپاين وکړي او د روزنې سازمانونه بايد د کارکوونکو د اړتيا په پام کې نيولو سره  

، د لاسونو  ېد ستګو او مخ ساتن  کارکوونکو ته بايد د پېښود مخنيوي،  . په لاره واچويمختلفې برنامې  

د پوستکي    مياوي خطرونو،ېک  برګون،مخنيوي، چټک غد  ، د غورځېدو  ېساتن  سيستم  ، تنفسيېساتن 

 داسې نورو موضوعاتو اړوند روزنه ورکول شي.  او ېساتن 

 ـ د خونديتوب بيا کتنه او پياوړي کول ۵

  نويو د سازمانونو له لوري د  او قوانينو د وضع کېدو نويو د حکومت له لوري د خونديتوب په اړه د  

ماشينونو نصب،سازمانونه د خونديتوب د قواعدو بيا کتنې ته اړ کوي. د کارکوونکو د مرګ ژوبلې 

تر څو   په صورت کې هم سازمانونه دې ته اړ کېږي چې د خونديتوب قواعدو ته دوباره کتنه وکړي

کې د ناوړه پېښو د تکرار مخه ونيول شي.  يپه راتلونک
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 برخه  شپږمه 

 د کارکوونکو اړيکې
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 څپرکی   اوولسم 

 اتحاديې   د کارکوونکو 

Labor Unions 
 

 

 د څپرکي موخې

 دو سره به لاندې موضوعات روښانه شي: ېد دې څپرکي په بشپړ

 د کارکوونکو د اتحاديو مفهوم او اهميت   •

 د کارکوونکو د اتحاديو ځانګړنې  •

 د کارکوونکو د اتحاديو ډولونه  •

 د کارفرمايانو ټولنې  •

 

 پېژندنه 
کارکوونکي اړيکې  -( ، د کارفرما Industrial Relationsد کارکوونکو اړيکې چې صنعتي اړيکې )

(Employer-Employee Relations  )  يريت اړيکې )د کارګروـ مد  او Labor-Management 

Relations  د   يوازېحساسه موضوع ده. په صنعتي اړيکو کې    هپه سازمان کې يو  . کېږي( هم بلل

مطالعه   نه  اړيکې  ترمنځ  کارفرما  او  ترمنځ    بلکې  ،کېږيکارکوونکو  کارکوونکو  د  کې  سازمان  په 

خپلمنځي اړيکې هم د صنعتي اړيکو د بحث موضوع ده. په سازمان کې د کارکوونکو او کارفرما  

د   او  د مديريت شکل، کارکوونکي  کلتور،  اداري  د  اړيکې  د کارکوونکو    هغویترمنځ  اتحاديې، 

او داسې نورو عواملو   پروسېجرد کارکوونکو ترمنځ د شخړو د حل   او لو سيستم رسېد شکاياتو ته د 

 .   کېږيمتأثره او تعي  ر بنسټپ

د   د سازمان  اړيکې  او کارفرما ترمنځ سالمې    هېڅ اهميت لري.    ډېرلپاره    منتوباغېز د کارکوونکو 

او مرستې پرته نشي کاميابيدای.  په سازمانونو کې د کار کميت او کيفيت   ملاتړاداره د کارکوونکو د 

اړيکې    ېد کارکوونکو او کارفرما ترمنځ ښ  د کارکوونکو او کارفرما ترمنځ په اړيکو تکيه لري. که 
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ړه په سازمان کې په ارام ذهن سره د سازمان د پرمختګ لپاره کار نو په دې سره دوا  ،وجود ولري

 کوي. 

ناکې او سالمې دي، د  اغېز ه يو سازمان کې د کارکوونکو او کارفرما تر منځ اړيکې څومره  دا چې پ

( او داسې نورو  Lockout(، د کارونو بندول )Strikeاندازه کولو لپاره يې په سازمان کې د اعتصاب ) 

ليدل   ته  بندول  .کېږي مزاحمتونو کچې  د کارونو  اعتصابونه،  سازمان کې  يو  په   او  هر څومره چې 

نو دا په دې معنی سره ده چې د کارکوونکو او کارفرما ترمنځ سالمې    وي،داسې نور مزاحمتونه زيات  

 اړيکې وجود نه لري.  

 اتحاديې مفهوم  د 
  ځانګړي يوه   لهچې    هاتحاديه له هغه مستقل حقوقي او غير انتفاعي حکمي شخصيت څخه عبارت د

يا   .وي  ېد يوې اساسنامې درلودونک  او  وي  ېه د حمايت په خاطر رامنځته شو کسب او شغل څخ

څخه د حمايت په خاطر   مشخص کسب يا حرفېيوه  لهولري او  ې موخېهر هغه ټولنه چې مشتک

 . کېږي اتحاديه بلل  ،وي ېرامنځته شو

 Major Players in Industrialد صنعتي اړيکو لوبغاړي 

Relations   
دی فعاليت  ټولنيز  يو  اړيکې  صنعتي  چې  دي  نو  ،دا  شامل  لوبغاړي  مختلف  کې  دې    : لکه   ،په 

حکومت. د صنعتي    او  اتحاديې يا ټولنې   هغوی اتحاديې، کارفرمايان او د    هغوی کارکوونکي او د  

 اړيکو د برياليتوب لپاره د هر لوبغاړي نقش او رول مهم دی.  

ښ ح لپاره    وکومت د کارکوونکو او کارفرما د  منځګړي نقش او رول د يوه  اړيکو د رامنځته کولو 

د دې ترڅنګ د کارکوونکو او کارفرمايانو ترمنځ اړيکو لپاره مختلف قواني او پاليسيانې   او لوبوي

 جوړوي. 

  ، دا چې په صنعتي اړيکو کې دوه نور مهم لوبغاړي د کارکوونکو اتحاديې او کارفرمايانو ټولنې دي

 تفصيلي بحث کوو: دواړو  په نو

 Labor Unionsد کارکوونکو اتحاديې 

 مفهوم 

. کارفرمايان  دي   ات رامنځته شوي تغير کلونو راهيسې د کارکوونکو او کارفرما ترمنځ په اړيکو کې    له

له مخې يو څوک استخدام    توبونولومړيشکل د خپلو شخصي    په ازادچې  ر نشي کولی  ېر په څېد ت

تصاميمو  نورو   په   د بشري سرچينو اړوند  او  او يا منفک کړي. يو کارکوونکي ته ارتقا يا تنزيل ورکول 
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  له په انفرادي توګه  چې لري. يو کارکوونکی نشي کولی  ېاغېز کې د کارکوونکو اتحاديې د پام وړ 

په سازمانونو کې کارکوونکي په رسمي او    بنسټکارفرما څخه د خپلو حقوقو دفاع وکړي. په همدې  

کارفرمايانو څخه د خپلو حقوقو    له مرسته  همدې اتحاديو په   د او  غير رسمي شکل اتحاديې جوړوي

 غوښتنه کوي. 

 Collectiveد کارکوونکو اتحاديې د کارکوونکو هغه رسمي ټولنې دي چې د ټوليزو چنه وهلو )

Bargainingقو او ګټو د ساتلو او ښه والي لپاره کار کوي.  ( له لارې د کارکوونکو د حقو 

( په اکثره مواردو  Trade Unions( او تجارتي اتحاديې )Labor Unionsد کارکوونکو اتحاديې )

 . کېږيکارول کې په يو مفهوم سره 

   Features of Labor Unionsځانګړنې  ود کارکوونکو د اتحادي

 بنسټ،  د کارکوونکو اتحاديې لاندې ځانګړتياوې لري: د کارکوونکو د اتحاديې د تعريف پر 

   A Voluntary Associationاختياري ټولنه : ۱

کارکوونکي کولی شي په خپله خوښه په کې غړيتوب    او  اختياري ټولنه ده   ه د کارکوونکو اتحاديې يو 

 واخلي. د کارکوونکو په اتحاديو کې غړيتوب اجباري بڼه نه لري. 

   Common Goals موخې ېمشترک: ۲

د ترلاسه کولو   موخود اتحاديې ټول غړي د دې  او لري موخې ېاو مشتک ېد کارکوونکو ټولنه ګډ

 لپاره کار کوي. 

   Acting as an Intermediaryد منځګړي نقش : ۳

منځګړي نقش لوبوي. د دې اتحاديو د يوه  د کارکوونکو اتحاديې د کارکوونکو او کارفرما ترمنځ  

هر يو کارکوونکي سره   لهچې په تصميم نيونه کې  کېږيپه موجوديت سره کارفرما ته دا اړتيا نه پيدا 

اتحاديې سره چې د ټولو کارکوونکو  له  د کارکوونکو    يوازې  بلکې   ،په انفرادي توګه مشوره وکړي

اتحاديو له لوري په ګډه  خبرې کوي. هغه تصاميم چې د کارفرما او د کارکوونکو د  ،نمايندګي کوي  

د کارکوونکو    او  کېږي د اتحاديې له لارې يې کارکوونکو ته په اړه معلومات ورکول    ، ونيول شي

حاصل قناعت    کارکوونکود  و په اړه  کېدعملي    وړو تصاميمو داتحاديه دا مسؤليت لري چې د نوم 

 . کړي

   Collective Actionټوليز عمل : ۴

کارفرما سره د کارکوونکو    له  په ټوليز ډول  بلکې  ،ې غړي په انفرادي توګه نهاتحاديد  د کارکوونکو  

   د حقوقو د ترلاسه کولو لپاره مقابله کوي.
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   Authority flow from the membersد اتحاديې د غړو صلاحيت : ۵

اديه ولې د کارکوونکو په اتح  ،پورته څخه ښکته خواته وي  له کې معمولاً صلاحيتونه    اروپه رسمي اد

 غړو سره وي.  لهکې حقيقي صلاحيت د اتحاديې  

  لاملونه ځای کېدو د يواتحاديو سره د کارکوونکو  له

مهم يې په لاندې  ځېنېو زيات دلايل موجود دي چې کېدځای  د يواتحاديو سره د کارکوونکو له 

 ي: دډول 

  Dissatisfaction with Managementمديريت څخه عدم رضايت  /ۍرهب له: ۱

نو    ،موضوعاتو کې رضايت نه لري  ځېنوڅخه په    ۍرهبر   لهازمانونو کې کارکوونکي د سازمان  په س

اتحاديو سره يو ځای شي او خپلې غوښتنې په سازمان ومني. هغه    له   چې  غواړي  بنسټهمدې  ر  پ

 عوامل چې د کارکوونکو د نارضايتۍ سبب ګرځي په لاندې ډول دي: 

a.  اجورهCompensation   

جورې غوښتونکي دي. که کارکوونکي  په سازمان کې کارکوونکي د مساويانه او مناسبې ا

په دې معنی چې کارکوونکي دا درک کړي چې د    ،خپلې اجورې څخه نا خوښه وي  له

ده  دوی نه  يا هم مناسبه  او  نه دی  د    ،اجوره کې مساوات موجود  په مرسته  اتحاديو  د  نو 

کارفرما    له د کارکوونکو اتحاديې هڅه کوي چې  مناسبې او مساويانه اجورې غوښتنه کوي.  

