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 درسي کتابونو چاپول   د 
 

 قدرمنو استادانو او ګرانو محصلینو!

  یتتو .  ېتت       ګڼتت    څختته ستتتون و    یتتو  تته  و   ی او نشتتتوا    ی د درسي  تتتانونو  اتتوا    ې د افغانستتتاپ  تته  وننتونونتتو  تت 

 تتو  او  تته نغتتو    یس هتتدر   ېتتتود م   ړه نتته  تتر    تته زا   ی نويتتو مولومتتاهو هتته   ستت   ین استتتاداپ او محصتتل   ېر شتتا   یتتا  ز 

 . ې   فوهو ا ي     یفیت     ټیټ  ه    ې  خواني د  او  ه نازار     ې اخلي چ   ګټه   څخه  تانونو او چپترونو  

 انتت   یتتروني خوستتت   نتتدنار  نتترا   نلتت   ا   ګرنتتار د نن ې تتاپ  تتور  ۲۰۲۳هتتر  څختته  ۲۰۱۰د  ږمتتو

عنوانتته مختلتتسي درسي  ۳۸۹ وننتتتوپ  پتتار   یتت  وننتتتوپ  د  انتت  پ تتي  وننتتتوپ  او د  انتت   تتو  هخن

 د .   ړ  پار  چاپ   ځيو ونن  ڼېاو  رن ې ماقتصاد  ژورنا   یر   تانونه د پب  ساينس  انجن

زیتتا  شتتاېر او یتتو  وننتونونتتو  وشتتو   تانونتته د نېتتواد ټو تتو اړونتتد د یتتادونې وړ د   چتتې نومتتوړ  چتتاپ

  ټوپ چاپ شو   تانونه  ه  .هه  ه وړیا هوګه وېش  شو  د  سساهوادارو او مو 

 www.ecampus-afghanistan.org شئ.   ی  و    ډانلوډ   څخه یب  اڼې و 

 لونتتو    ( ۲۰۱۴-  ۲۰۱۰    ېتت   چتتتې د افغانستتتاپ د  تتوړو زد   تتتتتتړو وزار  د   دا  ړنتتې  تته داستتې  تتاپ  تتې هتتر 

  ه ملي ستراهیژی   لاپ  ې راغلي د  چې: 

چتتې      وونکو هه د نویو   ر  او علاي مولوماهو د نرانرو و  پار  اړینه د  ړو او د ښوونې د ښه  یفیت او زد    "د  وړو زد  

  نتته د هولیاي نصاب د ریفورم   پتتار   تته انيریتت   ژنتتې       ه در  او  ښتو ژنو د درسي  تانونو د  یکلو فرصت نرانر ش 

  نونو محصلین او استتتاداپ  رهه د  وننتو   امکاناهو   غو درسي موادو ژناړپ اړین د    ه د   او  ښتو ژنو هه د  تانونو او  در  

 ." و ی  یدا   نه ش  سی  یو  هاز  او  ر  مولوماهو هه    عصر   نو 

او  ټتتراو د چپ ړو تته  وننتونونتتو    مرستتته و تت  ېتتوادرو تتو    د ند درسي  تتتانونو  تته نران ېچتت  ړوغتتوا ږمتتو

د افغانستتتاپ د  وننتونونتتو  پتتار  نتتر  ېد  چتت  ړینتته  پتتار  ا ې. د دېتت دو  ټکتتی یدوراپ هتته د  تتا ټ کچرنتتو 

  .عنوانه درسي  تانونه چاپ ش  ۱۰۰  ههر     اپ  



يههپ  هیلههټ کههوې  چههپ پههټ کيلههو  کههلوي بتکههو کههپ نههو  کتابونههټ ېلیوههي  ې   څخههټ و اسههتادانو  درنهه لههټ لولههو  

ېټ اې د چههال ليههار   ډ ېهه نولونههټ اې چيوتېنههټ ا ل پخههوال لیوههل کههو  کتابونههټ  لو ت ژبهها   اې  هها ههه  کيهه 

ا ېنههپ پوهيو،ههو     د   پ پههټ  ههټ کیچیهها چههال اې ېرېسههتټ  ههپ ږ پههټ ېاک کههپ  ههپ راکههز  چهه تیههار کههز     ههو 

کيهههل ې انپ هېنهههټ اې      ټ ېاک کهههپ ېرکهههزېر ههپارناهههټ د  هههادې لوهههو پهههټ ا  پههه   تهههټ   اسهههتادانو اې  ینهههلیيو 

 ه ن ګا ونټ پورتټ کزېر ې دې بتکټ کپ اغ ټ  پټ ګډ  پ   چپ ات لټ  وږ سر  شر ک کز    نظت  

یوا تتو علاتتي تویتتا  د نړد  تتتانونو مح چتتېختتوا  تتور  زیتتار ایستتت  شتتوی  نتتو او خپروونکتتو  تته  یکوا  د  

روهنتتتې او ې تتتې ېینتتتې ه ادای ش د  تتتتاب  تتته محتتتتو ېتتت استتتار نرانتتتر ش  ختتتو نیتتتا نتتت    رمویتتتارونو  تتت 

او یتتا  پایکتتو خپتت  نیریتتا  او نیتتو ې   چتتې  تترونیلتته  څختته نتتو  تته درنتتو  وستتتونکو ستتتون ې و يتتدپ ش  

  ه راهلونکي چاپ  ې اصلاح ش. چې     ېموږ هه  ه  یکلې نڼه راو 

د دغه  تاب    ېمننه  وو چ  ډېر   څخه   یرورا   ډا تر ه مشر    ېاو د نغ  ټېې افغاپ ماشومانو  پار  د جرمني  ا  د

 تانونو    پ ي   یر عنوانه پ ي او غ  ۲۵۰ وننتوپ د    ګرنارد نن  هر دې مها ه   یدو   .ید   ړیور   یې   ګښتد چاپ  

 .اخیستی دی ړه ر غا  ګښتد چاپ  

او    څو ېن  یې  ړۍد  تانونو د چاپ    ېمننه  وم چ  څخه او استادانو    یسانوئر   ځیود  ونن  یسانو ئ وننتونونو ر د  

 لونو    -د  لونو    ېچ وم     یې ي  او ستاينه    یمنندو   ډېر  نه   یکواپد . د دغه  تاب  ه    ړېور      یېمرسته  

 .ړ   ړاندې محصلينو هه و ګرانو ګه هو  ړيا ه و یېزيار  محصوپ 

 ښتتاغلي ی تتي    ی فهتت  ښتتاغلي یتت   کاتتت ا لتته ع  ښتتاغلي یتتود خپتت  دفتتتر  تته ناکتتارانو نتتر  ګتته نادارن

 یتتې ېد  تتتانونو د چتتاپ  تته نرختته  تت  ېنتت  مننتته  تتوم  چتت  څختته  یصتتاف ېتتوادن ښتتاغليآغتتا ا اتتد  او  ګتت 

 د .  ړې   ېلې  ېنل  ېدونکې   ړېنه ست

 

 ډا تر یحیی وردک
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 د پیل خبرې

قیمت او کیفیت په اړه    ،د پروسې  داچې اوس د نړۍ په شرکتونو کې د پرمختللې ټکنالوژۍ په مټ د تولید

ډېر تشویشونه نه شته خو یوازینۍ لویه ننګونه چې سازمانونه ورسره لاس او ګریوان دي د بشري ځواک 

  ي ځواک ګټه اخیستل دي. د بشرتوګه  درسته  په  رویه، چلند، هڅونه او د هغوی د مهارتونو او وړتیاوو څخه  

  له استعداد څخه د درستې استفادې په موخه بېلابېلې ستراتېژي ګانې شته چې کولای شي ګټه اخیستل یې د 

په همدې  داچې په دې برخه کې موږ هم خپل مسوولیت اداء کړی وي؛  سازمانونو پورته ستونزه حل کړي.  

ددې  دغه کتابګوټی وژباړه، داچې    او مدیریت لپارهموخه مو د بشري سرچینو څخه د سالمې ګټې اخیستنې  

په تر سره کولو ک او د خپلو درنو مشرانو استادانو  ې  ستونزمن کار  نه وم  او نورو همکارانو  زه یوازې 

دلته د هغو قدرمنو نومونه ذکر او په الفاظو   په همدې بنسټ اړینه ګڼم چېمرستې او مشورې هم راسره وې 

 . ما سره د یادې چارې د تر سره کولو پر مهال مرسته کړېچې  کې یې ستاینه وکړم

په لومړي قدم کې له خپل درانه مشر استاد پوهاند محمد بشیر دودیال څخه د زړه له کومې مننه کوم چې د  

ټولو علمي، فرهنګي، ټولنیزو بوختیاوو او کورنیو ستونزو سره سره یې هر وخت د ژباړې په اړه لازمې  

ه سبحاني  زما د مشر او مرحوم استاد پوهاند ګلاب شالارښوونې، سپارښتنې او ګټورې مشورې راکړې دي،  

د خپل کور د  علمي مزل په کږلیېچونو کې یې تل راته ښه لاره ښودلې او لکه    روح دې ښاد وي چې زما د

د ژبو او ادبیاتو پوهنځي  یو غړي په توګه راباندې زهیر و؛ په ګور یې انوار او ښایسته جنتونه یې ځای شه،  

خپلو تدریسي بوختیاوو با وجود یې دا  ودانی وایم چې د  قدرمن استاد پوهاند جانس خان زړن ته هم کور  

کتاب د لیکدود او نورو ژبنیو نورمونو د اصلاح په موخه وکتلو او خپل قیمتي وخت یې پرې په لګښت  

استاد پوهنوال حمدالله نظامي صېب څخه خوښي څرګندوم چې تل یې زما د علمي  ساوه، د اقتصاد پوهنځي  ور

د ژوند په هره ناخواله هڅو او کوښښونو ملاتړ کړی او تل یې راته د مرستې ټټر وهلی دی، رب دې یې  

برلاسی لري، د محترم پوهنوال محمد زبیر نورمل صېب هم اوبه یخې او ډوډۍ ګرمه چې د یادې ژباړې  

د دوه نورو  کتنه یې وکړه او په اړه یې راسره خپلې نېکې مشورې شریکې کړې دي. د اقتصاد پوهنځي  

 علمي پرمختګونه نصیب شي چې   مل عبدالرحمن درد او پوهنمل نقیب الله اتل دېځوانو استادانو هر یو پوهن

ددې تر څنګ د افغانیک ادارې او  یې راسره خپل نظریات شریک کړي دي،  ددې کتاب د ژباړې په اړه  

ښاغلي ډاکټر یحیی وردګ څخه هم خوښي څرګندوم چې ددې کتاب په چاپ کې یې نه ستړې کېدونکې هلې  

 ځلې وکړې. 

اړینه ګڼم چې د خپلېپه و  هڅو، کوښښونو او    غړیو د هغو رنې کورنۍ د ټولو درنو  د  روستۍ برخه کې 

    حوصلې قدردانی وکړم چې د نوموړي کتاب د ژباړې پر مهال یې له ما بنده فقیر سره ګاللي دي. 

  

 درناوی 

 پوهندوی نعیم جان سروري 
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 سریزه د لیکوالانو

انقلاب، نړیوالو رقابتونو او د سیاسي او  ۍمعلوماتي تکنالوژي پرمختګونو، د د ننني عصر تکنالوژیک

اقتصاي ډګر پرمختګونو د ژوند په هره برخه کې بنیادي تغیرات رامنځته کړي دي او په راتلونکي 

کې به ټولې هغه ادارې او سازمانونه کامیاب  ېپه راتلونک نوبه د لا نورو تغیراتو سبب شي  وختونو کې

د بشري سرچینو اغیزمن مدیریت د سازمانونو . ت په ښه شکل سره مدیریت کړيوي چې نوموړي تغیرا

د بشري سرچینو د مدیریت د . و تغیراتو په مدیریت کې هر اړخیزه مرسته کولای شيیسره د نوموړ

او متحرکه کاري قوه  هاستعداده، وړ، متعهد پالیسیو او کړنو په مرسته یو سازمان کولای شي چې یوه با

کړي تر څو د سازمان په بیروني چاپیریال کې د رامنځته کیدونکو تغیراتو په صورت کې سازمان رامنځته 

 . و تغیراتو له منفي اغیزو څخه وژغوري او هغه په ښه شکل سره مدیریت کړيید نوموړ

د بشري سرچینو د مدیریت تر ټولو بنیادي اصل دا دی چې د یو سازمان هر کارمند ته باید د یوې بشري 

چنی په توګه ولیدل شي چې هر یو یې ځانګړي ضرورتونه او امیدونه لري چې هغه یې له نوموړي سر

اید د سازمان هر د یو سازمان اداري هئیت او مشرتابه ب نو. د پوره کیدو هیله او ارزو لريسازمان څخه 

کارمندانو ته په ، سالم او خوندي کاري چاپیریال چمتو کړي او تر څنګ یې باید ټولو کارمند ته مناسب

ړي او هغه څه لاسته وکولای شي خپلې اړتیاوې رفع ک یفرصتونه هم برابر کړي تر څو هغو کافي اندازه

د . یې په نوموړي سازمان کې د کارکولو په نتیجه کې د ترلاسه کولو هیله او ارزو لري یراوړي چې هغو

اکۍ او په یوه موضوع کې د نظر څرګندولو دې تر څنګ باید هر سازمان خپلو کارمندانو ته د وینا د خپلو

 .حق هم ورکړي

ې په کې د د بشري سرچینو د مدیریت اساسات تر عنوان لاندې کتاب د مؤلف یوه کوچنۍ هڅه ده چ

په پام کې نیولو سره د بشري سرچینو د  ونواو تکنالوژیکي چاپیریال موجوده ټولنیز، اقتصادي، سیاسي

په نوموړي کتاب کې نه یواځې دا چې د بشري . نیکونو پیژندنه شوې دهمدیریت د مفاهیمو، دندو او تخ

ریننګ او ټته  ید بشري سرچینو په کار ګمارل، هغودندې لکه  ېسرچینو د مدیریت عنعنوي او لرغون

څارنه کول او د  یته مزد و معاش ورکول، د هغو ید کړنو ارزونه کول، هغو یروزنه ورکول، د هغو

ځای شوي دي، بلکې په دې کتاب کې د بشري سرچینو د مدیریت اړوند د  ری پمراقبت کول ځا یهغو

اوسني عصر مهم موضوعات لکه د کارګرې قوې تنوع، د کارګرې قوې باصلاحیته کول، د کارګرې قوې 

پروګرام او نور هم ځای په ځای د شمیر کمول، د تقاعد د مودې د پوره کیدو څخه د مخه د تقاعد اخیسلتو 

د یادونې وړ ده چې . نوموړې کتاب د ښاغلي انکور چبرا په همکارۍ او ملاتړ ترتیب شوی دی. دي يشو

 . ترسره شوې دي ېرې هم د ښاغلي انکور چبرا له لورد نوموړي کتاب د اصلاح او تنظیم چا

 .د دې ګڼې مهمې ځانګړتیاوې په لاندې ډول دي

  خاطر د نوموړي کتاب ټولې موضوع ګانې د پوهنتونونو د لسانس دورې د محصلینو د اسانتیا په

 .په ساده او روانه ژبه وړاندې شوې دي

  د بشري سرچینو د مدیریت اړوند ټول بنیادي مفاهیم په نوموړي کتاب کې په پوره صراحت سره

ذکر شوي دي تر څو لوستونکي وکولای شي په اسانۍ سره د نوموړو مفاهیمو په هکله پوهه 

 . ه عمل کې پیاده کړيترلاسه کړي او بیا هغه پ

  په نوموړې ګڼه کې د مغلقو او پیچلو مسایلو د اسانتیا او وضاحت په خاطر د شکلونو او جدولونو

 .څخه استفاده شوې ده
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  په نوموړې ګڼه کې د ګڼ شمیر مفاهیمو او مسایلو د لا ښه وضاحت په خاطر د بیلا بیلو سازمانونو

 . تمام شي په زړه پورېڅو د لوستونکو لپاره  وي دي تراو ادارو عملي مثالونه هم ذکر ش

  په نوموړې ګڼه کې د هر فصل په پای کې د اړونده فصل لنډیز هم ذکر شوی دی تر څو د

 .کې مرسته وکړي ۍاور لوستونکو سره د مربوطه فصل د موضوعاتو په یاد

  د نوموړې ګڼې په ګڼ شمیر فصلونو کې د قضیې مطالعېCase Studies چې  يد ېهم ذکر شو

مفاهیمو د زده کړې  په مرسته به یې لوستونکي وکولای شي د بشري سرچینو د مدیریت د بیلا بیلو

 .تطبیق کیدل هم زده کړي یتر څنک د هغو

امید دی چې نوموړې کتاب به د بشري سرچینو د مدیریت د مفاهیمو او تخنیکونو د زده کړې په خاطر د 

ته وهڅوي چې کړي او د لوستلو څخه وروسته به لوستونکي دې بمحصلینو او نورو لوستونکو توجه راجل

الو، د بشري سرچینو د مدیریت اړوند د نورو معلوماتو د ترلاسه کولو په خاطر د نورو علمي مق

کتاب د هغه محصلینو  ید دې تر څنګ به نوموړ. فاده وکړيسرچینو څخه است ژورنالونو، ویب پاڼو او

تشبثاتو د مدیریت په څانګو کې خپلې زده کړې پرمخ چې د سوداګرۍ او  م رفع کړي کومدرسي اړتیاوې ه

 .وړي

مونږ د زړه له کومې د هغو ټولو پوهانو، لیکوالانو او څیړونکو څخه مننه کوو چې د بشري سرچینو د 

د لیکنو څخه د  یدي، چې په نوموړي کتاب کې د هغو مدیریت په برخه کې یې بیلا بیلې لیکنې کړې

مونږ د پروفیسور بي پي سنګ څخه چې د بشري سرچینو د پراختیا . ه حیث استفاده هم شوې دهماخذونو پ

 . متخصص دی، هم مننه کوو چې د نوموړي کتاب د لیکلو لپاره یې تشویق کړو

مونږ د ښاغلي این کی جین، کې ایل ګوپټا، دکتور ارال ګوپټا، دکتور ګوري شنکر ګوپټا، پروفیسور ار کې 

وینیت کپور، دکتور جی ایس شبروال، دکتور پریټي سنګ، دکتور ریخا دایال، اغلې سي کی  ګرور، دکتور

چوپړا، اغلې پینکي شرما او دکتور رینو سوبتي څخه هم د زړه له تله مننه کوو چې مونږ یې د نوموړي 

تر څنګ د دې . کتاب لیکلو ته وهڅولو او خپلې نیکې مشورې او وړاندیزونه یې له مونږ سره شریک کړل

مونږ د پروفیسور پي کی ګوش، پروفیسور ډي پي ایس ورما، پروفیسور وای پي سنګ، پروفیسور جواهر 

لال، پروفیسور اجی سنګ، دکتور ار ډي پنوار او دکتور ایس پي ایس چوهان څخه هم منندوی یو چې 

د دکتور سنینا  مونږ. وخت په وخت یې د نوموړي کتاب اړوند خپل نظریات له مونږ سره شریک کړي دي

کنوجیا، اغلې استا دیوان، اغلې رینو ګوپټا، اغلې وریندا کپور، اغلې ډواني ګمبیر، دکتور نیشا رڼا او 

دکتور مونیکا بنسال څخه هم مننه کوو چې له مونږ سره یې د کتاب اړوند خپل پیشنهادونه شریک کړي 

 .دي

شرما د د مشر ښاغلي پروفیسور جی پي  د اقتصاد پوهنځي د سوداګرۍ څانګېپوهنتون لي یمونږ د ډ

وړي یو چې مونږ ته یې د کارمندانو د روغتیا، خوندیتوب او ټولنیز تامین اړوند د همکاریو او مرستو پور

مونږ د ډایال اوپاډیایا د کالج د رئیس ښاغلي دکتور . کارګرو د قانون په هکله هر اړخیزه معلومات راکړل

ري کالج د رئیس ښاغلي دکتور مرینه جون څخه هم د زړه له کومي مننه ایس کی ګرګ او د جیسس اینډ می

مونږ د خپلو اړونده ادارو د اداري . کوو چې زمونږ په علمي سفر کې یې همیشه مونږ تشویق کړي یو

 . کارمندانو د نیکو هیلو او خواهشاتو هم قدرداني کوو

او کوششونه هم د هیرولو نه دي، چې د د یاودنې وړ ده چې زمونږ د کورنیو د غړیو ټولې هغه هڅې 

یه ادارو څخه هم مننه کوو ندود نوموړي کتاب د خپر. دي نوموړي کتاب په لیکلو کې یې زمونږ سره کړي
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چې شپه او ورځ یې د نوموړي کتاب د خپرولو لپاره هڅې کړې دي او په ډیر کم وخت کې یې نوموړی 

 . کتاب د چاپ لپاره اماده کړی دی

که څه هم مونږ د نوموړي کتاب په ترتیبولو کې خپله پوره هڅه او کوشش کړی دی، خو د دې دعوه نه 

د نوموړي کتاب د لا ښه والي په خاطر مونږ د ټولو . کوو چې نوموړی کتاب به هیڅ نیمګړتیا ونه لري

 . لوستونکو تبصرو، نیوکو او وړاندیزونو ته هرکلی وایو

 بړا                                                                              ټي این چ       نوی ډهلي            

       1،2014جنوري        

 برامونیکا ایس چ                
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 سلیبس
 لي پوهنتوندی

 د سوداګرۍ څانګې د لسانس برنامه

 دوهم سمستر

 د بشري سرچینو مدیریت: DC 1-4 پرچه 

 (25= صنفي فعالیت او کورنۍ دنده    75= منځ مهاله او نهایي ازموینه )  100: ټولې نومرې

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

او اصولو سره د د نوموړي مضمون اصلي هدف د بشري سرچینو د مدیریت د مفاهیمو، تخنیکونو  :هدف

له . محصلینو اشنا کول دي تر څو وکولای شي د یو سازمان بشري منابع په ښه شکل سره مدیریت کړي

نوموړي کتاب څخه چې محصلین کومه پوهه ترلاسه کوي،  د هغې په مرسته به محصلین وکولای شي 

کارمند په مؤثره توګه  چې د بشري سرچینو د مدیریت د تخنیکونو څخه په استفادې په یوسازمان کې هر

د دې تر څنګ به په نوموړي مضمون کې محصلین . مدیریت کړي او له هغه څخه اعظمي استفاده وکړي

په مختلفو مسایلو باندې جروبحث کوي چې په مرسته به یې د هغوي د مفاهمې او تصمیم نیولو مهارتونه 

 .هم پیاوړي شي

 پیژندنه: لومړی برخه

د بشري سرچینو د مدیریت ساحه، د بشري سرچینو د مدیر رول او وړتیاوې،  :د بشري سرچینو مدیریت

، تکنالوژیکي تغیرات، ځواکمنتیاتنوع، د کارګرې قوې  د مدیر په وړاندې ننګونې د بشري سرچینو

، د دندې او (رضاکارانه تقاعد) ، د تقاعد د مودې د پوره کیدو څخه د مخه د تقاعد اخیسلتو پروګرامتنقیص

 ي ژوند تر منځ تعادل ساتلاجتماع

 د بشري سرچینو ګمارنه: دویمه برخه

 ،  انتخابسرچینی د استخدام اړوند مفاهیم او : (ارزونه)تحلیل او د دندې  جوړونهپلان  د بشري سرچینو

 ځای پر ځای کول، ګمارنه او ټولینز کیدنهپروسه، مفهوم او 

 لوړوالیروزنه او د بشري سرچینو د ظرفیتونو :  دریمه برخه

د روزنی او پرمختګ د اړتیاوو په نښه کول؛ د روزنی د  و اهمیت،او پرمختګ، مفهوم ا( تریننګ) هروزن

د پرمختګ . شاګردی، د دندی تغیر، ترمطالعی لاندی روزنه: پروګرام طرحه کول؛ د روزنی میتودونه

د قضی مطالعه، رول لوبول، احساساتی روزنه، په ټوګری کې روزنه، مدیریتی لوبی، کنفرانس : میتودونه

  .او سیمنارونه

 کارکردګی ارزښت ټاکل)کړنو د : هڅلورمه برخ

کارکوونکو درجه : میتودونه ښت ټاکلوارز کړنو ماهیت او اهداف، د د کړنو د ارزښت د ټاکلو سیستم، 

درجه ارزښت ټاکل، کارکوونکو ته مشوره  360بندی، ګرافیکی اندازه ګیری، موخو له مخی اداره کول، 

  ورکول، تبدیلی او ترفیع

 ساتنهه او حق الزحم: پنځمه برخه

د وخت او مقدار سیستم، اضافی ګټی،  میتودونه ید حق الزحممفهوم او اداره کول،: حق الزحمه

   کارکوونکو ته اسهامو اختیار، تړلی تادیه، حق الزحمی سیستم

 ، د کارمندانو داو حقیقت والی اړوند مفاهیم هوساینیروغتیا، خوندیتوب او ټولنیز د کارکوونکو د : ساتنه

 .پروسیجر د حل یا قابو کولو( شکایتونو) خپګان
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 پرکېڅ 1

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ریت ځانګړتیا او وسعتدېمد سرچینو  بشري

 غټ ټکی  د څپرکې

  سرچینو مفهوم او ځانګړتیا بشريد  1.1

  او ځانګړتیا هوممف ریتدېمد سرچینو  بشريد  2.1

 دندېریت دېمد سرچینو  بشريد  3.1

 ریت اړخونه  دېمد سرچینو  بشريد  4.1

 او اهیمت  ریت مناسبوالیدېسرچینو د م بشريد  5.1

 په توګه  مزیت د یوي منبع رقابتيد  سرچینې بشري 6.1

 ر رول دېسرچینو د م بشريد  7.1

 ر وړتیا دېسرچینو د م بشريد  8.1

  اخلاق رانودېمد سرچینو  بشريد  9.1

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ډول د کارګرانو د  يپه ظاهرڅخه ریت دېمله د پرسونل  سره، يزیاتوال پهسیستم  کويفابری يرعصد 

کار  و برخهپلان جوړوللپاره د کارګرانو د معاش د  ېادارد او  وساتلد ګټورب د ریکارډ د او  ۍحاضر

او په ځینو مواردو  ېد هوسایند کارګرانو یې ترڅو  ریت پرمختګ وکړدېد پرسونل موروسته، . اخستل کید

د  کارکوونکود ریت دېپرسونل مد کلونو په دوران کې  ۰۵۹۱د  .بر کې ونیولهم په  اړیکېکې صنعتی 

 په برخه کې ېاو د کارګرانو د هوساین استخدام ، ټریننګ، معاشات ،، لکهپه توګه وده وکړه دندېیوې 

مفهوم ریت دېمد خوا د پرسونل  په دېکلونو څخه را 1980د  مګر. کړل ېڅانګو ته خدمتونه وړاند اړونده

 .يږدېریت په نوم یادېمد سرچینو  بشريد اوس چې  ل شوهمویسره وه از  ېې نوې فلسفاو ځانګرتیا د یو

دا د .  دندو په اړه بحث کوود ریت د مفهوم، ځانګړیتا او دېمد ینو سرچ بشريږ د کې مو يه دې څپرکپ

  .او وړتیا ته د کتنی په اساس پرمخ وړورول ر د دېم د سرچینو بشري

  سرچینو مفهوم او خاصیت بشريد  1.1

 سرچینو مانا  بشريد 

د هغوی له کاري سطحې په پام پرته پرسونل، بشري ځواک، بشري سرچینې یا د یوې ادارې په کار کې 

سرچیني  بشري .دي مصروفلو سازماني فعالیتونو کې ېبلاېپه بولو څخه ټول هغه کسان دي چې ېکې ن

یا، ، مهارت، نوښتی وړتپوهه شوېکې ترلاسه  نقطه نظره، په وګړو ملي له شوي دي،ریف تع داسی

وړتیا،  يذات د هغوی کې عمومپه  ،له نظره ۍتصد دېانفرایوې له بلی خوا د ، يیاو ته استعداد او وړتیا
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. ځیرکتیاد کارکوونکو استعداد او  ۍپه توګه  د تصد بیلګېد  راښي اومهارتونه پوهه ترلاسه کړی

ټولیزه یو بل ” ته چې نسبت ورکول کیږي د  وکوم ېيوامل واسرچینو ته بشري ع بشريجیوزیس میشل 

 يبرخ يپوهنی او اخلاق، ټولنانیاو متقابل عمل، فزیالوجی، روکیدل  ي، یو پر بل متکسره رابطه درلودل

په  کارکوونکيپه اداره کې . لری (ابعاد)ډول څو اړخونه  يپه طبیع سرچینې بشريډول  ېپه د“يد ېشامل

 .وسیا کیدای شی فزیالوژیکی، ټولینز او روانی اړتیاوېدغه . یلر اړتیاوې مختلفمختلفو وختونو کې 

وړتیا  يو او څانګو کې د ګومارل شوېو کارکوونکو هغه ذاترتب بېلا بېلود یوې ادارې په  :سرچینېبشري 

 .ږيدېاو مهارت چې د دوی د استعداد او ځیرکتیا په بڼه څرګن پوههاو ترلاسه شوې 

 

 ،وګړيپه کار کې بوخت ؛ لکه پرسونل دې شوې سرچینو ته نوری اصطلاح ګانې هم استعمال بشري

سرچینو  بشريپه  چې دغه شتمنی ځکه شتمنی نه لمس کیدونکی ده بشري. پانګه بشرياو  ،شتمنی بشري

پانګی اصطلاح استعمال کړی  بشريسرچینو د ښودلو لپاره د  بشريسومنتره ګوشال د . وی کې موجوده

 1.1ی پانګی څخه عبارت ده، کومه چې په او د احساس  زی پانګیټولنېپانګی،  نیزيپوه پانګه د بشري. ده

 شوېجدول کې ښودل 

 د بشري پانګي عناصر. 1.1جدول 

 زه پانګه                                   احساسی پانګهټولنېنیزه پانګه                                    پوه

  اړیکو جال                                 په خپل ځان اعتماد                        پوههځانګری 

  هیله اوهمت                                ټولنېزکیدلاو مهارت         پوههپه پټه خوله 

 تنوع                           باوری                                       د خطر قبولو قابلیت پوهي 

 زده کړی استعداد                                                                  د کږیدو قابلیت 
 

 (بڼه) وېسرچینو ځانګړتیا بشريد 

 دودن او په مناسبو په مناسب ځای وګړيچې وړ  او وده کولی شی کیدلی ېاتپ ۍیوه اداره هغه وخت ژوند

 :يد يخاصیتونو درلودونک ېد لاند ېسرچین بشريپه حیث،  ۍد شتمن. ېکې ولر

i. او هر فرد د  يکوم چې په اداره کې کار کو يهغه کارکوونکي شامل دسرچینو کې ټول  بشري

 .دېت شخصیاو ارزښتونو سره یو ځانګړی  دېضرورتونو، اخلاقو، عقی (څرګندو) منفردو

ii. سابقه،  ۍکورن  .ياو محیط سره متقابل عمل کو دېید تول میراث يپل بیالوژیکد خ سرچینې بشري

ځواک په کړنه، سلوک او  بشريمحیط د  يمحیط، د تعلیم بشپړتیا، او د ادار يکلتور –ټولینز 

  .يتاثیر اچو باندېاجراتو 

iii. مختلفو نقطو کې  دوی د وخت په دو.  قوه ده( متحرکه)په طبیعت کې فعاله  سرچینې بشري

 .ياټکل کول ستونزمنداړه په  د بشر د کړه وړوچې  دېنو همدا علت . توپیری چلند کوي

iv. يلر توانایيښه  ېد پرمختګ او ود ینو دو يته که یو مناسب چاپیریال برابر ش سرچینې بشري. 

ه سرچینو څخه اغیزمنه ګټ مالياو  فزیکيد  .شتمنی ده  مهمهتر ټولو  سرچینې بشريکې  صنعتپه 

د اصلاح او پرمختګ نا  سرچینې بشريبرسیره پر دې، . سرچینو په کیفیت پورې اړه لري بشرياخستنه د 

سرچینو د جلبولو، پرمختګ، ساتلو او ګټه  بشريد ( سازمان) ځکه نو، متحرکه اداره. دوده استعداد لريمح
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تنظیمولو سرچینو د  بشريموارد، د  يذکر شو يپورتن. يتطبیق کو يه برخه کې سمه ستراتیژپ اخستنې

چې بشري سرچینو ته د درناوی کولو ، کېږيپه اساس پرمخ وړل  فلسفېسرچینو د  بشريطریقه ده چې د 

 . چلند ورته وایي

 سرچینو فلسفه د بشري

 يټک دېریت د بشري لارښوونی یا بشري فلسفې په اساس رهبري کیږي چې لاندېد بشري سرچینو م

 . رامنځته کوي

I. له ټولو سرچینو څخه خورا مهمه سرچینه ده وګړي 

II. يد ياو د انکشاف په ټینګه غوښتونک يذاتي استعداد لراو  دېفعال  وګړي 

III. يورسره وشامله په احترام او درنښت سره باید چلند  دېد هم يوګړي انسانان د 

IV. کوياو نورو سرچینو په استعمال سره تولید رامنځ ته  ۍ، تکنالوژېچې د پانګ يوګړي د 

V.  پروسې په پرتله خورا مهم دي ۍهیدل د تکنالوژ باندې پوه ېپه پروس( کړو وړو)د سلوک. 

 

 ځانګرتیا مفهوم او ریت دېسرچینو م بشري د 2.1

 ریت تعریف دېسرچینو م بشري

 ، په اساس  French Wendellد فرینچ ونډل 

معاوضه او  واسطه د  بشري سرچینو ګمارنه، انتخاب، پرمختګ، ګټه اخیستنهه یوې ادارې پد  ٫٫

 .٬٬هریت څخه ددېشري سرچینو د مب له عبارت

 سرچینې بشري ادارې یوېټول د  کويکار (  امورینم)کې چې کوم کارګر  ه سطحپه هر ادارې یوېد 

 ساتنېاو اخستنېګټه  ، پرمختګ،د ترلاسه کولوسرچینو  بشريریت د دېسرچینو م بشريد . کېږيګنل 

 .کوياهداف ترلاسه  پواسطه اداري

 په اساس، Gary Desslerد ګریې ډیزلر 

، د ورکولو، ارزونی او عوض ، ټریننګېد کارګرانو د لاسته راوړنریت دېسرچینو م بشريد ٫٫ 

 .٬٬او د مساوات راوستلو پروسه ده ساتنېد تامینولو، د روغتیا، کارګرانو ترمنځ د اړیکو 

که د ترلاسه د دندو ل یواځېه تعریف کې ن دېپه . دېډیر جامع ریت دغه تعریف دېمد سرچینو  بشريد 

 بشريلکه موضوع  ېلارښوون بشريد   ېبلک ،شوېپه اړه بحث  ورکولو بدلياو  ېکولو، ټریننګ، ارزون

 . دي ويپه نظر کې نیول شهم موضوع ګانی  ساتنېسرچینو روغتیا او  بشري، د اړیکې
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 دېریت کول دېدنده م اساسيریت دېسرچینو م بشريد 

عناصرو د  بشريد  تصدۍ یوېد چې هغه برخه ده  پروسېریت د دېم يسرچینو مدېریت د عموم بشريد 

قابلیت، استعداد او  ي، مهارت، نوښتپوهيد بشپړی  د هغویترڅو  کويپه برخه کې کار  ترتیب او تنظیم

سرچینو  بشريد په بل عبارت،  . واخلی اهدافو په ترلاسه کولو کې ونډهد اساس د اداري ظرفیت په 

کوي  اغیزمنخلک هغه چې په مستقیم ډول  دېو کې دخیل پریکړو او کړن مدیریتيریت په ټولو هغو دېم

 . چې د ادارې لپاره کار کوي

 ېونکوریت بشپړدېم عموميریت د دېسرچینو م بشريد څرنګه چې اداره د وګړو په وسیله پرمخ ځې، نو 

او اجرات ترسره  کېږيپریکړی  ډول د وګړو د تنظیمولو په برخه کې اغیزمنکې په  په دې. برخه ده

. ترلاسه شی او لوې هیلي( پوره)رفع  اړتیاووهمدارنګه د وګړو د اهداف ترلاسه او  د ادارېترڅو  يکیږ

د وګړو ترلاسه کول، ټریننګ، بدله، ارزونه او ساتنه سرته لکه  هسرچینو د ند بشريپه موثر ډول د 

بستونو د پوره کولو لپاره د ضرورت  لکه په اداره کې خالی جامع پریکړو ته ضرورت لرینو ، ورسوی

ق کوونکی پلان، د شوېسیستم، ت بدلي، د ېټریننګ د پروګرام لپاره موضوګان وړ وګړو تعداد او کیفیت، د

په . کول او داسی نوری پریکړې( پلان)وساینی سکیم لی او ترفیع، د کارګرانو د هدېارزونی معیار، تب

 .ره کې کارکوونکو وګړو دواړو د ګټو په خاطرتطبیق کیږيادااو په  پورته ډول ټولې پریکړې د ادارې

 

  ریت ځانګړتیاوېدېسرچینو م بشريد 

 :دي ریت اړینې ځانګرتیاوې په لاندې ډول څیړل شويدېینو مسرچ بشريد 

ړو سره اړیکه ریت د کار په ساحه کې وګدېسرچینو م بشريد  .عناصرو تمرکز بشري په  .1  

 يرهنمایې، لارښوونه او قشوېد اهدافو د ترلاسه کولو په خاطر د وګړو تنظیم، ت کې د اداری په دې. لری

، ارزیابۍد وګړو په اړه د پالیسو جوړول، تطبیق او  یوې ادارېاهداف د  د دې اساسي. کول شامل دي

اهدافو د  ښو اړیکو ساتل دي، ترڅو د ادارې بشريجر او پروګرامونو پواسطه په اداره کې د پروسې

ریت دېسرچینو م بشريیا په بل عبارت،  د . سرچینو ونډه اعظمي کړي بشريسه کولو په برخه کې د ترلا

 .غږی سره ښه پایلی ترلاسه شيمه هترڅو د وګړو پ دې ساسي دندو باندېپه ا( منجمنت)ریت دېتمرکز د م

ریت خاصیت په اداره کولو کې دېسرچینو م بشري .دهبشپړونکی برخه ( منجمنټ)ریت دېد م.  2 

د پرسونل دندو لکه د ټریننګ،  د هر منیجر پاملرنه. بشپره کیدونکی برخه ده دندېدا د یو منیجر د . دې

یو منیجر د وګړو سره په اړیکو کې  چیرېکه . وی باندېمفاهمه، ارزول او لارښوونی په اجرا کولو 

اړیکو  بشريډول هر منیجر باید د  دېپه . کړي کمزوری وی، هغه نشی کولای د ادارې اهداف ترلاسه

  .ترڅو د کارګرانو زیاته همکاری ترلاسه کړیمهارت ولری 

څرنګه چې . ده هر اړخیزه دندهیوه ریت په حقیقت کې دېسرچینو م بشري .نفوذ کوونکی دنده.  3 

. دېاساس  ریتدېسرچینو م بشريو کې د تصدۍپه ، ادارې د اساسي عناصرو څخه دي یوېد  وګړي

سرچینو  بشري، د ه اختسنه دهد کار په ساحه کې د وګړو څخه اغیزمنه ګټ ریت څخه هدفدېهمدارنګه د م

. کېږيسطحه کې ترسره  هپه هر ېادار یوېچې د  دندو څخه ده  دېریت د بنیادېم عموميریت د دېم

 دېپه توګه په تولی بیلګې، د کېږياستفاده کې  ځای يد مدېریت په هر وظیفو څخه يد لههمدارنګه 
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هر  ر څخه تر ټیټې سطحېدېنا چې د لوړپوړی مما په دې. کې ریت، او بازارموندنېدېم ماليریت، دېم

 .دا دنده پرمخ وړی کوير، په هره څانګه کې کار ترسره دېم

ریت  د کار په ساحه کې د وګړو د اداره کولو په دېسرچینو م بشريد . الیتونو پراخه اندازهد فع. 4

سرچینو پلان جوړنه، استخدام، مقررول،  بشريد کې  په دې. کويبرخه کې مختلف ډوله فعالیتونه ترسره 

عالیتونه په موثر ف شوېلپاره چې دا پورته ذکر  دې، د دېشامل  ، بدله او د کارګرانو ساتلټریننګ، ارزول

څانګی په نوم رامنځ ته د سرچینو  بشريادارو کې یوه ځانګری څانګه د  واکثرنو په  يډول پرمخ لاړ ش

 .کېږي

ي توانایید کارکوونکو  ریت ډیره پاملرنهدېسرچینو م بشري .سرچینو پرمختګ بشريد .  5 

 قناعت او رضایت اعظمي شي لپاره چې د کار په ساحه کې د کارګرانو دېد  پرمختګ ته ده،( پوتانسیال)

  .کړي دېوړانلپاره  هغوی خپلی تر ټولو ښې هڅې د ادارېترڅو 

سرچینو  بشريد  ریت پاملرنهدېسرچینو م بشريیوه اداره کې د په  .قشوېسرچینو ت بشريد .  6  

هر .  عواملو په حیث تعامل نشی کیدلی فزیکينورو د تولید ځواګ سره د  بشريد . ق کولو ته ويشوېت

ر باید دغه پورته ذکر شوو دېسرچینو م بشريد . لري او هیلیشخص ځانګړی ضرورتونه، ادراک 

ق په شوېد کارګرانو د ت. ق شیشوېت وګړيپاملرنه وکړی ترڅو د کار په ساحه کې  هعواملو ته خاص

 .په کار واچوی وسیلېهڅوونکی  مالياو غیر  ماليدواړه باید  ردېمخاطر 

 دغهباید ر دېهر م. داره پروسه دهماهیت کې دوامریت په دېسرچینو م بشريد  .داره دندهدوام.  7 

دا د نلکی په  ٫٫په حقه یادونه کړی  G.R. Terry ټیری. آر. جی. يداره شکل پرمخ یوسوظیفه په دوام

هر ورځ کې یو ساعت او یا په اوونی کې یو ورځ نه په دا ؛ دېدل نه دېکیدل او بن وسیله د اوبو خوشی

اړیکو په اړه ثابته اګاهی او خبرتیا غواړی او په ورځنی  بشريریت د دېسرچینو م بشريد  ٬٬.کېږيعملی 

  .چارو کې د هغوی اهمیت

پرسونل چې  يدېریت د سټاف دنده پرمخ وړمسرچینو  بشريد . د اداری هیات دندهخدماتی یا .  8 

 عملیاتيهمدارنګه دا د . ورکولو مسؤلیت لري( مشورې)د نصیحت ته د هغوی د کړنو یا څانګو په اساس 

ر د دېسرچینو م بشريد  .، ټریننګ، او ارزونی خدمتونه هم پرمخ وړیته د کارګرانو ترلاسه کولڅانګو 

د پرسونل اړونده ریت ته دېاو د لوړی درجی مڅانګو  عملیاتيه رې په کامیابي او وده کې خپله ونډادا

 .کويورکولو سره ښکاره  (نصیحت)په مشوره برخو کې 

سپلینری طریقه دې څو اړخیزهریت دېسرچینو م بشريد په ماهیت کې  .سپلینری طریقهدېڅو .  9 

سپلینیونو لکه د دېچې د مختلفو  مختلفی طریقی پکار اچوی پوهي ریت ددېسرچینو موثر م بشريد   .ده

 .ويیې ترلاسه کړي څخه او داسی نورو ...  نی او اقتصاد پوههنی، ارواپوههبشر  نی،پوههټولن

 

  ریت مسؤلیتدېمد سرچینو  بشريد 

ریت څخه دېم لهځکه  نو ،دېمسؤلیت  اساسيریت دېد م کول ریتدېسرچینو م بشريد دا چې 

چې د  دېر ته پکار دېهر م .دېد پایلو ترلاسه کول  وسیله وپواسطه  ا وپه حقیقت کې د وګړ مطلب

ترڅو  يشوې ورامنځ ته  یڅانګ ېګړلویو ادارو کې ځان وپه اکثر  .يترسره کړ دندېپرسونل ټاکلی 



6 
 

ترڅو په مختلفو سطحو کې  پرسونل د خپلو  رانو سره مرسته وکړی او مشورې ورکړيدېم یربطذ

ترڅو  شوېسرچینو ته وظیفه ورسپارل  بشريد ډول،  په عمومي. کړي (رخصت)لری مسؤلیتونو څخه 

سونل ساتل او د بیلګې په توګه استخدام، ټریننګ، پرمختګ، بدله، ارزول، د پر ترسره کړی دندېعملی 

دغه . پالیسي، پرواګرامونه او داسي نور ترتیبویریت د پرسونل په اړه دېم داسی نور، او د لوړې سطحې

 د مثال په توګه، کله. ترسره کوي دېنر تر نظارت لادېمد سرچینو  بشريد  سرچینو څانګه بشريد  دندې

د نو د هغوی د شیمر او کیفیت په اړه معلومات د تولید  کېږيلپاره استخدام  ي څانګېچې کارګران د تولید

مانا  په دېدا . له ویم په پروسه کې د تولید څانګه شاماو همدارنګه د استخدا څانګې څخه ترلاسه کیږي

 .دېر مسؤلیت دېد هر مریت دېسرچینو م بشريچې د 

دغه څانګه د . ده شوېپه حیث تشکیل  سرچینو څانګه د خدماتی څانګې بشريډول د  عموميپه 

رسونل سرچینو یا پ بشريد . رخه کې نورو ټولو څانګو ته ځانګړي خدمات وړاندې کويپرسونل په ب

 :څانګه مختلف خدمات په لاندې ډول وړاندې کوي

i. د مناسبو دندو لپاره د وړ پرسونل جلبول او غوره کول 

ii.  ترمنځ د نوو مهارتونو د څرګندولو په خاطر د ټریننګ پروګرامو تنظیمولد کارکوونکو 

iii.  قولشوېت هڅوونکی پلان په وسیله د کارکوونکود 

iv. شرایطو په برابرولو، د روغتیا او ټولینزو سهولتونو په ترتیبولو سره د پرسونل  د کار د غوره

 ساتل

v.  اړیکو او مناسبی سازماندهي په د کارکوونکو او څانګو له طریقه د دوی ترمنځ د ډیرو غوره

 .واسطه د ډیرو ښو بشري اړیکو ساتنه

vi. او داسی نورو په اړه د سوانحو ساتل...... لی، ارتقأ، رخصتی، دیسپلین  دېد پرسونل د تنخواه، تب 

 

 په توګه ریت د دوباره احیا کولودېد پرسونل مریت دېسرچینو م بشريد 

، اکثرآ دا ځکه چې(. بیا کتنه ده)کیدنه ده  دېبیا راژونریت دېپرسونل مریت د دېسرچینو م بشريد 

خو بیا هم،   .استعمالوییې  او یو د بل پر ځای کوي نه داوړو اصطلاحګانو ترمنځ کوم توپیر دېد  وګړي

 دندېسرچینو یا پرسونل تنظیمول په حقیقت کې د یو منیجر د  بشريکې هیڅ شک نشته چې د  په دې

  .ده بشپړه کیدونکی برخه

 د ایډوین بی فلیفو له نظره،

د  پرسونل د رخصتیواو د ساتلو ، ، اکمالد تهیه کولو، پرمختګ، معاشاتو او مزدونو ریتدېد پرسونل م“

اداري  ،ترڅو په پایله کې انفرادي يدڅخه عبارت  کولو، او کنترولولو يرهنمایې، لو، تنظیمولوپلان جوړو

 ”يز اهداف ترلاسه شټولنېاو 

د پلان جوړلو، د پرسونل د دندو سره  ،ریتدېپرسونل مد چې  کېږيح تعریف څخه دا واضد پورتنی 

ریت سره  د انفرادي، دېم د لوړي سطحېترڅو  کويکولو او د کنترولو پواسط معامله  رهنمایېتنظیمولو، 

د پرسونل دندو کې د پرسونل تهیه، . دافو په ترلاسه کولو کې مرسته وکړيد اه ټولنېد ، او د اداري

ریت پرسونل یا دېسرچینو م بشريد . دېپرمختګ، بدله، بشپرول، ساتل، او د پرسونل رخصتول شامل 
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د پرسونل دندو د پرمنخ بیولو . او د هغوی سره نښلول زښت ډیر مهم ګڼی سرچینې ګڼی انسانیکارګر 

و ښ انسانیاو  توب،له دندې رضایتدېسرچینو پرمختګ، خون بشريریت د دېسرچینو م بشريترڅنګ، د 

  .خاص تمرکز کوي  باندېاړیکو تامینولو 

 

  ریت ترمنځ توپیردېپرسونل مد ریت او دېسرچینو م بشريد 

. ای استعمالویریت اصطلاح ګانی یو د بل پر ځدېسرچینو م بشريد ریت او دېد پرسونل م وګړيځنی 

 خو. لکه زړې شړومبې په نوی کټو کې دېریت داسې دېسرچینو م بشريد چې  دوی داسی احساس کوي

پرسونل  د کوم چې کېږيسرچینو په اساس پیژندل  بشريریت د دېسرچینو م بشريد ځکه  دېدا درست ن

کول ورځنې اداری ریت دېپرسونل مد په داسی حال کې چې . شوېنیول  دېریت کې په پام کې نه دېم

د . برخه دهړیدونکی ریت بشپدېتصدۍ  د ټول ستراتیژک م یوېریت د دېسرچینو م بشري د. کړنی دي

 :نیسو دېډول تر بحث لان دېیر په لانتوپ اساسيدواړو ترمڼخ 

i. د ګټو  د ادارېپه توګه  چې د یوې وسیلې دېریت د وګړو سره داسی چلند دېپرسونل مد  .فلسفه

پر ځای  یېبل څوک یو او یې  کوياو کله چې ورته اړتیا نه وی نو  لری  استعمالویپه خاطر 

په  ه  د یوې مهمې سرچینيسر ریت له کارکوونکودېسرچینو م بشريمګر د  .کېږي راوستل

د ګټی په خاطر  ټولنېهغوی څخه د اداری، وګړو یا پرسونل او د  کوي ترڅو له توګه چلند

 . کېږياستفاده 

ii. مقررول او د کارکوونکو  کړنو په توګه( دېعا)د ورځنی ریت دېپرسونل مد   .اصیتد کړنو خ

ریت د کاروبار دېسرچینو م بشريد .  پرمخ وړی کړنی واو د پرسونل د ریکارډ ساتل ټرین کول

 .دېریت کې دخیل دېپه ټول ستراتیژیک م

iii. او د هغوی د  کويد کارکوونکو په ارزونه تمرکز ریت دېپرسونل مد .  له نظره ریتدېد م

په  دېد وریت د انسان د استعداد دېسرچینو م بشري د. پایله د معیارونو له مخې ګوريکارونو 

  .دېتوب توجو کول بریالیروزنه او د اداری په 

iv.  ریت کې د اداری ګټه ډیره لوړه په نظر کې نیول دېپه پرسونل م (.علاقمندي)ګټه   شوېویشل

د کارکوونکو ګټی دومره اهمیت لری څومره چې د ریت کې دېو مسرچین بشريد . وی شوې

  .اداری ګټی اهمیت لری

v.  ریت مرکزی دېریت په خپل ذات کې د مدېسرچینو م بشريد  .لرونکی قوت خپریدونکی یا نفوذ

 بشريد  .ریت د عملی ساحی یوه برخه دهدېریت د مدېپرسونل مد نقطه ده، پداسی حال کې چې 

رانو دېرانو څخه نیولی تر ټیټی سطحی مدېکې لوړی سطحی مریت په یوه اداره دېسرچینو م

د  یواځېریت د تمرکز نقطه دېد پرسونل مچې پرمخ وړی، په داسی حال کې  یېپوری ټول 

 . دېر دېپرسونل م

vi. د ریت بشرپالنی اړخ څرګندوی، په داسی حال کې چې دېریت د مدېسرچینو م بشري .بشر پالنه

ریت زیاتره دېسرچینو م بشريیا په بل عبارت، د . کويریت په عملی دندو تمرکز دېپرسونل م

، خو د دې باندېقولو، اخلاقو، د وظیفی په اطمینان او سوکالی شوېاړیکو، ت بشريتمرکز په 

، او (مزد او معاشات) ریت تمرکز په اصل کې د پرسونل په انتخاب، ټریننګ، بدلهدېپرسونل م

 .دې باندېارزونه 
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 پرتله کول ریتدېمد سرچینو  بشري ریت اودېد پرسونل م. 2.1دول ج

خواوی 

 (اندازه)

 ریتدېد بشري سرچینو م ریتدېد پرسونل م

په ( وسیلې)وګړو سره د یوې الې   فلسفه. 1

کله چې ضرورت  کويتوګه چلند 

په  وګړيورته نه وی نو د بل 

وسیله د کار د ساحی څخه لری 

 کېږي

 ته د یو با ارزښته شتمنی یا  وګړي

 په توګه کتل کېږي سرچینې

د کړنو . 2

 خاصیت
  ورځنی کارونه لکه د کارکوونکو د

تقرر، ټریننګ، او پرسونل د 

 ریکارډ ساتل پرمخ وړی

 ریت دېد کاروبار په ستراتیژیک م

پوری تړلی ټول ستراتیژیک فعالیتونه 

  دېپه کې شامل 

3 .

 مدیریتي

 لرلید

 د ارزولو ( حاصل)لو د چارو د پای

په اساس د وګړو او د هغوی د 

 کويکارونو په څارنه تمرکز 

  کويد بشري استعداد په رزونه تمرکز 

4 .

مشترکه 

 ګټه

  ته زیات ( دلچسپی)د اداری ګټی

  شوېاهمیت ورکړل 

  د اداری او کارګرانو داوړو ګټو ته یو

 شان اهمیت ورکوي

5 .

 مسؤلیت
 ر دېستر مسؤلیت د بشري سرچینو م

 سره تړاو لري

  مسؤلیت د لویو، متوسطو او ټیټو

 رانو پوری تړاو لريدېسطحو ټولو م

6 .

 انسانیت
 دندې پرمخ  عملیاتير دېد پرسونل م

وړی د بیلګې په توګه استخدام، 

داسی .. ټریننګ، بدله، ارزونه او 

 نور

 ریت په بشري اړخ باندې تاکید دېد م

د بیلګې په توګه په بشري اړیکو،  کوي

ق، له دندې څخه رضایت، شوېت

سوکالی او داسی نور باندې تمرکز 

 کوي

 

  (موخې)مقاصد ریت دېمد سرچینو  بشريد 

په هر   .یدد اهدافو په ترلاسه کولو کې مرسته کول  ېد ادار مقصد اساسيریت دېسرچینو م بشريد 

 :ډول یادونه کوو ریت د ځانګړو مقاصدو څخه په لاندېدېسرچینو م بشريحال، د 

i.  کارکوونکو موندلد وړ په مناسب وخت کې لپاره  ېدند ېمناسبد 

ii. ظرفیت لوړشی دېد پرسونل لپاره د مناسبو ټریننګونو برابرول ترڅو د هغوی تولی 

iii.  سرچینو د انکشاف په خاطر د زده کړو او د پرمختګ د مختلفو فرصتونو برابرول  بشريد 

iv. تکنالوژیکی او فزیکياداری د  باوري کیدل ترڅو د دوامداره ټریننګونو په ورکولو سره د دېه پ ،

  .سرچینو څخه موثره ګټه واخیستل شي نورو

v. مکافاتو   ماليیر او غ ماليد  د رفع کولو په موخهاو  کارکوونکو د ضرورتونو په نښه دېد انفرا

 ورکول
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vi.  ه د هغوی روغتیا او ساتلو او همدارنګه د انسانیت ته د احترام په موخ یدل چېباوري ک  دېپه

 سوکالی په خاطر د شرایطو او امکاناتو برابرول

vii. او ګروپی اهداف د اداری د اهدافو سره داسی ترتیب شی ترڅو  دېباروي کیدل ترڅو فر په دې

 . پرسونل د اداری لپاره د وفاداری او تعهد احساس وکړی

viii.  ښو اړیکو په رامنځ ته کولو سره د پرسونل ترمنځ د لوړ مورال ترلاسه کول  بشريد په اداره کې

 دېا و ساتل 

 

  دندېسرچینو  بشريد  3. 1

 بشريد  چې دې دېموجو دندې، چې دلته دوه ډوله شوېکې ښودل شکل  1. 1څرنګه چې په   

شامل  دندې عملیاتي( ii)او  مدیریتي( i)په هغی کې . کېږيسره کولو توقع د تریې ر څخه دېمله سرچینو 

 .دي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 دندې سرچینو  بشري .1.1 شکل

 

 

 

 

 

 

  

 استخدام  .1                                                                  پلان جوړونه .1                 

 روزنه او پرمختګ  .2                                                                       تنظیمونه .2                 

 حق الزحمه .3                                                                       لارښوونه .3                 

 ارزیابی  .4                                                                       کنترولونه .4                 

 کاري شرایط  .5                                                                                                           

 هڅونه  .6                                                                                                           

 پرسونل ریکارډ ساتل .7                                                                                                           

  صنعتی اړیکی .8                                                                                                           

   جلاوالی .9                                                                                                           

  بشري سرچینو مدیریت دندې

 عملیاتي  مدیریتي
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  دندې مدیریتي

پارټمنټ په اړه د پلان دېنو هغه باید د خپل  ،ه برخه دهریت یودېد م تصدۍ یوېد  ردېسرچینو م بشريد 

دغه . ترسره کړی دندې مدیریتي اساسيکولو او کنترول کولو  رهنمایې، (تنظیمولو)سازماندهي جوړنی، 

 :کېږيډول توضیح  دېپه تفصیل سره په لان دندې

پلان . ر باید پلان ولریدېنو یو مدا چې کارونه په ترتیب سره ترسره شی،   .پلان جوړنه .1 

لاسه کولو لپاره  په نښه او په نښه شوو اهدافو د ترد اهداف  ېد ادار چې ده لپاره ضروری دېجوړنه د 

فهوم د پرسونل د ر لپاره، د پلان جوړنی مدېسرچینو د م بشريد . کېږيترتیب  او لارې چارې پالیسۍ

خالی په توګه د  بیلګېد موخو د په ترلاسه کولو کې ونډه واخلی، د  تصدۍچې د  پروګرام ښودل دي

 .تشریح او د استخدام د سرچینو په نښه کول دندېد اړتیاو پلان جوړل، د  دندېبستونو په نښه کول، د 

او د اهدافو د  ر اهداف تعین شولدېد مسرچینو  بشريد یو وار چې  .(تنظیمول)سازماندهي . 2 

ملیات کړی ترڅو مختلف ع تشکیل طرح يید د ادارهغه با لپاره پلان او پروګرام ترتیب اوسه کولو ترلا

 :يدشامل  دېتشکیل کې لان په اداري. يترسره کړ( کړنی)

i. کول  دېد پرسونل د کړنو ګروپ بنپه اساس ( منصبونو)فونو د دندو یا موق 

ii. لفو افرادو ته د مختلفو دندو سپارلمخت 

iii.  هغوی د صلاحیت او مسؤلیت ښودلد وظیفی په اساس د 

iv. د مختلفو افرادو د کارونو ترمنځ همغږی رامنځ ته کول 

دا چې پلان څرنګه په ښه . کېږيد پلان ګټورتوب د وګړو په وسیله ترلاسه . کول رهنمائي. 3 

 دندهکولو په  رهنمائير د دېسرچینو د م بشريد . دېق کولو پوری تړلی شوېشکل تطبیق شی د وګړو په ت

د اهدافو د ترلاسه کولو لپاره  تصدۍترڅو په خپله خوښه او موثر شکل د  ،دېق کول شوېکې د وګړو ت

ق کولو په مرسته د شوېد لارښوونی او ت ،څخه هدف دندې کولو له رهنمائيد په بل عبارت، . کار وکړی

پلان، اداری معاش، د ر د اجراتو د دېسرچینو م بشريپه یوه اداره کې د . دېپرسونل د پروګرام تکمیلول 

کارګرانو د روحیاتو په لوړولو، د اړیکو په تقویه کولو او د ضرورت وړ روغتیا او سوکالې د سهولتونو 

 . کويق شوېت کارکوونکيبرابرولو پواسطه 

پلان مطابق هغه کارونه د  ېچ دې څخه هدف د دې ټکی روښانه کول ولود کنترول .ولکنترول. 4 

کې لیدنه، د نتایجو مقایسه د  په دې. و شوېترتیب  خاطرد ترلاسه په  اداری د موخو، کوم چې د دېروان 

ر سره دېسرچینو م بشريد   ولکنترول. دېانحرافاتو اصلاح کول شامل  شوېمعیارونو سره او د رامنځ ته 

 اجرأتود کې  دېپه  . کړی ارزیابۍپارټمنټ اجرات کنترول او دېد سرچینو  بشريد  چې کويمرسته 

سرچینو د  بشرياو د معلوماتو څیړل،  یوېسرچینو د سوانحو او احصائ بشريډول د  دېارزول، په انتقا

 .دېحسابونو تصفیه کول شامل 

سرچینو  بشريم چې په مشخص ډول د کو دېوظیفی هغه کارونه یا  دندې عملیاتي دندې عملیاتي

 :ډول توضیح کوو دېپه لان دندېپارتمنټ دغه دېد سرچینو  بشريد . کېږيپارتمنټ ته ورسپارل دې

له  پارتمنټ لومړی دنده د ښه کیفیت او مناسب مقداردېسرچینو  بشريد : (استخدام)ګمارنه  .1 

د پرسونل جلبول، کې  دېپه . ترلاسه شی موخېترڅو د اداری  دېګمارل  نظره د ضروری کارکوونکو
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چې دغه کړنی ترسره شی، دا اړینه ده ترڅو د  دېمخکی له . دېاو داسی نور شامل  انتخاب، مقررول،

منابع د عرضی د کارګرانو جلبول او انتخاب . پرسونل ضرورت د کیفیت او مقدار له نظره وښودل شی

د ښه . د مختلفو وظیفو لپاره انتخابوی وسایلو په وسیله د مناسب کارکوونکو وشوېتشکیلوی او ډیزاین 

هم د ګمارلو یا تهیه کولو په دنده کې شامل ( ځای کول)پیژندګلوی او مقررول  پرسونل کړنو په خاطر د

 . دې

د . کېږيڅخه وروسته پرمخ وړل  دندېد پرسونل ټریننګ او پرمختګ د ګمارلو د  :پرمختګ. 2 

مهارت  تخنیکيترڅو د وظیفی په اړه د هغوی په  ته ټریننګ ورکړی  کارکوونکيریت دنده ده چې هر دېم

وی، او همدارنګه په اداره کې  شوېاره چې ګمارل لپوظیفی پرمختګ رامنځ ته شی د کومی مناسب کې 

په مناسب ډول د پرسونل پرمختګ . لوړو دندو د پرمخ بیولو لپاره هم د هغوی پرمختګ صورت ونیسی

ډ د ضرورت ډا دېوړ او د هغوی د وترڅو د وظیفو د ترسره کولو لپاره د هغوی مهارت ل دېضروری 

سب پروګرامونه پارتمنټ د ټریننګ منادېسرچینو  بشريمقصد د ترلاسه کولو لپاره د  دېد .  ترلاسه شي

ښه ټریننګ  . دې دېدلته پر وظیفه او د وظیفی څخه لری د ټریننګ مختلفی طریقی موجو. ترتیبوی

د یادونی وړ ده چې . وی شوېاستفاده پکې چې د دواړو طریقو څخه  دېد ټریننګ هغه پروګرام  پروګرام

نوو کارکوونکو ته د ټریننګ پروګرامونه نه برابروی بلکی تجربه  یواځېپارتمنټ  دېسرچینو  بشريد 

 پوههلرونکو کارکوونکو ته هم ټریننګونه برابروی ترڅو د نوی تخنیکونو د استعمال په اړه د هغوی به 

  .کې زیاتوالی راشی

د هغی  کارګرانو ته په یوه اداره کېوظیفی په وسیله  دېد (: عوضبدله یا )مزد او معاشات . 3 

حق الزحمه  مناسبه او عادلانهونډی په بدل کې چې د اداری د اهدافو په ترلاسه کولو کې یې ترسره کړی 

هغه عوامل چې د  . کېږيداوړو شکلونو مکافات ورکول  ماليیر او یا غ ماليپرسونل ته په . دېورکول 

د پرسونل ابتدای ضرورتونه، د دندو  ، هغهید تعینولو په وخت په ذهنی کې راځ الزحمه پرسونل د حق

ه کولو ظرفیت، د رقابت کوونکو لخوا د تنخوا د دېاړتیا، په قانونی ډول د تنخوا ټیټه اندازه، د اداری د تا

ه د مختلفو تکتیکونو پارټمنټ د تنخوا د معیار د تعینولو لپاردېپرسونل . او داسی نورو ديورکولو معیار 

 .و د اجرأ تو د انداز کولو له لارېا دندې د ارزیابيپه ډول د  بیلګېڅځه کار اخلی د 

په سیستماتیک ډول د لپاره  نل په اړه د مهمو پریکړو د کولود پرسو ارزولد اجرأتو   :ارزول. 4 

د ټریننګونو د ضرورت د و نتیجه ارزولد اجرأتو د .  دي کول ارزیابۍهر کارګر د اجرأتو او ونډو 

ر دېسرچینو م بشريد . ږیمالیاو ارتقا په برخه کې د پریکړو کولو لپاره استع بدليمعلومولو او پرسونل د ت

پرمخ بیولو لپاره د منیجرانو ټریننګ  ارزیابۍاو د پرسونل د سیستماتیکی  کوين و سیستم ډیزایارزولد 

 . دېکول 

بلکی  کويرکول کفایت نه فقط د وګړو مقررول او ټریننګ و :(يشرایط او سوکال يکار)ساتل . 5 

دوی خپل کار او د کار ځای خوښ کړی او د دوی ترڅو  دوی ته باید د کار ښه او وړ شرایط برابر شي،

په . ق او مورال  کې عمده تاثیر لریشوېکاری شرایط په حقیقت کې د کارګرانو په ت. ظرفیت وساتل شی

پارټنمټ د سوکالی دېسرچینو  بشريد . آرامتیا شامله دهاو  توبدېروغتیا، خوند کارکوونکو کې  دې

 دېپه . زی ښه والی پوری اړه لریټولنېاو  فزیکي کوم چې د کارګرانو په کوي دېه وړانمختلف خدمتون

لپاره  ، د تفریحکافیټریا، تشنابونو، مشوره ورکول، د یم، ګروپی بیمېکې د کارګرانو د اولادونو لپاره د تعل

 .دېد امکاناتو او داسی نورو سهولتونو برابرول شامل 
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په . کويضرورتونو د رفع کولو په موخه کار  د خپلو کارکوونکيپه یوه اداره کې   :قولشوېت. 6 

ډه نه کارګران دومره فعاله ونکې چې د اداری د اهدافو په ترلاسه کولو  دې شوېاکثرآ برخو کې؛ دا لیدل 

 بشريد . دېن شوېق شوېچې کارګران په سمه ټوګه ت ږيپیښېدا ځکه . اخلی څومره چې دوی کولای شي

ن کولو کې مکافاتو د سیستم په ډیزای مالياو یا غیر  ماليرانو سره د دېنټونو میارټمدېر د نورو دېسرچینو م

 .ق شیشوېترڅو کارګران ت کويمرسته 

پارټمنټ د خپل پرسونل په اړه دېسرچینو  بشريکې د  تصدۍپه  :د پرسونل د سوانحو ثبت .7 

لی، ارتقأ، او داسی نورو په اړه دېننګونو، لاسته راوړنو، د تبکې د پرسونل د ټری دېپه . معلومات ساتی

د  کېږيکې د پرسونل خاصیتونو په اړه معلومات هم ثبت او ساتل  دېپه  .کېږيمعلومات ثبت او ساتل 

، د پرسونل په اړه د په توګه د پرسونل غیابت، د یو کارګر په عوض د بل کارګر ځای پرځای کول بیلګې

 .او پروګرام ادارې پالیسي

د  اړیکو د ساتلو مسؤلیت زیاتره دېپه اوسنی عصر کې د ښو تولی :اړیکې (صنعتی) دېتولی. 8 

ر په ډلیز قراردادونو، مشترکه مشوره ورکولو، دېمسرچینو  بشريد . دېر په غاړه دېسرچینو د م بشري

دا یو حقیقت . ضرورت رامنځ ته شی یېکله چې  کوياو د رد شوو وګړو ځای په ځای کولو کې مرسته 

ی کار اخستلو په ی او د مختلفو کارګرانو څخه د عملهغه د پرسونل په اړه کافی معلومات لرځکه  دې

ر د صنعتی سولې په راوستلو او ساتلو کې دېسرچینو م بشريپه اداره کې د . او تجربه لری پوههبرخه کې 

رول لری ځکه د هغه رابطه د ډیسپلین، کارګرو د سوکالی، حفاظت، د شکایاتونو د لری کولو او  اساسي

او د  ويکهم رښتینی معلومات ورمشرانو ته  دېهمدارنګه هغه د سوداګرو د اتحا. داسی نورو کمیټو ده

 .رانو ته لیږدویدېکارګرانو د ستونزو په اړه د هغوی نظریات د لوړی سطحی م

ریت لومړی دنده د کارکوونکو استخدام کول دېسرچینو م بشريڅرنګه چې د  :(تقاعد)انفکاک . 9 

ځکه . دېد وګړو د کار د ساحی څخه لری کول او کور ته لیږل  یې، دا هم منطقی ده چې اخرنی دنده دې

څخه د لری کولو په وخت کې اداره مسؤلیت لری ترڅو د هغوی  دندېد . په دنده کې نه مری وګړياکثرآ 

چې  ځان مطمئین کړی په دېپه برخه کې یو څه وکړی، همدارنګه  ېدېد تاد اړتیاوو د رفع کولو په موخه 

چې تقاعد  کويډاډ ور دېر د دېسرچینو م بشريد . تر حد ښه اووسی شخص حالت د امکان شوېد تقاعد 

  .کول کیږيورپه خپل وخت ( حقوق)د هغوی د تقاعد رقم ته  وګړي شوې

 (   اړخونه)ریت ساحه دېسرچینو م بشريد  4. 1

 ( وسعت)ریت د کړنو ډګر دېسرچینو م بشريد 

 :ډول پری بحث کوو دېچې په لان کېږيریت د ساحی مطالعه له  دری اړخه دېسرچینو د م بشريد 

 (i)د کارګرانو په جلبولو، انتخاب، ځای پر ځای کولو، او په کې  دېپه  :کارګرو یا پرسونل له اړخه د

او داسی نورو باندې تاکید .. .ت، دېه حق الزحمه، ارزولو، ارتقآ، مولپ ټریننګ، او همدارنګه د هغوی 

 .کیږي

 (ii)په توګه  بیلګېد  کېږيتاکید  باندېکې د کار په شرایطو او سلوک  دېپه : له اړخه ۍد سوکال

 .کانتین، کور ورکولو، مکتب، او د پرسونل د سوکالی په راوستلو
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 (iii)تاکید  باندېکار فرما او کارکوونکو په اړیکو کې  دېپه : اړیکو له اړخه( يصنعت) يدد تولی

، او د قراردادونو، مشترکه مشوره ورکول و سره مباحثه، ډلیزدېپه توګه د سوداګریزو اتحا بیلګېد  کېږي

 . وګړو ځای په ځای کولصنعتي رد شوو 

سرچینو  بشريخپله ونډه څرګنده کړی، د کې لپاره چې د اداری د اهدافو په ترلاسه کولو  دېد 

 :ډول ورڅخه یادونه کوو دېریت د پرسونل مختلف ډوله فعالیتونه پرمخ وړی چې په لاندېم

 (i) په ډول په اداره کې د مختلفو بستونو د  بیلګېقوی پلان جوړونه، د  بشريسرچینو یا  بشريد

 وړ پرسونل د تعداد او ډول ښودلډکولو په خاطر د ضرورت 

 (ii)د کارګرو جلبول، انتخاب، او ځای پر ځای کول. د استخدام دنده 

 (iii) ټریننګ او پرمختګ ورکول  په خاطر دېودهغوی د او  د ترسره کولو د وړ کړنوکارګرانو 

 (iv)کارګرانو ته باید کافی تنخوا او اضافه کاری ورکړل شی ترڅو د هغوی د . د پرسونل حق الزحمه

 . ق شیشوېژوند سحطه لوړه، او د تولید په پروسه کې د ښی ونډی اخستلو په موخه ت

(v)  مختلفو ټریننګونو برابرول  په ډول د بیلګېد کارګرانو د کړنو ارزول او د سمو قدمونو اخستل د

 لولدېاو د یو ځای څخه بل ځای ته تب

 (vi)سهولتونو په تهیه کولو او د ارتقأ لپاره د مختلفو لارو پرانستل ماليق کول په شوېد کارقوی ت 

(vii) او د سوکالی د خدمتونو برابرول توبدېاره د ټولینز خوند کارګرانو لپ 

 (viii) سره کتل او اصلاح کول و، طرزالعملونو او عملونو لهپالیسۍپرسونل د د اداری د 

   ASTD Model( نمونه)ای اس ټی ډي موډل 

 American Society for ټولنې د ټریننګ او پرمختګریت موډل د امریکا دېسرچینو م بشريد 

Training and Development (ASTD)  یېریت دېسرچینو م بشري، چې د دې شوېلخوا رامنځ ته 

 :ډول یادونه کوو دېدغو برخو څخه په لان. دېویشلی ( ساحو) په نهو وړو سیستمونو یا برخو

(i)   ټریننګ او پرمختګ   

(ii) پرمختګ سازماني 

(iii) نډیزای دندېد / تشکیل 

(iv)  سرچینو پلان جوړونه بشريد 

(v) انتخاب او ځای په ځای کونه 

(vi) د پرسونل څیړنه او معلوماتی سیستم 

(vii) امتیاز /مزد او معاش 

(viii)  همکاریکارګرانو 

(ix)  اړیکېو انکارګر/ېدېاتحاد 

سرچینو د کار په پایله کې خپله  بشريد ( برخه)هره ساحه . دېشکل لنډیز  2. 1پورتنی ساحی د 

د . لپاره چمتوالی تغیرد ( 3)، او  تدېمول (2) د کاری ژوند کیفیت،( 1: )په توګه بیلګېد  برخه لري
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فکر کې  سرچینو د تنظیمولو په وخت په بشريباید د  یېاهداف چې منیجر  اساسيګه، دا دری توحقیقت په 

 . سییون

چیرته چې د  کېږيچې په یوه کاری چاپیریال کې تطبیق  څو اړخیزه مفکوره ده د کاری ژوند کیفیت

 دېیق کول شامل پالیسو او طرزالعملونو تطب د هغو کې دېپه . ری زیاتی مهمی ویکارګرانو کړنی ډی

کې اداری خودمختاری، اړیکه لرل، پرمختګ،  دېپه   .چې د کارګرانو کار د مکافاتو لپاره برابروی

 .دېاضافی مکافات او داسی نور شامل 

اداره  دا په یویې. جنس یا خدمت له مقدار یا ارزښت سره اړیکه لری شوېت د یوه سازمان د تولید دېمول

ت د دېلوړ مول. وی شوېپه څه ډول په ښه شکل ترسره چې څومره او  دېکار مقدار  شوېکې د ترسره 

ت د ښه والی پروګرام ورځ تر دېامله، په یوه اداره کې د مول دېله . کیدلو وسیله ده بریالياداری د  یوې

 .کويبلی اهمیت پیدا 

اوسو چې د کار په ساحه  پوه دېمونږ باید په . دېد ژوند قانون  تغیراو کاری دواړو برخو کې  شخصيپه 

نوی مشر په ډول په اداره کې د  بیلګېد  وی (باریک)کوچنې کیدای شی  تغیر. کېږيرامنځ ته  تغیرکې 

ستر تاثیر لرونکی وی، د مثال په ډول د لومړی ځل لپاره د په اتوماتیک ډول د کارونو  تغیریا دغه . راتلل

ات ساده او اسانه وی، خو تغیرځنی   .دېد پرمخ بیولو لپاره د اداری لخوا د کمپیوټرونو د سیستم انسټالول 

له وجی رامنځ  تغیرچې د  ښنهدېهغه ان. ات د ویری له وجی ډیر مخنیوي کوونکی ويتغیرنی وختونه یځ

 دېچې دا ټریننګونه  دېدا یو حقیقت . وی کولای شو د ټریننګونو د ورکولو له لاری راکم کړو شوېته 

یو اداره په نړیوال  ترڅو کويګټی فرصت ور رقابتياو اداری ته د  کويلپاره اماده  تغیرد  وګړيچې 

 .چاپیریال کې فعالیت ترسره کړی
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 ریت موډلدېسرچینو م بشري 2.1  شکل  

  (ASTD, 1983)د ټریننګ او پرمختګ لپاره د امریکا ټولنه، د لوړوالی لپاره موډل : منبع]

 

 ریت مناسبتوب او اهمیت دېسرچینو م بشريد  5. 1

په خپله  سرچینې فزیکيسرمایه او . شتمنی ده تر ټولو مولده او مهمه سرچینې بشريکې  سازمانپه یوه 

دا د ټولو سرچینو په یو . موثریت نه شی راوړلی یا د پانګه اچونې په حاصل کې زیاتوالی نه شی راوستلی

ولو سره د ادارې سرچینو په استعمال فزیکياو  ماليځای کولو او خصوصآ د وګړو د هڅو په نتیجه کې د 

 کويانکشاف یو وخت څخه بل وخت ته  ونه د، او مهارتهمګر دغه هڅی، کړه وړ  . اهداف ترلاسه کوي

سرچینو موثریت اعظمی حد ته ورسیږی او هغوی دا توانائی ترلاسه کړی ترڅو د لوړو  بشريترڅو د 

 . ریت حیاتی رول لوبویدېسرچینو م بشريچې د  دېهمدا علت . چلنجونو مقابله وکړی

  اغیز استقلالیت او نړیوالتوبد 

یو پروګرام ( خپلواکی) دېکې مرکزی حکومت د ازاد جولای په میاشت کال  ۰۵۵۰د په هندوستان کې، 

ترڅو صنعت د وو کوښښ دا  ۰۵۵۰د . کوياندازه  پالیسۍخپله صنعتی چې د کوم په وسیله  اعلان کړ،

صنعت په  دېراکم، او د هن، د دولتی سکتور رول څخه ازادنو له ځنځیرونو او زولسیستم ستلو یاخیسنس لا

 .نکشاف کې د بهرنیو ونډه زیاته کړيا
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  بشري سرچینو ساحی

  مولیدیت -: حاصل

 کیفیت د کارکوونکو -

 د تغیر لپاره اماده کیدل -

 

 

 د دندو د طرحی تنظیمول

تعریفول چې کړنۍ، د دی : تمرکز

مسؤلیتونه او سیستم به څنګه اداره 

کیږي او د سازمان په سطح واحدونه 

 او فردی دندی
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 کارکوونکو سر مرسته

انفرادی کارکوونکوته د ستونزو : تمرکز

  مشوره ورکول رطد کل په خا
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 د حق الزحمی ګټي

الزحمو او ګټو، د حق : تمرکز

او ثبات څخه ( عدالت)مناسبوالی 

 مطمئین کیدل

 

 

 

 

 

 د پرسونل د څیړنی معلوماتی سیستم

د پرسونل په اړه د معلوماتو : تمرکز
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اقتصاد د نړی د په توګه د هندوستان  بیلګېتوب ته لاره پرانستله، د استقلالیت د نړیوال دېپه هند کې اقتصا

د په تګ او راتګ، تکنالوجی، او  په صادراتو او وارداتو، د پانګې د دولت لخوا. اقتصاد سره یو ځای کول

سره بهرنی  د بهرنیو څو ملتیزو. شوېموانع ترزیاتی اندازی لری کړای  باندېسرچینو په تبادله  بشري

څخه علاوه، په  دېد . دې شوېکاروباورنه، او ستراتیژیک تړونونه اسانه  تکنالوژیکی ټرونونه، مشترک

 .شوېتل مختلفو کاروبارونو کې بهرنی مستقیمه پانګه اچونی په برخه کې اسانتیاوی راوس

نوی لاری  یېاستخدام لپاره د او  ې د صنعتی کړنو د پراختیا سبب شوهپورتنی پرمختګونه په هیواد ک

د مزد او ، تغیری پروسه کې و د بیارغونی، د استخدام په عملتصدۍهمدارنګه د کاروباری  .دېپرانستی 

له لاری (VRS) د کار کوونکو د سوکالی اندازه کولو، په خپله خوښه تقاعد او کڅوړی،  پالیسۍ معاشاتو

  .دېراوستی  دېریت د خپل تاثیر لاندېچینو م بشرياو داسی نورو په وسیله د 

 او نړیوالتوب( يخپلواک)استقلالیت 

  Liberalizationاستقلالیت 
 دېخلاصول  ۍصنعت او سوداګرد  موانعو څځه يد اسقلالیت د اصطلاح څخه هدف د ټولو غیر ضرور

ټول هغه خنډونه کوم چې د لایسنس، اجازه ترلاسه کولو،  دېاو د صنعت او سوداګرئ د انکشاف په وړان

دا هغه وخت تطبیق کېږي کله . دېد منځه وړل  دې شوېمقدار، بیروګراتیک ځنډولو له وجی رامنځ ته 

ولری ترڅو نوی  دېمتشبثین دا ازا. ی شیچې د دولت رول کم او د مارکیټ د قوتونو رول زیات کړا

و سره شریک کاروبار شروع کړی او تصدۍترلاسه کړی، د نورو  تصدۍکاروبار شروع کړی، نوری 

 .په خپل کاروباری کړنو د سره کتنه وکړی

نړیوال کولو معنی د یو متحد نړیوال اقتصاد د رامینځته کیدو لپاره د نړۍ د مختلفو اقتصادونو یوځای د 

 .دي کول

 

   Globalizationنړیوالتوب 
د نړیوالتوب څخه هدف د یو متحده نړیوال اقتصاد د رامنځ ته کیدو لپاره د نړی د مختلفو اقتصادنو 

کې د مختلفو اقتصادنو ترمنځ د خپل منځی کړنو په سطحه کې زیاتوالی او یو په بل  دېپه . دېپیوستون 

ریت د دېد سوداګرئ او خدماتو بلکی د تکنالوژی، کلتور او م یواځېدلته نه . دېباندې متکی کیدل شامل 

او  دېد یوه سوکاله نړیوالتوب په رواستلو کې د سوادګرئ ازا. تطبیق په برخه کې ازاده تبادله شامله ده

تکنالوژی ده چې د وخت واټن راکم او د وګړو او هیوادونو ترمنځ   . دېتکنالوژی مهم رول لوبولی 

 . دېړی فاصلی له منځه و

  اغیزدېریت یې د بشري سرچینو په م
و په رامنځ ته کیدو، د دېو سره ګډه پانګه اچونی، سوداګریزو اتحاتصدۍاو نړیوالتوب د بهرنیو  دېازا

پاتی کیدلو او پرمختګ په خاطر په کاروباری کړنو د  دېتکنالوژی بهرنی په تړونونو، او د کاروبار د ژون

ریت ترتاثیر دېدغه پرمختګونه په څرګنده توګه د بشري سرچینو م. کويسره کتنی لپاره لاري رامنځ ته 

 : د بیلګې په ټوګه. راولی دېلان

 .سی نورد پروسونل نړیواله جلبونه، آنلاین استخدام، د متنوع کاری قوی ترلاسه کول او دا :استخدام

د مهارتونو لوړول، په ټریننګونو کې د مختلفو تخنیکونو استعمالول لکه د ویډیوې  :ټریننګ او پرمختګ

کتنی او پاور پوائنټ پریزنټیشن، انلاین ټریننګ، ویډیو کنفرانسونه، د آنلاین معلوماتو شریکول، کاروباری 

 .ګیمونه، تخصوصی کورسونه او داسی نور

، د کارګرانو په اسهامو کې د شریکولو د اختیار (بخششی)نغده بدله، بونس  (:عوض)مزد او معاشات 

پلان، د صحی سهولتونو په خاطر او د کارګرانو د اولادونو د تعلیم په برخه د لګښتونو ورکول او د سفر 
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 .دېپه خاطر د رخصتیو د سهولتونو برابر شامل 

انتیاوی، وړیا ترانسپورت او غرمنی ډوډی، د د ماشومانو د ورځی ساتلو لپاره اس :د پروسونل خدمات

، د کورونو د زمینی برابرول او (دلبدلیوخت )سپورت سهولتونه، د کاری ژوند لپاره د تعادل راوستل 

 دېداسی نور شامل 

د درست ساختار تطبیق، د کاری قوی کمول، د پروسونل بیا پرمختګ، د نوې دندې د پرمخ  :بیارغونه

 .، او داسی نور(سکیم)نل ټریننګ، په خپله خوښه د تقاعد تدابیر بیولو لپاره د پروسو

 

او ملت لپاره هم د  ټولنېلپاره بلکی د  ادارې او سازمان یوېد  یواځېریت نه دېګټور مسرچینو  بشريد 

 :ډول ورڅخه یادونه کوو دې، چې په لاندېارزښت او اهمیت وړ 

  اهمیت ېلپاره ی( سازمان) د ادارې

ې طریقه تنظیم کړي په داس تیاویاړ بشري چې د یوې ادارې دېریت تمرکز په دي دېو مسرچین بشريد 

د . شيد اهدافو د ترلاسه کولو سره یوځای د کارکوونکو پرمختګ او اطمینان هم ترلاسه  ېد ادار چې

 :ډول یادونه کوو ریت د ونډې څخه په لاندېدېسرچینو م بشريد اهدافو په ترلاسه کولو کې د  ادارې

(i)  جلب او جذب کې مرسته د وړ خلکو په  کې هپه ادارتطبیق  ریتدېښه مسرچینو د  بشريد

 کوي

(ii)  جلبولو او انتخاب د ښو کړنو په وسیله د ټولو څخه وړ وکړی د موجوده وظیفی لپاره په نښه د

 .په دندو وګمارل شي وګړيهمدغه وړ  ترڅو کېږياطمینان ترلاسه  دېاو د  کېږي

(iii)  په وظیفه نوو ګمارل شوو کارکوونکو ته د پخوانیو کارکوونکو څخه جدا ټریننګ ورکول

 .پوهه او چلند ته وده ورکړيترڅو د هغوی مهارت،  کېږي

(iv)  چې د خپل  کېږيق شوېته ت دېغړی  ریت په کولو سره د ادارېدېنو ښه مسرچی بشريد

 اعظمی توان مطابق کار وکړي

(v)  ورونو، ، کد سوکالي په خاطر د روغتیایي خدماتو کارکوونکوریت د دېسرچینو م بشريد

 .کويیو میکانیزم رامنځ ته  ترانسپورټ او داسی چارو

(vi)  اړیکو ښه چاپیریال رامنځ ته د ریت د کارفرما او کارکوونکو ترمنځ دېسرچینو ښه م بشريد

 کېږيرامنځ لی فضأ روډول په اداره کې د ورو دېاو په  کوي

(vii)  وی تر څو  ته تیار دې  وګړير دېسرچینو م بشريد . دېیو ضرورت  تغیراوسنیو ادارو کې

    .تطبیق کړیات تغیر شوېرامنځ ته تکنالوژی او نورو  په اداره کې د
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  اهمیت یېلپاره  ټولنېد 

 :ډول ورڅخه یادونه کوو دېلپاره هم خاص اهمیت لری چې په لان ټولنېریت د دېسرچینو ګټور م بشريد 

(a) ی لپاره د لروحیاتی سوکا –ز ټولنېد کار په ساحه کې د کارکوونکو د ریت دېسرچینو م بشري

 .يترتیبو پرسونل پالیسي

(b) وظیفو غوښتنکو ترمنځ د هغوی د تعداد، وړتیا، د ریت د موجود دندو او دېد بشر سرچینو م

   .ستعداد له مخی توازن رامنځ ته کويضرورت او ا

(c) سرچینو له منځه وړل  بشريروغتیا په وسیله له کار لویدلی  د خلکو د فزیکي او دماغي. 

(d)  د  ټولنېپه دې احساس سره چې دوی د ریت په ټولنه کې کارکوونکو ته دېسرچینو م بشريد

 .سوکالی په راوستلو کې خاص ونده لری یو موقف ورکوي

   اهمیت یېلپاره ( ولس)د ملت 

د . ي کې حیاتی رول لوبويپه وده، پرمختګ او خودکفای ریت د یو ملتدېسرچینو موثر او ګټور م بشريد 

یستنې لپاره او ګټه اخ وپه کار اچول په اغیزه ناکه توګهاو  نابعو په موثرعی میاو طب مالي، فزیکيیو ملت د 

، او دېماعی، اقتصاهیوادونه د هغوی د اجت  .دې ت ضروريدېموجوکاری ځواک  لازمي شرط د ژمن

یو ت او لیاقت اا، ارزښت، عادوړتی وګړو د نورو پرمختګونو له نظره توپیر لری، دا ځکه چې د هر هیواد 

او موثر وی، نو دغه هیواد د خپلې  ره،هاچیرې د هیواد وګړي تعلیم یافته، مکه . ر لريسره توپیبل 

وګړو پرمختګ رامنځ ته په سمه توګه د وګړو تنظیمولو په نتیجه د . کويپه طرف پرمختګ  غوښتنې

د ژوند د لوړی سطحی د سازمان چې  کېږيد چټکتیا سبب  ودې د پروسې دېسره د اقتصا په دې، کېږي

  . تونو د زیاتوالی په طرف رهبری کويمعیارونو او د استخدام د فرص

  په توګه منبعیوې د  ګټې رقابتيسرچینې د  بشري 6. 1

 له یوي خوا له: ترمنځ توازن وساتی ترڅو د دوه قوتونو کويهڅه  ردې، یو متحرک مهولستراتیژیکی پ له

په . داخلی قوت او ضعف نقطی تصدۍبل طرفه د له دونو او دېڅخه بهر د شته فرصتونو او ته تصدۍ

( تصدۍ)په یوه صنعت . ترلاسه کړی ګټهلپاره د سیالۍ  د خپلې ادارېترڅو  کوير کوښښ دېاصل کې، م

په درلودلو د یو ځانګړی خاصیت  تصدۍد یدای شی د ټیټ مصرف په شکل او یا توب کبریالی رقابتيکې 

دا چې یو صنعت یا . ارزښت وړ وي لپاره په عام ډول د ټولنېسره د مشتریانو لپاره په خاص ډول او د 
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رلاسه حیث ت رقابتيد ټیټ مصرف  له نظره او یا د مختلف ډوله اجناسو  د تولید له پلوه یو لوړ  تصدۍ

 . کېږيترلاسه د بشري سرچینو د یوه ژمن او وړتیا لرونکی ټیم سره نو دا  ،کړی

 یوېتوب د بریالی رقابتيد ځواک ته  بشريګ په حال کې ادارو کې د پرمخت) ،د چارلس کریر له نظره

، ځانګړی اداري کارکوونکيلګه لوړ مهارت لرونکی ه تبیلا بیل قابلیتونه ش. په سترګه ګوری وسیلې

د یادونی  (.ته د سیالي کولو ځواک وربخښي( اداری)چې یو سازمان  ریت پروسه او سیستمدېم لتور، دک

او دا  کړو، ی شو په سیالي کې سازمان ته لوړ مقام ترلاسهړ کیقیت کاری ځواک په وسیله کولاوړ ده د لو

تکنالوژی د  و دد تولید او خدمت د کیفیت، مختلف ډوله تولید اترڅو  کويوړتیا ور دېسازمان ته د 

که یوه کې ننی عصر  او نړیوالتوب په د استقلالیت. نوښتونو په اساس له نورو سره سیالي وکړی

کې  غواړی په مارکیټ کې پاتی او لوړ مقام ولری نو د نورو رقابت کوونکو په مقابل تصدۍکاروباری 

 .ځواک ترلاسه کړی بشريرقابت کوونکی  باید مخکښ

و د ترڅ وړتیا ترلاسه کوي دېاداره د  رول د پرمخ بیولو له وجی  یوه اساسيمهم او د  سرچینو بشريد 

د ته  دارېا یوېر دېسرچینو م بشريامله د  دې، نو له يل ګواښونه په سمه توګه رهبری کړچاپیریا بهرني

سرچینو پلان جوړونی،  بشريد . کېږيګڼل  لو په برخه کې یو ستراتیژیک ملګريد جوړو ستراتیژي

ته د  ادارې یوېته به زیاتې پاملرنې سره ورکولو و کافاتد مپرسونل ته او  ستخدام، ټریننګ، ارزونېا

 .کېږيرقابت کولو لوړ ځواک ورکول 

 ورکول  ته پرمختګ ووړتیاو اساسي

د کوم په  دېبنډل او تکنالوژی یو د مهارتونو  وړتیا اساسي )پراهالیډ له نظره  کی. د ګری هامیل او سی

د نړی په سطحه .(  تر څو مشتریانو ته یوه ځانګړی ګټه ورسوی کويترلاسه  توانایيدا  کمپنې وسیله  یوه

د (Sony) سونی . په درلولو سره په نړی کې شهرت لری وړتیاووشته چې د سیالې ځانګړی  کمپنېستری 

د . تولیدات لري( باریک -ظریف )کوچنی ډیر  کمپنېدغه . لري ځانګړی وړتیاوړوکي کولو په برخه کې 

په  (Du Pont)ډیو پونټ .  لری کې تجربه د بصری میډیای وسایلو وړتیا اساسي (Philips) پیلپس 

دغه چې ، ځانګړنه لری رقابتيپه انجن کې  (Honda)هونډا . موقف لری رقابتيکیمیاوی تکنالوژی کې 

په توګه دوه څرخ لرونکی، دری څرخ لرونکی، څلور  بیلګېد  کويور ګټورتیاهونډا ته څو ډوله تولیدات 

 . جنراتورونه او داسی نور څرخ لرونکی،
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سازمان  هیود ترڅو  دېسرچینو رول ډیر زیات  بشريکې د  اخستنېوړتیاوو په پرمختګ او ګټه  اساسيد 

ز د یېاو ډله  دېسرچینو د انفرا بشرير د دېسرچینو م بشريد . د سیالئ کولو حیث ترلاسه کړی( اداری)

 .  کويوړتیاوو رزونه  اساسيدواړو د زده کړو له لارو د 

 ریت دېسرچینو ستراتیژیک م بشريد 

 ځواک بشري ادارې یوېکې د  دونکې چاپیریالبدلیګړندي ډول بحث وشو چې په  دېڅرنګه چې پورته په 

او د ( ثبات)ری د ټینګتیا کې د ادا ، او په اوږده مودهکويور مقام رقابتيخپلی اداری ته په نورو رقیبانو یو 

ټولو د چې  يریت وایدېسرچینو ستراتیژیک م بشريته په ښکاره توګه د  دې. کويور ډاډ( پرمختګ) دېو

سرچینو ستراتیژی په حقیقت کې د  بشريد یو کاروبار . کېږياهدافو د ترلاسه کولو لپاره پرمخ وړل 

نقطو په وسیله د بهرنی  روده، کوم چې د اداری د قوی او کمزو دېمجموعی ستراتیژی حمایه او ښکارون

ده چې سرچینو ګټوره ستراتیژی هغه طریقه ده  بشريد . دونو څخه ګټه اخلیدېچاپیریال د فرصتونو او تح

هغوی لپاره وړ فرصتونه او د کار ښه د ی او وپرسونل د پرمختګ پلان جوړدارې لپاره د هغی د اد 

 کېږيدا هغه وخت تطبیق . ترڅو د هغوی ونډه د اداری په پرمختګ کې زیاته کړیبرابر وی،  شرایط 

کړای شی کوم چې د کار سره برابر وی، د مجموعی اهدافو د ترلاسه وړ اشخاص انتخاب داسی ترڅو 

 .کېږيق او قوت ورکول شوېکولو لپاره کارکوونکو ته تنخوا، ت

و رول سرچینې بشريګټو په ترلاسه کولو کې د  رقابتيد  تصدۍد چې ی، دا حقیقت هیڅوک نشی ردولا

ریت نوی ساحی دېیک مد بشري سرچینو ستراتیژ چې دې شوېسبب  دېهمدا د . دې  اساسيعمده او 

 .رامنځ ته کړي

 بشريد د یوه سازمان د ستراتیژیک اهدافو او موخو سره ریت څخه هدف دېم له سرچینو بشريد ستراتیژیک 

کې ښوالی راوستل شی او د اداری کلتور پرمختګ کاروباری کړنو ترڅو نښلول دي، ول لریت نښدېم د سرچینو

 . نکشافاتو او اختراعاتو ته وده ورکړل شیکې ا چې په پایله  وکړی

 ر رول   دېمد سرچینو  بشريد  7. 1

ر پواسطه دېلیډر یا مد سرچینو  بشريپارتمنټ د دېسرچینو یا پرسونل  بشريپه زیاتره لویو ادارو کې د 

او مهارت  پوهېځانګړی د سرچینو په تنظیمولو او ادره کولو کې  بشري، کوم چې د کېږيپرمخ بیول 

ر په حیث، دېد یو م. پرمخ وړی دندېاو همدارنګه عملی  مدیریتير دېسرچینو م بشريد . درلودونکی وی

پرمخ وړی لکه پلان جوړونه،  دندې اساسيریت دېد یو دیپارتمنټ د کارونو د پرمخ بیولو په خاطر د م

کارکوونکو جلبول، د لګه  دندې عملیاتينی یهمدارنګه هغه ځ.  کول او کنترول رهنمایېتنظیمول، 



21 
 

هم  دندې عملیاتير که هغه دېاصلآ هغه یو م. انتخاب، ګمارل، ټریننګ، ارزول او داسی نوری پرمخ وړی

ښو اړیکو په تامینولو  بشريتنظیمولو او په سرچینو  بشريپه یوه اداره کې په موثر ډول د . کويترسره 

  .لوبویډوله رول  (متعدد) ر څودېکې م

ر په دېم ماليد . سرچینو د ستونزو سره سروکار لری بشرير د دېسرچینو م بشريلو سره سم، د د هې

تمرکز  ردېسرچینو م بشرير تمرکز په مشتریانو وی، د دېحیث  د مصارفو سره کار لری، د مارکیټنګ م

سرچینو په  بشريچې د  دې باندېد هغه په استعداد  ر د کامیابی رازدېسرچینو م بشريد . په خلکو وی

 بشريپه یوه سازمان کې د .  ریت ستونزی حل کړیدېکې د م( اداره)سازمان وسیله څرنګه په یوه 

  :نیسو دېډول تر بحث لان دېسرچینو ځنی مهم رول په لان

(i ) کړی هجوړطرحه  پالیسۍد  ر یوه مهمه دنده داده چېدېینو مسرچ بشريد   :طراحان پالیسۍد .

ریت په برخه کې دېسرچینو د م بشريکیدل او یا د  بریالي باندېپه طبیعت کې د رامنځ کیدونکو ستونزو 

چې د کارکوونکو سره  دې نیت دا  پالیسۍسرچینو  بشريد . کول دي یوېرامنځ ته کیدونکو ستونزو مخن

ډول د  دېاو په  د هغه موجوده قوانینو له مخی چې خپل فعالیتونه  پرمخ وړی ادارې یوېد  خبری وکري

رانو سره دېر د لوړی سطحی مدېسرچینو م بشريد . دېمنځ وړل  له  یېاو وارخطا تتبعیض، عدم استقام

.... ، کاری شرایط ، عالیتونو، د سوانحو ثبت او احصاې، انتقال، ترفیع، ارزولو، اجتماعی فد مزد او معاش

 . کويپه جوړولو کې مرسته  پالیسۍاو داسی نورو برخو لپاره د 

(ii )د ټیټی سطحی . دېرول ډیر زیات مهم ر د لارښودنی دېسرچینو م بشريد  :رول مشورتي

د اضافه کاری د توزیع ی دغه ستونز. ران هر ورځ د مختلف ډوله ستونزو سره لاس په ګریوان ویدېم

داسی سپلینی عمل او دېلی، ترفیع، دېوښی له امله، په کال کې د معاش د زیاتوالی له وجی، تبڅخه د ناخ

ر ډیره ښه مشوره ورکولی شی دېسرچینو م بشريپه داسی حالاتو کې د . نورو له وجی رامنځ ته کیږې

 ، د کارګرو قوانینو او داسی نوروقراردادونوکارګرو د و او تطبیق، پالیسۍسرچینو د  بشريځکه هغه د 

د تشریح او تطبیق د  پالیسۍهمدارنګه هغه د خبرونو په ترتیب، راپورونو، د د . سره کافی بلدتیا لری

 .کويطرزالعمل په برخه کې هم مشوره ور

 (iii )ترڅو په اداره کې غوره  کوير دا هڅه دېسرچینو م بشريد  :وونکی روللد اړیکو د نښ

او داسی  عدم رضایتهغه د ډیسپلین، د کارګرو د سوکالی، روغتیا، . ساتیرامنځ ته او و اړیکېصنعتی 

هغه د کارکوونکو د شکایتونو د . نورو برخو کې د مختلفو کمیټو د رامنځ ته کولو مسؤلیت په غاړه لری

و او پالیسۍهغه د شرکتونو د . کې مرسته کويراکمولو حل کولو لپاره د شکایتونو د کړنلاری په زر 

همدارنګه هغه د لوړی . ې مشرانو ته سم معلومات وړاندې کويدېاتحا یزوپروګرام په اړه د سوداګر

کارګرانو ترمنځ د ریت او دېهغه د م ډول دېپه . و د مشرانو نظریات انتقالویدېریت ته د اتحادېسطحی م

 . رول لوبوی اړیکو د نښلوونکی په حیث

 (iv) ریت د ویاند یا دېر د لوړی سطحی د مدېسرچینو م بشريتوګه د  عموميپه   :د نماینده رول

ریت هغه پالیسۍ او پریکړی چې په سازمان کې وکړی دېد م او کويد نماینده په صفت رول ادا  کمپنېد 

ځینې . د ټولو کړنو په اړه مناسب معلومات لری کمپنېدا ځکه چې هغه د . کويخبرول اغیزمنوي 
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ته ریت دېادارې لوړ م دستونزې  هغویکوي ترڅو رول ادا په توګه  یکوونکو د استازکاروختونه، هغه د 

 .سازمان کې ویدېاتحا، په ځانګړې توګه په غیر سویور

 

 (v) مادون، کارګرانو یا د او  مرآد وخت ر اکثرا دېد بشري منابعو م: د صالح یا منځګړیتوب رول

په توګه  شخړو کې د منځګړیریت او کار ګرانو ترمنځ دېاو یا کله نه کله د مترمنځ  کارګرانو د ګروپ

 .وساتی سوله او سمونچې په سازمان کې  کويډول هغه کوښښ  دېپه . کويترسره عمل 

 

 (vi)  ر د کارکوونکو او د خپل ګروپ رهبری او لارښوونه دېسرچینو م بشري: مشرتابه رولد

راولی ترڅو  دېاو کارګران د خپل تاثیر لان کوياغیزه ناکې مفاهمی ډاد ور ېهغه په اداره کې د یو. کوي

همدارنګه د یو مشاویر په حیث . ه پراخه کړیهمکاری او ونډد اداري اهدافو په ترلاسه کولو کې د هغوی 

 .کويساحه او هم د هغوی د شحصی ستونزو په برخه کې مشوری ورکارګرانو ته د کار په 

 

 (vii)  عمل یث افسر په ح د ښیګڼې ردېسرچینو م بشريپه اداره کې د : رول (هوساینې) ښیګڼېد

د ګټو په  وهغه د کارګرانو او د هغوی د کورنېافسر په صفت، راوستونکی  ېیګڼد یو ښ. سرته رسوی

تمرکز  باندېپه برابرولو  خدمتونو نورو د خیرښیګنیخاطر د کانټین، ټرانسپورت، روغتونونو او داسی 

 .کوي

 

 

 دونکی رول بدلیر دېسرچینو م بشريد 
راز )ر د خپلی اداری د ضرورتونو په اساس متنوع دېسرچینو م بشريڅرنګه چې پورته ذکر شول، د 

 یې  په لنډ ډولهم لري چې ر یو شمیر نور مهم رولونه دېم سرچینود بشري . کويرولونه ترسره ( راز

 :نیسو دېث لانتربح

 

ر د بدلون د استازی د خدمت کوونکی دېسرچینو م بشريد :  یا استازی يتسهیل کوونکد بدلون 

سرچینو د عملی کړنو د پیل او پرمخ بیولو په برخه کې ضروری پرمختګ رامنځ ته  بشريپه حیث د 

د . او تطبیق کې هم مرسته وکړيپه معرفي  بدلونونو وو بنسټیزهغه کولی شي په سازمان کې د لوی. کوي

دونکی بدلیاو  ر د سازمان ضرورتدېسرچینو م بشريیوه موثره بدلون کوونکی استازی په توګه، د

اسبه سرچینو من بشرياو په منظم ډول په سازمان کې د بدلونونو د پیژندلو لپاره د چاپیریال تحلیل، 

 .کويستراتیژی ډیزائن او تطبیق 

 

د . کارانو رول لوبويلا د س ر دېو مبشري سرچیند  سازمانونو کې روپه ډی .(ریمشاو)سلا کار 

، راتلونکی ژوند لارهد کار، د کارګرانو په اړونده ستونزو لکه ر دې، د بشري سرچینو مپه توګه کارلا س

منځه د له ې ستونزو مختلفو ستونزو په اړه بحث کوي، او د دو نور داسی  ، روغتیا، کورنۍ اولارښوونې

 .ز کويدېوړاناړه چارو په د لارو  کمولود را یېیا  وړلو

 

ر په رول کې د پام وړ بدلون د مجموعی ستراتیژی دېسرچینو د م بشريشاید د  .ستراتیژیک رول

 داخليهغی د  د چې دې لانپ شرکت د ستراتیژي. دېپه جوړولو او تطبیق کې د هغی زیاتیدونکی ګډون 

په مارکیټ  مزیت رقابتيترڅو د شرکت  کويمقایسه سره  ګواښونو او فرصتونوف او بهرنی ضع او قوت

 ګډ سره شرکت بل د ،تنیننود  ته بازار نوي کولو، پیل د محصول نوي د ستراتیژي .کې لوړه وساتی

ر د دېسرچینو م بشريد . کېږيو لپاره ترتیب نور داسې اوکړنو د سره کتنه  عملیاتيپه کت، راش



23 
 

ونو او وړتیاوو لرل او وړ مهارت سرچینو په اړه د شته ضرورت بشريستراتیژی په ترتیب کې د 

سرچینو د نوی استعدادونو ترلاسه کولو او هغوی ته د پرمختګ ورکولو له  بشريضرورت له مخی د 

 .لاری مهم رول لوبوی

 بشريد  سره دېپه ه لري او اغیزمن تطبیق د ژمنو کاري ټیمونو په جوړولو پورې اړد ستراتیژیو 

په چټک بدلون کې، په نړیواله کچه سیالیو او کیفیت لرونکی  .کويسرچینو رول مرکزی حیث غوره 

د  ښیګڼوچې د شرکتونو لپاره د رقابتي  دېر دېوخت د بشري سرچینو مډیری ، کې  صنعتي چاپیریال

پوری کیفیت  سرچینو د بشريدا د . ه لريرامنځته کولو لپاره د بشري سرچینو د پراختیا مسولیت په غاړ

 .کويتوب سره تطبیق بریالیی په ستراتیژ مجموعیچې  اړه لری

 

له امله، د بشري  دلوبدلید کلتوری چاپیریال  -ز ټولنېقانونی او  –د اقتصادي، سیاسي  .رولونه همتفاوت

 :دې کې ښکیل ائیلوتوګه په لاندې مس ر په فعالهدېسرچینو م

a)  ریتدېممتنوع کاری قوی د. 

b)  پیاوړتیا ګرانوکارد. 

c)  عادلژوند ت یکارد 

d)  تقاعد خپلی خوښید. 

 

 

  وړتیاوې ردېسرچینو د م بشريد  8. 1
 په اداره کولو کې څو ډوله رول سرچینو بشرير د دېمسرچینو  بشريد ننی عصر په سازمانونو کې د 

ر د پریکړی کوونکی، دېسرچینو م بشريکې د  کمپنېد بیلګې په توګه، په یوه   .کويترسره 

په موثر . په صفت عمل سر ته رسوی تنظیموونکی، رهبر، سلاکار، بدلون تسهیلاوونکې، او داسی نور

مونږ کولی شو . ډول د داسی کړنو د ترسره کولو لپاره نوموړی بیشمیره وړتیاوو ته ضرورت لری

توب مقام بریالیکوم چې د هغه کړنی د  دېر څرګند خاصیتونه دېچې دا د یو م ړتیاوې داسی تعریف کړوو

یوه مهمه برخه  دندېر د دېکوم چې د م اړونده وړتیاوې د لیدلو او اندازه کولو رویه ده  دندېد . ته رسوی

په دنده  هاو چلند منعکسوي ترڅو خپل برخوردر څخه متوقع دېیاوې د موړتپه بل عبارت، .  جوړوی

 ، مهارتونو، ېپوههاصطلاح د '  Competencyوړتوب'کې، د  په عمل. اغیزمن ډول ترسره کړي

د کارونو د اجرائیه ر یا دېمد په موثر ډول  کارول کیږي چې سره ورته کیفیتوړتیاوو، ځانګړتیاو او 

 . پرمخ بیولو لپاره ضروری

 

 :دېکې راوستی په لاندې کتګوریو  خاصیتونهاړین ر لپاره دېم ل دئیهینری فا

  (i) ونهښولار ،(زور) ځواکروغتیا،  –فزیکي 

  (ii)  توافق او ځواک ذهني قضاوت، ؛ړتیاو کړې زده او دلوپوهید   -ذهنی 

(iii) وخت او ځای  وفاداري، نوښت، وړتیا، منلو د مسوولیت د ټینګښت، ۍ،انرژ - اخلاقي

 درنښت، پیژندنه

 (iv)دندو سره تړاو نلریله ځانګړو  چې موضوعات عمومي  – ړېزده ک 

 (v)او د کار لپاره  په ځانګړی ټوګه  -ې تخنیک 

 (vi) يکیږ ته رامینځ څخهکار له چې –تجربه 

 



24 
 

و ټول ورباید د پورتنیدېسرچینو م بشريسرچینو د دندو د پرمخ بیولو لپاره د  بشريپه موثر ډول د 

باید  یان، د عمومي ځانګړتیاوو ترڅنګ، د بشري سرچینو مسلکحالپه هر. درلودونکی وی ځانګړتیاو

په  سرچینود دوی د بشري  .مهارتونه ولري ترڅو د شرکت ستراتیژي کې پراخ رول ومومي یځانګړ

کټګوری  څلوروپه سرچینو وړتیاوې  بشريک او ډیو الریچ د ینبرک ب ن، ویونګماډل کې، آرتر یو

 .دېویشلی 

 هارتد بشري سرچینو م.  2   هارتم یزرسوداګ . 1

 (اعتبار)باور شخصي . 4  مهارت ( ورکولو تغیر)د بدلولو . 3

 

 . شوېکې ښودل  3. 1په ګرافیک ډول په شکل  وړتیاوېپورتنی 

 

 
  

 د بشري سرچینو د وړتیاوو ماډل 3.1شکل 

Source: Arthur Yeung, Wayne Brockbank, and Dave Ulrich, “Lower Cost, Higher Value: Human Resource         Function in Transformation” 

Human Resource Planning, Vol. 17, No. 3 (1994), New York. 

 :شوېډول  دېد دغو وړتیاوو بیا کتنه په لان

 

ترڅو په  اړتیا لرېته  دېاو د مسلک خاوندان  انردېسرچینو م بشريد  .هارتم یزسوداګر. 1 

 باندېوړتیاوو  اقتصادي او مالي  په( ادارې)سازمان دا د  .ډول  د خپلو ادارو کاروبار وپیژنی هبشپړ

د د سازمان چې یوځای شي سره لپاره  دېد  ټیمرانو دېم تر څو دغه د لویودو ته ضرورت لري، پوهی

د کوم رامینځ ته کړي فورموله او د بشري سرچینو ستراتیژیو ورکړی ستراتیژیک لوري ته وده چارې 

د خپلو  سرچینو مسلکیان بشريد هم اړتیا ده چې  ته دې. ستراتیژیو سره سمون ولري مجموعی چې د 

په توګه دا  بیلګېد ) کويتمرکز  باندېمهارت ته وده ورکړی کوم چې د دوی په مشتریانو اړیکو عامه 

 (کېږيسرچینو د څانګی لخوا خدمات ترسره  بشريچې د 

: سوداګریز مهارت  

 سوداګریز ځیرکوالی

د پیرودونکی 
 پیژندګلوی

 بهرنۍ اړیکی

 

بشري سرچینو  
: مهارت  

استخدام،د کارکوونکو   

اجرآتو ارزونه،   

مکافاتو سیستم،  
 مفاهمه 

 سازمان طرحه

 

 

 

 

شخصي باور 
 (:اعتبار)

 باور

 شخصی اړیکی

 ژوند ارزښت

 زړورتیا 

:بدلولو مهارت  

ذاتی پوهاوی او 
 اغیزه

ستونزو د حل کولو 
 مهارت

 مکافاتو سیستم

 نوښت او ابتګار
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ز دېچلن ران او مسلکیان ددېم سرچینو بشريتمه کیږي چې د  .د بشري سرچینو مهارت.  2 

 بدليسرچینو مسلکیان باید خپله وړ تیا د استخدام، ټریننګ،  بشريد  . علومو ماهرین وي (سلوکي)

ړه کړی ترڅو د مجموعی او ستراتیژیک لو په ساحو کې، ارزونی، د ټیم جوړنی او مفاهمی (عوض)

 .فعاله ونډه واخلیاهدافو په ترلاسه کولو کې 

ران باید دا قابلیت ولري ترڅو د بدلون دېبشري سرچینو م د .مهارت( ورکولو تغیر)د بدلولو . 3 

فعالیتونه په مؤثره ډول د شرکت د سوداګریزو اړتیاوو سره  شرچینوترڅو د بشري  پروسه اداره کړی

ی او ابتکاری پدې کې د خپلمنځي او د ستونزو حل کولو مهارتونه، او همدارنګه نوښت. همغږي شي

 .دې شاملی وړتیاوې

 

ران باید د خپلو لوړ پوړو چارواکو، همکارانو او دېد بشري سرچینو م (.اعتبار)شخصي باور . 4 

پراختیا، د د دوی سره د شخصي اړیکو . رامنځته کړي همکارانو  په نظر کې شخصي باور دېترلاس لان

په ښه رویه د  مداره دریدل، او د نورو سرهدوا باندېشرکت د ارزښتونو په ښودلو،  د خپلو ښو اصولو د 

 .کېږيله لاری باور او اعتماد ترلاسه معاملې کولو 

وړتیاوو د یوځای کولو ون ، بشري سرچینو او د بدلکاروباردا باید په پام کې ونیول شي چې د 

او د رامنځ ته کولو ګټې اخیستنې  رقابتيد یوې دوامداره په مرسته  ادارودوی د . دېاستعداد ته ضرورت 

ران او مسلکیان د دېینو ممنابعو د فعالیتونو د اداره کولو لپاره د زده کړې له لارې، د بشري سرچ بشريد 

ران په دېشري سرچینو مسازمانونو کې، د ب (فعاله)په ډیرو ډاینامکو . ه شریکان کیږيپړبشکاروبار 

 .سانو ته راپور ورکويیېه ریېاجرا مستقیم ډول

 

  وړتیاوېر دېمد سرچینو  بشري بریاليد یو 

لست وړاندې کړئ کوم چې د بشري  هبشپړ (کیفیت)ماهیتونو چې د ټولو ځانګړتیاو یا  دېدا ستونزمن کار 

بشري  بریاليپه هرصورت، ځینې مهمې ځانګړتیاوې چې د . کويرامنځ ته یې ر دېم بریالي سرچینو

 :ندې ډول ديلاسره مرسته کوي په  ردېمسرچینو 

 

د خپلو کړنو ټولیزی  باید د دې وړتیا ولري چې  ردېسرچینو م بشريد  .لرلید (سیعو)پراخه  .1 

 دپارتمنټ پوری مربوط دېخپل  یواځې، یا تنظریا دېګون. په پام کې ونیسي باندېاغیزی په ټول شرکت 

نو له  .کېږيد کارونو په مناسب ډول پرمخ بیولو مناسب کار نه ګڼل  فکر کول د شرکتپه اړه شرایطو 

 .جامع نظر ولريپه اړه  ی کړن هریخپلی ر باید د دېم شرچینوهمدې کبله د بشري 

وړتیا  تخنیکياړتیا وړ  ر باید د خپل کار پوری مربوط ددېسرچینو م بشريد  .وړتیا تخنیکي. 2 

 .هغه وکړی شی دنده په موثر ډول پرمخ یوسیپه مرسته به  دېد . ولری

  .بشري اړیکو وړتیاد . 3
مادونانو مشرتوب وکړی، نه د هغوی فعالول او و ر باید په یاد ولری چی هغه باید خپلدېد بشری سرچینو م

ولري چې د ښه اړیکو د ټینګښت لپاره  پوههفکتورونو او ځواکونو پوره  هغه باید په هغو. کار پرمخ وړل

او وړ بشري چلند رامنځته  (همکاری)کړنو لپاره غوره هڅوي او تعاون راځي، خلک خلکو ته د هغوی د 

 .کوي

توب لپاره وړتیا د بریالید . ر باید یو ښه تنظیم کونکي ويدېمنابعو م د بشري .سازماني وړتیا. 4 

 سازماندهیر باید د بشري سرچینو څانګه دېد بشري منابعو م. دېرت لپاره د کیفیت مهمیت دېبریالي م

 .ترڅو نورو ادارو ته خدمت چمتو کړي یکړ
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 تغیرد باید لیوالتیا ولري، لپاره د مخکی تللو ر دېد بشری سرچینو م .تشخصی( اینامکډ)فعال . 5 

هغه باید تل د لوی او ښه کار کولو په لټه کې . کړيوڅه شی نوي اوس لپاره، او د ښه بدلون  معرفي کول

 .وي

بشري منابع باید د دې توان ولري چې په اغیزمن ډول د نورو سره اړیکه  .د مفاهمی وړتیا. 6 

حتی ترټولو غوره تصور یا لارښوونې . وضاحت پورې اړه لرياغیزمن اړیکي د فکر او بیان په . ونیسي

ر باید وتوانیږي خپل دېنو ځکه، د بشري منابعو م. بې ارزښته دي مګر دا چې اغیزمنه اړیکه ونلري

 .نظرونه په څرګنده توګه څرګند کړي

علاقه  شخصيچې خپله ولری  توانایي دېباید د ر دېد بشري سرچینو م  .د احساساتو ټینګتیا. 7 

مانا چې د خپلی کمپینی د  دېدا په . ساتیود خپلو سازمانی مسؤلیتونو څخه لری  دېمن یا عدم علاقه دېمن

د  اجازه ورنکړی ترڅو دېاحساساتو ته د  شخصيبشري سرچینو د ستونزو د حل په وخت کې، هغه خپلو 

 . رت لريتو احساساتو درلودلو ته ضرودا ثاب. راولی دېهغه پریکړی تر اغیزی لان

د دوام  مادونونولوړ پوړو چارواکو او  خپلر باید د دېد بشری سرچینو م .(بشپړتیا)صداقت . 8 

شخص په توګه  وباید د لوړ اخلاقهغه ، کې انسان او په عمل دواړه یو د .داره باور څخه خوند واخلي

بلکی دا ښوالی  دېسړی ښه چې دا  کويکفایت نه دا  یواځېپه یاد ولری چې دا وینا هغه باید . شیپیژندل 

 . باید په عمل کې وښای

 

هره ستونزه د ننګونې په توګه اخلي  ردېم سرچینوبشري د  بریاليیو   .د ستونزو د حل وړتیا. 9 

لومړی د دې ستونزې په هغه به  .نیسيوحل مناسبه لار ورته په پام کې د ترڅو  کويظمی کوښښ اعاو 

 .برابرویستراتیژی د ستونزی د حل په موخه په دوام دار توګه او بیا به  کويترلاسه  پوههاړه 

 

ولری چې  توانایيباید د دې  ردېم سرچینو يبشرد  بریاليیو  .وړتیا د جوړولو ۍد ستراتیژ. 10 

هغه باید د بشري سرچینو . ګټو ته وده ورکړياړونده د سازمان  چېداسی ستراتیژي جوړه کړی 

 .ترلاسه کولو کې مرسته وکړی پهستراتیژۍ  عموميجوړه کړي ترڅو د داسی ستراتیژي 

 

 ر اخلاق دېد بشري سرچینو د م 9. 1
چې د خاصیت، لارښوونې،  ستی،یڅخه منشه اخEthos یتوس لغت د لاتینی ژبی ’Ethics‘ د اخلاقو 

. راولی دېنفوذ لانچې یو ګروپ یا ټولنه تر خپل ږی او مالیعقیدي، معیارونو یا ایډیال په مفهوم استع

منځ مطالعه ده چې څرنګه اخلاقي معیارونه د انفرادي اشخاصو تر دېمطالعه ده، د اخلاق د اخلاقي چلند 

د کاروبار اخلاقو، شرکت اخلاقو، طبی اخلاقو، یا حقوقی اخلاقو . رامنځ ته او د چلند وړ وګرځې

مګر معنی یې، په هره سیمه  .ساحی وښودل شی شخصيږی ترڅو د کار ممالیلپاره استع دېاصطلاح د 

 .کېږياخلاق د ارزښت پر بنسټ پریکړو او د افرادو کړو وړ پوری مربوط  موجودکې 

رانو او  کارمندانو  دېد مکوم چې د یو شرکت په کړنو کې  دېد اخلاقو اصطلاح د اخلاقي اصولو یو سیټ 

چې په چې دا راښای  دېوړ  توجهد سره  دېپه اخلاقي کوډ . په لارښوونه کې خورا مهم رول لوبوي

دا . دې ، بې طرفه نهدې دا لنډیز او تشریحی .دېاو کوم غلط  دېکړو وړ کې کوم شی درست  بشري

ه کوي چې یو ته اشار دواړه د اخلاقي اصولو شکلدا . هغه څه په نښه کوي چې باید څه ويپوښتنه 

 .ته اشاره کوي طرزالعملاخلاقو  شخصي ځانګړي ټولنه یا ډله اداره کوي او د افرادو

اخلاقو د . اړتیا په پراخه توګه پیژندل شوې دهد کوډ اخلاقو رانو لپاره ددېپروسونل م/د بشري سرچینو

د روښانه کولو برخی  یوېقانون د  خاصیت او فلسفېاو اخلاقو لپاره د  اجرائیه، د بشري سرچینو د کود
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د . روښانه کويد مسلکی مسؤلیتونو خاصیت او اهمیت هم رانو دېد بشری سرچینو د م، څخه علاوه 

 .کې ښودل شوي 1 د اخلاقو د کود نمونه په نندارتونرانو لپاره دېبشري سرچینو م

 رانو لپاره د اخلاقو د کوډ نمونهدېد بشري سرچینو م: 1نندارتون 

 مسلک ته درنښت او حیثیت ورکول؛ 

  لیدل او د سپیڅلتوب ساتل د مسلکی اصولو او د مسلکی دندې ترسره کول د عدالت، وفاداری، بي

 ؛دېطرفئ او اهدا کولو سره د مسلک اصلی حقیقت 

 دېیا عقی  د یو انسان په توګه د یو فرد د وقار او ارزښت پیژندل پرته له نسب، اړیکو، ژبې، ذات 

 ؛دېل ت د لوړتیا لپاره هڅه کوشخصیڅخه، او د 

  له نورو سره د ازادو معلوماتو او تجربو تبادله کولو او د مسلک په پرمختګ کې د ونډیې اخیستلو

 ؛دېله لارې د مسلک د موثریت په اعظمي کولو کې مرسته کول 

  د مسلکی علاقی پرته نورو دلچسپی ته اجازه نه ورکول کېږي ترڅو په رسمی کارونو کې مداخله

 وکړي؛

 د د پوههې، مهارت او تجربې د ترلاسه کولو او زیاتولو له لارې د ځان د مسلک پورې اړون

 ؛دېانکشاف او پرمختګ لپاره په پرله پسی  هڅه کول 

  په مسلکي توګه د مسلکي مسلو په اړه د عامه نظر څرګندونه کله چې دا په پوره پوههې او

 وي؛ شوېسره تاسیس  دېصادقانه عقی
 

 نظر څخه د ځان په ساتلو سره  دېندانو د کار په اړه له انتقاد نورو بشري سرچینو مسلکی کارم

 ؛دېتمرین کول 
 

 د مادونانو د پرمختګ او ترقی کولو لپاره د فرصتونه برابرول؛ 
 

 د هغو کسانو لپاره چې په مسلکي کار کې ښکیل دي د مناسب معاش اخیستلو پرنسیپ حمایه  کول دې؛ 

 

  کارونو کې نه شریکیدل کوم چې د اخلاقی معیارونو سره د نورو بشري سرچینو مسلکیانو په

 سمون نه لری؛

 

  کارکوونکو یا مشتریانو ته وفادار اوسی، او کله چې مسلکی مشوری ونه منی د ممکنه ناوړه پائیلو

 ؛ دېپه اړه هغو ته روښانه معلومات ورکول 

 

 جایزو د توزیع په برخه په د کار او   د مسلکی اصولو او په هوښیاری سره د عملونو تعقیبول او

 زړه وړتیا سره د مساوات د اصولو په پام کې نیول؛

 

 دېپه ساحه کې د مفکورې، میتودونو، مهارت او تخنیکونو ته وده ورکول کوم چې د مولیدت، و ،

 ګټې او د کارکوونکو تسکین کې ونده لری؛

 

 ر کول؛د ګومارونکو یا مراجعینود کړنو په اړه د محرمو معلوماتو نه ښکا 

 
  د مسلکي کار په جریان یا ورسره تړلی د هر څه په طریقه یا بڼي په هکله د نامناسبی خوشالی نه قبلول یا نه

 .وړاندې کول دې
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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ لنډیز

 

  ریتدېسرچینو م بشريد 
د چې  برخه ده هغهپروسې ریت د دېد مد اداری د اهدافو د ترلاسه کولو لپاره ریت دېسرچینو م بشريد 

ت، ، مهارپوهيد  هغوی ځیرکتوبد ، دېعناصرو پرمختګ او اداره کول  بشري د شرکتونوقوت په شکل 

 .دېاخترا کوونکې قابلیت، استعداد او وړتیا یې مقاصد 

 

 ریت دېسونل مپر
مزد او معاش او د  ګټه اخیستنه،سرچینو د جلبولو، انتخاب، پرمختګ،  بشريریت د دېپرسونل مد 

 .کارکوونکو هڅول دي

 

 کړنی /دندېریت دېد بشري سرچینو م

i. سرچینو پلان جوړنه، د بیلګې په ډول په یوه اداره کې د خالی بستونو د ډکولو په د  بشري

 (.څرګندول)ضرورت وړ پرسونل د شمیر او ډول ښودل 

ii.  کړنه د بیلګې په توګه د پرسونل جلبول، انتخاب او ځای پر ځای کولد استخدام. 

iii.  په خاطر دېپرسونل ټریننګ او پرمختګ د هغوی د موثرو کړنو او ود 

iv. معیاری  ترڅو کېږيپرسونل ته کافی اندازه معاش او مکافات ورکول . پرسونل ته بدله ورکول

 . ته کړیت رامنځدېچې لوړ مول کويق شوېی تژوند ترلاسه او هغو

v. ستلیسمو ګامونو اخ لېدېته د تب دندېڅخه بلی  دندې یوېأتو ارزونه او د  د کارکوونکو د اجر 

vi. او د کارکوونکو سوکالې توبدېز خونټولنېتل، د بیلګې په توګه سا. 

 ر رول دېمد سرچینو  بشريد 

i. جوړونکې پالیسۍ 

ii. مشوره ورکوونکی رول 

iii. د اړیکو نښلوونکی رول 

iv. د نمائینده رول 

v.  رول( لیډرشیپ)مشرتوب 

vi. منځګړی رول 

vii.  رول ېهوسایند 

  وړتیاوېر دېسرچینو د م بشريد 

i.  کاروبار مهارتد 
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ii.  سرچینو مهارت بشريد 

iii.  مهارت تغیرد 

iv.  باور وړتیا شخصيد 
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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــتکرار د پوښتنو

کوم چې په مستیقمه توګه  دېدخیل پریکړو او تطبیق کې  مدیریتيریت په ټولو دېسرچینو م بشريد . 1

 (2013، ډهلي. )؛ بحث پری وکړئکويلپاره ( اداری)چې د شرکت راولی  دېلک د تاثیر لانهغه خ

ولې دا د معاصر   .کړئی او د هغی خاصیت او اهمیت وڅیړیتیا تعریف وړریت دېمد سرچینو  بشريد . 2

 ( 2008، ډهلي )؟ کېږيادارو د ټولو مهمو کاروباری دندو څخه ګڼل 

 ؟دېسرچینو د څانګې مسؤلیت  بشريد  یواځېآیا دا . هداف تشریح کړئریت ادېمد سرچینو  بشريد . 3

 ( 2010، ډهلي)

 ؟دېدندو د ترسره کولو مسؤلیت د چا  دې؟ د دېریت اهداف کوم دېسرچینو م بشريد . 4

؟ په لنډ دېریت د معاصر سازمان د کامیابی لپاره مهم دېسرچینو م بشريچې د  کېږيداسی ولي ګڼل . 5

 ( 2009، ډهلي )؟ تشریح کړئ دندېریت دېسرچینو م بشريډول د 

 (  2011، ډهلي )؟کېږيمهم ګڼل  ریت د یو سازمان د کامیابی لپارهدېسرچینو م بشريڅرنګه د . 6

 ریت د ټولو سطحو او ډولونودېد م په حیث دندې اساسي یوېد ریت دېریت د مدېسرچینو م بشريد . 7

 کړئی؟یې سره اړه لری، تشریح 

سرچینو یا د پرسونل د څانګی مسؤلیت  بشريآیا دا د . ریت وسعت تشریح کړئدېسرچینو م بشريد . 8

 ؟دې

سره توپیر لری یا په ساده ډول زړی  ریتدېریت د پرسونل مدېسرچینو م بشريپه کومه اندازه د . 9

 ( 2007، ليهډ )ایلبوریټ کې؟  شړومبي نوی کټو

 ریت اهمیت ورځ په ورځ زیاتیږی، ولې؟دېسرچینو م بشريد ( ادارو)په صنعتی سازمانونو . 10

 ؟کومې دي دندې اساسيریت دېسرچینو م بشريپه یوه صنعتی سازمان کې د . 11

ریت دېمد سرچینو  بشريد ( ب)ریت اهداف دېمد سرچینو  بشريد ( الف: )مفاهیم تشریح کړئ دېلان. 12

 .ریت رولدېمد سرچینو  بشريد ( ج)لپاره مسؤلیت، 

وینا په  دې؛ د دېیواځی د خلکو ګومارول او د منفک کول  دېر بل څه ندېسرچینو م بشريد یو ښه . 13

 (  2005، ډهلي )؟   توضیح کړئر رول  دېسرچینو د م بشريکې د  کمپنېرڼا کې، په یوه نوی 

اهداف  ترڅو په موثر ډول د شرکت کويدا ر کوم رول ادېسرچینو م بشريپه عصری صنعت کې د . 14

 (2010ډهلي، )ترلاسه شی؟ 

ټ مارکی رقابتيترڅو په  ر رول توضیح کړئدېسرچینو د م بشريسرچینو په پرمختګ کې د  بشريد . 15

 .ترلاسه کړي د سیالی موقف( اداره)کې سازمان 
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 ؟ترسره کړيتوب سره بریالی چې خپل فعالیتونه په توضیح کړئ  وړتیاوېهغه ر دېسرچینو م بشريد . 16

 (2007ډهلي، )

سرچینو  بشريکې د ( ادارو)کیدو په پایله کې، په سازمانونو( ستقلالیتا)م د نړیوال کیدو او لیبرالیز. 17

 ؟یې کړئ، توضیح دېریت ستراتیژیک اهمیت ترلاسه کړی دېم

  ؟سرچینو د څانګې رول توضیح کړئ بشريګټی په رامنځ کولو کې د  رقابتيد مهمو وړتیاو او . 18

 (2013ډهلي، )

 

 قضیه پیښېد 

ونکی و چې یو څار .شوېحادثه پیښه  دېڅانګه کې لانپه د پرسونل  کمپنې ېد یود کرنیزو تولیداتو لمیټیډ 

وده  سخت کار او اخلاص له لاری ته  د خپل  موقفخپل یې کې  په دروان تد خپل پنځلس کلن خدم

د یو مامور په  څه وخت چې هغه چې هغه څارونکې شی، دېپه خپل تیر ښه وخت کې، مخکی له  .ورکړه

 . و یو قوي، فعال او محرک غړی ودې، هغه د اتحاحیث کار کولو

په غبرګون کې، هغه د  کې د بدلونمسؤلیت  د هغه پهترلاسه کولو څخه وروسته،  دندېد څارونکې د 

چې د څارونکې باید دلته یادونه وشی په هر حال، . تاکید کاو باندېلری کولو ځان کارونو څخه ې له دېاتحا

ترفیع وړتیا  دېپه حقیقت کې هغه د . شوېهغه ته په تحفه کې نده ورکړل ( ارتقا)ته د هغه ترفیع  دندې

نه خوښوی چې د نوموړی  دېی مشران، د هغه دلائیلو له امله چې دوی ته معلوم دېمګر د اتحا. درلوده

 .ته وشیبست څخه څارونکې د بست ترفیع د مامور 

شی یو څه اداره تنظیم کړی   یلمنځي مهارتونو سره چې څارونکي درلوده، هغه کولاخپ غوره که څه هم د

د څانګې پیاده ته وظیفه سهار، هغه  یو ښه. سره ترسره کړيبخش ډول په قناعت چې خپل کار  تر څو

، ترمنځ یې زړه بد وونکې دلیلونه تبادله کړه. پیاده د کار د ترسره کولو څخه انکار وکړو، خو وسپارله

پښو په وسیله په پیاده  د لاس او، څارونکي او په یو مشخص وخت کې ټول شولراډیری خلک شاوخوا 

 .تیری وکړ

. نیوکې کولی باندېد څارونکې په عمل  یو هر شوېراټول او شاوخوا  شوهپاتې یوې خوا ته اساسي مسله 

ټولې ادارې د کار کولو څخه انکار . هغه چې د څارونکي لخوا د هغه د سرغړونې جریان لپاره تور لګوي

هم شاملې ې دېسوداګریز اتحاپه موضوع کې وکړ ترڅو چې څارونکي د دې چلند لپاره بخښنه وغواړي او 

 .شوې یکړا
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  پوښتنې

 ؟په پورتنې قضیه کې حالت وڅیړئ .1

 ؟ر باید څه ډول رول ادا کړيدېنو مسرچی بشريحالاتو کې د  دېپه  .2

 ر وی نو تاسو به ستونزه څرنګه حل کړی وه؟دېسرچینو م بشريتاسو د  چیرېکه  .3

 

 

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ماخذونه

 
1. Chhabra, T.N. Ahuja K.K., and Jain S.P., Managing People at Work, Dhanpat Rai & Sons, Delhi, 1977. 

2. French, Wendell, Human Resource Management Process. Houghton Mifflin Co., New York, 2009 

3. Dessler, Gray, Human Resource Management, Pearson Education, Singapore, 2008 

4. Milkovich George T. and Boudreau, John W., Human Resource Management, Homewood III. :Richard D. Irwin, 1997, 

p. 2. 

5. Flippo, Edwin B., Personnel Management, McGraw-Hill, Tokyo, 1989, p. 5. 

6. Terry, G.R., Priciples of Management, Richard D. Irwin, Illinois, Homewood, 1982, p. 514  

7. Chhabra, T.N., Principles and Practice of Management, Dhanpat Rai & Co., Delhi, 2012, p. 368. 

8. Indian Institute of Personnel Management, Personnel Management in India, Asia Publishing House, Bombay, 1973, p. 

31. 

9. Dirks, H.M., Personnel Administration in Maynard, H.B., (Ed.), Handbook of Business Aministration, McGraw Hill, 

New York, 1970, p. 11-45 

10. Indian Insititute of Personnel Administration, op. cit., pp. 29-30 

11. Fayol, Henri, General and Industrial Management, Sir Issac Pitman & Sons, London, 1949, P. 7. 

12. American Society for Training and Development, Model for Excellence, ASTD, 1983. 

13. Stein Barry A., Quality of Work Life in Action, American Management Association, New York, 1983, pp 12-13 
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 څپرکې 2

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ر ننګونې دېد مد بشري سرچینو 

 ټکيد څپرکې غټ 

 ر معاصر چاپیریالدېد بشري سرچینو م 2.1

 تنوعکاري ځواک  2.2

 (ځواکمنتیا)پیاوړتیا  2.3

 (اتتغیر)تکنالوژی بدلونونه  2.4

  مخنیوی 2.5

 رضاکارانه تقاعد پلان 2.6

 (توازن) بیلانسد کاري ژوند  7.2

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

د بشري . نلريورباندې کار کوي چې دوی کنترول  مطابق شرایطو د د چاپېریال  راندېو مبشري سرچیند 

ځواکونو بدلول د بشري د د چاپیریال . دېمعاصر چاپیریال متحرک او نا معلوم  رانودېو د مسرچین

رانو ننګونو ته دېمد سرچینو  بشری  د ېدا څپرک. دنده په ریښتیا سره ننګونې لريرانو دېسرچینو د م

 .اشاره کوي او هغه ستراتیژۍ چې د دوی لخوا د ننګونو سره مخ دي، تعقیبوي

 

 ر معاصر چاپیریالدېد بشري سرچینو د م 1.2

 په چاپیریال کې بدلونونه

ز، اقتصادي، ټیکنالوژۍ او سیاسي چاپیریال ټولنېپه ( سوداګرۍ)په وروستیو کلونو کې، د هند د کاروبار 

د اقتصادي ازادۍ او نړیوال کاروربار د هڅونې دولتی پالیسي د نن . کې د پام وړ بدلونونه رامینځ ته شوي

بشري سرچینو مسلکی کول کولای شی د .  دونه رامنځتهکړي ديدېورځی ادارو ته زیات فرصتونه او ته

داسې بدلونونو څخه سترګې پټې نه کړي، بلکې دوی باید د بشري سرچینو پراختیایي مهارتونو او وړتیاوو 

و واوسي بیلګي په توګه لپاره نوښت او د میکانیزمونو طرح  اجرا کړي ترڅو د راتلونکو ننګونو لپاره چمت

. 

  دلبدلیهیلو  اړتیاوو اوپیرودونکو د د 

  الی؛کچې لوړود د زده کړې 

  ؛حقونو په اړه پوهاويد د پیرودونکو 
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 دل؛بدلی د عادت، ذوق، خوښونه او نور 

  زیاتیدل؛د اړتیاوو 

  ؛لپاره زیاتې غوښتنېد چاپیریال او تفریح 

 د کیفیت شعور. 

 

  ونبدلکې  وهیلد کاري ځواک پروفایل او 

  الی؛کچې لوړود د زده کړې 

  ؛زیاتوالید ونډی په کاري ځواک کې د ښځو 

  ؛(تنوع) هررازوالید کاري ځواک 

 ؛د رواني اړتیاوو د بشپړولو ټینګار  

  ؛پرمختګ لپاره هڅه مسلک دد 

 

 د ټکنالوژۍ پرمختګ 

  تدریجی استهلاک؛ تخنیکونود اوسنیو مهارتونو او 

 ؛ټیکنالوژیو کې نوښتونه يتولید په 

  معرفی کول؛ تخنیکونواتوماتیک د تولید د 

 ؛ۍ کې پرمختګژترانسپورت او مخابراتي ټکنالو په 

  پوهې "او د اغیزه لری  دېپه هر ډول کاروباری سیستم بانمعلوماتو ټکنالوژۍ انقلاب د

 ؛کوياړتیا رامنځتهجوړولو لپاره " پانګونې

 ؛ویب او انټرنیټ 

   ؛سوداګرۍالکترونیکی کاروبار او الکترونیکی  

 الکترونیکی بانکداری؛ 

  حکومتداريالکترونیکی. 

 

 لبدلو لیسۍاقتصادي او صنعتي پاد 

  1991د حکومت صنعتي پالیسي 

 د اقتصادي فعالیتونو ازادۍ 

 لوړول سکتور صي تشبثاتود خصو  

  کې د پانګې اچونی کمښت  ونوواحدپه ور تعامه سکد 

  تقاعد پلاند  نوپالیسي او رضاکاراد وتلو 

 یدلنړیوال ک 

   زیاتوالی لو د رولاچو یمستقیمو پانګ بهرنیوڅوملیتي او د 

 د بهرنیو ټکنالوژۍ موافقتنامې، ګډ شرکتونه، او نور. 

 زیاتوالي لیود سیا 

 شوي بدلونونه ېد کار په قوانینو کې وړاند 
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  (بدلول)دل بدلید نړیوال چاپېریال 

   لری کولد سوداګریزو خنډونو 

   حرکت دېآزا د د توکو او خدماتو نو ترمنځهیوادد 

  د پانګې او ټیکنالوژۍ وړیا جریان د هیوادونو ترمنځ 

   وړیا تبادله ي سرچینوترمنځ د بشر هیوادونود 

  لید هېوادونو ترمنځ د همکارۍ زیاتوا 

 

 (ننګونې) ستونزې (بیړنۍ)اضطراري  وراندېمد بشري سرچینو د  2.2

د نمائینده په توګه او یا  تغیرد رانو په کارونو باندې لوی تاثیر لري، چې دېپورته ټکي د بشري سرچینو د م

کړي  ېجوړ" زده کړې موسسې"دوی د  .د رامنځته کولو د مسؤل په توګه عمل سرته رسوی تغیرد 

تجربې  څخه  د نورو تجربوکومي چې دا توانائی او وړتیا ولری ترڅو د تجربې د عملي، پخوانیو تجربو او 

 .ته انتقال کړی سرچینوټولو بشري دغه زده کړی  یېاداری د لوړ اغیزمنتوب په خاطر زده کړې او د 

نن ورځ سازمانونه پوهیږي چې بشري سرچینه خورا ارزښتناکه شتمنۍ ده او همدارنګه  د وړتیا لوړولو، 

ات، د فعالیت اړونده تنخوا، توانمندۍ، او داسې نور پالیسۍ پلي کول دي چې د بشری سرچینو تغیرد کار 

، د تقاعد  دېت په برخه کې ز امنیټولنېډیر فشار د کارمندانو د هوساینې او . ټولیزې ودې ته وده ورکوي

 .وروسته لکه روغتیایي بیمې، د پیسو تیارول، دتقاعد پیسې هم شامل دي

لاری حیاتی د بشري سرچینو د ترلاسه کولو، چمتو کولو او ساتلو له  ک خاوندان مسلد د بشري سرچینو 

په داسې کولو سره، د  .برلاسی ترلاسه کړی دېاو مهم رول لوبوی ترڅو پورته ذکر شوو ننګونو بان

 :بشري سرچینو مسلکي کسان به د لاندې ننګونو سره مخ شي

 اداره کولی ځواک کارمتنوع د  .1

هغه دا ده ، په برخه کې لريد کاري ځواک  یې ران دېچې د بشري سرچینو م (ننګونه) ستونزه یوه مهمه

ټولګیو، توکمیزو  وروسته پاتيد مختلفو ګروپونو لکه ښځینه، فزیکي معلولین، متقاعد دفاعي پرسونل،  چې

 د کېمختلفو هیوادونو  په داسی حال کې، نړیوال په. ډلو، او نورو برخو کې د کارمندانو زیاتیدل شامل دي

د کې د خلکو ترمنځ توپیرونه په هیوا نوموړيپه  ډولونو په اړه،توپیرونو په اړه، د کاري ځواک  پروسونل

د مثال په توګه، زیاتره میرمنې په هند کې د سازمان سره یو ځای شوي دي او د ښځو اجرایوي . ګوته کوي

دا پخپله د سازمان لپاره . رانو په توګه مقریږيدېی سطحی مپه سازمان کې منځنۍ او لوړ کارکوونکي هم

 .دېز ډول، د هند ټولنه د نارینه حاکمیت درلودونکی دېیوه ننګونه ده، په دو

ران باید اړ وي چې خپلې تګلارې د دېم. د ادارې لپاره د پام وړ مفهوم لري ډولونهد کاري ځواک 

داسی توپیرونه پیژندل او د د  لکه د دوی ترمنځ  لپاره یو شانته غوره کړی کارګرانو د هرې ډلې له

څخه چلند او د هر ډول توپیر  لولو کې کموالی دېپه تبتولیداتو وده، د کار د  ترڅو دېکول  و تعقیبپالیسۍ
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مفاهمی، ښو  یبه ښ سرهپه سمه توگه اداره شي، نو په دې  ډولونهکله چې د کاري ځواک . وکړي مخنیوی

 .رامنځتهشيکلتور  وکار کول په ذوق برابراو د  واړیکبشري 

 لو پوره کولېد ه د کارکونکو. 2

ځوان  غهدد زیاتوالی راغلی چې په برخه کې کارکوونکو د تناسب ځوانو د ننني صنعتونو په برخه کې د 

د خپل راتلوونکی مسلک ډیر  رکوونکيد نن ورځ کا. توپیر لريهیلو سره نسلونو زړو لومړیوهیلې د نسل 

د . خبرتیا لري تیر کړیاو څرنګه خپل ژوند دوی د خپلو لوړو اړتیاوو .  او ژوند جوړولو په فکر کې دي

. توګه وکتل شي دېته باید په ج تغیرکارکوونکو دغه د خپل مسلکی ژوند د لوړتیا د مفکوری د پام وړ 

ترمنځ نور هم  کوونکواو دا پوهاوی به د راتلونکي کار دوی د خپلو لوړو ضرورتونو په اړه پوهاوی لری 

 کوونکود کارپه تدریجی ډول په کار واچوي ترڅو  همناسب تخنیکوناړتیا ده چې   دېد ر ته دېم. شيزیات 

نونه رامینځته پلاد هغوی د پرمختګ لپاره مناسب  کیدو سبب وګرځي اواړتیاوې پوره کچي د  یلوړد 

 .کړي

 د کارکوونکو پیاوړتیا. 3

کې عمومي پیژندنه شو، په صنعتي او نورو سازمان کې د کاري ځواک په  ذکرچې پورته  څرنګه لکه

.  کړي جذب کوونکيځوان کار او تجربه لرونکي کې نکېپه راتلوسازمانونه به . دي شوېرامنځتهبدلون 

دوی به . کارکوونکو سره په پرتله هم زیاتوالی وموميمتعصب  مسلکي او تخنیکي کارکونکو تناسب به د 

د ګډون وکړي او همدا رنګه د ځان  کچې سره پراخې  پهکې  په برخه نیولو د اهدافو په ټاکلو او پریکړو

د  کوونکيد دې غوښتنې ځواب ویلو لپاره، موسسه باید د کار. غوښتنه وکړي واليبشپړ کولو لپاره د ډیر

شي ترڅو دوی د خپلو دندو په ترسره کولو کې د سره کتنه و دېد اداری په ساختار بانپیاوړتیا لپاره بیرته 

 .ولريي یا ازاد کيد پریکړې کولو لپاره کافي خپلوا

چې دوی څنګه ، کړي ویې  څارنه معلومات ورکړي او  زیات کوونکو تهدې کې ده چې کاره پیاوړتیا پ

په پریکړو کې د ونډه اخیستلو څخه نیولی تر د  مختلف تخنیکونهلپاره  د پیاوړي کولو. دندې ترسره کوي

ازمان د ټیم جوړښت تعقیب کړي سبه  په راتلونکي کې .خپل ګروپونو څخه ګټه اخیستل پکی شاکل دي

تیزه  ۍ لپارهپروس يټولنیولو د پیاوړتیا به د پریکړو . ه شيلاره هوار لپاره پیاوړتیا کچې دد ټیټې  ترڅو

خدمت ترسره غوره لپاره او ټولنې  وپیرودونک شي اود کار واخیستل فرصتونو څخهد محیطی  اوکړي، 

 .شي

 ریتدېد انساني اړیکو م .4

د کارکونکو ډیری نوی  “. ریت به د نن ورځ په پرتله ډېر پیچلی ويدېکې د بشري اړیکو مپه راتلونکي 

دا به د زده کړی د سطحی د . زونو په پرتله د هغوی هڅول خورا ستونزمن ويدېنسل به د دوی د وړان

لوی د لوی سازمان په اړه . زیاتوالی سره یوځی په یوې برخې کې د ارزښت د سیستم د بدلون نتیجه وي

پرته د شکه قواعد او مقررات به لږ د منلو . شک او د واکدارو اشخاصو په اړه کم درناوی به ډیر عام وي

 . "وړ وي
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دوی ی درلودونکی اوسی، پوه یزده کړې او د ځان يښ به کاری ځواک دچې په راتلونکي کې  د دي لپاره

پر دې، د مسلکي او  سربیره. وښتنه وکړيعوایدو غزیاتو کچې ګډون او  ېلپاره د لوړ ه ولوبه د ځان بشپړ

ښځینه به د په ټول کاري ځواک کې . زیات شي پرتلهکارکونکو په  متعصبتخنیکي کارکونکو تناسب به د 

زیاتره . ده یوه ننګونهریت په صفونو کې د میرمنو یوځای کول پخپله دېد م. کارکوونکو شمیر هم لوړه شي

غیر مالي انګیزه به د کاري ځواک په هڅولو کې . یواځې د هڅونې ځواک نه ويلپاره به پیسی کارګرانو 

په لنډ وخت کې، بشري سرچینې به د شتمنیو په توګه وکارول شي چې په راتلونکي کې . مهم رول ولوبوي

 . اتو په بیلانس کې وښودل شيدېبه د کاروبار د تا

 پالیسۍ او پروګرامونه( داینامک)د پرسونل غښتلي . 5

فعالیتونه ګوري، بلکې د بشری منابعو په  کارکوونکوریت نه یوازې د دېبشري منابعو م (راتلونکی) سباد 

په ورته ډول، د بشري منابعو اداره . و او پروګرامونو کې به هم د ټولې ادارې لپاره ښکیل ويپالیسۍ

به د هغه په  (ردېم)جرائیه ادنده نه ده، مګر په اداره کې هر  ېر یو ځانګړدېمد یوازې د بشری منابعو 

 اداره کولنو له همدې امله، د بشري منابعو . ریت مسولیت په غاړه واخليدېڅانګه کې د خلکو اغیزمن م

ر دېد بشري منابعو م . ارزښت ولريخورا لوړ لپاره رانو دېټولو ملوړی سطحی څخه تر ټیټی سطحی به د 

د بشري . او ستراتیژیو په جوړولو کې مهم رول ولوبوي و، پروګرامونو، پلانونوپالیسۍبه د کارکوونکو د 

په سمه رانو سره په مشوره دېد وظیفوی او نورو مر لخوا دېسرچینو هر پروګرام باید د بشري منابعو م

 .توګه پلان او لارښوونه وشي

 جوړښت سازمان نکیځواب ورکو د 6. 

. په برخه کی ډیره مرسته وکړی رامنځتهکولوسازمان د  نکيریت باید د ځواب ویودېد بشری سرچینو م

ځان  ،ژمن ،کارکونکومرسته کوونکو   بهرامنځتهکول سازمان تمرکز کوونکی پیرودونکي  په

دودیز مالک په توګه د پر ځای چې ځان د  دېد . د کارمندانو پیاوړتیا هڅولو ته اړتیا ولريکنترولونکی او 

حیث د یو ټیم مشر، داخلي ساکار او د استانتیاوو برابرونکی په ر په دېوښاي، ځان باید د راتلونکی م ځان

 .صفت عمل ترسره کړي

  رامینځته کول کاري فرهنګ( داینامیک)غښتلي  د. 7

ترڅو د کیفیت د معیارونو ترتیب  غښتلی وي ،  ي اخلاقو څخه کار یوریت باید د نودېد بشری سرچینو م

ته  وهڅ ود ډلې د همغږۍ د ترلاسه کولو لپاره به ډیر. وکړيریت سره مرسته دېاو پلي کولو کې د لوړ م

ډول د کاری اخلاقو  دېپه هم . ژمنې ولري( عادي)ګروپ سره بې پایښته  به د کوونکياړتیا وي ځکه کار

، کارمندانو ته د ننګونو چمتو کولو کې زیاتوالی راشیپه انفرادي ټینګار ته اړتیا ده ترڅو  دېلپاره  تغیرد 

نو  .د شروع او تفریح  انعطاف منونکی وخت اړین ويد کارمندانو لپاره . لپاره به دندې بیرته نوي شي

 . تمرکز به د کارکوونکو د بهرنۍ هڅوني پر ځای داخلی هڅوني ته ورکړل شي

ګټور  .ل شيیزمنتوب ته وده ورکړاغ نیپه راتلونکي کې، بدلونونه باید پیل او تنظیم شي ترڅو سازما

، اقتصادي، سیاسي، تغیری تکنالوژرانو د دېبشري سرچینو یا پرسونل مد باید دا وغمي ترڅو کلتور  يکار

وکړي، که چیری دوی غواړی په صنعت ز کلتور او نړیوال چاپیریال کې د بدلون جذبولو لپاره عمل ټولنې
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برلاسی کیدل او د سازمان اغیزمنتوب د ترلاسه کولو ننګونو  پهچاپیریال د . او ټولنه کې لوړ موقف ولری

ته وهڅوی ترڅو د بشري سرچینو په  دېران دېلپاره دوی باید هڅه وکړی ترڅو د لوړی سطحی م

 .پرمختګ کې فعاله ونډه واخلي

په  کیدو ر د مسلکیدېد خپل حق او د بشري سرچینو م ریت، دېسرچینو مد کلونو په اوږدو کې، د بشري 

په . د خدماتو کیفیت ته وده ورکړي د هغوی حیث لوړوی او غښتلتیامسلکی . کړتوګه یو نظم رامنځته

پورې  ښتنوتوب به د پوهې او مهارتونو په قضاوت غوبریالیهرصورت، په راتلونکې کې د هغې بقا او 

او ښه مسلک په  پرمختلليښه احترام وړ، ښه ریت به  ښه تاسیس شوي،  دېد بشري سرچینو م. وي تړلي

توب بریالیو مسلکونو پرتله کول چې ننګونې او فرصتونه یې په شوېشي، د نورو تاسیس  پورتهتوګه را

 .کړي استعمالسره د پرمختګ لپاره 

 د اصلي وړتیا لوړول او د رقابتي ګټې رامنځته کول8. 

اصلي وړتیا د . وبويرول ل ښهلوړولو په برخه کې د ر د شرکتونو لخوا د اصلي وړتیا دېد بشري منابعو م

د بازارموندنې بڼه،  پهچې کیدای شي د بشري سرچینو  دېسازمان یو ځانګړی او انعطاف وړ ځواک  هیو

ګټورتوب  رقابتيدا د اصلي وړتیا پر بنسټ تنظیم شي،  کاروبارکه چیرې . وي  وړتیا، یا تخنیکي وړتیا

چې هغه سوداګریز وۍ، بیا جوړساختار  کاروبارخپل د د دې دلیل له امله، ډیری سازمانونه . کويرامنځته 

چې د اصلي وړتیاوو یا هغه سوداګریز فعالیتونه ختموی فعالیتونه چې د اصلي وړتیا سره سمون نه لري 

 او تیلو شرکتونو ، امبولا د سمنټو شرکتونو  د ګجرات کوي چې د دوی لکه  سرهتر سره سمون خوری 

ت کې، د اصلي وړتیا په شاوخوا کې د سوداګرۍ تنظیم د فرمو محدود په واقعی. هشرکتونموادو سون 

رهبري ته اړتیا لري چې د سازمان په  (متحرک)خوځنده دا د تخنیکي، باثباته او . زیرمو لیږدول دي

 . بشري سرچینو باور لري

دلته دوه . دهادارې اصلي موخه  هری کاروبارید نن ورځې په نړیوال بازار کې، د سیالۍ ګټورتیا ساتل د 

د، دا په  رهبری لومړی د لګښت. ترلاسه کړي ورتوبلی شي د رقابت ګټکو مهمی لاري شته چې کاروبار

دویم . صنعت کې د ټیټ لګښت لرونکی مشر شي دېچې په  دېهدف دا  شرکت دې دې مانا ده چې د

په له پلوه د ځانګړو اړخونو  کويکوښښ  شرکتدا کې  دېپه چې  توپیر کوونکی وي يرقابتي ستراتیژ

د دغو  .صنعت کې خاص موقف ولری کوم ته چې د پیرودونکو لخوا خورا ارزښت ورکړی وي

دا ډول کاري ځواک  .يکې دپه درلودلوخورا غښتلي او وړ کاري ځواک  او پرمخ بیول ستراتیژیو ساتل 

کیفیت،  خدماتو ، محصول او دد مارکیټ د ځواب ورکولوترڅو  کويسازمان ته دا استعداد او وړتیا ور

د وړ او ژمن کاري ځواک رامینځته کول د . او تخنیکي نوښتونو پر اساس سیالي وکړي ډوله تولید مختلف

 .لوی ننګونه ده هر یودېم سرچینو دبشري 

 فعالیت ریت دېمد بشري سرچینو بهرنیو سرچینو څخه د  له 9.

سرچینو په واسطه ترسره بهرنی  د فعالیتونهریت دېبشري سرچینو مسازمانونه د  رپه دې ورځو کې ډی

چې د شرکت فعالیت او د کوم ستراتیژیکو مسلو باندې تمرکز کوي  سرچینولکه څنګه چې د بشري  کوي

معمول ډول دي او په په فعالیت چې  ریت دېمد بشري سرچینو . ارزښت اغیزمن کوي وونډه اخیستونک
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. ، او داسې نور، ټریننګارزیابۍ، د دندې جبرانستخدام، انتخاب، ا ږي لکه راوړل کی نهخوندي توګه بهر 

کاروبار چې د  ورکړي ترڅوتوان ته ریت دېم کول به ترلاسهفعالیتونو بهرنیو سرچینو څخه د د داسې 

 .خورا پام وکړياساسی فعالیتونو ته 

چې د سازمان اصطلاح  د دې معنی لري " Outsourcing" (يبهرنۍ سرچین)له بهرڅخه چمټو کولو 

کونکو یا ادارو څخه ځینې خدمتونه  دېلخوا دننه ځنیو خدماتو ترسره کولو پر ځای د بهرني خدماتو وړان

بڼه  سرچینېد کاروبار بهرنۍ  .دغه عمل ته د کاروبار د پروسې بهرنۍ سرچینه ویل کیږي. ترلاسه کړي

کوم چې د دوی د  کويساس ترلاسه د بهر څخه هغه خدمات یا فعالیتونه د تړون په ا کمپنېدا ده چې 

د بلګې په توګه، یو کاروباری تشبث ممکن د پرسونل استخدام، د پرسونل . اساسی وړتیا څخه نه وي

روزنه او معاشاتو محاسبوی سیسمت یوی متخصصی خدماتی کمپني ته ورکړي چې اکثرآ د بهرنۍ 

 .ږیدېد فلم په نامه یا (Business Process outsourcing) پروسېسرچینو څخه د کاروربار 

. دېدرلودونکی  لګښت ونه د کمفعالیت (عادې)ورځنی  یت دردېمسرچینو بشري څخه د  سرچینېد بهرنۍ 

. کړيپانګه اچونه وپه کارمندانو او اړین زیربناو لپاره فعالیت ترسره  ورځنید  چې اړتیا نلري ریتدېم

خپل مهارتونه د داسې فعالیت په ترسره کولو کې   شرکتونه پروسې ۍبهرن کاروبارپردې، د  برسیره 

 .کاروي

 

 (ډولونه)متنوع والی کاري ځواک د  3.2

 مفکوره د ډولونود کاري ځواک 

 ،په وینا(Griffin) او ګریفن  (Moorhead) رهیډد مو

، قومي میراث، فزیکي نوعیتد عمر، لکه ځانګړتیاوو  یاو توپیرورته والی د  ډولونهد کاري ځواک ”  

 “سره رابطه لريکارمندانو ترمنځ جنسي اړیکو د او د سازمان  معلولیت، وړتیا

. 