د کارکوونکو   او سره د ټوليزو خبرو له لارې کارکوونکو ته مساويانه او زياته اجوره واخلي

 اقتصادي ژوند کې ښه والی رامنځته کړي. 

b.  د دندې تضميJob Security  

رکوونکي په مؤقتي  کاکه  د کارکوونکو د دندې ساتنه ده.    موخهاتحاديې    د  د کارکوونکو

احساس کړي  لهيا دايمي توګه   اخراج خطر  د  د   ،دندې څخه  اتحاديې  د کارکوونکو  نو 

دې ه ږدي چې کارکوونکی له دندې اخراج شي. سره لېنه پر او ېږيکارفرما په وړاندې ودر

ځکه   ،فکرمند نه وي ډېرچې په سازمانونو کې ځوان کارکوونکي د دندې د تضمي په اړه 

  ؛ ی شياخېستلسه ورکړه هر وخت بله دنده لا  لهته يې دنده چېر دا فکر کوي چې که  هغوی

که په سازمان کې ځوان کارکوونکي په دوامداره توګه د کارکوونکو د منفک    مګر بيا هم

او  کېږي د دندې د تضمي په اړه فکرمند   هغوینو په دې صورت کې  ،ويهدان و شاکېد

 . کېږياتحاديو سره يوځای  له

c.  د رهبي/ مديريت چلندAttitude of Management  

په دې معنی چې د داسې    چې سازمان ورته په اهميت قايل شي.کارکوونکي دا خوښوي  

او خرڅول   اخېستلر يې ې جنس په څد يوه چې  نه دا ،مهم يو«  موږاحساس درلودل چې » 
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  ، ځايونو کې سازمانونه د کارکوونکو د اړتياوو په اړه فکر نه کوي  ځېنوصورت ونيسي. په  

تړلو مسأيلو  په  د دندو پورې    دویري چې  ې داسې حالت کې کارکوونکي داسې انګ نو په  

د سازمان   دویکارکوونکو سره دا فکر پيدا شو چې له هر کله چې . کې زيات تأثير نه لري 

ده نه  کې    ،برخه  صورت  دې  په  سره    لهنو  ځایاتحاديو  يو  کوي.  کېد  د  هڅه    که و 

فشار راوړي او   ۍنو اتحاديې د سازمان په رهبر   ،اتحاديو سره يو ځای شي  لهکارکوونکي  

 کارکوونکو سره غلط چلند او برخورد وشي. له ږدي چې  ېنه پر

   Social Needټولنيزه اړتيا : ۲

سره   دویچې له    ويګڼي چې د هغه خلکو منځ کې    ېدا ښ   او  ی خلک ټولنيزې اړتياوې لريډېر 

اشخاص    ورته او غوښتنې لري. داسې  کبلهاتحاديو سره    لهګټې  د   کېږييو ځای    له همدې  چې 

 ټولنيزو او نورو فعاليتونو څخه چې د غړو لپاره يې برابروي ګټه پورته کړي.  لهاتحاديو 

  Opportunity for Leadershipد رهبۍ د ترلاسه کولو لپاره فرصت : ۳

توب سره نه شي زېل په يوارسېدرهبرۍ ته . رهبر نقش ولوبويد يوه اشخاص دا خوښوي چې  ځېنې

په همدې    ،کولی يو ځای  له    موخهنو  ته    لهتر څو    کېږياتحاديو سره  همدې لارې ځان رهبرۍ 

 ورسوي. 

   Forced Unionizationل کېداتحاديو سره يو ځای  لهپه جبي توګه : ۴

چې هر نوی کارکوونکی    اتحاديو سره موافقه کوي  لهونو کې کار فرما په قانوني توګه  دولت   ځېنوپه  

د نه يو ځای   او  کېږياتحاديو سره يوځای  له  ورځې(  وروسته    ۳۰ودې )معمولاً  معينې م   ېبه له يو 

وايي. د نړۍ    Union-Shop Agreementچې دې ته   ېږيو په صورت کې به له دندې اخراج کېد

)د استخدام لپاره د اتحاديې غړيتوب    او اتحاديو ترمنځ داسې قراردادونو کې د کارفرما  هېواد  وپه اکثر 

 شرط په توګه( منع دی. د يوه 

   Peer Pressureد همکارانو فشار : ۵

په دې معنی چې په   . کېږياتحاديو سره يو ځای  له امله اشخاص د خپلو همکارانو د فشار له  ځېنې

اتحاديو سره يو    لهمختلفو طريقو فشار راوړي تر څو   سازمان کې کارکوونکي په نورو کارکوونکو په

اتحاديو سره نه دي يو ځای شوي  له  هغه کارکوونکي چې    شمېروختونه حتی يو    ځېنې.  ځای شي

 . کېږي نيول  هم تهديد لاندې تر

   Types of Trad Unions/Labor Unions ډولونهکارکوونکو د اتحاديو د 

ندي شي. د  ډلب  ر بنسټ څو ځانګړنو پد يوه  دا به يو ستونزمن کار وي چې د کارکوونکو اتحاديې  

کارکولو  موخېاتحاديو   د  تړاو،  چاپېريال،  سياسي  حالت،  اقتصادي  او  ټولنيز  ماهيت،  سازمان  د   ،

اتحاديې حتی په يو   ځېنېجوړوي.  بنسټ    لپاره  ۍندډلب د غړو تعداد د اتحاديو د    او  قانوني ملاتړ
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يو    ر بنسټځانګړنو پ  ځېنومشتکې ځانګړنې هم لري خو بيا هم د    ځېنېزون کې فعاليت کوي او  

د کارکوونکو اتحاديې په لاندې ډولونو  کېدله بله تفکيک   شوي    وېشلای شي. په عمومي توګه 

 دي: 

  Occupational Unionsې وظيفوي اتحادي .1

  Industrial Unionsصنعتي اتحاديې  .2

  General Unionsعمومي اتحاديې  .3

  Occupational Unionsوظيفوي اتحاديې 

د    : په توګه  بېلګې د    ،دندې پورې تړاو لري  ې ځانګړې په دې اتحاديو کې د اتحاديې غړي د يو 

ديو پخوانی شکل د کسب ګرو  ژورنالستانو، انجينرانو، ډاکټرانو او داسې نورې اتحاديې. د دې اتحا

 ( دي. Crafts Unions) ېاتحادي

   Industrial Unions ېصنعتي اتحادي

يو   اتحاديو  د  د کارکوونکو  اتحاديې  غړي    ډېرصنعتي  اتحاديو کې  دې  په  شکل دی.  يوه  عام  د 

د هغه کارکوونکو اتحاديه چې د رخت جوړولو   د بېلګې په توګه: ،صنعت پورې تړاو لري ځانګړي

په صنعت پورې تړاو لري، يا د هغه کارکوونکو اتحاديه چې د اوسپنې جوړولو په صنعت پورې تړاو 

 لري. 

 

   General Unionsعمومي اتحاديې 

کوي عمومي    يکارکوونکو څخه نمايندګ  له  سازمانونواتحاديه د مختلفو صنعتونو او    هکله چې يو 

د صنعتي سابقې   او محدوديت نه وي اخېستلوغړيتوب په د . په دې اتحاديو کې کېږيبلل  اتحاديه

په دې اتحاديو   ،مخ خلاص وي. د دې ترڅنګ  رپه نظر کې نيولو څخه پرته د ټولو کارکوونکو پ

 ( مسلکي  )Skilledکې  مسلکي  نيمه   ،)Semi- Skilled)  او  ( مسلکي  ټول Unskilledغير   )

 ستی شي.  ېغړيتوب اخکارکوونکي  

  ز، ملي يمشخص سازمان، محلي، سيمه ايد يوه ای شي کېدد يادونې وړ ده چې پورته ټولې اتحاديې 

 وجود ولري.  کچهيا هم په نړيواله  او

 Employer’s Associationsد کارفرمايانو اتحاديې يا ټولنې 

 مفهوم 

يا ټولنې دي. څرنګه چې د    ېاتحادي  هغویپه صنعتي اړيکو کې بل مهم لوبغاړی کارفرمايان او د  

  دي،   کارکوونکو اتحاديې د کارکوونکو د حقوقو او ګټو د ساتنې او ښه والي په منظور رامنځته شوي
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حقوقو او ګټو څخه   لهصنعت او تجارت کې د کارفرمايانو  په همدې شکل د کارفرمايانو اتحاديې په  

 . ېږيجوړ د دفاع په منظور

حقوقو څخه  لهلنې دي چې د اړونده کارفرمايانو ايانو هغه رسمي ټو د کارفرم د کارفرمايانو اتحاديې

ګې کوي او د اړتيا په صورت  ه  د دفاع په منظور رامنځته شوي وي. دا ټولنې د غړو کارفرمايانو نمايند

 ته مشورې ورکوي.   هغویکې 

  Functions of Employer’s Associationsد کارفرمايانو د ټولنې دندې 

 کارفرمايانو د ټولنې مهمې دندې په لاندې ډول دي: د 

 . په صنعت او تجارت کې د کارفرمايانو د حقوقو او ګټو ساتنه او ښه والی •

 . اړونده کارفرمايانو ته د معلوماتو رسول  او  سيانو په اړه مطالعه، تحليليد کارکوونکو اړوند پال  •

 . کولد کارکوونکو اړوند پاليسيانو په اړه دولت ته مشورې ور  •

 . ختيا ورکولمغړو کارفرمايانو ته روزنه او پر  •

 . د کاري شرايطو او مزد په اړه معلومات راټولول  •

 . د ښه کولو لپاره اقدامات کول انځورپه بهر کې د سازمانونو د  •

اهميت په اړه معلومات ورکول چې د  او عوامو ته د هغه صنعت او تجارت د ځانګړنو، اړتيا •

 . رسېږي سرتهغړو پواسطه  د دوی

  Types of  of Employer’s Associations ډولونه د کارفرمايانو د ټولنو

 د فعاليت د ساحې له نظره د کارفرمايانو ټولنې لاندې ډولونه لري: 

   Local Associationsمحلي ټولنې 

 صنعتکارانو او تجارانو د ګټو او حقوقو د ساتنې لپاره کار کوي. دا ټولنې په محلي سطحه 

   Regional Associationsزې ټولنېيسيمه اي

يزه سطحه يحقوقو او ګټو څخه ملاتړ کوي چې په سيمه ا  لهصنعتکارانو او تجارانو    ودا ټولنې د هغ

 فعاليت کوي. 