د کارګرانو ي چې خپلې تګلارې دران اړ دېم. لپاره د پام وړ مفهوم لري ریتدېمد  ډولونه د کاري ځواک 

و پالیسۍداسی د ورکړي،  تغیرد یو ګروپ سره د چلند پرځاي د مختلفو ګروپونو د تنظیمولو په طرف 

 او د هر ډول توپیر څخه مخنیویکموالی بدلون ګرانو د تولیداتو وده، د کارق، د شوېابتکار تتعقیب د 

ښې ، مفاهمهپه سمه توګه اداره شي، نو په دې موسسه کې به ښه  ډولونهکله چې د کاري ځواک . وکړي

 .موجود ويکاري کلتور په زړه پورې  او اړیکېبشري 

زیاتو جوړښت، د ډیرو  بنیچې  ډیری فکتورونو لکه د برصغیر ګڼ شمیر ژ دېهندوستان د تنوع ملک 

او د بهرنی نړۍ  ، ژوری ریښي لرونکي طبقاتی سیسټمدېنونو پیروان دېت چې مختلفو دېخلګو موجو

  .اصلي ارزښتونه ګډوډ کړي فکريد هند چې  دېڅخه کلتوری یرغل سبب ګرځیدلی 
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په  په اساس  بنسټونهاو نور  نوعیتې د مذهب، نسل، ذات، ژبې، د کاري ځواک په منځ ک ( ډولونه)تنوع 

ننوتلو لویه برخه د عصري د ښځینو د  حي تههمدارنګه، د کار سا. او اداره شي دل شيپیژنو سمه توګه 

د هیڅ . ورکوونکې فکتور په توګه رامینځ ته کیږي مرستیسازمانونو په مختلفو کاري ځواکونو کې د 

سره معامله  پونوګرو وزټولنې بیلابیلکارمندانو د  لهنو ځکه په هند کې سازمانونه باید نه ده،  حیرانۍ وړ

ترسره فعالیت په ډول په توګه لیدل کیږي پرته له دې چې دوی به  ستونزیرانو لخوا د دېدا د م. وکړي

یو  ډولونه په خپله پوهیدلي چې دا د کاري ځواکندي په دې چې ران دېپه هرصورت، کوم م. کړي وای

 .شي دېسیالی او ګټلو لپاره کارول کید کې مارکیټ نړیوال په  چې کوم، او ګټه دهفرصت 

 

 تنوع خصوصیاتد 

، ویشل شيکیدای شي په دوو ګروپونو  کاري ځواک تشریح کوي ه سازماند یوچې  وې ځانګړتیاهغه 

 .کې ښودل شويشکل  1.2لکه څنګه چې په  فرعی خاصیتونهاو  خاصیتونه اصلییعنې 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 د کاری ځواک خصوصیات 1.2شکل 

 

 Primary Dimensionsابعاد ( اصلی)لومړنی 

 لکه دېبدلون نه شي راوستل کیکې  دېپه غړې په اړه اصلي عناصر دي چې  ردا د کاري ځواک د ه

عناصر د یو بل سره تړلي دي او  ذاتيدا . ي، فزیکي او ذهني وړتیاوې او جنسي اړیکجنسیت، نژادعمر، 

 .دوی یوځای د انفرادي ځان انځور جوړوي. په ټول ژوند کې د انفرادي چلند په اړه یو مهم تاثیر لري

 روغتیای عاداتونه                                                        فرعی اړخونه                                                                    عواید

 

                                                                                                                                              مذهبی عقاید                                                                                                                                   مفاهیمی طرز

                                                                                                                                                  
 

 

 تعلیم او روزنه                                                                                                                          اخلاقی رسم رواج
                                                                                                                                                  
 

 

 عمومی څرګندونی                                                                                                                                  اړیکو څرګنوالی
                                                                                                                                              
 
 

 

 

 

 عمر

 جنسیت                                         نژاد

خاصیتونه( لومړنی)اصلی   

 

مدنی حالت                   فزیکی او ذهنی وړتیاو
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نه یواځې ډیرې ښځې کار کوي، مګر . په ټوله نړۍ کې په زیاتیدونکې توګه ښکاره کیږيجنسیت ډولونه د 

په دې توګه، د شرکتونو . دېرو هیوادونو کې کم شوې په اساس په کاری تبعیض کې هم په ډی  د جنسیت

په اکثرا . د عمر تنوع هم زیاتیږيهمدارنګه  .یو د بل ترڅنګ کار کوي کارکوونکيښځینه نارینه او کې 

اساس کارفرما مجبوریږی ترڅو دواړه ځوان او  دېاندازه راکمیږی په  دېو د نفوسو د وصنعتي هیوادون

کارمندانو لوړو زده کړو ته  نوپردې، لکه څنګه چې اداره د ځوا سربیره . استخدام کړي زاړه کارکوونکې 

نسبتا چې  کوياو د هغوی دغه لوړی زده کړی په کاری تجربو عوض د ودې ورکولو اجازه ورکوي، 

په پایله کې، د عمر تنوع د هغه عمر ځای نیسي . ځوان کارمندان اکثرا په لوړو پوړونو کې موندل کیږي

  .ز عمر پر بنسټ د استحکام سره تړاو لريدېچې د دو

دا به نور هم ستونزمند وی ترڅو باور او متقابل ، زیاتوالی شمیرد د خلکو تر مینځ د لومړنیو توپیرونو 

د مختلفو هویتونو سره چې د خلکو د ګروپونو ترمنځ  یشخړټکر او کلتوري . احترام رامنځتهشي

د جنسیت او د نسلونو ترمنځ . کوياغیزه کوونکی تباه  دېباناړیکو  بشریپه یوه سازمان د کیږي رامنځته

 .پاتی دي دېستونزو څخه ډیر کم سازمانونه خون شوېد اړیکو له وجی رامنځته

 :ابعاد( ثانوي)فرعی 

په دې کې د یو شخص روغتیایي . دلای  شي یا لږ تر لږه بدلون موميبدلیدا هغه عناصر جوړوي کوم چې 

 مفاهمی، د وضعیت تړاو، توکمیز رواجونه، د بڼهني عقیدې، زده کړې او روزنې، عمومي دېعادتونه، 

ونه هغی لوری چې مونږ پری خپل ځان او نورو ته ګورو کې دا ټول فکتور. عاید کچه شامل ديد انداز او 

. یزه راوليپه ځینې مواردو کې کولی شي زموږ په اصلي پیژندلو باندې پیاوړي اغ پچیداګې ورزیاتوی، او

نوی  ولری دتجربه  هلږچې محاسب څخه هغه چې د لسو کلونو کار تجربه لري کیدای شي د  محاسبیو 

ی شي د عاید له لاسه اورکوي، کید لاسهیو نارینه عاید چې خپل دنده له . توپیر ولري یېتطابق پوست سره 

 ورتر غاړه وی،ښتنو پوره غو نۍورکونې سره په جدي ډول اغیزمن شي ځکه چې هغه باید د خپل کور

 یېنشي ځکه چې میړه  هممکن د ورته زیان له امله اغیزمنچې اولاد نه لری مګر د واده شوې میرمنې 

 .کويوی پوری اړتیاد کورنۍ  اوس هم

یا  اصلیدوی د  که څه هم داسي حالات د خاص فرعی خاصیتونو اغیزه کې زیاتوالی رامنځتهکوي،

ارزښتونه،  یترمنځ اړیکه د انسان ابعادو فرعیاو  اصلیپرځای یې د . کموي  منتوب نهاغیز ابعادو اساسی

د تنوع لومړنۍ او ثانوي اړخونه کولی شي د . کويرامنځتهانګیرنې بڼه د لومړیتوبونه او په ټول ژوند کې 

اداره افرادو او ګروپونو ترمینځ د همکارۍ لپاره د سړکونو خنډونه وکاروي که چیرې اداره د تنوع مؤثره 

 کولو توان نلري

  ګټې کونوکاري ځوا متنوعد 

د پرمختللي سازمان زیاتیدونکی . کويونه رامنځتهلپاره ننګونې او فرصت کاروبارد کاري ځواک تنوع د 

شرکتونه چې د تنوع اداره  کاروباریهغه . شمیر د ستراتیژیک اهدافو د لاسته راوړلو اړتیا په ګوته کوي

 :کوي په لاندې ډول سره ستراتیژیک ګټه لري



42 
 

    (i) شخړې حل په بشپړه نوښتی ډول به هغه  ښه ډول تنوع اداره کړيیو سازمان یا شرکت چې په

 .بشپړ ډول او اختراعاتي حلونو کېپه ، وي شوېرامنځتهنظرونو څخه  وکړي چې د مخالف

   (ii) کوي په عموم ډول د ه رامنځته ډلو لپاره مساوي کاري فرصتون بېلو بېلاهغه سازمان چې د

 ، په دې توګه د ماهرو کارمندانو شمیره کدرونه راجلب او استخدامویاستعداد باټولو پس منظرونو څخه 

د  .وړتیا او نظریات لري لهډومختلف د خلکو تر مینځ توپیرونه یو . رامنځتهکیږی والیزیات کې

 .ګڼل کیږیتوب لپاره غوره بریالی کاروباریبه د  پراختیاکارکوونکو په منځ کې د وړتیا کچه او لیدنې 

 (iii) ت په یو کاروبار د پیرودونکو په موثر ډول دېد کارګرانو موجوپس منظر څخه  بېلا بېلود

ان کولی شي د دا کارمند. يوپخپله متفاوت چې پیرودونکو خدمتونه وکړي، څوک د  يکولی شخدمت 

محلي پیرودونکو سره په اغیزمنه توګه اړیکه ونیسي او د خپلو پیرودونکو حساسیتونو او توقعاتو ته پام 

 .وکړي

 (iv)سره کولی شي خپل محصول او خدمات په ښه  ونو په درلودلوشرکتونه د مختلفو کاري ځواک

 .توګه وړاندې کړي

 (v) تنوع پروګرام سره شرکتونه کولی شي د تبعیض یا کلتوري حساسیت له تورونو څخه  موثرد

 . یدلی وی له منځه وړيد دوی د کمپني شهرت یا قیمتي قوانینو ته زیان رس

 (vi) نن ورځ په نړیوال مارکیټ کې د مختلفو ژبو د ویلو مهارت سره، د کلتوری حساسیت او په

رو په اړه پوهاوی درلودلو سره کاری ځواک ته تقاضا کې زیاتوالی ملی او د مارکیټ کې د نورو توپی

د بیلګي په توګه، څوملیتي شرکتونه په مختلفو هیوادونو کې فعالیت . راغلی ترڅو کامیابی ترلاسه کړی

هلته  کويپه کوم ځای کې چې څوملیتي کمپنۍ کار . مومي تغیر، چیرته چې کلتورنه په اساسی ډول کوي

 .ک باید د کلتورونو د پیژندلو مهارت ولريباید کاری ځوا
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  ننګونېد کاری ځواک د تنوع 

 : بخث کوو دېډول وربان دېپه لان شوېپر ځینو ننګونو چې د کاری ځواک د تنوع له وجی رامنځته

i.  کاری ځای کې ښځی زیاتره وخت د ستونزو د رامنځته کیدو  .اړیکې( شکمنې)د جنډر ناڅرګنده

د وسیلی په توګه استعمالوی او، ځنی وختونه  اخستنېپه جندر کې توپیر د ګټی د . سبب ګڼل کیږی

 .دا د جنسی ځورولو سبب ګرځی

ii. د نورو کلتوری . کويتوب احساس دېکلتوری توپیرونو له امله کارکوونکې د پر. کلتوري شخړی

دا ډول شیان د یو سازمان په کړنو منفی . دوی د خپل ګروپ د غړو په حیث نه قبلویګروپونه 

 .کوياغیزه 

iii. د بیلګی په .د متنوع کاری ځواک سره د لوړ مقاماتو تبعیضی چلند یو عامه خبره ده. تبعیضی چلند

ډول سپینو ته په تورو غوره والی ورکول  عموميو کې په کمپنېتوګه، په امریکا کې په اکثرآ 

و کې د قدرت، امکاناتو او ترفیع په اساس غوره والی ورکول کیږی، په کمپنېکیږی په جاپانی 

ترسره  دېهندوستان کې د جاپان په شانته عمل نه ترسره کیږی په داسی حال کې چې کټ مټ دن

رکوونکو ته هغه تنخوا نه ورکول کیږی ، د یو شانته کارونو په ترسره کولو باوجود ښځینه کاکوي

دا ډول تبعیضی چلند د کارکوونکو مورال . څومره چې نارینه کارکوونکو ته ورکول کیږی

 . راکموی

iv.  مقاومت  دېاتو په وړانتغیرد تنوع له امله، ځنی کاری ګروپونه د هغو . مقاومت دېپه وړان تغیرد

 .وي شوېریت لخوا  وړاندې دېکوم چې د م کوي

 

 ( اداره کول)ریت دېتنوع مد 

ته نسبت ورکول کیږی ترڅو په یوه سازمان کې  دېریت ارادېاصطلاح د م( ریت کولودېتنوع م)د 

ډول د  دېپه ګرن. موجوده متنوع بشري سرچینو څخه په موثر ډول ګټه اخیستلو کې پرمختګ رامنځتهشی

او ځنی منفی  دېتنوع د تنظیم لپاره د پروګرام جوړول ترڅو د تنوع تاثیرات وپیژنو، ځنی تاثیرات مثبت 

 .دې

 :کړو یېترڅو تعقیب  دېلارښووني ضروری  دېپه موثر ډول د تنوع کاری ځواک تنظیمولو لپاره لان

(i) ترڅو د تنوع کاری ځواک د  دېد ټاکلی پایلو د ترلاسه کولو لپاره اړین  .ریت تعهددېد لوړم

د تنوع موضوع په د سازمان په . دېریت فعال حمایت حتمي دېهر ډول پروګرام د تطبیق په اړه د لوړ م

ریت  مستقیمه برخه دېرسالت، په پالیسو او عملی برخو کې ځای پر ځای کولو کې د لوړی سطحی م

 . اخستنه ضروری ده

(ii)  په کاری ځواک کې د تنوع د تطبیق په اړه د لوړی سطحی د  .ولتغیرو پالیسۍد استخدام د

اتو په راوستلو سره عملي تغیرو کې د مثبتو پالیسۍریت تعهد د سازمان د استخدام او ترفیع په موجوده دېم

دانو شارټ دېچې دا د اخیری دری کان دېیقینی  دې، هینکیل، په MNCد بیلګی په توګه، جرمنی . کیږی
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سربیره پر دې، د د راتلوونکی مختلفو . دېاو ملیت له مخی د تنوع انعکاس کوونکی لست د عمر، جندر 

چې په دایمی ډول استخدام شی لومړی  دېمخکی تری  کارکوونکيکلتورونو د سابقی درلودونکی متنوع 

لوړ منصب ته ترفیع  کارکوونکيچې یو  دېهمداسی، مخکی تر . هغوی په حیث د شاګردانو نیول کیږی

ترسره کړی ترڅو هغه خپل ځان د هاغه ماهراتونو او کړه  دېوکړی، هغه باید په نوبتی شکل مختلفی دن

 .وړو سره بلد کړی کوم چې د متنوع کاری ځواک سره د کارکولو لپاره پکاریږی

 (iii) د حمایه کوونکی ګروپ د جوړولو څخه هدف د  .ګروپ جوړښت يد حمایت کوونک

توب  یواځېڅوک چې د محرومیت یا  دېکارکوونکو لپاره د پاملرنی وړ یو چاپیریال رامنځته کول 

او داسی نورو په .... د شریکولو  دېدا ډول حمایوی ګروپونه د ماشومانو د روزنی او دن. کوياحساس 

 دېزونه کوي ترڅو دېرانو ته وړاندېدي، او لوړرتبه م برخه کې د ښځینه کارکوونکو لپاره هم ضرور

د کارکوونکو د فزیکی ننګوونو لپاره، حمایوی ګروپ د هغوی سره د . ضرورتونو سره توافق وکړی

 . کويهغوی د مسلکی پرمختګ په برخه کې ډیر مهم رول ادا 

 (iv)  د بشري سرچینو څانګه باید مختلف ټریننګ . پروګرام( روزنیز)د مختلفو ټریننګونو

پروګرامونه تنظیم کړی او هدف تری نه د کارکوونکو ترمنځ  د مختلفو کلتورونو پیژندل او د کړو وړو 

  وړتیا وربښی چې دغو توپیرونو ته مثبت دېکوم  چې هغوی ته د  دېد مهارتونو پرمختګ ( سلوک)

مهارتونو ښوونه د کارکوونکو د متنوع ګروپونو په وضع ( سلوکونو)د مناسبو رویو . ځواب ورکړی

 .تاکید کول یواځېنسبت  کويد قناعت وړ پایله رامنځته  دېاو عقیدو بان( عادتونو)

 (v) مناسب میکانیزم لکه د تنوع کلنی راپور او د تنوع د حسابونو . مختلف میکانیزم ېد څارن

په . مطمئین شی چې د تنوع پروګرام په موثر ډول تطبیق کیږی دېول باید بنسټیزه شی ترڅو په تصفیه ک

رانو ته راپور ورکول د  کاری ځواک استخدام او ترفیع په وخت کې هغوی د دېنوبتی ډول لوړ رتبه م

    .  کويمتنوع کاری ځواک د تحلیلولو په برخه کې په زیاته اندازه معلومات  ترلاسه 

 لپاره دلیلونه يزیاتوال( ۍدلچسپ) ېعلاقتنوع کې د 

لپاره څو  د دلچسپی د زیاتوالیتنوع اداره کولو کې د کاری ځواک د په واسطه اوسنیو سازمانونو د 

 :لاندې تشریح شوي ديیې مهمې برخې . شتون لري ونهدلیل

(i) اقتصادونو کې، د تولید اقتصاد څخه د خدماتو اقتصاد  یائیپرمخت وپه ډیر . اقتصاد وده يد خدمات

سیاحت د هوټل او د زیاتو دندو د پیدا کیدلو پایله ده لکه د خدماتو په صنعت کې  دا. ته بدلون راغلی

ته  دېد دندو پرمخ بیول . او داسی نور ت، پرچون پلورونکيا، بانکداري، بیمې، مالي خدم(ګرځندویه)

. اړتیا لری ترڅو د خپلو پیرودونکو ضرورتونه وپیژنو او د هغوی د رضایت لپاره ګامونه پورته کړو

کوم چې  کويتجربو ښودلی هغه کمپنۍ د خپلو کارکوونکو په واسطه د خپلو پیردونکو سره بهتره مفاهمه 

 .د خپلو پیرودونکو سره یو شانته وي
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(ii)  کاروبارید نړیوال مارکیټ رامنځته کیدو سره، په ټوله نړۍ کې . یدلنړیوال ک مارکیټد 

کولو سره چې هغوی ته په داخلی  دېد هغه غوښتنونو په وړان کويخپلو مشتریانو لپاره سیالی شرکتونه د 

د زیاتو امکاناتو څخه انتخاب کول، پیردونکی به زیات قدرت او توانایي ولری . مارکیټ کې موجود نه وي

د هغوی د خوښۍ یا . و ضرورتونو او غوره والی د رضایت په خاطر ډیر ټینګار وکړیترڅو د خپل

ځینو . ولري اړیکې دېترڅو خپلو پیرودونکو سره ډیر نژ کويرضایت په خاطر شرکتونه کوښښ 

MNCs لپاره د نږدې  دېد منطقی په سطحه خپل موقف ساتلي دي په داسی حال کې چې نورو د وړان

د بیلګي په ډول د ماریوټی یوډېږو شرکت د جاپان د سوزوکی سره د اتحاد ) ه کړی والی ستراتیژی غور

ګټه رامنځته  رقابتي، تنوع باید تنظیم شی ترڅو په مارکیټ کې دوامداره (لاره)یا په بله طریقه (. تړون

 .  کړو

  

 (iii) او ستراتیژیکو  ودېسوداګریزو اتحاد . تړونونه اتحاد يستراتیژیکد او  ېدېاتحا سوداګریزې

په سوداګریزو  .لپاره، د کاري ځواک تنوع باید په اغیزمن ډول اداره شي ریتدېم بریالي تړونونو د دېاتحا

تړونونو کې د سهامی  دېو کې د ستونزو اساسی منبع، او په لاسته راوړنه، او ستراتیژیک اتحادېاتحا

رو کې لاکېدای شي په ډیرو  سهامی شرکتونه. شرکتونو د کلتور د دوه ماهیتونو په اساس توپیر موجود دي

، لکه د سوداګرۍ ترسره کولو رواجونه، څنګه چې تمه کیږي خلک څنګه چلند کوي، او هغه لريتوپیر و

 یېپه توګه ران باید په تنوع باندې پوه او پانګونې دېدواړه کارمندان او م. سه کويلاډول چلند چې عواید تر

لیری بازارونو  او خدمات تولیدات ترڅو خپل سره یوځای کوي  یهڅ یلځکه شرکتونه خپاستعمال کړی 

 .کړي دېوړان کې خپلو پیرودونکو ته 

 

 (iv)لکه تعقیبوی د ژوند او بقا لپاره، عصري سازمانونه ډیری ستراتیژۍ . لزیاتیدد رول ټیم  ید کار

 وزدېد دوکې سازمان په دا ډول ستراتیژی . ، کیفیت ښه والی، د لګښت کنټرول، د محصول توپیرابتکار

د لوړې کچې انعطاف ته  هدا وموندل شوه چې کاري ټیمون. کاري دندې په ځای کار ټیمونو ته اړتیا لري

کاري درجه ، کم ښیي ، د ټکنالوجیکي بدلون لپاره چټک غبرګونیکموراعملیاتي لګښتونو  وده ورکوي،

کې لیت ؤخپلواکي او مس ،د ټیټې کچې کارکونکو پیاوړتیا. )بندي، د نویو ارزښتونو لپاره غوره ځواب

د مختلفو پوهی او لرلید ټیمونه همدارنګه . لري او ساتلو توان ترلاسه کولواو د وړتیا د ( والیزیات

  . برابروی درلودنکی ماهرانو د یو ځای کیدو په اساس د ابتکار لپاره سهولتونه

 

 (v) دې ون موندلیکې د کاري ځواک جوړښت بدل ونود هند په سازمان .تغیر جوړښتد د کاري ځواک .

و قبیلو شوېټاکل د ټاکل شوي کټګوریو او هغه اشخاص چې دوی ډیری ښځې ، فزیکي معلول وګړي، او 

ونه سازمان. خوځنده ديډیر زیات برسېره پر دې، کاري ځواک، نن ورځ . سره تړاو لري استخداموي

فرهنګي تنوع کیدای شي د . او کلتوري پس منظر څخه راځي ولایتونو بېلا بېلود لری چې خلک داسی 

، ې، ژبهباید تدریس شي چې بیلابیل کلتورونته  کوونکوکار. کړای شي د ترلاسه کولو لپاره استعمالګټې 



46 
 

پس  ونواو توکم ونوکلتور بېلا بېلوترڅو د  شیمعلوم ورته  یېوپیژنی او ارزښت نور داسی او  لارښوونی

 .ته خدمت وکړي وپیرودونکاړیکه درلودونکی منظر پورې 

 

 (vi)تنوع دد  د کاري ځواک په کچه انو مارکیټدونکی کارګربدلیچټک  :مارکیټ اداره کول د کار 

ښځو  زیاتو همدارنګه دزیاتوالی او کې تقاضا په لپاره  ه کارګرانود پوه. پر غاړه لري یتمسؤل پیژندلو

  .بلل کیږید کاري ځواک تنوع کې یو مهم اړخ برخه اخیستل 

 

 (vii)په دولتی یا عامه سکتور کې  د د هندوستان د اساسي قانون له حکمونو سره سم،  :قانوني اړتیا

نور وروسته پاتی سابقه درلودونکو، ، واو ټاکل شوې قبیلکټګوریو  شوېټاکل دندو یوه خاصه برخه 

کاري ځواک کې  پهپه اړونده سازمانونو کې  بی له شکهدا  .دي شوېو ته مشخص نورفزیکی معیوبینو او 

  .د بیلګی ښودنه کويتنوع 

 

 د تنوع له پام غورځولو پایلی

وپیژنی او د سازمان ریت لپاره اړینه ده ترڅو د کارځواک تنوع دېد نړیوال کولو په وخت کې، د سازمان م

 دېپایلی ولري چې په لان دېکه چیری دا کار ترسره نه شی، ممکن یو څه ب. د ګټو لپاره یې تنظیم کړي

 :ډول ورڅخه یادونه کوو

 

i.  که چیری د تنوع موضوع ته پاملرنه ونه شی، ډیری مسلکي، ماهر او وړ کارمندان سازمان

 . یاتوالی رامنځتهکړيچې دا به د کارمندانو په بدلولو کې ز. دېپریږ

ii.  د کارکوونکو د زیاتی بدلونی له امله به پریمانه پیسې د کارکوونکو په استخدام او بیا ټریننګ باندې

  .ولګول شي

iii.  تبعیض شکایتونه لخوا د د وړو ګروپونو د متنوع کارکوونکو د نه تنظیمولو په پایله کې 

 .راولاړیږی

iv.  د که  مګروشي مشکل نشته  ټوکهیا انتقاد اشاره، تبصره،  څخه کینی یا بدبینی پرته لهکه چیری

 .ممکن د همکارانو ترمنځ تاو تریخوالي رامینځ ته کړيوشي سپکاوي په حیث 

v.  داسی فکر وکړی چې دوی د ی شي انشتوالی له کبله، ځینې کارمندان کیدوسائیلو د اور وژنې د

 .حساس وکړيا ششوېت کې دځای  یکاریا په  دې کارکوونکيدویمی درجی 

vi. شی حالت کې د کارکوونکو په عدم توجه زیاتوالی رامنځته کیږیشوېپه ت. 

vii. په  .نشتوالی شتون ولريفکرونو او اعتماد ډلو او فرعي ګروپونو ترمنځ د  بېلا بېلوشي د  دېکی

 .سازمان کې مفاهمه موثره وسیله ګڼل کیږی



47 
 

پورتنی منفی تاثیرات له منځه وړی او د  ارزښت پیژندنه او اداره کولد د یوې شتمنۍ په حیث د تنوع 

 کیږی بریاليشرکتونه یوازې هغه مهال . کاری ځواک ترمنځ د همکاری په راوستلو کې مثبت اغیزه لري

ته ، یوازې یو څو وی شوېکړل اجازه ورو کارکوونکو ته دا کله چې دوی داسې چاپیریال ولري چې ټول

 .کار وکړي سرهظرفیت  هخپل بشپړد نه، چې 

 

 ډولونهپه هند کې د کاري ځواک 

، توکمو او ژبنیو ترکیبونو له دېاقتصا -زټولنېران د مختلفو دېسازمانونو کې د بشري سرچینو م دېپه هن

سازمانونو کې د کارکوونکو د  دېپه هن. مخې د متنوع کاري ځواک پراخه مسائیلو ته باید ځواب ووای

 :ډول یادونه کوو دېمختلفه کټګوریو څخه په لان

دان چې د ټاکل شوو مذهبی فرقیو او دېهغه کان .قبیلي شوېفرقي او ټاکل  يمذهبپراخه  شوېټاکل  1

ټاکل شوو قبیلیو سره تړاو لری د مرکزی حکومت لخوا ورته د امتیاز په اساس په دولتی څانکو او عامه 

 .ده شوېفیصده ته لوړه کړای  10څخه  7.5د  دېد ګمارنی فیص دېو په سکتور کې د دنتصدۍ

هغه نورو وروسته پاتی طبقو سره تړاو لرونکو مرکزي حکومت د  . ری وروسته پاتی فرقينو 2 

فیصده بستونه د  27ترلاسه کړی په دولتی څانګو او عامه سکتور کې ورته  دېوګړو لپاره چې غواړی دن

پری تطبیق شی،  پالیسۍچې دا ډول  دېاړ نخصوصي تصدۍ  سره له دي چې،. ذخیری په توګه ساتلی وی

  .استخدام کړی دي کارکوونکيدوی د پخوا څخه د نورو وروسته پاتی فرقو څخه 

کاری وړتیا  یېچې د فزیکی استعداد له امله  کارکوونکيهغه  .یا فزیکي معلول کسان معلول 3 

نن د . کمزوی او محدوده وه په تیر وختونو کې به هغوی ته معیوب یا فزیکی معلول اصطلاخ استعمالیدله

د هغو افرادو لپاره چې د اوردو، ( شوې( ګواښل)فزیکی ننګول ) سیاسی پلوه مناسبه او صحیح اصطلاح 

 شوېڼو او یا توسیډیډ ک، ړندود مرکزی حکومت  .ویلو، او یا نور روغتیاي زیانونه لری استعمالیږی

په . دېساتلی چمتو د ذخیری په توګه ( بستونه)د پوستونو ګروپ  Dاو ګروپ   Cلپاره د  اشخاصو معیوب

افرادو لپاره د  شوېسازمانونو لخوا هم فزیکی ننګول  درلودونکیز مسؤلیت ټولنېخصوصی سکتور کې د 

 .دي شوېزونه ترسره دېاستخدام وړان

نظامی پرسونل یا پخوانی خدمت سرته رسوونکی خلک کوم چې  پخوانۍ .نظامی پرسونلپخوانۍ  4  

په سازمان کې دا به  .ورکول کیږی دېپه سازمان کې هغوی ته دن دېاو اصولو پابند  شوېزیات ټریننګ 

 .ړيک هد کاري ځواک تنوع زیات

هغه وګړي چې د عامه موخو لپاره د ځمکې استملاک له کبله بې ځایه شوي  .وګړيبې ځایه شوي  5 

د  او داسې نور له امله بې ځایه شوي دي جګړو، سخت دریځي، ونوسیلابعلتونو لکه د دي یا د نورو 

 . د ورکړی په برخه کې ترجیح ورکول کیږی دېپه اساس په عامه ادارو کې د دن دېدېبشریت د په 

دا د تبعیض او . کې زیاتوالی راغلی په کارځای کې د ښځینه کارکونکو نسبت . نکېښځینه کارکو 6

 .لپاره ګامونه اوچت کړيحل  د سازمان باید د داسې ستونزو. جنسي ځورونې له ستونزو سره تړاو لري
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 (ځواکمنتیا) پیاوړتیا 4.2

 مفهمود پیاوړتیا 

کارکوونکو ته د  پیاوړتیاد کار په ترتیب کې : په وینا Davis او ډیوس  Newstrom و سټرومید ن

 . ترڅو یو څه کارونه سرته ورسوي دېوسیلو، استعداد، او واک ورکول 

راوستل کوم  دېپیاوړتیا هغه پروسه ده چې د معلوماتو شریکولو او د هغه د دندو کړنی تر کنترول لان"

 ."ریت له لارې ډیره خپلواکۍ چمتو کويدېچې فعالیت م

څخه د ګټې اخیستنې  سرچینوسازمان د بشري کومی چې د  دېکې هغه هڅی شامل  (پیاوړتیا)ځواکمنتیا 

کنترول چې هغوی په خپلو دندو  دېپکار وړل کیږی، دا هر یو ته د زیاتو معلوماتو په ورکولو او د لپاره 

ړو کې ګډون پریکنه موجود دي لکه په د پیاوړي کولو مختلف تخنیکو. کويکې کارونه څرنګه ترسره 

ډیری سازمانونه د ټیم جوړښتونه تعقیبوي کوم . لځان یا توانمندانو ټیمونو اداره کوخپل د  څخه نیولی تر

د پریکړو د اخیستلو په پروسه کې د چتګتیا راوستلو، د . کويغوره  لاره چې د کارمندانو د پیاوړتیا لپاره

ته ښه خدمت د ترسره کول د پیاوړتیا په وسیله  ټولنېاو د پیرودونکو او محیطی فرصتونو د استعمالولو 

  .رامنځتهکیږي

د ټینګ کنترول څخه ازاد وساتل شي او دوی ته دا واک ورکړل  کارکوونکيچې  دېد پیاوړتیا هدف دا 

شی چې دوی د خپلو مفکورو او کړنو مسؤلیت په خپله واخلي، ترڅو د هغوی پټ استعدادونه رابرسیره 

پیاوړتیا د درناوی او وقار سره د خلکو د درملنې لاره غوره  .شی که نه نو دا به د لاسرسی وړنه وي

 .اوسيکې بریالي د رقابت په مارکیټ غواړي  که دې ضرورتاره یو دا د سازمان لپ. کوي

ورکول د ځانګړی موضوع لپاره یو ځانګړی واک ته  پلاوي. سره ګډوډه نه شيپلاوي ځواکمنتیا باید د 

کیږی ترڅو د هغی په وسیله د لاس لاندې کارکوونکو څارنه وکړی د بیلګی په توګه د مشخصو موادو 

کارکوونکو ته  دېد لاس لانپراخه ساحه لري ځکه  ځواکمنتیامګر . نکی څخهاخیستل د مشخص خرڅوو

 . مناسبه خپلواکی ورکول کیږی تر څو دا انتخاب کړی چې مواد د کوم خرڅوونکی څخه ترلاسه شي

 

 د پیاوړتیا منطق

 :د کارکوونکو د پیاوړتیا اړتیا د لاندې عواملونو له امله رامنځته کیږي

i. ارتجاعېیو چټک او  دلبدلیتوقع د او د پیرودونکو  اړو دوړ،د چاپیریال  ګام،ون زیاتیدونکی د بدل 

غبرګون ته اړتیا لري کوم چې د سازماني فعالیتونو زاړه طرزالعمل او کنټرول ماډل سره نا 

 .دېمناسب 

ii. د کمولو، تاخیر کولو . کاروي ونهډولنوی  سازمان د خپلو موخو د ترلاسه کولو لپاره د جوړښتونو

پخوانی  څخه د لاسته راوړلودې مانا ده چې د همغږۍ او کنټرول ه کولو اغیزه پغیر مرکزی او 
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کارکوونکي  و په صورت کېفعالیت ترسره کولد ندې لاد دې شرایطو . ندي یمناسب ینور یلار

 .دې ته اړتیا لري چې ډیر مسولیت او واک ومني

iii.  کارونو او لا زیات یو ځای کیدو ته اړتیا لری که چیری دوی غواړی  عملیاتيفه دېهم رسازمانونه

 .شي دېدا ډول همکاری د پیاوړتیا له لارې ترلاسه کی. د خپلو پیرودونکو اړتیاوی ور پوره کړي

iv.  کچې اړتیاوو څخه مطمئن  ید لوړترڅو  کويهڅه پوهاوی لري او زیات کارمندان اوس مهال

د کارمندانو اړتیاوو پوره کولو لپاره کار واخیستل شي او په دې  څخهپیاوړتیا د کولی شي . اوسي

 .يل شهڅووتوګه دوی 

v. په دې . کچې کارمندانو ته فرصتونه چمتو کړي یپیاوړتیا کولی شي د وړتیا لوړولو لپاره د ټیټ

 .شي دېپه توګه کارول کی يسرچیناستعداد د  مدیریتيتوګه دا د سازمان لپاره د 

 

 ډولونه پیاوړتیا د

 

 :لاندې ديپه دا . امکان لري ځواکمنتیاله مخې، درې ډوله (Lawler) او لاولر (Bowen) د بون 

 

کوچني بدلون استازیتوب یو د لری ز کنټرول ماډل څخه دېدا د دو .مشوره کې برخمن کیدل 1 

 د کیفیت دزونو ورکولو د رسمی پروګرامونو له لاری یا دېترڅو د وړانکارمندان هڅول کیږي . کوي

او  پلي کولو  لومن نو دزدېوړاند کوي ورز دېدوی یوازې وړان .دایری له لاری خپل نظریات شریک کړي

 .ریت سره ديدېصلاحیت د م

دوباره طرح  دېدن تیا کې،ځواکمنپه دا ډول  (.ونډه اخیستنه ه کېدندپه )په دنده کې شاملیدل  2 

کارمندان باور لري چې د دوی دندې خورا مهم . مختلف مهارتون استعمال وکړي کارکوونکيکیږی ترڅو 

دوی د خپلو کړنو . ترڅو پریکړه وکړی چې کارونه څرنګه پرمخ یوسیدي دوی د پام وړ آزادي لري یې 

لوړوالی سره سره  هپه هرصورت، د پیاوړتیا ل. کويترلاسه ( نورو څخه ځواب)په اړه هر ډول  غبرګون

سازماني جوړښت، د واک ویشل او د  دا د مهمی پریکړی لکه کويرامنځتهدې ښکیلتیا تګلاره چې د دن

 خاص حق ریتدېدا د لوړ م .او داسی نور په بر کې نه نیسيو تخصیص په اړه ستراتیژیک تصمیم مکافات

 .دي

ټیټ رتبه کارکوونکو ته د ښکیلتیا احساس   ود لوړی کچی سازمانونه خپل .لوړه ښکیلتیا 3 

په اغیزمن ډول څنګه یې ورکوي چې نه یوازې دا چې دوی څنګه دندې ترسره کوي یا د هغوی ګروپ 

د یو سازمان د کاروباری کړنو په ټولو . ترسره کوي، مګر د ټول سازمان کړنې په نظر کې نیول کیږی

د ګټی په . لوړ څخه ټیټ جوړښت په اساس  شریکیږياړخونو کې معلومات په افقی ډول همدارنکه د 

کولو سره  د ټول سازمان په  دېپه وړان (ESOP)شریکولو او کارکوونکو ته د سهامو د اختیار پلان 

  .ق شيشوېترڅو د هغوی کاری ځواک ت دېپراخه اندازه شاملیدل 
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 ګټې ړتیاد پیاو

 

ډول ورڅخه لاندې ګټي ترلاسه کړي چې په شي  لایسره سازمان کووګړو په درلودلو د واکمنو 

 :یادونه کوو

i.  ونډی په اخیستلو سره د  شخصيد ق کیږی ترڅو شوېتهر څوک ارزښت لري او کې سازمان په

 .کار کوي د ښه کولو لپاره کمپنې

ii.  اجازه ورکوي کړنی ترسره کولوپریکړې کولو او  ټکيچد کارکوونکو ته پیاوړتیا. 

iii. ري کارکونکو یو ټیم جوړوياو باو وپیاوړتیا د وفادار. 

iv. نه یوازې هغه څه چې دوی یې ترلاسه کول غواړي، بلکې لریپه دوامداره توګه خبرتیا فراد ا ،

سره سمون اهدافو  وپراخشرکت د دوی ولې د دې د ترلاسه کولو لپاره لیوالتیا لري او څنګه د 

 .لري

v.  لرونکی وي واو موخ مرستو کولوسازماني کلتور د احتمالي تورونو پرځای د. 

vi. او ټول د کار وي  په کېچې دوی لپاره توب بریالید د هغه ټیم ، توب لپارهبریالید خپل  فراد ا

 . شخصي مسولیت په غاړه اخليسازمان لپاره 

vii. د شخصي ودې او پراختیا لپاره فرصتونه  کارکوونکوچې د  ، پیاوړتیا د کار چاپیریال چمتو کوي

 .کويتوبونو لوړ احساس رامنځته بریالیکړي او همدارنګه د رامینځته 

 

 ځواکمن سازمان

ډول، ځواکمن  عموميپه . چې ډیر مسوولیت په غاړه واخليیې  هڅوي  اوپیاوړتیا خلکو ته اجازه ورکوي 

چې  دې شوېویشل  دېبانواحدونو  نیمه ازاد، په کوچنیو ت لریدېچې یو شانته موجو دېسازمان سره له 

لارښوونو پر  دېسیسټمونه د عمو مفاهمید . تړ سیسټم پورې تړاو لريلااو ملږ کنترول سره د مرکز 

خپلو داخلی پیرودونکو ته ، نو دا چې ځواکمن شوي ټیمونه ه لاره پرمخ بیول کیږیعامپه ځای افقی او 

په لاندې توګه  سازمان خاصیتونهځواکمن یود   (Lorenzلورینز. مالک تهځواب ویونکی وی نه د دوی 

 :بیان کړي

 

i. خپریږیاو غیر تمرکز کیږی،، کوينمایندګی مسلو  وواک او معلومات د ډیر. 

ii.  ترمنځ کیږیټیمونو  عملیاتي  دپر ځای  دننهد سرحدونو څانګو د انفرادي هڅې د وړو. 

iii.  د  توب سره شریکی کړی، دابریالیپه  دېپر ځای چې معلومات د سلسله مراتبو په وړان دېد

 .شبکې له لارې شریک کیږي

iv.  رانو معنی لري، هر یو د پراخو مسؤلیتونو دېم وجوړښت په معمول ډول د کمدونکی بدلینه نوی

  .سره

v.  معیارونه کاروي پر اساسکارمندان د پریکړې. 

. ځواب ویونکې ويته او بدلون  څرګندچې کوم د سازمان پیاوړي کول کلتوري بدلون ته اړتیا لري 

ترڅو د هغوی د کړنو موثریت اعظمی  کويسازمان وګړو ته د فرصتونو په چمتو کولو تمرکز  ځواکمن
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ځواکمن سازمان د . يڅخه ګټه پورته کړ واو تجرب یپوهد د خلکو غواړی دا په اصل کې کول دي، 

 سازماندهی، او بې کفایته چې هدف ترینه د وګړو ماتیدل، مخه نیول دې" سازمان شوېمحدود " برعکس 

دوی  نامحدود سازمان دکه خلک ښه کار وکړي، د ځواکمن کولو سازمان هغوی سره مرسته کوي، . هد

 .مخه نیسي

 

 لارې  (ځواکمنتیا) پیاوړتیا د

 :په عمل کې د پیاوړي کولو لپاره لاندې پنځه لارښوونې وړاندې کړی دي( لایر)او ( بووین)

i.  کولو له لاری کارکوونکو سره مرسته کیږی ترڅو  رهنمایېد ټریننګ په ورکولو، چمتو کولو او

 . توب لپاره اړین ديبریالیپه دنده تسلط ترلاسه کړي کوم چې د لومړي 

ii.  او هغوی د  کويته اجازه ورکول، کارکوونکو ته د دندو د ترسره کولو پوهاوی ورکنټرول زیات

 . کړنو پایلو مسؤلیت ته متوجه کوي

iii.  چې د هغو همکارانو ل کیږی دوی ته اجازه ورکو - ونکی په توګهچمتو کو (ماډل)رول د بریالي

 .ويکترسره توګه په بریالي  دېنظارت وکړي چې دن

iv.  د کتنې په ورکولو سره ، او لفظی ی، هڅونیستایند  –کارول و او هڅو ي تقویزټولنېد

 .ياعتماد لوړو کارکوونکو

v.  فشار دوی  رې احساساتي ملاتړ  د مرستې او شخصي پاملرنې له لا يکارښه رول په توصیه، د د

 .کمويښنې دېاو ان

 

 د پیاوړتیا خنډونه

 .په عمل کې، د ځواکمنتیا مخه د لاندې غواملو له امله نیول کیږی

 (i) په زیاتره سازمانونو کې، (.  بې خوښې)د صلاصیت لرونکو نماینده ګانو عدم دلچسپی

خپل صلاحیت  دېکاکوونکو په وړان دېخپل لاس لانڅارونکی شرمیږی ترڅو د مختلفو دلایلو له امله د 

دو دېد باور کموالی، د مخالفت د راڅرګن دېکارکوونکو په قابلیت بان دېکې د لاس لان دېپه . وکاروي

پایله دا وی چې  دېد . کارکوونکو په عیبی کارونو نیوکه او داسی نور شامل دي دېډار، د لاس لان

ځواکمنتیا هغه وخت امکان شونی . په لوړه سطحه کې د یو څو افرادو په لاس کې وي یواځېصلاصیت 

 .وی  کله چې صلاحیت د ټیټی سطحی کارکوونکو سره شریک کړای شی

 

 (ii) رانو د مفکورو او دېزیاتره اداری کلتور د لوړی سطحی د م. کلتور( اداری)ساکن سازمانی

رانو فلسفه اقتدار خوښوونیکی دېکه چیری د لوړی سطحی م. رهبری د عادتونو په واسطه رامنځتهکیږی

نو په داسی حالت کې، صلاحیت مرکزی . دا د کارکوونکو د ځواکمن کیدو مخه نیسي خاصیت ولری،

کیږی او د لوړی سطحی په واک کې وی او د ټیټی سطحی کارکوونکو د تصمیم نیونی په پروسه کې نه 

 .لون ونه مومی ځواکمنتیا رامنځتهکیدل امکان نه لريترڅو چې دا ډول کلتور بد. شاملیږی
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 (iii)ران د کارکوونکو په اړه منفی انګیرنه دېد زیاتره سازمانونو د لوړی سطحی م .کلک کنترول

دا ډول د کنترول سیستم د کارکوونکو نور هیڅ . کويلری  نو د کنترول سخت او ټینګ سیستم پری تطبیق 

دا د یو بیخونده کاری چاپیریال د رامنځتهکیدو سبب کیږی په کوم . کوينشی کموالی صرف هغوی ناهیلی 

ته مجبوریږی ترڅو د دوی د نوښتی نظریاتو مخه  دېی د نوښت په درلودلو سره کارکوونکیکې چې 

 .    ریت د حکم سره موافقه وکړيدېونیول شي او ترڅو د م

 

 بدلونونه ۍد تکنالوژ 5.2

د اتلسمې پیړۍ په اوږدو کې د صنعتي انقلاب راهیسې د کانونو، ودانولو، ترانسپورت، ارتباطاتو، 

په هرصورت په دې ورځو کې په . بدلونونه دوام لري کيبرخو کې تکنالوژی دېتولیبانکداري او نورو 

ریت دېابعو مکې د بشري من نونوتخنیکي بدلونونه رامینځ ته کیږي او په عصري سازما سره ګړندي ډول

د بیلګې په توګه، د اتوماتیک ماشین او معلوماتي ټیکنالوژۍ کارول . اچولی ديخورا تاثیر یې کړنو باندې 

نوی مهارت او استعداد لرونکی ، بلکې کارکوونکو د کموالی سبب شوينه یوازې د صنعت په برخه کې 

زیاتی اندازی دنده تر  ردېمد ابعو په دې توګه، تخنیکي بدلونونو د بشری من .غوښتل کیږي کارکوونکي

 . ګواښیزه کړی ده

 ریت اغیزمن کويدېد بشري سرچینو مژیکی تغیرات ټکنالو
 ټکنالوژۍ کې پرمختګ يتولید په 

 د معلوماتي ټیکنالوژۍ پرمختګ 

  د انټرنیټدل لکه د کاروبار د ترسره کولو لپاره دېد تکنالوژی راڅرګنسوداګرۍ الکترونکی د. 

 الکترونکی بانکداری د e-banking رامنځتهکیدل 

  او نور موادو برخو کې نوښتونه لکه لیزر، روبوټس، مصنوعي، سونګ بېلا بېلوپه. 

  رامنځتهکیدل یوټیکنالوژ بایود. 

 بیړنی حالت ژید ټیکنالو

 

تطبیق سره  پهځکه چې د نوي ټیکنالوژۍ  دېد نه پریښودلو وړ د عصري سازمانونو لپاره تخنیکي بدلون 

 :ګټې ترلاسه کیږيلاندې 

i. او  ټولنېبرخه کې مرسته کوي چې د  حل کولومتبادل /عوضی دا د شرکت سره د ټیټ لګښت

  .یېدونکی ضرورتونو ته ځواب ووابدلیپیردونکو 

ii.  د پلورلو  لارېد نویو محصولاتو او خدماتو وړاندې کولو له  چېشرکت سره مرسته کوي  لهدا

 .کچه لوړه کړي

iii.  بازارونو یا مارکیټونو نیولو کې ننوتلو ته وړتیا ورکړي ویوچې د ن ورکوليتوان ته شرکت. 

iv.  ترلاسه کړي او خپل عملیات پراخ کړيکولو توناي سیالۍ د سره مرسته کوي چې  شرکتدا. 

v.  جریان ته پراختیا ورکړي پروسېترڅو د خپلو تولیداتو د تولید د  کويشرکت ته دا استعداد ور دا. 

vi.  ( مختلف ډولونه تولیدد بیلګی په توګه )او د اندازې اقتصاد ( تولید په ډیره پیمانه)د پیمانه اقتصاد دا

 .اسانتیاوې برابرويته 
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vii.  شرکت سره مرسته کوي ترڅو د پروسس فاضله توکي په ګټورو محصولاتو بدل کړي لهدا. 

viii.  الی د رامنځتهکیدو سبب کیږيزیاتوګټی د دا د شرکت د. 

او مهارتونو سره د نوو کارونو رامنځته کول  یپوه پرمخ تللید  ی کولعرفمبدلون  ید ټیکنالوژیک

ر دنده ده چې نوي دندې رامینځته کړي، د دې دندې ډکولو لپاره مناسبه دېدا د بشري سرچینو م. غواړي

اوسنۍ مګر کله چې نوې ټیکنالوژي د . کړيور( زنیرو)ټریننګونه اړین هغوی ته او  استخدام کړی خلک

ډیزاین او پلي  هتمه کیږي د روزنې پروګراموننه ر دېخوا اداره کیږي، د بشري منابعو م کاري ځواک ل

 .مهارتونو ته وده ورکړي د غوښتنیکړي ترڅو د دوی 

( کاره)له موده دندې  یبدلون سره، کیدای شي زړ شوېرامنځتهد پرمختللي ټیکنالوژۍ په جریان کې 

 ړینن ورځ په سیالۍ کې، صنعت د ز. ه راپیدا کويښندېۍ عمومي اند لوړې کچې بیکار. ولیږي

د بیکارۍ ستونزه د عصري کولو له . اوږدې مودې لپاره د ژوندي پاتې کېدو هیله نه لريد ټکنالوجۍ سره 

د پوره کولو او کارکوونکو د متبادلو مهارتونو اړتیاوو د  سرچینوامله رامنځته کیدای شي د مناسبو بشري 

چې کیدای شي ځینې  ه پروسه دهستونزمن هدا یو . پرمخ یوسی دېترڅو دوی نوری دن دېورکول  ټریننګ

 .له دي پرته بله لار نشتهخلکو ته زیان ورسوي، مګر 

د اضافي د بیلګی په توګه ، اضافه والی ديد کاري ځواک  ناوړه اړخد نوي تکنالوژۍ معرفي کول 

ټریننګ په  ته د اړتیا وړ کارکوونکو هڅه وکړی چی اضافی ر بایددېد بشری سرچینو م. پرسونل ستونزه

ه لار د کارکوونکو د کمولو لدېبنو مګر چیرته چې دا ممکنه نه ده، . ولو سره هغوی دوباره تنظیم کړيورک

تعقیبوي، مګر دا ممکن د ناامنۍ " صحیح اندازه"په واقعیت کې، کمیدل د شرکت . لاره چې شتون لري

د . يکیدو سبب ګرځلوړ فشار او ټیټ مورال رامنځته د چې د کارکوونکو ترمنځ  احساس رامینځته کړي

 ته تمه کیږي چې دویڅخه هغه د . ښنو ته حساس ویدېریت باید د اضافی کارمندانو اندېبشری سرچینو م

 متبادلهغه باید د . کړيور ټریننګپه بل ځای کې د دندې په موندلو کې د مرستې لپاره مشوره او 

زړه  دېپریږ شرکتکارکوونکو ته چې غواړی چمتو کړي هغه   (VRS)انه تقاعد سیسټم رضاکار

 .راښکوونکی معاوضه ورکړی
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   تنقیص 6.2

 هوممف تنقیصد 

ترڅو لګښتونه راکم شي، غیر ګټور  دېمانا په لفظی ډول د سازمان اندازی  ته تنزیل ورکول  تنقیصد 

په واقعیت کې، دا د . عملیاتو اغیزمنتیا ته پراختیا ورکړل شي هفعالد عملیات له منځه یووړل شي او 

د بشري . دېیو بهیر ( د اداری ساختار بیا جوړښت)چاپیریال د ننګونو د پوره کولو لپاره د بیا جوړښت 

ترڅو د پیسو په ورکړه کې  دېوړل  ه، د ځینو کاری بستونو له منځله مخی دېدېد په ریت دېسرچینو م

 تقاعد د سکیمپه بل عبارت، رضاکارانه . اشی او د کار اغیزمنتیا کې زیاتوالی رامنځتهشيکموالی ر

مخی یو کاروباری شرکت کولای شي هغه کارکوونکي کم کړي چې د خپل اوسني  (VRS)له  (پروګرام)

  .زیات ويیې اړتیاوو څخه 

ایله کې د سازمان اندازه د کوم په پ دېتنقیص کې د اداری جوړښت له بیا سره رامنځته کول شامل 

دونکی چاپیریال بدلیراکمه شي چې د سازمان جوړښت هموار شکل غور کړی ترڅو په چټکی سره د 

له لارې د سازمان اندازه  کمولوپه ډیرو مواردو کې، د کاري ځواک د . ورکړي غوښتونو ته ځواب

له  دېاو تر حده ډیری دن و جوړښت بیا د سره کیږی ترڅو دوه ګونی کړنی سره یو ځایدندد . کموي

تنقیص د یوی ستراتیژی په حیث په . منځه وړل کیږی او د پیسو په ورکړه کې کموالی رامنځته کیږی

 دېاقتصاد ترلاسه کولو او موثریت په زیاتوالی سره د  عملیاتيټوله نړۍ کې منلو وړه ده ترڅو 

 .پاتی او رقابت وکړی شي دېبې ثباته چاپیریال کې ژونپه ترڅو  دېتوانای ترلاسه کول 

. او نړیوال کول هندي شرکتونه بهرنۍ سیالۍ ته وړاندې کړل (ۍ ورکولآزاد)لبریلایز د هندي اقتصاد 

دوی . کويتیا ته متوجه اغیزمنونو کې کموالی په راوستلو کې لګښتپه او  توباغیزمن شرکتونود هندي 

 اضافي کارکوونکوتقاعد د پروګرام له مخی رضا کارانه او  کوي( تصحیح) دېدرجه بند کمولو لپاره 

 . کويته د ځنیو مالی امتیازیاتو په ورکولو سره خدای پامانی 

تنقیص کې د کاروبارونو د . دېورته نه ته ( پلان)تقاعد سکیم ( رضاکارانه)تنقیص د داوطلبانه 

د سازمان د دوباره جوړښت په اساس د غیر ګټورو فعالیتونو له منځه وړل دي  دېاندازی کمول شامل 

د عیر  دېد دوباره جوړښت مانا د عملیاتو دوباره تنظیمول . ترڅو موثریت او ګټورتوب رامنځتهشي

ضروری او غیر ګټور کړنو د منځه وړلو په اساس او د ځینو کړنو دوباره په ګروپونو ویشل ترڅو په 

 . غیزمنتوب کې زیاتوالی او لګښتونو کې کموالی رامنځتهشيا عملیاتي

شرکت څخه  ږی ترڅو یا دپیښېاړتیا ته  دېچې  شیسبب  زیاتوالی رکوونکو ددا کیدای شي د ځینو کا

کول ناشونی وي، اداره کولی شي د زرګونو  منفککه د کارکونکو . کړای شي منفکاو یا شي یستل وا

نو . يشز وکړي ترڅو کارکونکي رضاکارانه تقاعد په لټه کې دېوړانلاسونو په بڼه د ګرمې کڅوړې 

 پهیوې برخې د رضاکارانه تقاعد د کاري ځواک د چې " تصحیح"ره د شرکت ځکه، د کمی کولو تګلا

 .تعقیب کیږيکې پایله 
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 لاملونه تنقیصد 

 :اړین وي تنقیصد لاندې دلیلونو له مخې کیدای شي 

i.  ارکوونکو د زیاتوالی څخه ځوریږیپلان کولو له امله یو سازمان ښایي د ک سرچینو غلطد بشري. 

درلودل په داسی حال کې  کارکوونکي1,70,000  یو وخت کېپه  (SAIL)  د هند د سټیل ادارې 

 .وه اړتیا تهکارکونکو  1,00,000 چې په حقیقت کې  

ii. نو له امله رامنځته شيتناسب کې بدلون به د تخنیکي پرمختګوترمنځ ماشین  او د انسان. 

iii.  او خلک ممکن د عملیاتي موثریت زیاتولو لپاره  و دوباره جوړښت رامنځتهشيدندکیدای شی

غه د خلکو ځای پر د .په ورکړه کې کموالی رامنځتهشيد پیسو دوباره ځای پرځای کړای شي او 

 .والی سبب شيممکن د ځینو خلکو اضافه ځای کول 

iv. و سرچینبهرینو ځینې لپاره د ینو سوداګریزو فعالیتونو یا خدماتو یو سازمان کولی شي د خپلو ځ

 هاضاف نېد پایلې په توګه، هغه خلک چې په دا ډول فعالیتونو کې ګمار. څخه ګټه پورته کړي

 .کیږي

کړي چې د کارکوونکو په منځ کې ټیټ مورال او لوړ درک کولی شي د ناامنیو احساس  تنقیص یا کموالی

 .کويفشار رامنځته 

برسېره پردې، کله . ه کوونکی ديدېتاقیمت  ریت ددېخراب مکارمندان ممکن احساس وکړي چې دوی د 

منځه امله له له  له لاسه ورکولومهارت د کولی شي شرکت  والیسازمان پریږدي، کم کارکوونکي وړچې 

 .یوسي

 

 ر رولدېمد کې د بشري سرچینو  تنقیصپه 

 دېلان سره د کمیدولو د تطبیق لپاره  توببریالیپه ر باید دېم سرچینوکله چې کمیدل ناشونې وي، د بشري 

 :کړنی ترسره کړی ترڅو منفی تاثیرات یې راکم شي

i.  مفاهمه ر باید د کاري ځواک سره مناسبه دېد بشری سرچینو م. (اړیکه)مفاهمه د کارکوونکو سره

کله منفی اغیزو امکانات کم کړي،  افواهاتواو د افواهاتو چانس راکم تامین کړي تر څو د  (اړیکه)

په اړه او  قیقتحارکوونکو ته د هغه باید دا یقیني کړي چې اغیزمن ک. شيچې افواوی راولاړی 

 . کارکوونکو د بیارغونی پلان په اړه معلومات ورکړل شي

ii. ارکوونکو د تنقیص مفکوره تطبیق په خاطر چې د ک دېد . ې ملاتړ ترلاسه کولدېد سوداګرو اتحا

او د تنقیص لپاره د هغوی ملاتړ  کوير د سوداګریزو اتحادیې مشر قانع دېشي، د بشري منابعو م

 .ترلاسه کوي

iii. ه کولو، د دېد تا کارکوونکيکله چې د کار څخه د ایستلو اړه خبر ورکړئ، . د بې ثباتی پاملرنه

مرستې او داسی نورو په اړه د بې ثباتي سره مخامخ  پیدا کول، د انتقالي دېتقاعد، د متبادلی دن

 .ر یې پاملرنه وکړيدېدا ډول بې ثباتیو باید اټکل وشي او د بشري منابعو م. کیږی
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iv.  اضافي پروګرامونه پیل کړي  ټریننګر باید د دېد بشري سرچینو م. چمتو کول (روزنې)ټریننګ د

جوګه کړی  دېو د کارکوونک دا به. ترڅو اضافي کارکونکو ترمنځ نوي مهارتونه وارد کړي

 .چمتو کړي کولو ته ل کاردېپه سازمان کې یا د سازمان څخه بهر د ب ترڅو 

v.  د ساتلو لپاره د ځای  کوونکور باید د کاردېد بشری سرچینو م. بې ځایه کیدو خدمت چمتو کولد

کې  یدلوک په نورو سازمان کې ځای پر ځایسره پر ځای کیدو خدمات چمتو کړي ترڅو دوی 

ل کار موندنې، د راجع کولو مرستې، بیا پیل کولو او دېپه داسې خدماتو کې د ب. مرسته وکړي

اعتماد د ترلاسه دا به د بې ځایه کولو کارمندانو د . شخصي تجربه مشوره ورکول شامل دي

 او د سازمان شهرت ساتلو کې ډیره اوږده لاره ويکولو

 څخه ډډه کول له انفکاکد کارکوونکو کول او  همعاملمتبادله ره س (اداری کارکوونکو)اضافی سټاپ د 

مخکې له دې چې د . شي ترلاس لاندې ونیولپه توګه  هڅیباید د وروستي  (کمول)تنقیص د کاري ځواک 

 :هڅه وکړي ولوندېر باید د اضافي کارکوونکو کارولو لپاره لاندې بدېم سرچینوبشري 

i.  دا امکان لری د یوه سازمان په ځینو برخو کې د  .کارمندانو لیږد یا بیرته راګرځول اضافید

اضافی پرسونل ستونزه موجوده وی، پداسې حال کې چې په ځینو څانکو کې اضافی کاری ځواک 

دا ممکن شي چې د اوسپنې فایلفینګ ستونزه د سازمان په ځینو برخو .د استخدام امکان موجود وی

وي، پداسي حال کې چې ځیني نورې ادارې کولی شي اضافي کاري ځواک پورې محدوده 

ځنی اقدامات وکړی ترڅو د هغی څانګی ر باید دېپه داسې حالت کې، د بشری سرچینو م. ومومي

موجود هغه څانګی ته انتقال کړی چیرته چې د کارکوونکو د  کارکوونکيڅخه چې هلته اضافی 

 . جذب امکان وي

ii.  هغه مهال رامنځتهکیږي  زړیدنه. استخدام و کارکوونکو بیاشوېزړیدو څخه ورورسته د کنګل د

دوباره په خپله وظیفه کې نه کله چې اشخاص له دندې ګوښه شي، مړ شي، یا استعفا وکړي او 

باید اضافی کار په غاړه واخلی او ترسره  کارکوونکيچې په پایله کې پاتی . کیږی ځای پر ځای

له منځه وړی چې په کم وخت  کارکوونکيداسې حال کې چې زړیدل صرف یو کم تعداد په . کړي

 .کیږي للخوا ستای کوونکوطریقه د کارد تنقیص دا . کې د هغوی بستونه ډاکیدای نشي

iii. د اضافي کارکوونکو ستونزی سره په داسی ډول . ز کولدېد رضاکارانه تقاعد لپاره د هڅونې وړان

ته کمترین درد ورسیږی، یو سازمان کولی شي کارکوونکو  ته د هڅونې معامله کول ترڅو هغوی 

ز  وکړي ترڅو د تقاعد د پوره کیدو څخه د مخه په رضاکارانه ډول تقاعد ته اماده دېپه خاطر وړان

ته د  دېهمدارنکه . ه ورکول کیږيدېپه دا ډول تقاعد کې کارکوونکو ته اضافي جلا تا. شي

په نامه هم پیژندل ' لاسلیک( سروزرو لاس خوځولو)یا (VRS) ( نپلا)رضاکارانه تقاعد سکیم 

دا طریقه په پراخه کچه د ترحده ډیر کارکوونکو د هڅولو لپاره کارول کیږي ترڅو هغوی '، شوې

 .په خپله خوښه تقاعد وکړي
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  (پلان)سکیم  رضاکارانه تقاعدد  7.2

د دې سیسټم . له لارې پلي کیږي  (VRS)تقاعد د سکیم په عموم ډول د رضاکارانه  تنقیصد کاري ځواک 

د هغی له مخی د کارفرما لخوا د تر څو  کويدوه اړخیزه موافقه  کارکوونکيندې، سازمان او د هغې لا

د  .په رضاکارانه توګه د تقاعد سره موافقه کوي کارکوونکيمشخص شوو پیسو د ورکړی په مقابل کې 

ځکه کارکوونکو او کارفرما دواوړ ته په ګټه  شوېرضاکارانه تقاعد سکیم د یو ښه زیري په حیث پیژندل 

او کارفرما په اوږده موده کې  کويیو اندازه پیسی ترلاسه  کارکوونکيی په شکل کې کڅوړ VRSد . دي

  . زیاتو معاشاتو د ورکولو څخه خلاصون مومی

په کوم کې چې کارکوونکو یوه معینه د تقاعد پلان ته مراجعه وکړي  یو سازمان کولی شي د رضاکارانه

 کې (VRS) سکیمرضاکارانه تقاعد  .ګوښه کړی دېاندازه معاویضه ورکړی او اضافی کارکوونکو له دن

 جلا کول د دندو څخه کارکوونکيترمنځ د دوه اړخیزه موافقې پراساس  کوونکود سازمان او د هغې د کار

کې  ختونوځکه چې دا په تیرو دېرژیم جامع سکیم د هندي شرکتونو سکټور ته نوی ند ریښتینې . دي

په لسیزه کې د هند  1991مګر د . ړ نه وود پام و دا چې په زیاته اندازه د اهمیت وړ نو، شوې عملی

 تقریبا پرته له کوم ازادۍ. وګرڅیدلوپام وړ په پراخه اندازه د کولو وروسته د شروع  ازادۍ دېاقتصا

بشري  حده اضافی مجبور کړي چې د خپلو بې یېه مخکښ خبرتیا سره سیالۍ ډیروي او ډیر سازمانون

پرته د معاشونو د فنډ  اخستنېپروسه کې د کومی ونډه  دېتولی پهکوم چې د سره کتنه وکړی  دېبانسرچینو 

 .د زیاتوالی سرچیني ګرځي

په هند د تنقیص ستراتیژی د یوی برخی په توګه د رضاکارانه تقاعد سکیم پرمخ وړی ترڅو د معاشونو 

کې د ځانګړی  ونوعامه او خصوصي دواړو سکټور رضاکارانه تقاعد سکیم پهد . اندازه راکمه کړای شي

 ونوسازمان ولډ په دې .چې د سرو زرو لاس په نامه پیژندل کیږي شوېکولو  تطبیق  دېکڅوړی په وړان

لمیټیډ او لور یېیون وستانهند ،ل، فلپس هند، کاسټروټوا اجکې د عامه سکټور بانکونه، سیلیل، ټیسکو، باج

 .داسی نور شامل دي

 دلیلونه (VRS)رضاکارانه تقاد سکیم د 

 :کوي دېدلایلو له مخی وړان دېد لان فرما خپلو کارکوونکو ته د رضاکارانه تقاعد سکیمکار

i. او غیر ګټور فغالیتونو د منځه وړلو په خاطر دېسره کتنی او د غیر اقتصا په کړنو د . 

ii. د تولید د ټولو لګښتونو د راکمولو په خاطر د کارکوونکو د لګښتونو کې کموالی راوستل. 

iii. له منځه یووسو دېد اضافی کاری قوی څخه خلاصون پرته له دې چې دن . 

iv. سازمان په تولید کې د دوامداره کمښت د  د هغو بې کفایته کارمندانو څخه خلاصون چې د

 .رامنځتهکوي

v.  وړتیا لرونکي کارمندانو د استخدام لپاره د لاری هوارولو په خاطرد تازه پوهي او مهارت د . 

  :په زیاتره حاالتو کې، د لاندې دلایلو له امله کارمندان د رضاکارانه تقاعد اخیستلو ته چمتو کیږي

i.  د دندو په سمه توګه د ترسره کولو توان نه لرلد خرابي روغتیا له امله. 
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ii. په دنده او د غیر صحي کاري چاپیریال په اړه د اطمینان نشتوالی. 

iii. په راتلونکی کې د کار څخه د ایستلو یا کمولو امکان. 

iv. د نویو مسلکونو رامنځتهکول. 

v.  څځه استفاده کولد تقاعد د ګټو  و لپاره نورداسی پیل، او د د کورنۍ لګښتونو، د شخصي کاروبار 

 ګټې (VRS) رضاکارنه تقاعد د سکیم د

 :شوي رضارکارانه تقاعد د سکیم ګټې په لاندې ډول ديوړاندې لخوا خپلو کارمندانو ته د یو شرکت    

i.  د اضافی کارمندانو د راکمول لپاره د رضاکارانه تقاعد سیستم د کارمندانو د دندنی له ایستلو د

  ي چلند پروګرام ديپروګرام څخه غوره او انسان

ii.  انو ته د تقاعد د زیاتی اندازی جبران ورکول ترڅو د خساری یا د هغې د کارمندپه یو وار

 .برخي مخه ونیسي

iii. د رضاکارانه تقاعد سکیم ته ګوته نه نیسي ځکه چې دا په طبیعت کېې هم دېسوداګري اتحا 

 .عمل ديرضاکارانه 

iv.  ه صورت نیسی، خو د وخت په تیریدو سره دېپیسو تاسره له دي چې په یو وار په زیاته اندازه د

شرکت د هغو کارمندانو د معاش . د رضاکارانه تقاعد سکیم د میاشتنی معاش اندازه راکموی

 څخه خلاصون مومی کوم چې د رضاکارانه تقاعد د سکیم په اساس یې دنده پریښیې وي

 :هم لريندې منفي پایلې لا رضاکارانه تقاعدپه هرصورت، د 

i.  دا به د شرکت . او بې کفایته کارمندان په دنده کې پاتي شي دېدنده پریږکارمندان باکفایته ممکن

 .کم کړيرامهارت 

ii.  که چیری د رضاکارانه تقاعد سکیم د معاشونو د ورکړې د لست د کمولو لپاره کارول کیږی نو د

   .يرضاکارانه تقاعد سکیم به د موجوده کارمندانو د کار حجم ډیر زیاته کړ

iii.  کوم ممکن د هغو کارکوونکو په فکر کې د ناامني احساس رامنځته کړي د رضاکارانه تقاعد سکیم

 .انتخاب نه کوي او د شرکت سره د پاتې کیدو پریکړه کوي رضاکاراه تقاعد سکیمچې د 

 تطبیق (VRS)رضاکارانه تقاعد سکیم د 

 :بریالي تطبیق لاندې مرحلو ته اړتیا لري (VRS) رضاکارانه تقاعد سکیم د

i.  تر ټولو لومړی، اداره باید وګوري چې آیا د  .لپاره د اړتیا پیژندنه رضاکارانه تقاعد سکیمد

 یپه هغه صورت کې چې اضافي کار. دي رضاکارانه تقاعد سکیم ته په حقیقت کې ضرورت

ته  رضاکارانه تقاعدسکیم، ممکن د دېځواک شتون لري چې په راتلونکی کې نه شي کارول کی

پام سره په ډیر باید په په نظر کې نیول کیږی کې  سکیمد کارمندانو ډول چې په دې . اړتیا ولري

 .نښه شي

ii.  د شيپریکړه و رضاکارانه تقاعد د سکیم د پیل کولومخکې له دې چې د  .ګټو ارزونهاو د لګښت ،

ډوله دوه رضاکارانه تقاعد سکیم د . کې ونیول شياغیزې په پام تطبیق دې لپاره باید د سازمان 

دا ممکنه ده چې یوازې هغه . د هرې ناروغۍ دوا دهریت دېم سرچینوبشري ټولو او نه د حربه ده 
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سکیم څخه ګټه پورته کړی کومو چې په بل ځای کې نوی کار د ځان لپاره پیدا  دېد کارمندان 

او بې کفایته بشری نیرو په  کويډول حالت کې سازمان استعدادونه د لاسه ور دېپه . کړې وي

که چیرې دا واقع شي نو د رضاکارانه تقاعد سکیم هدف به ترلاسه .سازمان کې پاتی کیږي دې

 . نشي

iii.  عمده  دېپه جوړولو کې لانطرحې د رضاکارانه تقاعد د سکیم د  .طرحه کول( پلان)د سکیم

  :پریکړي شاملی دي

a . دېمنطق له مخی هغه کارمندان په . د پوښښ لاندې راوستل شي سکیم دېکارمندان باید د 

( پولادو)د هند د سټیل . چې غواړی ډیر زر تقاعد ترلاسه کړئی دېسکیم کې شاملول په کار 

 .اداري د کارمندانو د مختلفو کټګوری لپاره د عمر کمترین حد تشریح کړی

b . و کې، د رضاکارانه تقاعد لپاره داسی تصدۍپه دولتي . کول دېبنډلونو وړاند جبران ورکولو د

چې په خدمت کې د تیرو شوو کلونو د هر کال د دری میاشتو عظمی معاش د  شوېمعیار تعین 

په دولتی بانکی سکتور کې د . هغه میاشتو سره ضرب کیږی چې تر تقاعد د وخته پوری پاتی وی

ورڅو معاش یا تر تقاعد پوری د  ۵۹د تیرو شوو کلونو د هر کال  چې په خدمت کې دېمعیار دا 

 .  دواړو کې هر یو کم وی هم هغه ورکول کیږی دېپاتی میاشتو معاش چې په 
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 (ېموضوع ګان)ه تقاعد د سکیم مسایل د رضاکاران

 :شامل دي( موضوع ګاني)د رضا کارانه تقاعد سکیم په تطبیقولو کې لاندې مهم مسایل  

i.  هغه وخت تطبیق کیږی  یواځېد رضارکارانه تقاعد هر سکیم  .رضاکارانه تقاعد سکیم معقولیتد

لپاره غیر موثر وی او  دېمو دېوی چې اضافه کارمندان د اوږ شوېقانع  دېکله منجمنټ په 

د رضاکارانه تقاعد سکیم د . ډول کارمندانو په ساتلو سره هیڅ ګټه نشی ترلاسه کولی دېسازمان د 

 .نه تطبیق کیږی دېکم وخت لپاره د اضافی کارمندانو په وړان

ii. او چا ته ( ۲)څه شی ورکول کیږی؟ ( ۰: )دېدلته دوه موضوع ګانی  .د جبران ورکولو بنډل

د بیلګی په توګه، . کې د جبران د بنډل په اړه دهورکول کیږی؟ اوله موضوع په رضاکارانه تقاعد 

چنده  2.25کال د جولای د میاشتی د معاش  1992لخوا په یو وار لوی مقدار پیسی د  HLLد 

فیصده ورکول کیږی  %70تقاعد د  دېضرب په خدمت کې د پاتی کلونو تر تقاعد پوری جمع د عا

و په تصدۍپه دولتی . دې شوېه تعین کړای کال 60کمپنئ کې د عادي تقاعد لپاره عمر  دېچې په 

چې په خدمت کې د تیرو شوو کلونو د  شوېڅانګو کې د رضاکارانه تقاعد لپاره داسی معیار تعین 

هر کال د دری میاشتو اعظمی معاش تر تقاعد پوری د پاتی میاشتو سره ضرب کیږی او هغه 

 .څوګ چې په رضاکارانه توګه تقاعد اخلي ورکول کیږی

iii. دویمه موضوع د هغه پرسونل په اړ د یوی اساسی پریکړی  (.کارمندان)پرسونل  دېښ لاند پوښ

د منطق له مخی د . وي شوېپوری اړیه که لری چې د رضاکارانه تقاعد د سکیم لپاره انتخاب 

رضاکارانه تقاعد په سکیم کې هغه پرسونل شامل وی د چا د خدمت ضرورت د سازمان لپاره د 

دا یو ډیره جنجالی موضوع ده، دلته لیاقت او کاری سابقه . خه ډیر زیات کم وینورو د خدمتونو څ

ن یېکه چیری د رضاکارانه تقاعد سکیم د یوی خاصی کټګوری لپاره تع. په نظر کې نه نیول کیږی

خو که چیری د رضاکارانه تقاعد . تطبیق کیږی دېکټګوری ټول پرسونل بان دېوي نو  د  شوې

د بیلګي . وي نو هغوی باید مشخص کړای شي شوېن یېسکیم د خاص پرسونل د کټګوری لپاره تع

په توګه، کله چې د یو پی سټیټ تکسټائیل کارپوریشن غوښتل خپل فعالیتونه ودروی نو دوی خپل 

سټیل اتارټی اف انډیا لمیټډ . رکړیټول پرسونل ته د رضاکارانه تقاعد سکیم لمخی پیسی و

(SAIL)  40د پرسونل د مختلفو کټګوریو لپاره کم ترین عمر وټاکه لکه غیر مسلکی کارمندانو ته 

کاله او د متوسطی سطحی  46کاله، د ټیټی سطحی منیجرانو ته  43کاله، مسلکی کارمندانو ته 

 .   کاله 50رانو ته دېم

 

 

 

 

 

 

   



61 
 

 د کاری ژوند بیلانس  8.2

په بل عبارت، یو . دېژوند ترمنځ خوندې بیلانس  شخصيکاری ژوند بیلانس د یو فرد د کار او د هغه د 

زمونږ په . کارمند باید د خپلئ مسلکي دندي ترڅنګ د خپل شخصي ژوند لپاره مناسب وخت ورکړی

ورځی کار  7یا  6ورځنی ژوند کې، مونږ زیاتر داسی خلکو سره مخامخ کیږو چې هغوی په اوونئ کې 

ډول عمل د هغه د دا . ژوند ته هیڅ وخت نه لری شخصي، د خپل ښار څخه همیشه لری وی او کوي

 .  اړیکو او هغه یا د هغې د کورنئ لپاره ډیر زیات په ضرر ګڼل کیږی دېانفرا

دوه ګونی . کې لیدل کیږی( ښځه او خاوند)د کاری ژوند بیلانس ستونزه اکثرآ غبرګونی وظیفوی جوړو 

 دېدنڅوک چې ملګری وی او وظیفوی مسؤلیتونه لری او  مسلکی  دېکاری جوړو نه مطلب هغه یو 

په داسی حال کې . د نړی په سطحه د جوړه کارکوونکو تعداد په زیاتیدو دي. موضوع یې په خطر کې وي

عوض  دېلرونکی کورنی بان دېچې د دوه عاید لرونکی کورنی په یو عا دېچې په هند کې معیار دا 

ډی سره ژوند د ګډو شخصيکله چې د یوی جوړی د غړو کاری موضوع په خطر کې وی، د دوی . کوي

د وړتیا په  دېکه چیری یوه د ته د . کويمخامخ کیږی او دغه ستونزه د دوی وظیفوی ژوند هم متاثره 

اساس فرصت پیدا شی چې دا په جغرافیوی لحاظ بل ځای ته انتقال شی نو دا دواړو جوړی او هم کارفرما 

هڅی وکړی  دېرما ته پکار حالت کې ښځی او خاوند او همدارنګه کارف دېپه . کويته ستونزی رامنځته 

 . ترڅو کاری ژوند کې توازن رامنځته کړي

لکه څرنګه چې پورته وویل شول، کاري ملګری ډیری وختونه د خپلو کارونو او کورنۍ مسؤلیتونو تر 

د رول فشار سره معامله کولو . لري ونهډیر فشاریا رول  دېد دنداسې خلک . مینځ شخړې تجربه کوي

کاری مسلک ته  ،دېدوی دواړو ته ژمن . کار کونکي کورنۍ ځینې ستراتیژۍ کاروي  ګوني دوهد لپاره، 

په خپل پلان کې هر یو ملګري غواړي چې  .کويژمنتیا ښائی او په کورنی ژوند کې نرموالی رامنځته 

 .ژوند کې توازن ولري شخصيسمون رامنځته کړی ترڅو په کاری مصروفیت او خپل 

دوی باید خپل . ریت کې مهارت ولريدېکورنۍ غړي باید د وخت په مغبرګونی وظیفوی جوړی د د 

دوی . ورکړيلومړیتوبونه د هغو لومړیتوبونو په اړه چې ځینو ځانګړو فعالیتونو سره تړاو لري بدلون 

رضاکارانه  ډیر احتیاط سره او پهزو فعالیتونو شمیر محدود کړي چې دوی په کې ګډون کوي ټولنېممکن د 

، د مسلکی د ځان ارزونهپه مسلکی کردار کې وړتیا رامنځته کړی لکه دوی ممکن . کړيغوره ه مسؤلیتون

معلوماتو راټول، د اهدافو تعینول، پلان جوړونه، د ستونزو حل ترڅو مشترک مسلکی کاری پرمختګ 

 .رامنځته شي

 

خاوند او میرمن لپاره فشار د دواړو  او ښنېدېښنې کولی شي اندېد کورنۍ د مسلو په اړه د دوې دودیزې ان

 شخصيی مصروفیت او له همدې امله، عصري کارمندانو د خپلو کارمندانو د کار. خپګان رامنځته کړي

ته په دې کې کارمندانو . څو نوښتونه اخیستي دي دي سه کول او د هغوی فشار کموللاژوند توازن تر

 .او ټیلیفون اړیکه شامل ديویش لی وړ د کار مهال دېد کاري وختونو راکمول، د تبمشوره ورکول، 
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 د کارموندنې مشوره ورکول

دوی د کار او کورنی د یو سازمان کولی شي د خپلو کارمندانو لپاره د مشورې خدمتونه تنظیم کړي تر څو 

 کې اړیکه برخو بېلا بېلو، مشاور له کارمندانو سره په په رڼا کېد دې . اړوند فشار سره مرسته وکړي

ش د شوېپه راوستلو سره  د تژوند توازن  یچې د کارکوم ز کوي دېستراتیژیو وړانهغو د  ته او دوی نیسي

 .کموالی سبب ګرځی

 

 د کاری اونۍ راکمول

نهه ساعته  4، ورځی دولس ساعته 3، لکه کاری اونۍ راغونډی یا راکمی کړيسازمانونه کولی شي 

وګورو چې په  مهالویش 41-4راځئ چې د څلورو لسو ساعتو ورځو یا . لس ساعته ورځې 4ورځې یا 

، یو کارمند باید په هره اونۍ کې د کې دېپه . دېتر ټولو ستر پام تر لاسه کړی یې هیوادونو کې  پرمختللو

ویش څلویښت ساعتو کاري مهالڅلورو ورځو لپاره هره ورځ لس ساعته کار وکړي، په دې توګه د 

او د کار  تدېمولیدا استدلال کیږي چې دا ډول مهالویش د کارمندانو د غیر حاضریدو، بدلولو، . جوړوي

ته د زیات تفریح وخت کارمندانو  د کاری اوونئ راکمولبرسېره پردې، . اطمینان باندې مثبت اغیزه لري

 شخصيه واسطه د سفر کولو وخت راکموی، د خپل زمینه برابروی، په اورګاډی کې د ارزانه ټیکټ پ

سهولت ورکوری ترڅو  دېژوند د مسائیلو په خاطر د عریضو کولو وخت راکموی، او سازمان ته د 

کارمندان په اسانی سره استخدام کړی او په هغو مسائیلو د وخت مصرف راکم کړی چې منابع څرنګه 

 .ترتیب کړي

 

د کې پای په  ئه هم لیدل شوي، د مثال په توګه، د اوږدې کاري ورځځینې زیانون کاری اونۍ راکمولود 

. څخه کمه ګټه اخستنه و، د کار کولو ټیټ اطمینان او تجهیزاترامنځتهکیدل کمښتکې د تولیداتو په کارګر 

د زیاتوي او د پیسو  لاقد کارمند لیوالتیا او اخ ی اونۍکار ېداسې حال کې چې دا سمه ده چې لنډه پ

په تولیداتو باندې د هغې اغیز  واضیح نشته چې شواهدخو داسی و غیر حاضرۍ کچه راټیټه وي، اورکړی 

 .کړیروښانه 

 

ښه پایله  په پرتله ځی کار کول د شپږو روځوپنځه ورکې اونۍ په چې و ښودلي تجربد نړی په سطخه 

د رانو فشار راوړي ترڅو د دوی دېدا په م. په اغیزمنتیا باندې څرګند شوي ورځو 4، مګر شکونه د لري

. کارمندان تیز کړی ترڅو ناتمامه کارونو د پاتی کیدو او اضافی کار کولو مخنیوی وکړي دېخپل لاس لان

او شخصي ژوند تر منځ د توازن ساتلو کې ستړتیا  ود دندو کارمندانامکان شته چې د  دېد برسیره پردې، 

 . اوږده کاری ساعتونه نه خوښښويموما میندې ع ونکیکار کو. رامنځتهشياو ستونزې 
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  Flexitimeفلیکسي ټایم 

دا د . د ارتجاعی خاصیت لرونکي ساعتونو یا د کار مهالویش دېمخفف لغت  Flexitimeفلیکسي ټایم  

نو ته معاش یا اجوره د تولید د معین یا مشحص مقدار په مقابل کارمندا چې  دې ړلاپر بنسټ و فرضیدې 

 .د هری ورځی تیریدونکو مشخصو ساعتونو په مقابل کې. کیږی، نه د کار په ساحه کېکې ورکول 

قی وړتیاوې وړاندې کوي د کارمندانو د ازادي د زیاتوالی په شکل، او کارمندانو شوېفلیکسي ټایم سیستم د ت

  .ته د دي فرصت ورکوي چې د خپل کاري مهالویش په اړه دوي خپلی پریکړې وکړي

 

کله ږی، کارمندانو ته ځینی واکونه ورکوي چې دېڅرنګه یې چې له نوم څخه څرګنوخت، لکه  فلیکسي ټایم

ي کسلیپه بل عبارت، ف. ځيله کار څخه او کله په ماسپښین کې  لپار راځی دوی په سهار کې د کار کولو 

، مګر یلری مشخص کیږاړتیا څو ساعته کار کولو ته کې  کارکونکي اونۍ چې په  دېیم داسې سیسټم ټا

 وختهره ورځ یو عام د کار کولو لپاره . کولای شی کاری ساعتونه پریږیکې  محدود وختونوپه ځینې 

فلیکسي ټایم د ( وخت)دا اصلی ، چې (غړمې ډوډوی وخت څخهپرته د )لري، معمولا څلور ساعته 

 : 10 شي د مثال په توګه، اصلي کیدای. انځور کې ښودل شوي 2.2 لکه په  شوېسره ښودل شاوخوا 

A.M  3 څخه تر : A.M  7)د اصلی وخت د سهار له اوو د مازیګر تر شپږو  د دفتر پوری:A.M  څخه

. په جریان کې په خپلو وظیفو کې وي (اصلی) ټول کارمندان باید د عامې مودې .بجو پوري(  P.M:6تر 

 . مهالویش پخپله ترتیب کړي شخصيکولای شی خپل  مګر دوی 

 

 

 

 

 فلیکسی ټایم مهالویش 2.2شکل 

داسې شواهد موجود دي چې کارمندان . لري یګټ یریت او کارکوونکو دواړو لپاره مختلفدېد مفلیکسي ټایم 

ځکه چې ت کې زیاتوالی رامنځته کیږی دېمولپه . لري همود هاو د خدمتونه اوږد کم غیابت لوړ مورال،

او . لريو ایيتوان هکوي کله چې دوی خورا زیاتوخت په اوږدو کې د کار کولو ترتیب هغه کارمندان د 

د کارمندانو له نظره، د وخت کارول کیدای شي د شخصي اړتیاوو او . یا منجمنټ به وکولای شیریت دېم

ډیر آرام دوی شي  دېپه پایله کې کی ژوند کې ښه تمام شی چېاو په شخصي کړنو په ترسره کولو، غوره 

 .اوسي

 

ته اړتیا وی چې ټول  دېچې چیرې کار کې  دېدا نشي تطبیق کی. تونه هم لريدېفلیکسي ټایم خپل محدو  

رانو لپاره د اصلي مودې څخه بهر د خپل دېدا کیدای شي د م. په ورته وخت کې حاضر وي  دېکارمندان 

ش رامنځتهکولو اساسی علت دا شوېکارمندانو ته په لارښوونې کې ستونزې رامینځته کړي، د ت دېلاس لان

او که هغه شخص  کويوخت کې دا کار کوونکی اضافی کار  دېنه پوهیږی چې په  دېچې منیجر په  دې

دا مشکلات هغه وخت نور هم زیاتوی کله چې یو . چې د کارکولو د خت په انتخاب کې واک لري دې

 ارتجاعی وخت عمومی وخت غرمې ډوډۍ عمومی وخت ارتجاعی وخت
7 A.M.                    10 A.M                    12 Noon                1 P.M.                        3 P.M.                       6 P.M                 

 د ورځی په دوران کې وختونه
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 چې کويشخص د پوهی او مهارت باوجود نه حاضریږی او د کار لپاره پلان جوړنه او کنترول رامنځته

 .  دا د ډیر مصرف سبب ګرځی

ځ جرمني تحقیقاتي دېشو کله چې د لویرامنځتهکې  1991په لپاره لومړی ځل د مفهوم ټایم سي یکد فل

یو اټکل ښیې . شواروپا کې خپور لویډیځه لنډ وخت کې په ټوله ډیر په دا پروګرام معرفی کړ او سازمان 

ډول کاری طریقی له مخی خپل کارونه پرمخ  دېد نو میلیونو کارګرا 5لسیزې په نیمایي کې   1911چې د 

د دې سیسټم ارزونه ښیې چې دا خورا . شو ورخپهم په چټکه توګه په امریکا کې ډول مهال ویش دا  .بیول

د کارکندانو د مرال لوړولو او به  ات،تغیر، لوړ ندانو په مولیدت کې زیاتوالیپایله د کارم دې د. بریالي و

 .دېناوخته راتګ او عیر حاضری کې په زیاته اندازه کموالی راوستلی 

 اړیکېمخابراتی 

د کارونه هغه چې په کور کې خپل  برابر کړیدا امکان  تهکارمندانو  بهد معلوماتي ټکنالوجۍ پرمختګ   

، هغه په صورتد دې سیسټم . دفتر سره تړاو لريد ترسره کړي چې د دوی  په واسطه کمپیوټر

هغوی ته اجازه ورکول کیږی کوي  ونههغوی ډیری کار په واسطهکمپیوټر  دکارکوونکي چې معمولا 

اړیکه د شبکې له لارې د . سرته رسوي کېکور  په دندې ېد کار ځای ته د راتلو پرځای خپلترڅو 

         .ت اندازه کول یې نورو په شان ترسره کیږیدېولماړیکو له لارې رامنځته کیږي او د  یېبریښنا

دفتر، بریښنا، د  ، لکهوړیلګښتونه له منځه  ودا د اساسي زیربنا، لري ګټورتیالګښت  اړیکېمخابراتي 

شي د پام وړ  دېدا کی. کوي سپمادا د کور او دفتر تر مینځ ډیر ځلې وخت، هڅې او پیسې . اسانتیاوې

د هغه چا لپاره مناسب وی چې هغوی د خپل وخت او ځان خیال ډیر  مخابراتی اړیکه. رواني اغیزې ولري

ز ټولنېمګر دا ډیری وخت د چې د څیړنیزو فعالیتونو کې مصروف وی،  وګړيزیات ساتی او یا هغه 

 .اړیکو یا ټیم کار لپاره د کارمند اړتیا پوره کولو کې پاتې راغلی

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ لنډیز

  چاپیریال دونکیبدلی (ریتدېم)د منجمنټ د بشري سرچینو  (1

 .د پیرودونکو اړتیاوو او هیلو بدلول .1

 .پیژندنې او هیلې بدلول ی ځواکد کار .2

 .پرمختللي ټیکنالوژي. 3

 .لونونهاقتصادي او صنعتي پالیسي بدد  .4

 .نړیوال چاپیریالدونکی بدلی .5

 

 رانو بیړنۍ ننګونېدېد م سرچینود بشري  (2

 .د کاري ځواک تنوع اداره کول.1

 نو پوره کولغوښتد د کارمندانو  .2

 .د کارکوونکو پیاوړتیا .3

 ریتدېاړیکو مد بشري . 4

 .پرسونل متحرک پالیسۍ او پروګرامونهد . 5



65 
 

 .سازمانونه جوړولخوځنده او ژوندي  .6

 .رامینځ ته کول کلتورکاري  خوځندهد  .7

 .رامنځته کول مزیت د اصلي وړتیا لوړول او د رقابتي .8

 ځواک تنوع يد کار

د ځینو خاصیتونو په یو شانته والی او د کاري ځواک تنوع د سازمانونو د کارکوونکو په منځ کې   

عمر، جندر، توکمیز میراث، فزیکي وړتیا او معلولیت، نسل، او جنسي اړیکو توپیر کې لیدل کیږی، لکه 

اصطلاح د دې حقیقت په پیژندلو کې کارول کیږي چې د سازمان کاري ځواک خلک د ' تنوع'د . په څیر

یا څانګی و ترمنځ د توپیر له امله رامنځته کیږي چې یو ټیم، تنوع د هغو خلک. څخه دي سابقوډیرو مختلفو 

معیوبیت قومي نسل، تعلیم، او نور د / په دې توګه جنسیت، عمر، فزیکي وړتیاوې . سازمان کې شامل وي

په پیچلې او نا معلومه نړیواله او که چیری سازمان غواړی کاري ځواک مختلفوالی رامینځته کوي 

 .نو باید متنوعوالی په اغیزمن او موثر ډول تنظیم کړي يچاپیریال کې ژوند وکړ

 (ځواکمنتیا)تیا پیاوړ

ترڅو یو څه  دېد کار په ترتیب کې ځواکمنتیا کارکوونکو ته د وسیلو، استعداد، او واک ورکول 

دا یوه پروسه ده چې پکې کارکوونکو ته د مربوطه معلوماتو د شریکولو له لاری . کارونه سرته ورسوي

 . ورکول کیږی دېزیاته ازا کوياو د هغه فکتورونو کنترول له لاری کوم چې د کاری فعالیت اغیزمن 

 تنقیص

د کوم په پایله کې چې د سازمان اندازه راکمیږی  دېپه تنقیص کې د اداري بیا جوړښت شامل 

تنقیص کې په ډیرو مواردو کې، . اتو ته ډیر ژر ځواب ووائیتغیرترڅو د سازمان نوی جوړښت محیطی 

تنقیص د ستراتیژی په . کاری ځواک کې کموالی رامنځ کیږی ترڅو د پیسو په ورکړه کې کموالی راشي

ت ترلاسه او موثریت کې زیاتوالی دېپه عملیاتو کې اقتصا توګه د نړی په سطحه د تطبیق ده ترڅو

  .پاتیکیدو او په غیر مطمئن چاپیریال کې وده وکړي دېرامنځتهشی ترڅو سازمان د ژون

 د رضاکارانه تقاعد پلان

له لارې پلي (  (VRS) (پروګرام)تقاعد د سکیم ډول د رضاکارانه  عموميد کاري ځواک کمول په 

د یو  کارکوونکيچې  کوي، اداره او د هغې کارمند دوه اړخیزه موافقه له مخیم تد دې سیس. کیږي

 شوېمشخص مقدار پیسو په مقابل کې د رضا کارانه تقاعد سکیم له مخی تقاعد کیږی او کارفرما به تعین 

ځکه کارکوونکو او  شوېد رضاکارانه تقاعد سکیم د یو ښه زیري په حیث پیژندل . کوياندازه پیسی ور

یو اندازه  کارکوونکيی په شکل کې کڅوړ VRS رضاکارانه تقاعد سکیم د. کارفرما دواوړ ته په ګټه دي

  . او کارفرما په اوږده موده کې د زیاتو معاشاتو له ورکولو څخه خلاصون مومی کويپیسی ترلاسه 

 

 (توازن)بیلانس ژوند  ید کار

په بل عبارت، یو کارمند باید د . د کار ژوند توازن د انفرادي کار او شخصي ژوند تر منځ توازن تامینوي

 .ویشلو پرته د خپل شخصي ژوند لپاره کافی وخت وقف کړي له خپلو کاري وړتیاوو 
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 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــو بیا کتنه ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــپوښتن

سره مخامخ شوي ورران دېم سرچینوهغه ننګونې تشریح کړئ چې په معاصر چاپیریال کې د بشري  .1

 .دي

 .رانو په ننګونو او دندو کې د توضیحاتو یادښت ولیکئدېپه نږدې راتلونکي کې د بشري منابعو د م. 2

 ؟دېر رول څه دېکې د بشري منابعو م تنقیص؟ په مانا لری څه'  تنقیص' .3

؟ ولې سازمانونه د خپلو کارمندانو لپاره د رضاکار مفهوم لریڅه (  (VRS) سکیمد رضاکارانه تقاعد  .4

 .پلي کولو کې ګامونه واخلئ سکیم په ز کوي؟ د رضاکارانه تقاعد دېوړان پروګرامتقاعد 

سکیم ته خپل کارکونکي ته  تقاعدم تعریف کړئ او د تنظیم کونکي رضاکارانه د رضاکارانه تقاعد سکی .5

 ؟تقاعد سکیم په تنظیمولو کې کوم مسائیل رامنځتهکیږید هغې ګټو بیان کړئ؟ د رضاکارانه 

 پلي کوي؟ ونو منجمنټ ځواکمنتیاولې د سازمان. ئید پیاوړتیا مفهوم تشریح کړ . 6

 د ځواکمنتیا خنډونه کوم دي؟. ئیتعریف کړ' ځواکمنتیاد سازمان 'او  ځواکمنتیا .7

 موضوع ته پام نه کول څهځواک تنوع  یپه سازمانونو کې د کاري ځواک تنوع څه ګټې دي؟ د کار .8

 ؟لريپایلې 

 ؟ د مختلفو کاري ځواک ګټې څه دي؟ته وائید کاري ځواک تنوع څه  .9

 سو موافق یاست؟آیا تا". تنوع د سوداګرۍ احساس رامنځته کوي  .10

 .ئی؟ تشریح کړرسوی ګټه سازمانونو ته تنوع څرنګه . 11

ځواکمنتیا موضوع ورځ تر بلی اهمیت پیدا د کارکوونکو و د چټک پرمختګ لپاره کمپنېنن ورځ د  .12

 .یورکړ ئیلآیا تاسو موافق یاست؟ دلا. کوي

کې د کارمندانو پیاوړتیا لپاره عمومي سوداګریزو سازمانونو په ؟ ه دهد کارمندانو پیاوړتیا ولې مهم .13

 خنډونه کوم دي؟

 .لیکنه وکړی تشریحی په اړه د (  (VRS تقاعد سکیمد رضاکارانه  .14

 .ریت لپاره د هغې مفهوم تشریح کړئدې؟ د بشري منابعو د ښه ممانا لرید کارمندانو د پیاوړتیا څه  .15

 :ۍولیک ه لیکنهلنډمفاهیمو په اړه لاندې د . 16

 تخنیکي بدلونونه( لفا)

 تنقیص( ب)

 .بیلانسژوند  یکار د( ج)

 :ۍولیک ه لیکنهلنډمفاهیمو په اړه لاندې د . 17

 (VRS)رضاکارانه تقاعد سکیم ( الف)

 پیاوړتیا ارکوونکود ک( ب)

 .کاري ځواک تنوع( الف)
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 قضیه پیښېد 

غونډه  کمیټید مشورې سکیم  (Aristocrat Baggage Company)کمپنۍ  بیګجټ کروټسید ار

 مشورتيد ګډی  کمپنېله خوا هغه د پریکړی په اړه راپور اوریدلو کله چې نوړموی د دوی د منشي . ده

 .کمیټی په غونډه کې ګډون کړی وو

، چې درې کاله وړاندې یې موضوع مطرح کړه دېګانرامن د یو تن څخه استازو  رکوونکو لهد کا  

 دوه کاله وروسته د. ورکړی وو خو په هغه وخت کې ونه منل شوونظر  یې د لیږد بهیر پروسې په اړه

د هغه ټاکل کیدو څخه یو کال وروسته، هغه هم  لیږد د بهیر په اړه نظر ورکړو . ټاکل شوور دېنوي م لیږد

. دېعین نظر  شوې دېلخوا وړان دېداسی معلومیدلو چې دا نظر د ښاغلې رامن ګانپه ښکاره ډول چې  

ې مشرانو ته دېاتحایې د په دې اړه  شوو اوغصه ر له نظره خبر شوو نو ډیر په دېد نوی م دېګان کله چې

 ته( پلان)کمیټی سکیم ز دېاو هغه به هیڅکله د وړان شوېهغه وویل چې د هغه مفکوره غلا . شکایت وکړ

ځینې کار کوونکي د هغه . اعلان وکړو چې دا یوه لاره شوهغه دا ه. یه ورنه کړینوي نظر اینده کېپه 

 .وود هغه سره موافق ملګری 

. و خبرو سره مخ شویو څه سختد مشورتي ناسته کې، منشي د سخت بحث په ترڅ کې  هګډ په

د نظری په مخکی هیڅ  دېګانچې شریکه کړه کوم ر سره دېوروسته بیا، هغه موضوع د نوي مسؤلیت م

د  .توپیر لریاوس  یتوضع"، تبصره وکړهر دېد لیږد م" حالپه هره . "معلومات او خبرتیا نه درلوده

ز شوې کمیټې د موضوع په اړه خبرې وکړې، دېد وړان . "وخت کې د کار وړ نه و ه هغیمفکوره پ دېګان

 .کړېو پریکړه کومهپه دې قضیه کې ونه توانیدل چې مګر 

 

 :پوښتنې

 په دې حالت کې ستونزه څه ده؟. 1

کوم  شوېد کارګر لخوا  ویملونه وکاروي که دلاز کمیټې لپاره اړینه ده چې آیا د دې دېایا د وړان 2.

 کړي؟ قبول نهز دېوړان

په خاطر ؟ په راتلونکي کې به د دې ستونزې د بیا رغونې کويد اوسني وضعیت سره به څنګه چلند  3.

 ؟کويتاسو څه ډول ګامونه پورته 

 ؟یبرخه واخلسکیم کې فغاله ز دېد وړان کړی ترڅو قشوېت کارکوونکيکولای شی نګه رڅتاسو . 4

 

 

 

  



68 
 

 څپرکې 3

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 د بشري سرچینو پلان جوړونه او د دندې تحلیل 

 ټکيد څپرکې غټ 

 د بشري سرچینو د پلان جوړونې مفهوم او ماهیت، 1. 3

 د بشري سرچېنو د پلان جوړونې اهمیت، 2. 3

 ،(پړاوونه)د بشري سرچېنو د پلان جوړونې مرحلی  3. 3

 ،(بڼه)د بشري سرچېنو د پلان جوړونې مقداري اړخ  4. 3

 د بشري سرچېنو د تقاضا اټکلول، 5. 3

 د بشري سرچېنو د عرضې اټکل کول، 6. 3

 ،(بڼه)د بشري سرچېنو د پلان جوړونې کېفیاړخ  7. 3

 د بشري سرچېنو په پلان جوړونه کې ستونزې، 8. 3

 مفهوم او ماهیت،( Job Analysis)د دندې د تحلیل  9. 3

 د معلوماتو څخه استفاده،( Job Analysis)د دندې د تحلیل  10. 3

 پروسه، د دندې د تحلیل 11. 3

 .د دندې تحلیل لپاره د معلوماتو د راټولولو تخنېکونه 12. 3

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

کارمندان، کاري قوه، پرسونل او : لکه. ته مختلف نومونه ورکول کېږيپه یوه سازمان کې بشري  سرچېنو 

په یوه اداره کې د بشري  سرچېنو لپاره اړتیا کېدای شي د مقداري او کېفي اندازه کېریو سره . داسې نور

تړاو ولري او پلان جوړونه د دې لپاره کېږي چې، د بشري  سرچېنو پرمختګ د ټېتې سطحې څخه نېولې 

د بشري  سرچېنو پلان جوړونه . ۍ سطحې پورې په یوه اداره کې د اهدافو ټاکلو پورې تړاو ولريتر پورتن

ریت د دې ډاډ ترلاسه کوي چې د دېداسې هم تعریف کېدای شي چې، هغه پروسه ده په کوم کې جې م

مناسب وخت ادارې د اهدافو د لاس ته راوړلو په خاطر په لازم ځای کې مناسب تعداد، مناسب کارېګر، په 

د بشري  سرچېنو پلان جوړونه په یوه اداره کې د . کې او د خپلو وړتیاوو سره سم فعالیتونه اجرا کړي

د بشري  سرچېنو د لاسته . بشري  سرچېنو د لاسته راوړلو یوه مخکې تر مخکې جوړه شوې طرح ده

د دېفو دندو اړتیاوی او د کان، چې په کې د مختلدې( Job Analysis)راوړلو یوه بله وسیله د دندې تحلیل 

 .په نښه کیږي، ترڅو، ادارې ته د خالی بستونو لپاره خپل درخواست لېکونه ورکړي وړتیاوېمهارتونه او 

پدې فصل کې به مونږ د بشري  سرچېنو د پلان جوړونې مفاهیم، پروسې او د دندې د تحلیل اړونده مفاهیم 

 .مطالعه کو
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 ړونې مفهوم او ماهیتد بشري سرچېنو د پلان جو 1.3 

 ؟دېد بشري  سرچېنو پلان جوړونه څه شی 

د بشري  سرچنو پلان جوړونه هغه پروسه ده په کوم کې چې یوه " : له نظره Robbinsاو  Decenzoد 

اداره د دې ډاډ ترلاسه کوي چې اداره لازم تعداد او ډول د کارکوونکو په مناسب ځای کې، سم وخت کې 

ولري چې په موثره توګه هغه دندې او فعالیتونه چې ادارې ورته سپارلې وي تر سره ولري او د دې وړتیا 

 ."کړي او د ادارې سره د ادارې د اهدافو په لاسته راوړلو کې مرسته وکړي

هدف دا دې ( په عنعنوی توګه د بشري ځواک پلان جوړنه ورته هم وایي)د بشري  سرچېنو پلان جوړونې 

هغه که لازم تعداد کارکوونکو وي اوهغه . ړتیا وړ بشري  ځواک لاسته راوړيچې په یوه سازمان کې د ا

بل هدف یې دا دې چې سازمان ته د وړ افرادو عرضه صورت . که د کار د اجرا لپاره وړ افراد وي

 .ترڅو، مختلفې سلسلې د وظایفو پرې ډکې کړي. ونېسي 

غه پروسه ده چې په مرسته یې یو سازمان بشري سرچېنو پلان جوړونه ه ": له نظره Dale S. Beachد 

ت او د وظایفو د ترسره کول په نښه او د دې دېته د وړ افرادو مناسب تعداد، په مناسب ځای کې موجو

تضمین ورکوي چې د کمپنۍ یا سازمان اړتیاوې پوره کړي او د افرادو ښکیلتیا د رضایت د رامنځته کېدو 

 ."سبب شي

ریت د راتلوونکی بشري سرچینو د دېدوه مخه پروسه ده په کوم کې چې مد بشري سرچینو پلان جوړونه 

په دې ډول، پلان . پلان جوړوی عملیاتياړتیاوو وړاندووینا کوي او د وړاندوینی د تطبیق لپاره مناسب 

جوړونه د اهدافو، پالیسو او پروګرامونو پروسه ده چې بشري سرچنی به دنده وکومارل شي، هغوی ته 

 .رل شی او ګټه تري واخستل شی همدارنګه د سازمان اهداف ترلاسه شيپرمختګ ورک

د بشري  سرچېنو د پلان جوړونې اړوند پورتني تعرېفاتو څخه : د بشري  سرچېنو د پلان جوړونې ماهیت

  :لاندې نقطې ظاهرېږي

I.  د بشري  سرچېنو پلان جوړونه ددې لپاره کېږي ترڅو په یو سازمان کې د بشري  سرچېنو اړتیا د

 . تعداد او ډول په دواړو شکلونو تثبیت کړي

II.  ( زخیره)د بشري  سرچېنو پلان جوړونه په یو سازمان کې د موجوده بشري  سرچېنو اندازه

ن کې د موجوده پرسونل د موقف په سازما د بشري سرچینو د ذخیری تحلیل کول. څرکندوي

 .تعینولو، او د موجوده پټو استعدادونو په پیدا کولو کې مرسته کوي

III. هغه . د بشري  سرچېنو پلان جوړونه د کارکوونکو دکمښت او زیادت د پرېکړې سره مرسته کوي

. داسې چې، د کارېګرو مجموعي تعداد او په سازمان کې موجود کارېګر سره مقایسه کوي

ګه د بشري  سرچېنو پلان جوړونه د بشري  سرچېنو د اړتیا اټکل کولو کې هم مرسته همدارن

 .کوي

IV.  د بشري  سرچېنو پلان جوړونه د بشري سرچینو د تقاضا او د عرضې اړونده د مختلفو

که چېرې راتلونکې ضرورتونه د موجوده وړتیاوو . پروګرامونو د شروع کېدو په اړه تمرکز کوي

دغه تشه په داسی ډول له منځه وړل کیږي چې اداره باید موجوده کارکوونکو نو، . څخه زیات شي

 .ورکړي او نور وړتیا لرونکې افراد وګماري( ټرېنیګونه)ته روزنه 
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V.  ،د بشري  سرچېنو پلان جوړونه په یوه اداره کې د بشري  سرچېنو د لاسته راوړنې، ګټې اخېستنې

 .پرمختګ او ساتنې اساس جوړوي

  نو د پلان جوړونې اهدافد بشري  سرچې

 :په یوه اداره کې د بشري  سرچېنو د پلان جوړونې عمده اهداف په لاندې توګه دي

I. د استخدام شوو بشري سرچینو څخه په ډیر ښه ډول د ګټې اخېستنې تضمین کول. 

II. د مختلفو څانګو ترمنځ د بشري  سرچېنو په تخصیص او توزیع کې د عدم توازن مخنېوی کول. 

III.  د کلي اهدافو د بشپړتیا لپاره د راتلونکې لپاره د مهارتونو د اړتیا تضمین یا اټکل کولد اداري. 

IV. ت او تهیې تضمین کولدېد اړتیا په ځای کې د بشري  سرچېنو د موجو. 

V. د بشري  سرچېنو د مصارفو د اړخونو کنترولول. 

VI. د بشري  سرچېنو د تبدلۍ او ترفیع لپاره د معلوماتو او ارقامو تهیه کول. 

 د بشري  سرچېنو د پلان جوړونې ساحه 

 :د بشري  سرچېنو پلان جوړونې کې لاندې اساسي فعالیتونه شامل دي

I. په اداره کې د موجوده بشري  سرچېنو لست ترتیبول. 

II.  په سازمان کې د موجوده بشري  سرچېنو اندازه سنجول چې، تر کوم حده د یادو سرچېنو څخه د

 .کیږي سازمان د ګټې په موخه استفاده

III. ل کولدېد کارکوونکو د مازاد حالت کې د بشري  سرچېنو تع. 

IV.  په راتلونکې کې د پرمختیا پلان او د پرسونل متقاعد اړونده د بشري  سرچېنو د اړتیاوو ارزونه

 .کول

V. د بشري سرچینو د تهی او تداروکاتو د پلان جوړول 

VI. ح کولد بشري سرچینو د مختلفو کټګوریو لپاره د روزنې پروګرامو طر 

 

 د بشري سرچېنو پلان جوړونې اهمیت 2.3

او په لاندې توګه د بشري  . ریت یوه مهمه وسیله دهدېد بشري سرچېنو پلان جوړونه د بشري  سرچېنو د م

 :ریت سره مرسته کولای شيدېسرچېنو د م

هغه داسې چې، د . د بشري  سرچېنو پلان جوړونه د کارکوونکو د مصارفو د کموالي سبب کېږي .1

ریت سره مرسته کوي ترڅو د بشري  سرچېنو کسر او مازاد دېبشري  سرچېنو پلان جوړونه د م

مخه ونېول شي او دغه غیر متوازن حالت سموی مخکی له دي چې دا بې واګی او لوړ مصارفو 

 .  سبب شي

د بشري  سرچېنو پلان جوړونه د یوې ادارې سره مرسته کوي ترڅو د کارکوونکو د وړتیاوو  .2

 .ه اعظمي توګه استفاده وکړيڅخه پ

د بشري  سرچېنو پلان جوړونه په یوه اداره کې د کارکوونکو د خلا یا تشې ښوونه کوي او د  .3

 .اصلاح لپاره یې ټرېنیګونه ورکول کېږي
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 .د بشري  سرچېنو پلان جوړونه د یو کاروباري پروسې د پرمختګ سبب کېږي .4

ریت اهمیت روښانه دېطح د بشري  سرچېنو د مد بشري  سرچېنو پلان جوړونه د یوې ادارې په س .5

 .کوي

کولو د یوی وسیلی په توګه عمل  ارزیابۍو د موثریت د پالیسۍد متبادلو بشري سرچینو د کړنو او  .9

 سرته رسوي

 په بیلا بیلو کچو کې د بشري  سرچېنو پلان جوړونه

په لاندې توګه توضیح د بشري  سرچېنو پلان جوړونه د کوچنیو او لویو سطحو پورې اړه لري چې، 

 :شوې دي

I. د حکومت له خوا جوړېږي :په ملي سطح ً په دغه پلان جوړونه . دغه ډول پلان جوړونه عموما

کې د نفوسو پېشبیني، د اقتصادي پرمختیا پروګرامونه، تعلېمي سهولتونه، د حرفوی توزیع، 

 . صنعت او د پرسونل جغرافیوي حرکت

II. په دغه . د پلان جوړونې دغه ډول هم کېدای شي د حکومت له خوا جوړ شي :د سکتور په سطح

پلان جوړونه کې د بشري  سرچېنو اړتیاوې د زراعت ، صنعت، او خدماتو سکتورونو باندې 

 .راڅرخي

III. د پلان جوړونې په دغه سطح کې د ځېنو مشخصو صنعتونو لپاره د بشري   :د صنعت په سطح

ه توګه، د انجینرۍ صنعت، ثقیله صنعت، مصرفي اشیاوو صنعت او د مثال پ. سرچېنو اټکل کېږي

 .عامه صنعتونو کې د بشري  سرچېنو د ضرورت اټکل کېږي

IV. د پلان جوړونې دغه سطح په مختلفو فابرېکو، څانګو، او سازمانونو  :د انفرادي واحد په سطح

د فابرېکې په سطح د بشري  سرچېنو پلانونه . کې د بشري  سرچېنو د اړتیاوو پورې تړاو لري

د څانګو په سطح د بشري  سرچېنو پلانونه د لوړې سطحې  .دعملیاتي کمېټې له خوا جوړیږي

نونه بیا کتنه کېږي او پس له هغې د لوړ پوړې ادارې لپاره د دغو پلا. رانو له خوا جوړېږيدېم

 .سره پلانونه منسجم کېږي

 د بشري سرچېنو پلان جوړونې مرحلی 3.3

 :د بشري  سرچېنو پلان جوړونه کې لاندې پړاوونه شامل دي

 د بشري  سرچېنو د پلان جوړونې اهداف ټاکل .1

 د مهارت لرونکو کارکوونکو تهیه کول .2

 لپاره د ادارې د تقاضا اټکل کولد کارکوونکو  .3

 د کارکوونکو لپاره د ادارې د عرضې اټکل کول .4

 د خلا یا تشې تحلیل کول .5

 د کارکوونکو د زیاتونې او له هغو څخه د استفادې عملي پلان .9

 د اسخدام پلان .1

 .د روزنې او پراختیا پروګرام .8
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ر دېم. دېجدول کې ښودل شوې  1.3د بشري  سرچېنو پلان جوړونه یوه دوامداره پروسه ده کوم چې، په 

 .چې، ټول پړاوونه په هر وخت کې تر نظر لاندې ونېسي دېد بشري  سرچېنو پلان جوړونې مسول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 د بشري سرچینو پلان جوړونی مرحلی 1.3 شکل

 

ترڅو، د . د نظر وکړيدېاو ټرېنینګ او پراختیا پروګرام باندې وخت تر وخت تجر باید د استخدام پلان دېم

د کارېګرو . د مثال په ډول، ناڅاپه بدلون د تولید په مقدار کې رامنځته شي. بدلونونو په وړاندې اماده اوسي

پروسې لنډه د بشري  سرچېنو د پلان جوړونې د . د کار پرېښودلو کې رامنځته کېدل او داسې نور بدلونونه

 :تشریح په لاندې توګه وړاندې شوې ده

 

  د بشري سرچېنو پلان جوړونې اهداف. 1

چې،  راتلونکې بشري  سرچېنو د کمپنۍ د راتلونکو  دېد بشري  سرچېنو پلان جوړونې نهایي هدف دا 

 .ترڅو، په راتلونکې کې د بشري  سرچېنو پاداش لوړ شي. اړتیاوو سره وتړي

د بشري  سرچېنو پلان جوړونه . پلانونو سره تړلي وي عموميلان جوړونه د کمپنۍ د بشري  سرچېنو پ

یو ځل چې، د . ترڅو، په اوږدمهال کې د بدلونونو سره تطابق وکړي. باید په ډېر احتیاط سره جوړه شي

بشري  سرچېنو پلان جوړونه کې د راتلونکو اړتیاوو اټکل غلط شي یا د موجوده بشري  سرچېنو تحلیل 

نو، په دې اساس باید د بشري  سرچېنو . لط وشي، نو په لنډه موده کې یاد اشتبهات د اصلاح وړ نه ويغ

پلان حوړونه په ډېر دقیق شکل سره د راتلونکو وظایفو د ترسره کولو لپاره وړ اشخاص نسبت موجوده 

 .کارکوونکو ته پېدا کړي

 

 

 

د بشري سرچینو د پلان 

 جوړونی ارزول

 

د روزنی او پرمختګ  

 پروګرامونه

 

 استخدام پروګرام

کارکوونکو د زیاتونی او 

له هغو څخه د استفادی 

 پلانعملي 

 

د بشري سرچینو د پلان 

 جوړونی اهداف

د مهاره بشري سرچینو د 

 ( زخیره)موجودیت 

 ( د تشی موندل)

 

 د تقاضا او عرضه اټکلول

 

د تشی تحلیل او د بشري 

 سرچینو خالص ضرورت
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  (Skill Inventory( )ذخیره)مهارتونو زیرمتون  د. 2

په دي کې مناسب . د څانګې، او دندې یا وظیفی له طریقه د موجوده مهارت کچه تحلیل کېدای شي

منظموالی راوستل دي ته اړتیا لری چې د اوونی کاری ساعتونو، رخصتیو، او دندې پریښوولو مستحق 

د تقاضا تحلیل د پرسونل لپاره  عملیاتيد . ګڼلو په برخه کې پریکړی باید د تغیراتو د اټکل په رڼا کې وشي

د مهارت د اړتیاوو اټکل د . بې ثباتی ستونزه راکموی او له دې امله د بشري سرچینو عرضه تنظیمیږي

د وړتیاوو لپاره ضرورت په یوه کوچنۍ . دېرانو لپاره یو سخت کار دېریتي سطحو مدېڅارنې او م

چېنو موجود ذخېرۍ د تثبیت لپاره نو، لحاظه د بشري  سر. دېیاداښت پاڼه کې د ځای په ځای کېدو وړ نه 

همدارنګه د کارکوونکو لاسته راوړل او د ټرېنینګ ورکولو . د کمپنۍ د ضرورتونو توضیحات باید وشي

 .پلانونو سره مرسته کوي ترڅو په راتلونکې کې د مهارتونو اړتیاوې پوره کړي

 :کې ښودل شوي 1 (Exhibit)د مهارت د ذخیری فورمه په نندارتون 

 د مهارت د ذخیری فورمه: 1نندارتون 

 د مهارت د ذخیری فورمه

 معلومات شخصي

 ..................................زیږیدلو ځای...........................                                   نوم 

 ..............................وظیفه نو دېد وال..........................                                   عمر 

 ................................اوسنی ادرس .......................                                   جنسیت 

 ................................دایمی ادرس ........................                                     ینسی 

 ...............................تلیفون شمیره .................                                     مدنی حالت 

 تعلیم او روزنه

 ......................بیکلوریه 

 ..................ډیپلومه /ډګری

 ...........ترلاسه کړې روزنه 

 ...................مسلکی وړتیا 

 و مهارتونهتجربی ا
 .....................د دندې ساحه 

 ....................د دندې عنوان 

 ...............ځانګړی مهارتونه 

 اضافی معلومات
 ...........................کړنو پلان ...............                                                تنخوا 

 ............... دېد اجرأتو درجه بن..........                                  ...................درجه 

 .........د پوټانسیال ارزولو ارقام .................                                  د عایبت ریکارډ 

 ......................ات نور معلوم.................                                   دسپلینی ریکارډ 
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 د کارکوونکو لپاره د تقاضا اټکل کول. 3

 :د بشري  سرچېنو د تقاضا اټکل کولو اساسي پرېکړه کوونکې په لاندې توګه دي

a) د استخدام مېلانونه 

b) ل راوستلو اړتیاوېدېد تع 

c) ت بدلونونهدېد مول 

d) رخصتۍ 

e) وده او توسعه 

 (a د بشري سرچېنو پلان جوړونې ماهرین په لوړه سطح باید په تېرو پنځو کلونو کې  .د استخدام مېلانونه

د دې په مرسته . ترڅو، په هره ډله کې د کارکوونکو په مېلان پوه شي. د کارکوونکو د تعداد څېړنه وکړي

ه کړي دا امکان لري چې په ځانګړې ډله کې د کارکوونکو ثبات او بې ثباتي وګوري او همدارنګه دا مطالع

 .چې د استخدام سطح پراخه شوې او که کمه شوې ده

(b ل اړتیا هغه مهال واقع کېږي کله چې د کارکوونکو دېد کارکوونکو د تع .ل راوستلو اړتیاوېدېد تع

ل مطالعه کېدای شي ځېنو دېد تع. مړینه، تقاعد، استفاء، او له وظېفي څخه ګوښه کېدل صورت نېسي

د څارنې، مهارت لرونکې کاتبېنو او غیر مهارت لرونکو : لکه .مشخصو ډلو سره ضرورت ولري

رانو دېځکه، د م. دا ضروري ده چې اړتیاوې په موثره شکل مخکې له مخکې اټکل کړي. کارکوونکو سره

 .پراختیا د ضرورت وړ مهارتونو سره ډېر وخت ته ضرورت لري

(c دېت زیاتوالی دېې بله مهمه ساحه د مولد بشري  سرچېنو په پلان جوړونه ک .ت کې زیاتوالیدېپه مول .

ت کې زیاتوالی د ادارې د ظرفیت سره اضافه کېږي او د ادارې د ودې سبب کېږي چې په دې دېپه مول

 .ت کې زیاتوالی د بشري  سرچېنو ته د اړتیا د کموالي سبب کېږيدېپه مول. سره مزد سطح لوړېږي

(d تقاضا اټکل کېږي باید په کمپنۍ کې د رخصتۍ نرخ  کله چې بشري  سرچېنو ته د .د رخصتۍ اندازه

 .د رخصتۍ نرخ په لاندې توګه سنجول کېږي. وسنجول شي

 

Absenteeism = Mandays lost due to absenteeism/Man-days worked + Man-days 

lost
 

اقدام که چیری د رخصتی په اندازه کې ډیر زیات زیاتوالی رامنځته شی، نو د هغوی د راکمولو 

 .باید وشي

(e و کې د ودې او پرمختګ پلانونه باید په احتیاط سره د هر ګروپ لپاره د کمپنېپه مختلفو  .وده او توسعه

بشري سرچېنو ته اړتیا په لازم شکل سره د پروګرام د پراختیا . کارکوونکو د تعداد اړتیا باید ارزیابي شي

واضح نه وي او د توقع وخت زیات وي نو، په دې وخت کله چې د پراختیا پروګرام سم . سره ارتباط لري

 .کې بې ثباتي زیاته واقع کېږي

د کارکوونکو حقیقي تعداد او ډول د کاری حجم د تحلیل او کاري قوې د تحلیل په اساس ښه 

 .دغه پروسه به په همدغه فصل کې وروسته توضیح شي. روښانه کېږي
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 . د کارکوونکو د عرضې اټکل کول. 4

چې د کارکوونکو د عرضې اټکل  دېکو ته د تقاضا اټکل کولو سره یوشان دا هم ډېر مهم کارکوون

 :د کارکوونکو د عرضې اټکل په دوه وسایلو سره کېږي. په یوه اداره کې صورت ونېسي

 عرضهداخلي د بشري  سرچېنو : لومړی

 خارجي عرضهبشري  سرچېنو د : دوهم

د بشري  سرچېنو په داخلي . داخلي عرضه ډېره مهمه دهمګر د بشري  سرچېنو پلان جوړونې لپاره 

یعنې د چا ترفیع وشي یا څوک بل ځای . عرضه کې په یوه اداره کې د کارکوونکو کار کول خلاصه کېږي

ترڅو، د موجوده . دغه کار یوې ارزونې ته اړتیا لري. ته انتقال شي ترڅو خالی بستونه پری ډګ شي

ترڅو، د مختلفو وظایفو لپاره د دوي . ې او کمزورې نقطې وڅېړيکارکوونکو وړتیاوې، د قوت نقط

 .مناسبوال څرګند کړي

د دې لپاره چې د داخلي عرضه د کارکوونکو اټکل صورت ونېسي دا ضروري ده چې د بشري  سرچېنو 

 .ل چارټونه مخکې تر مخکې جوړ شيدېبررسي وشي او د تع

I. اتیک تفتیش کول په دې معنا دي چې، مونږ د بشري  سرچېنو سیستېم :د بشري  سرچېنو بررسي

مطالعه کوو او دا په یوه اداره کې د کارکوونکو ظرفیتونه او  کارکوونکيمهارت لرونکی 

همدارنګه، دا مونږ ته د مهارت شکل او وړتیا په ګوته کوي چې په راتلونکې . وړتیاوې څرګندوي

 .باید د ادارې لپاره ولرو وګړيکې کوم ډول 

II. د دې معنا دا ده چې، مونږ د کارکوونکو د مقامونو یا منصبونو  :ټونهل چاردېد تع(Positions) 

باید د وظېفې څخه  کارکوونکيترڅو، روښانه شي چې، کوم . لست کوو او وخت یې مشخص کوو

همدارنګه، په دې کې د هغه کارکوونکو لست هم ترتیبېږي چې، په اداره کې کار کول . لرې شي

په لنډ ډول، د . ذکر کېږي چې په دغه وخت کې دوي ته ترفیع ورکړل شی غواړي او وخت یې هم

 .ل چارټ دا روښانه کوي چې، څوک لرې کړي او پرځای یې څوک وګماريدېتع

  .(Gap Analysis)د خلا تحلیل . 5

د بشري  سرچېنو پلان جوړونکې د بشري  سرچېنو خلا د تقاضا اټکل او د عرضې اټکل د مقاېسې په 

دغه مقایسه دا روښانه کوي چې په راتلونکې کې به د بشري  سرچېنو مازاد حالت . نتیجه کې روښانه کوي

په کار وګمارل چې، د بېرون څخه باید افراد  دېد بشري  سرچېنو کسر په دې معنا . یا کسر حالت وي

چې، د کارکوونکو د وظېفو څخه تقاعد کول یا منفک کول صورت  دېولې، مازاد بیا په دې معنا . شي

هغه کارمندان . په همدې ډول، خلا د پوهې، مهارتونو او استعدادونو په تفاوت سره رامنځته کېږي. ونېسي

ن چې لوړ مهارت لري هغوې ته باید چې غیر موثر دي هغوي ته باید ټرېنینګ ورکړل شي او هغه کارمندا

 .ښه دنده ورکړل شي

په پلان کې ذکر . یو ځلی د بشري سرچینو خلا په نښه شی، پلان جوړیږی ترڅو دغه خلا له منځه یوسی

و سره دېکیږي چې د بشري سرچینو مازاد په نورو څانګو کې ځای پر ځای کړی او که د سوداګریزو اتحا

اکثرآ وکړی دا خوښوی ترڅو د رضاکارانه تقاعد په اساس زیات . رف کړيپه مشوره د دندو څخه یې برط
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په صورت کې د کارکوونکو د استخدام، ( کسر)د بشري سرچینو د کموالی . امتیاز ترلاسه او دنده پریږي

 .لی، ترفیع پروسه پرمخ وړل کیږيدېتب

  

و چې د ځینو کټګوریو پرسونل اټکل وش دېکه چیری د  .د دوباره استخدام او اضافه بستی پروګرام. 6

مازاد دي، نو د دوی لپاره باید د دوباره ځای پرځای کولو پلان جوړ شی یا که چیری مازاد پرسونل ځای 

اقدامات  دېد دوباره ځای پر ځای کولو کې لان. پر ځای کیدای نشی نو د اضافه بستی پلان ورته جوړ شی

 :شامل دي

a)  چې په کې پرسونل مازاد وی هغی څانګی ته په کوم کې چې د پرسونل انتقال د هغی څانګی څخه

 .د پرسونل کمښت وي

b)  کې د مازاد پرسونل استخدام کمپنې شوېد مالکانو له خوا نوی رامنځ ته  کمپنې دېد 

c) د داسی پروژی تطبیق مازاد یا اضافی پرسونل ته ځای پکی پیدا شي 

d)  کول دېګمارنی پرته خدمتونه وړاند د مازاد پرسونل ته ټریننګ برابرول او دوی ته 

  .استخدام د پلان کنترولد . 7

د بشري سرچینو پلان جوړنی بله مرحله دا ده چې په نښه کړی چې یوسازمان څرنګه د اړتیا 

مطابق پرسونل د تعداد او د ډول له مخی ترلاسه کړي ترڅو د راتلونکی کال په جریان کې د کاروبار 

د استخدام پروګرامونه کولای شی په راتلونکی کال کې د بشري  دېمو دېد اوږ. اړتیاوی پوره شي

لی، او دېپه دي کې د کارکوونکو ترلاسه کول، ځای پر ځای کول، تب. سرچینو د کسر اټکل له منځه یوسی

اساس، د بشري  دېپه . دا باید په یاد ولرو چې دغه مرحلی وخت ضایع کیدو سبب ګرځی. ترفیع شامله ده

 . ن جوړونکی باید د استخدام پلان د طرح کولو په وخت کې اوږده موده په نظر کې ونیسيسرچینو پلا

د بشري سرچینو د ذخیری او تقاضا اټکل کولو د ارزولو بل هدف دا  .د روزنې پروګرامونو طرح کول. 8

اسبه کارکوونکو ته باید من عملیاتي. ترڅو په سازمان کې د روزنې او پرمځتګ اړتیا په نښه کړو دې

د موجوده اجرائیه ته هم باید د پرمختګ مناسب . روزنه ورکړل شی ترڅو د اړتیا مطابق مهارت زده کړي

د روزنې او پرمختګ د میتودونو په اړه به . پروګرامونه طرح شی ترڅو د اړتیا وړ لیاقت پرمختګ وکړي

 .کتاب په راتلونکی برخه کې به بحث پری وکړو دېد 
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 پلان جوړونی ارزونهد بشري سرچینو د 

د استخدام او روزنې د پروګرام د تطبیق څخه وروسته، د بشري سرچینو د پلان جوړونی د اغیزمنتیا 

په پروګرام کې کموالی باید په نښه شي او بشري سرچینو د ذخیری لست باید دومداره . ارزونه باید وشي

ن وو او د بشري سرچینو په پلان درست اقدام باید واخستل شی چیری چې ممک. توګه نوی کړای شی

د بشري سرچینو موجوده پلان ارزول د راتلوونکی . جوړونه کې د کموالی د منځه وړلو ضرورت وي

    .بشري سرچینو پلان جوړونی لپاره د لارښود په توګه خدمت سرته رسوي

  د بشري سرچېنو پلان جوړونې مقداري اړخ 4.3

د دغه فصل دوه لویې برخې رهبري کوي چې، یوه یې مقداري او د بشري  سرچېنو پلان جوړونې تحلیل 

په یوه اداره کې د یوې دندې د اجرا لپاره د لازم ( مقداري اړخ)لومړی اړخ یې . بله یې کېفي اړخونه دي

بیا په یوه اداره کې د کارکوونکو ( کېفي اړخ)دویم اړخ یې . تعداد کارکوونکو درلودلو پورې تړاو لري

وړتیاوې، مهارتونه، د کارکوونکو کاري تجربو او د کارکوونکو رواني حالت پورې اړونده  تعلېمي سطح،

د بشري  سرچېنو پلان جوړونې مقداري -مونږ اوس په یادو دوو موضوعاتو. مشخصاتو باندې راڅرخي

 .باندې بحث کوو -او کېفي اړخ

 

املې دي او په لاندې ډول د بشري  سرچېنو بلان جوړونې مقداري اړخ کې شپږ سره تړلي ساحې ش

 :وړاندې شوې دي

i.  پلان په اساس د راتلوونکی لپاره د بشري  عملیاتياو  عموميد  -کارکوونکو د تقاضا اټکلونه

 سرچینو د اړتیا او د راتلوونکی فعالیتونو د سطحی اټکلول

ii.  د ت په اساس دېد موجوده بشري سرچینو او راتلوونکی موجو –کارکوونکو د عرضې اټکل کول

 بشري سرچینو د عرضی اټکلول

iii.  د بشري  سرچېنو د اړتیاوو په معلومول ـ د تقاضا او عرضه د اټکلول تحلیلونه ترڅو راتلونکی

 .په نښه کړو( کسر)مازاد او کموالی 

iv. ت، ظرفیت، ګټورتیا او مصارفو  تحلیلول دېد بشري سرچینو د مول –ت او مصارفو تحلیل دېد مول

 ت کې پرمختګ اړتیا یا د مصارفو کې کمښت په نښه کړو دېترڅو په مول

v.  پلان جوړول ترڅو د بشري سرچینو د مازاد او کمښت اټکل کړو، په  –د عمل پلان جوړونه

 کې پرمختګ رامنځ ته کړو چې د بشري سرچینو مصارف راکم کړو  اخستنېت او ګټه دېمول

vi.  جه د معیارونو او د بشري دېسرچینو د بود بشري  –د بشري  سرچېنو بودجه جوړونه او کنترول

د تقاضا اټکل راتلونکی اړتیاوی تخمینوی، او دا . دېایښودل  دېسرچینو د پلان د تطبیق په وړان

ت د تمایل دېمګر د عرضه اټکلول هم د مول. ت په اساس ترتیب کیږيدېد کارکوونکو د مول یواځې

 ښودل شويکې  2.3په نظر کې نیولو سره ترتیبیږی چې په شکل 
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 د بشري سرچینو اټکلول 2.3شکل 

 

  د تقاضا اټکل کول 5.3

دا د پېشبینۍ یا اټکلونې هغه پرسه ده چې له مخې یې د راتلونکې لپاره د مختلفو کارکوونکو لپاره 

د راتلونکې لپاره د بشري  سرچېنو اټکل کونه د کلنۍ ذخېرې او اوږدمهاله پلان په . ضرورت څرګندوي

په یوه تولیدي . ياساس رامنځته کېږیږ ترڅو، د هرې دندې او څانګې لپاره د فعالیت سطحې روښانه کړ

کمپنۍ کې د خرڅلاو یا تولید ذخیره په تولیدي پلان کې د تولید تعداد او ډول چې په یوه معلومه موده کې 

د بشري سرچینو د ګټی اختستین 

 تحلیل

مازاد اټکلول/کسر  

 بشري سرچینو پلان

 تقاضا

 کاروباری پلان

 د کړنو اټکلول د سازمان پلان

اټکلولد تقاضا   

 عرضه

موجوده عرضه 

 تحلیل

عرضه داخلی 

 تحلیل

عرضه بهرنی 

 تخلیل

 عرضه اټکلول

مولیدیت کې 

 ښوالی
متبادلی 

 منبع

کارکوونکوونکو 

 استخدام روزنه زیاتونه

بشري سرچینو بودیجه او 

 کنترول
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د دغو ډول معلوماتو له مخې د کارکوونکو او مسلکې ډول . باید جوړ شي، روښانه کېږي او ورکول کېږي

د بېمې په کمپنۍ کې د . دېنکو ته ضرورت تعداد روښانه کېږي چې د یاد تولید لپاره څومره کارکوو

په . کارکوونکو اټکل د پېشنهاداتو د تعداد په اساس کېږي چې، څومره څانګې په یادې کمپنۍ کې جوړېږي

 .یوه برېښنایي کمپنۍ کې بیا د کارکوونکو لپاره اټکل دوي ته د برېښنایي اوامرو له طرېقه روښانه کېږي

 .د تقاضا اټکل کونه په دریو اساسي طریقو سره تر سره کېږي په ټوله کې د کار کوونکو لپاره

 (تخنېک)ریتي قضاوت دېم .1

 د کار مطالعه کولو تخنېک .2

 احصایوي تخنېک .3

ریتي او احصایوي تخنېکونه ډېر ګټور دېاکثره ویل کېږي چې، په پورته یادو دریو تخنېکونو څخه یې م

 :دهد یادو تخنېکونو خلاصه په لاندې ډول توضیح شوې . دي

  رتي قضاوتدېم. 1

یا هغه . و کې ور څخه ګټه پورته کېږيکمپنېد اټکل کولو دغه ځانګړی تخنېک زیاتره وخت په کوچنیو 

رانو دېدغه تخنېک په ساده ډول م. کمپنۍ چې د کاري ساحې مطالعه کولو معلوماتو ته لاس رسی و نه لري

الیتونو د حجم په اړه فکر وکړي او بیا ته ضرورت لري چې په خپلو کې سره کېني او د راتلونکو فع

 Bottom Upهمدارنګه په دغه مېتودونو کې د . پرېکړه وکړي چې څومره خلکو ته دوي ضرورت لري

 .مېتودونو څخه استفاده کېدلی شي( له ښکته څخه پورته او له پورته څخه ښکته خوا ته) Top Downاو 

  (ولد کار حجم اټکل ک)د کار مطالعه کولو تخنېک . 2

له دغه تخنېک څخه هغه وخت ګټه پورته کېږي کله چې د کار او عملیاتو اندازه معلومه وي چې تر کوم 

دغه مېتود ته د کار حجم تحلیل . وخت پورې عملیاتو ترسره کېږي او څومره کارېګرو ته به ضرورت وي

. لاو اندزه معلومويد کار حجم تحلیل کې د بشري  پلان جوړونې ماهرین د خرڅ. مېتود هم ویل کېږي

او له دې وروسته پرېکړه کوي چې د في واحد تولید پر سر څومره بشري  . کاري تقسیم اوقات کوري

د خرڅلاو انداره د فابرېکې د مختلفو څانګو د فعالیتونو د سرته رسولو په نتیجه کې . ځواک ته اړتیا ده

 .ترلاسه کوي

د دې لپاره استعمالېږي ترڅو معلوم کړي چې د مجموعي تولید لپاره څومره  .د کاری حجم تحلیل

 .کارکوونکې پکارېږي

همدارنګه، د بشري  سرچېنو پلان د دې لپاره ترتېبیږي چې په یوه اداره کې د راتلونکې کال لپاره مختلفو 

. وړ افراد لاسته راوړي د بازارموندنې څانګه، د خرڅلاو څانګه او نورو څانګو ته د اړتیا: څانګو، لکه

 .ل کړيدېتېرو تجرو دا ثابته کړې ده چې د کار حجم تحلیل د سړي ساعتونو تحلیل ته تب

د سړي . واحده دي ۹۱۱۱۱۱د لاښه وضاحت لپاره فرض کړئ، د یوې کمپنۍ کلنی تولیدي ذخیره 

تجرې ښکاري چې په  له تېرې. دېساعتونه معیار دا دې چې د یو واحد تولید ته دوه ساعته کار ضرورت 

نو، کار حجم یې په لاندې توګه محاسبه . ساعته کار کوي ۲۱۱۱یوه کال کې د یو کارېګر په اوسط ډول 

 :کېدلی شي
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a.  واحده 5,00,000= د تولید کلنۍ ذخیره 

b.  ساعت 2= د سړي ساعتونو معیار د في واحد تولید لپاره 

c.  د جاري کال لپاره پلان شوي سړي ساعتونه(a x b = )10,00,000 ساعتونه 

d.  ساعتونه 2,000= د کارېګر اوسط کلنی کار ساعتونه 

e.  د اړتیا وړ کارېګرو تعداد(c/d = )500 تنه 

دغه . تنه کارېګرو ته اړتیا ده 500واحدونو مجموعي تولید لپاره په یو کال کې  5000000نو، ځکه د 

تو نورو عواملو تر اغېز لاندې ځکه، حقیقي تولید د زیا. کېدای شي په واقعي حالت کې غلت ثابت شي

سره له دې د کار حجم . ت، د ماشینونو خرابېدل او وېجاړیدل او داسې نوردېد عواملو موجو: لکه. راځي

او د بشري  سرچېنو د اړتیا اټکل په اوږدمهال کې د کاري  دېتحلیل د لنډ مهال اټکل لپاره یو ښه تحلیل 

 .قوې تحلیل په مرسته کولای شو

پورته وضاحت کې مونږ دې نتیجې ته ورسېدو چې په یوه  .Workforce Analysisې تحلیل د کاري قو

کارېګرو ته ضرورت لرو  360واحده مجموعي هدفي تولید لاسته راوړلو لپاره  500000کال کې د 

کارېګر په کاري  500دغه نتیجه خیالي ده ځکه، په حقیقت کې ټول . فرض کړئ، ټول عوامل ګټور دي

ورځ کې د دوو عواملو له وجې موجود نه وي چې هغه عبارت دي له رخصتي کولو او کار پرېښودلو 

 .څخه

نو، له دې وجې د کاري قوې . سبب کېږي چې د موجوده کارېګرو تعداد کم کړي دېپورته دواړه عوامل د 

تجربې په اساس دا ضروري ده چې  د تېرې. او په دې کتاب کې به پرې وروسته بحث وشي دېتحلیل مهم 

که چېرې . د کار پرېښودونکو لپاره یو مناسب حد وټاکې. د رخصت کوونکو لپاره یو مناسب حد وټاکې

ترڅو، یاد تعداد . سلنه زیات کړي 20ضروري وي د کار حجم تحلیل په اساس دې د بشري  سرچېنو اړتیا 

 .لیدي هدف لاسته راوړيتنو ته لوړ شي او د کمپنۍ کلنی تو 600څخه  500د 

 احصایوي تخنېک. 3

 :د بشري سرچېنو د اټکل کولو مهم احصایوي وسایل په لاندې توګه توضیح شوې دي

 (a)د دې مېتود اساسي تمرکز هغو نسبتونو ته کېږي کوم چې د تېرو  د نسبت او مېلان تحلیل

د تولید سطح، د خرڅلاو : همعلوماتو څخه محاسبه شوې وي او هغه معلومات د هرې ډولې لپاره، لک

 .سطح، فعالیتونو سطح، دمستقیم او غیر مستقیم کارېګرو تعداد پورې ارتباط لري

ر راتلونګې لپاره د تولید سطح، د خرڅلاو سطح، فعالیت سطحې د مختلفو مېتودونو او وظایفو په اساس 

د راتلونکې لپاره دنسبتونو . ېږيچې په یوه اداره کې استفاده کېږي او اجرا کېږي، د همغو له مخې اټکل ک

 .اټکل هغه وخت هم صورت نېسي کله چې په یوه اداره کې بشري  سرچېنو ته توقع پېدا شي

 (اعداد)د دوي ارزښتونه . دغه تخنېکونه که څه هم په طبیعي توګه اسانه او داستفادې وړ دي

فعالیتونو سطحې پورې ارتباط د دقیق ثبت پورې ارتباط لري او رېښتینی اټکل پورې چې د راتلونکې 

 .لري
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 (b)کله چې د بشري  سرچېنو د پلان جوړونې ایکانومېتریک ماډلونه  .د ایکانومېټریک ماډلونه

ترڅو، په ریاضیکې . جوړېږي، دا ضروري ده چې د تېرو احصایوي ارقامو تحلیل صورت ونېسي

متحولین د بشري  سرچېنو اړتیا د یو دغه . فورمولونو کې د متحولینو د اعدادو ترمنځ اړېکه واضح کړي

دغه . د پانګې اچونې، خرڅلاو او یا هم د تولید له مخې څرګندېږي: لکه. عنوان لاندې واضح کوي

. دغه یوه مغلقه پروسه ده. فورمولونه هغه وخت عملي کېږي، کله چې په یادو متحولینو کې تغیر معلوم شي

 .خو، د لویو ادارو لپاره کټوره ده

 (c)دغه تخنېک په یوه اداره کې د راتلونکې وخت په نطر کې نېولو سره د بشري   .لي تحلیلنزو

د خرڅلاو، تولید، د : لکه. سرچېڼو اړتیا اټکل کېږي او دغه اټکل د ځېنو عواملو په اساس ترسره کېږي

ک او دغه نزولي تحلیل هغه وخت استعمالېږي کله چې خپلوا. خدماتو ترلاسه کول او داسې نور عوامل

د نزولي مساوات د حل لپاره او د کارکوونکو د . تابع متحولین په وظېفوي ډول یو بل سره ارتباط ولري

 .تقاضا د اټکل لپاره برقي کمپیوټرونه استفاده کوي

 (d) سمیت ماډل  –د بیریکسBureks-Smith Model.  ایلمر اچ بیریکس او رابرټ ډی

 کويمتاثره  سرچینېاساس کوم چې د یوه سازمان ټول بشري  سمیت د هغه تعین شوو اساسی متحولینو په

 :له دېد دغه ماډل مساوات عبارت . د پرسونل د اټکل کولو لپاره حسابی ماډل رامنځته کړې دي

 (Lagg + G) 1/X 

En =-------------------------- 

Y 

En  = درجه ده په  شوېد پرسونل تقاضه اټکلn  (.بیلګي په ډول کلونه)پلان جوړنی موده کې 

Lagg  =چارو دوران یا د پیسو په شکل د جاری کاروبار د کړنو مجموعی سطح دېد اقتصا. 

G  = د پیسو په شکل پهn دوره کې د اصلاحاتو په وسیله په کاروباری فعالیتونو کې مجموعی وده. 

X  = د نن څخه د پلان جوړوني دn ت کې دېحاتو په نتیجه کې په اوسط ډول په مولپوری د اصلا دېمو

 (.ښه والی)پرمختګ 

Y  = د د نن ورځی د )چې د پرسونل اړتیاوو په اړه د نن ورځی ټولو فغالیتونو پورې  دېمتغیر عدد

د کاروباري فعالیت  کارکوونکيدا د هر .  اړه لری( کاروباری کړنو ټوله سطح د اوسنی پرسونل پر تعداد

 کچه منعکس کوي

او د  (X)ت پرمختګ دېپه درست تخمینولو، په اوسط مول (G) دېد دغه اټکلولو ماډل تطبیق د مجموعی و

لپاره چې دغه پارامیټر ترلاسه کړو، ساده احصائیوی  دېد . څخه ترلاسه کیږي (Y)تغېیر د کچی 

 .تخنیکونه باید استعمال کړو
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 Supply Forecastingعرضی اټکل  6.3

تمرکز کوي چې د موجوده سرچینو په تحلیل او د  دېبشري سرچینو په عرضی باند عرضی اټکلول د 

د سازمان ))د بشري سرچینو پلانوونکی باید دواړه بهرني عرضه . راتلوونکی شتوالی پوری اړه لری

. په نظر کې ونیسی( کارکوونکيد سازمان موجوده )او داخلي عرضه ( داندېڅخه بهر مختلفو دندو ته کان

ډول د کارکوونکو ګوښه کیدل د رضاکارانه  دېاول، په عا. دېبهرني عرضه د دوه علتونو له امله مهم 

تقاعد، مریضتیا، مړنی او د د منفک کولو په وسیله د خپلو دندو څخه د ایستل شوو  دېتقاعد، عا

د کالجونو او پوهنتون او نورو سرچینو استخدام نمائیده ګیو،  کارکوونکيکارکوونکو پر ځای سازمان نور 

دویم، د سازمانی ودي او توپیر لپاره ضروری ده ترڅو د بهرنی سرچینو څخه د . کويڅخه ترلاسه 

 .مختلف ډوله او اضافی تعداد پرسونل ترلاسه کړي

 :عواملو له امله متاثیره کیږي دېد پرسونل داخلی عرضه لان

i.  سرچینېموجوده بشري 

ii. له لاسه ورکول د کارکوونکو د ضایع کیدلو له امله؛( پوټانسیال)د توانای  د موجوده شرچینو 

iii. د موجوده سرچینو په توانای کې تغیر راوستل د داخلی ترفیعاتو په وسیله 

iv. کار د شرایطو د تغیرولو اغیز؛ او 

v. د غیر حاضری 

 د کارېګرو د ضایعاتو تحلیل 

ونېسي چې په یوه اداره کې د خلکو د کار پرېښودلو د کارېګرو د ضایع کېدلو تحلیل باید داسې صورت 

او له دې سره باید یو پلان ضمیمه . علتونه روښانه کړي او د کارېګرو راتلونکې ضایعات روښانه کړي

ترڅو، هغه ستونزې چې غیر ضروري ضایع کېدل یې علت شي او باید نه کنټرول کېدونکې ضایعاتو . شي

ن جوړونکې باید په دې پوه شي چې د کارېګرو ضایع څنګه اندازه د بشري  سرچېنو پلا. تشه ډکه کړي

 .کېږي او دعلت تحلیل یې باید وکړی شي

د کارکوونکو ضایع کېدلو د  : (Labor Turnover Index) د کارکوونکو د ګوښه کولو شاخص

 .دېاندازې د معلومولو مروجه فورمول دکارکوونکو د ګوښه کولو شاخص 

   
ً  یو کال  د کار پرېښودونکو تعداد په یو ټاکلي وخت  عموما

په همغه ټاکلي کال کې د کارکوونکو د تعداد اوسط
 کارکوونکو ګوښه کولو شاخص ۰۱۱ 

د دغه . ځکه، د دې محاسبه کول او پوهېدل پرې ډېر په اسانۍ سره کېږي. دغه طریقه ډېره اسانه ده

نو، کله . ې فورمولې په اساس اعداد او ارقام محاسبه کېږيځکه، د دغ. فورمول نتېجه غلطه هم کېدلی شي

نو، د محاسبې نتیجه . چې د کم تعداد کارکوونکو له مخې ریات تعداد پّ یاد فورمول کې ځای په ځای شي

بله دا چې، په یوه اداره کې د کارکوونکو په کار ګمارل او ګوښه کول یاد فورمول . غلطه ترلاسه کېږي

 . و باندې مجبور کوي او دا یوه ستونزه دهغلطه نتیجه راکول
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که چېرې د کارکوونکو د تعداد اوسط د . د کارېګرو د ضایع کېدو فیصدي یوه شکمنه فیصدي ده

ځکه، په جاري موده کې د . کارکوونکو د فیصدي سره ټکر وکړي نو، دا به د اوسنیو تغیراتو له وي

 .دې وېشاستخدام کوونکو تعداد زیات ام کم په نظر نېول 

 د بشري سرچېنو د پلان جوړونې کېفي اړخ. 7.3

په سازمان کې د هری دندې لپاره د پرسونل د تعداد د مشخص کولو څخه وروسته، د فعالیت، وظایفو او 

د دندې دغه ماهیت ښودنه به په دندې کې د . مسؤلیتونو په ارتباط د دندې درست ماهیت ښودل اړین دي

دغه اړخ ته د بشري . لږه د پرسونل د منلو وړ کیفیت ښودلو کې مرسته کوي مناسبو اجرأتو لپاره لږ تر

د دندې د ماهیت د ښوولو پروسه لږ تر لږه د منلو وړ . سرچینو د پلان جوړونې کیفي اړخ ویل کیږي

وړتیاوو، مناسب والی، تجربو او سره یو ځای، په مناسب ډول د دندنې د پرمخ بیولو لپاره د پرسونل 

په  وینا د دندې تحلیل د یوی Edwin B. Flippo د ایډون بي فلیپو ” .ه د دندې تحلیل ویل کیږيغوښتلو ت

دندې لایحه او . دندې د عملیاتو او مسؤلیتونو به اړه د مطالعی او معلوماتو راټولو یوه پروسه ده شخصيم

 .خی ديد دندې لایحه او د دندې شرایط د دغه تحلیل بر. “شرایط د دغه تحلیل برخي دي 

دندې د وظایفو او مسؤلیتونو یو منظم او مناسب   شخصيد یوی م (Job Description)د دندې لایحه 

دا په یوی دنده . په خلص ډول، دا مونږ ته دا ښې چې، څه باید وکړو، څرنګه یې وکړو، او ولی. دېشکل 

چې څه وکړو، ولی یې وکړو،  راښياصلآ د دندې تشریح دا . دېکې د کړنو، وظایفو او مسؤلیتونو لنډیز 

 .چیرته یې وکړو او په خلص ډول، څرنګه دا ترسره کیږي

د کړنو معیارونه په مستقیم ډول د دندې د لایحی څخه منشه اخلي، دا ښي چې په دنده کې څه ترسره کوي 

یری که چ. دلته منطق واضح دي .او د دندې لایحی په هرې برخې کې د اطمینان لرونکې فعالیت منل شوي

، نو دوی فرصت لري دېپوه شي چې څه تمه تری کیږي او کوم ښه یا خراب اجرأت  دېپه  کارکوونکي

له بده مرغه، د کړنو معیارونه، پداسې حال کې چې ګټور .ترڅو داسی اجرأت وکړی چې د منلو وړ اوسي

  .دي، ډیری وختونه د دندې د لایحی څخه حذف شوي وي

 
په سمه توګه د یوی دندې د ترسره کولو لپاره لږ تر لږه د منلو وړ  (Job Specification)د دندې شرایط 

او د منلو وړ اجرأتو  دېد دندې د لایحی په پرتله، دا د پرسونل معیار . بشري ځانګړتیاوو بیانوونکی دي

 ېدپه دې ډول، د دندې شرایط د مختلفو وړتیاوو، مهارتونو او تجربو  لست . دېلپاره غوښتل شوي کیفیت 

؛ د کويد دندې لایحه دنده تشریح . چې یو شخص ورته اړتیا لری ترڅو دنده په اطمینان سره پرمخ یووسی

د دندې د شرایطو د استعمالول د دې . چې د دندې لپاره اړین وي کويدندې شرایط هغه شخص تشریح 

 .نه وکړيلپاره دي ترڅو د دندې د ډکولو لپاره د خلکو د استخدام او انتخاب لپاره لارښوو

 

  



84 
 

 د بشري سرچینو په پلان جوړونه کې ستونزي 8.3

د بشري سرچینو پلان جوړونه همیشه کامیابه نه وي بعضی لوي خنډونه او موانع په لاندي ډول تشریح 

 .شوي دي

i. رانو او همدارنګه د بشري سرچینو متخصصین په دېدلته د بحران پیژندل ډیرو م .بحران پیژندنه

مکمل ډول سره د بشري سرچینو د پلان جوړوني په پروسه نه پوهیږي، دلته یو اندازه شک 

ترڅو چې د بشري سرچینو په پلان جوړونه کې متخصصین یو قوي هدف باید ولري،  دېموجود 

 .په زیات احتمال سره دوي په کې پاتي راځي

ii. ریت څخه بشپړه ملاتړ دېد بشري سرچینو پلان جوړونه د  لوړ م .حمایت نشتواليریت د دېد لوړ م

د دوي د مرستی او ژمنی پرته، دا به امکان ونلري چه د بشري سرچینو پلان . ته اړتیا لري

 .توب لپاره اړیني سرچیني، همکاري او ملاتړ یقینی کړيبریالیجوړونی د 

iii.  شري سرچینو پلان جوړونه ورو ورو پرمخ ځی، ځینی کامیابه ب .نیمګړي هڅی( ابتدای)لومړنی

دغه ( سیالانو)وختونه پیچلی تکنالوژي په زور جبری ډول معرفی کیږي ځکه چې د دوی راقیبانو 

د تکنالوژی دا ډول معرفی کول ممکن ګټور نه اوسی ترڅو چې د ځانګړي . تکنالوژی تطبیق کړي

  .ياړتیا او چاپیریال په نظر کې ونه نیول ش تصدۍ

iv. او سوداګریزی اتحادي اکثره د بشري سرچینو پلان  کارکوونکي .کارکوونکو له خوا مقاومت

دوي احساس کوي چه دا پلان جوړونه په ټولیزه توګه د دوي . مقاومت کوي دېجوړوني پر وړان

 کويکارکوونکو د دي احساس هم .  ت د زیاتوالې له لاري تنظیموي دېکارزیاتوي او دوي د مول

چه پلان جوړونه به د پراخه بی روزګاري د رامنځ ته کیدو سبب شي په ځانګړي توګه د غیري 

 .مسلکې کارکوونکو په برخه کې

v. ته ترجیع ورکوي ترڅو د  دېپه عمومي توګه د بشري سرچینو پلان جوړونکې  .همغږي نشتوالي

چې د بشري سرچینو  دېدا د همغږي نشتوالي . رانو څخه ځان جلا وساتيدېنورو عملیاتي م

د دي لپاره چې د بشري سرچینو پلان جوړونه اغیزمنه . اغیزمني پلان جوړوني لپاره اړین وي

 .ریتونو د فعالیتونو سره یو ځاي شيدېشي نو د بشري سرچینو پلان جوړونه باید د نورو م

vi. بشري سرچینو پلان جوړونه یوه مصرفی او د وخت مصرف کولو  .لګښت او د وخت ضایع

د بشري سرچینو پلان جوړوني پر وړاندي مقاومت وکړي  کارکوونکيکیدای شي چې . روسه دهپ

 .چې کیدای شی دا د بشري سرچینو لګښت لوړ کړي کويځکه دوی د دي احساس 

vii. سوداګریز دوران، تکنالوژیکی بدلونونه، او د تقاضا ارتجاعیت نا څرګند   .د چاپیریال ناڅرګندتیا

دا د چاپیریال . دونه رامنځ ته کويدېته دېچینو پلان جوړونی پر وړانحالات دي چې د بشري سر

 .په چټک بدلونونو کې د بشري سرچینو عمومي اټکلي خطرونو پوري اړه لري

viii. ایچ ار ای )د هند په ډیرو اداراتو کې د بشري سرچینو معلوماتي سیستم یا   :نیمګړي معلومات

ت له کبله د دي امکان نه دېار وړ ارقامو د نه موجود اعتب. په مجموعي ډول پرمختللی نه دي( ایس

 .وي چې  د بشري سرچینو پلان دي ډیر مؤثر جوړ شي
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 د موثره بشري سرچینو پلان جوړوني لپاره لارښووني

 .لاندي لارښووني باید تعقیب شي تر څو د بشري سرچینو پلان جوړوني اغیزمنتوب زیاتوالي ومومي

i. د بشري . پلان جوړونه باید په منظمه توګه تنظیم شيد بشري سرچینو  .منظمه هڅه

سرچینو په څانګه یو ځانګړی ډله، برخه یا کمیټه جوړه شي ترڅو مناسبه پاملرنه وکړی 

 .او په مختلفو برخو کې د پلان جوړونی هڅی هماهنګ کړي

ii.  د اغیزمنتیا لپاره د بشري سرچینو اوږد مهاله پلان  .ریت ملاتړدېد لوړي کچي د م

د لوړي کچي . ریت بشپړه ملاتړ باید موجود ويدېونه کې باید د لوړي کچي مجوړ

ترڅو د دي ډاډ ترلاسه کړو چې د بشري سرچینو پلان  دېریت ملاتړ د دي لپاره اړین دېم

 ..همکاری او ملاتړ لرو. سرچینېجوړونی لپاره اړیني 

iii. هڅو د نشتوالي له  ېید بشري سرچینو پلان جوړونه د کافی ابتدا .د لمړنیو هڅو اندازه

توب لپاره د بشري سرچینو پلان جوړونه ورو پیل او په تدریجی بریالید . امله ناکامه وی

لی د چارټ چمتو کول د دېد مناسبو مهارتونو د ذخیری ترتیب، او د تب. ډول پراختیا مومی

 .بشري سرچینو پلان جوړوني بشپړونکی برخي دي

iv.  د اغیزمنتیا لپاره د بشري سرچینو پلان  .همغږي ریتونو د فعالیتونو سرهدېد نورو م

په عمومي  .له بده مرغه،  .ریتونو د فعالیتونو سره همغږي ولريدېجوړونه باید د نورو م

ته ترجیع ورکوي ترڅو د نورو عملیاتي  دېتوګه د بشري سرچینو پلان جوړونکې 

 . رانو څخه خپل کارونه جلا وساتيدېم

v.  اهدافو او  عموميد بشري سرچینو پلان باید د سازمان د  .پلانونو بشپړونه عموميد

ترڅو د سازمان په کچه پلان جوړونکو او د  کويدا د دي غوښتنه . پلانونو پر اساس وي

په ډیرو . بشري سرچینو پلان جوړونکو تر مینځ د اړیکو ښو چینلونو موجود وي

سرچینو پلانونه د  ت لیدل کیږی او د بشريدېسازمانونو کې، د داسی اړیکو نه موجو

 .بنسټیزو سازماني پلانونو څخه جلا چمتو کیږي

vi. د بشري سرچینو پلان جوړونه د بشري سرچینو پلان   .رانو شاملولدېد عملیاتي م

بشري سرچینو پلان جوړونه د بشري سرچینو د څانګي او  بریالي. جوړونکو دنده نه ده

ترڅو د بشري سرچینو پلان ترتبی رانو د هڅو هماهنګ کولو ته اړتیا لري دېعملیاتي م

 .شي
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 د دندې تحلیل مفهوم او خاصیت 9.3

 ؟دېدندې تحلیل څه شي 

پوري اړه لرونکو معلوماتو د موندلو او پیژندلو پروسه ( خاصیت)دندې تحلیل د ځانګړي دندې د ماهیت 

اړین  کارکوونکيدا د کارونو ښودنه چې په کې دنده او د ندې د اجرأتو د ښه ترسره کولو لپاره د . ده

 . مهارت، پوه، وړتیاوي او مسؤلیتونه شامل دي

هری دندې په اړه په د سیستماتیک ارقامو د  راټولولو او تالیفولو پروسه ده د دندې تحلیل په اداره کې د ”

 .“ ترڅو د هره  دنده دوباره داسی طرح کړي چې د نورو دندو سره توپیر ولري

و معلوماتو تحلیل شوېدندې تحلیل په اصل کې له یوی خوا د معلوماتو راټولولو لپاره او د بلی خوا د ذخیره 

دا د ځانګړی دندي په اړه د مسؤلیتونو، مهارتونو، پوهي او نورو ځانګړتیاو په . ده کولو لپاره ضروری

 :ډولونو وویشل شي دېکیدای شی دا  معلومات په لان. ارتباط د اصلی معلوماتو  تحلیل چمتو کوي

 د دندې تحلیل لاندي معلومات وړاندي کوي

i. ؛دېکوډ شامل د دندي په پیژندنه کې د دندي عنوان او  .د دندي پیژندنه 

ii. و قانونی واک، دېد دندي موقیعت، فزیکې ترتیب، څارنه، د اتحا .د دندي موهمي ځانګړتیاوي

 خطرونه او مایوسی شاملی دي؛

iii.  ورسپارل شوي ځانګړي عملیات او کارونه،  د دوي نسبتی وخت  .ځانګړی کارکونکې څه کوي

لکیت لپاره د نورو ساتنه، فنډ، باور او اهمیت، د دوي  وضاحت، عادې یا پیچلی، مسؤلیتونه یا د م

 .او اعتماد شامل دي

iv.  دانې، تارونه، د -فلزی مواد، پلاستیکونه، غلې .کاروي یېکوم مواد او وسایل چه کارګر

 او مایکرو میټرونه؛ څرخیدونکی  ماشینونه

v. عملیاتو خاصیت لیږدول، سمبالول، پاکول، مینځل، موټرچلول، برمه  .دنده څنګه ترسره کیږي

 .کول، له منځه وړل او داسی نور ډیر کارونه

vi. تجربه ، روزنه، فزیکی ځواک، همغږي یا د لاس چالاکی، فزیکې  .د پرسونل اړین خاصیتونه

   .ز مهارتونهټولنېتقاضا، ذهني وړتیاوي، چلند، او 

vii. ل، د پرمختګ فرصتونه، د ودي نموني، اړینه همغږي او د دندي د  د تجربي درلود .دندې اړیکه

  Compilation.لپاره اړین لارښود یا مشر تابه ته اړتیا لري

ځیني پورتني معلومات د دندي پوري تړاو لري په داسی حال کې چه پاتي نور د هغه کس پوري 

پوری اړه درلودونکی معلوماتو ته د د دندې . ارتباط لري چه دنده ترسره کوي یانی د دندې درلودونکی

. دندې لایحه ویل کیږي او د دندې درلودونکی څخه غوښتل شوي حصوصیاتو د دندې شرایط ویل کیږي

 .نو په دي توګه د دندي لایحه او د دندې شرایط د دندې د  تحلیل برخی دي
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دندې د تحلیل ټینګار د دندي  اصولو په ټاکلو، د مهارتونو خاصیت او کچي او د  دي فعالیتونو د ترسره  د

کولو لپاره د اړتیا وړ وړتیاوو، د دندې اړیکه په سازمان کې له نورو د دندو سره، شامل مسؤلیتونو او د 

دلته په . د دي موخه د مختلفو دندو ترمنځ د توپیر تشریح او تعریف کول دي. وي دېکاری شرایطو بان

بشري ځانګړتیاو، فزیکې او ذهني مهارتونو، د سړیتوب په خاصیتونو او په مناسب ډول د دندي سرته 

 .رسولو لپاره د مناسبو توضیحاتو په ښودلو باندي ټینګار کیږي

 

 د دندې اصطلاحات: 2نندارتو 

 اصطلاحاتد دندې 
د کمپیوټر کار له خوا د یو خط . چه معلوم پیل او پاي لري دېیو کار یو څرګند کاری فعالیت  :کار .1

 . ټایپ کول د کار اجرأ ده

د بیلګي په توګه دوه کمپیوټر کاران چې یو . دنده د اړونده فعالیتونو او وظایفو مجموعه ده :دنده  .2

 .دندي ترسره کړي( یو شانته)شانته  فعالیتونه او وظایف پرمخ وړي ورته ویل کیږي چې ورته 

څرنګه چې یو . وظایفو او کارونو یو سیټ دي شوېموقف انفرادي شخص ته د ورسپارل   :موقف .3

د بیلګی په توګه . د انفرادي شخص پوري اړه لري نو د افرادو په شمیر موقفونه موجود ويموقف 

کیداي شي په حواله کې ( په څلورو پوستونو یا موقفونو) کارکوونکيد ښار په کتابتون کې،  څلور 

 (.حوالی کتابدار)یوازي یوه دنده لري  یېکار وکړي مګر ټول 

د مختلفو دندو ګروپونه شامل وی چې ورته مهارتونو ته اړتیا د دندې په کورنی کې  :دندې کورني .4

 

 

 (د دندې د ارقامو سیستیماتیکه راټولونه او ترتیب)

 

 

 

 د دندې شرایط                                                                                                          د دندې لایحه                      

    ( د یو ځانګړي دندې وظایف اوو سؤلیتونو بیان)                                 ( ره کولو لپاره د اړینو وړتیاوو بیانولد یوي ځانګړي دندې د ترس)  

                                                                                      

                                                                                                  

 د دندې تحلیل
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 .د بیلګي په توګه د پلور یا خرڅلاو دندي او میرزایی دندي. لري

د دندي لایحه د یوی ځانګړی دندي تنظیم شوي محتویاتو او مسؤلیتونو حقیقی بیان  :د دندې لایحه .5

 .دې

لیت لپاره د دندې درلودونکی په اړه  لږ تر د دندي شرایط د کار کولو اغیزمن فعا :د دندي شرایط .9

 .دېلږه د منلو وړ ځانګړتیاوو بیان 

 

 

په دي وروستیو کې د . دا یو معقول کار دي ترڅو د دندې تحلیل د دندې د طرح کولو څخه جلا کړي

تخصص او اسانه کولو، د دندي تغیرات ، د اندازي کچه او د ژوروالي زیاتوالی په سازمان کې د دندي د 

رح کول یو د دندې ط. ډولونو په اړه، شخصي غوښتني او هڅوني او داسی نور کاری عوامل شامل دي

مګر د دندې په تحلیل . او د اداري کار او کارکوونکو په اړه پوهی او تحلیل ته اړتیا لري دېموهم عامل 

 .برخه کې موجود وي څرګندوي دېکې هغه کارونه، وظایف او مسؤلیتونه چې د دندې یا د کار په انفرا

 :تحلیل په عمومي توګه ترسره کېږي کله چې دېند د

i.  تاسیس شوي وي او دندي باید طرح شيیو سازمان نوي. 

ii. په تاسیس شوي موسسه کې یوه نوي دنده رامنځته کیږي. 

iii.  ،جرونو یا سیسټمونو کې د بدلولونو له امله د په دنده کې بدلون پروسېد تکنالوژي، میتودونو

 .راځي

iv. اداره فکر کوي ترڅو د  مزد او معاشاتو نوی جوړښت رامنځ ته کړي  . 

v. چې دندې ته د تقاضا او د معاشاتو د ورکړی ترمنځ ځنی  کوين احساس رادېیا م کارکوونکي

 . نابرابروالی موجود دي
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 ( تشریح)لایحه د دندې  1.9.3

تشریح څخه  شوېدندې لایحه، په یوه دنده کی دځانګړو او خاصو مسولیتونو دمنځپانګی له حقیقی تنظیم  د

 .عبارت ده

دا په خلص ډول د یوی دندې د . چې دنده اعلان ته وسپارل شی باید د دندې لایحه ترتیب شي دېمخکی له 

  دېیا په بل عبارت، هم ویلی شوچی دا د دندې په اړتیاوو بان. خاصیت او ډول په اړه معلومات راکوي

ندې د حقایق لکه څرنګه چې د عنوان دا ښای، چې اسناد په ماهیت کې تشریحی بڼه لري او د. ټینګار کوي

 .کې ښودل شوي دي 3په منظم ډول ثبت شوي چې په نندارتون 

 د دندې د لایحی نمونه :3 نندارتون 

(توضیحات)شرایط  دندې د    

.........................................:.......کوډ/  شمېره د دندی ........................:..............................سرلیک دندې د  

........................................:.................برخه/  ونډه................. :..............................................څانګه  

.................................................:.کټګورۍ مزدورۍ د ........................................................ته راپور  

:لنډیز وظایفو د  

...................................................وظایف عادی یا معمول  

.................................................غیری عادی وظایف  

حالات/شرایط یکار   

........................................................................شاوخواکاری محیط  

.............................................................:................کاری خطرونه  

:له نورو دندو سره اړیکه  

...................................................................له کومی دندی څخه ترفیع کیږی  

.................................................................کومی دندې ته ترفیع کیږي   

  ماشینونه او وسایلکارول شوي 

...........................................................................توکی شوي کارول  

..................................................................د نظارت خاصیت  اړتیاو وړ د  
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 :نیسو دېد دندې د لایحی محتوا په لاندې ټکو کې تر بحث لان

دا د پام وړ ده چې د دندې عنوان باید لنډ، اسانه، خلص او تعریف  .سرلیک یا نوم/د دندې عنوان .1

 وی او د دندې د خاصیت ښودونکی وي لکه خزانه دار، شخصي منشي شوې

کر کوو  چېرې چی دنده په پام کې  د موقعیت له مخې مونږ د هغه څانګی نوم ذ :د دندې ځای  .2

  .ده شوېنیول 

په څرګند ډول د کارکوونکو له خوا د ترسره کیدونکو کارونو په اړه یو لنډ  .د دندې لنډیز .3

 .دندې د وروستنی هویت په تعین کې مرسته کويدي چې د   پیراګراف

 .هر کار چې ترسره کیږي باید په واضع ډول لست کړای شي .ترسره کیدونکی وظایف .4

هغه الات، ماشینونه، وسایل او مواد چې د دندې په ترسره کولو کې  .ماشینونه، وسایل او مواد .5

 .استعمالیږي باید د دندې په لایحه کې ځای پر ځای کړای شي

له نورو دندو سره د دندې د  اړیکېپه سازمان کې د یوی دندې  .له نورو دندو سره اړیکه .9

 .خاصیت او ماهیت په ښه ډول په پیژندلو کې مرسته کوي

په یوه کاری ساحه کې کاري شرایط، کاري خطرونه او فزیکی شاوخوا نور  .کاري شرایط .1

 .روستنی نتایجو کې مرسته وکړيو ارزیابۍخصوصیات باید تشریح کړای شی ترڅو د دندې د 

 د دندې شرایط  2.9.3

چی په کی په مناسبه توګه د دندې ترسره کولو لپاره د یوه  دېد دندې شرایط هغه اسناد 

په دي کې له مخکی نه د هغه شخص په اړه . قبلولو کم تر کمه اړین کیفیت ذکر کیږي کارکوونکي

د دندې شرایط د . اړتیاووی ذکر کیږي څوک چې به د یوی ځانګړی دندې ترسره کولو لپاره ټاکل کیږي

د . دندې د ترسره کولو لپاره اړین وي بریاليلوی کوم چې د  دېتب دېدندې لایحه په بشري وړتیاوو بان

ت شخصی (iv)ښه صحت او روغتیا  (iii)روزنه او تجربی  (ii)تعلیمی وړتیا  (i) دندې په شرایطو کې 

(v)  ذهنی توان(vi)  پوخوالی(vii)  نوښتګری(viii) ځیرکتیا او داسی نور شامل دي 

په دي کې هغه څه په نظر کې نیول شوي . د دندې شرایط اکثرآ د دندې لایحی سره ضمیمه وي

د استخدام په وخت کې، دا د . استخدام او د دندې د ارزولو د لارښود په حیث استعمالیږي وی چې د

لارښود د یوی برخی په توګه استعمالیږي ترڅو د درخواستی فورمو د ځانګړتیاوو، د ازموینی، د مرکی، 

 .او ماخذ د چک کولو ځانګړتیاوی تحلیل کوي

 :د دندې لایحه د دندې د شرایط په مقابل کې 1.3جدول 

 د دندې شرایط د دندې لایحه بنسټ

تعریف. 1 دا د دندې د ترسره کولو لپاره د اړینو ځانګړتیاو یو  .په دي کې د دندې لیکلی محتویات بیانیږی 

 دېلیکلی بیان 

موخه.  2 د دې موخه د ددندې تشحیصول، تعریف او تشریح  

 کول دي

داده چې د دندې لپاره د خلکو د د دې موخه 

ګمارنې، انتخاب، روزنې او نوری آسانتیاوې 

 برابرې کړي

3  .