   National Associationsملي ټولنې 

 حقوقو او ګټو ساتنه کوي.  لهه سطحه د صنعتکارانو او تجارانو پ هېوادهغه ټولنې دي چې د 

   International Associationsنړيوالې ټولنې 

. کېږي په دې ټولنو کې په نړيواله سطحه د صنعتکارانو او تجارانو د حقوقو او ګټو د ساتنې لپاره کار  
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 څپرکی اتلسم  

 نظم او دسپلي   د کارکوونکو 

Employees Discipline 
 

 

 د څپرکي موخې

 دو سره به لاندې موضوعات روښانه شي: ېد دې څپرکي په بشپړ

 اواهميت د کارکوونکو د نظم مفهوم  •

 د کارکوونکو د نظم ځانګړنې  •

 د بې نظمۍ نښې او عوامل •

 د نظم د رامنځته کېدو لارې  •

 د انتظامي اقداماتو پروسه  •

 د انتظامي اقداماتو ډولونه  •

 ښه او اغېزمن انتظامي سيستم عناصر د يوه  •

 د انتظامي اقداماتو په اداره کولو کې ستونزې  •

 

 پېژندنه 
په سازمان کې پورته، ښکته، افقي  او ثابت نه وي د دايم لپارهپه يو سازمان کې د کارکوونکو موقف 

وختونه د سازمان څخه بهر حرکت کوي. د دې لپاره چې د سازمان په ټولو سطحو    ځېنې  او  خواته

چې د کارکوونکو    کېږينو هڅه    ،لرونکي کارکوونکي موجود وي  هتجرب سره  کې د مناسبو مهارتونو

د بشري سرچينو   موخهسره ښه داخلي اړيکې جوړې شي. د کارکوونکو سره د داخلي اړيکو څخه  

د مديريت هغه فعاليتونه دي چې د سازمان په داخل کې د کارکوونکو د حرکت سره تړاو لري. دا  

( ارتقا  په  تنزPromotionفعاليتونه   ،)( )Demotionيل  استعفا   ،)Resignation تبديلي  ،)

(Transfer ( د کار څخه مؤقتي ايستنه ،)Layoff( د کار څخه دايمي ايستنه ،)Retrenchment  ،)
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د  او  (Retirementتقاعد) مشتمل  نورو  )يداسې  اقدامات  انتظامي  او  نظم    .Discipline and 

Disciplinary Actionsمهمه برخه ده.  ه اړيکو يو ( هم د کارکوونکو سره د داخلي 

   و مفهومنظم او انتظامي اقداماتد 
موخه نظم څخه  لهديرانو يو له مهمو دندو څخه ده. د کارکوونکو د چلند او کړنو مديريت کول د م

معيارونو مراعتول دي. هغه کارکوونکي چې د چلند   شويود ټاکل  د کارکوونکو له خوا د سازمان  

په وړاندې اقدامات صورت نيسي چې  هغوید  ،معيارونو په رعايتولوکې ناکام شي  شويولپاره ټاکل 

وايي.   اقدامات  انتظامي  ته  يو ډېر دې  نظم  د  لپاره  تنظيمولو  د  د چلند  د کارکوونکو   ه ی سازمانونه 

ديرانو ته د نظم د مديريت کولو په اړه روزنې او تريننګونه هم  سازمانونه حتی م  ځېنې   او  پاليسي لري 

روي ترڅو په مرسته يې د نظم د مديريت کولو تخنيکونه ياد او کارکوونکي په ښه او مؤثر شکل  ائد

 تنظيم کړي. 

د خپل  :لکه ،ای شيکېدپه سازمان کې د کارکوونکو له لوري بې نظمي په مختلفو شکلونو رامنځته 

د  ،کارولتوکو   يي نشهآمر خبره نه منل، غيرحاضري، د اصولو ماتول، په کار کې بې پروايي، غلا، د 

داسې نور. دا ټول کارونه د سازمان په کړنو او مؤلديت    او  غلطه استفاده کول شتمنيو څخه   له سازمان  

اماتو په ترسره کولو سره د  مناسبو اقد  ځېنود    چې  نو د سازمان لپاره دا اړينه ده   ،لري  ېاغېز منفي  

لارې د بې نظمۍ دا ټول کارونه او شکلونه کنتول  ي او له دې  کارکوونکو په چلند کې تغير راوړ 

 کړي.  

کانيزم دی چې په مرسته يې مؤلده کاري ې و چې نظم په سازمان کې داسې يو مپه لنډه توګه ويلی ش 

انې ولري.  يپاليس  ېاو مناسب روښانهسازمان د نظم راوړلو لپاره خو په دې شرط چې   قوه منځته راځي

و لپاره مناسبې پاليسيانې  کېدکه کارکوونکي داسې درک کړي چې په سازمان کې د نظم د رامنځته 

  ځان د   يا هم د خپل  او  کېږي و په لټه کې  کېدنو کارکوونکي په بل ځای کې د کار د پيدا    نشته،

  مؤلديت، مورال د کارکوونکو چې په دې سره د تحاديو ته مراجعه کوي ساتنې لپاره د کارکوونکو ا 

 . ېږي کچه ټيټتشويق  او

Discipline لاتيني کليمې   لهDisciple    اخېستلڅخه ( شوی چې معني يېTo Teach  يعنې درس )

 ورکول يا يو څه ښودل دي. 

ونکو کړنې  کارکونظم له هغه سيستم څخه عبارت دی چې سازمان په دې ډاډمنوي چې د   •

 موجودو اصولو او قواعدو سره مطابقت لري.  لهاو چلند په سازمان کې  

د سازمان د    نظم يا دسپلي هغه قوه ده چې يو شخص يا ګروپ تشويق يا مجبوروي چې •

 ونه په ځان ومني. پروسېجر  او اصول، قواعد موخو د ترلاسه کولو لپاره ټاکل شوي
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 ځانګړنې  د کارکوونکو د نظم  
 اصطلاح په توګه د کارکوونکو نظم لاندې ځانګړنې لري:  ېد يو 

  Standard Behaviorمعياري چلند : ۱

او کارکوونکی بايد همدا چلند    ،کېږيد نظم په ذريعه د کارکوونکو لپاره يو معياري چلند ټاکل  

يا د چلند د لايحې  تعقيب کړي. په سازمانونو کې دا معياري چلند کارکوونکو ته د نظم د لايحې 

(Code of Conduct په )کېږيورکول  بڼه . 

  Positive or Negative in Nature ید مثبت يا منفي ماهيت لرونک : ۲

منفي   او  مثبت  په  کول  رامنځته  نظم  د  کې  کارکوونکو  مثبتکېد  بڼو په  په  بڼهای شي.  هغه    ه  کې 

کې هغه   بڼه په منفي  او چې د سازمان اصول يې پر ځان منلي  کېږي کارکوونکو ته مکافات ورکول 

 . کېږي کارکوونکي چې د سازمان اصول يې مات کړي مجازات 

  Voluntary or Imposedاختياري او تحميلي : ۳

. په اختياري نظم کې کارکوونکي په  درلودلی شي په سازمان کې نظم اختياري او يا هم تحميلي بڼه 

 ووايي. په تحميلي نظم کې کارکوونکي د بهرني  Self-Disciplineخپله ځان تنظيموي کوم ته چې  

 اصول او قواعد مراعت کوي.   املهعواملو او خطراتو له 

   A Right of the Managementد مديريت/سازمان حق : ۴

کارکوونکي او د    او  په سازمان کې د اصولو او قواعدو په شکل د نظم تحميلول د سازمان حق دی

کله چې دا اصول او قواعد منصفانه،   ،په هغه صورت کې دا حق ننګولی شي يوازې ېاتحادي هغوی

 . وي ثابت نه  او معقول، بېطرفه

  An Element of Control Processعنصر يو د کنټرول د پروسې : ۵

په دې کې د کارکوونکو   د کنټرول د پروسې يو عنصر دی.  حقيقي چلند  د  نظم په مديريت کې 

 لپاره ټاکل شوی معياري چلند مراعت کړی يا نه.  هغوی ي چې کارکوونکي د يارزونه دا ښ 

 Symptoms and Causes ofد بې نظمۍ نښې او عوامل  

Indiscipline 
انفرادي سازماني،  د  نظمي  بې  کړنو کې  په  تړل   او  د کارکوونکو  له    واتحاديو پورې  په   املهعواملو 

وروسته د بې نظمۍ د رامنځته   او د بې نظمۍ په نښو او اشکالو  لومړی .  ېږيمختلفو شکلونو څرګند

 و په عواملو بحث کوو. کېد

  Symptoms of Indisciplineد بې نظمۍ نښې او اشکال 
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وختونه شخړې    ځېنېنو دا طبعي ده چې د خلکو ترمنځ  ،خلکو څخه جوړ دي لهدا چې سازمانونه 

ليست    بشپړد اشکالو يو    مۍ . دا به ستونزمن وي چې د بې نظکېږينظم اړوند ستونزې پيدا    او د

 شي خو بيا هم په سازمانونو کې بې نظمي په لاندې شکلونو موجوده وي.   ترتيب

 غير حاضري  •

 کار ته ناوخته تګ او له خپل وخت څخه مخکې وتل   •

 د کارونو په اجرا کې بې پروايي  •

 نورمونو ماتول  وتوب اړوندپه ارادي توګه د خوندي •

 توګه د ماشينونو او نورو وسايلو خرابول   يپه اراد •

 خپلو همکارانو او آمرينو ته سپکې سپورې ويل   •

 بد اخلاقي •

   کارولد نشه ايي توکو  •

 غلا •

 د نورو کارکوونکو په کارونو کې مداخله کول  •

 د سازمان په اړه د دروغو اوازې خپرول   املهد عناد له  •

 شتمنيو څخه شخصي استفاده کول  لهاجازې پرته د سازمان   سازمان له د •

   Causes of Indisciplineد بې نظمۍ عوامل  

دو وړ نه وي. د کارکوونکو بې نظمي ېکارکوونکو هغه چلند دی چې د قبل   په سازمان کې د  بې نظمي

ای شي د غير مناسبو کړنو او د غير متوقعه چلند په شکل څرګند شي. د بې نظمۍ د ختمولو  کېد

اقدامات   انتظامي  کې  مقابل  په  کارکوونکو  هغه  د  سازمان  چې  ده  دا  طريقه  مهاله  لنډ    سرته لپاره 

اساسي حل لاره نه ده. سازمان   هورسوي چې د نظم په تړاو ستونزې لري خو د اوږد مهال لپاره دا يو 

دا عوامل له منځه يوسي تر څو   او و په عواملو ځان پوهکېدد رامنځته  مۍته په کار دي چې د بې نظ

 لاملو  ېدک په سازمان کې نظم رامنځته شي. هغه عوامل چې د کارکوونکو د بې نظمۍ د رامنځته  

 : په لاندې ډول دي  ،ګرځي

 عنعنوي مديريت  : ۱

کې د بې نظمۍ د   دویکول په   د نن ورځې په کارکوونکو باندې د عنعنوي مديريت طريقې عملي

جدي اصول ټاکل په    ډېرلپاره    اخېستلو د رخصت    د بېلګې په توګه:   ،و باعث ګرځيکېدرامنځته  

 چې کارکوونکي د سازمان له اجازې پرته غيرحاضري وکړي.  کېږيلامل خپله د دې 

 غير منصفانه چلند  : ۲
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د کارونو په حجم کې نامناسب    او  کارکوونکو سره د اجورې په ټاکلو، ارتقا  لهکله چې په سازمان کې  

وشي رامنځته    ،چلند  د  نظمۍ  بې  د  کې  سازمان  په  باعکېدنو  ګرځيو  توګه:،  ث  په  بېلګې  يو    د 

چې دواړه يو شان ظرفيت   کم مزد ورکول، په داسې حال کارکوونکي ته د بل کارکوونکي په نسبت

د دې سبب ګرځي چې کارکوونکی په خپلو کارونو کې تنبلي او لټي وکړي. همدارنګه که په   ،لري