 محتویات

کې د عنوان، وظایف، کاري شرایط،  دېپه 

نظارت، او په دنده کې له نورو دندو سره اړیکې 

 .تشریح کیږی

په دي کې زده کړه، روزنه،  تجربه،  وړوالی او 

را لپاره اړین دي نور چې د ځانګړي دندې د اج

 تشریح کیږي

ترتیب. 4  .دا د دندې د لایحی څخه وروسته چمتو کیږی .دا د دندې د شرایطو څخه د مخه ترتیبیږي 
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د دندې د لایحی په مقابل کې د دندې شرایط د اړتیاوو لست یا د یوی ځانګړی دندې د ترسره کولو لباره د 

ټول هغه څه چی په . قبلیدو خاصیتونه دي، لکه رسمی تعلیم، تجربه، لیاقت او فزیکی حالت او داسی نور

رسمی کتابی شکل ته  باید واضح وی چی یېاجرا یې لازمی او حتمی ده چی تشریح  دېلست کی شامل 

یعنی ددندې ځانګړتیاوی باید درسمی درسی کتاب په شان کارکوونکو ته تشریح .ورته شکل غوره کړی

دندې ټولی اړتیاوی  شوېد دندې په تشریح کی به دذکر . تجربه حاصله شی دېترڅو کارکوونکو ته د  شی

 .دلته به په تفصیلی ډول باید ذکر شی شوېکار لپاره تصویب  دېاو درخواستونه چی کارشنونکو له خوا د 

که چیري د دندې د لایحی د اسنادو څخه یې جلا کړو، د دندې شرایط په دوه برخو تقسیمیږی اول د دندې 

سره توپیر ولری او  کمپنېنه بلی  کمپنېد انسانی اړتیاوو لست باید د یوی . پیژندنه او دوهم انسانی اړتیا

داسی خاصیتونه لکه  تعلیم، مهارت . کیښودل کیږي دېشرایطو په وړان استعمال له نظره د کومی دندې د

څومره چې امکان لري، د دندې د هر عنصر په اړه لیکلی شرایط . او تجربی په مناسب ډول ذکر شوي دي

 .کې ښودل شوي 4د دندې د شرایطو نمونه په نندارتون . باید د اندازه کولو وړ وي

 نمونهد دندې د شرایطو : 4نندارتون 

 د دندې شرایط

 :..................................کوډ/ د دندې شمېره           :.......................................عنوان/د دندې سرلیک

 .....:............................برخه/ ونډه  :..........................................................          څانګه

 :........................................د عمر حدود            :..................................... کارپوهان/د دندې شنونکې

 :................................د مزد کټګورۍ:......................................           راپورمربوطه مرجع ته

 ...............................................یاوېتعلیمي وړت

 :......................................................         مهارتونه

 :..............................................زده کړه/روزنه 

 :................................................          پخوانۍ تجربه

 :...................................د نورو لپاره مسولیتونه  

           :..........................................د نورو لپاره اجرأت

 :.....................................د نورو لپاره خوندېتوب

  :...............................................         یایي حالتروغت

 :..................................نوری اړتیاوې او غوښتنی
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 (ګټه)د دندې د تحلیلی معلوماتو استعمال  10.3 

دا . کويریت د سیستم یوه مهمه برخه ده، چی مهم معلومات تهیه دېد دندې تحلیل د بشري سرچینو د م

جر، د روزنې پروسېمعلومات د دندې او اداري ساختار په بیا طرح کولو،  د استخدام د پلان جوړونې په 

 . کې ښودل شوي 3.3او ارزونې پروګرامونو په بیا طرح کولو ور څخه ګټه اخیستل کیږي، چې په شکل  

 :د دندې تحلیل په لاندې ډول استعمالیږي

د دندې تحلیل د بشري سرچینو د غوښتنی د کیفی  اړخ  .جوړونهد بشري سرچینو پلان . 1 

دا د مسؤلینونو او وظایفو په شکل د دندې د تقاضا ښودنه کوي او وروسته دغه تقاضا په . دېښودونکی 

دا د دندو تعداد او ډولونو او د اړینو ځانګړتیاوو په . خاصیت بدلوی ذاتيمهارتونو، کیفیت او د بشر په 

د دندې د تحلیل په واسطه مونږکولی شو . ترڅو دغه خالی پری ډکی کړائی شي کويسته ښودلو کې مر

دا په مختلیفو دندو کې د . چی دا معلومه کړو چی په اوسط ډول د ورځي یو شخص څومره کار کولی شی

 .کار ویش تنظیموي چی دا د موثری بشري سرچینو پلان جوړونی یو اړین عنصر تشکیلوی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 د دندې د تحلیل تطبیق. 3.3شکل 

 دندې تحلیل

 د دندې لایحه

 د دندې شرایط    

 بشري سرچینو پلان جوړونه

 استخدام او انتخاب       

 ګمارنه

 روزنه او پرمختګ

 سازمانی طرحه

 د دندې طرحه

 خوندیتوب او روغتیا

 کارکوونکو ته مشوره ورکول

 د دندې ارزیابی

 د کړنو ارزول
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توب لپاره دا حتمی ده چی باید د دندې اجرأ په بریالید استخدام د پروګرام د . جلبول او انتخاب. 2

واضح ډول سره په نښه شی او بیا دا هم ثابته شی چی داسی کاری کدرونه شته چی یاد اجرات په عالی 

سره کړی نو دلته سوال پیدا کیږی چی ایا دا سی څوک شته چی دا بستونه کېفیت او په لوړ معیار سره تر 

د دغو دواړو په اړه معلومات په ترتیب سره د دندې د لایحی او د دندې د شرایطو څخه ترلاسه . ډک کړی

دغه د دندې غوښتنی د کارګرانو د وړوالی او استعداد سره په مقایسه کولو مرسته کوي او د . کیږي

 .پروګرام په پلي کول کې اسانتیا رامنځته کړی استخدام د

په واضح ډول د دندې د غوښتنو پیژنده د د وګړو د استعداد، علاقی او  .ځای پر ځای کول .3 

 دېد هری دندې لپاره هغه څوک وګمارل شی کوم چې د . وړوالی سره په مقایسه کولو کې مرسته کوي

پروګرام کارکوونکو سره د فعالیتونو په زده  دېورپیژن همدا شان، د. اوسي( موزون)لپاره ډیر مناسب 

 . کولو او د وظایفو په پیژندلو کې مرسته کوي چې د ورکړل شوي دندې د ښه ترسره کولو لپاره اړین دي

د روزنی او پرمختیا پروګرامونه به د یوی اداری دکارکوونکو سره د  .روزنه او پرمختیا. 4 

ړاوی کی موثره مرسته وکړی چی ورسپارل شوي کړنی به په عالی معیار مهارتونو او عامه ظرفیت په لو

په بشپړه توګه د  کارکوونکيدا هدف به هغه وخت په اسانی سره ترلاسه شي که چیری . سره تر سره کړی

به په دي پوه شی چی د دوي څخه د  کارکوونکيدندې لایحه او د دندې شرایط وپیژنی او په دي ډول به 

د دندې دغه معلومات به د هغه چا سره هم مرسته وکړی څوک . کوم ډول کار د ترسره کولو توقع کیږي

دا ډول روزنیز او  کوينو بیا به هماغه چاره تر سره  دېچې د روزنې او پرمختیا پروګرامونه ثر ډیر 

ی سره د اصلی موضوع او محتویاتو په ټاکلو کی کافی دا به د هغو. پروګرامونه تطبیق کوي یېپرمختیا

  .دېمرسته وکړی کوم چې په دغه پروګرام کې شامل 

د دندې د ارزونی هدف د مختلفو دندو د مربوطه ارزښت په معلومولو کې  .د دندې ارزونه. 5 

په واسطه به مو  ارزیابۍد. په ټاکولو کې مرسته وکړي دېد دندې ارزښت به د دندې د مکافاتو د قاع.  دي

د یوي دندې ارزښت د . د داخلی معاشاتو مساوات د یوی دندې څخه بلی ته هم په منظم ډول تنظیم کړو

 . محاسبه کولو لپاره، د دندې په اړه معلومات د دندې شرایطو څخه ترلاسه کیږي

ری دندې شی که چیری د ه ارزیابۍد کارکوونکو اجرأت به په واقعی ډول  .د اجرآتو ارزونه. 6 

د دندې تحلیل شوي ارقام د هری دندې د . د اجرأتو لپاره واضح د اندازه کولو معیار رامنځ ته شوي وي

د اجرأتو په ارزولو کې،  کارکوونکيد یو . اجرأتو لپاره د واضح معیار په تاسیسولو کې تطبیق کیږي

 .څارونکی د هر شخص حقیقی ونډه د تعین شوي معیار سره مقایسه کوي

د دندې تحلیل د مسلکی لاری غوره کولو او د پرسونل د . کارکوونکوته مشوره ورکول. 7 

دغه ډول معلومات حرفوي لارښوونې او مشورې ورکولو کې . تونو په اړه معلومات چمتو کويدېمحدو

هغوی باید له خطره بچ شی  دېهغه کارمندان چی د دندې په اجرا کی دخطر سره مواجه . ګټور تمامیږي

 پر ځآی به اسانه دنده وروسپارل شی تر څو کړنی تر سره شی او کارمندان هم له خطره لیری شی دېداو 

د دندې تحلیل معلومات به د صنعتي انجنیرانو په واسطه د دندې په طرح کولو  .د دندې طرح. 8 

کار د  او دوبار طرح کولو کې د وخت او حرکت د مطالعی، کار د مشخص کولو، د کاري پرمختګ، او د

 . اندازه کولو په وسیله مرسته کوي

د دندې  تحلیل معلومات به د دندې په تصنیف کولو کې او د دندو  . طرح( سازمانې)اداري . 9 

د واک سره مسؤلیت او مسؤولتوب د مختلفو دندو . ترمنځ د اړیکو په رامنځ ته کولو کې ګټور واقع کیږي

لپاره چې اداري موثریت  دېد . ا زیاتوالی راکم کړائی شيلپاره مشخص کیږی، ترڅو د ندو ډوپلیکشن ی
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کې زیاتوالی راولو، د سلسله مراتبو او د کړنو د توپیر په نظر کې نیولو سره د پریکړو مناسب سیستم د 

 .دندې د تحلیل شوو معلوماتو په اساس رامنځ ته شي

برابروي ترڅو خطرناکه  د دندې د تحلیل په پروسه د دي یو فرصت .توب او روغتیادېخون. 10 

شرایط او د غیر صحی چاپیریال عوامل ښکاره او وپیژندل شي لکه تودوخه، شور، لوګی، د خاورې 

وړ اقدامات باید واخیستل  شي ترڅو د مختلف خطرونو امکانات راکم، کارګرانو . ګرداوغبار او داسی نور

 .خه مخنیوي وکړيتوب تضمین، او د غیر مترقبه صحی شرایطو څدېد کار کولو خون

 

 د دندې د تحلیل پروسه 11. 3

 :مرحلو درلودونکی ده دېد دندې د تحلیل پروسه د لان

د هر څخه د مخه په یوه سازمان کې د مختلفو دندو په ټوله کې   .تحلیل( سازماني)تشکیلاتي .  1

ترڅو د سازمان د اهدافو او دندو ترمنځ د اړیکو، د دندو په منځ  دېلپاره ضروری  دېدا د . کتنه کیږی

کې د متقابلو اړیکو، او د سازمان په موثریت او اغیزمنتوب کې د مختلفو دندو د ونډو په اړه قضاوت 

مقصد لپاره د پروسونل د سابقی په اړه معلومات د سازمان د تشکیلاتي چارټ، د ډلی د  دېد . وشی

په یوه اداره کې تشکیلاتي چارټ . د جریان چارټ او داسی نورو بڼو څخه ترلاسه کیږيمشخصاتو، د کار 

شرایط تشریح  عموميد فامیلی په اړه  دېد ډلی مشخصات د ن. د یوی دندې اړیکه د نورو دندو سره ښائی

 . د کار د جریان چارټونه په یوی دنده کې د شاملو کارونو جریان ښکاره کوي. کوي

د خوندي معلوماتو په برخه کې لومړی مهم قدم د څانګو  .اړه د معلوماتو ترلاسه کول د دندو په. 2

او وروسته د ټولو دندو د عنوانونه په احتیاط . په ترتیب د دندو د عنوانونو مکمل لست  ترلاسه کول دي

وي او داسی دندو په اکثرآ حالاتو کې ، یو شانته عنوانونه پر یوشانته دندو دلالت نه ک. سره باید وکتل شي

په دا ډول سمون د دندې تحلیل سره د معلوماتو په ترلاسه کولو . ته په مختلفو عنوانونو نسبت ورکول کیږي

یو ځلي چې د . معلوماتو څخه د ګټی اخیستنی په برخه کې مرسته کوي شوېکې او وروسته د دندې تحلیل 

د معلوماتو خاصیت او مقدار د . اټول ديدندې عنوان ترتیب شوو نو ورپسی اقدام د ضروری ارقامو ر

 : کويکې معلومات تمرکز  عموميپه .  هغه اهدافو په اړه وی د کوم لپاره چې دغه تمرینات ترسه کیږي

 په فزیکی او فکری ډول کارګر څه کوي؟. 1

 څرنګه یې کوي؟. 2

 ولی یې کوي؟. 3

 :په مهارتونو کې شامل دي. 4

 مسؤلیتونه؛ 

 د دندې پوه؛ 

 وړتیا، نوښت، ځیرکتیا، او داسی نور ذهنی 

 زیرکې، درستوالی 
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 :فزیکی تقاضا. 5

 فزیکی فغالیت؛ 

 کاری شرایط؛  

 .کاری خطرونه 

  

د ټولو دندو تحلیلول به ډیر وخت او لوړو مصارفو ته اړتیا  .د تحلیل لپاره د استازې دندو انتخاب. 3

د تفصیلي تحلیل د هدف لپاره د دندو د استازو نو له همدې امله، دا به د غوښتني وړ وي ترڅو . ولري

 .اړتیاو د تحلیل لومړیتوبونه هم باید وښودل شي بېلا بېلود . بیلګې غوره کړو

 

نو اوس دا مناسبه . د دندو د ډولونو د تشریح لپاره معلومات باید راټول شي. د معلوماتو راټولو مسؤلیت. 4

دي، یا د بهر څخه روزل  دېدوه متبادلي لاري موجو. يده چې فکر کړو چې دغه ارقام به څوک راټولو

د لومړی انتخاب ګټه . شوي مرستی ترلاسه کړو یا د خپل پروسونل د مربوطه وړتیاوو څخه استفاده کړو

مګر د دوی نیمګړتیا دا ده چې دوی . کې ده چې وړ متخصیصین به یو وار خوندې او مطمئین وي دېپه 

د وروستی . به د کمپنۍ په اړه هر ډول معلومات ترلاسه کړي او دا په خپل ذات کې یو خاصه ستونزه ده

ننګ  اړین هر یو انتخاب چې تعین شوو،  لومړي ورته ټری. انتخاب ګټی او زیانونه برعکس دي( دویم)

غړی خا مخا د تخنیک په اړه زده کړه  کمپنېپه اړه زده کړه کوي او د  کمپنېمتخصیصین خامخا د . دې

ز کیږي ترڅو د بهرنی تخصص او داخلی دېپه عمومي ډول، د دواړو ډولو د یو ځای کیدو وړان. کوي

 .معلوماتو څخه ګټه واخستل شي

 

ثر ډول د دندې د ترسره کولو لپاره د دندې خاصیت، وړتیا، په دي مرحله کې په مو  .د ارقامو راټول. 5

ارقام کیداشی د هغه کارکوونکو څخه ترلاسه شی چې عملآ دنده . کیفیت او چلند په اړه ارقام راټولیږي

پرمخ بیای، یا د هغوي د لوړو مقاماتو څخه یا د بهرنینو څخه، چې دوی ته تجارتی دندې تحلیلوونکی ویل 

د دندې د . لپاره ګومارل شوي ترڅو د کارکوونکو د اجرأتو د ترسره کول مشاهده کړي دېدوی د . کیږی

پاملرنه باید وشي ترڅو هغه تخنیکونه استعمال شي چې د . تحلیل لپاره څو ډوله تخنیکونه موجود دي

 .موجوده شرایطو په نظر کې نیولو سره د منلو وړ او اعتباری وي

 

لپاره راټولیږی ترڅو د  دېپه تیره مرحله کې ارقام او معلومات  د  .لد دندې د لایحی رامنځ ته کو. 6

چې په لنډ ډول کړنی، مسؤلیت او صلاحیت     دېد دندو لایحه یو لیکل سند . دندې لایحه رامنځ ته شي

 . تشریح کوي کوم چې په موٍثر ډول د دندې د ترسره کولو لپاره اړین وي

 

د دندې په تحلیل کې اخرنی مرحله د  (.د دندې شرایط)ترتیبول د دندې اجرأ کوونکی د مشخصاتو . 7

د دندې اجرأ کوونکی مشخصات هغه لیکلی سند په کوم .دندې د اجرأ کوونکی د مشخصاتو ترتیبول دي

چې د دندې د ترسره کوونکی شخص د تعلیم، روزنې، مهارت، کاري تجربي، روانی او فزیکی حالت او 

 .کیږي شحصیت په اړه معلومات مشخص
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 د دندې د تحلیل لپاره د ارقامو او معلوماتو راټولو تخنیکونه 12.3
 

د داسی معلوماتو . لپاره، د دندې په اړه د معلوماتو راټول اړین دي پروسېد دندې د تحلیل د  

 :  راټولو لپاره مختلف تخنیکونه استعمالیږي چې په لاندې ډول ورڅخه یادونه کوو

(i)    پوښتنلیکونه     (ii) لیکلی معلومات 

 

(iii)  (مشاهدات)لیدني    (iv)  (مصاحبه)مرکه 

 

 

  (i) د دندې د تحلیل لپاره د پوښتنلیکونو څخه استفاده په پریمانه اندازه  .پوښتنلیکونه

د کړنو، مسؤلیتونو او صلاحیتونو په اړه پوښتنی ترتیبیږي او کارکوونکو او . استعمالیدونکی طریقه ده

رانو له دېپوښتنلیکونه د کارکوونکو او م. رانو ته ورکول کیږي ترڅو د پوښتنو ځوابونه ووایدېڅارنو م

معلوماتو په نښه  دېپه دې ډول راټول شوي وړ او مربوط  معلومات د هری دندې په اړه د لان. خوا ډکیږي

 .کولو کې مرسته کوي

 د دندې نومول .1

 د وظایفو تشریح .2

 استعمالیدونکی سامان الات .3

 لارښوونې شوېاو ورکړل  شوېه ترلاس .4

 دوامداره اړیکه  .5

 کاری حالت او .9

هغه نور معلومات چې د دندې په اړه د مشخصو ځانګړتیاو په نښه کولو کې مرسته  .1

 وکړي

پوری اړه لری چې ځوابوونکی د پوښتنلیک په هره پوښتنه  دېد پوښتنلیک د طریقی کامیابی په  

بل عموم دا خبره څرګنده شوي ده چې د پوښتنلیک . واب کړيپوه شی او مربوطه پوښتنه په سمه توګه ځ

 . له لاری راټول شوي معلومات نامکمله، بې ترتیبه او په بې غوری ځواب شوي وي

 (ii)  د دندې د خاصیت په اړه تفصیلی معلومات د دندې د ترسره  (.د پیښو ثبت)د کړنو لیکلی بڼه

مکلف وی  دېپه یوه  سازمان کې چیرته چې څارونکی په . کوونکو او څارونکو دواړو څخه ترلاسه کوو

ولری هغوی کولاشی په اسانه توګه د کړنو لیکلی بڼه چمتو ( روزنامچه)چې د ورځنی یادداشتونو کتابچه 

د ترسره شوو سترو مسؤلیتونو ثبت د وخت په اساس ساتی چې هره  کارکوونکي په دغه سیستم کې،. کړي

چې د مختلفو دندو په اړه د معلوماتو د  دېدا د کړنو د ثبت ډول . کړنه په څه وخت شروع او ختمه شوي

 .راټولو لپار استعمالیږي

اړتیا ده چې دغه تشه د نورو  دېله دې امله، د . د کړنو لیکلی بڼه غیر منظمه او ناتکمیله وي 

 .په وسیله(مرکې)طریقو په وسیله بشپړه کړو لکه د کتنی او یا انټریو 

 (iii)  چې یو  کويطریقه کې، د دندې تحلیل کوونکۍ ګوری او مشاهده  دېپه  (.مشاهده)لیدنه

که . کړيفرد څرنګه دنده پرمخ وړي او یادداښت اخلی ترڅو ترسره شوي کړنې او مسؤلیتونه تشریح 

 .یو ډول تخنیک ته اړتیا لري دېچیری ځانګړی دنده ساده او تکراری وی نو د مشاه

ځکه زیاتره دندې د کړنو د لیدلو بشپړه او ساده دوران نه  دېد میتود استعمال محدود  دېد مشاه

د څو ترڅو مشاهده کوونکی پلورونکی  کويتقاضا  دېد بیلګي په توګه، د درمل پلورونکی دنده د . لري

پوه شی چې د  دېران کافی مهارت نه لری ترڅو په دېبرسیره پر دې، زیاتره م. ورځو لپاره تعقیب کړی
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سره یو  دېپه هر حال، مرکه د مشاه. څه شی مشاهده وکړی او هغه څه چې ده لیدلی څرنګه تحلیل کړي

 . ځای مناسبه او ګټوره طریقه ده

(iv) ته د ورځنی یادداشت کتابچه یا لوګ بوک  نکيکارکوومیتود کې، هر  دېپه  .پیښو ثبت 

(Logbook) وظیفی درلودونکی نه غوښتل کیږی ترڅو خپل ورځنی ترسره کړی عمده . ورکول کیږي

. کارونه د وخت په نظر کې نیولو سره ثبت کړي چې کومه کړنه څه وخت شروع او څه وخت ختمه شوه

 دېد . طریقه کې د وخت سپما کیږی دېپه .  ارقام د دندې د تحلیل لپاره معلومات تهیه کوي شوېثبت 

ځکه معلومات د کاری شرایطو، استعمال شوو وسایلو، او  کويڅخه علاوه، دا طریقه بشپړه ارقام تهیه 

د خپلو کړنو په توانای نه لری ترڅو  دېد  کارکوونکيزیاتره . څاروونکو د اړیکو په اړه نه ترلاسه کیږي

مګر که چیری د وخت سره سم معلومات ثبت کړی، نو دا معلومات د دندې په اړه . اړه یادداشت وساتی

دا طریقه د هغه دندو لپاره ګټوره ده چې د هغوی مشاهده کول ستونزمن وي د بیلګی . ډیر ګټور تمامیږي

 . داسی نورو رانو، اودېپه توګه انجینرانو، سانسدانانو، څیړنکو، لوړ رتبه م

(v) کوير یا د دندې تحلیل کوونکی د هری کاری ځای څخه لیدنه دېد مرکی په میتود کې م. مرکه 

 شوېاکثرأ د معلوماتو د ثبت په خاطر د مرکی ترتیب . کويسره خبری  کارکوونکياو د دندې په اړه 

ونکو سره مرکه کیږی په مکرر ډول، کرکوونکی او د کارکوونکو څارو. فورمونو څخه استعفاده کیږی

ر باید د د شته دېد دندنی د تحلیل مرکی په دوران کې، م. ترڅو د دندې په اړه بشپړه پوهاوی ترلاسه شي

 . معلوماتو او د هغوی د اهمیت د درجی په اړه قضاوت وکړي

  

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ لنډیز

 د بشري سرچینو پلان جوړونه

د بشري  سرچینو پلان جوړونه هغه پروسه ده په کوم کې چې یوه اداره د دې ډاډ 

لازم تعداد د کارکوونکو په مناسب ځای کې، لازم وخت کې  ترلاسه کوي چې اداره

ولري او د دې وړتیا ولري چې په موثره توګه هغه دندې او فعالیتونه چې ادارې ورته 

سپارلې وي تر سره کړي او د ادارې سره د ادارې د اهدافو په لاسته راوړلو کې 

 مرسته وکړي

 د بشري سرچینو مرحلی یا پړاوونه

 سرچینو پلان جوړونی د اهدافو ټاکلد بشري  .1

 د مهارت لرونکو کارکوونکو تهیه کول .2

 د تقاضا اټکل کول .3

 د عرضې اټکل کول .4

 د خلا یا تشې تحلیل کول .5

 د زیاتونې او له هغو څخه د استفادې عملي پلان .9

 د استخدام پلان .1
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 .د ټرېنینګ او پرمختیا پروګرام .8

 

 د دندې تحلیل

د دندې تحلیل د دندې تفصیلی او منظمه مطالعه ده ترڅو د مختلفو دندو د ترسره کوونکو د 

په کوم کې چې په موثره توګه  دېدا د کارونو په نښه کول . ماهیت او خاصیت شرایط وپیژنو

  .د دندې د ترسرکولو لپاره د کار کوونکو وظیفه، مهارت، پوهه، لیاقت او سلوک شامل دي

 لایحهد دندې 

دندې وظایف او مسؤلیتونه په کې  شخصيچې د یوی م دېد دنې لایحه یو منظم حقیقی سند 

 . ذکر شوي وي

 (د دندې شرایط)د دندې ترسرکوونکی لپاره شرایط 

 شوېچې دندنی د قبلولو لپاره د بشري نیرو اړین کیفیت په کې ذکر  دېد دندې شرایط یو سند 

کې د هغه شخص په اړه ټول  دېپه . پرمخ اووسی وی ترڅو په مناسب ډول  یوه دنده

 دېپه . وی کوم چې د یوی خاصی دندې د اجرأ لپاره انتخابیږي شوېضروری شرایط ذکر 

توب سره د دندې د بریالیلوی، او ځنی وختونه، په دېکې د دندې تشریح د بشري کیفیت په بڼه تب

 .کوي اجرأ لپاره په لوړه سطح د اجرأتو د ترسره کولو غوښتنه

 د دندې د تحلیل مرحلی

 سازمانی تحلیل .1

 د دندې په اړه د معلوماتو راټول .2

 د تحلیل لپاره د نمایندګی دندې انتخابول .3

 د معلوماتو د راټولولو مسؤلیت .4

 د ارقامو راټولول .5

 د دندې د لایحی رامنځ ته کول .9

 د دندې د شرایطو ترتیبول .1
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 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ د پوښتنو تکرار

 (2010دهلی، )و لپاره څه ګټي لري؟ تصدۍ؟ د صنعتی یېد بشري سرچینو پلان جوړنه څه ته وا .1

مرحلی تشریح  پروسېبشري سرچینو پلان جوړنه څه ته وای؟ د بشري سرچینو د پلان جوړنې د  .2

 (2009دهلی، )کړئی؟ 

د بشري سرچینو پلان جوړنی لپاره د کارزیاتوالی تحلیل او کاری ځواک تحلیل او توضیح کړئی؟  .3

 ( 2009دهلی، )

 دېتاسو  “    ده دېو کې عاکمپنېو په پرتله په لویو کمپنېد  بشري سرچینو پلان جوړنه د وړو ” .4

 (2012دهلی، )څخه په مختلفو سطحو کې کار اخیستل کیږي؟  دېسره موافق یاست؟ څرنګه د 

 دېپه موثر ډول د بشري سرچینو تنظیمولو لپاره د بشري سرچینو پلان جوړونه یو لازمی شرط ” .5

 ی اهمیت ذکر کړی؟د پورتنی  جملی په نظر کې نیولو سره، د بشري سرچینو پلان جوړون “

د بشري سرچینو پلان جوړونی مفکوره توضیح کړی او د بشري سرچینو د پلان جوړونی په  .9

 پروسه لنډ نظر واچوئی؟

 (2013دهلی، )د بشري سرچینو پلان جوړونی مهم اړخونه کوم دي؟  .1

(i)  د مقداری تقاضا وړاندووینه(ii) کیفیتی دندې تحلیل 

 په مختلفو مرحلو بحث وکړئی؟ دېدا ولی اړینا ده؟ د  بشري سرچینو پلان جوړنه څه ته وای؟ .8

د استخدام منطقی طریقه د موجوده د بشري سرچینو په احتیاطی ډول ارزونی او پلان جوړونی او  .9

 .تبصره پری ورکړئی. راتلوونکی اړتیاوو په نظر کې نیولو سره پیل کیږي

 .بحث پری وکړیو کې د بشري سرچینو اړتیا څرنګه ښودل کیږي؟ کمپنېپه لویو  .11

ولی سازمان د بشري سرچینو پلان جوړونه کې باید دخیل وي؟ ولی ځنی سازمانونه د بشري  .11

 سرچینو پلان جوړونی ګډ او جامع سیستم لری د ځینو نورو په نسبت؟

  استعمال په اړه بحث وکړئی؟ دېریت کې د دېد دندې تحلیل څه مفهوم لري؟ د بشري سرچینو په م .12

رت کې څنګه مرسته کولای شي؟ د دندې د شرایطو دېعلومات د بشري سرچینو مد دندې د تحلیل م .13

 د ترتیبولو په پروسه بحث وکړئی

 په موثر ډول د بشري سرچینو په تنظیمولو کې د دندې د تحلیل تطبیق توضیح کړی .14

 ، بحث پری وکړیدېد دندې لایحه او د دندې شرایط د دندې د تحلیل دوه برخی  .15

دا د دندې د شرایطو سره څه توپیر لري؟ . د نمونی فورم په مرسته  د دندې لایحه تشریح کړی .19

 (2012دهلی، )

 (2013دهلی، . )د دندې تحلیل څه ته وای؟ د دندې د تحلیل پروسه په لنډ دول توضیح کړئی .11

 (2013دهلی، )د دندې شرایط څه ته وای؟ دا د دندې د لایحی سره څه توپیر لري؟  .18

دهلی، . )ې د لایحی او شرایطو مفهموم او ګټورتوب سره مقایسه او توپیر سره واضح کړئید دند .19

2010) 

دهلی، )د دندې تحلیل د دندې د لایحی سره توپیر لری؟ د دندې د تحلیل مرحلی توضیح کړئی؟  .21

2009 ) 

و کې کومی د دندې د تحلیل په ترتیبول. د دندې د تحلیل او دندې د لایحی ترمنځ توپیر روښانه کړی .21

 (2011دهلی، . )مرحلی شاملی دي

 :لنډه لیکنه وکړئی دېبان دېپه لان .22
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a. دبشري سرچینو پلان جوړونی اهمیت 

b. زیاتیدونکی کار تحلیل 

c. د دندې تحلیل 

 

 

 غلط پوښتنې/صیح

د بشري سرچینو پلان جوړونه د سازمان د موجوده او راتلونکی بشري سرچینو د اړتیاوو د  .1

تخمینولو، د موجوده بشري سرچینو د ذخیری ترتیبولو او د بشري سرچینو د عرضی د خلا یا 

 .پروګرام د ترتیبولو پروسه ده عملیاتيتشی د ډکولو د پل په حیث د 

 دېد بشري سرچینو د پلان جوړونی ارزښت د ضر ورت وړ خلکو د تعداد په ښودلوکې  .2

د بشري سرچینو پلان جوړونه د موجوده بشري سرچینو د کیفیت او لیاقت په برخه کې تشه په نښه  .3

 کوي

 د بشري سرچینو پلان جوړنه په سازمان کې د پرله پسی پلان جوړونی سره مرسته نه کوي  .4

قضاوت ډیر پیچلی او وخت سپما  کوونکی میتود  مدیریتيپلان جوړونی په اړه د بشري سرچینو  .5

 .دې

، کله چې دا ممکن اوسی دېد کار  د مطالعی میتود د تکراری او لاسی دندې لپاره ډیر مناسب  .9

 .ترڅو کار او معیارونه اندازه کړو

ود په شکل مرسته ریت کولو لپاره د لارښدېد بشري سرچینو پلان جوړونه د بشري سرچینو د م .1

 کوي

 .دېریت لپاره لازمی شرط دېد بشري سرچینو پلان جوړونه د بشري سرچینو د موثر م .8

 .د دندې لنډیز د فعالیتونو یا ترسره شوو کارونو په بڼه د دندې محتوا تشریح کوي .9

د دندې تحلیل یو رسمی او علمی مطالعه ده ترڅو د دندې د محتوا تفصیل او د اړتیا وړ بشري  .11

 توب سره دنده اجرأ کړيبریالیفیت پیدا کړو ترڅو په کی

ت او وړوالی په بڼه د کیفیت د لست څخه عبارت شخصید دندې لایحه د تعلیم، روزنې، تجربې،  .11

 وي شوېچې د یوی دندې پرمخ بیولو لپاره غوښتل  دې

 .دې ارزیابۍد دندې د تحلیل بل نوم د دندې  .12

 

 ځوابونه

 لازم یا غلط

 غلط  . 4       لازم    . 3       لازم  .  2    لازم .1

 لازم .    8      لازم . 7    لازم  .  6   غلط     . 5  

  غلط. 12       لازم  . 11   لازم   . 10   لازم   .  9   
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  1قضیه پیښېد 

فیصده د تولید عملیات او  50پلان لري ترڅو تقریبآ (Rama Chemical Ltd) راما کیمیاوی شرکت 

د کمپیوټری کولو په پلان کې د بشري سرچینو په شمول نوری . د کنترول پروسه کمپیوټری کړي

څانګی راتلوونکی  دېبشري سرچیني او د تولی شوېپه کار اچول . منابع هم په پام کې نیول شوي

 .ډول ښودل شوي دي دېاړیتاوی په لان

 مازاد کمپیوټری کولو څخه وروسته اړتیا رهموجوده  زخی بشري سرچینوکټګوری

 7 8 15 (عملیاتي)کیمیاوی انجینران 

 4 6 10 (او کنترول ساتنې)کیمیاوی انجینران 

 0 2 2 (ساتنې)میخانیکی انجینران 

 8 2 10 څاروونکی

 20 10 30 (عملی کوونکی)په کار اچوونکی 

 4 1 5 کیفیت کنترولران 

 43 29 72 مجموعه

 

د هغوی په نوی رامنځ ته  دېز کړی چې کیمیاوی انجینران دېسرچینو پلان جوړونکو وړان د بشري

کې دوباره استخدام شی، او د نورو (Janaki Paper Mill Ltd)  کمپنېجاناکی کاغذ میل  شوې

ز هم وکړو چې دېریت دا وړاندېدوی لوړ م. اضافه بست شي دې کارکوونکي( مازاد)کټګوریو اضافی 

 .انو استخدامولو ته هیڅ اړتیا نشتهد نورو کس

ریت غوښتل د کمپیوټری دېکله چې م. کال په اخیر کې تکمیل شوه 1998د کمپیوټری کولو پروسه د 

د  یواځېپه وسیله تولید شروغ کړی، دا ډیره حیرانه وونکی وه کله چې دوی ولیدل چې نه  پروسې

بلکی  هغه معلومات چې د بشري  دېنه د نوو دندو لپار مناسب  کارکوونکيتولید په څانګه کې 

 .کړی د حقیقت سره اړیکه نه لری دېسرچینو پلان جوړونکی وړان

 :پوښتنی

 .په دغه قضیه کې ستونزه په نښه کړی .1

 تر کوم حده  د بشري سرچینو پلان جوړونکی د اوسنی وضعیت مسؤلین دي؟ .2

 ریت څه وکړي؟ دېحل لپاره اوس م دېمو دېد ستونزی د لنډی او اوږ .3
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  2قضیه پیښېد 

مشاور تـــه د   (HRD)د یوې لوي تولیدي کمپنۍ نویې ټاکل شوي ریس د بشري سرچینو پرمختګ

 .مشورې لپاره زنـګ وو واهه ترڅو د هغوي مشوره ترلاسه کړي

زه په دغه وظیفه کې د یوې میاشتې راپدې خوا کار کوم پــه نومړې وظیفه کې یا د خلکو سره مرکه  .ریس

  .کوم یا د خپل پرسونل ستونزې اورم 

HRD د   ولې د خلکو سره مرکې کوې ؟ ایا دا .مشاورHRD  دیپــارتمنت دنده نه ده؟ ایا تاسو په خپلې

 ادارې کې څوک نه لرئی؟

لرو خو د بشري سرچینو دیپارتمنت د لوړې سـطحې مــدیریت کې خلک په کار نشي ولې نه مونږ  .ریس

استخدامولی کله چې  زه د لته مقرر شوم نو دوه مـعـاونـیـن تقاعد شو نور څوک داسې نه وو چې د هغوې 

 .په ځای یې کار کړی وی

HRD ایا تاسو بل څوک استخدام کړل ؟ .مشاور 

وه ستونزه پیدا شوه ما د بهر نه یو شخص استخدام کـــړو کــلــه چې د بلی ما استخدام کړه خو ی .ریس

زمونږ د ادارې د یو دیپارتمنت مشر استعفآ ورکړه ، هغې . نـومــوړي شـخـص مـقـرري اعلان شوه

وویــل مــا د تــیرو اوو کلونو راپدېخوا د دې وظیفې د ترلاسه کولو لپاره کوششونه کول نو کله چې یو 

خص دې دندې ته استخدام شو نو ماته ډیره غوصه راغله، نو تاسو اوس ماته ووایئ چې څنګه ما بهرنی ش

 .ځان ته دا معلومات کړی وی چې دغه شخص ذکر شوې دنده غواړي

HRD تاسو د بل معاون د دندې لپاره څه وکړل؟ .مشاور 

ځکه . استعفا ورنه کړي تر اوسه مې څه ندي کړي ځکه زه ویره لرم چې بل شخـص پــه ادارې کې. ریس

چې ستونزې مې د اوسني حالت څخه . کړی دېمې تـر اوسه د نــومــوړي دندې په اړه قـضـاوت نــه 

زمونږ ځوان مسلکې  %80زیاتې نشي، ما صرف دومره وموندله چـــې په تیــرو دریــو کـلـونو کې 

  %80البته . دندو ګومارل شوي دي کارکوونکې ، انجینران او مــحــاسبــه کـــوونکې یــو د بل په

کله چې ما په دې کمپنۍ  دېزمونږ کارکوونکو ته مونږ داخلي پرمختګ ورکړی .دېاســتــخدام مو داخلي 

 . کې په کار پیل کولو نو زه کېماوي انجینر وم 

HRD کــلــه چا د خپلې دنـدې د پــریښودو او د علت د پوهیدو په اړه هڅه کړې؟ .مشاور 

ټولو هغو چې دندې یې پریښې دي عین ځواب لري او دلته یې په کـې دپاتې کېدو احساس نه : و ه .ریس

زه به ټولو هغو ته چې دلته یې دنده درلوده زنګ ووهم او ورته به ووایم چې څنګه ما پدې کمپنۍ . کړی دې

 کې ترفیع کړې؟

HRD ایا تاسو کـله د بشري سرچینو د پلان د سیستم د تطبیق په اړه فکـــر کړی؟ .مشاویر 

 ؟دېدا څه شی ! د بشري سرچینو پلان  .ریس

 :پوښتنی
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 په دغه قضیه کې ستونزه په نښه کړئی؟. 1

مشاور اوسی، تاسو به د ریس پوښتنو ته څرنګه (HRD) که چیری تاسو د بشري سرچینو د پرمختګ . 2

 ځواب ورکړي؟

که چیری تاسو څخه وغوښتل شی چې په کمپنۍ کې د بشري سرچینو پلان جوړوني سیستم جوړ کړئی، . 3

 تاسو به دا څرنګه پرمخ یوسۍ؟ 
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 ېڅپرک 4

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 استخدام او انتخاب

 د څپرکې غټ ټکي

 وسعتمفهوم او : استخدام 1.4

 داخلي منابع 2.4

 کې اوسنی میلاناستخدام په  3.4

 مفهوم او اهمیت: انتخاب 4.4

 د انتخاب د پروسې مراحل 5.4

 زموینها استخدامد  6.4

 مرکه استخدامد  7.4

 بحث ډله ییز 8.4

 لکو( ګمارنه)ځای په ځای  9.4

 په رسمي ډول معرفي کول 10.4

 تطابق 11.4

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

تصمیم اړتیا شمیر او ډول مشخص کړی  د سرچینومدیریت د بشري  سرچینودې چې د بشري ه وروسته ل

دا چې څه ډول . وړ او مناسب کاندید د وظیفې لپاره وټاکيچې د استخدام لپاره منابع په نښه او نیسي 

هم داخلي او هم خارجي منابع په پام کې نیول  هد بشري قوي دواړه قسمنو د  دېپرسونل ته ضرورت 

 .ږيیک

په مجموع کې . ېږيشروع ک مخېد انتخاب پروسه د مختلفو وظایفو لپاره د بشري قوي د درخواستونو له 

ریت وړ کاندید ته د دېد بشري منابعو م. مرحله کې رد کېږي( کتنې CV)لومړۍ  دغیر مناسب کاندیدان 

هر . مر کوي ترڅو دا کره کړي چې په اغېزمنه توګه د وظیفې د اجراء قوت لريامختلفو معایناتو د کولو 

هغه کاندیدان چې د . لپاره را بلل کېږيهغه چا چې دغه مرحله په کامیابۍ سره سرته ورسوله د مرکې 

او د ماخذونو د تصحیح معلومولو  طبي معاینات ترسرهخپل  ویباید هغ ل شولګڼووظیفې اخیستلو مستحق 

 شوېامضاءد ګمارنې مرحله هغه وخت تکمیلېږي چې د سازمان له خوا د ګمارنې . کړی دېلپاره وړان

هر کله چې یو شخص . مان کې د کار کولو بلنه ورکړل شيي او په سازفورمه وړ کاندیدانو ته وسپارل ش

لنډ معلومات ورکول  وندهاړ د وظیفې او سازماننوموړی ته نو . د لومړی ځل لپاره په وظیفه وګمارل شو

په دې فصل کې مو درته . او هغه ځای کې ځای پر ځای کیږی چیرته چې نوموړی ډیر مناسب وي کېږي
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او د اړوند وظیفې ورکولو په مراحلو په تفصیلې توګه بحث کړي چې د په استخدام، انتخاب،  روزنې 

 .بشري منابعو مدیریت په مسؤلیتونو کې راځي

 مفهوم او پراختیا: استخدام 1.4

 د استخدام معنا

په  چې. او جلبوی استخدام هغه پروسه ده چې وړ اشخاص د مختلفو وظایفو د ترلاسه کولو لپاره خبر وي

استخدام د . ه دا توانایې وربښې چې وړ اشخاص د مختلفو دندو لپاره استخدام کړيمدیریت ت توګه دې

وړ اشخاص یې مناسبه پروسه ده چې له مخې  هاستخدام یو.انتخاب د پروسې څخه مخکې صورت نیسي

 .هڅول کېږي ترڅو د خالي بست لپاره درخواست وکړيلټول او ددې لپاره 

خبر،  او سرچیني په نښه، هغوی واسطه وړ او مناسب اشخاصه پد هغی استخدام هغه پروسه ده چې ”

د بشري منابعو یې کړي، چې له مخې رتشویق او تحریک شي ترڅو د اړوند خالي بست لپاره درخواست و

مدیریت ته دا سهولیت په لاس کې ورکوي چې د مختلفو ښو اشخاصو له جملې څخه وړ او بهترین کسان 

 .”انتخاب کړي( کس)

دا یوه مثبته او مناسبه پروسه ده . بعو د مختلفو منابعو د مشخص کولو مرحلې ته استخدام وایېد بشري منا

د استخدام . اخیستلو ته ځان نوماند وي( خالي بست) ځکه چې ددې پواسطه وړ اشخاص موجوده وظیفې 

په ګوته پروسه د انتخاب د پروسې څخه مخکې صورت نیسي او د انتخاب مرحلې ته یو تعداد وړ اشخاص 

 له. جملې څخه بهترین کاندید انتخاب کړي دانو لهدېټولو غوره کانکوي ترڅو د بشري منابعو مدیریت د 

، (تختې) همدې امله د بشري منابعو ډیپارتمنت د خالي بست اعلان د سازمان دروازې کې د موجوده دړې

 .ويد سایټونو او نورو لارو خلک خبرلی دېاو تباعلاناتو، د ګمارنې 

 

 د استخدام مراحل

 .د بشري قوې د مختلفو منابعو مشخصول (1)

 .د هغوي د اعتبار ارزول (2)

 .منبع یا منابعو انتخاب ېمناسب ېد ډېر (3)

 .د وظیفې د غوښتونکې درخواستونه ترلاسه کول (4)

 (حدود) ساحهد استخدام د پروسې 

پروسه هم یوه ډېره پراخه دې کبله د استخدام ه نو ل. ویدا چې د مختلفو وظایفو لپاره مختلف کاندیدان 

د داخلې منابعو څخه . د وړ اشخاصو استخدام د داخلې او خارجې منابعو څخه ترسره کېدای شي. پروسه ده

خارجې منابعو څخه هدف هغه  له .هدف هغه اشخاص دي چې له مخکې څخه په دې سازمان کې کار کوي

 .لاندې کتلې شئیې کې شکل  1.4په . اشخاص دي چې ددې سازمان سره کوم تړاو ونلري
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 د استخدام منابع 1.4شکل 

 

 داخلی منابع 4.2

ډول  دېچې په لان دېلی، ترفیع او دوباره استخدامول شامل دېپه داخلی استخدام کې د پخوانیو کارمندانو تب

 :پری بحث کوو

چې یو کارمند بدلون له یوی وظیفی څخه بلی وظیفی ته خو چې د  دېمطلب دا  دېد . لیدېتب. 1

په تبادله کې خالی بست د هغه کارمندانو پواسطه ډک . او مسؤلیتونو درلودونکی وی( حالت)عین موقف 

 .کیږی په کومه څانګه کې کارمندانو تعداد اضافی وی

ته پرته د  دېڅخه بلی دن دېلی کې یو کارمند د یوی دندېپه یوه تب) د دالی یودور له نظره، 

څخه بلی  دېد تبادلی څخه مطلب د یو کارمند بدلول د یوی دن(. لیږیدېمسؤلیتونو یا امتیازاتو تغیر څخه تب

د . ته، یو واحد څخه بل واحد ته یا یو وخت څخه بل وخت ته او یا یو نوی جغرافیوی موقعیت ته دېدن

 .یوی څانګی څخه بلی څانګی ته د یو بانک کارمند بدلولبیلګی په توګه، له یو منصب څخه بل ته یا د 

ږی چې هلته د بدلیپه داسی ډول  دېڅخه بلی دن دېپه ترفیع کې یو کارمند د یوی دن. ترفیع. 2

 دېپه ترفیع کې د یو کارمند په داسی یو بست کې دوباره ټاکل . زیاتی تنخوا او ښه موقف درلودونکی شي

ې زیاتوالی، امتیازات یې لوړ، ګټه کې زیاتوالی او په پوتانسیال کې لوړوالی چیرته چې یې په مسؤلیتونو ک

 دېپ. د معاون پواسطه ډکول کمپنې دېد رئیس بست د هم کمپنېد بیلګی په توګه، د یوی . رامنځ کیږی

ته  دېله ترفیع څخه هدف یو داسی دن. دل په عمودي ډول ترسره کیږیبدلیتوګه، ترفیع کې د یو کارمند 

 . زیات ارزښت لری دېچې سازمان ته د اوسنی موقف په وړان دېدل لیبد

یوی ښی  دېترفیع په حقیقت کې یو کارمند ته پرمختګ ورکول )د پیګور او مائیرز له نظره، 

(. ته چیرته چې مسؤلیتونه زیات، مهارتونه اوچت، لوړ موقف، او لوړه تنخوا ولری دېداسی دن -ته دېدن

کله . ورکول کیږی( روزنه)و کې موجوده کارمندانو ته د لوړ بسته د تبادلی په خاطر ټریننګونه تصدۍپه 

 استخدام منابع

 خارجي منابع داخلي منابع

 داخلی منابعو څخه دوباره استخدام د      ترفیع    بدلون 

ل
صبو
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ق او هڅوی چې خپلو شوېته ت دېد داخل څخه ډک کړای شی،دغه عمل کارمندان  تصدۍچې بست د 

 .  ځانونو کې پرمختیا رامنځ ته کړی

دلایلو له  ځینوکارمند چې پخوا یې د په دې پروسه کې هغه  .د پخوانې کارمند دوباره استخدام. 3

دا د سازمان لپاره اقتصادي دي ځکه چې د بشري منابعو مدیریت وخت . استخدامیږی امله دنده پریښي وي

 .په دې نه ضایع کېږي

 د داخلي منابعو اهمیت

 :دېد داخلي منابعو اهمیت په لاندې ډول 

i.  پوهه لري او نوي وظیفي ته په اسانې دوام داخلي نوماند د سازمان د ساختار په اړه له پخوا نه

 ؛ورکوي

ii. ؛د ترفیع پواسطه داخلي کارمندان تشویق کېږي 

iii. ځانه  لهنو ځکه .ځایه نه ځيیترفیع له مخې نور کارمندان داسې انګیري چې د دوي زحمتونه ب

 ؛مهارت ښایي

iv. ؛مصارف هم په دې کم راځي 

v. ؛د بهترې استفادې زمېنه برابروي په داخلي کارمندانو باور کول د داخلي کارمندانو څخه 

vi. ؛کم دي ډیر د داخلي استخدام مصارف 

 

 د داخلي منابعو محدودیت

i. مفکورو ددخول په وړاندې خنډونه ود نوی. 

ii. نو دا دده شخص او همدارنګه  ،هر کله چې یو کس د زیات وخت لپاره په یو سازمان کې پاتې شي

 .د سازمان لپاره هم ښه ندې ځکه د وظیفې د ځای بدلون د پرمختګ باعث هم کېږي

iii.  په ترفیع کې ممکن د روابطو څخه کار واخیستل شي چې د موجوده کارمند مهارتونه ممکن د لوړ

 .پوست لپاره کافي نه وي

iv.  بدبینۍ باعث هم کیدای شيد د داخلي کارمندانو ترمنځ. 

v. استعدادونو ته ځای نه ورکول کېږي ود کاروبار د پرمختګ مخه هم نیسي ځکه نوی. 

 سرچینې بهرنۍ

بعضي وخت د داخلي منابعو څخه وړ شخص نشي ترلاسه کیدای ترڅو د لوړ پوست لپاره د سازمان 

د . منابعو څخه استفاده وکړي بهرنیونو ددې لپاره د بشري سرچینو مدیریت باید د  ،غوښتنې رفع کړي

 :یدائی شياستفاده کډول لاندې په خارجي منابعو څخه 

ډېرې غیر مهارت لرونکې اشخاص، استخدام د شعبې سره اړیکه نیسي ترڅو دا  .مستقیم استخدام. 1

ډېرې سازمانونه د خالي بست لپاره یو . معلومه کړي چې که چېرې دوي ته د وظیفې فرصت لاسته ورشي

دغه میتود د موقتي . است نامه لري چې بعضي وخت د علتي خالي بستونو لپاره صورت نیسيدرخو

په دې کې د . بستونو لپاره د نه مهارت لرونکو اشخاصو د استخدام یو ډېر موثره میتود په نظر راځي
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 هر کله چې منظم کار کوونکې ډېره غیر حاضري کوي او یا هم د کار. اعلاناتو مصارف هم نه راځي

 .نو بیا له دغه مستقیم استخدام څخه استفاده کېږي ،حجم ډېر وي

مشهورو کمپنیو کې مهارت لرونکې اشخاص په خپله خوښه غواړي کار  وپه ډېر  .علتي اشخاص. 2

 دا یو ډېر ښه میتود دي چې له مخې. چې دغه ډول کار کوونکو ته نابللي اشخاص هم ویل کېږي. وکړي

اداره  پهددغه قسم درخواست کوونکو لپاره یو جلا فایل . ښه بشري قوه ترلاسه شي هډېر هکیدای شي یو یې

 .خبر ورکول کیږیکې درج کېږي چې د ضرورت په وخت کې بیا ورته 

د وظیفې اعلانات یوه ډېره مروجه طریقه ده په خاصه توګه د مشهورو سازمانو کوم چې  .اعلانات. 3

په دې کې د یو هېواد د مختلفو . لپاره استخدام پروسه پرمخ بیایيد لوړ پوست یا د ډېرو خالي پوستونو 

برخو څخه د وړ اشخاصو خبرول شامل دي په دې طریقه کې د دندو لایحه او همدارنګه د دندې شرایط هم 

یواځې په شرایطو برابر اشخاص کولی شي چې یې چې له مخې . په اعلان کې ځای په ځای کېږي

نوموړي میتود مدیریت ته د مختلفو اشخاصو څخه د وړ . ه درخواست وکړيت (ستپ)بست نوموړي خالي 

 .شخص په استخدام کې ګټور تمامېږي

چې د حکومت لخوا یې چارې پرمخ وړل  هد استخدام د تبادلې مختلفې شبکې شت .د استخدام تبادله. 4

ام د تبادلي پواسطه ډک او په کار ګمارونکو یې دا جبري کړي ترڅو یو څو خالي پوستونه د استخد. کېږي

 .کړي البته د استخدام تبادله د استخدام په برخه کې ډېر اهمیت لري

مسلکي اشخاص په یو ځای سره کار کوي ترڅو سازمانو ته وړ او مسلکي  .د ګمارنې نماینده ګۍ. 5

د دغه نماینده ګي په مختلفو برخو کې کارونه سرته رسوي د بېلګې په توګه . اشخاص استخدام کړي

 .کمپیوټر د مسلکي روزل او داسې نور

مدیریتي مشاورین هغه نماینده ګۍ دي چې د تخنیکې مسلکي او مدیریتي  .د مدیریت مشاورین.6

دوي یو . ددې په لوړه سطحه او منځنۍ سطحه مدیریت کې بلا تجربه لري. اشخاصو ګمارنې سرته رسوي

معلوماتي ویب سایت لري چې پکې د مسلکي اشخاصو معلومات ځای په ځای کوي او خپلو موکلینو ته د 

  A.F.د مدیریتي مشاورینو یو څو بېلګې په داسې توګه دي. لپاره اعلانات هم سرته رسوي دندې د پېدا کولو

. مشاورین او داسې نور Goldisman international mantecمشاورین  Co  ،ABCفریګسون، او د 

په دې ورځو کې بشري سرچینې د محاسبې او انجینرۍ په برخو کې خپلو مسلکیانو ته د ښې دندې په پېدا 

 .کولو کې هم ښه خدمت سرته رسوي

پوهنتونونه او د مدیریت او تکنالوژۍ انستیتیوت د مسلکي،  .د تعلیمي ځایونو څخه استخدام. 7

ډېرې پراخه سازمانونه د پوهنتونو او . تخنیکي او مدیریتي اشخاصو په استخدام کې پراخه ونډه لري

د . شخاص د مختلفو وظایفو لپاره استخدام کړيمسلکي انستیتیوت سره یو قرارداد ترسره کوي ترڅو وړ ا

ښه پروسه  هتعلیمي ځایونو څخه د استخدام پروسه په اصل کې د بزنس کوونکو لخوا شروع شوي چې یو

 .په نظر راځي

ممکن د استخدام یوه ښه . د درخواست کوونکي چې د ملګرو یا خپلوانو لخوا معرفي کېږي .شارفس. 8

ده ځکه چې د کار ګمارونکې لپاره درې ضرورت نه وي چې د نوي مستخدم  دا یوه ښه پروسه.منبع اوسې

وي، ډېرې کاروبارونه د یو لړ  نهیعنې دغه تشویش پکې . د شخصیت او پس منظر په اړه څېړنې وکړي

 .اتحادیو سره تړون لري ترڅو هغه اشخاص چې د وینې ګروپ یې سره برابر وي ورته معرفي کړي
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ه هند کې د بعضي کارخانو لپاره د کارګرو د اتحادیو څخه استخدام یو ډېر پ .کارګرو اتحادېد . 9

ددې میتود تاوان . غړیتوب لري په دنده ګمارل کېږي ېهغه اشخاص چې ددې اتحادی. مروج میتود دي

. څخه معرفي شوي شخص هم دنده پرېږدي ېدېنو ددې اتحا ،دادي چې هر کله  اتحادیه له منځه لاړه شي

د کارګرو اتحادیو . همدا علت دي چې د کارګرو اتحادیو څخه په هند کې ډېر کم استخدام صورت نیسي

په هر حال په خصوصي سکتور کې اوس . څخه په هند کې استخدام په عامه ځایونو کې منع اعلام شوي

 .هم له دغه میتود څخه ګټه کېږي

انټرنیټ استخدام یوه عمده منبع ده په اوس وخت کې هم وظیفه اخیستونکې او هم  .رانټرنېټې نش. 10

د بیلګې په . هد وظیفې اړوند په انټرنیټ کې جلا سایټونه شت. سازمانونه له دغې منبع څخه استفاده کوي

چې په عامه توګه  د ډېر . دي  www.jobstreet.comاو  www.naukri.com توګه ډېر مشهور یي 

 .وظیفه اخیستونکو او همدارنګه سازمانو لخوا استعمالیږي ترڅو وړ او مناسب شخص استخدام کړي

ځانګړي . د تلویزون له لاري د وظیفو اعلانول نن ورځ ډېر مروج دي .تلویزونې برنامې. 11

پروګرامونه لري لکه د وظیفې لېدنه، ځوانانو استخدام، د استخدام خبر او داسې نور د استخدام د پروسې 

د وظیفې شرایط او د شخص شرایط او همدارنګه د کمپنۍ اړوند معلومات په . ډېر مشهورې برنامې دي

 .رېږياعلان کې خپ

 :تلویزون د نورو منابعو په نسبت کم استعمالېږي چې دلایل یې په لاندې ډول دي

 .تلویزون یوه قیمتي او زیات مصرف لرونکې منبع ده (1

 .اعلانات ډېر لنډ وي او پوهېدنه پرې مشکله ده (2

 .نو دغه چاس له لاسه ورکوي ،هغه اشخاص چې تلویزون ته لاسرسې نلری (3

مشکل دي نو د هغې سیمي اوسېدونکې له دغه فرصت څخه بې برخې په ساحو کې چې د برق  (4

 .وي

 

 ګټې سرچینو بهرنیود 

 .څخه د استخدام ګټې په لاندې توګه دي سرچینو بهرنیود 

ددې سرچینې له مخې د بشري قوي مدیریت وړ او مناسب اشخاص دې ته . باکیفیته اشخاص  .1

 .وکړيت ته ثبت نام بسواداره کوي ترڅو اړوند خالي 

نو د هیواد د مختلفو ځایونو څخه  ،هر کله چې خالي پوست اعلان ته وسپارل شي. پراخه انتخاب .2

مختلف اشحاص وظیفې ته درخواست کوي چې له مخې مدیریت ته دا چانس په لاس ورځي چې 

 .پراخه انتخاب وکړي

رجي منبع څخه ګټه نو د تازه خا ،ممکن داخلي کارمندان محدود مهارتونه ولري. تازه استعدادونه .3

 .چې نوي استعدادونه او نظریات هم لري د ټول سازمان د کار په ښه والې اغېزه لري

نو ددې په خاطر چې داخلي کارمندان  ،هر کله چې یو خارجي کس استخدام شي. د رقابت روحیه  .4

 .ورسره رقابت وکړي باید د پخوا په نسبت بهتر کار وکړي

 

http://www.naukri.com/
http://www.naukri.com/
http://www.jobstreet.com/
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 نیمګړتیاوې سرچینو بهرنیود 

د خارجي منابعو څخه استخدام له مخې په داخلي کارمندانو کې  -:د موجوده کارمندانو عدم رضایت .1

 .د ترفیع روحیه کمزوري کېږي او دوي داسې انګیري چې هېڅ پرمختګ نشي کولی 

خارجي منابعو څخه استخدام یوه اوږده پروسه ده چې د انتخاب مرحلې څخه  -:د وخت ضایع .2

 .ضرورت لري تیریدل یې ډېر وخت ته

پیسو ته  ودا یوه مصرف لرونکې پروسه ده ځکه اعلانات او درخواستونه ډېر -:لوړ مصارف .3

 .ضرورت لري

چې د سازمان د کلتور سره بلد نه شي ممکن سازمان کې داسې شخص استخدام  -:غیر یقیني ځواب .4

 .بیا سازمان ته ستونزې ایجادېږيیې وي چې له مخې 

 استخدام مقایسه بهرنياخلي او  دد  :1.4 چوکاټ

 څخه استخدام بهرنی سرچینود  داخلي سرچینو څخه استخدام اساس

په دې کې د سازمان د داخل څخه د کس استخدام  مفهوم 1.

 .شامل دي

 .په دې کې د بهر څخه د شخص استخدام شامل دي

ځکه د خارجي اتباعو د . مصارف یې کم دي اقتصاد 2.

 توجع راجلبول پکې ندې شامل

ځکه د خلکو د خبرولو لپاره . مصارف یې زیات دي

 .باید اعلانات وشي

داخلي کارمندان تشویق کېږي او د کار په  تشویق 3.

 مولدیت کې موثریت ایجاد وي

داخلي کارمندان د نارضایت احساس کوي ځکه چې 

 .دوي ته د ترفیع نده ورکړل شوي

ه نه د انتخاب پروسه محدود ده نوي استعدادون انتخاب 4.

 .جذبېږي

کاروبار دري هیله لري چې نوي استعدادونه جلب کړي 

 .نو ددې لپاره د بهر څخه انتخاب کوي

ل اشخاصو ؤد مس. کم وخت ته ضرورت لري وخت 5.

 .وخت پکې سپما کېږي

خارجي استخدام یو اوږده پروسه ده چې ډېر وخت ته 

 .ضرورت لري

 

 په استخدام کې اوسنی میلان 3.4

 محیط څخه بهرنید 

دې . ددې نظم تر شاه ممکن سازمان د موقتي پست لپاره د خارجي محیط څخه استخدام پروسه پرمخ یوسي

د . خارجي منابعو اداري چې د ځان سره وړ اشخاص لري. ته همدارنګه د بشري قوي تړون هم ویل کېږي

اري د خپلو موکلینو څخه چې دغه اد. ضرورت پرمهال یې اړوند سازمانو ته د استخدام لپاره وړاندې کوي

دې اداري سره د یو ه شخص ل شوېددغه اداري څخه مستخدم . دوي ته یې وظیفه پېدا کړي پیسي اخلي

 .موافقې په اساس استخدام کېږي

هغه سازمانونه چې  .کوي لاسلیکډېرې د بشري قوي نماینده ګۍ د مختلفو اشخاصو سره مختلف تړونونه 

دوي ورته شخص معرفي کوي چې د مستخدم . بشري قوي ته ضرورت لري دوي سره بیا تماس نیسي

او هر کله چې همدغه . څخه هغه مقدار پیسي چې ورسره یې له مخکې نه موافقه کړي ترلاسه کوي
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ددي له مخې . ورکړيیایې وظیفه پای مومي دوباره باید دغې نماینده ګۍ ته خبر . مستخدم وظیفه پرېږدي

چې د محاسبې د څانګې څخه د محاسبې مسلکي او کمپیوتر د څانګې . سازمان ته دا سهولیت ورکول کېږي

 .څخه د کمپیوتر مسلکي او د امنیت د څانګې د امنیت مسلکي استخدام کړي

 .دېد خارجي محیط څخه د استخدام ګټې په لاندې ډول 

ځکه د قرار پواسطه د بشري . لريه نې پلان ته ضرورت نپه دې کې کمپنۍ د استخدام لپاره مخک .1

 .قوي د نماینده ګۍ څخه استخدام کوي

دغه سازمان ددې څخه خلاصي دي چې کارمندان به ترې ولاړشي ځکه چې د نماینده ګۍ سره  .2

 .تړون لري

 .هر کله چې پروژې پای و مومي نو سازمان له دغه ډول کارمندانو سره تړون ختمولي شي .3

 ول یا رانیولحمله ک

د حملې څخه دلته دا مطلب دي چې هغه تجربه لرونکې کارمند چې د نورو سازمانو سره کار کوي 

راجلبوي یو سازمان کولي شي چې د ښه معاش یا شرایطو په ورکولو سره د نورو سازمانو څخه لوړ 

 .استعداد لرونکې کارمندان را جلب کړي

او د شخصي کمپنیو سره یو ځای . دولتي هوایی ترانسپورت پریښود د بیلګې په توګه مختلفو پیلوټانو د هند

چې د مختلفو دلایلو له وجهې کارمندانو یو ځای پریښي او په بل ځای . هددې په اړه ډېر مثالونه شت. شول

 .کې دندې ته ادامه ورکړي

په . د اداري اخلاق خلاف عمل دي او ښه په نظر نه راځي. په هره وسیله چې دغه استخدام صورت نیسي

حمله کولو له مخې استخدام د عصري سازمانو د بشري قوي د مدیرانو له پاره یو عمده ننګونه د هر حال 

 .ده چې له مخې کولي شي چې ددي کمپنې ضعف لامل وګرځي

 تخدامبریښنایې اسویب سایټ یا 

دوي د خالي بست اعلان د . ډېري لوی سازمانونه انټرنېټ د استخدام د یوې وسیلې په حیث استعمالوي

. ګانې د بریښنا لیک پواسطه لېږي CVهمدارنګه درخواست کوونکې خپلې . بریښنایي پاڼې څخه کوي

چې استخدام کوونکې یې په لېدو سره له . هم انټرنیټ ته سپاري CVهمدارنګه وظیفه اخیستونکې خپله 

 .دوي سره تماس نیسي

- :د بریښنایې تجارت ګټې په لاندې ډول دي

i. کم مصارف. 

ii. د وخت سپما. 

iii. د صحیح شخص استخدام. 

iv. د استخدام په پروسه کې موثریت. 
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 Internshipsانټرنشیپ 

موقتي . یو ډېر ښه میتود هم ديد استخدام چې  ید ډېرې صنعتي سازمانو پواسطه صورت نیس انټرنشیپ

استخدام د اوړي په جریان کې د فراغت څخه مخکې صورت نیسي په خاصه توګه په تخنیکې کورسونو 

بیا هغه اشخاصو ته چې له ځانه یې چې له مخې . هم ویل کېږي( اوړي استخدام) کې دې ته همدارنګه د 

 .وروسته په دایمي پوستونو مقرریږيوړتیا ښایي د موقتي دوري د تکمیل څخه 

 

 مرکې ته تلل

مرکې ته تلل په میتود کې استخدام کوونکې د وظیفې اعلان په انلاین یا هم د نورو اعلاناتو له لورې 

یا . خپروي چې درخواست کوونکې کولي شي چې په شخصي توګه د بشري قوي د مدیریت سره وګوري

او هم کولي شي چې د انټرنیټ له لارې ورته درخواست . ونیسيهم کولي شي چې ورسره په تیلفون تماس 

 .لاخره سازمان نوموړي شخص ته د انتخاب او نه انتخاب په صورت کې خبر ورکوياپریږدي چې ب

 

 مفهوم او ګټې : انتخاب  4.4

 انتخاب مفهوم د

پروسه ده  انتخاب یوه منفي. انتخاب په دې معنا چې د یوې مشخصي وظیفې لپاره د وړ شخص ګمارل دي

د انتخاب . د انتخاب په نسبت ډېر کسان پکې رد کېږي. رد پکې شامل دي وځکه چې د غیر مناسبو اشخاص

د هرې . د هرې مرحلې شرایط سره فرق کوي. پروسه مختلف مراحل لري ځکه ډېر خلک پکې رد کېږي

 .مرحلې شرایط چې یو نوماند بشپړ نکړي نو مخکې نشې تلې او رد کېږي

د مختلفو درخواست کوونکو له منځه څخه د ډېر وړ شخص انتخاب دي د موجوده یا راتلونکو انتخاب ”

  ډیل یوډار      “پوستونو لپاره

انتخاب د نوماندانو ترمنځ د تمیز هغه پروسه ده چې د مختلفو درخواست کوونکو څخه هغه درخواست ”

 سټونر     “کوونکې انتخاب شي چې تر نورو ډېر د وظیفې وړ وي

 استخدام د انتخاب پر وړاندې

پکې شامله ده، انتخاب یوه منفي پروسه ده تیا استخدام یوه مثبته پروسه ده، ځکه چې د وړ اشخاصو خبر

 .غیر مناسبو درخواست کوونکو رد پکې شامل ديد ځکه چې 

منابعو استخدام لومړي مرحله ده چې د . په هر حال استخدام او انتخاب د ګمارنې د پروسې برخې دي

انتخاب دوهم مرحله ده چې پکې مختلفې ازموېنې او مرکې شاملې . انتخاب پکې تر بحث لاندې نیول کېږي

 .دي چې تر څو وړ شخص استخدام شي
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 د استخدام او انتخاب مقایسه .2.4 جدول

 انتخاب استخدام اساس

په دې کې د مختلفو نوماندانو پلټل شامل ترڅو دې ته  مفهوم 1.

 .چې خالي پوست ته درخواست وکړيتشویق شي 

په دې کې د صحیح او وړ شخص ګمارل 

 .شامل دي ترڅو دنده ور وسپاري

دا یوه مثبته پروسه ده ځکه خلک تشویق کوي چې  طبیعت 2.

 .درخواست د وظیفې وکړي

دا یوه منفي پروسه ده ځکه چې د ډېرو 

 .کاندیدانو رد پکې صورت نیسي

ډېرو نه ډېر نوماندان خالي پوست ددي هدف دادي چې د  هدف 3.

 ته را جلب کړي

ددي هدف دادي چې وړو څخه ډېر وړ 

 .انتخاب کړي

مختلف درخواستونه نوماندانو ته ورکول کېږي او ترې  پروسیجر 4.

 بېرته ترلاسه کول

په دې کې مختلف مراحل شتون لري کله 

 مرکې، ازموېنې او طبیعي ازموېنې

د خدمت  5.

 تړون

په دې کې د مستخدم او استخدام کوونکې  .ېڅ تماس شتون نلريپه دې کې ه

 .ترمنځ روابط شتون لري

 .یواځې کم تعداد اشخاص انتخابېږي د نوماندانو په تعداد کوم ممانعت نشته تعداد.6

 

 د انتخاب اهمیت 

. دي هم لوړیې د روزنې مصارف . او ډېر وخت ته ضرورت لري وچې پیس ،انتخاب یوه پیچلې پروسه ده

د سازمان . او که چېرې وړ شخص ونه ګمارل شي نو دا هم د وخت ، هڅې او همدارنګه د پیسو ضایع ده

 .ده چې د انتخاب یوه ښه پروسه په ګوته شي هلپاره نو ددې لپاره دا ډېره مهم

چې . کوياد انتخاب هره مرحله د اړوند درخواست کوونکې په رابطه ډېر معلومات زمونږ په واک کې ر

 .وړ شخص وګمارل شيیې له مخې 

 .د انتخاب د پروسې ګټې په لاندې توګه دي

i.  د یو ښه کارې ټیم په رامنځ ته کولو کې ښه رول لري، چې له مخې بیا د غیر حاضرۍ او نورو

 .ناوړه پدیدو څخه نیول کېږي

ii. وړ شخص به د اداري سره د موخو په موثره توګه ترلاسه کولو کې مرسته وکړي. 

iii. که چېرې وړ شخص استخدام شي. سازمان صنعتي مصارف هم را کموي د. 

iv. چې د سازمان . نو ښه پکې مخه ته ځي. هر کله چې یو شخص د خپلې خوښې وظیفه ترلاسه کړي

 .د مخکې تګ لامل هم ګرځي

v. د هغو اشخاصو روحیه چې د وظیفې څخه راضي وي تل لوړه وي. 
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 د انتخاب د پروسې مراحل 4.4

 پروسه کې لاندې مراحل شامل ديد انتخاب 

i. مخکېنې مرکه. 

ii. د ګمارنې امتحانونه. 

iii. د سپارش کوونکې لېدل. 

iv. د ګمارنې خط. 

v. د درخواستونو لېدل. 

vi. اخیرنې مرکه. 

vii. طبیعي امتحان. 

ګمارنې څخه همدغه مراحل طي  لهشکل کې تاسې ګورۍ هر کاندید باید مخکې  2.4لکه څرنګه چې په 

 .که په هره مرحله کې وړ ونه ګڼل شو نو د مخکې تګ څخه منع کېږي. کړي

او که چېرې . نو د امتحان مرحلې ته نه رابلل کېږي ،د بیلګې په توګه که د یو نوماند درخواست قبول نشو

همدې مراحلو باندې په لاندې  په. د امتحان په مرحله کې رد شو نو بیا د مرکې لپاره هم نه رابلل کېږي 

- :ډول لنډ بحث کوو

i. دا یوه لنډه مرکه ده . مخکېنۍ مرکه اکثریت د اجرایوي وظایفو لپاره اخیستل کېږي .مخکېنۍ مرکه

او د رد عمده عوامل یې تعلیم، . چې پکې ډېر غیر مناسب نوماندان له لیست څخه حذف کېږي

مرحلې څخه بریالي  له دېکله چې یو نوماند  او هر. روزنې او د تجربې نشتون په نظر راځي

ترڅو د خپل ځان په اړه پکې ډېر توضیحات . وپېژندل شو بیا ورته یوه فورمه ورکول کېږي

یعنې که . مخکېنۍ مرکه نه یواځې د سازمان لپاره بلکې د نوماند شخص لپاره هم بهتره ده . ولیکې

او د . تې مراحلو د مصارفو څخه خلاصېږينو سازمان د پا. په دې مرحله کې یو نوماند رد شي

 .وخت او پیسو ضایع هم نه کېږيد . نوماند شخص لپاره ګټه داده چې نور نه په تکلیف کېږي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



115 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ii. همدارنګه یاد سازمان له سایټ . درخواستنامه د غوښتنې پرمهال ورکول کېږي .لېدل عرایضود در

څخه ډاونلوډ کېدای هم شي، په درخواست نامه کې د شخص د ظرفیتونو د تجربې او نورو 

درخواست نامه باید د امکان تر حده ساده وي او د وظیفې . مهارتونو په اړه سوالونو مطرح وي

 .خواست نامې بیلګه په لاندې ډول دهد یوې ښې در. مربوطه هم وي

 عریضه پاڼه 

 د احصائیه د مامور د بست لپاره

 : ...................................................................................................اغلي/ ښاغلی: نوم. 1

 .......................................................................................................: خاوند نوم/پلار. 2

 : .......................................................................................................اوسیدو ادرس. 3

........................................................................................................................... 

 : .....................................................................................................د زیږیدو نیټه. 4

 :تعلیمی وړتیاوې. 5
            اخستی مضامین                 کال                   پوهنتون                       ازموینی        شوېکامیاب کړای 

 دېفیص

i. لیسه یا معادل 

ii. څوارلسم یا معادل 

iii.  لسانس 

a) دېاحصائیه په مضمون کې فیص 

 نې مرکهیمخک

 دلیل د عرایضو

 زموینها ولود انتخاب

 د ګمارنې مرکه

 کتنه ماخدونو د

 ازموېنې یطب

 لیکد ګمارنې 

د انتخاب 2.4 شکل 

 پروسیجر

 

 

 

 

 

د نوماند 

 ردول
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iv.  ماسټری 
b) دېاحصائیه په مضمون کې فیص 

 ...........................................................: ...............................خد ستخدام د تبادلی په کتاب کې نمبر او تاری. 6

 ........................................................: ........................ګټګوری سره اړیکه لري SC/ST or OBCد دېکان. 7

 ....................................................: ..................کاری سابقی سره اړیکه لريبیت یا د د فزیکی معیودېایا کان.  8

 ...........................................................................: په احصائیه کې کاری تجربه که چیری لري. 9 

 (ورسرمل کړيکه دلته لیکلو ساحه کمه وی نو اضافی پاڼه )

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 کول دېژمنتیا وړان
پورتنی معلومات چې ما درکړی درست په امانت داری سره په غاړه اخلم چې د .......................... زه 

 .دي، او که چیری پورتنی معلومات غلط ثابت شول نو زه باید د دندې ګوښه شم

 

دا د سازمان له خوا د مرکه کوونکې سره مرسته کوي . د څو دلایلو له مخې ګټوره ده غوښتنلیک

د مرکه ورکوونکې څخه عملا ظرفیتونو د تجربې او نور . چې د مرکې پرمهال ښې پوښتنې مطرح کړي

په اړه معلومات پکې درج وي کوم چې د مرکه کوونکې سره ډېره مرسته کوي د ګمارنې پروسه ډېر ساده 

 .اسانه کوياو 

او وړ نوماندان د ګمارنې د ازموېنو او مرکې لپاره رابلل . د یو بورډ لخوا کتل کېږی غوښتنلیکونه

چې دا . ددغې کمېټې هدف دادي چې ټول هغه نوماندان چې مناسب ندې له لیست څخه حذف کړي. کېږي

 .ډېر وخت او پیسي سپما کوي

iii. وظایفو ته د اشخاصو د انتخاب لپاره ترسره کېږي ود ګمارنې ازموېنې مختلف. د ګمارنې ازموېنې .

دي  ېچې ایا د شخص وړتیاوي د اړوندې وظیفې سره برابر. په دې ازموېنو کې دا کتل کېږي

 .نوماندانو څخه لاندې ازموېنې اخیستل کېږي. کنه، ترڅو وړ شخص وګمارل شي

a. د ذکاوت امتحان. 

b. د استعداد امتحان. 

c. مسلکي امتحان. 

d.  امتحان علایقود. 

e. د شخصیت امتحان. 

دې چې د وظیفې وړاندېز ه ترڅو مخکې ل. د ګمارنې امتحانونه د یو شخص قوت  او ضعف معلوموي

امتحانونه باید مناسب وي، که چېرې مغلق یا ګونګ جوړ شي نو د اړوند نوماندانو استعداد او . ورته وشي

 .ید په پټو سترګو ونه لیکل شينو په هرې وجه امتحانونه با. مهارتونه ترې نه معلومېږي

iv. بیا  ،هر کله چې یو درخواست کوونکې د مختلفو امتحانانو څخه بریالي شو نو: د ګمارنې مرکه

چې . دغه مرکه د یو بورډ له خوا اخیستل کېږي. کېږي خبر ورکولورته د وروستې مرکې لپاره 

مرکه په دې غرض . وي منیجر ترڅنګ د نورو ډیپارتمنتونو نماینده ګان هم شامل HRپکې د 

ترڅو د مربوط شخص وړتیا معلومه کړي او د راتلونکو مسؤلیتونو په رابطه ورته . اخیستل کېږي

د . مرکه هم د سازمان او همدارنګه د درخواست کوونکې لپاره بهتره ده.ښه توضیحات ورکړي

 تنکې شهرد مرکه اخیستویې چې له مخې . مرکې لپاره باید پراخه فزیکې تیاري ونیول شي
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ي خبرې خصوصاو مرکه ورکوونکې ته جرئت ورکوي، د مرکې په جریان کې باید اوچت 

که چېرې دغه لارښوونې په پام کې ونه نیول شي نو هم به د پیسو ضایع وي . ي پاتې شيخصوص

او هم به مناسب شخص انتخاب نشي، مرکه کوونکې باید په پوره اماده ګۍ سره مرکې ته راشي او 

 .adد ته بیله بیله پاملرنه وهر نومان

v.  ،د سپارش کتل ، ډېرې په کار ګمارونکې درخواست کوونکو څخه د سپارش کوونکې نوم، ادرس

درخواست کوونکې په اړه ښه د مبایل شمېره او یا نورې د تماس نیولو وسایل غواړي، ترڅو ځان 

خواست کوونکې سپارش او د پوهنتون استادان د یو در ښوونکیپخوانې کارمندان، . مطمین کړي

ډېر کله سپارش کوونکې نه غواړې چې درخواست کوونکې په اړه کره معلومات . کولي شي

نو ددې کار لپاره هغوي باید په ښه طریقه تشویق شي ترڅو د . سازمان ته په واک کې ورکړي

 .اړوند نوماند په رابطه کره او پوره معلومات سازمان ته په واک کې ورکړي

vi.  ترڅو د هغه . طبي معاینات په دې غرض درخواست کوونکو ته وړاندې کېږي: معاینات طبي

طبي معاینات د هغو ماهرینو له خوا ترسره کېږي کوم چې د سازمان  .فزیکې روغتیا معلومه کړي

 یېطبي معاینات د هغو وظایفو لپاره ترسره کیږي چې شخص . وی شوېلخوا ورته واک ورکړل 

ورته په اینده کې ترفیع کوي چې د وظیفې په جریان کې د خنډ او ځنډ سبب ونه ترلاسه کوي او یا 

مناسب طبي معاینات د اړوند شخص فزیکې روغتیا ښیي چې د غیر حاضرۍ وظیفې . ګرځي

 . ناڅاپې پریښودو، او نورو ګډوډیو مخه نیسي

ظیفې سره تطابق د یو شخص ظرفیتونه معلوموي چې د اړوندې و (a): دي داد طبي معایناتو ګټې 

افهام او تفهیم د  د سازمان  (c) ؛سازمان د اینده پیښیدونکو مشکلاتو څخه ژغوري  (b)؛لري کنه

 .مشکلاتو څخه ژغوري

vii. هر کله چې یو شخص پورته امتحانات بشپړ کړل، او د مرکې څخه بریالي شو : د وظیفې وړاندېز

اړوند ورته بعضي روزنې هم ورکول او د وظیفې . نو وروسته ورته د وظیفې وړاندېز کېږي

 .کېږي

 

 هازموېن استحدامد  4.4

د . توپیر لريلیوالتیا او نه لیوالتیا له مخی یو بل سره ، د ذکاوت درجې او لکه وړتیاځانګړنو ځینو افراد د 

 .همدې توپیرونو د معلومو لپاره یو لړ فزیکې او نورې ازموېنې ترسره کېږي

، تحلیلي مهارتونه، د تصمیم نیونې مهارتونه (لیوالتیا)علایق په دې ازموېنو کې د شخص ذکاوت استعداد، 

چې وروسته به پرې بحث . په دې ازموېنو کې د شخص ذکاوتونه د وظیفې سره کتل کېږي. او داسې نور

 .وشي

 د ګمارنې د ازموېنې اهمیت

او کنه، بله ګټه . د شخص مهارتونه د وظیفې سره برابر دي چې آیا. د ګمارنۍ په ازموېنې کې دا معلومېږي

 .یې داده چې د اړوند شخص ذکاوتونه هم معلومیږي

د ګمارنې ازموېنې د انتخاب او د استخدام د پروسې مصارف راکموي ځکه چې په دې پروسه کې زیات 

 .تعداد درخواست نامې په کم وخت کې کتل کېږي
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رقابتي ډول خپل کاروبار مخې ته یوسې نو باید د ګمارنې او روزنې کارفرما غواړي چې په  ېکه چېر

او د ارواپوهنې ازموېنې د ګمارنې . او د امکان تر حده یې را کم کړي. مصارف په پام کې ونیسي

 . مصارف را کموي ځکه چې ددې ازموېنې په اساس د اشخاصو د ذکاوت درجه ښه معلومېږي

 :د ګمارنې ازموېنې لاندې ګټې لري

i.  ړ کیفیتونو معلومولو معیار دي چې د انتخاب د پروسې پیچلتیا له منځه وړيلامتحان د یو. 

ii. ازموېنې د اشخاصو استعدادونه ښي. 

iii. ازموېنې د انتخاب او استخدام مصارف کموي ځکه چې ډېر اشخاص په دې مرحله کې راکمېږي . 

iv. د ارواپوهنې ازموېنې د شخص ذکاوت اندازه کوي. 

v.  کوي او مرکه  دېلپاره یو ښه اساس وړان یدرخواست کوونکو د پسمنظر مقایسد ازموېنې

 .کوونکې ته کره معلومات په برکی ورکوي

 د ګمارنې د ازموېنې محدودیتونه

 :نیوکې لاندې راځې ترازموېنې په لاندې برخو کې  د ګمارنې

i. ددي لپاره باید هر نو . ازموېنې د یوې برخې په اړه یو لړ معلومات سازمان ته په لاس ورکوي

اړړه خېزه ازموېنې واخیستل شي ترڅو تر ممکنې ټېټې درجې پورې د ګډوډې مخه ونیول شي او 

 .د انتخاب پروسه لاغښتلې کړي

ii. کړيه بعضي وخت ددې امکان هم شته چې درخواستو کوونکې د ازموېنې پرمهال ښه احساس ون .

ددې لپاره باید نورې پروسې هم په چې یوازې په امتحان سره وړ شخص نشې ګمارل کېدي نو 

 .لاره واچول شي

iii. نو ددې لپاره دا مو باید په یاد وي چې . مولایډېرې ازموېنې د یو لړ پوستونو کیفیتونه نشې معلو

 .مغلقو وظایفو ته ازموېنې یواځې کفایت نکوي

 د ګمارنې د ازموېنې ډولونه

ترڅو وړ شخص انتخاب شي چې په . یا هم د صنعتونو لپاره یو لړ ازموېنې ترسره کېږي ونود کاروبار

 .لاندې توګه طبقه بندې کېږي

a) په دې کې د انفرادي . د ذکاوت ازموېنه، په دې ازموېنه کې د یو شخص ذهنې ذکاوتونه معلومېږی

ذهنې اړتیاو معلومو  د. په دې کې وړتیا او ذهنې مهارتونه معلومېږي. اشخاصو وړتیا معلومېږي

د ذهنې ازموېنې مهارت لرونکو او غیر مهارت . هازموېنې شت شفاهیاو غیر  شفاهیلپاره یو لړ 

 .لرونکو افرادو د استخدام لپاره صورت نیسي

b)  استعداد د یو لړ پټو وړتیاو څخه عبارت دي چې د یوې وظیفې په موثره توګه . د استعداد ازموېنه

د استعداد ازموېنې د یو شخص ظرفیتونه ښایي . ونکې کې په کار وړل کېږيد اجراء لپاره په راتل

دا د یو کاندید د راتلونکې بریاو د تخمین یو ښه میتود په . چې د ارتلونکې پرمختګ باعث ګرځي

ازموېنه په دې ازموېنه کې د یو شخص  ادراکي (i). دا استعداد ازموېنه په دوه ډوله ده. نظر راځي

محرک ازموېنه دا د یو شخص فزیکي خصوصیات  (ii) .وړتیاو معلومیږي ذهنې او منطقي

 .معلوموي لکه سترګې او داسې نور
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c) چې . دا د یو شخص هغه مهارتونه معلوموي چې له مخکې یې یو شخص لري: مسلکي ازموېنې

دا یو درخواست . مسلکي ازموېنې ته همدارنګه د کار، اداکارۍ او وظیفې ازموېنې هم ویل کېږي

د تجارت ازموېنه د یو شخص او په ښایي چې د یوې وظیفې د ښې . وونکې پوهه او علم ښایيک

 .اجراء لپاره اړین بلل کېږي

d)  په دې ازموېنه کې د اړوند . د خوښۍ ازموېنه بیلا بېلې خوښۍ راښیي -:ازموېنه (لیوالتیا)علایقو د

دا د یو شخص . ي کنهچې آیا شخص د دندې څخه راضي د. شخص خوښي او اطمینان حاصلېږي

سره مرسته کوي چې د خپلې خوښې دنده ترلاسه کړي او همدارنګه کله چې د یو شخص د خوښې 

 .دنده ترلاسه کړه بیا ښه پرمختګ کوي چې د سازمان لپاره هم ښه په نظر راځي

e) په دې ازموېنه کې د یو شخص احساسات، درک او د ځواب ورکولو روحیه : د شخصیت ازموېنه

 .چې آیا د وظیفې په جریان کې ښه په نظر راځي کنه.  يکتل کېږ

 مرکه استخدامد  7.4

اکثره وخت، دا هغه وسیله ((. مرکه مخامخ، لفظي او  ارزیابي میتود بلل کېږي)) د جوسیز میچل له نظره 

همدارنګه درخواست . اړوند کاندید څخه د ضرورت وړ معلومات ترلاسه کوي یې لهده چې له مخې 

 .کوونکې ته د کمپنۍ اړوند معلومات هم ورکوي

په مرکه . مرکه د انتخاب د پروسې یوه مهمه برخه ده، وروستې انتخاب د مرکې په اساس صورت نیسي

. کې مرکه ورکوونکې  باید د مرکه کوونکې او د مرکې د بورډ څخه مخکې د مرکې ځای ته ځان ورسوي

وخت  دقیقو ترمنځ 20یا  10د مرکې جریان د . د نوماند هر اړخېز شخصیت په مرکه کې معلومېږي

. ځکه په مرکه کې مختلفې پوښتنې صورت نیسي لکه د مهارت، علم، ظرفیت او داسې نورو اړوند. نیسي

 . د مرکې تخنیکونه په مختلفو کمپنیو کې صورت نیسي

 د مرکې اهمیت

 .دېد ګمارنې د مرکې ګټې په لاندې ډول . د صحیح شخص د انتخاب لپاره مرکه ډېره مهمه ده 

i. مرکه کوونکې او مرکه ورکوونکې ترمنځ صورت نیسي چې پکې د مرکه د  -:مخامخ مرکه

 .ورکوونکې شخصیت ښه معلومېږي

ii. دا د کاندید په ذهن کې . مرکه ورکوونکې د وظیفې او مرکه کوونکې په اړه معلومات ترلاسه کوي

 .د سازمان په اړه ښه فکر پېدا کوي

iii. لومیږيد مرکه ورکوونکې د خبرو مهارت او د فکر اندازه هم مع. 

iv. د درخواست نامې اړوند معلومات په مرکه کې یو ځل بیا پوښتل کېږي. 

v. ځکه چې مصرف پرې زیات راځي ،کمپنۍ انفرادي مرکې نه کوي زیاتره. 
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 د مرکې ډولونه 

 .د ګمارنې مرکې لاندې ډولونه لري

دغه ډول مرکه ددي په خاطر صورت نیسي ترڅو تر ټولو مهم نوماند انتخاب : مخکېنې مرکه  .1

غیر مناسب اشخاص ترې حذف  چېدغه مرکه باید د یو لړ ماهرینو له لورې ترسره شي . شي

 .شي

په دې مرکه کې د اړوند نوماندانو پس منظر معلومېږي چې څه  :د پس منظر د معلوماتو مرکه .2

همدارنګه په دې مرکه کې د اړوند شخص تعلیم، تجربه، صحت ، بیمه، خوښۍ او . بګر او نډلري

 .د مخکېنۍ مرکې سره لږ مشابهت لري. ناخوښۍ معلومېږي

. په دې مرکه کې یو لړ لوړې پوښتنې مطرح کېږي کومې چې د دندې مربوط وي :منظمه مرکه  .3

په دې قسم . وړ شخص انتخابېږيې یچې له مخې . دغه پوښتنې د تحلیلي پوښتنو سره مقایسه کېږي

مرکه کې معیاري پوښتنې صورت نیسي البته پوښتنې په کمپنیو کې فرق کوي مګر د پوښتنو کولو 

 .طرز فرق نه کوي

په دې قسم مرکه کې د مرکه کوونکې لخوا مستقیمي پوښتنې صورت نه  :غیر مستقیمه مرکه .4

په . او هر قسم پوښتنې مطرح کېږي. ېږيفضاء رامنځ ته ک پرانیستیپه دې قسم مرکه کې . نیسي

دې کې مرکه ورکوونکې یو چپ یا ویده غوږ نیونکې وي چې هر ډول پوښتنو ته یو قسم ساده 

 .ځواب ورکوي

په دې نوعه . په دې قسم مرکه کې د مرکې یو تنګه فضاء رامنځ ته کېږي :فشار لرونکې مرکه  .5

پوښتنې کېږي چې مرکه ورکوونکې بند  مرکه کې د مرکه ورکوونکې څخه په ارادي ډول داسې

او د مرکه ورکوونکې ځواب په پای کې مرکه کوونکې . کړي او بعضي وخت پرې انتقاد کېږي

دا مرکه د لوړو پوستونو . همدارنګه مرکه کوونکې باید د خبرو مهارت ولري. چپ پاتې کېږي

 .لپاره صورت نیسي

 د مرکې محدودیتونه 

مګر یو لړ محدودیتونه هم لري . په خاصه توګه مرکه د مختلفو کارمندانو د انتخاب لپاره صورت نیسي

 :دېچې په لاندې ډول 

i.  مګر اعتبار او اهمیت یې ډېر زیات دي دېمصارف یې زیات لوړ. 

ii. په مرکه کې د مرکه ورکوونکې شخصیت ارزیابي کېږي نه د هغه مهارت. 

iii.  چې وړ شخص بیا نشي ګمارلي. شخص ونه اوسيممکن مرکه اخیستونکې ماهر. 

iv.  همدارنګه دغه میتود د مرکه اخیستونکې په قضاوت پورې اړه لري چې ممکن شخصي قضاوت

 .په بنیاد ګمارنه وکړي

 (طریقه کار) د مرکې پروسیجر

م توپیر لري ، بله دا چې د دندې هدف ته په کتو مرکې هته سازمان څخه بل سازمان د د مرکې پروسیجر 

لومړي مرحله د مرکې داده چې شخص اړوند مرکې ته شارت لیست شي ترڅو مرکې ته . سره فرق لري

ددې فورم له . ددې هدف لپاره درخواست نامه اړوند شخص ته ورکول کېږي ترڅو ډکه کړي. را وبلل شي
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او پیسو مخې دا تحلیل کیږي چې ایا اړوند شخص د مرکې ته د رابللو وړ دي کنه، ددې په اساس وخت 

په هره . سپما صورت نیسي، او د مرکه ورکوونکې یو ښه تصویر مرکه اخیستونکې ته ورکول کېږي

چې پکې د مرکه ورکوونکې عمر، جنیست، . د شخص ظرفیتونه د دندو لایحې سره کتل کېږيکې مرکه 

اړوند  په دې یې شخص ارزول کېږي چې آیا د مربوط دندې لپاره. مدنې حالت، او تجربه کتل کېږي

 .شرایط د وظیفې سره سمون لري کنه

 د مرکې کمیټه 

د مرکې کمېټه د لوړې سطحې . په لویو سازمانو کې د مرکې کمیټه د اخیرنې انتخاب لپاره صورت نیسي

 .مدیریت له خوا ترتیب او تنظیمېږي

هر تصمیم په ګډه نیول کېږي د کمیټي . د بشری منابعو مدیر د کمیټي د مشر په حیث اول ترسره کوي

 .حالت ته په کتو سره. هڅې ترسره کړي لازیاتېغړي باید د بهتر شخص د نیولو لپاره 

 :د وظیفي په جریان کې ، مرکه کوونکې باید د شخص په انتخاب کې لاندې څه په پام کې ونیسي

i. است کوونکې مخکینې دنده، تجربه د راتلونکې پوست لپاره ارزول کېږيد درخو. 

ii. د درخواست کوونکې پس منظر، تعلیم او لاسته راوړنې کتل کېږي. 

iii. د درخواست کوونکې د کار کولو نورمال حالت معلومیږي. 

iv. د درخواست کوونکې نوښتونه او د تصمیم نیولو مهارت معلومیږي. 

v. خلاق د مسولینو او وظیفي په وړاندې معلومیږيد درخواست کوونکې سلوک او ا. 

د اړوند شخص مهارتونه ښه  چېددي لپاره باید د مرکې په جریان کې یو لړ داسې پوښتنې ترسره شي 

وکتل شي، ددي هدف لپاره باید د بشري منابعو مدیریت د وظیفي شرایط دندو لایحه او شرایطو برابر 

 .مرکه وکړي

د بشري منابعو مدیریت باید د ډیر وړ . خلک درخواست کوي ډیرست لپاره په مجموع کې د هر خالي پ  

نو ددې لپاره باید د هغه تجربه او استثنایي مهارتونه ښه په انګینو . شخص لپاره ښه مرکه ترسره کړي

 .او همدارنګه د روزنې مصارف هم باید هر نوماند ته د مخکېنې څخه پیشبیني کړي. کرښو ولیکل شي

 .دېد یو ې ښي مرکې فورم په لاندې ډول . ف لپاره د مرکې پروسه پرمخ وړل کېږينو ددې هد

 د مرکې د ارزیابي فورمه

 محرم                                                                                         

 اندازه                                                                                  وړتیاوېد دېد کان
 نوم، عمر، جنسیت داسی نور:  ارقام شخصي

 روغیتا

 کړه وړه او ظاهری بڼه

 تعلیم

 تجربه

 استعداد

 اداری قابلیت

 ټولینزه وړتیا

 احساساتو ثبات



122 
 

 نوښتی وړتیا

 ق یا اهدافشوېت

 تبصره کول
 

 مرکې کې ځینې عام اشتباهاتپه 

هغه . چې د نوماندینو څخه وړ کسان انتخاب کړي. بعضي اوقات مرکه کوونکې اشتباه کوي او نه توانېږي

 .دېتیروتنې چې د بعضي مرکه کوونکو لخوا ترسره کیږي په لاندې ډول 

i.  څرګند تاثیرات په دې ډول اشتباهاتو کې د نوماند یوه مشخص خاصیت په مرکچې باندې تاثیر

مرکچې ممکن داسې ولیکي چې هغه خوښ شخصیت درکوونکې نوماند څېر که  مثال په ډول . لري

او په ځان متکي شخص دي یا داسې وکیل چې هغه کمزوري ته خبري کوونکې نوماند تنبل او 

 .ناپوهه دي

ii.  نرموالې نه هدف دا چې دي حالت کې مرکه کوونکې شخص کاندیدانو ته ډېره  –نرموالې یا شدت

ښایي برعکس ، شدت په حالت کې مرکه کوونکې ټولو کاندیدانو  ته کمي نمبری ورکوي او نرمې 

 .مرکه کوونکو د کاندیدانو څخه ژوري غوښتنې ولري  دېنمبری ورکوي د داسې حالت 

iii.  طرحه، نقشه د نقشې مخې ، غلطي هغه وخت رامنځ ته کیږي چې کله مرکه کوونکې غواړي چې

په همدې خاطر مرکه کوونکې غواړي . لټه کې شي په کاندیدانو کې د ځان په خیر خصوصیاتو په

 .چې هغه کاندیدان ونیسي چې د دوي غوندې قیافه، سلوک، استعداد او نور ولري

iv. چې کله مرکه کوونکې کاندیدانو د هغوي د ډلۍ په نظر کې نیولو . لټونه، دا هغه وخت واقع کېږي

د قوم د کلتور د هغي د مذهب په کاندیدان ممکن د هغي د ښوونځې د تاریخي . سره ارزیابي کړي

 .د شخص د ډلې په نظر کې نیول اکثره وخت غلط ثابتېږي. نظر کې نیولو سره وارزول شي

v.  منظم اشتباهات دا هغه وخت رامنځ ته کېږي چې کله مخکنې کاندید په مرکه کوونکې باندې تاثیر

کمي نمبر ورکول کېږي چې د مثال په ډول یو وړ او لایقه کاندید ته په دې خاطر . غورځولي وي

 .مخکنې کاندید یو اندازه ښه وه

 مرکه کولو لپاره لارښوونېد موثرې 

ددې لپاره چې یوه موثره مرکه ترسره شي نو لاندې لارښوونې چې د یو شخص د وظیفي اړوند غوښتنو، 

 .بعضي ډیر اړین اصول په لاندې ډول دي. لیاقت ، خاصیتونو او نورو سره یو شان دي

i.  او پوهه وي او د وظیفي اړوند په ټولو شیان پوهه شي شوېمرکه کوونکې باید لایقه، روزل. 

ii. د مرکې دمخه باید د کاندید په اړه کافي معلومات موجود وي. 

iii. هر کاندید ته باید ښه او کافي وخت ورکړل شي. 

iv.  راحتي احساس کاندید ته باید د راحت زمینه برابره شي ترڅو د ځان په اړه په حقایقو ویلو کې

 .کړي

v.  وی او د وظیفي اړوند وي شوېد کاندید څخه باید هغه پوښتنې وشي چې دمخه تهیه. 

vi.  مرکه کوونکې باید واضح او ښکاره وغږیږي، ددي پر ځای چې چالاکۍ او زرنکي څخه کار

 .واخلي

vii.  استدلال او ملاحضو څخه ډډه وکړي شخصيمرکه کوونکې باید خپل. 
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viii. باید صدمه ونه رسیږيد احساساتو ته دېد کان 

ix. تاثیر  دېد ته انتخاب پروسه باندېتعصب ته اجازه نه شته چې د مناسب کان شخصيد په اړه دېد کان

 .واچوي

x.  شوېد د مرکې د کوټی څخه ووځی ټوله مرکه باید په سم ډول ریکارډ دېنه چې کان دېمخکی د 

 .اوسی

 ډله ییزه بحث 8.4

اجتماعي خویونو ، علاقه او نورو اجتماعي خویونو د پوهېدو لپاره د نوماند اشخاصو د سلوک، شخصیت، 

د ډلیزي بحث څخه کار اخیستل کېږي په هغه حالاتو کې چې د رهبرۍ فکتوروته ضرورت ولیدل شي نو 

هغه وختونو کې چې نوماندانو ته د رهبرۍ بستونو او مسولیتونه نه ورکول . ډلیزي مرکې ترسره کیږي

دا . چېرته رهبرۍ ته ضرورت وي. ي چې نوماندانو ته هغه فرصت نه ورکول کېږيدا په دې معن. کېږي

تر هغې چې .چې د رهبرۍ مهارتونه په یوشخص کې وګوري.  د مرکچې لپاره ډېر ستونزمن تمامیږي

ددې یوه ګټه . په ډله ییزي بحث کې د هغه شخص د نظر مطابق پریکړه کېږي. کافي شواهد موجود نه وي

 .ماند شخصي شخصیت د مختلفو لوریو څخه په دقیق ډول ارزیابي کېدای شيداده چې د نو

او هغوی نه غوښتنه کېږي .په ډلیز بحث کې له اتو څخه تر دولسو نوماندانو ته یوه مسله وړاندې کېږي

نظارت کوونکې شخص چې په یوه کونج کې ناست وي خپل نظر نه ارایه . ترڅو خپل نظر ارایه کړي

په دې کې ځیني اشخاص ډېر نظریات وړاندې کوي مګر . ته ځیني لارښوونې کويکوي یوازې هغوي 

بعضي نور ډېر لږ ګډون کوي ډله ییزي بحث هغه وخت ډېر مطرح کېږي چې اشخاص د داسې کار لپاره 

 .ګمارل کیږي چې په اداره کې باید د نورو سره کار وکړي

ضاوت او شخصیت په برخه کې خپل نظارت کوونکې شخص د اشخاصو د رهبرۍ کیفیت ، سلوک ، ق

 .د هغه سلوک په نتقادانه رویې سره کتل کیږي چې څرنګه هغه خپل انتقاد کوي. نظارت کوي
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 تقرر 9.9

 د تقرر مفهوم

د اشخاصو په استخدام کې تر ټولو اخرې مرحله هغه د نوماند اشخاصو په مناسبو دندو ګمارل  او هغوي 

له نظره په یوي مشخصي وظیفي باندې د انتخاب  Myersاو   pigorsد . ته لازمې لارښوونې کول دي

 .شویو نوماندانو ګمارل او دندې هغوي ته سپارلو ته تقرر ویلي شو

 .ه چې مدیر فکر کوي چي شخص هغه څه تر سره کوي څه چې د وظیفي غوښتنه دهدا هغه پرتلیزه د

او دا هغه پرتلیزه ده چې شخصي د هغه شرایطو سره چې د اداري له خوا کوم معاش د ترفیع امکاناتو او 

 .نورو سره توافق کوي مګر په پراخه مفهوم سره

نوی کارمند شاملول  او هم په داخل کې د  په دې کې د. دېتقرر د یو کارمند په یو نوی دنده ګمارل 

 .د تبدیلي او ترفیع شامل دي تغیرکارمندانو 

 د مقررولو اهمیت

دا د دواړو اداري او کارمندانو لپاره ډېره اړېنه ده چې کارمندان باید په مناسبه دنده وګمارل شي ، ددې کار 

مناسبه وي بلکه باید دنده هم د کارمند سره په ترسره کولو سره، نه یوازې دا چې کارمند باید د دندې سره 

په اوایلو کې د کارمند په مناسبه وظیفه ګمارل لږ څه ستونزمن وي ځکه چې د نوی کارمند په . مناسبه وي

په همدې وجه باید ګمارنه د دندې اجتماعي او روحي اړتیاو وروسته . اړه کافي پوهه نه وي ترلاسه شوي

د کارمندانو په بي ځایه . کنه باندې یې ډېر وخت او پیسي یې مصرف کړيیو کمپنې چې په ټا. ترسره شي

 .او غلطي ګمارنې سره دا ټول بي ځایه ځي

 .د یو کارمند په ځای ګمارنه لاندې ګټې لري شي

i. د کارګر د بدلولو اندازه راکموي. 

ii. د غیر حاضری اندازه راکموي. 

iii.  زیاتويد ډېرو پیښو مخه نیسي او د کارګرانو پاملرنه او دقت. 

iv. د کارګرانو مورال لوړوي. 

v. په اداره کې د ښو انساني اړیکو سبب کیږي. 

ګمارنه یوه اسانه پروسه نده، دا د کارمند لپاره چې د وظیفي او ماحول سره نااشنا دي، ډېره ستونزمنه 

ل په همدې خاطر اکثره وخت کارګران له یو څخه تر دوه کالو پورې د ازمایښتې دوره کې اچو. تمامېږي

. د ازمایښتي دورې په برخه کې که چېرې کارګر نه ثابت شي د دایمي کارګر په توګه نیول کېږي. کېږي

یعنې ازمایښتي دوره هغه امتحانې دوره ده چې په اساس یې اداره تصمیم نیسي چې څوک باید د دایمي 

 .کارمند شي او څوک باید له دندې څخه ګوښه کړای شي
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 ر کې پاملرنهد نویو کارمندانو په تقر

دا هغه مدیر دي چې د پورته مرجع سره د . د تقرر پریکړه اکثر د اجرائیه دفتر لخوا ترسره کیږي

د پرسونل د امریت رول دادي چې دوي اړوند مدیرانو ته د بشري . کارمندانو په تقرر کې مشورې کوي

 .ورکويمنابعو په اړه د کمپنې پالیسي توضیح کوي او د کارمندانو ته مشوري 

 .کله چې د تقرر په اړه تصمیم صورت نیسي نو لاندې اصول باید په نظر کې ونیول شي

یو کارمند باید د هغي د وظیفي د غوښتنو په نظر کې نیولو سره ونیول شي تر : د وظیفي غوښتنې (1

ر فزیکي او ذهنې قوت ، د سترګو لید، اوریدو قوت، او نور دنده باید د کارمند د وړتیاو سره عیا

ددې لپاره چې د اشخاصو او وظیفي ترمنځ ښه ورته والې صورت ونیسي نو د . کړای شي

د وظیفي اړوند چارتونه کیدای شي چې د کارمند توانایي او د . چارتونو څخه هم استفاده کیدای شي

 .وظیفي غوښتنې سره ښه مقایسه کړي او مدیرانو سره مرسته کوي ترڅو ښه انتخاب ولري

هغه کسان  چې د . وظیفه باید هغه چاته ورکړی شي چې د دندې اړوند لیاقت ولري: مناسب لیاقت (2

 .په اوږد مهاله وخت کې ستونزې جوړي کړي. اړوند بست څخه زیات یا کم لیاقت ولري

نوی کارمند ته باید د دندې اړوند ټول معلومات او حقایق په . د اړوند دندې کافي معلومات لرل (3

چې په مختلفو کاري . رایطو ترڅنګ باید په دې هم ښه وپوهېږيد کاري ش. لاس ورکړل شي

 .سطحو کې کوم انعامونه شته دي

نو باید داسې اقدامات په کار . کله چې نوي کارمندان په کار وګمارل شي  -:صداقت او ژمنتیا (4

واچول شي چې د هغوۍ په ذهن کې د ژمنتیا صداقت او همکارۍ حسی ته انکشاف ورکړل شي 

 .په ښه توګه د وظیفي اداري او د خپلو همکارانو په وړاندې خپل مسولیت درک کړي ترڅو هغوي

په لومړي مرحله کې د کارمندانو ځای په ځای کول ممکن موقت وي او د روزنې وروسته : نرمي (5

کارمندان وروسته کیدای شي چې هغه ځای ته انتقال . اتو د استولو، احتمال موجود ویتغیرد 

 .هغه عدالت په ښه توګه تامینولي شي کړای شي چیرته چې

 

 کې د نویو کارمندانو معرفي کول ېادار ېیو 4..4

کولو مفهوم د یوه موثره مفاهمي تر ټولو  ولارښووند د یوې اداري د نوي کارمندانو معرفي او هغوي ته 

لومړي قدم ګڼل کیږي چې په اساس یې د دوه طرفه د اداري او کارمندانو ترمنځ د معلوماتو د تبادلې ته 

   .انکشاف ورکول کېږي

د نوي کارمندانو معرفي یا لارښوونه کولونه هدف په اداره کې د نوي کارمندانو معرفي کول او هغوي ته 

دا د ښه راغلاست هغه پروسه ده چې نوي کارمندان په اداره کې د ښه او راحته  دېرښونو نمونه الزمي لا

 .احساس لرلو لپاره ترسره کېږي

خپلو همکارانو او  چې لهه وشي تباید د نویو کارمندانو سره چې نوي د یوې اداري سره یو ځای کېږي مرس

 .ده پاتې شيچاپیریال سره اشناشي او پرې نه ښودل شي ترڅو نابل
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دا به ډېره بهتره وي چې نوي کارمندان په ښه او سسیتماتیک توګه د اداري ، د اداري فلسفي د اداري 

د دیپارتمنت  HRدغه کار اکثره وخت د . ځای، په اقتصاد کې او د هغوي د پالیسو سره اشنا کړي شي

 .لخوا ترسره کیږي

تاریخ او فعالیتونو په اړه یو تصویر او د اري خپلو نویو کارمندانو ته د هغي اد ېادار ېبعضي لو

نویو کارمندانو ته نور ضروري . توضیحات ورکوي او خپل ارزښتونه او اخلاقي اصول ورته تشریح کوي

 .معلومات تر  کانټین ، تشنابونه د غرمې دمه د استراحت وخت او نورو اړین معلومات ورکول کېږي

 :دېرفي اهداف په لاندې ډول عد نویو کارمندانو یو سیستماتیکي م

(a)  ترڅو په راتلونکې کې یو دېبان او په خپل ځان جوړولکې د نویو کارمندانو اعتماد په اداري ،

 .اغېزمن کارمند جوړ شي

(b) خپلو نویو کارمندانو ته د کمپنۍ، اداري جوړښت او تولیداتو په اړه معلومات او پوهه ورکول. 

(c) غو معلوماتو ورکول چې هغه ورته ضرورت لري لکه تشنابونه، غرمي دمه، د د نویو کارمندانو ته د ه

 .نورداسی او  او څرنګه هغه تطبیق کړی استراحت وخت، د کومو رخصیتو حقدار دي

(d) نږدې او صمیمي فضاء  ید نویو کارمندانو ، زړو کارمندانو او د هغوي د نظارت چیانو ترمنځ د یو

 .رامنځ ته کول

(e)  ترڅو نوی کارمندان د کومې غلطۍ مرتکب نشي او په اداري او ینان ترلاسه کول اصم دېد

 .کارمندانو باندې بد اثر ونه غورځوي

(f) ترڅو کارمندان د خپل کور غوندي احساس وکړي او د کمپني په وړاندې صداقت ولري. 

 

 کولو اهمیت یرفعپه یوه اداره کې د نویو کارمندانو د م

معرفي کول د یوه شخص ټولنیز کولو یوه پروسه ده چې ددې په اساس یو اداره د خپلو د نوي کارمندانو 

اهدافو ته د رسیدو لپاره یو فرد خپل نماینده جوړه وي او یو فرد د خپلو اهدافو د ترلاسه کولو لپاره یوه 

وی کارمند په د نویو کارمندانو د معرفي اساسي هدف د یو اداري او یو ن. اداره خپل فعالیت ځای جوړوي

 .خپل منځنو کې مصارفي کول دي ترڅو د هغو سره مرسته وکړي چې اشنا شي او یو د بل سره اعیار شي

ته د بعضو پالیسو، اصولو او پروسیجرونو په اړه  ينویو کارمندانو ته د هغوۍ دندې توضیح کېږي او هغو

غوي ته دا مهم ښودل کېږي، چې که ه. چې د نوموړي سره نیغ په نیغه اړیکه لري. معلومات ورکول کېږي

مسولیتونه څه دي او د اداري په  وید هغ. چا څخه باید مرسته وغواړي لهنو شي چېرې ستونزې سره مخ 

 .کومه برخه کې د هغه فعالیتونه دي

او هغه . تر ډېره وخته ورسره پاتې کیږي. هغه اثرات چې په لومړیو کې په یوه کارمند باندې غورځېږي

نو د هغي د وظیفې . کارمند سره په لومړیو کې ترسره کېږي نو د هغه نظریات جوړولي شي رویه چې د

سره د هغه پېژندګلوي کول کولاي شي چې هغه د خپل وظیفي سره ژر اعیار شي، اشتباهات به یې کم وي 

 .او د هغه سلوک به ډېر همکاري کوونکې وي
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 د نویو کارمندانو معرفي کول ګټې

 .دېد معرفي کولو ګټې په لاندې ډول  د نویو کارمندانو

i.  دا د نویو کارمندانو اندیښنې را کموي او هغوۍ ته دا فرصت ورکوي چې د اداري او د هغې د

 .خلکو په  په اړه پوهه شي

ii. دا د نویو کارمندانو سره د اداري د توقعاتو او فعالیتونو په پوهیدو کې مرسته کوي. 

iii. افو، اصولو ، ستراتیژیو په اړه او دا چې کمپنۍ د خپلو دا د کارمندانو ترمنځ د کمپنۍ د اهد

نوي کارمندان هم دا غواړي . کارمندانو څخه څه توقعات لري یو ډول نظریاتو ته انکشاف ورکوي

د اداري په اړه کارمندانو ته لارښوونې کول هغه . چې د اداري په اړه کامل معلومات ترلاسه کړي

 .وهويڅه دي چې کارمندان په دې هر څه پ

iv. لومړي ورځ ډېره مهمه وي ځکه . دا د کمپنۍ او شریکانو په اړه د کارمندانو مثبت سلوک جوړوي

په یوه ښه ډول نوی کارمندانو ته لارښوونې کول د . چې کارمندان یې په کلونو کلونو په یاد لري

 .کارمندانو په ذهنونو کې تر ډېره وخته پورې اثر پرېږدي

v.  خېز مفاهمي ته قوت وربښيدا په کمپني کې دوه اړه. 

vi.  دا د کارمندانو په ټولنیز کېدو کې ډېر رول لري او د نوی کارمندانو سره د کار ځای په ټولنیزي

نوی کارمندان د اداري د ټولنیز برخې . تخنیکي او کلتوري اړخونو پوهیدو کې ډېره مرسته کوي

 .انکشاف راولياو د هغوي په اشنا کېدو په حس کې ډېر . مهمي برخې ګڼل کېږي

 

 (استعمال)د نوی کارمندانو معرفي کولو پروسیجر او مشق 

په وړو کمپنیو کې د کارمندانو معرفي اکثره غیر رسمي وي مګر په لویو ادارو کې رسمي او د دوه هفتو 

د معرفي کولو دغه روزنې باید ډېرې اوږدي نه وي او هغه وخت . څخه تر څلورو هفتو جریان پیدا کوي

مګر که چېرې دغه روزنېزه پروسه رسمي او د دوه څخه تر . خپل کار پیلوي باید ترسره شي چې شخص

دیپارتمنت او د اړوند څانګې نماینده ټول ضروري معلومات  HRنو باید . دري هفتو پورې دوام پیدا کوي

 .ارایه کړي

 :شامل ويپه اداره کې د نویو کارمندانو معرفي کولو پروسیجر کې باید دا لاندې مراحل 

 .نوي کارمند ته باید دقیق وخت او دقیق ځای وښودل شي ترڅو حاضر شي (1)

کله چې شخص د وظیفي د اجراء لپاره حاضر شي نو د اداري مدیر یا مشر باید دغه نوي کارمند  (2)

 .سره وګوري او هغه ته ښه راغلاستي ووایي

خصتو پیشنهادي سیستم کارمند ته باید د کاري ساعتونو، رخصتیو، د ازمایښت دورې ، صحي ر (3)

 .او نورو په اړه معلومات ورکړل شي
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 1څرګندونه 

 د کارمندانو د معرفي کولو د پروګرام محتویات

 .هغه موضوع ګاني چې د کارمندانو په معرفي کولو کې په نظر کې ونیول شي

(i) د کمپنۍ تاریخ، لرلید، رسالت او فلسفه. 

(ii) د کمپنۍ تولیدات او خدمات. 

(iii)  جوړښتد کمپنۍ اداري. 

(iv) د څانګو موقعیتونه او د کارمندانو خدمات. 

(v) د کارمندانو فعالیتونه لکه کلب، د پور خدمات او نور. 

(vi) خصوصی پالیسي ګانې او پروسیجر. 

(vii) د اوامرو منل. 

(viii) اصول او قواعد. 

(ix) د خدماتو اصطلاح او شرایط 

(x) د شکایاتو پروسیجر. 

(xi)  (.حدود)د خوندیتوب اندازه 

(xii) ېد کارمندانو لپاره خدمات او ګټ. 

(xiii) د روزنې سهولتونه. 

(xiv) د تبدیلۍ او ترفیع پالیسي. 

(xv) د وظیفوي پرمختګ پلان. 

(xvi) د مشورو سهولتونه. 

 

 

په څانګو کې د نویو کارمندانو معرفي کې باید د امریت معرفي، د امریت د وظایفو توضیح، د  .4

 .وظیفي اړوند لارښونې او که چېرې د ستونزو سره مخ شي نو د مرستې غوښتنې ځای شامل وي

لیکلي مفاهمي په توګه د اداري مصارفت کې د زیاتو مختلفو پرنټ شوي اسنادو څخه کار و  .5

اخیستل شي لکه د کارمندانو لارښود، کلي لارښود، لنډ اخبارونه، او نور او ترڅنګ یې باید د 

 .اداري مربوط چاپیریال کې یوه لنډه سفر د لارښوونې په توګه ترسره شي

د د هغه اشخاصو له خوا ترسره شي چې د پروګرام د محتویاتو سره د مصارفت دغه پروګرام بای .9

ترڅو . ددغه پروګرام بریالیتوب د روزنکو د کیفیت د توانایي پورې تړلي ده. کامله بلدتیا ولري

 .وکولای شي چې د نوی کارمند توجه په دلچپسۍ سره واخلي

او . پېژندنو په اساس کېږي Videoاو  Audioدمعرفت د پروګرام یوه عام عرف د خبرو ترڅنګ د 

او ددې په اساس د اداري . ترڅنګ یې چارتونو، عکسونو، لیکلي اسنادو او نورو نه پکې استفاده کېږي

 .پالیسي پروسي او تولیدات توضیح کېدای شي

سامان الات باید موجود وي او امریت باید منظم وي ترڅو نوی کارمندان د کمپنۍ د ټولو فعالیتونو سره 

 .یې پېدا کړياشنا
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 لپاره لارښوونې( پیژندنې)د یوه اغېزمن معرفت 

 .د غوښتل شوي یو نتایجو د ترلاسه کولو لپاره لاندې نقاط په نظر کې ونیسي

(i) او هغه څوک چې دغه پروګرام . د نویو کارمندانو معرفت باید په کامله توګه پلان ګذاري شوي وي

 .ونیسي چې نوی کارمندان ورسره مخ کېږيترسره کوي باید هغه ټول مشکلات په نظر کې 

(ii) نو د نویو کارمندانو معرفت باید د یوی خاصي . مدیران باید په نوموړي برخه کې روزل شوي وی

 .دندې په توګه په نظر کې ونیول شي

(iii) نو په دې خاطر باید نوی کارمندان لومړي د هغه کسانو . په معرفت کې انسانې برخه ډېره اړېنه ده

. لکه د هغه همکاران، مدیران او د لاس لاندې کسان معرفي شي. ورسره کار کوي سره چې دا به

 .ددې هدف لپاره د چای یوه میله هم رابلل کېدای شي

(iv) او ترڅنګ یې د وظیفې اړینې . نوی کارمندانو ته هغه اصول څخه چې پده باندې تطبیق کېږي

 .کارونو باندې هم خبر کړای شی

(v) او په یو ځل باید د کافي نه زیات معلومات . دریجي بڼه غوره کړيد معرفت دغه پروګرام باید ت

 .ارایه کړای شي

(vi)  مدیران باید د نویو کارمندانو هغه پوښتنې حل کړی او تشویشونه یې رفع کړی چې دغه نوی

 .کارمند یې د اداري او وظیفې په اړه لري

  (Socialization)ټولنېز کیدل یا اجتماعی کیدنه 11.4

کسان په اداره کې د نورو اشخاصو  شوېاجتماعي کېدنه هغه پروسه ده چې د هغه په اساس نوی استخدام 

دا د نویو کارمندانو سره مرسته . او نورو  باندې ځای پوهوی او هغه قبلوی  دېارزښتونه، نورمونه ، عقی

 دېکوي چې د نورو مختلفو درجو لرونکو کارمندانو سره ازادانه دخیل شي او هغه سلوکونه چې د منلو 

 .او د همدارنګه په اداره کې د چاپیریال د کلتور سره ځان عیار کړي. زده کړي

نښه ده او اصلاً هغه پروسه ده چې د اداري د نویو رواجونو سره سړی اشنا اجتماعي کول یوه اداري 

هغه کسان چې د اداري نورمونه او اصول ومنی هغوی ته مننونکی او هغه چې دغه پورته ونه منی . کوي

 .هغوي ته نه منونکې ویل کیږي

مګر په اویلو کې ډېره . ويد اجتماعي کولو دغه پروسه د کارمندانو د وظایفو تر احده پورې دوام پېدا ک

چې اشخاص د نوی کاري چاپیریال  دېاجتماعي کول یوه ډول تمرین . مهمه ده او که په لنډه یې ووایو 

 .سره عیاروي

یعني د نویو . او تر ډېره پورې دوام پېدا کوي دېاجتماعي کول د نویو کارمندانو د معرفت د وخت څخه پېلې

 .یوه وړه برخه دهکارمندانو معرفت د اجتماعي کولو 

 .اجتماعي کول لاندې دندې ترسره کوي

(i) دا د غړو ترمنځ یو ډول سلوک رامنځته کوي. 

(ii) د کارمندانو ترمنځ یو ډول فهم لوړ وي او د شخصي شخړو مخه نیسي. 

(iii) د کارمندانو ترمنځ د الفاظو بیلتوب له منځه وړي. 
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Maanen  اوSchein د راتګ ته انکشاف ورکړی د ري مراحلودواړو د اجتماعي کولو پروسه کې د 

 (عکس وګوري 4.3) مخه، مخامخ کېدلو مراحله، بدلون مرحله،

 

 

 

 

 

 

 

 مرحلی پروسېد ټولینز کیدنی د  3.4شکل 

 

 مخې مرحله د راتګ څخه د .4

پروسې کې د زده کړې دهغې مرحله څخه عبارت دي چې په اداره کې د نویو دا د اجتماعي کېدلو په 

دغه . نوی کارمندان یو لړ ارزښتونه عقاید او توقعات لري. کارمندانو د یو ځای کېدو د مخه ترسره کېږي

هغه ډول خلک چې د اداري د کلتور سره . ډول فکتورونه باید د انتخاباتو پر وخت په نظر کې ونیول شي

نوی کارمندان باید په اول کې د اداري د ارزښتونو او توقعات څخه خبر کړای . لري باید وټاکل شي سمون

 .شي ترڅو د ناسمو ټاکنو مخه ونیول شي

 

 د مخامخ کېدو مرحله .2

هغه دلته اداره ګوري او . کله چې نوی کارمندان  اداري ته داخل شي، نو دغه مرحلې سره مخه کېږي

که چېرې همداسې وي نو نوی کارمند . د توقعاتو ترمنځ اختلاف نظر پېدا کړي ممکن د ځان او د اداري

ترڅو هغه فکر او بیځایه ادعا چې ده د اداري په اړه . باید د اجتماعي کېدو پروسه په پوره ډول اجراء کړي

ه زیاتو د معرفت پروسه پ. مخکې له بدله او پر ځای یې د اداري په اړه بل د منلو وړ فکرونه ترلاسه کړي

مګر که چېرې یو کارمند د اداري غوښتنې نشي منلی او خپل توقعات نشي . برخو کې مفیده تمامېږي

 .بدلولي نو باید هغه اداره ترک کړي

 

 

 

 

 ګټورتوب
 

 ژمنتیا

 

 ښه

 کارونه

 مخه راتګ د مخامخ کېدلو مرحله بدلون
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 د بدلون مرحله .3

ات ځای نیسي هغه د خپل کاري ګروپ د ارزښتونو او تغیرپه دې مرحله کې په نویو کارمندانو کې 

هغه د اداري کلتور . او د اداري او خپل وظیفي سره دراحتي احساس کوي نورمونو سره ځای عیار وي

 .دا کار هغه یو سیال کارمند جوړوي. سره توافق کوي او په هغه کې د اعتماد حس لوړوي

او د هغه . چې په نتیجه کې هغه اداري ته ژمن کېږي. او د خپلو همکارانو د ملګرتیا څخه خوند اخلي

به نور د نورو وظایفو په لټه کې هم نه وي او که چېرې کارمند د اداري کلتور  او هغه. ګټورتوب لوړوي

نو په نتیجه کې به د کارمند ژمنتیا او ګټورتوب راکم شي او حتي کیدای شي چې د . سره توافق ونکړي

 .ادارې څخه اخراج کړای شي

 

 لنډیز

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 استخدام

دا د کارمندانو پلټل او هغوي د تحریکولو پروسه ترڅو په اداره کې د وظیفي لپاره غوښتنه وکړي دا یوه 

 .منابع پېدا کويمثبته پروسه ځکه چې په اساسې یې بشري منابعو لپاره مختلفي 

 د استخدام منابع

 .د کارمندانو تبادله کول    :داخلي .1

 .د کارمندانو ته ترفیع ورکول

 پخواني کارمندان

 

 د فابریکي دروازه کې استخدام    :خارجي .2

 د کارمندۍ نماینده ګي: اعلانات

 تعلیمي ادارې: اداري مشاورین

 کارګر قرارداد کوونکې،: سپارښتنه

 مالکترونیکی استخدا

 ټاکنه

دا هغه پروسه ده چې په اساس یې هغه افراد د جلب او ټاکل کېږي چې ضروري وړتیا او تجربه ولري او 

د ټاکنې په اساس هغه نوماندان ګمارل کېږي چې د مختلفو مرحلو . په اداره کې پرې خالي بست ډکېږي

په حقیقت کې ټاکنه یوه منفي پروسه ده ځکه چې د هغو کسانو شمېر . او نورې رد شوي شوېڅخه ترلاسه 

چې رد کېږي د هغو کسانو په پرتله چې ټاکل کېږي زیات وي دا د استخدام څخه فرق لري ځکه په استخدام 

 .کې نوماندان په یوه اداره کې د یو کار لپاره تحریک کېږي
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 د ټاکنې په پروسیجر کې مراحل

 .ابتدایي مرکه .1

 .د غوښتنلیکونو ترلاسه کوي .2

 .د غوښتنلیکونو ارزیابي .3

 .د دندې ازموېنې .4

 .ګمارنه یا نهایي مرکه .5

 .د مراجعو کتل .9

 .فزیکي ازموېنه .1

 .نهایي ټاکنه .8

 د کارمندۍ ازموېنې

دا . د کارمندۍ ازموېنې په هر ځای کې د وظیفې لپاره د غوره کارمندانو پېدا کولو لپاره په کار وړل کېږي

ددې ډول ازموېنو ځېنې . په وظیفې باندې د ګمارلو دمخه د کاندیدانو وړتیاوې او کمزورتیاوي په نښه کوي

 .ډولونه لاندې دي

 .د زکاوت ازموېنې .1

 .د وړتیا ازموېنې .2

 .د مهارت ازموېنې .3

 .د علاقه مندۍ ازموېنې .4

 .ت ازموېنېشخصید  .5

 

 د دندې مرکه 

معمولاً دا د . مخ، تقریري ازمایښتي او شخصي ارزښتناکه میتود ديمرکه د نوماندانو د ټاکلو لپاره مخ پر

همدارنګه نوماندانو ته د اداري په اړه د . نوماند څخه د معلوماتو د ترلاسه کولو په موخه په کاریږي

 .ترڅو نوماندان د اداري په اړه معلومات ولري. معلوماتو ورکولو لپاره ترې استفاده کېږي

بالاخره د نوماندانو ټاکنه په ازموېنه . کې کول هم د ټاکنې د پروسیجر یوه مهم اړخ ديد نوماندانو سره مر

په مرکه کې نوماند باید د . کې د هغوی د وړتیاو او په نهایې مرکې کې د هغوي وړتیاو له مخې کېږي

 خصوصیات په شخصيترمخه حاضر وي د نوماند ټول . ږيدېمرکې کمیټه چې د مرکې بورډ په نامه یا

ددې لپاره چې د نوماند پوهه شخصیت او . مرکه د لس او شلو دقیقي په برکۍ نیسي. مرکې مطالعه کېږي 

 .نورې وړتیا وي بلي مطالعه شي نو په مرکه مختلف ډوله پوښتنې کېږي

 په اداره کې د نویو کارمندانو معرفي

یوه کارمند ته د اداري پروسیجر اصول . په دې برخه کې نوي کارمندان په یوه اداره کې معرفي کېږي

کله چې یو نوی کارمند اداري ته معرفي . قواعد او هغه خلک چې دې به ورسره کار کوي معرفي کېږي
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ورکړل شي باید  او هماهنګي لري چې هغه ته وظیفه. نو هغه باید خپل مدیران او همکاران وپېژنې. کېږي

 .کافي سیمینارونه ورکړل شي

معرفت د اجتماعي کېدلو یوه پروسه هم کیدای شی ځکه چې یوه اداري ځان ته د خپلو اهدافو ته رسیدلو 

 .لپاره یوه نماینده پیدا کوي او یو شخص د خپلو اهدافو ته رسیدلو لپاره یوه اداره خپل ځای ټاکي

 اجتماعي کیدنه

دا یوازي د اداري . پروسه ده چې نوی کارمند ځان د اداري کلتور سره اشنا کوياجتماعي کېدنه هغه 

د اداري . کلتور د ښودلو لپاره نه بلکي مدیران او نوی کارمندان د اداري ماحول سره د عیارلو لپاره کېږي

اداري د محتوا له مخې اجتماعي کېدنه یوه روانه پروسه ده چې په اساس یې یو کارمند په اداره کې د 

 .ارزښتونه، نورمونه ، عقاید او نور پېژنې او منې یې

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــتکرار  وپوښتند 

 استخدام یعنې څه له ټاکنې سره څه توپېر لري؟ .1

 نل د انتخاب لپاره به تاسو د استخدام د کومې منابع سپارښتنه کوئ ولي؟د یو اداري پرسو .2

 په لنډ ډول یې توضیح کړئ. د ټاکنې په پروسیجر کې کوم مراحل شته .3

و پواسطه د اداري کارمندانو د روزنې لپاره د استخدام کمپنې دېشرکتونه یوه مخکښ تولی Deltaد  .4

 .یوه مناسبه طرحه ډیزاین کړي

، د بشری منابعو د دېشرکت  دېصنعت چې په هند کې مخکښ تولی دېد تولی Cllabriaتاسو د  .5

دوي پلان لري چې یو اندازه اداري روزنکې ونیسي نو تاسو ددي . مدیر په حیث ټاکل شوي یاست

 .پرسونل د ټاکلو او استخدام لپاره کوم پروسیجر تر لاس لاندې نیسي مراحل یې لنډ توضیح کړي

 کې د یو مناسبي ټاکنې اهمیت څه دي د ټاکنې په پروسیجر هره مرحله توضیح کړي؟په یوه اداره  .9

په یوه تولیدي شرکت کې د استخدام اړوند ټولي . د استخدام د ازموینو ماهیت او حدود بیان کړي .1

 ازموېنې توضیح کړي؟

 مرکه یعنې څه ؟ د مدیریت د بست لپاره د مرکې یوه مناسبه پروسیجر طرح کړئ؟ .8

استخدام کېدونکو په اړه بنیادي هوښیارتیا ترڅنګ کرکتر او شخصیت په نظر کې ونیول  باید د .9

 .دغه جمله توضیح کړي او یوه شرکت چې تاسو ورسره اشنایاست په مثال کې وړاندې کړي. شي

 .او په شرکتونو کې دري عامه ازموېنې توضیح کړئ. د استخدام ازموینو اهمیت توضیح کړئ .11

 .؟ اهداف او اهمیت یې بیان کړئدېعرفي کولو نه هدف څه د نویو کارکونکو م .11

 .د نویو کارکوونکو روزنه تعریف کړي؟ د کارکوونکو او اداري لپاره یې اهمیت بیان کړي .12

 .په لنډ ډول د معرفت محتوا وړاندې کړئ. د نویو کارکوونکو معرفت هدف څه دي .13

 .نظر پری ورکړئاجتماعي کونه د نوي چاپیریال سره د عیارولو تمرین دي ،  .14

 (2013ډهلی،.)د کارمندانو د استخدام مختلفي منابع وازمایي .15

په هند کې د یوه لوی تولید کوونکې شرکت د استخدام د مدیر په حیث څرنګه په تاسو په مختلفو  .19

 (2008دهلی، .)دیپارتمنتونو کې د لومړنې بستونو لپاره استخدام وکړي
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ډهلی . )د استخدام او ټاکنې ترمنځ توپیر څه دي د ټاکنې په پروسه کې مراحل توضیح کړي .11

2011) 

. او هغه فکتورونه توضیح کړي چې په ټاکنه اغېز لري. ټاکنه تعریف کړئ؟ اهمیت یې څه دي .18

 (2008ډهلی )

ي چې ولي د ازموېنو څخه د اشخاصو په انتخاب کې استفاده کوئ؟ هغه ددې ازموېنې توضیح کړ .19

 (2006ډهلی . )په یو تولیدي شرکت ډېر ترې استفاده کېږي

په کومو طریقو سره د استخدام ازموېنې مهمي کېدای شي هغه ددې ازموېنې توضیح کړي چې په  .21

 (2010ډهلی، . )شرکت کې ترې ډېره استفاده کېږي

ډهلی، . )شید ټاکنې لپاره مرکه کوم اهداف لري؟ د مرکې پروسه کې کوم مراحل باید واخیستلا .21

 (2011او  2009

 .لاندې پوښتنې ځواب کړئ .22

a. ولي استخدام ته مثبته پروسه وایي؟ 

b. د ټاکنې د پروسې هدف بیان کړئ. 

c.  دېبیځایه مداخله کول څه دي آیا دا اخلاقي کار. 

d. ولي له بیرون څخه د اشخاصو استخدام اهم دي. 

e. الکترونیکی استخدام څه ته وائی؟ 

f.  انتخاب پروسه کې د یوی وسیلی په توګه استعمالیږیولی ازموینه د پرسونل د 

 

 : لنډ یادښت ولیکې دېټکو بان دېپه لان .23

i. د استخدام د ازموینی ډولونه 

ii.  (2010دهلی، )    سرچینېد استخدام 

iii. (2012دهلی،)     د مرکې بورډ 

iv. (2012دهلی،) (اجتماعی کیدنه)ز کیدنه ټولنې 
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  1قضیه پیښېد 

اسستانت ده جنرل منیجر سره په ټکر شو او  خپل استعفي لیک دهغه په میز راجن دسپریا دکمپني 

راجن دهغه ناڅاپه غورځنګ لپاره په سر راغلی . وغورځاوه او په ډیر قهر جن انداز کې دکوټي څخه ووت

ښایي دکیسي تفصیلات دراجن دغوسي لامل ښکاره کړي چې ولي هغه خپلي ورقي داسي وغورځولی . وو

 .چې هغه تازه څلور میاشتي مخکې دا وظیفه لاسته راوړي وه پداسي حال کې

دویشکاپټنام دموادو دمدیر په توګه . کارخانه وه SAILتیر کال راجن دعامه سکتور څخه وتلي وو چي  

لکو پوري موادو دراغوښتلو صلاحیت درلود پرته لدي چې دچا څخه اجازه  25راجا قدرت درلود هغه د 

ونې یو کارخانه کې  دمعاون جنرال منیجر په توګه وظیفه لاسته راوړه کارخانه راجن دغالي جوړ. واخلي

دڅو محصولاتو او څو کارخانو دشرکت یوه برخه ده  چې په هند کې دمعتبرو سوداګریزو  کورونو ملکیت 

 . په ښکاره توګه ددي شرکتونو ، ډیزاین او شهرت راجن دعامه سکتور دفولادو څخه لري وساته . لري

لکو څخه زیات مواد را  15چې راجن وسني دنده په لاس راوړه  هغه لږ هم دا درک نکړي شو چې د  کله

فکر یې ) څخه اجازه اخستلو ته ضرورت لري هغه داسې وګاڼه ( مشر ) غوښتلو  لپاره هغه دخپل پاس 

 .چې هغه دهر مقدار موادو را غوښتلو صلاحیت لري( وکړ

ښتل اومواد را ورسیدل ، منظور شول او په کار خانه کې په مصرف لکو مواد را وغو 15نو ځکه هغه د

لکو ارزښت لرونکي ټوکو لپاره امر صادر کړ او مواد ترلاسه شول ومنل  15ورسیدل له دې امله هغه د

 .شول او په کارخانه کې یې وکارول شول

رکونې ریاست  پدي دحساب و. لکو  بیل دپلورونکي څخه راغی 15ستونزه هغه وخت پیل شوه کله چې د 

 .دلیل بیل تادیه نکړ چې د ټاکور لخوا تائید شوي نه و

ټاکور ددې سند لاسلیک کولو څخه انکار وکړ ځکه چې  دهغې  دصادرولو دمخه راجان دهغه څخه اجازه 

چې د ټاکور .راجن احساس کړ( راجن خپله بی عزتي وګاڼه ) راجن خجالتي محسوس کړ . نه وه اخیستي

 . صر برخورد ستونزه لاهم زیاته کړهسره یوه مخت

راجن په زړه پورې رول درلود چې مخکې باید دشرکتونو رول او پروسیجرونه دتجهیز کولو دمخه پیژني 

راجن ته په ډیره تندي لهجي سره وویل  شول چې .دپایلې په توګه ، راجن پریکړه وکړه چې دنده پریږدي. 

ي هغه باید ځان دشرکت داصولو او پروسیجرونو باندې وکړ( تصدي ) مخکې له دې څه اجرات چې یو 

 .ځان پوه کړي

 :سوالونه

 دپورته قضیو په رڼا کې داغیزمنې پېژندنې یا تعقیب پروګرام د اړتیاوو په اړه تبصره وکړي؟. 1

 که چېري تاسو راجن وائي نو څه به موکړي واي؟. 2 

ستاسو غواړي چې راجن له لاسه ورکړي؟ تاسو که تاسو دپورته کمپنۍ اجرائیوي رییس اووسی آیا . 3

 .دځوابونو لپاره دلیلونه ورکړئ
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 2قضیه  پیښېد 

په دي فابریکه کی د  کويکارګران پکی کار 300د انجینری کارونو متوسطه فابریکه ده چې  تصدۍشیما 

نوموړی بست ر ته هدایت وکړ چی د دېر د بشیر منابعو مدېوخت قید لرونکی بست ځای وه د فابریکی م

ر نوموړی بست په دوه مشهورو اخبارونو کی دېلپاره یو مناسب شخص انتخاب کړی د بشری منابعو م

وه  شوېغښتنلیکونه ورته جمعه  197کل کی  اعلان کی چه ورته ډیر زیات غوښتون لیکونه راغلل په 

و ددغو شپږو ر صرف شپږ غوښتون لیکونه مناسب وګڼل ادېجملی څخه د بشری منابعو م دېجه له 

د نورور معلوماتو لپاره هم غوښتنه وکړه د شپږ کارګرانو د معلوماتو د څیړلو څخه  یېدانو څخه دېکان

د د شکمن شخص روند درلود په دېدان د هغوی د عمر په اساس او یو کاندېوروسته معلومه شوه چه دوه کان

ر صرف دری دېشری منابعو منوپه دي ترتیب د ب شوېاساس د اسخدام د پورسی څخه وغورځول  دې

 .راوغښتل  یېدان شارټ لست کړل او د انټرویو لپاره دېکان

خپله انټرویو ورکړه د  دېانو څخه دوه انټرویو ته حاضر شول او د مرکچی پلاوی په وړاندېدری کان دېد

محترم  یېدانو یو محترم توګرام پټیل او بل دېمرکی پلاوی دری کسیزه هیئت څخه جوړ وه دغو دوه کان

دوو څخه  دېوه نو مر کچی هیئت باید د هم شوېدان پاتی دېګریش مناجان وو لکه څرنګه چه همدا دوه کان

 .دېډول  دېدانو په اړه تفصیلی معلومات په لاندېواوړو کان دېیواستخدام کړی د

بست کی یو  شوېپه ذکر  یېسره  کمپنېچی د یوی مشوهری  دېکلن ځوان  30محترم توګرام پتیل یو 

چی د  دېډول اجتماعی سوله غوښتونکی او د ملګرتیا وړ شخص  یېنوموړی په استثنا دېکال کار کړی 

ولی د لوړ استقامت  دېنورو کاریګرو سره ښه وخت تیروی د نوموړی د تفاهم مهارت په متوسط ډول ښه 

د معاشاتو راپور یو ورځی هغه په دفتر کی تر ناوخته کار کولای شی تر څو کارمندانو  دېدرلودونکی 

مخکی د وخت څخه ترتیب کړی او ددغه اضافه کاری لپاره هغه حق الزحمه هم نه غواړی هغه یو ښه 

یوه د ضعف نقطه چه  دېاو د یو سپورت کلپ لپاره د یو سکرتر په هیث هم کار کړی  دېورزش کار هم 

وی ورڅخه هیر  شوېورته سپارل  لری هغه ضعیفه حافظه کیدای شی ځینی کارونه چه یېمحترم پتیل 

 .کوياو خپل محدویتونه او کمزورتیا قبول  دېشی خو باید ووایو نوموړی یو سپین زړی شخص 

ت لری د تفاهم متوسط مهارت لری خو د شخصیچی ښه  دېکلن ځوان  25محترم ګریش مناجان هم یو 

خلکو سره په معاملاتو کی لا تر اوسه ډیره تجربه نه لری د نموړی د کتابت او د محاسبی مهارتونه ډیر 

مسولیت څخه د زیات  شوې، محترم ګریش ډیر زیات اجتماعی خاصیت نه لری او هم د ورسپارل دېلوړ 

 .دېفعالیت لیواله نه 

نوموړی د نساجی فابریکی کی د کاتب په حیث وظیفه سرته رسوله چی په پنځو وظیفی څخه مخکی  دېد

کالو په موده کی د وخت د قید کوونکی د معاوین بست ته ارتقاع وکړه، نوموړی تر ناوخته د کار کولو د 

چی د کارمندانو  دې، نوموړی په دي نظر دېنوموړی د وخت پابند او منظم شخص  دېاصل سره مخالف 

د  یېریت ته ولیږل شی او په وخت دېو د معاش راپور هره ورځ ترتیب شی او د محاسبی محاضری ا

 .معاشاتو راپورنه هم ترتیب شی

ټولو  دېمربوطه دولتی ارګان ته لیږی، د دېراپورنه هم ترتیب وی او په وخت بان PF/ ESIنوموړی 

چی په ماضی  دېترڅنګ باید ووایو چی محترم ګریش مهاجان یو غوسه ناک یا ژر قهر کیدونکی شخص 
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ت د خپل کاری دې، نموړی خپل موجودېهم به خپلو لوړ ربته کارمندانو سره تاوده بحثونه کړی  یېکی 

 .وسه کیږییا زر غ کويمیز سره محدود ساتی او هر کله چی کوم غیر مسول کس ورشی ژر جواب ور

 پوښتنی

دانو د ټولو مهارتونو او د وظیفی د غوښتنو په نظر کی نیولو سره تاسی بشری دېد پورته دواړه کان .1

 ؟کويد انتخاب دېر په حیث کوم کاندېمنابعو د م

 ؟کوي دېد خپل تصمیم لپاره مو څه معیارونه وړان .2

نو اوس ته  دېموافق نفرض کړه چی تاسره د مرکی د هیئت دوه نور غړی ستا تصمیم سره  .3

 هغوی څنګه قانع کولای شی؟

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ماخذونه

1. Flippo, Edwin B., Personnel Management, McGraw Hill, New York, 1989, p. 141 

2. Beach, Dale S., Personnel: Management of People at Work, Macmillan, New York, 1976, p. 114. 

3. Wendell, French, Human Resource Management, Houghton Mifflin Co., Boston, 2008. 

4. Jucius, Michael, Personnel Management, Richard D. Irwin, Homewood, 1971, p, 161. 

5. Strauss, George and Sayles, Lenard, R., Personnel, Prentice-Hall, New Delhi, 1980, p. 375. 

6. Chhabra, T.N., Ahuja, K.K. and Jain, S.P., Managing People at Work, Dhanpat Rai & Sons, Delhi, 

1977, pp. 253-54. 

7. Scott, Clothier and Spriegel, Personnel Management, Tata McGraw-Hill, New Delhi, 1977, p. 178. 

8. Campbell, J.P., Dunnette, M.D., Lawer III, E.E., and Weick, K.E.,  Management Behaviour, 

Performance and Effectiveness, McGraw-Hill, New York, 1970, p. 393. 

9. Khandwalla, Pradeep N., Organizational Design for Ecellence, Tata McGraw-Hall, New Delhi, p. 

16. 

10. Schein, Edgar, Organizational Culture, American Psychologist, Vol. 45 (1990), pp.109-119. 

11. Terpstra, V. and David, K., The Cultural Environment of International Business, South Western 

Publishing, 1985, p. 117. 

12. Maanen, J. Van and Schein E. H., “Career Development,” in J.R. Hackman and J.l. Suttle (eds.), 

Improving Life at Work, Goodyear, Santa Monica California: 1977, pp.58-62. 

13. Chhabra, T.N., Text and Cases in Human Resource Management, Dhanpat Rai & Co., Delhi, 

2009. 

14. Dessler, Garry, Human Resource Management, Prentice-Hall, New Delhi, 2007. 
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 څپرکی 5

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 روزنه 

  ټکيد څپرکې غټ 

 کورهمفد روزني ، پرمختک او تعلیم  1.5

 د روزني اهداف  2.5

 د روزني ضرورت او اهمیت3.5

 د روزني او پرمختګ د اړتیاوو پېژندنه 4.5

 د روزني د پروګرام طرح کول  5.5

 د روزني اصول 6.5

 د خاصو دندو او وړتیا په اساس روزنه 7.5

 د روزني د پروګرام ډولونه 8.5

 د روزني طریقې 9.5

 د روزني د اغیزمندتوب ارزونه 10.5

_________________________________________________________________ 

د نوي کارمندانو له مقررولو نه وروسته د بشري سرچینو مدیر مهمه دنده دوۍ ته د ټراینینګ برابرول  

شوي په دي خاطر دوي  د عصري نړۍ د تخنیکي بدلون سره د کارمندانو روزني ته زیات پام اړول. دي

هره تجارتي موسسه باید د روزني یو منظم پلان ولري او د نه .باید د نوي پرمختک سره اشنا وساتل شي

په اړه زده کړه ولري  هغه هم د غلطیو سره،  دېشتون په صورت کي به کارمندان د مشکل سره خپلی دن

مونږ د روزني مفهوم، اهمیت، طریقې، په دغه څپرکې کې به . چي دا به ډېر لګښت لرونکی  تمامېږي

 . اصول او همدا رنګه د روزني د موثریت ارزیابي هم ولولو

 پرمختګ او تعلیم مفاهیم  ،د روزني 1.5

 د روزنې مفهوم 

 : د ایډوین بي فلیپو د وینا مطابق

بدلون ښودنه جر له مخی د تخنیکي پروسېوظیفې په اړه کارمندانو ته د منظم  شخصيروزنه د معینې او م”

  “ده ترڅو د کارمندانو په پوهه او مهارت کې زیاتوالي راشي

په . روزنه د یوې معلومې وظیفې تر سره کولو لپاره د یو کارمند په پوهه او مهارت کې زیاتوالي دي

روزنه کې د مهارت پرمختک هم شامل دي کوم چې د یوې خاصې وظیفې د ترسره کولو لپاره ډېر اړین 
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د کارمند  iiiمهارتونه  iiپوهه  iراوستل دي  تغیرپرمختک څخه هدف په دغو ټکو کې د مثبت  له دغه. دي

 .روحیه

 د پرمختګ مفهوم

دا یوه پروسه ده چې په دې کې آمران او . د یو کارمند انکشاف، په ټولو اړخونو کې پرمختک کول دي

د . اجرا کونکې د موجودې وظیفې لپاره مهارت او قابیلیت او د راتلونکې وظیفې لپاره وړتیا تر لاسه کوي

 وړاندې کول دي  پرمختک مفهوم د کارمندانو تر منځ د پرمختللې پوهې او قابیلتونو راوستل یا

پرمختګ د کارمندانو د قابیلتونو جاري پروسه ده او د کارمندانو ټول پرمختګونه اسانوي، دغه اصطلاح 

اجرایوي ”یا   “پرمختګ( ریتدېم)د منجمنټ ”عمومآ د مدیرانو او اجرا کونکو لپاره کارول کېږي او 

 .په توګه یې تشریح کولای شو “پرمختګ

  ځ  توپیرد روزنې او پرمختګ ترمن

بعضې وخت یو د بل پر ځاي کارول Development او پرمختګ   Trainingدا دوه کلیمې یعنې روزنه 

ځکه، د روزنې کلیمه د یو .کېږي، دا غلطه خبره ده چې دغه دوه کلیمې مختلفې معناوې او مقصدو نه لري

صې وظیفې په ترسره کولو کارمند د روحیې، مهارت،او وړتیا د ښودلو لپاره کارول کېږي چې د یوې خا

په عملي برخه . کې یې اجرا کوي، مګر د پرمختګ کلیمه د شخص انکشاف په ټولو خواو کې څرګندوي

روزنه یو . کې د پرمختګ کلیمه د آمرانو لپاره او د روزنې کلیمه د اجرایوي کارمندانو لپاره کارول کېږي

لپاره په کار اچول کېږي چې په کې اجرایوي لنډ مهاله پروسه ده چې د یو سیستماتیک او منظم پلان 

پرمختګ یو اوږود مهاله تعلیمي . پرسونل د یو خاص هدف لپاره تخنیکي زده کړه او مهارت تر لاسه کوي

پروسه ده چې د سیسمتاتیک او منظم کاري پلان لپاره کارول کېږي چې په کې امرین مفهومي او نظري 

   .پوهه د عمومي هدف لپاره تر لاسه کوي

  دېروزنه د پرمختګ په وړان 1.5جدول  

 پرمختګ روزنه موضوع ګڼه

روزنه د یوې خاصې وظیفې په اړه د  طبیعت  1

 مهارتونو زیاتوالي دي

پرمختګ  د یو کارمند انکشاف په ټولو 

 اړخونو کې څرګندوي

د کارېګرو  2

 سطح

کارمندانو د مدیرانو امرانو او مسلکي  د اجرایوي کارېګرو لپاره کارول کېږي

 لپاره کارول کېږي

 پرمختګ د مسلک پېژندنه ده روزنه د وظیفې پېژنده ده  پېژندنه 3

 پرمختګ اوږود مهال وي روزنه لنډ مهاله وي دوام 4

روزنه د مدیریت په لومړیتوبونو کې د  لومړیتوب 5

 اجرا کونکو لپاره وي

مدیران د خپل پرمختګ لپاره لومړي 

 توبونه اخلي

کړې د زده  6

 هدف

د کارمند په ټولو پرمختګونو پورې اړه  زده کړه تنها تر وظیفې پرې محدوده وي

 پیدا کوي

د پوهې  7

 ژورتوب

تر لاسه شوې پوهه یوازې وظیفې پورې 

 اړه لري

تر لاسه شوې پوهه عمومي او د ډېر 

 وخت لپاره وي
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د روزنې کورسونه په . روزنه لنډ مهاله لید لوری لري حال دا چې پرمختګ اوږود مهاله لید لوری لري

نمونه یې ډول د لنډ مهاله موخو لپاره ډیزان شوې وي لکه، د ماشینونو حرکت، بلکې پرمختګ کې عمومي 

و پرمختګ د کارمندانو په هر حال، په دې ورځو کې روزنه ا. پوهه د اوږود مهاله اهدافو لپاره شامل وي

 . په وسیله هر ډول زده کړې او د مهارت د لاسته راوړنې معنا ورکوي

د روزنې او پرمختګ کلیمو استعمال د نن ورځې په کاري ساحه کې ډېر مناسب دي د دې : ډیلي یوډلروایي

نه ووځي، د کله چې د زده کړې پروسه د ساده حالاتو . پر ّځاي چې یوازې د روزنې کلیمه استمعال شي

 . بشري سرچینو له خوا د ددوي ټول استعداد ښکاره کېږي

 د تعلیم مفهوم

تعلیم د کارمندانو د پوهې او پوهېدنې د زیاتوالې پروسه ده . تعلیم یو بله کلمه ده چې دلته باید وپېژندل شي

و عقلي پرمختګ تعلیم معلوم ځوابونه نه برابروي بلکې ذهن ته منطقي ا. چې د علم افهام او تفهیم دي

ورکوي تر څو د مربوطه توپېرونو تر منځ رابطه وپېزني او یوه په دیده معلومه کړي تعلیم ذهن ته کیفیت 

او خاصیت ورکوي، او په اساسي اصولو پوهېدنه ورکوي، او د تجزیې،ترکیب، او حقیقت ظرفیت ته وده 

رې اهدافو پورې تړلي دي او روزنه د د تعلیم هدف د روزنې په نسبت پراخ دي ځکه تعلیم د ادا. ورکوي

 . شخص په اهدافو پورې

 توپیر او خپلمنځي اړیکې : تعلیم، روزنه، او پرمختګ

تعلیم د کارمندانو د پوهې زده کړې، علم، فزیکي استعداد، او ذهني نړۍ لید ته پرمختګ ورکوي ځکه چې 

هدف پراخ دي خو بیا هم تعلیم او د تعلیم . دوۍ ته په کاري ساحه کې اضافه والي یا پرمختګ ورکړي

روزنه د زده کړې سره تړلي دي روزنه د موجودو او راتلونکو کارمندانو سره د کامیابي لاس ته راوړلو 

تعلیم د ادارې په نسبت د شخص په اهدافو پورې زیات تړلي دي خو بیا هم د . لپاره هڅه او کومک کوي

م څخه زمونږ هدف رسمي لار ښوونه ده، حال دا چې روزنه دواړو تر منځ د تداخل اټکل کیدای شی د تعلی

د لغاتونو ذخیرې پورې تړلې ده او د دې لپاره وړاندې کېږي چې یو مشخصه وظیفه سر ته ورسیږي، 

ځکه نو د روزنې هدف د تعلیم په نسبت ګړندۍ، پراخه او ګټور وي، په حقیقت کې د تعلیم او روزنې تر 

ځینې رسمي پروګرامونه . په ډیرو ځدنو کې داوړه په یو وخت کې واقع کېږيمنځ توپیر اسانه نه دي ځکه 

یوازې د وظیفې پیژند ګلوي کوي حال دا چې د کارمندانو د پرمختګ د پروګرامونو مقصد یو څه پراخ وي 

لکه د تعلیم پروګرامونه په خاص ډول کله چې د وظیفو  میعاري سیستم باندې تاکید وي، په دې وخت کې د 

په ساحه کې د کارمند د پوهې زیاتوالي هدف وي په دې طریقه تجارتي دستګاوې په غیر مستقیم ډول  کار

 . د تعلیم په پروسه کې دخیل وي کله چې دوۍ د کارمندانو ټراینینګ برابروي
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 پرتله( ښوونی)روزنی او تعلیم  2.5جدول 

 تعلیم روزنه موضوع ګڼه

عملي کیدونکي روزنه تطبیقیدونکي او  طبیعت 1

 ده

 په عمومي ډول نظري وي

 عمومي او پراخ وي محدود او په وظیفي پوري تړلي وي لرلید 2

اوږود مهاله وي،حقیقت کي تعلیم ژوند  لنډمهاله وي  دوام 3

 سره تړلي وي

دپوهي  4

 ژورتوب

 زده کړه عمومي وي زده کړه فقط دندې پوري تړلي وي

کول دي، اود د نوي مهارتونو ترلاسه  نتیجه 5

 باورزیاتوالي دي

د مشخصي دندې لپاره عمومي پوهه ده، او 

 د شخص نظربدلوي

 

په بل عبارت پرمختګ د تعلیم پرځاي هم راوړلي . د پرمختګ مفهوم په څرګند ډول تعلیم پورې تړلي دي

برخه شو، په دې خاطر چې پر مختګ هم د ادارې پر ځاي هم اشخاصو پورې تړلي دي لکه د روزنې په 

 .کې

پرمختګ د کارمندانو تر منځ د روزنې او تعلیم د پروسو په اړه بدلون ته لارښونه : باس او واګن له نظره

پرمختګ د یو شخص د مهارتونو د مدني کولو معني ورکوي چې د دغه شخص د . او جوهر وربخښني 

ادارې غوښتل شوې نتیجه په مهارتونو عملي کو لو ته کفایت او موثریت ور کوي چې په دې سره د یو ې 

د مهارتونو زده کړه د روزنې په حالاتو کې صورت نیسي که په صنف کې وي . لاس راوړل کېږي

کنفرانس کې وي او که د تجربې د سر ته رسولو په وخت کې وي مهارتونه په منظم کولو سره پرمختګ 

 .کوي او ادارې پرمختګ په اساسي ډول خپل پرمختګ دي
 

 اهداف د روزنې  2.5

په دې خاطر چې دغه هدف ترلاسه شي، باید د  دېد روزنې اساسي هدف د زده کوونکې د کړنو بدلون 

 : راوستل شي تغیرروزنې پروګرام  په لاندې برخو کې مثبت 

(a )د کار او چاپیریال په اړه پوهه 

(b ) د کار په کولو کې مهارت، او 

(c )حالت /رویه 

 : د روزنې عمومي موخې په دې ډول دي

 (i)ادارې ضرورت لري چې کارمندانو سره کومک وکړي تر څو . د کارمندانو د پوهې لوړوالی

دا ډیره مهمه موضوع ده په دې خاطر چې په . د معاصر وخت سره مطابق په پوهه کې زیاتوالی راولي

ادارې باید خپل . او ابتکارات منځته راغليدغو ورځو کې په ساینس او تکنالوژۍ کې ناڅاپی پرمختګونه 
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کاریګر باید تقویتي کورسونو او پرمختللو . کاریګر د موډ نه د غورځېدو په مقابل کې حمایه کړي

 . پروګرامونو ته وهڅول شي تر څو ادارې ته ګټور وي

 (ii)ي ځینې کارمندان وظیفه په ښه توګه سرته نه ش.  د وظیفې په اړه د مهارتونو پرمختګ

دوۍ له خپل ځانه نا کافي مهارتونه او پوهه ښیي چې په نتیجه کې دوۍ د خراب کیفیت لامل . رسولي

دوۍ د . ګرځي، منابع خرابوي، اسباب ختموي، د مدیرانو لارښونو ته ناسم ځواب ورکوي، او داسې نور

 .برابر شيروزنې کورسونو ته ضرورت لري تر څو د دوۍ نیمګړتیاوي ختمې شي او خپلو وظیفو ته 

 (iii)کارمندانو ته باید روزنه ورکړل شي تر څو د . د وظیفې په اړه د خاصو کړنو پرمختګ

وظیفې مدیر، ملګرو او همکارانو اهدافو د ادارې کړنلارو او د کار د ساحې په اړه خپلو مثبتو کړنو ته 

و په اثر توپیر کوي، کارمندان په ځینو وختونو کې د کارد دستوراو خپل منځي اړیک. پرمختګ ورکړي

د کړنو پرمختګ او د کاریګرو ټولنیز کول د ډله . صرف نظر کوي او حتی کله کله یو د بل دښمنان کېږي

 . ییز کار د اصولو، اطمینان او با ثباته رویي د دوام لپاره ډیر اړین دي

 (iv)د چانس  کاریګر په خپل مسلک کې د پرمختګ لپاره. د لوړو مسولیتونو لپاره اماده کول

ضرورت لري په عین حال کې د لوړو مسولیتونو لپاره کوشش کوي او د قابلیت سره پیچلې وظیفې تر 

د دې مقصد لپاره اداره باید د کاریګرو د مسلک د پرمختګ لپاره چانس برابر کړي او په منظم . سره کوي

 . ډول دوۍ ته د لوړو مقامونو لپاره روزنه ورکړي

 (v) لپاره  تغیرادارې باید د تکنالوژۍ او چاپیریال د عواملو . بدلون منظم کول اتو دتغیرد اداري

کاریګر باید دې ته اماده شي چې نوې مهارتونه یاد کړي او په دې وتوانېږي چې اخذ . اماده یا محرک وي

د دې لپاره دوۍ باید ښه وروزل شي، د یوې ادارې د . کونکي واوسي او له بدلون سره ځان برابر کړي

اریګرو روزنه یوه طریقه ده چې د هغه بدلون لپاره مقاومت وکړي کوم چې د ویرې، تشویش، او نا اشنا ک

 توب په وجه پیدا شوي وي 

 د روزنې ضرورت او اهمیت 3.5

زیاتره لویې کمپنۍ د کارمندانو په روزنه . او هسي وخت مصرفول نه دي  دېرورزنه یو ضرورت  

ډیري پیسي مصرفوي چي دغه عمل کارمندان د سخت کار لپاره تشویقوي که چیرته کارمندان خپلي دندې 

په ښه توګه وپیژني نو د کارمندانو روحیه قوي کیداشي او د کارمندانو تر منځ دستایني یو احساس رامنځ ته 

 .ي چي دوي د اداري ارزښتناک غړي ديکیږ

 مدیریت لپاره د یوې وسیلي په توګه( موثره)روزنه د قوي 

د روزني د چترلاندي د مدیریت مختلفي دندې سرته . روزنه د مدیریت د پروسي یوه پیوسته برخه ده

مدیریت روزنه ددایمي او مسلسل مدیریت ضروت کموي ځکه روزنه د استنا په موجودیت کي د . رسیږي 

یو مدیر کولاي شي چي خپل حاکیمت اومسولیت خپل مامورینو ته وسپاري کوم چي د . سره مرسته کوي 

 .نوو مقرراتو د منلو مقاومت نه کوي که چیري سالمه خاصه روزنه ورکړي شي
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په اضافي ډول مدیریت د روزل شوو کارمندانو په مرسته خپل پلانونه عملي کولای شی او ښي لاسته 

مدیریت د یو مناسب روزني پلان په عملي کولو سره د کارمندانو روحیه قوي کړي او  . ي لرلی شيراوړن

 .د اداري اهدافو د لاسته داوړلو لپاره تشویق کړي 

روزنه کولای شي مدیریت ته  هغو کارمندانو د ازایابۍ چانس ورکړي کوم چي د نوي وظیفي لپاره مناسب 

دو مناسبه درجه ولري نو د کارمندانو تر منځ به هغه مهارتونه ښکاره که چیرته روزنه د شروع کی. وي 

یو قابل روزونکی، کارمندانو ته په عادلانه ډول . شي کوم چي په نورو وختونو کي نه ښکاره کیږي

اداره په داسي معلوماتو سره کارمندان په صحیح توګه . ارزښت ورکوي چي د اداري لپاره ګټور تمام شي 

 .کوي د راتلونکي پرمختګونو لپاره د کارمندانو استعداد لوړوي ځای پر ځای،

د اشخاصو پوهه او مهارت په دي . د مدیریت د شروع نه مخکي مهمه و ظیفه د اداري د کیفیت لوړول دي

کار کي ډیره مرسته کو ي او د روزني تجربه په متقابل عمل باندي پوهه یا مهارت دغونډولو یو لاره د 

روزل شوي یا باتجربه اشخاص په واقعي توګه د یو ګروپ یا . د معلوماتوشریکول دي مشکلاتو حل او

 .ډلي اصلي غړي وي او د ډلي د سازمان د وړتیاوو د سمون او اوچتوالي سبب کیږي 

که د دغو اهدافو لپاره عمل . یو ښه مدیر باید په اداره کي د فعالیتونو لپاره په خپل ذهن کي اهداف ولري 

مدیر تر لاس لاندي کسان به خپل مسولیت وپیژني او د اداري لپاره به موثر عمل او کار وکړي  وشي نو د

 کارکوونکيهره اداره یو تعداد اهداف لري، خپل اهداف دټولو کاریګرو سره شریک کوي ځکه نو ټول . 