 . کېږينو دا پخپله د کيفيت د ټيټوالي لامل  ،يو کارکوونکي باندې د کارونو حجم زيات شي

 منې لايحې نه شتون اغېز  ېد يو د نظم : ۳

کارکوونکو سره د نظم او بې نظمۍ يا مناسب او غير مناسب   لهه سازمان کې د نظم د لايحې شتون پ

نو    ،لايحه موجوده وي  روښانهچلند په مشخصولو کې مرسته کوي. کله چې په سازمان کې د نظم  

پوه  شکل  واضح  په  نه  ېږيکارکوونکي هم  او څه  څه وکړي  نظم لايحه  چېر که    ؟  چې  د    هېڅ ته 

ش  يا دا چې په واضح شکل ليکل  نو کارکوونکي د دې تفکيک نشي   ، وي نه ويموجوده نه وي 

چې کوم    ېږيپه دې نه پوه   هغوی  ؟يې د نظم او کوم يې د بې نظمۍ ديکولی چې کوم فعاليتونه  

 تر هغې چې د لوړو مقاماتو له لوري ورته وويل شي.  ،چلند نامناسب چلند دی

 کانيزم نه موجوديت ېمناسب مد يوه  و لپاره رسېدشکاياتو ته د : ۴

نو هغه بايد په دې پوه وي چې شکايت ته به يې څوک  ،کله چې يو کارکوونکی څه شکايت ولري

کانيزم موجود نه  ې و لپاره يو منظم م رسېدشکاياتو ته د    که  ؟ګي کويرسېد او په څومره وخت کې  

، په سازمان کې د بې  را جذب کړيځانته    پاملرنهنو کارکوونکي د دې لپاره چې اړونده مراجعو    ،وي

منظم  د يوه  لپاره    لود ېاورد  شو چې د کارکوونکو د شکاياتو  نظمۍ اړوند چلند اختياروي. نو ويلی  

 . کېږيسيستم نه شتون په سازمان کې د بې نظمۍ لامل 

 مؤثر سيستم نه موجوديت د يوه د اړيکو : ۵

ولري.   معلومات  اړه  په  پروګرامونو  راتلونکو  د  سازمان  د  کارکوونکي  بايد  کې  سازمان  هر  په 

و اړونده مراجعو ته فيډبيک  کارکوونکي هم بايد د سازمان د مختلفو جوانبو په اړه د سازمان رهبري ا

وجود وي. که د مفاهمې لپاره يو د دې لپاره بايد د دوه اړخيزې مفاهمې يو مؤثر سيستم م  ،ورکړي

غير رسمي مراجعو څخه معلومات   لهو سازمان او کارکوونکي دواړه به ن  ،مؤثر سيستم موجود نه وي

د کارکوونکو او سازمان ترمنځ د بې باورۍ   او  وختونه مؤثق نه وي  ځېنېترلاسه کوي. دا معلومات  

د بېلګې په   ،ل ديکېدچې نتيجه يې بالاخره په سازمان کې د بې نظمۍ پيدا  کېږيو لامل کېدد پيدا 

غير رسمي مرجع څخه ناتائيد شوي معلومات ترلاسه کړي چې سازمان پلان    لهکه کارکوونکي    توګه:

نو دا کارکوونکي د دې په مقابل کې په شکل د    ،لري د کارکوونکو په تعداد کې کموالی راوړي

ګرځي. د دې لپاره  لاملو کېدپه سازمان کې د بې نظمۍ د پيدا  او اشکالو فوري عکس العمل ښيي
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نو د مفاهمې يو مؤثر سيستم بايد موجود وي تر څو    ،چې په سازمان کې بې نظمي رامنځته نه شي

 ه کړي. دواړه خواوې ترې په مؤثق شکل معلومات ترلاس

 د کارکوونکو او د هغوی د اتحاديو منفي درک : ۶

به   دوینو    ،درک کړي  چاپېريالاتحاديې په سازمان کې يو منفي    هغوی  کله چې کارکوونکي او د

په ستګه ګوري او ګمان  د شک  عمل ته  هر  په مقابل کې    او  د سازمان  عمل  هر  د  به د سازمان 

 . ه ولري اغېز په کړنو او چلند منفي   دوید  به کې پایپه  چې ، ېږيودر

   Organizational Cultureسازماني کلتور  : ۷

ارزښتونو څخه جوړ دی. يا ويلی شو چې    او  باورونوغړو رويې، تجربو،   لهد سازمان کلتور د سازمان  

. په دې کې د سازمان اساسي  دی  شوی   اخېستلکلتور څخه  لهازمان کلتور په ټوله کې د ټولنې  د س

. که د سازمان  کېږي ځانګړنې او د کارکوونکو خپلمنځي او د نورو ذيدخل افرادو سره اړيکې ښودل  

  ، نو په سازمان کې به د بې نظمۍ اشکال موجود وي ،کلتور د کارکوونکو ترمنځ شخړې تقويه کوي

نو په سازمان کې به   ،ور ويشخړو څخه پاک کلت  لهس که سازماني کلتور يو صميمي او  ولې برعک

 وي. م و امکانات هم ک کېدد بې نظمۍ رامنځته 

 Approaches of Disciplineو لارې  کېدرامنځته د  د نظم 
راوړل دي. د نظم   تغيرچلند کې مثبت   او کارکوونکي په کړنو، حاضريد يوه د نظم عمومي هدف 

سيستمونه موجود دي. هر سازمان د بشري  شمېرد دې هدف د ترلاسه کولو لپاره په سازمان کې ګڼ 

نورو ځانګړنو په نظر کې نيولو سره په سازمان   او ډولسرچينو په تړاو د خپلو پاليسيانو، د مديريت د 

سيستمونه    شمېرو لپاره ګڼ  کېده و سيستم ټاکي. په سازمان کې د نظم رامنځتکېدکې د نظم رامنځته 

 وجود لري چې مهم يې په لاندې ډول دي.  

   Positive Disciplineل کېدپه مثبته طريقه د نظم رامنځته 

)وقايوي  Preventive Discipline او   Self Disciplineو لپاره د  کېدپه مثبته طريقه د نظم رامنځته  

لو څخه هدف د سازمان  کېد رامنځته له په مثبته طريقه د نظم   .کېږي کارول نظم( اصطلاح ګانې هم 

د اصولو او قواعدو د مراعتولو په اړه د کارکوونکو همکاري ترلاسه کول دي. په دې طريقې سره د  

 ل دوه ځانګړنې لري. کېدنظم رامنځته 

 د نظم ساتل د کارکوونکو شخصي مسؤليت دی.  .1

 د غير متوقعه چلند د ختمولو لپاره کارکوونکي په مستقله توګه تصميم نيولی شي.  .2

رامنځته کول دي چې کارکوونکي تشويق   چاپېريالکې د سازمان مسؤليت د داسې يو  مېتودپه دې 

کړي تر څو د نظم د لايحې سره تطابق وکړي. د دې ترڅنګ سازمان کارکوونکو ته وخت په وخت  
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لارښوونه او فيډبيک ورکوي. د بې نظمۍ د رامنځته    روښانهچلند او کړنو په اړه  د متوقعه    هغوید  

چې اصول او قواعد مراعت    کېږييادونه    د دې   ته د مجازاتو پر ځای  هغویو په صورت کې  کېد

په همدې سره د کارکوونکو په چلند کې مثبت    او  (Remind rather than Reprimandکړي )

  له کې    مېتودنو په دې    ورکول شي،راوړي. هر کله چې د کارکوونکو د بې نظمۍ په اړه راپور    تغير

د  لومړ کارکوونکو څخه   او  پيدا  ژمنتيا  بيا ځلې  ته  سازمان  او  دندې  دا وي چې خپلې  غوښتنه  نۍ 

و لپاره د لاندې شرطونو  کېدسازمان اصول پر ځان ومني. په سازمان کې په مثبته طريقه د نظم رامنځته  

 ل لازمي دي: کېدپوره 

 شبکې موجوديت وې ښې  د ياو مفاهمې لپاره  اړيکود  .1

 د مناسبو کاري شرايطو موجوديت   .2

 د نظم او دسپلي په اړه مناسبه روزنه  .3

و، د کېداړيکو د رامنځته    وکارکوونکو او کارفرما ترمنځ د ښ  ل دکېدپه مثبته طريقه د نظم رامنځته  

رسمي صلاحيت څخه د کمې استفادې، په ښه توګه د   له لوړوالي، د کارکوونکو د تشويق او مورال 

 لاملو کېدپيدا د مثبت تصوير د يوه د کار په بازار کې د سازمان  او سازمان د اهدافو د ترلاسه کولو

 ګرځي. 

 Negative Disciplineل کېدپه منفي طريقه د نظم رامنځته 

.  کېږيپه عنعنوي مديريت کې کارول عنعنوي طريقه ده او  هل يو کېدپه منفي طريقه د نظم رامنځته 

رامنځته    (رهېو )په دې طريقه کې   نظم  د  په دې م،  عامل دی  بنسټيزو  کېدد  عنی چې کارکوونکي 

و دې طريقې ته مجازاتي کېدرې د سازمان اصول او قواعد پر ځان مني. د نظم رامنځته  ېمجازاتو له و 

( طريقه کې  Punitive Disciplineنظم  په دې  وايي.  رامنځته  هېڅ ( هم  نظم  د  د کېدکله  لپاره  و 

ل به لاندې  کېد. په منفي طريقه د نظم رامنځته  کېږي ۍ د ترلاسه کولو لټه نه  همکار   ې کارکوونکو د ښ 

 ولري:  پايلې

 ل. کېدد کارکوونکو او کارفرما ترمنځ بې باوري او دوه اړخيزه دښمني پيدا  .1

 . د کارکوونکو ټيټ مورال او تشويق  .2

   .او تبديل تغيرد کارکوونکو زيات  .3

   .په خپل ځان د کارکوونکو باور کميدل  .4

 انتظامي اقداماتو لارې او سيستمونه د 
صورت    کومه بڼهاو په    و په صورت کې انتظامي اقدامات څومره ژرکېددا چې د بې نظمۍ د رامنځته  

 ونيسي، په اړه يې مختلفې لارې او سيستمونه شته چې په لاندې ډول ترې يادونه کوو.  
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  Hot Stove Ruleد ګرمې بخارۍ اصل : ۱

انتظامي اقداماتو د   لپاره يو د   Douglasچې د    هکوم  ه،د  Hot Stove Ruleطريقه د    هاداره کولو 

McGregor    مؤثر انتظامي سيستم  څو ځانګړنې  د يوه  .  هغه  ه م کال کې وړاندې شو   ۱۹۶۷  لوري پهله

دا ځانګړنې په لاندې ډول  ؛ه شوېېلمس کولو سره تشب  لهګرمې بخارۍ  ېد يو کوم چې  ،ذکر کړي

 دي: 

   Provide Warningار ورکول طاخ

ن   کله ته  د بخارۍ حرارت او ګرموالی هغه ته اخطار   ، کېږيدې  ږ چې يو شخص ګرمې بخارۍ  نو 

به سوځي په لمس کولو سره  بخارۍ  د  به    ،ورکوي چې  که    هغوینو ځکه  دا فرصت وي چې  ته 

بچ  ېسوز  لهوغواړي   څخه  شکلکېددو  همدې  په  شي.  هم    ،ای  کې  سيستم  انتظامي  باید په 

 بايد  ته  هغه  .رسوي  سرتهچې د اصولو خلاف يې    په نتايجو پوه وي  کارکوونکي د خپل هغه کار

نو سزا به ورکول  ي،مخکې له مخکې اخظار ورکول شي چې که غيرمتوقعه چلند يا کړنې تر سره کړ 

 .  کېږي

  Immediacyفوريت  

نو نتيجه يې دا ده چې په فوري   ،اخطار سره سره بيا هم يو شخص ګرمه بخارۍ لمس کوي  لهکه  

نو د   ،اخطار سره سره بيا هم اصول ماتوي لهکارکوونکی   که يو  ،. په همدې شکلېږيشکل به سوز

، تر څو په دې پوه شي چې ولې  شي  اخېستلوړاندې بايد په فوري ډول انتظامي اقدامات و   رهغه پ

 شوي دي.   اخېستليې په وړاندې اقدامات 

  Consistencyثبات 

 شان وخت لپاره لمسد يوه  له نظرهګرمه بخارۍ په يو شان فشار او د وخت   هڅوک چې يو  ر هغهه

ده  ،کوي ښکاره  يو   چې  نو  ترتيب سره  هپه  همدې  په  به سوځي.  انتظامي    ،اندازه  کې  سازمان  په 

 . ويثابت   ،کويترسره اقدامات بايد د هر شخص لپاره چې ورته کړنې  

 

  Impartialityبېطرفي 

يو  بخار   هڅرنګه چې  شخص    ۍګرمه  )  لههر  پرته سوځويFavoritismلحاظ ساتنې  په ( څخه   ،  

همدې ترتيب سره انتظامي اقدامات هم بايد په سازمان کې پرته له کوم شخصي او ګوندي تبعيض  

 څخه پلي شي. 

تطبيقول به کومه    مېتودنو د دې   ،وي ډول ر ټول حالات او شرايط يوېکه د انتظامي اقداماتو چارچاپ

د انتظامي اقداماتو اړوند هره قضيه    او  ولې په عمل کې ټول شرايط يو شان نه وي  .زه ونه لريستون
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کلونو وفادار کارکوونکي او هغه   ۲۰آيا سازمان د    : په توګه  بېلګېد    ،مختلف شرايط او متحولي لري

يو قسم مجازات کړي؟ مديران په    ،کېږيکارکوونکي چې سازمان ته يې د راتلو فقط دوه مياشتې  

چې   دي  باور  په    دویدې  اقداماتو  انتظامي  په  کولی  )  اخېستلونشي  ثبات  (  Consistencyکې 

به د    اخېستلتدريجي شکل د انتظامي اقداماتو  نو په    ،رامنځته کړي. دا چې شرايط يو شان نه دي

 کارکوونکي او سازمان دواړو لپاره په ګټه وي. 

 Progressive Disciplinary Actionتدريجي انتظامي اقدامات : ۲

تدريجي انتظامي اقداماتو څخه استفاده    لهو لپاره  کېدی سازمانونه د کارکوونکو د نظم رامنځته  ډېر 

کې سازمانونه د    مېتود. په دې  ي هم دي په زياتو سازمانونو کې په کاميابه شکل عملي شو   او  کوي

د حلولو لپاره قدم په قدم اقدامات    ونظم اړوند انتظامي اقدام پروسه په يو    سرتهستونزو  رسوي. د 

نو    ، که دا اقدامات نتيجه ورنکړي  . ېږيپه تدريجي توګه د سزا شدت زيات  او  ېږيپيل کوچنۍ سزا سره  

که يو کارکوونکی د خپل سازمان    د بېلګې په توګه:  ،کېږيپه اخر کې تر ټولو شديده سزا عملي  

او په    ېږيپيلنو د انتظامي اقداماتو پروسه په يو شفاهي اخطار سره    ،اصول او قواعد مراعت نه کړي

  ۍ نو بالاخره د کارکوونکي په اخراج او منفک  ،؛ که دې اقداماتو نتيجه ورنکړهېږيتدريج سره زيات

 . مېږي سره تما

 ېپه خپل وخت سره د نظم اړوندډول، کارکوونکو سره په مستقيم له چې  هدا د موخهد دې طريقې 

راوړي. په دې طريقه کې د سزا د    تغيرخپل چلند او کړنو کې    هغویيکې شي تر څو  ستونزې شر

. دا پوښتنې بايد مدير په ترتيب سره ځواب کړي تر  ېږيشدت معلومولو لپاره مختلفې پوښتنې ځواب 

 کړي.  څو يو مناسب انتظامي اقدام مشخص

مناسب چلند دی چې په اړه يې  ناداسې  د يوکله چې مدير ته دا معلومه شي چې د کارکوونکي چلن

نو بيا دا پوښتنه کوي چې د دې چلند لپاره دې کارکوونکي ته   ،شي  اخېستلانتظامي اقدامات و بايد 

شفاهي اخطار نه وي ورکول شوی  يا  مخکې کوم شفاهي اخطار ورکول شوی ته    ،نه؟ که  نو هغه 

شفاهي اخطار مخکې هم څو ځله ورکول شوی وي  ،کېږيشفاهي اخطار ورکول   نو بيا    ،ولې که 

په تدريجي انتظامي   . ېږيپه همدې ترتيب سره ټولې پوښتنې ځواب او  کېږيورکول تحريري اخطار 

چې بالاخره    ،او په ترتيب سره سزا د لويوالي خوا ته ځي  کېږي پيل  کوچنۍ سزا څخه    لهاقداماتو کې 

 دای شي. ېو هم تمامکېدوختونه حتی د کارکوونکي په زنداني   ځېنېد کارکوونکي په اخراج او 

و  ځېنوړ ده چې په ټولو موضوعاتو کې د دې پروسې تعقيبول حتمي نه دي. د سازمان د    نېد يادو 

سبب شي. همدارنګه د دې پروسې    ۍ ماً د کارکوونکي د اخراج او منفک اصولو ماتول شايد مستقي

 د مديريت په شکل، د کار د بازار په شرايطو   او  لی شيقدمونه او مرحلې نظر سازمانونو ته فرق کو 

 د اتحاديو په موجوديت او قوي والي تکيه لري.  او
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په   اقداماتو  انتظامي  د  چې  لپاره  دې  وي  لهکې    اخېستلود  شوی  کمک  سره    ځېنې نو    ،مديرانو 

لپاره په لاندې بڼه يو   اخېستلوته رسمي بڼه ورکوي او د انتظامي اقداماتو د   پروسېجرسازمانونه دې  

 چې په لاندې برخو مشتمل وي:  لارښود ترتيبوي

دندې   لهيم قدم کې  ېدر  او  د تحريري اخطار  يمدو  ،د شفاهي اخطار  لومړیهغه اصول چې ماتول يې  

 : څخه د اخراج سبب ګرځي

 . د دندې په ترسره کولو کې بې پروايي •

 . له اجازې پرته په دنده کې غير حاضري  •

 . د دندې په اجرا کې د مؤثريت نه شتون •

 دندې څخه د اخراج سبب ګرځي.  لهي اخطار او بيا د تحرير  لومړیهغه اصول چې ماتول يې  

 . ل کېدد دندې پر مهال ويده  •

 . راپور نه ورکول د خپل کار  •

 د سازمان د شتمنيو په کارولو کې بې پروايي کول.  •

 هغه اصول چې ماتول يې فوراً د دندې څخه د اخراج سبب ګرځي. 

 . غلا •

 . د دندې پر مهال جنګ کول  •

 . لاسوهنه کول په اسنادو کې   •

 Disciplinary Action withoutاقدامات سزا پرته انتظامي  له: ۳

Punishment 

ورځ   سازمانونه  ډېر نن  پرته    لهی  څخهله  سزا  اقداماتو  اقداماتوکې    انتظامي  دې  په  کوي.  استفاده 

ته   د اصولو    کېږيورکول    بڼه  معاش سره يو څه وخت د رخصت په  لهکارکوونکو  تر څو په ځان 

په سازمان کې  کېدمنلو او په سازمان کې د پاتې   و په اړه فکر وکړي. هر کله چې يو کارکوونکی 

ورکول    ،صول مات کړيا اخطار  شفاهي  يو  ورته  له لوري  مدير  د  بيا تکرار شوکېږينو  که  نو    ،؛ 

شوې ؛ ولې که د درکېږيتحريري اخطار ورکول   نو کارکوونکي ته يو،    ،يم ځل لپاره بيا هم تکرار 

و  لومړي د دې حالت په اړه فکر وکړي. په    ترڅو  کېږيدوه، يا درې ورځې بامعاشه رخصت ورکول  

  ، شي  اخېستليم قدم و ېولې که در  ،مرحلو کې مدير کارکوونکي تشويقوي چې ستونزه حل کړي  ودو 

کوي چې په راتلونکې  مدير سره موافقه   لهکارکوونکي   سم  دو سرهېبيرته راګرځ لهنو د کارکوونکي 

 ږدي. ېه سازمان پر کې به يا اصول نه ماتوي او يا ب
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نو ټول اصول بايد په تحريري   ، انتظامي اقداماتو څخه استفاده صورت نيسيله سزا پرته  هر کله چې

په وخت کې بايد کارکوونکو ته وويل شي د اشنايۍ سازمان سره له ډول موجود وي.   روښانهبڼه په 

 دواړه سره ورته دي.  ،دلېاصل څو ځلې مات د يوه د څو مختلفو اصولو ماتول او   کې سازمانچې په 

 Disciplinary Action Processد انتظامي اقداماتو پروسه 
يو پروسه  اقداماتو  انتظامي  د    هد  اقداماتو  انتظامي  د  مناسبه توګه  په  ده.  پروسه  او دوامداره  متغيره 

 پروسې عملي کول د ګروپ د نورو غړو د متوقعه چلند د تقويې باعث ګرځي.  