ه په دغه پروسه د دغې همکاري لپاره روزن. باید د اداري د اهدافو دلاسته راوړلو لپاره همکا ري وکړي 

ریت لپاره لکه د یوې نقلیه وسیلی په شان کار ورکولای شي، او کارمندانو ته باید دوی د روزني دېکې د م

 .په وخت د اداري اهداف او کړنلاره تشریح کړي

 د اداري لپاره د روزني ګټي 

 :لپاره د روزني ګټي په لاندي ډول دي ( ګومارونکو)د کار فرما 

i. روزني منظم پلان په لنډه موده کي مناسب مقام ته په رسیدلو کي مرسته کوي که د . منظمه زدکړه

په اداره کي د روزني منظم رسمي پلان موجود و ي، نو کارمندان به نورو ته له کتلو، خطاګانو، 

 .او وخت ضایع کولو پرته زده کړه وکړي 

ii. یت په تولید کي وړتیا ښیيکارمند د نا روزل شوي په پرتله د ښه کیف شوېیو روزل . ښه اجرأت .

د مهارتونو ښه . روزنه د یو کارمند په مهارت کې د یوې مشخصې وظیفې لپاره زیاتوالی راولي

 والی د نتایجو په کیمیت او کیفیت کي زیاتوالی یا ښه والی راوستلی شي 

iii.  شي نو کله چي داداري په وسیله نوي مهارتونه وغوښتل . په وسیله استخدام/د پرمختک له لاري

روزنه د انتخاب په پروسه کي . دغه اداره به د انتخاب په پروسه کي دیو څه مشکلاتو سره مخ شي

دا بهتره ده چي د . د اهل کسانو په نښه کولو او د ناقصو اشخاصو په لري کولو کي مرسته کوي 

خاصو اداري داخلي غړو ته روزنه ورکړي شي په ځاي ددي چي د بهرني منابعو څخه د ماهره اش

 غوښتنه وکړي 

iv. د ماشینونو اوموادو سمه کارونه په اقتصادي توګه . دماشینونو او موادو څخه سمه استنفاده

 .دضایعاتو مخه نیسي دغه عمل د تولید په قیمت کي کموالی راولي
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v. که کارمندانو ته خصوصي روزنه ورکړی شي د څارنی مسولیت کي کموالی . اقتصادي رهنمایي

نه د څارنی اړتیا نه ختموي بلکي په څارنه کي په مسلسل ډول د جزیاتو روز. رامنځته کیږي

 .ورکولو په اړتیا کي کمبود راولي

vi. د روزني په مرسته او د عالي میتودونو په ښودلو سره د . د کار د طریقو یو شان والی/د کړنلارو

کول د کارد معیاري . کار تر سره کول معیاري کیږي او د ټولو کارمندانو د لاسرسي وړ وي 

 .سرته رسولو لوړ قوانین د استثنا په حالت کي جوړوي 

vii. څرنګه چي کارمندانو ته د ماشین د استعمال لپاره او د مختفلو مقیاسونو د ساتلو  .د پیښو کمبود

 .روزنه ورکول کیږي نو د پیښو په اندازه کي هم بدلون راځي 

viii. حاضري بدلون اوشکایتونو کي کموالی  د روزني  په مرسته د کارمندانو غیر. د روحیي لوړوالی

 .راځي چي دا عمل د کارمندانو روحیه لوړوي 

ix. یو نه ختمدونکي د مثبت عکس العمل سلسله، د روزني په اړه لکه اوچت تولید . بهترین ماحول

،ښه کیفیت ، د منابعو مناسب استعمال ، دکارپه بدلون کي ډیره اجوره ، په پورته تګ فشار، 

 .و نور دشخړو کموالي ا

 د کارمندانو لپاره د روزني  فایدي 

کارمندان شاید لاندي . روزنه نه یوازي دا چي د اداري لپاره ګټوره، ده بلکي د کارمندانو لپاره هم اړینه ده

 .ګټي د روزني څخه ترلاسه کړي

i. کا مندان نوي مهارتونه او زیاته پوهه تر لاسه کوي تر څو خپل . دمهارت او پوهي لوړوالی

 .ک کي پرمختګ وکړي مسل

ii. د روزني په نتیجه کي د کارمندانو په تولید کي زیاتوالی راځي، ځکه نو دوی زیات . اوچت تولید

 .معاش او بخشش سپما کوي 

iii. موثر کارکونکي د  روزني په وخت کي خپل مهارتونه ښکاره کوي چي . د پرمختګ لپاره چانس

 .کوي دوي سره د لوړو وظیفو لپاره په پرمختک کي مرسته 

iv. روزل شوي کارمندان په خپل مسلک کي د پرمختګ لپاره یوي وظیفي څخه  .د فالیعت زیاتوالی

 .کوي ( بدلون)بلي او حتي له یوي اداري څخه بلي ته اوښتون 

v. روزل شوي کارمندان خپله دنده په  مکمله توګه پیژني چي دا عمل دوی ته . د روحیی لوړوالی

 .ړوي خوشحالي وربښي او ددوی روحیه لو

vi. روزل شوي کارمندان د پیښو لپاره چمتو وي ځکه چي دوي د خطري، ماشینونو، . د پیښو کموالی

حفاظتي وسایل څنګه استعمال  دوي په دي هم پوهیږي چي. او موادو له استعمال سره اشناوي

 .کړي
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  د روزني او پرمختک د اړتیاؤ پیژندنه  4.5

  -:د روزنی د ضرورت د اړتیاو د پیژني لپاره دري ډوله تحلیل کارول کیږي 

i.  د اداري تحلیل 

ii.  د دندې تحلیل 

iii.   د بشري سرچینو تحلیل 

 (i)دا تحلیل یوه  منظمه هڅه ده چي د اړتیا وړ روزني پکي پیژندل کیږي چي پکي . د ادار ي تحلیل

ومړي ګام د اوږد مهاله او لنډ مهاله اهدافو په سمه توګه ددغه تحلیل ل. اهداف او بشري منابع مطالعه کیږي 

اداره باید د روزني په واسطه هغه ورکړل شوي معلومات ارزیابي کړي، چي د اهدافو . مطالعه کول دي

 .په لاسته راوړلو کي په کار اچول کیږي 

 :لپاره دري ضروري اړتیا وي اړیني ديتحلیل د اداري 

a.  شوي معیار سره برابري دي ؟د کارویګرو کړني د غوښتل 

b.  ؟ دېایا اداري ماحول په مختفلو برخو کي  د دندو تر سره کولو لپاره نتیجه ورکوونکی 

c. ایا د اداري اهدافو د لا سته راوړلو لپاره کافي اندازه کاریګرشته ؟ 

 (ii)د دندې او حالات تحلیل موږ ته. په دغه تحلیل کي محوري نقطه دندې وي . د دند ي تحلیل 

د هري کړني . مهارتونه او روزنه راښایي چي کارمندان د معیاري غوښتنو سره برابري وظیفي وکړي

لپاره باید معیا ر برابر شي چي د لاسته راوړنو او کیفیت په مطابق باید تر سره شي، علاوه له دي د دندې 

 .جزیات هم باید په منظم ډول دیزاین شي 

. اتو او د کړني د معیار په اړه د ممکنه معلوماتو لاسته راوړل ديددغه تحلیل اساس هدف د دندې د جزی

ددغه معلوماتو د ټولولو . دغه معلومات به کارمندانو ته د روزني د پروګرام په برابرولو کي فایده مندوي

 .لپاره پو ښتنلیک ،د کاریکر تاریخچه، مرکه، نظارت، او نوري طریقي کارول کیږي 

 (iii)د اداي بشري منبع هر اړخیزه څیرنه باید په منظمه توګه وشي په  .حلیلد  بشري منابعو ت

د اداري داخلي چاپیریال، داقتصادي سکتور د فعالیتونو : خقیقت کي دري مهم اړخونه باید وڅیړل شي

اړخ، مثلآ حکومت ، شخصي یا دولتي سکتور ، اواقتصادي اړخ کوم چي اداره دانساني قوي  د روزني په 

 .اثیر لريضرورتونو ت

که چیرته یوه اداره کي یو مهارت جوړشي مثلا د تعلیم مکمل تاریخچه د روزني تجربه او د کارمندانو د 

 وظفي سرته رسونه نو دغه اداره معلومات تحلیل کوي او د خپلو راتلونکو غوښتنو مطابق پلان جوړوي 

 :ل شي د ضرورت وړ روزني او پرمختګ معلومات باید په لاندي کرښو کي وټاک

a.  د اشخاصو د ضرورت روزني لپاره معلومي ساحي. 

b.  د موجوده کاری ځواک ظرفیت نوي مهارتونو او چلند د زده کولو لپاره. 
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c.   د روزني د وړاندي کولو لپاره ټاکل شوي وخت. 

d.   د دندې ډیزاین او نو ي کاري طریقو او تکنالوژي پیژندنه. 

 

   (ډیزاین)طرحه پروګرام د روزني د  5.5

د روزني پروګرام د بشري سر چینو منجمنټ یوه معلومه برخه ده چي په دي کي لاند ي برخي شاملي دي 

 .دي شوېشکل کې ښودل  1.5چې په 

 د روزني د ضرورتونو پیژندنه .1

 د روزني د اهدافو جوړول   .2

 د روزني نظم یا اداره   .3

 د روزني د لاسته راوړنو ارزیابي   .4

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 د روزنې د پروګرام طرحه کول 1.5شکل 

 

 د روزنی د اړتیا په نښه کول           

 سازمانی تحلیل 

 کړنو تحلیل 

 بشري سرچینو تحلیل 

 د روزنی د اهداف تعینول

 د روزنی د پروګروم تنظیمول         

 روزنه ورکوونکی او روزنه اخستوونکی 

 د روزنی موده 

 د روزنی موده او مواد 

 د روزنی د اغیزمندتیا ارزول
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 د روزني او پرمختک د اړتیاوو پیژندنه  (1)

 :د روزني او پرمختګ ضرورتونه په لاندي توګه معلومیداي شي 

a. راوړني د لومړیتوب نشتوالي ناوړه  گي چي د کمزوري لاسته هد کارمندانو کمزوري کارکرد

 .نشتوالی په وسیله معلومیدای یا ثبوت کیدای شي  عموميپریکړی اود سیالیو 

b.  د نوي اونااشنا شیانو راوړل یا د کار لپاره د نویو طریقو پیژندنه. 

c.  د کارمندانو د وظیفي د لا یحي کتنه چي د دوي د او سنیو کړنو او راتلونکي کړنو تر منځ ستونزه

 .معلومه شي 

d.  باید د اشحاصو او ادار ي د اړتیا و مطابق  ويد ادار ي د قوي او ضعیفو نقطو معلومول روزنه .

دمثال په ډول د تولید بدلون، د وظیفي لپاره د نوي مهارتونه د اشخاصو یا کارمندانو لوړوالي 

اونور د روزني د ضرورتونه او ارزیابي لپاره باید لاندي دري ډوله تحلیل وشي، چي مخکي بحث 

 د بشري منابعو تحلیل  (iii) د دندې تحلیل  (ii) د ادار تحلیل (i) : ورباندې شوي دي

  د روزني د اهدافو جوړول(2) 

د روزني د اړتیاو د پیژندلو نه وروسته بل ګام د اهدافو ټاکنه او د لاسته راوړلو لپاره یي د طریقو 

د روزني هر پروګرام باید مشخص  ---:د روزني عمومي هدف دادار ي موثریت لوړول دي . جوړول دي

توب او صحت د تدریجي له دېلري لکه زیات تولید، اعلي کیفیت، د بشري منابع ښه پلان،  ښه خوناهداف و

د روزني د مشخصو . منځه تلني مخنیوي او اعلي پرمختګ دغه اهداف د اداري د موثریت لپاره عمل کوي

 .کي ښودل شوي  2.5اهدافو اوعمومي هدف تر منځ اړیکه په شکل 

 

 

 

 

 

 د روزني د پروګرام تنظیمول(3) 

 د روزنی اهداف 2.5شکل 

دنده ده چي داداري د یوې برخي په واسطه پر مخ نه شي وړل کیدای، د  روزنه یوه ستړي کوونکي. 

 :مسولیت لپآره یي باید لاندي ذکر شوو خلکو تر منځ خبري وشي 

د روزني د پلان او پروګرام کتنه وکړي او تایید یې . لوی مدیر چي د روزني پآلیسي جوړه کړي –الف 

 .وکړي او د روزني بو دیجه تایید کړي

 د روزنی مشخص اهداف

 په مولدیت کې زیاتوالی 

 په کیفیت کې ښه والی 

 د بشري سرچینو موثره پلان جوړونه 

 لوی مورال 

 ښه روغتیا او خوندیتوب 

 د روزنی ټول اهداف

د سازمان په موثریت او اغیزمنوالی کې 

 زیاتوالی
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a.  منابعو مدیر چي د لار ښووني پروګرام جوړ، عملي او ارزیابي کړيد بشري. 

b.   کاري مدیران جي د روزني پروګرام په تطبیق کي مرسته وکړي. 

c. کړي  دېکارمندان چي د روزني پروګرام د پرمختګ لپاره ګزارش او پیشنهادونه وړان. 

د روزني دغه . روزني توکيد روزني هر پروګرام کي زده کړیالان ، روزنکي ، د روزني وخت او د 

 .وسایل په لاندي توګه پیژندل کیږي 

د دایمي او ګټوري نتیجي لپاره د خاصو زده کړیالانو . د زده کړیالانو شارټ لیست کول(1) 

یو زده کړیال باید د خپلي حوښي وړ دندې لپاره وروزل شي او د تر لاسه کولو لپاره . دېانتخاب ډیر مهم 

د روزني لپاره دکامندانو . دي خاطر روزنه د کاریګر د انتخاب پوري تړاو پیداکوي یي برابر شي، نو په 

 .صحیح کتنه د روزني موثریت لوړوي 

له داسي . د روزني پروګرام کي باید ټول او هغه خلک چي په راتلونکي کي دي مقام ته رسیږي شامل وي 

توګه سرته نه رسوي، یا په دي پلمه چي ټریننګونو څخه د هغه کارمندانو خارجول چي خپل کار په سمه 

اخلي او د  څه یرځکه مخکښ خلک د منظمو روزنو څخه ډ دوی روزني ته ضرورت نلري ښه پآلسي نده ،

 .دوي حاضري یا موجودیت د ضعیفه کار مندانو سره په ډیرو برخو کي مرسته کوي 

یزمند کولو کې ښوونکی یا په اغ د رزونیزو پروګرامونو .د ښوونکو یا روزونکو اماده کول(2) 

کولو کې هغه ونډه په زیاته اندازه ده، چي د  بریاليد روزنی د پروګرام په . رول لوبوی دېروزونکی کلی

روزني پروګرام د کامیابیدو لپاره په شدت کار کوي او قابل روزنکي د اداري داخلي کار یګرو یا د بهر 

ه کولو نه علاوه نور قابلتونه هم باید ولري مثلا هغه باید یو روزونکی د کار د تر سر. څخه انتحابیدلي شي

خپله و ظیفه په منطقي ډول په منظمو بر خوو ویشي تر څو په یو وخت کي یوه برخه کار سرته ورسوي 

 پر ته له دي چي د ټولي وظیفي په اړه خپل لید لوری ورک کړي، هغه باید زغمونکي او صبر ناک وي، 

ت د ادار ي لپاره د قد ر وړ وګني اوهم باید پوه شي چي کارمندان د پروګرام هغه باید د روزني ارزښ

 .اهداف چي پوهه او مهارت دي په کوم ترتیب او طریقه لاسته راوړي

د ټریننګ د وخت اوږوالی د مهارتونو د لاسته راوړلو د . معلومول( موده)د روزني د وخت (3) 

د مثال په ډول د کاتبانو د . ي په طریقه پوري تړلي ديزده کړیال د زده کړي په ظرفیت او د ارزون

روزني لپاره د ورځي یو ساعت په هفته کي، حال داچي د کمپوتر پروګرامونو لپاره په هفته کي دوه ساعته 

د موثرو او لیدل کیدونکو توکو استعمال، د روزني د وخت کمولو کي . د پنځلس هفتو لپاره ضروري وي

ت او په زړه پوریتوب د اجرا لپاره باید یو جلسي ته د دوه ساعتونو نه زیات وخت د ډیر جرا. مرسته کوي

 .ورنکړل شي 

یومتن یا څه لیکل شوي مواد د لارښووني تکرار او مراجعی لپاره . د روزني د توکو برابرول(4) 

دندو لپاره د روزني برخه باید مواد د کاري مدیرانو په مرسته برابر کړي تر څو د مختلفو . ضروري دي

د هر عنوان لاندي مربوطه موضوع په لیکلو سره باید مکمل فهرست برابر شي، او د . استعمال شي

ټریننک مواد د زده کړیال تر منځ په منظم ډول مخکي له مخکي وویشل شي تر څو د روزني پروګرام ته 

 .ښه اماده راشي او د پوښتني په کولو سره خپل شکونه لري کړي
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دا د ټریننک عمل بله مرحله ده چي په ترڅ کې یې یو روزنکي . د ټریننک د پروګرام تطبیقول(5) 

. یا لارښود روزنکو ته نوي پوهه د خبرو اشارو اویا د تشریح له لاري زده کړیالانو ته وړاندي کوي

خامخ شي مثلا مخکي له روزني نه د زده کړیالانو په زړه پوریتوب لپاره باید هر زده کړیال اسانۍ سره م

باید دوي ته د ټولي دندې سلسله د هر قدم یا هري مرحلي اړتیا دندې اړتیا د ټول کار له بهیر او نو ر 

تشیریح شي، ټولي لارښوني باید واضح اومکمل شي اوپه مهمو نقطو باید تاکید وشي، په یو وخت کي باید 

هر مفهوم د تشریح لپاره استعمال شي او زده لیدل کیدونکي اواوریدنکي توکي باید د . یوه نقطه تشریح شي

دوي باید د وظیفي د پیژندلو د ډاډ په خاطر د . کړیالانو نه باید د خلاصي د بیا نولو په اړه پوښتنه وشي

 .پوښتنو کولو لپاره تشویق شي 

 د روزني د موثر یت ارزیابي(4) 

دارنکه د راتلونکي پروګرامونو د روزني معنالرونکي نتیجه ګیري باید د روزني د موثریت او هم 

دغه عمل د بشري منابع مدیر هڅوي تر څود روزني د . د ډیزاین په اړه ګتور معلومات وړاندي کړي

پروګرام مشري، د جزیاتو وړاندیز او دراتلو نکو پروګرامونه اجرات وکړي د روزني ارزیابي له لاري په 

نو د نورو کارنو سره ارزیابي کیږي د روزني موثر وسیله د ټریننک تړاو او د هغه توپیر د بشري سرچی

 .پروګرام باید لاند ي خصوصیات ولري 

i.  د روزني پروګرام باید د اهدافو او اړتیا و د پیژندلو نه وروسته تشریح شي او باید د دندې د

 .غوښتنو سره تړاو ولري 

ii.  ځ د قابلیت،  ذکاوت، د زده د روزني موثر پروګرام باید بدلیدونکی واوسي او باید د افرادو تر من

 .کړي ظرفیت، احساساتي جوړښت اونورو په اړه توپیر وکړي 

iii.  د روزني پروګرام زده کوونکي مخکی تر مخکی د نویو معلوماتو او مهارتونو ترلاسه کولو ته

 .چمتو کوي

iv.  د روزني موثر پروګرام باید د وړ او باتجربه روزنکي په وسیله اداره شي. 

v. لوړ پوړي اداره، د . وګرام باید د لوړ پوړو مدیرانو همکاري موجو ده ويد روزني موثر پر

روزني کیفیت په اداره کي، او هغه خلک چي د روزني پروګرام حمایه کوي په شدیده توګه 

 اغیزمنوي

vi.  باید د یو منظم معنا دار پلان په واسطه شي : د روزني موثر پروګرام نتیجي او هڅي. 

 د روزني اصول  6.5 

 :روزني د پروګرام د ډول نوعي پرته د روزني یو منظم پلان باید د لاندي اساسي اصولو لرونکی وي د 

دا فکر باید موجود وي . د روزني د پروګرام  باید د افرادو تر منځ د توپیرنو په اصولو ولاړ وي .1

 .چي افراد د قابیلت ، علاوه ، د زده کړي سرعت او نورو خصوصیاتو له  مخي فرق کوي 

 .د روزني لپاره ضرورت او د پوهي پیچلتوب باید د دندې د تحلیل نتیجه وي  .2

 .د زده کړیانو د تشویق لپاره باید مناسب محرک برابر کړل شي  .3

څارونکي، اجراء کوونکي او زده کړیالان باید په فعاله توګه په روزنه کي برخه واخلي، نو د  .4

 .روزني په تړاو هر څه په زړه پوري کیږي 
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زني د پرمخ وړلو لپاره انتحاب شوي روزونکي باید د هدف لپاره خاص ټریننک پر مخ د رو .5

یو قابل یا وړ شخص نه یوازي دا چي د یوي خاص دندې په اړه معلومات لري بلکي په دي . بوځي

 .هم پوهیږي چي څرنګه روزنه ورکړي 

 او وړتوب په اساس روزنه ( دندې)د مشخص رول  7.5

 دندې روزنه  شخصيد م

مدیران باید په ادراه کي د بشري ، فزیکي ، اوتکنا لوژیکي سرچینو دجوړولو په وخت کي خاصي دندې 

اجراء کړي، او دوي باید د تصمیم نیوونکو پلان جوړوونکو نظم جوړونکو رهبرانو او اداره کونکو په 

دندې یا د  شخصيدا د م. مهارت تاثیر ولري او دوي تشویق کړي تر څو مختلفي دندې تر سره کړي

 . مهارت په اساس روزنه بلل کیږ ي

 :په دي ډ ول مهارت باندي نظر اچوو 

 هغه وړتیا چي پکي مشکل معلوم، علتونه یي مشخص، د حل طریقه یي : د تصمیم نیوني مهارت

 .معلومه او د دغي طریقي عملي کول پکي موجود یا شامل وي 

 کي د وړاندیز، د اداري اهدافو جوړول، د پالیسي او  په دغه مهارت :د پلان جوړوني مهارت

 .ستراتیژي جوړول، کړنلاري، بودیجي معلومول او نور شامل دي

  پدغه مهارت یا وړتیا کي د دندو او برخو اداره د خلکو انتحاب او دندو ته معرفي  :اداري مهارت

 .کول د ارتباطاتو پیاوړي کول او د حاکیمت وضع کول شامل دي 

 په دغه قابلیت کي د لیدلو معلومول اړتیاوي خلات او د کارمندانو ارزښتونه  :رۍ مهارتد رهب

 .شامل دي 

  په دغه مهارت کي پریکړی او د هغو لپاره عمل کول شامل دي چي حقیقي  :د مهارت کنترول

 .نتیجه د غوښتل شوي نتیجي سره تړي 

توپیر کوي چي د روزني جزیات د مدیر د مختلفو غوښتنو درجي او مهارتونه په مختلفو سویو کي 

د مثال په ډول لوړ پوړي مدیران په اداري کنترول او پریکړو کي . لپاره په مختلفو سویو کي معلوموي

روزني ته اړه لري د منځني سطحي مدیران په اداري جوړني او اداري لپاره روزني ته اړه لري او حال دا 

بري او کنترول لپاره روزنه غواړي ځکه د خاصي دندې چي د ټیټي سطحي مدیران د کاریګرو د ره

 .روزنه د هر مدیر لپاره توپیر کوي 

 د وړتیا په اساس روزنه 

موږ قابلیت داسي تعریف کولی شو چي د یو مدیر د . مدیران مختلف ډوله قابلیتونو ته ضرورت لري

وظیفي قابلیت د یو مدیر د ښکاره کیدو وړ خصوصیات یا یو مدیر چي په بریالي ډول اجرأت وکړی  د 

په بل عبارت د یو شخص چلند . چي د مدیر د وظیفي یوه برخه جوړوي دېلیدلو اواندازي کیدو وړ چلند 

په پراخه عمومي معني د قابلیت . او رویه چي د یو ي دند ي د تر  سره کولو لپاره غوښتل شوي دي

 .اصطلاح د یوي دندې لپاره یو شخص پوهي مهارت او خالت له کلمو سره مترادف استعمالیږي 
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لپاره د قابلیت په اساس روزنه څلور اړخونه څیړي یا مطالعه کوي، چي د بشري سرچینو د مسلکیانو 

د بشري سرچینو د خاص  (ii)د رهبري او اداري قابلیتونه  (ii)شخصي نسبتونه (i) نومونه یي دا دي 

 .دي شوېګې ښودل  2.5د بشري سرچینو اساس قابلیت وړتیا، چې په جدول  (iv)دندې قابلیتونه 

 (ګیېټر)چینو مسلکیانو ته د وړتیا ورکولو روزنه د بشري سر 2.5دول ج

 شخصي یا ذاتي وړتیا وی

 لرلید 

 د پایلو په اساس فکر درلودل 

 جاری زده کړه 

 ژمنتیا 

 صادق او سپیڅلتوب 

 د رهبر او مدېر وړتیاوې

 لرلید کوونکی 

 ستراتیژیک فکر کوونکی 

 اهداف درلودونکی 

 سرچینو تنظیموونکی 

 کړنو ترسره کوونکی 

  کارکوونکيډله یېز 

 هماهنګ کوونکی 

 ځانګړي وړتیاوې –د بشري سرچینو رول 

 بشري سرچینو ستراتیژیک شخص

 کاروباری ځیرکوالی 

 ستراتیژیک فکر کول 

 بشري سرچینو عمومتیا پوهیدونکی

 ګمارنه 

 روزنه او پرمختګ 

 ارزول 

 مکافاتو سیستم 

  د سارمان طرحه 

 د اړیکو رامنځته کول 

 د بشري سرچینو متخصیص

  سرچینو ستراتیژیک پرمختګبشري 

 حالاتو تحلیلول 

 پروګرام طرحه کول 

 د بشري سرچینو اساسی وړتیاوي

 نظارت 

 اجرا کونه 

 په بشري سرچینو تمرکز 

 لارښوونه او مشوره ورکول 

 د استعداد څخه استفاده 

 د تکنالوژی متخصیص 

 علم څخه استفاده کول 

 حقیقی ډله یېز کار 

 

 

  د روزني د پروګرامونو ډولونه 8.5  

 د پیژندني یا معرفي کول روزنه

اداری سره بلد نه وی او زیاتو ستونزو سره مخامخ کیږی، دا پیژندنه یا معرفت  کارکوونکيدا چې نوی 

کله چي کارمند ته . چې د دا ډول ستونزو د حل لپاره استعمالیږی او دا مقررات، اصول او طریقی دي دې

روزنه ورکول نو هغه باید د کار د چاپیریال او د موجودو کارمندانو سره اشنا یي ولري او د د کار لپاره 



152 
 

موجود کارمندانو لپاره دا ښه خبره ده چي نوي کارمند ته په خوښۍ سره ښه راغلاست ووایي او د ادار ي 

 .په اړه پیژندنه، د اد اري اصول، د کار حالت او نور معلومات ورکړي 

 .کولو پروګرام باید لاندي ذکر شوي اهداف ولري  معرفی د پیژندني یا

a. د نوي کارمند اعتماد جوړیدل پخپل ځان او په اداره باندي تر څو یو منظم کارمند تري جوړ شي. 

b.  نوي کارمند ته باید د اداري په اړه هر اړخیز معلومات ورکړل شي لکه د کوټو ، رستورانت ، د

 .تفریح وخت ، د رخصت اصول او نور 

c.  د نوي کارمند انو د احساس او وفا دارۍ لوړوالی د اداري په اړه. 

d.  نوي کارمند باید د کار د ساحي په اړه غلط ذهنیتونه لري، ځکه چي لومړني ذهنیت دوامداره

 .ذهنیت وي

په وړو کوچینو شرکتو نو کي د پیژندلو پروګرام په غیر رسمي ډول وي او په لویو ادارو کي په رسمي 

 .وه یا څلور هفتو کي صورت نیسي ډول په د

د پیژندلو کورس باید اوږود مهاله وي او اداري ته د کارمند د راتګ په لومړي ورځ باید نه وي د پیژندلو د 

 .کورس لپاره لومړي مواد او معلومات د عمومي مدیر لخوا نوي کارمند ته ورکول کیږي 

 روزنه( کسب او کار زده کړه)شاګردي یا د هنري 

د یو کسبګر د روزني  پروسه هغه پروسه ده چي یو کسبګر نه یوازي دا چي د یوي وظیفي لپاره بلکي د  

د ټریننګ شدت او اندازه له یو کسب یا پیشی څخه بل کسب یا .څو تړلو دندو یا وظیفو لپاره اماده کیږي 

 . دېیتود پیشی ته تو پیر کوي د کسب لپاره د شاګرد روزنه یو ه منل شو ي طریقه یا م

د بعضو هیوادونو په حکومت کي ځیني قوانین شته چي کسبګر  یا مامورین مجبور دي چي ځوانانو ته د 

د شاګردي ټریننګ په معمولي ډول د دندې په دوران کي یا په صنف . شاګر دي ټریننګ برابر کړي

کسبګر شي مثلا فابریکو کي جاري وي کوم چي په مسلسل ډول نوي کارمندان مقرروي  تر  څو ټول 

 .درنګونو په کارونو، ساختماني شرکتونو، د ماشینونو خاوندان د برق تخنیکګران او نور 

د شاګرد روزني ټریننګ کي زده کوونکی د یو ماهر او باتجربه شخص د لارښووني او نظارت لا ندي کار 

زده کوونکي ته د زده د شاګرد روزني یو ګټه داده چي . کوي تر څو اړین یا ضروري مهارتونه وروښیي

کړي په دوران کي اجوره یا معاش ورکول کیږي، او ورسره یو ارزښتناک مهارت زده کوي چي د 

په هندوستان کي یو زده کوونکی که په شخصي . مزدورانو مارکیټ کي د ښه اجوري یا ګټي سبب ګرځي

نو په دي  دېاره فایده ناک دغه کار د کارکوونکو لپ. سکټور کي وي او که په دولتي کي ډیره سپما کوي

 .خاطر ځیني کار کوونکي شاګردنو ته د ارزانه کاریګر په نظر ګوري

 ترلاسه کول( کار زده کړه)د انټرنشیپ 

په . ډول ټریننګونه د کارمندانو او مسلکي ادارو د همکاري په اثر اوسنیو ورځو کي ډیر مشهور شوي دا 

اري زده کوونکو ته د عملي کارونو د ښودلو له لاري یا د دغه طریقه کي یوه مسلکي اداره د یو بل اد
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د دغې روزني یوازیني هدف دا دي چي په یوه . ټریننګ ورکولو په سبب په نوموړي اداره کي داخلیږي

د مثال په ډول د انجینري زده کوونکي لویو فابریکو . اداره کي پرمختللي نظري درس په عملي بڼه بدلیږي

لویو شفاخانو ته د عملي زده کړو لپاره لیږل کیږي چي دغه ټریننګونه له شپږ او د طب زده کوونکي 

دا هم کیدا ي شي چي لوی اداري لومړي زده کوونکو ته روزنه . میاشتو تر دوه کلونو پوري دوام کوي

 .ورکړي او بیا یي په مناسبه دنده وګماري 

 د پرمختګ یا تر فیع روزنه

دا ډول  روزنه د اداري شته کارمندانو ته ورکول کیږي تر څو د خپلي وړتیا له مخي پخپله وظیفه کي  

ترفیع وکړي، چي دغه بدلون د مامور په مسولیت او دنده کي مکمل توپیر غواړي نو په دي خاطر 

موجوده د ټریننګ هدف د . نوموړي ته باید د نوي دندې  او مسولیت په اړه کافي روزنه ورکړل شي

چي د نوې دندې تر سره کولو لپاره اماده شي چې دا ډول ترفیع د نورو کارمندانو د  دېکارمندانو پرمختګ 

 .تشویق سبب کیږي 

  بیا تازه کولو روزنه یا دوباره روزنه

د دوباره روزني اساسي هدف د وظیفي په . دغه ټریننګ د اداري د زړو کارمندانو لپاره پکار اچول کیږي 

د : د ډالي یوډرپه وینا. ڼه ترسره کولو او د موثریت د زیاتولو په خاطر د موجوده کاریګرو اشنایي دهنوي ب

بیا روزني پروګرام د کاریګرو د تدریجي زوړوالي د مخنیوي لپاره برابر یا طرحه شوي وي د موجوده 

ه له یاده وځي، نو په دي اتو یا بشري ځواک د کمزوري کیدو په اړتغیرکارمندانو مهارتونه د تکنالوژیکي 

 .خاطر بیا روزنه اړینه ده

 : لپاره د بیا تازه کولو یا دوباره روزني اړتیا د لاندي دلیلونو په له مخې پیښیږي دېد کارمندانو د رتبه بن

 (a)  د کارکوونکو د تعداد زیاتوالي له امله؛ (b) عاجل تاثیر  دېات د هغوی په کار بانتغیرتکنالوژي

 د دوی لږه دلچسپي خپلو شخصي ضرورتونو ته په کتلو یا د بیا روزني موقعتونو ته په کتلو   (c)اچوی؛  

(d) ،او مسلکي کارګرانو او لاښوونکو په  تخنیکيد دوي اړتیا  د دوباره روزني کورسونو ته د مدیرانو

 .نسبت زیاته وي

 : بیا روزنه د لاندي عواملو یا فکتورونو په اثر ډیره اړینه وي 

a.  تکنا لوژي دوامداره پرمختګ او بدلون ډیر وړ کسان د زوړوالي سره مخ کوي ځکه نوي تکنا د

لوژي د کار نوي طریقي دځان سره لري او د ادراي موجوده کارمندان مجبور دي چي د دندې د 

 .تر سره کولو لپره نوي تخنیګونه زده کړي 

b. ره اشنا شي او هغه څه یې چي له کاریګر روزني ته ضروزت لري تر څو دوي د نویو مهارتونو س

 .یاده وتلي بیرته رایاد یا تازه شي 

c.  ځیني نوي دندې د اداري په تشکیل کي اضافه کیږي چي باید د موجودو کارمند انو په واسطه

 .سرته ورسیږي نو په دي خاطر ټریننګ اړین وي 

 روزنه( دوراني)یا اوړیدلو ( څرخش) تغیرد دندې 
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چي د کارمند په هڅولو اونوي  دېکي د یو وظیفي نه بلي ته بدلون ( کچه)سویه د دندي څرخش په هماغه 

یوه ))د ا طریقه داسي واضح کوي چي Herzberg هرزبرګ  .  تجربي په لاسته راوړلو کي مرسته کوي 

 .ښیي یا واضح کوي تغیرچي په یوه سطحه یا لیول کي د وظیفي یا حالت بدلون او (( نقطه د بلي پر ځاي 

بیا د  تغیراو د یوي سطحي نه بلي سطحي ته یا لیول ته  دېڅخه عبارت  تغیرپه سطحه کي د  تغیرد دندې 

پرمختګ په پروګرامونو کي صورت نیسي په کوم کي چي یو کارمند دري میاشتي یا دوه میاشتي په یوه 

 .ځاي کي تیروي وروسته بیا بله دنده شروع کوي

په اساس هم منځ ته راځي مثلآ یو نفر یا شخص یوي بلي دندې ته ورځي د حالاتو  تغیرکله کله دغه ډول 

په دي خاطر چي دا دنده دده لپاره فایده منده نه وي، یا ددندې غوښتنو ته رسیده ګي نشي کولاي، په بل 

وي تر څو  تغیروکړي لکه د لویو ادارو یوه برخه د دندې  تغیرعبارت کیدای شي خلک په متناوب ډول 

 .او د ډیرو مسلکونو لرونکي کارمند وروزي پرمختللي

 :لاندي ذکر شوي  ګټي لري تغیرد دندې 

(i)  دغه عمل د کارمند د تجربي د پراخولو یوه طریقه ده  او همدارنګه د یوي وظیفي سرته

 .ډیرو دندو پوهیږي   روسونکي په 

(ii)   دېدا عمل د زړه تنګي د کموالي سبب کیږي او د نویو نظریو د تحریک عامل  . 

(iii)   څرنګه چي دا عمل په اداره  کي د نورو فعالیتونو په اړه معلومات ورکوي نو خلک هم په

 .چټکي سره د مسولیت د زیاتوالي احساس کوي پخپلو مقامونو کي 

 

 :نه یوازي دا چي ګټي لري، بلکی ځینې تاوانونه هم لري چي ځینې مهم یي دا دي  تغیرد دندې 

(i)  په دي خاطر چي کارمندان نو یو . اتوي او د تولید اندازه کمويد روزني قیمت زی تغیرد دندې

موقفونو ته ورځي، نوي موقف ته د خلکو اضافه کول ډیر وخت غواړي او ډیر یي هڅي ته 

 .ضرورت لري ځکه چي د کارمند موثریت په لومړیو وختونو کي کم وي

(ii)  ه موقف پر ځاې پاتې په وج تغیردغه عمل د کارمند تشویق او عمل محدودوي ځکه د دندې د

 . کیږي او کارمند تري تبدیلیږي 

(iii)  په دغه عمل سره هغه اشخاص بي شوقه کیږي چي په یو معلوم موقف کي د دندې کولو یا

 .مسولیت منلو ته لیوال وي یا کوشش کوي

 

 طریقي یا میتو دنه ( ټریننګ)د روزني  9.5 

واسطه په پراخه کچه میتودو نه  د روزني لپاره  د کلونوپه تیریدلو سره د ادارو او باتحربه روزونکو په

په اداره کي مختلف ډول میتودونه دمختلفو کاریګرو لپاره مناسب وي لکه مدیران، . ډیزاین شوي دي 

هره اداره باید د روزني د ضرورتونو او اداري . تخنیګران، رییسان، ماهرین، غیرماهرین، محرب او نور

 .او ټریننکونه اتنخاب کړي حالت ته په کتلو پر وګرامونه 
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، مختلف ډوله میتودونه په لاندي ذکر شوو کټګوریو کي دې شوېجدول کې ښودل  3.5 څرنګه چې په 

 :شاملیدای شي 

 د وظیفي نه لري ټریننګ (3)    د کار په ساحه کي ټریننګ(2)  په وظیفه کي ټریننګ (1)

 د روزنې میتودونه. جدول 3.5

 (په کاری ځای کې)یا ټریننګ په وظیفه کې روزنه  (1)

a. روزل یا کوچینګ 

b. د یو کس خصوصی روزل) دېتر مطالعی لان 

c. (څرخش)یر یېد دندې تغ 

 (د کار په ساحه کې د محیط سره توافق کول)د کار په ساحه کې ټریننګ  (2) 

 د وظیفی نه لرې ټریننګ  (3)

a. د لکچر میتود 

b. کنفرانس 

c. سیمنار 

d. د رول تمثیل 

 

 په وظیفه کي روزنه یا ټریننګ   (1)

دا یوه موثر طریقه ګڼل شوي په کوم کي چي یو کارمند د وظیفي په ځای کي روزل کیږي چي په دي سره 

د هماغه موادو او اسباب سره کوم چي نوموړی یي . کارمند پخپل کاري حالت او پروسه کي روزل کیږي

ته ورکول کیږي کوم چي په دي پوهیږي چي  ددي ټریننګ مسولیت هغه شخص یا لارښود. استعمالوي

کارمند څه وکړي یا د همدي مسلک یو بل متحصص لارښود ته دا مسولیت ورکوي د دي روزني تاثیر په 

پرته له دوي دغه ټریننګ د ساده تکرار یا تمرین شکل اخلي چي په دي سره . قابل روزنکي پوري اړه لري

روزل کیږي چي د دي ټریننګ په نوي کارمندانو هیڅ تاثیر  نوي کارمندان د زړو کارمندانو په واسطه

 .نلري

چي د نوموړي ته اجازه  دېپه وظیفه کي د روزني اصلي مقصد د زده کړي لپاره د زده کړیال تشویق 

دغه ډول روزنه ارزانه وي او په کم وخت . ورکوي چي د اصلي توکو او حقیقي محل کي زده کړه وکړي

ه دي کاري لارښوونکي د خپلو همکارانو په روزنه کي مهمه برخه اخلي چي علاوه ل. کي صورت نیسي

 . دا عمل د ټریننګ موثریت زیاتوي

 :په وظیفه کي روزنه د لاندي محدودیتونو له امله ورکول کیږي

(i)  مهارت زده کړي شوېترڅو عوښتل  دېد کارمند لپاره ډیر وخت اړین. 

(ii) نفي او ضعیفه راځي ځکه روزونکي د زده کړیال کارمند ته اعلي لارښوونه نه کیږي او هغه م

 .موجودي وي زده کړیال ته انتقا لیږي

(iii)  په دي روزنه کي د تولید په برخه کي ګډوډي منځته راځي ځکه روزونکي د زده کړیال نه

 .کار اخلي پر ځاي ددي چي څه ورزده کړي 
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 :ووډول ورڅخه یادونه ک دېپه وظیفه کي روزنه په دري ډوله ده چې په لان

(a) په دي روزنه کي مدیر یا ښوونکي همکارانو ته د وظیفي په اړه پوهه او . روزل یا کوچینګ

 .دې دېدلته تاکید د کار کولو څخه زده کړه بان. مهارت تدریسوی

 (b)په دي روزنه کي لارښود خپل همکارته  (.د یو کس خصوصي تربیه کول) دېتر مطالعی لان

د دغې روزني . روزل کیدونکی کس د ځایناستي یا میراث خور شکل نیسي. خصوصي روزنه ورکوي

 .په اثر منځ ته راغلي وي  تغیرهدف دهغه خالیګاه ډکول دي کوم چي د مرګ، استعفا یا د وظیفي د 

 (c)چي د پراخولو په خاطر وي چي پکي دغه د وظیفي بدلون د زده کړیال د تاریخ .د دندې بدلون

شخص وخت له یوي وظیفي ته بلي ته بدلون کوي تر څو د مختلفو دندو په اړه عمومي معلومات ولري او 

 .یو بشپړ چمتو کاریګرتري جوړ شي

 ء په ځاي کي روزنه  د دندې د اجرا (2) 

کار له ځاي سره یو شان وي مثلا په کارمندانو باندي داسي روزنه تر سره کیږي چي د دوی د دندې یا 

د نوم څخه یي څرګندیږي چي دغه ټریننګ مکتب یا کور ته له داخلیدو مخکي . دوکان ، مغازه ، یا دفتر

لرونکي مکتبونه د روزني لپاره د کار په حقیقي یا عملي ساحه کي یو نوع مشکل   صورت نیسي او دهلیز 

. ي ځاي د دند ي د اجرا کولو د ځاي سره یو شان کړيپه دغه روزنه کي هڅه کیږي تر څو د روزن. دي

دغه ډول روزنه په هغه ځای کي نه عملي  کیږي چیرته چي د روزني مصرف په کاري مدیرانو باندي 

وي او یو خاص مدیریت ته ضرورت وي ځکه دغه مکتبونه یا اداري د ماهرو متخصصینو لرونکي وي 

و د کاري فشار او تشویش نه ځان ساتي یعني د دوی فعالیتونه د زده کړیالان په روزنه باندي تمرکز کوي ا

تولید په منظمه پروسه کي د خیل نه وي، برسیره پر دې زده کړیالان حقیقي وظیفي ته له تللو مخکي ددي 

 .موقع پیداکوي چي د کار د اصولو سره اشنا یي پیداکړي او ذهني ګډوډي له منځه یوسي

 :لاندي ډول دي  د دندې د اجرا د ځاي ګټي په

(i)  دغه روزنه د مهارتونو په وړاندي کولو ډیر تاکید کوي د تولید په نسبت. 

(ii)  زده کړیالان اصلي دندې ته له تللو مخکي د کار د اصولو سره اشنا یي پیدا کوي او لومړني

 .تشویشونه لري کوي

 (iii)ه نو زده کوونکي ددي دغه ټریننګ د کار ځای نه د لري والي ټریننګ نا قانع توب مخه نیسي ځک

 .وړتیا پیداکوي چي په لږوخت کي دټولي پروسي په اړه معلومات پیداکړي

 (iv) دغه ټریننګ د تولید په پروسه کي د خیل نه وي، یعني کاري یا اجرائیه مدیران د نوي کارمندانو

نوع مشکلات ددغه روزني تاوانونه په دي ډول دي؛ مصنوعي چاپیریال یو . په واسطه نه مزاحم کیږي

جوړوي کله چي دوی دوظیفي ځاي ته ورشي دغه ټریننګ یو څه اندازه قیمت وي ځکه چي له کار 

 .سره د مشابه چاپیریال برابرول او د اسبابو دوه چنده کول مصرف غواړي

 ټریننګ یا روزنه( بهر)له وظیفي نه لري  (3)
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ه د کار مندانو ته د کار د ساحي نه لکه څرنګه چي یي د نوم نه معلومیږي دغه روزنه کارمندانو ت

په دغه روزنه . لري برابریږي، اودغه ټریننګ په عمومي ډول نظري وي او په صنف کي وړاندي کیږي

کي د مهارتونو پر ځای پوهنه ښودل کیږي ځکه نو په صنف کي روزنه هغه وخت صورت نیسي کله چي 

 .او حالتو نو تدریس ته اړتیا ويد مفهومونو ، نظریو ، د مشکلاتو د حل کولو او طریقو 

 .دغه دول روزني عمل یا مهمي طریقي په لاندي ډول تشریح شوي

 (a)هره وظیفه ځیني اړخونه لري چي د عملي کار ځاي په  .صنفي ټریننګ یا لکچر میتود روزنه

د . یږينسبت په صنف کي ښه زده کیږي، لکه د اداري په اړه پیژندګلوي په صنف کي په موثر ډول اجرا ک

کارمندانو لپاره د معیاري لارښوني مناسبه طریقه د یو لارښود په واسطه لکچر ورکول دي، لارښود د 

مضمون په اړه ژوره پوهه زده کړیالانو ته ښایي او کوښښ کوي چي لوړافکارو د زده کړیالانو سره تبادله 

ره تبارله کړي، د هدف په خاطر کړي او د کلاس په زړه  پوري کیدلو لپاره هڅه کوي او زده کړیالان س

 .نوټ اخلي

د لکچر میتود یا طریقه لوی ګروپ خلکو ته په اسانۍ استعمالیږي ځکه نو په زده کړیال باندي مصرف هم 

دغه میتود ځیني مخدودیتونه هم لري، لکه زده کوونکی باید غیر فعال وي زده کړه په عملي . کم راځي

پکي صورت نیسي، مګر زده کوونکو ته د پوښتني کولو اجازه  توکه سر ته رسیږي او یو طرفه رابطه

لکچر په اسانۍ سره د . ورکړل شوي وي چي دغه عمل زده کوونکو د ګزارش ورکولو چانس برابروي

نورو تخنیکونو سره یو ځاي کیږي ځکه نو یو استاذ په یو صنف کي د لکچر او بحث میتود یا طریقه په 

لومات د لکچر په واسطه بیانوي کوم چي د ګروپ غړي نشي مطرح نوموړی فقط نوي مع. کار اچوي

د لکچر نوټ سره یو ځای په دوران کي د لوست کورنۍ دنده ورکول کیږي اشاري ورته ښودل . کولی

 .کیږي او فلمونه ورته ښودل کیږي

 (b)هغه ډله خلک چي د یو منظم پلان په وسیله راغونډ شوي وي او هڅه کوي د خبرو  .کنفرانس

 .له لاري د یوي معلومي موضوع په اړه په خپله پوهه کي زیاتوالی راولي

د غړي په حیث یو شخص . دغه ډول روزنه د برخو لپاره موثره وي که د کنفرانس مشر وي او که غړي

خپله پوهه د بل شخص د پوهي سره پرتله کوي، او د نورو نظریانو ته د احترام بڼه زده کوي او دا زده 

 .مشکل د حل لپاره یوازي یوه طریقه نه بلکي ډیري طریقي ويکوي چي د 

د کنفرانس لغوي معني مشوره کول دي مګر په اصطلاح یا عمل کي یوه نظر یه د ډیرو خلکو سره 

کنفرانس په داسي ځای کي تر سره کیږي چیرته چي برخوال کولای شي . شریکول کنفرانس بلل کیږي

کنفرانس د یو رییس په واسطه . خپلې څیړني تکمیل کړي خپلې نظریي نورو سره شریکي کړي او

په اوسني ورځو کي کنفرانس د معنوعي سپوږمکۍ . جوړیږي چي مسولیت یي بیا هم د همده په غاړه وي

 .سره د تړاو په وسیله د ویډیو له لاري هم تر سره کیږي چي ډیرمشهوردي

 (c)ګر د برخه والو تعداد پکي کم وي او د سیمینار پلان هم د کنفرانس په شکل وي م .سیمینار

عمومآ په یوه ټاکلي موضوع راڅرخي، لکه د بشري سرچینو پرمختګ کي د ستونزو راولاړیدل، یا په 

ټاکل شوي موضوع د ماهرو اشخاصو په واسطه پوره جزیاتو سره . م کال کي معلوماتي تکنالوژي[2020]

برخه والو پوښتنو ته ځوابونه ورکوي د کنفرانس څیړل کیږي او ماهر اشخاص خپل سیمینار جوړي او د 

 .او سیمینار کلمي یو د بل پر ځاي استعمالیږي یا کارول کیږي
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 (d) دغه تخنیک دبشري اړیکو او رهبري د روزني لپاره کارول کیږي ددي روزني  :رول لوبول

ستو نکي رول اخلي او هدف  د نوروسره معاملوکي د زده کړیال د مهارت  ډول یو د دکاندار او بل د اخی

یو له بل سره خبري اتري کوي دغه عمل زده کړیال ته ښاي چي په شخړو کي څرنګه رویه وکړي او 

 .دازده کړي چي  څرنکه یو دبل نظر ته احترام یا قدرداني وکړي 

 د روزني د موثریت ارزونه 10.5  

پله پوهه او تر لاسه شوي ده چي په هغي کي زده کړیالان خ( پړاو)د روزني موثریت هغه درجه  

دغه موثریت د حالاتو په زړه پوریتوب، د خلکو .  مهارتونه د روزني په پروګرام کي عملي کوي

د روزني پروګرام هغه وخت موثروي کله چي  زده . ارزښتونو او د روزني په چاپیریال پورې اړه لري

هداف ولري د روزني د پروګرام کړیال غواړي زده کړه وکړي یا په وظیفه کي وي او یاهم مسلکي ا

 .جزیات او د روزونکي وړتیا او تشویق هم د ټریننګ موثریت معلومولی شي 

دا ضروري ده چي هغه معلومات یا اهداف باید ارزیابي شي د کوم لپاره چي ټریننګ ډیزاین شوي وي،  

وهمدارنګه د راتلونکي چي دغه ډول ارزیابي د ټریننګ د موثریت په اړه فایده مند معلومات برابروي ا

یوه اداره د ارزیابۍ له لاري کولی شي چي روزني پروګرامونه . پروګرامونو په ډیزاین کي مرسته کوي

د روزني د نتیجو د ارزیابي کولو له لاري هم ګټور معلومات . اداره کړي او راتلونکي پلانونو تشریح کړي

روزني پیژندنه یا توپیر د نورو دندو سره ښیي یا تر لاسه کیږي کوم چي د بشري سرچینو په اداره کي د 

 .معلوموي

 د ارزیابي معیارونه  

د روزني د موثریت ارزیابي یوه پروسه ده چي پکي د روزني د پروګرام د تاثیر په اړه معلومات اخلو او  

اداره یا په دغه پروسه کي د روزني پروګرام . ددغه معلوماتو په رڼا کي د پروګرام ارزښت معلوموو

کنترول او اصلاح سر ته رسیږي د روزني د پروګرام د طرح کولو یا ډیزاین په وخت کي د ارزوني 

 .اساس او جوړښت معلومیږي 

 : د کرپاټریک په وینا د روزني موثریت په لاندي طریقو اندازه کولی یا معلومولی شو

(i) جزیاتو او طریقو په مقابل کي د روزني پروګرام د زده کړیال عکس العمل د اهدافو  .عکس العمل

په طریقه هم ارزولي شو  که زده کړیالان دغه پروګرام ارزښتنمن وګڼي او خوښ یي کړي نو بیا 

 .نوموړی پروګرام موثر ګڼل کیږي

(ii)  هغه درجه د کومي لپاره چي زده کړیال د روزني په وخت کي غوښتل شوي پوهه او  .زده کړه

 .دېاساسي عامل  مهارت تر لاسه کوي د ارزوني لپاره

 (iii)د زده کړیال پرمختګ په دنده کي او بیا د نوموړي سلوک هغه طرحه منعکسوي د  .رویه یا چلند

 .کومي لپاره چي زده کړه عملي شوي یا په کار اچول شوي وي

    (iv)د روزني یو پروګرام د تر لاسه شوو اهدافو یا لاسته راوړنو له لاري هم  .لاسته راوړني یا نتیجي

 .ارزایابي کیدلی شي
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د فکر سره سم د روزني څلور لیولونه باید د تطبیق لپاره ډیزاین یا جوړ شي، که څه هم یو لیول یي 

بهرنۍ اداري په  استعمال شي، نو محدودیتونه یي باید د ټولو په واسطه و پیژندل شي، مګر که ټریننګ د

 .واسطه ډیزاین شي نو اداره به هیڅکله ددي ټریننګ ګټورتیا ارزیابي نه کړي

 

 

 

 

 
 

 سطحید ارزونی د معیار  3.5شکل 

 د ارزیابي لپاره د معلوماتو راټولول 

 :د ارزوني د نتیجو د ټولو لپاره ځني میتودونو یا طریقي په کار اچول کیږي چي ځني یي دا دي

 .د روزنکو، څارونکو او همزولو نظر یي او قضاوتونه   (1)

 .د زده کړیالانو په واسطه د ارزیابي د فورمو ډکول   (2)

 .کس العمل پکي وپیژندل شي د پوښتنلیک کارول چي د زده کړیال ع  (3)

 .زده کړیالانو ته شفاهي او تحریري امتخان اخیستل چي دوی څومره زده کړه کړي  (4)

 .زده کړیالانو سره منظمي مرکي  (5)

 .مخکي له روزني او وروسته له روزني د زده کړیالا نو د کړنو مقایسه (9)

 .د زده کړیالانو د چارټونو او پرمختګونو لوستل (1)

د لیول اندازه کول وروسته له روزني  تغیرو ، قیمت ، نه موجودیت او د کارمند د تولیداتو ضایعات  (8)

. 

 .د زده کړي یا روزني په دوران کي د زده کړیال تبصري او عکس العمل (9)

 

 Feedback عکس العملکتني یا 

 4 لیول 

 

 3 لیول 

 

  2 لیول 

 

 1 لیول 

 

 پایله           

 سلوکی          

 زده کړه          

 ردعمل          
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د ارزیابي څخه وروسته داسي حالت باید برابر شي چي د حقیقي او غوښتل شوو نتیجو او لاسته راوړنو  

فرق پکي وشي اړیني وړاندویني باید د پروګرام د تطبیق او ډیزاین په وخت کي برابر ي شي لکه د وخت 

 .، پیسو ، او د اداري پانګه اچوني په اړه

ومات باید د روزنکي ، زده کړیال او له اداري پوري تړلو خلکو تر د ارزوني له لاري لاسته راغلي معل

 .منځ شریکې شي مثلا د روزني د پلان جوړوونکي او تطبیق کوونکي

 .دېد ډاډ او اطمنیان په خاطر د تعقیبو لو پلان په هره مرحله کي اړین 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــپوښتني ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ریت او کارکوونکو لپاره د روزني اهمیت تشریح کړۍ دېد م .1

 ؟ د کاریګرو د روزني مهمي طریقي تشریح کړئ؟دېد روزني هدف څه  .2

 د کار یګرو د روزني عمومي طریقي په لنډ  ډول تشریخ کړ ي؟  .3

 د پروګرام ضروري ترکیبات تشریح کړئ؟ د روزني سالم اصول کوم دي؟د روزني   .4

 په وظیفه کي د روزني طریقه د مناسب مثال سره واضح کړئ؟ .5

 ټریننګ تعریف او کارمندانو ته د هغي اهمیت بیان کړئ؟ .9

 کارمندانو ته د کار په ساحه کي  د روزني فایدي او تاوانونه کوم دي؟ .1

 قوي لپاره د روزني ګټورتوب تشریح کړئ؟د اداري او د هغي د کاري  .8

په  (c)روزنه او تعلیم   (b)روزنه او پرمختګ   (a)د لاند ي اصطلاحاتو تو پیرونه وښایي ؟   .9

 وظیفه کي ټریننګ او د وظیفي نه لري ټریننګ

 .د یو ي اداري د روزني ضرورتونه څرنګه پیژندل کیږي ؟ واضح کړئ  .11

 ل تشریح کړئ؟د روزني پروګرام مرحلي په لنډ ډو .11

 د روزني، پرمختګ او تعلیم تو پیرونه وښایي؛ د روزني مختلف میتودونه تشریح کړئ؟ .12

د روزني ګټي د ګمارونکو او کارمندانو لپاره کومي دي ؟ د روزني پروګرام د موثریت د ارزوني  .13

 لپاره تاسي کوم معیار استعمالوي ؟ 

د وظیفي نه لري  دېټریننګ ولي بهتر کارمندانو ته دروزني ګټي تشریح کړئ، په وظیفه کي  .14

 ټریننګ څخه ؟

 یوه اداراه باید د مناسب روزنیزوګرام د ډیزاین لپاره کوم ګامونه واخلي ؟  .15

د عملي کارمندانو د روزني ضرورتونه تاسي څرنګه پیژنئ؟ د روزني پروګرام د ډیزاین مرحلي  .19

 په لنډ ډول وښایي ؟ 

وو په اوس وخت کي د خاص رول روزنه فکر ته کله چي د روزني جزیاتو ته پرمختګ ورک .11

 راځي؛ تبصر ه؟

؟ د عملي کاریګرو د روزني طریقو په اړه عمومي نظر  دېپه صنعت کي د روزني دلیل څه  .18

 . ورکړۍ 

 : د لاندي اصطلاحاتو په لنډ معلومات ولیکۍ  .19
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a.  د روزني د ضرورت پیژندنه 

b.   د خاصي دندې یا رول روزنه 

c.  د موثري اداري لپاره ټریننګ د یو الي په حیث . 

 پوښتني ( غلطي ) صحیح 

 )     ( روزنه د یوي خاصي دندې په اړه د پوهي او مهارت د زیاتوالي پروسه ده  .1

 )      ( روزنه د کاریګرو د تدریجي زوړوالي په مخنیوي کي مرسته کوي   .2

 )      ( ځني روزني په ټولو روزنو کي تعلیم شته او په ټول تعلیم کي   .3

دروزني ارزیابي ضرورده چي د لوستلو لیکلو زده کړي چلند یا سلوک او د کړني په وسیله تر   .4

 )     ( سره کیږي 

 . )    ( سره بیا روزنه ضرور ده  تغیرد دندې ، تکنا لوژي او چاپیریال په  .5

 . )   ( په وظیفه کي روزني په وسیله زده کړیالان په حقیقي ماحول کي روزل کیږي  .9

 . )   ( د موقف د بدلون هدف په یوه دنده کي د کارمند روزل دي یا ماهره کول دي   .1

 . )َ   ( د روزني پروګرام په ډیزاین کي اخري مرحله د روزني د ضر وریاتو پیژندنه ده  .8

 . )   ( چي پکي د روزني د ضرورتونو پیژندنه کیږي  دېحلیل د دندې تحلیل یو ډول ت  .9

د روزني موثریت یوه درجه ده چي پکي زده کړیال تر لاسه شوي پوهه او مهارت عملي کوي یا  .11

 (     . )تطبیق کوي
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  1د پیښي قضیه

سوه د رخت اوبدلو کارګاوی لری  700چی  نساجی فابریکه د متوسطی سطحی فابریکه ده کیرن میلس د

زره دسپنډل ماشینونه لری  دا فابریکه  رخت د تاوولو ، د پروسس کولو او د انجینری  30000او 

کلونو عمر  ۵۱څخه تر  ۵۹ډول وړ شخص او  تخنیکيپه  یېپارتمنت مشر دېډیپارتمنتونه لری چی د هر 

 .درلودنکی دې

د دوه نورو بخشونو یا څانګو  کمپنې دېترڅنګ د دېو دا دېر دېم عموميمحترم میشرا د فابریکی 

کاله عمر لری او په تکنالوژی  ۵۹کارونه هم د هغوی د اداری مسئولینو سره پرمخ وړی، محترم میشرا 

خوا وظیفه  دېکلونو راپ ۰۹کی د تیر  کمپنې دېکی تر ماستری ترکچی پوری زده کړی لری او په هم

 .د رئیس لخوا نیول کیږی  کمپنېطحی تصامیم د دعالی س کمپنې دېسرته رسوی ، د

کال د سپتمبر په میاشت کی د ټریننګ یو پروګرام ایجاد کړ، په  ۰۵۵۱محترم میشرا د رئیس په اجازه د 

 دېبعد له وخته په هم دېد ټرینر په صفت بان یېخپله هم برخه واخیسته او هم  یېنموړی ټریننګ کی 

وکړ تر څو د مختلفو ډیپارتمنتونو مشران ، معاوینین ، سوپرویزران  یېکی کار پیل کړ او کوشش  کمپنې

ټریننګ  دېکارمندان هم د دېاو د دفتر نور کارمندان ټریننګ کړی او د هغوی له لاری د هغوی لاس لان

 څخه برخمن شی، 

ډیر  دېرئیس پ کمپنېمحترم ماتور چی د رخت اوبدلو ماهر وو ددغه ټریننګ څخه پوره استفاده وکړه،  د 

خوشحاله شو چی  محترم ماتور د کار محوری پرځای د کارګر محوری په صفت یا ډول خپل کار ته ادامه 

یو ساعت کارګرو ته   یېورکړه، محترم ماتور خپل ورځنی فعالیتونه داسی ترتیب کړل چی هره ورځ به 

 .ده ټریننګ ورکاوو، محترم ماتور عقیده درلودله چی ټریننګ یوه دوامداره پورسه

، د رهبری  TWI: د څو میاشتو د تیریدو څخه وروسته محترم ماتور مختلف ټریننګونه دایر کړی وو لکه

رئیس ولیدل چی ددغه ټریننګونو په مرسته د کاریګرو  کمپنېټریننګونه د  تخنیکيټریننګ او ځینی نور 

ترڅنګ د ماشینونو  دېد دې شوېاو د فابریکی موثریت ورسره لوړ  دې شوېورځینی ډیر مشکلات حل 

د خرابیدلو کچه ورسره هم ټیټه شوه ، محترم میشرا هم د نوموړی ټریننګونو او فعالیتونو څخه ډیر راضی 

 .یو څه اندازه معاش اضافه کړ یېوو او ماتور ته 

کال د مارچ  په میاشت کی د  ۰۵۵۵رئیس ددغو ټریننګونو لپاره د شروع څخه خوشبین وو په  کمپنېد 

د صنعتی انجینر د استخدام کولو نظریه  یېلپاره  کمپنېیس محترم میشرا سره ناسته وکړه او د رئ کمپنې

رئیس نظر درلوده چی صنعتی انجینر په فابریکه کی منظم معیارونه او کنترول  کمپنېشریکه کړله، د 

محترم راو چی یو ډیر وړ صنعتی  یېبست لپاره  دېت لوړ شی ددېمول کمپنېرامنځ ته کړی تر څو د 

رئیس او محترم میشرا انټرویو وکړه او محترم راو په  کمپنېپه نظر کی وو، محترم راو سره د  دېانجینر 

 .نوموړی بست کی د نورو ډیپارتمنتونو د مشرانو څخه په لوړ معاش مقرر شو

نو د   دې شوېوو موثریت ټیټ کال د مارچ په میاشت کی محترم راو ولیدل چی د اوبدلو کارګا ۲۱۱۱د 

رئیس ته خپل راپور  کمپنېخپلو دوو معاوینینو سره د کارګاوو څیړنه شروع کړه اود څیړنی په پای کی د 

 .کړ دېډول وړان دېپه لان



163 
 

په کارګاوو کی د تخریب کچه لوړه ده ځکه چی د اوبدلو د ماسټر یا ماهر ډیر وخت ټریننګ ته ورکول )

سبب د اوبدلو د ماستر لخوا  دېد سوپرویزرانو کار د نظره غوځول کیږی نو پکیږی او په نتیجه کی 

مسلی د حل لپاره داسی پشنهاد کیږی چی د اوبدلو د ماستر څخه  دېد. دې شوېڅارنه او نظارت ضعیفه 

 (.توجه زیاته کړی دېتاکید کم او په نظارت بان دېغوښتنه وشی تر څو په ټریننګونو بان

 .ورڅخه وکړه یېاپور محترم میشرا ته راجع کړ او د لازمو کړنو غوښتنه رئیس دا ر کمپنېد 

 پوښتنی

 ؟د محترم راو د راپور سره تر کومی کچی موافق یاست .1
 باید څرنګه ترتیب شی؟ پالیسۍکارمندانو ته د ټریننګ  کمپنېد  .2
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 څپرکې 6

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  ریت پرمختیادېد م

 د څپرکې عمده ټکی 

 پرمختیا ځانګړتیاوی او مفهوم د ریت دېد م 1. 9

 مختیا ضرورت او اهمیت رپد ریت دېد م 2. 9

 (اداره)پرمختیا تنظیم د ریت دېمد  3. 9

  ونهپرمختیا سیستمد ریت دېد م 4. 9

 په مهال پرمختیا تخنیکونه  دېد دن 5. 9

 څخه بهر پرمختیا تخنیکونه  دېدن له 9. 9

 پرمختیا تخنیکونه ( ورته والی ) شباهت 1. 9

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ریت دا زده کړی چې څرنګه په دېاجرائیه م یېچی له مخی  دېنو ریت کې ټولو هغه فعالیتودېد پرمختیا م 

چې په فعلی وظیفه کی د  دې شوېدا په داسی ډول ترتیب . خپل رویه او عمل کې پرمختک رامنځ ته کړي

ریت یوه دېد پرمختیا م. ر ممثریت ښه کړی او راتلوونکی کې د لوړو وظایفو لپاره دوي چمتو کړيدېیو م

رانو لیاقت ، شایستګی ، او مهارت په فعلی وظیفه کی غواړي بلکه دېیواځي د مپروسه ده چی نه 

سره ده . غواړي یېوظایفو توانا مدیریتيهمدارنګه د کاري ساحي او راتکوونکی زیاتیدونکو مشکلاتو د 

په دغه . رانو لپاره راتلوونکي او فعلي کړونو د ښه سمون لپاره پلان جوړويدېریت مدېدي د پرمختیا م

ریت مختلف تخنیکونه کوم چی د دېریت ضرورت  او همدارنګه د پرمختیا مدېڅپرکې کې به د پرمختیا م

 .یېصنعتی سازمانونو په واسطه استعمالیږي وازما

 ریت ځانګړتیاوی او مفهومدېد پرمختیا م 4.4

 ؟دېڅه شی ( ریتدېم)د پرمختیا منجمنټ 

او سیستماتیک  شوېریت یا اجرائیه پرمختیا یوه ښوونیزه پروسه ده چی د یو تنظیم دېد پرمختیا م”

د عمومي موخو لپاره مفهومی او  کارکوونکيړیتی دېم یېچی په واسطه  کويجر نه استفاده پروسې

 “تیوریکی علم زده کړي

 دېسیستیماتیک او جاری پروسه ده چی په هر انفرا شوېریت د زده کړی او ودي یوه پلان دېد پرمختیا م 

 ذاتياو  یېچی د اکتسابی طریقی په واسطه د دوی ذهنی توانا. کې سلوکی تغیرات منځته راوړی  شخص

، د بصیرت او مهارت په واسطې سره په نوی علم پوهیدنه او استعمالول د کويقابلیتونو او کفیت ته وده ور
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 دېچی باید هر انفرا کويدلالت  دېبان دېدغه د زده کړی پروسه په . رت دهر لپاره ضرودېیو اغیزناک م

 .شخص چی ښوونه او روزنه لاسته راوړی باید  په رویه او سلوک کی یې تغیرات منڅ ته راشی 

رانو کلي پرمختګ غواړی نه یوازی هغه مهارتونه چی دوی ورته په دېریت د اجرایوی مدېد پرمختیا م

ر وظیفه دېد اجرایه م. چی دوی خپله وظیفه په اغیزناک ډول ترسره کړی. ضرورت لریفعلی وظیفه کی 

ډیره ګواښونکی ده ، څکه نو د پرمختیا اجرایوي پروګرام باید ډیړ ورسره اړیکه کی و اوسی چی ځنګه 

ده د پرمختیا یو جامع پروګرام د ز. ر مفهومی او انسانی  مهارتونه لوړ کړیدېشی د اجرایه م یېوکولا

رانو پوهه، د تصمیم نیونی قابلیت، له نورو سره د معامله کولو دېکړی مختلف اسباب استعمالوی چی د م

 .کويمهارت او د دوی رشد او پرمختګ اضافه 

 (ماهیت)ریت ځانګړنی دېد پرمختیا م

دا چی د یو سازمان له خوا د دایر شوو رسمی کورسونو کې د ګډون په اساس پرمختګ  یواځېران نه دېم

باید پوه  دېبان دېپه . ، بلکه همدارنګه د حقیقی وظیفی تجربو په تر سره کولو سره هم پرمختګ کويکوي

د . ړیرانو ته د پرمختیا فرصتونه او پروګرامونه برابر کدېشو چی دا د یو سازمان وظیفه ده چی خپل م

. ریت په ټولو پروګرامونو کی ټولو ته یو برابر مګر افرادو ته د مهمو هڅو زمینه برابره کړيدېپرمختیا م

ر باید نفسی غوښتنه ولری چی دېاجرایه م. ریت کې د خپل ځان پرمختیا ډیره زیاته مهمه دهدېپه پرمختیا م

 د خپل ځانته پرمختګ ورکړی 

 :ډول دي دېګړتیاوی په لانریت یا اجرائیه ځاندېد پرمختیا م

i. د زده کړی پروسه ده  شوېریت ناڅاپی ازمایښتی طریقه نه ده ، دا یو تنظیم دېد پرمختیا م 

ii. مهارتونه نه شی کیدای چی په  مدیریتيریت یوه اوږدمهال پروسه ده ، دارنګه چی دېد پرمختیا م

 .یوه شیبه کې پرمختګ وکړی 

iii.  دا د اجرائیه دوامدار کردار جوړونه ده ځکه زده کړه . هڅهیو دومداره تمرین ده نه یو واریزه

 پای نه لری

iv. ران هدف ګرځوی چی دوی خپل دېاو م کويرانو سره د دوی د لا ښو کړونو لپاره مرسته دېد م

 ټول کاری ظرفیت درک کړی 

v. رانو د پرمختیا له لاریدېیو سازمان د م کويی رهنمایېپرمختیا  ذاتيریت د شخص دېد پرمختیا م 

 دېمګر د زده کړی غوښتنه او علاقمن کويخپل اوسنی ظرفیتی انکشاف لپاره فرصتونه اماده 

ر پرمختیا هغه وخت امکان لری چی دېد یو اجرایوی م. رانو نه را ځرګنده شیدېباید د اجرایوی م

 .هغه خپله و غواړی چی زده کړه وکړی او هغه څه چی زده کړي وی هغه باید عملي کړي

   ریت اهداف دېم د پرمختیا د

 :ډول دي دېپه لان یېریت د پروګرام لوی اهداف دېد پرمختیا م

  کويرانو موجوده کړنی صحیح دېپه مجموع کی د ټولو م.  1 

 رانو ښی کړنی ثابتی ساتی دېپه وظیفه کی د م. 2

 لوړه کړی او لوی مسؤلیتونه په غاړه واخلی  یېچی خپله توانا کويق شوېران تدېم. 3
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زان ولری چی په کافی اندازه مهارت ولری چی د سازمان اوسنی دېچی داسی م کويته اړ  دېسازمان . 4

 . او راتلوونکی هیلی او توقعات ترلاسه کړي

 .رانو ته فرصتونه برابر کړی چی لوړی هیلی ترسره کړیدېاجرایه م. 5

 .اسطه جانشین شی رانو په ودېران د لوړو باتجربه ،وړو ،او مسلکی مدېم شوېتقاعد . 9

 .وی شوېمنابع په مطلوبی ډول استفاده  مدیریتيډاډګیرنه ورکړی چی د سازمان . 1

 ریت ضرورت او اهمیتدېد پړمختیا د م 2. 4

او دا کمبود هغه وخت احساس شو چی کله سازمان په اندازه توسیع . رانو کمبود ديدېدلته د تربیه شوو م

پرمخ  دېدن مدیریتيار د بازار نه داسی اشخاص تعین کړی د مختلفی دا به ډیره سخته وی چی د ک.  وکړه

ونیسی ورته روزنه او پرمختګ  دېسازمان باید تکړه وړ با استعداد مامورین خپل حمایت لان.  یوسی

ورکړی او د یوی ذ خیری په شکل یې له ځان سره وساتی،  ترڅو وکولای شی چی راتلوونکی تقاضا او 

 . ضرورتونه رفع کړي

 .عواملو له امله رامنځته کیږی دېرانو ضرورت د لاندېپه اوسنیو سازمانونو کی د اجرایه م

i. ډیر زیات اتوماتیک ماشینونه او تجهیزات معرفي شول، . د تکنالوژی د  پرمختګ چټک قدمونه

 .ر باید د نوی تکنالوژی د استعمال علم ولريدېڅکه نو نوي م

ii.  ران باید ددغو تغیراتو روزمره او دېم. ډیر تیز رامنځته کیږیپه اجتماعی چاپیریال کی بدلونونه

تازه علم او معلومات ولري، چی د خلکو رویه، ذوق، او شوق په صحیح درست نظر سره درک 

 .کړی

iii. دېپه مارکیټ کی ډیر له .دلته سخت رقابت روان ده او مستهلکین خپل د حقوقو ځخه اګاه شول 

لپاره چی د یو مستهلک ضرورتونه  دېمستهلک تیر باسو، د چی یو  دېوروسته دا اسانه کار نه 

 .                                                 ریت پرمختیا یوه لویه وظیفه او ښه لار دهدېپه درست ډول سره وپیژندل شی نو د اجرایوی م

iv. په تشخیص رانو د اجتماعی مصولیتونو دېریت پرمختیا ضرورت د کاروبار د مدېد اجرایوی م

 .کولو سره زیاته شوه

v. ریت کی د ګډون کولو غوښتنه دېدوی په م. نننی کاری قوه تعلیم یافته او د اجتماع څخه خبره ده

لپاره چې دوي ته قناعت ورکړل  دې، د کوي، د ښه معاش او ښه کاری چاپیریال غوښتنه کوي

ره همکاری  وکړي نو د ق شی چی د سازمان اهداف لاسته راوړي او د سازمان سشوېشي، دوی ت

 رانو پرمختیا اړینه دهدېاجرایه م

vi.  کاروبار او صنعت کی صلح  یېد کارکونکو ترمنځ د دوامداره جکړی د کنترول کولو او ترمنځ

 .دېر ته ضرورت دېراوستلو لپاره یو روزل  شوي م

vii. او تخنیکونه   ریت مفهوم ، اساسات،دېپرسونل ته د اوسنی م مدیریتيریت دنده ده چې دېد پرمختیا م

 .ور پیژني
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 ( اداره کول)ریت تنظیمول دېد پرمختیا م 3. 4

 .ډول دي دېپه سازمان کې د پرمختیا پروګرام د تنظیمولو مهمی مرحلی په لان 

 د پرمختیایې ضرورتونو تشخیصول   .1

 لست  دېاستعدادنو موجو مدیریتيد  .2

  ارزیابۍاستعدادنو  مدیریتيد موجوده  .3

 پرمختیا د پروګرام پلانول دېد انفرا .4

 .د پرمختیا پروګرام تاسیس کول .5

  ارزیابۍد پروګرام  .9

 د پرمختیا د ضرورتونو تشخیصول  . 4

نو د سازمان پرمختیا اوسنی او .ریت پروګرام پیل کړودېمخکی چی پریکړه وکړو چی د پرمختیا م دېله 

دا باید مونږ ته معلوم شی .ونیول شی دېلانراتلوونکی ضرورتونه باید په لنډ او نقادانه شکل تر امتحان 

رانو ته زمونږ ضرورت ده ترڅو زمونږ راتلونکی او اوسنی ضرورتونه دېچی په کوم اندازه او څه ډول م

رانو دېریت د ضرورتونو د پیژندلو لپاره د اوسنی او راتلونکی غوښتل شوو مدېد پرمختبا م. رفع کړی

ران به وپیژنی او درک کړی چی ایا دېرانو سره مرسته وکړی، نوی مدېترمنځ مقایسه په د لوړې سطحی م

 .اهداف لاسته راوړی او کنه  شوېدوی راتلونکی ټاکل 

 لست دېاستعدادنو د موجو مدیریتيد . 2

رانو په اړه معلومات ترلاسه شی چی هر یو دېلپاره ترتیب کیږی چی د موجوده اجرایوی م دېدغه لست د 

د هر یو  اجرایوی ټیم د غړو لپاره یو کارت ترتیب کیږی د لست په شکل . کی ديپه کوم موقف یا بست 

نوم ، عمر، خدمت موده، تعلیم ، کاری تجربه ، روغتیا، : وی لکه شوېچی ځینی معالومات پکی ذکر 

 ریت پروګرام ته ټاکنهدېد پرمختیا م. او داسی نور معلومات ذکر وي   ارزیابۍسیکالوژیکی امتحان نتایج، 

 . شخص په سابقی پوری اړه لری دېد هر انفرا

  ارزیابۍاستعدادنو  مدیریتيد حاضرو . 3

رانو کیفی ټاکنه صورت نیسی د دي لپاره چی پوه شی د سازمان په داخل کی کوم دېد حاضرو اجرایوی م

ر کړنی د متوقعه ونورم او معیار سره مقایسه دېد هر یو اجرایوی م. دېډول اجرایوی استعدادونه موجود 

ځانګړنی هم تحلیل کیږی ترڅو د پرمختیا لپاره پوتنشیل اټکل شی ، دارنکه  شخصيد هغوی . کیږی

ي چی د سازمان راښیر د قدرت او ضعف نقطه دېمعالومات مونږ ته په یوه مشخصه دنده کی د یو م

 .راتلونکی ضرورتونو سره ارتباط لري

 .تیا د پروګرام تاسیس کولد پرمخ. 4

لپاره د مختلفو  دېرانو ته د پرمختیا فرصتونه اماده کړی، د دېپارټمنټ دنده ده چی مدېدا د بشری منابعو د 

رانو د علم او مهارت درجه کتل کیږی او دوی د مربوطه وظیفی د ضرورتونو سره مقایسه کوي نو بنآ دېم
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ضرورتونه به و پیژندل شي لکه ځانګړې   یېو پرمختیامشخص پرمختیایې پروګرامونه به تاسیس شي ا

 ریت ګیمونه، د احساسی ټریننګ، د کنفرانس ټریننګ او داسی نوردېپروژی، د م

 رانو لپاره د پرمختګ د پروګرامونو پلانولدېد منفردو م. 4

معالوماتو په د دغو . یراښیمونږ ته د هغو قوي او ضعیف ټکی  ارزیابۍر د کړونو دېد هر اجرایه م 

رانو د پرمختیا لپاره ځینی خاص پروګرامونه شاید په لاره واچول شی لکه ځانګړې دېاساس د اجرایوي م

 .په اړه سپارل شوې دنده او یا د مطالعی لپاره خاص څه ټولنېپروژی، د 

 ارزیابۍد پروګرام . 4

د  دېریت باندېده چی د پرمختیا م نو دا ډیره مهمه. ریت یوه اوږده او پر مصرفه پروسه دهدېد پرمختیا م

به د پرمختیا  ارزیابۍر یوه سیستماتیکه دېپیسو او د وخت د مصرف نتیجه معلومه شي  د اجرایوی م

لپاره چی سازمان ته نورهم  دېپروګرام رابطه راڅرګنده کړي او ځینی تغیرات چی باید منځته راشی د 

د مفکورو سروی، د روزونکو سره مثاحبه، او داسی  مفید تمام شي لکه روزنه اخستوونکو سروی، رویا،

. ر اغیزناکتوب مطالعه او قضاوت وشيدېشی چی دا ټول استعمال شی ترڅو د یو اجرایوی م یېنور کیدا

ت، کیفیت او لګښت کې د تغیر په استعمالولو سره کولای شو د اجرائیه دېځینی نور شاخصونه لکه په مولی

 . اغیزمنتوب اندازه کړوپرمختیا پروګرام موثریت او 

 ریت اصول دېپرمختیا د م

چې د ټریننګ ډول او د پرمختیا تخنیتکونه په نظر کې ونیول شول، یو ښه روزنیز پروګرام باید  دېبۍ له 

 .اساساتو په بنیاد وي دېد لان

ل شی تفاوتونو د اساساتو په بنیاد وي، دا باید ومن دېروزنیز او پرمختیایې پروګرام باید د انفرا .1

، زده کړه، علاقه او نورو شخصي خصوصیاتو کی له نورو یېشخص په توانا دېچی هر انفرا

 .سره فرق لري

تحلیل او سازمانی تحلیل په اساس اماده  یېد روزنی ماهیت ځانګړنه او ضرورت باید د وظیف .2

 شي

 .ق لپاره باید مناسبه هڅونه چمتو شيشوېد زده کوونکو د موثر ت .3

باید په روزنیزو فعالیتونو کي فعال ونډه ( کاراموز، زده کړیال) دواړه روزونکی او زده کوونکی .4

 .لپاره چی په روزنه کی ټول مربوطه خلک واقعی علاقه ښکاره کړي دېولری د 

یو ښه روزونکی . لپاره انختابیږی چې یو خاص ټریننګ پرمخ یوسی دېدا چې یو روزونکی د  .5

معلومات ولري بلکه  تخنیکيپه اړه پوره  دېد مشخص دن یواځېې نه شی چ یېهغه څوک کیدا

 .همدارنګه پو ښه او تکړه روزنکی وي او په دي پوه شي چی څنګه تدریس وکړي

د زده کوونکو ګډون په پرمختیا کي ډیره ضروري ده او د . د ټولو پرمختګ د ځان پرمختګ دي .9

 .يځان پرمختګ اکثره وخت اوږدمهال وده رامنځ ته کو

لپاره چی زده کوونکی خپل ځانته پرمختګ ورکړي باید د هغو د کړونو په اړه ورته بیرته  دې .1

دا چې د یو کارمند د استعداد او عملی کړنو ترمنځ خالیګاوی . ورکړل شي( فیډبک)معلومات 

  .د اصلاح په برخه کې عمده ونډه اخلی یېوی، نو دغه فیډبیک  دېموجو
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 سیستمونه پرمختیاریت دېمد  4. 4

 دېمختلف تخنیکونه په دوو برخو ویشل شوي پرمختیا ریت دېد م

  د وظیفی په دوران کې د پرمختیا تخنیکونه .1

a. کوچینګ 

b. دېترمطالعی لان 

c.  دلبدلید موقفونو 

d. پروژی سپار شوې دندې  

e. ریتدېد کشرانو د بورډ دوه ګونی م 

f. د کمیټی کورنی دنده  

  د وظیفی څخه جلا د پرمختیا تخنیکونه .2

a.  یو عمل ترسره کولد 

b. احساسی ټریننګ  

c. کنفرانس ټریننګ 

d. سیمنار  

e.  لارښووني شوېترتیب 

f. دېپه کوم کې چې شامل  د تشابه یا ورته والی تخنیکونه: 

  ریت لوبیدېم .1

 کې ټریننګ( ټوکرۍ)په کجاوه  .2

 مطالعه( پیښو)د واقیعو  .3

 .جدول کی ښودل کیږۍ دېسره اړیکه لري چی په لان موخېریت د دېپورتنیو  د یوه انتخاب د پرمختیا م

 دېد اهدافو په له مخې د اجرائیوی پرمختګ د سیستم صنف بن:  1نندارتون 

 تخنیکونه/طریقی اهداف

 په دوران کې تجربه دېد دن .a پوهنه دېد دن .1

b.  (کوچینګ)ښوونه کول 

c. دېترمطالعی لان 

 بدلول دېد دن .a سازمانی پوهه .2

b. ریتدېمتعدد م 

 کې( کجاوه)په ټوکرۍ  .a کولو مهارت د پریکړی .3

b. کاروباری لوبی 

c. د پیښو مطالعه 

 کردار ادا کول .a اشحخاصو سره د اړیکو مهارت  .4

b. احساسی ټریننګ 

 د کشرانو بورډ .a ضرورتونه دېمشخص انفرا .5

b. د کمیټی کورنی دنده 

c.  لارښوونه شوېترتیب 
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 په مهال د پرمختیا تخنیکونه دېد دن 5. 4

رانو قابلیت د کارکولو په وخت کی لوړ کړی او مامورین د کار دېد اجرایوی مد دغه میتود هدف داده چی 

رانو لخوا حمایت دېکولو حقیقی چاپیریال سره اشنا شي، او دغه شان پروګرامونو تطبیق کول، د لوړپوړو م

 .کیږی

 کول( کوچینګ)په دنده کې لارښوونه 

نو ته لارښوونه کیږی چې څنګه په کوم ډول او کوم میتود او یېرانو له خوا ماموردېپه دغه میتود کی د م

نه   کويلارښوونه  یواځېدلته دا باید په یاد ولرو چې رئیس . مهارت سره خپله وظیفه ترسره کړي

په دوامدار شکل دوره یې . تدریس، که څه هم رئیس خپله کومک کوي چی ضرورت ورته پیدا شی 

چی په  دېکی  دېمیتود ښه والی په  دېد . ونیزو فعالیتونو برخې ديفیډبیک معلومول او ارزونی هم د ر

 . واقعی ډول د کارکوونکو لپاره عملی د کار تجربه اماده کوي

هغه ضروری مهارتونه وروښودلي شي چی دوی  یواځې دېچی مادونانو ته  دېمیتود هدف دا نه  دېد 

چی و کولای شی هغه وده  کوياو علم زده پری خپله وظیفه ترسره کړی بلکه هغه ته مختلفی تجروبی 

 .لاړشی دېوکړی او وړان

شکل چې په کوچینګ کې لوړ امر خپل  دېکوچینګ او مشوره ورکول ترمنځ باید  فرق واضیح شی په  

خلکو سره هغوی د کاری ساحی په نظر کې نیولو سره د لږی ویری، احساساتو او لویو هیلو  دېلاس لان

او حساسو موضوعاتو ته ورځي، په ډیرو موضوعاتو کي  شخصي، چی پایله کی دا ډیره کويسره بحث 

  .باید یو ریس دواړه هم د ښوونکی او هم د مشاور دنده پر مخ یوسي

ق زیات او د تیوری نه شوېپه دنده کې د لارښوونی اصلي ګټه دا ده چی د ټریننګ اخیستوونکو لپاره ت 

په دغه میتود کي موجوده خطر او تاوان د امرد  . برخه کې مشکلات کموی عمل ته د زده کړی د انتقال په

توب کار نه شی یواځېډول، څرنګه چې انکشافی تخنیک په  دېپه . لارښوونی له لاری له منځه ځی

تونو او سرحدونو دېته اړباسي چې په هغو محدو دېشخص  دېکولاي، دا خپله یو وسیله ده چی هر انفرا

کله چې . چی د دوي د سازماني واحدونو او د دوي د وظیفی په اساس منځته راغلي وي کي وده وکړي کوم

 .نور انکشافي تخنیکونه ورسره یوځاي وي دا میتود ډیره ښه نتیجه ورکوي

  دېتر مطالعی لان

ر رامنځته کیږي چې که فرضأ په راتلونکی کې د ده اوسنی امر د دېپه دغه میتود کې یو اسي اجرئیه م

لی، ترفیع، استعفا یا تقاعد یا نورو علتونو له مخې له خپل بست څخه لری شی، همدغه تر زده کړی دېتب

 .  ر به یې ندنده او مسؤلیتونه پرمخ وړيدېاجرائیه م شوېنیول  دېلان

 

کی د  دېنی فرق داده چی په یواځېتخنیک د پر دنده کې لارښوونی سره یو شان ده  دېتر مطالعی لان 

پارټمنټ د غړو نه یو انفرادي شخص ځانته انتخاب کړي او تر دېشي د خپل  یېر کیدادېپارټمنټ مدې

هغه به ورته لارښوونه کوي چې خپله وظیفه په ښه ډول اجرا کړي او ورته . یې ونیسی دېمطالعی لان

 حل کوي  یېر څنګه روزمره مشکلاتو سره لاس او ګریوان وي او څنګه دېچې یو م یېوښ
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شی لارښوونه وشی چی د ریس دندي هم په مختلفو طریقو پر مخ  یېشخص ته حتا کیدا دېتر مطالعی لان 

شی چې د خپل تر مطالعی  یېمشکلات کنترول کوي دا کیدا عملیاتيکله چې ریس خپله روزمره .ویسي

سره یې شریک او پري بحث وکړي ترڅو هغه ته د تصمیم نیونی تجربه ورزده کړي، او یا هم  دېلان

ي ده ته دنده ورکړل شي په اوږد مهال مشکلاتو باندي په لیکلي ډول بررسي څارنه او سفارشونه ش یېکیدا

شخص څخه دا هم شاید وغوښتل شی چی له یو تعداد خلکو څخه د کار په ساحه  دېتر مطالعی لان. ولیکي

 . یېکی نظارت او سرپرستی وکړي دا به ورته یو فرصت وي چې خپل د رهبري مهارت وازما

لې، ترفیع، دېدغه میتود د ټولو نه لویه ګټه داده چې د هر خالي بست لپاره کله چې د یو شخص د تبد 

لری کیږیۍ نو د نوموړي دندي لپاره مونږ بااستعداده ، وړ شخص  دېله امله له دن  استعفاء او یا تقاعد 

ځکه دغه میتود داسی ، کويق رامنځ ته شوېدغه میتود خپل منځی ت. ولرو چې دا وظیفه  اشغال کړي

دغه میتود د ریس او سازمان لپاره هم ګټور . شمیرل کیږی لکه د مامورینو د پرمختګ لپاره یو قدم دي

د سازمان لپاره یې ګټه دا ده چې که چیری . دي، ځکه دغه میتود ریس د زیات کار له فشار څخه ساتي

دومره سخته خبره ونه شمیرل شي او اداره به  ر په یوناڅاپی ډول سره خپله وظیفه پریږدي دا بهدېاجرایه م

شخص به په داسي موقف کی وي چې همدا موقف  دېتر مطالعی لان. په تاوان کي پری نه ښوودل شي

 . وساتی

 (د دریځونو دوران)یا موقف بدلونه  دېد دن

وی فابریکی ر د یوی وظیفی نه بلی ته او د یدېچې یو اجرایوي م دېدا سیستماتیک او هم اهنګ کوښښونه 

ر ته عادي مسؤلیتونه او وظایف ورکول کیږي کله چې د یوي وظیفی دېاجرایوی م. نه بلي ته انتقال کوي

ر هغه مشکلاتو ته ورنیژدي کیږي کوم دېنه بلی ته انتقال کیږي په دغه میتود کی چی څومره اجرایوی م

وي په هماغه اندازه مشکلاتو په اړه د پارټمنټونو په واسطه منځته راغلی دېرانو فابریکو او یا دېچې د م

 .هغوي نظر او درک پراخیږي

، کله چې یو  یېپارټمنټ ښادېپارټمنټ لوړوالي په بلي وظیفي یا دېبدلونه مونږ ته د یوی وظیفی یا  دېد دن 

شی چې په هغه  یېپارټمنټونو کي دنده ترسره کړی، نو دوي کولادېران په مختلفو دېتعداد اجرایوي م

وظیفی باید په مختلفو لارو ترسره شي، چې په نتیجه کي د  شخصيعلتونو وپوهیږی چی، ولي ځینی م

پارټمنټونو کي نوي دېبدلونه د سازمان مختلفو  دېد دن. پارټمنټونو ترمنځ هم اهنګی او تعاوون به لوړ شيدې

اکلی وظیفی لپاره نه انتخاب کیږي بلکه ر د یوی ټدېیو اجریوی م دېوړاندي کوي ددغي سیستم لان یېنظر

ر لپاره وي د یوي دېدا نور هم اماده کیږي چې مختلفو دنددو ته ځان غوره کړي کوم چې د یو اجرایوی م

ریت په اساساتو او د هغو په اهمیت دېوظیفی نه بلي وظیفی ته د کارکوونکو انتقال د زده کړي لپاره به د م

ر ته د دېدلته دوباره په یو عملي حالت کی روزنه ترسره کیږی، یو م .او ځانګړتیاوو باندي پوه کړي

مشکل په منځته راتلو سره دغه تخنیک کولای شی چی په سازمان کي د نورو نظرونه راغونډ کړي او د 

 .کمک او مرستی کولو رویه زیاته کړي

تونو او یا د هر انفرادي دېو محدود تبادلی سیستم بی زیانه نه ده، یوه ښه ګټور مؤلد کار شاید د ځین دېد دن 

شخص ځان د نوي  شوېشخص کار پریښوودنی له وجي نه زیانمن شي ترڅو چې نوی په دنده ګمار 

 وظیفی سره عیار کړي 
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ځکه نو  د دوران موده باید اوږده وي او په یو وخت کی ډیر کم پرسونل باید تعویض  کړي شي  دېد دن

ر نه شی کولای چې په یو مشخصه وظیفه کی دېي اجرابه مدغه د تعویض په یو معین مدت وخت ک

په تبادله کې لکه څنګه چې دوي بلي وظیفی ته انتقال کیږي شاید د اجرایه  دېد دن. تخصص تر لاسه کړي

ر مورال او موثریت کمزوري کړي، او د دوي کورنۍ ژوند هم متاثر کړي او دا به د دي لپاره ډیره دېم

 .سره ځان عیار کړي سخته وي چې نوي وظیفی 

 دنده شوېد پروژی ورسپارل 

پارټمنټ له اهدافو دې دېپه دغه میتود کی یو ټریننګ اخستوونکی ته یو داسی وظیفه سپارل کیږي چی د 

ته دا وظیفه ورکړل شي چی په اجرایوي بڼه  کارکوونکيد مثال په ډول شاید یو . سره نژدي اړیکي ولري

به ستونزه مطالعه کړي معلومات به  کارکوونکي. سیستم جوړ کړي سره د مصارفو کنترول لپاره یو

دغه پروژه به د کارکوونکو سره مرسته وکړي . زونه به پري ولري دېراجمع او تحلیل کړي او خپل وړان

پارټمنټونو ترمنځ په سازماني اړیکو باندي ځان پوه دېچی د مصارفو په اهمیت او د محاسبي او نورو 

 .د نورو مربوطه موضوعاتو په اړه به هم علم ترلاسه کړي کارکوونکيکړي، نو بنآ یو 

 ریت یا کشرانو بورډدېم( متعدد)څوګوني 

په دغه میتود کي د کمپني لپاره  د کشرانو رئیسانو مجلس منځ ته راځي ترڅو ټاکل شوي اجرایوي  

د حل کولو او تحلیل کولو  کشرانو بورډ ته د مشرانو بورډ په شان د هر مشکل. رانو ته روزنه ورکړیدېم

د سهمدارانو لخوا قانونی )او پری بحث کولو صلاحیت ورکول کیږی لکه څنګه چې یې د مشرانو بورډ 

تر ټولو نه لوړ ارزښت او ویاړ ورکړل  د کشرانو بورډ ته د. لخوا پری بحث کید( بورډ شوېګرځول 

د مشرانو د بورډ د . رانو روزنه ده کوم چې د پرمختګ په درشل کې ديدېشوي ده هغه د منځپوړو م

 .چې لومړی باید د کشرانو د بورډ غړیتوب ولری دېغړیتوب لرلو لپاره یو مخکنی شرط دا د 

رانو ترمنځ په ګروپی ډول د پریکړو نیولو دېپه نسبی ډول کم مصرفه ، د کاری ټیم رامنځ ته کول او د م

ترڅو ستونزی د سازمان له  کويتوانائی پیدا  دېران د دې، همدارنګه مدېکې شاملی ګټی په دغه میتود 

 . نظره وګوری نه د څانګو یا د دندو له نظره

 :دېډول  دېریت پراختیا ګټی په لاندېریت تخنیک د مدېد څوګوني م 

i.  کويرانو څخه ګتوری نظری ترلاسه دېران د کشرانو مدېم( لوړ پوړی)د لوړی سطحی 

ii. ته  دېاو هر یو  کويه میتود کې د کشرانو د بورډ د غړو ترمنځ کاری ټیم رامنځ ته په دغ

 .اړ باسی چې د نورو غړو نظرونو ته په احترام قایل شی

iii. دغه میتود د کشرانو د بورډ د غړو د فکر کولو ساحه پراخوی 

iv. دغه میتود کم مصرفه او اضافی مصارف نه لری 

 کمیټی ورسپارل

ډله ده چې د سازمان د ځینو موضوعاتو په اړه بررسي، عمل، او  شوېرانو یو ټاکل دېکمیټه د اجرایوي م

دغه کمیټه د مربوطه مرجع سره په تفاهم دغه مشکل تحلیل او مطالعه کوي د مثال . زونه کويدېځیني وړان

وکړي او یوي کمیټي ته وظیفه ورکړل شی چې د نوي تولید د معرفي کیدو د امکاناتو په اړه تحلیل : په ډول



174 
 

مالي : پارټمنټونو څخه جوړه شوي وي لکهدېشي چې مختلف خلک د مختلفو  یېدغه کمیټه کي کیدا

دغه کمیټه د نوي تولید د . پارټمنټ او داسی نور دېپارټمنټ، د انکشاف او تحقیق دېدیپارټمنټ، انجینري 

ه او سفارشونه ولري، که چیره زوندېرامنځته کیدو امکانات د مختلفو لوري نه وارزوي او بیا به خپل وړان

یوه . ریت څخه لغوه اعلان شيدېزونه به د لوړپوړي مدېدغه کمیټه کاري ظرفیت ونه لري نو ده دي وړان

کمیټه په اصل کي د یو ښه روزني معني ورکوي، یو کمیټه کي کارکوونکي هغه ځای کی مقرر کیږي په 

زونه ولري د کومټی په غونډو کي د بحث او دېښه وړان دېکوم ځای کی چې د یو مشخص مشکل په وړان

دغه . د مختلفو نظرونو سره اشنا کیږي او لوي او پراخه نظر لاسته راوړي کارکوونکيمشوري په اساس 

ر استعداد لوړ کړي او د دغي کومیټی منځته راتلل به د اختلاف د میلان په معنی نه دېمیتود به د اجرایه م

شخاصو لخوا اداره کیږي په لنډه توګه ویلي شوو چې دغه میتود ټولي هغه وي اونه به د یو څو انفرادي ا

 .ریت یا کشرانو بورډ یې لريدېښیګڼي لري کوم چې د څوګوني م

 

 څخه جدا د پراختیا تخنیکونه دېند د 6. 4

رویه او د هغو  عموميرانو دېڅخه جدا د پراختیا میتود هدف او د تمرکز ټکی داده چی د اجرایه م دېد دن

 . د تصمیم نیونی مهارت لوړ کړي

دندي پوری  په لویه پیمانه  شخصيڅخه جدا میتود د یوی م دېپه دوران د میتود په مقایسه د دن دېد دن 

 :نیسو دېډول یې تر بحث لان دېدغه میتود په نسبی ډول سره عامه طریقه ده او په لان. اړه نه لری

 ترسره کول( عملی تمثیل)عملی کردار 

وضعیت ایجاد شی، اکثرآ یو  دېرول ادا کول د یوه داسی تخنیک په توګه تشریح کولای شو چې یو ژون

ت شخصیشخص د وګړو ترمنځ په شخړو کې داخیل وی او وروسته په یو ګروپ کې د یو ځانګړي 

هارتونه او رویه لپاره استعمالیږی ترڅو ځانګړی م دېدغه میتود په صنعتی فابریکو کی . استازیتوب کوي

پوری  یېوی ټول حقایق او د قض شوېچی په معمول ډول سره دغه حالت داسی تنظیم . شي دېڅرګن

تر دغه حاضر حالت پوری رارسولي مخی ته ایښودل کیږي او بیا د  یېاړونده معلومات چی دغه قضیه 

: ر ادا کړي مثالهر انفرادي شخص داسی تنظیم کیږي چی په قضیه کی د مربوطه شخص رول او کردا

چی یو د ریس او بل د مادون کردار ادا کړي د نورو کارکوونکو د خپګان علت  کارکوونکيشاید دوه 

 .باندي ځان اګاه او پري بحث    وکړي

وس او توان لوړ کړي او  کارکوونکيد  دېچې په شته مشکلاتو بان دېد عملی تمثیل اساسی هدف دا  

کردار . ورکړي چی د ټریننګ اخستوونکو کړني په ښه شکل سره برسي کړي یېمشاهده کوونکو ته توانا

دغه تخنیک روزنه . ترسره په عام ډول سره د خرڅلاو روزني او د بشر د روابطو لپاره استعمالیږي

تحلیل  یېوړتیا ورکوي چې باخبره تفکر لروونکي خلاق و اوسي او د خپلي رو دېاخستوونکو ته د 

 .شي  یېوکړا
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 :ګټور درلودونکی دي دېمیتود د لان د غه

i. ورکړي  یېکله چی د یو شخص نه و غوښتل شی چی د بل شخص په موقف کی ځانته ځا

په عام ډول سره د نورو مشکلاتو څخه ځان خبرول . او د هماغه شخص کردار ادا کړي

 .دي

ii.  دېبان چی څنګه د نورو انتقادونه ومني او خپل په نقایسو کويټریننګ اخستوونکی دا زده 

 غالب شي 

iii.  باید بیرته خپل  کارکوونکيد کردار ترسره کولو تمرین باید ویډویي بڼه هم ولري ځکه

 کردار ته ځیر شي او ځان مشاهده کړي 

iv.  چې د نوو نظریو او طریقو د منځته راتلو  دېد کردار ترسره کولو د خاصیتونو نه دا

 موجب کیږي 

v.  کولاي شی چی خپلې تجربی زیاتي کړي، په  کارکوونکيد مختلفو لارو په ازمایلو سره

داسی حال کي په یوه ټاکلي وظیفه کي شاید کم چانس ولري د مختلفو طریقو او لارو په 

و پوهیږی چې د مختلفو لارو  دېبان دېکولای شی چی په  کارکوونکيازمایلو سره یو 

 ضعیفي او قوي نقطي کومې دي 

vi. سته راوړولونه زیات ارزښت لري ځکه چی په اصل کی د عمل ترسره کول د تجربی د لا

 .میتودونو کی نشته یېدا مشاهدي، بحث ، او تاکید ته اجازه ورکوي چې په نورو پرمختا

د پورتنیو مزیتونو درلودلو باوجود د عمل ترسره کولو میتود ځنی نیمګړتیاوي هم لری چې د هغی 

 :ډول ورڅخه یادونه کوو دېچې په لان. کويګټورتوب متاثیره 

i.  کی ډیر مصروف شي او د ( ایکټ کولو)ځینی ټریننګ اخستوونکی د عمل په ترسره کولو

 . تمرین اصلي هدف تري له لاسه ووځي

ii. چې د ستونزی په حل کولو کي ښکیل وي ډیر  یېځینی ټریننګ اخستوونکی د دي پرځا

 .کوي( ځانښودل ) ریاکاري 

 (روزنه)احساسي ټریننګ 

د لابراتوار ټریننګ مهم تخنیک  (T-group training)د احساسي ټریننګ یا ټی ګروپ ټریننګ 

انکشاف ده  د نورو سره د تقابل  یېد احساسي روزنی اصلی هدف د خپل احساسي ، اګاه توپ، او رو. دي

تخنیک  په لمړیو کی روزونکی ګډونوالوته دغه. دغه میتود په مطلق ډول سره غیر تنظیم دي. په اساس

چې  دوی د خپل ځان په اړه او د نورو  دېتریننګ اصلی هدف دا   دېچی د  یېتشریح کوي او دوی ته وا

او په ګروپ کې د یو بل په متقابل عکسل  دېپه اړه خبرتیاوي او اګاهي ولری او یو د بل په احساساتو بان

نه به دوي سره . وونکي واوسيهغه خپل کردار واضیح کوي ترڅو ورسره مرسته ک. پوه شي دېالعمل بان

 . کومه برنامه وي او نه به د یو رهبر په شکل دنده ترسره کوي

شی چی د خپل ځان  یېد احساسي ټریننګ داسي یو حالت منځ ته راوړي چې یو روزنه اخستوونکی کولا

 : ډول خلاصه کوو دېد احساسي ټریننګ عمده اهداف په لان. څخه زده کړه وکړي

i. ظریاتو په شریکولو کې زیاتولید نورو سره د ن  

ii.  تغیرپه پیژندګلیو کې زیاتوالی او کړو وړو کې 
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iii. ګروپي زده کړه 

iv.  د نورو په اړه خبرتیا یا اګاهي او علاقه کې زیاتوي 

v.  خپل منځی شایستګي او نورو ته د غوږ نیونی مهارت لوړوي 

vi.   باور رامنځ ته کیدل او د مرستی منل 

د عملی کردار ترسره کولو په مقایسه دا . دېترسره کولو نه متفاوت د احساسي ټریننګ د عملی کردار 

په عملی کردار کي، ټریننګ اخستوونکی هغه عمل ترسره کوي کوم چې ورته سپارل  . دېغیر رسمي 

اما په احساسي (. ر، عرضه کوونکي او داسی نوردېر، مشتری، د پیرودلو مدېد پلورلو م: لکه)شوي وي 

یا د ده په شان د بل په اړه  په  کويترلاسه کوونکی د خپل ځان په اړه پوه ترلاسه ټریننګ کي، ټریننګ 

په ( کوونکی رهنمایې)د عملی کردار په ترسره کولو کې استاد د کوچ . بصریت کي نور هم لوړالي راځي

  .کويشکل رول ادا کوي اما په  احساسي ټریننګ کي استاد د مشر کنترولونکی یا تسهیلوونکی رول ادا 

په  چې د میز شاوخوا ناست خلک دېکار کول په احساسي ټریننګ یا ټی ګروپ ټریننګ کې په داسی شکل 

روزونکي چې معمولآ یو سیاکالوجیسټ وي، نه بحث رهبري کوي او نه کوم . ساعتونو سره بحث کوي

ګروپ په اول روزونکی په عادي ډول د . ی کويرهنمایېپیشنهاد کوي چې څه باید بحث شي یواځي بحث 

مفکوره دا ده چې د خپل غړو او ځان په اړه زده  (T-Group) لیدنه کی دا خبره کوي چې د ټی ګروپ 

لکه څنګه چې د ګروپ غړي تصمیم نیسی چی څه باید بحث شي او څنګه باید د دوي دِغه . کړه وکړي

شی چې یو بل باندي  ېیبحث بڼه ولري چې معمولآ په ښکاره ډول لانجي منځته راځي د ګروپ غړي کولا

په  ازادنه ډول انتقادونه وکړي او بیرته فیډبک ورکړي چې کیدای شی منفی او یا مثبت وي په عین حال 

کي روزونکی په حیث د ناظم عمل کوي او فیډبک ورکوي ترڅو هر یو ټریننګ اخستوونکی پوه شي چی 

 .   په اړه څه فکر کوي  دېنور د 

 ډول وي  دېشی چی په لان یېګټه کیدا سازمان ته د احساسي ټریننګ

i.  ی کوید یو شخص د خپلي رویي په اړه نور هم بصریت، خپل منځي خبرتیا زیاتوی او زده

 .په کوم ډول سره درک کړی یېچې د نورو رو

ii. په اړه درک او احساس زیاتوي چې د نوموړ  یېپه دوه کسیزه محاوره کي د نورو د رو

حرکاتو او یا داسي نورو حرکاتو په واسطه له ځان نه اواز د بدلون، بدن حرکاتو ، مخ 

ښکاره کوي او توانایي ورکوي چې د خلکو احساسات په دقیق ډول سره درک او وی 

 .پیژندل شي

iii. د ګروپي کار په پروسي کي درک بصریت او متقابل عمل منځته راوړي او اسانه کوي یي 

iv. رت درلودل د ګروپي او دوه کسیزه حالت د پیژندلو لپاره لوړ مها 

v.  داسي مهارت درلودل چې په یو ګروپي حالت کي مداخله کوي او د غړو اطمینان موثریت

 ت زیاتوي دېاو مول

vi. داسی تحلیل وکړي چی  یېدرلودل چې د خپل رو یېپه جاري ډول یو شخص داسی توانا

 . ی ديشوېنور اطمینان ترلاسه کړي چې د نورو سره روابط ښه 

 : دي شوېانتقادونه  دېلان دېپه احساسي ټریننګ بان  
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i.  دا په ډیرو داسی انفرادي افرادو باندي په زوره او متوضع ډول په غاړه اچوی چې شاید

 .هغوي ورته اماده نه وي 

ii.  ر زیات دېد ځان څخه د دفاع په خاطر ځینو خلکو ته تغمې ورکول کیږی چې دا کس

 خرابیږی ولی د دفاع په خاطر هیڅ نه ورکول کیږی

iii.  تقویه کوي کوم چې د روزني په وخت کي د قبول وړ اما د سازمان په  یېرودا داسي

 .داخل کي د قبول وړ نه وي

iv. ق او په زوره پري قبلوي چې د خپل ځان په اړه داسي حالت شوېدا هر انفرادي شخص ت

تیری هم وشي څه به نه وایي ، چی  دېښکاره کړي که چیري د دوي په شخصي حریم بان

 .راک کوونکو کي زړه بدوالي رامنځته کوي جاري وضعه په اشت

  :دي لپاره چې  احساسي ټریننګ موثر وي لاندي قدمونه باید واخیستل شي 

i.  توانای ولری ترڅو احساساتی حالات د رغونی په پایلو بدل کړي دېروزونکی باید د 

ii. په احساسي ټریننګ کې ګډونوال باید احساساتی ثبات او لوړ زغم ولري. 

iii. باید د کورس په لمړۍ ورځ وویل شي چې په دي کي شخصي  بدبیني شاید  ګډونوالو ته

 .منځته راشي

iv.  په کورس کي زده کړي وي باید د کار  یېداسي میکانیزم باید منځته راشي ، هغه څه چې

 .په ساحه کي عملي کړي

 کنفرانس ټریننګ 

وي ، کوم چې په  شوېچې د یو تنظیم شوي پلان په اساس دایر  دېیو کنفرانس ګروپي ملاقات 

دا یوه موثره روزنه ده . بحث کي د ګډون کولو په اساس په یو موضوع کي علم ترلاسه ، او پوه زیاتوي

او هغه څوک چې کنفرانس مخ ته ( ګډونوال، غړۍ)دواړو لپاره هغه څوک چې کنفرانس کي ګډون کوي 

غړو د نظرونو سره د  د یو غړي په حثیت یو شخص خپل نظر د نورو(. روزونکي ، رهبران) وړي

مقایسي په اساس کولاي شي چې زده کړه وکړي، او په ضمن کي دا زده کړه کوي چې د نورو نظرونو ته 

احترام وکړي او په دي باندي و پوهیږي چې د یو مشکل د حل لپاره ډیري د حل لاري شته ده ، او د 

ق کولو په اساس خپل مهارت لوړ ېشوشي چې نورو خلکو د ت یېکنفرانس د رهبر په توګه یو شخص کولا

 .کړي په بحث کي، او د بحث د برسي کولو او څارنه کولو مهارت لوړکړي

د یو ښه بحث لپاره کیدایی شي چې کنفرانس په وړو ګروپونو تقسیم شي او دغه واړه ګروپونه 

او د دوي ګروپي  دغه میتود په کاراموز. زونه کنفرانس ته وړاندي کويدېبیرته د خپل بحث پایلي او وړان

دغه میتود د کاراموز مفهومي مهارت لوړوي او د هغو رویه او سلوک .کار باندي ډیر فشار او تاکید لري

 .تنظیم او بیانوي

 : د کنفرانس ټریننګ ګټي په لاندي ډول دي

i. د لکچر میتود په نسبت دي میتود کي ګډونوال یو فعال رول لوبوي په بحث کي  . 

ii. ن کولو له وجي نه د نظرونو تبادله صورت نیسي چې په حقیقت کي په کنفرانس کي د ګډو

 .خلک یو د بل نه زده کړه کوي

iii. د ګډون والو علاقه لوړه و اوسي. 
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iv.  یو کنفرانس په نظري ډول دي لپاره دایریږي چې مشکلاتو او نویو موضوعاتو باندي پوه

پرمختیا پرګرامونه او رانو د دېشوو او د مختلفو اړخونو هغه و ازمایو، دغه د اجرایوي م

 .کي د موجوده تعصب د کمولو بهترین میتود ده( ریسانو )عالي رتبه 

ترټولو لوي او اساسي خنډ دا ده چې ټول خلک غواړي په . یو کنفرانس د خنډونو نه خالي نه وي

کنفرانس کي خبري وکړي او اجازه هم ورکول کیږي په عین حال کي کنفرانس بل خواته رهبري او غیر 

 .مربوطه موضوعات منځ ته راځي او اصلي موضوع د جریان نه ووځي

 :ددې لپاره چې کنفرانس موثر کړو باید لاندې ټکي په نظر کې ونیسو

i.  زده کوونکي د کنفرانس د مضمون په اړه باید د وخته نه معلومات او علم ولري کوم چې

 .تر بحث لاندي نیول کیږي

ii. ق کړي شوېونکی اوسي او باید غړي او او ګډونوال تد کنفرانس رهبر باید یو انګیزه ورکو

چې پرته له ډار څخه خپل نظر وړاندي کړي او دا ډاډګیرنه ورکړي چې د ټولو په خوښه 

 .د یو موضوع په اړه توافق کیږي نه په زوره

iii. شي چې په کی برخه  یېد ګروپ تعداد باید په اندازه اووسی ترڅو ټول ګډونوال وکولا

 .واخلي

iv.  ګډونوالو پوري مربوط وي بحث باید 

  سیمنار

یو سیمینار ګروپي لیدنه ده چې د کنفرانس په شکل تنظیم کیږي، دا په مفردو موضوعاتو باندي دایریږي 

په . “کې معالوماتی تکنالوژی 2۱2۱په بشري سرچینو پرمختیا کې ظاهر کیدونکی موضوعات، یا ”:لکه

اشخاصو له خوا په پوره توضح او معلوماتو سره مربوطه بخش کي دغه موضوعات د مختلفو ماهرو 

اماده کوي او د ګډونوالو سوالونو ته ځوابونه  وایي په عملي  څیړل کیږي، ماهره اشخاص خپل پریزنټیشن

 .ډول د کنفرانس او سیمینار اصطلاحات یو د بل په ځاي استعمال کیدایي شي

 پروګرام لارښوونه شوېترتیب 

( ځنی وخت په یوه اله کې بنډل کیږی چې هغی ته د ښووني ماشین وای)وونه پروګرام لارښ شوېد ترتیب 

دارنګه تعریف کوي پروګرام لارښوونه   شوېکوک او میچنر ترتیب . کال کې رامنځ ته شوه 1950په 

 . چې د ښووني او روزني د دندي لپاره د ساینس د زده کړي عملي کول دي

کار اموز د خپل فابلیت او توانایي په ( 1:)پرواګرام مهمی ځانګړنتیاوی دا دي شوېد زده کړی د ترتیب 

هغه درسي مواد چې باید زده شي په ( 3)استادان د زده کړي مهم برخه نه وي ( 2. )اندازه زده کړه کوي

هره مرحله په منطقی ډول په هغو تکمیل کیږي چاچې  زده کړي ( 4. )وړو برخو یا مرحلو ویشل کیږي 

د  پروګرام په هره مرحله کي ( 9)ورکوي پوهه ورکول کیږي  یېد هر ځواب په خاطر چې شاګردان ( 5)

 . د زدکوونکو فعال ګډون ده

پروګرام لارښوونی اساسي ځانګړنه د کاراموزانو ونډه اخستنه او هغوی ته زر فیډبیک  شوېد ترتیب 

کتاب،  توضیح کول، چلپ  شوېبتول، ترتیب په دغه میتود کې د ښوونی ماشین ، فلم، د غږ ث. دېورکول 
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که په دغه پروګرام کي د پورته ذکر شوو میتودنونه هر یو . مواد، ډایګرام په دقت سره استعمالیږی شوې

که چیری یو شاګرد ونه توانیږي چې یو سوال یا د .  وي نو بیا هم کاراموزانو ته فیډبیک ورکول کیږي

هغه د یو لړ مختلفو لارښوونو سره مخامخ کوي ترڅو هغه اساسی  ، نو یېسوالونو مجموع ته ځواب ووا

 .ځواب چې پاتي شوي پیدا کړي

د کمپیوټر په مرسته لارښوونه  زده کوونکو په اساساتو باندي بنا ده چې  .د کمپیوټر په مرسته لارښوونه

زده کوونکو سره دا معمولآ د تمرین لپاره چمتو کیږي او د . په پروګرام شوي لارښود کوي عملي شوي

مرسته کوي چې هغه مواد ښه زده کړي چې ښه ډول تنظیم شي وي لکه ګرامر او ریاضي او دا کیدای شي 

. چې د نورو ښوونیزو میتودونو سره استعمال شي ترڅو د ستونزو د حل کوولو مهارت ته پرمختیا ورکړي

تونو کي په مکتب کي استعمال کیږي، خو البته دغه میتود ډیر قیمتي ده، او په زیاته کچه د تدریس په مهار

 . په صنعت کي د وظیفوي مهارتونو د تدریس لپاره ډیر کم استعمالیږي

ریاضي، بهرني ژبي : پروګرام شوي لارښوود په پیل کي د واقعي پوهی د تدریس لپاره استعمالیږي لکه 

مشکلاتو د حل مهارت د لوړولو زده کړي لپاره، او روزمره وظیفي لپاره، فلسفي مفکوري، رویي، او یا د 

 .لپاره نه استعمالیږي د یو کوچني پروګرام جوړول ډیر قیمتي ده

 

 پرمختیا تخنیکونه (ورته والی)شباهت د  7. 4

په ښوونه کي اساسی نظر داده چې د داسي یو حالت رامنځ ته کول چې په نسبي ډول حقیقي یو ته  دېد 

نژدي وي، دا ډیر موثر میتود ده مونږ ته د دي فرصت راکوي چې داسي یو سینارویو ترتیب کړو چې 

یدي ماډلونه حقیفت ته نژدي وي ، او دا د تجروبه شوي معلوماتو په بنا وي، یه داسي حال کي چې دغه تقل

د عملیاتي تحقیقي ماډلونو په شان ریاضیکي بڼه نه لري چې مطالعه شوي حالت مقداري ارایه کړي ، په 

دي میتود کي فریکي یوشانوالي، سلوکي مشخصي، او متقابل عمل شامل ده کوم چې د حقیقي وضعیت 

( 1: )میتودنه شته ده( تمثلي) شي په دي تخنیک کي دري ډوله تقلیدي یېوالي په عادي ډول ارایه کیدادېنژ

 لوبی مدیریتي( 3)په ټوکری کې او ( 2)مطالعه  پیښېد 

 لوبی مدیریتي

لوبی د یو ډینامیک روزني په شان معرفي کیږي کوم چې د یو بزنس د وضعیت نه  مدیریتيکاروباری یا 

دا په تصمیم نیونه کي یو اساسی ګروپی تمرین ده د تقلیدي سازماني . موډل په شان ګټه پورته کوي

 .وضیعت د چتر لاندي 

ندي مبارزه کوي چې د غه میتود یو صنفی تمرین ده کوم چې یو تعداد زده کوونکي ټیمونه یو د بل په وړا

د زده کوونکو نه غوښتنه کیږي چې د تولید، مصرف، تحقیق، پرمختیا، . مشخص اهداف لاسته راوړي

او دوي په وړو تمثلي ګروپونو باندي ویشل . موجودي، خرڅلاو، او داسي نورو په اړه پریکړه وکړي

کار کولو سره تجربه هم لاسته کیږي لکه سیالي کوونکي کمپني په شکل ویشل کیږی او د یو تیم په شکل 

 .راوړي

ځانګړتیاو په ښودلو سره تشریح کړی  دېلوبو خاصیت د لان مدیریتيباس او ویوګن په روښانه توګه د 

 : دي
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دي،   شوې دېپه شکل وړان یېاو د قض شوېد حقیقی ژوند د فغالیتونو اساسی خاصیتونه بیل  .1

وي، مګر په ټریننګ  شوېاو نه تحلیل  شوېپه طریقه نه مطالعه  یېقض دېد یوې عا

 .اخستوونکو باندي د یوي حقیقي ژوند د تجربي په شکل عملي کوي 

کیدایي شي چې ډیر متحولین واوسي، په یو وخت کي ګډون وال په وړو ګروپونو باندي تقسیم  .2

 .کیږي او دغه ګروپونه بیا یو بل سره سیالي کوي

تري غوښتل کیږي د ورکړل شوي وضعیت د حل  وروسته بیا ګروپ خپل مشر ټاکي، او بیا .3

لپاره خپل مختلفي لاري وړاندي کړي او بیا ګروپ پرمخ ځي او د پالیسي او عملیاتو په اړه 

 تصمیم نیسي

ورځي د یو  15په لوبه کې اکثرآ کوښښ کیږی چې دغه وخت او حالت کم کړي، یو میاشت یا  .4

 . ساعت سره برابر کړي

نه کیږي چې داسي پریکړي وکړي چې په لوبه باندي حقیقي تاثیر د زده کړیالانو نه غوښښت .5

ډول فیډبیک په  عموميپه . ولري، چې وروسته دوي د خپلو پریکړو په اړه فیډبک اخلي

 .  مقداری شکل ترلاسه کیږی او پریکړی د کمپیوټر پواسطه د ترسره کیږی

د پریکړی . کي څه روان ديلوبه د انتفادکوونکو لخوا مناظره کیږي چې د تمرین په جریان  .9

 . تطبیق پیژندل کیږی او د ټیم کړنی تحلیل کیږی

    :ډول دي دېلوبی د استعمال ګټی په لان مدیریتيد پرمختیا د یو تخنیک په توګه د 

i.  د ټریننګ دغه میتود د حقیقي ژوند حالت روزنه اماده کوي او د زده کوونکو او یا د

 .چمتو کويګروپ نتایجو په اړه فیډبک فرصت 

ii. په حالت کې ټریننګ اخستوونکی زده کړه کوي چې کوم اساسي فکتورونه باید په  دېد دن

 .نظر کې ونیول شي

iii.  د لوبه کوونکو فکر او توجو دي ته وي چې پالیسي او ستراتیژی رامنځ ته او څنګه

 .اوږدمهال پلان جوړونه جوړه کړي، نه لنډمهاله

iv.  چې د تصمیم نیولو موادونه لکه مالي حسابونه ، احصایوي  کويګډونوال زده کړه

 .میتودونه، او د موجودي کنترول نه په ښه ډول استفاده کوي

v.  یوه لوبه د تحلیلی تخنیکونو ارزښت تشریح کوي د بیلګی په توګه د نظریو د حل په برخه

 .کې د حسابی ماډل استعمالول

vi. منځ ته راشي، کوم ډول محاوره موثر ده،  چې څنګه باید رهبریت یېلوبه مونږ ته لاره ښ

 .بشري عوامل چې پریکړه متاثر کوي، او په ګروپی کار کي د کامیابي تاثیرات کوم دي

vii. دي ډول سره دېپه دي لوبه کي ګډونوال د سیالي او وخت تر فشار لاندي راځي غړي په تش

لت په شان نور هم یوځاي کیږي او کوښښ کوي چې د فشار په وړاندي د خپل عادي حا

 .عکس العمل وښایي

 :ډول دي دېتونه  په لاندېلوبی په واسطه د زده کړي محدو مدیریتيد 

i.  دېد ښه تطبیق لپاره ډیر وخت او مصرف ته ضرورت. 

ii. رانو ته د یو نوي میتود د ابتکار دېدا لوبه مصنوعی ده ځکه په حقیقي ژوند کي اجرایوي م

 . پخواني میتودونونه انتخاب وکړي لپاره مکافات ورکول کیږي نسبت د دي چې د
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iii.  لوبه کې بریالي وي اما کیداي شي چې په  مدیریتيټریننګ اخستوونکی  ځنی وختونه په

 حقیقي وظیفه کي بریالي وه نه اوسي 

 کې ټریننګ( کجاوی)وکری ټپه 

 یېپه توانادغه تخنیک د تصمیم نیوني لپاره  او د ډیرو مهمو او لږ مهمو کارونو ترمنځ د توپیر لپاره 

، په دي حالت کي د یو کاراموز نه غوښتل کیږي چې د یو مدیر دنده په غاړه  کوياومهارت باندي تاکید 

او هغه ته یوه کجاوه ورکول کیږي چې د موادونه ډک وي د کومو سره . واخلي کوم چې غیر حاضر وي

کي، ملاقاتونه، شکایتونه، شي چې دغو موادو کي، تیلیفوني اړی یېاو کیدا. چې باید هغه چلند وکړي

آردرونه، او نور تقاضاوي موجود وي چې باید سرته ورسیږي چې داټول د یو لمړیتوپ په اساس لست ته 

 .ضرورت لري 

وروسته له دي چې دغه دوره مکمل شي نو روزونکي او کاراموز سره کیښني او د کاراموز هغه کړني او 

هغه سړیان چې په ګروپي ډول کار کوي د عین شان . ويرسولي  یېفعالیتونه ارزیابي کوي چې سرته 

کاروباری لوبی لپاره د تطبیق وړ وي  یوشان ضعیفي او قوي نقطي کوم چې  .تخنیک نه استفاده کولاشي

 .دلته هم د تطبیق وړ دي

 :دېمزیاوو درلودونکی  دېپه ټوکری کې ټریننګ لان

i. دغه میتود ساده او اسانه ده 

ii.  کاراموز د مختلفو وظیفوي ساحو نه ښه درک اخیستلاي شي 

iii.  ګډونوال د خپلي فعالي علاقي او ښکیل توپ له وجي نه د ستونزي د حل کولو مهارت رده

 .کوي

iv.  پارټمنټ ترمنځ خپل منځي شخړي شاید کم شيدېد. 

 :تونه شامل ديدېمحدو دېپه ټوکری تمرین کې لان

i. خوانه وړاندي کیږي کیدای شي چې ر لادېکوم د حل لاري چې د اجرایوي م

 .او یا د حقیقي ژوند د تجرویونه خالي وي( لفظي)معنوي

ii. ر لپاره به دا ډیر سخت وي چې خپل ځان د داسي سختو حالاتو سره اشنا دېد یو اجرایوي م

 . کړي کوم چې د د کجاوی میتود په واسطه منځ ته راغلي وي

 د مطالعی طریقه پیښېد 

کي له اول نه تر اخر پوري د یوي قضیي په اړه مکمل  دېدغه میتود د روزني لپاره استعمالیږي، په 

معمولآ ځیني مشکلات په برکي نیسي چې باید حل . توضیحات وي چې په یو سازمان کي منځته راغلي وي

کله چې یو شي، کاراموز دغه قضیه مطالعه کوي او یو اختیاري د حل لاره وړاندي کوي، او یا هم 

انفرادي شخص و غواړي چې په دي باندي ځان پوهه کړي چې نورو څنګنه د دغې قضیي په اړه نظرونه 

 ورکړي نو بیا هغه ټاکلي پشنهادونه چې د وخت نه شوي وي نظر کوي   

د مطالعی میتود یو د هغه میتودونو څخه ده چې د تحلیل کولو او علتونو د معلوم کولو په اساس  پیښېد  

په  دي پوهیږي چې څنګه زده کړه وکړي د حقایقو او نورو خلکو نظریاتو ته  زده کړیال. وابونه پیدا کووځ
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احترام وکړي، دغه میتود زده کوونکو ته اجازه ورکوي چې یوي پراخي زاویي نه مشکل ته نظر وکړي 

تود کامیابي د روزونکي او خپل د څار قوه زیاته کړي ، دغه میتود ناکافی قضاوت له منځه وړي ، ددغه می

په توانایي پوري اړه لري، یو ضعیف بحث کیدای شي چې یوه بي ربطه جلسه منځته راوړي د کوم نه چې 

دا یو ساده او دلچسپ میتود ده، حقیقي شواهد شاید په کي استعمال .ګډونوال هیڅ زده کړه ونه شي کړایي

 . شي

ریت، دېریت، بشري روابطو، بازارمدېد بشري منابعو مدغه میتود په پراخه ډول سره د قانون په تدریس، 

د بزنس پالیسي، او په مختلفو تعلیمي او مسلکي اداراتو کي په کار وړل کیږي تر څو زده کوونکي په دي 

د هر ټریننګ اخستوونکی ځواب شاید توپیر . باندي پوهه شي چې د یو مشکل د حل لپاره یوه لاره نه وي

د  پیښېهمدا علت ده چې د . ه مرسته وکړي چې یو د بل نظر ته احترام وکړیمباحثه به دوي سر. ولری

رانو په روزنه او نظارتي برخه کي په بزنس دېمطالعی میتود په مکرر ډول سره د مشرانو او اجرایوي م

 . کي استعمالیږي

چې د یو  د دغه تخنیک لاندي ټریننګ ترلاسه کوونکی په فعال ډول سره ښکیل وي دوي نه غوښتل کیږي

ډول  دېد دغه میتود ګټی په لان. مشکل د حل لپاره متبادلی لاري انتخاب او مختلفي طریقي وړاندي کړي

 :دي

i. دغه میتود په بحث کي د قضي د مشکل په اړه د ګډونوالو فعال ښکیل توب یقیني کوي 

ii. د ګډونوالو ترمنځ تحلیلي فکر ته پرمختیا ورکوي 

iii. وړويد ګډونوالو تصمیم نیولو مهارت ل. 

iv.  دغه میتود  ناقص یا ناکافی قضاوت له منځه وړي او د ګډونوالو نه غواړي چې د حل ښې

 لاري وګوري 

v.  کاراموز ته لاره هواروي چې هغه تناقصونه او نامعین توب څخه چې په تجارت کي شته

 .تري اګاه شي

vi.  دا ښیي چې څنګه یو شانته قضیي د مختلفو نظرونو نه وکتل شي 

vii.  کار کي د نورو سره د متقابل عمل په واسطه روزنه اماده کويدغه په  ګروپي. 

  :تونو درلودونکی دهدېمحدو دېد مطالعی میتود د لان پیښېد 

i. شاید د یو معمولي کاراموز ذهني قوت له منځه یوسي. 

ii. قضیه شاید د فرق او تمیز نه پرته په شان د قضایي رویي استعمال شي. 

iii. د یوی ښي پیښي مطالعي د اماده کولو لپاره ډیر وخت او مصرف ته ضرورت ده      . 

iv. مختلفو حالاتو کې د ژوند واقعي پیښو مطالعه شاید ګټوره نه وي. 

 :د پیښو د مطالعی میتود کیدای شي له لاندي لارو څخه نوره هم موثر شي

i. په قضیه کي د موجوده ښکیلو موضوعاتو واقعی ارایه وي . 

ii.  باید د شالید ، حقیقتونو او ارقامو له مخي ښه مستند وي دا. 

iii.  دا باید لاسته راغلي لمړنۍ مواد وي او حقیقت ته نژدي وي. 

iv.  استاد، منځګړۍ، او یا لارښود روزونکی باید زده کوونکو ته پوره فرصت برابر کړي

 .چې ښه فکر تحلیل او ګډون وکړي
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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــلنډیز

 ریتدېپرمختیا م

ران د خپلي اوسنۍ وظیفې په اجراکولو سره مهارت او وړتیا لاسته راوړي او دېیوه پروسه ده چې م

مشخص ( منجمنټ)ریت دېزیاتوي، ځکه نو م یېوظایفو د اجرا لپاره تواناریتي دېهمدارنګه د راتلونکو م

 .رانو اوسني او راتلوونکو کړونو ته پزمختګ ورکړيدېپلان جوړوي چې د اجریوي م

 (طریقی)په دنده کې د پرمختیا میتودونه 

 .ران د حقیقي کار سره آشنا کړيدېد دي میتود هدف داده چې په کاري ساحه کي اجرایوي م

 :ه دغه میتود کې لاندي برخی شاملي ديپ

a. پر دنده کوچینګ 

b.  لاندې( دېشاګر)تر مطالعی 

c.  دورانی دنده 

d. ځانګړی پروژه 

e. ریتدېڅوګونی م 

f. کمیټی ته سپارل 

 څخه جلا د پرمختګ میتودونه دېد دن

 .رانو مفهومي او تصمیم نیوني مهارت لوړ کړيدېد دي میتود هدف داده چې د اجرایوي م

 :کې لاندي تخنیکونه شامل ديپه دغه میتود 

a. رول ادا کول 

b. احساسي ټریننګ 

c. کنفرانس ټریننګ 

d. سیمنار 

e.  پروګرام لارښوونه شوېجوړ 

f. تمثیلی تخنیک 

g. د پیښو مطالعه 

h. د زده کړو ټوکری 

i. لوبه  مدیریتي  

 مطالعه پیښېد 

په دي میتود کي ټریننګ اخستوونکی ته یوه قضیه یا . میتود مانا په صنف کې د ښوولو تجربه ده پیښېد 

ډول ارتباط لري کوم چې د مخه  مشکل ورکول کیږي کوم چې د هغه فکر اصولو سره لږ اویا په نسبي 
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ه مرسته استاد  زده کوونکی سر. دوي مشکل تحلیل کوي او بیا د حل لاري وړاندي کوي. وه شوېښودل 

دا میتود زده کوونکی ته د دي فرصت ورکوي چې خپل علم او تجربه د . کوي چې یو عام حل ته ورسیږي

 .یو حقیقي مشکل د حل لپاره عملي کړي

 د رول یا کردار ادا کول

ترڅو  دېاساسی هدف دا  دېد . دغه تخینک د بشري روابطو او د رهبری د روزنی لپاره استعمالیږی

میتود کې دوه  دېپه . ټریننګ ترلاسه کوونکی مهارت لوړ کړای شی ترڅو د نورو سره ښه اړیکه ولری

د اوس لپاره، یو د خرڅلاو اجرائیه په توګه رول ادا . زده کوونکی انتخابوی ترڅو مختلف رولونه ادا کړی

میتود له  دې. کويرول ادا  دواړه یو بل سره مخامخ کیږی او هر یو خپل. او بل د مشتری په حیث کوي

. مخی زده کوونکو سره مرسته کیږی ترڅو دا زده کړی چې څنګه د شخړو په حالاتو کې ځان وساتی

 .چې دنور نظریاتو ستاینه وکړی کويهمدارنګه دوی دا زده 

 کنفرانس ټریننګ

وي ، کوم چې په بحث کي د  شوېیو کنفرانس ګروپي ملاقات ده چې د یو تنظیم شوي پلان په اساس دایر 

دا یوه موثره روزنه ده دواړو لپاره . ګډون کولو په اساس په یو موضوع کي علم ترلاسه ، او پوه زیاتوي

) او هغه څوک چې کنفرانس مخ ته وړي( ګډونوال، غړۍ)هغه څوک چې کنفرانس کي ګډون کوي 

رو غړو د نظرونو سره د مقایسي په د یو غړي په حثیت د یو شخص خپل نظر د نو(. روزونکي ، رهبران

اساس کولاي شي چې زده کړه وکړي، او په ضمن کي دا زده کړه کوي چې د نورو نظرونو ته احترام 

وکړي او په دي باندي و پوهیږي چې د یو مشکل د حل لپاره ډیري د حل لاري شته ده ، او د کنفرانس د 

ق کولو په اساس خپل مهارت لوړ کړي په شوېشي چې نورو خلکو د ت یېرهبر په توګه یو شخص کولا

 .بحث کي، او د بحث د برسي کولو او څارنه کولو مهارت لوړکړي

 سیمنار

نار ګروپي لیدنه د چې د کنفرانس په شکل تنظیم کیږي، مګر په مقایسوی ډول په کوچنی اندازه یو سیم

و پرمختیا کې ظاهر کیدونکی په بشري سرچین”دا په مفردو موضوعاتو باندي دایریږي لکه . دایریږی

په مربوطه بخش کي دغه موضوعات د مختلفو ماهرو .“کې معالوماتی تکنالوژی 2۱2۱موضوعات، یا 

اماده کوي  اشخاصو له خوا په پوره توضیح او معلوماتو سره څیړل کیږي، ماهره اشخاص خپل پریزنټیشن

فرانس او سیمینار اصطلاحات یو د بل په ځاي او د ګډونوالو سوالونو ته ځوابونه  وایي په عملي ډول د کن

 .  استعمال کیدایي شي

 په ټوکری کې ټریننګ

 یېدغه تخنیک د تصمیم نیوني لپاره  او د ډیرو اهمو او لږ اهمو کارونو ترمنځ د توپیر لپاره په توانا

، په دي حالت کي د یو کاراموز نه غوښتل کیږي چې د یو مدیر دنده په غاړه  کوياومهارت باندي تاکید 

هغه ته ټوکری ورکول کیږي چې د موادونه ډک وي د کومو سره چې . واخلي کوم چې غیر حاضر وي

شي چې دغو موادو کي، تیلیفوني اړیکي، ملاقاتونه،  یېباید دغه زده کوونکی چلند وکړي، او کیدا

نه، او نور تقاضاوي موجود وي چې باید سرته ورسیږي چې داټول د یو لمړیتوپ په شکایتونه، آردرو

 .اساس لست ته ضرورت لري 
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 لوبی مدیریتي

د کامیابی د  هاموناو د پرمختګ پروګر شوېلوبو مختلفی نوعی تجویز  مدیریتيد کاروباری یا 

وم چې یو تعداد زده کوونکي ټیمونه یو کپه د غه میتود یو صنفی تمرین ده . مختلفو درجو لپاره استعمالیږی

د زده کوونکو نه غوښتنه کیږي چې د . د بل په وړاندي مبارزه کوي چې مشخص اهداف لاسته راوړي

او دوي په . تولید، مصرف، تحقیق، پرمختیا، موجودي، خرڅلاو، او داسي نورو په اړه پریکړه وکړي

ونکي کمپني په شکل ویشل کیږی او د یو ټیم په شکل وړو تمثلي ګروپونو باندي ویشل کیږي لکه سیالي کو

 .کار کولو سره تجربه هم لاسته راوړي

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ و تکرارپوښتن

ریت په دري سیستمونو باندي دېمفهموم تشریح کړي، او په لنډ ډول د پرمختیا مریت دېد پرمختیا م. 1 

 (2009او  2010دهلی، . )بحث وکړي

 ریت مهم ده؟ بحث پری وکړیدېولي د پرمختیا م. 2

 .؟ او د اجرایوي پرمختیا دري میتودنه تشریح کړئیدېرانو د پرمختیا  ضرورت څه دېد اجرایوي م. 3

ریت د پرمختیا لپاره څوک دېسره موافق استي؟ د م دې، آیا تاسي “ځان پرمختګ ده ټولو پرمختګ د”د.  4

 مسؤل دي؟

 .ریت په یو وخت د مختلفو تخنیکونو په اړه بحث وکړيدېد پرمختیا م. 5

 تونه بیان کړي؟ دېد مطالعی ګټورتوب او محدو پیښېد اجرائیه پرمختیا د میتود په حیث د  9

ریت لپاره دېرول ترسره کولو ترمنځ فرق واضح کړي؟ او څرنګه د پرمختیا مد احساسي تریننګ او د . 1

 رول ادا کول ګټور تمامیږی؟ 

 .بحث وکړي دېتونو باندېاحساسیه ټریننګ څه معني ورکوي؟ او په ګټورتوب او محدو. 8

حساسي څه دي؟ د اجرائیه پرمختیا لپاره د ا یې؟ او اهداف دېریت پرمختیا څه شي دېد اجرایوي م. 9 

 (2۱۱۰دهلی، . )بحث وکړئی دېټریننګ میتود بان

 (2۱11دهلی، . )ریت پرمختیا څلور تخنیکونه تشریح کړئیدېریت پرمختیا څه ته وائی؟ د مدېد م. 10

 .ریت په اړه لنډ معلومات د یوي مقالي په شکل ولیکئدېد پرمختیا م. 11

 .ریت مفهوم او مرحلي بیان کړئدېد پرمختیا م. 12

 .تونه په  لڼد تشریح کړئیدېکجاوه کې ټریننګ څه ته وای؟ د هغی ګټی او محدو په. 13

 لاندي اصطلاحات تشریح کړئ. 14

 رتی لوبهدېم
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 ریتدېڅوګونی م

 کنفرانس ټریننګ

 احساسي ټریننګ

 په ټوکری کې ټریننګ

 4قضیه  پیښېد 

 .تیوریکي مفهوم سره اړیکه لري

رانو د مختلفو کاري ساحوڅخه د دېوي برخي په حیث، یوه ډله د مریت د پروګرام د یدېد کمپني د پرمختیا م

رانو مسؤلیتونو  د خپل ډیپارټمنټونو د کنترول دېعلم اړیکي د م دېق د تیوري د زده کړي لپاره او د شوېت

 . او لارښوونی لپاره، جلا درسي ساعتونه اختصاص کړي

، څوک چې د یو کال رایسي د تولید د ډیپارټمنټ دېپروګرام کي اشو چوپړا  دېیو د ګډونوالو څخه په 

 :ني مشاهدي کړيدېد مباحثی په دوران کې، په غونډه کي نوموړي لان. دېسوپروایزر 

تیوري مفهوم جوړوي ، مګر ماته په حقیقفت کي هیڅ فرصت نشته چې ( ستایني ) ق یا شوېپه عام کي د ت

زمونږ کارکوونکي زما د کنترول لاندي نه دي دوي د سره ده دي . دغه مفهوم په خپله دنده کي عملی کړم

ق شوېدغي د ت. وظیفی محفوظیت ثابت مزد او سره متحد دي کوم چې د شروع له دوي سره توافق شوي وه

ق کړم  چې خپل د کور کارونه او خپل شوېچې زه څنګه خپل ځوی ت دېتیوري ماته یو نظریه راکړي 

عملي او  یېراکړي چی خپل وظیفه کي  دېداسي څه بل مفهوم نه  یېمګر ماته . کورنی دنده ترسره کړي

استعمال کړم، برعلاوه په یو کاري ساحه کي مونږ د بالغو اشخاصو سره مخامخ کیږو، ما ته داسی 

 دېښکاري چې دغه مکافات او مجازات د شخص افکارو په تنظیمولو کي دوامداره اثر نه لري چی د اوږ

 .ی چې خلکو سره یو ځای لاړ شيمودي لپاره به ونه شی کولا

 .پوښتنی

 .ق له مختلقو تیوریو سره ښکار کړیشوېد ت یېقضیه تحلیل کړي په داسی حال کي چې ستاسواشنا.  1   

 تر کومه حده پوری آشو چوپړا په خپلوتبصرو کۍ صحیح دي؟. 2

 .تطبیق شي قي مفهوم تیوري  شوېعملي پشنهادونه وړاندي کړي چې په دنده کي څنګه  ت. 3
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 څپرکې 7

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ارزښت ټاکنه ( کارکردګي ) د اجرآ تو 

 :د څپرکې عمده ټکی

 .د اجراتو د ارزښت ټاکنې مفکوره او ماهیت :7. 1

 .(طرزونه)طریقی د اجراتو د ارزښت ټاکنې : 2.7

 .(طرزونه)طریقی ( یزدېدو)د ارزښت ټاکنې عنعوی : 3.7

 (.میتودونه)د ارزښت ټاکنې عصري طر زونه : 4.7

 .د موخو له مخې اداره کول: 5.7

 . ارزښت ورکول شوېپه سلوکې ډول حمایه : 6.7

 .عکس العملارزښت ټاکنه او      : 7. 7

 .د اجراتو ارزښت ټاکنې سیستم برخې: 8.7

 .ارزښتټاکنه( پوتنشیلی)ممکنه : 9.7

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

عي دي او تر ډېره حده په دغه توپیرونه طبی. خلک د استعدادونو او ذکاوتونو له مخی سره توپیر لري

ابتدائي زده کړي او روزنې هم له منځه نشي تلالی، نو ځکه د ریاست لپاره پکار دي چې دغه توپیرونه 

وپیژني او وکولای شي چې ښه استعدادونه و ستایي او د کار کوونکو غلطې د تغییر او تبدیل په وسیله باید 

یت باندې پوه شي ځکه هغه کیدای شي په دې سره اصلاح شي، یو کار کوونکی هم باید په خپل فعال

پرمختګ وکړي، په هم دې ډول ډېره اړینه ده چې د ښه کارکونکې د ارزښت ټاکنې لپاره یو مناسب سیستم 

وي چې د کارکوونکي وړ والی پکې معلوم او اندازه شي، په دې فصل کې په مونږ د تر سره کونکې د 

کونه ولولو او همدارنګه وبه لولو چې په یوه اداره کې څنګه د ښه ارزښت ټاکنې مفکوره، اهمیت او تخنی

کار کونې د ارزښت ټاکنه وکړو، ددې په خوا کې به د کار کوونکي د سلا او مشوري په مفکوره، ماهیت 

 .او رول ته یو ځعلنده کتنه وکړو

 د ارزښت ټاکنې مفکوره او ماهیت( کارکردګی)تو أاجرد : 1.7

 :د ارزښت ټاکنې تعریف  (کارکردګی)اجرأتو د 

د ښې کارکردګی د ارزښت ټاکنې لپاره مختلف نومونه شته لکه، د ښې کارکردګی ارزیابې، د 

خو په دې فصل کې .اندازه ګیري، ارزښت ارزیابې او داسې نور( وړوالی)پرمختګ اندازه ګیري، ارزښت 

امه سره یادوو، دا به د یو به مونږ د ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه او د ارزښت اندازه ګیری په ن

 .کارکوونکي د ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه کوي په یوه اداره کې
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 :له نظره  Yoderد 

چې د فعالو ادارو د غړو ښه برخه  دېد ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه ټول هغه رسمي طرزالعملونو ))

 ((.اخیستنه او استعدادونه پرې ارزیابي کېږي

نه یوازي  دېددې تعریف څخه څرګندېږي چې د ښه کارکردګی ارزښت ټاکنه یو رسمي پروګرام 

د یوې ادارې د غړو ښه برخه اخیستنې پورې اړه لري بلکې هغه ور خونه هم دي چې د کارکوونکو 

 .استعدادونه پرې په نښه کېږي

ده چې د کارکوونکي د کار، د ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه د هر کارکوونکي یو سستیماتیکه ارزیابي 

 .کارکردګی او د استعداد پرمختګ په نظر کې نیسي

د ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه په یوه اداره کې د کارکوونکو ترمنځ په توپیرونو پیداکولو پورې اړه لري، 

 په همدې ډول هر فرد په یوه اداره کې کتل. په عمومي توګه، دغه ارزیابې د یو فرد له خوا کتل کېږي

 کارکوونکيکېږي، د ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه د یو لړ اندازه ګیري تخنیکونو په کارولو سره انفرادي 

په یوه کاري ډله کې پرتله کوي، خو د دوی شخصي ارزښتونه یا کمزوری او د وظیفې ضروریات یې په 

لفو وظیفو ترمنځ نظر کې نیسی، ددې ارزښت ټاکنې فرق باید د کار د ارزیابی سره وشي کوم چې د مخت

 .توپیرونه ټاکي

 ت د ارزښت ټاکنې ماهی (کارکردګی) اجرأتو د

 :د ښې کارکردګی د ارزښت ټاکنې عمومي خصوصیات په لاندې ډول دي

i. د ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه یوه پروسه ده چې د کارکوونکو کارکردګی پکې ارزیابې کېږي. 

ii.  وظیفې د اړتیاو په نظر کې نیولو سره یو سسیماتیکه دا د یو کارکوونکي د پیاوړتیاو او کمزوریو د

 .تجزیه ده

iii.  دا یوه جارې او دوامداره پروسه ده په کومه کې چې د یو معلوم پلان له مخې په دوره یې شکل

 .سره ارزښت ټاکنه کوي

iv.  د ښې کارکردګی ارزښت ټاکنې اساسې هدف د هغه معلوماتو خوندي کول دي چې له مخې یې

 .نیول کېږي ترفیع، تبدیل او تغیرکې له مخکې ګټه لوړونه، تصمیمونه لکه مخ

v. د کارکوونکو ارزښت ټاکنه د واضح معیارونو سره چې لاندې راځې ټاکل شوې. 

  په کار پوهیدنه. 

 د کارکولو استعداد. 

 د لاسته راوړنې اندازه او کفیت. 

 د لوړ رتبه، همکارانو، ټیټ رتبو سره ارتباطات. 

 نه لکه، تکیاکیدنه، توافق، ایجادونه، رهبري او نورفردي یا شخصي استعدادو. 

د ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه باید د وظیفې د ارزیابی څخه جلا شي په کوم کې چې د مختلفو 

وظیفو ارزښتونه ټاکل کېږي، د ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه د انفرادي کارکوونکو کارکردګی او 
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جدول کې  1. 7یو له بل سره توپیر لري لکه څنګه چې په  استعدادونه ارزیابي کېږي، دغه دواړه پروسې

 .ښودل کېږي

 رکردګی د ارزښت ټاکنې موخې د کا

 .په یوه اداره کې د کارکردګی ارزښت ټاکنه ممکن د لاندې وړو موخو د لاسته راوړلو لپاره تطبیق شي

i. معلومې شي د هر کارکوونکي د کارکردګی د ریکارډ تر څو ددې په سبب تنخواګانې او بخششې. 

ii.  وي تر څو مناسبو دندو ته تبدیل شي شوېهغه کارکونکی پیداکول چې په ناسمو دندو ګمارل. 

iii.  د کارکوونکو کارکردګی کیفیت پیدا کول تر څو له لارې یې د هر کار کوونکي پیاړوتیا او کمزورتیا

 .په نښه شي

iv. د پرسونل د کیفیت د لوړولو لپاره د رزونې پرګرامونه چمتو کول. 

v. کارکوونکو ته زمینه برابرول تر څو د خپلې کارکردګی درجه وګوري او د پرمختګ لپاره کار وکړي. 

vi.  او پرمختګ معرفي کول چې کافي استعداد ولري ترفیعد هغو کارکوونکو. 

vii.  لپاره د بنسټ په توګه کار وکړي ترفیع، تبدیل او تغیرد عینی پریکړو کول لکه. 

 دېپر وړان وظیفې ارزیابي دد ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه  1.7جدول  

 تحلیل( وظیفی)د دندی  د اجرأتو ارزښت ټاکنه 

 مفهوم

د ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه د کار کوونکو 

ترمنځ توپیرونو پورې اړه لري نظر ددې 

کارګرداګی ته، دې ته همدارنګه د وړوالي اندازه 

مقایسوي ګیري هم وایي څنګه چې پکې د افرادو 

 .وړوالی معلومیږي

د وظیفې ارزیابي د مختلفو وظیفو 

تجزیه نګاري ده تر څو یوه شو چې 

عادي کارکردګي غوښتنې پواسطه 

کارکونکو څه دي، په دې کې فردي 

استعدادونه د یو کارکونکي په نظر کې 

 .نه نیول کېږي

 بنسټ
دا فردي کارکردګی او استعدادونه په نظر کې 

 . نیسي

مختلفو وظیفو غوښتنې په نظر کې دا د 

 .نیسي

 هدف

کارکردګی  کارکوونکيد ښې کارکردګی هدف یو 

ته ارزښت ورکول دي تر څو له مخې یې د تنخوا 

او تصمیمونه ونیول شي،  ترفیعلوړولو، تبدیلی، 

همدارنګه دا د ریاست لپاره یو رهنما ده چې له 

مخې یې د ضرورت وړ ټرینګونه کارکوونکو ته 

 .ورکړل شي

د وظیفې د ارزیابی هدف محدود وي، 

یعنې د وظیفو د غوښتنو پر بنسټ د 

اوسط کارګر لپاره د وظیفې ارزښت 

 .پیدا کول

نو دا د مختلفو وظیفو لپاره د تنخوا ګا

 .ذوق برابروي

د  وګړي

په  دېدن

 وړاندې

د ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه کارکونکي اندازه 

کوي نه وظیفه ځکه چې دا د فرد استعدادونه 

ارزیابي کوي، په حقیقت کې دا د مختلفو 

 .کارکوونکو ارزښت ادارې ته پېژنې

د وظیفې ارزیابي وظیفې تجزیه کوي 

تر څو د مختلفو وظیفو ارزښتونه، د 

نخواګانو برابرول مناسب او برابر ت

 .کوي

د پالیسي 

 پریکړه

د ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه د پرسونل د پالیسیو 

، تبدیل او تغیرلپاره یوه قاعده ده چې له مخې یې 

 .کېږي ترفیع

د وظیفې ارزیابي د یوې ادارې د تنخوا 

 .وو پالیسې جوړ وي
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 د کارکردګی د ارزښت ټاکني کټورتیاوی

همدارنګه دغه مونږ ته د تیر، . دېد کارکردګی ارزښت ټاکنه په ډیرو ادارو کې ډیر مهم او ګټور فغالیت 

چې پر بناء یې د انتخاب،  دېدا معلومات ډیر اړین . کويکارکردګی په معلومات را شوېاوس او توقع 

نن . کې تصمیمونه ونیسول او داسی نورو په برخه دېروزنی، پرمختیا، معاش لوړولو، ترفیع، تغیر او تب

د کارګرداګی ارزښت ټاکني ګټې . سبا د ښې کارکردګی په برخه کې د ادارو له خوا ډېر پیسې مصرفېږي

 :دېډول  دېپه لان

i.  په دوره یې او سسیتماتیکه  کارکوونکيدغه ارزښت ټاکنه اداره کوونکی سره مرسته کوي چې خپل

سره مرسته کوي تر څو افرادو ته هغه کار ورکړي توګه ارزیابي کړي، همدارنګه د اداره کوونکي 

 .چې وړ یې وي

ii.  دغه اندازه ګیري د کارکوونکو په رهنما او صحیح کولو کې مرسته کوي، اداره کوونکی کولای شي

چې ددې اندازه ګیری پایلې د کارکوونکو په بنادي توګه رهنما کولو او موثر کارکردګي لپاره 

 .وکاروي

iii. نه هم پکې معلومېږي، او د بخششې په ورکولو سره تقدیرېږيد کارکوونکو استعدادو. 

iv.  په ارتباط د پرسونل د یوې سالمې پالیسی قاعده  ترفیع، تبدیل او تغیرد ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه د

ته معرفي کېږي، او که چېري  ترفیعده، که چېري د یو کارکوونکي له نورو کار کوونکو ښه وي نو 

 .او تبدیل شي تغیرښه نه وي او ښه وظیفه نه کوي ممکن  یو کار کوونکی له نورو

v.  دغه اندازه ګیري همدارنګه د روزنې د پروګرامونو د موثریت د ارزیابی لپاره هم کاریدلی شي، د

کارکردګی د ارزیابی په وسیله د کارکوونکو کمزورتیا وې موندل کېږي او په مطابق یې د روزنې 

 .پروګرامونه ورته برابرېږي

vi. کارکردګی ارزښت ټاکنه کارکوونکي تشویقوي تر څو خپله کارکردګي ښه کړي په شرط ددې  د ښې

 .چې خپل ارزښت به نور لوړ کړي

vii.  د ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه به خفګان لري کوي او د کارکوونکو ترمنځ ډاډ رامنځته کوي ځکه

ازه ګیری د کارډنو په دوی د ارزیابی د بې طرفی د اساس په وسیله تحریک کېږي د وړوالي د اند

دایمي فورمولو کې موجود دي کومې چې د تجارت د اتحادیه له خوا ډکېږي او ریاست د راتلونکو 

 .تبعضیی کړنو څخه خوندي کوي

 د  کارکردګی د ارزښت ټاکنې موخې 
  د کار مربوطې موخې:-  

i.  د کارکوونکو کار څېړل نظر د دوی د وظیفې اړتیاو ته. 

ii.  مرسته کوي تر څو کار کوونکی په مطابق د دوی د ظرفیت، علاقي، ذکاوت او دا د ریاست سره

 .زده کړي په مناسبو دندو وګماري

iii. مؤثریت لوړول. 

  مفاهمه:-  

i.  په واضح توګه د موخو ټاکل لکه، د هر کار کوونکي څخه څه غوښتنه کېږي نظر د دوی

 .کارکردګی او راتلونکي وظیفو ته

ii. ک ور کول تر څو پوه شي کوم ځای کې کمزوري دي او کولای کار کوونکو ته ځواب یا فیډبی
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 .شي چې د وظیفې کارکردګی ښه کړي

iii. کارکوونکو ته روزنه، مشوره او تشویق ور کول. 

iv.  د یو مثبت ارتباط رامنځ ته کول یعنې د لاس لاندې کارکوونکو او لوړ رتبه کارکوونکو ترمنځ

 .تر څو ددې لارې خفګان را ټیټ شي

  موخې( ې مربوطادار)سازمانی :- 

i.  لپاره د اساس په توګه کار کول ترفیع، تبدیل او تغیرد کارکوونکو د پریکړو لکه. 

ii.  د معاشونو ادارې لپاره د اساس په توګه کار کول یعنې چې کله د کار کوونکي په معاش او پیسو

 .کې زیاتوالی راشي

iii. ولو د پلان د اساس په توګه د کارکوونکو لپاره د مناسب روزنې او پرمختګ پرګرامونو د برابر

 .کار کول

  د مسلک د پرمختګ موخې:-  

i.  د کارکوونکو کمزوري او پیاوړي نقطې د کار پر مهال پیدا کول او د کمزور نقطو په اړه لازمې

 .مشورې ور کول

ii. د هر کار کوونکي مسلکي ارزښت پیدا کول. 

iii. د هر کار کونکي لپاره د مسلک موخې او لارې برابرول. 

 

 د ښې کارکردګی د ارزښت ټاکنې محدودیتونه 

 .د ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه شاید د لاندې نیمګړتیاوو له مخې د خوښی پایلي و نلري

i.  که چېري ارزیابي کیدونکي عاملونه سره ورته نه وي نو د ښې کارکردګی ارزښت ټاکنه به دروسته نه

 .وي

ii. پرتله کېږي، شاید کافي اندازه ګیري یې ونشي په ځینو وختونو کې کله چې مختلف استعدادونه سره. 

iii.  ځینې عاملونه شخصي دي لکه د کارکوونکي ایجادونه او شخصیت یې نو ځکه د ښې کارکردګی

 .اندازه کېږي په دروستو کرښو کې نه وي

iv.  لوړ رتبه کار کوونکي اکثراً انتقادي استعداد نلري کله چې د ټیټ رتبه کارکوونکو کارکردګي ارزیابي

 .او ځینې وختونه دوی شخصي جذبات رهبري کوي نو ځکه اندازه ګیري یو اړ خیزه وي کوي

 

 (میتودونه)د ښې کارکردګی د ارزښت ټاکنې طرزونه  2.7

: د ښې کارکردګی د ارزښت ټاکنې لپاره مختلفی طریقی دي چې په لاندې ډول طبقه بندي شوي

(i) او (طروزنه)دودیز میتودونه(ii ) دي شوېکې ښودل  ۱. ۰چې په شکل (طروزنه)عصري متیودونه .

لمړی، دوی د استعدادونو او ځانګړو نښو پر . دغه میتودونه د مختلفو واضح دلیلونو پر اثر سره توپیر لري

اثر توپیر استعدادونو ممکن د وظیفې د اړتیاو په صورت کې همدارنګه د احصائیه وي اړتیاوو او د 

مثلا هماهنګي ممکن په هڅ صورت د ریاست له خوا په پام کې ونه . ره توپیر ولريریاست له نظره س

دوهم، همدارنګه د . بیا داسې عاملونه لکه هماهنګي سخته راځي چې په اعتمادي توګه اندازه شي. نیول شي

مثلا اجرائه افراد، خرڅوونکی د . هغو افرادو سره هم فرق چې تر ارزښت ټاکنې لاندې نیول کېږي
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دریم، دغه توپیرونه ممکن د ارزیابی په وخت کې د برابروالي حد په نظر کې نیول . ابریکي کارکوونکيف

او په پای کې، ممکن د مختلفو ځانګړو نښو د اندازه ګیری په وخت کې د مختلفو روشونو . سره هم وي

 .استعمال هم توپیر کیدای شي

ګیری باید د خارجي عاملونو پر اثر وي، دا باید یوه تر کومې چې د عملي کیدو خبره ده، د ارزښت اندازه 

جاري پروسه وي او دایمي وقفو کې تر سره شي، د ارزښت د اندازه ګیری ښه میتود د یو کار کوونکي 

 .لاندینې شخصي استعدادونه وڅیړي

i. د کار په اړه پوه. 

ii. د کار کولو قابلیت. 

iii. د لاسته راوړنې استعداد او اندازه. 

iv.  لکه، خپلواکی لرل، د توافق کولو وړتیا، نوښتګری او نورفردي استعدادونه. 

v. ځانګړي استعدادونه لکه، جرأت، رهبریت او نور. 