ي. د دې لپاره چې د اغېزمنود انتظامي اقداماتو اړوند پاليسيانې  چاپېريال بهرنیاو  د سازمان داخلي

اړه   ،ترلاسه شي  موخېسازمان   په  د چلند  د دندې  اصول  اصول موجود وي.  کې  په سازمان  بايد 

(. دا چې په سازمان کې  Do,s and Don’tsمشخصه لارښوونه کوي چې څه بايد وشي او څه نه )

ه وروسته بايد  اصولو جوړولو څخ له انونو ته فرق کوي. په سازمان کې نظر سازم نه، څه وشي او څه 

د سازمان کارکوونکي د اصولو په اړه خبر شي. کارکوونکي د هغه اصولو متابعت نشي کولی چې په 

يران د کارکوونکو کړنې  ترې خبر نه وي. په بله مرحله کې مد  دویولې    ،ديسازمان کې موجود  

اصولو څخه خلاف   شويو   وقبول  لهقايسه کوي؛ که د کارکوونکو کړنې  اصولو سره يې م له ګوري او 

کې د سازمان   پايلهاو چلند په  وکړند  ولې که د کارکوونکو  ،نو انتظامي اقداماتو ته اړتيا نشته ،نه وي

رسول    سرتهنو بيا اصلاحي اقدامات صورت نيسي. دا چې د اصلاحي اقداماتو    ،اصول مات شوي وي

  سرته   لهبايد د اصلاحي اقداماتو  نو مدير    ،کوي   اغېزپه کارکوونکو باندې په رواني لحاظ يو منفي  

د کارکوونکي په هغه چلند   موخهد انتظامي اقداماتو    چې  ځکه  ،رسولو څخه د مخه ښه فکر وکړي

د يوه نه داچې فقط    ،کوي  هاغېز راوړل دي چې د سازمان د اهدافو په ترلاسه کولو منفي    تغيرکې  

ت انتظامي    او  مديرانو، کارکوونکو  لهنبيه کول او ملامتول. په اخر کې  کارکوونکي  اتحاديو څخه د 

سازمان له لوري د دې پروسې بيا کتنه   د ،کېږي اخېستلاقداماتو د پروسې د مؤثريت په اړه فيډبيک 

 . کېږي ات رامنځته  تغير لپاره په کې اړين    يد راتلونک  او کېږي

 Types of Disciplianary Actions ډولونهد انتظامي اقداماتو  
نظمۍ   بې  د  اقداماتو    پايلهپه عادي حالاتو کې  انتظامي  د  شکل  په  د    .دي  اخېستلد مجازاتو  اما 

د سازمان    او  مجازاتو شدت او سختي د اصول ماتونې په ماهيت، حالاتو شدت پورې تړاو لري.  

پاليسيانې او د قانون مادې هم د انتظامي اقداماتو د مجازاتو په ټاکلو کې نقش لري. په سازمان کې  

 :توګه ترې يادونه کووچې په لاندې    دي  د مختلفو اصولو د ماتولو لپاره مختلف مجازات تعي شوي
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  Oral Reprimandشفاهي تنبيه  

دی چې د مدير له لوري کارکوونکي ته د هغه کړنو يا چلند په مقابل کې ورکول   دا يو شفاهي اخطار

په    کېږي دا دی چې کارکوونکي  اخطار هدف  شفاهي  د  اصولو خلاف ترسره شوي وي.  د  چې 

احتياط وکړي او دې کړنو او چلند ته ادامه ورنکړي. مدير کارکوونکو ته په راتلونکي    کې   راتلونکې 

کوي. شفاهي اخطار معمولاً کارکوونکي ته په خصوصي روښانه    پايلې لند  کې د داسې کړنو او چ

. کارکوونکي کولی شي چې د هغه څه په مقابل کې چې د کېږياو پټ ساتل    کېږيشکل ورکول  

 په مختصر شکل خپل ځواب او دلايل وړاندې کړي. ،ده په وړاندې يې راپور ورکول شوی

   Written Warningليکلی يا تحريري اخطار 

يا   يا    ېشور کارکوونکو سره د مهر کله چې د شفاهي اخطار  کولو له لارې د کارکوونکي په کړنو 

نه شي رامنځته  ليکل  ، چلند کې مثبت تغير  يو  ته  مدير کارکوونکي  زياتو    ی نو  په  اخطار ورکوي. 

ليکلي اخطار کې د  حالاتو کې ليکلی اخطار د نظم د رسمي پروسې اولنی   يا مرحله وي. په  قدم 

په سازمان او کارکوونکو باندې د    او  لی دیرسېد   سرتهچې د اصولو خلاف    عمل  هغه  کارکوونکي

کارکوونکي څخه دا غوښتنه وي چې د  له. د ليکلي اخطار په ورکولو سره کېږي، ليکل هغه تأثيرات

اعتاف وکړي.    ،محتوياتو سره موافق دی يا نهله  دې چې د اخطار  ه  و پرته لرسېدليکلي اخطار په  

ای شي. د داسې  کېدليکلی اخطار يو قانوني سند دی او د اړتيا په وخت کې په محکمه کې وړاندې  

 به اړينه ده. اخطار د ليکلو لپاره په قانوني برخه کې پوهه او تجر

 د معاش د زياتوالي او ارتقاء ردول 

Denial of Increments and Promotions   

چې د اصولو   کېږيپه تور ليست کې اچول  هغه کارکوونکي و له لوريمديراند  حالاتو کې  ځېنوپه 

معطلوي.  معي وخت لپاره  د يوه  د معاش زياتوالی او ارتقاء    هغوید    او  خلاف کارونه ترسره کوي

  وروسته مديران د کارکوونکو د کړنو او چلند بيا کتنه کوي   .لنډې مودې لپاره وي   ېدا مجازات د يو

څخه   د تور ليست  تړاوتصميم نيسي چې آيا د کارکوونکي نوم د معاش د زياتوالي او ارتقاء په    او

 ږدي. ې وباسي يا يې په همدې شکل پر
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 د معاش کموالی او تنزيل

 Pay Reduction and Disciplinary Demotions   

ده شديده  څه  يو  سزا  دا  نسبت  په  ردولو  ارتقاء  او  زياتوالي  د  معاش  سره   ،د  دې  په  چې  ځکه 

يې    له لاسه ورکوي  کارکوونکی هغه موجوده ګټې اوسه  تر  د    لهچې  کولې.  سازمان څخه ترلاسه 

 . بايلي يز موقف هم تنزيل په صورت کې کارکوونکي د پولي تاوان ترڅنګ خپل ټولن 

  Suspensionد دندې تعليق 

خپلې دندې څخه لرې کول   له  ید مؤقت وخت لپاره يو کارکوونک   موخهتعليق څخه    له  د دندې

توګه   رسمي  په  چې  کله  هر  او  ده  سزا  مؤقتي  يو  دا  به    ،رسېږيو   سرتهنې  څېړ دي.  تعليق  دا  د  نو 

يا منفک  اخراج  په  سزا  له،  ۍکارکوونکي  ټيټې  په  هم    او  تعليق څخه  ته  يا  پای  سزا  کومې  له  پرته 

کوم شفاهي او يا ليکلي اخطار   لهدندې تعليق په مستقيم ډول پرته    حالاتو کې د  ځېنو. په  رسېږي و 

شفاهي او ليکلي اخطار څخه وروسته بل   لهولې په عادي شکل د دندې تعليق    ،کېږيڅخه عملي  

منطقي قدم دی. هر کله چې د کوم کارکوونکي له لوري په سازمان کې د اصولو خلاف کړنه ترسره 

و په صورت کې د کارکوونکي مستقيم امر د کارکوونکي د دندې  کېدنو د نورو شرايطو د پوره    ،شي

ق نهايي تصميم په سازمان کې د لوړو مقاماتو  تعليق غوښتنه کوي، اما د کارکوونکي د دندې د تعلي   د

 .  صلاحيت دی 

   Discharge or Dismissalدندې څخه اخراج يا منفکي  له

دندې څخه د کارکوونکي اخراج تر ټولو شديده سزا ده. په دې صورت کې کارکوونکي له دندې    له

دندې څخه د کارکوونکي اخراج بايد د قانون په رڼا کې ترسره  له. کېږي څخه په دايمي شکل لرې  

کومه چې   کېږيجلسه کې اورول  هکارکوونکي ته په يو  ،شي. د کارکوونکي د اخراج په اړه تصميم

لوړو   له معمولاً کارکوونکي د اخراج په اړه تصميم کېد يوه وي.  ېلپاره جوړه شو  موخې مدېد ه

وختونه په   ځېنې اصطلاح ګانې  Dischargeاو    Dismissal. د  کېږي   اخېستلمقاماتو څخه مشوره 

ځايونو کې د دواړو اصطلاح ګانو ترمنځ يو څه تفکيک    وځېنپه  ولې    ،کېږي کارول  متادف ډول  

 هم شوی دی. 

تقاعد، د    : لکه ،قسمه ګټو هېڅاخراج څخه وروسته د  لهپه صورت کې کارکوونکي   Dismissalد 

په صورت کې    Dischargeولې د    ،داسې نورو مستحق نه ګرځي  او  وزګارتيا په وخت کې اجوره

سزا     Dischargeيا     Dismissalکارکوونکي د دې ګټو مستحق ګرځي. په کارکوونکي باندې د  

 عملي کول د کارکوونکي له لوري د اصولو ماتونې په ماهيت تکيه لري. 
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  ، (Lay offکار څخه ايستنه )  لهپه مؤقتي توګه    ،(Suspensionد يادونې وړ ده چې د دندې د تعليق ) 

کار څخه ايستنه    لهپه دايمي توګه    او  ( Dismissal or Dischargeي د اخراج او منفکي ) د کارکوونک 

(Retrenchment اصطلاح ګانې سره )لري  توپير . 

د دندې تعليق معمولاً د کارکوونکو د کمزورو کړنو او يا هم د ادارې اصولو او مقرراتو ته د نه پاملرنې  

د بوديجې او يا هم   لامل  ( Lay offمؤقتي توګه له کار څخه د ايستنې ) له امله رامنځته کيږي، مګر په 

( په دايمي  Dismissal or Dischargeد کار کمښت کيدای شي. د کارکوونکي  اخراج او منفکي )  

څرنګه چې د   دای شي،همداسې تفکيک کي  (Retrenchment)  توګه له کار څخه د ايستنې سره

دندې تعليق او په مؤقتي توګه له دندې څخه ايستنه يو له بله تفکيک کيږي. د کارکوونکو اخراج او 

منفکي د کارکوونکو له لوري د کمزرو کړنو او نامناسب چلند له امله رامنځته کيږي مګر په دايمي 

له ام  توګه له کار څخه د کارکوونکو د نيمګړتياوو  له نه وي، بلکې سازمان د  د کارکوونکو ايستنه 

 خپلو مالي او نورو شرايطو په نظر کې نيولو سره د کارکوونکو د کمولو پريکړه کوي. 

 ښه او مؤثر انتظامي سيستم عناصر  د يوه 
يو ښه انتظامي سيستم هغه دی چې د شخص )کارکوونکي( پر ځای په ستونزه تمرکز وکړي. په دې  

دا به په    او  کېږيسيستم کې دا پوښتنې چې »څه شوي وو؟« او » ولې شوي وو؟« په نظر کې نيول  

پوره   په  انتظامي موضوعات  ټول  به  سيستم  انتظامي  ښه  يو  وو؟«.  نيسي چې» چا کړي  نه  نظر کې 

رامنځته  بېطرف نظم  د  کې  په کارکوونکو  شکل حل کوي.  او هدفمندانه  په  کېدۍ  سيستم  ښه  يو  و 

ګرځي. دا   لاملو  کېداړيکو د رامنځته    ون ترمنځ د ښ سازمان کې د کارکوونکو د اتحاديو او سازما

 : ېږيک  تشرېحپه لاندې توګه   ،چې يو ښه انتظامي سيستم کوم عناصر لري

  Clarity in Discipline Goals روښانه موخې: ۱

  موخې . که د انتظامي سيستم  روښانه وي  په بشپړ ډول  يې  موخېانتظامي سيستم هغه دی چې    يو مؤثر

نو د دې پروسې عملي کول به کارکوونکو ته د سازمان د تصاميمو په رابطه غلط تعبير    ،نه وي  روښانه

 لامل  د مورال او تشويق د ټيتوالي  هغوی د    او  رامنځتهره  ې د کارکوونکو په ذهن کې به و   او  ورکړي

 دای شي. ګرځې

   Fairness of the Procedureبېطرفي  پروسېجرد : ۲

يو ښه انتظامي سيستم هغه دی په کوم کې چې مديران انتظامي اقدامات په بېطرفۍ سره عملي کوي.  