 

 د ارزښت ټاکنې دودیز میتودونه 3.7

د . ز میتودونه د ښې کارکردګی ډېر پخوانې تخنیکونه دي، دا د ځانګړو نښو په ارزښت استوار ديدېدو

ځانګړو نښو او استعدادونو د معیارونو لکه کړوړه، قضاوت، کار کونکو ارزیابې د هغوشخصې 

بدلون،نوښتګری، خپلواکی لرل، رهبري، وفاداري، په وخت راتګ، د وظیفې په باره کې پوهه او نورو په 

 .د دودیز ارزښت ټاکنې لپاره شپږ میتودونه شتون لري او په لاندې توګه سره بیانېږي. اساس کېږي

 خصوصي راپور. 1

برخه کې د ارزښت ټاکنې غوښتنه کیږي چې خپل نظر د ارزښت ورکوونکې شخص په اړه په غیر په دي 

معیاري توګه ولیکي، که څه هم په ځینو ادارو کې دغه شان نظرونه په مشخصه توګه لکه د وظیفې 

کارکردګی، دلیلونه د وظیفې خوی لپاره، په ځانګړي توګه شخصې نښې او پرمختګ ضرورت په یو 

 .ګروپ کې ولیکل شوي غوښتل کیږيځانګړي 

 

 

 

 

 

 

 

 



194 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 د اجرآتو د ارزښت ټاکلو میتودونه 1.7شکل 

 

او تر اوسه په  دېاو خپل ارزښت یې د ساده ګی څخه اخیستی  دې شخصيدغه سیستم په لوړه کچه 

 .ځانګړي ډول په عام او دولتی ادارو کې کارول کېږي

په عمومي توګه د خصوصي راپور لپاره کوم معیاري بڼه نشته، دا دکارکونکې کارکردګی، استعداد او 

د اندازه کوونکو چې دلاس لاندې کارکوونکو خصوصي راپور . کارکند چې په تیر کال کې لرل اړه لري

راپور کې  په دي . دغه راپور د موادو پر اساس نه بلکې شخصې ده. راټولو سلوک ډیر بې قاعدې وي

هغه کارکوونکې چې ارزښت یې ټاکل . دېکارکوونکې ته کوم فیډبیک نه ورکوي نو ځکه یې اعتبار کم 

 .کېږي په خپلو کمزروتیاو نه پوهېږي او موقع ورته نه وي معلوم چې اصلاح یې کړي

 

 درجه بندي . 2

په کوم کې چې کارکوونکې د وظیفې د کارکردګی له مخې  دېدرجه بندي د یو څو نفري ارزیابې میتود 

همدارنګه دا د وظیفې په نظر کې نه نیولو سره په یو ګروپی اندازه ګیری کې . ترتیب او درجه بندي کېږي

ټول کارکوونکې په یوشان عاملونو پرتله کېږي او اندازه . د ټولو کارکوونکو د مقایسې اجازه ورکوي

تجربه کار په لمړی درجه کې . رکردګی سره کېږي نه په انفرادي ځانګړو نښو سرهګیری یې د وظیفې د کا

 

 

 

 عصری میتودونه                                                                           دودیز میتود ونه

 د موخو له مخی تنظیمول .1                                              محرمانه راپورونه .1

درجه بندید کارکوونکو  .2  په سلوکی ډول حمایه شوی ارزښت ټاکنه .2                                     

درجی ارزښت ټاکنه ۰۶۳د  .3                                                     اجباری ویشنه .3  

 ګرافیکی اندازه ګیری واحدونه .4

 تصحیح شوی لیستونه .5

 بحرانی پیښی .6

میتودونهمقالی  .7  

 ګروپي ارزښت ټاکنه .8

 

 

 د اجراتو ارزښت ټاکل
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او کمزوري په اخره درجه کې، ددې سیستم سختې دا ده چې د اندازه کوونکې څخه غوښتل کیږي چې یو 

شخصیتوب په دې سیستم کې هغه وخت کم کیدای شي چې د ارزښت . شخص پکې مکمل په پام کې ونیسي

 .د ځینو ځانګړو نښو په وسیله درجه بندي کړي کارکوونکيوغوښتل شي چې  ورکوونکي څخه

جوړ یې مقایسه د . چې د افرادو ترمنځ توپیر اندازه پکې نه ښودل کېږي دېبل مشکل په دې میتود کې دا 

، چې په دې هر کار کوونکی په یوه وظیفه کې د بل کار دېپه برخه کې پرمختګ  دېساده درجه بن

، اندازه کوونکی ته یو کتاب ګوټی دېپرتله کېږي تر څو معلوم شي چې کوم یو ښه کارګر کوونکی سره 

         ترتیب په  دېوي، په ښکاره ډول د درجه بن شوېورکول کېږي چې دوه نومونو پرې لیکل 

 .چې پرتله کېږي دېد افرادو شمېر    چېرته چې 

جوړئي پرتله ډېره باوري ده نسبت  بل کارکوونکي په یوه کاري کورنی د کارکوونکيپه دې ترتیب هر 

هغه نورو درجه بندیو ته چې پورته ذکر شوي که څه هم دغه سیستم جوړښت او استعمال ستومانه کوونکي 

 .روئي کارکوونکو درجه بندي لپاره نشي کاریدلی دي، دا د د
 

 اجباري ویشنه. 3

یا ډیر لوړ، اوسط یا کمزوري  کارکوونکيمثلاً دوی اکثراً . لطي لريځینې ارزښت ټاکوونکي پرله پسې غ

د اجباري . په سمه توګه سره ډیر لوړ یا کمزوری وټاکې کارکوونکيدوی په دې کې پاتې راځي چې .ټاکې

د کومو چې  کارکوونکيچې ارزښت ټاکوونکی دي ته مجبوروي چې  شوېویشنې سیستم داسې تجویز 

دغه سیستم د جوړه . ارزښت ټاکنه کېږي د یو مخکې وضع شوي اندازه ګیری په اساس یې ارزښت وټاکې

. په کوم کې چې دوه یا زیات کارکوونکي یو شان اندازه کېږي دېئې پرتله کوونکي سیستم باندې غوره 

واحدونو باندې ویشې چې  چې کارکوونکي د اندازه کولو په پنځه دېدغه سیستم په هغه شواهدو ولاړ 

په دي سیستم کې د ارزښت ټاکوونکي څخه . برجسته، د اوسط لوړ، اوسط، د اوسط ښکته او کمزوري دي

د  %20نارینه د برجسته په ډله کې،  %10غوښتل کېږي چې کارکوونکي په همدې ډلو وویشي داسې چې 

نو دا واضح ده چې . ې ويکمزوري په ک  %10د اوسط ښکته او  %20د اوسط،  %40اوسط پورته 

 . اجباري ویشني میتود څو نفري ارزیابې ده

همدا شان دغه سیستم دپوهیدو او کارولو لپاره . همدارنګه د اداره کوونکو  شخصي قضاوت له مینځه وړي

. ددي تخنیک مقصد اندازه ګیری خپرول په نورماله ویشني سره دي او د انتقاد لپاره ازاد دي. اسانه دي

 .ختونه دغه ویشنه په کاري ډلو کې نه تر سترګو کېږي په خاصه توګه وړ ډلو کېډیری و

 ګرافیکې اندازه ګیري. 4

د هر عامل لپاره . په دي میتود کې مقیاس د یو شمیر خاصو عاملونو او استعدادونو له مخې ټاکل کیږي

ه اندازه کوونکي ته یو په عمومي توګ. پنځه درجې وي او عمومي تعریف د مربوطه مقیاس په خوا کې وي

په ګرافیکې مقیاس د . چاپ شوي فورمه ورکول کېږي چې یوه دانه د هر اندازه کیدونکي شخص لپاره وي

 دا دوه برخې لري . عاملونو انتخاب چې اندازه کېږي ډیر مهم دي

 خصوصیات لکه ایجادونه او تکیا کیدنه  (1

 برخه اخیستنه لکه کاري کمیت او کیفیت   (2

وظیفې کارکردګی په دي برخو کې له بیرون څخه نه اندازه کېږي نو امکان لري چې  ترکومې چې د

 .ګرافیکې اندازه ګیری د خصوصیاتو مخلوط وکاروي
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کارکردګی  د

 عوامل

I II III IV V 

 دکار کیفیت
وظیفې اړتیاوو 

 باندې نا برابر

کم وظیفې 

اړتیاوو سره 

 برابر

د وظیفې 

اړتیاوو سره 

 برابر

د وظیفې 

اړتیاوو نه 

 پورته

د وظیفې اړتیاوو 

 نه ډیر پورته

 دکارمقدار
ډیر شمیر 

 غلطیانې
 کله کله غلطیانې

نورمال 

 کاري دقیقت 
 بی حده دقیق ډیر کم غلط

 سست کارګر دکار پوهه
کله تیز کله 

 سست

ثابت کاري 

 مقدار

له اوسط نه 

 لوړ کار مقدار
 اکثراً تیز کارګر

 خپلواکتوب

د وظیفې د 

لپاره پوهاوي 

 ضرورت لري

ډیر ضرورت 

 لري پوهاوي ته

کافي پوهه 

 لري
 ښه پوهه لري

برجسته او بي 

حده د وظیفې په 

 ټولو برخوکې

 روش،کړوړه

پرله پسې 

نظارت ته 

 ضرورت لري

ځینې وختونه 

نظارت ته 

ضرورت نه 

 لري

ځینې وخت 

پري تکیا 

 شي دېکی

ډیر لږ نظارت 

ته ضرورت 

 لري

پوره د اعتماد وړ 

 دې

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ:د اندازه کوونکي لاسلیکـــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــ:کتنه

 

هغه باید د خپلو لاس لاندې کسانو . ګرافیکې اندازه ګیری په نظارت کوونکی باندي ډیر بوج غورځوي

 .و لسو مختلفو عاملونو په نظر کې نیولو سره وړاندي کړيارزیابې ددغو پینځو درجو ا

بیا دا اطمینان لري . ددي سیستم عمومي نیمګړتیا دا ده چې اندازه کوونکي شاهد یواړخیز قضاوت وکړي

یوه لاره ده دا هم کیدای شي چې په فورمه کې د هر عامل وروسته تش ځای پریږدي او ورڅخه وغوښتل 

په موثره توګه د هغې څخه د یو مثال غوښتنه د اندازه . علتونه پري ولیکي دېشي چې د خپلې درجه بن

 .ګیری د طرز په اړه دغه اندازه ګیري با انعامه  کولای شي

یو لوړ رتبه شخص کولای شي چې اندازي لوړي . په دي سیستم کې اندازي پورته مقام ته راغونډیږي

د . ه ګیری میتود د پوهیدو او استعمال له مخې اسانه ديګرافیکې انداز. وښیي ترڅو انتقاد له مینځه یوسي

غه اندازه ګیری د نمرو احصائې فهرست حوړونې لپاره لاره برابروي د مرکزي تمایل، اصلاح او ویشنې 

دغه . پرتلې ته لاره برابره وي شوېدغه همدارنګه د کارکوونکو ترمینځ د نمرو مخکې تیاره . له مخې

 .فرد ارزښت دا څرګنده وي نمرو په احتمالی توګه د

 د تصحیح لیست ارزښت ټاکنه . 5

په دي بحث کې د فرد په اړه چې یوه وظیفه کې وي مختلفې بیانې جوړیږي دا په داسې شکل سره وي چې 

. هره جمله د اندازي ارزښت لري. یو شخص سلوک په وظیفه ښیئ  او په لاندې جدول کې ښودل کېږي 

له دي وروسته . په مهال لوړ رتبه شخص د جملو راغونډول او انتخابول کوي دکارکوونکو د اندازه ګیری 

. د افرادو د ځانګړو نښو ته ارزښت ټاکنه کېږي او ارزښتونه یې بیا د ارزښت ټاکنې په ورقه راغونډیږي 

لست د داسې  شوېدغه تصحیح . پري ارزیابې کېږي کارکوونکيبیا دغه ارزښتونه اوسط کېږي او یو 

له خوا جوړیږي چې د وظیفې سره بلد وي او د اندازه ګیری په جمله جوړولو پوره صلاحیت ولري افرادو 
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کله چې دغه پروسه تر سره شوه دغه اندازي په یوه جدا کارت کې ځای پر ځای کېږي ترڅو اینده کې . 

 .ترې ګټه پورته شي

 تصحیح لست

 نه هو 

(A):- خوښ دي ؟ ایا کارکوونکي په کافي توګه په وظیفه کې □ □ 

(B):- ایا حاضري یې د رضایت وړ ده؟ □ □ 

(C):- ایا همکاران یې احترام کوي؟ □ □ 

(D):-ایا ښه د وظیفې پوهاوي لري؟ □ □ 

(E):-ایا د خپلو وسایلو ساتنه کوي؟ □ □ 

(F):-ایا لارښوونې تعقیبوي؟ □ □ 

(G):-ایا خپل قهر او غوسه کنټرولوي؟ □ □ 

(H):-په وخت رسیده ګي لري؟ ایا دفتر ته □ □ 

(I):-ایا کوم څه چې پیلوي تر پایه یې رسوي؟ □ □ 

(J):-ایا د خپل مسؤلیت ځان په ډډه کوي؟ □ □ 
 

دا . دغه میتود لوړ رتبه شخص ته د نمرو د اساس په توګه د نا اشنا نظرونو راغونډولو اجازه نه ورکوي 

دغه میتود دکارکوونکو د . میتود نوموړې مجبوروي چې ځینې خاصو سلوکونو له مخې فکر وکړي

دغه میتود دیوې .  دېنو ځکه دغه میتود د نورو په نسبت ګران . ارزیابی پوه اوږده پروسه په برکې لري

هغه هم په خاصه توګه د پرسونل د پرمختګ د وخت په . ادارې په مالي سرچینه زیات فشار واردوي 

برخه کې مالي بوج په هغه وخت کې نور هم لوړیږي کله چې مختلفې وظیفې ارزیابي کېږي ځکه  چې 

 .هلته بیا د هرې وظیفې لپاره جلا جلا طرز العمل جوړ شي 

  هبحرانی واقع. 6

بحرانی واقعه یو دپام وړ کار چې د کارکوونکې څخه صادرېږي یعنې د وظیفې د اړتیا څخه پورته تلل او 

 :دا د یو کارکوونکي غیر عادي سلوک د کار په مهال ښیئ لکه . یا هم په کې پاتې راتلل 

(A):-  په وړاندې مقاومت( بدلون)د تغیر . 

(B):- دکار پر سر خفه لیدل . 

(C):- له خپل همکار سره مرسته نه کول . 

(D):- د کار په میتود کې د پرمختګ وړاندیز کول . 

(E):- کوښښ کول تر څو یو همکار د ریاست پریکړي ومني . 

(F):- د نوې نظرونو منل. 

دغه میتود لوړ رتبه شخص څخه غواړي تر څو ټول د پام وړ واقعات د یو کار کوونکي په سلوک کې ثبت 

کړي که موثر او کامیاب وي او که غیر موثر او کمزوري وي، دا ټول په ځانګړیو ترتیب شوي کتابچو 

ثبت کې ثبت کېږي په دغه کتابچه کې د خصوصیاتو مختلفې کټګوریانې چې په کې مختلف سلوک 
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دا د رقم اړتیاوو د وظیفې د کار کوونکو لپاره مثلاً، قضاوت، د زده کړي قابلیت،تولید، خپلواکی، په .کېږي

، مسؤلیت او نوښتونه د دغوشیانو روزنه د ریکارډ اړین دي ځکه چې که پاتې شي بیا دغه کموالیکار کې 

 . واقعیات د لوړ رتبه شخصو له یاده وسي

ل دبرجسته واقعیات پکې ډېر کم تر سترګو کېږي او په دوه وختونو کې د یو فرد په دې میتود کې ستر مشک

ارزښت ټاکنه ممکن په څرګنده توګه فرق ونکړي، په زیاتو وختونو کې دا مشاهده شوي چې یو کار 

که چېري جدي واقعه ونشي نو سخته ده چې یو کار . کوونکی نه مثبت او نه هم منفی واقعیات ښایي

همدارنګه د لوړ رتبه شخص لپاره سخته ده چې پریکړه وکړي چې جدي او غیر . زه شيکوونکی اندا

 .عادي واقعه کومه یوه ده نو بیا هم د انسان توپیري چلند د غیر عادي واقعه په ثبتولو کې تر سترګو کېږي

 .د بحراني واقعه د میتود محدودیتونه په لاندې ډول دي

i. ږيبرجسته واقعایات همیشه نه واقعه کې. 

ii. منفي واقعایات په عمومي توګه د مثبتو پر نسبت ډېر د پام وړ وي. 

iii. یو لوړ رتبه شخص شاهد یوه واقعه سم د لاسه ثبت نه کړي او وروسته یې له یاده وځي. 

iv.  د یو لوړ رتبه شخص لپاره دا هم سخته ده چې تصمیم ونیسي چې کومه یو بحراني واقعه ده او

 .کومه نه

v. نه غواړي کوم چې د کار کوونکو ممکن خوښه نه شيدغه میتود له نږدي څار. 

vi.  لوړ رتبه افراد شاید د کالني د کارګرداګی د بیا کتنې په وخت کې یو لړ منفي واقعایات ښکاره

 .کېږي کوم چې د کار کوونکو لپاره یوه جزا ده

 د مقالې میتود . 7

چې دوی ارزیابي کړي وي یو راپور  په دې میتود کې د لوړ رتبه افراد د کارکوونکو د کارګرداګی په اړه

لوړ رتبه فرد په دوامداره توګه د خپل لاس لاندې کارکوونکي څاري او خپله ارزیابي په راپور کې . لیکي

 .درج کوي کله چې مقاله د کار کوونکی په اړه لیکل کېږي اندازه کوونکي لاندې عوامل په نظر کې نیسي

i. پوه د کار کوونکي ظرفیت او د وظیفې په اړه. 

ii. د کارکوونکي ځانګړې نښې او کړنې. 

iii. پالیسیانې، مقصدونه اونور: د کار کوونکي پوهه د شرکت د پروګرامو په اړه لکه. 

iv.  د کار کوونکي روابط د ټیټ رتبه کار کوونکو سره، همکارانو سره، او لوړ رتبه کار کوونکو

 .سره

v. د کار کوونکي د پرمختګ ضروریات. 

د یو کار کوونکي په اړه چې ارزښت ټاکنه یې  دېد مقالې میتود د یو غیر مقداري د ارزښت ټاکنې تخنیک 

 .کېږي کافي معلومات ور کوي

د مقالې میتود کې هم ممکن شخصي او انساني توپیري چلندونه وي ځکه ځینې په خپل لوړ رتبه فرد 

مکن چې قضاوت په درستو الفاظو کې ولیکلی یو ارزښت ټاکوونکی م. خوښوي او ځینې به یې نه خوښوي

شي کوم چې د ارزښت ټاکنې را پورونو کټور توب محدود وي همدارنګه یو مصروف ارزښت ټاکوونکی 
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ممکن دغه مقاله بیړه کې ولیکي بیدون له دې څخه چې د کار کوونکي حقیقي کارګرداګي په پام کې 

ې په لیکلو زیات وخت مصرف کړي نو د شرکت د په بله خوا کې که ارزښت ټاکوونکی د مقال. ونیسي

 .دېنقطې نظریه به ده غیر اقتصادي وي ځکه چې وخت ډېر قیمتې 

  ګروپې ارزښت ټاکنه . 8

په ګروپې ارزښت ټاکنه کې کار کوونکی د یو ډله ارزښت ټاکونکو له اندازه کېږي چې پکې یو لوړ رتبه 

لوړ رتبه فرد دغې ډلې ته د خپلو لاس . ی په اړه پوه کړيفرد او درې یا څلور افراد چې د خپلې کارګرداګ

دغه ډله بیا د وظیفې د کارګرداګی په معیارونو د کار کووکو په . لاندې افرادو د مسؤلیتونو ماهیت بیانوي

حقیقي کارکردګی، د کارګرداګی درجې په علتونو بحث کوي او که د اینده پرمختګ لپاره کوم وړاندیز وي 

ځکه چې ارزښت ټاکنه د څو  دېي یې دغه میتود د شخصي توپیري چلند څخه خالی کو دېنو وړان

ددې میتود یوازینی کمزوري نقطه  دېهمدارنګه دغه میتود ساده او مکمل . قضاوت کوونکو له خوا کېږي

 .دېد زیات وخت مصرف 

 د ساحی بیا کتنې میتود  . 9

. په دې میتود کې نظارت کوونکی د بشري منابعو امریت یا پرسونل څانګی د یو ماهر له خوا مرکه کېږي

چې د خپلو کار کوونکو مربوط معلومات تر لاسه  کويدغه ماهر شخص د نظارت کوونکی نه پوښتنه 

 دېم د درجه بنکه څه هم ددې لپاره کو. کړي او په خپل یاداشت کتاب کې د وظیفې په اړه یاداشت واخلي

کار کوونکي اکثراً په درې . فورمه د عوامل مربوط موجود نه وي خو بیا هم ټولې اندازه تر لاسه کېږي

 . برجسته، راضي، ناراضي: کټګوریو ویشکل کېږي

دغه ماهر شخص د نظارت کوونکو څخه له وظیفې د اړتیاوو په اړه چې ددې په بخش کې وي پوښتنه 

شخص د کارګرداګی په اړه هم پوښتنه کوي هغه ددې په خاطر کوي چې تر څو کوي او همدارنګه د هر 

پوه شي چې یو شخص څنګه کار کوي او ولی داسې کار کوي او څه باید وشي چې په هغه کې بهبود او 

همدارنګه د نظارت کوونکي څخه غوښتل کېږي چې خپل نظر د خپل لاس لاندې افرادو . پرمختګ راشي

او د آینده لپاره  ترفیعکارګرداګی په اړه، د هغه کمزوري، ښې نقطې، برجسته لیاقت،  په اړه، دهر فرد د

 . پلان په اړه وړاندې کړي، دغه سوال او ځواب په تقریري توګه تر سره کېږي

دې میتود کامیابي د ماهر شخص د ذکاوت پورې اړه لري، که په خپله وظیفه پوه لري نو د پام وړ  د

ت ټاکنه کې دغه میتود لوړ رتبه افراد د ارزښت ټاکوونکو فورمو د لیکلو او ډکولو مرسته کولای د ارزښ

ستړي کوونکی کار څخه خلاص وي، همدارنګه دغه پروسه تر ډېره اطمیناني ده چې لوړ رتبه شخص به 

ارزښت ټاکنې ته پوره توجه ور کړي ځکه چې دغه پروسه د منابع بشري له خوا پرمخ ځي، که ارزښت 

 .ي په ژوره توګه تر پوښتنو لاندې ونیول شي نو بیا شخصي قضاوت له منځه ځيټاکووک

 په دولتي میتودونو باندې انتقاد 

چې دا ډېر شخصي دي ځکه ټول په شحخصي  دېعمومي انتقاد په دولتي ارزښت ټاکنې میتودونو باندې دا

وي همدارنګه له نورو قضاوت د ټاکوونکي استوار دي شخصي قضاوت همیشه توپیري چلند یا تعصبي 

ارزښت ټاکوونکی د کافي روزنې نه لرلو له امله ممکن ونه توانېږي چې د .وي دېخواوو هم تر فشار لان
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په دولتي سیستم د لوړ رتبه افرادو د قضاوت ډول دغه سیستم د یو شمېر . کار کوونکو زکاوت معلوم کړي

 .دي نیمګړتیاوو او کمزوریو سره مخامخ کړی چې په لاندې ډول

(i )دغه غلطې هغه وخت تر سره کېږي کله چې اندازه کوونکی د یو شخص . د هاله یا شپول غلطې

د ډېرو اندازه کوونکو تمایل دا رقم وي چې . یو اړخ د هغه د کارګرداګی باندې د هغه ټوله ارزیابي وکړي

ډېر .په یو خاصیت یا ځانګړي نښې د هغې اندازې په ټولو نور خاصیتونو کې په زیاته کچه تر سره کړي

فراد کار کوونکي ته په ټولو عواملو کې تقریباً یو رقم اندازه ور کوي دغه غلطې په اسانی سره لوړ رتبه ا

د اندازه ګیری تخنیک د کارګرداګی د ارزښت ټاکنې د شپول غلطی . د عواملو په اندازه کې پېژندل کېږي

ه کوي بدون له دې ، لوړ رتبه شخص خپل لاس لاندې افراد په یوه ځانګړی نښې پرتلدېلپاره ډېر برابر 

څخه چې نورې برخې یې تاممي کړي، په دې ډول هغه د ټولو لاس لاندې افرادو د معیار سره نور افراد 

 .برابر او په یوه نښه ټول سره پرتله کوي

(ii ) دغه غلطې هغه وخت تر سره کېږي کله چې اندازه کوونکی د (. نیمګړتیا)د مرکزي تمایل غلطې

په اړه په شک کې وي یا ور سره  کافي معلومات نه وي او یا هم دي پروسي ته  کار کوونکي د کارکردګی

لږ توجه ورکوي، ددې ټولو په سبب اندازه کوونکی د خلکو په اندازه کې تش لاس پاتې کېږي د اندازې په 

 بیرونی برخه کې اندازه کوونکی په دې پوهېږي چې هغه باید د خپل لاس لاندې افرادو ارزښت ټاکنه په

هره دوره کې وکړي، خو که هغه د ځینې لاس لاندې افرادو سره اشنا نه وي او یا هم وخت نلري چې د 

اندازه ګیری د پروسي لپاره وقف کړي نو بیا هغې ته دا ښه ښکاري چې نه یې وستایي او نه یې وغندي نو 

 دېټول دې اوسط سم کیدای شي چې هغه دوی ته اوسطه درجه ور کړي، ددې قسم اندازه ګیری لپاره چې 

 .دېخو امکان یې د تکرار څخه لږ 

(iii )ځینې لوړ رتبه افراد تمایل لري چې ډېر نرم اندازه کوونکی اوسي او  .د نرمی یا جدیت غلطې

ځینې داسې تمایل لري چې ډېر سخت او جدي اندازه کوونکی وسي نرم او زړه سواند اندازه کوونکی په 

نمرې خپلو لاس لاندې افرادو ته ورکوي او جدي او سخت زړي په دوامداره توګه لوړ ارزښت او 

دوامداره توګه ټیټ او لږې نمرې ورکوي خپلو لاس لاندې افرادو ته دغه دواړه د مختلفو معیارونو او د 

کارکرداګو یو د لوړ رتبه افرادو څخه را پورته کېږي او یا هم د دوی د غلط تعبیر څخه چې د خپلو 

 وي راپورته کېږي مشاهدو څخه یې ک

کې ښودل کېږي، د یو نرم خوی اندازه کوونکي اندازې د یو  bاو  aانځور  1.2لکه څنګه چې په 

نورمالي انتخاب په شکل ویشل کېږي، خو هغه ددې اندازې یوازې پورتنې برخې کار وي، دهغې اوسط 

که . دې 3.5او اوسط یې  ، د یو جدي او سخت زړي اندازه کوونکي د اندازې ښکته برخه کار ويدې 1.5

اندازې  3.5اندازه د  1.5دا چیرته د یو ګروپ کار کوونکي اندازې وي د دوو اندازه کوونکو له خوا نو بیا 

دغه غلطې تر یو څه حده د لوړ رتبه افرادو ته په پوهې ور کولو سره اصلاح کېږي او د .سره برابره ده

یو موافقې ته ورسېږي په هغه څه چې د خپلو لاس لاندې دوی تر مینځ د ملاقاتونو برابرول تر څو دوی 

 .افرادو څخه یې غواړي

د نږدې وخت د توپیري چلند سلوک اکثراً اندازه کوونکي افراد اندازه د دوی د تیرو څو هفتو په کارکردګی 

کوي دایمي اوسط سلوک یې په نظر کې نه نیول کېږي، ځینې کار کوونکي چې له دغې کار څخه خبر وي 

 .ښې پایلې لري کله چې پوه شي چې دوی مشاهده کېږي یا د دوی د کارګرداګی را پور اوس اخیستل کېږي
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 سخت زړي اندازه کوونکی  (b)نرم زړې اندازه کوونکی (a)  2.7شکل 

 

 د ارزښت ټاکنې عصري میتودونه4.7        

 .ډول ديد ارزښت ټاکنې مهم میتودونه چې عصري ادارې یې کار وي په لاندې 

i. د موخو له مخې اداره کول. 

ii.  ارزښت ټاکنه شوېپه سلوکي ډول حمایه 

iii.     درجې ارزښت ټاکنه. 

 .دغې میتودونو ته لنده کتنه په لاندې ډول ده

 (MBO) -:له مخې اداره کول ( مقاصدو)د موخو  5.7   

 د موخو له مخې اداره کولو مفکوره 

  Peter کې د      ( 1954)د موخو له مخې د اداره کولو فلسفه د لمړي ځل لپاره په کال 

Drucker لیکوالانو لکه بېلا بېلومعرفي شو او وروسته د نورو  له خوا :John Humble, Edwad 

Schleh,George Ordione ,Dale Mclonkey,  اوDouglos Mclregor  له خوا پراخه شوه، هیر

 ,Urwick: کال څخه ډېر کالونه پخوا موخې د ادارې د بخش د لیکوالانو لکه 1954ې د نه وي چ دې

Fayloاو Barnard  خو په دې نږدې وختونو کې د موخو له مخې اداره کول فلسفه . دي شوېله خوا یادې

 .هپه ډېرو شرکتونو کې کارول کېږي او همدارنګه دغه میتود د اداره کولو سیستم تر ټولو نوی ساحه د

John Humble  موخو اداره کول یو نوی سیستم یادوي په کوم کې چې د شرکت د ګټې او ددې د

 Georgeمقصدونو ضروریات او اداره کوونکي د پرمختګ او برخې اخیستنې ضروریات شامل وي 
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S.Ordiorne  له نظره د موخو له مخې اداره کول داسې یوه پروسه تعریف کېږي، چې په هغې کې لوړ

رتبه او ټیټ رتبه اداره کوونکی په شریکه د خپل شرکت هره خونه په نښه کوي، د هر فرد د مسؤلیت 

 پایلو په نظر کې نیولو سره او د خپلې څانګې د چلولو لپاره شوېساحي تعریفوي د هغې څخه د غوښتل 

 همدارنګه . دغه هر څه بیا د رهنما په توګه کار وي او د هر کار کوونکي برخه اخستنه پرې اندازه کېږي

Oridiornes  وائيMBO  ټیټ اصول نه دي، نه یو لړ رهنمودونه دي او یو ټیټ میتودونه، بلکې دا د

 . اداره کولو په اړه د فکر کولو یوه لاره ده

د موخو له مخې اداره کول همدارنګه د پایلو له مخې اداره کولو په نامه هم یادېږي او د هدف ټاکنې روش 

د پایلو له مخې عبارت ته ترجیح ور کړي او دې ته یې یو  Dale D.Mconkey. هم ورته ویل کېږي

په کال او د ځینې په کوم کې چې  دېروش ویلی چې دا یو د پلان ګذاری او ارزیابی د اداره کونی روش 

نور وخت لپاره اداره کوونکو ته اهداف کیښودل کېږي دهغه پایلو په نظر کې نیولو سره کوم چې د وړو 

موخو د لاسته را وړلو لپاره ضرور دي، په پای کې لاسته راغلي پایلې د اصلي اهدافو سره پرتله کېږي 

 .سته یې راوړيچې لا دېدهغه ټولو پایلو چې اداره کوونکی یې پېژني مسؤل 

 مخې د  اداره کولو خصوصیات ( ومقاصد)د موخو له 

 :عمده خصوصیات په لاندې ډول دي(MBO)د موخو له مخې د اداره کولو 

(i )اهداف باید د دېد موخو له مخې اداره کول په لوړه کچه عملي تخنیک . عملیاتي تخنیک ،

وائي، وړې موخې باید عملیاتي وي او باید ددې قابلیت ولري چې  Drukerمقدارونو پر اساس وټاکل شي 

شي، همدارنګه دا باید ددې قابلیت هم ولري چې د کار او لاسته  بدليپه مشخصو دندو او مشخصو موخو 

 .راوړنو اساسي قاعده وګرځي

(ii )دا د منابع . له دهد موخو په اساس اداره کول د اداره کولو لپاره یو جامع وسی. جامع یا پراخ تخنیک

چې د  دېبشري د کارکردګی د اندازه کولو یوه سسته وسیله نه ده بلکې د اداره کولو یو عمومي تخنیک 

 .یوې ادارې په هره برخه کې د وړو موخو په حقیقت بدلو کې کار کوي

(iii )برخه د موخو په اساس اداره کول د اداره کولو لپاره د  .د برخې اخستنې له مخې اداره کول

اخیستنې په روش تاکید کوي اهداف د اداره کوونکو او د هغوی تر لاس لاندې افرادو په مشوره جوړېږي 

MBO فقط د افرادو را غونډول ندي، بلکې داسې مفکورې دي چې اهداف وضع او تطبیق کړي. 

(iv )بل نوم د  د موخو په اساس اداره کول د کارګرداګی له مخې ده نو ځکه خو یې. د پایلو له مخې

پایلو له مخې اداره کونه ده، دغه روش په اوسط یا منځ نه بلکې په پایلو تمرکز کوي او همدارنګه کردار 

د یو شخص یا ادارې کارکردګی د هغې د لاسته راوړنو پر اساس  دېیې جزائي نه بلکې تشخصیه 

 .ارزیابې کېږي

(v )د موخو په اساس اداره کول تاکید د کارګرداګی پرمختګ په هغو ساحو . په اساسي ساحو تمرکز

کومې چې د اداره لپاره حیاتي ارزښت لري، د اساسي ساحو د پېژندلو څخه وروسته ځان له دې  دېکې 

ډاډمن وی چې د اولیت ساحو ته کومې چې ښې کارکردګی لپاره ضرورت لري او اداره پرې وده کوي 

 .کافي توجو وشي
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(vi )کوي چې افراد له ادارې سره ونښلوي او  د موخو په اساس اداره کول کوښښ. د سمتونو روش

اداره له محیط سره همدارنګه کوشش کوم چې شخص او د شرکت اهداف د ګډو اهدافو د موافقت له مخې 

 .تر لاسه شي

 

 له مخې د  اداره  کولو  ګټې( مقاصدو)د موخو 

 .اړینې ګټې په لاندې توګه ديد د موخو په اساس د اداره کولو 

(i )اهداف او نښې د لوړ رتبه او ټیټ رتبه افرادو د فعالی برخې اخیستني له . درست پلان جوړونه

دغه شان دوه اړخیزه اهداف ټاکنه اهدافو په روښانه کولو او د حقیقي پلانونو په . مخی رامنځ ته کیږی

د موخو له مخې اداره . ژمن کیږي کارکوونکيرتبه  د کوم لپاره چې ټیټ کويرامنځ ته کولو کې مرسته 

  .کول مقاصد واضح ټاکي او بیا ددې وړو مقادو د ترلاسه کولو لپاره پلان جوړونه کوي

(ii )که چې د موخو له مخې اداره کولو له مخې د هر فرد لپاره دوباره اهداف وټاکل . غوره اداره

دا ممکن د اوسنی ادارې ساختمان د بیا کتنه . توپیر راځي، نو بیا د مختلفو وظیفو په تعریف کې شوې

د سازمان چارټ او لارښوونی کتاب کې مناسب بدلون راوړل کیږی ترڅوکوم تغیرات چې د موخو .وکړي

په تشریخ کې د ټولو دندو اهداف،  دېد دن. له مخي د اداره کولو په اساس رامنځ ته کیږی تشریح کړای شي

 .ه تعریف کیږيمسؤلیتونه او صلاحیتون

(iii )د موخو له مخې اداره کول څخه د کنترول د وسیلې په توګه هم کار اخستل . د کنترول وسیله

کیږی، د شرکت د موخو په لرلو سره اداره کوونکي ډله د پېژندني لوړ مسؤلیت لري چیرته چې کنټرولونه 

 .رهد ځان د کنټرول لپاره کار وي نه د ټیټ رتبه افرادو د کنټرول لپا

(iv )ت کې ښه والی رامنځ ته دېد د موخو له مخې اداره کولو سره په مول. تدېپه لوړه کچه مول

کیږي، ځکه چې هر څوک په اړینو کارونو کې مصروف او په بې اهمیت کارونو کې خپله انرژې نه 

 .مصرفوي

(v )اکنې لپاره یو پایلو تعریفول د کارکردګی د ارزښت ټ شوېد توقع  .د کارکردګی دارزښت ټاکنه

په واضح توګه د مسؤلیت پېژندل یا د ارزیابی د ساحي پېژندل مسؤلیت نور هم . دقیق معیار رامنځته کوي

د موخو له مخې اداره کول تاسو ته د موخو د اندازه ګیری وسیله په لاس در کوي تر څو د . جدي کوي

زښت ټاکنه پکې د پایلو له مخې ده حقیقي کارګرداګی ارزیابي د توقع شوي کارکردګی خلاف ونښلوي ار

 .نه د ځانکړو نښو له مخې یو فرد خپل ځان د خپلې کارګرداګی په پایلو ارزیابي کولای شي

(vi )د موخو له مخې اداره کول په اوږد مهاله او جامع ډول د اجرائی برخې په . اجرائیه پرمختګ

و لپاره باید نوي میتودونه و کارول شي، نو په پرمختګ تاکید کوي، دا وائي چې نوي را پیدا کیدونکو حالات

دې ډول د موخو له مخې اداره کول د اجرائي برخې د پرمختګ یوه وسیله ده او هره اجرائیه برخه د 

وظیفې په اړه پوه او مهارت لاسته راوړي په حیث د اضافي موادو د هغې د کارکردګی د ضروریاتو د 

 .ټاکنې د پروسي طبیعي اجزاوي دي زده کړي او تجروبې ضرفیت د اهدافو د
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 له مخې د  اداره  کولو مرحلې( مقاصدو) د موخو 

 .د دي لپاره چې د موخو له مخې د اداره کولو فلسفه عملي شي باید لاندې مرحلې تر سره شي

د هر ټیټ رتبه شخص اهداف د یو ځانګړي دورې لپاره د هم هغه ټیټ ربته . د اهدافو ټاکنه. 1

ټیټ . پخپله ټاکل کېږي، دغه اهداف باید د ادارې او څانګې د موخو سره په موافقت کې ويشخص له خوا 

رتبه افراد د خپل ځان لپاره اهداف په خپله د یوې ځانګړی دورې لپاره ټاکي چې ممکن شپږ میاشتې او یا 

ت کړي دغه دغه فرد باید همدارنګه ددې موخو د لاسته راوړلو لپاره ضروري منابع هم لس. یو کال وي

 .موخې چې ټیټ رتبه افرادو ټاکلی دي د وړو موخو له مخې د اداره کولو د پیل نقطه ده

سره کینې او هغې د ټاکل  کارکوونکيبه د ټیټ رتبه  کارکوونکيلوړ رتبه . د اهدافو منظوري. 2

 تغیردغه کې د ضرورت پر اساس  کويور سره بحث  دېشوي اهدافو چې د یوې ځانګړې دورې لپاره 

یو ځل چې دغه پروسه تکمیل شی نو بیا د ټیټ رتبه او لوړ رتبه افرادو یوه غونډه تر سره . راتللی شي

  .کیږی دا چې کوم اهداف باید ټیټ رتبه تر لاسه کړي

 له مخې اداره کوني مرحلې( موخو)د موخو  1.7انځور 

 

 ریت مرحلیدېد اهدافو په اساس  م 1.7شکل 

لپاره فیصله شوي اهداف او مسؤلیتونه باید ولیکل شي تر څو غلط پوهیدنه له مینځه د ټیټ رتبه افردادو 

 .لاړ شي دغې سند ته د اساسي پایلو د تجزیې نوم ور کول کېږي او باید لاندې معلومات پکې شامل وي

i. د یو ټیټ رتبه کارمند د وظیفې ټولې موخې. 

ii. اساسي نښې چې هغه یې باید تر لاسه کړي. 

iii. فې اوږد مهاله او لنډ مهاله لومړیتوبونهد هغه د وظی. 

iv. هغه معیارونه چې د نوموړي کار ګرداګی پرې ارزیابي کېږي. 

د وړو موخو اداره کول د یو لړ مسؤلیتونو ورکول دي ټیټ رتبه فرد ته خو . د کتنې د نقطو ایجادول. 3

ه سمه توګه تر سره کېږي او د ددې لپاره باید لوړ رتبه فرد خو د کتنې نقطې ولري تر څو دغه مسؤلیتونه پ
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که نه نو دغه به د یو ټیټ رتبه فرد کارګرداګی لپاره  شوېوظیفې د تر سره کولو لپاره کافي اقدامات 

  .دومداره د نظارت زمینه برابره کړي

لوړ رتبه فرد باید دوره یې بیا کتنه وکړي، تر څو د ټیټ رتبه فرد د .د پرمختګ د دوری بیا کتنه. 4

موخو د لاسته راوړلو پروسه وڅاري،و د دې لپاره باید لوړ رتبه فرد د ټیټ رتبه فرد څخه به وقفي ډول 

 دېراپور واخلې، یعنې سره دوه هفتو کې یا د میاشتې په پای کې هغه باید د ټیټ رتبه فرد مشکلاتو ته چې 

حل لارې پیدا کړي، د محیطي کواښونو په صورت کې کېدای شي چې په   شوېروسه کې ورسره مخ پ

موخو کې هم ورته تعیر راستل شي، دغه قسم  دومداره ارتباط د لوړ رتبه او ټیټ افرادو ترمینځ اطمینان 

 . رامنځته کوي

تبه فرد له خوا یو رسمي د هرې دورې په پای کې د لوړ ر. د کار کردګی ارزښت ټاکنه او مشوره. 5

ارزښت ټاکنه کېږي، تر څو د ټیټ رتبه فرد کارکردګی محکمه ارزیابي وشي، په دې برخه کې لاسته 

راوړنې په دقیقه توګه تجزیه کېږي، برحلاف د جاري حالاتو او د ټیټ رتبه فرد اهدافو ، د کار کرداګی د 

 . وظیفي د نوعیت پورې اړه لريبیا کتنې د فرد ملي ډیزاین او بڼه د ټیټ رتبه فرد د 

د هر فرد کار کردګی د پایلو د میعارونو په پام کې نیولو سره چې د لوړ رتبه او ټیټ افرادو  په موافقه 

 . ارزیابي کېږي، تر څو د اینده پرمختګ سبب شي

ه دغه کارکردګي بیا د ټیټ رتبه فرد سره شریک کېږي، تر څو اینده کې د پرمختګ سبب شي، لوړ رتب

فرد به له ټیټ رتبه فرد سره په هغه لارو چارو خبرې کوي، چې څنګه کمزوتیاوې له منیځه یوسي او 

 . توصیه ورته کوي، چې څنګه خپله کارکردګي ښه کړي

هر . صي قضاوت له منځه وړل ديخش شخصیې د لوړ رتبه  ګټه ښه  لوکود موخو له مخې اداره 

معرفي شوي، د ډېر رضایت، ډیری موافقي، لوړې ارامۍ او لږ ل چېرته چې د موخو له مخې اداره کو

د د موخو له مخې اداره کوني له مخې یو لوړ . تشویش سبب د لوړ رتبه او ټیټ رتبه افرادو ترمنځ شوي

رتبه شحص فرد نه شي ارزیابي کولای بلکې د هغې کارکردګي به ارزیابي کوي، د هغو معیارونو په نظر 

ې نه ټاکل شوي ، همدارنګه د کارکردګی بیا کتنه ددې لپاره ده ، چې د ټیټ رتبه کې نیولو سره چې مخک

فرد سره مرسته وشي، تر څو خپله کارکردګي په اینده کې بهتره کړي وا، همدارنګه د دې دورې لپاره د 

 .اهدافو په ټاکلو کې هم مرسته کوي

 له مخې د اداره کولو مشکلات( مقاصدو)د موخو 

اداره کونه ممکن یو څه کمزوتیاوې ولري، ځېنې له دغو کمزورتیاوي د دې سیستم خپلې د موخو له مخې 

دي او ځېنې نورې  د تطبیق په وخت کې دا پورته کېږي، که څه هم د وړو موخو له مخې اداره کول یو 

ساده پروسه ښکاري د فلسفي له نظره خو په عملي وخت کې ډېر خلک پاتې راځي چې په موثره توګه یې 

 : ډول دي دېد د موخو له مخې د اداره کولو کمزوتیاوې او محدودیتونه به لان. تطبیق کړي

(i )د وړو موخو له اداره کول کامیابېږي، که چېرې وړی موخې د . د مقدارې موخو به ټاکلو کې مشکل

، چې وشي، کله چې وړي دېاندازې له مخې وټاکل شي، د یو فرد د کارکردګی په اړه قضاوت سخت 

موخې په مقدارې ډول نه وي ټاکل شوي، نو په دې ډول د موخو له مخې اداره کول په موثر توګه نه عملي 

 . کېږي
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(ii )د موخو له مخې اداره کولو سره اهداف د  لنډ مهال یعنې شپږو . په لنډ مهاله اهدافو باندې تاکېد

مهال اهدافو تمرکز وکړي او د مشترکو میاشتو یا یو کال لپاره ټاکل کېږي، ټیټ رتبه افراد ممکن په لنډ 

اوږد مهاله  وړو موخو په خطر کې نشي چې دا د ادارې د موثریت او ګټوروتوب لپاره یو وښه نښه نه ده، 

 . ځکه د ټیټ رتبه افراد کار کرداګي په هرو شپږ میاشتو یا یو کال کې بیا کتل کېږي

(iii ) خو دا په دوستی فکرونو  دېد موخو له مخې اداره کولو سیستم ډیر ساده . اتو سره مقاومتتغیرله ،

غواړې، په عملي ډول دا سیستم د علمیاتي کار کوونکو او اجرائه افردو  تغیراو کارونو کې تر حده زیات 

د مقاومت سره مخ کېږي، همدارنګه کاري څانګې د مراتبو د سلسلې یو اړخیز هدف ټاکنه د ځانګړو نښو 

په  MBO، نو دغه برخې ستر خنډونه دي د دېمخې ارزښت ټاکنه  او نور هم د دې سیستم سره مقاوم  له 

 . کامیابی سره د عملي کېدو مخې ته کومه چې د اداره کوونکو سحت کار او حوصلي ته ضرورت لري

(iv )کې د د نظارت کوونکو په په برخه کې د دې سیستم د عملي کېډو په برخه . د روزنې نه شتون

عمومي روزنې او پوهې نه شتون شته، ډیر دې ته مایله دي، چې د ټیټ رتبه افرادو سره کینې او نښې او 

اهداف د ټاکلي او ټیټ رتبه ته اجازت نه ورکوي، چې څه په کې اضافه کړي او دغه غوښتنه بیا په یوه 

راځي،  بیرونې عواملو ته  معین وخت کې ترسره کېږي، که دا حقیقي موخې وي او که نه  په ګټه کې نه

کومه توجو نه ورکول کېږي،  په کومو چې ټیټ رتبه افراد کنترول او اغېزه نه لري، په داسې وختونو کې 

د بیرون نه د وضع  شوي وړ موخو  له امله هغه دوه طرفه ارتباط  نه قایم کېږي، دغه کار ډېر په چټکی 

 . يسره احلاق ، ایجادونه او ښې پایلې له منځه وړ

(v )په کامیابی سره د موخو له مخې د اداره کولو په تطبیق کې د تعقیب نه شتون یوه . د تعقیب نه شتون

، لوړ رتبه فرد باید په مناسب وخت کې کې د ټیټ رتبه فرد سره کتنې ټیټ رتبه فرد باید دېبل ستر خنډ 

یې لاسته راوړي دي، که لوړ  چمتو وي، چې خپل  مشر ته دا  ووایې، چې څه یې لاسته راوړي او څنګه

رتبه کارمند غونډه کې تاخیر راولي نو ټیټ رتبه فرد به هم دغه د موخو له مخې اداره کولو پروګرام عادي 

 .وګڼې

(vi )د موخو  له مخې اداره کول ممکن په یوه اداره کې سخت والی رامنځ ته  .ټینګوالی یا سخت والی

کړي، څنګه چې اهداف د کال یا شپږو میاشتو به ترڅ کې ټاکلی کېږي، نو لوړ رتبه فرد شاهد د ټیټ رتبه 

افراد د مقاومت له ویري د دې وختونو په منځ کې د عملي کېدونو څخه ډاډه وکړي، ممکن د دې ضرورت 

راوستل شي، د شرکت ته اوږد مهاله موخو د ترلاسه  تغیرشي، چې په دې لنډ مهاله اهدافو کې  راپورته

 . کولو لپاره یو اداده کوونکی باید دا شان حالات په درسته توګه کنترول کړي

(vii )د موخو له مخې اداره کول د هرې طبقي او موخو د لپاره . د عملي کیدو ساحه کې محدود والی

ده ، دا به هغه ځای کې مناسبه دا چېرته چې ټیټ رتبه افراد او لوړو رتبه افراد په دې حوښ او مناسبه نه 

په کې د ارامې احساس وکړي او برخه په کې واخلي، د د موخو له مخې اداره کول د درنو غوښتنو له امله 

 . دا سیستم د اداره کوونکو مسکلي کارکوونکو لپاره تمته ډېره غوره دي

(viii )د موخو له مخې اداره کول ګرانه او وخت مصرفوونکي ده، د موخو ټاکل او . رمصرفه پروسهپ

ارزښت ورکولو ورته په لنډ وخت کې د یوې ادارې د لوړ رتبه او ټیټ رتبه افرادو ترمینځ خبرو اترو ته 

وړ رتبه ډېر کم وخت ورکوي ، د موخو له مخې اداره کول ډېر زیات تحلیل غواړې د کومې لپاره چې دل

 . اجرائه افراد کافي وخت او حوصله نلري
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 له مخې اداره کولو اغیزمنوالی( مقاصدو)د موخو 

د موخو له مخې ادار کول د مختلفو مشکلاتو په درلودلو سربیره دغه سیتسم د اداره کولو یوه موثر سیستم   

موخو  له مخېې د اداره کولېو د ټولېو د . ، دغه سیستم د پلان او کنترول لپاره د موخو په ټاکلو تاکید کويدې

 . فایدو څخه د ګټې اخستلو لپاره باید لاندې رهمنا تعقیب شي

  (i )دا اړینېه ده، چېې د موخېو لېه مخېې اداره کېول  د یېوې (. ملاتړړ)حمایه ( منجمنټ)ریت دېد لوړ رتبه م

ریت فعالېه برخېه اخسېتنه دېددي پروګېرام د عملېي کیېدو لپېاره د لېوړ مې. ادارې له پورته بخش څخه پیل شي

د اداره کولو د وسیلي په توګه وکېاروي، نېو بیېا دغېه سیسېتم پېه  موخېران دېکه چېرې لوړ رتبه م. اړینه ده

 . شي دېیوه اداره کې عملي کې

  (ii )ادارې غړي باید د موخو له مخې د اداره کولېو د فلسېفي  پېه . د موخو له مخې اداره کولو په اړه پوه

د . دوی باید د موخو لېه مخېې اداره کولېو پېه هېدف پېه واضېع توګېه یېوه شېي. ډول وپوهول شياړه په کافي 

، دېد موخو له مخې اداره کېول تبصېري او تاکیېد . موخو له مخې اداره کول پایله نه ده، بلکې یوه وسیله ده

ه لاسته پایل شوېد ډیزاین د هدف سره ضرف لري، د موخو له مخې اداره کول په هغه صورت کې توضع 

 . راوړي کله چې هدف یې واضع او د لاسته راوړنې تخنیکونو یې د هدف سره برابر وي

  (iii )اړینه ده چې اهداف د ټیټ رتبه افرادو د برخې اخستنې له . د موخو په ټاکنه کې فعاله برخه اخستنه

هېداف وټاکېل د ټیېټ مخې وټاکل شي، د لوړ رتبه او ټیټ افرادو تېر مېنځ بایېد مخېامخ خبېرې وشېي تېر څېو ا

رتبه فرد مشکل بخث کړي او  بیا دوباره اهداف وټاکل شي او بیا د ټیټ رتبه فرد شکل وڅېېړل شېي ترڅېو 

 . د هغې کار کرداګی ته بیا کتنه وشي، په دې ډول به یوه اداره کې دوه طرفه موثري خبرې اترې وي

  (iv )د . د مسؤلیت ویشنهMBO   د کامیابه عملي کېدنې لپاره په لوړ کچه مسؤلیت ویشېنې تېه ضېرورت

، وظیفي یې قبولي کړي باید ورته په شوې، هغه ټیټ رتبه افرادو چې د لوړ رتبه افرادو له خوا ورکړل دې

بېه پېه هغېه صېورت کېې  MBOکافي اندازه مسولیت ورکړل شي، تر څو به خپلو موخو کې کامیېاب شېي، 

عملي نشي کله چې اداره کوونکي نه غواړې ټیېټ رتبېه افېرادو تېه پېه کېافي انېدازه مسېؤلیت وکېړي او ټیېټ 

 . رتبه افراد که هم نه غواړې چې نوي وظیفي واخلي او یا هم د ټاکل شوې اهدافو سره مقاومت ښکار کړی

  (v )د اداره کولو  فلسېفه بېه د اجرائېه افېرادو لېه خېوا  د د موخو له مخې(. اشنایي)ریت بلدیت دېداجرائه م

عملي کېږي، دوی باید د د موخو له مخې اداره کوني له ارزښت سره په مکمله توګه بلد وي او دوی ته باید 

 . دوړ له مخې د اداره کولو د موثره عملي کیدنې لپاره کافي روزنه ورکړل شي

  (vi ) د موخېو لېه مخېې اداره کېول بایېد پېه جلاجېلا ډول . بشړپړونهد موخو له مخې اداره کولو د پروګرام

بشري منابع ، د بشري منېابعو پرمختېګ ،د تولیېد د : سره عملي نشي، دا باید دیوې ادارې د ټولو ځانګو لکه

پلان او پرمختګ څانګه د تولید د کنترول څانګېه ، مېالي څانګېه او نېورو څېانګو کېې پېه بشېپړه توګېه عملېي 

 . شي
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 . (BARS)په سلوکې ډول حمایه شوي ارزښت ټاکنه 6.7

د وظیفېوي کېارکردګی د اړینېو برخېو د معلومېاتو (  BARS)په سلوکي ډول حمایه شوي ارزښېت ټاکنېه یېا 

لپاره طرحه شوي او همدرانګه د پایلو د راسته راوړلو لپاره د لږ یا  ډېر موثریت د وظیفي درولي له مخېې 

دې کېې کېار کرداګېی د معلومېاتو لپېاره د انېدازه کېوونکي فېرد څخېه غوښېتل  ، پېهشوېد تشریع لپاره ایجاد 

کېږي، چې د کار کوونکي ځانګړې وظیفوي سلوک مشاوره کېړی او بیېا دغېه مشېاوري پېه سېلوکي ډول  د 

 . حمایه شوي ارزښت ټاکنې سره پرتله کړي

له کېوي، تېر څېو لېوړ یېا کېم په پای کې لوړ رتبه فرد د یو کارونکي حقیقي سلوک د مخکنې سلوک سره پرت

 .موثریت پکې وښایي

انېېدازه ( عنعنېېوی)کېېې ځېنېېې عناصېېر د روایتېېی (  BARS)پېېه سېېلوکي ډول حمایېېه شېېوي ارزښېېت ټاکنېېه یېېا 

(   BARS)په سلوکي ډول حمایه شوي ارزښت ټاکنه یېا . ګیري او بحراني واقعه میتود څخه راخستل شوي

واقعېو کېې او غیېر مېوثر سېلکوک د موخېو لېه مخېې تشېریح  په استعمالولو سره وظیفوي سلوک پېه بحرانېي

د خپلو سترو برخو د تکمیلولو  لپاره دغه میتود هغه افرادو څخه کار ا خلي چېې د مشخصېو وظیفېو . کېږي

څخه غوښتل کېږي چې د مشخصو سلوکونو د هرې برخېې لپېاره درجېه بنېدي  یېله دو. سره ا شنایې ولري

میتود د شحصېي ځېانګړو نښېو د (  BARS)مایه شوي ارزښت ټاکنه یا د سلوکي ډول ح. او تصدیق وکړي

 .اندازه کولو پر ځای د مشخصو وظیفو مشاهده کېدونکي او جدي سلوک اندازه کوي

 :   مرحلو ته ضرورت دي دېد پرمختګ لپاره لان( BARS)د سلوکي ډول حمایه شوي ارزښت ټاکنی یا 

(i )پوه خلک یا ماهران چې په دې پوهیږي، چېې وظیفېي ارزښېت ټاکېل . د بحراني حادثو پیدا کول

کېېېږي، ورڅخېېه غوښېېتل کېېېږي، چېېې تېېر څېېو د بحرانېېي حېېادثو کېېه مېېوثره کېېارګرداګي او کېېه غیېېر مېېوثره 

 . معلومات وکړي

(ii )دغه خلک بیا نوموړې حېادثې راجمېع کېوي او دوړو . د کارکردګی بعدونو ته پرمختګ ورکول

بیېا بېه همېدې ډولېو تشېریح ( باوجېدان تېوب)، سېره ډلېه لکېه (وي 10یېا  5)ې ویشېي، کاکرداګی په بعدونو ی

 . کېږي

(iii )یو بله ډله د متخصصینو چې به وظیفي وي، بیا دغه اصېلي بحرانېي حېادثې . د حادثو بیا ټاکل

او ورڅخه غوښتل کېږي چې دغه حادثي په ډلو وویشېي  کويدوی د بحرانی حادثو جامع تعریف . بیا ټاکي

شېماره    11پېه )پېه عمېومي توګېه هغېه حېادثي چېې پېه لېومړې ځېل یېې . څنګه چې  دوی ته مناسب ښېکاري

اخیسېتلي وي پ خپېل  دېپورې و ي او په دوهم ځل یې هېم همدغېه  شېان فصېی %80څخه تر  %50د (کې

 . حال پاتې کېږي

(iv )هېر لېور د  په عمېومي توګېه د دوهېم ګېروپ څخېه غوښېتل کېېږي، چېې د. د حادثو اندازه کول

 (.اندازې واحدونه لري ۵یا  ۱)کارکردګی د موثریت او عدم موثریت له مخې د هرې حادثې سلوک وټاکي

(v )د سېلوک حمېایې ( وي په هره ډله کېې ۱یا  ۶)د حادثو یو فرعي سټ . د وروستې سند جوړول

 . په څیر پر هر بعد کې استعمالېږي

 :ګټې په لاندې ډول دي(  BARS)د سلوکي ډول حمایه شوي ارزښت ټاکنی یا 
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(i ) دBARS  په وده کې ماهران برخه اخلي، نو ځکه د وظیفي د کار کردګی پایلې دقیقي او سمي

 .دي

(ii ) د اندزې په خېوا کېې بحرانېي حېادثي مرسېته کېوي ، تېر څېو مېوږ تېه واضېح کېړي، چېې د ښېه

 . دېکارکردګی اوسط کارکردګی او نورو مقصد څه شي 

(iii )نه چلند په اړه کارکوونکو ته د فیډبیک به ورکول کې هم فایده لري، نسېبت دې تېه چېې د نقادا

 . یوازې د خپلې کارکردګی خبر شي او مشخص سلوکي مثالونه ورنکړل شي

(iv ) بعېدونو ویېش مرسېته کېوي، چېې  ۶یېا  ۹د نقادانه چلند سیسمتاتیکه توګه په کلسترونو یا ډلو د

 . و له بل څخه ويبعدونه ازاده او حپلواک به ی

(iv)  د سلوکي ډول حمایه شوي ارزښت ټاکنه یا(BARS  ) ارزیېابي ډېېر دقیقېه او د اعتبېار وړ

وه کله چې د یو شحص ارزښت ټاکنه د مختلفو اندازه کوونکو له خوا کېېږي، پېه دې تحنیېک کېې د 

 .اندازه کوونکي پرتلیز چلند نه کېږي
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7.7  360O  درجې ارزښت ټاکنه او فیډیبک 

360په 
O

یا کار کوونکي د هر یو پورتنی، د ترڅنګ او د لاس ( منجیر)ر دېدرجې ارزښت ټاکنه کې د یو م 

شرکتونه لکه جنرل الکټېرک انېډیا، ریلایېنس انډسېټریز لمیټېډ، کرمپټېون . لاندې افرادو پواسطه اندازه کیږي

رانو پېه دېتېومس کېوک ټولېه لېه دې وسېیلي څخېه د خپلېو مېګریویس، ګجرات سوپ، ویپرو، تری میکس او 

360څه هېم دغېه د حقیقېت مونېدلی د تخنیېک پېه حیېث کېارلېږي، . باره کې د حقیقتونو لپاره کار اخلې که
O

 

 . او ستاینې سیستم هم په یوه اداره کې حرام کوي ترفیعارزښت ټاکنه د 

 او نورو له نظره  MILLIMANد میلی مین 

 ”
 360

O
ارزښېېت ټاکنېېه یېېو سیسېېتماتیکه پروسېېه ده چېېې لېېه مخېېې یېېې د یېېو فېېرد د مهېېارتونو درجېېې  

ران، همکېاران، دېقابلتونو او سلوکونو په اړه متعددو منابع څخه معلومات راجمع کېېږي، دغېه منېابع لکېه مې

کارمندان او حتا مشتریان دېلاس لان
“
 . 

فرد، همکارانو ټیېټ رتبېه او مشېتریانو لېه  په همدې ډول د یو کار کوونکي ارزښت ټاکنه د هغه د لوړ رتبه

د خپلېې وظیفېي پېه اوږدو ورسېره مېخ کېېږي، دغېه ا  کېارکوونکيخوا کېږي او دا هغه څېوک دي، چېې یېو 

360انځېېور کېېې ښېېودل کېېېږي، پېېه  ۵. ۱رزښېېت ټاکنېېه پېېه 
O

درجېېې ارزښېېت ټاکنېېه د یېېو فېېرد کېېارکردګي د  

ارزښت ټاکنې په خوا کې نورې خېواوي هېم ارزیېابي کېوي، د هنېري خبېرې اتېرې د افېرادو سېره برخېورد  

 . مهارتونه، تصمیم نیونه، مشتریانو سره برخورد او ارزښتونه او نور تخنیکي قابلتونو هم ستایل کېږي

 

 

 

 

 

 

 

360د   3.7شکل 
O

 هدرجو ارزښت ټاکن 

 ډول تشریح کوو دېکنې برخې په لاندرجی ارزښت ټا 360د 

360د . د ځان ارزښت ټاکنه. 1
O

درجو ارزښت ټاکنې یوه ډېره مهمېه برخېه د ځېان ارزښېت ټاکنېه  

ده، ځکه دا کارکوونکي ته مطلقه ازادې ورکوي، چې خپلېې پیاوړتیېاوې وګېوري او خپلېه کېارکردګی خپلېه 

سیستم کې یو کار کوونکي د ځان ارزښت ټاکنه په موثره توګېه  شوېپه یو درست رامنځ ته . ارزیابي کړي

م په همدې پوهېږي چېې کېار کېوونکی خپېل خېوي انتقېاد لېري او لېوړه درجېه د انتقېاد عملي کوي او اداره ه

ترڅو د خپل مسلک اینده واضح  کويکوونکي همدرانګه د ځان ارزښت ټاکنه کار کوونکي ته یوه موقع ور

کړي، تر څه هم دا د معلوماتو د راغونډولو لپاره استمالېږي او کېه چېېرې ادارې خنډونېه وجېود ولېري، نېو 

 خپل ځان

 

 کارکوونکی

 

 لوړ رتبه 

 مادون

 

 جوړه
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بایېد  دېهیېره دي نېه وي چېې د لېوي ادارې علاقمنې. بیا د کارکوونکي د غوښتنې سره سم پرمختګ نه کوي

 . وي ترڅو د خپلو کارکوونکو په هیلو پوه شي

درجېېېې ارزښېېېت ټېېېاکنې یېېېو لېېېه ډېېېېرو مهمېېېو  360د . د لړړړوړ رتبړړړه کارمنړړړد لړړړه خړړړوا ارزښړړړت ټاکنړړړه. 2

ونکي پېېېه کېېېار کېېېرده ګېېېۍ اساسېېېي فیېېېډبیګ خېېېو پېېېه دې ځېېېای کېېېې تمرکېېېز د یوکېېېارکو. برخېېېو څخېېېه ده

چېېېېې، ځېېېېان د  دېدا د یېېېېو لېېېېوړ رتبېېېېه فېېېېرد مسېېېېولیت . ورکېېېېول او د پرمختېېېېګ د ضېېېېرورتونو ښېېېېودنه ده

کېېار کېېوونکي د موخېېو ټېېېاکلو څخېېه نېېه یېېېواځې پېېه تجېېارتي کېېار کېېېرده ګېېۍ کېېې بېېېاوري کېېړي بلکېېې پېېېه 

شېېېرکت تېېېږې سېېېاحې دغېېېو سېېېاحو تېېېه د . هغېېېه سېېېاحو هېېېم چېېېې، د یېېېوې ادارې لپېېېاره حیېېېاتي رول لېېېري

چېېېې، پکېېېې د ارتباطېېېاتو مېېېدیریت، د حفاظېېېت مېېېدیریت او د کیفیېېېت د ښېېېه والېېېي مېېېدیریت شېېېامل . وایېېېي

کېېه چېېېرې د یېېو کېېار کېېوونکي د کېېار طېېرز پرمختېېګ تېېه ضېېرورت لېېري، نېېو بیېېا اهېېداف د کړنېېې . دي

 .اوږدمهاله او لنډمهاله: د طرز له مخې ټاکل کېږي لکه

همکېېېاران د یېېېو کېېېار کېېوونکي پېېېه کېېېاري ژونېېېد کېېېې . د همکړړارانو د ډلړړړې لړړړه مخړړړې ارزښړړت ټاکنړړړه. 3

دوی د کېېېېار کېېېېوونکي پېېېېه کېېېېاري طېېېېرز، شخصېېېېیت، کېېېېردار او نېېېېور کېېېېافي . ډېېېېېر مهېېېېم رول ادا کېېېېوي

پېېه دې کېېې بایېېد . نېېو د ښېېو پېېایلو لپېېاره اړینېېه ده چېېې، ښېېه همکېېاران انتخېېاب شېېي. معلومېېات کېېولای شېېي

برخېېېه . او لېېېه نېېېورو څېېېانګو څخېېېه چېېېې، د کېېېار کېېېوونکي سېېېره مسېېېتقیم ارتبېېېاط لېېېري د څېېېانګې د داخېېېل

درې نېېېېه تېېېېر پینځېېېېه . د داخلېېېېي مشېېېېتریانو مفکېېېېوره پېېېېه دې وخېېېېت کېېېېې پېېېېه درد خېېېېوړل کېېېېېږي. واخلېېېېي

د همکېېېارانو ارزښېېېت ټاکنېېېه  .داخلېېېي مشېېېریان بایېېېد د همکېېېارانو د ارزښېېېت ټېېېاکنې لپېېېاره انتخېېېاب شېېېي

د : د نېېېورو خېېېوا تېېېه حساسېېېیت، د: ب کېېېار کېېېوونکي د کېېېار طېېېرز، د: بایېېېد کوښېېېښ وکېېېړي ترڅېېېو د الېېېف

د دې قابلیېېېت چېېېې پېېېه ټېېېیم کېېېې د غېېېړي پېېېه حیېېېث کېېېار وکېېېړي پېېېه : همکېېارۍ او هېېېم غېېېږۍ احسېېېاس اوهېېېـ

 .اړه معلومات راغونډ کړي

درجېېو ارزښېېت ټېېېاکنې جېېلا خاصېېیت هېېېم دا  360د  . د ټیړړټ رتبړړه افړړرادو لړړړه خړړوا ارزښړړت ټاکنړړړه. 4

دا د دي : لېېېومړی .دا دوه فایېېېدې لېېري. رادو لېېېه خېېوا پکېېېې ارزښېېت ټاکنېېېه کېېېږيچېېې د ټیېېټ رتبېېېه افېې دې

شېېېاهدي کېېېوي چېېېې پېېېه اداره کېېېې د خودمختېېېارۍ او ازادۍ لپېېېاره کېېېار کېېېېږي او لاسېېېته راغلېېېي معلومېېېات 

دا د هغېېه سیسېېېتمیک حقیقېېت پېژندنېېېه ده چېېې، د یېېېو کېېار کېېېوونکي ټیېېټ رتبېېېه فېېېرد : دویېېېم. دوه جانبېېه دي

د ټیېېېټ رتبېېېه افرادولېېېه خېېېوا ارزښېېېت ټاکنېېېه د دې . ه پروسېېېه کېېېې برخېېېه اخلېېېيهېېېم د ارزښېېېت ټېېېاکنې پېېې

ټکېېو پېېه نظېېر کېېې نیولېېو  دېښېېوونه کېېوي چېېې نومېېوړي د لېېوړ رتبېېه فېېرد پېېه اړه څېېه نظېېر لېېري البتېېه د 

رتبېېه افېېرادو پېېه تشېېویق کولېېو  د ټیېېټ:د ټیېېټ رتبېېه افېېرادو روزنېېه، ج: ب د مسېېولیت وېشېېنه،: الېېف سېېره

 .ټیم جوړونه او نور او د

د پېېېورتني ارزښېېېت ټېېېاکنې لېېېه مخېېېې ټیېېېټ رتبېېېه افېېېراد لېېېوړ رتبېېېه افېېېرادو تېېېه د هغېېېوی د کړنېېېو د دوام یېېېا 

یېېانې هغېېېه شېېیان چېېې، دوی لېېوړ رتبېېه فېېرد څخېېه غېېېواړي . عېېدم دوام پېېه اړه خپېېل نظېېر ورکېېولای شېېي

 .چې، ادامه ورکړي او هغه شیان چې دوی د لوړ رتبه فرد څخه غواړي چې، خاتمه ورکړي

. درجېېې ارزښېېت ټاکنېېه کېېېوي 90چېېېې هېېر یېېو یېېې . درجېېې جېېوړوي 360پېېورتنۍ څلېېور برخېېې مکملېېه 

ارزښېېېت ټاکنېېېه یېېېوه منطقېېېي او سیسېېېتماتیکه د ارزښېېېت ټېېېاکنې وسېېېیله  360بایېېېد پېېېه یېېېاد سېېېاتل شېېېي، چېېېې 

درجېېېو ارزښېېېت ټېېېاکنې د عملېېېي کولېېېو څخېېېه مخکېېېې بایېېېد پېېېه نظېېېر کېېېې  360معینېېېه عوامېېېل چېېېې، د . ده

لېېېېه د اداري د پېېېېوره والېېېېي، د ارزښېېېېت ټېېېېاکنې تېېېېاریخ، د اداري وضېېېېعیت او  دېونیېېېېول شېېېېي عبېېېېارت 

فرهنېېېګ، لېېېوړ رتبېېېه افېېېرادو د لېوالتیېېېا او د نظرونېېېو پېېېه برخېېېه ازادي او  درجېېېو ارزښېېېت ټېېېاکنې د عملېېېي 
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لېېېه د اداري د پېېېوره والېېېي، د ارزښېېېت  دېکولېېېو څخېېېه مخکېېېې بایېېېد پېېېه نظېېېر کېېېې ونیېېېول شېېېي عبېېېارت 

او فرهنېېېېګ، لېېېېوړ رتبېېېېه افېېېېرادو د لېوالتیېېېېا او د نظرونېېېېو پېېېېه برخېېېېه  ټېېېېاکنې تېېېېاریخ، د اداري وضېېېېعیت

 .جې ارزښت ټاکنې د استعمال د پایلو لپاره وضاحت څخهدر 360ازادي او 

 .درجو ارزښت ټاکنې ګټې په لاندې ډول دي 360د 

(i )دا د کارکوونکو کمزورتیاوي او پیاوړتیاوې لا څرګندوي. 

(ii )و د نظرونو تر منځ فاصله کمويد ځان ارزونې او نورو همکاران. 

(iii ) کلېېه چېېې، د کېېار کېېرده ګېېۍ لپېېاره د همکېېارانو د ډلېېې لېېه خېېوا ارزیېېابي وشېېي، نېېو دغېېه ډلېېه

 .ییز کار بډای کوي

(iv ) راولي تغیرپه سخت زړو ادار کوونکو فشار راوړي چې، ځان کې. 

(v ) کېېېوي، د پرسېېېونل د کیفیېېېت پېېېه لوړولېېېو کېېېې هېېېم مرسېېېته کېېېوي، ځکېېېه هېېېر غېېېړی کوښېېېښ

 .چې یو بل د پرمختګ لپاره مرسته وکړي

 :ډول دي دېدرجو ارزښت ټاکنې  زیانونه په لان 360د 

(i) د همکارانو او ټیټ رتبه افرادو نظرونه ممکن غلط وي. 

(ii) د اهدافو د لاسته راوړلو له مخې کارکرده ګۍ له منځه وړي. 

(iii) دغه نظرونه ممکن کار کوونکي خوابدي او زړه ماتي کړي. 

(iv) درجې ارزښت یوه وخت مصرفونکي تخنیک او پیچلی ارزښت ټاکنه ده  360 د. 

 

 د کار کرده ګۍ د ارزښت مرحلې 8.7

 .د یوی موثره ارزښت ټاکنې د پروګرام د جوړولو لپاره لاندې مرحلې باید په پام کې ونیول شي

مخکېېېېې لېېېېه دې څخېېېېه چېېېېې، کېېېېوم د کېېېېار کېېېېرده ګېېېېۍ ارزښېېېېت ټېېېېاکنې  .د موخړړړړو معلومړړړړول. 1

دغېېه مقصېېدونه ممکېېن د ښېېۍ کېېار . پروګېېرام رامنځتېېه شېېي، اړینېېه ده چېېې، مقصېېدونه یېېې روښېېانه شېېي

کېېرده ګېېۍ د ارزښېېت ټېېاکنې لپېېاره پېېه یېېو وظیفېېه کېېې وي یېېا د افېېرادو د لېېوړو وظیفېېو د اجېېرا کولېېو لپېېاره 

کلېېه کلېېه د ښېېۍ کېېېار کېېرده ګېېۍ د ارزښېېت ټېېېاکنې . لپېېاره وي د ظرفیېېت کتلېېو پېېه مخېېه او یېېېا د دې دواړو

، ترفیېېېېعاو تبېېېېدیل او  تغیېېېېرروزنېېېېه او پرمختېېېېګ، : پروګرامونېېېېو د ځېېېېانګړو موخېېېېو سېېېېره مېېېېل وي لکېېېېه

 .تنخوا لوړونه او نورو سره

د کېېېار کېېېرده ګېېېۍ معیارونېېېه بایېېېد جېېېوړ شېېېي، .د کړړړار کړړړرده ګړړړۍ د انړړړدازې لپړړړاره مقیړړړاس جوړونړړړه. 2

دغېېه معیارونېېه بایېېد مطلېېق او . کېېار کېېرده کېېۍ د دوی پېېه وظیفېېو کېېې انېېدازه شېېي چېېې د مختلفېېو افېېرادو

ټیېېېټ رتبېېېه افېېېرادو تېېېه بایېېېد دغېېېه معیارونېېېه وښېېېودل شېېېي، ځکېېېه چېېېې، د دې لېېېه مخېېېې د . یېېېا ولیکېېېل شېېېي

د مقیاسېېېونو د کېېېارکرده ګېېېۍ لېېېه مخېېېې د یېېېوې وظیفېېېې نېېېه بلېېېې سېېېره . دوی کېېېار کېېېرده ګېېېۍ کتېېېل کېېېېږي

پېېېه عامېېېه توګېېېه صېېېنایعو پېېېه شېېېرکتونو کېېېې کېېېارول کېېېېږي پېېېه لانېېېدې ځینېېېې معیارونېېېه چېېېې . فېېېرق لېېېري

 .ډول دي
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i. د موجودو منابعو څخه اعظمی ګټه اخیستل. 

ii. تدېمول. 

iii. په قیمت کې کمښت. 

iv. په عاید کې زیاتوالی. 

v. د شرکت د موخو په حقیقت بدلول. 

vi. د خدمتونو او تولیداتو په کیفیت کې ښه والی. 

 

لېېېوړ رتبېېېه فېېېرد لپېېېاره ارزښېېېت ټاکنېېېه یېېېوه جېېېاري پروسېېېه  د. د ارزښړړړت ټړړړاکنې د تکړړړرار ایجادونړړړه. 3

ده، خېېو پېېه زیېېاتو ادارو کېېې د ارزښېېت ټېېاکنې رسېېمي پروګرامونېېه پېېه کېېال کېېې یېېو یېېا دوه ځلېېې تېېر سېېره 

د ارزښېېېېت ټېېېېاکنې تکېېېېرار د ارزښېېېېت ټېېېېاکنې د موخېېېېو او د ارزښېېېېت کېېېېېدونکو کېېېېارکوونکو د . کېېېېېږي

 .شمېر له مخې کېږي

پېېېېېه عمېېېېومي توګېېېېېه انېېېېېدازه کېېېېوونکي یېېېېېا ارزښېېېېېت . و انتخړړړړړابد ارزښړړړړت ټړړړړړاکوونکی روزنړړړړه ا. 4

ځکېېه هغېېه د دې . د چېېا چېېې، ارزښېېت ټاکېېل کېېېږي دېټېېاکوونکي د هغېېه کېېار کېېوونکي لېېوړ رتبېېه فېېرد 

د یېېېو شېېېخص لېېېه خېېېوا د ارزښېېېت ټېېېاکنې مخکېېېې یېېېو لېېېړ خنډونېېېه . دېشېېېخص او وظیفېېېې سېېېره یېېېې اشېېېنا 

ښېېېو کېېېې غلېېېط وي چېېېې، دا پېېېرې دي ځکېېېه کېېېېدای شېېېي ارزښېېېت ټېېېاکوونکي ممکېېېن پېېېه هغېېېه ځېېېانګړو ن

د دې لپېېاره د ارزښېېت ټېېاکنې پروسېېه شخصېېي نېېه شېېي، لازمېېه ده چېېې، ارزښېېت . خپلېېه هېېم نېېه پېېوهېږي

د عادلانېېه پېېایلو لپېېاره مهمېېه ده چېېې،د یېېو فېېرد کېېار کېېرده ګېېۍ . ټېېاکوونکي تېېه کېېافي روزنېېه ورکېېړل شېېي

 .جلا ډول وشي –د دوو افرادو له خوا به جلا 

تېېېر کېېېوم حېېېده چېېېې، د کېېېار کېېېرده ګېېېۍ د ارزښېېېت ټېېېاکنې . مړړړو جوړونړړړهد ارزښړړړت ټړړړاکنې د فور. 5

او نېېورو کېېې پېېه درد خېېوړل کېېېږي، نېېو اړینېېه  ترفیېېعاو تبېېدیل،  تغیېېرد : پېېایلې پېېه مهمېېو مجلسېېونو لکېېه

نېېېو پېېېه دې وجېېېه اړینېېېه ده چېېېې، ټولېېېو کېېېار کوونکېېېو لپېېېاره د ارزښېېېت . ده چېېېې، ثبېېېت یېېېې وسېېېاتل شېېېي

 .د دې فورمو محتوا د ارزښت ټاکنې د وجې له مخې جوړېږي. ټاکنې فورمې جوړې شي

 

 د یوې سالمې ارزښت ټاکنې د سیستم اړتیاوې

 .سیستم باید لاندنۍ اړتیاوی بشپړه کړيد ارزښت ټاکنې یو سالم 

. د ارزښېېېت ټېېېاکنې سیسېېېتم بایېېېد د کېېېارولو لېېېه مخېېېې سېېېاده او د پوهېېېېدو لېېېه مخېېېې اسېېېانه وي. 1

. کېېېه چېېېېرې دغېېېه سیسېېېتم مغلېېېق وي، نېېېو کېېېار کېېېوونکي پېېېرې نېېېه پېېېوهېږي او پېېېه شېېېک ورتېېېه ګېېېوري

 .همدارنګه دغه پلان باید وخت ښوونکي نه وي

یېېېد د کېېېار کېېېرده ګېېېۍ، یېېېووالی، غیېېېر منطېېېق، باانصېېېافه، مسېېېاوي د ارزښېېېت ټېېېاکنې سیسېېېتم با. 2

او . والېېېېي پېېېېر اسېېېېاس وي او بایېېېېد د دې اطمینېېېېان وي چېېېېې، ارزښېېېېت ټېېېېاکوونکي ایمانېېېېداره، منطقېېېېي دي

 .په خپلو تګلارو، پریکړو او سلوک کې شخصي نه دي
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کېېېار کېېېوونکي هېېېم بایېېېد د کېېېار کېېېرده ګېېېۍ نېېېه د موخېېېو، نښېېېو او غوښېېېتل شېېېوي سېېېلوک لېېېه . 3

د کېېېار کېېېاوونکي او ارزښېېېت ټېېېاکوونکي تېېېر مېېېنځ شخصېېېي مسېېېاوات وي او د ارزیېېېابۍ . خبېېېر وي مخېېېې

 .د مقیاسونو باندې باید کار کوونکي وروزل شي

دا بېېېه د دوی . د ارزښېېت ټېېېاکنې سیسېېېتم بایېېېد د ټیېېټ رتبېېېه افېېېرادو سېېېره بېېه مشېېېوره جېېېوړ شېېېي. 4

 .پوه شيد پلان لپاره ملاتړ ډېر هو مهم به به غوښتل شوې کار کرده ګۍ 

د ارزښېېېېت ټېېېېاکنې سیسېېېېتم بایېېېېد د ارزښېېېېت ټېېېېاکنې کارونېېېېه چېېېېې، د یېېېېو شېېېېرکت پېېېېه مختلفېېېېو . 5

څېېانګو کېېې تېېر سېېره کېېېږي، پېېه نظېېر کېېېې ونیسېېي او همدارنګېېه د کېېار کېېرده ګېېۍ د ارزښېېت ټېېاکنې پېېېه 

 .دا باید یوې ارادې د ساختمان او عملیاتو سره ونښلي. اړه نوي مفاهیم هم به نظر کې ونیسي

بېېه افېېراد بایېېد د کېېار کېېرده ګېېۍ د ارزښېېت ټېېاکنې لپېېاره یېېو بااعتمېېاده وضېېعیت برابېېر لېېوړ رت. 6

د دغېېېه شېېېان وضېېېعیت اساسېېېي برخېېېې د موخېېېو خواتېېېه لارښېېېوونه، پېېېه ازاد ډول ارتباطېېېات، غیېېېر . کېېېړي

 .رسمي دوه طرفه اعتبار او نور دي

د  .د ارزښېېېېت ټېېېېاکنې سیسېېېېتم بایېېېېد د ځېېېېانګړو موخېېېېو د لاسېېېېته راوړلېېېېو لپېېېېاره جېېېېوړ شېېېېي. 7

. ارزښېېېت ټېېېاکنې مېېېوخې د اوسېېېني کېېېار کېېېرده ګېېېۍ ارزول او د لېېېوړو وظیفېېېو لپېېېاره ظرفیېېېت مونېېېدل وي

: لکېېېه. پېېه ځینېېو وصېېتونو کېېې د کېېېار کېېرده ګېېۍ ارزښېېت ټاکنېېه د ځینېېېې ځېېانګړو موخېېو سېېره تړلېېي وي

د عواملېېېو شېېېمېر او د معلومېېېاتو راغونېېېډول بایېېېد د . وتبېېېدیل او نېېېور تغیېېېر ترفیېېېعتنخېېېوا لېېېوړول، روزنېېېه، 

 .رزښت ټاکنې د موخو له مخې ويا

ارزښېېېېت ټېېېېاکوونکي پېېېېه دقېېېېت سېېېېره انتخېېېېاب او وروزل شېېېېي، چېېېېې د شخصېېېېي نیمګړتیېېېېاوو . 8

د دې لپېېېاره چېېېې، پېېېه ارزښېېېت . څخېېېه پېېېاک او د کېېېار کوونکېېېو ارزیېېېابۍ لپېېېاره ضېېېروري قابلیتونېېېه ولېېېري

 .ېر شيټاکنه کې بې طرفي وشي، باید یو فرد د دو افرادو له خوا تر ارزیابۍ لاندې وشم

د ارزښېېت ټېېاکنې پېېر ضېېد غوښېېتنو تېېه هېېم بایېېد اجېېازه ورکېېړل شېېي، چېېې د کېېار کوونکېېو او . 9

د ارزښېېت ټېېېاکنې پېېایلې بایېېېد د مقیاسېېونو سېېېره پرتلېېېه . د دوی د اتحېېادیو بېېېاور پېېه دې پروسېېېه زیېېات شېېېي

نېېېو کېېېار کوونکېېېو تېېېه بېېېه فرصېېېت پېېېه لاس ورشېېېي ترڅېېېو بېېېه دې راپېېېور کېېېې خپېېېل نظرونېېېه هېېېم . شېېېي

 .څرګند شي

 

 د ظرفیت ارزښت ټاکنه 9.7

ایېېات د مخکنېېۍ کېېار کېېرده ګیېېو پېېر اثېېر اخلېېي، مخکنېېۍ کېېار کېېرده ګېېۍ د ترفیعپېېه عمېېومي توګېېه خلېېک 

رول  ترفیېېعدا پېېه هغېېه صېېورت کېېې سېېمه ده کلېېه چېېې، د . اینېېده وظیفېېوي کامیېېابۍ لپېېاره ډېېېره غېېوره ده

ې تېېر سېېره ممکېېن یېېو پېېه عملېېي ډول کېېوم رول چېېې، یېېو کېېار کېېوونکي پېېر تېېېره طبقېېه کېې. یېېو شېېان وي

پېېېه وخېېېت بلېېېې وظیفېېېې تېېېه معرفېېېي شېېېوي  ترفیېېېعوتبېېېدیل یېېېا  تغیېېېرکېېېه چېېېېرې هغېېېه تېېېه د . شېېېان نېېېه وي

نېېېو پېېېه دې خېېېاطر مخکنېېېۍ کېېېار کېېېرده ګېېېۍ د لېېېوړې وظیفېېېې لپېېېاره مناسېېېبه نېېېه ده، چېېېې د دغېېېه شېېېان .وي

 . نامساوات مخه ونیول شي، یوه اداره باید د طرقیت ارزښت ټاکنه وکړي
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ت ټېېېاکنې عمېېېده موخېېېه د یېېېو کېېېار کېېېوونکي د ظرفیېېېت معلومېېېول دي، چېېېې د یېېېوې د ظرفیېېېت د ارزښېېې

 .ادارې په سلسلي مراتبو کې لوړه رتبه او حاصله او لوړ مسولیتونه واخلي

 :د ظرفیت د ارزښت ټاکنې موخې لاندې دي

i. کارکوونکو ته د دوی د اینده په اړه مشوره ورکول. 

ii. ایندې لپاره باید څه وکړي کارکوونکو ته مشوره ورکول چې، د خپل مسلک د. 

iii. د ادارې سره مرسته کول تر ځای ناستو یو متناسب پلان جوړ کړي. 

iv.  کارونه نوي کول( ټریننګ)وخت په وخت د روزنې. 

 

 د ظرفیت ارزښت ټاکنې میکانېزم

د ظرفیېېت ارزښېېېت ټاکنېېېه مخکېېېې لېېه مخکېېېې جېېېوړ شېېېي واضېېح د وظیفېېېې تعریېېېف او رول یېېېې شېېېرط 

. د کیفیتونېېېو لپېېېاره د رول د ترسېېېره کولېېېو ضېېېرورت هېېېم شېېېرط ګڼېېېي: کېېېهګڼېېېي او د وظیفېېېې مشخصېېېات ل

 :د ظرفیت ارزښت ټاکنې لپاره میکانېزم په لاندې ډول تر بحث لاندې نیسو

i. د یېېو نومانېېد شېېخص کېېېدای شېېي د هغېېه نېېه د لېېوړ . د لړړوړ رتبړړه کارمنړړد لړړه خړړوا انړړدازه کړړول

تخنیکېېي قېېابلیتونو سېېره  ځکېېه هغېېه د نومېېوړي نومانېېد د کېېار او. شېېخص لېېه خېېوا انېېدازه شېېي

 .بلد دي

ii. اداري او سېېېېېلوکي بعدونېېېېېه د روانشناسېېېېېۍ د ازموینېېېېېو لېېېېېه مخېېېېېې . د روانشناسړړړړړۍ ازموینړړړړړه

 .اندازه کېدای شي

iii. د ارزیېېېېابۍ مرکزونېېېېه تجېېېېارتي لېېېېوبې رول بېېېېدلول ) تقلیېېېېدونکی لېېېېوبې او تمروینونېېېېه . لړړړړوبې

 .د یو نوماند د ظرفیت ته ارزښت ورکولی شي( او نور

iv. د یېېېېو کېېېېار کېېېېوونکي د پخېېېېوانۍ وظیفېېېېې د کېېېېار کېېېېرده ګېېېېۍ  .ریکاډونړړړړه د کړړړړار کړړړړرده ګړړړړۍ

ایجادونېېېه، تخلیېېېق، خطېېېر منلېېېو قابلیېېېت او نېېېورو کېېېې پېېېه : ریکاډونېېېه پېېېه مختلفېېېو بعېېېدونو لکېېېه

صېېېحیح توګېېېه څېېېېړل کېېېېدای شېېېي او دغېېېه بېېېه د نېېېوې وظیفېېېې لپېېېاره د هغېېېه د مسېېېولیتونو پېېېه 

 .لرې کولو کې مهم رول ولوبوي

 ظرفیت ارزښت ټاکنه فلپس انډیا کمپنۍ کې د

شېېېېرکت یېېېو د مشېېېېترک کېېېار کېېېېرده ګېېېۍ او ظرفیېېېېت ټېېېاکنې سیسېېېېتم ( Philips India)فلېېېپس انېېېډیا

. د طرقیېېېت ارزښېېېت ټېېېاکنې د پېېېس منظېېېر د مفکېېېورې پېېېه اسېېېاس دي Philips N.Pد . اختیېېېار کېېېړي

 .له خوا استعمال شوي په لاندې څلورو برخو وېشل شوي Philips N.Pمختلف مقیاسونه چې د 

لیېېېېېېدلوري، د تجېېېېېېارت لارښېېېېېېوونه، د تجېېېېېېارت د مهېېېېېېارتونو  .ه مفکړړړړړړوروي ډول موثریړړړړړړتپړړړړړړ. 1

 .لارښوونه او د حقیقت احساس

 .د پایلو لارښوونه، انفرادي موثریت، د خطر منل او کنټرول. علمیاتي موثریت. 2
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د شېېېېبکي رهنمېېېېا، د خبېېېېرو اتېېېېرو قېېېېدرت، شخصېېېېي اغېېېېېزه او تقریېېېېري . بړړړړین افړړړړرادي موثریړړړړت. 3

 .سلوک

 .پر مخ بیول، شخصي ارزو، ابتکار کوونه او ثبات. لاسته راوړنې تشویق. 4

وروسېېېتۍ درجېېېه . هېېېر یېېېو پېېېورتنی مقیېېېاس د پینځېېېو درجېېېو د انېېېدازه ګیېېېرۍ لېېېه مخېېېې انېېېدازه کېېېېږي

پېېېه دې ټېېېیم کېېېې د کېېېاري . بنېېېدۍ د ارزښېېېت ټېېېاکنې د ادارې پرمختېېېګ د بیېېېا کتنېېېې ټېېېیم لېېېه خېېېوا کېېېېږي

رزښېېېت ټېېېاکوونکو سېېېره بېېېه روزمېېېره کېېېاري بهیېېېر کېېېې ارتبېېېاط برخېېېې څخېېېه افېېېراد وي، څېېېوک چېېېې د ا

څنګېېېه چېېېې . د کېېېار کېېېرده ګېېېۍ او طرفیېېېت د ارزښېېېت ټېېېاکنې لپېېېاره اسېېېتعمالېږي Matrix2x2یېېېو . لېېېري

 .انځور کېښودل شوي ۱.۵

 .په لاندې ډول یو خلاصه طبقه بندي د ارزښت ټاکنې ښودل شوي

ځکېېېېه . د دې طبقېېېېې کېېېېارکوونکي د سېېېېوالي د علامېېېېې غونېېېېدي دي .د لړړړږ ظرفیړړړړت کمړړړړه کړړړړارکرده ګړړړړي. 1

دوی تېېېه لارښېېېوونه کېېېېږي چېېېې، خپلېېېه کېېېار کېېېرده ګېېېي بهتېېېره . دوی پېېېه دواړو بعېېېدونو کېېېې کېېېم راغلېېېي

 .کړي او د کار کرده ګۍ د نه بهتروالي په صورت کې له مخکې جوړ شوي جلاوالی راځي

چېېې ظرفیېېت یېېې لېېوړ او کېېار کېېرده ګېېي  د دې ډلېېې کېېار کېېوونکي. لړړوړ ظرفیړړت لړړږه کړړارکرده ګړړي. 2

د دوی د کېېېار کېېېرده ګېېېۍ د . د مشېېېکلاتو نېېېه ډک د ماشېېېومانو پېېېه طبقېېېه کېېېې اچېېېول کېېېېږي. یېېېې لېېېږه وي

کېېېېه دوی ونېېېېه تېېېېوانېږي چېېېېې پېېېېه . بهتروالېېېېي لپېېېېاره دوی نېېېېورو وظیفېېېېو او څېېېېانګو نېېېېه معرفېېېېي کېېېېېږي

ډلېېه کېېې طبقېېه بنېېدي ځېېانګړي وصېېف کېېې خپلېېه کېېار کېېرده ګېېي بهتېېره کېېړي دوی دوبېېاره د سېېوالي پېېه 

 کېږي
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( اوسېېېیدونکي)د دې ډلېېېې کېېېار کوونکېېېو تېېېه غښېېېتلی ښېېېاریان . ټیړړړټ ظرفیړړړت لړړړوړه کړړړار کړړړرده ګړړړي. 3

دغېېېېه . دوی د اوسېېېېنۍ وظیفېېېېې لپېېېېاره مهارتونېېېېه لېېېېري او د لېېېېوړې وظیفېېېېې لپېېېېاره ظرفیېېېېت نلېېېېري. وایېېېېي

اوسېېېنۍ وظیفېېه پېېېر مېېېخ  تېېر څېېېو خپېېل. شېېان کېېېارکوونکو تېېه پېېېه مختلفېېو ډولونېېېو حوصېېله ورکېېېول کېېېېږي

 .یو

د دې ډلېېېېېې کېېېېېارکونکي د ظرفیېېېېېت او کېېېېېارکرداګۍ دواړو لېېېېېه  .لړړړړړوړ ظرفیړړړړړت لړړړړړوړه کړړړړړارکردګې. 4

د دې څخېېه توقېېع کیېېږي چېېې پېېه اداره کېېې پېېه چټکېېۍ سېېره . مخېېې لېېوړ وي او د سېېتورو پېېه نېېوم یېېادیږي

 .مخکې لاړ شي تر څو اضافې د پرمختګ هلې ځلې ورته وشي

 

 _____________________________________________________ ډیزنل

 د کارکردګۍ ارزښت ټاکنه

د کېېېارکردګۍ ارزښېېېت ټېېېاکنې معنېېېا یېېېو سیسېېېتماتیکه ارزیېېېابې ده چېېېې لېېېوړ رتبېېېه خېېېرد یېېېا نېېېور روزل 

. شېېوي اشخاصېېو لېېه خېېوا چېېې انېېدازه ګیېېرۍ کېېې مهېېارت ولېېري د هېېر کېېارکونکی لپېېاره ترسېېره کیېېږي

سېېره انفېېرادي کېېېارکوونکي پېېه یېېوه کېېاري ډلېېېه کېېې پرتلېېه کېېېوي د دا د مختلفېېو تخنیکونېېو پېېه اسېېېتعمالولو 

 .دوئ د شخصي کیفیتونو او نیمګړتیاوو او د وظیفې د غوښتنو په نظر کې نیولو سره

د کېېېارکردګۍ ارزښېېېت ټاکنېېېه د مختلفېېېو . د کړړړارکردګۍ ارزښړړړت ټاکنړړړه د مختلفړړړو وظیفړړړو ارزیړړړابې ده

ظیفېېېو تجربېېېه ده تېېېر څېېېو پېېېه اوسېېېط کېېېارکونکو وظیفېېېو ارزیېېېابې ده چېېېې د وظیفېېېې ارزیېېېابې د مختلفېېېو و

 دېدا د کېېېېېارکونکو انفېېېېېېرا. بانېېېېېدې د وظیفېېېېېې د نورمېېېېېال کېېېېېارکردګۍ د تقاضېېېېېاوو څخېېېېېه خبېېېېېر شېېېېېو

 .کارکردګۍ او استعدادونه په نظر کې نه راوړي

 ارزښت ټاکنې میتودونه( عنعوی)د دودیز 

دا د ځېېېېانګړو . ديدودیېېېېز ارزښېېېېت ټاکنېېېېه د کېېېېارکردګۍ د ارزښېېېېت ټېېېېاکنې ډیېېېېر پخېېېېواني تخنیکونېېېېه 

د کېېېېارکونکو ارزیېېېېابې د شخصېېېېي ځېېېېانګړو نښېېېېو او کیفیتونېېېېو لکېېېېه . نښېېېېو خېېېېوا تېېېېه ارزښېېېېت ټاکنېېېېه ده

وضېېېعیت، قضېېېاوت کېېېول، وظیفېېېوي بېېېدلون، نوښېېېتګری، خپلواکتېېېوب، رهبریېېېت، وفېېېاداري، پېېېه وخېېېت 

 .میتودونه دي( ۱)د دودیز ارزښت ټاکنې لپاره .راتګ، وظیفوي پوه او نورو له مخې کیږي

 ی راپورباور .1

 د کارکونکو درجه بندې .2

 اجباري ویشنه .3

 د اندازه کولو ګرافیکي واحدونه .4

 لیستونه شوېتصحیح  .5

 کجرانی واقعات .9

 د بحش د بیا کتنې میتود .1
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 د ارزښت ټاکنې عصري میتودونه

 .په لاندې ډول دي شوېد ارزښت ټاکنې میتودونه چې په تیرو کلونو کې راڅرګند 

 د موخو له مخې اداره کول .1

 دېدرجه بن شوېپه سلوکې ډول حمایه  .2

 درجې ارزښت ټاکنه 360 .3

 د موخو له مخې اداره کونه

پېېېه کېېېوم کېېېې چېېېې  دېد وړو موخېېېو لمخېېېې اداره کېېېول د اداره کېېېونکی د پېېېلان او ارزیېېېاتۍ یېېېو میتېېېود 

ځېېېانګړې هدفونېېېه د یېېېو کېېېال یېېېا کېېېم وخېېېت کېېېې د اداره کېېېونکی لپېېېاره ټاکېېېل کیېېېږي دا ټېېېول د دې اداره 

یلو پېېېه اسېېاس کیېېږي کېېېوم چېېې هېېر اداره کېېېونکی بایېېد د کمپنېېۍ د موخېېېو د لاس تېېه راوړلېېېو کېېونکی د پېېا

د هېېرې دورې پېېه پېېاي کېېې حقیقېېي پېېایلې د اصېېلي اهېېدافو پېېر ضېېد انېېدازه ګیېېري . لپېېاره تېېر لاسېېه کېېړي

 .کیږي لکه غوښتل شوي پایلې چې هر اداره کونکی پرې پوهیږي چې باید ترلاسه یي کړي

 :ریت کې لاندې مرحلې شاملې ديدېد پایلو په اساس م

 د ټیټ رتبه کارمندانو له خوا د موخو ټاکل کیدل .1

 د لوړ رتبه کارمند له خوا د دې موخو منظوري .2

 د تصحیح نقطو ایجادول .3

 په دوره یي شکل سره د پرمختګ کتنه .4

 د کارکردګۍ ارزښت ټاکنه او مشوره .5

 

 درجې ارزښت ټاکنه 360

اتیکه پروسېېېېېه ده او د یېېېېېو شېېېېېخص د مهېېېېېارتونو، درجېېېېېې ارزښېېېېېت ټاکنېېېېېه یېېېېېوه سیسېېېېېتم 360  

قېېېابلیتونو، او سېېېلوک پېېېه اړه د مختلیفېېېو منېېېابعو څخېېېه معلومېېېات راټولېېېوي دغېېېه منېېېابع عبېېېارت دي لېېېه 

د یېېېو فېېېرد ارزښېېېت ټاکنېېېه د . اداره کېېېوونکي، همکېېېاران، ټیېېېټ رتبېېېه اشېېېخاص او تېېېر دې چېېېې مشېېېتریان

شېېتریان لېېه خېېوا د چېېا سېېره چېېې هغېېه ارتبېېاط هغېېې د لوړرتبېېه فېېرد، همکېېاران یېېي، ټیېېټ رتبېېه افېېراد او م

 .کې وي د وظیفې د کارکردګۍ په وخت کې ټاکل کیږي

 تکرار وپوښتن د

 د کارکردګۍ د ارزښت ټاکنې مفکوره واضح کړئ او اساسي ګټې یي په نښه کړئ؟ .1

 د کار کردګۍ ارزښت ټاکنه تعریف او کومې دي؟ .2

 او په اداره کونه کې یي ګټې وښایئ؟ دېد کارکردګۍ ارزښت ټاکنه څه شی  .3

تاسېېېېو د کېېېېارکردګئ د ارزښېېېېت ټېېېېاکنې بانېېېېدې پېېېېه څېېېېه شېېېېی پېېېېوه شېېېېوئ او د کېېېېارکردګئ د  .4

 ارزښت ټاکنې میتودونه کوم دي؟

 په لنډه توګه د کارکردګئ د ارزښت ټاکنې میتودونو ته بیا کتنه وکړئ؟ .5
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او ګټېېېېېېې او . د کېېېېېارکردګئ د ارزښېېېېېت ټېېېېېاکنې د هېېېېېدفونو د ټېېېېېېاکلو میتېېېېېود واضېېېېېح کېېېېېړئ .9

 محدودیتونه کوم دي؟

میتېېېود د بحېېېث لانېېېېدې ونیسېېېئ او محدودیتونېېېه یېېېېي  MBOد کېېېارکردګئ د ارزښېېېت ټېېېېاکنې   .1

 کوم دي؟

 د کارکردګئ د ارزښت ټاکنې ګټې او محدودیتونه تشریع کړئ؟ .8

او پېېېېه لنېېېېډه توګېېېېه د ظرفیېېېېت د ارزښېېېېت ټېېېېاکنې  دېد ظرفیېېېېت ارزښېېېېت تاکنېېېېه څېېېېه شېېېېی  .9

 میکانیزم تشریع کړئ؟

11. A ـ د کارکردګئ د ارزښت ټاکنې مختلیف مراحل تشریع کړئ 

        B  ـ د کېېېارکردګئ ارزښېېېت ټېېېاکنې پېېېه سېېېلوکې ډول حمایېېېه شېېېوي انېېېدازه ګیېېېرې میتېېېود پېېېه لنېېېډ

 ډول تشریع کړئ؟

د کېېېېارکردګئ د ارزښېېېېت ټېېېېاکنې عمېېېېده اهېېېېداف څېېېېه دي؟ او د ارزښېېېېت ټېېېېاکنې د پروسېېېېې   .11

 (2006دهلی،)شامل مراخل په لنډ ډول واضح کړئ؟ 

 (i)د لانېېدینو افېېرادو د ارزښېېت ټېېاکنې لپېېاره تاسېېو کېېوم میتېېود یېېا میتودونېېه وړانېېدې کېېوئ؟    .12

 عسکر (ii)په تولیدي برخه کې د لمړۍ کرښې لوړ رتبه افراد 

 (2008دهلی،)د کارکردګۍ د دوو میتودونو کار تشریع کړئ؟  .13

د   میتېېېود پېېېه  د کېېېارکردګۍ د ارزښېېېت ټېېېاکنې او ظرفیېېېت د ارزښېېېت ټېېېاکنې فېېېرق وښېېېایئ او .14

 اساسي توګه وڅیړئ؟

کېېېېارکردګۍ د ارزښېېېېت ټېېېېاکنې یېېېېو  MBOد کېېېېارکردګۍ د ارزښېېېېت ټاکنېېېېه څېېېېه شېېېېی ده او  .15

 (2008دهلی،)تخنیک په حیث واضح کړئ؟؟ 

ولېېېېې د کېېېېارکردګۍ د ارزښېېېېت ټېېېېاکلو  NIB. دېد کېېېېارکردګۍ ارزښېېېېت ټاکنېېېېه څېېېېه شېېېېی   .19

 (2012دهلی،)م دي؟لپاره غوره میتود ګڼل کیږي؟ او د دې میتود محدودیتونه کو

او د وظیفېېېې د ارزیېېېابې سېېېره څېېېه تېېېوپیر لېېېري او . دېد کېېېارکردګۍ ارزښېېېت ټاکنېېېه څېېېه شېېېی  .11

 (2011دهلی،. )د کارکردګۍ د ارزښت ټاکنې د فایدې کومې دي

او د  دېولېېېېېېې پېېېېېېه عصېېېېېېري ادارو کېېېېېېې د کېېېېېېارکردګۍ ارزښېېېېېېت ټېېېېېېاکنې تېېېېېېه ضېېېېېېرورت  .18

 کارکردګۍ د ارزښت ټاکنې په دوه میتودونو بحث وکړئ

درجېېې ارزښېېت  MBO –b 360o –cد نرمېېې یېېا حېېدیث علطېېې -  aلنېېډې لیکنېېې پېېه   .19

 ټاکنه باندې وکړئ؟

 1 قضیه پیښېد 

( 15)یو باعزته عالی کمپنۍ ده چې د هیواد په مختلیفو برخو کې   Unique Funds, Ltdیونیک فنډ لمیټډ 

د غه کمپنۍ د کارکردګۍ . اجرائیه کارمندان دي 70کارکونکي او  290د دې په پرسونل کې . څانګې لري

د اندازه کولو یو پلان لري چې له مخې یې د هر مالی کال په پای کې پرسونل د یوې کمیټې له خوا چې دوه 

هغه خصوصیاتو چې په اندازه ګیرۍ کې په پام کې . اجرائه افراد پکې وي په ګرافیکې شکل اندازه کیږي

سؤلیتونه، ایجادونه، تکیه کیدنه، د رهبریت ظرفیت، پرتلیز کردار او ټولنیز نیول کیږي عبارت دي له  م

حدمتونو څخه کله چې د کارکونکو کارکردګې ارزیابې شوه نو بیا پایلې یي د همدې کارکونکو سره د دوئ 

د مشر له خوا شریکیږي او د دوئ سره د مشورې او د روزنې د پروګرامونو په برابرلو کې 
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غه پایلې همدارنګه کمزورو کارکونکو ته د اضافې پیسو په ورکولو او یا نه ورکولو او غوره د.استعمالیږي

 .کارکونکو ته د اضافه پیسو په ورکولو کې کارول کیږي

په دې نږدې وخت کې دوو کارکونکو ته چې په عمومي دفتر کې یي کار کاو د نورو په پرتله د کمو پایلو 

دوئ د رئس اجرائیه ته خاضر شول . یسو له ورکولو څخه ورته انکار وشوپه ترلاسه کولو د کلني اضافې پ

او ورته یي وویل چې موږ د ارزښت ټاکنې د سیستم څخه خوښ نه یو او په دې یي تاکید کاو چې ټولنیز 

حدمتونه باید د دوئ په اندازه ګیرئ اثر ونه کړي له دې کارکونکو نه داسې ښکاریدل چې دوئ یو اتحاد 

اجرائیه رئس داسې . د کلني اضافه پیسې په اتوماتیک ډول دوئ ته د ورکولو غوښتنه یي کولهجوړي او 

احساس وکړ چې د کارکردګئ ارزښت ټاکنه د شخړې لپاره یوه خطرناکه منبع ده او باید نوره دوام 

 .ونکړي

 پوښتنې

 که چیرې تاسو منبع بشري رئیس وي نو تاسو به دغه شکل څنګه خل و فصل کړئ؟ .1

نور دوام  دېومه حده تاسو د رئیس اجرئیه د نظر سره چې د کارکردګئ ارزښت ټاکنه ترک .2

 نه ورکوي موافق یاست؟

ات تغیرپه کومو برخو کې د کارکردګئ د ارزښت ټاکنې د دې کمپنۍ تاسو غواړي چې  .3

 .راشي

 

 2 قضیه پیښېد 

 نکيوپه شوق سره د څانګو اداره کو

نکې د موخو د ادارې په اړه یو سمینار کې برخه وکو د یو څو تولیدئي شرکت د څانګو اداره

د هغې حوشحالې چې په هغه وخت کې په جذبه کې وه او خکرونه نه یي چې د څخه به . واخیستله

ډیر څه لاس ته راوړي په اخره کې هغه د دې مفکورې د معرفت په اړه د تصمیم ونیولو وګورو 

د څانګو اداره . پرسونل په راتلونکې غونډه کېچې د څه د پرمختګ د هغه کولای شی د خپل 

کونکي تیوریکې څانګې له سره وڅیړي او د دې سیستم د عملې کیدو ګټې یي څانګې ته ولیکې او 

 .د خپلو ټیټ رتبه افرادو یي وغوښتل چې د دې د اختیارولو په باب فکر وکړي

غونډه کې مختلیفې پوښتنې  په بله. که څه هم دا دومره اسانه نه وه څنګه چې دوئ فکر کړي و

آیا تاسو نو سیستماتیک اهداف لرئ چې آینده کال لپاره تاسو ته د مشر له خوا » .راپورته شوي 

 .مالي مدیر غوښتل چې پوه شي « وي شوېتاسو ته وضع 

د څانګو مدیر په ځواب کې وویل زه په انتظار یم چې د لوړو مقاماتو له خوا (  نه زه نه پوهیږم)

چې ته وایي هیڅ یي په قصه کې نه  کويیل شی چې څه غواړي  خو دوئ داسې عمل ماته وو

د تولید مدیر پوښتنه وکړه او داسې امید یي لرلو چې هیڅ څه به « اوس نو څانګه څه وکړي» .دې

د څانګو مدیر « زه غواړم چې خپلې غوښتنې د څانګې په لیست کې ولیکم » څوک ونه وایي  

کروړه خرڅونې، په خرڅلاو کې  130کې کومه پټه خبره نشته، زه د د دوئ په برخه » وویل

د  30سلنه پانګه اچونه کې د موجوده پروګرام د  20سلنه مالی واپسۍ په  12کومه ګټه مخکې د 
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اپریل نه په کې راتلل، نور خصوصیات چې زه به یي ورسته لیسټ کړم چې زموږ آینده مدیرانو 

کاري « سلنه کې ثبات ته رسیدنه غواړم  5پړول او د کارکونکی په ماډل بشxلپاره د کال تر پایه د

چې دې لوړ رتبه کس د دې ناتصدیق شوي موخو په اړه څه په وصعت  شوېاجرائیه افراد حیران 

دوی همدارنګه د دې لاسته راوړلو په برخه کې د دې شخص صداقت ته هم . او اطمنان فکر کړي

کیدونکی  ې زه تاسو هریو څخه غواړم دغه موخې به تطبیقپه راتلونکی میاشت ک» . حیران شول

په طبعي توګه دغه به د مالی بازار موندنې، تولید، انجینري او . کړي بدلياهدافو د کار لپاره 

دغه د څانګو د مدیر د «اداري څانګو لپاره فرق وکړي دا اهداف په حقیقي کولو کې ولګوي

 .غونډې په پای

 پوښتنې

څانګو د مدیر کولای شی چې تقدیقدونکې اهداف جوړ کړی کله چې د مشر له خوا ورته د آیا تاسو د .  ۰

نه ورکړل شوي، څنګه، د څانګو د مدیر  لپاره د لوړ رتبه مقاماتو څخه څرنګه مالومات یا مرسته په 

 .کارده

 آیا تاسو د څانګو د مدیر د اهدافو د ټاکلو میتود عادلانه ګڼئ؟ خپل دلایل ولیکئ؟. ۲
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 څپرکې 8

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  Employee Counseling  لکوونکی ته مشوره ورکوکار 

  ټکيد څپرکې غټ 

 ته د مشوری ورکولو ماهیت او مفهوم کارکوونکي 1.8

 ورکولو ضرورت او اهمیت وته د مشور کارکوونکي 2.8

 (قسمونه)ډولونه ورکولو  وته د مشور کارکوونکي 3.8

 (مرحلی) ورکولو پړاونه وته د مشور کارکوونکي 4.8

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

 پیژندنه

مشوره ورکول  په هر ډګرکی ۱دهشوېمشوره ورکول د پخوا وخت راهیسی  په یو شکل او بل شکل تجربه 

افرادو ترمینځ روزمره راکړه ورکړه صورت نیسی چی مشوره ورکولو ته  د ټولنې ضروری وی ځګه د

کار ته او د   Freudاو  Bruenerشی چی د  دېد مشوری ورکونی منشاء کی. ږیپیښېپکی ضرورت را 

پیړی  یېد روحی تحلیل طریقه د نیما  Freud. هغوی د دماغی مریضانو د علاج کولو طریقو ته راجع شی

 دېترمنځ په اړیکو بان( مریض)پوری ادامه درلوده چی دغه تیوری د دماغی ډاکټر او مراجعه کوونکو

پام وړ اقدامات ترسره کړه چی  موضوع د روښانتیا لپاره د دې د   Corl Rogers. کويډیر تاکید 

هغه . واضح کړه چی د مشوره ورکونی په وخت کی باید کوم مراحل په نظر کی ونیول شی یېباالاخره دا 

د هغی یا د  دېمریض سره نږ طریقخ دوښودله چی جوړونکی  یېدا  او ومشوری ورکولو لمړنی مدافع و

د هغه د  ،که څه هم د هغه کار د دماغی مریضانو پوری مربوط و .هغه په شحصیت کی بدلون راوړی

په  ۱وه وړ( تطبیق)مرکزی تداوی ډیره مفیده او د هر قسم مشکلاتو او ټولو مریضانو ته د اجرامریض 

پاره استعمالیږی چی د کار کوونکو احساساتی  له دې کی مشوره ورکول د( ادارو)صنعتی سازمانونو

 ۱مشکلات راکم کړی
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په تخنیکونو وری ورکولو فصل کی به مشوره ورکونی په  مفهوم، وظایفو او کار کوونکو د مش دېپه  

 .بحث وکړو دېبان

 د مشوری ورکولو ماهیت او مفهوم ته کارکوونکي 1.8

 د مشوری ورکولو تعریف

مشوره ورکول یوه دوه طرفه پروسه ده په کوم کی چی مشوره ورکوونکی د کارکوونکو سره د نصیحت 

د  کارکوونکيزیاتره وخت په کار کی داسی وی چی یو . کويد لاری مرسته ( لارښوونی) او هدایت

د مشوری ورکولو اصطلاح  د سوپروایزر د  ۱کړیی او مشوره ورکولو ضرورت احساس رهنمایې

دا د  ۱ښه والی ته راجع کیږی اجرأتوکارکوونکو سره مرستی او د هغوی د  دېماتحت یا د لاس لان

سته راوړنی د خپل کارمحیط سره او د روانشنامی د مرستی یوه پروسه ده د کارکوونکو سره چی ښی لا

نو د پوهیدلو ښه لاسته  کوياو کله چی د نور سره خبری ، لاسته راوړی یېاشخاص  شوېلحاظه یا ښه 

 دې توګه د مشوری ورکولواصلی هدف دا دېنو په . راوړنی ولری او دا به ډیر موثره او فایده منده وی

 .کی پر مختګ راشی توګه په کارکوونکو عموميچی په 

 ،د وینا له مخی  Keith Davisد 

کول شامل بحث  اړه په ستونزوسره د احساساتی  کارکوونکي هیوته په مشوره ورکونه کې  کارکوونکي

 .دېکمول  اصلی موخه یې د ستونزو  راچی دي 

 ۱لری (څرګندونی)برخی دا تعریف دري 

 

i.  ( پوهیدلواو پوهولو یا  فهام او تفهیما)نیولو یو اړیکو دا د ، ویشامل په مشوره ورکولو کی بحث

کیدو مخامخ ځل مړی ولپه چی  ي،د مهارتونو پوری اړه لر مشوره د اړیکو بریالي .دېیو عمل 

 .يش دېپه کوم کی چی د یو شخص احساسات د بل سره شریک کی کې، 

ii.   کويد احساساتی مشکلاتو څخه بحث  کارکوونکيمشوره ورکول د . 

iii.  چی پوی شی چی د کارکوونکو احساساتی بی نظمی راکمه  دې ورکولو عام هدف داد مشوری

نو شاید  کويخبری  دېکه چیری کله نا کله دوه اشخاص په خپلو احساساتی مشکلاتو بان .کړی

 ځکه دلته یو ورکړي،مشوره یو بل ته ډیره سخته وی چی  یېته شی خو دا  ځنرام اړیکېزی ټولنې
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باید پوه شی او د  کارکوونکيیو  موجوده شي، پاره چی یو مشوره ل دې د .موجوده نه ده پاملرنه

 .ث پیژندل کیږی نو بیا به مشوره وییبل سره مرسته وکړی چی د مشوری ورکوونکی په ح

 د کارکوونکو د مشوری ورکولو ماهیت

و له تصدۍد صنعتی  .ریت یوه نه بیلیدونکی یا یوه بشپړونکی برخه دهدېبشری منابع د م ورکول د همشور

 ۱یخصوصیات لر دېلاننظره، دا 

i.  تر مینځ د  (کارکوونکي)مشوره ترلاسه کوونکی مشوره ورکول د مشوری ورکوونکی او

 ۱نظریاتو او احساساتو تبادله ده

ii.  اړه لريمشکلاتو پوری دواړو  شخصيکاری اود  ترلاسه کوونکی هیا مشور کارکوونکيدا د. 

iii.  شیترسره دا شاید د مسلکی او غیری مسلکی دواړو اشخاصو په واسطه. 

iv.  ۱خبری وی دېدا اعتمااکثره وخت  وچی ازدانه خبری او بحث پری وکړو ندا 

v.  ترڅو وکړی  مبارزهسطه د مشکلاتو سره امرستی په ود چی د کارکوونکو سره  کويدا کوشش

 .ته پرمختګ ورکړل شينی اجرأتو سازما

 

 او اهیمت تمشوری ورکولو ضرورد د کارکوونکو ته  2.8

ډول  دېچې کارکوونکو ته په مشوره ورکولو کې سیستماتیکو کوښښونو غوښتنه کوي په لانهغه فکټورنه 

 : دي

 شخړه  (1)

د څنګه چی خلک . شی کیدای د احساساتی بی نظمیو سبب ترمنځ شخړیدواړه  ونواو ګروپ وصاشخد ا

دا  احتمالا راز راز  و درلودونکی دي،ضروروتوناو ، وارزښتونمختلفو نظریاتو، ، و پس منظرونومختلف

ځکه چی د خلکو تر  لریشخړو کی برخه  دېبدلونونه هم په  يهمدارنګه  ادار. مشکلات مینځته راوړی

د  .یوه نه بیلیدونکی برخه ده هشخړ کې ژوند ینتیجه دا شوه چی په ادار. مینځ په اړیکو کی بدلونه راځی

لیکن دا ضروری نه ده چی په دغه ډول ورته . کويلفظ یوه منفی معنی ور یو عام شخص لپاره دا د شخړی

ترڅو کوښښ وکړو زیانونه  دې دا یېهدف سلوکی نو  ،دا خپلی ګټی او همدارنګه تاوانونه لری. وکتل شی

  .یې راکم او ګټی یې زیاتی کړو
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ارزښتونو او د اهدافو د مختلفوالی په وجه  ،(پوهیدنی)کد در وکړو شخړی شاید د دوه د پرسونل ترمنځ

د توپیر له ارزښتونو، اهدافو او د لوړو هیلو دوه ګروپونو د د ګروپ تر مینځ شخړی شاید د . شی راپیدا

احساساتی  اشخاصو ته شوېوجه یا علت وی خو متاثره شخړی  دې هر څه چی د. راپیدا شی امله

چی دغه شخړی حل کړی ولی نور خلک بیا مشوری ته لری توانیږی  دېد خلک  ځنی .کويمشکلات پیدا 

 .زیوالت څخه راوحضرورت لری تر څو دغه 

  Frustrating (ماتیدلزړه )مایوسی (  ۲)

د یو چیری د مثال په ډول که . دا هغه حالت وی کله چی د مطلوب هدف په لور تر غیبی حرکت ودریږی

کار کی وخت په وخت مداخله وشی نو هغه نشی کولی خپل ورځنی هدف تر لاسه کړی چې په پایله  ګرکار

کیږی کله چې اوږد  دېدا حالت په هغه وخت کی له هم ج. کويکی هغه  د شکست او مایوسی احساس 

له، مداخ: له دېحالتونه عبارت  سلوکد مایوسی د . لکه د پرمختګ د فرصتونو نشتون، مهال دوام وکړی

متبادل اهداف،  ،ناروغیفزیکی  ، د همکاری څخه لاس اخیستنه، تسلیمیدنه، (کړنه دېج)سخت برخو رد 

ې ته اړتیا ده چ دېنو  .دېوړ نه  منلوچې دغه حالت په هیڅ صورت فرد یا سازمان ته د  ۱۱۱تفاهم او نور

 .ته شییا په کې کموالی رامنځ مخنیوی وشی  کې د مایوسی دغه حالاتوپه سازمان 

چې د مایوسی په حالت کی را  وګړيهغه  .مشوره ورکول د مایوسی په راکمولو کې مرسته کولای شی

دغه وګړو . حالت کچې را کمه شی دې د یېباید وخت په وخت ورته مشوری ورکړی شی تر څو  دېګیر

د خپلو  حالت څخه راووځی او دې ته وهڅول شی تر څو د دېته مشوری کولی شی دوی په طبیعی ډول 

چې باید هڅه  کويراننو ته مشوره وردېهمدارنګه مشوره کوونکی م. اهدافو د تکامل په لور حرکت وکړی

وکړی تر څو هغه عوامل چې په یوه اداره کې د کارکوونکو د مایوسی سبب کیږي باید هغه له منځه یوسی 

 . یا راکم یې کړي

 فشار  (۳)

 .مودي لپاره دېنه په دوام داره شکل د اوږ دېموده کی د قبول وړکاری فشار د نرمښت ترحده او په لنډه 

ریت ثفشار نه یوازی د فزیکی او ذهنی ګډوډیو سبب کیږی بلکه مو دېمو دېزیاتیدونکی فشار یا د اوږ 

که د اړونده شخص د . شت د قوت پوری هم تړاو لریاهمدارنګه فشار د اړونده کس د برد۱هم کموی

 ۱لی شی خپل فعالت ته پرمختګ ورکړی او تخلیقی طریقی ورته پیدا کړیشت قوت ډیر وی،کوابرد
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کیدای شی د  کارکوونکي .کې ښودل شوي دي 1چې په نندارتون د کار فشار مختلف سببونه وجود لری 

 .ذهنی بوج او ناامنی کې ناشونې وي لکه  داسی فشار چې قابو کول ،کار اضافی بوج احساس کړی

 دې همدارنګه د خلکو سره شخړه د. د کاری فشار مهم عوامل ګڼل کیږی پیچلتوباو کاری  د رول شخړه

کاری فشار په هغه وخت کی لا ډیر لوړیږی کله چی شخړه د لوړو مقاماتو یا . فشار عمده سبب شی

کار ساحی  کار کوونکی پوری تړاو لری چې د د فشار ځینی بڼی د. اختیاراتو لرونکی مقاماتو سره راشی

زی اومالی ټولنې ،دغه ډول فشار عمده بڼی فامیل د. کويجدا  یېانتقالوی یا د کار د ساحی سره  را یېته 

 .دېستونزی 

، ځکه د بدن داخلی سیستم تغیر خوری د فریکی او ذهنی کډوډی عمده عامل ګڼل کیږی کارکوونکيفشار د 

ځینی نور بیا د اوږ حد . خرابوالی دېځینی فزیکی کډوډی د لنډ حد درلودنکی وی لکه د مع. او فشار قبولی

فشار کیدای شی د زړه ، پښتورګی، د وینی د رګونو او  دېمو دېد اوږ. زخم دېدرلودونکی وی لکه د مع

سبب تر ټولو د مخه باید د فشار  دېپه هم. سبب شی کې ناروغو د رامنځ ته کیدوجود د نورو برخو د ود 

اړه مشوری ورکونه هم عمده رول لری  دېره اقدام وشی، په د منځه وړلو لپا یېاسباب ولټول شی تر څو 

 .شی

 ېته د مشوری ورکولو رول او دند کارکوونکي

د مشوری ورکولو اساسی هدف د کار کوونکی د ذهنی صحت ښه والی، په ځان ډاډمنتوب، پوهاوی ، د 

دندو په تر سره کولو سره تر  مشورتيدغه هدف د مختلفو . کار وړتیا ده( اغزمن )ځان کنټرول او د موثر

 :له  دېلاسه کیدای شی چې عبارت 

 (i)مشوره ترلاسه کوونکی ته د نصیحت کول دي ه یېدندو څخه یود د مشوره ورکولو  .نصیحت .

نصیحت او د عمل اړوند شخص ستونزه په پوری ډول درک کړی او بیا وروسته ورته مشاور لومړی باید 

  .وکړيزونه دېوړانخپل د ترسره کولو لپاره 

 (ii)اړه مشوری څخه  دېپه ، هدف ورڅخه د ستونزی سره د مخامخ کیدلو حوصله ده .ډاډمنتیا

 .هده کس ته د منلو وړن شوېاغیزمن  ډاډمنتیاپه عام ډول  ۱دېهدف کار کوونکی ته ډاډمنتوب ورغښتل 

 .بیا هم ځینی حالاتو کی د ډاډمنتوب  په هدف مشوره ګټه لری
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 ریتدېد فشار م: 1نندارتون 

 د فشار ماهیت او علتونه

څخه رامنځته کیږی او د خلکو د متقابله اغیزو چې د خلکو او چاپیریال تر مینځ د  دېفشار هغه حالت 

په ساده ډول ، . فالیت څخه د انخراف سبب کیږی دېځانګړنو د تغیر سبب کیږی کوم چې د دوی  د عا

را  یېچې په پایله کی . دېفشار د چاپیریال د یو ځورونکی عامل په مقابل کی د افرادو عکس العمل 

د  (ii)په احساساتو ولاړه ناخوښي      (ii)فزیکی نارامی      (i) :له دېمنځته کیدونکی ستونزی عبارت 

  اړیکېخلکو سره په سختی ولاړی 

چې  .خپل ژوند کی احساسویه پ یېدا هغه فشار ښی چې خلک . اثی اړیکه دهفشار د انسانی ژوند یوه میر

وی کیدای شی  دېهغه څوک چې  د فشار لان. د کار ګرو کاری فعالیتونو ته زیان رسیږی یېپه پایله کی 

 همکار اونه کیدای شی دوی هیڅ . ناراختی سبب شییې د په غصه شی یاد ، ډیر اسانی سره خپه شی

ځکه د وجود ، همدارنګه د فزیکی ګډوډی سبب هم کیدای شی .کړي الکولو استمال هراخه کچاوسی او په پ

 له دېد فزیکی کډوډی ځنی بیلګی عبارت . قبول کړيفشار  سیستم کې تغیرات رامنځ ته شی او داخلی 

 .نوریداسی ، د پښتورګو ستونزی او ناروغتیاټپ، د زړه  دېدمع

ځوان  ونکی،کارګرو دېعایو  یار وی دېمیو راولی که هغه  دېتراغیزی لان کارکوونکيفشار کیداشی هر 

 کارکوونکيد پوری اړه لری چې  دېه پ دا. د کار هر حالت کیدای شی د فشار سبب شی. یا زوړ وی

 :له دېسبب کیږی عبارت  هغه عمده کاری حالتونه چې د کاری فشار د. عکس العمل ورته څومره وی

i. اضافی کاری بوج 

ii.  وخت فشارد 

iii.  شرایطخراب کاری 

iv.  په پرتلهمسولیتونو د نامناسب صلاحیت د 

v.  کاری پیچلتوب  او شخړهکاری 

vi. سره شخړهکارکوونکو  دې، همکارانو او لاس لانمقاماتو  د لوړو 

vii. ښنهدېمایوسی او ان 

 

 د کاری فشار د کموالو طریقی

 :له دېکاری فشار د کموالی ځینی نوری طریقی عبارت  د مشوری تر څنګ، د
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i. د فشار د ( استراحت) تیاارام همناسب. د فشار سره مقابله کول د هغی قبولو ته اړتیا لری .استراحت

د رخصتیو په  .دېستل ید رخصتیواخ دېه وه لیالتونه لری حارام کول ډیر . قبلو عمده لاره ده

سراتیژی  دې د .پایله کی د کاری چاپیریال د ستونزو په تړاو د خلکو په رویه کی  ښه والی راځی

 ۱جوګه کیږی چې ورځنی مهم کارونه په ښه ډول تر سره کړی دېپه نتیجه کی خلک د

دوی کولای شی په نورمال . کولای شی د دندې په دوران کې هم استراحت وکړي کارکوونکي

د ارام  کولو عمده طریقه دا ده چې هره ورځ د . کاری ورځی په دوران کې منظمه وقفه وکړي

  .لپاره سترګی پټي ونیول شیلس د قیقو 

ii. چې  دېهدف ورڅخه دا .يدریت دېد وخت میوه طریقه د فشار د کنترول لپاره  .ریتدېد وخت م

ریت یوه مشوره طریقه دا ده دېد وخت م. ریت په پایله کی راکم شیدېورځنی فشار د وخت د م

شیان چې باید هره هغه . چې باید نن ترسره لست جوړیږی وورځینی کارونهغه هر سهار د  چې

د خلک کولی شی  مرستهستراتیژی په  دې د .ورځ تر سره شی د اهمیت له مخی لست کیږی

 .کړی لاسهشیان تر ډیر  شوېترسر ورځی اساس 

iii. کاری د چې  کويره سیت لیست داسی ترالفرد  د خپل فع ،طریقی له مخی دې د .ریتدېم د رول

نه  دېه پ کارکوونکيکاری شخړی څخه ځان وساتی مثلا که یو د کاری تصادف او د  بوج،

باید د خپل کار فرما څخه د وضاحت په خاطر نو  دېده څخه څه شی متوقع  پوهیږی چې د

 دېکه چیری دا د کارګر باید یوازی په هغه وخت کی اضافی کار قبول کړی  .پوښتنه وکړی

 .دا کار ترسر کولای شيچې  کوياحساس 

iv.  خاموشی، اوکی  په تفکر. د فشار د کمولو بله طریقه د فکر کول دي (.درملنهروحی )تفکر 

طریقی په  دې د. وجود په فزیکی او ذهینی ډول ارام کړیترڅو داخلی افکارو تمرکز کیږی 

 .نړی څخه وځی دص په موقتی ډول د فشار خش مرسته

پل خکس کولی شی  متضررد چا سره چې  دېد فامیل د غړو ګروپ یا دا د ملګرو . مایوی ګروپح

ص سره د فشار سره د خکولی شی د اغیزمن شحمایه کوونکی کورنۍ یا ملګری . احساسات شریک کړی

 .قابلی کولو برخه کی په دومداره ډول کومک وکړی م
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 (iii)مخ پورتهپه . کويمفاهیمی سره کومک  مخ ښکتهاو  مخ پورتهمشوره ورکول د  .مفاهیمه 

بله  .ن پوه کړیاځ دېریت لپاره یو طریقه ده چی د خپلو کارمندانو په احساساتو باندېد م ،کی همفاهیم

په مقابل کی  پالیسۍاحساساتی مشکلات چی اداری د  کوونکوده چی د کار وظیفه د مشوری ورکوونکی دا

 .ورسوییې او لوړ پوری مدریت ته کړی رک دلری 

 (iv)د مشوری احساساتی فشار څخه خلاصون ورکول  د. احساساتی فشار څخه خلاصون د

د احساساتی فشار څخه د  دېد ناامی وګړيد مشوری ورکولو څخه وروسته  .ورکونکی مهم وظیفه

چی آیا ټول مشکلات حل شی بلکی   دېه ن د ذهنی فشار څخه خلاصون مطلب دا. خلاصون احساس کوي

  .خنډونه له منځه وړیهنی ذ دېوړانپه ا د حل د

 (v) دېورکونکی  بله وظیفه شعوری فکر کول  هد مشور .(فکر کول یحواض) شعوری فکر کول. 

څومره  یږی،احساس ک تیاورکوونکی ته خپل مشکل وویل شی نو ذهنی فشار څخه ارام مشورهڅرنګه چی 

مګر مهارت کیږي،  خلاصون درکڅخه د ذهنی فشار  دهمغه اندازه په زیات شعوری وی  کولفکر چې 

په ذهن کی د شعوری  کارکوونکيد ترڅو  ړیکتلست په شکل وظیفه اجراء کد شوره ورکوونکی لونکی م

خپل مسولیت او مشکلات پیژنی او د مشکلاتو په حل کی  کارکوونکيله یفکر په وس دې د. ړيفکر پیدا ک

  .وکړيکوشش حقیقت بین اوسی او زیات زیات باید 

 (vi) د هدف او  کارکوونکودوباره کتنه عبارت د هغو تغیراتو څخه چی  (.کتنه)لارښوونه دوباره

دوباره کتنه باید په هر سطحه د اکثرآ،  .ګی د تغیر په اساس  خپل ځان کی روانی تغیرات راوړی ارزښت

رکوونکی ترسره وهیلی د لاسته راوړونو سره مقایسه شی چی دا کار د یو مسلګی مشوره  کوونکوکار

 .کولای شی

 ډولونه  لوورکو ومشورد ته  کوونکوکار3.8 

د مشکلاتو په اړه تر څو  کويڅخه استفاده  واو تخنیګون ومهارتون ومختلفد یو کامیابه مشوره ورکوونکی  

ځینی  کټوری طریقی  .د وګړو عامه پوهاوی زیات او د حل لپاره د مناسبو کړنو په اړه پریکړي وکړي

ډول ورڅخه یادونه  دېپه لان رسیږیوپل مقصد ته خاو د  کويچی مشوره ورکوونکی ورڅخه استفاده 

  :کوو

 مشوره ورکونه (ېنوبیدون د لارښو)غیر مستقیمه  .1
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 مشوره ورکونه (په اساس ېښوونرلاد )مستقیمه  .2

 د همکاری په اساس مشوری ورکونه .3

 مشوره ورکونه (بیدون د لارښوونې)غیری مستقیمه . 1

ته  دې کارکوونکيورکوونکی  هډول مشوری ورکونی کی مشور دېه د خپل د مهارت په مرسته پ

 .قوی چی خپل مشکلات بیان کړی او وروسته د اوریدلو څخه کارمند د حل طریقی روښانه کړیشوېت

 رهزیات ی څخهطریق دې .ده چی مشوره اخستلوونکی مشوره ورکوونکی نه وی کی دا دېمهمه نقطه په 

ران هم کولای شی په خپلو سازمانونو کې استقاده دېخو م کوياستفاده وخت مسلکی مشوره ورکونکی 

  .وکړي

کوښښ وکړی خبری واوری او  شخصده چی  مشوره ورکوونکی دنده داد ډول مشوره ورکونه کی  دېپه 

 . ترڅو د پرمختګ لپاره کړنی رامنځ ته او تعقیب کړيق کړی شوېاو  ت کاحساسات  در غهد ه

تجویز او ډاډ نه ورکوي بلکی د هغه احساسات پرته د کړنو په اړوند  د کارکوونکو مشوره ورکونکی د

د مشوره ورکولو په دوران کې مشوره ورکوونکی د تور یا د ستاینی یا د شک کولو . ه قبلویقضاوتکوم 

، او صورت کی د مشوره ورکوونکی دنده تغیر مومی دېنو په  وګړيچیری یې که څخه ځان ساتی 

 دېامکان لری مشوره اخستوونکی ونه توانیږی ترڅو د خپلو احساساتو ذکر په ښه شکل وکړی نو په 

  .ی هدف په سمه توګه ترلاسه نشیمشوره ورکونصورت کې به د 

مرکه وکړی او د مرکې په جریان کې باید مشاور تشخیصوونکی پوښتنې وکړي، مشوره ورکوونکی باید د 

کړي، احساسات روښانه کړي او ځان پوه کړی چې ولې دا احساسات موجود  تکراری نظریات ترلاسه

د مشاور او مشوره ترلاسه کوونکی ترمنځ یوه رواني او احساساتی اړیکې شتون لري چې په ټولو . دي

 کم وخت کې .حالاتو کې په کم وخت کې هر تفصیل ته دقیقې پاملرنې ته اړتیا لري

 مشوره ورکونه( سد لارښوونې په اسا) مستقیمه . 2

څخه  پروسېږی، مستقیمه مشوره د کارکوونکو د مستقیمی لارښوونې د دېڅرنګه چې د نوم څخه یې څرګن

عبارت ده ترڅو هغوی خپل احساساتی مشکلات د نصیحت، اطمینان، مفاهیمی، پرته د تشنج په وسیله حل 

مشوره ورکوونکی دخپلو کارکوونکو احساساتو اوخبرو ته غوږ نیسی اووروسته بیا تصمیم نیسی . کړي

مشوره ورکونکی . ق کړی ترڅو خپل کارترسره کړیشوېت یېباید څه وکړی اوڅرنګه  کارکوونکيچی 
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فرض کړی چی  .پیدا کړیه حل لار ترڅو مشکل ته د کويدمسایلو په حل کی فعاله ونده اخلی اوکوښښ 

 .باید څه وکړی کويښه پوهیږی چی هغه چاته چی مشوره ور دېشوره ورکونکی یا مشاور په م

 دېشوېکی مستقیم او غیر مستقیم مشوره ورکول ښودل   1.8جدول

 غیر مستقیم مشوره ورکول مستقیم مشوره ورکول اساس

خبرو اترو  مشوره ورکونکی د مشوره ورکونی میتود. 1

او فعاله ونډه  ویکنترولمسیر 

 اخلی

دخبرو  (کارکوونکي)مشوره اخستوونکی 

اترو کنترول او رهبری په لاس کی لری 

 چی نهای تصمیم هم نیسی

 مسوولیت. 2

 

مشوره ورکوونکی مسوولیت  دا د

چی ترڅو کوښښ وکړي  دې

 دېمشکل حل بان د کارکوونکي

 پوه کړی

 دېمسولیت  کارکوونکيدمشکل حل د 

 ډلو حالت د.  3

 

مانا چې مشاور غوره  دېا په د

او پوهیږي چې څه باید  دې

مشوره اخستوونکی . وکړي

نامناسب، ذهنی کمزورتیا لرونکی 

 شخص په حیث ګڼل کیږی

د  (کارکوونکي)مشوره اخستوونکی 

ز او تنظیموونکی ټولنېد یو مشاور له خوا 

په توګه پیژندل کیږی، څوک چې د فکری 

احساساتی ثبات زی پوهی او ټولنېروغتیا، 

 .درلودونکی وي

دلته تاکید په ظاهری نښو، د  تاکید . 4

موجوده ستونزو په حل، او په 

عاجل ډول د فشار له منځه وړلو 

 کیږی دېبان

دلته په عمیق ډول په احساساتو او 

ستونزو، په قضاوت، د ستونزو د حل په 

برخه کې د کارکوونکو ته په پرمختګ 

دلته د شخص . تاکید کیږي دېورکولو بان

 . تاکید کیږي دېپه تغیرولو بان

ځکه د  دېد مشاور رول ډیر مهم  رول. 5

کارکوونکو د احساساتی ستونزو د 

حل لپاره مشوره او نصیحت 

رول ( يکارکوونک)د مشوره اخستوونکی 

، ځکه د سیکالوژیکی دېډیر زیات مهم 

، د حل دېپلوه هغه یو خود مختار شخص 
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ورکوي؛ د ستاینی یا تور لګونی 

د  کارکوونکيپه ذریعه مشاور د 

 احساساتو په اړه قضاوت کوي

، په راتلوونکی کې د انتخاب کويانتخاب 

مشاور د . په اړه خپل وړتیا لوړي

 .کارکوونکو احساساتو ته درناوی کوي

   د همکارۍ مشوره ورکول. 3

ځکه چی دا ډول  کوياساسا د غیر مستقیم مشوره ورکونی څخه کمه استفاده  (مارونکیوګ)کارفرما 

له بلی خوا مستقیما  .هم لوړوی یېخاصو ته ضرورت لری چی مصارف شمشوره ورکول مسلکی ا

چی په  دېچی همدا علت . منلو وړ نه ده موکرات  کارګرانو لپاره ددېعصری، ازاد او  مشوره ورکونه  د

 دېڅخه په منځنی ډول استفاده کیږی، چی ( مستقیم او غیر مستقیم مشوره ورکونی)دواړو  اداراتو کی د

د همکاری مشوره ورکول ورته  .یېهمکاری مشوره ورکول وا ته دمعتدلی یا د سرک پر منځ طریقی 

دواړو د پوهی اوتجربی څخه استفاده  نکی دونکی او مشوره اخیستووچی اساسا د مشوره ورکوځکه وای 

په حقیقت کې  .دا نه په مکمل ډول د مشاور پوری او نه د مشوره اخستوونکی پوری متمرکز کیږي. یکیږ

ځیرکتیا څخه استفاده کیږی ترڅو د مشوره اخستوونکو د ستونزو د حل لپاره او د دواړو د پوهی، لرلید، 

 .دواړه مشترک کار وکړي

  په وینا Keith Davisد 

او د دغه ستونزو د  دېد همکاری مشوره ورکونه د کارکوونکو د احساساتی ستونزو په اړه دوه اړخیزه بحث ”

 “ منځه وړلو لپاره د شرایطو د رامنځ ته کولو په برخه کې ګډی هڅې دي

د غیر مستقیمی مشوره ورکولو د تخنیکونو د اوریدو څخه پیل کیږي دهمکاری مشوره ورکول 

پرمخ ځې، مشاور باید د غیر مستقیم تخنیک په پرتله مهم او مثبت رول ادا  مګر څنګه چې مرکه

سره د هغی د سازمان په سطحه د ستونزو په اړه په مختلفو  کارکوونکيمشاور بحث پیلوی او .کړي

 .د مقایسه کولو د مخه په مختلفو اړخونو نظر اچول کیږي کارکوونکياړخونو بحث کوي، په دې ډول، د 

شوره ورکولو کې د مشوره ورکونی څلور وظیفی تطبیق کیږي لکه ډاډ، مفاهیمه، د فشار د همکاری م

که چیری دوباره لارښوونې ته . په دې کې نصیحت نه ورته کیږي. څخه خلاصون،  او شعوری فکر کول

که چیری مستقیم عمل ته . اړتیا ولیدل شوه، نو مشاور مشوره ورکوونکی مسلکی مشاورینو ته راجع کوي

عمل ترسره کوي مګر هغه دغه کار د خپل توان مطابق د مستقیم څارونکی ( منیجر)ر  دېړتیا وی، نو ما

 .نه د یو مشاور په صفت کويپه حیث ترسره 
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 مرحلی لوورکو وکارکوونکو ته د مشور 4.8

 :ډول دي دېد مشوره ورکونی مرحلی په لان

 مرحله( اماده ګۍ)د تیاری  (1)

دا په کارکوونکو کې . په لومړی مرحله کې، هدف ترینه د راپور جوړول او مفاهیمی ته تیاری نیول دي

چې د مشاورینو رښتنی دلچسپی تاسو سره د  کويډاډ ور دېاو هغوی ته د  کوياړین باور رامنځ ته 

وری چې په دغه مرحله کې، مشاورین باید په ډیره حوصله او محتاط  شکل وا. مرستی په خاطر ده

د مشاور هر هغه عمل چې د مشوره . څه ویل غواړی او هغوی ته ځواب ورکړي  کارکوونکي

 دېمشاور باید مینه ناک وی او لاس لان. باید هغی څځه ځان وساتي کوياخستوونکی توجو ګډوډه 

 . کارکوونکو رابطه ولري

 مینځنی مرحله (2)

پاره مشاور د کارکوونکو څخه نور معلومات یو ځل چې راپور ترتیب شوو، د ستونزی د معلومولو ل

هغه وروسته کارکوونکو سره د ستونزی په نښه کولو کې مرسته کوي او علتونه یې . ترلاسه کوي

 .د ضعف او قوت نقطی ښودل کیږي کارکوونکيپه دې سره د . تحلیلوی

 پلان جوړونې مرحله عملیاتيد  (3)

ترڅو ستونزی حل  کويپه دغه مرحله کې، مشاور کارکوونکو سره د متبادلو لارو په پیدا کولو کې مرسته 

. د هری متبادلی لاری ګټورتوب او نمیګړتیاوی تحلیل کیږی او د ټولو غوره کړنه انتخاب کیږي. کړي

و مرستو او حمای څخه پلان خپله څارنه وکړی او ټول عملیاتيکارکوونکو ته اختیار ورکول کیږی ترڅو د 

 . ډاډ اوسي

 د مشاورینو رول

مشوره ورکول دوه طرفه پروسه ده په کوم کې چې مشاور د نصیحت او لارښوونې په وسیله کارکوونکو 

په کاری حالاتو کې ډیری وختونه کاری ګر د مشوری او لارښوونې د ترلاسه کولو . سره مرسته کوي

کې، هغه مشاورین استخدامیږی څوک چې د صنعتی  په لویو سازمانونو.  ضرورت احساس کوي

 :طریقو کارکوونکو سره مرسته کوي دېدوی په لان. سیکالوژی ماهران وي
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i.  شونو شوېد مشکلاتو، تشنج، ت کارکوونکيد موضوع رښتنی مؤکد فضا رامنځ ته کول د

نظریات او ستونزو او داسی نورو په اړه، ترڅو هغه په ډیره ازاده او ارامه فضا کې  خپل 

 .د مشاور سره بحث او شریک کړي

ii.  خپل ځان په خپله ښه وپیژنی، او د خپل وړتیا، قوت او ضعف په اړه پوره پوه ترلاسه

 کړی؛

iii. د اړین نظریاتو په ورکولو سره د هغه د چلند متحرکوالي په اړه لید ترلاسه کول دي؛ 

iv.  ه یې وپیژنی؛باید ښ کويد هغه چاپیریال په اړه په کوم کې چې هغه وظیفه ترسر 

v.  د هغه د شخصي او دوه اړخیز موثریت زیاتولو لپاره د هغه سره د هغه د داخلي وړتیا

 تحلیل کولو کې مرسته کول؛

vi.  پلانونو ترتبیول عملیاتيد خپلو اجرأتو او سلوک د پرمختګ  لپاره د متبادلو. 

په رامنځ ته کولو کې مهم په یوه اداره کې هغه وخت د یو مشاور موقف لوړیږی کله چې ښو بشري اړیکو 

د هغوی د سیکالوژیکی ستونزو په اړه )اساسآ هغه د کارکوونکو سره خبری اتری . کړي دېخدمات وړان

 . راولې دېاو کوښښ کوي هغوی تر تاثیر لان کوي( اوری او ځواب ورکوي

 د اغیزمنې مشورې اړتیاوې

 مؤثره مشورې لپاره ، لومړني شرایط په لاندې ډول دي د
 

i. ترڅو د ماهرانو د نصیحت او مشاور د مرستی په وسیله د  کويغوښتنه  کارکوونکي

 .ستونزی حل پیدا کړی

ii. د مشاور او کارکوونکو ترمنځ د مفاهیمی دوه طرفه لاره پرانیستل شی. 

iii.  کارکوونکو سره اړینو مرستو په برابرولو او هغه ته لا پرمختک ورکولو کې د مشاور

 رښتنی علاقه

iv.  په وسیله، د هغوی د  دېراولی د کارکوونکو د احساساتو د پیژن دېتاثیر لانمشاور یې تر

 کارکوونکيتجربو او نظریاتو شریکولو په واسطه، د پوښتنو د کولو په واسطه کوم چې 

، د هغوی سره د مرسته کولو په واسطه ترڅو ستونزه حل کويق شوېفکر کولو لپاره ت

 .کړی
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مشاور باید د خبرو اترو پروسې ته کافي اهمیت ورکړي د دې په پام کې نیولو سره چې کارمند څه شی 

د توجو د اخلال سبب کیږی باید  کارکوونکيهره هغه حرکت چې د . بیانوي او ورته ځواب باید ورکړي

د دې څخه . یدلکنترول شی د بیلګی په توګه د کاغذ، بیاتی، پنسل، ربړ او داسی نورو شیانو سره لوب

کې اړین اعتماد رامنځ ته کړو او هغه په دې مطمئین شی چې  کارکوونکيعلاوه، دا ډیره مهمه ده چې په 

 .د مشاور دلچسپی په دې کې چې د مشاور مرسته د هغه د ستونزی د حل لپاره لاره پیدا کړي

 

 ___________________________________________________  لنډیز

 رکولو تعریفمشوره و

د احساساتی ستونزی حل کول شامل چې اساسی هدف ترینه  کارکوونکيپه دې کې د مشاور پواسطه د یو 

 :ډول دي دېتعریف تطبیق په لان دېد . د ستونزو کمول دي

i. په مشوره ورکولو کې د مشاور سره د کارکوونکو د ستونزو په اړه بحث کول دي. 

ii. احساساتی ستونزو تمرکز کیږي په مشوره ورکولو کې د کارکوونکو په. 

 د کارکوونکو د مشوره ورکولو دندې 

ترڅو د کارکوونکو فکری روغتیا کې پرمختیا او په  دېکارکوونکو ته د مشوره ورکولو اساسی هدف داد 

خپل ځان متکی کیدل کې، په پوهیدولو، د خپل ځان کنترول او د موثر کار کولو قابلیت کې پرمختګ رامنځ 

چې هغه . ه اهداف د مشوره ورکولو مختلفو فعالیتونو په ترسره کولو سره ترلاسه کیدای شيدغ. ته شي

 :عبارت دي له

i. چې مشاور کارکوونکو ته نصیحت  دېمخکی له . مشوره اخستوونکو ته نصیحت کول

ز وکړي، لومړی باید مشاور د مشوره دېاو د مختلفو فعالیتونو د ترسره وکولو وړان

 .ستونزی په مکمل ډول وپیژنې او درک یې کړي( نکيکارکوو)اخستوونکی 

ii.  ورکول( اطمینان)ډاډ. 

iii. مفاهیمه. 

iv. د احساساتی تشنج  څخه خلاصون. 

v. شعوری فکر کول. 
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vi.  د بیلګی په توګه د اهدافو او ارزښتونو په وسیله د ( دوباره کتنه)دوباره لارښوونه

 .خپل روحیاتو کې تغیر راوستل کارکوونکي

 رکولو ډولونهکارکوونکو ته مشوره و

 :ډول دي دېموثره میتودونه په لان شوېد مشاور په واسطه د مشوره ورکولو تر ټولو زیات استعمال 

i. مستقیمه مشوره ورکونه. 

ii. غیر مستقیمه مشوره ورکونه. 

iii. هکاری مشوره ورکونه. 

 کارکوونکو ته د مشوره ورکولو مرحلی

i. د امادګی مرحله. 

ii. وسطی یا منځنی مرحله. 

iii.  پلان جوړونی مرحله عملیاتيد. 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ د پوښتنو تکرار  

 (2012دهلی، )مشوره ورکول څه مفهموم لری؟ په اوسنی سازمانونو کې اهمیت څه دي؟   .1

کارکوونکو ته د مشوره ورکولو اړتیا ولی ده؟ د مشوره ورکولو ډولونو څخه یادونه وکړی؟  .2

 (2008دهلی، )

و، او تشنج له امله زیاتوالی دېپه صنعت کې د کارکوونکو لپاره مشوره ورکول د شخړو، نا امی .3

 (2010دهلی، ) دغه صطلاح تشریح کړئ؟ . مومی

سره  دېایا  “، او تشنج راکمیږي دېکې شخړی، ناامیپرسونل ته د مشوره ورکولو په پایله ”  .4

دهلی، )دي ؟  دېموافق یاست؟ د کار په ساحه کې د فشار د کمولو نوری کومی طریقی موجو

2012) 

 په صنعتی سازمانونو کې د مشوره ورکولو مختلف تخنیکونه تشریح کړي؟ .5

 د مستقیمی او غیر مستقیمی مشوره ورکولو ترمنځ توپیر واضیح کړئ؟ .9
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د فشار د رامنځ ته کیدو نور کوم . یوه اداره کې فشار د شخړیز چاپیریال له امله رامنځ ته کیږي .1

 (2012ډهلی، )ذکر یې کړئ؟  دېعلتونه موجود 

. و او فشار د ستونزو له امله رامنځ ته کیږيدېکارکوونکو ته مشوره ورکول د شخړو، ناامی .8

 (2013دهلی، )توضیح یې کړئ؟ 

 (2011دهلی، : )موضوع ګانو لنډ نوټ ولیکی دېپه لان .9

a.  کارکوونکو ته مشوره ورکولو دندې 

b. مستقیم او غیر مستقیم مشوره ورکول 
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 څپرکې 9

____________________________________________________________________________ 

 لی  او ترفیع دېتب

 د څپرکې غټ ټکی 

 (سمون)بشري سرچینو ځای پر ځای کول (: بدلون)لی دېتب 1. 9

  ترفیع 2. 9

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 تغیرد چې د سازمان کاري ځواک  دېد دې لپاره اړین  انعطافکې  ري ځواک ځای پر ځای کولود کا

 :ډول دي دېه لانهغه شرایط چې د کاري ځواک اړتیاوې اغیزمنې کوي پ. ره کړیی پواړتیاو

i. په تقاضا کې زیاتوالی دېد تکنالوژئ د بدلون په پایله کې د دن 

ii. د پراخولو، تنوع، دندې پربیودلو او داسی نورو له امله د کار په حجم کې بدلون. 

iii.  درول پروسېمعرفی کول او د موجوده تولیداتو او  پروسېد نوو تولیداتو او 

iv.  بیا  دې، د دن(ډیزائن)بیا طرح کول  دېکې بدلون د دن( ساختار)د سازمان په جوړښت

 کوياو داسی نورو په هکله لارښوونه  دېګروپ بن

v. د ځینو څانګو په واک کې بدلون د کارمندانو د بیا تخصیص ته اړتیا لري. 

vi. رت او وړتیاوو کې بدلوند کارګرانو په پوهه، مها 

. په اړه هڅه کوي تغیرد پورته بدلونو په نظر کې نیولو سره، یو سازمان د موجوده کاري ځواک د دندو د 

لپاره اړین  دېکې بدلون او ترفیع شامل وي او د سازماني اغیزمنتیا د و تغیرکیدای شی په دنده کې دا ډول 

 .وي
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 ( سمون)د بشري سرچینو ځای پر ځای کول : بدلون 4. 9

 بدلون څه ته وائی؟ 

بدلون د یو کارمند بدلول له یو کار نه بل ته، له واحد څخه بل ته یا د یو وخت څخه بل وخت ته او یا نوی 

د  دېشاید بدلول د سازمان پواسطه ترسره شی یا د سازمان په تائی. جغرافیوی ځای پکی شامل وی

بدلون د یو څو اهدافو درلودونکی ده، د اهدافو په شکل د لوړو اولیتونو سره د . رانو پواسطه وشیکارګ

کارګرانو د موقیفونوبدلول، د کارمندانو په موقیفونو ګمارل زیاتر د هغوی په دلچسپی یا استعداد یا د څانګو 

 .دېن اضافی د بستونو ډکول د هغه څانګو د کارمندانو پواسطه په کوم کې چې کارمندا

 :له نظره(Dale Yoder) ر دېد ډیلی وا

څخه چې په  دېپرته له  دېڅخه بلې ته د یو کارمند بدلول شامل  دېپه بدلون کې له یوی دن”

 “ .رامنځ ته شی تغیرکې کوم خاص ( عوض)مسؤلیتونو او تنخواوو 

په  تغیرد  دېڅرنګه چې د دن. دېنه بلې ته د یو کارګر بدلول  دېبدلون په افقي یا اړخیز ډول له یوی دن

د . شرایط یا دنده یو شانته وی لکه د پخوانی په شان دېې اندازه، موقف او د نوی دندېپایله کې، د پیسو د تا

ه،  لوړ موقف او ښه دېترفیع په حالت کې، په نوی دریځ کې د پخوانی دریځ په مقایسه د پیسو زیاته تا

ه ورکړل شی، ولی دا په هغه صورت کې چې شرایط دېته لوړه تا شوېل دېشاید تب.شرایط درلودونکی وی

ل کړای شی، نو کیدائی شی د پیسو دېد بیلګی په توګه، یو شخص که غرنی منطقی ته تب. وي شوېل دېتب

 .زیات مقدار ورکړل شی

 د بدلونی مقایسه له ترفیع سره 

 :نیسو دېډول تر بحث لان دېد بدلونی او ترفیع ترمنځ توپیر په لان

i.  د مسؤلیتونو، د تنخوا د اندازی او د موقف په اساس د یو  دېډول ترفیع د دن عموميپه

دا په کاری ژوند کې یو قدم پرمخ تلل او پرمختګ . فرد د لوړالی ارزونه څرګندوي

د دوی د  کارکوونکيدا د پورته تللو یو حالت څرګندوی کوم چې اکثرآ . کويښکاره 

مګر بدلون په افقی ډول د یو فرد بدلول د یوی . مسلک د پرمختګ لپاره لیوالتیا لري

 . دېڅخه بلې ته په ورته مسلکی رتبی او پیسو اندازی بان دېدن
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ii.  ترفیع د رسمیت پیژندنی، وړتیا لپاره د مکافاتو، د ښو اجرآتو او کړو وړو، د خدمت د

دادترفیع کوونکی شخص قناعت ته وده . کويې دې، ژمنتیا، او داسی نور ښکاروندېمو

په . بدلون دا اغیزې نه لری. ته هڅوي چې غوره کړنی ترسره کړی دېورکوي اوهغه 

په هر . ډول د بدلونی په موضوع کې وړوالې او مشروالې ته پاملرنه نه کیږی عمومي

اری ځای ته لپاره بل ک دېحال په ځینو حالاتو کې یو کارمند د ښو اجرآتو له مخی د 

قی شوېډول د بدلونی ت عموميپه . بدلوی ترڅو د خپل مهارت څخه لوړه ګټه پورته کړی

 . ارزښت کم وی

iii.  فکر کولو پریکړه شامله وی، مګر بدلون په عادي ډول اداری  مدیریتيپه ترفیع کې د

ریت دا په نظر کې نیسی چې ایا د یو مشخص منصب د دېپه ترفیع کې، م. موضوع ده

په . انتخاب وشی یېپاره د داخلی ترفیع څخه کار واخستل شی او که د بهر څخه ډکولو ل

د دېډول، بهرنی رقابت کوونکی ترفیع ته هیله لروونکی داخلی کارمندانو ته تح دې

 .په موضوع کې نه داخلیږی وګړيپه بدلون کې بهرنی . کويرامنځ ته 

iv. ترسره کولو وړتیا، د لوړو د  دېد دن. د ترفیع معیارونه د بدلونی څخه توپیر لری

ټولو مناسب  دېمسؤلیتونو پرغاړه اخیستلو استعداد، په دنده کې د خدمت موده، او یا د 

په بدلون کې، د کارکوونکو د استعداد . ترکیب د ترفیع لپاره معیارونه ګڼل کیږې

پرمختګ، په غلط ځایو کې د مقرر شوو وګړو سمون یا اصلاح، د فعالیتونو مقدار 

یا د نیوکې وړ رویه، د (خدمتی)الی یا کموالی، د کمزورو کړنو په مقابل کې جزا زیاتو

ډول  عموميرښتنیو ستونزو حل او داسی نور معیارونه په  شخصيپرسونل د 

 .استعمالیږی

v. ډول، یو ځل چې یو کارمند لوړ منصب ته ترفیع وکړی، نو هغه خپل منصب  دېپه عا

ډول، ترفیع د پرسونل په ارتباط د  دېپه . یل کیږیته بیرته نه ګرځول کیږی، یا نه تنز

لیکن بدلون څو . ، د ځینو خاصو حالاتو څخه پرتهدېپورته په لوری یو طرفه حرکت 

د یو څه وخت وروسته د یو ځای څخه بل ځای . دېطرفه او د بیرته په شاه تګ حرکت 

 . ته بدل کړای شی دېکارمند کیدای شی بیرته خپل پخوانی دن شوېته خدمتی 

، روحې او دېډول، ترفیع ته پرسونل په مثبت نظر سره ګوری، ځکه دا د هغوی لپاره اقتصا عموميپه 

د ترفیع د موضوع د پرمخ بیولو اوپه خپل ځان د عزت او په خپل  دېدا اخلاق . زي ښیګڼی لریټولنې
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فرصتونو کموالی او د کارګرانو په  د ترفیع د. دېګروپ کې عزت د درلودلو په اړه روښانه نظر درلودل 

مګر بدلون . په ځای پاتی کیدل په یو اداره کې د سخت زړه سوی او د تمرد سبب کیږی دېخپلو دندو بان

مثبت، منفی یا بی  دېاو یا په ګروپ بان کارکوونکيدا په . عمومآ د دا ډول موضوع ګانو څخه خلاصه وی

تاثیرات، د یو ګارګر جدا کول د خپل کاری ګروپ څخه یا د  د بیلګی په توګه منفی. طرفه تاثیرات لری

دلو بدلید  کارکوونکيځنی . خپل کار د ساحی څخه د منظمولو د سختو ستونزو د رامنځ ته کیدو سبب کیږی

چې د خپلو علتونو له وجی هغوی  کويمقاومت ښیي یا ښکاره کوي، سره له دې ځنی کوشش  دېپه وړان

ته چې په هغی کې  دېپه هر حال، بدلول هغی دن. ومت په ترفیع کې نه لیدل کیږیدا ډول مقا. سبوتاژ کړی

 . زیات قدرت وی انعام ګڼل کیږی

 بدلونې ( د له مخیدېد لزوم کمپنې)په خوښه کمپنېد 

له  تغیرهغه چې د کار د مقدار د . کیږی دېګروپ بن دېدا ډول بدلونی په موقت او دایمی ګروپونو بان

هغه . لی ویل کیږیدېلی ته موقته تبدېتب شوېوجې او  د مهمو کارکوونکو د نه شتون له وجې رامنځ ته 

غوښتنی په اساس، یا هغه هڅی  دېاتو له امله، بیا تنظیمونی له امله، د انفراتغیرکې د اساسی  کمپنېچې په 

په . دېلونی څخه عبارت وی د دایمی بد شوېچې شخص ژغوری کوم چې په نامناسب ځای کې ګمارل 

یو اساسی موضوع ګڼل کیږی په هغه صورت کې چې یو کارګر خپله  پالیسۍاکثرآ ادارو کې بدلونی د 

 . ټاکلی موده په خپلی دنده کې پاتی شی

 بدلون ( د له مخیدېد کارګرانو د لزوم)کارګرانو په خوښه 

په پایله کې د اشخاصو لپاره په تقاضا کې ( کموالی)یا کسر ( زیاتوالی)په یوه څانګه کې د پرسونل د مازاد 

نورو څانګو ته  کارکوونکيکه چیری پرسونل مازاد وی، ځنی . زیاتوالی یا کموالی رامنځته کیږی

څانګی ته را  دېڅخه باید همدارنګه که چیری نور کاری ځواک ته اړتیا وی، نو د نورو څانګو . انتقالیږی

 .انتقال شی

همدارنکه بدلون کیدائی شی چې د واده، صحې . تبادله شاید د کارکوونکو د غوښتنی په اساس وشی

سره د نه تطابق او داسی نورو له  دېستونزو، د خپلو همکارانو سره د شخړی، د کورنې علتونو، د دن

 .  وجی صورت ونیسی
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  د بدلولو علتونه یا دلایل

 :دلائیلو له وجی رامنځ ته کیږی دېپه اوسنی سازمانونو کې بدلون د لان

i. د تولیداتو په مقدار کې، تکنالوژی کې، د تولید په وخت کې،  .د اداري اړتیاو ترلاسه کول

د تولید په طریقه کې، د سازمان په ساختار کې، د مارکیټ په شرایطو کې او داسی نورو 

 کويله وجی خالی بستونه ډ دېبدلوی یا د  کارکوونکيپل خ کمپنېله وجی یوه  تغیرکې د 

کاروبار کې د مناسبو په ځای کولو د غوښتنی له  عملیاتيکوم چې د جلاوالی له امله یا په 

په لنډ ډول ویلی شوو چې، د بدلونی څخه هدف په یو سازمان کې . وی شوېامله رامنځ ته 

 .دېد کارکوونکو مستقر کول 

ii.  د کارکوونکو د غوښتنی په اساس ( لیدېتب)بدلونی  .غوښتونو پوره کولد کارکوونکو د

لپاره ضرورت لری چې په څانګه یا منطقه  دېد  کارکوونکيلی ته دېتب. هم صورت نسی

هغوی د خواهشات پوره شی، چیرته چې د پرمختګ  دېکې د مختلفو امرینو تر لاس لان

پکی ترسره کوله برابر شرایط  یېدنده لپاره ښه فرصتونه وی او یا د اصلی ځای سره چې 

د تبادلی په لټه کې  کارکوونکيد فامیلی اړیکو لکه د واده یا مریضی له امله اکثرآ . ولری

 . وی

iii. ریت د دېل شي ځکه مدېکیدای شی یو کار کوونکی تب. د کارکوونکو څخه ښه ګټه اخستنه

ریت داسې دېکله چې مقناعت وړ او مناسب کارنه کوي، او احساس کوي چې هغه د  دې

بل ځای کې ګټور یا مناسب وي، چیرته چې د هغه د انګیرل کیږي چې ممکن هغه په 

 . وړتیا څخه ښه استفاده کیدای شی

iv. کارمندان کیدای شي بیلابیل دندو ته ولیږدول شي ترڅو د دوی  .ټولیزه پرمختګ کوونکی

کې، د پالیسو له مخی  وکمپنېپه ځینو . پوهه او مهارتونو کې پرمختګ رامنځته شي

اوسی  شوېمشخصه موده په خپله دنده کې پوره  کارکوونکيوروسته د هغی چې د یو 

ته بدلول د  دېڅخه بلې دن دېپه داسی نوبتی ډول د یوې دن. صورت ونیسی یېلی دېتب

  .کارګرانو د هر اړخیزی پراختیا د یوې وسیلې په توکه کارول کیږی

v. د هغه ځای څخه چیرته چې لږ  کارکوونکيکیدای شی  .بشري ځواک ځای پر ځای کول

په دې ډول، هغه کار کوونکی . ل شی چیرته چې ډیر کار ویدېکار وی هغه ځای ته تب
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چې په یوه اداره کې خدمت سرته رسوی د وظیفی څخه نه لری کیږی بلکی په یو بل ځای 

 .کې ځای پر ځای کیږی

vi. د خپلو  کارکوونکيڅانګه کې چیرته چې  په یوه ځانګړی برخه یا .د شخړو څخه ژغورنه

 .همکارانو سره ستونزه ولری، دوی بل ځای ته انتقالیږی ترڅو شخړی راکمی شی

vii. کله چې . بدلون د دسیپلنی موضوعاتو په اساس رامنځته کیږی .کارکوونکو ته جزا ورکول

پورې  نو لرې ځای ته بدلوی، له په زړه کويفعالیتونه ترسره  شوېناغوښتل  کارکوونکي

 . بدلوی یېته  دېیا یو کمی مهمی دن کويکار څخه یې لری 

viii. کوم  کويور( دمه یېهوسا)بدلون هغه کارکوونکو ته ارام  .کارکوونکو ته ارام ورکول

همدارنګه شاید . لپاره درانه بارونه وړی یا خطرناکه دنده پرمخ وړی دېمو دېچې د اوږ

د صحت لپاره  کارکوونکيکیدای شی کاری محیط د . انحصار هم ماتوی کارکوونکيد 

لي غوښتنه دېکیدای شی هغه د روغتیایي عواملو له امله بل ځای ته د تب. مناسب نه وی

 .وکړی

ix.  د دولتی او همدارنګه د صنعتی فابریکو په لوړ اداري  .سیستم( مودې)د واک د دورې

دوی د یوې وظیفی . ابتی مودې لپاره نیولی وید ث دېخدمتونو کې، کارکوونکو ځینی دن

خاطر انتقالیږی چې مختلف ډوله تجربی او مهارتونه ترلاسه  دېڅخه بلې وظیفی ته پ

مطمئین وی چې دوی نه غواړی د ځینو کارکوونکو،  دېکړی، او همدارنګه په 

 .خرڅوونکو یا مشتریانو په ملاتړ کولو کې دخیل شی

 د بدلولو ډولونه 

کوم چې په هغو اهدافو متکی وی د کوم لپاره چې رامنځ ته  دېډول  دېمختلف ډولونه په لان د بدلونی

 :وی شوې

(a )لپاره دي چې په یوه څانګه کې بشري ځواک ته اړتیا وی او په  دېداسی بدلونی د  .بدلونی دېتولی

ډول رامنځته کیږی چې د  دېبدلون په  دېډول سره، تولی دېپه . بله ځانګه کې د بشري ځواک مازاد وی

اضافه وی هغی څانګی ته چیرته چې د بشري ځواک اړتیا کې  کارکوونکيهغي څانګی څخه چیرته چې 

 .زیاتوالی رامنځ ته کیږی بدلول کیږی
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(b ) په خپله وظیفه کې د ارامې  کارکوونکيپه هغه صورت کې چې یو . لپاره بدلون( اصلاح)د علاج

شاید د هغی لومړنی دنده عیبی وی، د . ل کړای شیدېته تب دېه یوې بلې دن، کیدای شی هغکوياحساس نه 

او کارګرانو سره یو ځای څه ( سرپرست)ممکن هغه د خپل څارونکي : هغی روغتیا په خرابیدو وی

ترلاسه نه کړی د بیلګې په توګه ممکن د خپل مشر او همکارانو سره هغه د نظر اختلاف کې زیاتوالی 

 . رامنځ ته شی

له  پروسېترڅو د غلط انتخاب او ځای پر ځای کولو د  شوېز دېرنګه چې د علاج تبادلی نوم ورته وړانڅ

ابتدای ګمارنه  وګړيموقع، که چیری د  دېپ. بد وضعیت کې سمون رامنځ ته شی شوېوجهی رامنځ ته 

ته بدلول د  دېسره ځان نشی عیارولی، نو یوې بلې مناسبی دن دېوی یا هغه د دن شوېکې غلطی رامنځ ته 

د تعقیب کولو اندازه وکړی او  پروسېدا به د انتخاب او ځای پر ځای کولو د .  وی( مطلوب)غوښتنې وړ 

 .سره په وړ دنده کې د تطابق په برخه کې مرسته وکړی کارکوونکيدا په 

(c )دېد  کارکوونکيچې په مختلفو دندو کې  دېو رواج دا یو عام عادت ا. دورانی بدلون د دندنی 

دلو استعداد کې زیاتوالی رامنځ ته شی او د هغوی د ترفیع په بدلیلپاره ټریننګ کیږی ترڅو د هغوی د 

زیاتره پرمختللی سازمانونه د مختلفو ډسپلینینو د تقاضا په اساس د . امکاناتو کې پرمختګ رامنځ ته شی

په هڅولو کې لیوالتیا لري ترڅو هغوی د سازمان لپاره ګټور واقع  ارکوونکيکخپلو لوړ معاش لرونکی 

پرته له هغه ځایونو چیرته چې د پراخې روزنې له لارې ځانګړي مهارتونه ترلاسه شوي، د ځینو  .شی

په ترلاسه کولو کې مثالونه  دېد دن. دېافرادو خوځښت ګټور تمامیږی، داسې تبادلی شهرت حاصل کړی 

خلک د مالی په بازارموندنې کې ښه څرګند  کارکوونکيیې کیدای شي د انجنیرانو او محاسبینو ورکړو او 

ترڅو په  دېد پراخو څرګندولو او تجربو داسې فرصتونه د وړ او مهمو اجراتو سره مرسته کول . شی

 . سره څو اړخیزه مسؤلیتونه تر سره  شی توببریالیسازمان کې سلسله مراتب تطبیق شی ترڅو په 

په مختلفو کارونو کې روزل شوي .  ډول په ټیټو رتبوکې، دورانی بدلون په مساوي توګه ګټوره ده دېپه هم

کارمندان کولی شي د غیرمتوقع نشتوالی یا د ځینې کارمندانو جلا کولو له امله د رامنځ ته شوو ستونزو له 

دا ډول بدلون د کارموندنې وړتیا زیاتوي ترڅو له یوې دندې څخه بلې ته . منځه وړلو کې مرسته وکړي

د کارکوونکو د ټریننګ کولو لپاره د یوې ( یا نوبتی بدلون)بدلون . اوله یوې څانګی څخه بلې څانګی ته

د یوځای څخه بل ځای ته بدلول کارکوونکو ته مختلف او پراخه کاري .  وسیلې په توګه کارول کیږي

ترڅو د راتلونکو پرمختګونو لپاره چمتو  کويدا ډول بدلون کارکوونکو سره مرسته . کويتجربه ور

 .اوسی
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(d ) د صنعتي رابطی په صورت کې، په عمومي ډول د کار درې نوبتونه . بدلونی(شیفټ)نوبت

که چیری شیفټونه نوبتی نه اوسی، کیدای شي ځینې . عمومآ دا شیفټونه نوبتی دي. شته( شیفټونه)

 .له یو شیفټ څخه بل شیفټ ته بدل شي وونکيکارک

(e )ته  دېکه چیری د یوې برخې څخه بلې ته بدلون صورت ونیسی،  .په کاري برخو کې دننه بدلونی

د  کارکوونکيدا د دې لپاره ترسر کیږی چې د یو ښه . ویل کیږی(Inter-plant) د برخو داخلی بدلون 

ل کړی یا کارګر ته د سزا ورکولو په صورت کې هغه د دېتبخوشحالولو لپاره هغه د خپلی خوښی ځای ته 

 . ل کړیدېخپل اوسیدو ځای څخه لری بل ځای ته تب

  پالیسۍد بدلونی 

. له امله رامنځ ته شی تغیرله امله یا د کارګرانو د ارزښت د  تغیربدلون کیدای شی د اداري ساختار د 

ریت بدلول د یوې وسیلې په توګه یې د دي لپاره استعمالوی چې د کارکوونکو د انتخاب او ځای پر دېم

د یو څه لپاره ښه وی او دومره لیرې وی  وګړيهر . ځای کولو په وخت کې شوې اشتباهات اصلاح کړی

د . وړ ويڅومره چې امکان لری، نوموړی باید په هغه دنده کې ځای پر ځای شی د کوم لپاره چې ډیر 

لپاره برابر نه وی، نو  دېدا غوښتنه ده که چیری یو شخص د یوې دن پالیسۍښی ( کارکوونکو)پرسونل 

ل کړای شی د کومی لپاره چې دېته تب دېڅخه رخصت نه کړای شی، بلکی هغی دن دېهغه باید د دن

 . ق سبب ګرځیشوېکه چیری بدلون په ښه شکل ترسره شی، نو د کارکوونکو د ت. نوموړی برابر وی

د بدلولو له پاره نه  یواځېیوه برخه ګڼل کیږی او  پالیسۍ عموميلی چې په هر علت وی، د پرسونل د دېتب

دا په مکرر ډول یا پرته له کوم دلیله نه ترسره کیږی ځکه کله چې یو کارګر د یوې څانګې . ترسره کیږی

نو هغه ته څه وخت . ه وخت لپاره ګډوډ ویږی، هغه د یو څبدلیڅخه بلې ته  دېڅخه بلی ته یا د یوې دن

په دې ډول، اجرات د یو څه وخت لپاره . او محیط سره ځان عیار کړی دېترڅو د نوی دن دېپکار 

دا بهتره ده که چیری بدلون د کارګرانو د غوښتونو په نظر کې نیولو سره په مشوری . ستونزمند ګڼل کیږی

وی ترسره  شوېه چې نوموړی ته مناسب وی یا ورته ټریننګ ت دېته یا هغی دن دېدن( یو شان)او ورته 

 .شی

دلایلو لپاره باید ځانګړی تبادله  شوېباید کارګران پوه اوسی، او پورته تشریح  دېبان پالیسۍد بدلونی 

لپاره قبول  دېد یوې برخې په توګه د  پالیسۍځنی وختونه، په نوبتی شکل بدلون د پرسونل . وجود نه لري
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څو چې څومره امکان لری کارګرانو ته په مختلفو څانګو او د کار په ډولونو کې ټریننګونه وی تر شوې

 . برابر شی

 :نقطو سره واضح کیږی دېپه لان پالیسۍد بدلونی یوه ګټوره 

a)  چې بدلون صورت نیسی دېد کومو لان( شرایط)هغه حالت 

b)  چیرته چې به بدلون صورت نیسی( یونټ)هغه ساحه یا ځای 

c) یا قابلیت یا دواړه( د کار سابقه)اساس، مشری  د بدلونی 

d) دېابتکاری مسؤلیت او د بدلولو تائی 

e) په نوی دنده کې د ورکوونکی ټریننګ ډول 

f) شخص د ترلاسه کیدلو پیسو مقدار شوېل دېته تب دېنوې دن 

g) باور درلودل دېد کارګرانو د مشری معیار په پام کې نیولو بان 

 ترفیع   2. 9

  ترفیع څه ته وای؟

چې زیاتی پیسی ورکول کیږی یا کارګر د لوړ موقف  دېته د یو کارکوونکو لیږدول  دېترفیع هغی دن

ته د سره دنده د هغه منصب سره چې د لوړی تادئی، مسؤلیتونو  کارکوونکيکې  دېپ. څخه خوند اخلی

 .زیاتوالی، زیاتو امتیازیاتو، زیاتیدونکی ګټی او زیات قدرت درلودونکی وی ورکول کیږی

چې په عمومي ډول داسی یوموقف برابر کړي، چې د موجود موقف په پرتله د  دېد ترفیع هدف دا 

 .سازمان لپاره ډیر ارزښت لري

 او مایرز په وینا، د پیګو

ترفیع د غوره دندې لپاره د یو مامور کار ته وده ورکوي د زیاتو مسؤلیتونو، لوړ حیثیت او ”

 “ .موقف، لوړ مهارت،او په ځانګړې توګه د معاش یا تنخوا د اندازی د لوړولو په برخه کې

ترفیع اساسی عنصر نه په عمومي توګه، د پیسو د زیاتوالی سره یو ځای ترفیع صورت نیسی، مګر دا د 

 Dry) ته د وچی ترفیع  دېکه چیری یو شحص د مالی امتیازیاتو پرته ترفیع وکړی، . ګڼل کیږی

Promotion) ویل کیږی . 
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 پیر   د ترفیع او ارتقا تو

د ترفیع مانا د لوړو مسؤلیتونو او لوړی تنخوا، د خدمت ښه شرایط او په دې ډول لوړ دریځ سره یو ځای 

تنخوا کې په داسی ډول زیاتوالی  کارکوونکيکله چې د یو . دېلول دېتب کارکوونکيلوړ موقف ته د یو 

دنده پخپله . رتقا وائیته ا دېرامنځ ته نه شی،  تغیرپه موقف کې کوم  دېرامنځ ته شی چې د هغه د دن

 د دندې دوی ته سم سره وړمهارت اړتیا د که کیدای شی د معاش د زیاتوالی سره یو ځای ارتقا ومومی یا

 دېپرته د  دېل  ی لوړی اندازی په لوری حرکت کودېوي، نو ارتقا مانا د تا اندازه هتغیرم ی دېد تا لپاره

په درجه او  دې، د دنتغیرمګر ترفیع کې په تنخوا کې . رامنځ ته شی تغیرپه موقف کې  دېڅخه چې د دن

ریت لخوا د کارکوونکو څخه دېترفیع او ارتقا داوړه هغه وسیلی کومی چې د م. شامل وی تغیرموقف کې 

. کويد ښو ګړنو د ترسره کولو او د هغوی په مورال کې د ښه والی په خاطر د جایزی په شکل استفاده 

 کويق شوېتقا سازمان سره د کارکوونکو د وفاداری په احساس کې زیاتوالی راولی او هغوی تترفیع او ار

 . ترڅو د نورو ترفیعاتو لپاره ډیری هڅی وکړی

 د ترفیع دلیل 

 :ډول ورڅخه بحث کوو دېد کارګرانو ترفیع د کارګر او سازمان داوړو ته ګټوره ده چې په لان

i.  هغوی د کار په بدل کې هغوی ته انعام ورکول ترڅوهغه د د یو شخص د اجراتو پیژندل او د

د  دېموجوده کار کوونکی ډیر کم هڅول کیږی کله چې ښی دن. پرمختګ لپاره وهڅول شی

 .وی شوېسازمان څخه بهر خلکو ته ساتل 

ii. په اړه اطمینان ته وده ورکول او دوی ته نه ختمیدونکی او  دېد کارکوونکو په منځ کې د دن

 .دېکولو لپاره  فرصت ورکول  دومدار خدمت

iii. د مسلکی ژوند د پرمختګ لپاره د فرصتونو برابرول 

iv.  کې  کمپنېد موجوده شرایطو سره په کارکوونکو کې د قناعت احساس پیدا کول او په

 ق کولشوېکامیابیدو لپاره هغوی ت

v. د کارکوونکو ترمنځ د ناخوښې او ناکرارې راکمول 

vi. ده رامنځ ته کولدېد کارکوونکو ترمنځ د سیالی کولو پ د غوره اجراتو د ترسره کولو لپاره 

ګټور تاثیر لری د درناوی، رابطی او امنیت  دېترفیعات د ترفیع کوونکی شخص په رضایت بان

همدارنګه هغوی د مختلفو او ګواښوونکو وظیفو په واسطه په خپل ځان د متکی کیدلو فرصت .لپاره
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ابتکار، تشبث، او ارزو، ناخوښې او ناکرارې کمول، وړ افرادو  ترفیع د)د ډیلی یوډیر له نظر . برابروی

جلبول، د پرمختګ لپاره د ضرورت وړ ټریننګ، د وفاداری او همکاری لپاره د موثر انعام ګړنلاری، د 

 .او داسی نورو لپاره د هڅولو زمینه برابروی..... خدمت،  دېمو دېاوږ

  پالیسۍد ترفیع 

د ترفیع .موجودې وي پالیسۍق لپاره د ترفیع شوېسازمان کې د کارکوونکو د تت په موخه هر دېد لوړ مول

 سوداګریزېد یادونې وړ ده چې . باید د کارکوونکو سره ښه رابطه او او تفاهم ولري( مشران)مسؤلین 

غواړی د ترفیع په وسیله ټول لوړ خالی بستونه د سابقه کارکوونکو پواسطه ډک کړی کوم چې د  دېاتحا

ریت غواړی غوره کارکوونکو ته ترفیع ورکړی دېمګر م. دېن په مختلفو سطحو کې یې کار کړي سازما

  .او همدارنګه ټیټ خالی بستونه د بهر څخه د تازه استعدادونو پواسط ډک کړی

وړتیا او استعداد د معیار په توګه   پالیسۍد کارکوونکو د پرمختګ او مشرتابه لپاره د ترفیع  پالیسۍد ترفیع 

په نوبتی . د وړوالی عامل د کارکوونکو د اجراتو د ارزونی لپاره ښه طریقه غواړی. په نظر کې نیولی

شکل د کارکوونکو د اجراتو کمی او کیفی ارزونه ترسره کیږی او دا د پرسونل د ریکارډ د ثبت یوه برخه 

، ابتکار، د مسؤلیت د قبلولو چمتوالی، د باوری توب او متکی د اجراتو ارزونه کې حاصل، همکاری. ده

 . دېکیدولو درجه شامل 

  ترفیع او له بهر څخه استخدام

د داخل څخه د  تصدۍد  دېدا غواړی چې د لوړ رتبه خالی بستونو یو کمه فیص پالیسۍد پرسونل مناسبه 

که چیری د اړتیا وړ مهارت، استعداد او اهلیت درلونکی شخص موجود وی، نو .ترفیع په واسطه ډک کړی

 .دانو پواسطه ډک شیدېداسی خالی بستونه باید د داخلی کان

 :دېډول  دېمزیت په لان پالیسۍد داخلی ترفیع لپاره د   (:معیارونه)د ترفیع ښیګڼی 

i. څخه معلومات وی، نو نوی دنده په اسانی سره  دېسازمان په اړه د نږ دانو ته ددېداخلی کان

 پرمخ وړلی شی

ii. دا د کارکوونکو روحی او اخلاقی حالت کې زیاتوالی راولی 

iii. پوهیږی چې د ترفیع په واسطه  دېځکه دوی په  کويدا کارکوونکو ته د رښتینو هڅو ډاډ ور

 .کويدوی لوړ مقام ته ارتقا 
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iv.   داخلی کارکوونکو ته د ټریننګ ورکولو مصارف کم وید لوړ مقام په خاطر 

 

زیانونه  دېلان پالیسۍدانو په واسطه د لوړو رتبو خالی بستونو ډکولو دېد داخلی کان :د ترفیع نمیګړتیاوی

 :لری

v. څخه علاوه، هغه کس  دېله . تدېریت کې د بهرنیو غوره او باکفایته اشخاصو نه موجودېپه م

د  دېدن دېوی کیدای شی د هغه کیفیت ونه لری کوم چې د  شوېته ترفیع  دېچې لوړی دن

 دېترسره کولو لپاره پکار 

vi. یو ځل چې یو شخص په سازمان کې دنده . د کاری قوی د خوځیدنی څخه مخنیوی کیږی

د کارکوونکو بدلول د سازمان د بقا لپاره تر یو . لپاره هلته اوسی دېمو دېواخلی، هغه د اوږ

 .حده ښه ده

vii. ع کې د مشروالی او استعداد د عواملو ترمنځ ټکر رامنځ ته کیږیپه ترفی. 

viii. په سازمان . مخه نیول کیږی دېد داخلی محدود استعدادونو له وجی د یو کاروبار د لا زیاتی و

 . کې د نوو استعدادونو د داخلیدو مخه نیول کیږی

خالی بستونه ډکولو له امله رامنځ  نو له دې امله، هغه نیمګرتیاوی کومی چې د ترفیع له امله په مشرانو د

پکار چې په  دېدا په پام کې نیول ن. طرحه شی پالیسۍله منځه یوسو، نو د ترفیع لپاره یو مناسبه  شوېته 

د بیلکی  دېیوه سازمان کې څومره خالی بستونه د ترفیعله لاری ډک کیږی او د ترفیع لپاره اساس څه شی 

کوم چې ارزښتناکی نظري راوړی او وظیفه په  دېهرنیانو له خوا خنډ ندا ب. په توګه مشروالی یا استعداد

په هر حال، د نورو سازمانونو له منځه وړل هم باید . ښه شکل پرمخ وړلی شی نسبت داخلی کارکوونکو ته

ډول، هغه غوښتنې چې په بهرکې د کار بازار کې شوې وي باید یواځې د  دېپه عا. په نظر کې ونیول شی

د . کاروبار د پیل لپاره وي مګرداچې ځینې ځانګړي متخصص بهرنیان د داخلي پرسونل څخه غوره وي

پرسونل ښه پالیسي غوښتنه کوي چې داخلي کارکونکو ته باید د ترفیع لپاره عادلانه فرصت ورکړل شي 

 .ستونه د بهرنی استخدام څخه ډک کړیمخکې له دې چې ب

 وړوالی  یا مشروالی –د ترفیع معیار یا اساس 

چې د ترفیع لپاره وړوالی د اساس  کويته ډیر ترجیح ور دېریت دېم. وړوالی د ترفیع د اساس په توګه

 :ښیګڼی لری دېوړوالی د ترفیع د اساس په توګه لان. په توګه استعمال کړی
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i. کويار د اساس په توګه د پرمختګ لپاره تر اعظمی حده اماده وړوالی د ترفیع د معی .