د پروسې په اخر کې بايد کارکوونکي دا احساس کړي چې ده ته سزا د کوم شخصي تضاد او عناد  

ورکول   ،کړنو او چلند په اساس چې د اصولو خلاف يې ترسره کړي  ود نوموړي د هغ   بلکې  ،نه  املهله  

 شوې. 
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  Transparencyشفافيت : ۳
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خلاف کړنو لپاره اعظمي سزا څه  او د اصولو  ي چې کارکوونکي څه وکړي او څه نهدا ذکر کړ  ډول

 ؟ده

  Adequate Privacyپه مناسبه اندازه پټوالی : ۵

  د امکان ترحده  و لپاره ښه سيستم هغه دی چې د نظم لايحه په کېکېدد کارکوونکو د نظم رامنځته 

بې له ضرورته     ، هغه کارکوونکي چې د اصولو خلاف کړنه يا چلند ترسره کوي  او   بڼه عملي شيپټه  په  

سزا څخه وروسته په    لهدې سره به مجازات شوی کارکوونکی  په عامو خلکو کې رسوا نه شي. په  

 نورمال شکل خپل ژوند ته ادامه ورکړي. 

   Immediate Responseپه فوري توګه عملي کول : ۶

ځکه په دې برخه کې   ،ماتو په پلي کولو کې ځنډ ونه کړيکله هم د انتظامي اقداهېڅسازمان بايد  

حالاتو کې   وځېن د سازمان لپاره ستونزې نورې هم زياتولی شي. البته په  ، لکېدځڼد کول يا بې پروا 

 شي.   هم مصلحت په خاطر دا اقدامات ځنډولید يوه سازمانونه 

  Progressive Disciplineتدريجي نظم : ۷

  هغوی په هغه کې کارکوونکو ته د    او  شييو ښه انتظامي سيستم هغه دی چې په تدريجي توګه عملي 

لپاره فرصت ورکول شي د کړنو او چلن کارکوونکي    لهدا اقدامات    د بېلګې په توګه:  :د د ښه کولو 

په مشوره   معاش کموالی   پيلسره  د  اخطار،  ليکلی  اخطار،  شفاهي  په ترتيب سره  د    او  او  بالاخره 

 . رسېږي پای ته و کارکوونکي په اخراج سره 

   Documentationاسناد جوړونه : ۸

شتون  و ښه سيستم هغه دی چې په هغه کې د ټولې پروسې اسناد  کېدپه سازمان کې د نظم رامنځته  

ځايونو کې  دې اسنادو څخه  د اړتيا په صورت کې سازمان  په محکمه او نورو  له    پلوه،. له يوه  ولري

 همدا اسناد دي چې د پروسې د شفافيت او بېطرفۍ څرګندونه کوي.   پلوهله بله   او  استفاده کولی شي 
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   Appeal Procedure پروسېجرد دوباره غوښتنې : ۹

چې د هغه په وړاندې   يو ښه انتظامي سيستم هغه دی چې کارکوونکي ته په کې فرصت ورکول شي

اقداماتو په مقابل کې خپل دلايل بيا ځلې ووايي. په دې سره د ټولې پروسې اعتبار   وشوي   اخېستلد 

 .  ېږي نور هم زياتلا 

   Review and Feedbackبيا کتنه او فيډبيک : ۱۰

اشخاصو او   ونورو اړوند  او  مديرانو، کارکوونکو  لهظامي سيستم هغه دی چې په هغه کې  يو ښه انت

شي. دا فيډبيک    اخېستلسازمانونو څخه د نوموړي سيستم د مؤثريت او ښه والي په اړه فيډبيک و 

په   وړانديزونود ذيدخل افرادو د  او سازمان سره مرسته کوي چې د انتظامي سيستم بيا کتنه وکړي له

 نظر کې نيولو سره په کې اړين تغيرات رامنځته کړي. 

 د انتظامي اقداماتو په اداره کولو کې ستونزې  
ورسوي.    سرتهوختونه بايد مديران دا دنده  ځېنېمګر  ،د انتظامي اقداماتو اداره کول اسانه دنده نه ده

انتظامي اقدامات    ځېنو مديران د    ځېنې  له مخې نه غواړي چې  دا دلايل په    سرته د لايلو  ورسوي، 

 لاندې ډول دي: 

  Lack of Trainingد روزنې کمښت : ۱

کوم چې د انتظامي ستونزو د حل لپاره اړين  ونه لري، ای شي هغه زده کړې او مهارتونه کېدمديران 

 نو په همدې اساس نه غواړي چې انتظامي اقدامات سرته ورسوي.  ،وي

   Fearره ېو: ۲

ملاتړ ونه کړي، د انتظامي اقداماتو د    دویرې چې د لوړې سطحې مديريت به د  ېمديران له دې و 

 ته وړلو لپاره زړه نه ښه کوي. ې پروسې مخ

 Guiltملامتيا : ۳

نګه يو ر کارونو څخه چې زه يې په خپله هم ترسره کوم، څ وهغ لهداسې فکر وکړي چې  ښاييمدير 

 ؟ بل کس منع کولی شم

   Loss of Friendshipلاسه ورکول  لهد ملګرتيا : ۴

  ، کارکوونکيد يوه رې چې د انتظامي اقداماتو په ترسره کولو سره به ېوختونه يو مدير له دې و   ځېنې

د   اقداماتو    لهاتحاديو سره ملګرتيا    له  هغویيا  انتظامي  د  عملي کولو څخه ځان   لهلاسه ورکړي، 

 ساتي. 

 Time Lossد وخت ضايع : ۵
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مديران د وخت د کمبود له امله   ځېنېنو    ،انتظامي اقداماتو عملي کول وخت ته اړتيا لريدا چې د  

 يوسي.  ې تهنه غواړي چې دا پروسه مخ

   Loss of Temperد حوصلې بايلل : ۶

لاسه  له  کې به خپله حوصله    نا رې چې کارکوونکي ته د اصولو د ماتولو په اړه ويېمديران له دې و

 انتظامي اقدامات عملي کړي. ورکړي، نه غواړي چې 

   Rationalizationعقلي توجيه : ۷

چې کوم څه چې دی يې اجرا   ېږيداسې فکر وکړي چې کارکوونکي خپله په دې پوه   ښاييمديران 

. څه اړتيا لرو چې په اړه يې ورته ووايو موږکوي غلط دي، نو  
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  د ليکوال پېژندنه

پوهنمل منصور فقيرزی د حاجي نورفقير ځوی، د ننګرهار ولايت، د 

هـ ش   ۱۳۶۸، چې په  کوټ ولسوالۍ، د مطرانو د کلي اوسيدونکی دی

دي  پرانيستې  ته ستګې  نړۍ  دې  يې  په  کال  يې  دوره  ښوونځي  د   .

له   او  ،کال کې د کوټ عالي ليسې څخه بشپړه کړې ده   هـ ش  ۱۳۸۵

اقتصاد   پوهنتون،  ننګرهار  د  لارې  له  کانکور  د  يې  وروسته  فراغته 

د  بشپړ کړ.  د کادر په درجه ياد پوهنځی يې کال کې  هـ ش  ۱۳۹۰په  چېپوهنځي ته لاره پيدا کړه، 

ټوت کې د استاد په صفت مقرر  پوهنځي د فراغت سره سم د ننګرهار د ادارې او حسابدارۍ په انسټي

کاله خدمت څخه وروسته په   له دوه  له لارې د ننګرهار    ۱۳۹۲شو، او  ل کال کې د ازادې سيالۍ 

  په دې جريان کې يې ، چې پوهنتون د عامه ادارې او پاليسۍ پوهنځي په علمي کادر کې شامل شو

د عامه ادارې او پاليسۍ پوهنځي د استاد، څانګې امر، د پوهنځي د مرستيال، او د پوهنځي او پوهنتون  

 په کچه د مختلفو کميټو د مشرۍ دنده ترسره کړې ده. 

د    او خپلې علمي وړتيا د لوړولو په موخه  استاد د لوړو زده کړو سره د خپلې ځانګړې علاقمندۍ

د هندوستان هيواد  يې    هـ ش کال کې  ۱۳۹۶بورس ته بريالی او په    ازادې سيالۍ له لارې د ماستۍ

د پنجاب پوهنتون، چنديګر څخه د عامه ادارې په برخه کې د ماستۍ سند ترلاسه کړ، او اوس مهال  

. سربيره پر دې استاد خپل مسلک او ژبې ته دی کې بوخت د دکتورا په زده کړو له همدې پوهنتونه

ې علمي اثر تر څنګ د »سازماني پرمختيا« کتاب د ليکلو او په ملي او  مدهد خدمت کولو په پار د 

 او په مختلفو ملي او نړيوالو کانفرانسونو کې د ګډون وياړ هم نشرد  وعلمي مقال د ګڼو کچه  نړيواله

 .  په برخه لري
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Abstract 

One of the most important resources for a corporation to achieve the highest levels of 

success is its human resources. Management of human resources is crucial for any firm. 

Each business or organization must have this department. Only businesses that have 

handled their human resources more skillfully than the competitors can compete in the 

market today. The business will be able to accomplish its objectives if it is able to hire 

qualified staff, implement various programs to improve their skills, maintain a high level of 

motivation through various methods, take the proper precautions for health and safety, 

and keep excellent connections with them. They have everything to do with human 

resource management, which is covered in this book. 