پایله دا کیږی  دېد . دېپوهیږی چې د ترفیع لپاره یواځنی اساس رقابت  دېپ کارکوونکي

ترڅو خپل استعداد او د رقابت کولو وړتیا  کويپه رښتینی توګه کوښښ  کارکوونکيچې 

 .کې زیاتوالی رامنځ ته کړی او په دې ډول د ترفیع  د غوره کیدو وړ وګرځی

ii.  چې د پرمختګ توانایي  کارکوونکيترفیع د وړوالی په اساس صورت ونیسی نو هغه

 ق کیږی،شوېلری ت

iii. کويد وړوالی په اساس ترفیع د سازمان د موثریت د ساتلو ډاډ ور. 

iv.  دان دېسازمان  ته د نوی او ژمنکان پالیسۍ شوېد وړوالی په اساس د ترفیع  جوړه

سره سازمان ته با انرژی او  دېپ. لپاره غوښتنلیکونه ورکړی دېراجلبوی تر څو د دن

 .کويلاره پیدا  کارکوونکيتازه 

مرکو او د  دېنفراد کارکوونکو د استعداد په اړه قضاوت کیدای شی په لیکلی یا تقریری ازموینو، په ا

. په دې ډول، د استعداد معیار کاری تجربه په نظر کې نه نیسی. وشی دېهغوی د اجراتو په ریکارډ بان

د استعداد په اړه د قضاوت کولو یو ثابت میتود نشته، نو  کارکوونکيبرسیره پره دې، د دې لپاره چې د یو 

د ترفیع  کارکوونکيکیدای شی د یو معیار په اساس یو . دېدا ډول قضاوت د سهوی سره قضاوت په شان 

کې له واک څخه ناوړه  دېکیدای شی په . او وړ او برابر وی، خو د بل معیار په اساس به نه وی برابر

ریت خوښی هم پکی شامله وی، پایله دا کیږی چې د کارفرما او کارکوونکو دېاستعفاده وشی او یا د م

 . رامنځ ته کیږی اړیکې (ناسمې)ترمنځ غیر مناسب 

د مشروالی معیار د ترفیع د اساس په توګه د دې لپاره استعمالیږی . مشروالی د ترفیع د اساس په توګه

وی له منځه  شوېترڅو هغه ستونزی او مشکلات چې د وړالی په اساس د ترفیع په نتیجه کې رامنځ ته 

ه زیات وخت تیرول عبارت د مشروالی څخه په یوه سازمان کې د خدمت په موده د نورو څخ. یووړل شی

په داسې حال کې چې وړوالی ذمه واری یا عندي  دېاو د باور وړ ( افاقی، واقعی)مشروالی عینی .دې

د ترفیع د اساس په حیث د مشروالی . کويموضوعي ده او د خوښې وړتوب رامنځ ته ( شخصي)

 : ښیګڼی لری دېاستعمالول لان

i.  خپل ځای د ترفیع په لیست کې  کارکوونکيترفیع د کورس د موضوع په توګه جوړیږي او هر

 .پیژنی
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ii. د کارکوونکو د . د مشرانو درناوی کول په ډیرو ټولنو کې د کلتوری ارزښت سیستم یوه برخه ده

 .ترفیع د دود په توګه مشروالی د ټولنې د کلتوری ارزښت سیسټم سره مطابقت لري

iii. د ترفیع اندازه کول دومره . دلته به د ترفیع په اړه د خوښی یا شخړې هیڅ چانس شتون ونلري

 .څومره چې دا درست وی دېساده 

iv.  دا د کارګرانو د عوض کولو اندازه راکموی ځکه چې کارکوونکې د خپلو ترفیعاتو په اړه د ډاډ

 . کوياحساس 

v. همدارنګه د یو سازمان په اړه . کويمنځته دا د کارګرانو روحیات او ګټورتوب کې زیاتوالی را

 .کويد هغوی په وفادارې کې پرمختګ رامنځته 

شخص لپاره د  شوېپه دنده نوی ګمارل . تاثیرات لری( ضد)د مشروالی په اساس ترفیع ځنی متضاد 

څخه  دېهڅونی څه نه وی ترڅو خپل اجراتو کې پرمختګ راولی ځکه هغه په دې پوهیږی ترڅو چې د 

دا د هغه . یا ټول ترفیع وکړی ده لپاره د ترفیع هیڅ چانس نشته دېټول مشران یا وظیفه پریږمخکی 

کارکوونکو د پرمختګ مخه نیسی کوم چې استعداد او ظرفیت لری ترڅو خپلو اجراتو کې اصلاحات او 

 چې اجرات په هر ډول وی، دا د هغوی د ترفیع دېباوري  دېپرمختګ رامنځ ته کړی، ځکه دوی په 

چانس نه کموی کوم چې په یوه مشخصه موده کې ورکول کیږی او نه هم دا مرسته کولی شی چې د 

 . څخه مخکی یې ورکړی دېمو شخصيم

باید د دواړو د بیلګی په توګه د مشروالی او وړوالی په  پالیسۍد ترفیع مناسبه .  مشروالی  سره وړوالی

په اصل کې دا باید د کارکوونکو د وړتیا په اساس اووسی او همدارنګه مشروالی .  وی شوېاساس ترتیب 

د کارکوونکو د ترفیع په وخت کې د . دي شوېکې ښودل  1. 9ته هم ارزښته ورکول کیږی لکه په شکل 

په عاجل ډول د ترفیع لپاره تر ټولو  کارکوونکيکه چیری یو . دوری فکتورونه هم مناسب وی دېاوږ

وخت کې د  دېمانا چې، په  دېدا پ. وړتیا ته ضرورت نشته دېمو دېصورت کې د اوږ دېابر وی نو پبر

د که چیری مشر کارمند وی کوم چې د یو یا یو څخه د زیاتو د ترفیع اخستلو قابلیت دېټولو څخه مناسب کان

نتیجه کې هغه لوړ ولری باید ترفیع وکړی، مګر کیدای شی کشرانو ته د ترفیع موقع ورکړل شی چې په 

 . ریت ته ورسیږیدېم

  

 



253 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 په ترفیع کې وړالی او مشروالی اندازه 1. 9 لشک

 

 

 

  

 یواځی د خدمت موده
 

 د وړ شخص په نه درلودلو، مشر انتخاب کړای شی
 

دی چې یو کارکوونکی د ترفیع لپاره انتخاب شی د خدمت  لهمخکی 
 پوره یې کړیباید کمه موده ورته پکار ده چې 

 
خدمت زیاته د ټولو ممتاز شخص باید انتخاب شی کله چې یواځی د 

 موده په نظر کې نیول کیږی
 

 د ټولو څخه وړ مشر باید انتخاب شی
 

 یواځی وړوالی او استعداد
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 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــلنډیز

 ( لیدېتب)د کار کوونکو بدلون 

راوستل چیرته چې تنخوا،  تغیربدلون کیدای شی داسی تعریف کړو په یوه سازمان کې په یوه دنده کې 

کیدای شی یو . په شان په اساسي ډول یوشانته وی دېحالت او مسؤلیتونه په نوی دنده کې د پخوانی دن

په دې ډول، بدلون په . ل کړای شیدېد یوې څانګی څخه بلی ته یا د یوی برخی څخه بلی ته تب کارکوونکي

څخه بلی ته په عینی کسبی رتبه او  دېد یوې دن دېلول دېډول د یو شخص تب( اړخیز)حقیقت کې په افقي 

 :دېډول  دېپه یوه صنعت کې د بدلونی ډولونه په لان. دېعینی د تنخوا په اندازه بان

i. بدلونی دېتولی . 

ii.  لپاره بدلون( اصلاح)د سمون . 

iii. نوبتی بدلون . 

iv.  بدلونی(شیفټ)نوبت . 

v.  داخلی برخو کې بدلونی 

 ترفیع 

ورکول دي، چې د لوړ موقف، زیات مسؤلیتونو او لوړه ( دریځ)ته لوړ مقام  کارکوونکيترفیع نه هدف یو 

 دېدترفیع څخه هدف دا. دېلوړ موقف او زیاته تنخوا د ترفیع دوه مهم خاصیتونه . تنخوا درلودونکی وی

. چې خالی بست ډک کړی،کوم چې په عمومي ډول دحاضرموقف په پرتله دسازمان لپاره ډیرارزښت لري

عبارت، د زیاتو مسؤلیتونو او زیاتو تنخوا، د خدمت ښه شرایطو او همدارنګه لوړ موقف سره یو یا په بل 

 لوړول یو لوړ منصب ته ترفیع ویل کیږی کارکوونکيځای د یو 

  ارتقا

په موقف کې  دېتنخوا کې په داسی ډول زیاتوالی رامنځته شی چې د هغه د دن کارکوونکيکله چې د یو 

دنده پخپله کیدای شی د معاش د زیاتوالی سره یو ځای .ته ارتقا ویل کیږی دېرامنځ ته نه شی،  تغیرکوم 

ه ورکړل شی، نو ارتقا دېه اندازه تاتغیرارتقا ومومی یاکه د اړتیا وړ مهارت سره سم د ورته دندې لپارهم 

ه موقف کې تغیر رامنځ پ دېڅخه چې د دن دېپرته له  دېې لوړی اندازی په لوری حرکت کول دېمانا د تا

 .ته شی
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  پالیسۍد ترفیع 

 :هر یو معیار په اساس اوسی دېکیدای شی د لان پالیسۍد ترفیع 

i.  د خدمت موده کارکوونکيمشروالی یا د 

ii.  وړوالی کارکوونکيد 

iii.  مشروالی سره د وړالي  کارکوونکيد 

 

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ تکرارپوښتنو 

خصوصیات تشریح کړئ  پالیسۍ؟ په لنډ ډول د ښی بدلونی شوېلی څه پوه دېتاسو د کارکوونکو په تب – 1

 (2010دهلی، )

د بدلونی مختلف ډولونه تشریح کړئ؟ تاسو څرنګه د بدلونی پروګرام په موثر ډول اداره کړای شی؟  – 2

 (2007دهلی، )

 (2011دهلی، )؟ آیا بدلون د جزا یوه وسیله ده؟ دېد بدلونی او ترفیع ترمنځ څه توپیر موجود  – 3

 (2008دهلی، )لونه تشریح کړئ؟ د بدلونی مختلف ډو. د بدلونی او ترفیع ترمنځ توپیر واضح کړئ – 4

د ترفیع ښیګڼی او نیمګړتیاوی  کارکوونکيترفیع تعریف کړئ؟ د مشروالی او وړوالی په اساس د  – 5

 (2010دهلی، )کومی دي؟ 

 .د ترفیع او بدلونی ترمنځ توپیر وکړئ – 9

 .لری؟ د بدلون په مختلفو ډولونو بحث وکړئ( معنا)بدلون څه مانا  – 1

 .لازم شرایط ولیکی پالیسۍی علتونه څه دي؟ د بدلونی مناسبی د بدلون – 8

 .خصوصیات تشریح کړئ دېبنیا پالیسۍستاسو په نظر ترفیع څه مانا لری؟ د مناسبی ترفیع  – 9

 آیا دا یوځی د مشروالی په اساس وشی؟ ولی یا ولی نه؟. د ترفیع په ګټو بحث وکړئ –1۱

لوړو بستونو ډکول لپاره کوم مربوطه مزیتونه او نیمګړتیاوی د سازمان د داخل او بهر څخه د  –11

 دي؟   دېموجو
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 تصدۍچې دغه بستونه د  شوېز دېداسی وړان. و کې ځنی لوړ بستونه رامنځ ته کیږیتصدۍپه غټو  – 12

تجویز سره موافق یاستی؟ د دا ډول استخدام لپاره کوم  دېتاسو د . د کارکوونکو له منځ څخه ډکې شی

 ؟ دېه یا غیر معیارونه موجود معیارون

 :مفاهیمو په هکله لنډ نوټ ولیکی دېد لان – 13

a. ارتقا 

b. بدلون 

c.  وړوالی که ترفیع –ترفیع 

  غلط پوښتنې/صحیح

 .دېپه یو سازمان کې ځای پر ځای کول د یو نوی ننوتونکی لپاره لومړی اقدام  – 1

 .مسائیلو پوری اړه لریځای پر ځای کول د پانګې په مارکیټ کې د وڼدو په – 2

 سازمان ته ورپیژندل شی  کارکوونکيپیژندګولو ته باید اهمیت ورکړل او یو نوی  – 3

 ترڅو په سازمان کې عیار شی کويز کیدنه د نوو کارکوونکو سرمرسته ټولنې– 4

څخه بلی ته پرته په  دېلول په عین سازمان کې د یوې دندېپه افقی ډول تب کارکوونکيبدلون د یو  – 5

 .څخه تغیرتنخوا او موقف کې د کوم مهم 

 .ترفیع او ارتقا یو مفهوم لری – 9

 دېتنزیل د ترفیع معکوس حالت  – 1

د نورو ترفیعاتو لپاره په اماده کولو کې  کارکوونکيلپاره ترسره کیږی ترڅو  دېترفیع د  دېتولی – 8

 مرسته وکړی

لپاره ترسره کیږی ترڅو په هغه حالاتو کې سمون راوستل شی کوم  دېبدلون د ( اصلاح)د سمون  – 9

 .وی شوېپه پایله کې رامنځ ته  پروسېچې د غلط انتخاب او ځای پر ځای کولو د 

لپاره تطبیق کیږی کله چې په یوه څانګه کې کارکوونکو تعداد  دېدلو بدلون د بدلید استعدادونو د – 1۱

 . م ویزیات او بله څانګه کې یې تعداد ک
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 ځوابونه

 :غلط پوښتنی/صحیح

 صحیح– 5 صحیح 4  صحیح  – 3  غلط  – 2  صحیح  – 1

 غلط - 1۱ صحیح  9   غلط 8  صحیح – 1  غلط  – 9

 

  4قضیه   پیښې

ره هیئت پریکړه دېپه دې وروستیو کې، م. دېلمیټډ کمپنۍ اجرائیه رئیس  ABCمحترم پی رامچندران د 

ځانګړی څانګه رامنځته  (Marketing)وکړه چې د کمپنۍ لپاره به دا ګټوره وی ترڅو د بازار موندنی 

محترم پی رامچندران ته هدایت ورکړل شو ترڅو داسی یو شخص د مسؤل په توګه تعین کړی کوم . شی

ترڅو څانګه په خپلو  چې د ده په نظر دي څانګی لپاره وړ وی، او دي شخص ته صلاحیت ورکړل شی

د یو تعداد وړ اشخاصو په پام کې نیولو څخه وروسته، محترم پی رامچندران د خپل کار . پښو ودروی

 . ساحه رالنډه او د څانګی د امر د انتخاب لپاره یې دوه کسان راجیش مهتا او پرامود کمار په نښه کړه

 دېو، او نوموړی پ شوېهغه اته کاله د مخه په کار ګمارل . سره ښه ریکارډ لری کمپنېراجیش مهتا د 

هغه یو احساساتی . دېکلونو کې په خپلو ټولو هڅو کې نو ښت او د کار د پرمخ بیولو ښه چلند ښودلی 

که څه هم مهتا په اړه داسې . دې، او هغه په څانګه کې د زر لاسته کوونکی لقب ترلاسه کړی دېځوان 

، هغه ډیر کويتمرکز  دېنګیرل کیږی د دي پر ځای چې وسیلی ولټوی په وخت د کار د ختمیدو بانا

که څه . )کار کوي دېاو د هغو کسانو لخوا یو ښه مشر ګڼل کیږي کوم چې د هغه تر لاس لان دېاغیزمن 

ه ولاړ یاست، هم هغه تاسو سره په ځینو وختونو کې توند وی، تاسو تل پوهیږئ چې تاسو د هغه سره چیرت

مهتا په ټولو قضیو کې (. چې تاسو پوهیږی کويکله چې تاسو ښه کار ترسره کړی، هغه تاسو ته دا ډاډ در

پریکړې  ټکي، او کله چې ورته د کار ویل کیږي نو چدېد بشپړه مسولیت په منلو سره هم د اعتبار وړ 

 .کوي

هغه په خپله څانګه کې ېی ټول . کوير خوا کا دېسره د یوولس کالنو څخه راپ کمپنېپرامود کمار د 

د کمار د رهبری طرز د مهتا څخه په داسی ډول توپیر . دېخوښوی، او د هغه کار په لومړی درجه کې 

مخکې له دي چې کمار . کوياو په عاجل ډول پریکړی نه  دېلری چې کمار د مهتا په شان احساساتی ن
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چې  کويد کوم په اړه چې هغه دا احساس  کويشوره ډول د هغه چا سره م عموميیوه پریکړه وکړی، په 

کوم چې د  کويدا مشوره هغه چا سره . موضوع په اړه وړ معلومات ورکولی شی شوېهغه د ورکړل 

هغوی کمار د یو ښه رهبر  کويکار  دېهغه څوک چې د کمار  تر لاس لان. کار کوي دېهغه تر لاس لان

ته  دېته په قضیاؤ کې ونډی زمینه برابره کړی او دوی  په توګه پیژنی، او دوی وائی چې کمار دوی

د یادولو وړ ده کله نه چې کمار د څانګی   .ق کړی ترڅو د چارو په پایله کې دوی فعاله ونډه ولریشوېت

 .شوېد هغه وخت څخه د تولید په مقدار کې زیاتوالی رامنځته  دې شوېامر 

 :پوښتنی

 دغه قضیه تحلیل کړی.  1

 که چیری تاسو د رامچندرن پر ځای اوسی نو د مارکیټنګ امریت ته به څوک انتخابوی؟ ولی؟ .  2

 ؟ ولی؟کويته څه ارزښت ور دېایا تاسو په اداره کې د خدمت مو.  3

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ماخذونه

1. Dale Yoder, Personnel Management and Industrial Relations, Prentice-Hall. New Delhi, 1974, p. 331 

2. Dale S. Beach, Personnel, Macmillan, New York, 1980, p. 439 

3. Edwin B. Flippo, Personnel Management, McMraw-hill, Tokyo. 1989. P. 148 

4. IIPM, Personnel Management in India, Asia Publishing House, Bombay, 1973, pp. 227-28 

5. Scott. Clothier and Spriegel, Personnel Management, Tat McGraw-Hill, New York, 1977, p. 178 

6. J.V. Maanen and E.H. Schein, Career Development in J.R. Hackman and J.L. Suttle (Eds.), Improving Life at Work, 

Goodyear Publishing Co., Santa Monica, California, 1977, pp. 58-62. 

7. Chhabra, T.N., Ahuja. K.K. and Jain, S.P. Managing People at work, Dhanpat Rai & Sons, Delhi, 1977. 
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 څپرکې 10

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 (اداره کول)حق الزحمی  تنظیمول  د

 ټکيد څپرکې غټ   

 د حق الزحمی معنا او هدف 1.10

 مزد او معاش: د حق الزحمی اساس 2.10

 بشپړه حق الزحمه 3.10

 (اداره کول)د حق الزحمی تنظیمول  4.10

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

د بشري سرچینو د مدیریت یوه مهمه دنده کارکوونکو ته د هغوی د خدماتو په مقابل کې د حق الزحمی 

ه کاری وړاندې کړې ترڅو بااستعداده کارکوونکې د هر سازمان باید ښه مزد او اضاف. ورکول دي

که په هر وخت کې، د یوه شرکت له خوا  کارکوونکو ته وړاندیز  .سازمان لپاره جذب او مقرر کړې

له . مزد د نورو شرکتونو په پرتله د رقابت وړ نه وی نو مؤثر کاریګر به دا شرکت پریږي شوې

. خدمتونو په مقابل کې په کافي اندازه مزد ورکړل شيهمدې کبله، کارکوونکو ته باید د هغوی د 

د خاصیت، اړین مهارت، د شته خطراتو، د کاری  دېکارکوونکو ته د حق الزحمی اندازه د هغوی د دن

و د معاملی په توان، په سیمه یا دېشرایطو په خاصیت، د کارفرما د تادئی د ظرفیت، د سوداګریزو اتحا

په دې څپرکې کې با . مزد یا ګټي په اساس ټاکل کیږي شوېز دېوړانصنعت کې د بل واحد له خوا  

 دېموږ د حق الزحمی مفهوم، عناصرو او هم د حق الزحمی د اداره کولو میکانیزمونه تر مطالعی لان

  .نیسو

 د حق الزحمی معنا او هدف1.10 

 د حق الزحمی معنا

اشاره کوي چې د سازمان له خوا  حق الزحمه په پراخه اندازه مالي او غیر مالي مکافاتو ته 

دا د سازمان له خوا  کارکوونکو ته د مزد، . کارکوونکو ته د دوی د خدماتو په بدل کې ورکول کیږي

ه، بیمې، د ماشومانو د زېږېدو د دېلکه د رخصتۍ په ورڅو تا( بخششي)معاش او کارکوونکو ته د ګټې 

مالي . ه کیږيدېد د ګټو او په نورو شکلونو تاه، د وړیا سفر اسانتیا، د تقاعدېرحصتی د ورځو تا
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تادیه کارکوونکو ته د حق الزحمی یوه مستقیمه بڼه ده او د کارکوونکو په هڅولو کې لویه ( پیسې)

 :دېد هرې ادارې لپاره د حق الزحمی یو مناسب سیسټم د لاندې دلیلونو له امله مهم . اغیزه لري

i. کیږي وړتیا لرونکي کارکوونکي سازمان ته جذب 

ii. کارکوونکي د غوره فعالیت لپاره هڅول کیږي. 

iii. په مکرر ډول خپلی دندې نه پریږدي کارکوونکي.  

 

  د حق الزحمی عناصر

  :په صنعت کې، کارګرانو ته حق الزحمه په لاندې ډول ورکول کیږي  

a. ه کې اساسي معاش، کور د کرایې تخصیص، د دېمیاشتني مزد او معاش یا مجموعي تا

  . او د ښار خسارې تاوانپیسو تخصیص 

b.  (جایزه)د کال په پای کې بخشش. 

c. ې، د سفری رخصتۍ امتیازاتدېاقتصادي ګټې لکه د رخصتۍ تا. 

d. هدېد بیمې په برخه کې تا. 

e. د تقاعد د ګټو په اړه مرستې لکه د کارکونکي احتیاطی سرمایه. 

f. طبي آسانتیاوې. 

g. ترانسپورت او د کور اسانتیاوې. 

 موخېد حق الزحمی 

سازمان باید د حق الزحمی داسې سیستم طرح کړي چې د لاندې موخو د ترلاسه کولو وړتیا  یو 

 :ولري

دا په پراخه کچه منل شوې ده چې د یوې ادارې بشري سرچینې د  .د استعدادونو جذبول .1

د حق الزحمی د ښه طرح شوي کڅوړی . رقابت کوونکو په پرتله د هغی موفق څرګندوي

و سازمان کولی شي د کار بازار کې غوره استعدادونه ترلاسه په وړاندې کولو سره، ی

 .کړي

د لیبرالیزم، نړیوالتوب او خصوصي کولو له امله کاری ځواک  .د استعدادونو استحدامول .2

 دېمو دېد اوږ. کاري ځواک خورا عواید رامینځته کړی. تر حده زیاته متحرکه شوي

نی چې د نړۍ په ځینو اقتصادونو کې استخدام او د کارکوونکو او کارفرما ترمنځ د ژم
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په چټکۍ سره ( William Ouchi’s Theory Zویلیم اوچی د زیډ نظریه )عملي کیدلي 

اوس کارکوونکي متردد کیږي نه چې یو سازمان پریږدي او بل سره . کويله لاسه ور

نو په دې اساس هر . ورکول کیږي( پیسی)ه دېیوځای شي که چیری دوی ته هلته غوره تا

ازمان باید د حق الزحمی داسې یو سیستم طرحه کړي چې نه یوازې استعدادونه جذب س

 .کړي بلکی د سازمان سره هم پاتې شې

بااستعداده کارمندان شاید د هغوی د وړتیا څخه کار اخیستلو لپاره  .د کارکوونکو هڅول .3

لاسه ونه هڅول شي ترڅو چې دوی د دې احساس ونه کړی چې د سازمان د اهدافو په تر

نو له دې . کولو کې د دوی د ونډی په مقابل کې دوی ته مناسب مکافات ورکول کیږي

امله، د حق الزحمی سیستم د اوسنیو کارکوونکو هڅولو لپاره جوړ شوې تر څو د سازمانی 

 .اهدافو په ترلاسه کولو هغوی خپله اعظمي برخه واخلي

 

 مزد او معاش : د حق الزحمی اساس2.10 

' مزد'د . الزحمه کې کارکوونکو ته مزد او معاش په بڼه مالي امتیازات ورکول کیږيپه حق 

اصطلاح کارکوونکو ته د هغوی د لاسی یا فزیکی کار کولو په مقابل د مزدوری د ورکولو لپاره 

مګر د . مزد ممکن د ساعت، ورځی، اوونۍ یا حتی د میاشتی په اساس ورکړل شي .کارول کیږي

رانو او مسلکي او تخنیکي کارکونکو ته د دېعموما د دفتری کارکوونکو، مشرانو، ماصطلاح " معاش"

عموما دا د اوونۍ، میاشتنۍ یا کلنۍ  په اساس ورکول کیږي، په . حق الزحمی په معانا تعریف شوې

 .ه کولو موده د مزد په پرتله زیاته دهدېهمدې ډول د معاش د تا

یا د دندې پر مهال لګول شوي ( فې واحد مزد سیستم)تعداد  و واحدونو دشوېمزد کیدای شي د تولید 

چیرته چې د . وخت پر اساس وي مګر معاش تل د دندې پر مهال لګول شوي وخت پر بنسټ وي

په ډول حق الزحمی ( معاش)کارکوونکو د تولید اندازه کول ستونزمن کار وی، نو هلته د معاش 

 .ی عملیاتو د لګښت د پام وړ برخه دهدواړه  مزد او معاش د کاروبار. ورکول کیږي

اساسي یا ابتدایي حق الزحمی څخه هدف د مزد یا معاش، تخصیصیه او نوری پیشکشی دي چې 

دا پیسو ثبت مبلغ دي . ه کیږیدېکارکوونکو ته په نغده ډول د هغوی د اجرأتو په پام کې نه نیولو سره تا

په دې توګه دا د . لزحمی په توګه ورکول کیږيچې په هره اونۍ یا میاشت کې کارکوونکو ته د حق ا

 .ه دهدېکارکوونکو لپاره د غیر هڅونې تا
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 د اساسی حق الزحمی اجزأوی

 :د اساسی حق الزحمی مهمی اجزأوی په لاندې ډول دي     

 (a)دا د . دا د دندې لپاره د معاشاتو کچه یا معاش تناسب پورې تړاو لري. اصلي معاشه

و د چنه وهلو په قوت او د حکومت د مقرراتو دېتقاضا او عرضه، د کارګریزو اتحاکارګرانو لپاره د 

کالدار د دي معنی دا ده چې یو  دېهن 20000 - 115 - 10,000د مثال په ډول، د . په اساس تعینیږي

 511ه کیږي، او دا به په هرکال کې د دېکالداری  اصلی تا دېهن 10,000مامور ته په هره میاشت کې 

 .کالدارو په اندازه زیاتوالی مومې دېهن

 (b)ه ده چې کارکوونکو ته د انفلاسیون د جبران په خاطر دېدا هغه تا. د پیسو تخصیص

 .دا عموما د پیرودونکو قیمتونو د شاخص سره تړاو لري. ورکول کیږي

(c )ته د اوسیدو په خاطر د کور جوړونی د  کارکوونکيدا پیسې یو . د کور د کرایې تخصیص

په ډهلی کې . مصارفو لپاره ورکول کیږي، چې د یو کارمند له خوا  مصرف شوي لګښتونه پوره کړي

 . فیصده ورکول کیږي % 30دولتی کارکوونکو ته د اصلی معاش 

(d )ان دا پیسې کارکوونکو ته په ښارونو کې د ژوند د لوړ لګښت د جبر .د ښار لګښت جبران

 . دا د یو ښار څخه بل ښار ته توپیر لري. په خاطر ورکول کیږي

(e) دا کارکونکو ته د هغوی د کاري ځای او کور ترمنځ د تګ راتګ  .د ترانسپورت تخصیص

 . د مصارفو په خاطر ورکول کیږي( ترانسپورټ)

(f) او د ح ځینې سازمانونه د خپلو کارکوونکو لپاره یونیفورم، خواړه، تفری. نور تخصیص

  .ه کويدېهیئت د لګښتونو تا

 

 حق الزحمی متاثیره کوي/ هغه عوامل چې مزدونه 

 : د لاندې عواملو په اساس مزد او معاشونه د مختلف ډوله کټګوریو کارکونکو ته ورکول کیږي      

 (i) خدمتونو قیمت  شوېمزد د کارکوونکو له خوا  د ترسره  .کارکوونکو ته تقاضا او عرضه

شرکت دې خدماتو ته اړتیا لري، او د هغی قیمت باید . چې کارکوونکو ته ورکول کیږي دېیا غوض 

وی یا د کارګرانو د ګروپي هڅو له امله د هغوی  شوېکارګر له خوا  ترسره  دېه شي چې د انفرادېتا

موجوده " ابتدایي پایلی د  د تقاضا او عرضه  قانون د عمل د. و په وسیله رامنځ ته شوي ويدېد اتحا

 .رامینځ ته کوي"مزد شرحه 
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دا د تطبیق وړ نه ده چې په سازمان کې د هرې دندې لپاره تقاضا او د عرضه منحنی رسمه شي، حتی 

مګر په عموم کې، که . که څه هم، د تیوري له لحاظه د هرې دندې لپاره یوه جلا منحنی شتون لري

ې له دېضی د کموالی سبب ګرځي لکه د کارګرو د ځانګړي اتحاچیری هر کار چې د کارګرانو د عر

که چیري هر کار کارګرانو ته د تقاضا د زیاتوالی . خوا  د محدودیتونه، د مزد د زیاتوالی سبب کیږي

د دغه هر حالت برعکس د . لامل کیږي نو د مزد د زیاتوالی په تمایل کې زیاتوالی رامنځ ته کیږي

 .لی سبب کیږيکارکوونکو د مزد د کموا

 (ii)چې نه  دېی ظرفیت د مزد د متاثیره کولو یو مهم فکتور دېد کارفرما د تا .ی ظرفیتدېد تا

دا د یو شرکت د مالي موقف او ګټورتیا . انفرادي شرکت لپاره، بلکه د ټولو صنعت لپاره دي یوازې د

په هرصورت، د انفرادي شرکت لپاره د مزد د نرخ اساسي تعین د کارګرانو عرضې . پورې تړاو لري

که شرکت کمزوری وي او نشي کولی د سیالۍ نرخ ورکړي، په عمومي . او تقاضا له مخی تعینیږي

به په نورو سازمانونو کې لوړ مزد د ورکړي په خاطر خپلی دندې  کارکوونکيبه د دغه شرکت  توګه

مګر دا سمون په عاجل ډول د تطبیق وړ نه دي ځکه د کارګرانو انتقال د یوه سازمان څخه . پریږدي

وي، دلته  بریاليکه شرکت خورا . او د متبادل په اړه د پوهی نشتوالی هم موجود دي دېبل ته اسانه نه 

د پیسو . نرخ څخه لږ ډیرو پیسو ورکړی ته ضرورت دي ترڅو پرسونل استخدام کړي رقابتيد 

ورکولو توان چې مزدونه متاثیره کوي، نه یوازې د انفرادي شرکت لپاره بلکې د ټولو صنعت لپاره یو 

 .دېمهم فکټور 

 (iii)د ژوند اصلاح لګښت یو بل مهم فکټور چې مزد اغیزمن کوي د مزدونو . د ژوند لګښت

ه کوي یا وروسته د نرخ په لوړه کچې د دېدا د پیسو د لیږد لګښتونو په اړه د پیسو ډیرې پیسې تا. دې

مګر دا چې  دېمصرف کونکو نرخ راټیټوي دا د اوږدې مودې د کار قرارداد یوه اړین عنصر 

 .شرطونه په وخت کې د معاش د برخې پرانیستلو لپاره نه دي رامینځته شوي

 (iv)ت په اساس ورکول کیږي ترڅو د کارکر څخه دېمزدونه د مول .تدېد کارکونکو مول

. ترټولو ښی پایلې ترلاسه او د هغه هڅول کیږي ترڅو د هغه په موثریت کې زیاتوالی رامنځ ته شی

څومره چې مزدونو کې زیاتوالی رامنځ ته  دېموجود ( تمایل)ت ترمنځ یو میلان دېدلته د مزد او مول

. دېت د شرکت په عملیاتو کې کلیدي فکتور دېمول. ت کې هم زیاتوالی رامنځ ته کیږيدېکیږی په مول

لوړ مزدونه او ټیټ لګښتونه یوازې هغه مهال ممکن وي کله چې د محصولاتو زیاتوالی د ستاینې وړ 

  .وي



264 
 

 (v) تله منظم کارګران کولی شي د غیر منظم شوي کارګرانو په پر .ېدېسوداګریزې اتحا

و د فشار له امله شرکتونه خپلو کارګرانو ته شاهد لوړ دېد سوداګریزو اتحا. غوره مزدونه ترلاسه کړي

ې د ډله ایزی چنې وهلو له لارئ د لوړو معاشونو او دېکه چیرې سوداګریزې اتحا. ه کړيدېمزدونه تا

ورو لارو څخه کار نورو تاوانونو د خوندي کولو په هڅه کې پاتې راشي، دوی به په اعتصاب او ن

اچول ( فشار)یو ډول تاثیر  دېدا په کارفرما بان. واخلي ترڅو د کارګرانو عرضه محدوده کړي

   .و غوښتنې ومنيدېڅرګندوي تر څو لږترلږه په یوه برخه کې د کارګرو اتحا

 (vi)ډلی څخه د ناوړه او بیځایه  کارکوونکيد ځواکمن کارفرما له خوا  د  .د مزد قانون

د لږ معاش ، کاري . استعمالولو څخه د خوندي کولو په خاطر، حکومت ځانګړي قوانین نافذ کړي

ات او نورو په اړه هم قوانین نافذ دېه، د بونس تادېساعت، مساوي معاشه د مساوي کار لپاره، د پیسو تا

په دې . ولو کې مناسب والي رامنځ ته شياو پلي شوي دي ترڅو د کاري طبقې د اجوری په اندازه ک

 شوېه دېتوګه، د دولت له خوا  نافذ شوي قوانین او د کار چمتو شوي پالیسۍ د کارفرما له خوا  تا

د حکومت له خوا  د معاش او مزد اندازه د لږترلږه کچې لاندې . معاشونو او مزد باندې مهم اثر لري

  .نه ټاکل کیږي

 (vii) په یوه شرکت کې مزد د عمومي مزد په کچه یا په یو  .مزد نرخونه( عمومي)د موجوده

د بهرنۍ مزدونو . ه کیږيدېمزد په اندازه تا شوېه دېته د تا دېصنعت، سیمه او اقتصاد کې ورته دن

سره د مزد برابرول اړین دي، ځکه که چیرې د یوه شرکت له خوا  د نورو شرکتونو په پرتله کمی 

د بیلګې په . راجلب او استخدام یې کړي کارکوونکيت به ونشي کولی ګټور پیسې ورکړي، نو دا شرک

د . دېو ترمنځ د معاشونو په ورکولو کې پراخه توپیر موجود کمپنې دېتوګه، د څو ملیتی او هن

وړتیا ترلاسه کړی ترڅو د ټولو وړ او  دېد  کمپنېچې څو ملیتی  شوېمعاشونو دغه توپیر د دي سبب 

  .بااستعداده کاری ځواک جلب کړي

پورته عوامل د معاشونو په نرخ باندې د عمومي تاثیراتو درلودونکی دي برسېره پردې، ډیری عوامل 

تر ټولو مهم عوامل چې د مزد په . شتون لري چې د مزد په نرخ کې انفرادي توپیرونه اغیزمن کړي

 :یر لري په لاندي ډول دېنرخونو کې توپ

i. د کارګرو ظرفیت. 

ii. تعلیمي وړتیاوې. 

iii. کاری تجربه. 

iv. په کار کې ښکیل خطرونه. 
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v. ترفیع امکانات. 

vi. د استخدام ثبات. 

vii. ځانګړو مهارتونو ته تقاضا. 

viii. د سازمان له خوا  ترلاسه شوي ګټې یا مازاد. 

 

 حق الزحمه( اضافی)بشپړوونکی  3.10 

عصري سازمانونه د اوږدې مودې لپاره د کارکوونکو د ساتلو لپاره د اساسي حق الزحمی ترڅنګ 

 . اضافي حق الزحمی هم ورکوي

چې د دي لاري زیاتره کارکوونکو ته مختلف  دېبشپړوونکی حق الزحمو کې اضافی ګټه شامل 

. رستی، وړکتون او نورخدمات او ګټي ورکول کیږي لکه د کور جوړولو، د خواړو سبسایډی ، طبي م

خدماتو "په صنعت کې بشپړوونکی حق الزحمو ته مختلف نومونه ورکول کیږي د بیلګي په توګه د 

د فرعي ګټو د زیاتودونکی لګښتونو له امله،  .او غیر د پیسو ورکړه" پروګرامونه، د کارګرو ګټی

 .ځینې خلک دوی د پټ معاش په نوم هم یادوی

 :ا اضافي حق الزحمی اساسي موخې دا ديد بشپړوونکی حق الزحمی ی

i. سازمان ته د وړ بشري سرچینو جذبول. 

ii. د پریښودلو د لوړی  دېپه سازمان کې د زیات وخت لپاره د کارکوونکو ساتلو او د دن

 .  درجی د اندازه کول

iii. د بشري منابعو د هڅول. 

iv. د کارکوونکو د کاری ژوند د کیفیت د ښه کول. 

v.  توبدېاو د پیښو په وړاندې د کارکوونکو د خوند کارکوونکو روغتیا ساتنه. 

vi.  زو خطرونو لکه زاړه عمر په وړاندې کارکوونکو ته د حفاظت چمتو کولټولنېد. 

vii.  د ټرانسپورت او استوګنې په څیر د هوساینې تدابیر چمتو کولو له لارې د کارکوونکو

  .هوساینی ته وده ورکول

viii. د کارکوونکو مورال ښه کول. 

ix.  انځور د پیاوړتیاد شرکت عامه. 
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  فرعي ګټو یا بشپړوونکي ګټو ډولونه د

د فرعې ګټې یا اضافه حق الزحمی کې ټول هغه لګښتونه شامل دي چې کارفرما لخوا کارکوونکو ته د 

په . ه ورکول کیږيدېمعاش څخه پورته او لوړه تا دېوي څو د عا شوېګټی د رسولو په خاطر طرح 

 :فرعي ګټي  کې لاندې شامل دي

 دېد استراحت د مو: په دې ساحه کې بیلګي شاملی دي. ه نه د کار لپارهدېد وخت لپاره تا .1

ه، د څښاک وخت، د جامې بدلولو وخت، د چمتو کېدلو وخت، دېه، د غرمې ډوډۍ د موده لپاره تادېتا

 . رخصتی، د رای ورکولو وخت، داسې نور شخصيناروغی رخصتۍ، 

د دې . کارګران د یو شمیر خطرونه سره مخامخ وي: توبدېد خطرونو په وړاندې خون .2

مودې په اوږدو کې د عوایدو ساتل د ناروغۍ خطرونو، ټپیانو، بیکارۍ، تل پاتې معیوبیت، زوړ عمر 

 .دېاو مړینې په وړاندې د ساتنې لپاره جوړ شوي هدف 

لوی سازمانونه په دوامدار ډول کارکوونکو ته ځنی خدماتو : د کارکوونکو خدمتونه .3

دوی د فرعي ګټو پروګرامونه لری . وړاندې کوي لکه کور، خوراک، طبی، تفریحی، او داسې نور

لکه رستوران، د مسلک د پرمختګ په برخه کې مشوره ورکول، د تعلیمی زده کړې فیس، په کور 

اهدافو لپاره د سازمان د نقلیه  شخصيجوړنه کې مرسته، طبی خدمات، په کم مصرف سره پورونه، د 

 .هدېلو څخه استفاده، ورکتون او په ځینې مسلکي سازمان کې د غړیتوب د حق الغضویت تاوسای

په زیاتره هیوادونو کې، حکومت د ژوند لویو خطرونو په وړاندې د  :هدېقانوني تا .4

په دې کټګورۍ کې بیروزګاره او د  دېتا. کارکوونکو د ساتنې لپاره ځانګړې قوانین تصویب کړي دي

ز امنیت لاندې د زاړه عمر ټولنېرلاسه کوونکی شامل دي، د کارکوونکو بیمه، د کمی حق الزحمی ت

 .لرونکو ګټې، او نور

د ګټي په دې کټګورۍ کې د عاید پلانونه، تقاعد، بخششی،  :د زوړ عمر او د تقاعد ګټې .5

ه ثابت شوي فنډ، د زاړه عمر مرستې، د زوړ عمر مشورې، د متقاعد کارکوونکو لپاره طبي مرستی، ل

ورکول او داسی  دېلورګانو ته دن/متقابلو کارکوونکو سره د امتیاز سفر، د مړ شوو کارکوونکو زامن

 .نور

د فرعي ګټو لیست په تیرو کلونو کې ډیروالی موندلی او د داسې پروګرامونو لګښتونه په ډیری 

پاره، د فرعي ګټی د همدې ل. مواردو کې د کارکوونکو د اساسي معاش یا مزد سره برابر یا زیاتیریږي

اصطلاح نوره مناسب نه ګڼل کیږي او دا د کارکوونکو ګټو او د کارکوونکو خدماتو په اصطلاح 

 .عوض شوي ده
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  بخششی

د صنایعو د خاوند له خوا  په ځانګړې توګه اجرائیوي مسؤلینو ته ځنی خدماتی امتیازات رامنځ ته 

په پیرک کې د موټر .  په نامه یادېږي   ’Perk’"پیرک ”یا“ بخششی    ”دغه امتیازات د . کیږي

چلوونکي، کارپوریشن الوتکې، د کور امنیت، د کمپنۍ اپارتمان، د کلب غړیتوب، د پلاروالی 

 .رخصتی، د ځان دفاع روزنه، د شرکت کریډیټ کارټ، تفریح او نور شامل دي

 

 د بشپړونکی او بنسټیز حق الزحمی مقایسه:   1.10جدول

 حق الزحمه( اساسی)بنسټیزه  اضافې حق الزحمه بشپړونکی یا

مزد او معاش څخه  دېدا کارکوونکو ته د عا

ورعلاوه د اضافی ګټې په شکل ورکول 

 .کیږي

دا  کارکوونکو ته د مزد او معاش په بڼه 

 .ه کیږيدېتا

فرعې ګټی د کارکوونکو د خدماتو او ګټو په 

شکل وړاندې کیږي لکه کور، طبی مرستې، 

 .و داسې نورکیټین ا

 .ه کیږيدېمزد او معاش په نغده شکل تا

د کارکوونکو اغیزمنتوب زیاتوالي او په 

سازمان کې اوږد مهاله کار کولو لپاره فرعې 

 .ه ورکول کیږيدېیا غیر معاش تا

مزد او معاش کارکوونکو ته د هغوی د 

ه دېخدماتو په مقابل کې د حق الزحمی تا

 .کول دي

ازمان د تاریخ، اضافه حق الزحمی د س

، د کارکوونکو د ګټو په اړه د فلسفېریت د دېم

سازمان د لګښتونو د ظرفیت، د وړ 

کارکوونکو د ساتلو د ضرورت، د عامه 

تصویر پیاوړتیا د غوښتنی، او نورو له مخې 

 .ټاکل کیږي

مزد او معاش د کار ارزونی، د کارګرانو 

د  دېد عرضی او تقاضه، سازمان د تا

و د چنې دېاګریزو اتحاظرفیت، د سود

ت، د حکومت دېوهلو د قدرت، د مول

 .مقرراتو او داسی نور له خوا  ټاکل کیږي
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 د مزد اصطلاحات

مزد کیدای شي داسی تعریف کرای شی چې په یوه معینه موده لکه یو ورځ، یوه اوونۍ یا یو  :مزد 

مزد اساسآ د تولید په پروسه کې د . عاید ته ویل کیږي شوېمیاشت کې د یو کارکوونکو د ترلاسه 

. بنسټیز مزد او ضمایم -دا د دوو برخو څخه جوړ شوي  .ه کول ديدېکارکوونکو د خدماتو د قیمت تا

 .ه، طبي ضمایم شامل دېدېپه ضمایمو کې ښاري تاوان ضمایم، اضافه کاری تا

 

ی اونۍ، میاشتی یا د کال په اساس د ترسره دا د کارکوونکو لپاره حق الزحمه ده چې د یو :معاش

رانو دېدا عموما د دفتر کارکوونکو، څارونکو، څیړونکو، م. خدماتو په مقابل کې ورکول کیږي شوې

 .سره تړاو لري، چې فعالیت یې په مستقیم ډول نه اندازه کیږي

 

ه چې د یوه سازمان مزد حق الزحمه ده چې کارکوونکو ته د هغه خدماتو لپار :مزد او معاش مقایسه

په هغه صورت کې چې د خدماتو د مقدار اندازه کول ستونزمن . ورکول کیږي کويلپاره یې ترسره 

 دېځینې وختونه، د مزد موده د معاش د مو. ته معاش ویل کیږي دېوي، نو په دي صورت کې تا

 . څخه کمه وي

ډول د پیسو ورکړه هغه اشخاصو ته په منظم . ه عموما مزد ګڼل کیږيدېکارګرانو ته ورکړل شوي تا

 یېچې محصول یې په آسانۍ سره نه شی اندازه کیدلی عموما معاش ګڼل کیږي لکه میرزا

معاش په یوه بڼه په عمومي ډول د میاشتی . ریت کارکوونکيدېکارکوونکي، څارونکي کارمندان او م

سربېره پر . ه ورکول کیږيقی عناصر د کمیشن په بڼشوېپه اساس ورکول کیږي او ځینې وختونه د ت

وخت، مزد د حقیقي تولید په اساس ورکول کیږي، لکه د کارګرانو له خوا  د تولید شوي واحدونو 

 .شمیر

 

مزد ته ویل کیږي  شوېپه فی واحد وخت یا تولید لپاره د یو کارګر لخوا ترلاسه  ( :نرخ)  د مزد اندازه

که چیرې . قی نه دي شاملیشوېت شوېکار او ترلاسه ه، د شپي دېچې په دي کې د اضافه کاری لپاره تا

 .ته د معیاري مزد اندازه ویل کیږي دېد مزد اندازه د کار د ارزونی په اساس وټاکل شي، 

 

معنا دا چې د ټولو دقیق ارزول شوي معیاري مزد د ترتیب او د اندازې د ارزونې سره سم  :د مزد کچه

 .ترتیب شوي
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 .رګند شوي نامزد ته اسمي مزد ویل کیږيد پیسو په شکل څ: اسمي مزد

 

هغه اجناس او خدمات چې د پیسو د مزد په مرسته اخیستل کیږي د حقیقي مزد په توګه  :حقیقي مزد

 . پیژندل کیږي

اسمي  مزد چې د ژوند لګښت یا د مصرف کوونکي د نرخ په شاخص چې تقسیم شی نو حقیقي مزد 

 .ورکوي

 

دا کارکونکي ته ورکړل شوي حق الزحمی ته اشاره کوي، د مزد سربیره او پورته وی  :اضافي ګټي

 .چې معمولا په مستقیمه توګه د محصول، اجرآتو، یا د کار د وخت پورې تړاو نه لري

 

ز تظمین، احتیاطی فنډ، د ټولنېکله چې د عاید څخه مالیات،  (:مزد شوېد ترلاسه )ه مزد دېقابل تا

 .ه مزد ترلاسه کیږيدېونډه اخستنه منفی کړائ شي نو قابل تا ه،دېو تادېاتحا

 

 مزد او معاش توپیرونهد 

صنعتي شرکتونه کې مختلف ډولوه پرسونل کار کوي لکه کاریګر، څارونکي، مسلکي، تخنیکي، 

( کسبکار)د کارګرانو په مینځ کې، غیر مسلکي کارګران او مسلکی . ریتي او میرزایئ پرسونلدېم

مهارتی  بېلا بېلوپرسونل ممکن د مختلفو دندو او کاري ساحو پورې اړه ولري چې د . کارګران دي

د دوی ته باید . درجو، پوهی، دندو، مسوولیتونو، ورسپارل شوو وظیفو او کاری بار درلودونکی دي

بیلابیلې ډولونه مختلفو  دېنو له همدې امله د تا. څو اړه پاملرنی له امله مختلفه مزدوری ورکړل شی

 . دندو ته ورکول کیږی چې همدغه د مزد او معاش د تنظیمونی او ساختار لپاره جوړښتی بنسټ جوړي

شمیر عوامل لکه  توپیرونه نه یوازې د دندې د محتوا او ستونزو له مخی منعکس کیږي، بلکه نور ګڼ

طریقې، ( پیسو) دېحرفوی، جغرافیائی بدلون، عمر، معلول کارکوونکي، زاړه کارکونکي، د تا

د بیلګې په توګه، مسلکي . او صنعت اندازه هم تعینوونکی عوامل دي کمپنېو جوړول، او د دېاتحا

د څارونکو څخه رانو ته دېم. کارګرانو ته د غیر مسلکي کارکوونکو څخه ډیری پیسې ورکول کیږي

شاید په صنعتي سیمو کې واحدونو ته ډیرې پیسی ورکړل شي نسبت په لږ . ډیر معاش ورکول کیږي

حتی د هیوادونو تر منځ، لوړ صنعتي او پرمختللي هیوادونو ښه مزد . صنعتي سیمو کې واحدونو څخه

 .ه شی نبست پرمختیای هیوادونو تهدېاو معاش تا
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ق شوېد کارکوونکو ت( 1) :ډیری ګټورې موخې ترلاسه کیږي، په شمولمزد او معاش توپیرونو څخه 

و نوو مهارتونه د زده کړی او ترلاسه کولو لپاره د کارکوونکو اماده ( 2)تغیر کړي،  دېکول څو دن

دي ته  کارکوونکي( 4)د کمزوری صنعتونو څخه نوی صنعتونو ته انتقال، او کارکوونکي( 3)کول، 

 . اماده کولو ترڅو د زیات مسؤلیت لرونکی بستونه ترلاسه کړي

هیڅ شرکت د مختلف ډوله مزد او معاش د توپیرونو د تاثیراتو څخه سترګي پټي نه کړي، او د یو خطر 

بهرنی ساختار ته تغیر ورکړی او   ریت باید تری عظمی ګټه پورته کیږي ترڅودېپه حیث د پرسونل م

هغه باید په دوامداره توګه د توپیرونو څخه خبر وي . موقف ته پرمختګ ورکړي بتيرقاد خپل شرکت 

 .ترڅو خپل د مزد او معاش پروګرام د موجوده شرایطو سره برابر اوساتی

 

 د حق الزحمی اداره کول 4.10

 .مزد او معاشونه په ډیری سازمان کې د مجموعي لګښتونو خورا مهمو برخو استازیتوب کوي

که څه هم د اقتصادپوهانو لپاره دا متغیر لګښتونه دي، مګر د سوداګریزو شرکتونو لپاره، دغه بیخی 

 . ې د وړتیا په پام کې نیولو سره د پورته تلو سره د عیاریدو په خاطردېد اتحا دېزیاتیدونیکي لګښتونه 

تونو راکمول د عمومي مزد یا معاش راکمونه خورا کمه وي او که چیری د کارکوونکو د لګښ

 . ظرفیت لوړو دېضروری وي، نو دا کار د تکنالوژی د تغیر په واسطه د کارکوونکو تولی

، د مزد او معاش د اندازی کنترول ستر اهمیت لري، حتی که څه هم د کنټرول اندازه د دېسره له 

 .سازمانونو ترمنځ او یا په یوه سازمان کې په مختلفو وختونو کې توپیر ولري

 :عمومي اهداف په لاندې ډول دي( مزد اومعاش اداره کول)زحمی د تنظیمولو د حق ال

 .د مزد او معاش د بل کنټرول .1

کټګوریو لپاره د منصفانه او مساوي حق الزحمی د ورکړی د سیستم  بېلا بېلود پرسونل  .2

 .تاسیس کول

 .هت د زیاتوالي لپاره د مزد او معاش کارول د هڅونې په توګدېد کارکوونکو د مول .3

 .لپاره ساتنېد اطمینان لرونکي عامه اړیکو تصویر د  .4

 ر رولدېد مزد او معاش په تنظیمولو کې د بشري سرچینو د م

په . جرونو په رامنځته کولو کې مهم رول لوبويپروسېو او پالیسۍر د مزد او د دېد بشري منابعو م 

ډیری سازمانونو کې، دا دنده د مزد او معاش کمیټې ته سپارل کیږي چې د مختلفو څانګو څخه د ټیټی 
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په هرصورت، د کمیټې همغږی کوونکی . ران او اجرائیه کارکوونکو څخه جوړه شوې ويدېسطحی م

په اړه  ارزیابۍد  دېد تحلیل او د دن دې، د دندېبن طبقه دېر وی ځکه هغه د دندېد بشري سرچینو م

 .پوره معلومات لري

ر دندې په دېد مزد او معاش کمیټې او یا د مزد او معاش د تنظیمولو په برخه کې یو بل اجرائیوي م

 :لاندې ډول دي

 .سیستم ته پرمختګ ورکول دي ارزیابۍ دېتحلیل او د دن دېد دن .1

 .معاش تنظیموونکی ګروپ ټول فعالیتونه معاینه کول و په وړاندې دپالیسۍد شرکت د  .2

 .سپارښتنه کول د مزد د پروګرام د اداره کولو لپاره پالیسۍریت ته مزد دېلوړ م .3

 .زدېو او د معاش او مزد په اندازه کې د تغیر راوستلو وړانپالیسۍد مزد په  .4

 .ارزونه( پلان)د څانګو په اساس  د معاش او مزد د سکیم   .5

ز کول لوړ دېشوي حد څخه پورته د اجرا کارکوونکو لپاره د ځانکړی لوړوالی وړاند ټاکل  .9

 . ریت تهدېم

   پالیسۍمزد او معاش 

د مزد او معاش د پالیسو بیلابیل ډولونه رامنځته شوي، د دغو توپیرونو علتونه د کاروبار نوع او د 

ځکه مزد او معاش په اساسی ډول د مجموعي لګښت مهمه برخه تشکیلوي، په دي . هغی ځای دي

معیار باید د رقابت کوونکو شرکتونو د مزد او معاش د  پالیسۍبرخه اکثرآ مشوره ورکول کیږي ترڅو 

 .مطابق او جغرافیائی سیمې په نظر کې نیولو سره تعین کړئ

 دېچې د  کويد مزد او معاش پالیسي عنعنوی طریقه د داسی کچې په اندازه د مزد او معاش ساتل 

وظیفه په ښه  شوېق یې کړی او ورسپارل شوېجذب، وساتی او ت کارکوونکيلپاره مناسب وی څو وړ 

 .شکل ترسره کړي

ره د منلو وړ نه ده ځکه چې دا بشري سرچینو ته د توکو او اقتصاد د عرضه او تقاضا د مګر دا تګلا

، ځکه انسان د ژوند د دېدا د انسانی فکتورونو په پیژندلو کې پاتې راغلی . قانون په توګه ګوري

 . تیرولو لپاره غوره لاره غواړي

ینو فشار سره یوځای، د پالیسۍ ډیری نور د دې اساسي نقد په پایله کې د منظم کارګرانو او دولتي قوان

 .سازمانونو له خوا  منل شوي دي بېلا بېلوډولونه د 
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د مزد او معاش کچه په یوې . دېد مزد او معاش ترټولو عمومي پالیسۍ د سیالیتوب پر بنسټ چلند 

نعتی ص دېد کچی پوری تړلی وي، چې دا سیالی کوونکی په هم( رقیبانو)موسسه کې د هغه د سیالیو 

 .سکتور کې وي یا هغه څوک چې په جغرافیائی سیمه کې د کارګرانو لپاره سیالي کوي

موږ به د مزد او معاش هغه اندازه ورکړو چې : "کولی شي داسې پالیسي تطبیق کړي لکه کمپنېیوه 

 ". وي شوېو اوسط ډول تعین کمپنېپه تخمینی ډول په جغرافیائی سیمې کې په صنعت کې نورو 

په صنعتونو کې نه وي، نو کیدای شي په دې سیمه کې نورو کمپینو  کمپنېکه چېرته په سیمه کې ورته 

د واقعیت په توګه، ډیری کمپینی غواړي د مزد او معاش . د مزد او معاش کچه د معیار په توګه ونیسي

د کړنو پر د کچی په تعینولو کې  تابع اوسي ځکه چې دوی په عمومي مزد او معاش تغیر د نورو 

 .اساس رامنځته کوي

ت په مزد کې د دېد مزد او معاش بله بڼه د فارمول تګلاره ده چې د ژوندانه په لګښت کې تغیر او مول

چې د کارګرانو په . قی پلانونه موجود ديشوېدلته ډیر زیات د مزد ت. تغیر لپاره د اساس په توګه پیژني

 دېپروړان پالیسۍ دېې د دېمګر سوداګریزې اتحا. یږيت کې زیاتوالي د مزد د زیاتوالی سبب کدېمول

دا د . مقاومت کوي او استدلال کوي چې د کارګرانو د ژوند لګښت شاخص باید په پام کې ونیول شي

تعقیبوو کله  پالیسۍ عموميپام وړ خبره ده چې د انتقادونو مخه ونیسی، نو ډیری سازمانونه مونږ یو 

ه کوو چې د کارکوونکو د یوی روښانه کاری دېزد او معاش تامونږ به هغه م ”چې دوی وایي ، 

په هرصورت، داسی یو بیان، د ځانګړو معیارونو سره تړاو .  “ورځی لپاره مناسب او عادلانه اوسي

مګر ممکن هغه کارکوونکو ته د منلو وړ نه  شوې دېنه لري، په تشریح کې خورا زیات انعطاف وړان

 .ړ شکل غوره کويوي چې څوک د پالیسۍ یو ډیر و

مزد او معاش د پالیسو اهداف باید په شرکت کې د ټولو دندو یو بل سره ارزښت په اړه وپیژنۍ، څو 

باثباته عاید د ترلاسه کولو ډاډ ورکړي، او افراد د دي وړتیا ترلاسه کړي چې د خپلو  کارکوونکي

ت په دېد دي اطمینان ترلاسه کړي چې د مول کارکوونکينهای توانای مطابق عوایدو ته ورسیږي، او 

 . زیاتوالی سره د سازمان په سوکالی کې ونډه ولري

د عمومي مزد او معاش پالیسي د اجتماعي  .مناسب مزد او معاش د پالیسۍ د جوړولو ډیری ګټي

کله چې د کاری  دېمعاملې د اساس په توګه حقیقي ارزښت لري، ځکه چې دا یوازې هغه وخت 

ریت دېم کمپنېد . له نظره خبر وي چې په دي برخه کې  پرمختګ هیله شتون لري کمپنېې د دېاتحا

. کولی شي خپل کارمندان په دي قانع کړي چې د مزد او معاش په اړه پالیسي عادلانه او واقعیت لري

د کارګرانو د عرضی د کمښت په وخت کې د نوي کارګرانو په  پالیسۍ عموميمزد او معاش 
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ګانی رامنځته  پالیسۍپالیسۍ برسیره، اضافي  عموميد مزد او معاش . لو کې ګټور تمامیږياستخدامو

 .کیږي څو ځانګری مزد او معاش ته پاملرنه وشی لکه ترفیع

 اصول( اداره کولو)د حق الزحمی د تنظیمولو 

 :معیارونو په اساس یې لارښوونه کیږي دېد حق الزحمی تنظیمول د لان    

( الف)باید په ډیر احتیاط سره رامنځته شي، د دغو ګټو په پام کې نیولو سره د مزد پالیسۍ  .1

 .ټولنه (ج) مستهلکین، او  (ت)کارمندان ( ب)ریت، د مالکینو استازو په توګه، دېم

د مزد پالیسۍ باید په روښانه توګه په لیکلي بڼه موجوده وی څو یو شانتوب او ثبات ډاډمن  .2

 .کړي

واقعیت کې د دندو په توپیرونو کې شامل وی، دلته باید یو مشخص پلان د مزد پالیسي باید په  .3

 .ه دندو ته د تقاضا د توپیرونو پر بنسټ ويدېشتون ولري چې د دندو لپاره د پیسو متفاوته تا

باید د هغه  دېدن. او کارکوونکو ترمنځ په واضیح ډول توپیر وکړي دېد مزد پالیسي باید د دن .4

 .یت درلودونکی وی ډکی شي چې د دندې له خوا یې تقاضا کیږياشخاصو له خوا  چې کیف

د تاسیس کولو په موخه رامنځته شوي  دېد مزد پالیسي باید تل د مساوي کار لپاره د مساوي تا .5

 . په بل عبارت، د کارکوونکو لپاره د مزد کچه باید د تعصب په اساس نه وی. وي

د کارکوونکو د شکایتونو د ترلاسه کولو، تحلیل  د مزد پالیسۍ باید د معاشونو نابرابرۍ په اړه .9

 .او تنظیمولو لپاره مناسب ترتیب برابر کړي

 .ګانی پیژنی او  په اړه  یې پوهاوی لري  پالیسۍریت باید دا وګورئ چې کارمندان د مزد  دېم .1

و په پام کې نیولو سره پالیسۍد مزد په اړه ټولې پریکړې باید په احتیاط سره د جوړې شوې  .8

 .وشي

و باید وخت  وخت ارزونه وشي ترڅو بقینی کړائ شی چې د اوسنیو اړتیاوو پالیسۍد مزد د  .9

 .لپاره مناسبی دي

وی  شوېد څانګو کړنی باید په نوبتی شکل د هغو معیارونو په اساس چې له مخکی نه ټاکل  .11

 .وکتل شي

ه دېري تړل شوي تاد کارکوونکو د کړنو درجه باید په نوبتی ډول ترسره شي ترڅو د کړنو پو .11

 .معلوم کړائ شي
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 کې ستونزې( اداره کولو)د حق الزحمی په تنظیمولو 

رانو، څارونکو او کارکوونکو له خوا  د معاشاتو د زیاتوالي په دېد مزد او معاش په کمیټه د اجرائیه م

ه کولو د دېتاکه کمیټه دغه فشار ته تسلیمه شي، نو دا به د کمپنۍ د موجوده فنډ د . اړه فشار ډیریږي

دا د بی عدالتی سبب کیږي ځکه چې هغه امتیازات چې اغیزمن . توانائی څخه زیات لګښتونه وي

 .کارکونکو ته په سمه توګه رسیږي هغو کسانو ته به ورکړل شي چې زیات سخت فشار واریدولی شي

 دېاغیزی لان دېد تیری کوونکی څانګی امر د خپلو کسانو ته د وفاداری د ښودلو لپاره د غیر عا

بشري عنصر، مزد او معاش کمیټه . راځی او معاش د زیاتوالی لپاره جنګی حالت لپاره هغوی لمسوی

دا ډول فشار شاید ځینې حد پورې محدود شي . یا ادارې د تیری کوونکو ډیپارټمنټ امر ته تسلیمیږي

څانګی د بودجی  ېشوپه دې اساس، که چیرې د ذکر . جې سیسټم کارول کیږيدېچېرې د څانګی د بو

 . څخه اضافه اجازه ورکړل شی نو د موضوع د تشریح په به څانګی امر څخه پوښتنه وشي

د مزد او معاشې کمیټې پراخه  کتنه کله کله د انفرادي څانګی د آمر له خوا  شریکه شوې، چې 

. مقایسه کړيفعالیتونه محدود ساتی ترڅو د خپلی څانګی حالات د نورو څانکو د موجوده حالاتو سره 

چې د هغه  کويقانع کړائ شی چې تعصبی نظر لري ځکه هغه فکر  دېله همدې کبله، هغه باید په 

ته  دېد خپلی څانګی په اړه دا ډول لویي کول هغه . څانګه په سازمان کې ترټولو مهمه څانګه ده

بت دي ته چې څومره ترڅو د خپلی څانګی لپاره د زیاتو مالي امیتازاتو په لټه کې شی نس کويواداره 

 .مستحق دي

د مزد کمیټه، د لوړ  موقف په درلودلو او موجوده ریکارډونو له مخې، کولای شي د ضرورت تر حده 

معاش تر حده راکم کړی د چا چې معاش  شوېکې د ورکړل  کمپنېد څانکی امر معاش یو بلی مناسبی 

ډیر زیات لوړ وی، او د یوی بیلګی په توګه دا هغه څانګو امرانو ته چې په دوامداره توګه د معاشونو 

د مزد او معاش د تنظیمولو په برخه کې د مناسب میتود څخه . یو اختار وي کويد زیاتوالی غوښتنه 

او همدارنګه هغه  دېشونه لوړ کړای شی چې ډیر ټیټ چې  هغه معا کوياستفاده کول د دي غوښتنه 

د مزد او معاش موثره تنظیمونه د کړنو او مقافاتو ترمنځ د . معاشونه راکم کړی چې ډیر زیات لوړ وي

 .  عدالت رامنځته کوي دېضرورت پیژنی او ټولو کارکوونکو اقتصا اړیکېمستقیمی 

کیدای شي دغه . عاشونو په کچه کې توپیر موجود ويپه ډیرو سازمانونو کې، د مختلفو کارکوونکو د م

بي عدالتی د سیستماتیک دندې د ارزونې له لارې لرې کرای شي چې د هره مناسب  مزد د تنظیمولو 

نرخونو ته پاملرنه  دېاشخاصو ته تا دېد مزد او معاشه کمیټه باید د انفرا. پروګرام لپاره اړین وي

 :وکړي کله چې د تادئی  حد
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 .سبب شی چې په یوې څانګه کې د نوې دندې د رامنځته کولو اړ تیا پیدا دېزیاتوالي د د کار  .1

ز کیږي چې د مناسب توازن ساتلو لپاره د دندې لپاره تر ټولولږه یا تر ټولو لوړه دېدا وړان .2

 . اندازه کې بدلون راوستل شي

غه د اغیزمنتیا یا غیر ز کیږي چې د انفرادي کارکوونکو د معاش اندازه بدل کړي د هدېدا وړان .3

 .اعیزمنتیا د  نتیجې په توګه

 .ل کړائ شيدېته تب دېبلی څانګی ته مګر عینی دن کارکوونکيز کیږي چې یو دېدا وړان .4

 .ته په عینی څانګه یا بلی څانکی کې ترفیع ورکړل شي کارکوونکيز کیږي چې یو دېدا وړان .5

 د حق الزحمی د مناسبی تنظیمونی لپاره اساسات

ریت دېشرکت لپاره د حق الزحمی د مناسب سمبالښت د یوې سمې پالیسۍ یوه برخه ده چې د م د یوه

 . پوه وي او دوی باید باوری وې چې عادلانه او منصفانه ده دېټیم ټول غړی وربان

پریکړه د . تر دې چې دا شرایط غالب نه وي، د مزد تنظیمول ممکن د غوره توب پر اساس اداره شي

له هغه وخته . ه څرګند ډول په پام کې نیول شوې ده نه د تاسیس شوې پالیسۍ پر بنسټځانګړو قضیو پ

چې د ډیرو مختلفو خلکو له خوا له اوږدي مودو څخه پریکړې کیږي، دا خورا روښانه ده چې دوی به 

حتی که چیرې د معاش وضعیت په پیل کې مناسب وي نو دا به د خورا . دوامداره پریکړی ونه کړي

قی پلانونه ناقص نه وه چې شوېاکثرأ د مزد ت. خت لپاره نه وي مخکې له دې چې دا خراب شيزیات و

 .ادارې له کبله ناکام شوي( بې کاره)ناکام شوي دي مګر د بې احتیاطه 
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   _________________________________________________________لنډیز

 حق الزحمه

مالي او غیر مالي مکافاتو ته اشاره کوي چې د سازمان له خوا  حق الزحمه په پریمانه اندازه د 

دا د سازمان له خوا  کارکوونکو ته د مزد، . کارکوونکو ته د دوی د خدماتو په بدل کې ورکول کیږي

ه، بیمې، د ماشومانو د زېږېدو دېلکه د رخصتۍ په ورڅو تا( پیشکش)معاش او د کارکوونکو ته د ګټې 

 .ه کیږيدېه، د وړیا سفر اسانتیا، د تقاعد د ګټو او په نورو شکلونو تاېدد رحصتی د ورځو تا

 

 مزد او معاش: د حق الزحمی اساس

اصطلاح ' مزد'د . په حق الزحمه کې کارکوونکو ته مزد او معاش په بڼه مالي امتیازات ورکول کیږي

 .ولو لپاره کارول کیږيکارکوونکو ته د هغوی د لاسی یا فزیکی کار کولو په مقابل د مزدوری د ورک

اصطلاح " معاش"مګر د . مزد ممکن د ساعت، ورځی، اوونۍ یا حتی د میاشتی په اساس ورکړل شي

رانو او مسلکي او تخنیکي کارکونکو ته د حق الزحمی په دېعموما د دفتری کارکوونکو، مشرانو، م

 .ل کیږيعموما دا د اوونۍ، میاشتنۍ یا کلنۍ  په اساس ورکو. معانا تعریف شوې

 

 بشپړونکی حق الزحمه

چې د دي لاري زیاتره کارکوونکو ته  دېګټی  شامل ( فرعي)بشپړوونکی حق الزحمو کې اضافی 

مختلف خدمات او ګټي ورکول کیږي لکه د کور جوړولو، د خواړو سبسایډی ، طبي مرستی، وړکتون 

یږي د بیلګي په توګه د په صنعت کې بشپړوونکی حق الزحمو ته مختلف نومونه ورکول ک. او نور

د فرعي ګټو د زیاتودونکی لګښتونو له  .او غیر د پیسو ورکړه" خدماتو پروګرامونه، د کارګرو ګټی"

 .امله، ځینې خلک دوی د پټ معاش په نوم هم یادوی
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 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــتکرار پوښتنو 

 

کوم عوامل په صنعتي سازمانونو کې د کارکونکو . د حق الزحمی مفهوم په اړه بحث وکړئ .1

 حق الزحمی اغیزمنی کوي؟

او د دوی ترمنځ څه توپیر . کړئحق الزحمی او بشپړوونکی حق الزحمی تشریح  دېد بنیا .2

 موجود دي؟

دا وینا تشریح کړئ او دا په لنډ . حق الزحمی دواړه بهرنۍ او داخلي امتیازاتو ته اشاره کوي .3

 ډول بیان کړئ چې په سازمان کې د حق الزحمی سیسټم جوړښت څه لارښونه کوي؟

ظیمولو کې د بشري په تن دېکارکوونکي ته د تا. د کارکوونکو حق الزحمی اجزا بیان کړئ .4

 ؟دېر رول څه دېمنابعو م

 حق الزحمی تر مینځ توپیر ولیکۍ؟( اضافي)د اساسی حق الزحمی او بشپړوونکی  .5

  د حق الزحمی د پالیسۍ اصول په نښه کړئ؟ .9

د بشپړوونکی حق الزحمی ډولونه په لنډه توګه تشریح کړي چي د کارکوونکو د هڅولو لپاره  .1

 کارول کیږي؟

کوم فکتورونه یا شرایط په صنعتي شرکت کې د مزد . اصطلاح تشریح کړئد مزد او معاش  .8

 او معاش جوړښت ټاکي؟

 مزد او معاش تنظیمول څه معنی لري؟ د مزد اداره کولو اصول کوم دي؟ .9

 د مزد او معاش په اداره کې ستونزې وڅیړئ؟. د مزد او معاش تر مینځ توپیر واضیح کړئ .11

 کې ټاکل کیږي؟مزد څنګه په عمل . مزد تعریف کړئ .11

دغه . د توانای په اساس ټاکل کیږي دېپه صنعت کې مزد د مزد د قانون په او د صنعت د تا .12

 بیانه هغه تجربی په اساس چې تاسو یې په یو شرکت ورسره واقف یاست روښانه کړئ؟

؟ صنعتي دېد اساسی حق الزحمی او بشپړوونکی حق الزحمی تر منځ توپیر څه شی  .13

 اکثرا وړاندې کیږي؟ Fringe Benefitsډول کارکوونکو ته کوم 

 د مزد او معاش د اصطلاح مانا روښانه کړئ؟ .14

د حق الزحمی مفهوم څه مانا لري؟ د شرکت کارکوونکو ته مالي حق الزحمی معلومولو په  .15

 وخت کې کوم فکتور باید په پام کې ونیول شي؟
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 ندازه اغیزمنې کوي؟هغه فکتورونه تشریح کړئ چې د صنعتي کارکوونکو لپاره د مزد ا .19

 خپلو کارکوونکو ته څو ډوله  کمپنېپه اړه تاسو څه پوهیږئ؟ یوه  fringe Benefitد  .11

Fringe Benefit چمتو کولای شي؟ 

حالت کې د  دېد وړتیا سربیره، په تغیر خوړونکی اقتصا دېد مزد د قانون او د صنعت د تا .18

 دغه بیانه تشریح کړئ؟. و کې مهم ګڼلیوه کارګر ظرفیت هم د حق الزحمی د اندازی په تعینول

 :په لاندنیو موضوعاتو لنډ یادښت ولیکئ .19

 اساسی مزد (  الف)

 بخششې( ب)

 پالیسۍمزد او معاش ( ت)

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــماخذونه

1. Edwin, B. Flippo, Personnel Managemen, MCGraw-New York, 1989, p.330 

2. Becher, David W., Omnious Trends in Wage and Salary Administration, Personnel, 

Sept-Oct., 1964, pp.45-46 

3. Chhabra, T.N., Ahuja, K.K. and Jain, Slp., Managing People at Wrok, Dhanpat Rai & 

sons, 1977, p.316 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



279 
 

 څپرکې 11

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 میتودونه د حق الزحمې د

 ټکيغټ  ېڅپرکد 

 سیستم (مزد)اجورې د وخت په اساس د   1. 11

 په اساس د اجورې سیستم (توکو)برخو د   2. 11

 د مکافاتو او انعاماتو په شکل اجوره ورکول  3. 11

 په اساس حق الزحمه ورکول( اجرأتو)د کارکردګي   4. 11

 په اساس حق الزحمه ورکول اجرأتود فردي   5. 11

 ګروپي کارکردګي په اساس حق الزحمه ورکولد   9. 11

 شریکول ود ګټ  1. 11

 بخششي  8. 11

 کې ګډون کمپنېپه    9. 11

 قی پلانشوېلپاره ت د مدیر 10. 11

 تنخوا کومکي   11. 11

 کوونکو ته په اسهامو کې د برخی ورکونی پلانکار  12. 11

 د رتبې او درجې په اساس حق الزحمه ورکول  13. 11

___________________________________________________________ 

کله چې په سازمانونو کې د استخدامونکو له لوري کارمندان په کار وګمارل شي نو دغه کارمندان په 

اړونده سازمانونو کې بیلا بیل خدمات تر سره کوي چې د نوموړو خدماتو په بدل کې ورته د اجورې او 

کارمندانو ته د ټاکلي وخت په اساس او . په شکل د استخدامونکو له لوري حق الزحمه ورکول کیږي تنخوا 

د . یا هم د هغوي له لوري د یو جنس د تولید شویو واحدونو د شمیر په اساس ثابته اجوره ورکول کیږي

ه مهمه موضوع ده یوه ډیر تنخوا استخدامونکو او کارمندانو تر منځ په خپل منځي اړیکو کې اجوره او 
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د . ځکه چې د همدې اجورې په اساس د هغوي تر منځ د خپل منځي اړیکو څرنګوالی په ډاګه کیږي

دا چې کارمندان خپلې دندې په . کارمندانو زیات شمیر ستونزې او لانجې د اجورې د نرخ پورې تړلې وي

دندو او کارونو سره مینه او علاقه  مؤثره او اغیزمنه توګه تر سره کوي او که نه او همدارنګه دوي د خپلو

د دې تر څنګ د استخدامونکو سره د . لري او که نه، دغه مسایل تر ډیره حده د اجورې پورې تړاو لري

په لنډه توګه ویلای شو چې د . دېکارمندانو د رویې او وضعیت څرنګوالی هم د اجورې پورې تړلی 

 .زه موضوع دهکارمندانو لپاره اجوره یوه ډیره مهمه او بنسټی

د اجورې د تادیې لپاره دوه عمده سیستمونه وجود لري چې یو ته یې د وخت په اساس د اجورې سیستم او 

د دغه دوو سیستمونو تر څنګ د مکافاتو ځنې نور .  بل ته یې د تولید په اساس د اجورې سیستم وایي

استفاده کیږي تر څو هغه  پروګرامونه هم شتون لري چې د همدغه دوو سیستمونو سره یو ځای ترې

په لاندې برخه کې به . ت یې زیات ويدېکارمندان په مکافاتو ونازوي چې لوړ تولیدي ظرفیت لري او مؤل

ښیګڼو او   مونږ د وخت په اساس د اجورې سیستم او د تولید په اساس د اجورې سیستم په ځانګړتیاوو،

زیاتوالي په پار چې د مکافاتو له کومو نورو  د کارمندانو د مؤلدیت د. نیمګړتیاو باندې بحث وکړو

 . پروګرامونو څخه د تشویقي بڼې په توګه استفاده کیږي، هغه به بیا وروسته  تر بحث لاندې ونیسو

 سیستم ( مزد)د وخت په اساس د اجورې   4. 44

دنده  د دغه سیستم له مخې یوه کارمند ته د هغه وخت په اساس اجوره ورکول کیږي چې هغه په یوه

 دېکارمندانو ته د اجورې د ورکولو نوموړی سیستم تر ټولو پخوانی او مروج سیستم . مصرف کړی وي

او د دغه سیستم له مخې د کار په جریان کې د یو مشخص ټاکلي وخت په اساس کارمندانو ته اجوره 

ا هم میاشت کیدای دوه اونۍ او ی  یوه اونۍ،  یوه ورځ،  دغه مشخص ټاکلی وخت یو ساعت،. ورکول کیږي

دلته باید دا په یاد ولرو چې کارمندانو ته اجوره هغه وخت ورکول کیږي کله چې د کار لپاره مشخص . شي

دلته دا مهمه نه ده چې ټول کار دې بشپړ شوې وي او نه هم د کارمندانو له   وخت تمام شي، شوېټاکل 

 .  لوري د رامنځته شوي تولید مقدار په پام کې نیول کیږي

چې له مخې یې د یو ځانګړي وخت په اساس  دېپس ویلای شو چې دا د اجورې د تادیې یو ثابت میتود 

په دغه سیستم کې د یو کارمند د اجورې اندازه د لاندې فورمول په اساس تر . کارمند ته اجوره تادیه کیږي

 . لاسه کیږي

 في ساعت نرخ  د کاري ساعتونو شمیر =  اجوره                              
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کلداری وي او هغه په یوه میاشت  دېهن( 9۱)د بیلګې په توګه که چیرته د یو کارمند د في ساعت اجوره 

 .کلداری وي دېهن( 12۱۱۱)ساعتونه کار کړی وي نو د نوموړي کارمند ټوله اجوره به ( 2۱۱)کې 

 د وخت په اساس د اجورې سیستم مناسب والی

 .دېحالتونو کې د وخت په اساس د اجورې سیستم مناسب  دېپه لان

کله چې په بشپړه توګه د یوې دندې د تر سره کولو لپاره په اسانۍ سره د معیاري وخت ټاکل ( الف

 .ستونزمن وي

 .کله چې د کار د کمیت په پرتله د کار کیفیت ډیر مهم وي( ب

 .کله چې یو کارمند اداري یا دفتري دنده تر سره کوي( ج

 .کله چې د یوې دندې د ترسره کولو لپاره د یو ډله کسانو مشترکې هڅې او کوششونه اړین وي( د

کله چې فزیکي کار نه بلکې فکري کارونه تر سره کوو لکه د پالیسي ګانې جوړول او اداري کارونه تر ( ه

 .سره کول

 .ډیر نازک او قیمتي وي اسباب او وسایل  کله چې د تولید لپاره استعمالیدونکي ماشین الات،( و

 . کله چې د تولید پروسه ډیره مغلقه او پیچلی وي او د ډیر مهارت لرونکو کارمندانو ته ضرورت ولري( ز

 د وخت په اساس د اجورې سیستم ګټې

 .د وخت په اساس د اجورې سیستم لاندې ذکر شوې ګټې او ښیګنې لري

ه زړه پورې ښیګنه دا ده چې دا سیستم ډیر د وخت په اساس د اجورې سیستم یوه پ. اسانوالی. ا

مونږ په ډیره اسانۍ سره کولای شو هغه وخت اندازه . او هیڅ نوع پیچلتیا نه لري دېاسانه او ساده سیستم 

 .کړو چې یو کارمند یې په یوه کار مصرفوي او همدارنګه اجوره یې هم په اسانۍ سره محاسبه کولای شو

وخت په اساس د اجورې سیستم یو کارمند ته د ډاډ منتیا احساس  د. د ډاډ منتیا احساس لرل. 2 

وربښي ځکه چې کارمند وار له مخه په دې پوهیږي چې د یو ټاکلي وخت په پای کې به د هغه اجوره او 

پس د یو کارمند اجوره وار له مخه تضمین وي او د همدې په اساس هغه کولای . حق الزحمه څومره وي
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همدرانګه دغه سیستم استخدامونکي ته هم . مصارفو له پاره یو منظم پلان جوړ کړيشي د خپلو راتلونکو 

د اجورې مصارف وار له مخه په ګوته کوي او په همدې اساس هغه کولای شي چې د اجورې د تادیې 

 .لپاره کافي زیرمې برابرې کړي

تر سره کوي یو ډول په دغه سیستم کې ټول هغه کارمندان چې یو ډول کارونه . مساوي اجوره.  3 

اجوره هم ترلاسه کوي چې په نتیجه کې یې د مساوات فضاء رامنځته کیږي او د کارمندانو تر منځ د 

کینې او حسد مخنیوی کیږي چې بالاخره د کارمندانو تر منځ دغه د مساوات فضاء د دې سبب   بدنیتۍ،

 .شيګرځي چې د سازمان فعالیتونه او کړنې په ښه شکل سره پرمخ لاړې 

په هغه صورت کې چې د تولیداتو د کمیت په پرتله د هغوي کیفیت ډیر مهم وي او . ښه کیفیت  .4 

د تولید په اساس د اجورې په پرتله د وخت په   یا هم په تولید کې استعمالیدونکي مواد ډیر قیمت بها وي،

 .اساس د اجورې سیستم ارزانه او ګټور تمامیږي

په اساس د اجورې د سیستم په صورت کې کارمندان دې ته نه اړ  د وخت. کم ضایعات لرل  .4 

کیږي چې د زیاتې اجورې د ترلاسه کولو لپاره خپل فعالیتونه ګړندي کړي، پس په نتیجه کې به یې د 

 .موادو ضایعات هم کم وي او ورسره به ماشین الات او نور وسایل هم په کمه اندازه استهلاک کیږي

ه اساس د اجورې سیستم په هر ډول کارونو کې په اسانۍ سره پلی کولای د وخت پ. عیاریدل. 4 

حتی که چیرته یو کارمند ډول ډول کارونه هم ترسره کوي، هغه ته کولای شو د وخت په اساس   شو،

 .اجوره ورکړو

د کارګرو اتحادیې همیشه د وخت په اساس د اجورې سیستم . د کارګرو اتحادیو لپاره د منلو وړ. 7 

د اجورې په نورو سیستمونو ترجیح ورکوي ځکه چې د دې سیستم له مخې د زیاتو وړتیاوو لرونکو او ته 

کمو وړتیاوو لرونکو کارمندانو او یا د اغیزمنو او لټو کارمندانو د اجورې تر منځ هیڅ توپیر نه لیدل کیږي 

 .او د دې سیستم له مخې ټول کارمندان همیشه یو ډول عاید تر لاسه کوي
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 د وخت په اساس د اجورې سیستم تاوانونه او نیمګړتیاوې

 .د وخت په اساس د اجورې سیستم نیمګړتیاوې په لاندې ډول دي

د دې سیستم یوه نیمګړتیا دا ده چې دا سیستم د کارمندانو د کار اغیزمنتوب او . نااغیزمنتوب. ا

کیداې . ؤلدیت تر منځ هیڅ اړیکه نشتهګټورتیا په پام کې نه نیسي ځکه چې په دې سیستم کې د اجورې او م

شي ځنی وخت کارمندان په قصدي توګه د کار چټکتیا ته هیڅ پاملرنه ونه کړي او په ورو او کرار ډول 

 .سره خپل کار مخ ته یوسي

قي جنبه نه تر سترګو کیږي تر څو شوېپه دغه سیستم کې هیڅ کومه داسې ت. د تشویق نشتوالی. 2 

ندان دې هغې ته په کتو خپلې هڅې ګړندۍ کړي او د کار په ترسره کولو کې دې د دې لامل شي چې کارم

دغه سیستم د اغیزمنو او لټو کارمندانو تر منځ هیڅ توپیر نه کوي او په دې سیستم . لا زیات زیار وګالي

 .کې د اغیزمنو او لټو کارمندانو سره عین تعامل کیږي

ې سیستم په موجودیت کې که چیرته د کارمندانو کار د وخت په اساس د اجور. لا زیاته څارنه. 3 

په جدي توګه ونه څارل شي نو مؤلدیت ورسره راکمیږي، پس  که غواړو چې کارمندان دې لوړ مؤلدیت 

 .ولري نو باید په جدي توګه یې کارونه وڅارل شي

تولید د مقدار په د دغه سیستم له مخې د کارمندانو میاشتنۍ اجوره ثابته وي او د . ثابته اجوره. 4 

پس که په مختلفو میاشتو کې د تولید مقدرا مختلف وي نو ورسره به په هره . تغیر سره هیڅ تغیر نه کوي

همدارنګه که په هره میاشت کې د تولید . میاشت کې د في واحد کارګرې قوې مصرف هم مختلف وي

 .ی ثابته اجوره ورکړل شيپه هر صورت کې باید کارمندانو ته ټاکل  مقدار زیات وي او که کم،

 د تولید په اساس د اجورې سیستم 2. 44

د دغه سیستم له مخې کارمندانو ته د کار د محصول په اساس او یا هم د تولید د مقدار په اساس اجوره 

په دغه سیستم کې کارمندانو ته د ټاکلي وخت په اساس اجوره نه ورکول کیږي بلکې د دغه . ورکول کیږي

ر په مقابل کې ورته سیستم له مخې چې یوه کارمند څومره کار تر سره کړی وي د همدې تر سره شوي کا

اجوره ورکول کیږي او یا هم یوه کارمند ته د یو جنس د تولید شویو واحدونو د شمیر په اساس اجوره 

په دغه سیستم کې د اجورې نرخ د في واحد تولید په اساس ټاکل کیږي او وار له مخې تعین . ورکول کیږي

داسې فرض شوي چې هر   ،دېنه  وېشکه څه هم په دغه سیستم کې وخت په پام کې نیول . وي شوې
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دا چې د دغه سیستم . کارمند به د یوې دندې د تر سره کولو لپاره د اوسط وخت څخه زیات وخت نه نیسي

وړتیاوو او کار د   له مخې به د یو کارمند ټوله اجوره څومره وي، دا د هغه کارمند د شخصي مهارتونو،

و واحدونو د شمیر په شوېیستم کې د یو جنس د تولید په نوموړي س. سرعت او چټکتیا پورې اړه لري

یعنې که یو وړ او اغیزمن کارمند ډیر تولید وکړي نو د هغه اجوره به نظر   اساس اجوره هم فرق کوي،

 . زیاته وي  هغه کارمند ته چې کمه وړتیا لري او کم تولید کوي،

 .په اساس ترلاسه کیږي د تولید په اساس د اجورې په سیستم کې اجوره د لاندې فورمول

 

 في واحد نرخ  د تولید شویو واحدونو شمیر  =  اجوره                  

 

بیا هم د في واحد نرخ ثابت   د دغه سیستم له مخې که یو کارمند د یو جنس هر څومره واحدونه تولید کړي،

دا هم د اجورې د . م ویل کیږيوي او هیڅ تغیر نه کوي نو ځکه دغه سیستم ته د تولید مستقیم نرخ سیستم ه

د تولید مختلف نرخ   F.W Taylorمیلادي کال کې ( 19۱9) په . دېتادیې یو پخوانی او مروج سیستم 

سیستم کې د اجورې دوه ډوله نرخونه وجود لري چې یو یې لوړ نرخ او بل  دېسیستم معرفي کړ چې په 

او د هغه  شوېچې په دغه سیستم کې د اغیزمنو کارمندانو لپاره د اجورې لوړ نرخ ټاکل   ،دېیې ټیټ نرخ 

. شوېکارمندانو لپاره چې د معیاري اندازې څخه کمه تولید کوي د هغوي لپاره د اجورې ټیټ نرخ ټاکل 

F.W Taylor   بته کارمندان د ال. قي جنبې په توګه استعمالاوهشوېد تولید د مختلف نرخ سیستم څخه د یو ت

تولید مستقیم نرخ سیستم ته ترجیح ورکوي ځکه چې په دې سیستم کې لټ کارمندان د هر ډول ناغې او 

 .یعنی هغوي ته هم د اغیزمنو کارمندانو په څیر اجوره ورکول کیږي  تاوان څخه ژغورل کیږي،

 د تولید په اساس د اجورې سیستم مناسب والی

 .دېپه اساس د اجورې سیستم مناسب  حالتونو کې د تولید دېپه لان

 .کله چې د تولید طریقې او میتودونه معیاري وي او دنده د تکراري نوعیت درلودونکی وي( الف

 .کله چې مونږ غواړو د کارمندانو مؤلدیت زیات کړو( ب

 .کله چې په دنده کې د فکري کار په پرتله فزیکي کار ته زیاته اړتیا وي( ج
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او د بې کیفیته تولید د مخنیوي لپاره د کیفیت د   تولید د اندازه کیدو وړ وي، کله چې محصول یا( د

 .کنترول سیستمونه هم موجود وي

 .کله چې د دندې د ترسره کیدو لپاره د لوړې سویې شخصي مهارتونو اړتیا نه وي( ه

 د تولید په اساس د اجورې سیستم ګټې

 .ګټې او ښیګنې لري د تولید په اساس د اجورې سیستم لاندې ذکر شوې

دې ته   دغه سیستم هغه کارمندان چې ښه وړتیا او مهارتونه لري،. د زیات تولید لپاره هڅونه. ا

قوي تر څو هغوي خپلو شوېهڅوي تر څو زیات تولید وکړي او د د دې تر څنګ کارمندان دې ته هم ت

 .ارزوګانو او هدفونو ته عملي جامه ورواغوندي

و واحدونو د شمیر په اساس کارمندانو ته اجوره شوېدا چې په دغه سیستم کې د تولید . عدالت. 2

ورکول کیږي نو ځکه په کې د هغو کارمندانو تر منځ چې زیات او یا هم کم تولید کوي عدالت پلی کیږي 

ه کمه اجوره چې په نتیجه کې یې د زیات تولید کونکو کارمندانو ته زیاته او د کم تولید کونکو کارمندانو ت

 .ورکول کیږي

 دېنو په هم دېدا چې په دې سیستم کې د في واحد تولید د اجورې نرخ ثابت . د مصرف تعینول. 3

 . اساس د تولید د مصرف تعین هم په اسانۍ سره کیږي

دا چې د دې سیستم له مخې دې ته اړتیا نه پیدا کیږي چې کارمندان دې په دوامداره . کمه څارنه. 4

ځکه کارمندان د . سیستم کې د کارمندانو د څارنې مصارف هم ډیر کم وي دېرل شي نو ځکه په توګه وڅا

کار وکړي تر څو زیاته اجوره ترلاسه  دېقیږی چې زیات او ګړنشوېڅارنې څخه پرته په خپله دې ته ت

 .کړي

د فعالیتونو  د دغه سیستم له مخې که چیرته د یو کارمند. د مهارتونو د لوړوالي په خاطر انتقال. 4

نتیجه په مکرر ډول سره منفي وي او کارمند  ښې لاسته راوړنې ونه لري، کولای شو هغه بلې دندې ته 

پس په اسانۍ سره کولای شو کارمندان هغو دندو ته انتقال کړو چې هغوي یې په اسانۍ سره تر . انتقال کړو

 .سره کولای شي

که څه هم مجموعي ثابت مصارف د تولید د مقدار په تغیر سره په ټوله کې تغیر نه . اقتصاد. 4

البته د تولید د مقدار په زیاتوالي سره د في واحد تولید مجموعي مصرف راکمیږي ځکه چې د زیات   کوي،
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واحد مصرف هم  تولید په صورت کې في واحد ثابت مصرف راکمیږي چې په نتیجه کې مجموعي في

 .راکمیږي

 د تولید په اساس د اجورې سیستم تاوانونه او نیمګړتیاوې

 .د تولید په اساس د اجورې سیستم نیمګړتیاوې په لاندې ډول دي

که چیرته مونږ په دې ډیر تمرکز او ټینګار کوو چې د تولید مقدار دې زیات شي نو . ټیټ کیفیت. ا

 .امکان لري چې د تولیداتو کیفیت ورسره راټیټ شي

د دغه سیستم په موجودیت کې کارمندان د ډاډ د نشتوالي او د خطر . د کارمندانو د ډاډ نشتوالی. 2 

هغوي کمه   او کم تولید یې کړی وي،  ځکه په هغه وختونو کې چې د هغوي مؤثریت کم وي  احساس کوي،

ید داسې وي چې د اجوره تر لاسه کوي، په داسې حال کې چې د کارمندانو د مؤثریت د کموالي علتونه شا

پس په ځینو وختونو کې شاید کارمندان د موجوده اجورې څخه کمه . هغوي د کنترول څخه وتلي وي

 .اجوره تر لاسه کړي

که چیرته د مدیریت د ضعف په نتیجه کې د کارمندانو د تولید مقدار او . اړیکې  ترینګلې صنعتي. 3

 .و استخدامونکو تر منځ اړیکې ترینګلې کیږيمؤلدیت راټیټ شي نو په دې صورت کې د کارمندانو ا

 د اجورې د نرخ په ټاکلو کې ستونزه. 4

که چیرته اداري هییت د . د تولید په اساس د اجورې د نرخ ټاکل هم د اداري هییت لپاره یوه ستونزه ده

په نتیجه کې  کارمندانو لپاره ټیټه اجوره وټاکي نو دا به د کارمندانو د نارضایت او خفګان سبب وګرځي او

 .به یې د کارمندانو او استخدامونکو تر منځ اړیکې متاثره شي

ځکه چې د هر   د دغه سیستم په نتیجه کې اداري کار هم زیاتوالی مومي،. زیات اداري کار. 4 

کارمند لپاره باید تولیدي کارتونه وساتل شي او همدارنګه د هر کارمند د روزمره تولید او د اجورې د نرخ 

 تنخوا ارډ باید وساتل شي او همدارنګه د یوې ټاکلې مودې په پاې کې د ټولو کارمندانو د اجورو او ریک

 .ګانو تعین هم ډیرې محاسبې ته ضرورت لري

د دغه سیستم په موجودیت کې به ټول کارمندان خپل کارونه ګړندي او چټک کړي او . ضایعات. 4 

ځته کیږي او همدرانګه د تیلو او بریښنا مصارف ورسره طبعي ده چې په دې سره د موادو ضایعات رامن

همدارنګه په چټکۍ سره د . هم زیاتیږي چې په نتیجه کې د کارخانې یا فابریکې لپاره د تاوان سبب ګرځي
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حادثې رامنځته شي او   ماشین الاتو استعمال او چلول د دې باعث ګرځي چې ماشین الات مات شي،

 .ل شيدېتوګه تبهمدارنګه باید په دوامداره 

د دې لپاره چې د زیات کار په عوض کې زیات عاید ترلاسه کړي، کارمندان . صحي ستونزې  .7 

شاید خپل اعظمي قوت په کار واچوي او د ستړیا تر کچې کار وکړي چې په نتیجه کې یې هغوي د صحي 

 .ستونزو سره مخ کیدای شي

او لټو کارمندانو د اجورې تر منځ توپیر د  د اغیزمنو. د کارګرو اتحادیو له لوري مخالفت. 8 

چې کارګرې  دېکارمندانو او حتی د کارګرو اتحادیو د نارضایت او خفګان سبب ګرځي او همدغه علت 

اتحادیې په ښکاره توګه د تولید په اساس د اجورې سیستم مخالفت کوي او هغوي دا ادعا کوي چې د 

ې دا ډول سیستم د کارمندانو تر منځ سیالي او حتی نفاق رامنځته کوي او د کارګرو اتحادیو  دېاجورې د تا

 . پیوستون له خطر سره مواجه کوي

 د وخت په اساس اجورې سیستم او د تولید په اساس اجورې سیستم پرتله 1. 11جدول 

 د تولید په اساس اجورې سیستم د وخت په اساس اجورې سیستم معیارونه

 وخت یا تولید
په کار باندې د مصرف شوي وخت په اساس 

 اجوره ټاکل کیږي

دلته اجوره د محصول یعنی د تولید شویو واحدونو د شمیر په 

 .اساس ټاکل کیږي

 اغیزمنتوب
دلته اجوره د کارمندانو د اغیزمنتوب سره هیڅ 

 .تړاو نه لري

تولید که د . دلته اجوره د کارمندانو د اغیزمنتوب سره تړلی ده

 .شویو واحدونو شمیر زیات شي نو اجوره ورسره هم زیاتیږي

 .دلته د ډیر لوړ کیفیت کار ته اړتیا نه لیدل کیږي .دلته د کار کیفیت ډیر لوړ وي کیفیت

 څارنه
کارمندان باید په جدي توګه له نژدې څخه 

 .وڅارل شي تر څو خپل وخت عبث تیر نه کړي

د کارمندانو څارولو ته اړتیا دلته له نژدې څخه په جدي توګه 

 .نشته

د مراقبت 

 مصارف

دا چې د ماشین الاتو او نورو وسایلو څخه په 

ښه توګه کار اخیستل کیږي نو ځکه یې د حفظ 

 .او مراقبت مصرف هم لږ وي

دا چې دلته کارمندان د ماشین الاتو او وسایلو د ښه استعمال په 

یات تولید وکړي پرتله  یواځې په دې فکر کې وي چې څرنګه ز

 .نو ځکه دلته د حفظ او مراقبت مصارف زیات وي

 ضایعات
د کارمندانو له خوا د عبث وخت تیرولو او 

 .وخت ضایع کولو امکانات زیات وي

دلته د کار په جریان کې د خامو موادو او نورو وسایلو د ضایع 

 .کیدو امکانات زیات وي

د ډاډ منتیا 

 احساس لرل

کارمندان وار له مخه په دې متقین دا چې دلته 

وي چې یوه ټاکلې ثابته اجوره به ترلاسه کوي 

 .نو ځکه د ډاډمنتیا احساس لري

د تولید په اساس اجورې په سیستم کې اجوره له یوې میاشتې څخه 

 .بلې میاشتې ته تغیر کوي نو ځکه کارمندان ډاډمن نه وي

د کارګرو 

 اتحادیو ملاتړ

ران په عمومي توګه د د کارګرو اتحادیو مش

 .وخت په اساس اجورې سیستم څخه ملاتړ کوي

ې په عمومي توګه د تولید په اساس اجورې سیستم دېکارګرې اتحا

مخالفت کوي ځکه چې په دې کې د کارګرو د اقل حد اجورې 

 .تضمین نشته



288 
 

 تشویقی اجورې سیستم د   3. 44

ت دېپروګرام کې د کارمندانو عواید د هغوي د مؤلد مکافاتو او انعاماتو په شکل د اجورې ورکولو په 

پورې تړلې وي او د دې پروګرام له مخې هغه کارمندانو ته چې له خپله ځانه ښه وړتیا وښایي او په ګټور 

بخششیانې او جایزې   شکل خپل ورسپارل شوي کارونه تر سره کړي نو بیا یې په بدل کې ورته مکافات،

ام له مخې که څوک د ټاکلې اندازې څخه زیات تولید وکړي او یا په پس د دغه پروګر. ورکول کیږي

د مکافاتو او انعاماتو . اغیزمن ډول سره خپل کار سر ته ورسوي نو بیا ورته اضافه پیسې ورکول کیږي

او د مؤلدیت د زیاتوالي په پار ورڅخه په پراخه کچه استفاده  دېورکولو پروګرام په ټوله نړۍ کې معمول 

لته د یو فرد او یا هم د یو ګروپ له خوا د زیات تولید په صورت کې هغوي ته اضافه پیسې د. کیږي

 .ورکول کیږي

چې دا موخه د کارمندانو د  دېد مکافاتو او انعاماتو ورکولو د پروګرام اساسي موخه د تولید زیاتوالی 

یو کارمند ته د في ساعت کار د نوموړي پروګرام له مخې باید . تشویق او هڅونې په نتیجه کې تحقق مومي

په بدل کې یوه ټاکلې اندازه اجوره ورکړل شي او د دې تر څنګ ورته باید د اضافي تولید په صورت کې 

په بل ډول داسې هم ویلای شو چې د مکافاتو او انعاماتو . نوره اجوره او حق الزحمه هم ورکړل شي

د تولید په اساس اجورې سیستم دواړو  ورکولو پروګرام باید د وخت په اساس اجورې سیستم او

و کې د مکافاتو او انعاماتو کمپنېشرکتونو او   نن سبا په صنعتي سکتور،. ځانګړتیاوې په بر کې ونیسي

البته مخکې له دې چې په دغه پروګرامونو باندې   ورکولو زیات شمیر بیلا بیل پروګرامونه وجود لري،

 .وګرامونو هدفونه او ګټې ذکر کړولومړی باید مونږ د دغه پر  بحث وکړو،

 د مکافاتو او انعاماتو په شکل د اجورې ورکولو هدفونه

د مکافاتو او انعاماتو په شکل د اجورې ورکولو له پروګرامونو څخه چې په اصل کې یوه تشویقي جنبه 

 .لري د لاندې هدفونو د ترلاسه کولو لپاره استفاده کیږي

د دغه پروګرامونو په موجودیت کې . سازمان د هدفونو یووالید کارمندانو د هدفونو او د ( ا

 .دېت لوړ کړي چې دا په خپله د سازمان هدف هم دېکارمندان هڅه کوي چې خپل مؤل

د نوموړو پروګرامونو په موجودیت کې د مختلفو . د محصول او تولید پورې تړلې اجوره( 2 

مهارتونو او د هغوي د محصول او تولید د مقدار تر منځ توپیر په اتومات ډول سره تر   کارمندانو د وړتیاو،
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ت دېهمدرانګه د دې پرواګرامونو په موجو. اساس ورته مکافات ورکول کیږي  سترګو کیږي او بیا د همدې

 .ضد او خفګانونه هم راکمیږي  بد نیتي،  ځ شخړې،کې د کارمندانو تر من

ت کې د کار دېدا چې د دې پروګرامونو په موجو. د في واحد کارګرې قوې د مصرف کموالی( 3

اغیزمنتوب او مؤثریت باندې ډیر تاکید او تمرکز کیږي نو په نتیجه کې یې د في واحد کارګرې   په ګټورتیا،

مستقیم کارګرې قوې او غیر مستقیم کارګرې قوې دواړه مصارف قوې مصرف راکمیږي چې په دې کې د 

 .شامل دي

ت کې کارمندان ډیر بادسپلینه او منظم وي او دېدا چې د دې پروګرامونو په موجو  .کمه څارنه( 4

 .همدارنګه د مسولیت احساس هم کوي نو ځکه یې زیاتې څارنې ته هم اړتیا نه لیدل کیږي

دې پرواګرامونو په نتیجه کې کارمندان د زیاتو عوایدو د ترلاسه  دا چې د. ښې بشري اړیکې( 5

نو ځکه د   کولو له کبله راضي وي او همدارنګه اداري هییت د مؤلدیت د زیاتوالي له کبله راضي وي،

 .دوي تر منځ اړیکې هم ښې وي

داري هییت د دې پروګرامونو په موجودیت کې د کارمندانو او ا. د کارمندانو د روحیې لوړیدل( 9

 .تر منځ د هم اهنګۍ او هم غږۍ فضاء رامنځته کیږي چې په نتیجه کې یې د کارمندانو روحیه هم لوړیږي

 

 د مکافاتو او انعاماتو په شکل د اجورې ورکولو ګټې

هم وایي په اصل ( د نتتیجې په اساس تادیه ) د مکافاتو او انعاماتو په شکل د اجورې ورکول چې دې ته 

په عین وخت . وسیله ده چې د کارمندانو د مؤلدیت د لوړوالي په پار ورڅخه استفاده کیږي  ریتيکې یوه مدی

و ګټو شریکول هم دي چې هغوي ته د مؤلدیت د زیاتوالي په شوېکې دا د هغو کارمندانو سره د تر لاسه 

ټې په لاندې ډول د مکافاتو او انعاماتو په شکل د اجورې ورکولو ګ. شکل ورکول کیږي  بدل کې په مالي

 .دي

د کارمندانو په وسیله د   د دغه پروګرامونو په نتیجه کې د کار د ترسره کولو په میتودونو،. 1

 .ماشین الاتو په استعمالولو او همدارنګه د کار د ترسره کیدو په بهیر کې د پام وړ ښه والی راځي
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شریکولای شي کوم چې د هغوي کارمندان ټولې هغه ستونزې له اداري هییت سره ژر تر ژره . 2 

د دې تر څنګ اداري هییت هم په ځینو برخو لکه د وسایلو په حفظ او مراقبت، د   .د ګټو مانع ګرځي

 .اضافي زیرمو په ساتلو او همدرانګه د موادو په پروسس کې لا زیات  باخبر او متوجه کیږي

چې نوښتګر واوسي ځګه هغوي د قیږي شوېد دې پرواګرامونو په نتیجه کې کارمندان دې ته ت  .3

 .ت د زیاتوالي لپاره همیشه د تولید د نویو میتودونو په لټه کې ويدېمؤل

دا چې دلته کارمندانو ته د ښه کار په بدل کې مکافات ورکول کیږي نو هغوي په خپله ښه کار . 4

 .کولو ته تشویقیږی نو ځکه کمې څارنې ته اړتیا لري

ت د مؤلدیت د لوړوالي څخه رضایت لري چې همدا د یېاو اداري ه کارمندان د زیاتو عوایدو. 5

 .ښو اړیکو ته لار هواروي  ت تر منځیېکارمندانو او اداري ه

 . د مکافاتو او انعاماتو ورکولو د پروګرامونو په نتیجه کې د کارمندانو روحیه لوړیږي. 9

 شرایط د مکافاتو او انعاماتو په شکل د اجورې ورکولو د یو ښه سیستم 

د   د مصارفو کموالی،  ت زیاتوالی،دېد مکافاتو او انعاماتو ورکولو د پروګرام مقصد له یوې خوا د مؤل

او له بله پلوه یې دا هم مقصد  دېد کارمندانو د عوایدو او ګټې زیاتوالی   مؤثریت او ګټورتوب ښه والی،

ت تر منځ یېد کارمندانو او اداري ه چې په عین وخت کې د کارمندانو روحیه لوړه شي او همدرانګه دې

شرایط   د دې لپاره چې پورته ذکر شوي اهداف تر لاسه شي نو لاندې ذکر شوي. ښې اړیکې رامنځته شي

اهداف نه ترلاسه   شرایط پوره نه شي نو بیا پورته ذکر شوي  باید پوره شي ځکه که چیرته لاندې ذکر شوي

 .کیږي

سازمان کې باید کارمندانو ته د اجورې ورکولو یوه سلسله ښې په هر . ښې او سمې  تګلارې. ا

  په دې شرط چې دغه تګلارې عادلانه وي یعنې د کارمندانو او اداري  تګلارې او پالیسي موجودې وي،

هییت دواړو اړتیاوې په کې په پام کې نیول شوې وي او همدارنګه دغه تګلارې باید داسې جوړې شي چې 

خپل موقف برقرار وساتي او بهتره دا ده چې دغه تګلارې په لیکلي شکل موجودې  په وسیله یې سازمان

ځکه چې د هغوي پریکړې   د سازمان د اداري هییت ټول غړي باید په دغه تګلارو ځانونه پوه کړي،. وي

 . ه کیدونکې اجورې متاثره کولای شيدېکارمندانو ته تا
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د مکافاتو ورکولو په سیستم کې د زیات . لمي سیستمي اندازې د ټاکلو لپاره ع د کار د معیار  .2

یعنې که چیرته یو کارمند د یو ټاکلي معیاري مقدار   کار په نتیجه کې کارمندانو ته زیاتې پیسې تادیه کیږي،

اندازه   د کار دغه ټاکلی معیاري  .پییسې تادیه کیږي  څخه زیات کار وکړي نو په بدل کې یې ورته اضافي

میتودونو څخه   او د دې د ټاکلو لپاره باید وخت په وخت له علمي  روښانه او مشخصه وي،  باید واضح،

استفاده وشي تر څو د کار لپاره داسې یوه معیاري اندازه وټاکل شي چې زیات شمیر کارمندان وکولای شي 

کي دغه که چیرته زیات شمیر کارکوون  .پیسې تر لاسه کړي  د اضافي کار کولو په نتیجه کې اضافي

 .اضافي پیسې تر لاسه نه شي کړای نو بیا د مکافاتو ورکولو پروګرام هیڅ معنی نه لري

د مکافاتو ورکولو پروګرام په بنیادي توګه د دې لپاره په لار اچول . د کارمندانو برخه اخیستل. 3

نو په همدې خاطر باید اداري هییت د مکافاتو ورکولو د   کیږي چې کارمندانو ته یې ګټه ورسیږي،

 . پروګرام په هکله د کارمندانو او د هغوي د نماینده ګانو سره خبرې اترې وکړي

  د مکافاتو ورکولو په پروګرام کې باید د دې تضمین وشي. د اقل حد اجورې د ورکړې تضمین. 4

چې هره میاشت به هر کارمند ته یوه ټاکلې اندازه د اقل حد اجوره ورکول کیږي او دا اقل حد اجوره باید 

چې په نتیجه کې په کارمندانو کې د ډاډمنتیا   هر کارمند ته که مؤلدیت یې په هره اندازه وي ورکړل شي،

 .کیږي او د هغوي په خپل ځان باور هم زیاتیږي احساس پیدا

د مکافاتو ورکولو د پروګرام درک او پوهیدل ډیر اسانه دي او همدارنګه په اسانۍ . اسانوالی. 4

هر کارمند په اسانۍ سره دا درک کولای شي چې له هغه څخه په سازمان کې د څه . سره تطبیقیدلای شي

هغه مکافات او . د ښه کار په بدل کې کوم امتیازونه ورکول کیږيشي طمع  او توقع کیږي او هغه ته به 

په دې . انعامات چې کارمندانو ته د پیسو په شکل ورکول کیږي باید هر کارمند ته واضح او روښانه وي

 .سره به د کار سره د کارمندانو مینه او علاقه زیاته شي

او په دې پروګرام   د قاطع او څرګند وي،د مکافاتو ورکولو پروګرام بای. قاطعیت او څرګندوالی. 4

کې باید وخت په وخت تغیرات را نه وړل شي ځکه چې دغه تغیرات د کارمندانو په فکرونو کې شکونه او 

 .شبهات پیداکوي

د مکافاتو ورکولو پروګرام باید د سازمان د یوې ځانګړې څانګې یا برخې لپاره پراخه پوښښ  .7

چې په دې سره دغه پروګرام د سازمان په   مان ټول کارمندان په بر کې ونیسي،بلکې دا باید د ساز  نه وي،

د دې تر څنګ د   .ټولو برخو او څانګو کې او همدارنګه د هر ډول کارمندانو تر منځ شهرت پیدا کوي
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ي یعنې په دې کې باید هر کارمند ته پوره پوره موقع ورکړل ش  مکافاتو ورکولو پروګرام باید عادلانه وي،

   .او زیات عاید ترلاسه کړي  تر څو له خپله ځان وړتیا وښایي 

د مکافاتو ورکولو په پروګرام کې باید د زیات کار کولو په . د مکافاتو لپاره لوړ حد نه ټاکل. 8

مقابل کې کارمندانو ته  د مکافاتو او انعاماتو ورکولو لپاره لوړ حد ونه ټاکل شي یعنې داسې حد ونه ټاکل 

که یو کارمند هر څومره اضافي تولید وکړي نو له هغې حد څخه به ورته ډیرې اضافي پیسې نه   شي چې

په داسې حالی کې   قیږي،شوېورکول کیږي، ځکه چې په دې سره بیا کارمندان لا ډیر تولید کولو ته نه ت

د في واحد تولید  چې څومره د تولید مقدار زیاتیږي نو په ټوله کې یې سازمان ته ګټه رسیږي او ورسره یې

 .مصرف هم راکمیږي

هییت باید په دوامداره ډول سره د مکافاتو د ورکولو پروګرام تعقیب کړي چې   اداري. تعقیبول  .9

که چیرته دغه پروګرام په درست شکل سره پلی . او که نه دې شوېایا دغه پروګرام په ښه شکل سره پلی 

 شوېپلی  دېشي چې له امله یې دغه پروګرام په درست ډول نه نو د هغې عواملو پلټنه باید و  نه وي، شوې

 . کولو لپاره باید لازم اقدامونه تر سره شي  او په راتلونکي کې په ښه شکل سره د دغه پروګرام د پلي

  

 د کارکردګي په بنیاد حق الزحمه ورکول  4. 44

کارمندانو ته د ترسره شوي کار په مقابل کې د حق الزحمې د ورکولو د زیاتره لرغونیو او روایتي 

پروګرامونو له مخې د کارمندانو مهارتونه او یا هم د دندې اهمیت او ارزښت په پام کې نیول کیږي، البته 

او همدغه وجه ده   ول کیږی،په دغه پروګرامونو کې د کارمندانو کارکردګي او فعالیتونه په پام کې نه نی

چې د حق الزحمې ورکولو دغه پروګرامونه د اوسنیو ځوانو کارمندانو د نیوکو سره مخ دي ځکه چې دغه 

 . ځوان کارمندان دا بهتره ګڼي چې کارمندانو ته دې حق الزحمه د هغوي د کارکردګي په بنیاد ورکړل شي

ود کې هر کارمند ته د هغه د کارکردګي په پام کې نیولو د کارکردګي په بنیاد د حق الزحمې ورکولو په میت

سره او یا هم د سازمان په ټولو مجموعي فعالیتونو کې د یو کارمند ونډې ته په کتلو حق الزحمه او نور 

ه دېپه دغه ډول میتود کې کارمندانو ته د کار په بدل کې په مختلفو شکلونو تا. مکافات ورکول کیږي

په ګټه کې د کارمندانو شریکول او یا هم کارمندانو ته د مارکیټ له   کمیشن،  ي،صورت نیسي لکه بخشش

 .نرخ څخه په ارزانه بیه د سهمونو ورکول
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شکل کې ښودل شوي دي، په بیلا بیلو ادارو کې د کارکردګي په بنیاد کارمندانو   1. 11لکه څرنګه چې په 

 .شکلونه لري دېته حق الزحمې ورکول لان

د بیلګې په توګه د تولید د هر واحد په اساس حق الزحمه : ارکردګي په بنیاد حق الزحمه ورکولد فردي ک( ا

کې  تنخوا د کمیشن په شکل حق الزحمه ورکول او د ښه فعالیت په نتیجه کې په عمومي اجوره یا   ورکول،

 .فیصدي زیاتوالی

د بیلګې په توګه په ګټه کې شریکول او بخششیانې  :د ګروپي کارکردګي په بنیاد حق الزحمه ورکول( 2

 .ورکول

د بیلګې په توګه په ګټه کې شریکول او : د تصدي د عمومي کارکردګي په بنیاد حق الزحمه ورکول( 3

 .کارمندانو ته د بازار د نرخ څخه په ارزانه بیه د سهمونو ورکول
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 د کارکردګی په اساس د حق الزحمی پلان 1.11شکل 

 

 د کارکردګي په بنیاد د حق الزحمې ورکولو ګټورتوب 

اوس خت زیات شمیر سازمانونه د لاندې ګټو او ښیګڼو په پام کې نیولو سره د کارکردګي په بنیاد د حق 

 .الزحمې د ورکولو له میتودونه او پروګرامونه څخه استفاده کوي

په یو معلوم وخت کې د هغوي د کارکردګي  تنخوا الزحمه او یا اجوره او د کارمندانو حق ( ا

 .پورې تړلې ده

د هغوي د کارکردګي سره  تنخوا دا ډول پروګرام د کارمندانو حق الزحمه او یا اجوره او ( 2

 .نښلوي نو ځکه په مستقیمه توګه د کارمندانو د تشویق سبب ګرځي

 .ه اسانۍ سره اداره کیدلای شيدا ډول پروګرامونه او پلانونه پ( 3

 .دا په کارمندانو کې د مؤلدیت د زیاتوالي حس پیدا کوي( 4

 

 

 

                                                                                                                         تصدی په اساس                       ګروپ یا ډلي په اساس پلان                               فرد پا اساس پلان

 

 

شریکول، بخششیګټه کې  .                                            برخی په اندازه  .                                کټه کې شریکول                

 ګټی شریکول  .

                                                                                                                                 معیار په اساس تادیه .

  کارکوونکو اسهام

(یو ځلی ورکړی پلان، معیار په اساس تادیه، بخششی)                                                                                                                                

 

 

حق الزحمه ورکول اساسد کارکردګي په  •   
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د ټیم یا ګروپ د کارکردګي په بنیاد د حق الزحمې ورکول د ګروپ په غړو کې په ګروپی ( 5

شکل د کار کولو روحیه پیدا کوي او په نتیجه کې یې په سازمان کې یوه سالمه کاري فضاء رامنځته 

 .ږيکی

 د فردي کارکردګي په بنیاد حق الزحمه ورکول    5. 11

په دې ډول . د دغه پروګرامونه اصلي موخه او مقصد په انفرادي توګه د کارمندانو تشویق او هڅول دي

حق الزحمې ورکول کیږي او همدارنګه   کمیشن او د تولید د یو واحد په اساس  پروګرامونو کې د بخششي،

 . م راځيکې فیصدي زیاتوالی ه تنخوا کله کله د ښې کارکردګي په نتیجه کې د کارمند په 

 د تولید د یو واحد په بنیاد حق الزحمه  

لکه . دېپه بنیاد د حق الزحمې ورکولو دغه سیستم یو ډیر مروج سیستم   د انفرادي کارمندانو د کارکردګي

د دغه سیستم له مخې د زیات مؤلدیت په صورت   څرنګه چې مخکې هم دې موضوع ته اشاره شوې ده،

په دغه سیستم کې یو کارمند ته ادا کیدونکی حق الزحمه . کې کارمندانو ته اضافي پیسې ورکول کیږي

صول یا تولید په زیاتوالي نو ځکه د یو کارمند د مح  مستقیماً د تولید شویو واحدونو د شمیر سره تړاو لري،

 .زیاتیږي تنخوا سره د هغه حق الزحمه او یا هم اجوره او 

 کې فیصدي زیاتوالې   تنخوا په 

د دغه . دېدا هم په انفرادي توګه کارمندانو ته د کارکردګي په بنیاد د حق الزحمې ورکولو یو پروګرام 

ارکردګي فوق العاده وي نو راتلونکی کال د پروګرام له مخې که چیرته په روان کال کې د یو کارمند ک

د بیلګې په توګه که د یو کارمند کارکردګي ډیره فوق . کې فیصدي زیاتوالی راځي تنخوا هغه په اصلي 

که د یو کارمند کارکردګي متوسطه وي   کې شاید لس سلنه زیاتوالی راشي، تنخوا العاده وي نو د هغه په 

کې شاید هیڅ زیاتوالی  تنخوا ځه سلنه زیاتوالی راشي او د هغه کارمند په کې پن تنخوا نو شاید د هغه په 

د دې لپاره چې دا پروګرام کامیاب واوسي . رانه شي د کوم کارکردګي چې د متوسطې کچې څخه ټیټه وي

یې  تنخوا که چیرته هغوي غواړي چې   نو دا پروګرام باید په کارمندانو کې دا باور او یقین پیدا کړي چې

   .د خپل فعالیت کچه هم لوړه کړي  زیاته شي نو باید هغوي

 .د دغه پروګرام عمده ګټې په لاندې ډول دي
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ق لپاره د یوې سترې شوېد زیاتوالي نښلول د کارمندانو د ت تنخوا د انفرادي کارکردګي سره د ( ا

 .وسیلې په توګه استعمالیږي

کي کارمندان د متوسطې او ټیټې سویې له کارمندانو دا ډول پروګرام فوق العاده او ښه کارکوون( 2

څخه تفکیک او بیلوي او په دې ډول پروګرام کې په یو معلوم وخت کې د یو کارمند د واقعي کارکردګي 

 .کې اضافه والی راځي تنخوا په بنیاد د هغه په 

 .ه کووچې په لاندې توګه ورڅخه یادون دېالبته دغه پروګرام له ځینو نیوکو سره هم مخ 

که چیرته یو کارمند په یو ځانګړي وخت کې له ځان څخه ښه وړتیا وښایی او ښه کارکردګي ( ا

کې  تنخوا وکړي نو سمدستي ورته هیڅ ډول مکافات نه ورکول کیږی او نه یې هم همهغه وخت په 

کې زیاتوالی  تنخوا بلکې د روان کال د ښه فعالیت په نتیجه کې یې راتلونکی کال په   زیاتوالی راځي،

 . راځي

او مفتشین د خپلې خوښې مطابق   د کارمندانو د کارکردګي د ارزیابي لپاره شاید څارونکي( 2

معیارونه وټاکي او کارمندان شاید داسې فکر وکړي چې ګوندې دغه معیارونه د هغوي د کارکردګي د 

 .ارزیابي لپاره وړ او مناسب نه دي

 پیسې ورکولد ښې کارکردګي په عوض کې یو ځایي 

نو اکثره وخت کارمندانو ته د ښې کارکردګي په مقابل   د دې لپاره چې د مکافاتو ورکولو پروسه شفافه وي،

کې همهغه وخت چې یو کارمند له ځان څخه ښه وړتیا وښایی په یو ځل ډیرې پیسې د انعام په شکل 

  هیڅ کوم فیصدي زیاتوالې نه راځي، کې تنخوا د دې میتود له مخې د یو کارمند په میاشتنۍ . ورکول کیږي

البته هر وخت چې د یو کارمند د فعالیتونو د ارزیابي په وخت کې اداري هییت ته د هغه فعالیتونه او کړنې 

یې تر  تنخوا قناعت بښوونکې وي نو هغه ته په یو ځل ډیرې پیسې د انعام په شکل ورکول کیږي او اصلي 

او په راتلونکي وخت کې چې هر . ر څو چې کارمند ترفیع نه وي کړېت  هغې مودې هیڅ زیاتوالې نه کوي

ه دېنو بیا ورته هم همدغه ډول په یو ځایي شکل د ډیرو پیسو تا  ځل بیا د دغه کارمند کارکردګي ښه وي

کارمندانو ته په دې توګه د مکافاتو او انعاماتو ورکول د سازمان او کارمندانو دواړو لپاره . صورت نیسي

د ښې کارکردګي پورې تړل کیږي او   ځکه کارمندانو ته د انعاماتو ورکړه مستقیماً د هغوي  تمامیږي،ګټور 

کې زیاتوالی راولي او دغه ډول  تنخوا له بله پلوه سازمان دې ته نه مجبوریږي چې د یو کارمند په اصلي 

 .ورکول کیږي ته  په صورت کې هغوي  مکافات یواځې او یواځې د کارمندانو د ښې کارکردګي
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 کمیشن

د مکافاتو دغه ډول ورکړه زیاتره هغه کارمندانو ته صورت نیسي چې د خرڅلاو په دندو موظف شوي 

او  دېد کمیشن په ډول کارمندانو ته د پیسو تادیه په دوه ډوله تر سره کیږي چې یو یې یواځې کمیشن . وي

نه  تنخوا د لومړي ډول له مخې یې د خرڅلاو مسولینو ته ټاکلې میاشتنۍ . دېسره کمیشن  تنخوا بل یې د 

د دغه خرڅلاو د   ورکول کیږي البته هغوي چې په یوه ځانګړي وخت کې څومره خرڅلاو کړې وي،

د بیلګې په توګه د خرڅلاو یوه نماینده چې   .ته د کمیشن په شکل ورکول کیږي  حاصل یوه برخه هغوي

د دوهم ډول . ر سره کړې وي شاید د هغې پنځه سلنه ورته د کمیشن په شکل ورکړل شيڅومره خرڅلاو ت

ورکول کیږي او د هغې تر څنګ ورته د  تنخوا له مخې یې د خرڅلاو مسولینو او نماینده ګانو ته میاشتنۍ 

د  د بیلګې په توګه که د خرڅلاو. خرڅلاو د حاصل یوه فیصدي برخه هم د کمیشن په شکل ورکول کیږي

نو معنی یې دا ده چې د نوموړي په ټوله حق الزحمه کې یې   وي 8۱/2۱یو نماینده د حق الزحمې پلان 

په دغه . سلنه ورته د خرڅلاو د کمیشن په شکل ورکول کیږي( 2۱)ده او باقي  تنخوا   سلنه اصلي( 8۱)

په هر صورت  تنخوا ازه ډول میتود کې د خرڅلاو نماینده ته که خرڅلاو یې کړې وي او که نه، یوه اند

 . ورکول کیږي

 . د کمیشن په شکل کارمندانو ته د مکافاتو او انعاماتو ورکولو د پروګرام ګټې او ښیګڼې په لاندې ډول دي

ً د هغوي د فعالیت او ( ا د کمیشن په شکل د مکافاتو ورکړه د کارمندانو حق الزحمه مستقیما

شویقوي چې خپله کارکردګي لا هم ښه کړي تر څو د ښې کارکردګي  سره نښلوي او کارمندان دې ته ت

 .کارکردګي په نتیجه کې زیات کمیشن ترلاسه کړي

نو ځکه د   د کمیشن په شکل د مکافاتو په ورکړه کې چون هیڅ ډول تخمین او اټکل نشته،( 2

یږي او د دا خرڅلاو په مقابل کې هغه ته ورکول ک  خرڅلاو د هر نماینده په وسیله د واقعي تر سره شوي

 .ډول سیستم پلي کول ډیر اسانه دي
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 حق الزحمه ورکول اساسپه  اجرأتود ګروپي . 6.11

د انفرادي کارکردګي په بنیاد د حق الزحمې د ورکولو په پروګرام کې هر کارمند ته په بیله توګه د هغه د 

انفرادي او شخصي کارکردګي په عوض کې حق الزحمه او نور مکافات ورکول کیږي او هغه ته د حق 

البته ځینې . و نه لريالزحمې او مکافاتو ورکړه د نورو کارمندانو د فعالیت او کارکردګي پورې هیڅ تړا

وخت داسې حالات رامنځته کیږي چې په هغې کې د یو کارمند کارکردګي د نورو کارمندانو د کارکردګي 

اثر غورځوي، نو په   مستقیماً د دغه کارمند په کارکردګي  پورې تړلې وي او د نورو کارمندانو کارکردګي

دګي په عوض د ګروپي کارکردګي په بنیاد دغسې یو حالت کې بیا مونږ کولای شو د انفرادي کارکر

کارکردګي په بنیاد د حق الزحمې د ورکړې په   د ګروپي. کارمندانو ته حق الزحمې او نور مکافات ورکړو

پروګرام کې هغو کارمندانو ته چې کارونه یو په بل پورې تړلي وي د مشترک او مجموعي تولید په اساس 

او د دې   ویشل کیږي،  ورکول کیږي او د ګروپ د غړو تر منځپه ګروپي شکل حق الزحمې او مکافات 

د ټولو غړو تر   لپاره چې دا د مکافاتو د ورکړې دا ډول میتود کامیاب واوسي نو دغه مکافات باید د ګروپ

 . منځ په مساوي توګه وویشل شي

 .يد ګروپ د غړو تر منځ د مکافاتو د ویش لپاره باید لاندې اصول په پام کې ونیول ش

که چیرته د ګروپ ټول غړي یو ډول مهارتونه او وړتیاوې ولري نو په دې صورت کې باید د   (ا

 . تر منځ ټول مکافات په مساوي توګه وویشل شي  هغوي

او اجوره یو له بل سره فرق ولري نو په دې صورت  تنخوا که چیرته د ګروپ د غړو اصلي ( 2

 .وویشل شي  تر منځ  و اجورې د نسبت په اساس د هغويا تنخوا کې باید مکافات  د هغوي د اصلي 

مهارت او وړتیا ته په کتو سره هم کولای شو   ،تنخوا ځینې وخت د ګروپ د هر غړي د اصلي ( 3

 . مکافات وویشو  د ګروپ د غړو تر منځ

او  دېلی د ډلې یا ګروپ په شکل د مکافاتو د ورکړې د پروګرام اساسي هدف د کارمندانو د مؤلدیت زیاتوا

دا چې دلته  د . د همهغږۍ او همکارۍ حس پیدا کیږي  کار په نتیجه کې د کارمندانو تر منځ  د ګروپي

کارمندانو کارونه یو په بل پورې تړلي وي نو ځکه د کار په جریان کې وخت نه ضایع کیږي او نه هم نور 

کې په ګډه کار   ندان چې په یو ګروپد دې تر څنګ ټول هغه کارم. مستقیم او غیر مستقیم مواد ضایع کیږي

په دوامداره توګه یو د بل د کارونو څخه نظارت او څارنه کوي تر څو کارونه یې په تیزۍ سره پر   کوي
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د هغه کارمندانو لپاره د ګروپ په شکل د مکافاتو ورکړه ډیره ګټوره تمامیږي کومو ته چې . مخ ولاړ شي

 . نزمنه ويپه انفرادي توګه د مکافاتو ورکړه ستو

 .په لاندې صورتونو کې د ګروپ په شکل د حق الزحمې او نورو مکافاتو ورکړه ډیره وړ او مناسب ده

 .کله چې په انفرادي توګه د یو کارمند د کارکردګي اندازه کول ممکن نه وي( ا

 .وړتیاوې او تجربې ولري  کله چې د یو ګروپ ټول غړي یو ډول مهارتونه،  (2

ز کار او فعالیت په نتیجه کې یو تولید یېکله چې د زیات شمیر کارمندانو د ګروپي او ډله ( 3

 . رامنځته شي

 

 د ګټې شریکول  7. 44

 دېت او کارمندانو تر منځ داسې یو تعامل یېله نظره د ګټې شریکول د اداري ه   Henry R. Seagerد 

چې له مخې یې کارمندانو ته د سازمان په ترلاسه شوې ګټه کې یوه معلومه برخه ورکول کیږي چې اندازه 

د ګټې شریکولو د پروګرام له مخې کارمندان نه یواځې دا چې خپله ټاکلې . یې له مخه تعین شوې وي

ې فیصدي ورکول اخلي بلکې د سازمان په ترلاسه شوې ګټه کې هم ورته یوه ځانګړ تنخوا اجوره او 

کارمندانو ته دغه ډول تادیات د یوې ټاکلې مودې چې وار له مخه تعین شوې وي له تیریدو څخه . کیږي

وروسته صورت نیسي او د ګټې هغه برخه چې د فیصدي په شکل کارمندانو ته ورکول کیږي د هغې 

باید په یاد ولرو چې د ګټې د . ت او کارمندانو تر منځ د یوې موافقې په اساس تعینیږيیېاندازه د اداري ه

د دې تر څنګ   شریکولو په پروګرام کې چې کارمندانو ته کوم مکافات او انعامات ورکول کیږي،

هم ورکول کیږي او په همدې خاطر د ګټې هغه برخه چې  تنخوا کارمندانو ته د معمول مطابق اجوره او 

په عمومي توګه د اداري . مصرف کې نه معامله کیږيه کیږي د تولید په دېکارمندانو ته د انعام په شکل تا

 . پرسونل څخه پرته نورو ټولو کارمندانو ته په ګټه کې یوه برخه د انعام په شکل ورکول کیږي

 .د ګټې د شریکولو د پروګرم مهمې ځانګړتیاوې په لاندې ډول دي

i.  موافقه موجوده ويد استخدامونکو او کارمندانو تر منځ د تصدي د ګټې د شریکولو یوه. 
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ii.  تر څنګ په ګټه کې یوه برخه ورکول  تنخوا دلته کارمندانو ته د هغوي د اصلي اجورې او

اتو دوه دېته په ګټه کې برخه ورکول د تا  پس کارمندانو ته اجوره ورکول او هغوي. کیږي

کې د اجوره کارمندانو ته د تر سره شوي خدمت او کار و فعالیت په مقابل . جدا ډولونه دي

حق الزحمې په شکل ورکول کیږي او د ګټې یوه برخه ورته د دې لپاره ورکول کیږي تر 

  .څو کارمندان د خپل مؤلدیت زیاتوالي ته تشویق شي

iii. ،نو په دې صورت کې بیا   کله چې د یوې تصدي ګټه د یو ټاکلي حد څخه زیاته شي

یږي او دغه ډول تادیات د کارمندانو ته د ټولې ګټې یوه برخه د بخششي په شکل ورکول ک

 .تولید په مصرف کې نه معامله کیږي

iv.  ته په کتلو سره هغوي ته په ګټه کې  تنخوا په عمومي توګه د کارمندانو اصلي اجورې او

 .برخه ورکول کیږي

v. که په ځینو حالاتو کې تصدي . ه کیږيدېکارمندانو ته یواځې د ګټې په صورت کې پیسې تا

په دې صورت کې په کارمندانو باندې هیڅ ډول تاوان نه راځی  له تاوان سره مخ کیږي نو

یواځې د ګټې په صورت کې ورته برخه ورکول   یعنې هغوې د تصدي تاوان نه ګالي،

 .کیږي

 .د ګټې د شریکولو د پروګرام ښیګڼې او ګټې په لاندې ډول دي

i. دانو تر منځ یوه ت او کارمنیېه  د دې ډول پروګرام په شتون کې په یو سازمان کې د اداري

ت څخه یېښه فضاء رامنځته کیږي او همدارنګه کارمندان له خپلې دندې او اداري ه

تر څنګ نور مکافات هم ورکول  تنخوا رضایت لري ځکه هغوي ته د اصلي اجورې او 

هییت او کارمندانو تر منځ هم اهنګي هم موجوده وي ځکه  او همدارنګه د اداري  کیږي،

 .دېو کارمندان دواړه مشترک هدف لري چې هغه د مؤلدیت لوړوالی ت ایېدلته اداري ه

ii.  دا ډول پروګرام په کارمندانو کې د ګروپ او ټیم په شکل د کار کولو روحیه پیدا کوي او

 .چې د کارمندانو تر منځ بدنیتي او شخړې کمې وي دېهمدغه علت 

iii.  تشویقیږي او هغويد دې ډول پروګرام په موجودیت کې کارمندان لا ښه کار کولو ته  

همدارنګه ټول کارمندان په . داسې فکر کوي چې ګوندې هغوي هم د تصدي یوه برخه دي

رضاکارانه توګه د سازمان د هدفونو د لاسته راوړلو لپاره هلې ځلې کوي ځکه دوي 



301 
 

پوهیږي چې د سازمان سوکالي د دوي سوکالي ده، یعنې که چیرته تصدي ډیره ګټه ترلاسه 

 .رمندانو بخششي او مکافات به هم لوړ ويکړي نو د کا

iv.  د ګټې د شریکولو پروګرام په یوه تصدي او یا یو سازمان کې استقرار او استحکام

رامنځته کوي او دا چې کارمندان له اداري هییت څخه خوښ او راضي وي نو ځکه له 

 .يسازمان څخه د کارمندانو د تللو او یا د سازمان د خوشې کیدو احتمال هم کم و

v. د تصدي   د ګټې د شریکولو د میتود په نتیجه کې د استخدامونکو او کارمندانو تر منځ

ګټه زیاتوالی   عواید او بالاخره ګټه په مساویانه توګه ویشل کیږي ځکه که چیرته د تصدي

 .مومي نو ورسره استخدامونکي او کارمندان دواړه مستفید کیږي

vi. مندانو تر منځ د شراکت فضاء رامنځته کولای شي دا ډول پروګرام د استخدامونوکو او کار

چې په نتیجه کې یې د کارمندانو په فکرونو کې د کارکولو مسولیت راپیداکیږی او پس 

 .هغوي په ښه شکل سره کار کولو ته هڅیږي

 

 .ګټې د شریکولو د پروګرام نیمګړتیاوې په لاندې ډول دي د

i.  د انفرادي هلو ځلو او مکافاتو تر منځ هیڅ د ګټې د شریکولو په پروګرام کې د کارمندانو

کارکردګي پورې نه بلکې د   دلته د مکافاتو ورکړه د یو کارمند د انفرادي  .تړاو نشته

سازمان د عمومي کارکردګي پورې تړاو لري یعنی دلته هغه کارمندان چې ډیر مؤثره نه 

و له برکته چې د ځان ښودلي د هغو کارمندان  دي او د خپل ځان څخه یې ښه وړتیا نه وي

څخه یې ښه وړتیا ښودلې وي مکافات تر لاسه کوي حالانکه دغه مکافات باید یواځې هغه 

 .کارمندانو ته ورکړل شي چې ښه کارکردګي یې کړې وي

ii.  څرنګه چې په دې ډول میتود کې د یوې ځانګړې او ټاکلې مودې په پاې کې کارمندانو ته

نو شاید دا ډول پروګرام د مؤلدیت د   کیږي،د ترلاسه شوې ګټې یوه برخه ورکول 

 . لپاره ډیر تشویقونکې نه وي  زیاتوالي

iii.  د ګټې د شریکولو د پروګرام په موجودیت کې بیا هم دا امکان شته چې کارمندان دې د

هییت سره د ګټې د شریکولو په موضوع باندې خبرې اترې وکړي او شاید د ګټې   اداري

له لوري د کارمندانو لپاره ټاکل شوې وي د کارمندانو لپاره  تیېهغه برخه چې د اداري ه

 .د قناعت وړ نه وي
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iv.  د دې ډول پروګرام په موجودیت کې شاید ځنې هغه اداري مسولین چې ځنې وخت

غیراخلاقي کارونه تر سره کوي شاید د تصدي په حسابونو کې لاسوهنه وکړي او ورسره 

 .تې شي او په دې سره به بیا ناهیلي شيبه کارمندان بیا له ګټې څخه بې برخې پا

v.  و او یا نورو سازمانونو ګټې یواځې د کارمندانو د فعالیتونو په مؤثریت پورې اړه تصدۍد

چې ځنې وخت د کال  دېاو همدغه علت   بلکې په نورو حالاتو پورې هم اړه لري،  نه لري

په داسې حال کې چې   ،په پای کې تصدي یا نور سازمانونه هیڅ ډول ګټه نه تر لاسه کوي

کارمندانو به خپلې ټولې هلې ځلې کړې وي او له ځان څخه به یې ښه وړتیا هم ښودلی 

 .وي

 

 بخششي  8. 44

څخه اضافه چې هر ډول پیسې هغوي ته تادیه کیږي بخششي ګڼل  تنخوا اجورې او   د کارمندانو د اصلي

ډیر کله بخششي د دې لپاره کارمندانو ته ورکول کیږي تر څو هغوي دې ته تشویق شي چې . کیږي

د دې تر څنګ زیات تولیدات وکړي او همدارنګه د خپل کار   روزمره د کار په ځای کې حاضر واوسي او

چې کارمندانو ته ورکول کیږي او کارمندان شاید   اید د ګټې یوه برخه ويبخششي ش. کیفیت هم لوړ وساتي

داسې فکر ولري چې ګوندې هغوي د سازمان یوه برخه دي نو ځکه په ګټه کې هم حق لري او ځنې وخت 

په خپله خوښه کارمندانو ته ځینې د بخششي په شکل   داسې هم کیدلای شي چې د اداري هییت له لوري

 .نکه دلته کارمندان په ګټه کې د برخې لرلو هیڅ دعوه نه لريورکړل شي حالا

کومه کلنۍ بخششي چې د ترلاسه شوې ګټې په بنیاد کارمندانو ته ورکول کیږي په صنعتي او سوداګریزو 

هم په دې تاکید او ټینګار کیږي چې کارمندانو ته باید د   ادارو کې ډیرشهرت لري او حتی د دولت له لوري

کارمندان زیاتره وخت دې ته ترجیح ورکوي . و کارکردګي په عوض کې بخششي ورکړل شيښه فعالیت ا

چې استخدامونکي باید دوي ته په هر حالت کې که سازمان ګټه کوي او که تاوان د کال په پای کې بخششي 

ه البته استخدامونکي یواځې دا بهتره ګڼي چې د سازمان د ګټې په صورت کې دې په خپله خوښ  ورکړي،

 . چې کارمندان له دې سر مخالفت لري  کارمندانو ته د ګټې یوه برخه د بخششي په شکل ورکړي

ې دېکال کوم قانون او لایحه موجوده ده کارمندان او کارګرې اتحا 1995د بخششي د ورکړې لپاره چې د 

صدي  د ګټې له هغې څخه رضایت نه لري او دا ادعا کوي چې د بخششي ورکړه باید د سازمان یا یوې ت
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له بله پلوه بیا استخدامونکي له دې سره مخالفت لري چې کارمندان ولې په ګټه کې د . پورې ونه تړل شي

چې که چیرې د  دېهمدغه علت   .او د تاوان په صورت کې بیا خپله برخه تاوان نه ګالي  برخې دعوه کوي

ته بخششي ورکړل   په اساس هغوي د ورکړې پر ځای د کارمندانو د کارکردګي  ګټې په اساس د بخششي

د مؤلدیت په اساس  د بخششي ورکړه د . به شخړې راکمې شي  شي نو د استخدامونکو او کارمندانو تر منځ

ت په اساس د بخششي ورکړه په لویه دېده او همدارنګه د مؤل شوېحکومت له لوري په لار اچول   مرکزي

   .کچه په خصوصي سکتور کې هم د منلو وړ ده

 

 په سهامي شرکت کې شریکول  9. 44

خو په دې ډول میتود کې کارمندانو ته د سهامي شرکت په  دېدا ډول میتود هم د ګټې د شریکولو یو میتود 

. ډول هیڅ برخه نه ورکول کیږي او نه هم د کوم کارمند حساب ته کومه روپۍ لیږل کیږي  ګټه کې په نغدي

ګټې په صورت کې چې یو کارمند په نوموړې ګټه کې څومره البته په دې میتود کې د سهامي شرکت د 

برخه لري د هغې په عوض کې ورته سهمونه ورکول کیږي او په دې توګه دغه کارمند نه یواځې دا چې 

په ګټه کې شریک کیږي بلکه د سهامي شرکت یو سهم لرونکی هم ګرځي نو ځکه په دې صورت کې د 

او په عین  دېکارمند تر څنګ د سهامي شرکت سهم لرونکی هم کارمند موقف تغیر کوي او هغه اوس د 

 .حال کې د شرکت د ګټې څخه هم برخمند کیږي

د ګټې د شریکولو په پرتله کارمندانو ته د سهمونو ورکول او په سهامي شرکت کې یې شریک ګرځول 

ې برخې مالکان کارمندانو ته د سهمونو په ورکولو سره هغوي د سهامي شرکت د یو. پراخه مفهوم لري

ګرځي او په ضمن کې د سهامي شرکت د پریکړو نیولو او تصمیم نیونې په پروسه کې هم فعاله برخه 

پس د کارمندانو موقف لوړیږي او طبعي . دلته کارمندان د سهامي شرکت شریکان او مالکان ګرځي. اخلي

. او علاقه نوره هم زیاته شي ده چې په دې سره به د سهامي شرکت د پرمختګ او ترقۍ سره د هغوي مینه

په سهامي شرکت کې د کارمندانو د شریکولو په ترڅ کې کارمندان د پخوا په پرتله لا زیات فعاله ګرځي او 

 .د مسولیت احساس هم کوي

 .کارمندان په لاندې شکلونو سره د سهامي شرکت شریکان ګرځیدلای شي
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a) میتود له مخې موجوده او برحاله کارمندانو ته د د دې . کارمندانو ته د نویو سهمونو وړاندې کول

سهامي شرکت نوي سهمونه وړاندې کیږي او هغه کارمندان چې دغه سهمونه اخلي، د سهمونو په 

اخیستلو سره هغوي د سهامي شرکت سهم لرونکي ګرځي او د ټولو هغه حقوقو او امتیازونو څخه 

 .کت کې لريهم برخمند کیږي چې یو سهم لرونکی یې په سهامي شر

b) د دې میتود له مخې ځینو مشخصو . د مارکیټ د نرخ څخه په ټیټه بیه د سهمونو ورکول

رانو او امرینو ته د سهامي شرکت سهمونه د مارکیټ له نرخ څخه په ټیټه بیه دېم  کارمندانو،

 .ورکول کیږي او دغه موضوع به د فصل په وروستۍ برخه کې په تفصیلي توګه تشریح شي

 :ډول دي دېکت ګټی په لانسهامی شر

i. د کارکوونکو موقف لوړیږی ځکه هغوی د کاروبار مالکان ګرځی 

ii.  ریت کې ونډه واخلیدېپه م کمپنېموقع ترلاسه کیږی ترڅو د  دېکارکوونکو د 

iii. په راتلونکی پوری  کمپنېځکه د دوی راتلونکی د  کويد زیات مسؤلیت احساس  کارکوونکي

 .کويتړلی چیرته چې دوی کار 

iv.  د کارکوونکو  کمپنېد  کارکوونکي. ورځ تر بلی زیاتیږی اړیکېریت ترمنځ دېکارکوونکو او مد

 .تاثیر لری دېبان پالیسۍپه 

 

 پلان لپاره تشویقی د مدیر  10. 44

دا چې د عاید د . رانو او امرینو ته د مکافاتو او امتیازونو ورکولو ګڼ شمیر پروګرامونه وجود لريدېم

رانو او امرینو لپاره د مکافاتو او دېلوړ وي نو د عاید د مالیې نرخ ته په کتلو د ممالیې نرخونه خورا 

زیات شمیر سهامي شرکتونه د مسلکي امرینو او اجرایوي . انعاماتو د ورکړې پروګرامونه ترتیبیږي

و په ورکړې رانو د ساتلو لپاره د یو شمیر مکافاتو او امتیازونو څخه استفاده کوي تر څو د دغو امتیازوندېم

د سهامي   دغه امتیازونه وړیا ترانسپورت،. ران په سهامي شرکت کې وساتيدېسره مسلکي امرین او م

د کور لپاره امنیتي پرسونل او د ماشومانو د زده   وړیا کورونه او هستوګنځي،  صحي بیمه،  شرکت الوتکې،

 .ه وی ګټه هم ویل کیږيدغه امتیازاتو ته حاشی. کړې لپاره مالي کومکونه په بر کې نیسي

تر څنګ د نورو امتیازونو ورکول څو چنده  تنخوا رانو ته د اصلي دېد وخت په تیریدلو سره امرینو او م

رانو ته د امتیازونو په ورکولو دېیې امرینو او م  زیات شوي دي او حتی هغه پیسې چې یو سهامي شرکت
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په حقیقت کې .  وخت له هغې څخه زیاتیږي سره معادل او ځنې تنخوا سره مصرفوي د هغوي د اصلي 

امتیازونه د دې لپاره ورکوي تر   رانو ته پورته ذکر شويدېزیات شمیر سهامي شرکتونه خپلو امرینو او م

ته د پورته ذکر   ځکه که چیرې سهامي شرکتونه هغوي  څو هغوي د عاید د لوړې مالیې څخه وژغوري،

ران دولت ته د عاید لوړه مالیه دېورکړي نو بیا به دغه امرین او مشویو امتیازونو په عوض کې نغده پیسې 

 . تادیه کوي

 . رانو ته د مکافاتو او امتیازونو د ورکولو ځنې مهم پلانونه په لاندې ډول ديدېم

i. د انفرادي کارکردګي او یا هم د ګټې په بنیاد نغدې پیسې د بخشش په توګه ورکول. 

ii.  کمیشن ورکولد سهامي شرکت د ګټې په بنیاد. 

iii. اختیار ورکول ترڅو د سهامي شرکت اسهام د  دېرانو ته د دېد سهامي شرکت اجرایوي م

 .واخلی دېمارکیټ له نرخ څخه په ټیټه بیه او یا یې په یو مشخص نرخ بان

 

 ورکول معاشکومکي   44. 44

او پیسې  تنخوا او اجورې ترڅنګ چې کومه اضافي  تنخوا   کارمندانو ته د کار په عوض کې د اصلي

کارمندانو ته د حق الزحمې او مکافاتو د ورکولو  تنخوا کومکي .  بلل کیږي تنخوا ورکول کیږي، کومکي 

 تنخوا دغه کومکي . تر څنګ هغوي ته تادیه کیږي تنخوا چې د اصلي اجورې او  دېیو غیرمستقیم شکل 

یر مالي شکل ولري هغه هم د کارمندانو چې غ تنخوا البته کومه کومکي   مالي او غیر مالي کیدلای شي،

ته د حق الزحمې او مکافاتو د ورکولو غیر مستقیم شکل ویل کیږي  تنخوا کومکي . لپاره لوړ ارزښت لري

ځکه چې دا د کارمندانو د کارکردګي پورې هیڅ تړاو نه لري او کارمندانو ته صرف د دې لپاره ورکول 

ځکه ویل کیږي چې د دې په ورکړې سره  تنخوا دې ته کومکي . کیږي چې هغوي د سازمان غړي دي

 .فید کیږي او هغوي ته یې ګټه رسیږيکارمندان له دې څخه مست

په شکل د اوس په څیر ډیرې  تنخوا په تیرو وختونو کې د استخدامونکو له لوري کارمندانو ته د کومکي 

د   اضافي پیسې نه ورکول کیدې، البته هغوي ته به د ناروغۍ په صورت کې رخصتي ورکول کیدله،

د یادونې وړ ده چې . بیمه او تقاعد به هم ورکول کیدل  ،د کار جامې  رخصتیو تنخواه به هم ورکول کیدله،

  په شکل کارمندانو ته ورکول کیدلې، تنخوا   په تیرو وختونو کې به چې پورته ذکر شوې ښیګنې د کومکي

هغې کارمندانو ته د ادا کیدونکې مجموعي حق الزحمې یوه وړه برخه تشکیلوله، په داسې حال کې چې په 
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ګانې ورکول کیږي هغه  تنخوا ستخدامونکو له لوري کارمندانو ته کومې کومکي اوس وخت کې چې د ا

 .سلنه تشکیلوي( 5۱)کارمندانو ته د ادا کیدونکې مجموعي حق الزحمې 

 ځانګړتیاوې واد کومکي تنخ

 .ځانګړتیاوې په لاندې ډول دي تنخوا د کومکي 

i. مراد ټولې هغه اضافي څخه  دېاو له  دېد حق الزحمې یو اضافي شکل  تنخوا   کومکي

او اجورې څخه علاوه  تنخوا کارمندانو ته د اصلي   چې د استخدامونکو له لوري  پیسې دي

 .ورکول کیږي

ii. په مختلفو برخو ویشل کیږي   په یو سازمان کې د کارمندانو موقف ته په کتلو سره هغوي

 .ګانې هم یو له بل سره توپیر لري تنخوا نو ځکه یې کومکي 

iii.  ګانې ټولو کارمندانو ته په سازمان کې د هغوي د غړیتوب په بنیاد ورکول  تنخوا کومکي

 .کیږي

iv.  ګانې په مستقیمه توګه د مؤلدیت د لوړوالي او کار د مؤثریت لپاره نه  تنخوا دغه کومکي

 .ورکول کیږي او د استخدامونکي لپاره د کارګرې قوې د مصرف حیثیت لري

v.  اکارانه وي او یا هم د قانون له مخې استخدامونکې د ګانې کیدای شي رض تنخوا کومکي

د بیلګې په توګه کوم تقاعد چې کارمندانو ته ورکول کیږي دا . هغې په ورکولو مکلف وي

د قانون له مخې باید کارمند ته ورکړل شي او   چې دېهغه ډول  تنخوا   د کومکي

استوګنې لپاره وړیا کورونه البته کارمندانو ته د   ،دېاستخدامونکی یې په ورکړه مکلف 

 .په اختیار کې دي  ورکول رضاکارانه او د استخدامونکي

vi. په دې سره د کارمندانو د ژوند کچه لوړیږي.  

 

 هدفونه واد کومکي تنخ

 .ګانې ورکول کیږي تنخوا د لاندې ذکر شویو هدفونو د ترلاسه کیدلوپه خاطر کارمندانو ته کومکي 

i.  لیاقت لرونکي کارمندان په کار وګمارل شيتر څو د بهترین استعداد او. 
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ii.  تر څو کارمندان د ځینو خطرونو لکه د ژوند خطرونه او د عمر ډیریدلو یا زوړوالي په

 .مقابل کې وژغوري

iii. ښې   تر څو یو ښه کاري چاپیریال رامنځته شي او د کارامندانو او استخدامونکو تر منځ

 . اړیکې شتون ولري

iv.  او روحیه لوړه شي او هغوي لا ښه کار کولو ته تشویق شي تر څو د کارمندانو مورال

 .په ورکړې سره د کارمندانو زیاتې غوښتنې رفع کیږي تنخوا ځکه چې د کومکي 

v. ،خوندي توب او سوکالي تامین شي  تر څو د کارمندانو روغتیا. 

vi. هم د سازمان یوه برخه دي او په دې سره   تر څو کارمندان داسې حس ولري چې هغوي

 .ي د سازمان په وړاندې وفاداره ګرځيهغو

vii. پورې اړه لري تنخوا غوښتنې هم پوره شي چې د کومکي  تر څو هغه قانوني. 

viii. تر څو د خلکو په فکرونو کې د سازمان تصور او پرستیژ نور هم لوړ شي. 

 

 د ورکولو علتونه او هغې ته اړتیا  واد کومکي تنخ

 . کارمندانو ته د حق الزحمې د ورکولو یوه مهمه برخه ګرځیدلې ده تنخوا د لاندې علتونو په وجه کومکي 

(i) چې کارمندانو ته ځنې اضافي   د قانون له مخې استخدامونکي په دې مکلف دي. ز تامینټولنې

له مخې   ILOد . ز تامینات ویل کیږيټولنېګانې او د بیمې سهولتونه ورکړي چې دې ته د کامندانو  تنخوا 

چې یوه ټولنه یې خپلو غړو ته د اقتصادي او  دېد ټولینز تامین څخه مراد هغه خوندیدتوب او تامین 

کارمندان د زیات شمیر علتونو   .ټولنیزو ناخوالو په صورت کې د یو لړ عامه تدابیرو په مرسته تهیه کوي

 تنخوا دلای شي لکه د ناروغۍ له کبله د زو ناخوالو او ستونزو سره مخ کیټولنېاو   له مخې له دغه اقتصادي

د عمر   بې کاري،  ولادي او نسایي مسلې، د کار په جریان کې ژوبل کیدل،  دل یا په لوړه کچه راټیټیډل،دېبن

د   هر استخدامونکی باید ټولو کارمندانو ته د روغتیایی اسانتیاو په برابرولو،. ډیریدل یا بوډاتوب او مړینه

د نسایی ولادي ستونزو په وخت   د پیښو او حادثو په وخت هم د حق الزحمې ورکولو،  ،کورونو په ورکولو

 . ز تامین کې برخه واخليټولنېورکولو او همدرانګه د تقاعد په ورکولو سره د هغوي په  تنخوا کې د 

 (ii)د تاریخ په اوږدو کې د بشري همدردۍ له مخې کارمندانو . د بشري همدردۍ په پام کې نیول

سره لا ډیرې   ه کیدلې تر څو د هغويدېګانې د دې لپاره تا تنخوا تر څنګ ځنې کومکي  تنخوا   ته د اصلي
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تعلیم او کورونو لپاره د پیسو د   مرستې وشي او کارمندانو سره به دغه ډول مالي مرستې د روغتیا،  مالي

 .ورکړی په شکل تر سره کیدې

 (iii)ان د ژوند په اوږدو کې او بالخصوص د بوډاتوب په دا چې کارمند. د کارمندانو تقاضا

صورت کې د کورنیو مصارفو او روغتیا د مصارفو لپاره په کافي اندازه پیسې نه لري نو له همدې کبله د 

 .تر څنګ د نورو مالي مرستو تقاضا هم کوي تنخوا کارګرو اتحادیې د اصلي اجورې او 

   (iv)تنخوا ډیرې وخت کارمندانو سره د دې لپاره د اصلي استخدامونکي . د استخدامونکو رویه 

د دې تر څنګ .  تر څنګ ځنې نورې مالي مرستې کوي تر څو هغوي لا ښه کار کولو ته تشویق شي

د کارمندانو د ټولنیز تامین   کارمندانو سره د اضافي مالي مرستو په تر سره کولو سره استخدامونکي

کارمندانو   لایحو او مقرراتو له مخې باید استخدامونکي  قوانینو، مکلفیت هم پوره کوي ځکه چې د یو لړ

 .سره ځنې مالي مرستې وکړي

 (v)تر څنګ کارمندانو  تنخوا د اصلي . د وړ او بااستعداده پرسونل راجلبول او له ځان سره ساتل

مرستې د دې لپاره هم وړاندې کیږي تر څو داسې کارمندان او اداري   ګانې او مالي تنخوا   ته کومکي

په دغه مرستو کې د استوګنې . پرسونل سازمان ته راجلب شي چې لازمې وړتیاوې او مهارتونه ولري

 د ماشومانو د زده کړې لپاره مالي مرستې کول، تریننګونو او کانفرانسونو ته  لپاره د کورونو ورکول،

 .لیږل او نور شامل دي

 (vi)ګانو او مالي مرستو په ورکړې سره د  تنخوا دا چې د کومکي . غوره انساني اړیکې

و کې د کارمندانو او تصدۍزې اړتیاوې پوره کیږي نو ځکه په سازمانونو او ټولنېکارمندانو اقتصادي او 

کار په ځای کې د کارمندانو لپاره د د بیلګې په توګه د . اړیکې لا پیاوړې کیږي  استخدامونکو تر منځ

او تفریحي پروګرامونو په جوړولو سره د هغوي ټولنیزې اړتیاوې رفع کیږي او   سپورتي  کانتین جوړولو،

ته د تقاعد په ورکولو سره د هغوي اقتصادي   د دې تر څنګ د کارمندانو د تقاعد په صورت کې هغوي

کیدو څخه د مخه کارمندان په فکري توګه د ارامتیا احساس ستونزې هم حلیږي او د دې تر څنګ د تقاعد 

 .ځکه هغوی پوهیږي چې د تقاعد کیدو څخه وروسته ورته هم پیسې ورکول کیږي  کوي،
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 ډولونهمعاشونو   د کومکي

ګانې ورکول کیږي چې  تنخوا د مختلفو سازمانونو له لوري کارمندانو ته په مختلفو ډولونو سره کومکي 

 .ځنې ډولونه یې په لاندې توګه ذکر کوو

ځنې وخت کارمندان د یو لړ ستونزو له امله نه شي . ورکول تنخوا د کار کولو څخه پرته هم . 1 

د   کولای چې د کار ځای ته د کار کولو لپاره حاضر شي، د بیلګې په توګه د ناروغۍ په صورت کې،

رت کې او همدرانګه د کورنیو ستونزو له امله هم ځنې وخت کارمندان نسایي ولادي ناروغۍ په صو

خو باوجود د دې بیا هم ورته استخدامونکي د رخصتیو   او د کار ځای ته نه حاضریږي، رخصتي اخلي

 .ورکوي تنخوا 

ځنې وخت ډیرې کارمندان د یو لړ خطرونو . د خطرونو په وړاندې د کارمندانو خوندیتوب. 2 

مرستو یو مقصد دا دې چې د د غه خطرونو د   ګانو او مالي تنخوا   کیدای شي او د کومکيسره مواجه 

په دغه خطرونو کې د کارمندانو . پیښیدو په صورت کې هم کارمندان یو معلومه اندازه عاید ولري

مدارنګه مړینه بوډاتوب او ه  د تل لپاره معیوب کیدل،  کاره پاتې کیدل،  وزګاره او بې  ژوبلیدل،  ناروغیدل،

   .شامله ده

د معیوبۍ بیمه او   د ناروغۍ بیمه،  په دې کې د کارمندانو د ژوبلیدو بیمه،. د کارمندانو بیمه. 3 

 .همدارنګه د ژوند بیمه شامله ده

 . دغه سهولتونه په دوه ډوله دي. کارمندانو ته د سهولتونو برابرول. 4 

له دې څخه مراد هغه سهولتونه دي چې د کمپنۍ او یا  .د کمپنۍ او یا سازمان په داخل کې(  الف

د یونیفورم   د بیلګې په توګه د کانتینونو جوړول،  سازمان په داخل کې د کارمندانو لپاره چمتو کیږي،

  وړیا او یا هم  ارزانه خوراکي  د تشابونو جوړول،  د کتابخانې جوړول،  صحي مرستې کول،  ورکول،

 .یحي پروګرامونو جوړولتوکي تهیه کول او د تفر

له دې څخه مراد هغه سهولتونه دي چې د کارمندانو د کار . د کمپنۍ او یا سازمان څخه بهر( ب

د ماشومانو د زده   ترانسپورت،  ځای پورې اړه نه لري او په دې کې د استوګنې لپاره د کورونو ورکول،

دي ناروغۍ په صورت کې د مرستو کول د رخصتیو ورکول او د نسایي ولا  کړې لپاره مالي مرسته کول،

 .شامل دي
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کله چې یو کارمند بوډا کیږي او یا هم د . د بوډاوالي او تقاعد کیدو په صورت کې مرستې. 5 

تقاعد عمر ته رسیږي او د دې توان نه لري چې خپل کار ته ادامه ورکړي نو د سازمان له لوري ورته 

څنګ ورسره د ناروغۍ په صورت کې صحي مرستې هم  اکرامیه او تقاعد ورکول کیږي او د دې تر

 .پر ځای دنده هم ورکول کیږي  کیږي او حتی د هغوي اولادونو ته د هغوي

په ګڼ شمیر هیوادونو کې د حکومتونو له لوري یو لړ قوانین . هدېپه قانوني توګه د پیسو تا. 6 

ه کړي دېځینو حالاتو کې یو لړ پیسې تاباید کارمندانو ته په   وضع شوي دي چې له مخې یې استخدامونکي

ه کول او د بوډوالي دېد وزګارتیا په وخت کې کارمندانو ته پیسې تا  ه کول،دېچې په دې کې د بیمې پیسې تا

 .په وخت کې کارمندانو ته پیسې ورکول شامل دي

دي او   ده ډیر شويګانو په شکل د پیسو ورکول څو چن تنخوا   د تاریخ په اوږدو کې کارمندانو ته د کومکي

د هغې مقدار د کارمندانو   په شکل کوم تادیات کیږي تنخوا   په اوس وخت کې چې کارمندانو ته د کومکي

 . سره معادل او حتی په ځینو وختونو کې له هغې څخه هم زیاتیږي تنخوا   له  اصلي

 

 کوونکو ته په اسهامو کې د برخې ورکونې پلانکار  42. 44

کال د امریکا په متحده   میلادي( 191۱)ځل لپاره په   کارمندانو ته د سهمونو ورکولو پروګرام د لومړي

رکود رامنځته شو نو   میلادي کال کې یو ستر اقتصادي( 193۱)البته کله چې په   ایالاتو کې رامنځته شو،

شرکتونو دغه   و ډیرو سهاميدغه اقتصادي رکود د نوموړي پروګرام لپاره یوه سخته ضربه ثابته شوه ا

پروګرام بند کړ خو بالاخره د اقتصادي رکود د ختمیدو څخه وروسته د امریکا په متحده ایالاتو کې د 

کارمندانو ته د سهمونو د ورکولو بیلا بیل ډولونه رامنځته شول چې په اوس   شرکتونو له لوري  سهامي

کال کې د   میلادي( 1988)ځل لپاره په   د لومړي په هندوستان کې  .دېوخت کې یې ډیر شهرت موندلی 

ي کارمندانو ته د سهمونو د ورکولو اجازه ورکړل  شرکتونو ته د دولت له لور سافټ ویر جوړولو سهامي

 . شوه

د . دې شوېرانو لپاره ترتیب دېکارمندانو ته د سهمونو د ورکولو پروګرام په بنیادي توګه د اجرایوي م

شرکت سهمونه د بازار له قیمت څخه په ټیټه بیه هغه   پروګرام له مخې د یو سهاميسهمونو د ورکولو د 

  که چیرته د وخت په تیریدو سره د سهامي  .رانو ته ورکول کیږي چې په شرایطو برابر ويدېم  اجرایوي
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 کې ښه والې راشي او د سهمونو د بازار قیمت یې لوړ شي نو په دې صورت  شرکت په عمومي کارکردګي

هغه سهامي شرکتونه چې   .څخه مستفید کیږي  ران د سهمونو د قیمت د لوړواليدېکې بیا اجرایوي م

رانو ته د ښې کارکردګۍ په عوض کې سهمونه په ارزانه بیه ورکوي، په اسانۍ سره کولای دېاجرایوي م

زمې وړتیاوې او چې لا  ران راجلب او له ځان سره یې د ډیرې مودې لپاره وساتيدېداسې اجرایوي م  شي

ورته سهمونه ورکول کیږي د   ران چې د سهامي شرکت له لوريدېم  هغه اجرایوي. مهارتونه ولري

سهامي شرکت د پرمختګ لپاره ډیرې هلې ځلې کوي او څرنګه چې د دې قوې امکان شته چې په اینده کې 

لا   ه ګټه رسیږي نو ځکه هغويرانو تدېد دغه سهمونو قیمتونه لوړیدای شي او په نتیجه کې یې اجرایوي م

رکود او یا نورو علتونو له   اقتصادي  البته که چیرته د سیاسي کړکیچ،. ډیر او ښه کار کولو ته تشویقیږي

  نو په دې صورت کې بیا هغه اجرایوي  کبله د یو سهامي شرکت د سهمونو د بازار قیمت راټیټ شي

ورته په  ارزانه بیه سهمونه ورکړل شوي وو او شرکت له لوري  ران متضرره کیږي چې د سهاميدېم

 .ران د سهمونو د ورکولو پروګرام نه خوښويدېچې ډیرې اجرایوي م دېهمدغه علت 

چې له  دېله نظره کارمندانو ته د سهمونو د ورکولو پروګرام یو داسې میکانیزم    Edwin B. Flippoد 

مخې یې هغو کارمندانو ته چې په شرایطو برابر وي د بازار له قیمت څخه په ټییه بیه سهمونه ورکول 

د دې تعین په سهامي شرکت کې د یو کارمند د خدمتي   دا چې کوم کارمندان په شرایطو برابر دي،. کیږي

ځانګړتیا دا ده چې کارمندان  د دې ډول پروګرام دوهمه  .له مخې کیږي تنخوا مودې او یا هم د هغه د 

  کولای شي د سهمونو قیمت د قسطونو په شکل تادیه کړي او کارمندان اداري هییت ته دا اجازه ورکوي

د دې پروګرام د   .څخه دې یوه اندازه پیسې د قسط په شکل وګرځول شي تنخوا ي له میاشتنۍ  چې د هغو

کې   یو کارمند ته دا حق ورکوي چې هغه دې په راتلونکيځینو ډولونو بله ځانګړتیا دا ده چې دا پروګرام 

د دغه ډول پروګرام څخه ټول کارمندان نه بلکې یواځې . نرخ سره واخلي  یوه ټاکلې اندازه سهمونه په ټاکلي

 .ران برخمند کیږيدېاجرایوي م

 کارمندانو ته په ارزانه بیه د سهمونو د ورکولو د پروګرام ځانګړتیاوې

 .په ارزانه بیه د سهمونو د ورکولو د پروګرام ځنې مهمې ځانګړتیاوې په لاندې ډول ديکارمندانو ته 

i.  دا ډول پروګرام کومه قانوني جنبه نه لري او سهامي شرکتونه یې په خپله خوښه کارمندانو

 .ته وړاندې کوي
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ii. یوه ټاکلې اندازه  تر څو په اوس وخت کې  دا ډول پروګرام کارمندانو ته دا فرصت ورکوي 

سهمونه د بازار له قیمت څخه په ټیټ قیمت واخلي او یا هم په راتلونکي کې یوه ټاکلې 

 .چې قیمت یې همدا اوس ټاکل کیږي  قیمت سره واخلي  اندازه سهمونه په یوه ټاکلي

iii. ،استعداد لرونکو او ماهرو کارمندانو په کار   د دې ډول پروګرام موخه او مقصد د وړ

 .ه سهامي شرکت کې ساتل ديګارل او له ځنه سره یې پ

iv. دا ډول پروګرام یو کارمند د سهامي شرکت یو سهم لرونکی یا مالک جوړوي. 

v. د دې ډول پروګرام په شتون کې د سهامي شرکت او د کارمندانو ګټې یو کیږي. 

vi. ي د دغه  کارمندانو ته سهمونه تر هغه وخت پورې په قرض ورکول کیږي تر څو هغو

 .رف نظر وکړي او یا هم له سهامي شرکت څخه ولاړ شيسهمونو له اخیستلو څخه ص

 

 بڼه  کارمندانو ته د سهمونو د ورکولو د پروګرام عملي

چې له مخې یې هغو کارمندانو ته چې په شرایطو  دېد سهمونو د ورکولو پروګرام یو داسې میکانیزم 

دا چې کوم کارمندان په شرایطو برابر . برابر وي د بازار له قیمت څخه په ټییه بیه سهمونه ورکول کیږي

. له مخې کیږي تنخوا د دې تعین په سهامي شرکت کې د یو کارمند د خدمتي مودې او یا هم د هغه د   دي،

ندانو ته د سهمونو د ورکولو پروګرام د ګټې د شریکولو د پروګرام یو پراخ پس مونږ ویلا شو چې کارم

  .دېشکل 

 . کارمندانو ته د سهمونو ورکول په بیلا بیلو شکلونو سره تر سره کیږي

i.  کارمندان کولای شي د سهامي شرکت سهمونه د بازار په قیمت او یا هم د بازار له قیمت

 .اخليڅخه په ټیټ قیمت د قسطونو په شکل و

ii.  کارمندانو ته داسې یو فرصت ورکول کیږي چې له مخه یې یو کارمند کولای شي په

قیمت سره   راتلونکي کې په یوه ځانکړې موده کې د سهمونو یوه ټاکلې اندازه په یو ټاکلي

 . واخلي

 .ه کويدېکارمندان د دې ډول سهمونو د اخیستلو لپاره د خپلو شخصي امکاناتو څخه پیسې تا

iii. شرکت په ټوله ګټه کې د یوې برخې د   ځنې وخت کارمندانو ته د مکافاتو په شکل د سهامي

 . ورکولو پر ځای هغوي ته ځنې سهمونه د تحفې په شکل ورکول کیږي
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 کارمندانو ته د سهمونو د ورکولو د پروګرام ښیګنې

 .کارمندانو ته د سهمونو د ورکولو د پروګرام ښیګنې او ګټې په لاندې ډول دي

i. دا ډول . د دې ډول پروګرام په شتون کې د استخدامونکو او د کارمندانو ګټې یو کیږي

حسابونو لکه   شرکت مالي  پروګرام یو کارمند د دې جوګه ګرځوي چې هغه دې د سهامي

  چې د یو عادي  راپورونو ته لاس رسی پیدا کړي،  بیلانس شیټ او نورو او همدارنګه مالي

حسابونو او مالي راپورونو ته لاسرسی ممکن   د هغه لپاره دغه ماليکارمند په حیث شاید 

 .نه وي

ii. شرکت د نورو سهم   دا ډول پروګرام کارمندانو ته د ا زمینه مساعدوي تر څو د سهامي

لرونکو سره په غونډو کې ګډون وکړي او د سهامي شرکت د پرمختګ او راتلونکو 

  .پلانونو په اړه معلومات ترلاسه کړي

iii. مؤثریت   ي پروګرام په وجه کارمندان د خوندیتوب احساس کوي او همدارنګه  د هغو د دې

په   چې هغوي  د دې پروګرام په شتون کې کارمندان داسې فکر کوي. لا هم ښه کیږي

د سهامي شرکت   شرکت کې یواځې خادمان او کارکوونکي نه دي بلکې هغوي  سهامي

د   ه سهامي شرکت کې برخه لري نو پس هغويمالکان هم دي او دا چې اوس کارمندان پ

ي لا ښه  سهامي شرکت په ګټه او تاوان کې هم شریک ګرځي او همدغه وجه ده چې هغو

 . کار کولو ته تشویقیږي

iv. رانو ته چې کومه حق الزحمه ورکول کیږي د هغې تر څنګ د هغو سهمونو دېم  اجرایوي

  .شرکت کې لري  سهامي یې په  چې دوي  په مقابل کې ګټه هم تر لاسه کوي

v. هییت او کارمندانو تر منځ هم اهنګي  دا چې د دې پروګرامونو په شتون کې د اداري  

شرکت څخه د   د سهامي  د کارمندانو څارنې ته هم ډیره اړتیا نه پیدا کیږي،  رامنځته کیږي،

ښې اړیکې   ّت او کارمندانو تر منځیېد  اداري ه  کارمندانو د تللو امکانات هم کمیږي،

چاپیریال هم رامنځته کیږي او د دې ټولو تر څنګ د   رامنځته کیږی او یو ښه کاري

کارمندانو د کار کولو مؤثریت لا هم ښه کیږي نو ځکه په ټوله کې دغه ډول پروګرامونه د 

  .هییت لپاره هم ګټور تمامیږي اداري
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 کارمندانو ته د سهونو د ورکولو د پروګرام جدي ارزونه

هامي شرکتونو کې کارمندانو ته د سهمونو د ورکولو د پروګرام یو بنیادي مقصد د کارمندانو او اداري په س

د دې ډول پروګرام په موجودیت کې کارمندان د سهامي شرکت سهم لرونکي . دېهییت د ګټو یووالی 

البته د . شویق شيګرځي او دغه پروګرام د دې لامل ګرځي تر څو کارمندان لا زیات او ښه کار کولو ته ت

لاندې علتونو په پام کې نیولو سره شاید کارمندانو ته د سهمونو د ورکولو پروګرام تر نیوکو لاندې راشي 

 . او د کارمندانو لپاره قناعت بښونکی نه وي

i.  د دغه پروګرام له مخې یو کارمند دې ته اړ کیږي تر څو خپل عواید او یا هم سپما شوې

سهمونو کې سرمایه ګذاري کړي په داسې حال کې چې ګڼ پیسې د سهامي شرکت په 

شمیر کارمندان هیڅ کوم داسې سپما شوې پیسې نه لري چې هغوي پرې په سهامي شرکت 

 .کې پانګه اچونه وکړي

ii.  د دې خبرې هیڅ ډول تضمین نشته چې په راتلونکي کې به د هغو سهمونو قیمتونه

 .ورکول کیږي لوړیږي چې کارمندانو ته اوس په ټیټ قیمت سره

iii.  د دې ډول پروګرام په موجودیت کې به د کارمندانو مورال او روحیه تر هغه وخت پورې

البته کله چې د سهمونو قیمتونه راټیټ   لوړه وي تر څو چې د سهمونو قیمتونو لوړ وي،

کال کې چې کله د   میلادي( 193۱)په . شي نو بیا به کارمندان سهامي شرکت ملامت ګڼي

رکود له وجې د امریکا په متحده ایالاتو کې د سهامي شرکتونو د سهمونو قیمتونه اقتصادي 

پس ویلای شو چې . راټیټ شول نو ټولو کارمندانو بیا سهامي شرکتونه ملامت ګڼل

کارمندانو ته د سهمونو د ورکولو پروګرام یواځې د اقتصادي رونق په حالت کې ګټور 

 .تمامیږي

iv. نو په ورکولو سره هغوي د سهامي شرکت په غونډو کې برخه دا چې کارمندانو ته د سهمو

نو شاید   اخلي او د دې تر څنګ د سهامي شرکت په اداره او کنترول کې هم برخه اخلي،

سهامي شرکت سره د مرستې په پرتله د دوي دا ډول کړنې د سهامي شرکت په چارو کې 

 .ه شيد مداخلې معنی ورکړي او د سهامي شرکت چارې ورسره متضرر

v.  دا چې په دې ډول پروګرام کې د کارمندانو د هلو ځلو او مکافاتو تر منځ کومه مستقیمه

اړیکه نشته نو ځکه کارمندانو ته د سهمونو په ورکولو سره شاید هغوي لا ډیر او ښه کار 

 . ق نه شيشوېکولو ته ډیر ت
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 (سکیم)په هندوستان کې کارمندانو ته د سهمونو د ورکولو طرحه 

له ( سکیم)کارمندانو ته د سهمونو د ورکولو د پروګرام په څیر کارمندانو ته د سهمونو د ورکولو د طرحې 

له مخې شاید کارمندانو ته ( سکیم)د دغه طرحې . مخې هم کارمندان د سهامي شرکت سهم لرونکي ګرځي

دي یوه برخه ورکړل  د هغو سهمونو له جملې څخه چې اوس د خرڅلاو لپاره مالي بازار ته وړاندې شوي

. شي او یا هم ورته مالي بازار ته د خرڅلاو لپاره د نویو وړاندې کیدونکو سهمونو یوه برخه ریزرف شي

له مخې سهمونه په مستقیمه توګه کارمندانو  (ESOS)( سکیم)کارمندانو ته د سهمونو د ورکولو د طرحې 

له مخې  (ESOP) سهمونو د ورکولو د پروګرامته د خرڅلاو لپاره وړاندې کیږي البته کارمندانو ته د 

د امریکا . لومړی سهمونه یو معتمد ته ورکول کیږي چې دغه معتمد یې د یو ګروپ کارمندانو لپاره ساتي

په متحده ایالاتو کې چې کوم سهامي شرکتونه کارمندانو ته د مکافاتو په شکل ځنې سهمونه په ارزانه بیه 

البته په هندوستان کې لا تر دې دمه د هغو   ې ورسره یو څه مراعت کیږي،ورکوي، نو د مالیې په برخه ک

سهامي شرکتونو سره د مالیې په برخه کې کوم مراعت نه کیږي چې د مکافاتو په شکل کارمندانو ته 

 .سهمونه په ارزانه بیه ورکوي

ره چې د هندوستان د د خوندیتوب لپا  په سهامي شرکتونو کې د پانګه اچونکو د نوم ښودولو او د هغوي

سندونو د خرڅلاو د مارکیت بورد کوم اصول وضع کړي دي،  د دغه بورد له   بازارونو او مالي  مالي

چې له مخې یې کارمندان  دېیو رضاکارانه سکیم ( سکیم)مخې کارمندانو ته د سهمونو د ورکولو طرحه 

امي شرکت د کارمندانو لپاره شاید د سه. قیږي تر څو د سهامي شرکت سهم لرونکي جوړ شيشوېدې ته ت

په   مالي بازار ته د خرڅلاو لپاره د وړاندې کیدونکو سهمونو یوه ټاکلې فیصدي ریزرف او وساتل شي،

داسې حال کې چې د موجوده اصولو له مخې باید مالي بازار ته د خرڅلاو لپاره د وړاندې کیدونکو نویو 

څخه ( 2۱۱)او وساتل شي او په دې کې به یو کارمند ته له  سلنه د کارمندانو لپاره ریزرف( 5)سهمونو 

له مخې ( سکیم)د دې تر څنګ کارمندانو ته د سهمونو د ورکولو د طرحې . زیات سهمونه نه ورکول کیږي

 . باید یواځې د سهامي شرکت دایمي کارمندانو ته سهمونه ورکړل شي
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  د رتبې او منصب په اساس حق الزحمه ورکول  43. 44

د رتبې او منصب په اساس کارمندانو ته د حق الزحمې د ورکولو میتود یو له هغه میتودونو څخه دې چې 

د . له لرغونې زمانې راهیسې ورڅخه د دولتي سکتور تر څنګ په خصوصي سکتور کې هم استفاده کیږي

ګړي کارمندان ګمارل دغه میتود له مخې دندې په بیلا بیلو رتبو ویشل کیږي چې د هرې رتبې لپاره یې ځان

د منځنۍ   نظارت کوونکي،  ناروزل شوي کارمندان،  ، د بیلګې په توګه روزل شوي کارمندان، کیږي

ران او اجرایوي مدیران، البته د یادونې وړ ده چې د یو سازمان لپاره دېد لوړې سطحې م  ران،دېسطحې م

د   .ن ارزښت او اهمیت درلودونکی ديټولې دندې ولو که په هرې رتبې او منصب پورې تړاو لري د عی

که   .یوه لړۍ یا سلسله وټاکل شي تنخوا او یا هم د  تنخوا دندې د هرې رتبې او منصب لپاره شاید یوه 

وټاکل شي نو ټول هغه کارمندان چې په هغې رتبه کې کار  تنخوا چیرته د یوې رتبې او منصب لپاره یوه 

یوه  تنخوا په داسې حال کې چې که چیرته د هرې رتبې لپاره د   ورکول کیږي، تنخوا کوي ټولو ته عین 

د هغه د کارکردګي  تنخوا لړۍ یا سلسله وټاکل شي نو په دې صورت کې بیا په دغه رتبه کې د هر کارمند 

د ورکولو لپاره د پنځلسو  تنخوا زیات شمیر لوی سازمانونه د . او یا هم د خدمت د مودې پورې تړاو لري

لو پورې رتبې لري او په یو سازمان کې د یو کارمند موقف د هاغه رتبې او منصب په اساس څخه تر ش

 .تعینیږي په کومه کې چې هغه قرار لري

په دودیز ډول سره ګڼ شمیر سازمانونه دندې د هغوي د نوعیت په پام کې نیولو سره په بیلا بیلو رتبو 

ټولې هغه دندې چې په عین معیارونو سره ارزیابي . اکيټ تنخوا باندې ویشي او بیا یې د هرې رتبې لپاره 

ټولې هغې رتبې چې په یو بل پسې قرار لري د ټیټې درجې او . کیږي د عین رتبې تر چتر لاندې قرار لري

به یې هم  تنخوا ګانې لري یعنې که چیرته په یو سازمان کې یوه ربته ټیته وي نو  تنخوا د لوړې درجې 

په دودیز ډول سره چې په سازمانونو . به یې هم لوړه وي تنخوا او که چیرته یوه رتبه لوړه وي نو   کمه وي

د تادیې لپاره کوم جوړښت او د دندو رتبې په پام کې نیول شوي دي هغه اوږد عمودي شکل  تنخوا کې د 

ونه ټول کارمندان دې ته تشویقوي چې له لري او دا ډول جوړښت تنخوا لري او هره یوه یې خپله ځانګړی 

خپلو ځانونو څځه ښې وړتیاوې وښایي تر څو د ښه کار کولو په مقابل کې لوړې رتبې ته لار پیدا کړي او 

 .تر لاسه کړي تنخوا بالاخره لوړه 
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 سیستم  دېد بورډ پوری تړلی تا

نیسي په کم شمیر رتبو کې رانغاړل د دغه جوړښت له مخې ګڼ شمیر دندې چې یوه پراخه اندازه په بر کې 

یعنی دلته د دندو زیات شمیر رتبې موجودې نه وي بلکې کم شمیر رتبې موجودې وي چې په هره .  کیږي

 تنخوا کارمندانو د  بېلا بېلورتبه کې بیا ګن شمیر دندې قرار لري پس په دا ډول یو جوړښت کې بیا د 

ډیر تفاوت   ګانو تر منځ تنخوا رتبه کې د موجودو کارمندانو د  یعنی دلته شاید په عین  حدود هم پراخه وي،

 . بیا شاید ډیره لوړه وي تنخوا شاید کمه وي خو د ځینو  تنخوا موجود وي یعنې د ځینو کارمندانو 

د تادیې لپاره د پنځلسو څخه تر شلو پورې  تنخوا په دودیز ډول سره چې په ګڼ شمیر سازمانونو کې د 

.  د جوړښت له مخې هغه درې یا څلورو رتبو ته راکمیږي Broadbandingد   ودې وې،کومې رتبې موج

دا چې په دې ډول جوړښت کې ډیرې کمې رتبې موجودې وي نو ځکه د دې جوړښت په شتون کې د 

په دې ډول جوړښت کې د بازار د بدلیدونکو شرایطو او همدارنګه د . ارتقاء او ترفیع اهمیت هم راکمیږي

سره کارمندان له یو مقام څخه بل مقام ته انتقالیږي په داسې حال کې چې  سازمان د اړتیاو په پام کې نیولو

دو سره او یا هم د بدلید کارمندانو سره  حتی دا پوښتنه هم نه پیدا کیږي چې د هغوي د مقام او موقف په 

 چې له یوې دېهمدغه علت . کې زیاتوالی راشي او که نه تنخوا کار ځای په بدلیدو سره به د هغوي په 

څانګې څخه بلې څانګې ته او یا هم له یو ځای څخه بل ځای ته د کارمندانو په انتقالولو کې هیڅ ستونزه نه 

  .رامنځته کیږي

په جوړښت کې ګڼ شمیر رتبې په یوه رتبه کې رانغاړل کیږي نو ځکه   دا چې د بورډ پوری تړلی سیستم

په دقیقه توګه د دندو تر منځ توپیرونه په ګوته کړو ځکه دلته  دېدې ته هیڅ اړتیا نه پیدا کیږي چې مونږ 

په یوه رتبه کې مختلفې دندې رایوځای کیږي او د دې جوړښت په شتون کې دا هم ممکنه ده چې د هغو 

دا ډول . مهارتونو، وړتیاو او پوهې ته اړتیا لري بېلا بېلووټاکل شي چې  تنخوا دندو لپاره دې عین 

مانونو لپاره ډیر ګټور تمامیږي چې غواړي د کاروبار د پرله پسې بدلیدونکو شرایطو جوړښت د هغو ساز

د لاندې هدفونو د تر لاسه کولو لپاره  سازمانونه د بورډ پوری تړلی سیستم له . سره ځان عیار کړي

 .جوړښت څخه استفاده کوي

i. د داسې کارمندانو درلودل چې زیات مهارتونه او وړتیاوې ولري. 
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ii.  د تر سره کولو په نتیجه کې د کارمندانو مسلکي پرمختګ د دندې 

iii.  او یا نور مکافات ورکول  تنخوا د هغو میتودونو لا ښه کول چې په اساس یې کارمندانو ته

کیږي او همدرانګه د هغو متیودونو لا ښه کول چې په اساس یې د کارمندانو فعالیتونه 

 .ارزیابي کیږي

 

 .ندې مرحلې شاملې ديپه بورډ پوری تړلی سیستم کې لا

i.  د رتبو د شمیر په هکله پریکړه کول 

ii. دا باید معلومه وي چې په هره رتبه کې به څومره دندې شاملیږي 

iii.  حد ټاکل تنخوا د هرې رتبې لپاره د 

حد ډیر پراخه وي ځکه چې دلته په هره رتبه کې  تنخوا په دا ډول جوړښت کې معمولاً په هره رتبه کې د 

وي نو که چیرته د یوکارمند  تنخوا اړل شوې وي او د هرې رتبې لپاره خپله معلومه مختلفې رتبې رانغ

او د دواړو رتبې دلته په دې جوړښت کې په یوه   ډیره لوړه وي تنخوا ډیره ټیټه وي او د بل کارمند  تنخوا 

  .حد ډیر پراخه وي تنخوا رتبه کې رانغاړل شوې وي نو په دغه رتبه کې به د کارمندانو د 

د بورډ  Toyotaاو   IBM, General Motorsکال کې ځنې سهامي شرکتونو لکه  دېمیلا 1990په 

ورکړه په ښه  تنخوا پوری تړلی سیستم له جوړښت څخه استفاده وکړه تر څو کارمندانو ته د اجورې او 

شکل سره تر سره شي او همدارنګه یې عمودي اداري جوړښتونه چې د ډیرو سطحو درلودونکي وو هم 

په هغه اداري . ختم کړل او په عوض یې داسې اداري جوړښت رامنځته کړ چې افقي شکل یې درلود

لکي پرمختګ باندې جوړښتونه کې چې افقي شکل لري ډیر تاکید د کارمندانو د وړتیاو په ډیرولو او مس

 دېاوس مهال هم د بورډ پوری تړلی سیستم څخه مراد همدا . کیږي او ترفیع کولو ته ډیره توجه نه کیږي

جوړښت لري د رتبو شمیر راکم شي او هغه په لږو رتبو کې   اداري  چې په یو سازمان کې چې عمودي

ده تر څو کارمندانو ته د حق شکل ورته ورکړل شي چې اصلي موخه یې دا   راونغاړل شي او افقي

 . پرمختګ پورې وتړل شي نه د ارتقاء او ترفیع پورې  د مسلکي  الزحمې او نورو مکافاتو ورکړه د هغوي

په هندوستان کې د بورډ پوری تړلی سیستم په اساس کارمندانو ته د حق الزحمې د ورکړې میتود د لومړي 

 . مړۍ نیټه د مرکزي حکومت له لوري پلی شومیاشتې په لو  کال د جنوري 2006ځل لپاره په 
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 ګټې او ښیګڼې  د بورډ پوری تړلی سیستم

 .ګټې او ښیګڼې په لاندې توګه دي  د بورډ پوری تړلی سیستم

i. د دغه ډول سیستم په شتون کې سازمانونه کولای شي چې د خپلو کارمندانو لپاره د هغوي  

او همدارنګه د دغه سیستم په شتون کې   د دندې مسولیتونه په خورا اسانۍ سره وټاکي،

سازمان په اسانۍ سره کولای چې د کار په بازار کې د اجورې د زیاتوالي په صورت کې 

د کارمندانو په اجوره کې تغیرات راولي او د دې تر څنګ په دې ډول سیستم کې کارمندان 

ل کارمندان په دغه ډول سیستم کې ټو. پرمختګ وکړي  په اسانۍ سره کولای شي مسلکي

دې ته تشویقیږي چې په سازمان کې په عین درجه او ربته کې بیلا بیل کارونه تر سره 

 .کولای شي د کارونو د لا ښه والي لپاره ښې نظریې وړاندې کړي  کړي نو پس هغوي

ii.  دا ډول سیستم په ادارو کې بیوروکراسي له منځه وړي چیرته چې په یوه اداره کې ګڼ

 . شمیر رتبې او درجې شتون لري او یو اوږد عمودي اداري جوړښت لري

iii.  که چیرته یوه اداره غواړي چې کارمندانو ته د تنخواه ورکولو یو نوې جوړښت رامنځته

جوړښت د پلي کولو  د دغه نوي کړي نو د بورډ پوری تړلی سیستم په صورت کې

 .مصارف راکمیږي ځکه چې ګڼ شمیر دندې به په یوه درجه او رتبه کې ځای په ځای شي

iv.  دا چې په یوه اداره کې د دې ډول سیستم په موجودیت کې یواځې یو څو درجې او رتبې

 .وجود لري نو ځکه د دندو په ارزیابي کولو ډیر وخت نه مصرفیږي

v. رمند ته دا فرصت ورکوي چې هغه دې په خپله دنده باندې ډیر تمرکز دا ډول سیستم یو کا

او د هغه ننګونو مخنیوې دې وکړي چې د هغه دنده له خطر سره مخ کوي او د   وکړي،

دې پر ځای چې هغه د خپلې رتبې د لوړیدو فکر وکړي هغه کولای شي د خپل مسلکي 

 .پرمختګ په هکله سوچ وفکر وکړي

 

 سیستم نیمګړتیاوېد بورډ پوری تړلی 

خو د دې   او دغه ښیګڼې یې قناعت بښونکې هم دي،  که څه هم دا ډول سیستم ګڼ شمیر ښیګڼې لري

ترڅنګ دغه سیستم یو شمیر نیمګړتیاوې هم لري چې مونږ یې په دوه ګروپونو باندې ویشو چې یو ته یې 

 .عمومي ستونزې او بل ته یې د مساوي تادیې ستونزې ویل کیږي
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 مي ستونزېعمو( ا

که څه هم په بورډ پوری تړلی سیستم کې کم شمیر رتبې او درجې موجودې وي او دا ادعا کیږي 

خو دا جوته شوې ده چې دا ډول جوړښتونه په   چې دا ډول جوړښتونه په اسانۍ سره اداره کیدلای شي،

 . عمومي ستونزې په لاندې ډول دي. اسانۍ سره اداره کیدلای نه شي

i.  رانو څخه په ډیرو دېر او ځینو نورو مدېپه موجودیت کې د بشري منابعو له مد دغه سیستم

ریت او مفاهمه کې د پام وړ غوښتنې او تقاضاوې دېبرخو بالخصوص د فعالیتونو په م

 .کیږي

ii. چې   د دغه ډول سیستم په موجودیت کې کارمندان ډیرې وختونه دا طمع او توقع لري

کې به د پام وړ زیاتوالی راشي کوم چې په واقعیت کې نه  تنخوا ګوندې د هغوي په 

 .رامنځته کیږي

iii.  ځنې وختونه شاید دا ډیره ستونزمنه وي تر څو خلک په دې پوه کړو چې د بورډ پوری

 .ي څه ډول اغیزه کوي او دغه سیستم په هغو دېتړلی سیستم څه ډول سیستم 

iv. ګرې قوې مصرف لوړ شيد دې سیستم په موجودیت کې شاید د یو سازمان د کار. 

v.  په دې ډول سیستم کې شاید کارمندان په اداري هییت باندې دا باور او اعتماد ونه لري چې

د ورکړې موجوده پالیسي په دوامداره توګه  تنخوا ګوندې هغوي دې کارمندانو ته د 

 .وکاروي

vi.  معمولاً کارمندان شاید د دې ډول سیستم مخالفت وکړي ځکه په دې سیستم کې کارمندان

 .لوړو رتبو او درجو ته ارتقاء نه شي کولای

 تادیې ستونزې  د مساوي( 2 

i.  د کاربازار ) دا چې په دې ډول سیستم کې په یوه درجه یا رتبه کې د بازار نرخونو

ته په پام کې نیولو سره دندې ځای په ځای کیږي نو ځکه دا ډول سیستم د کار په ( نرخونه 

 .تر منځ عدم مساوات رامنځته کوي تنخوا بازار کې د کارمندانو د 

ii.  سیستم کې په یوه درجه او رتبه کې بیلا بیلې دندې ځای په ځای شوې وي او  دېدا چې په

تر منځ ډیر غټ تفاوت موجود  تنخوا همدارنګه په عین درجه او رتبه کې د کارمندانو د 

نو په نتیجه   ډیره زیاته وي،شاید  تنخوا شاید کمه وي او بله  تنخوا یعنې د یو کارمند   وي

 .کې یې د جنسیت تبعیض رامنځته کیدلای شي
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iii.  د دې سیستم په شتون کې شاید ټولې ښځینه کارمندانې د یوې درجې یا رتبې په ټیټ حد کې

او نارینه شاید د عین رتبې او درجې   ډیره کمه وي تنخوا قرار ولري یعنې شاید د هغوي 

یې شاید ډیره لوړه وي نو ځکه د ښځینه وو لپاره  تنخوا په لوړ حد کې قرار ولري یعنې 

 .حد ته ځان ورسوي تنخوا ستونزمنه ده چې د نارینه وو د 

 دېد ورکړې داسې یو سیستم  تنخوا په لنډه توګه ویلای شو چې بورډ پوری تړلی سیستم کارمندانو ته د  

هییت له خوا پلی   سازمان کې د اداري چې د کاروبار د بدلیدونکو شرایطو په پام کې نیولو سره په یو

سیستم کې د استخدامونکو له لوري هغه کارمندانو ته د  دېد ورکړې په  تنخوا او کارمندانو ته د   کیږي،

په لوړولو سره مکافات ورکول کیږي چې له خپل ځان څخه ښه وړتیا وښایي او په خپلو وړتیاو او  تنخوا 

 . ځته کړيمهارتونو کې د پام وړ بدلون رامن
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 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ لنډیز

 د وخت په اساس د اجورې سیستم

 في ساعت نرخ  د کاري ساعتونو شمیر =  اجوره          

او  دېد ورکولو په سیستمونو کې دا تر ټولو ساده میتود او سیستم  تنخوا کارمندانو ته د اجورې او 

 .دېهمدارنګه دغه ډول میتود په لاندې حالتونو کې ډیرمناسب 

کله چې په بشپړه توګه د یوې دندې د تر سره کولو لپاره په اسانۍ سره د معیاري وخت ټاکل ( الف

 .ستونزمن وي

 .ې د کار د کمیت په پرتله د کار کیفیت ډیر مهم ويکله چ( ب

 .کله چې یو کارمند اداري یا دفتري دنده تر سره کوي( ج

 .کله چې د یوې دندې د ترسره کولو لپاره د یو ډله کسانو مشترکې هڅې او کوششونه اړین وي( د

 د تولید په اساس د اجورې سیستم

 في واحد نرخ  احدونو شمیر  د تولید شویو و=  اجوره                  

او په لاندې حالتونو کې ډیر  دېد ورکړې یو ساده سیستم  تنخوا دا سیستم هم کارمندانو ته د اجورې او 

 .دېمناسب 

 .کله چې د تولید طریقې او میتودونه معیاري وي او دنده د تکراري نوعیت درلودونکی وي( الف

 .مؤلدیت زیات کړوکله چې مونږ غواړو د کارمندانو ( ب

 .کله چې په دنده کې د فکري کار په پرتله فزیکي کار ته زیاته اړتیا وي( ج

او د بې کیفیته تولید د مخنیوي لپاره د کیفیت د کنترول   کله چې محصول یا تولید د اندازه کیدو وړ وي،( د

 .سیستمونه هم موجود وي

 .شخصي مهارتونو اړتیا نه وي کله چې د دندې د ترسره کیدو لپاره د لوړې سویې( ه
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 د کارکردګي په بنیاد حق الزحمه ورکول

د کارکردګي په بنیاد د حق الزحمې ورکولو په میتود کې هر کارمند ته د هغه د کارکردګي په پام کې نیولو 

 سره او یا هم د سازمان په ټولو مجموعي فعالیتونو کې د یو کارمند ونډې ته په کتلو حق الزحمه او نور

ه دېپه دغه ډول میتود کې کارمندانو ته د کار په بدل کې په مختلفو شکلونو تا. مکافات ورکول کیږي

په ګټه کې د کارمندانو شریکول او یا هم کارمندانو ته د مارکیټ له   کمیشن،  صورت نیسي لکه بخششي،

 .نرخ څخه په ارزانه بیه د سهمونو ورکول

 .شکلونه لري دېپه بنیاد کارمندانو ته حق الزحمې ورکول لانپه بیلا بیلو ادارو کې د کارکردګي 

i. د بیلګې په توګه د تولید د هر واحد په : د فردي کارکردګي په بنیاد حق الزحمه ورکول

د کمیشن په شکل حق الزحمه ورکول او د ښه فعالیت په نتیجه   اساس حق الزحمه ورکول،

 .لیکې فیصدي زیاتوا تنخوا کې په عمومي اجوره یا 

ii. د بیلګې په توګه په ګټه کې شریکول او : د ګروپي کارکردګي په بنیاد حق الزحمه ورکول

 .بخششیانې ورکول

iii. د بیلګې په توګه په ګټه کې : د تصدي د عمومي کارکردګي په بنیاد حق الزحمه ورکول

 .شریکول او کارمندانو ته د بازار د نرخ څخه په ارزانه بیه د سهمونو ورکول

 ته په ارزانه بیه د سهمونو ورکولکارمندانو 

د . دې شوېرانو لپاره ترتیب دېکارمندانو ته د سهمونو د ورکولو پروګرام په بنیادي توګه د اجرایوي م

شرکت سهمونه د بازار له قیمت څخه په ټیټه بیه هغه   سهمونو د ورکولو د پروګرام له مخې د یو سهامي

  که چیرته د وخت په تیریدو سره د سهامي  .شرایطو برابر ويرانو ته ورکول کیږي چې په دېم  اجرایوي

کې ښه والې راشي او د سهمونو د بازار قیمت یې لوړ شي نو په دې صورت   شرکت په عمومي کارکردګي

هغه سهامي شرکتونه چې   .څخه مستفید کیږي  ران د سهمونو د قیمت د لوړواليدېکې بیا اجرایوي م

کارکردګۍ په عوض کې سهمونه په ارزانه بیه ورکوي، په اسانۍ سره کولای  رانو ته د ښېدېاجرایوي م

چې لازمې وړتیاوې او   ران راجلب او له ځان سره یې د ډیرې مودې لپاره وساتيدېداسې اجرایوي م  شي

 .مهارتونه ولري
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 ورکول تنخوا کومکي 

او پیسې  تنخوا او اجورې ترڅنګ چې کومه اضافي  تنخوا   کارمندانو ته د کار په عوض کې د اصلي

کارمندانو ته د حق الزحمې او مکافاتو د ورکولو  تنخوا کومکي .  بلل کیږي تنخوا ورکول کیږي، کومکي 

ته د  تنخوا کومکي . تر څنګ هغوي ته تادیه کیږي تنخوا چې د اصلي اجورې او  دېیو غیرمستقیم شکل 

ولو غیر مستقیم شکل ویل کیږي ځکه چې دا د کارمندانو د کارکردګي پورې حق الزحمې او مکافاتو د ورک

دې ته . هیڅ تړاو نه لري او کارمندانو ته صرف د دې لپاره ورکول کیږي چې هغوي د سازمان غړي دي

ځکه ویل کیږي چې د دې په ورکړې سره کارمندان له دې څخه مستفید کیږي او هغوي ته  تنخوا کومکي 

 .یې ګټه رسیږي

 سیستم  دېبورډ پوری تړلی تا

د دغه جوړښت له مخې ګڼ شمیر دندې چې یوه پراخه اندازه په بر کې نیسي په کم شمیر رتبو کې رانغاړل 

یعنی دلته د دندو زیات شمیر رتبې موجودې نه وي بلکې کم شمیر رتبې موجودې وي چې په هره .  کیږي

 تنخوا کارمندانو د  بېلا بېلوول یو جوړښت کې بیا د رتبه کې بیا ګن شمیر دندې قرار لري پس په دا ډ

ډیر تفاوت   ګانو تر منځ تنخوا یعنی دلته شاید په عین رتبه کې د موجودو کارمندانو د   حدود هم پراخه وي،

 . بیا شاید ډیره لوړه وي تنخوا شاید کمه وي خو د ځینو  تنخوا موجود وي یعنې د ځینو کارمندانو 

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ و تکرارپوښتن

د ورکړې عمده سیستمونه کوم دي؟ د هغوي ښیګڼې او نیمګړتیاوې په  تنخوا کارمندانو ته د اجورې او ( ا

 .پرتله ییزه توګه توضیح کړئ

 د وخت په اساس د اجورې سیستم او همدارنګه د تولید په اساس د اجورې سیستم تشریح کړئ؟( 2

 ښیګڼې او نیمګړتیاوې تشریح کړئ؟  د وخت په په اساس د اجورې د سیستم ګټې،( 3

تاسو د وخت په اساس د اجورې سیستم او تولید په اساس اجورې سیستم کې کوم یو غوره ګڼۍ؟ هغه ( 4

 .کر کړۍ چې په اساس یې تاسې له دغه دوه سیستمونو څخه یوه غوره کوئعلتونه هم ذ
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ادارو کې د اجورې په نرخ اغیزه   هغه فکتورونه او عوامل په ګوته او تشریح کړئ کوم چې په صنعتي( 5

 کوي؟

و صورتونوکې به تاسو د وخت په اساس اجورې سیستم او تولید په اساس اجورې شوېپه لاندې درکړل ( 9

 .م له جملې څخه له کوم یو سیستم څخه استفاده پورته کوئسیست

 کله چې د تولید طریقې او میتودونه معیاري وي؟( الف 

 کله چې یو کارمند د تولید په کیفیت باندې هیڅ کنترول نه لري؟( ب  

 ورکوو؟ تنخوا کله چې د دفتر مامورینو ته ( ج  

 و ګروپ کسانو ګډو او مشترکو هلو ځلو ته اړتیا وي؟کله چې د یوې دندې د ترسره کولو لپاره د ی( د 

که چیرته مونږ د لوړ کیفیت لرونکي توکي تولیدو نو په دې صورت کې باید کارمندانو ته د اجورې د ( 1

کوم میتود په اساس اجوره ورکړل شي؟ هغه علتونه هم ذکر کړئ چې تاسې یې د دغه ځانګړي متیود 

 .غوره کولو ته اړ کړئ

؟ د دې ډول دېکارمندانو ته د بازار له نرخ څخه په ارزانه بیه د سهمونو د ورکولو څخه مراد څه شی ( 8

 .ښیګڼې او نیمګړتیاوې کومې دي  پروګرام ګټې،

کارمندانو ته د بازار له نرخ څخه په ارزانه بیه د سهمونو د ورکولو د پروګارم په هکله یو تفصیلي ( 9

 لیکنه وکړئ؟

نو کارمندانو ته د اجورې د ورکولو له   صورت کې چې د توکو د تولید میتودونه معیاري وي،په هغه ( 1۱

کوم ځانګړي میتود څخه باید استفاده وشي؟ هغه علتونه هم ذکر کړئ چې تاسې یې دغه میتود غوره کولو 

 .ته اړ کړئ

 تود د پلي کولو ګټه څه ده؟ په اساس د حق الزحمې د ورکولو د می  په کاروباري ادارو کې د کارکردګي( 11

د رتبې او منصب په اساس د حق الزحمې د ورکولو سیستم له یوه مثال سره واضح کړئ؟ او ( 12

 .همدارنګه یې ګټې او ښیګڼې هم ذکر کړئ
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 څپرکې 12

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ساتنه 

 توبدېروغتیا او خون ود کارکوونک

 غټ ټکي څپرکېد 

  Employees’ Healthد کارکوونکو روغتیا 1.  12

 Employees’ Safetyتوب دېد کارکوونکو خون 2.  12

  پیژندنه

ریت د کار شرایطو ته خاص اهمیت ورکړی دېپه ننی عصر کې کاروباری او د نورو سازمانونو م

ته اړ  دېریت دېم دېو د حرکت ودېلومړي، د سوداګریزو اتحا :ديد دې دوه اصلي لاملونه .  دې

ریتونه کارمندانو ته د غوره دېدوهم، بیداره م. کړی ترڅو کارمندانو ته غوره کاری شرایط برابر کړی

کاری شرایطو د برابرولو په ارزښت پوهیږی ترڅو وکولای شی په موثر او اغیزناک ډول د سازمان 

په هره کاری ورځ کې یو کارمند د کار په ساحه کې اته .   کړی رامنځتهت کې زیاتوالی دېپه مول

ریت باید داسی کاری شرایط برابر کړی ترڅو د کارمندانو روغتیا او تندرستی دېم. ساعته مصرفوی

 .وساتل شی او هغوی لیوالتیا په کار کې زیاته شی

  د کارمندانو روغتیا 1.12

  مفهومروغتیا د کارمندانو 

زی هوساینی ته وده ورکول ټولنېد کارمندانو روغتیا په ټولو دندو کې د کارمندانو فزیکي، رواني او 

د روغتیا د ستونزو د مخنیوی، د خطرونو کنترول او د کار تطبیق خلکو سره ، او د  دېاو ساتل 

کې  په دي .د سوکالۍ عمومي حالت څرګندوي'د روغتیا اصطلاح . خلکو اړیکه د خپلو دندو په وسیله

(i ) فزیکی هوساینه((ii هوساینه او  احساسي(iii )پرمختللي سازمانونه د . ذهنی هوساینه شامله ده
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په هرصورت، اکثرآ سازمانونه د کاري ځواک د فزیکي هوساینې . دریو واړو اړخونو پاملرنه کوي

ک چاپیریال په بڼه کې د مناسبو روښانتیاوو، د هوا بدلولو، حرارت، او شور څخه پا کويته پاملرنه 

که چیری دا شرایط برابر نه وي، د کارکوونکو موثریت . فزیکي آرامۍ د چمتوکولو په وسیله

تشبثاتو په پام کې وي چې د روغتیایي خدمتونو لپاره خپل ترتیبات وساتي په کوم کې  ود لوی.راکمیږی

کارمندانو منظم فزیکي معاینه،  چې د کار په جریان کې د پیښو درملنه او روغتیا بیړنی حالتونو، د

 .کارمندانو ته روغتیایي آسانتیاوې چمتو کول، او د رواني روغتیا پروګرامونو چلول شامل دي

  فزیکي روغتیا

یو عام . یلو سمبال ډیسپنسریانی لريوسازیاتر پرمختللی موسیسات د وړ ډاکټرانو او نرس سره په 

 :کارکونکو د روغتیا په خاطر لاندې شرایط برابر کړي وسازمان باید د خپل

  کول زه معاینهیېاستخدام او دوره  لهمخکی  

  د لومړنیو مرستو درملنی په برخه کې ټریننګ کول 

 داوی کولتونو تد کوچنیو شکای. 

  و کارکونکو ته په مسلکي زده کړو کې ونډه ورکول او د هغوی استخدام شوېد جدي ژوبل

 .یږيي مګر د معیوبیت څخه ځوردرملنه شوي و کول د کومو چې

  د ونو باغ لګول او د اوسیدو د ښه ځای برابرولمناسبی هوا، پوره رڼاد ،. 

  (.زیرمه)د صحي روغتیایي اسانتیاوو تیاری 

  خطراتو کنټرول یېروغتیا( اشغال)د حرفوی 

 د مور او ماشوم سوکالی. 

 د روغتیا تعلیمی پروګرام. 

 روغتیا( دماغي) ذهنی

کلونو کې، د کارمندانو ذهني روغتیا، په ځانګړې توګه د اجرائیه کارمندانو، ته د کارفرما  وپه وروستی

 .دي شوېذکر  ټوګه دېلان ونه پهد دې پرمختیا اصلي لامل. پام اړولی

 

i. او کاری ژوند خرابوی شخصيش د کارمندانو شوېدماغي خلل عام دي ځکه چې فشار او ت. 
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ii.  ت د کموالی او د ټیټی ګټی سبب ګرځيدېد سازمان لپاره د مول ډولونوپه مختلفو دماغي خلل 

iii. د کې تصدۍڅخه د لری کیدو او په  دېدماغي ناروغۍ د الکولو د اعتیاد ناروغیو، د دن 

 .کمزورو بشري اړیکو سبب ګرځی

 :طریقو په واسطه وساتی دېیوه سازمان کولای شی د خپلو کارمندانو ذهنی روغتیا د لان

 رواني مشوره ورکول له خوارچینو څانګې، څارونکی یا بهرنی رواني متخصص د بشري س. 

 د رواني روغتیا اړوند مسائیلو په اړه پرسونل ته پوهاوی ورکول. 

 کول او ساتل رامنځتهانساني اړیکو د پروګرامونو  ود اغیزمن. 

 د کارمندانو د روغتیا دلیل 

د . په ډیرو سازمانونو کې، د بشري سرچینو څانګه د کارمندانو لپاره روغتیایي خدمتونه وړاندې کوي

 : کارمندانو لپاره د صحي کاري چاپیریال چمتو کولو اهمیت په لاندې ډول

(i )یت کې زیاتوالدېپه مول  

ه رڼا، هوا، که چیرې کاري شرایط لک. په ډیرو صنایعو کې، مختلف روغتیای خطرونه شتون لري

 ...تودوخی، ځای، او نور 

ت  کیفیت دېډول مول په ديمناسب نه وي، نو کارګران نشي کولی په خپلو کارونو تمرکز وکړي او 

امله، ښه شرایط د کارکوونکو د فزیکي او ذهني ښه ساتلو لپاره اړین  دېله . دواړه متضرره کیږی

 . ، چې په پایله کې، د کار مندانو د کړنو د ښه والی او د تولیداتو د ودې لپاره اړین ديدې

 

(ii )پریښودلو راکمول  دېد غیرحاضرۍ او د دن 

وختونه، دوی ځینې . فشار راوړی ترڅو هغوی خپل کار ته حاضر نشی دېناروغي پرکارمندانو بان

له همدې کبله، . پنۍ کې ښه کاری ځای پیدا کړيمجبور وي چې دا کمپنۍ پریږدي ترڅو په بلي کم

 .صنعتي روغتیا ناخوښی راکموی او د غیر حاضرۍ او د کار پریښودلو سطحه راټیټوي
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(iii ) ( د صنعت په ډګر کې د حوادثو راکمول)د صنعتي حادثو راکمول 

ه خوندي کوي کوم چې د دېساری تاد خصحتمند کارکونکي د پیښو د کمښت سبب ګرځي چې وخت او 

 .دا کار د کارمندانو مورال لوړوي. کیږی رامنځتهپیښې په صورت کې 

(iv ) غوره صنعتی اړیکي 

 کويمصارف راکموی او د ضایعاتو مخنیوی  عملیاتيسهولتونه برابرول  يروغتیای له خوا کمپنېد 

په دې توګه په  اداره کې صنعتي .چې دا کار د کارکوونکو د ګټی او امتیازیاتو د زیاتوالی سبب ګرځی

 .شخړې کمې شوې

(v ) نورې ګټې 

 :د صحي کاري چاپیریال نورې ګټې په لاندې ډول دي

a) ،په حرفوی امراضو کې کموالی 

b) ،په کار کی ښه تمرکز 

c)  ،د فضله موادو او ضایعاتو راکمول 

d)  کولو ښه کیفیت،د کار 

e) د کارمندانو د مورال انکشاف. 

لومړي سر  په. کوي رامنځتهکاري آسانتیاوو نشتوالي ډیر عکس العملونه  د کارمندانو لپاره د غوره

 ،دوهم، کله چې د کار شرایط ښه نه وی. ونشي کولی په خپل کار باندې تمرکز وکړي کې به کارمندان

م، خراب کاري شرایط به د اوسط کارمندانو یېدر. ئیونډه وښچې خپله رغنده نو هغه احساس نه کوي 

څلورم، د غیرحاضرۍ او د کار . او د هغه د کار څخه د لری کیدو سبب ګرځي کويروغتیا متاثیره 

د کار . بالاخره، د کمی اغیزمنتیا له امله د سازمان سرچینې ضایع کیږی. بدلولو کچه به لوړه وي

کبله، د خراب چاپیریال ناوړه اغیزو څخه د مخنیوي لپاره، اداره باید له دې . کیفیت به هم خراب وي

 .کارمندانو ته ښه کاري شرایط برابر کړي
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  لو کې د بشري سرچینو د څانګې رولد صحي کاري چاپیریال په برابرو

مطمئین شو چې مناسب کاري شرایط دي چې کارمندان خپل کارونه پرته د  په ديچې  دا اړینه ده

د تولیداتو ماموریت په راپور کې  ILOهندوستان ته د . پرمخ وړيڅخه فزیکي او رواني فشاره 

ټینګار وکړ چې د تولیداتو د هر ډول تخنیک مطالعی کولو څخه مخکې په تولیداتو کې زیاتوالی د 

بد او ناسم کاري شرایط د وخت ضایع کول، د موادو . شي دېله لارې کی کاري شرایطو د ښه کولو

 .ضایع کول او د تولید ضایع کولو په مانا دي

د کارمندانو فزیکي هوساینی لپاره  له خواچې د بشري سرچینو څانګې ( تدابیر)هغه معیارونه ځینې 

 :چمتو شوي دي په لاندې ډول دي

i. چټلی باید هره ورځ د ټولو خونو، تیریدو لارو او د زینو څخه . ینه دهدا د روغتیا لپاره اړ : پاکوالی

چمتو شي او باید حفظ ( تف دانی)په مناسبو ځایونو کې باید کافی توک دانئ . لیري کړائی شي

غوړ، نور آفتونه او حشرات باید ویجاړ شي ځکه چې دوی د . ت شيمرعاالصحه، په سم ډول 

 .يناروغیو ترټولو ناوړه وسیله و

ii. دا د روغتیا، خوندیتوب او د کارګر . ښه رڼا کولی شي لوړ تولید ته زمینه برابره کړي :روښانتیا

د مناسب روښنایي پرته، د سترګو زیان به رامنځته شي، د موادو ضایعاتو او . دېموثریت ته اړین 

د رڼا موثریت د هغې په مقدار او . خرابوالی به زیاتوالی ومومي او تولید به ورو ورو کم شي

د رڼا کیفیت ټاکلو فکتورونه عبارت دي له ځلا، د ویشلو او . کیفیت دواړو پورې تړاو لري

د رڼا شدت د هغه ( i)  :د روښنایي یو ښه سیسټم باید وړاندې کړي. دېوالي روښانتیا یو شانته 

رڼا په ښه ډول سره وشیندل شي او د کار ځای په (ii) کار په اساس چې د ترسره کیدو وړ وي؛

 . په مستقیم یا غیر مستقیم شکل د هر ډول ځلیدلو راکمول (iii)ټولو برخو کې یو شان خپره شي 

په مستقیم ډول د هغوی د یو شی په درست ډول لیدلو په استعداد پوری اړه کارمندانو موثریت 

روښنایي د  هاو سم همناسب. وي او د نیمګړتیاو څخه پاک وي هروښنایي باید مناسب. لری

کارموندنې صداقت یقیني کوي چې د محصول کیفیت ښه والی او د ضایعاتو او بیرته کار کولو د 

وښانتیا مناسبه وی نو کارکونکي اړتیا نلري چې سترګې پټې که چیری ر. کموالی سبب کیږي

 .کړي

iii. په اغیزمنه توګه کار وکړي، نو  کارکوونکيکه چیرې غواړی  .د حرارت درجه او د هوا بدلونه

ښنې وړ وی کله دېد دوی موثریت د ان. تودوخې درجه چمتو شی( مناسبه)دې ته  باید د زغم وړ 
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داسی ګامونه باید واخستل شي چې . ټیټه یا هم لوړه وي چې د کار د ځای درجه حرارت ډیره

د . کاری ځای ته تازه هوا داخله او په ترڅ کې د رطوبت څخه پاکه او درسته درجه حرارت ولری

اوړیي په اوږدو کې کولرونه  وکارول شي او د ژمی په جریان کی د بخاریو څخه کار واخستل 

 .شی

که د هوا د بدلولو .  تیا ده ترڅو د تازه هوا گردش یقیني کړيد هوا د بدلولو مناسبی دستګاه ته اړ

دا د . سبب کیږي دېمناسب سیستم چمتو نه وي، نو دغه هوا ستړي کیدونکی او د کارمندان سردر

کنډشنرونه  یېبرقی پکی، د کوټی څخه د ګرمی هوا د ایستلو پکې او هوا. دوی موثریت راکموی

برقی پکی تازه .ارت درجه منظمه او د هوا  د بدلولو سبب شیاستعمال کولی شی په دفتر کې د حر

 .هوا خپروی او د ګرمی هوا د ایستلو پکی دوپجنه هوا بهر ته اوباسی

 :هرې برخې یا د ټولو د تنظیم او اداره کولو لپاره وکارول شي دېد هوا صافول کیدای شي د لان

  ل او بدلولد تازه او پاکی هوا په خاطر هوا ته حرکت ورکو -خپرول. 

 

  او مناسبی کچې ساتل  د ګرمې آرامۍ -حرارت درجه. 

 

  د هوا او حرارت درجی د نمی تر مینځ مناسب اړیکه ساتل -( رطوبت)لندبل 

 

  ځایونو ( تړلې)د اعتراض وړ ذروي زرو څخه د هوا پاکول لکه د بندو  –هوا پاکوالی

 .څخه د دوړی، لوګی او ګاز ایستل

 

 iv  شور ښایي د فابریکې دننه یا بهر کې د نا غوښتی غږ په توګه تعریف شي زوږ مخنیوی -د شور .

دا د . راوړی دېدا د کارمندانو په ذهنونو باندې ناوړه اغیزه لري او د دوی اغیزمنتوب ترتاثیر لان

نو ځکه . کارمندانو د ځورونې سرچینه ده او دوی ته اجازه نه ورکوي چې د تمرکز سره کار وکړي

 .چې داخلي او بهرني دي شته دلته  دوه ډوله غږونه. اړینه ده چې غږ په کنترول کې وساتل شي

و، محافظین او داخلي شور د خبرو اترو ، د ماشینونو د چلولو، د کارکوونکو د حرکت، کارمندان

شور د راتلونکو او تلونکوو مخابراتي . کیږي رامنځتهکتونکي که څه هم په دهلېز کې وی له امله 
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داخلي شور د بهرنیو غږونو په پرتله په اسانۍ سره کنټرول . دې شوېتلیفونونو له لارې هم رامینځته 

ګه د شور د جذب کولو لپاره په عمومي تو. کارمندان نشي کولی د خونو دننه خبرې وکړي. ی شياکید

د . غږ جذب کوونکی مواد وکارول شی دېوالونو او چټ باندېشاید کیدای شي د کوټی په څلورواړو 

ته کارمندانو د حرکت له امله رامنځ ماشین د شور د کمولو په خاطر جلا پروګرام نصب شی او د

څو د حرکت له وجی شور یا غالی خوری کړای شی تر دېشور د منځه وړلو لپاره په فرش بان شوې

 .نشی رامنځتهغږ 

. داخلیږي او د تشنابونو له لاریدا د دروازو، کړکۍ، . بهرنۍ شور د فابریکې د ځای څخه بهر راځي

والونه، د غبرګو دروازو او دېمګر د صوتي ثبوت . بهرنئ غږ په مکمل ډول د مینځه نشی وړل کیدای

د فابریکی لپاره د . ور د داخلیدو مخنیوی وکړای شيد شیشې تختو د کارولو له لاری د بهرنۍ ش

 .پامه ونه غورځول شی تعین په وخت کې بهرنۍ شور باید له تعمیر د جوړو د ځای د

 V د بیلګې په . په ځینو سیمو یا منطقو کې، په فضا کې د خاورې نسبت خورا لوړ وی (خاوری)دوړه

او د کتان کارخانی موقعیت لري، هوا په دوامداره توګه، په هغو سیمو کې چې د پنبې نساجی فابریکی 

کله چې دوړه یا خاوره فابریکه ته ننوځي، نو هغه د کارمندانو روغتیا په . توګه د ګردجنه  کیږي

 ره کويتاثناوړه توګه م

دلته اړینه ده چې وپلټل شی چې دوړی خو به . خاوره د مختلف ماشینونو او تجهیزاتو ژوند هم کموي

. ښایي دا کار ستونزمن وي چې فابریکې ته د خاورې ننوتنه وګورئ. ساحی ته نه ننوځید فابریکې 

والونو او چتونو څخه ګرد پاک کړای شی، همدارنګه ماشین او دېدا د غوښتنی وړ ده چې د فابریکی د 

که خاوره باید په منظمه توګه پا. پاک کړای شي ونه بایدپراته ګرد دېنور تجهیزات او ریکارډونه بان

فرشونه، . کړي ځکه چې دا نه یوازې د چاپیریال چټلوي بلکې د رڼا په شدت هم ناوړه اغیزه لري

عنکاسونکي او برقی تاسیسات باید په فابریکه او دفتر کې په منظمه توګه پاک شي ترڅو د رڼا مناسب 

ه کچه دفتر لوی دفترونه د هوا صافولو کنټرول سیسټمونه نصبوي کوم چې په پراخ. شدت ترلاسه شی

 .ته د خاورې داخلولو په پلټلو کې مرسته کوي

Vi مناسب ځای باید د کارمندانو، توکو، وسایلو او تجهیزاتو  .د کار کولو ځای او د ترتیب ترتیبات

لپاره چمتو شي او همدارنګه داسی کاری چاپیریال ورته برابر شی ترڅو په ازاد او پرته د کوم 

همداشان باید د کارکونکو . روسي څخه بل ځای ته حرکت پکی وشیممانعت څخه د یو ماشین یا پ
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شي ځکه چې اوږدمهاله دریدل ممکن د ناارامی او د ستومانی سبب  رامنځتهلپاره مناسب ترتیب 

 .ګرځيو

 

  د  کارمندانو خوندیتوب 2.12

ځایونو کې د پدې کې د کار . یېعمل ته وا ساتنېریت د کارمندانو فزیکي سوکالۍ د دېتوب مدېد خون

 .پیښو د خطرونو کمول شامل دي

  توب مسوولیتدېد کارمندانو د خون

ر په مرسته د دېپه کوچني سازمان کې، د خوندي ساتلو د پروګرام د چلولو مسؤلیت د تولید د م

توب پروګرامونو دېپه لویو او منځنی کچه سازمانونو کې د خون. ریت ځینو غړو ته سپارل کیږيدېم

ر د صنعت د هری دېم( مصؤنیت)توب دېد خون. توب رئیس ټاکيدېعملی کولو لپاره د خونډیزاین او 

( پوهه)توب رئیس باید تخنیکي پس منظر دېد خون. کمیټه تشکیلوي/ توب شورا دېبرخې په کچه د خون

ترڅو فزیکي  ،ولري ځکه هغه باید د انجنیري اصول او د کیمیا او انساني بیولوژي پوهه تطبیق کړی

د هغه رول کېدای شي د دندې چاپیریال تحلیل کړي چې د پیښو . خطرونه له منځه یوسي يچاپیریالاو 

توب پروګرامونو کې زده کړې او روزنه، د دندې پیښو د بیا رغونې لپاره د دېمخه ونیسي، د خون

 .دندې شرایطو معاینه کول، او څیړنې ترسره کړي ترڅو د نورو پیښو مخه ونیسي

صنعتي . توب تضمین کړيدېچې د کار په دوران کې د کارمندانو خون دېما مسئولیت دا د هر کارفر

توب تدابیر نه یوازې د صنعتي پیښو دېد خون. توب او وړتیا یو د بل سره مستقیمه اړیکه لريدېخون

کاری  هله همدې امله، کارمندان باید په خپل. کمولو کې ونډه لری بلکې د صنعتي وړتیا وده هم لوړوي

 .توب احساس وکړيدېساحه کې د خون

توب تدابیر، قواعد او مقررې له مخی لکه څنګه چې د کار د قوانینو لاندې دېسربېره پر دې، د خون

توب لږ تر لږه اقدامات چمتو دېریت مسؤلیت لری ترڅو د کارمندانو لپاره د خوندېراځي، صنعتي م

و ساتنه یقیني کړي، د صنعتي پیښې څخه مخنیوي داسې تدابیر د دې لپاره دي چې د کارګران. کړي

  .وکړي او د شرکت اغیزمنتوب لوړ کړي

 تصدۍسره د  چې د هغو په اوچتولوتوب تدابیرو کې داسی اختیاطی ګامونه شامل دي دېد صنعتي خون
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توب د پروګرام دېپه دې توګه، د حادثې مخنیوي د خون. ریت کولای شی د حادثې مخنیوي وکړيدېم

دا باید په ګوته شي چې د . په صنعت کې حادثې ملکیت او ژوند ته زیان رسوي. وخه دهاصلي م

ته کې زیاتوالی رامنځد صنعتي پیښو کچه  دېخوا د مشروع اصولو د وضع کولو په وړانه حکومت ل

 .کیږی

  توب اهمیتدېد کارمندانو د خون

زیات تاثیر اچوی مخصوصآ په خطرناک صنعت کې د بیلګې په  دېت باندېتوب په مولدېصنعتي خون

کوم چې د کارکوونکو او  کويصنعتي تدابیر د پیښو مخنیوی . توګه د کیمیاوی او د سرو په صنعت

د هر کوښښ په اخستلو کې دواړه ډلی باید . همدارنګه د کارفرما داوړو لپاره د بدبختی سبب ګرځی

څیړنو او مطالعو ښودلی ده په کوم . ترڅو د پیښو مخنیوی وشي ډیر زیات احیتاط څخه کار واخلی

ت په دېتوب تدابیر زیات په نظر کې نیول شوي وی هلته د کارمندانو د مولدېسازمانونو کې د خون

توب تدابیرو ته دېوی د هغه سازمان په مقابل کې چیرته چې د خون شوې رامنځتهسطحه کې زیاتوالی 

مطمین وی  په ديزیاتره دا واقع کیږی ځکه کله چې کارمندان . وېشزیات اهمیت نه وی ورکړل 

کله چې د . کوينو دوی په زړوره توګه او اطمینان سره کړنی ترسره  ،دې دېچې کاری ځای خون

او دا د کارګرانو  کويش پرته کار شوېکوم ت وی نو کارمندان له شوېتدابیر نیول توب احیتاطی دېخون

 . کوي رامنځتهپه ګټورتوب کې زیاتوالی 

کولو کې  رامنځتهدا د ټیم په . کويد کارګرانو معنویاتو ته پرمختګ ور توب قوی تدابیردېد خون

دوره  يتوب په ابتدایدېخون. کوي رامنځتهاو کارګرانو ترمنځ یو پر بل د تړلو احساس  کويمرسته 

 رامنځتهن کې زیاتوالی ت په میلادېاو په اوږده دوره کې د مول کوي رامنځتهکې په تولید کې ثبات 

 . کوي

  صنعتي پیښې

چې د یو یا څو کسانو د جسماني  دېصنعتي حادثه په صنعتي تاسیساتو کې غیر متوقع واقعیت  هیو

صنعتي حادثه  همطابق، په فابریکه کې یو دېما 1948د فابریکې  د لایحی د . ټپي کیدو سبب کیږي

په صنعتي تاسیساتو کې داسی پیښې  په نتیجه کې د یو شخص بدن داسی زخمی : داسی تعریفولی شو

غیر  هپه بل عبارت، دا یو". ساعتونو کې خپل کار بیرته پیل نه کړای شې ۵۰شی چې په راتلوونکی 

برسېره پردې واقع یا واقعیت باید هغه څه وي چې ټاکلی . ږیپیښېمتوقع واقعه ده او تل په ناڅاپه توګه 



336 
 

فابریکه یا یو صنعتي تاسیس کې  هدا باید په کارخانه کې یو. وي شوېیټه او ځای کې واقع وخت، ن

له وجی د ځان ژوبلول نشي کولی د پیښې په ( رضایت)په هرصورت، د خپل غفلت . رامنځته شي

   .توګه وګڼل شي

د حادثې "په وینا،  T.W. harellد . کارمندان د نورو په پرتله د زیاتو پیښو سره مخامخ کیږيځینې 

او دوامدار خاصیتونو په نتیجه کې حادثات  خپل همیشنیپیژندل دوام لري که چیرې یو شخص د 

کار کوي، یو کس ممکن د کې که دوه انفرادي کسان په ورته ماشینونو باندې په عینو شرایطو ." ولري

ه د چمتو کوونکي په نامه پخوانۍ کارمند به د پیښي ت. سره مخامخ شي پیښېد نورو په پرتله ډیر 

 .ږيدېیا

کوچنی پیښه  هحتی یو. ده دهپه دی شوېلاملونو له امله یو ناغوښتل  دېپیښي د بشر دوستي او اقتصا

شي، دا په حادثه کې ښکیل  رامنځتههرکله چې یوه پیښه . شي د کارمندانو مورال کمزوری کړي دېکی

که چیرې حادثه په فطرت کې جدي . ب کیږیع کیدو سبیاسازمان د وخت د ضشوي کارمندانو او د 

په وینا د حادثې نه  T.W. Harellد . وي نو دا په اداره کې د تولید د بی ترتیبه کیدو سبب ګرځي

یوازې د لګښتونو درلودونکې وي، مګر د کارمندانو مورال هم کموي او په پایله کې د تولید د ټیټوالی 

 .سبب ګرځي

  د صنعتي پیښو لاملونه

 :څلورو کتګوریو کې  وویشو دېممکن د صنعتي حادثې لاملونه په لانموږ 

i –  چې په لویه کچه پکې پیښې واقع  په صنعتي کې ډیری دندې شته .خطرونه( ذاتي)خطرناکه

د کانی صنعت، سمندری ټرانسپورټ، کیندنی او تعمیر جوړونی د ټیکنالوژۍ، بانکدارۍ او . کیږي

 .طرناکه صنعت ګڼل کیږيتمباکو صنعتي په پرتله خورا خ

ii –  هغه وخت واقع کیږی چې–تصادم: 

a. شوېوی ه د رڼا مناسب انتظام ن 

b.  وي شوېمیز چوکې او وسائل غیر منظم ایښودل 

c. د الماریو پلی اکثرآ وختونه خلاصی وي 

iii -  هغه وخت واقع دا . ښوئیدل یا غورځیدل او په زینه کې ښوئیدل دېبان( فرشونو)په پوړونو
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 :چې کیږي

a. شي دېواسط لمه پ دېفرش او زینی د اوبو، صابن یا د تیلو د ما. 

b.  ښوي وي ډیر( فرش)د ځمکی 

c.  وي شوېوی او فرش شلیدلی یا خراب  شوېپوښل ( فرش)ځمکه په قالینه 

d. د تلیفون لائن پرځمکه برسیره غزیدلی وی او 

e.  د مناسبی روښنایي نشتوالی 

iv -   علتونو له مخی واقع کیږی دېځینی وختونه پیښی د لان .لاملونه( متفرقه)نور : 

a.  ډیر زیات شور 

b.  پاکوالي نشتوالید 

c.  کیدل( غوڅیدل)د برقی کیبلونو درز 

d.  یا هم ډیره لوړه یا ډیره ټیټه تودوخې درجه 

e. صنعتی ستړتیا 

f.  چلیدلډیر کړندي د ماشینونو 

g. د کارګرانو کمزوری روغتیا او 

h. د کارګرانو عمر او تجربه 

صنعتي پیښي په عمده ډول د نورو ضایعاتو ترڅنګ د انسانانو د کاری ورځو د ضایع کیدو سبب 

، د مناسبو زده کړو او يکارګرانو د بی پرواید صنعتي پیښه د مختلفو انساني لاملونو لکه . کیږي

یر د الکولی موادو ډیره کارونه، د ماشینونو غ له خواروزنیزو پروګرامو نشتوالې، د کارګرانو 

د انسانانو د غلطی  پیښېصنعتی . منظموالی، د کارګرانو د خوځښت لپاره محدوده ساحه او داسی نور

 . وشي یېنیوی رامنځته کیږی باید مخله امله 

 د ډاډمن کولو لپاره معیارونه ( مصؤنیت)توب دېد صنعتي خون

شرکت کې باید د توب پروګرام د طرحه کولو او عملی کولو لپاره په هر صنعتي دېدلته د خون

توب پروګرامونو اساسي موخه باید په هغه کې د کارکونکي د ژوند، دېد خون. خوندیتوب رئیس اووسې

په صنایعو کې د پیښو د مخنیوی لپاره لاندې احتیاطي ګامونه . روغتیا، د ګټو خوندیتوب او امنیت وي

 :ی شيتاخیستل کید
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 i په دي. فابریکی په هره برخه کې جوړه شيد شي توب کمیټه کیدای دېد خون .توب کمیټهدېد خون 

توب دېټول خوندیتوب پروګرامونه د خون. ریت او کارمندانو دواړو نمایندګان شامل ويدېکمیټه کې د م

 .د کمېټې له لارې تطبیق کیږی

ii توب د دېباید هر نوی کارمندان ته د خون له خوا( څارونکی)ر دېد م .توب ټریننګونهدېخون

لتونو په اړه د عکیدو د  رامنځتهته د پیښې د  نوی کارمند. میتودونو په برخه کې ټریننګ ورکړی

امکان تره حده معلومات ورکړل شی، او داسی تدریس ورکړل شی چې دغه عادتونه او حرکات تاسو 

 .د ټریننګ پروګرامونه د څارونکو لپاره هم ډیزاین شوي. د پیښې خطرونو څخه ژغورلی شی

iii لوی او د موادو د انتقال کولو وسایل باید نصب کړای شی ترڅو  .د موادو د انتقال کولو وسایل

هیڅ کارګر ته اړتیا نه شته چې لوړ او . یو ځای څخه بل ځای ته په اسانی سره انتقال کړی درانده مواد

 .ب شيدرانه شیان اوچت یا انتقال کړی کوم چې کیدای شي د کارګرانو د ټپي کیدو سب

iv لپاره وکارول  ساتنېوسایل باید ډیزاین، جوړ او د مثبت   ساتنېمحافظتی  .د ماشینونو ساتل

شي، د عملی کړنو په جریان کې خطری سیمو ته د لاس رسی څخه مخنیوی وکړی شي، عملیاتو کې 

توب دېکیدو څخه مخنیوی وکړي او د غیر متوقع احتمالي خطرونو په وړاندې خون رامنځتهد نارامی د 

 .ورکړی شي

v   ټولی هغه موانع . باید په ښه حالت کې وساتل شی کاری ساحه  .مراقبت( کاری ساحی)د پلانټ

د لاری څخه د اجناسو یا موادو د زخیری . چې د کارګرانو د حرکت مخه نیسی باید لیرې کړای شي

د الکترونیکی وسائیلو او خطرناکو وسائیلو د ساتلو لپاره باید وچه، پاکه او د . توګه استفاده ونشیپه 

  .موجوده ویوي  شوېب نکی کوټه چې پکی مناسبی الماری نصتازه هوا د بدلولو د سیستم درلودو

vi   د ماشینونو، وسایلو او برقي کیبلونو باید په منظم کتنه وشی ترڅو د لیکی  (.پلټنه)منظم کتنه

 .معاینه وشی او د خطراتو مخه ونیول شي( څڅیدل)

vii  لټه کې اووسی ترڅو د ماشینونو په  په ديصنعتی انجینران باید همیشه   .د وسائیلو بیا پلانول

ترڅو  ،شی او کاری طریقی باید له سره طرحو، ماشینونو د وسائیل. کړی رامنځتهسیستم کې پرمختګ 

 .راکمه کړای شی دېد پیښو د واقع کیدو فیص

viii  شیان لکه د  ساتنېد  او نورد کار په ساحه کې کارګرانو ته باید مناسب لباس  .مناسب لباس
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د کې د کار په ساحه . توب بوټونه، او داسی نور شیان ورکړل شيدېلاس دستانی، ماسک، خولی، خون

د لباس هغه ډولونه چې د . توب دواړو هدفونو په خاطر کیږیدېباس څخه استفاد د هوساینی او خونل

ستلو خطر یشی ځکه د اور د اخه ستفاده وناوی د هغوی څخه باید  شوېاوراخیستونکی موادو څخه جوړ 

 .همدارنګه د کیمیاوي توکو د استعمال په وخت باید د ډیر احتیاط څخه کار واخستل شي. ډیر زیات وی یې

ix  فرشونه او زینی باید له خنډونو څخه پاکی . نه وي په فرش کې باید د تلیفون کیبلونه .پاک فرش

 .وساتل شي

x  پوسټونو له لارې پراخه توب پروګرامونه باید د پوسترونو او دېد خون .توب کمپایندېد خون

کوم چې د  دېدا هغه شعارونه ' توب خوندي کولدېخون'او ' توبدېد کار خون'. اشتهارات ورکړل شي

توب سیالۍ کیدای شي د پلانټونو دېد خون. انځورونو په شکل په مهمو ځایونو کې نصب کړای شي

ه پلانټونه چې په هغی کې د هغ. ترمنځ د خوندیتوب کمپاین د برخې په توګه ترسره شي( کاری ساحو)

 .پیښو د واقع کیدو اندازه ټیټه وی هغوی ته مکافات ورکړل شي
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  .توب کې د حکومت رولدېپه صنعتي خون

د یو ښار بمبۍ د . تآسیس کړې( موسسه)حکومت د فابریکې مشورتي خدماتو او د کارګرو بنسټ 

توب، دېته د فابریکی د کارمندانو د خونبشپړه ارګان په توګه حکومت،  صنعت او نورو ذیدخل ادارو 

توب په اړه د دېدا د کارکونکو د روغتیا او خون. کويروغتیا او سوکالې په برخه کې مشوره ور

 .قوانینو د پلي کولو دنده په غاړه لري

توب د دېپروسو کې د کارمندانو د وظیفوی روغیتا او خون دېد خطرونو د کنترول او په خطرناکو تولی

 رامنځتهپروګرام  دېترنامه لان" د همغږۍ کاري پلان لپاره ملي پروګرام"لپاره حکومت د  ساتنې

ریت او دېاو روغتیا په برخه د دولت، د یو سازمان د م ساتنېکارپلان په کاری چاپیریال کې د . کړي

وب د تدېنمونوی سکیم د بشپړه خون)، او په خطری صنایعو کې د کويکارمندانو مسؤلیتونه په ګوته 

( توب او روغتیا د پیښو د کمیدو کاری پلاندېد خون)  او ټولو صنایعو لپاره د ( کنترول د سیستم مرکز

 .دېکړی  رامنځتهپروګرامونه  دېتر نومونو لان

  توب شورادېد ملی خون

توب په اړه د کارمندانو ترمنځ دېترڅو د خون شوېکال کې تاسیس  1966توب شورا په دېد ملي خون

شي، د پروګرامونو، لیکچرونو او کنفرانسونو په دایرولو سره کولای شو د  رامنځتهعامه پوهاوی 

په .شي رامنځتهپیښو د واقع کیدو مخنیوی وکړو،  خطرونه راکم او د انساني مصیبتونو کې کموالی 

سهامی  1456کې  د  دېچې په  د،ته ورسی 1683کال کې د شورا د غړو تعداد  2005مارچ،  31

د هیواد په . دایمی غړي شامل دي 53او  دېاتحا سوداګریزې 33انفرادي غړي،  141شرکتونه، 

توب شورا د دېونترڅو د ملی خ ،مانځل کیږینتوب  ملی ورځ دېنیټه د خون 4هر کال د مارچ په  سطح

 .ولرو تآسیس ورځ په یاد

 توب ملی جایزی دېد خون

وپیژنو او له بلی خوا د د پیښو څخه د  توب ښیګڼیدېکې له یوی خوا د خوندا چې په صنایعو 

 1965ق شی ، په شوېریت او کارمندانو علاقه زیاته او هغوی تدېتوب په پروګرامونو کې د مدېخون

هغه  یواځېدغه سکیم . کړو رامنځتهتوب ملی جایزی پروګرام دېکال کې مرکزی حکومت د خون

وي، خو په  شوې( ثبت)قانون مطابق رجسټر  1948صنایعو پوری مربوط کوم چې د فابریکو د 
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د . شوېچې د پورته قانون مطابق نوی ثبت  ته وغزیدکال کې دغه سکیم هغه صنایعو  1971

 . کال کې نور هم پراخه شو 1983توب ملی جایزو پروګرام د کانونو صنعت په دېخون

 

 (مقررات)توب په اړه قانوني شرایط دېو د روغتیا او خوند کارمندان: ضمیمه

  په فابریکو کې د کارکونکو لپاره د روغتیا مقررات

لاندي  کاري روغتیا  ارکونکو لپاره ماده   د ک 20څخه تر  11کال د فابریکو د قانون د  1948د 

 .  کوي دېشرایط وړان

چې د وچولو، تشناب او یا  ،شی او د هر ډول بدوږمهر فابریکه باید پاکه وساتل (. 11بند )پاکوالی . 1

  .کیږي مخه ونیول شی رامنځتهبد بویې څخه  زړه بد والي دد 

په هر فابریکه کې اغیزمن ترتیب د فضله موادو او (.  12بند )د فضله موادو او چټلېو ضایع کول . 2

کې رامنځ کیږی ترڅو  په دوران پروسې دېکوم چې د تولی دېچټلیو د منځه وړلو لپاره ضروری 

 .داسی ځای ورته انتخاب شی چې ضرر ونلری

 ساتنېپه هره فابریکه کې باید د هوا د تصفی د کتنی او (.  13بند ) د هوا تصفیه او درجه حرارت  3.

 .له پاره موثر او مناسب  شرایط برابر شی تر څو په هر خونه کې تازه هوا جریان ولری

هره کاری ه هر فابریکه کې اغیزمنه اقدامات واخستل شی ترڅو په پ( 14بند )خاوره او غوړ  .4

او که چیری د لوګی د وتلو نورو وسایلو ته . کیدو مخه ونیول شی خونه کې د خاوری د ډیران

ضرورت وی نو دا وسایل د امکان ترحده په هغه ځای کې نصب کړای شی چیرته چې دوړه، لوګې 

 .و دا نقطی باید د امکان ترحده محفوظی وساتل شیکیږی، ا رامنځتهککړتیا  هاو یا نور

په  کو په اړه چې په هغه کې د هوا لمدبلد ټولو هغه فابری(. 15بند . )مصنوعي مرطوبیت 5.

 :قواعد جوړ شوي له خوامصنوعي توګه زیاتوالی موندلی وي، د مرکزی حکومت 

 د معیارونو په اړه توصیه کول؛( مرطوبیت)بل لمدد : الف

 .صنوعی ډول د هوا نمی د زیاتوالی په اړه په کار وړل شوو میتودونو تنظیمولپه م( ب
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د مشخصولو لپاره د ټاکل شوي ازموینو لارښوونه کول ترڅو په سمه توګه پرمخ  د هوا د لمدبل( ج

 لاړ او ثبت شي؛

میتودونو تطبیق  شوېهوا د کنترول په برخه کې د توصیه  تازه او لمدبلد کاری خونو د مناسبی ( د

 . کول

د هری فابریکی په هیڅ خونه کې باید د کارمندانو تعداد د حد څخه (. 19بند )کارمندانو ډیروالی . 6

کارمندانو روغتیایي حالت ته زیان ونه رسیږي، د فابریکې  شوېډیر زیات نشی ترڅو هلته د استخدام 

وي چې د فوټه ځای  پنځوس مکعبهسوه په هره خونه کې باید د هر کارګر لپاره  لږ تر لږه درې 

 .الوتونکو کارکونکي لپاره کار کوي او د موخې لپاره د کوټه فرش

د فابریکې په هره برخه کې چې کارګران کار کوي یا تیریږي، هلته باید کافی (. 17بند )روښانتیا . 7

 . او مناسب طبیعي یا مصنوعي یا دواړه روښانتیا چمتو شي

د هغوی د  کويد فابریکی په هره برخه کې چیرته چې کارمندان کار (. 18بند )د څښلو اوبه . 8 

شی په اسانه د څښلو اوبو ته  ترڅو کارمندان وکولای شوېڅښلو اوبو لپاره مناسبی نقطی انتخاب 

 .رسی ولریلاس

تشنابونه او د متیازو  په هره فابریکه کې باید کافی او مناسب( 19سیکی )تشناب او متیازو ځایونه . 9

برسېره پر دې، نارینه او . ځایونه موجود او هره وخت په اسانی سره د کارمندانو د لاس رسی وړ وي

 .استوګنځایونه ورکړل شي دېښځینه کارمندانو ته جلا، نژ

په هره فابریکه کې باید په مناسبو ځایونو کې په کافی اندازه تف دانۍ (. 20بند )توک دانۍ . 10

 . ته پاملرنه وشی او د هغوی د پاکوالی او حفظ الصحې حالت دېموجو

 

   توب مقررات دېپه فابریکو کې د کارکونکو لپاره د خون

 د فابریکې په برخه کې د کارکونکو لپاره محافظت چمتو کول

د . برخو کې شامل دي 41څخه تر  21فابریکی قانون،  له  1948د ( حکمونه)توب مقررات دېد خون

دا قوانین د هغوی د کیفیت په نظر . قانون له مخی دا حکمونه باید په هر فابریکه کې تعقیب شي دې
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د قانون الندې ټاکل شوي شرایط مطلق دي او په هیڅ صورت کې د . کې نیولو سره اجباری دي

هغه احکام چې په مختلفو . فابریکې د تفتیش څخه مخکینی خبرتیا یا خبرداری باندې متکي ندي

د مقرراتو له  له خواتوب په اړه تطبیق کیږی د هر ولایت د حکومت دېیتونو کې د کارمندانو د خونولا

ولایت د نو په یوه ځانګړی ولایت کې د فابریکې د اړیکو په اړه، د هغه . مخې بشپړه شوې وی

 .قواعد باید تطبیق شي مقاماتو له خوا

 :دي شوېډول تشریح  دېه لانتوب مقررات پدېد فابریکو د قانون په رڼا کې د خون

د ماشیندری ټولی خطرناکی او حرکت کوونکی برخی (. 21بند )د ماشینونو څخه کټاره تاوول  1.

 .په پیچونو اوبولټونه پواسطه تقویه شی ترڅو د خطر مخنیوی وشي باید په خوندي توګه کټاره،

د ماشین خوځیدونکې (. 22بند )ماشین سره کار کول  دېد خوځیدو په وخت کې په ماشین یا نژ 2.

ل شوي عملیات باید یوازې د یو ځانګړي روزل شوي بالغ نارینه دېبرخو ته تیل ورکول او یا نور تع

ته د دې کار ( یعنی، ماشوم یا نوی ځوان )نه د ښځینه یا ځوان شخص . ترسره شي له خواکارکونکي 

 .کولو اجازه ورکړل شي

هیڅ ځوان باید په هیڅ ماشین  (.23بند )ک ماشینونو کې د ځوانانو اشخاصو استخدام په خطرنا 3.

خطر په اړه هغه ته بشپړه لارښوونه نه وي  شوېکې کار ونه کړي مګر دا چې د ماشین څخه راولاړ

 :نه وی او شوېاو احتیاطونه ورته ښودل  شوېورکړل 

  ترلاسه کړی( ټریننګونه)روزنه په ماشین د کارکولو په دوران کې په کافی اندازه 

 کار وکړی دېد یو باتجربه، مسلکی او پوه نظارت کوونکی د لاس لان 

په بیړنی حالاتو  (.24بند )د بریښنا د فیوز د ګیر کښته کول او د بریښنا د پری کولو لپاره وسیله  4.

یدو په وخت د ناڅاپه ند ماشینونو د چالا. کې د بریښنا د پری کولو مناسبه وسیله باید چمتو اووسی

 .کیدو د مخنیوی لپاره باید مناسب ترتیب هم شتون ولري رامنځتهپیښو د 

په هر یوه فابریکه کې د پخپله  (.25بند )  Self-acting Machineپخپله چلیدونکی ماشین 5.

که )چلیدونکی ماشین هیڅ یوه خوزیدونکې برخه او هیڅ مواد چې د هغی د پاسه وړل کیږې باید 

ی هغه ځای چې  دا پری چلیږي یو داسی ځای وي چې هر څوک کولی شي د کار لپاره یا د بل چیر

نۍ یا دنننۍ خوزیدونکې برخې ته د هر یو دېد هغې د بان( څه لپاره ورڅخه د تیریدو اجازه ولري
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 .انچو په حدودو کې باید ونه چلیږي 1۰ماشین برخه نه اوسی د  دېنصب شوي ساختمان څځه چې د 

په ټولو ماشینونو کې چې د قوت (. 26بند )  Casing of New Machineنوي ماشین پوښ د. 6

په واسطه کارول کیږي د هرې پیچلې شافف پر هر پیچ سیچ، بولټ یا کیلي، د پالیس څیره یا پنجه باید 

 .د خطر خطر مخنیوی وشي، لمر، کنډک او یا په اغیزناکه توگه ساتل کیږي

هیڅ یوه ښځه یا  (.27بند ) ه نږدې د ښځو او ماشومانو د استخدام منع کولد پنبې پرانیستلو سر. 7

. ماشوم د فابریکې په هغه برخه کې کار نه شي کولی چیرته چې د پنبې پرانیستلو کار ترسره کیږی

شکل ابتدائی پروسه په جلا کوټه یا برخه کې  تغیرد  دېکه چیرې د پنبې د پرانیستلو او پر هغی بان

له او یا  داسی ځای کې ترسره شی چېرته چې د کوټی لوړ چتونه وی او د پلټونکی ډلی ترسره شی 

صورت کې  ښځو او ماشومانو د کار کولو اجازه ورکول  په دينو  شوېلیکلی اجازه ورکړی  خوا

 .کیږی

د کوم په وسیله په مکمل دا به ښه مواد او ځواک وي،  (.28بند )او هسکول ( اوچتول)هوساینه . 8

لږترلږه په هر شپږو میاشتو کې یو ځل معاینه او د پامه غورځیدو څخه  یا وسایل کارکوونکيډول هر 

 .په مناسب ډول وساتل شي

په هر فابریکه کې، ټولې  (.29بند )د لیږد ماشینونه، ځنځیرونه، رسي او د لیږد کولو وسایل  9.

بت یا د خوځیدو وړ یا هر جګیدولو ماشین او هر ځنځیر، رسی برخې د کاري ګیر په شمول، که د ثا

 :یا د لیږدولو وسایل وي باید

(i)  ښه جوړښت ولری، د ښو موادو جوړ، کافی ځواک وړتیا ولری د نیمګړتیاو څخه خلاص

 وی؛

(ii) په سمه توګه ساتل شوي وي او 

(iii) وی، یا د  شوېمیاشتو په هره دوره کې یو ځل کتل  12د  له خوا لږترلږه د یو وړ وړ شخص

وی،   شوېپه دغه موده کې د دي په اړه په لیکلی ډول مشخص کړای  له خواعمومي مفتش 

 .او هری دوری د کتلو نتایج په یو کتاب کې د اسنادو په شکل په دفتر کې موجود وی

د فابریکی په هر خونه کې  (.30بند )  Revolving Machineryد څرخیدلو ماشین الات. 10

پروسه ترسره کیږي، هلته باید په دایمي ډول په هر ماشین کې د ( اوړو کولو)چیرته چې د میده کولو 

د پل د استعمال د سرعت څخه د  دېوي په کوم کې چې د ژرن شوېهغی د استعمال لارښود نښلول 
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وي، او د  شوېخه نصب وي، د میل سرعت په کوم کې چې څر شوېتوب اعظمی حد ښودل دېخون

 .ډول د کار اخستلو لپاره اړین وي دېقطر دومره وی چې د میل څخه په خون( پولۍ)څرخۍ 

که په کوم فابریکه، یا د هغی په کومه کاری ساحه یا د ماشین الاتو  (.31بند )د فشار پلان . 11

سو د تولید پروسه په کې د اجنا( هوا)استعمال ساحه چیرته چې د اتموسفیر د فشار څخه په لوړ فشار 

ترسره کیږي، اغیزمن اقدامات باید واخستل شي تر څو ډاډ ترلاسه شي چې د دې برخې خوندي فشار 

 .لوړ نه شي

په هر فابریکه کې، ټول فرشونه، پوړۍ، زینی، (. 32بند )فرشونه، زینی او د لاسرسي وسیلی . 12

ساتنه وشی او هر ډول موانع او خنډونو  یې ګودر او لاری باید ښی جوړی کړائی شی او په سمه توګه

توب لپاره ضروری دېڅخه پاک وساتل شی، د بیلګی په توګه که یو شخص ښویه کیږی او هلته د خون

  .وی نو پوړۍ، زینی، ګودرونه او لاری باید د پام وړ دستګاه سره چمتو شي

 ,Pits, Sumps, Opening in floorsپه فرشونو کې کندې، ډبونه، سوري او داسی نور. 13

etc. ( 33بند .) په هر فابریکه کې نصب شوي لوښي، ډبونه، ټانکونه، کندې او په فرش کې سوري

د هغوي د ژوروالی، حالت، جوړښت یا د محتوا د دلایلو له مخي د خطر سرچینه وي یا کیدای )چې 

 .شي نو باید په محفوظ ډول پوښ ورکړل یا ترې  محفوظه کټاره تاؤ کړل شي

هیڅوک باید په هره هغه فابریکه (. 34بند )  Excessive Weights(زیاتې وزنونه)اضافه بار . 14

د حد څخه زیات وزن وړی یا جګوی کوم چې د هغوی د  دېکې کار ونه کړي چیرته چې په دوی بان

کړی په کوم کې چې دا  رامنځتهد مرکزی حکومت کولی شي داسی قوانین . زخمی کیدو سبب کیږی

وی چې د کار په ساحه کې یو بالغ نارینه، بالغه ښځه، ځوان او ماشوم تر اعظمی حده  شوېیح واض

د وزن د اوچتولو په اړه ته کارکوونکو  ې دغوڅومره وزن باید اوچت کړي، او په فابریکه ک

 .توضیحات ورکړل شی

 رامنځتهو تولید د هر ډول فابریکې په اړه چې په هغی کې د اجناس (.35بند )د سترګو ساتنه . 15

 :پروسې په کې شاملی دي دېکیږی لان

 په جریان کی، یا پروسېد ذرو یا ماتی شوو ټوټو د الوتلو څخه د سترګو د ژوبلیدلو خطر د ( الف)

ډیره زیاته رڼا چې سترګو ته مخامخ شی د سترګو د خرابیدو سبب کیږی، مرکزی حکومت ( ب)
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یا مناسبی د سترګو د ساتلو عینکو ( اسڪرین)پرده  کولی شي د قواعدو له مخې اغیزمنه حفاظتی

غوښتنه وکړی ترڅو د هغو کسانو ساتنه وشي چې یا په پروسه کې په کار ګومارل شوي وي یا د دغه 

 .کويکار  دېسره نژ پروسېکاری 

په هر فابریکه کې، هیڅوک اجازه (. 36بند )پر وړاندې احتیاطی تدابیر ( ګاز)د خطرناکو لوګی .  16

نلري چې هغی کوټی، ټانګ، کنډال مټ، پایپ، دودکښ یا محدود او تنګ ځای کې ننوځي چیرته چې 

، خو په هغه کويخطرناک لوګي او ګازونه موجود وی کوم چې د انسانانو ژوند د خطر سره مخامخ 

فو وسیلو لکه  د لوګی او ګاز د صورت کې چې د انسانانو د صحت د خرابیدو د خطر ساتنه په مختل

 .ایستلو مناسب مرکزی سیستم یا د مؤثره وسیلو د چمتو کولو په وسیله

په هر فابریکه کې، د پور وړ وړ برقي  (.36بند )د وړلو وړ رڼا د کارولو په اړه احتیاطی تدابیر . 17

عمال اجازه په هر کوټه، څخه زیات ولټاژ وه لری د هغی د است 48رڼا یا  کوم بل برقی سامان چې له 

  .ټانک، ګنډال مټ، کڅوړې، پائپ، دود کښ یا نور محدود ځای کې نشته دي

چیرته چې په هر فابریکه کې که (. 37بند )دونکي یا او اخستوونکی دوړی، ګاز، او نور دېچاو. 18

ودونکی د تولید په پروسه کې داسې ډول شیان لکه دوړی، ګاز، ګرد یا د بخار د داسی خاصیت درل

دنی دېدونکو توکو د چاودېږی چې هغه د چاودنی یا سوځیدنی سبب کیږی، د هر ډول چاودېشیان تولی

 .مخه ونیول شي

 (.38بند )د اور په صورت کې احتیاطی تدابیر . 19

د اور وژنې په صورت کې په هر فابریکه کې باید د فرار ډول ډول وسایل چمتو شي لکه څنګه . 1

 .وي چې توصیه کړای شوي

وی باید دغه  شوېپه هر فابریکه کې هغه دروازې چې له کومی خونی څخه د بهر وتلو لپاره جوړ . 2

دروازې تړلی یا بندې شوي نه وي، ځکه د اور لیږدو په وخت کې هغه خلک چې په دغه خونه کې 

ی چې ، تر هغی پوردروازی پرانیزی او بهر ووځيدننه وی دوی په اسانۍ او چټکی سره نشي کولی 

 .نه وی چې په اسانی سره د بهر په طرف د پرانیستل کیدو وړ وی شوېدا دروازی داسی جوړی 

ږیدنی په حالت د تیښتی د وتلو بلی وسیلي کړکۍ، دروازه یا د او اور لا هپه هر فابریکه کې، هر. 3

ژبه یا په سره تړاو لري، په عادي استعمال کې د وتلو د دروازو پرته، په ځانګړې توګه په داسی 
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رو مناسبو او دغه نښي په س پری په اساني سره پوهه شی کارکوونکيعلامه په نښه شی چې ټول 

 .وي شوېلیکل  دېح پوهیدونکی نښو باننورو موثرو او واضخطونو  او یا په 

ح د اوریدلو وسیله ه وخت کې د خبرداری موثره او واضپه هر فابریکه کې باید د اور لګیدو پ. 4

په اسانی سره د اور لګیدو څخه  ګمارل شوي ټول کارکوونکيموجوده وی ترڅو به په فابریکه کې 

 .خبر شي

که  (. 39بند)د نیمګړتیا لرونکی برخی د مشخصولو اړتیا لپاره درجه یا د ثبات لپاره ازموینه . 20

دانۍ یا د ودانۍ کومه برخه یا د یوې چیرې د فابریکې پلټونکی ته معلومه شي چې د فابریکی یوه و

لارې برخه، ماشین یا د تولید یوه ساحه  په داسې حالت کې وي چې ممکن د انسانانو د ژوند یا 

ر ته دېتوب لپاره خطرناک وي، نو نوموړی باید په لیکلی بڼه د دغه خطر په اړه د فابریکی مدېخون

ستونزی د حل لپاره په لیکلی بڼه  دېخه د نیټی څخه د م شخصيخبر ورکړی ترڅو د هغوی څخه د م

 :غوښتنی وشي دېلان

(a ) د داسی انځورونو، مشخصاتو او نورو توضیحاتو چمتو کولو لپاره باید اړین وي چې دا معلومه

 توب سره کارولی شوي، یادېځائی په خون دېکړي چې ایا دا ډول ودانۍ، لارۍ، ماشین یا تولی

(b ) ترسره کړائی شی لکه څنګه چې په ترتیب کې مشخص شوي، او د پایلو په داسې ډول ازموینې

 .په اړه عمومي پلټونکی  ته خبر ورکړل شي

که چیرې د فابریکې پلټونکی ته معلومه شي چې د  (.40بند )توب دېد ودانیو او ماشینونو خون. 21

تولید یوه ساحه  په داسې  فابریکی یوه ودانۍ یا د ودانۍ کومه برخه یا د یوې لارې برخه، ماشین یا د

توب لپاره خطرناک وي، نو نوموړی باید په لیکلی دېحالت کې وي چې ممکن د انسانانو د ژوند یا خون

نیټی څخه د  شخصير ته خبر ورکړی ترڅو د هغوی څخه د مدېبڼه د دغه خطر په اړه د فابریکی م

د ده په نظر باید پلی شي او د هغوی ستونزی د حل لپاره په لیکلی بڼه هغه لاری چاری چې  دېمخه د 

 . نه غوښتنه وشي چې د ټاکلی شوې نېټې څخه د مخه ترسره شي

وبولی چې د هر ډول  همرکزی حکومت دا اړین که . (41بند )د قواعدو د جوړیدولو لپاره ځواک . 22

د کې غوښتنه وکړی ترڅو په فابریکه  دېفابریکو لپاره داسی قوانین جوړ کړي کوم چې د 

 .کړی دېوړانهم توب لپاره نور وسایل او تدایبر دېکارکوونکو د ژوند د خون
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 __________________________________________________________لنډیز

 صحي کاري چاپیریال

(i )پاکوالى 

(ii )مناسب روښنایي 

(iii )نورمال تودوخه او د هوا بدلون 

(iv ) څخه خلاصون زوږ-د شور 

(v) د دوړو څخه خلاصون 

(vi )مناسب کاري ځای 

(vii (د څښاک اوبو اسانتیاوې 

(viii )د نارینه او ښځینو لپاره د تشناب جلا جلا آسانتیاوې 

 توبدېصنعتي خون

(i )د خوندیتوب روزنه 

(ii )د کټاری چاپیرول دېپه ماشینونو او تجهیزاتو بان 

(iii ) ساتنه( پر ځای ویماشینونه او نور سامان ځای )د کاری ځای 

(iv ) (فرش)پاک پوړونه 

(v ) (جامې)مناسب پوښاک 

(vi )سمبالولو وسایل  د توکو د 

(vii )د سترګو ساتنه 

(viii )د خطرناکی هوا په وړاندې احتیاط 

(ix )د اور په صورت کې احتیاطا. 
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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــو تکرارپوښتن

 .کړئیې کاري شرایطو ونډه څه ده؟ تشریح  ه ساتنه کې د غورهد کارکونکو د روغتیا پ 1.

 (2011ډیلی، )                                                                     

 د مختلفو کاري چاپیریال رول چې د کارکوونکو روغتیا اغیزه کوي بیان کړئ؟ 2.

د فزیکی کاری حالت په اړه یو یاداښت ولیکئ کوم چې د کارکونکو څخه د لوړ محصولاتو د  3.

 .دېترلاسه کولو لپاره اړین 

 .فابریکه کې د کارکوونکو د روغتیا په اړه حقوقي مقرراتو تاثیرات وازمایوی 4.

دوی څخه پنځه  ي دي؟ لهقانون، د کارګرانو روغتیا لپاره کوم شرایط برابر کړ 1۵۵۰د فابریکی  .5

 .یې تشریح کړئ

ت تر منځ د اړیکو په اړه دېتوب او مولدېد صنعتي خون. توب مفهوم تشریح کړئدېد صنعتي خون. 6

 .بحث وکړئ

 دت اندازه کولی شئ؟تاسو به څنګه د پیښو فریکونسۍ او ش. صنعتي حادثې تعریف کړئ. 7

 د صنعتي پیښو احتمالي لاملونه څه دي؟ تاسو به څنګه دغه لاملونه له منځه یوسی؟. 8

توب لپاره تاسو په فابریکه دېد خطرناک ماشینونو د استعمالولو په وخت کې د کار کوونکو د خون. 9

 کول غواړئ؟ بحث پری وکړئ دېکې د کوم ګامونه وړان

 .توب غټ بندونه په لنډه توګه تشریح کړئدېکال د فابریکو مقرری د کارکونکو د خون 1948د . 10

 (2009ډیلي، )                                                            

و مهمو شوېاخیستل  له خواتوب د تضمین لپاره د مرکزي حکومت دېد صنعتي کارمندانو د خون. 11

 .کړئاقداماتو په اړه بحث و

 دېتوب لپاره اقداماتو وړاندېپه کارګرانو د صنعتي حادثې اغیزې څه دي؟ د کارمندانو د خون. 12

 .کړئی
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 څپرکې 13

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ثبات د کارکونکو هوساینه او ټولنیز: ساتنه

 غټ ټکی څپرکېد 

 مفکوره او منطق: د کارکونکو هوساینه 1.13

 د کارکونکو د هوساینی اداری 2.13

 ډولونهد هوساینی د خدماتو  3.13

 د کارکوونکو د هوساینی افسر 4.13

 مفکوره او منطق: ز ثباتټولنې 5.13

 ز ثبات پراختیاټولنېد  6.13

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  پیژندنه

د کار د ساحی په شاوخواکی د ښه ژوند لپاره د کارکونکو د هوساینی په برخه کی د مختلفو سهولتونو او 

زی هوساینی څخه مراد د ټولی ټولنېد . زی هوساینی برخه دهټولنېدا برخه د . دېتهذیبونو برابرول شامل 

رکوونکو د هوساینی څخه خو برعکس د کارکوونکو د هوساینی د مفکوری مقصد د کا. هوساینه ده ټولنې

.  دېشامل  سهولتونهد کارکوونکو د هوساینی په برخه کی طبی، ورزشی، تعلیمی، کلتوری، او نور . دې

 هخو ځینی نور رضاکاران. دي په  هندوستان کی د کارکوونکو  د قانون پر اساس ځینی اسانتیاوی اجباری

برخه کی لګښت یو اوږد مهاله سود منه پانګه  نه وی چی د کارکوونکو د هوساینی په دېهیره . اړخ لری

 . ق کیږیشوېد لوړ تولید لپاره ت کارکوونکيسره  دېنه ده ځکه چی په اچو

 : دېشاملی  موخې دېو د هوساینی په برخه کی لاند کارکونک

 .کول دېروغیتا وړانه ژوند او د کارکوونکو لپاره ښ: ۰
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 .او اغیزمن کول وشحاله کول، رضا کولخد کارکوونکو : ۲

شیانو  دېلپاره د مادوی  ذهنی، کلتوری او د ژوند  لاصول او دخڅخه  ود کاری سټړتیاو کارکوونکي: ۵

 .برابرول

 

 مفکوره او منطق :هوساینه کارګرو/د کارکوونکو 1.13

 د کارکوونکو د هوساینی مفکوره

دورانو هوساینه او د کارګرانو هوساینه دغه اصطلاحات مترادف زد کارکوونکو هوساینه، م

کولو په موخه  دېکارفرما لخوا کارکوونکو ته د مختلفو خدماتو د وړانچی  دېاستعمالیدونکی کلیمی 

څه چی د په دي مانا هر هغه د کارکوونکو د هوساینی ”له نظره  Arthur Tames Toddد . .استعمالیږي

د معاش څخه  پورته ډول ترسره کیږی کوم چې زی ټولنېذهنی او یا  په بهبود لپاره رکوونکو د راحت اوکا

 “ او د صنعت د اړیتاوو څخه نه وي وی

ILO سهولیتونو او  ،دمتونوخی څخه مراد د کارکوونکو لپاره د د کارکوونکو د هوساین د لیکنی له نظره

د په کې استخدام شوي وي او  افراد څودوی کاری ساحی په شاوخوا کی تر د دېبرابرول  خوږوالی

 دپه شتون کې سهولیتونو ترڅو د دغو لو صحت منده او ارامه ساحه برابره شی کارکوونکو لپاره د کارکو

 .رامنځته کړی مورال لاقیخدوی لپاره لوړ ا کړی او د صحت ورسره بهبود پیدا کارکوونکو

ه موجوده مفکوره کی نوی د هو ساینی واحدونه د کارکوونکو هوساینه یوه فعاله او غښتلی مفکوره او پ

د . دا مفکوره همدارنګه یوه پراخه مفکوره ده. ز تغیرات هم راغلیټولنې یېاو په خواکی  شوېورزیات 

له خوا  فرماکی د کار کارکوونکو د هوساینی عصری مفکوری له مخی د تنخوا او معاش په خوا

له خوا  فرمادا د کار. دېلو څخه عبارت او خدمتونه د برابرو سهولتونهکارکوونکو ته د ځینو خاصو 

چی په پای کی د  دېدمتونو برابرول خبلکی د سهولتونو او  کويور یېچی کارکوونکو ته  دېخیرات نه 

 موخېلوی اداری  راتلوونکیو په اکارکوونکو اخلاقی رویه جوړیږی او همداسی جاری ساتل کیږی 

اسانتیاوی، ساعت تیری خوښه ده چی ورته ضروری صحی  کارکوونکيد  دا نه یوازی. ترلاسه کیږی

 کارکوونکيخدمتونو په ورکولو سره  دې د. برابر شی بلکی د اداری د دلچسپیو کی هم شامله ده اسانتیاوی

که څه هم د هوساینی خدمتونه یواځی د . او همدارنګه اداری ته وفادار پاتی کیږی کويد رضایت احساس 
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ځکه دا د  دېلپاره اړین  بقاق کوونکی نه وی خو بیا هم دغه د یوی اداری د شوېاو ت دېامل مراقبت عو

 .اړیکه لري دېسره نژ تدېمولکو د کارکوون

 . دي توګه دېاسی ځانګړتیاوی په لاند هوساینی اس یا مزدورانو د کارکوونکو

i.  چی  دې، خدمتونه او تهذیبونه شامل سهولتونهد کارکوونکو د هوساینی په برخه کی مختلف

ز موقف د بهبود لپاره ټولنېښه والی،  دېتصاقادوی د صحت، موثریت،  کارکوونکو ته د

 .برابریږی

ii. وی د رسمی حق د ګټو په خوا چی کارکوونکو ته د دېد هوساینی واحدونه د تنخوا او نورو اقتصا

 . اندازه کیږیاو مجموعی قرارداد په اثر وی 

iii.  د وحت په تیریدو سره د . دېدونکی او همیشه تغیر منونکی بدلید کارکوونکو هوساینی واحدونه

 . اضافه کیږي رهوساینی نوی واحدونه په موجوده واحدونو کی و

iv. زی یا د خیر ښیګنی د ټولنې، دولت، کارکوونکو او یا د بلی کومی فرماد هوساینی واحدونه د کار

 .کیږي دېاداری لخوا وړان

v. یو  ت کی پرمختګ راوستل دي ترڅوشخصیپه  کارکوونکيوساینی هدف د یوه ارکوونکو د هد ک

 .اوسي تبعهاو ښه  کارکوونکيښه 

 (ماهیت)خاصیت د کارکونکی د هوساینی 

  ته برابروی  کارکوونکيدا برخه یو څه بشری اړخ هم لری ځکه دغه برخه یوښه او مکمل ژوند

 .خپله ځان ته نشی برابرولي کارکوونکيهذیبونه برابروی کوم چی دغه کارکوونکو ته هغه ت

 موثریت زیاتوی د هغه  کارکوونکياړخ  هم لری ځکه دغه برخه د  دېبرخه یوڅه اقتصا دا

وساتی  یېکړي، خوشحاله  دېخون کارکوونکيښه  کويت هم زیاتوی همدارنګه مرسته دېموجو

 .او د کاری شخړو کمښت رامنځته کوي

  دا برخه یوڅه مدنی هم ده ځکه چی دغه برخه د کارکوونکو تر منځ د مسّولیت او درنښت حس ته

 .جوړوي تبعهوده کوي او له دوی څخه ارزښتناکه 
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 د کارکوونکو د هوساینی پراختیا

، هرهغه څه چی د یېاسی واد کارکوونکو د څیړنی کمیټه د کارکوونکو د هوساینی په برخه کی د

ښه والی  دېحکومت او یا هم له نورو ادارو لخوا د کارکوونکو د ذهنی فزیکی، اخلاقی او اقتصا، فرماکار

د  .او د قانون په شاوخوا یا د هغه څه په برخه کی وی چی کارکوونکو پری معامله کړی وي کويلپاره 

او  هولتونهس خدمتونهبرخه کی داسی  دمتونو پرخاینی کمیټی له نظره د هوساینی د کارکوونکو د هوس

، د سهولتونه، د حفظ الصحی او د روغتیا سهولتونهلکه کافی کانیټونه د ارام او تفریع   دېتهذیبونه شامل 

او  سهولتونهکارکوونکو د کور څخه بهر لیږل او هلته د اوسیدو تنظیم او همدارنګه نور خدمتونه  او 

 .ی شرایطو سره برابروی شامل ديز ثبات واحدونه چی د کارکوونکو د کارټولنېتهذیبونه پکی د 

 :د کارکوونکو د هوساینی فعالیتونه په دوه برخو ویشل کیږي

 اصولی د هوساینی فعالیتونهقانوني یا  .1

 رضاکارانه د هوساینی فعالیتونه .2

 

 دېپ. کیږيتر سره ته کارکوونکو یو شرط په توګه لخوا د  ارفرمافعالیتونه باید د هر ک قانونید هوساینی د 

سهولتونه چی کارکوونکو ته اسانتیاوی کی د کار شرایط، د کارساعتونه، کاری حفاظت او همدارنګه نور 

کال د کارخانو د  ۰۵۵۰توګه د ه د مثال پ. کولو لپاره وی شامل دي د هغوی د کار د اسانه او خوندور

 یېغتیاوو، کودکستانونه رالصحی،کانټینون لایحی پر اساس کارکوونکو ته د څښاک د اوبو، پاکوالی او حفظ

سیدو سهولتونه، اود ورزش او لوبو   سهولتونه، د اولیه کومک اسانتیاوي د تفریع  سهولتونهاو تعلیمی   

  .هسی نور شامل واسانتیاوی او دا

برخه کی  دېپ. ترسره کیږي ی مسؤلیتهته د کوم قانونلخوا پر فرماه فعالیتونه د کارد هوساینی رضاکاران

. کیږی ترسرهلخوا  فرماد هوساینی لپاره خپله د کارکوم چی د کارکوونکو  دېهغه کارونه شامل 

 .همدارنګه دغه فعالیتونه د ځینو ټولینزو ادارو لخوا هم پرمخ وړل کیږي
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 یترمنځ اړیک تدېمولد هوساینی او 

بلکی د یوی اداری د اهدافو د لاسته راوړلو لپاره  دېد کارکوونکو لپاره خیرات نه  خدمتونهد هوساینی 

توګه  دېچی په لان دېط ترمنځ یو واضح ارتبا تدېمولواحدونو او د کارکوونکو د د هوساینی د  .اړین دي

 :تشریح شوي

i. دا کار . کويته ښکاره   روش د کارکوونکو خوا لخوا د هوساینی کارونه د هغه رویه او د کارفرما

 .په نسبت غوره کوي وادار نوروساتلو په برخه کی یوه اداره د د ښی کاری قوی د راجلبولو او 

ii.  چی دغه لاسته  کويته داسی نظر ور کارکوونکيتوګه د هوساینی د سهولیتونو شتون  عموميپه

پاره او اداری ل کويق ورشوېهمدارنګه دغه کار دوی ته یو بل رنګ ت. پیسو پرته دي راوړنی د

 .وفادار پاتی کیږی او د ښو پایلو د لاسته راوړلو لپاره د زړه نه کار کوي

iii. د کارکوونکو د کورنیو لپاره د تعلیم او ساعتسهولتونهلکه  د کورونو برنامه، صحی  سهولتونه ، 

دا کار د . لريووشحاله کورنی خ يچی کارکوونک کويی سره مرسته یری اسانتیاوی  د ادارت

د کار کیفیت او ګټورتوب هم ورسره . ولري کارکوونکيچی وفادار  کويسره مرسته  فرماکار

 . لوړیږي

iv.  ادامی او . کويترمنځ سولیزه فضا رامنځته  دېخدمتونه همدارنګه د کارګرو د اتحا کارکوونکيد

 .ګټورتوب سبب ګرځي ړښه ارتباط د لو

 

 د کارکوونکو د هوساینی اهمیت او منطق

یو اداری او  د ځواکوشحاله کاری خطق د موثرو، صحت مندو، وفادارو، تر شا من وسهولتوند هوساینی د 

د هوساینی د مختلفو  کارکوونکيکارخانو په هندوستان کی کی د . ته کول ديهم د ملت لپاره رامنځ

ښه ژوند او همدارنګه  دوی  کارکوونکيچی دغه  دې څخه هدف دا دې د. سهولیتونو څخه برښمن دي

د هوساینی . پورته کول دي( تدېمول)دوی د ګټورتوب  د یېبل مهم هدف . يحاله او موثره اوسوشخ

 .بلکی د لوړ ګټورتوب لپاره اړین او د کارکوونکو د ضروریاتو رفع کوونکی دي دې، تغیرات نه خدمتونه

 .ډول دي دېدمتونو اساسی ګټی په لانخد هوساینی د 

 .وشحالويخاو دوی  کويور روغتیاته ښه فزیکی او ذهنی  کوونکوارک سهولتونهد هوساینی  .1
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لکه د کارکوونکو لپاره د کورونو برابرول، صحی خدمتونه، تعلیمی او تفریحی  سهولتونهدغه  .2

به  دا. يکورنی ولروشحاله قانع او خ ترڅو کويمرسته و لپاره یېد کارکوونکو د کورن سهولتونه

او د کار کیفیت به  تدېمول. کارته کافی توجو ورکړي همدارنګه دوی سره مرسته وکړی چی خپل

 .هم ورسره لوړ شی

د کارګرو سره ارامی .  د ارامولو لپاره وي ودېد کارکوونکو خدمتونه تریو اندازه د کارګرو د اتحا .3

 .عامل ګنل کیږياو ښه ارتباط د ګټورتوب  اساسي 

. رامه کاری قوه ترلاسه کويیوه ا فرامکولو سره کار دېونو په وړاند هوساینی د سهولیت .4

 .ی او د رضایت له یوه احساس سره خپل کار کويپه خپلو کارونو کی لیوالتیا ښ کارکوونکي

د دندو او د کارګرو لږه غیرحاضری او  اړیکېښی کاری  ،برخه کی لوړ موثریت دېپه  فرماکار .5

 .څخه ځان خوندي کوينه پریښودلو 

ګټورتوب لوړوی او کاری سوله د کارګرو د  وونکوکارګروونکو د هوساینی واحدونه د د کارک .9

 .تنظیم په برخه کی صمیم والی رامنځته کوي

د بازار څخه تکړه کارګر کولای شی چی  فرمایو کارد هوساینی د ښو سهولتونو په برابرولو سره  .1

 .راونیسی

سره  دې د وی لکه خمار او شراب خوری شوېچی په کاری قوه کی رامنځته  بد عادتونه زټولنې .8

ی دوی صح د شوېلخوا چی کوم د هوساینی فعالیتونه د کارګرو لپاره برابر  فرماد کار . راکمیږي

 .وشحاله ساتیخاو دوی  کويحالت ته پرمختیا ور
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 د کارکوونکو د هوساینی اداری  2.13

 :ډول دي دېپه هندوستان کی د کار کوونکو د هو ساینی اساسی اداری په لان

 حکومت؛ مرکزي .1

 ؛ایالتی حکومت .2

 فرما؛کار .3

 کارکوونکو سازمانونه؛ او یا د دېاتحا سوداګریزي .4

 .غیر دولتی اداري .5

 .يذکر شو دېلانلنډ ډول د پورتنی ادارو برخه اخیستنه په 

 مرکزي حکومت

د دوی همدارنګه  .رامنځته کړيکارګرو د هوساینی لپاره د مختلفو  وایخمرکزی حکومت یو شمیر ل

 .کارګرو د قانون د تطبیق څارنه هم لريصنایعو او 

د کارخانو لایحی، د هندوستان د کانونو لایحه، د : له دېد کارکوونکو د هوساینی مهمی لایحی عبارت 

لایحو پر اساس  دېد . لایحه او داسی نور دېماشومانو څخه د کار اخیستلو لایحه، د کارګرو د کرون

کال  ۰۵۵۰توګه د ه د مثال پ. د کارکوونکو لپاره برابر کړي نهسهولتو یباید د هوساینی اساس کارکوونکي

اطاق، کودکستان ، صحی  ړووخباید کانتین ، د ارام ځای، د  کارکوونکيد کارخانو د لایحی پر اساس یو 

ی، کافی د موادو راتګ  اسانتیا، کافی د څښاک اوبه او نور کارګرو ته برابر یې، کافی روښنا سهولتونه

ستلو په برخه کی د کارګرو یراو سکارو دد ډبرو .  شمیرل کیږي حتمی لد ګمار افسرد هوساینی د . کړي

بودیجه هم ته همدارنګه د ډبرو سکارو د کارګرو د هو ساینی  دې. شوېجه وضع دېد هوساینی لپاره بو

یا   Micaد . ، صحت، تعلیم، تفریع برخو کی مصرفیږیه د کانونو د کارګرو لپاره د کوردغه بودیج. ېیوا

جی د دېیا کاڼی ښیښی د کارګرو د هوساینی د بو Micaجه د دېد کاڼی ښیښی د کارګرو د هوساینی بو

هم کارګرو ته حکومت هم د صحت، کانتین ، تعلیم او نورو برخو کی  .شوېلایحی پر اساس تنظیم  ۰۵۵۶

 .کويبرابر کړی چی د دولتی سکتور کی کار سهولتونه
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 تی حکومتونهیالا

د کارګرو د مختلفو قوانین پر اساس د ډیرو سهولیتونو برابرول د الایتی حکومت په واک کی ورکړل 

بوزي اره پرمخ الایتی حکو متونه صحی مرکزونه، تعلیمی مرکزونه او نور د کارګرو د هوساینی لپ. شوي

خوا د هو ساینی ترڅو مرکزی حکومتونه او یا الایتی حکومتونو ل کويڅارنه  فرماکار دوی همدارنګه په. 

اصولو د ټاکلو   د کارګرو د هو ساینی لپاره د و تهالایتی حکومتون .که نه يکیږ يعمل یبرنام شوېد ورکړ 

کولو  دېهمدارنګه د مختلفو اصولو په رڼا کی د هوساینی د سهولیتونو د وړان ،شوېصلاحت ورکړل 

 .رامنځ ته کول ديادارو صلحیت لروونکو لپاره د مناسبو 

 

 فرماکار

په . کوي دېهم وړان سهولتونهترڅنګ رضاکارانه د هوساینی  وسهولتون یقانوند هوساینی  فرماډیر کار

سیدلو ځای برابرول، صحی او د او له د کارګرو لپاره د دېسهولتونه عبارت دغه برخه کی شامل 

د ترانسپورت اسانتیاوی، د لوستلو اطاقونه د کار کوونکو د ماشومانو لپاره بورسونه، کار کوونکو څخه 

یا مجموعی توګه د  دېکولای شي چی په انفرا فرماکار. برابرول وهاکی، فوټبال او نور ټورنمنټون

صنعتی کارګرو باید د  فرماکار. کړي دېګرو ته وړان کارو له لاری دېوی ته اتحاد هغ سهولتونههوساینی 

هغه سهولتونه چې د کارفرما د هوساینی  .اساسی رول ولوبویکولو کی  دېوړانپه  وسهولتونهوساینی د د 

ځینی اداری هم په  فرماوود کار. په نامه یادیږي وسهولتوند رضا کارانه کیږي  دېلخوا کارګرانو ته وړان

میلونو خاوندانو مبی د بد  په دي کې. سهولتونه برابروی مجموعی شکل سره د هوساینی 

 Indian Jute Millsدېاو انډین جیټ میل اتحا  Bombay Millowners’ Associationدېاتحا

Association شاملي دي. 
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 يسوداګریزي اتحاد

د کارګرو د هوساینی د سهولیتونو د لوړولو  او همدارنګه په ځینو موادو کی د  دېاتحا سوداګریزې

کولای چی تعلیمی، کلتوري او نور  دېدغه اتحا. کې رول لريبرابرول په هوساینی د سهولیتونو 

او تعلیم په برخه کارګرو ته  ورزشپه ممبی کی ځینی اداری د . کړي دېخپلو غړو ته وړان سهولتونه

ری ځینی د سوداګ. و لخوا پر مخ وړل کیږيدېاتحا دېمشترک سټورونه هم د هم. وړاندي کوي سهولتونه

د کا رګرو د هو ساینی په برخه کی ډیر ښه کارونه  Rashtriyo Mill Moldoor Sangh  :لکه دېاتحا

حقوقی  ، کتابتونونه،زو مرکزونوټولنېه د احمد آباد د نساجی د کارګرو اتحادیه  د مکتب، همدارنګ. کوي

 .مرستی او نور د نساجی برخی کارګروته برابروي

په . کار او فعالیت کوي کارګرو د هوساینی په برخه کیه د دېنو ځکه د احمد آباد د نساجی کارګرو اتحا

ځکه دوی د بودیجی د  دېټوله کی د سوداګری د اتحایو رول د کارګرو د هو ساینی په برخه کی کم رنګه  

 .کمښت سره مخ دي

 

 ( NGOS )غیر دولتی اداري 

د هری  ټولنېچی د  کويزی هو ساینی فعالیتونه تر سره ټولنېمختلفی رضاکارانه او غیر دولتی اداری 

تعلیمی مرستی، بورسونه  او  دغه اداری طبی مرستی،. دي ګټورکارګرو لپاره  وبرخی په شمول د ضایع

خو بیا هم دا ډول ادارو فعالیتونه د کارګرو د هوساینی په برخه کی کافی . کوي دېوړانته کارګرو  نور

 .ندي
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 ډولونهدمتونو خد هوساینی د  3.13

یوی اداری  په داخل او خارج د ی روغتیا په برخه کېزټولنېخدمتونه د کارګرو د فزیکی او د هوساینی 

داخلی  داخل کی کارګرو ته برابریږی عبارت  دپه اداری یوی  چی د خدمتونههغه . پوری ټړاو لري

له ي  اداری څخه بهر کارګروته په واک کی ورکول کیږی عبارت یو دمتونو څخه دي او هغه چی دخ

له طبی  دېعبارت  سهولتونهیوی اداری کی دغه  په داخل  د .دمتونو یا سهولتونو څخه ديخحارجی 

برخه  دېپه . رو څخهاو داسی نو و، تشنابون و،  کانتینون ون، کتابتونوتونویری سهولت اسانتیاوو ، دساعت

په خو . وی په ډیره لږه بیهیا چی به مفت او هم  دېوراک او د تفریع وسایل هم شامل خکی همدارنګه 

د ماشومانو تعلیم، د  له د اوسیدو له ځایه د کارګرو  دېعبارت  هارجی برخه کی د هوساینی سهولیتونخ

 . سهولتونه او نور، د کورنی لپاره طبی  ورزش سهولتونه

 او خارجی خدمتونه ید هوساینی داخل

 داخلی خدمتونه

،  سهولتونهد مینځلو او لامبلو په دې برخه کی . اخل کی برابریږیاداری په د دکارګرو ته دا ډول خدمتونه 

 ،، تفریع ځایمرسته ، کتابخانهطبی ، ارام ځایونه ، کانتینونه ، لباس د ،کمودونه، کودکستانتشنابونه او 

 . وراک او داسی نور شامل ديخ په کمو پیسومفت یا 

 خارجی خدمتونه 

ی د او سیدو برخه ک دېپه  .ځای څخه بیرون برابریږي یاداری یا کار د خدمتونهد ا ډول ته کارګرو 

تیاوی ، د کورنی او د د ورزش اسانلپاره د تعلیم سهولتونه، د کارګرو د ماشومانو سپورت، نځایونه ، ترا

د کارګرو مشترک سټورونه، د سهولتونه، د سفر  ، په کار د پاتی کیدو رخصتیانیماشو مانو هوساینه، 

 .دېونه، د سود پرته قرضه او نور شامل و، مسلکی لارښټولنېخریداری ارزانه دوکانونه یا اعتباره 

 

 :برخو ویشل کیږی دېپه لان خدمتونهد هوساینی په پراخه اندازه 

 دېاقتصا: ۰

 تفریحی: ۲

 سهولتی: ۵
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 :ډول تشریح کیږی دېپه لاندا 

 خدمتونه  دېاقتصا .1

 قرضی، د ژوند بیمه، ته ځنی نور امتیازونه لکه تقاعد سربیره کارګرویا معاش  مزدبرخه کی د  دېپه 

په برخه کی  نتضمی دېاقتصاګرام کولای شی چی د د تقاعد یو منظم پرو. سهولیت او نور ورکول کیږی 

د سپین ه ده چی د کارګرو ضروریات دېتقاعد یو داسی قسم تا. کړي راکم (تیحنارا)ناراضی توب 

 .عمر کی پوره کوي ږیریتوب

ځنی . کالونو مجموعی شمیر سره تړاو لری یوروستی معاش او د کارګرو د کار توګه تقاعد د عموميپه 

کی ورکول  انتقال په صورتد د کورنی غړوته د فرد  یېی لا مخی اداری د کورنی تقاعد پروسه لری چ

ځینی اداری د .  کولای شی چی د هر کارګر د ژوند بیمه تقاعد هم ورکړي فرماهمدارنګه یو کار. کیږی

جوړی کړی او یا  ټولنېالی مشکلاتو لپاره مشترکی پانګی ترڅو د خپلو اړینو م کويکارګرو سره مرسته 

هم د مصرف کوونکی مشترکه سټورونه جوړ کړی ترڅو کارګرو ته د مصرف شیان په داسی قیمت 

 . وان پکی وشیورکړی چی نه ګټه او نه هم ت

 پکی او نور د اخیستلو لپاره پیسو ته اړتیا لری ترڅو د ،، کالی ګنډلو ماشینکارګر اکثر د سایکل، سکوټر

ه یو څه دوی لپار حالاتو او ځینو نورو وختونو کی باید د یپه داس. ر لوړ کړيلاری خپل د ژوند معیا دې

وخت کی مخکی له مخکی  یکولای شی په داس فرماکار. پری رفع شی  ېورکړل شی چی ضرورت ی

. ګرځول کیږید قسط په شکل د کارګر د میاشتی معاش څخه ته پیسی ورکړی او بیا وروسته  کارګرو

او ترڅو په اینده کی  لپاره یو فنډ رامنځته کړيولای شو چی د خپل پیسو د ساتلو هم ک همدارنګه کارګر

 .په کار راشی یېاحتمالی پیښو کی 

 

 تفریحی خدمتونه .2

دوی په کردار او سلوک کی هم تغیر  د. پیدا کیږيضرورت کولو ته هم د تفریع  ځنی وختونه کارګرو ته 

 ریتدېمدافو له مخی ها دې د. روزمره کار څخه تفریع وکړيراځی کله چی دوی په وقفی واره توګه د 

د تفریحی پروګرامونو له مخی ارتباط او تعلقات . ی سهولیتونو نه برابر کړيحباید کارګرو ته د تفری

د هغه لوبو لپاره چې د اطاق په کولای شی چی  ریتدېم. رسمی فضا رامنځته کیږیاو یو غیر . زیاتیږي
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و میدانونه ي اداری کولای شی چی بیرون لوبرخو ست .ټیبل ټینس یو طاق برابر کړيداخل کې کیږی لکه 

ادرای ساختمان همدارنګه . سره به د کارګرو ترمنځ مرسته او پوهاوی لازیات شی دېپه . کړیبرابر 

 .ړيکتابتونونه، راډیو، ټی وی او نور د کارګرو د تفریح لپاره برابر ک  نه،کولای شی چی د لوستلو اطاقو

 سهولیتی خدمتونه  .3

 :لکه چی کارګر ورته اړتیاوی پیداکوي دې سهولتونه ځنی

 (i)ترڅو  دېوراک د یو کارګر لپاره اړین شی خ. وراک اطاقونهارام اطاقونه ، د خ کانتین ، د

ی سهولتونه موجود کافلپاره  او ارام   ،چای ،تر هغه چی د غذا. خپل صحت او مو ثر یت جاری وساتی

کانتین ولری چیرته باید نو ځکه ټولی کارخانی . نو د د کار ګر صحت او موثریت دواړه خرابیږی .وی

همدارنګه باید د کارګرو لپاره . کیږي دېوراک وړانخهم په مفته ډوله یا چی کارګروته په مناسبه او 

وزګار  په. سی چی له کوره راوړيخوړنځی هم موجود وی چیرته چی دوی کولای شی خپله غرمنی وی

دا هم د کارګرو د ښه صحت او مو ثریت . ت کی کارګر د داسی یو ځای ته اړتیا لری چی ارام وکړيخو

 .لپاره ګټور دي

 (ii)مفت او یا  یېځنی اداری د خپلو کارګرو لپاره اپارتمانونه جوړوي او بیا .توند اوسیدو سهول

قرضه په کمه  ورکول کیږی او په نورو کیتونو کی پیسی خپه ځینو نورو و. نامه کرای ورکويهم تش په 

 .یا یې واخلي خپله د ځان لپاره کور یا اپارتمانونه جوړ ترڅو کارګر ،سود سره ورکول کیږی

 (iii) دغه . برابروي سهولتونهد کار ګرو لپاره د تګ راتګ  فرماډیر کار. سهولتونهد ټرانسپورت

 .او ددوی ګټور توب زیاتوي. د کارځای ته راتګ فشار او ستړتیا راکموي سهولتونه

 (iv) د کارګرو صحت تر ټولو اړینه مسله ده که څه هم دا طبعی ده چی بیا هم د . سهولتونهطبی

نو باید اولیه مرستی د یو کارخانی په داخل . کیږید ځینو حادثو له امله رامنځته کار پر مهال زخمی کیدل 

شتون  کولو اجازه ولری په خواکی طبی برنامه چی د طبی مصرفونو د بیا د ادا دې د. موجود اوسیکی 

کولای شی چی ډاکټر وګماری تر څو اړتیا په صورت کی کارګرو ورسره  فرماکار. دېضروری یې 

 .مشوره وکړي

 (v) سهولتونه د کارګرو لپاره او نور د مینځلو  شوېت ساړینه ده چی د  .سهولتونهد مینځلو

 . جلا جلا د نوم په لیکلو سره ويلپاره د نارینه او زنانه وی او د باید پاک دا او  وی شوېبرابر 
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  (vi) باید د یوی اداری د کارګرو د ماشومانو لپاره برابر او  سهولتونهتعلیمی  .سهولتونهتعلیمی

 .یو مکتب ورته جوړشی

 (vii) رونه  جوړوی سټومشترکه ته  خپلو کارګرو فرماډیر کار. سټورونهد مصرفوونکو مشترکه

دوی همدارنګه د اداری په داخل کی د سټورو د . ترڅو د ضرورت وړ اشیا په ارزانه بیه ترلاسه کړي

 . کويځای ورمفت جوړولو لپاره 

 (viii)ارزانه سفر. 

کړي وی مصرف په خپل  یېه ماشومانو سرپلوانو یا خپلو خنه د خپلو د کار ګرو د سفر چی د ډیر شرکتو

 .یت کی منخمحدود و
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 1 ضمیمه

 (باب)اړه د کارخانو  لایحه د کارګرو د هوساینی په 

 د .لریه د کارګرو د هوساینی پوری تړاو لایح  1948دبرخی پوری د کارخانو  49تر څخه برخی  42د  

 . سره کارګر استخداموی یېچې په بی اعتنا کیږی تطبیق کارخانوهغه ټولو برخه په پوری  45څخه تر  42

کارګر څخه زیات  محدود شمیرتطبیق کیږي چې د  دېپوری برخه په هغه کارخانو بان49  څخه تر46 د 

 .کیږي تشریحډول  دېدغه سهولتونه په لان. وګماری

ی کار هپد کارګرو لپاره  a)) په هره کارخانه کی  .(برخه وګوري 42) د مینځلو سهولت(1) 

 وي شوېموجود وی او د کارګر د استعمال لپاره ساتل  سهولتونهد مینځلو اندازه ځای کی مناسب او کافی 

((b  موجود وی  سهولتونه دېمناسب د پرد زنانه او نارینه کارګرو لپاره جلا او( (c سهولتونهنوموړی 

 .باید په اسانه د لاس رسی وړ وی او باید همیشه پاک او صفا وي

ایالتی حکومت هری . (برخه وګوري 43) سهولتونهو د ذخیره کولو او وچولو د کالی(2) 

ی یېکارخانی ته به احترام سره د کارګرو د کالیو د ساتلو د ځای د کار په وخت کی نه اغوستل کیږی او یا 

 .د وچولو ضرورت اصول جوړوي 

کارګرو د کیناستلو لپاره په هره کارخانه کی د  .(برخه وګوري 44) سهولتونهد کینا ستلو  (3)

 .تر څو به هر موقع کی کینی کويمناسب ځای البته کارګر چی په ولاړ کار

په هره کاخانه کی باید د کار پر مهال د اولیه (. برخه وګوري 45) سهولتونهد اولیه کومک (4) 

کار ګرو وی چی په  ۰۹۱ وپه هربه یا یو بکس  یېوی او شمیر  دېموجوکومک بکسونه او یا هم الماری 

 .کې موجود ویپه کارخان او  کويت کی کار خهر و

ته باید یو اماده امبولانس چی هلته . څخه زیات کارګر په کار یوخت وي ۹۱۱په هره کارخانه کی د 

همدارنګه دغه  .په کې موضف ویشر باید هم وی مواد پکی وجود وي او د طبی پرسونل م شوې فضیتو

 .ت کی اماده او موجود ويخی وباید په کارټول 

ایالاتی حکومت باید د کارخانو لپاره اصول جوړ کړي چی د (. برخه وګوري 46) کانټین(5) 

 .د یو کانټین یا کانتینونه باید د کارګرو لپاره جوړ کړي. کارګرو څخه زیات پکی په کار بوخت وي 250
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 250په هره کارخانه کی چی د  .(برخه وګوري 47) سرپنا، د ارام خونه، او د خوراک خونه(6) 

باید سرپنا ، ارام خونی، او د حوراک خونی چی پکی د څښاک ،  کويډول کار دېڅخه زیات کارګر په عا

 .د غذا د حوراک ځای موجوړد وی د کارګرو لپاره اماده شي.  شوېاو اوبه ځای ، د کور څخه راوړل 

څخه زیاتی زنانه کارګری  30په هره کارخانه کی چی د . (برخه وګوري 48) کودکستانونه(7) 

باید د نوموړو زنانو د شپږ کالو نو څخه کم عمره ماشومانو لپاره یو اطاق او یا هم اطاقونه  کويکار 

او باید پاک او . کافی روښنای او کافی د هوا راتګ ولري. دغه اطاقونه باید کافی ځای ولري. موجود وي

په غاړه  یېارنګه یو زنانه چی د ماشومانو په روزنه کی ماهره وی نو مسولیت صفا وساتل شی او همد

 . ولري

برخه کی جوړ کړي چی پکی د ماشومانو مینځل د جامو بدلول  دېایالاتی حکومتونه باید نور اصول هم په 

ورکړي دوي د مور تغذیه چی په وخت د کار کی ورته تی یا شیدي  او همدارنګه دوي ته مفتی شیدي او د

 .نو دغه پکی باید شامل وي

ګر ی یا زیات کار 500کی ه په هره کارخانه چی پ(. برخه وګوري 49)  د هوساینی افسران(8) 

د کارخانو د لایحو پر  .کار کوي باید په نوموړي کارخانه کی یو شمیر د هوساینی افسران و ګمارل شی

 .تونه زده کړي او د خدمت شرایط وټاکياساس  باید ایالاتی حکومت د هوساینی د افسرانو مسولی

 دې د. پورتني واحدونه چی د کارخانو د لایحو پر اساس برابریږي د هوساینی مشروع واحدونه بلل کیږي

 لکه د سهولتونهچی پرمختګ کوي په خپله خوښه کولای چی د کارګرو ته نور  فرماپه شاوخواکی هغه کار

که څه هم د کارګرو . او نور وړاندي کړي تعلیمی سهولتونه، هاوسیدو د ځای سهولیت، سفر سهولتونه

 .وایي سهولتونهرضاکاران  و تهسهولتون څخه لږ وي دغه شان هوساینی 250د  یېشمیر 
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 د کارګرو د هوساینی افسر 4.13

لری باید یو د هوساینی ویا زیات کارګر  500فصل پر اساس هر هغه کارخانه چی  49د کارخانو د لایحی 

همدارنګه . دغه د کارخانو د لایحی اصل وروسته بیانوی او نوری لایحی هم رامنځته شوي. افسر وګماري

فصل پر اساس د  58کال د کانونو د لایحی د  1952فصل  18د کروندي د کارګرو د لایحی د  1951د 

برخی د  دکانونو او  نی افسر موجود ويباید یو د هوسایاو زیاتو کارګرو لپاره  300کروندي د برخی 

هغه اصول چی د کارخانو  په لایحو کی . او زیاتو  کارګرو لپاره باید یو د هوساینی افسر موجود وي 500

د هوساینی افسر . د هوساینی د افسر مسولیتونه پکی د مرکزی حکومت لخوا ټاکل شوي وي. راغلي وي 

ولری ز هوسایني په برخه کی ټولنېکی ډیپلوم او یا د  خدمتپه عامه ( 2)د پوهنتون ډیپلوم ولری ( 1)باید 

 .په هغه ژبه پوهیدل چی په یو ساحه کی کارګر پري کارکوي( 3)

مسولیتونه توصیه  دېلپاره لانکال د کار ګرو د هوساینی کمیټی د کارګرو د هو ساینی د افسر  1969د 

 :کړي

د پروګرامونو لکه کور ورکونه د ناروغیو د حفاظت، صحت او د هوساینی  (a)څارنه کول  .1

له د کار ګرو د شکایتونو ( d) صتی خر( c)کار  د مشترکی کمیټی (b)محنوی، تفریع او نور 

 .منځه وړل

کاری ساحی سره د توافق په ( b)او کورنی مشکلاتو کی  شخصي( a)د کارګرو سره مشوره کول  .2

 برخه کیدوی په حقوقونو د پوهیدو په  د( c)برخه کی 

شاګرد ( b)پالیسو په جوړولو کی د د هوساینی  وکارګرد ( a)سلا مشوره ورکول  ریت تهدېم .3

حاشیه جوړولو ( d)والی و په تړاو د مسولیتونو سره برابرد کارګر( c)روزنی په پروګرامونو کی 

 .د کارګروپه روزنه او د ارتباط د ساتلو په برخه کی( e)په برخه کی 

زه یېد کاری ارتباط سول( b)ت پوه شی دېد کار په محدو(  a)رتباط ترڅو دوي د کارګرو ترمنځ ا .4

 .د شخړی په وخت کی ارامتیا اختیار کړي( e)د کارخانی په پالیسو پوه شی ( c)بڼه وساتل شی 

 .یېسره ارتباط وسیله کیدل ترڅو دوي د کارګرو ښه نظرونه په مختلفو مسایلو کی وستاریت دېمد  .5

 . زیات کړي (ګټور توب)ت دېمولاو کارګرو سره کارکول ترڅو  ریتدېمد  .9

 .تطبیق شيترڅو مختلف قوانین په عمل کی د بیرونی خلکو سره کارکول  .1
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 او منطق  هوممف: زه ثباتټولنې 5.13

 (مفکوره(مفهوم  تز ثباټولنېد 

William Beveridge چی د ګټی دي وندي کول خد عوایدو ”ډول تعریف کړي دېز ثبات په لانټولنې

کی د  ښتړز په، پیښه شيری ، ناروغی او یا کومه حادثه روزګابې کی چی  صورتځای ونیسی په هغه 

ه د، مرګ، او وایدنیږیځای ونیسی، او یا د ز مرستیص د مړکیدو سره د خشبا تقاعد په شکل وی، د یو 

 درملود طبی هم حد د عاید وړاندي کول او  اصغرېز ثبات هدف د ټولنې د.  په وخت کی مصرف شی

 “ .جبران وشي د امکان تر حده د زیانوړاندي کول دي تر څو د 

خطرو په  د خپلو غړو لپاره د ځینو خاصو یېز ثبات یو داسی ډول ثبات چی ټولنه ټولنېپه نظر،  ILOد 

هغه افراد چی لږي  یېل کی دي چی په مقاب ی پیښياحتمال یطرات یو ډول اړینخدغه . مقابل کی ایجادوي

دغه . ریږيمنابع لر نشی ودریدلی و یا هم د خپلو ملګرو په یوځای هم نه توانیږي چی په مقابل کی ود

دغو  د .عمر، مرګ څخهزوړ ناروغي،  اوږدمهالهله ناروغي، مورکیدنه، او  دېطرات عبارت خ

کوم قابلیت چی هغه پری هغه  ص قابلیت ورڅځه جلا کويخچي د یو کاری ش دېصوصیات خاحتمالاتو 

 .لاقی برخه کي حمایه کړي ديخپوری تکیه په صحی او ا دېراد چی اف

لکه  خطراتولک بی کاره وي او د خت راپورته کیږي چی کله خرت هغه وز ثبات د واحدونو ضروټولنېد 

 .ناروغی ، مور کیدنه، اوږد مهاله ناروغي، زوړ عمر، مرګ سره مخ وي

په . ز عدالت پوری تړاو لریټولنېاو بشریت ته په لوړ درنښت قایلیدلو کوره په مهمه توګه ز ثبات مفټولنېد 

ورته ځای ورکړي  و کېپالیسۍاهمیت ترهغه کچه رسیدلی چی دوی په خپله عامه  هیوادونو کی یډیر

ټولنیز ثبات یو . سبب شوي چی یو هیواد د هوساینی حواته روان کړي دې والی دپورخدي  همدارنګه د

 .بلکی پوه هوښیاره پانګه اچونه ده چی په اوږد مهال کی یو ښه برخه اخیستنه تشکیلوي دېبوج ن

 ز ثبات ماهیتټولنې د

  ثبات ز او اقتصادي ټولنېی ود چی د ی پیښوته د ځینو احتمال ز ثبات پروګرام د تولنی غړوټولنېد

هغه افرادو ته ورکول  ټولنېوندیتوب د خدغه . وندېتوب او نجات ورکويخته رسوی خطراتو

 .کیږی چی په یو بل پوری اړه ولري او یا هم په یو بل متکی وي

  لاری عملی کیږي دغه یو محلی ، ایالاتی او ملی  له توګه د چلولو عموميد تولنیز ثبات برنامی په
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 .مالی مرسته ده له هغه چاسره چی مرستی ته اړتیا لري یېسطحه پلی کیږي او هدف 

  هم شاملی دي بیمیمرستی او ټولنېزي  یزټولنېز ثبات په مفکوره کی ټولنېد. 

  زوړوالی ، اوږد مهاله ناروغي، بی وزګاري، د یو څه اندازه پیسی هغه افرادو ته ورکول کی چی

  .له لاسه ورکړي وي ېعاید ی لی پیښو لاه امله خپل، او نور احتمایورکیدن

 .کوي دېز ثبات هم وړانټولنېپه بڼه کی روانی او  یبرنامپه پراخه اندازه د ز ثبات ټولنې

 

 ز ثبات منطق او اهمیتټولنېد 

ز ټولنېاو  بشریت ته په درنښت کتلو دا. مرسته په برکی نیسی هزټولنېبیمه او  هزټولنېز ثبات دواړه ټولنې

 .عدالت پوری اړه لري

 .واضع کیږيډول  دېلانپه ز ثبات اهمیت په لنډه توګه ټولنېد 

i. ری کولو وسیله دهعدالت څخه د ځان باو دېز او اقتصاټولنېز ثبات د ټولنې . 

ii. اساسی برخه ده پالیسۍعامه  دز ثبات ټولنېوه هوسا ایالات کی په ی. 

iii.  توب دي چی بی وسه ويدېونخخلکو  هغه په مقابل کی د خطراتوز ثبات اساسی موخه د ټولنېد .

له ناروغی،  دېعبارت . څخه جلا کوي یېد خپل ځان او کورنی د حما شخصچی یو خطراتدغه 

 .اروغي، بی کاری، مرګ او نورزوړوالی، اوږدمهاله ن

iv.  هبری کیږيرز قانون جوړونی په واسطه ټولنېد توګه  عموميز ثبات واحدونه په ټولنېد. 

v.  خطراتو شوېز ثبات واحدونه د پیسو په شکل هغه افرادوته ورکول کیږي چی د پورته ذکر ټولنېد 

 .عاید له لاسه ورکړي وي یېله امله 

vi.  هغه . ده دهدېډګر کی یوه اړینه پ دېاو ثبات لپاره په اقتصا توبدېخونز ثبات د کاری قوی د ټولنېد

 .چونه او د اینده لپاره یو غته سرمایه دهزه ثبات لږول کیږي یوه سالمه پانګه اټولنېروپی چی په 

 

سره د مقابلی لپاره ضروري  خطراتونیو دېز ثبات د لانټولنېزونو له نظره دېوړان 67د منشور د  ILOد 

 .ده

i.  بی کاری 
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ii.  ناروغي 

iii.  د کار پر مهاله زخمی کیدنه 

iv. مړکیدنه 

v. اوږد مهاله ناروغي 

vi.  زوړوالی 

vii.  مړینه 

viii.  لګښتونهبیړنی. 

 

 (پراختیا)وسعت ز ثبات ټولنېد 6.13 

ز ثبات بیمه د مور کیدني سهولیت ، د کار پر مها ل د زخم د ټولنېپه . دې پراخهډیره وسعت ز ثبات ټولنېد 

ز بیمه، ټولنېد بیمی پروګرام ، اجباری او رضا کا رانه  ،پاره تقاعدلاخیستلو برخه، د کار ګر د کورنی 

ز ثبات پروګرامو له یوه ټولنېکه څه هم د . شامل ديخدمتونو  تګه عامه صحجی برنامه او همدارندېدبو

دا د  (i)له  دېعبارت چې . صوصیات لريخه فرق لري خو بیا هم دا دري عام هیواد څخه بل هیواد ت

لکه بی کاری  خطراتوه چی د ت دوی یوڅه اندازه روپی ورکوي هغه افرادو (ii) .قانون په وسیله ایجادیږي

ل او یدک هض، زوړوالی، د ښښولو مراسم، کونډمی کیدنه، اوږد ناروغی ، کاری امرا، د کار پرمهال زخ

له دری لارو وړاندي  سهولتونهدغه خدمتونه او  (iii). خپل عاید له لاسه وړکړي وي ېیتیم والی له امله ی

 . خدمتونهزه مرسته، او عامه ټولنېزه بیمه، ټولنې. کیږي

 زه بیمه ټولنې

له  دولت د کارفرما او ،د خپلی د مرستی پرته) ګټه مرسته ترلاسه کوونکو چی  دېدا یو داسی میکانیزم 

ونو په وخت کې تسکین او خطر وزوړوالی، ناروغی، بی کاري او نورورسوی ترڅود ته ( کومک څخه

 .اطمینان ترلاسه کړي

 .صوصیات په لاندي ډول ديخزی بیمی اساسی ټولنېد 

i.  په خپل قدرت مخه نه شی نیولی په ډله ایزه شکل  افراد یې مخه  یېځنی خطرات چی یو فرد

 .نیولی شی
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ii.  یستونکی به د میاشتی یو ځل خزی بیمی ماهیت کومکی دي چي دواړه حکومت او برخه اټولنېد

 .پس انداز کوي

iii.  دوي ته برابریږي سهولتونهاص خپه وخت کی ځینی  طرخد احتمالی . 

iv.  یېصوصیاتو سر سم یوازي بیمه شوي افراد د خپلی تنخوا مطابق خد دوي د  نهسهولتودغه 

 .اخیستلی شي

v.  نامی ته او دوي مکلف دي چی د غی بر. بل کی بیمه شويپه مقا خطراتودوی په اجباری توګه د

 .خپله برخه ورکړي

 

 زه مرسته ټولنې

خطراتو چی  ژوند ته ګواښ وي  د احتمالیترڅو  کويهڅه حکومت  یېچي له لاري  دېدا یو پروګرام 

 ه کیږيدېتایستلو په بدل کی کوم خبرخه کی د کارګرو لخوا د سهولت د ا دېپه . راکمويیې ښنه دېان

میندو، اوږد مهاله  ،څخه د ماشومانو دېی تازه مرسته کی کومک بیدون له کومټولنېپه بل عبارت په 

دغه مرستی بی وزلو ته په . و ساتنه کیږياو نور، معیوبینو، بی کارو وړ عمر لرونکو خلکوناروغان، ز

 .پري رفع شي یېضروریات  اړینکافی اندازه ورکول کی ترڅو 

 

 عامه خدمتونه

په مشخصه کټګوری کې هغه غړو ته چی  ټولنېدغه ډول پروګرامو په مستقیم ډول د حکومت لخوا د 

د روغتیا ملی خدمتونه  یېمثال . کیږيورکول توګه یا خدماتو عوایدو څخه په مالی  عموميد خپلو  راځي

، تقاعد او اوږد مهاله ناروغانو لپاره، د شوېهر فرد زوړتقاعد  ټولنېد   سهولتونهکوم چی طبی  دې

 .وړاندي کوي یېکونډی او یتیم لپاره تقاعد او نورو لپاره 
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 زی بیمی او ټولینزی مرستی تر منځ توپیرټولنېد 

 :واضح شويډول لاندي په زه بیمه او ټولینزه مرسته سره فرق لری چی ټولنې

i. په داسی حال کې  ،، کارګر، او دولترو نه حمایه کیږي ، کارفرمالاوی دېتازه بیمه د دریو ټولنې

 .زه مرسته په مالی توګه د حکومت لخوا حمایه کیږيټولنېچې 

ii.  ه یو ډول مالی مرسته ورکول ټولو تت کی چی په پایله کی عاید له لاسه ځی خخطراتو په ود

کارګر، او د : لکهته ورکول کیږی غړو د سکیم روپی  دېنغزه بیمه کی ټولنېخو په  ،کیږي

 .کیږي لد خپل پس اندازه په اندازه ورکوته هغوی پوری تړلی خلکو 

iii. توګه اړمن په د زی مرستی له نظره که غواړي چی مرسته تر لاسه کړي یو کس باید ځان ټولنې

 .ځان په ثبوت رسول اړین نديته زه بیمه کی اړمن ټولنېپه  خو ،ثبوت ورسويه پ

iv.  د زی مرستی د برنامی له مخی اړمنونه ته ورکول کیږي د دولت ټولنېهغه اندازه مرسته چی د

 ،جه کی ځای کړيدېمرستی په خپله بوزی ټولنېمالی څخه ورکول کیږي او حکومت باید د 

 .نه ده زه بیمه کی داسیټولنېخوپه 

v.  زی ټولنې د خوورکول کیږی، وپیو په شکل رمرستی اکثر د   سزی بیمی د برنامی پر اساټولنېد

 . مرستی په برنامه کی مرستی زیاتره مختلف اقسام لري

 ز ثبات نوی ظاهریدونکی مفکوريټولنېد 

 2002او  شوېتوب را ظاهر دېونخت شبکی، ټولنېزه بودیجه، ټولنېز ثبا خوا د ټولنېز دېد کالونو راپه 

 .و شوېورکړي  ید دوهم ملی کمیسون کی هم ځا وکال د کارګر

به بڼه  نغده تادېلپاره کار کوي، زیاتره د  کمولوادې اصلاحاتو د منفی اغیزو د ز ثبات شبکی د بنیټولنېد 

سطحه په محلی حکومت کې په محلی  څوپله مفکوره ده ترخټولنېزه بودېجه په نړیوال بانک  .وي

البته  کويز ملاتړ ضمانت ورټولنې د و تهوندېتوب د یوی ټولنې اوسیدونکخټولنېز . وده ورکړي ظرفیتونو

 .صوصیاتو پر اساسخد ضروریاتو په اساس نه د ددوی د د دوي 

 

 ز ثبات د برنامو طبقه بنديټولنېد 

 :برخو ویشل شوي دي دېز ثبات برنامی په لانټولنېد 

 غیرقانونی برنامی .1
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 قانونی برنامی .2

 

 ویشل شوي دي ونوډول دېغیر قانونی برنامی بیا په لان

i. هغه برنامی چی د غیر دولتی یا رضاکارانو لخوا پرمخ وړل کیږي . 

ii. مرستی برنامی هعام 

iii. سره کیږي کوونکوکارلخوا  فرمامفتی مرستی چي د کار. 