This book's content is divided into six main sections. Introductions are covered in the first 

section, staffing of the human resources is covered in the second, training and development 

of the human resources are covered in the third, motivation of the human resources is 

covered in the fourth, employee health and safety is covered in the fifth, and employee 

relationships are covered in the sixth. The book's six main sections are broken down into a 

total of 18 chapters; HRM Overview in Chapter 1, HRM Environment in Chapter 2, Job 

Analysis in Chapter 3, Strategic Human Resource Management in Chapter 4, HR Planning 

in Chapter 5, Recruitment in Chapter 6, Selection in Chapter 7, Employee Orientation in 

Chapter 8, Training and Development in Chapter 9, Motivation Theories in Chapter 12, 

Compensation in Chapter 13, Performance Appraisal in Chapter 14, Employees Health in 

Chapter 15, Employees Safety in Chapter 16,  Trade Unions in Chapter 17, and Employees 

Discipline in Chapter 18 . 
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 ننګرهار  دانش کړوخیل   

 ننګرهار  پړهاند انجنیر زلمی خالقی  د فاضله اوبو انجنیري 44 ننګرهار  الله صافی پوهاند لطف     حیاتي جغرافیه  43

 46 ننګرهار  سلطان احمد نیازمن  د ریاض په هکله خبرې اترې  45
-اقتصادي جیولوجي )کانپوهنه 

 فلزي کانونه( 

پوهاند دوکتور شریف الله  

 سهاک 
 ننګرهار 

47 
 ګروه های اجتماعی بسته 

 اختی سکتها()مطالعه جامعه شن 
 بلخ محمد نعیم نسین  ګرم شدن کره زمین  48 کابل پوهنتون  داکتر احمد سیر مهجور 

49 
الجبر او د عددونو تیوري دوهمه  

 برخه
 50 ننګرهار  سلطان احمد نیازمن 

اعمار ساختمانها )اساسات، مواد و  

 سیستم ها( 

پوهندوی  انجنیر امان الله  

 فقیری 

کابل 

 پولیتخنیک 



 

51 
نجنیري کې د اټوکډ  په سیول ا 

 استعمال 
 ننګرهار  پوهندوی محمد طاهر کاکړ  وترینری عمومي پتالوژي  52 ننګرهار  پوهنوال میا پاچا میاخیل 

 ننګرهار  پوهنوال عزت الله جیومورفولوژي  54 ننګرهار  پوهندی ګل حکیم شاه سیدی  انجنیري جیودوزی )سرو( 53

 56 خوست ماستر واحدی پوهنوال داکتر   د تلویزیوني خپرونو تولید  55
اوسپنیز کانکرېټي عناصر ، 

 لومړی برخه 

پوهنوال ديپلوم انجنیر  

 عبادالرحمن مومند
 ننګرهار 

 ننګرهار  ذاکره بابکرخیل  زولوجی غیرفقاریه 58 ننګرهار  ذاکره بابکرخیل  زولوجی فقاریه  57

 بلخ داکتر عبدالله مهمند  الجبر معاصر 60 ننګرهار  پوهاند انجنیر زلمی خالقی    د تهداب انجنیري 59

61 
رهنمود موثریت حفظ انرژی در 

 تعمیرات
 خوست داکتر عبدالله مهمند  معاصر الجبر 62 کابل داکتر انجنير محمد عمر تيموری 

 64 بېلابېل  داکتر یحیی وردک  آلماني د افغانانو لپاره   63
د افغانستان د پوهنتونونو د درسی  

 کتابونو چاپول  
 ټولو ته  یحیی وردک داکتر

 د پروژې مدیریت په عمل کې  66 بېلابېل  داکتر یحیی وردک  آلمانی برای افغانها به دری  65
محمد داود علم او يو اف . 

 ګهل
 ننګرهار 

 نباتي فزیولوژي لومړی جلد  68 ننګرهار  پوهاند محمد بشیر دودیال صنعتي اقتصاد  67
پوهنمل محمد طاهر 

 میاخیل 
 خوست

 ننګرهار  پوهاند محمد اسحق رازقی د ساختمانونو تحلیل )لومړی برخه(  70 خوست پوهنمل محمد طاهر میاخیل  فزیولوژي دوهم جلد نباتي   69

71 
د ساختمانونو تحلیل )دویمه 

 برخه(
 72 ننګرهار  پوهاند محمد اسحق رازقی

د مهنډسانو د پاره ساختماني  

 ستاتیک زده کړه 

دیپلوم انجنیر اسدالله 

 ملکزی
 رهار ننګ

73 
د ساختمان د جوړلو طریقې )لومړی  

 برخه( 
 74 ننګرهار  پوهاند انجنیر محمد عیسی تنها 

د ساختمان د جوړلو طریقې  

 )دوهمه برخه( 

پوهاند انجنیر محمد عیسی 

 تنها 
 ننګرهار 

75 
سیټونه او هرڅه د هغوی په 

 هکله

لیف بوکوفسکی/ سلطان احمد 

 نیاز من 
 76 ننګرهار 

 عناصرو  د لویو لارو د هندسي 

 ډیزاین 

 پوهنیار انجنیر م. شاکر فاروقي
 ننګرهار 

 78 ننګرهار  پوهنوال میاپاچا میاخیل  د سرخلاصو کانالونو هایدرولیک  77
د جوړښتونو تحلیل )لومړی 

 برخه(

پروفیسور حفیظ الله وردک او  

 پروفیسور دکتور زرجان بها 
 خوست

79 
د جوړښتونو تحلیل )دوهمه 

 برخه(

الله وردک او پروفیسور حفیظ  

 پروفیسور دکتور زرجان بها 
 ننګرهار  سطان احمد نیازمن  د ریاض منطق  80 خوست

 د اوبو رسولو انجنیري  82 ننګرهار  ټول پوهنتونونه  انجنیري درسي کتابونه   ۴۵ 81
پروفیسور انجنیر محمد 

 عیسی تنها 
 ننګرهار 

83 
اوسپنیز کانکریټي عناصر ډیزاین 

 )دویمه برخه، لومړی ټوک(

پوهاند دیپلوم انجنیر 

 عبادالرحمن مومند 
 84 ننګرهار 

اوسپنیز کانکریټي عناصر ډیزاین  

 )دویمه برخه، دوهم ټوک( 

پوهاند دیپلوم انجنیر 

 عبادالرحمن مومند 
 ننګرهار 

85 
د انجنیری اساسی ریاضی 

 )دوهمه برخه(
 86 ننګرهار     پوهندوی عبدالغفور نیازی   

د انجنیری اساسی ریاضی 

 برخه()لومړی 

 پوهندوی عبدالغفور نیازی   

   
 ننګرهار 

 ننګرهار  سید شیر اقا سیدی  د تحلیلی هندسه لومړی برخه  88 ننګرهار  پوهاند محمد بشیر دویال   د اقتصادي پرمختیا تیوري  87

 کيد او ګرافیک  90 ننګرهار    پوهیالی فضل اکبر     عمومي تخنیکي رسم  89
پوهنوال دیپلوم انجنیر 

 جلالي  بهاوالدین
 ننګرهار 

 ننګرهار  احسان الله آرینزی  نړیوالې ټولنې  92 ننګرهار  شیرخان حساس  د اقتصاد د علم اساسات  91

 94 ننګرهار  پوهاند عزت الله سایل  اقلیم پوهنه  93
پښتو -د طبیعي علومو انګلیسي

 قاموس 

پوهنوال ډاکتر نظر محمد 

 سلطانزی ځدران
 ننګرهار 

 96 ننګرهار  محمد فیضيار راز پوهنی  پیداګوژي  95
د جوړښتونو تحلیل )درېیم 

 برخه(

پروفیسور حفیظ الله وردک او  

 پروفیسور دکتور زرجان بها 
 خوست

 د اوبو لگولو انجنیری  97
پوهندوی دېپلوم انجنیر اصغر 

 غفورزی 
 ننګرهار  عبدالملک پرهېز  د انسان فزیولوژي او اناټومي  98 ننګرهار 

 100 ننګرهار  ن آرمان وال حسیپوهن  نیماتولوژدي  99
د کورنیو الوتونکو د روزنې 

 اساسات 
 ننګرهار  پوهاند میر حالم نیازی 

 ننګرهار  پوهاند محمد بشیر دودیال د کرنې تشریحي قاموس  102 ننګرهار  پوهاند محمد بشیر دودیال د سازماني اړیکو مدیریت 101

 ننګرهار  پوهندوی روزي خان صارق  دوهمه برخه  حیواني تغذیه 104 ار ننګره ق پوهندوی روزي خان صار  لومړی برخه    حیواني تغذیه 103

 ننګرهار  پوهنوال محمد بایر درمل  وترنري فارمکولوژي ۱۰۶ ننګرهار  پوهندوی پیر محمد ستانکزی  وترېنري داخله  105

 ۱۰۸ ننګرهار  پوهنیار اکرام الله وقار  کوانتم میخانیک  107
 لهد جرمني ژبې اسانه زده کړه،  

 اتو نه تر ادبیاتو پورې اساس
 ننګرهار  داکتر اکرم ملکزی 
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 ننګرهار  ریحان الله رحیمي   پوهندوی   عامه اقتصاد  ۱۱۰ ننګرهار  پوهنیار محمد عرفان قریش  رهبري له تیوري تر عمله 109

 ننګرهار  ی ز فقیر ر  صو ن پوهنمل م  د بشري سرچینو مدیریت ۱۱۲ ننګرهار  پوهنیار نثار احمد مصلح  د څیږنې مېتودولوژي  111

113 
مرکزي بانګ او پرمختللې پولي 

 سیاستونه
     خوست پوهاند دوکتور عبدالقیوم عارف 



Publishing Textbooks 

 

Honorable lecturers and dear students ! 

The lack of quality textbooks in the universities of Afghanistan is a 

serious issue, which is repeatedly challenging students and 

teachers alike. To tackle this issue, we have initiated the process of 

providing textbooks to the students of medicine  . 

For this reason, we have published 365 different textbooks of 

Medicine, Engineering, Science, Economics, Journalism, and 

Agriculture from Nangarhar, Khost, Kandahar, Herat, Balkh, Al-

Beroni, Kabul, Kabul Polytechnic, and Kabul Medical universities. 

The book you are holding in your hands is a sample of a printed 

textbook. It should be mentioned that all these books have been 

distributed among all Afghan universities and many other 

institutions and organizations for free. All the published textbooks 

can be downloaded from www.ecampus-afghanistan.org  . 
 

The Afghan National Higher Education Strategy (2010-2014) 

states: “Funds will be made available to encourage the writing and 

publication of textbooks in Dari and Pashto. Especially in priority 

areas, to improve the quality of teaching and learning and give 

students access to state–of–the–art information. In the meantime, 

translation of English language textbooks and journals into Dari and 

Pashto is a major challenge for curriculum reform. Without this 

facility it would not be possible for university students and faculty to 

access modern developments as knowledge in all disciplines 

accumulates at a rapid and exponential pace, in particular this is a 

huge obstacle for establishing a research culture. The Ministry of 

Higher Education together with the universities will examine 

strategies to overcome this deficit ”. 

We would like to continue this project and to end the method of 

manual notes and papers. Based on the request of higher 

education institutions, there is the need to publish about 100 

different textbooks each year.  

 



I would like to ask all the lecturers to write new textbooks, 

translate or revise their lecture notes or written books and 

share them with us to be published. We will ensure quality 

composition, printing and distribution to Afghan universities 

free of charge. I would like the students to encourage and 

assist their lecturers in this regard. We welcome any 

recommendations and suggestions for improvement. 

 

It is worth mentioning that the authors and publishers tried to 

prepare the books according to the international standards, but if 

there is any problem in the book, we kindly request the readers to 

send their comments to us or the authors in order to be corrected 

for future revised editions . 

We are very thankful to Kinderhilfe-Afghanistan (German Aid for 

Afghan Children) and its director Dr. Eroes, who has provided fund 

for this book. We would also like to mention that he has provided 

funds for 230 medical and non-medical textbooks so far . 

I would like to cordially thank Chancellor of Universities, Deans of 

faculties, and lecturers for their continuous cooperation and 

support for this project  . 

I am also thankful to all those lecturers who encouraged us and 

gave us all these books to be published and distributed all over 

Afghanistan. Finally, I would like to express my appreciation for the 

efforts of my colleagues Hekmatullah Aziz and Fahim Habibi in the 

office for publishing and distributing the textbooks . 

 

Dr. Yahya Wardak 

Ministry of Higher Education, Kabul, Afghanistan, May, 2022 

Mobile:  0706320844, 0780232310 

Email: info@ecampus-afghanistan.org 
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