لاندي ډول  په یېتر ټولو مهم . قانوني برنامی د دولت د مختلفو قوانینو په جوړولو سره پرمخ وړل کیږي 

 :دي

i.  بیمی لایحهد کارګرو د دولتی(Employee’s State Insurance (ESI)) 1948.  دESI 

صحی د تونو کی خکار پرمهال زخمی کیدنه اونورو و برنامه د لایحی مطابق د ناروغی ، د

 .کويمرسته په شکل و او د پیسخدماتو 

ii.  وی،  دېلایحی مطابق مرستی هغه چا ته چې بن دېد . 1961د مور کیدنی د مرستی لایحه

وی ورکول  شوېماشوم د وخته مخی زیږیدلی وی او یا د حمل په وخت کې مریضی ورته پیدا 

 .کیږي

iii. دا برخه کاری قوی ته په یو تنظیم  .1952مرستو لایحه د متفرقه جه او دېاطه بوتد کارګرو مح

برخه کی مرستی په پاتی کیدلو  دېژونوالی، اوږد مهاله ناروغی او بخش کی د زوړ شوې

  .کوي

iv.  تقاعد  دتقاعد کوونکی شخص ته چی  مرسته ده یو ځلیدا  .1972ورکولو لایحه  بخششید

 عملی کیږي لکه دېبانهغه کارخانو دغه لایحه . د بحشش په توګه په  ورکول کیږيڅخه علاو 

 .ریل ګاډواو  ، د تیلو ساحی، کرونده، بندرګاوکانونه

v. کار په چی د  دېتی د هغه واقعاتو جبران دغه مرس .1993ته د جبران ورکولو لایحه  کارګرو

 .جریان او یاهم د کار له امله کارګرو ته مرګ یا معیوبیت ور اړوي
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  2ضمیمه

 ز ثباتټولنېپه هند کی 

ماده  41د هند د اساسی قانون . چی په اساسی قانون کی راغلی دي یېلکه څنګه  دېهند یو هوسا هیواد 

کړي او  دېظرفیت او پرمختګ په حدودو کی موثری مرستی وړان دېهیواد باید د خپل اقتصا. یېداسی وا

، زوړوالی، پکی خوندي وي ترڅو چی د بی کاري د کارکولو، تعلیم کولو، عامه مرستی، حقوق باید

د خلکو د ژوند په . کار واخیستل شیی تونو کی ترخو معیوب کیدنی او نور غیرضروری وناروغی ا

چی د  دېپه مقابل کی دا هغه څه  خطراتوبهبود او د کاری حالاتو په بهبود  او د خلکو توانول د مختلفو 

 ښهبرخه کی  صنعت دثبات واحدونه ز ټولنېهمدارنګه د . ر اړین قدم ديز ثبات د یو هوسا هیواد پر لوټولنې

په کاری ساحه کې په ضایعاتو کې کموالی او  موثریت لوړیږی کوونکوکارد ځکه  کويامنځته پرمختګ ر

او د زړه نه  کوياو اقتصادي ثبات احساس ور زټولنېته د رکوونکو ځکه دغه واحدونه کارامنځته کیږی، 

 .ت کې زیاتوالی رامنځته کیږيدېاو مول کار کوي

د مثال په توګه . شوېز ثبات لپاره مختلف قوانین وضع ټولنېد بیمی  د  کوونکوخوا د کار دېراپه  دېد آزا

 1952په  جی لایحهدېد کارګرو محتاطه بو کی منظور شوه او 1948د بیمی لایحه چی په  کوونکود کار

خو دغه واحدونه د . لایحو مخکی هم شتون درلود دې ثبات واحدونه دز ټولنېځینی د . کال کی منظور شوه

همدارنګه په دغو واحدونو کی یو څو محدود د . زی بیمی په شکل کیټولنېوو نه د  زی مرستی په بڼه ټولنې

لخوا وي او کارګرو لخوا پکی کومه  فرمامداشان پیسی یوازي د کاره. وو شوېکارګرو مشکلات ذکر 

 .ل کیدهبرخه نه اخیست

  1948بیمی لایحه دولتی د کارګرو د 

 خدمتونهکال کی منظور شوه ترڅو د ضایع کارګرو ته د هوساینی  1948بیمی لایحه په دولتی د کارګرو د 

د کارګرو د . دا یو اجباری او د برخی اخیستنی د صحی بیمی برنامه ده. یوی اداری لخوا وړاندي شي د

خلکو ته او د هغوی  شوې یمهساتنه، علاج، دوا او پیچکاری ب طبی مرستیبیمی برنامه ، طبی مرستی، د 

لایحه هغه ټولو کارخانو کی د عملی  ESIد . کوي دېچی د کورنیو لپاره سهولیت وړان تهد کورنیو غړو 

 . لريواو یا زیات کارګر  20کیدو وړ ده چی 
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ESIS  دېکول  دېزی بیمی وړانټولنېکارګرو ته د  یېزو ثبات یوه نښه ده او مقصد ټولنېپه هند کی د .

لکه ناروغي، اوږد مهاله ناروغي، او نورو  خطراتودغه برنامه د لایحی مطابق هغه کارګرو ته چی په 

برنامی په  دې د. وند یتوب وړاندي کويخز ټولنېکیږی  رامنځتهت خته د کار په وورخطرات صحی 

طبی . ته هم ورکول کیږي خلکو  مربوطپوری  فرد ېشوسهولتونه د بیمه وړاندي  کولو سره طبی 

وانو ته وړاندي کیږی خو کارګرو او د هغوی خپل شوېتقاعد افرادو او دایمی معیوبه  شوېبیمه  سهولتونه

 .ته ورکول کیږيشرکت بیمی د  یکلدار دېهن 10ه بد میاشت 

 :برنامی پر اساس ورکول کیږي دې مرستی د دېدوی کورنی ته لان د افراد او شوېبیمه 

ورځو کی ورکول  91لږ تر لږه په  دېپیسی  دېد ناروغی مرستی چی نغ. د ناروغي مرستی .4

هغه . سره حسابیږي  یېاوسط په نیماد روزانه  و روزانه اندازه د معاشد ناروغی د مرست. کیږي

وی  دېتر درملنی لانلاسه کوي باید په هغه روغتون کی رفرد چی د ناروغی مرستی ت شوېمه بی

 90ورځو کې د  365په دوامدار توګه په . د کاری شرکت په واسطه پرمخ وړل کیږي  دې چی د

چې د  دېدغه مرستی د هغه چا لپاره ډیری ګټوری . ورځو پوري دغه مرستي ترلاسه کوي

په دي صورت کې هغه طبی او مالی مرستی ترلاسه . مریضی له امله کار ته نشی حاضریدلی

  .کوي

دغه د . يو او معیوب هته ورکول کیږي چی د ناروغوکنوطبی مرستی هغه کارو .طبی مرستی .2

مفتیه طبی درملنی په شکل کی په هغه صورت کی ورکول کیږي چی ناروغه وي، مورکیدنی، او 

کارګرو لخوا کیږی چا سره چې په روغتون کی هغه ډاکټر  ESIد غه مرسته د  .شییا زخمی 

هغه کارکوونکو . شخص ټولی کورنی ته هم ورکول کیږي شوېطبی مرستی د بیمه . وي ارتباط

  .ځانګړی سهولتونه ورکول کیږیچی تبر کلوز، کنسر، او عصبی ناروغی ولری 

زنانه ته ورکول  شوېد مور کیدنی مرستی د پیسو په شکل دي او هغه بیمه  .د مور کیدني مرستي .3

ته پیدا شی او یا داسی ناروغی ولری چی د حمل خو یې بی مپیداکیږي، ماشو یېکیږي چی ماشوم 

او دا ورځنی معاش نیمی په  شوي وي ت کی او یا د ماشوم د پیدا کیدو په وخت کی ورته پیداخپه و

که . لپاره وخت ورکول کیږيد ماشوم د زیږدنی  و کېهفت 6هفتو څخه  12د . اندازه ورکول کیږی

د ټولی  یېښځه د زیږون پر وخت ژوند له لاسه وړکړي نو د ماشوم به  شوېچیری یوه بیمه 

 .مرسته تر لاسه کوي یېدور
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کی ورکول  لږ مهاله معیوبیت او دایمی معیوبیت ودواړ پهد معیوبیدو مرسته  .د معیوبیدو مرسته .4

ت ورکول کیږي چی کارګر ته کاری حادثه د کارخانی په داخل کی خدغه مرسته هغه و. کیږي

د لنډ مهاله معیوبیت په صورت . کلنی مرسته د معیوبیت په نوعیت سره ورکول کیږي. پیښه شی

 دېکارګر ته نغ شوېصورت کی بیمه  کی مکملی پیسی ورکول کیږي  د دایمی معیوبیت په

د دایمی مکمل معیوبیت په . ورکول کیږي دېمرسته د ژوند په اوږدو د مکمل معاش په فیص

 .صورت کی مکمل معاش کارګر ته د ژوند تر پای ورکول کیږي

دا . کارګر پوري متکی افرادو ته دغه مرسته ورکول کیږي شوېد یو مړ . د متکی افرادو مرسته .5

کونډه . ورت کی وي کله چی په یو کاری حادثه کی یو کارګر خپل ژوند له لاسه ورکړيپه هغه ص

اي تقاعد کونډه د عمر تر پ. مرستی ترلاسه کوي دېبرنامی پر اساس نغ دې د یېاو ماشومان 

هدف لپاره د جوړ  دېپیسو اندازه د هم دېد نغ. ته چی بل واده وکړيخاخلی او یا هم تر هغه و

 .شوي اصولو له مخی ټاکل کیږي

کلدارو پوري نغدي مرسته د یو بیمه شوي فرد د  دېهن 1000د  .ول د مراسمو مرستيخد ښ .9

دغه مرسته د کورنی مشر ته او یا هم هغه چاته ورکول . ورکول کیږي ښخولو د مراسمو لپاره

 .په غاړه لري لګښت مراسمد د ښخولو چې کیږي 

  

 1952جی لایحه دېبو احتیاطید کارګرو د 

جی په شکل، د کورنی تقاعد او د پس انداز پوری تړلی بیمه د کارګرو لپاره دېاطی بوید تقاعد مرستی د احت

 .لایحی مطابق ورکول کیږي1952د ( سهولتونو متفرقهاو ) جی دېبو احتیاطید کارګرو د 

د لکه د خوراکی توکو کې په قیمتی شیانو کی تحفیف  ورکوي اوونډه معاش  اساسیفیصده د  8.33 کارګر

پیسو د ارزښت مطابق امتیازونه او د کار د جاری ساتلو په برخه کی کارګرو ته مرستی ورکول  دېنغ

کارخانو لپاره  177هغه  حکومت په دي برخه کی د. هم د کارګر په اندازه پس انداز کوي فرماکار. کیږي

  .فیصده ته لوړوي 10 یې د پس اندازه ريلو یا ډیر کارګراو  20چې د تاسیس په وخت کې 

جی دېد محتاطی بو نهخو دغه د پس انداز او برخه اخیست. یو لړ نوری د محتاطی بودیجی برنامی هم شته

لخوا پس  فرمابرخه کی د کارګرو د معاش یو برخه د کار دېپه . برنامه د نورو په نسبت ډیر شهرت لری

جی دېتاطی بوحدغه مجموعه د م. معاش نه هم ګرځول کیږي اندازه د کارګر د اندازه کیږي او همدا

جی د کمیشن سره جمع کیږي او یا ورته د امانت حساب دېتاطی بوحسته د برخه اخیستنی یا د موور
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 تقاعد شی نو بیاکارګرکله چې . جی د لایحی مطابق ورڅخه څارنه وکړيدېتاطی بومحجوړیږي ترڅو د 

 توګه د عموميجه کی سود هم شته چی په دېبو طهتاحهیره دي نه وي چی دغه م. ترلاسه کويجه دېدغه بو

 .پوری توپیرسره راځی %12څخه تر  8%

چې په زړښته کې د  دېدي چې دا د معاش څخه هغه پیسو کمول  شوېتقاعد داسی تعریف . تقاعد

 دېد تقاعد د مقدار اندازه د کارکوونکو ټولو کلونو د خدمت د مو. ضرورتونه پری رفع کیږي کارکوونکي

. کارکوونکو ته تقاعد د هغه د مرګ پوری ورکول کیږي. پیسو پوری تړاو لري شوېاو د اخرنی اخستل 

 مړ شی د هغی کارکوونکيسکیم کله چې  دېد . کورنی تقاعد پروګرام شروع کړي کارکوونکيډیری 

 .   څخه وروسته هم  د نوموړی د کورنی ځینو غړو ته ترزیاتو کلونو تقاعد ورکول کیږي

 

 دېمو دېد اوږپه ناڅاپی ډول مړشی نو کارګر  کارکوونکيپه صنعتی فابریکو کله چې . کورنی تقاعده

 1971د کارګرو د کورنیو تقاعد  ،کورنی ته دغه تقاعد ورکول کیږيد کارګر ثبات لپاره  دېد اقتصالپاره 

دواړو څخه یوه یوه برخه اخیستل کیږي او  فرماد مارچ د لومړنی نیټی څخه پیل شوه او د کارګر او کار

جی کی ځای دېتاطی بوحه برخه اچول کیږي دا ټول د کارګر په موروسته د حکومت لخوا ورسره اضاف

کلداری او  دېهن 250 یېمیاشت کی ورکول  کی کم  هرهپه د کورنی د تقاعد اندازه چی کورنیو ته . لري

زیات والی کې ت ناوخته په دغه اندازه خهمدارنګه د حکومت لخوا و ،دېکلداری  دېهن 750 یېزیاتی 

 .راځی

 برنامه بخششد 

ندو، بندرګاوی، ریل کال کی ټولو کارخانو لکه کانونو، تیلو، کرو 1972د ورکړي لایحه په  بخششد 

لاحی  دې د. یدو وړ دهکونه، دوکانونه او نوروکی د علمی د ترانسپورت کارخانی، شرکت وټروګاډي، د م

 دې د. کلدارو څخه زیات نه وي دېهن 3500د  یېپوښښ هغه کارګرو ته محدود دي چی میاشتی معاش 

په توګه ورکول کیږي چی  بخششورځو د  15ی یا کاری کال په تیریدو سره د خدمتلایحی پر اساس د هر 

کاری ورځو تنخوا  ۱ی نو د که د خپل حساب څخه ویول ش. کلداری دي دېهن 250000 یېعظیمی حد 

 .توګه ورکو ل کیږيه پ بخششد  یېهر ځل 

، موافقت ، قراردار چی د کار  بخششدغه لایحه د یو کارګر د ښو انعامونو د لاسته راوړلو هیڅ کوم 

 . ابويورکوونکو سره وی نه حر
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 پس انداز مربوط د بیمی برنامه د کارګر د

کی وړاندي  1976بل مهم واحد د کارګرو د پس انداز مربوطه بیمی برنامه ده چی په  ز ثبات یوټولنېد 

کال د اګسټ لمړي نیټی څخه عملی  1976تاطی بودیجی د برنامی د غړو لپاره چی د حهغه هم د م. شوه

جی د دېتاطی بوحم راغونډوی هغه ته د د هجدېبو هتاطحم د څوک چیړي په مړیني سره غد یوه . هشو

تر ټولو زیاته اندازه  یوروپ او کلدارو څخه کم نه وي دېهن 1000موده کی  شوېاوسط په حساب په ذکر 

 .هیڅ کوم پس اندازه نه کوي ېکه او کارګر پ  دې 350000ورکول کیږي  دېبرنامی لان دې د چی

  1923کارګرو ته د جبران ورکوونی لایحه 

. کی د منظوریدو سره وشو 1923زو ثبات پیل د کارګرو د جبران ورکوونی د لایحی په ټولنېپه هند کی د 

 تهه کارګر بپه صورت کی چی د کار پر مهال  هکارګر او یا د هغوی کورنیو ته به د جبران تادیه کیدل

دغه لایحه د مرګ، . ا هم معیوبه شوپه پای کی مړ او ی او، پیښه شوهیا ناروغتیا د کار څخه کومه حادثه 

هغه کارګر چی په ځینو دغه لایحه . بیت او لڼد مهاله معیوبیت لپاره بیلی بیلی اندازی لريدایمی معیو

پوښښ   راو هغه کارګر ت. پوښښ لاندي نیسيد کارګرو  تر  کويطرناکو ساحو کی کارخځانګړو او 

 دېدا لایحی هدف  دې د. کال د لایحی تر پوښښ لاندي وي 1948چی د کار ګرو د بیمی لاندي نه نیسی 

د راپورته کیدونکی ناروغی او د کاری حادثی په نه  ګرو ته د کاررته اړ کړي چی کا دې فرماڅو کار رت

چی کارګرو ته د معاش پر ځای جبران ورکړي  دېدا نه  یېهدف . مقابل کی کاګرو ته جبران ورکړي

 .بلکی جبران هغه وحت چی زخم صورت ونیسي

 .صوصیات په لاندي توګه ديخلایحی اړین  دې د

له خوا نه  فرماچی د کار دېنه پاره ل دې دغه جبران د. بات ورکولز ثټولنېدغه لایحه کارګروته  .1

 .ورکول کیږي بلکی د کارګرو بیمه ده چی د ځینو حادثو په مقابل کی شوېبی احتیاطی 

 رم د کار په پای او یا هم د کار پزخکله چې ت ورکول کیږي خلایحی مطابق جبران هغه و دې د .2

، ېکله چی یو حادثه د نش کويسه ورګر هغه وخت د جبران حق له لاکار .مها ل صورت ونیسی

 .لرنی نه مراعتولو په صورت کی واقع شیمخدراتو، نافرمانی او یا د پام

او امتیازاتو یا مرستی  کی اضافه کاریه پچې شوي  عریفپه لایحه کی تد معاش اصطلاع  .3

 .هم شامل دي اوسیدو امکاناتخوراک، لباس، او ارزښت چې په کې 
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خلکو ته ورکول کیږي د مرګ او یا د لرونکی د جبران اندازه چی یو کارګر او هغه پوري اړه  .4

د جبران اندازه د . ی معاش پوری اړه لرينمعیوبیت د اوږدوالی او یا د کارګر د اوسط میاشت

 .د لایحی کی شته 4تقسیم اوقات 

کلداری او  دېهن 60000ترینه اندازه چی د دایمی معیوبیت او یا مرګ کی ورکول کی مک .5

بیت په صورت کی تر ټولو زیاته اندازه چی د مرګ یا دایمی معیو. کلداری دي دېهن 50000

کلداری چې په ترتیب سره د  دېلکه هن 12.74ی او کلدار دېلکه هن 2.28ورکول کیږي تر 

 .معاش پوري اړه لرياو  کارګر د عمر

وندي شی که کارګر ژوبل کیږي په لایحه کی خخلک لرونکی لپاره چی د کارګر پوري اړه  دې د .9

 .داسی راغلی

i. شی دېته وړان رکمیشنات باید د کارګرو ټول د ژوبلیدو واقع. 

ii. شنر یکی کم دروانورځو په  30پوری وو نو دغه جبران باید د  فرماکه چیرته مسولیت د کار

 .ته وسپارل شی

iii. ادعا لپاره  کړي چی دشنر باید پریکړه ویخپل مسولیت ونه ګټی بیا نو کم اد فرماکه چیری کار

د هغوي خوښه چی ادعا کوي او څه شته او یا کمیشنر د کارګر پوری اړه افراد خبر کړي بیا 

 . که نه

 

  1961د مورکیدنی د مرستی لایحه  

 دې د تهکیدو څخه مخکی وروسته کار  د مورکیدنی مرسته د یوی ښځی په رضاکارانه ډول د ماشوم د پیدا

د . کړی دېونخخپل ماشوم صحت د معاش د لاسه ورکولو په بدل کی  په خاطرنه ځی چی خپل او د

 .اهداف په لاندي ډول دي عموميد لایحی  1961مورکیدنی د مرستی د 

i.  د کارګرو ښځو کارته ادامه ورکول په ځینو ځانګړو وختونو کی لکه د ماشوم د پیداکیدو څخه

 .مخکی او ورڅخه وروسته

ii. معاش د اوسط په اندازه  د هغه  هکول د روزن دېکارګرو ښځو ته د مورکیدني د مرستو وړان

هغه دریو میاشتو د جنتری په حساب ورسته د هغی د مور  کار وکړي د ېکه رځو د معاش چی پو

 .کیدنی د غیر حاضری څخه حسابیږي
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iii. او یا داسی ناروغی چی د حمل وځینی نور مرستی په واک کی د مخکی د وخته د ماشوم زیږیدل ،

 .له امله منځ ته راغلی وی ورکوي

iv. یو ښځی د اخراجیدو مخه نیول کله چی هغه په ماشوم ناروغه وي د وظیفی نه د . 

v. اجازت اخیستل چی ورځ کی دوه ځلی د کار پر مهال خپل ماشوم ته تی  دې د یوی ښځي لپاره د

 .ورکړي

 

 6هفتو پوري مخکی د ماشوم له پیداکیدو او  6څخه تر  12صتی د اخیستلو عظمی حد د خد مورکیدنی د ر

صتیو د تر لاسه کولو خهفتو د ر 6مورکیدنی څخه مخکی د  د .دي هخشوم له تولید څهفتی وروسته د ما

ت نیټه او د حمل د خچی پکی د مورکیدنی د و ته وسپارل شی فرمایاداشت کارمخکی شت لپاره باید یو میا

مرستو ښځه به د مورکیدنی د یوه  ته ورنه کړل شیفرما که دغه یاداشت کار. مل وي یستلو سند ورسرهخا

 .محرومه شی څخه
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 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــلنډیز

 هوساینه کارګرو/د کارکارکوونکو

تونه چی کارګرو ته پرته له معاشه یهغه فعالد کارګرو د هوساینی عصری مفکوره د کار ورکوونکو ټول 

له خوا د کارګرو لپاره کوم خیرات نه دي  فرماتونه د کاریدا فعال. شامل دي برابر کړي سهولتونهځینی 

لاس  په د اداری اهداف یېڅو د کارګرو مورال ښه وساتی او له مخی تردي  خدمتونهبلکی سهولتی 

 . راوړي

 :ډول دي دېپه لان کارګرو د هوساینی په برخه کی بوخت ديد په هند کی اساسی اداری چی 

 (a) مرکزی حکومت 

 (b)  ایالتی حکومت 

 (c)فرماکار   

(d) ی سازمانونهد کارګر 

 سهولتونه/د هوساینی خدمتونه

i. طاقکانټین، خوړنځی او د ارام ا 

ii.  سهولتونهد کار د ساحی سره نږدي د کیناستلو  

iii.  سهولتونهد کالیو د وچولو او ساتلو 

iv. ونهاولیه کومک  

v.  سهولتونهطبی 

vi. سهولتونهسیدو د او 

vii. کودکستان د کارګرو ښځو د ماشومانو لپاره 

viii.  سهولتونهتعلیمی 

ix.  اونور سهولتونهتفریحی 
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 ز ثباتټولنې

توانیږي د فزیکی بوج چی د شخص تر خپله وسه ومشترکه وظیفه ده، ترڅو یو ټولنېز ثبات د ټولنې

معیوبیت، مورکیدني،  ،د ناروغیبوج چی  دېورته شوي او یا اقتصاراپله امله ناروغی او یا زحمی کیدلو 

 .ی له امله د عاید د لاسه ورکولو سبب کیږی رامنځ ته کیږيفرد مړین ګربی کاري، زوړعمر، د یو کار

 

 زه بیمهټولنې

اخیستونکي پکي برخه ) یستونکی کارګرو ته مرسته ورکول کیږيخبرخه ا یېو میکانیزم چی له لاری ی

زوړوالی ، ناروغی ، بی کاری او د ژوند نورو ضروریاتو کی ورته  چې په (او حکومت دي فرماکار

 .اړین دي

 زه مرستهټولنې

کې د په دي برنامی  .برنامی له لاری حکومت هڅه کوي چی د ژوند د احتمالی پیښو اصلاح وکړي دې د

د  اخیستنی پرته مرسته ده ونډهزه مرسته د ټولنېارت په بل عب .کیږيورکول نه کومه وڼده لخوا کارګر 

او نور لکه بی کاره د بهبود د ساتنو لپاره  یتمیندو، اوږد مهاله ناروغان، تیر عمر واله، معیوب ،ماشامانو

کم د هغوی ترڅو  دېلرونیکی کم عواید د چی  ل کیږیدغه مرستی هغه چاته ورکو .کیږي دېلپاره وړان

 .رفع شی یېضروریات  هکم تر

 ز ثبات رسمی واحدونهټولنېد کارګرو د 

  1923د کارګرو ته د جبران ورکونی لایحه: ۰

 1948لایحه ولایتی د کارګرو د بیمی : ۲

  1952لایحه  وسهولتونمتفرقه جه او دېتاطه بوحد کارګرو م: ۵

 1961د مور کیدنی لایحه : ۵
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وسعت اهداف او  دې په عصری دوره کی د کارګرو د هوساینی مفکوره وڅیړي او همدارنګه د .1

 .بحث لاندي ونیسیتر

لخوا د خپل کاری  درلودونکوپه لنډه توګه د هوساینی د فعالیتونو مختلف اقسام چی د غټو کارخونو  .2

 (2008دهلی .)قوي د مرستی کولو لپاره په لاره اچول کیږي تشریح کړي

ته وړاندي  ؟ کومه قسمه د هوساینی خدمتونه کارګرواهمیت په څه کې ديد کارګرود هوساینی  .3

 (2011دهلی .         )کیږي

په عصری دوره کی تر بحث لاندي ونیسی  یې هغی وسعتد کارګرو هوساینه تعریف کړي او  .4

 .وحتی دي تشریح کړيباداري د هوساینی برخه کی په کار چی په لنډه توګه کومی 

 .د خپلو کارګرو لپاره ترسره کوي واضح کړي ېی فرماتونه چی ستر کارید هوساینی مختلف فعال .5

 .کال د لایحی لاندي تر بحث لاندي ونیسی 1948د کارخانو د  سهولتونهاینی په لنډه توګه د هوس .9

 .ولیکی ونه، کانتینونو او کودکستان سهولیت ونهد کارخانو د لایحی لاندي د اولیه کومک .1

 ,2009دهلی ) .د هند په اقتصاد کی واضح کړي یېاو اهمیت  وسعت. ز ثبات تعریف کړي ټولنې .8

2011) 

 .د هند په شرایطو کی واضح کړي ېی اهمیتکړي او ز ثبات تعریف ټولنې .9

دغه  او لري،ړتلوړ وقار او د تولنیز عدالت سره ز ثبات مفکوره په اړینه توګه د انسان د ټولنېد  .11

 .ز ثبات پراختیا په هند کی ولیکیټولنېجملی باندي خپله تبصره وکړي او د 

 .په عصری چوکاټ کی تر بحث لاندي ونیسی وسعتز ثبات مفکوره او ټولنېد  .11

 .تر بحث لاندي ونیسي یېز ثبات واحدونه  د هند له حکومت لخوا پیل شوي دوه ټولنېکوم د  .12

به همدي ځای کی د کارګرو د برنامی ډول . لاندي ونیسيد بحث ز ثبات اهمیت ټولنېپه هند کی د  .13

 .واضح کړي

 .کی ورکړل شوي تشریح کړي اعد کومی مرستی د کارګرو لپاره په واکقد ت .14

تر بحث لاندي  سهولتونهجی د لایحی مهم دېتاطی بوحورکیدنی د مرستی او د کارګرو د مد م .15

 ونیسي؟

په عصری کاری دوره کی تر بحث لاندي  یېز ثبات څخه معنا اخلی؟ ا و اهمیت ټولنېتا سو د  .19

 .ونیسی
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 .اندي کیږي واضح کړيکارګرو ته وړ تلفی مرستی چیخد کار ګرو د جبران د لایحی م .11

 ی په اړه په هیواد کی ولیکیبرنامبیمی ولایتی لیکنه د کارګرو  ییوه تشریح .18

حامله دارو ښځو ته په  یېد مورکیدنی د مرستی اساسی ځانګړتیاوي ولیکي او همدارنګه فایده  .19

 .ثبات ورکولو کی واضح کړي

 :ولیکيلنډي لیکني  .21

(a)  ز ثبات واحدونهټولنېد( .b )هوساینهګرو د کار 
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2. ILO, Report on Provision of Facilities for the “Promotion of Worker’, Asian Regional 

Conference, Nuwara Elije, Ceylon, p.3 

3. Report of the Labour Investigation Committee, 1946, p.345 

4. Report of the Committee on Labour Welfare, 1969, p.24 

5. Chhabra, T.N., and Suri R. K., Industrial Relations, Dhanpat Rai & Co., Delhi, 2010 

6. Beveridge, W., Report on Social Insurance and Allied Services, 1942, p.120 

7. ILO, Approaches to Social Security, An International Survey, 1942, p.80 

8. Encyclopaedia of Social Work, Vol. I, p. 280. 

9. Sharma, J.P., A Simplified Approach to Labour Laws, Bharat Law House, New Delhi, 2010. 

10. Giri, V.V., Labour Problem in Indian Industry, Asia Published House, Bombay, 1973, p.271 
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 څپرکې 14

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 اداره کول ( نارضایتی)د خپګان 

 ټکيد څپرکې غټ 

 (تیینارضا) د کارکوونکو خپګان 1.14

 ( جرپروسې)د اصلاح کولو طریقه ( نارضایتی)د خپګان  2.14

 (پرانستی دروازه او زینای قدم طریقه) ازاد او سسله وار طرزالعمل 3.14

 د طریقو ماډل( نارضایتی)د هند په صنعت کې د خپګان  4.14

 توکېد اغیزمن طریقی لپاره اړین ( نارضایتی)د خپګان  5.14

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 پیژندنه

  . همختلف علتونه شت تنګي لپارهپه یوه کر خانه کې د یو ګاریګر د خپګان او زړه 

هغه مشر پری ملنډی د  یېا ښاهغی کار یګر ملګری د هغه سره کارونو کې همکار نه اوسي ید  شاید

داخل یا بهر په  لري کېداي شي دا مشکل یاوخپل مشکل  کار ګرلهجه سخته وي او یا هم ښایي ووهی یا ې 

، شاید د هغه په معزو کې اری او داسې نوربی کد بیلګی په توګه، مالي مشکلات، لوږه،  .ه کې ويارخانک

هر څوک ور سره په مهربانی سره د هغه شاو خوا هغه داسې فکر کوي چې .کار برعکس حالات ګرځي

 .او د خپلو احساساتو او عکس العمل په ښودلو غواړی خپل زړه تش کړي شوېهغه ځورول  .کوينه چلند 

د یوې . د خفګان معلومول یو تر ټولو مهم عنصر دي  ګرکار د شتون لپاره د یو مناسبو صنعتی اړیکو د 

د خپګان پروسه چې د یو لړ . څخه په موثره توګه استفاده کول دي  کار ګرکارخانی د پرمختګ کیلي د 

و لپاره یو کار ګرد  شوېد اتحادې سره پرې په شریکه موافقه  سوداګروقواعدو څخه منځ ته راغلې او د 

ځواب په  پګان په اخلاقي شکل د آداری سره شریک کړي تر څو وروستهموقعه برابروي چې خپل خ

 .لیکلی بڼه ترلاسه کړي
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  خاصیتاو  مفهوم( نارضایتی)د خپګان  کوونکید کار 1.14

  انام (خپګان)نارضایتی د  کوونکید کار 

او  نارضایتد اصطلاح   (Grievance)خپګان” له قوله  ( Michael J. Jucius )  ج جیوزیس لیچاید م

، باوری وی یا غیر باوری، دا خپګان ښکاره وي یا پټکیدای شی  ، په هر صورتنه قانع کولو په معنی ده

لکه، منافقت، بي عدالتی،  کويپوری اړه ولری او کارګر یې په اړه فکر  کمپنېد هر علت څخه وی چې 

 .“او بي انصافی

د کار یې ګر ارکخپګان پکې رانغښتي دي چې یو دا تعریف ډیر پراخه دي او تقریباً هر قسم نارضایت او 

چې د هر شی څخه پورې اړه لري او نا قانع کولو د هر ناراضیت  اناد خپګان م .په جریان کې لري

اظهار ونه  ېدکیدای شی د . کار ګر کار کويپه کوم کې چې پوری اړه لري  تصدۍخو د  شوېراپورته 

فکر کوي چې  کار ګرخپګان هغه وخت منځ ته راځي چې کله  کار ګرد یو . شی یا ممکن باوری نه اوسي

 .او یا  به هم واقع شي شوېواقع  ، غیر عادلانه او بې انصافهیو څه نا  مناسب

بې عدالتی په اړه حقیقی یا تصوری  شخصي  ”خپګان داسې تعریفوي (Keith Davis)کیت ډیوس 

 . “ په اړه لري اړیکېکې یې د خپل کاری  کارکوونکيخیالات چې یو 

چې د ده سره یو څه  کويد دي احساس  کار ګرپه کوم کې چې  کويد داسی حالاتو ښکاروندوی خپګان 

له امله رامنځته کیږی په تولیدي دستګاوو کې د خپګان ډیری علتونه  .دي یا واقع کیږي شوېنامناسب واقع 

   : ډول ورڅخه یادونه کوو دېچې په لان

  شرایطکمزوری  یکار لکهاداری مسولیت څخه سرغړونه  – ۰

 څخه سرغړونه او عملی کولو د قوانینو  کمپنېد  – ۲

 څخه سرغړونه  اتواهدعتډله ایز  د – ۵

 د کار د قانون څخه سرغړونه  – ۵

 . چلند کول  پرمختګ کې نا مناسب پهد عدالت د طبعی قانون څخه سرغړنه لکه  – ۹
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  خاصیتد  کار ګر د خپګان 

 . په یوې اداره کې د  خپګان مهم عناصر په لاندې ډول دي 

i. کې  کمپنېد ناراضایت منابع په . ناراضیتوب د سازمان پوری تړلی عواملو څخه رامنځته کیږي

او داسی د شرکت د قوانینو څخه سرغړونه  ،اسب چلندند یو سوپروایزر لخوا نام موجود وی لکه 

 .علتونه لکه په کورنۍ کې ناروغي، ګاونډی سره شخړی او داسی نور شخصي. نور

ii. په مقایسوی ډول دا اسانه ده چې د خپګان څرګندول . خپګان کیدای شی څرګند شی یا استنباطی وي

په اړه  کمپنېیفو لارو ښکاره کولای شو، د بیلګی په توګه د خپګان په مختل. تشخیص کړای شي

پریښودل،  دېمنفی نظر ښکاره کولو له لاری، عملی انتقادونه کول، استدلال کول، د کارګرانو د دن

خپګان د کار . د وسایلو په استعمال کې بي احتیاطی، د مهارت څخه کمه ګټه اخستنه او داسی نور

ورځی په خوب لیدلو، عایبیدلو، سوستی او داسی نور شکلونو استنباط شکل، د  یېسره په بې پروا

خپګان وپیژنو او ناڅرګند خپګان په نظر کې ونه  شوېڅرګند  یواځېدا عاقلانه نه ده چې . کیږي

په حقیقت کې، ناڅرګند یا استنباطی خپګان د څرګند خپګان په مقایسه ډیر زیات خطرناک . نیسو

ریت ته لوړ مهار ت پکار دېاجرائیه م. کیږي چې کله به چول کیږيمعلومات نه  دېځکه د  دې

 . تر څو دا ډول خپګان په نښه کړي دې

iii.  منطقی خپګان رښتنی وی چې د . وي( منطقی)یا غیر عقلی ( منطقی)ناراضیتی شاید عقلی

د د بل طرفه دلته داسی خپګانونه شته چې په طبعیت کې احساساتو، . ریت لخوا د منځه تلی شیدېم

دا ټول غیر منطقی یا . د ناپوهی، د فکر د کموالی او داسی نورو په اساس ولاړ وی  عقایدو،

 .دېد داسی خپګان اداره کول مشکل کار . روحیاتی دي

 سرچینې  (خپګان)نارضایتی د 

د  (ii)پالیسی     منجمنټد  (i)ګروپونو ویشل شوي، چې عبارت دي دري عمده  پهد خپګان علتونه ممکن 

 .عواملو شخصي (iii) ی شرایطوکار

 .شوېدې توګه تر بحث لاندې نیول علتونه په لان شوېذکر 

i.  خپګانشوی ته منځراپالیسی په نتیجه کې  مدیریتيد  

a)  ورکول اندازه  د دېتانرخ او د  مزدد 



388 
 

b) اضافه کاري 

c)  رخصتی   

d) ته د غیر مناسب کارکوونکو انتقال  دېدن    

e)  مشرتوب، ترفیع او رخصتول  

f)  د پلان کموالی پرمختګد مسلکی پلان او د کارګرانو د  

g)   د وضاحت کموالی  

h) ډله ایزو تعاهداتو ته د درناوی کموالی  

i) وړاندې دښمنی  رپ ودېګرو اتحاد کار 

j)  طرز یدیکتاتوری رهبرد څارونکو 

 

ii.  خپګان شوېد کاری شرایطو له امله رامنځته 

a) غیر حقیقی 

b) تدېد مناسبو وسایلو نه موجو 

c) سخت معیارونه د تولید 

d) د کاری ځای خراب فزیکی شرایط 

e)  اړیکېد سوپرایزرانو سره کمزوری 

f)  سپلین منفی طریقه دېد 

 

iii.  خپګان  شوېعواملو له امله رامنځته  شخصيد 

a)  تنګ نظری 

b) حرص 

c)  تشخصیپه ځان غره 
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  و طریقیقابو کولد ( نارضایتی)د خپګان  2.14

 اړتیا او دلیلد قابو کولو د طریقی ( نارضایتی)د خپګان 

 ګټی ترلاسه کړي دېمتحرکه سازمانونه د خپګان د قابو کولو طریقی ساتی ترڅو لان

i. و او تطبیق په اړه معلوم پالیسۍد  کمپنېریت ته باید د کارکوونکو احساسات او نظرونه د دېم

 .دا د کارکوونکو د نبض احساس کول دي. وي

ii.  کوونکو ته زمینه برابریږی څو خپل د خپګان د قابو کولو د طریقو د شتون سره، کار

 .هغه د یو رسمی چینل له لاری د خپل زړه بړاس اوباسی. احساسات څرګند کړي

iii. نیسی دېکارکوونکو سره تر کنترول لان دېخپګان طریقه د سوپروایزرانو معامله د لاس لان .

بری خلکو خ دېتر څو په صبرناکه توګه او د خواخوږۍ له مخی د لاس لان دېدوی مجبور 

 .واوري

iv. د . اخلاقی مورال لویړیږی کارکوونکيت کې د دېد خپګان د قابولو مناسبی کړنلاری په موجو

 .دوی خپګان په عادلانه طریقه له حل کیږی

v.  د ضروری تجربو د نشتوالی او د صلاحیت نه درلودلو له امه سوپروایزران نشی کولای د

 کارکوونکيت کې دېل په موجود خپګان د طرزالعم. کارکوونکو ځنی ستونزی حل کړي

 .کولای شي د خپګان د منځه وړلو لپاره لوړرتبه مسؤلینو ته مراجعه وکړي

 قابو کول( نارضایتی)د خپګان 

منځه یوړل  هل ډول په موثرژر او نو باید خپګان  .سبب کېږي په یوې کمپني کې خپګان د شخړي لامل او

 ردېمیو . یو له مهمو دندو څخه د خپګان سره مقابله کول او د خپګان له منځته وړل دي  ردېمد یو . شي 

 .خپګان له منځه یوسي  وهغه وخت کامیاب دي چې د افرادو داسې یو ټیم جوړ کړي چې د نور

 . لاندې نقطي په نظر کې ونیسی  یخپګان له منځه یوسوګړو  دېد لاس لانکله چې غواړو 

i.  یا رښتینی نه اوسيرښتینی کیدای شی خپګان. 

ii. و درلودونکی دي فقط یو علت نلريخپګان د څو علتون.  

iii.  اظهار ونه کړای شید خپل خپګان  شایدهر فرد.  
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پیدا او خپګان د کار کوونکو د دې هدف لپاره چې وغواړو خپګان په موثره توګه قابو کړو نو مونږ باید 

. ودستي درست اقدمات وکړنو باید سم دېاو حقیقی ینی چې خپګان ریښتکله مو چې وموند  .تحلیل یې کړو

مګر که چیری خپګان د کارګرانو د تصور څخه رامنځته شوي وي، په دي صورت کې دا ضروری ده 

مخکی له دي چې خپګان سره برخورد وشی، د هغی علتونه باید . ترڅو موضوع تشریح او واضیح شي

ر دېکوونکو لخوا د خپګان اظهار نه شو کولای، نو د مکار دېمګر کله چې د لاس لان. تشخیص کړای شي

ت پیدا کړي ځکه په لوړه دېهغه شاید د خپګان موجو. دنده ترڅو ممکنه خپګان او د هغی علتونه وموندي

دغه ستونزی . انداز د کارکوونکو د کار پریښودلو، د زیاتو رخصتیو، او د کار د کمزوری کیفیت له امله

 .د خپګان علتونه له منځه یووړل نه شي دوه چنده کیږی که چیری

هری . تکیه نه شی کولای دېشوو حل لارو بان دېر د مخکنی وړاندېد خپګان سره د برخورد کولو کې،  م

د خپګان سره په موثر ډول معامله کولو په وخت . موضوع سره د هغی د ارزښت په اساس معامله کیږی

 .لارښوونې په نظر کې ونیول شي دېکې باید لان

i. هغه ته باید اجازه ورکړل شی ترڅو خپل مکمل اظهار . کړي دېد یو مریض په حیث شکایت وړان

 .وکړي

ii.  پیدا شي( ریښې)هڅه باید وشی ترڅو د ستونزی جرړې 

iii. ش وښای ترڅو د کارکرانو د خپګان له منځه یوسیشوېریت باید تدېم. 

iv.  علتونه یې معلوم وي، نو هڅه باید وشی ترڅو علتونه یې له که چیری خپګان ریښتینی اوسی او

 .منځ یووړل شي

v. یا نامعلوم وي، نو هڅه دي وشی ترڅو کارکرانو سره سلا مشوره وشي که چیری خپګان خیالي. 

vi.  معلومات  راټول کړای شي خپګان په اړه باید حقیقی او اړوندد هری پریکړی کولو څخه د مخه د . 

vii. خاطر چې هره پریکړه ونیول شوه هغه باید کارګرانو سره شریکه شي د خپګان د اصلاح په. 

viii.  عکس العمل معلوم کړای شي کارکوونکياقدامات باید تعقیب کړای شی ترڅو د  شوېاخستل. 

 فکر کولطرحه کولو کو کې په د طرزالعمل ( نارضایتی)د خپګان 

جر پروسې .رامنځته شي( جرپروسې)ز کیږی ترڅو په سازمان کې د خپګان اغیزمن طرزالعمل دېدا وړان

پروسیجر باید دومره ساده او اسانه . باید ارتجاعي وی ترڅو د سازمان هر ډول ضرورتونه ترلاسه کړي

جر په مختلیفو سازمانونو کې توپیر لري، تر پروسېکه څه هم دا  .وي چې هر  کار کوونکی پري پوهه شي
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 :ه نظر کې نیول کیږياصول پ دېجر په رامنځته کولو لانپروسېاوسه د 

 کارکوونکي؛ دا باید ووایو چې هر کې حل شي چې کچه یي لږه ويمرحله خپګان باید په لومړی  .1

وخت دا ډیره اسانه ده چې مسله ژر  دېپه . باید خپل خپګان د مستقیم څارونکی سره شریک کړی

که چیری موضوع په دغه سطحه کې د حل وړ نه وي نو لوړ څاروونکی پوهیږی چې . حل شي

خپل صلاحیت وساتی بلګی  یواځېدلته ضروری نه ده چې هغه . موضوع سره څرنګه عمل وشي

 .  هغه د ځورولو څخه وساتی

خپل که چیرته هغه  .شي یکولا یدرخواستل څه ډود یو  کار ګر لپاره باید واضح شي چې هغه  .2

یو بل  چې د اداري د باید په دي پوه وی هغه  ترلاسه نه کړی نوقناعت مستقیم څاروونکی څخه 

 .لوړ رتبه غړي سره وګوري

او آوازي رامنځته کیږی  دېناامیچاپېریال کې د  یکارکله چې د خپګان په حل کې ځنډراشي نو  .3

  .معامله وشي دېخپګان سره ډیر ج، نو دا مهمه ده چې خپرېږي

جر د رامنځته کولو په وخت کې، که چیری پروسېباید واضیح پوه شي چې د خپګان د  دېپه  .4

سپلین علاقه ده چې دېلارښوونو مخالف وی، نو دا د  شوېخپګان د څارونکی لخوا د ورکړل 

 .لارښوونه پرمخ وړي

جر باید د کارکوونکو د ګډون په صورت کې ارمنځته شي او په ټول سازمان کې د پروسېد خپګان  .5

وی چې هیڅ رسمی مرجع دا نشی فسخه کولای ترڅو د  شوېباید موافقه  دېپه . تطبیق وړ وي

کله  جر د تطبیق باوجود د خپګان کوونکو لخوا ناخوښی موجوده وي، او برسیره پر دې،پروسېدي 

نه راوانه وي  نو د دواړو خواو دې په مستقیم ډول داسې کړنې نه چې د شکایت باندې څېړ

 صادرېږي چې موضوع د تعصب خواته کش کړي

 (جرپروسې)ازاد او سسله وار طرزالعمل  3.14 

 یوپه اداره کې لو سبب کیږي ځکه کوچنی کوچنی خپګانونهرامنځته کېدو د د یوې جدي ستونزې  خپګان

ق شوېصنعتی ادارو کې د سولېزیي فضاء په راوستول کې تنو ځکه . کیدو سبب کیږيرامنځته  و دستونز

د چټک حل لپاره د کار د خپګان د عادلانه او چې دا  .او اغیزمن ډول د خپګان قابو کول اساسی رول لري

د کارکوونکو د خپګان د منځه وړلو لپاره د . ضرورت لريته یو موثر اوسیستماټیک طرزالعمل  خپګان

  .ديه دوه ډوله پ طرزالعملخپګان 

 Step-ladder Procedureسلسله وار طرزالعمل  –            Procedure Open Door  2 طرزالعمل ازاد – 1
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   Open Door Procedureازاد طرزالعمل

طرزالعمل کې یو کارګر کولای شي چې په مستقیم ډول د اجرایوي ریس سره وګوري او د خپلي  ازادپه 

نو ځکه دا  .یږيستونزه په چټکی سره حل ککې نوموړې پالیسی ویلی شو چې . ستونزې حل راوباسي 

 :نې نقطي شاملې ديلاند دا، په دي کې ډیره د خوښې وړګرځېدليپالیسی 

I.  وړ پورې کوچنیو سازمانونو کې د کار وړ دي په لویو سازمانونو کې ل پهازاد  طرزالعمل یواځې

ګي وکړي کوم چې ته رسیده  خپګانونوځ بې شمیره ستونزې او رو هرهچارواکي نشي کولای چې 

 .رانو پورې اړه لريدېد ټیټي سطحي د م

II.  زی ان د ځان ساتلو احساس کوي چې دا کار د بشري اړیکو ستوناجرایوي امرټیتي سطحې دا

د کاري  انولوړ پوړې چارواکي د عملیاتي کارګرپر دې ره یسبر .نوری لا پسی پیچلي کوي

 په ته خپګان انوډېره سخته شي چې د کارګرد هغوی لپاره نو شاید دا  .سره اشنایي نه لريشرایطو 

  .چارواکي پوره معلومات نه لريلوړ پوړی ځکه چې  يموثر ډول حل لاره پیدا کړ

III. یاتي عمل .دېته مناسبه نه  کوونکوملیاتي کاراو ع دېل اجرایوي امرینو ته مناسبه لعمطرزاا ازاد

  . ووایلوړ پوړو چارواکو ته شرمیږي چې خپل شکایاتونه  کارکوونکي

د پورتینو نیمګرتیاوو له وجې شاید له سلسله وار طرزالعمل څخه استفاده وشي چې په لاندې ډول تشریح 

 . شوي دي 

 Step-ladder Procedureسلسله وار طرزالعمل 

خپل شکایت قدم په قدم پر مخ وړي او د ستونزې  کارکوونکيځورول شوي  ،په نوموړي طرزاعمل کې

په  (شکایت)خپګان لومړي باید خپل . شکل کې ښودل شوي 1.14حل تر لاسه کوي لکه څرنګه چې په 

که چېرته د ده له تصمیم څخه یي اطمینان  .ته وړاندې کړي (Foreman)مشر  ولیکلي بڼه خپل د کارګر

که چېرته د مربوطه دیپارټمنټ امر پریکړه د . تر لاسه نکړ نو باید د مربوطه ډیپارټمنټ امر ته ورشي 

او که  ،ود ولري اوشکایت ورته وړاندې شيمنلو وړ نه  وي نو باید دلته د  شکایتونو یو ګډ کمیسون وج

که  .باید اجرایه رئیس ته وړاندې شي ن هم د موضوع په حل کې بریالي نشو موضوعچېرته دا  کمیسو

 .طرزالعمل باید وتړل شي خپګاند  ي نوومچارواکي هم ستونزې ته د حل لاره ونه وملوړ پوړي چېرته 

لکه د کارګرو اتحادیې  ي کولای چې کوم عکس العمل وښایيکارګر د شکایت د پروسې په جریان کې نش

کارګر کولاې  .شوېتر څو چې طرزالعمل پوره نه وي تړل  و نورعریضه کولا و محکمی ته کارګریا د 
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 کارکوونکيکله چې . ه وکړيشي چې د خپلي ستونزې او شکایت د حل لپاره دواوطلبانه منځګړي غوښتن

کاري  نو په. بدل شي شخړهپه  خپګانو شاید  اطمینان ترلاسه نکړنڅخه له پریکړي  چارواکود اجرایه 

 .و دواطلبانه منځګړي ته راجمع شيساحه کې د  سولیزي فضا د رامنځته کېدو په خاطر باید شکایت ی

  .ړي فیصله باید  دواړه لورې ومنيدمنځګ

یوه غوره طرزالعمل باید داسې ساده وي چې هر کارګر ته د  پوهېدولو وړ وي او دا باید د رهبرانو او 

او همدارنګه نوموړي پروسیجر . و باید په ټولو د عملي کېدو وړ وي کارګرو په موجودیت کې جوړ  شي ا

د امکان په صورت کې د  .او هر فرد ته باید د اطمینان وړ وي .باید شکایت ته په چټکی سره ځواب وایي

 .یو درخواست لپاره باید  څو مرحلي موجود وي تر څو شکایت ته مثبت ځواب وایي
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 د طرزالعمل ماډل ( نارضایتی)صنعت کې د خپګان  دېپه هن 4.14

د فابریکو قانون پوری خپګان ته په قوانینو کې  1948د صنعتی استخدام قانون او  1946په هند کې، د  

زمینه مساعده کړی چې هر هغه فابریکه  دېد صنعتی استخدام قانون د . کوم خاص پاملرنه نه وه شوي

ولري باید ثابتي برنامي ساختار ولري کوم کې چې د نورو  کارکوونکيیا د دي څخه زیات  100چې 

موضوع ګانو ترڅنګ د کارفرما، یا د هغه د نمائینده لخوا د ناوړه چلند له امله کارکوونکو ته رامنځته 

برخه کې راغلی دي چې په  49همدارنګه، د قانون . شوي ديشوې خپګان له منځه وړلو لپاره وسیلی ذکر 

یا د هغه څخه زیات وی باید د خیر ښیګڼی افسر په  500هغه فابریکو کې چې د کارکوونکو تعداد یې 

د دي افسر یا مامور دنده چې په رسمی ډول د کارکوونکو شکایتونو او خپګان ته . رسمی ټول استخدام شي

 .رسیده ګي وکړي

په  لوکړای شو مه جلسه کېپنځلسکنفرانس په م کال کې د هندوستان کار ګرانو  1951په میاشت  د جولای

و پروسیجر او کړنلاره لپاره ی  ( Grievance )  (نوشکایاتو)خپګان چې د دي موضوع یې موافقه وکړه 

 او دې ،شولخوا ومنل  واتحادی ريد ادارې او کارګدغه پروسیجر د صنعت په برخه کې چې  ،تاسیس کړي

م کال کې کله چې د هندوستان کارګرانو  1958په .ر یوه فرعی کمیټه هم تشکیل کړهاهدافو په خاط

 شوېاساسات جوړ کوم لپاره  اصولوصنعتی  دچې لخوا نو د کمیټي  ،شوه دایرهجلسه  19لخوا کنفرانس 

 . سپلینی قوانینو یوه برخه ده رامنځته شودېچې د ( جرپروسې)د خپګان طرزالعمل . وو تصویب شول

رې ته یو نوی نوښت چې د هغه وړاندې کېدنه ادا په دې وتوانیدهماډل د بلی خوا د شکایاتو پروسیجر 

د څانګو یا د هغوی وکولای شول چې هغوی  واو په دې اساس د کار ګرانو نماینده ګان .رامنځ ته کړي

که نه، په کاری کمیټه کې د کارګرانو نماینده ګان با د نماینده ګانو . يو ته نمائیندګان انتخاب کړای شدېاتحا

ریت باید په هر څانګه کې اشخاص انتخاب کړي ترڅو په لومړی قدم کې او د دېم. په حیث واخستلی شي

په  ریت نماینده ګان به دېد کارګرانو او م. څانګی امرین په دویم قدم کې په شکایاتو  به اجرات کوي

دا باید په یاد ولرو چې دا ټوله عملیه وخت  .زه د خپګان یا شکایاتونو کمیټه جوړويدېډول دوه ګونمشترک 

  .پوری تړلي ده

  :مرحلی شاملی ترڅو ترڅو د خپګان په اړه اجرات ترسر شي دېجر ماډل کې لانپروسېد خپګان د 

ریت د څانګی نماینده ته وسپارل شی د بیلګی په توګه سوپروایزر یا د دېشکایت باید م: مرحله  – 1

 . ساعتونو بیرته هغوی ته ځواب ورکړي 48هغه باید په . کارګرانو مشر ته
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  رګر کولای شي چې د څانګي مشر تهکه چېري په لمړی قدم کې حل پیدا نشي نو بیا خفه کا: مرحله  – 2

 .ی ورځو په دننه کې خپل تصمیم ورته وړاندې کړياو هغه باید در. وړاندې کړي  شکایت

شکایت ولای شي خپل ک ګرنو  بیا کار. که چېرې د مشر تصمیم څخه کارګر هم ناراضه وي : مرحله  – 3

ر دېمورځو کې دننه (  ۱) په اوه  زودېوړاند شکایاتو کمیټه باید خپل او . کمیټې ته وړاندې کړي  ود شکایات

ت به د شکایاتونو د کمیټی لخوا رسیدلي راپور په اساس به خپله نهائی پریکړه ریدېم. وړاندې کړي ته 

 مربوطه شخص ته په دري ورځو کې اوروي

بیا کارګر کولای . سره هم رضایت ونه لري د پریکړی که چېري کارګر د شکایاتو کمیټي : مرحله   – 4

خپله ورځو په دننه کې (  ۱) باید د اوه  ریتدېلوړ ماو ، شکایت وړاندې کړي رت تهدېمشي چې لوړ 

 .کړي پریکړه درخواست کوونکی سره شریک

موضوع رضاکار مینځګړو ته نو بیا او خپګان ته حل لاره پیدا نشی شکایاتو که چېري : مرحله  – 5

 .محول کیږي

تعین د حوخت د هره مرحله کې په لمړی دا چې د اجراء لپاره باید  .ه نقطې باید په نظر کې ونیول شيود

 .نو پوه شه چې د عدالت څخه انکار کول ديدي کله چې هم عدالت وځنډول شي  ځکه دا حقیقت .وي شوې

عمل له امله ونه هڅول مستقیم د باید  انکارګر جر له لاری، خپهپروسېد خپګان د دویمه نقطه هغه دا چې 

 . شي
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 کړنلاري لپاره اساسات موثرې یوی  د نارضایتید   5.14

 . ده  ې  بڼهپه لاند طرزالعمل د شکایاتو

 قابود شکایاتو   ( Conformity with existing legislation ) د شته قوانینو سره موافقه (  4) 

وجوده قوانینو فعالیت د ادارې مځکه هر کار ګر  یموجوده قوانینو په اساس ولاړه و کړنلاره باید د

 .ځي پرمخپواسطه 

دا د دي لپاره چې . ره باید کارګرو ته د منلو وړ ويد شکایاتو کړنلا  ( Acceptability ) قبلونه (  2) 

او د خواخوږي د کارګرانو لپاره د عدالت ( الف) ترڅو  کويډاډ ور، د دي د منلو وړ وي عمومي کړنلاره

د اتحادیې لپاره مناسب ( ج)، مناسب فعالیت د  منیجر لپارهلخوا د مقاماتو ( ب) کول احساسد کړنو 

 . اشتراک

باید په کافی اندازه ساده وي  (کړنلاره)خپګان طرزالعمل د ( Simplicity ) ساده توب  استانتیا یا  ) 3) 

خپګان د قابو کولو لپاره  .اوسي دېد امکان تر حد مرحلی باید محدو. پوه شيپری تر څو پورې هر کارګر 

د باید پوه اوسی چې صلاحیتونو په  کارکوونکي. وي شوېسره رامنځته  ارتباطات باید په ډیر احتیاط

ټول معلومات باید د کار ګرانو ترمنځ د چارټونو ، د طرزالعمل په اړه . مختلفو سطحو کې سره تړلی دي

  .شوي وي ارهخپ شکلدیاګرامونو او یا عکسونو په 

د  پالیسۍچټکتیا سره د خپګان تصفیه کول د پرسونل د مناسبی  په  ( Promptness ) ګړندوالې (  4) 

د . ځکه د عدالت ځنډیدل د عدالت څخه انکار کوي دي ، کړنلاره باید تل لپاره چټکه وي. اهدافو څخه دي

 :جر کې ترلاسه کیږيپروسېبڼه په  دېپه لان دا. طرزالعمل هدف په چټکی سره د خپګان له منځه وړل دي

a)  ړل شيتو ته په ټیټ لیول کې ځای ورکشکایاامکان تر حده.  

b) باید ونیول شيپه یو ډول لیول کې  ونهورته شکایات . 

c) ړای شیمقاماتو ته راجع ک مربوطهایات مختلف ډولونه ولري نو که چېري شک.  

d)  کې ونیول شی، او د مربوطه اجرائیه امر لخوا باید په ټینګار محدود باید وخت په هره مرحله کې

  .شي سره تعقیب
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ر لاسه موثر ډول اطمینان تڅخه په  طرزالعملد دې لپاره چې د شکایاتو .  ( Training ) روزل  (  4) 

تر څو د کارګرانو  شي لورکړ  روزنه نو ټول سوپروایزران ادارې مشران او نماینده ګانو ته  ،شي

 . کړای شيقابو  ونهشکایات

پواسطه باید په  د څانګود بشري سرچینوکار باید  طرزالعملد شکایاتو  . ( Follow up ) تعقیب (  4) 

 .او د موثریت په خاطر اړین تغیرات په کې راوستل شي شي تعقیب کړای دوره یې ډول
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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   لنډیز

 خپګان کارکوونکيد 

خو د  شوېچې د هر شی څخه راپورته پورې اړه لري او نا قانع کولو د هر ناراضیت  اناد خپګان م

خپګان هغه وخت منځ ته راځي چې  کار ګرد یو . کار ګر کار کويپه کوم کې چې پوری اړه لري  تصدۍ

 .او یا  به هم واقع شي شوېواقع  ، غیر عادلانه او بې انصافهفکر کوي چې یو څه نا  مناسب کار ګرکله 

 ډولونه  د طرزالعمل  خپګان د 

 :چې په کې شامل دي په دوه ډوله ديد کارکوونکو د خپګان له منځه وړلو لپار د خپګان طرزالعمل 

  open – door  procedure ازاد طرزالعمل – 1

  step ladder – procedure سلسله وار طرزالعمل – 2

 واو د خپل يطرزالعمل کې یو کارګر کولای شي چې په مستقیم ډول د اجرایوي ریس سره وګور ازادپه 

په کوچینو سازمانونو کې ډیره موثره ده، مګر په لویو سازمان کې د  پالیسۍدا ډول . حل راوباسي وستونز

 . ران په نورو اساسی مسایلو کې مصروف ويدېتطبیق ممکن نه دي ځکه لوړ اجرائیه م پالیسۍدي 

پر مخ وړي او د ستونزې  خپل شکایت قدم په قدم کارکوونکيځورول شوي  جر کې،پروسېسلسله وار په 

، د  څانګې آمر او  د کار کوونکو مشران،  انسوپروایزرمسؤلین په دې برخه کې  .حل تر لاسه کوي

رانو ته وروړل کیږی کله دېشکایاتونه هغه وخت لوړ رتبه م. شامل دياو اجرائیه شکایاتو کمیټي غړي 

 .چې په ټیټه سطحه کې حل نه شي
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   ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ تکرار پوښتنود 

  ؟منابعې کومې دي  خپګان په صنعت کې د  .او مفهوم څه شي دي خاصیت  خپګان د  – 1

  .ئپه لنډ ډول تشریح کړ ؟لپاره مهم اساسات څه شي دي (کړنلارې)  خپګان طرزالعمل د موثر  – 2

؟ د په موثر ډول د خپګان د قابو کولو لپاره د اشيرکې منځ ته  موسیسهپه صنعتی   خپګان کله چې یو  – 3

  .ز کويدېکومو مرحلو وړان

کړي کوم چې په صنعتی برخه کې مخکې تر مخکې د  طرحه طرزالعمل د خپګانیو مناسب  – 4

 ؟لپاره جوړ شوي ويد خپګان له منځه وړلو نو کارګرا

تر لاسه  مشورههغه په اړه  څنګه کولای شي د کارکوونکيکیږي؟ ته منځرا کوونکو خپګان ولی کار – 5

 ؟کړي

جر ماډل په درې ګونی ماشینری سیستم پروسېد خپګان د  د کارکوونکو خپګان اصطلاح تشریح کړۍ؛ – 9

 .کې تشریح کړئ

 اطلاحات په لنډ ډول تشریح کړۍ  دېلان – 7

a)  خاصیت کارکوونکو خپګاند  

b)  جرپروسېد خپګان سلسله وار  

c)   ازاده پالیسۍ 

 

 1 قضیه پیښېد 

د یو لوي شرکت شل تنه ښځینه کارکونکو یو ګروپ به هره ورځ د هغو فعالیتونو د ترسره کولو لپاره چي  

دوی  .لویښت فوټه کي وو سره را ټولیدلڅلویښت په څنیمه مهارتونه ته اړتیا درلوده په یو ځای کی چی 

نوي سهولتونو د رامنځته  دېاو د  دېکړي وه چی نقشه لوازم یا سامان له سترګو څخه لیري  داسی فکر

کولو د پوره کیدو پوري د دوی دا یو عادت ګرځیدلی وه چی دو به په موقتي ساحو کی په کار بوختي وي 

امله وه چي دوي د هري  دېښځو به د خپل کار څخه خوند اخیستلو  د دوی خوشحالي زیاتره له  دېاو 

موضوع په اړه په ازادانه توګه خبري کولي شي او هر څه چي به یي په ذهن کی راتله هماغه به یي کول 
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ان کي به یي د کار په جری .او بیا هم په دي باور وه  چي دوي  خپلي دندي په درسته توګه پرمخ بوځي

کاري  لاسونه یو دبل سره ورکړي وه او ورځني پلان شوي کارونه به یي نه ترسره کیدل او له ورځني

ښځینه وو  شوه،کله چي د نویو سهولتونو د رامنځته کیدلو پرانیسته ترسره  يپلان څخه به وروسته پاتي و

نوي جوړ شوي . پراخه وهڅو ځلي څخه د کار لپاره نوی ځایونه انتخاب شول کوم چې د پخوانی ځایونو ته 

دي  بهر څخه د د. هسورني په آوازونو مجهز شوي ود او  ، الماریوځاي په لوړو ګروپونو ، د ابو په فوارو 

کار حالت یو خیال ښکاری ده، هیڅ یو کارمند له یو بل څخه د شپږو فوټو کمه فاصله نه درلوده د شرکت 

ځینه وو د څو اونیوو د بی کفیته کار له کبله ډیر حیران او سرګردان ښ دباوجود مسولین د نویو سهولتونو 

ګانونه ډیر زیات پنه وروسته پاتي وه شکایتونه او خد کارمندانو غیرحاضري زیاته شوي وه کارو .وه

 .وي یښشوي او دوه ښځو خپلي دندي پری

 مسېېېؤلو بشېېېري سېېېرچینو ار، دېد ودانېېېۍ د نظېېېارت مسېېېول  دتجهیزاتېېېو او وسېېېایلو انجینېېېر، دتولیېېېداتو مېېې

د نېېېا آټکېېېل شېېېو سېېېتونزو پېېېه اړه د کنفرانسېېېونو پېېېه تېېېالار کېېېي د بنېېېدو دروازو ترشېېېاه د یېېېو بېېېل سېېېره خپېېېل 

نظریېېېات شېېېریک کېېېړل پېېېه نومېېېوړو نظریېېېاتو کېېېي یېېېاده وشېېېوه چېېېي د ښېېېځینه وو کېېېارکونکو خپېېېل منځېېېي 

نګېېه پېېه شخصېېي اړیکېېو هغېېوي ناکېېامي کېېړي او هېېر وخېېت بېېه خپلېېو کېېي پېېه خبېېرو مصېېروف او همدار

ښېېېځو دنېېېدي تېېېه د دنېېېدي پېېېه سېېېترګه نېېېه کتېېېل )کېېېي مصېېېروفي وي کېېېارونو نېېېورو عېېېادي متقېېېابلو ټېېېولینزو 

چېېېي د دوي دا عمېېېل پېېېه نېېېوي (  یو یاو پېېېه شخصېېېي مسېېېایلو او غیېېېري ضېېېروري شېېېیانوکي مصېېېروف

د تجهیزاتېېېېو او  مسېېېېؤللپېېېېاره خنېېېېډ شېېېېو د بشېېېېري سېېېېرچینو  ځېېېېای د نېېېېوي سېېېېهولتونو د رامنځتېېېېه کولېېېېو

ر تېېه پېېلان د بیېېا ډیېېزاین کولېېو پېېه اړه مشېېوره ورکېېړه ترڅېېو ښېېځینه کېېارکونکي پېېه مخفېېي وسېېایلو انجینېې

 .کار د زرهاوو پیسو لګښت هم ولري توګه سره راغونډي کړي که څه هم دا

 پوښتتني 

.په دي قضیه  کي ستونزه تحلیل  کړئ(: ۰  

؟به مو څنګه چلند کړي وهکه چیرته تاسو د شرکت ریئس وي نو د کارمندانو د شکایتونو پر وړاندي (: ۲  

شرکت کارمندان نارینه وه ایا همداسی ورته مشکل به پیدا شوي وه ؟ ولی او ولی نه  دېکه چیري د(: ۵  
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 2قضیه  پیښېد 

 : چلوونکیغیر منظم ماشین 

هغه  .په حیث کار کاو چلوونکی یو ماشینیلسن کالو څخه د ماني شرکت کې د د فولادو په یو ساخت  پرکاش

او  انورزانه ده او هر وخت یې د  سوپروایهغه په خپل مسؤلیت کې ایمانداره او صادقږ یو  ښه کارګر وه

کله  ،په خپل کار کې متفاوت شو  پرکاش مګر تیرو څو میاشتو کې  .یې ستاینه کیدلهلخوا  کاری همکارانو

او کوشش وکړ چې . هکړ احساستغیرات یې   پرکاش نومېده د   شرماد هغه مشر  .به کار ته ناوخته راتله

کې   پرکاش مودبانه اخطار سره بیا هم   شرما خو د . چې هغه سره څو ځله دا موضوع شریکه کړي

 .ه راتلهبدلون موجود وه او ناوخته ب

 دېاتحا سوداګریزېپه خاطر  ساتنېپرکاش د . د غیر منظموالی په اړه هغه اختیاره ولیکله پرکاشد  شرما

 . یو فعال غړي دي دېارض شوو او هڅه یې کوله ترڅو داسی وښای چې دا د دي سوګریزی اتحاته ع

 :پوښتنی

  ؟دې پرکاش خپګان رښتنی کوي آیا د احساس څه  – 1

 ؟وړاندې کولای شي او ولی کوم لارهکولو ته د عمل   تاسو شرما – 2
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APPENDIX    ضمیمه 

 رول لوبول او د قضیو تحلیل 

ROLE PLAYING AND CASE ANALYSIS 

 رول لوبول 

 رول  لوبول څه شی دی ؟

ګډون  ېکه رول لوبول کیدای شی د یوی خوځنده یا متحرکی پروسی په توګه تعریف شی چی برخه وال پ

 ي.برخه اخل يکه نیولو سره پ ېیوه معلوم رول )کردار ( په پام کاو  يوک

خه اخستونکو ته د چی بر ټرینګ ورکولو یوه  ارزښناکه  او مهمه طریقه ده رول لوبول د روزنی یا د

او نوی سلوکی مهارتونه  نوی ژبه چی په  وړتیا پیدا کولو سره او د ونډه اخستنی ،وړتیانوښتی فکری او 

ه ززده کړی لپا ره  د اړتیا وړ انګید  ییی کړی چی په دی سره کولای ش لیوده وکړی او عم برخه کی  په

پا ره د یو رول نکی داسی رول لوبوی لکه د ډرامی لوچی په دی کی زده کو ته کړی .منځرااو ښکیلتیا 

 ،اجنډا، نظرزده کونکی دلارښونکی  د  .يوښتل شوی وغچی درنه تمثیل کول  ه څه غهد ترسره کول . یا 

یو شمیر رول لوبول کیدای شی د ډیرو رول لوبونکو سره  ی.د رول لوبو مطابق شرایطو او ځانګړتیاو 

 ترسره شی .

 په لاندی ډول دی  ځانګړتیاوید رول لوبولو 

i. . دا ژوند په شان د ستونزو سره یو شان ځای لری 

ii.  لری و سره اړیکه ستونز ددا د روانو پروسو 

iii.  ل کی مرسته کوی .حد برخه والو سره د ستونزو په 

iv. د ننګونی په مقابل کی مرسته کوی .سلوک او مهارت په وړاندی  بوی چوکاټ په اساس ددا د تجر  

v. سلوکی سرچینی د احساس په اهمیت باندی ټینګار کوی . دا د 

vi. . دا د برخه اخستونکو د عکس العمل وړاندی کوی    

 

  اهدافد رول لوبولو 

 ف په لاندی ډول دی اهداد رول لوبولو 

i.  ورکوی . وده مهارتونو ته  مفاهموید برخه اخستونکی 

ii. ږید رول لوبولو په برخه کی د کارمندانو احساسات درک کی 

iii. و زمینه برابرول کیږیمنځی مهارتونو په اړه  تمرین کولد خپل. 

iv. . د ا نسانی چلند په اړه د نظرونو او فرضیاتو د ازموینی برابرول 

v.  روزنی برابرول .د جذباتو دکنترول په برخه کی د ګډون کونکو لپاره د 

vi.  سره د ګډون کونکی فعالیت ښه کیږیدی. 
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 اهمیتد رول لوبولو

د رول لوبولو اصلی موخه د بخث لپاره د یوه موضوع را منځ کول دی او په دی اړه د خلکو هڅول دی   

طو مطابق  د اغیزمنو او غیر اغیزمنو اثراتو پیژندل دی چی په دی سره د برخه ا خستونکی  چی د شرای

 کی لاندی مهارتونه وده کوی . 

په  افهام او تفهیم کوی په شفاهی او یالیتونو څرګندول چی څرنګه خلک د هغه فعا. مهارت مفاهمید . 1 

مفکورو او زده کړو شرایط رامنځته کول؛ د فغالیتونو په او ډول؛ د فغالیتونو په وسیله اعتماد غیرشفاهی 

وسیله د شخړو حل ترڅو داسی مهارتونه لوړ کړی چې خپل منځی شخړیز شرایطو سره چلند وکړی؛ د 

فغالیتونو په وسیله د عکس العمل ښودل ترڅو نورو ته پوهاوی ورکړل شی چې څرنګه یو شخص سره 

شی چې څرنګه د ده سلوک د نورو نظریات او احساسات قبول مرسته وکړای شی ترڅو هغه په دی پوه 

  . کړي

اړوند معلوماتو مناسبې سرچینې په ګوته  عهغه وړتیا چې په وسیله یې د موضو .د څېړنې مهارتونه. 2

شامل دي؛ هغه وړتیا چې په اساس یې مناسب شواهد  کولی شو، چې انټرنیټ، کتابتونه او نور په کښې 

زمنه توګه یې د فعالیتونو له لارې د پوښتنو د سرچینو او د یو شخص نظر د اړوند موندلی او په اغې

معلوماتو په هکله حمایه کولی شو اوهغه وړتیا چې په اساس یې د فعالیتونو له لارې د نورو ګډونوالو لخوا 

 وړاندې شوي معلومات د سرچینو په جدي توګه ارزونه ترسره کولی شو.

د فعالیتونو له لارې د هغه متبادلو لارو ایجادول چې د  ل.فکر کو انتقادی د ستونزې حل کول او. 3

چې د  نو له لارې د معلوماتو شریکولد فعالیتو ستونزې حل کولو کې له مونږه سره مرسته کوي؛

څرګندوي؛ د کړنو په اساس د موافقتنامې هدف، چې د ستونزو په حل کې شریکیدونکو معلوماتو اهمیت 

 .پراختیا ورکويته کې د ګډون کوونکو مهارتونو  موافقې ته د رسیدو او پریکړو او اهدافو ته په ژمنتیا 

چې د ټیم د غړو سره  هغو فعالیتونو له لارې کارکوي)ګروپونه( د  څنګه ډلې. د کاري ټیم مهارتونه. 4

ي مهارتونو کې پرمختګ وشي. سیالي/ همکاری د هغو فعالیتونو له لارې چې د مرسته کوي تر څو په کار

و کار لري؛ د هغه فعالیتون له لارې د اتو سره او د ګډ چال چلند سره سرګروپونو تر منځ د رقابتي تمرین

 ستونزې حل کول یا پرېکړه کول چې د کاري ټیم دننه د اړینو مهارتو ښوونه ورکوي.

ندېز وړاندې کوي. د شواهدو او تجربو څخه معلومه ړنیک د خپلمنځي چلند یو باوري واد رول اداکولو تخ

د چلند د بدلون د هڅونې  شوه چې د رول اداکولو تخنیک د چلند په بدلون کې یو اغېزمنه لاره ده.

د مېتود ارزښت د روزنې او شي . په هر صورت، تمثیل ته پریښودل اغېزمنتوب شکمن دی او هغه باید 

د اصلاحاتو بدلون رامنځته کول او بیا د مناسبو . مرحلې کې واقع دی په تطبیقیپروسې د  مختګرپ

   انعامونو په واسطه تشویق او تقویه کول ممکن د مېتود اغېزمنتیا او ګټورتیا زیاته کړي

 ساده رول لوبول  

 رول ادا کوي.دوه روزونکی/شاګردان په ترتیب سره د سوپروایز )مدیر( او عملی کارکوونکی 

 مهربانی وکړه دا کار عاجل وکړه :زرسوپروایز
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 د کار مدیر ماته بله دنده سپارلی ده. د هغی د خلاصیدو څخه وروسته به دا کار وکړم عملی کار کوونکی:

د کار مدیر ماته وویل چې نور ټول کارونه پریږي او دا کار  زه بل څه اوریدل نه غواړم.  :رسوپروایز

 . عاجل خلاص کړي

تاسو چې وای دا ضروری دی نو زه به یې عاجل خلاص کړم. مګر زما  –سمه ده عملی کار کوونکی: 

 افزودی په اړه تاسو څه وکړل کوم چې باید د تیرو دری میاشتو راهسی ماته حوله شوی وي. 

زه د دی ځواب ورکولو مسؤل نه یم. مدیریت د دی مسؤل دي. په هر حال،  –د دغو شیانو  :رسوپروایز

یواځی تاسی د دا ډول شکایاتونو درلودونکی نه یې، دلته نور هم شته. زه په دی اړه څه کولو څخه عاجز 

 یم. ته لاړ شه او د کار مدیر سره دا موضوع شریکا که.

نو د سوپروایزر په توګه تاسو مسؤلیت لری زما  دا چې زه تاسو ته راپور درکوم. عملی کار کوونکی:

 موضوع لوړ مقاماتو سره شریکه کړي

ما ته خپله دنده مه ښایه. زه علاقه نه لرم او ما مخکی تا ته وویل، چې ته دی خپل د افزودی  :رسوپروایز

که نه.  زه موضوع د کار مدیر سره شریکه کا او سمدستی زه د دی پروا نلرم چې ته دا کار پرمخ وړی او 

به لوړ مقاماتو د دی راپور ورکړم چې ته زما د امر اطاعت نه کوی. ګورو چې هغوی څه کوي. ماته 

 دوباره په شړا رانه شي.

 مطالعه یید قض

د لخوا  Cristopher Langdellکرسټوپیر لینډل ( ۱۷۸۱د مطالعې میتود په ابتدا کې په ) ضیید ق

Harvard Law   امریکا کې موقعیت لري د حقوقو په یو تعلیمي مرکز کې رامنځ ته په مکتب کې چې په

 شو، په کلاره کلاره نوموړي میتود د منجمنټ په ساحه کې یي شهرت ترلاسه کړ.

یا شاید نوي، بې سارې او عادی، تکراری  ،د منجمنټ پیښې شاید پروګرم شوي یا غیر پروګرام شوي

شوو هغه غوښتل د ټ کې د قضئ د مطالعي څخه هدف په منجمن . به ستونزمن وي یا ،حیرانوونکې

 نظریي او مفکوري علم په عمل کې پلې کړي.په منیجرانو باندی  چې دی  و رامنځته کولمهارتون

 ؟د قضیې مطالعه څه شي دي

نظره، قضیه په یوه سازمان کې لیکل شوی تشریح ده چې یو ټاکلی وخت په بر له  (Sharplin)د شارپلین 

ه کیږي. د دی لاری محصلینو ته د کاروباری زده کړکې د کړنو له لاری مطالعه په د قضیې  کې نیسی.

مدیریت مختلیفو اړخونو په اړه د معلوماتو چوکاټ وړاندی کوي. د دي اساسی هدف د محصلینو یا روزنه 

ې یوه کله چې زده کونکترلاسه کوونکو ترمنځ د پریکړی نیونی او تحلیلی مهارت رامنځته کول دي. 

 څخهوضعیت  وي دڅنګه چې د قضیه وړاندې کوي دوۍ خپله  د پریکړو کوونکو په رول کې ځاي لري.

دې چې ضروري  بل ګام دا ي.ولاس او ګرایوان   یهغه مشکلات مشخصوي کوم سره چې دو يدو لولی،

دی ته ورسیږي چې تر څو   ، د متبادلو کړنو په نظر کې نیولد قضېې امتحانول-تحلیل ترسره کړي

 .ترتیب کړيوړاندیزونو 
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مطالعه کوی او په قضیو باندی رڼا کونکې څه ترلاسه کړي، زده ډېري د دی په خاطر چې د قضیو څخه 

په اړه  د خپلو لاسته راړنودوي  اچوي او وروسته په کوچنی ګروپ کې سره راټولیږی مخکی له دی چې

د ښوونکې د لارښوونې لاندې زده کوونکې د اصلی پ ټولګی کې  وکړي.نورو ټولګیوالو سره بحث 

ی مسایلو څیړنه کوي ، محتلف بدیلونه مقایسه کوي او  په پای کې د شرکت د اهدافو  په رڼا کې د عمل

( فیصده خبري اترې کولای شي ځکه 85دې میتود پواسطه یو زده کوونکی ) د .جریان وړاندې کوي کړنو

 خبري اتري کوي او پوښتنې کوي.صولو سره خخت په مشو چې ښوونکی د

 د میتود اهدافد قضیې د مطالعې 

 د قضیی مطالعی میتود د لاندی اهدافو درلودونکی ده:

کوونکی چې د اصولو  او کړنو او بېلابېلو  زدهد تشریح د اثبات لپاره  کاروباری حالاتود ریښتنې  .1

 کاري سیستمونو کې ښکیل دي پوه شي.

زده کوونکو سره د مهارتونو په ترلاسه کولو کې مرسته کوي تر څو یي په عمل کې پلې کړي کوم  .2

 ي.وچې نظریي زده کړي څخه یي ترلاسه کړي 

 ښائي.ورزده کوونکو ته د پریکړي کولو  توانائي  .3

 په واقعې شرایطو کې د کارکولو لپاره د خپلو فکرونو پراختیا ده. .4

په ګوته  کیدلښکیل ډول  صيخشپه او  ، ستونزو شخړو و،مختلفو موخپه سازماني ترتیباتو کې په  .5

 کوي.

زده کوونکو ته د حقایقو رسیدلو، د ستونزو په تشخیص کولو کې او دهغې په تحلیل او ارزونه کې  .6

 د عمل وړ کارې پلانونو جوړل.

 ده دې چې د زده کونکو روزل تر څو د خپلو ځوابونو د حل لپاره له ځان سره کار وکړي، پرته ل .7

 استاد یا تدریسي کتاب څخه مرسته ترلاسه کړي. هیو

 : د قضیو د مطالعې د میتود ګټې او محدودیتونه1 نندارتون

 محدودیتونه ګټې شماره

1 

 

 

2 

 

 

3 

و ته د ستونزو د حل او تحلیل یا شننې مهارتون

 پرمختګ

 

ته راسپړنې  په موخهد پېچلو موضوعاتو د حل 

 اجازه ورکول.

 

دې اجازه ورکول چې خپل  نکو ته دوزده کو

 ترلاسه کړي مهارتونه او پوهه په کار واچوي.

 

زده کونکي به د قضیې د فرضیې او اصلي 

 حالت تر منځ په اړیکه پوه نه شي.

 

نا مکمل معلومات کولای شي نا مناسبې او 

 ناوړه پایلې رامنځته کړي.

 

 .هکچه زده کونکو لپاره مناسب نه د ییبتداا
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 قضیې د تحلیل پړاوونهد 

قضیو کې، حالات مبهم یا غیر واضح وي او د حل لارې لپاره یو نه بلکې څو  کاروباریډېر ځله، په 

نکو ته ډېر وانتخابونه شتون لري، د همدغه علت پر اساس ویلای شو چې د قضیو شننه یا تحلیل زده کو

 :لپاره لاندې پړاوونه ټاکل شوي ديحلیل زیات مهم دی. د هاروارډ په سیسټم کې د قضیو د سیسټماټیک ت

 دخیلې مرکزي موضوع واضح کول. په قضیه کې د .1

 یو ډول برخو ټاکل. د پاملرنې وړ .2

 د سره ورته برخو ټاکل او د هغوی د اهمیت یا څرنګوالي څخه ځان یقیني کول. .3

 د مختلفو وړاندوینو سروې کول. .4

 د وروستیو پایلو رسمول. .5

اځې یو ځواب شتون نه لري، کیدای شي نور او لا ښه ځوابونه راپیدا شي. د د قضیې په هیڅ حالت کې یو

ځواب د کیفیت کچه کولای شو د نوماند د موضوع په اړه د هغه د پوهې د اظهار کولو، تحلیلونکې او 

غوښتونکې وړتیاوو او په ورکړل شوې ستونزه کې د خپل نظر او پرېکړې په اړه روڼوالی پورې وتړو. 

د هغوي ځوابونه تر نورو کمزورې وي،  پر اساس پریکړې کويونکي چې د ټیټې کچې تحلیل هغه زده ک

او د نمرو کچه یې هم تر نورو زده کونکو ټیټه وي. تحلیل هغه حقیقت دي چې پر اساس یې مهمې او 

 چې کولای شو ورڅخه د منلو وړ حل لارې تر لاسه کړو. ;ارزښت لرونکې پرېکړې نیول کېږي

و د تحلیل کچه کولای شو د قضیو د تحلیل په وخت کې د ستونزو سره د مخ کېدو پر اساس د زده کونک

. بعضې وخت، کیدای شي په قضیه کې ستونزه یا د نظر وړ ټکي مشخص او معلوم نه وي. او واندازه کړ

ځیني وخت داسې هم کیدای شي چې زده کونکو ته یوه مشخصه ستونزه ورکړل شي چې حل یې کړي. 

تونه، زده کونکو ته شاید دا ضروري وی چې ولولي، بیا ولولي او قضیه بیا تحلیل کړي تر څو نور وخ

معلومه کړي چې اصلي ستونزه څه ده. همدارنګه، د قضیې زوړوالی شاید دا مرسته و نه شي کړای چې 

ید دا لوستونکی ته داسې معلومات وړاندې کړي چې هغه یې غواړي. د غوښتل شویو تشریحاتو اندازه شا

سخته کړي چې په اسانۍ سره تحلیل او ولوستل شي. نو د همدې په خاطر زده کونکي باید خپل ځوابونه په 

داسې بڼه یا فارمټ ترتیب کړي چې د نامعلومې موضوع او جوړښت په اړه دمنلو وړ فرضیې پکې 

ي د خپلې پوهې واضحې او وړاندې شي. په هره قضیه کې باید هغوي څومره چې په غوره توګه کیدای ش

ښکارندوي وکړي. د یوې قضیې تحلیلونکي به لاندې پوښتنې راولاړې کړي تر څو ستونزې مشخصې او 

 هغوي ته د رسېدو حل لارې معلومې کړي:

 په قضیه کې کومې حقیقي ستونزې نغښتې دي؟ .1

 اړیکه لرونکې حقیقتونه کوم دی؟ .2

 د موضوع تر ټولو نامعلومه برخه کومه ده؟ .3

 پېښې اړوند عمومي پوښتنې کومې دي؟د هرې مشخې  .4

په کومو لارو کولای شو منطق او علت استعمال کړو تر څو اساسي لاس وهنې، اړیکې او  .5

 ارتباطات معلوم کړو؟

 د پریکړو نیول په وخت انقباضی حقایق او دلایل د کومو لارو وه ارزو؟ .6

 د کومو لارو پریکړی تطبیق کړو؟ .7
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 د قضیی په مطالعی لاس پوری کول

 قضیی په مطالعه کې د پوښتونو د پیل کولو د مخه، لاندی مرحلی یا پړاوونه باید په نظر کې ونیول شي: د

 په توجو سره قضیه ولولی او د شریطو سره ځان اشنا کړي .1

 قضیه دوبار ولولی، او .2

a. مربوط او وړ معلومات راخلاصه کړی او د قضیی قوی او ضعف نقطی په نښه کړي 

b.  وکړی چې باید وشی؛ اود پوښتنو په اړه فکر 

c. کوښښ وکړی هغه نښي پیدا کړی کومی چې د دی پوښتنو ځواب وای 

 

 د پریکړو لپاره چوکاټ جوړ کړي: .3

a.  ،د قضیی پوری تړلی مهمی ساحی یا موضوع په نښه کړي د بیلکی په توګه استخدام

ترفیع، تبدلی، روزنه او داسی نور. هغه څه چې د کتاب څخه تاسو په نظری توګه زده 

 کړی هغه استعمال کړي.

b.  هغه عوامل وڅیړی کوم چې ستاسو پریکړی متاثیره کویږ 

په قضیه کې چې کوم حقایق ورکړل شوی د هغوی ترمنځ اړیکی وڅیړی او د تیوری له نظره په  .4

عمل کې به څه مانا ولری. حقایق د پریکړو په چوګاټ کې تحلیل کړي. که چیری اړین وه، 

 مناسبی فرضی رامنځته کړي.

بدیلی لاری ولټوی او تشریح یې کړی. که چیری تاسو غواړی د یو مشخص اړخ په اړه پوښتنی  .5

 وکړی، نو هغه مطابق ځواب رامنځته کړي.

مناسبه بدیله پیدا کړی او او خپل وړاندیزونه وکړي. او دغه ټول واندیزونه باید په مناسبو دلایلو  .6

 همایه شي.

 د وړاندی شوو فعالیتونو د تطبیق د اندازه کولو لپاره تجویز  وکړي  .7

 

 د قضیی د مطالعاتو مثالونه

  1د قضیی مطالعه 

کمپنی په انجنیری څانګه کې ښاغلی مونهار د مدیر مقام ته  .Madras Manufacturing Coتیر کال، د 

دوی. مونهار برقی انجینر کې ډګر لری ترفیع وکړه؛  دغه متوسطه تولیدی کمپنی ده چې کورنی شیان تولی

او د تیرو اوو کلونو څخه راپدیخوا دی کمپنی سره کار کوی کله چې د یو معبتر تکنالوژی انسټیټوټ څخه 

 فراغ شوي. 

د مونهار سابقه د ډیزاین انجینر په برخه کې ډیره ښه وه. ده دری نوی ډوله تولید رامنځته کړه چې په 

لری او د ده د دغه نوښت له امله چې کمپنی ته یې کړی  دی ده ته په لویه کچه نړیوال مارکیټ خاص ځای 

کمپنی ورته په صنعت کې د نوو تولیداتو د څیړوونکی او رامنځته کوونکی د رهبر په توګه په احترام قایل 

 Madrasدي. مونهار نه یواځی د موثر انجینر وو بلکی په ټوله کمپنی مشور او هره چا پیژندو. د  

Manufacturing Co.  کمپنی سره په تیرو اوو کلونو کې، مونهار د انجینری ژورنالونو د مطالعی او په
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کنفرانسونو او سیمنارونو د ګډون له لاری خپل ځان د وخت د شرایطو سره برابر ساتلو. د تخنیکی 

د، لوړ مدیریت د هغه انجینری کې د تجربو په درلودولو او د هغه وړتیا په اساس چې وګړو سره تعلق درلو

 په انجینر څانګی کې د مدیر په حیث ترفیع ورکولو باندی ډیر مطمئین وه.

په ابتدا کې د مونهار لپاره په څانګه کې د اتو انجینرانو د کارونو هماهنک کول یوه لویه ننګونه وه. د یو 

خت په څیړنه او د تولید په مدیر په حیث هغه ډیر مشکلات وګالل نسبت د یو انجینر په حیث. هغه زیاتر و

ساعته( کار کوو ترڅو خپله ډیزاین انجینری  12ډیزاین کې مشغول وو او په ډیرو ساعتو )کله به د ورځی 

 وساتی. 

نهار ته د خپل رئیس له خوا وویل شول چی هغه د خپل ډیپارټمنټ منظمه مو ،کېپه دی نژدی وخت 

چی اداره د ډیرو ګټو لاس ته راوړلو په خاطر د یوی اداری منظمه  کېرهبري نه کوي په داسی حال 

دلی او تر فشار کې کېپه مونهار باندی د بعضی انجیرانانو لخوا نیو .رهبری ډیره اړینه او ضروری بولي

بوخت  کېنرۍ په کارونو ید انج کېنه بل کېلاندی یی راوستی وو چی مونهار د ډیپارمنټ په کنټرولولو 

 .دي

 ې:پوښتن

a) د یو مدیر په حیث مونهار د کوم اساسی مشکل سره مخامخ وو؟ 

b) دیریت مقام ته ورسووه؟اداری غلطی ده چی مونهار یی د م د آیا دا 

c)  اصلاح  کړنو کېه خپل هغد مدیر په حیث کوم وړاندیزونه تاسو مونهار ته کول غواړۍ چی ترڅو

 ؟راولي

 یادونه:

a)  نشی کولای چی  په هیث مخامخ شوی وی هفه دا چیاساسی مشکل چی مونهار ورسره د یو مدیر

 کېپه حقیقت  .شامل دی کنټرول او منظم رهبري کړي کېانجینران په  18 خپل ډیپارټمنټ چی

. دا ځکه چې سمه لارښوونه وکړي کېهغه د یو مدیر په توګه نه شی کولای چی خپل ډیپارټمنټ 

چې د انجینری کارونو څخه ځان لری  هغه یو ښه برقی انجینر پاتی شوی دي، هغه ونشول کړای

کړی او دوامدار توګه په ساعتونو ساعتونو د څیړنی او او تولید په ډیزاینولو کې ځان مصروف 

 ساتلی و ترڅو خپله د ډیزاین انجینری سره پاتی شی.

b)  ده چی مونهار یی د مدیریت مقام ته رسولی دیه غلطي ن مدیریت دا د لوړ ،کېپه موجوده وخت. 

ډیر ګټور ثابت شوی  کېخلکو ته په مدیریت  غیر مسلکېنسبت خلک  کېمسل کې، په ډیرو حالاتو

ښکاره منطقی او کارونه ترسره کوی نو دا بلکل  کېډیر تخنی کېدی او په خاص ډول په کمپنیو 

 دلای شيکېخبره ده چی یو انجینر د انجینرۍ ډیپارټمنټ مدیر 

c)  و خپل څتر ويتشویق کړي یې او هغه وی ته لازمی مشوری ورکړي هغه س بابد یمونهار رئد

د هر څه د مخه ریس باید مونهار پدی باندی پوه  .کارونه او اجرآت په منظمه توګه ترسره کړي

مدیریت دی او دا باید خپله ډیره  کېده وظیفه ډیزاینونه نه بل چی دکړی وه کړي او  لارښونه ورته 

ه دی سره سره باید یو څو کتابونه د مدیریت په اړه مونهار ته مطالعی توجو مدیریت ته وکړی او ل

لپاره ورکړي تر څو په دی باندی پوه شي چی د مدیر رول څه شی دی او ده مدیر اساسی دندی 
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مدیریت برخه واخلي چی د  کېپروګرامونو  مدیریت د پرمختګکومی دي مونهار باید د هغه 

ترڅو د پریکړی نیونی، مفاهمی او رهبری په مهارتونو وي له خوا جوړ شوی  انسټیټوټمسلکي 

  کې پرمختګ رامنځته شوئ وئ.

 2قضیی مطالعه 

( 900)کېدی کمپنۍ ه پاو  کوینه تولیدات کمپنۍ په پراخه پیما .Dhanpat Industries Ltd د 

چې په  هد د کمپنۍ د استخدام پالسي یا کړن لاره دا .( اجرایه کارکوونکي کار کوي125کارکونوی او )

کوی او بیا وروسته د ټریننګ څخه یی جزبوی یعنې ترلاسه ه نوي کار کوونکي ټریننګ بکې اوله 

وړ  کېرته د کمپنۍ په داخل یته ترفیع کوی که چ پوسټونوکوونکي لوړو دغه کمپنۍ کارمقرروي او د هم

   .اعلان   ورکوی  کېکس نه وي نو بیا په اخبار 

 مدیریتبرقي انجینران د ټیټ رتبه منځ ته راغله چی اووه  څانګهرقي د کمپنۍ ب کې( کال 2000) په

یو ځای شول او بالاخره شبږ میاشتې  کېجولای په میاشت د  2000 کال سره د  کېټریننګ اخیستون

ندې شول تر څو د پروژی مدیر ته یی انجینر د لاس لااسیستان ټریننګ څخه وروسته یی ونیول او بیا د یو 

د پریکړی پر اساس یو اجرایه باید کم از کم څلور کاله په خپله دنده کې د بورډ او  په اړه خبر ورکوي

 تجربه ترلاسه کړی د هغی وروسته لوړی دندی ته د ترفیع لپاره په نظر کې نیول کیږي.

مپنی د د برقی انجینر یو بست اعلان ته ورکړو او د برق په څانګه کې د کار د حجم د زیاتوالی له امله، ک

هغه څوک دی بست ته درخواست ورکولی شی چې د برق انجینری په برخه کې دوه کاله کاری تجربه 

ولری. ښاغلی بهارت بوشان چې دری نیمه کاله په یوه بله کمپنی کې تجربه درلوده عریضه ورکړه او دی 

کال د اګست په میاشتی کې په کمپنی کې کال پیل کړو.  دوه کاله  2001دندی لپاره انتخاب شوو. هغه د 

وروسته اسیستن انجینر په خپله دنده پریښودله، کمپنی علاقه درلوده ترڅو دغه بست په یوه منلی شوی 

کال اکتوبر کې اعلان ته وسپاری پدی شرط چې برق انجینری هغه کس عریضه  2003ورځپاڼه کې په 

کم څلور کاله کاری تجربه ولري. ښاغلی بهارت بوشان چې ټول شرایط یې پوره ورکولای شی چې کم از 

وه د قانونی لاری خپله عرض پاڼه ورکړه. د دوه نورو بهرنی کاندیدانو سره یو ځای هغه هم د استخدام 

 پورسی ته وغوښتل شوو.

انتخاب د کمیټی د مشر د انټریو په دوران کې د بوشان کړنی د ټولو عالی وی او عمومی مدیر لخوا چې د 

هم وو ښاغلی بوشان ته د کامیابیدو مبارکی ورکړه. د انتخاب کمیټی خپل راپور چې ښاغلی بوشان په کې 

انتخاب شوی وو د بشري سرچینو مدیریت ته ورکړو. مګر یو ورځ وروسته، دری ټیټ رتبه انجینرانو 

د دوی مشر مقرر شی نو دوی به  عمومی مدیر سره وکتل او ګواښ یې وکړو که چیری ښاغلی بوشان

استفعاء ورکړي. عمومی مدیر د بشري سرچینو مدیر ته هدایت وکړو چې د لاندی علتونو له امله د ښاغلی 

 بوشان د تقررې مکتوب مه صادروه.

i.  ښاغلی بهارت بوشان نشی لوړ بست ته ارتقا ورکړل شی ترڅو چې په سازمان کې څلور کاله

 خدمت نه وی کړي

ii. وړو انجینرانو کې وړوکی دی دا به هغوی  7رق په څانګه کې ښاعلی بهارت بوشان په دا چې د ب

 لپاره د حیرانتیا خبری نه وی څو په څانګه کې د نظر اختلاف د رامنځته کیدو سبب کیږي. 
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 پوښتنی:

i.  که چیری ښاغلی بهارت بوشان یو بهرنۍ کاندید وی، نو ایا هغه به دا د اسیستن انجینر دنده ترلاسه

 کړی وه؟ ولي؟

ii. ازاد خالی بست کې، دا به عادلانه وی ترڅو د داخلی او بهرنی کاندید سره متفاویته چلند وشي؟ 

iii. تاسو د کمپنی د استخدام/ترفیع پالیسی سره څومره موافق یاست؟ 

 

 3د قضیی مطالعه 

د هغه شوق او د څو ډوله تولید کمپنی حوزی مدیر د اهدافو په اساس د مدیریت په سمینار کې ګډون کړي. 

ذوق په هغی وخت کې ډیر زیات وو، او هڅه یې کوله ترڅو ډیر څه ترلاسه کړی. باالاخره هغه پریکړه 

وکړه ترڅو نظریه وړاندی کړي او د دی انتظار باسی ترڅو د پرسونل په راتلونکی غونډه کې  د پرمختګ 

 په خاطر څه وړاندی کړي. 

ې بیا د سره پری کتنه وکړه، د حوزی لپاره یې د خپل حوزوی مدیر نظری پرمختګ په دغه تخنیک ک

اپلیکشن ګټی وړاندی کړي، او د خپلو مادونانو څخه یې وغوښتل ترڅو د دی د تطبیق په اړه فکر وکړي. 

په هر حال، دا دومره اسانه هم نه وه چې هر یو په دی اړه فکر وکړي. په راتلونکی غونډه کې په دی اړه 

 زیاتی پوښتنی وشوی. 

مالی مدیر غوښتل چې پوه شی؛ ایا تاسو د راتلوونکی کال لپاره حوزی اهداف لری کوم چې تاسو ته د 

چیرمین لخوا امضاء شوی وی؟ حوزی مدیر وویل نه، زه یې نه لرم. زه به د لوړ مدیر د امر پوری انتظار 

 هیڅ ونه وای.وباسم چې هغوی په دی اړه ما ته څه ویل غواړی، مګر کیدای شی په دی اړه هغوی 

تر یو اندازی خو توقع کیږی چې هیڅ به ونه   د تولید مدیر پوښتنه وکړه، نو د حوزی په اړه څه باید وشی؟

 شی.

د حوزی مدیر وویل، ما نیت کړی ترڅو حوزی لپاره خپل تواقعات لست کړم. د هغوی په اړه څه پټه خبره 

لداری وی، مخکی د تیکس څخه د خرڅلاو کروړه هندی ک 130نشته دي. ما اټکل کړی چې خرڅلاو به 

اپریل کې شروع کیږی، د ځانګړو خصوصیاتو لست به  30فیصده وی، او دغه پروګرام به په  12ګټه به 

 په وروسته وړاندی کړم، د راتلوونکی لپاره د خپلو مدیرانو لست برابر کړم، د راتلونکی کال تر اخر به د

 XZ فیصده وی.    5و د کار د پریښودلو اندازه به ثابته او ماډل رامنځته کړم، او د کارکوونک 

 نانطمیه په ااهدافو په باره کی دومر ویو څه خیران شول چی د دوی دا مشر د مختلیف د وظیفوی مدیران

چی د دوی مشر څومره په صادقانه ډول  لدی باره کی هم خیران شوپه دوی همدارنګه . سره فکر کوی

 غواړی چی دا اهداف تر لاس کړی

مطابق اهداف  ، زه غواړم چی تاسو هر یو دغه اهداف د خپلو  وظیفود راتلونکی میاشتی په جریان کی

وګرځوي. په طبعی ډول دا مالی، بازارموندنی، تولید، انجینری او اداری لپاره مختلیف وی. په هر حال دا 

 کړي، زه د دي تمه لرم چې دا تاسو دی ته په حوزوی اهدافو کې د عمل جامه وراغوندی. یاداښت
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په دې ډول حوزوی مدیر دا خبری ټولی او زه تمه لرم چی دا، تاسو د ویش د اهدافو سره یو ځای کړی ، 

 یاداشت کړي.

 پوښتنی:

a)  چیرمین باندی نه وه ایا حوزوی مدیر د باور وړ اهداف تعین کړی وو، کله چې هغه یې په خپل

امضاء کړي؟څرنګه؟ تاسو د حوزوی مدیر لپاره د لوړ مقاماتو څخه د څه ډول معلوماتو یا 

 همکاریو توقع لری؟

b)  ایا تاسو د حوزوی مدیر طریقه د اهدافو د تعین لپاره عادلانه ګڼی؟ د خپل ځواب لپاره دلایل

 ورکړي.

  4قضیی مطالعه

دي ه پييي ړ،کيييې خطييياب وکييي د ليييوړی سيييطحی غونيييډهتيييه  کمپنيييي مشييير خپيييل کيييارکوونکو V&M ltdد 

درئيييیس پيييه وینيييا کيييارکردګې  ګيييډون درليييود.ميييامورین  25 ،څليييور عميييومي ميييدیران معييياون،مجليييس کيييې 

هييير یيييو حیييياتي او مهيييم ده چيييې  داځکيييه نيييو، کليييې ده.  همخکيييې تيييګ یيييو افيييرادو او کمپنيييې لپييياره د چيييې د

ده څخيييه د څيييه توقيييع کیيييږی، د هغيييه اهيييداف څيييه دی او څيييه مسيييؤلیتونه  فيييرد پيييه دی بایيييد پيييوه وی چيييې د

د  ونه،سیسييييتمی متفاویييييت  تييييادید پیسييييو  مختلفييييو لکييييه، دلييييري. د اجراتييييو یييييو درسييييت سیسييييتم بایييييد د 

د ميييدیریت پيييلان  مسيييلکی کړنيييوخپيييل  سیسيييتم اوهمدارنګيييه د وارزښيييت ټييياکل دکيييړنلاری رامنځتيييه کیيييدو، 

پيييه دوه فکتورونيييو بانيييدي تکیيييه بریيييالیتوب ميييدیریت سیسيييتم  کيييارکردګې مفکيييور درليييودونکی اوسيييي. 

و ارزیيييابی او د هغيييوی کړنيييو تيييه او وګيييړ د سيييازماندوي ګټيييه تيييری پورتيييه او ترڅيييو کيييوي چيييې څنګيييه 

ترڅيييو کاروبيييار د تنظیموليييو لپييياره  اغظميييي اسيييتفاده وکيييړيڅنګيييه څخيييه پرمختيييګ ورکيييړل شيييي او ور

 ه. اساس رامنځته کوی د نن او راتلونکی پرمختګ لپار

 دښييودلو. پييوري مناسييب رشييد  هاخیييرتيير کمپنييۍ مناسييب ګټييه کولييه او تیرکييال د تیيير کييال اخیييره پييوری 

پیسييييو  ، دلګښييييتونه سييييودد ، انفلاسييييیونلکييييه  تیيييير کييييال پييييه شييييروع کييييې واړه مشييييکلات شييييروع شييييول

چيييې ه ټيييول عواميييل و انيييدازي کمیيييدل دا او دعایيييد رشيييد دراولیيييدل، ارزښيييت پيييه نړیيييوال مارکیيييټ کيييې 

 ه.چې اوس کمپنې ورسره مخامخ دیې رامنځته کړه بهراني حالت اوسنی دغه 

کمپنيييې پيييه  د ترڅيييوسيييره کیناسيييتل راجیيييو لال ئيييیس راجرائیيييه ورسيييره دري میاشيييتې مخکيييې رئيييیس او 

پيييه تیييير کيييال کيييې هيييم همدغيييه پیشييينهاد کيييړي وه . راجیيييو لال وکيييړي پریکيييړهفعيييالیتونو بانيييدي راتليييونکی 

هغيييې نظييير دوي  دمشيييوره وکيييړی ترڅيييو یيييو بهرنيييي مشيياور سيييره  د ه چييې دوي بایيييد دغيييه بهيييران پيييه اړ

هغيييې همدارنګيييه پيييدې فشيييار وکيييړل چيييې دوی  یيييوه مناسيييبه لاره ورتيييه پیيييدا کيييړي. سيييره مرسيييته وکيييړي
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حيييل لاره پیيييدا  دغيييې حيييالتونو لپييياره یيييو بيييي طرفانيييه د چيييې دی وړتیيييا نيييه لریيييی د دفکييير کيييوونکی خپيييل 

خپليييه راجیيييو ګيييروپ دي چيييې مشييير یيييې ميييالي ميييدیر او  و اشخاصيييود مهمييي د خپليييو فکييير کوونکيييو .کيييړي

  کیده.د رئیس لخوا مشری او  پکې شامل دي لال

بحييث  دا موضييوع دی یييو مشيياور سييره پييري پیشيينهاد وکييړه چييې راجیييو لال کييې هييم  غونييډهپييه اوسيينې 

راجیيييو د راتليييوونکی غونيييډی  .فقيييه وکيييړهامود وړانيييدیزونو سيييره ځيييل رئيييیس  پيييه هييير حيييال دا .وکيييړي

 لپاره کامیود شکلا سره خبره نهای کړه ترڅو په راتلوونکی غونډه کې رئیس سره وګوری. 

کوشيييش وکړچيييې نيييوي پيييلان چيييې دوی پيييري  راجیيييو لالي مجلسيييونو ناسيييتو نيييه وروسيييته ریيييو هفتيييه د د

تولیييدات سييره یييو نييوي نظيير اوتکنييالوژي  مارکیييټ نييه د پييه نښييه کييړه چييېبحييث کييړي وو وګييوري دوي 

کيييه چیرتييه ونکييړي نيييو دوی دا هييم درک کيييړه چييې دا ضييرورت سمدسيييتی تطبیييق کييړی  وړانييدی کييړي.

 کړي.ه ون  دوام څخهاوسني بحراني حالت د کمپنې به 

د هغه ټیم دا درکه کړه چې دغه دری طریقی د اشتباه لاندی وی ترڅو د کارکوونکو لخوا په یس او ئر

بریالیتوب سره تطبیق شوی نه وي. د دوه زره کارکوونکو ژمنتیا، مهارت او نوښتی کړنی حیاتی ارزښت 

 لري. په دی ډول، رئیس په دی قانع شوو ترڅو د بشري سرچینو موثره ستراتیژی تطبیق کړي 

توافق ته ورسیدل چی یوپروفوزل باندی د کړنو د مدیریت سیستم باندی دوی  کېپه غونډه یر مشاو م اوټی

 .کارکوی کوم چی په همدغه ناسته منځ ته راغلی وه

ووایم چې دغه مفکوره او د هغی تطبیق د دوا وویل چی زه غواړم  کېدی اداری مشر په یاده غونده  د 

ومید شکلا د هڅو نتیجه ده. زه غواړم چې راجیو لال راشی او تاسو ته دا اجرایه راجیو لال او مشاویر ک

                                                                                                                 نوی پروپوزل وړاندی کړي.

نوی سیستم یې تشریح کړو. د دی سیستم  راجیو لال ودریدو په عادی ډول یې خپلی خبری شروع کړی او

په معاریفولو سره د کارکوونکو او مدیریت هڅی منظمی او یو نوی لوری ته رهبری شوی. د دی سیستم 

په تطبیق سره، مونږ کوښښ کوو ترڅو د فری هڅو لپاره روښانه او تعریف شوی لاره وښایو. دی ته باید 

ت کې د کنترول د تمرین په د استفادی وړ دي. مونږ باید دا داسی فکر ونه کړو چې دا یواځی په مشکل وخ

په نظرکې ونیسو ترڅو د یو کاروبار د ژوندی پاتی کېدو او پرمختګ  لپاره د کافی ګټی په ترلاسه کولو 

  کې د دی سیسیتم په عملی بڼه تطبیق کول دي.

                                                           څلور مرحلی لری                                          دغه سیستم

     مناسب ويستراتیژی د  سازماناو مشخصول کوم چی زموږ د اهدافو تعینو ل  د افرادو لومړی مرحله.

د مخکې نه د تعین شوی اهدافو سره د افرادو د حقیقی کړنو ارزول. د دی کار پایله د دندنی  دویمه مرحله.

  د پرمختګ، د اجراتو د پرمختګ، د روزنی او د اجرأتو د انداز کولو د پلان لپاره  اړین دي.
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اهدافو لپاره د ارزونی د وړاندیزونو په اساس د تادی ځانکړی بیاکتنه کول. بیا کتنه د دوه  دریمه مرحله.

ترسره کېږي. لومړی د پیسو د زیاتوالی په سطح باندی پوه او ویښایو، د لاسته راوړنو او ارزولو د 

سطحی په اساس، دویم، دویم علت دا دی چې د دی تحلیل وکړو وګور څنګه خلک اجرآت کوی او کومی 

 موانع د دوی د لاسته راوړنو سطح متضرر کوي.

ي. دا با دسازمانی کړنو بیا کتنه به د سیستم د نهای پایلو د ترلاسه کولو په مانا  د څلورمه مرحله.

کاروباری کتنه وی، چې په عواید، ودی، د مارکیټ په اسهامو، ګټی او حقیقی ځانګړتیاو لکه د مشتریانو 

 او کارکوونکو تسکېن، د سازمان په موقف او حیثیت او داسی نورو باندی تاکېد کوي.

 :پوښتنی 

a.  ږي؟کېد اجرآتو د ارزولو په نوی سیستم کې د افرادو څخه د څه ډول رول د ادا کولو توقع 

b.  دغه امکان تر کومه  ؟ د افرادو او سازمان په اهدافو کې د کومی شخړی امکان لیدلي ديایا تاسو

 حد راکموالی شوو؟

c. د اهدافو په اساس مدیریت به سازمان سره مرسته وکړای شي؟ 
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 5د قضیی مطالعه 

 30بشری منابعو مدیر په حیث دنده اجرا کوله په  د کېډله  ېکمپنی رهنمای کوونک چی د ښاغلی بهات

 څوک چې د غیرحاضری راپور ورکړو  د ښاغلی اجییکمپنی اجرایوی رییس ته د  یی د کې 2007دمارچ 

اوهمدارنګه  یکو حیث دنده اجرااسب مرستیال په مح د کېشرکتونو تمویل دیپارتمنټ  کمپنی د نوموړی د

 دنورو موضوعاتو په اړه  هم راپور ورکړ.

 حاضر یوی میاشتی نه تراوسه غیر د ښاغلی اجیېچی  ته وویل دا ښاغلی بهاتدکمپنی اجرایوی رییس 

نه راتلوعلت به معلوموی اوهم به یی  هغه د د کورته به ځی او ښاغلی اجیی نو ستا دا دنده شوه چی د دی.

 حل کوی.مشکل 

هغه  د کېمه راکوه بل غیرحاضری راپور د ښاغلی اجیی ویی ویل چی یواځی ماته دیې اوهمدارنګه ورته 

ماته  معلومات وکړه او کورته لاړشه او ښاغلی اجیی راکړه. اوس دهم یی  حل راپور د مشکل علتونو او

 بجو پوری راپور راکړی. 5مازیګر  باید تر

مشکل د هغه  میرمنی څخه د د ښاغلی اجیی کورته لاړو اوهلته یی د اجییښاغلی  سمدستی د ښاغلی بهات

 به اړه پوښتنه وکړه 

 1,00,000 کېپه شفاخانه  میرمن ناروغه ده او ښاغلی اجیی میرمنی ورته وویل چی د ښاغلی اجیی د

که په ځ سره دومره پیسی نشته نو ښاغلی اجیی هغی درملنه وکړی لیکن د غواړی ترڅو د هندی کلداری

 دی. کېتشویش 

وکتل او له هغه ځایه دواړه یوځای دکمپنی اجرایوی رییس  کېبجو  3سره په  ښاغلی اجیی د ښاغلی بهات

 یی ورسره شریکه کړه. موضوع  ته راغله او

شفاخانی مسول ته یی  شفاخانی سره اړیکه ونیوله او دپنی اجرایوی رییس کم دی خبری په اوریدو سره د د

ته  روپۍ تاسوهندی  1,00,000به  کېمیرمنی عملیات وکړۍ اوپه مقابل  د ښاغلی اجیی وویل چی د

 .میرمنی عملیات ژرترژره وکړی د ښاغلی اجیی کمپنۍ تادیه کړي او د

کمپنی په نوم  پو په ارزښت دورهندی   1,00,00ته وویل چی د ښاغلی بهاتکمپنی اجرایوی رییس  د

خپل نور عاجله مصارف پری  روپۍ نقدی ورکړه  تر څودی هن 10,000چک تیارکړه اوهمدارنګه 

 وکړی.
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ښاغلی سره  د دی کار په لیدو .معاش څخه یی مه ګرځوه هغه د امتیاز په توګه ورکړه یعنی د پیسی د دا او

 دډیر احساساتی شو او  ښاغلی اجیی احساس یې وکړو.خوښي د  ډیرحیرانه شول او ښاغلی اجیی او بهات

 .د مننی په خاطر د هغه خپي ښکل کړياجرایوی رییس څخه  کمپنی

 کارمندانو کمپنی مشکل دی مونږ د کارمندانو مشکل د ته وویل د ښاغلی بهاتکمپنی اجرایوی رییس  د

  کمپنی فامیل یی ګڼو. او د سره انسانی چلند کوو

اوچت شو  چی  ېاومورال یل  کمپنی کارمندان ډیر خوشحاله شو د خپره شوه او کېسه په ټوله کمپنۍ کې دا

 .دهکېکمپنی تولیدات او ګټه ورځ تربلی ښه  په همدی سره د

 :پوښتنی

a. مشکل ته په قانونی توګه ځان ورسوی اوځان پری  ښاغلی بهات ولی دی ته توجو ورکوله ترڅو

 پوهه کړي؟

b. بخشش په توګه  پي دورهندی ( 1,10,000کمپنی اجرایوی رییس ولی ښاغلی اجیی ته ) د

 ؟يورکړ

c. کورنی غړو مورال به څه وي؟ کارګرو د وروسته له دی پیښی به د 

 

 

 

 

 

    

 



 د پوهندوی استاد نعیم جان سروري پېژندنه 

ر  ښاغلی پوهندوی نعیم جان سروري د حاجي سرورالدین زوی د ننګرهار ولایت د چپرها 

زیږ کلي کې  ډاکو  د  نوموړ   دلی ېولسوالۍ  ته  کال    لېږدیز  لمریز  ۱۳۵۲په    یدی،  نړۍ  دې 

پرانیستې دي.   پېښور  سترګې  د  په موخه  د سرته رسولو  لومړنیو زده کړو  د  استاد  ښاغلی 

زېږدیز    ۱۹۹۰کاکشال کې زده کړې پېل کړې او په    ۴ښار په ګورنمنټ های سکول نمبر  

څخه یې د بکلوریا سند تر لاسه کړ، چې د یاد سند له تر  پیښور    کالج    کال کې د ګورنمنټ

پرېکړې ته ورسېد، ده پرېکړه وکړه چې د لوړو زده کړو دا اوږد    حصوللاسه کولو وروسته د لوړو زده کړو د  

پوه ننګرهار  له  په  مزل  پېل کړي هماغه وو چې  اقتصاد  لېږدیز  لمریز    ۱۳۷۲نتونه  په  پوهنتون  ننګرهار  د  کال 

په زده  په    کړو   پوهنځي کې  او  په کادر  ۱۳۷۷بوخت  دا  درجه   کال  په لسانس دوره کې    فارغ شو،  چې نوموړي 

نو همدا لامل و چې دی یې اقتصاد پوهنځي ته    ،وهلوړې نومرې درلودې او په استعداد یې د پوهنتون اداره باوري  

د ماسترۍ لپاره  میلادي کال کې    ۲۰۰۶د علمي کادر په توګه جذب کړ، محترم سروري صېب  کال کې    ۱۳۷۸په  

په زده کړو پېل وکړ چې  جرمني ته لاړ هلته یې د رور بوخم پوهنتون په اډانه کې د مدیریت انکشاف په برخه کې  

 د ماسترۍ سند تر لاسه کړ. میلادي کال یې د یاد پوهنتون څخه په لوړو نومرو سره  ۲۰۰۸له نېکه مرغه په 

درانه استاد پوهندوی نعیم جان سروري د خپل عمر ډېره برخه په علمي او اکاډمیکو مراکزو کې د ځوان نسل په  

لمریز لېږدیز کال د ننګرهار پوهنتون د اقتصاد پوهنځي له    ۱۳۷۸، ده د خدمت لړۍ په  ه د  ه کړې روزنه کې تېر

بلکې په بېلابېلو اداري بستونو کې   ه سرته رسولې دهدندپه توګه یې د علمي کادر  چې  پېل کړه، نه یوازې دا استادۍ

  لمریز لېږدیز کال پورې   ۱۳۸۴لمریز لېږدیز څخه تر    ۱۳۸۱د د  د خدمت ازموینه ورکړې ده، محترم استاهم  یې  

لمریز لېږدیز کال    ۱۳۸۹لمریز لېږدیز څخه تر    ۱۳۸۷یوه دوره د اقتصاد پوهنځي د رئیس په توګه پاتې شوی، د  

په اقتصاد پوهنځي کې د اداره او منجمنټ څانګې د آمر په توګه په صادقانه ډول دنده تر سره کړه داچې  یې    پورې

پار د ننګرهار پوهنتون ادارې او لوړو زده کړو وزارت  ل همدې  د  کامیاب مدیریت کړی و  یې  په یادو دورو کې  

یې د پوهنتون د محصلانو چارو د مرستیال په توګه په دنده  کال کې    ۱۳۸۹په  باور وکړ او نوموړی  پرې  مقام  

پوهنتون د ستراتېژیک  یې د ننګرهار سره سره . د یادو بوختیاوو کاله خدمت وکړ ۹چې په یاده دنده کې یې  وګماره

فعال غړیتوب درلود، تر   د علمي شورا، ترفیعاتو کمیټي، د تقرر او انفکاک کمیټي  پلان جوړونې کمېټې، د پوهنتون

 څنګ یې د ننګرهار پوهنتون د ازموینو کمېټې مشري هم کړې ده. 

داچې استاد د ننګرهار پوهنتون په څېر یو معتبر علمي او اکاډمیک کور سره تړاو لري نو د وړتیاوو د لوړولو او  

سفرونه    بیروني هیوادونو ته   یې بېلاېلو  په منظوراو علمي کنفرانسونو کې د ګډون  نورو زده کړو د تر لاسه کولو  

  د علمي موخو د تر لاسه کولو په خاطر سفرونه کړې چې نوموړي درانه استاد ورته  په هغه هیوادونو کې کړي دي 

جرمني، پاکستان،  تونه، عربي متحده امارات،، جنوبي کوریا، امریکا متحد ایالهندوستان، جاپانجنوبي افریقا، ؛ يد

 شامل دي.  ویتنام  اردن، سریلانکا او

تر څنګ محترم پوهندوی نعیم جان سروري صېب په بېلابېلو نړیوالو او داخلي ژورنالونو کې د    د یادو ټولو ښېګڼو

ډېرې   اړوند  مدیریت  او  برابرې  اقتصاد  معیار  په  اقتصاد  او  د  ترې  دمه  دې  تر  دي چې  سپارلي  ته  نشر  څېړنې 

وند استاد خپل ټول عمر  در  . لا هم دا لړۍ دوام لريي او  پوهنځي، استادان، مدیران او ذیعلاقه اشخاص مستفید کېږ

د    ژوندۍ تجربې سربېره څخه زیات  زو  ي چارو په اړه د دوه لسیپه علمي ډګرونو کې تېر کړی او د علمي او ادار 

موږ د    ورته   یو غوره کادر په توګه لا هم خپلو پرلپسې هڅو او لارښوونو ته دوام ورکوي، په همدې بنسټد  هیواد  

یعلاقه خلکو د لاسنیوي هیله کوو. عمر یې د ګران  ر کې د محصلانو او ذګ لا ډېرو خدماتو د عرضې او په علمي ډ

 ولس د خدمت په خاطر لا ډېر او روغ صحت یې ملګری شه. 
 

 درناوی 



Abstract 

It is my great pleasure to present the translation of The Essentials of Human 

Resource Management textbook from English to Pashto for not only the 

students of the Economics faculty but also for the students of the Law and 

Political Science, Public Administration, and Education faculties of Nangarhar 

University. 

The subject matter has been presented in a simple Pashto language, 

especially for the benefit of the students. For better understanding, at the 

appropriate places, different examples from different industries have been 

given. At the end of each chapter, a summary is given. In certain chapters, 

case studies have also been introduced. 

This book covers not only traditional personnel programs like training, 

compensation, and maintenance, but also workforce diversity, 

empowerment, and retirement programs. The book has five units, and each 

unit consists of a different chapter. The five units have the big topics, 

namely, 1: Human Resource Management: Role and Challenges; 2: 

Acquisition of Human Resources; 3: Training and Development; 4: Appraisal 

and Counseling; and 5: Compensation and Maintenance. 

I hope the Pashto version of the book will be useful and beneficial for not 

only the students but also for the managers of different organizations. I tried 

my best in the translation, but I don’t claim that the Pashto translation is 100 

percent perfect. Therefore, I will appreciate your comments and suggestions 

for the improvement of the translation. 

Best regards 

Assist Prof Professor Naeem Jan Sarwary 
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کابل طبي 

پوهنتون

طبی ترمینولوژي۴ننګرهارپوهاند عبدالحی مومنید طبابت لنډ تاریخ۳
دوکتورګل سیما ابراهیم خیل 

قادری
ننګرهار

۵
د ننګرهار طب پوهنځی نصاب او 

(انګلیسی)درسي مفردات 
کاپيساپوهنوال دوکتورمحمد فرید برنایاررهنمود  PBL درافغانستان۶ننګرهارننګرهارطب پوهنځی

Iپښتو طبي قاموس - انګلیسي۷
رنځورمل دوکتور عجب ګل 

مومند
Iپښتو طبي قاموس - انګلیسي۸ننګرهار

رنځورمل دوکتور عجب ګل 

مومند
ننګرهار

۱۰ټول پوهنتونونهډاکتر یحیی وردکد طب محصلینو درسي کتابونه۹
 طبي کتابونه په ډي وي ډي کې ۱۴۰

(پښتو، دري او انګلیسي)
ټول پوهنتونونه  بېلا بېل مؤلفین

۱۱
 طبي کتابونه په ډي وي ډي کې ۲۱۴

(پښتو، دري او انګلیسي)
پښتو قاموس- د طبیعي علومو انګلیسي۱۲ټول پوهنتونونه  بېلا بېل مؤلفین

پوهنوال ډاکتر نظر محمد 

سلطانزی ځدران
ننګرهار

ننګرهارپشتانه بنایيبیوفزیک۱۴ننګرهارګل احمد سهیلپه معاصر طب کې د فزیک پیژندنه۱۳

بلخپوهاند میر محمد ظاهرحیدریبیوفزیک۱۶ننګرهارپوهنیار ګل احمد سهیلبیوفزیک۱۵

بلخپوهاند میر محمد ظاهرحیدریفزیک طبی بخش میخانیک۱۸ننګرهارپوهنیار هدایت الله مهمندطبي فزیک۱۷

۲۰بلخپوهاند میر محمد ظاهرحیدریفزیک طبی بخش حرارت۱۹
توضیح اساسات فزیکی، وسایل تشخیصیه 

طبی
بلخپوهاند میر محمد ظاهرحیدری

هراتپوهنوال غلام قادر دهګانفزیک اوپتيک۲۲بلخپوهاند میر محمد ظاهر حیدریفزیک نور۲۱

ننګرهارپوهنیار هدایت الله مهمندد نور فزیک۲۴هراتپوهنوال غلام قادر دهګاننور و فزیک جدید۲۳

ننګرهارپوهنیار هدایت اللهمیخانیک او د نور فزیک۲۶ننګرهارپوهنیار هدایت اللهد برق فزیک۲۵

هراتپوهنوال غلام قادر دهګانحرارت و ترمودینامیک۲۸ننګرهارپوهنیار اکرام الله وقارکوانتم میخانیک۲۷

۲۹
برښنا، مقناطیسیت او الکترو مقناطیسي 

تیوري
ننګرهارپوهندوی علي جان عادلمیخانیک، اهتزازات او نسبیت۳۰ننګرهارپوهندوی توریالی همدرد

پوهاند خان محمد احمدزیطبي بيوشمي۳۲خوستپوهنوال امرالله آصفيطبي کېمیا۳۱
کابل طبي 

پوهنتون

ننګرهارمحمد طاهر کاڼیکېميايي عنصرونه، دوهم ټوک۳۴ننګرهارمحمد طاهر کاڼیکېميايي عنصرونه، لومړی ټوک۳۳

۳۵
فزیکی کېمیا ګازونه او کېمیاوي 

ترمودینامیک
ننګرهارحبیب الله نوابزادهفزیکی کیمیا دوهم جلد، ترمودینامیک۳۶ننګرهارپوهاند خیر محمد ماموند

۳۹
، کېمیاوي کنتک او IIIفزیکی کېمیا  

کتلسس، کروماتوګرافي او اسپکتروسکوپي
ننګرهارپوهاند دوکتورخیرمحمد ماموندعمومي کیمیا۴۰ننګرهارپوهاند دوکتور خیر محمد ماموند

۴۲خوستپوهنوال ډاکترګل حسن ولیزیعضوی کیمیا، د الیفاتیک برخه۴۱
عضوي کیمیا، د اروماتیک او هیترو 

سیکلیک برخه
کابلپوهنوال ډاکترګل حسن ولیزی

ننګرهاردوکتور محمد عظیم عظیميد شحمیاتو استقلاب۴۴ننګرهارپوهیالی دوکتوریحیی فهیمد قندونو هضم، جذب او استقلاب۴۳

ننګرهارپوهندوی الفت شیرزیعمومی بیولوژي۴۶ننګرهارپوهندوی جماعت خان همتعمومي بیولوژي۴۵

پوهنوال علی یوسف پوربيولوژي ماليکولي حجره، بخش دوم۴۸کابل طبي پوهنتونپوهنوال علی یوسف پوربيولوژي ماليکولي حجره، بخش اول۴۷
کابل طبي 

پوهنتون

ننګرهارپوهندوی جماعت خان همتمالیکولي بیولوژي۵۰ننګرهارپوهندوی جماعت خان همتد حجرې بیولوژي۴۹

ننګرهاردوکتورمحمد صابرکلاسیک اومالکیولی جنتیک۵۲ننګرهارپوهنوال دوکتور ګل سالم شرافتوراثت۵۱

ننګرهارپوهندوی الفت شیرزیطبي جنیټیک۵۴ننګرهارپوهنمل ډاکتر مسیح الله مسیحوراثت او ډ سمورفولوژي۵۳

ننګرهارذاکره بابکرخیلزولوجی غیرفقاریه۵۶ننګرهارذاکره بابکرخیلزولوجی فقاریه۵۵

حیوانات مفصلیه۵۷
پروفیسور داکتر دیپلوم علی آقا 

نحیف
هرات

چاپ شويو درسي کتابونو لېست۳۸۹ پوهنتونونو د ۹د افغانستان د 

۲۰۲۳  ـ  ۲۰۱۰ (کابل، کابل طبي پوهنتون، کابل پولي تخنيک، ننګرهار، خوست، کندهار، هرات، بلخ او کاپيسا)

بیولوژي او جنیټیک. ۴

اخلاق،  طبي لارښود او ترمینولوژي. ۱

فزیک. ۲

کیمیا.  ۳

عضوي کېمیا، کړیوال ترکیبونه۳۷
پوهاند دوکتور محمد غوث 

حکیمي
پوهاند دوکتور خیر محمد ماموند۳۸ننګرهار ننګرهار،IIفزیکي کېمیا 



۵۸
هډوکي، مفاصل او  )اناټومي لومړی جلد 

(عضلات

پوهنمل ډاکتر محمد ناصر 

نصرتي
خوستپوهنوال دوکتور حمیدالله حامدد هډوکو او مفاصلو اناټومي۵۹ننګرهار

ننګرهارپوهندوی دوکتور یما صدیقيIIد سر او غاړې اناټومي درسي کتاب ۶۱ننګرهارپوهندوی دوکتور یما صدیقيIد سر او غاړې اناټومي درسي کتاب ۶۰

پوهنمل ډاکټرحفيظ الله سهاراناتومی۶۳ننګرهارپوهنیار دوکتور یما صدیقيد ټټر اناټومي۶۲
کابل طبي 

پوهنتون

ننګرهارپوهنوال ډاکتر محمد حسین یارد جهازاتو اناتومي۶۵خوستپوهنوال دوکتور حمیدالله حامدد سینې بطن او حوصلې اناټومي۶۴

۶۷ننګرهارپوهنیار دوکتور یما صدیقيد عصبي سیستم اناټومي۶۶
اناټومي دریم جلد، عصبي سیستم، حواس 

او اندوکراین غدوات

پوهنمل ډاکتر محمد ناصر 

نصرتي
ننګرهار

د زړه او د وینې د رګونو اناټومي۶۸
پوهنمل ډاکتر محمد ناصر 

نصرتي
د هضمي سیستم اناتومي۶۹ننګرهار

پوهنمل ډاکتر محمد ناصر 

نصرتی
ننګرهار

د بولې تناسلي سیستمو اناتومي۷۰
پوهنمل ډاکتر محمد ناصر 

نصرتي
ننګرهارعبدالملک پرهېزد انسان فزیولوژي او اناټومي۷۱ننګرهار

۷۲
 (پورتنی طرف او صدر)د انسان اناټومي 

ناحیوي او عملي له تسلیخ او کلینیک سره
بلخپوهندوی محمد طاهرنسیمیاناتومی و فزیولوژی انسان، جلد دوم۷۳ننګرهارپوهندوی ډاکتر توریالی سهاک

کندهارپوهندوی ډاکټرفضل الهيعمومي هستالوژي۷۵بلخپوهندوی محمد طاهرنسیمیاناتومی و فزیولوژی انسان، جلد اول۷۴

عمومي هستالوژي۷۶
پوهاند ډاکټر خلیل احمد 

بهسودوال
طبی هستولوژي۷۷ننګرهار

پوهاند ډاکټر خلیل احمد 

بهسودوال
ننګرهار

پوهاند ډاکټربری صدیقيهستالوژي۷۹خوستپوهاند داکتربری صدیقيطبي هستالوژي۷۸
کابل طبي 

پوهنتون

د سیستمونو هستالوژي۸۰
پوهاند ډاکټر خلیل احمد 

بهسودوال
ننګرهار

ننګرهارپوهنوال ډاکتر محمد حسین یارامبریولوژي۸۲خوستپوهاند دوکتوربری صدیقيعمومي امبریولوژي۸۱

ننګرهارپوهنمل داکتر ناصر نصرتیطبي امبریولوژي۸۴کابل طبي پوهنتونپوهندوی داکتربشیر نورملامبریولوژی طبی۸۳

د انسان عمومي کلینیکي امبریولوژي۸۶کابل طبي پوهنتونپوهندوی داکتربشیر نورملامبريولوژی عمومی انسان۸۵
پوهنیار ډاکتر عبدالله جان 

شینواری
ننګرهار

۸۸ننګرهارداکتر شریف اللهطبي فزیولوژي۸۷
د ځانګړو حسیتونو، پوستکي، 

اوتونومیک او مرکزي سستم فزیولوژي

پوهنوال دوکتور محب الله 

شینواری
ننګرهار

۸۹
د اندوکراین، زړه، رګونو او پښتورګو 

فزیولوژي

پوهنوال دوکتور احسان الله 

احسان
د تنفسي سیستم فزیولوژي۹۰ننګرهار

پوهنوال دوکتور احسان الله 

احسان
ننګرهار

عمومي پتالوژي۹۲کندهارپوهنمل ډاکتر ولي محمد ویاړد وينې فزيولوژي۹۱
پوهاند دوکتور خلیل احمد 

بهسودوال
ننګرهار

ننګرهارپوهندوی دوکتور محمد آصفعمومی پتالوژی۹۴هراتپوهندوی ډاکټرزهرا فروغپتالوژی عمومی۹۳

د سیستمونو پتالوژي۹۵
پوهندوی ډاکترخلیل احمد 

بهسودوال
د سیستمونو پتالوژی دوهمه برخه۹۶ننګرهار

پوهاند دوکتور خلیل احمد 

بهسودوال
ننګرهار

۹۷
د قلبي وعایې، وینې، تنفسي او هضمي 

جهاز پتالوژي

پوهاند دوکتور خلیل احمد 

بهسودوال
۹۸ننګرهار

د وینې، ججرو، تنفسي جهاز، هضمي 

جهاز او نویو زېږېدلو فزیولوژي
ننګرهارپوهنوال دوکتور جنت میر مومند

مالیکولي ایمینولوژي۹۹
پوهاند ډاکتر خلیل احمد 

بهسودوال
ننګرهار

پوهاند دوکتورعبیدالله عبیدمایکرو بیولوژی طبی، جلد دوم۱۰۱کابل طبي پوهنتونپوهاند دوکتورعبیدالله عبیدمایکرو بیولوژی طبی، جلد اول۱۰۰
کابل طبي 

پوهنتون

هراتدوکتور شعیب احمد شاخصمایکروبیولوژی عمومی۱۰۳هراتپوهاند محمد جمعه حنیفمایکروبیولوژی۱۰۲

اساسات پرازیتولوژی طبی۱۰۵کابل طبي پوهنتونپوهاند دوکتورعبیدالله عبیدپرازیتولوژی طبی۱۰۴
پوهنمل دوکتورمحمد یوسف 

مبارک

کابل طبي 

پوهنتون

طبي پرازیتولوژي۱۰۷ننګرهارډاکتر محمد صابرد پرازیتولوژۍ اساسات۱۰۶
پوهنوال دوکتور غلام جیلاني 

ولي
ننګرهار

هلمنتولوژي۱۰۸
پوهنوال ډاکترسید رفیع الله 

حلیم
ننګرهار

اناټومي او هستالوژي. ۵

امبریولوژي. ۶

فزیولوژي او پتولوژي. ۷

مایکروبیولوژي او  پرازیتولوژي. ۸



ننګرهارپوهنوال سید قمبر علي حیدريفارمکولوژی، دریم ټوک۱۱۰ننګرهارپوهنوال داکتر قمبرعلي حیدريفارمکولوژي۱۰۹

۱۱۲ننګرهارپوهنوال داکتر قمبرعلي حیدريفارمکولوژي، دوهم ټوک۱۱۱
د اتونوم او مرکزي عصبي سیستمونو 

فارمکولوژي
ننګرهارډاکترغلام ربی بهسودوال

۱۱۳
گیاهان طبی مستعمله در تداوی امراض 

قلبی و وعایی
ننګرهارپوهنوال سید قمبر علي حیدريامینیو فارمکولوژي۱۱۴کابل طبي پوهنتونپوهنوال محمد عثمان بابری

۱۱۵
د درملو د استعمال عملي لارښود 

(پښتو/ انگلیسی)
۱۱۶خوستډاکتر مالټی ایل وان بلومرودر

دریم کال، دوهم سمستر )فارمکولوژي 

(لپاره

پوهنوال دوکتور غلام ربي 

بهسودوال
ننګرهار

ننګرهارپوهنوال سید قمبر علي حیدريد درملو بدې اغیزې۱۱۷

د عامې روغتیا اساسات او اداره۱۱۸
پوهنوال ډاکتر محمدعارف 

رحماني
ډیموګرافي او کورنۍ تنظیم۱۱۹ننګرهار

پوهیالی ډاکټر محمد ابراهیم 

شیرزی
ننګرهار

د چاپیریال او أندیزه روغتیا۱۲۰
پوهنوال ډاکتر محمدعارف 

رحماني
ننګرهارپوهیالی ډاکټر محمد هارونتغذیه  او روغتیا۱۲۱ننګرهار

قندهارپوهنوال داکترعبدالواحد وثیقتعذیه  او سوًتغذیه۱۲۲

ننګرهارپوهاند داکتر شریف اللهفزیکی تشخیص او د تاریخچې اخیستنه۱۲۴ننګرهارپوهنوال ډاکترحفیظ الله اپریدیفزیکل دیاگنوزس۱۲۳

ټول پوهنتونونهپوهاند ډاکتر سیف الله هادي(هادي کلینیکل مېتود)فزیکي تشخیص ۱۲۶ننګرهارداکتر ناصر جبارخیلفزیکي تشخیص۱۲۵

ننګرهارپوهاند دوکتور سیف الله هاديIد داخله ناروغیو تفریقي تشخیص ۱۲۸ننګرهارپوهاند دوکتور سیف الله هاديIد داخله ناروغیو تفریقي تشخیص ۱۲۷

(ECG)د زړه برقي ګراف ۱۲۹
رنځوروال ډاکټر سید عبدالله 

سادات
بلخوان بلومرودر-داکتر مالټی ال(دری)رهنمای عملی مشکلات عام طبی ۱۳۰ننګرهار

۱۳۱
هیماتولوژي، ایمینولوژي او د ویټامینونو 

کموالي ناروغۍ
۱۳۲ننګرهارپوهندوی دوکتورایمل شیرزی

د طبي عامو ستونځو عملي لارښود 

(انگلیسی)
ننګرهاروان بلومرودر-داکتر مالټی ال

د وینې ناروغۍ۱۳۴ننګرهارپوهاند ډاکټر محمد ظاهرظفرزید وینې ناروغۍ۱۳۳
پوهنوال دوکتور حیات الله 

احمدزی
ننګرهار

ننګرهارپوهاند ډاکټرمحمد ظاهرظفرزید پښتورګو ناروغۍ۱۳۶ننګرهارپوهاند داکتر محمد طیب نشاطاندوکراینولوژي او روماتولوژي۱۳۵

ننګرهارپوهاند دوکتور سیف الله هادياندوکراینولوژی او روماتولوژي۱۳۸ننګرهارپوهندوی ډاکټرسیف الله هاديد هضمي سیستم او پښتوروګو ناروغۍ۱۳۷

ننګرهارپوهاند ډاکټر محمد ظاهرظفرزید هضمي جهاز ناروغی۱۴۰ننګرهارپوهاند ډاکټرمحمد ظاهرظفرزید خولې او د هضمي سيستم ناروغۍ۱۳۹

کندهارپوهنوال ډاکټرعبدالواحد وثیقد هضمي جهازاو پښتورګو ناروغۍ۱۴۲بلخدوکتورمحمد یونس فخریامراض جهاز هضمی و کبد۱۴۱

ننګرهارپوهاند ډاکټرمحمد ظاهرظفرزید ځیګر ناروغۍ۱۴۴ننګرهارپوهندوی ډاکټر دل آقا دلد زړه او رګونو ناروغۍ۱۴۳

۱۴۵
د تنفسي سیستم او د زړه روماتیزمل 

ناروغۍ
۱۴۶ننګرهارپوهاند دوکتور سیف الله هادي

تنفسي او د زړه د دسامونو روماتیزمل 

ناروغۍ
ننګرهارپوهاند ډاکترمحمد طیب نشاط

د تنفسي او د زړه روماتیزمل ناروغۍ۱۴۸ننګرهارډاکتر محمد نعیم همدردد شکرې ناروغي۱۴۷
پوهندوی داکتر سلام جان 

شمس
ننګرهار

ننګرهارپوهنوال ډاکترحفیظ الله اپریدید داخلې بیړنې پیښې او د بحران څارنه۱۵۰قندهارپوهنوال داکترعبدالواحد وثیقبیړنۍ طبي پیښې۱۴۹

ننګرهاپوهنوال ډاکترایمل شیرزی(انګلیسی)د بیړنیو پیښو د درملنې لارښود ۱۵۲خوستډاکتر عبدالولی رنځورمل وردکببړنۍ درملنې۱۵۱

پوهاند دوکتورنجیب الله امرخیلکمک های اولیه۱۵۴ننګرهارداکتر سید ملیار ساداتبیړنۍ طبي درملنې۱۵۳
کابل طبي 

پوهنتون

۱۵۵
د سینې سرطان، پېژندنه، درملنه او 

مخنیوی

پوهنوال ډاکتر نظر محمد 

سلطانزی ځدراڼ
ننګرهارپوهاند داکتر محمد ظاهر ظفرزید سرطاني ناروغیو اساسات۱۵۶ننګرهار

د وینې سرطان۱۵۷
پوهنوال ډاکتر نظر محمد 

سلطانزی
سرطان او د چاپېریال رادیو اکټیویټي۱۵۸ننګرهار

پوهنوال  ډاکتر نظر محمد  

سلطانزی ځدران
ننګرهار

د سرطاني ناروغیو راډیوتراپي۱۵۹
پوهنوال ډاکتر نظر محمد 

سلطانزی ځدران
خوست

داخله. ۱۱

بېړنۍ درملنه. ۱۲

انکالوژي. ۱۳

فارمکولوژي. ۹

عامه روغتیا. ۱۰



جراحي، د کلينیکي معایناتو سیستم۱۶۱کابل طبي پوهنتونپوهاند دوکتورنجیب الله امرخیلنرسنگ عملیات خانه۱۶۰
پوهندوی ډاکټر بادشاه 

زارعبدالي
خوست

د عمومي جراحي اساسات۱۶۲
پوهندوی ډاکټر بادشاه 

زارعبدالي
پوهاند ډاکټرنجیب الله امرخیلاساسات جراحی۱۶۳خوست

کابل طبي 

پوهنتون

Iعمومي جراحي ۱۶۴
پوهندوی ډاکتر بادشاه 

زارعبدالي
IIعمومي جراحي ۱۶۵خوست

پوهندوی داکتر بادشاه 

زارعبدالی
خوست

عمومي جراحي۱۶۶
داکترگل سیما ابراهیم خیل 

قادري
۱۶۷خوست

امراض جراحی سیستم هضمی وملحقات 

آن
پوهاند ډوکتورعبدالوهاب نورا

کابل طبي 

پوهنتون

امراض جراحي بطن و ملحقات ان۱۶۸
پوهاند دوکتورمحمد معصوم 

عزیزی
امراض جراحی بطن و ملحقات ان۱۶۹کابل طبي پوهنتون

پوهندوی ډاکټرعبدالخالق 

دوست
کندهار

جراحی بطن ، چاپ دوم۱۷۰
پوهاند دوکتورمحمد معصوم 

عزیزی
د ګېډې د ملحقاتو د جراحي ناروغی۱۷۱کابل طبي پوهنتون

پوهنوال دوکتور بادشاه زار 

عبدالي
خوست

ننګرهارداکتر الفت هاشميد پلاستیک جراحي اساسات او تخنیکونه۱۷۳هراتپوهنوال ډاکټرعبدالغفور ارصادبطن حاد و مزمن۱۷۲

۱۷۴
د کولمو بندش او د پریطوان جراحي 

ناروغۍ
امراض یورولوژی۱۷۵ننګرهارپوهاند ډاکټرعبدالرؤف حسان

پوهندوی دوکتورغلام سخی 

حسنی

کابل طبي 

پوهنتون

یورولوژي۱۷۶
پوهندوی دوکتور غازي جمال 

عبدالناصر
ننګرهارپوهنوال ډاکترعبدالحد حمیدیورولوژي۱۷۷ننګرهار

عصبي جراحي۱۷۹هراتپوهنوال دوکتور عبدالغفور ارصادجراحی عصبی۱۷۸
پوهندوی دوکتور فضل الرحیم 

شګیوال
ننګرهار

خوستپوهاند دکتور بادشاه زار عبدالیعصبي جراحي۱۸۱ننګرهارپوهندوی داکتر عبدالبصیر منگلعصبي جراحي۱۸۰

پوهنیار داکتر توریالی حکیمیجراحی عمومی اطفال۱۸۳ننګرهاررنځوریار داکټر عجب ګل مومندد جراحي انکال۱۸۲
کابل طبي 

پوهنتون

د کوچنیانو جراحي۱۸۴
پوهاند ډاکتر فضل الرحیم 

شګیوال
۱۸۵ننګرهار

حاد اپندیسایتیس، تشخیص، اختلاطات او 

تداوي

پرفیسور دوکتور محمد شریف 

سروري
ننګرهار

د صدر ترضیضات۱۸۷هراتپوهنوال عبدالغفور ارصادتروماتولوژی۱۸۶
پروفیسور دوکتور محمد شریف 

سروري
ټول پوهنتونونه

ننګرهارپوهندوی ډاکترسید شال سیدياورتوپیدي۱۸۹ننګرهارپوهندوی سید بها کریميکسرونه او خلعې۱۸۸

اورتوپيدي اوکسرونه۱۹۰
پوهنمل ډاکټر محمد همایون 

مصطفی
خوستپوهندوی دوکتور ظاهر ګل منګلد عامو کسرونو تړلې درملنه۱۹۱کندهار

۱۹۲
رهنمای انستیزی برای کشورهای رو به 

انکشاف، جلد اول
۱۹۳کابل طبي پوهنتوندانیل دی موس

رهنمای انستیزی برای کشورهای رو به 

انکشاف، جلد دوم
دانیل دی موس

کابل طبي 

پوهنتون

۱۹۴
د اورتوپیدي د انتاناتو اساسات، وېلی او د 

ستون فقرات انتانات

رنځوروال دوکتور سیدالرحمن 

حکیمي
شیخ زاید

انتاني ناروغۍ۱۹۵
پوهنوال ډاکترعبدالناصر 

جبارخیل
(انګلیسی)امراض انتانی ۱۹۶ننګرهار

پوهنمل ډاکتر محمد ذکریا 

امیرزاده
کندهار

ننګرهارپوهندوی ډاکټر محمد

عظیم منګل

د کوچنیانو ساري ناروغۍ۱۹۹
پوهاند دوکتورسلطان محمد 

صافی
ننګرهارپوهندوی دوکتور نجیب الله امیند کوچنیانو ساري ناروغۍ۲۰۰خوست

ننګرهارپوهاند دوکتور عبدالستار نیازید ماشومانو انتاني ناروغۍ۲۰۲کابل طبي پوهنتونپوهاند ډاکټرسلطان محمد صافیامراض ساری اطفال۲۰۱

په ماشومانو کې نری رنځ۲۰۴ننګرهارپوهندوی ډاکټرسید انعام سیدیتوبرکلوز۲۰۳
پوهنمل ډاکتر حقیق الله 

چاردیوال
ننګرهار

کندهارډاکټر ناصر محمد شینوارید سینې ناروغۍ او توبرکلوز۲۰۶کندهارډاکټرمحمد ناصرناصريد توبرکلوز ناورغی۲۰۵

19-  او کووید۲– سارس ۲۰۸ننګرهاردوکتور محمد اسحاق شریفيملاریا۲۰۷
پروفیسور دوکتور محمد شریف 

سروري
ټول پوهنتونونه

۲۰۹
طبي تشخیص او )د ځیګر ویروسي التهاب 

(درملنه
شیخ زایدډاکتر غلام سرور ظهیرشل خپرې ساري ناروغۍ۲۱۰ننګرهاردوکتور محمد اسحاق شریفي

انتاني. ۱۶

انتاني ناروغۍ۱۹۷
پوهنوال داکتر حفیظ الله 

اپریدی
د ساري ناروغیو کنټرول۱۹۸ننګرهار

ارتوپیدي او انستیزیولوژې. ۱۵

جراحي. ۱۴



اطفال۲۱۱
پوهنوال ډاکټرمحمد رسول 

فضلي
ننګرهارپوهنوال دوکتور عبدالستار نیازیIد کوچنیانو ناروغی ۲۱۲ننګرهار

ننګرهارپوهنوال ډاکټرناصرکاموالد ماشومانو کلینکی معاینات۲۱۴ننګرهارپوهنوال دوکتور عبدالستار نیازیIIد کوچنیانو ناروغۍ ۲۱۳

د کوچنيانو ناروغۍ تکست بوک۲۱۶کابل طبي پوهنتونپوهندوی ډاکټرفاروق حمیديروش های ارزيابی کلنيکی اطفال۲۱۵
پوهاند ډاکټر سلطان محمد 

صافی

کابل طبي 

پوهنتون

ننګرهارپوهنمل ډاکټر نجیب الله امیند کوچینیانو تغذیه۲۱۸ننګرهارپوهندوی داکترمنصوراسلمزی(انګلیسی) لارښود Xد کوچنیانو د درملن۲۱۷

ننګرهارپوهندوی داکتر منصور اسلمزید کوچنیانو د وینې ناروغۍ۲۲۰ننګرهارپوهندوی ډاکترسمیع الله حیاتد کوچنیانو خوارځواکی۲۱۹

د نوي زیږیدلي ماشوم څارنه۲۲۱
پوهندوی ډاکتر ناصر خان کامه 

وال
۲۲۲ننګرهار

د نیونتالوژی او کوچنیانود ناروغیو 

کلینیکی هندبوک
ننګرهارپوهندوی داکتر منصور اسلمزی

ننګرهارپوهنوال داکتر عبدالستار نیازینیونتولوژي۲۲۴ننګرهاروان بلومرودر-داکتر مالټی الد ماشومانو د ناروغیو عملي لارښود۲۲۳

۲۲۶ننګرهارپوهنوال داکتر عبدالستار نیازیIد کوچنيانو د جهازاتو معمولې ناروغۍ   ۲۲۵
د کوچنیانو نارغۍ د پنځم صف لپاره 

لومړی سمیستر
ننګرهارپوهنوال داکتر عبدالستار نیازی

۲۲۷
د ماشومانو د معدې معایي سیستم او ینې 

ناروغۍ
ننګرهارپوهنوال داکتر عبدالستار نیازیIIد کوچنيانو د جهازاتو معمولې ناروغۍ  ۲۲۸خوستپوهنمل ډاکتر ولي ګل مخلص

ننګرهارپوهاند دوکتور احمد سیر احمديIIد  کوچنیانو ناروغۍ  ۲۳۰ننګرهارپوهاند دوکتور احمد سیر احمديIد کوچنیانو ناروغۍ ۲۲۹

۲۳۱
د ماشومانو تنفسي، زړه، وینې او پښتورګي 

ناروغۍ
د کوچنیانو ناروغۍ۲۳۲ننګرهارپوهاند داکتر نجیب الله امین

پوهاند ډاکټر سلطان محمد 

صافی

کابل طبي 

پوهنتون

۲۳۳
د ماشومانو اساسات، هضمي، اندوکراین او 

عصبي ناروغۍ
معاینات کلینیکی اطفال بطور ساده۲۳۴ننګرهارپوهاند ډاکتر سمیع الله حیات

پوهندوی دوکتور سید نجم 

الدین جلال

کابل طبي 

پوهنتون

قندهارداکترعجب گل مومندولادی جراحی، لمړی ټوک۲۳۶ننګرهارپوهنمل ډاکټرمریم اکرم معصومزیږون۲۳۵

قندهارداکترعجب گل مومندولادی جراحی، دوهم ټوک۲۳۸هراتپوهندوی داکترحسن فریدکتاب ولادی۲۳۷

د ثدیې ناروغۍ۲۴۰هراتپوهندوی ډاکتر حسن فریدامراض نسایی۲۳۹
پروفیسور دوکتور محمد شریف 

سروري
ټول پوهنتونونه

نسایي ناروغۍ۲۴۱
پوهندوی دوکتورس تورپیکې 

اپریدی
امېندواري او زېږون۲۴۲ننګرهار

پوهنوال دوکتورس حفیظه 

سهاک
ننګرهار

پوهندوی دوکتورعبدالعزیز نادریIIامراض روانی ۲۴۴کابل طبي پوهنتونپوهندوی دوکتورعبدالعزیز نادریIامراض روانی ۲۴۳
کابل طبي 

پوهنتون

ننګرهارډاکټر محمد سمین ستانکزینشه یي توکي او اړونده ناروغۍ۲۴۶خوستپوهندوی ډاکترجهان شاه تڼیرواني رنځپوهنه۲۴۵

۲۴۷
د رواني روغتیایي ستونځو عملي لارښود 

(انګلیسي)
ننګرهارپوهنمل داکتر بلال پایندهعصبي ناروغۍ۲۴۸ننګرهارسیان نیکولاس

۲۵۰ننګرهارپوهنمل داکتر بلال پایندهعقلي ناروغۍ۲۴۹
روانشناسی و ضرورت آن در جامعۀ 

افغانستان
کابلداکتر اعظم دادفر

خوست پوهنوال دوکتور جهان شاه تڼیعصبي معاینات او سلوکپوهنه۲۵۲بلخپوهاند ماریا صاعد سلطانیروانشناسی عمومی۲۵۱

کلینکي رادیولوژي۲۵۳
پوهنوال ډاکټر غلام سخي 

رحمانزی
د زړه او سږو د ناروغیو تشخیصیه رادیولوژي۲۵۴ننګرهار

پوهنیار ډاکتر شاه محمد 

رنځورمل
خوست

تشخیصي رادیولوژي۲۵۵
پوهنوال ډاکټر غلام سخي 

رحمانزی
تصويرې يا ترسيمې رادیولوژی۲۵۶ننګرهار

پوهنوال ډاکتر غلام سخي 

رحمانزی
ننګرهار

رادیولوژي ازموینې او ناروغتیاوې۲۵۷
پوهنوال ډاکټر غلام سخي 

رحمانزی
التراساونډ تشخيصيه۲۵۸ننګرهار

پوهندوی ډاکټر محمد نواب 

کمال

کابل طبي 

پوهنتون

ننګرهارډاکټر محمد یونس سلطانيالټراسونډ۲۶۰ننګرهارپوهنوال ډاکتر سید عارف ویاړرادیولوژي۲۵۹

۲۶۱
تشخیصيه رادیولوژي، سینه یا صدر، 

دوهمه برخه

پوهنوال دوکتور نور محمد 

شینواری
تلویزیوني آزموینې۲۶۲ننګرهار

پوهندوی ډاکتر نجیب الله 

خلیلي
ننګرهار

د الټراسونډ طبي کارول۲۶۳
پوهنوال ډاکتر نظر محمد 

سلطانزی ځدران

د پوستکي ناروغۍ۲۶۴
پوهندوی دوکتوراسدالله 

شینواری
کندهارداکتر عزیز الله فقیردغوږ، پزې او ستوني ناروغۍ۲۶۵ننګرهار

دغوږ، پزې او ستوني ناروغۍ۲۶۷ننګرهارپوهنمل داکترخالد یارد سترګو ناروغۍ۲۶۶
پوهنمل دوکتور میر محمد 

اسحاق خاورین
ننګرهار

اطفال. ۱۷

نسایي/ ولادي. ۱۸

عقلي اوعصبي/روانشناسي، رواني. ۱۹

تصویربرداری طبی/ رادیولوژي. ۲۰

چشم، گوش و گلو، جلدی. ۲۱



ننګرهارپوهنوال ډاکتر عبدالبصیر صافید سترګې کلینیکي ناروغۍ۲۶۹ننګرهارپوهنمل  ډاکټر سید انور اکبريد پوستکي ناروغی۲۶۸

ټول پوهنتونونهداکتر سید معروف سیرترهنمای کلینیکی برای داکتران دندان۲۷۰

د اوبو رسولو انجنیري۲۷۱
پروفیسور انجنیر محمد عیسی 

تنها
ننګرهارپوهاند انجنیر زلمی خالقيد فاضله اوبو انجنیري۲۷۲ننګرهار

۲۷۳
چگونگی مصرف انرژی در ساختمان های 

رهایشی

دوکتور انجنير محمد عمر 

تيموری
تأسیسات و تجهیزات تخنیکی ساختمان۲۷۴ننګرهار

دوکتور انجنیر محمد عمر 

تیموری
پولی تخنیک کابل

ننګرهارپوهاند محمد اسحق رازقيد ساختمانونو تحلیل، دوهمه برخه۲۷۶ننګرهارپوهاند محمد اسحق رازقيد ساختمانونو تحلیل، لومړی برخه۲۷۵

۲۷۷
د مهنډسانو د پاره ساختماني ستاتیک 

زده کړه
د جوړښتونو تحلیل، لومړۍ برخه۲۷۸ننګرهاردیپلوم انجنیر اسدالله ملکزی

پروفیسور حفیظ الله وردک او 

پروفیسور دکتور زرجان بها
خوست

د جوړښتونو تحلیل، دوهمه برخه۲۷۹
پروفیسور حفیظ الله وردک او 

پروفیسور دکتور زرجان بها
ټول پوهنتونونهټول پوهنتونونه(DVD) انجنیري درسي کتابونه ۲۸۰۴۵خوست

Iاوسپنیز کانکرېټي عناصر ۲۸۲خوست پوهنمل بهرام امیريد موادو مقاومت۲۸۱
پوهنوال ديپلوم انجنیر 

عبادالرحمن مومند
ننګرهار

۲۸۳
اوسپنیز کانکرېټي عناصر ډیزاین دوهمه 

برخه، لومړی ټوک

پوهاند دیپلوم انجنیر 

عبادالرحمن مومند
۲۸۴ننګرهار

اوسپنیز کانکریټي عناصر ډیزاین دوهمه 

برخه، دوهم ټوک

پوهاند دیپلوم انجنیر 

عبادالرحمن مومند
ننګرهار

۲۸۵
د اوسپیز کانکرېټي عناصرو د لومړی 

صنفي کار مېتودیکي لارښود

پوهندوی انجنیر عبادالرحمن 

مومند
ننګرهارپوهنوال محمد اسحق رازقيد جامداتو میخانیک۲۸۶ننګرهار

ننګرهارپوهنوال میا پاچا میاخېلد سرخلاصو کانالونو هایدرولیک۲۸۸ننګرهارپوهنوال میا پاچا میاخېلپه سیول انجنیري کې د اټوکډ استعمال۲۸۷

۲۹۰ننګرهارشاکر فاروقي. پوهنیار انجنیر مد لویو لارو د هندسي عناصرو ډیزاین۲۸۹
د ودانیو د تودولو تخنیک، لومړی برخه، د 

سون تخنیک
ننګرهارډاکتر غلام فاروق میر احمدي

معیارهای جدید اعمار ساختمان۲۹۲ننګرهار پوهاند انجنیر زلمی خالقيد تهداب انجنیري۲۹۱
دوکتور انجنير محمد عمر 

تيموری
ننګرهار

ننګرهارپوهیالی فضل اکبرعمومي تخنیکي رسم۲۹۴ننګرهارپوهنوال محمد اسحق رازقيد انجنیري میخانیک۲۹۳

ننګرهارپوهندی ګل حکیم شاه سیدي(سروې)انجنیري جیودوزي ۲۹۶ننګرهارانجنیر اسد الله ملکزیانرژي سپما کوونکې ودانۍ۲۹۵

کابلداکتر انجنير محمد عمر تيموریرهنمود موثریت حفظ انرژی در تعمیرات۲۹۸ننګرهارپوهاند انجنیر محمد عیسی تنهاIد ساختمان د جوړولو طریقې  ۲۹۷

۲۹۹
اساسات، مواد و سیستم )اعمار ساختمانها 

(ها

پوهندوی  انجنیر امان الله 

فقیری
ننګرهارپوهاند انجنیر محمد عیسی تنهاIIد ساختمان د جوړولو طریقې ۳۰۰کابل پولیتخنیک

کيډ او ګرافیک۳۰۲ننګرهاردیپلوم انجينیر اسدالله ملکزیIIد ودانيو د جوړولو مهندسي اساسات ۳۰۱
پوهنوال دیپلوم انجنیر بهاوالدین 

جلالي
ننګرهار

د اوبو لگولو انجنیري۳۰۳
پوهندوی دیپلوم انجنیر اصغر 

غفورزی
۳۰۴ننګرهار

د ودانيو د جوړولو مهندسي اساسات، 

لومړی ټوک
ننګرهاردیپلوم انجينیر اسدالله ملکزی

د جوړښتونو تحلیل، درېیمه برخه۳۰۵
پروفیسور حفیظ الله وردک او 

پروفیسور دکتور زرجان بها
بلخپوهنوال سید یوسف مانووالاساسات هندسه ترسیمی مسطح۳۰۶خوست

ننګرهارمحمد ذکریا محمديدوهم ټوکد پولادي عناصرو ډیزاین ۳۰۸ننګرهارمحمد ذکریا محمديلومړی ټوکد پولادي عناصرو ډیزاین ۳۰۷

ننګرهارپوهاند محمد طیبد کرنیزو محصولاتو بازار موندنه۳۱۰خوستپوهنیار محمد حنیف هاشميد خاورې تخریب او د چاپېریال ککړتیا۳۰۹

ننګرهارپوهاند میر حاتم نیازید کورنیو الوتونکو د روزنې بنسټونه۳۱۲ننګرهارپوهاند محمد بشیر دودیالپښتو-د کرنې تشریحي قاموس، انګلیسۍ ۳۱۱

خوستپوهنمل محمد طاهر میاخېلنباتي فزیولوژي لومړی جلد۳۱۴ننګرهارپوهنوال حسین آرماننېماتولوژي۳۱۳

شیخ زایدپوهنوال عبدالخلیل افغانيعمومي نباتات۳۱۶خوستپوهنمل محمد طاهر میاخېلنباتي فزیولوژي، دوهم جلد۳۱۵

ننګرهارپوهندوی روزي خان صادقحیواني تغذیه، لومړۍ برخه۳۱۸ننګرهارپوهندوی محمد طاهر کاکړوترنري عمومي پتالوژي۳۱۷

ننګرهارپوهنوال پیر محمد ستانکزیوترنري داخله۳۲۰ننګرهارپوهندوی روزي خان صادقحیواني تغذیه، دوهمه برخه۳۱۹

ننګرهارپوهاند غنچه ګل حبیب صافید ژويو فزيولوژي۳۲۲ننګرهارپوهنوال محمد بایر درملوترنري فارمکولوژي دوهمه برخه۳۲۱

خوستپوهنوال ډاکتر ماستر واحديد ټلویزیوني خپرونو تولید۳۲۴خوستپوهنوال دوکتور ماستر واحدي د رادیویي خپرونو تولید۳۲۳

ننګرهار دانش کړوخېلاطلاعاتو ته د لاسرسي لارې چارې۳۲۵

۳۲۷ننګرهارپوهاند محمد بشیر دویالد اقتصادي پرمختیا تیوري۳۲۶
د اقتصاد او تجارت اصطلاحات         

(انګلیسي ـ پښتو تشریحي قاموس)

پوهنیار عبدالله عادل او امان 

الله ورین
ننګرهار

ننګرهارګهل. محمد داود علم او يو افد پروژې مدېریت په عمل کې۳۲۹کابلپوهنوال داکتر سید محمد ټینګارتیوری و سیاست بودجه عامه۳۲۸

بلخپوهاند ولی محمد فائزمبادی اقتصاد زراعتی۳۳۱ننګرهار پوهاند محمد بشیر دویالد پرو ژې تحلیل او مدېریت۳۳۰

ننګرهارشېر خان حساسد اقتصاد د علم اساسات۳۳۳ننګرهارپوهاند محمد بشیر دودیالصنعتي اقتصاد۳۳۲

زراعت. ۲۴

وترنري. ۲۵

ژورنالېزم. ۲۶

اقتصاد او مدېریت. ۲۷

انجنیري. ۲۳

غاښونه. ۲۲



۳۳۵خوستپوهاند دوکتور عبدالقیوم عارفمرکزي بانک او پرمختللي پولي سیاستونه۳۳۴
فلزي -کانپوهنه)اقتصادي جیولوجي 

(کانونه
ننګرهار پوهاند دوکتور شریف الله سهاک

ننګرهارپوهاند محمد بشیر دودیالاحصاییه۳۳۷ننګرهارپوهندوی  ریحان الله رحیميعامه اقتصاد۳۳۶

ننګرهارپوهاند محمد بشیر دودیالـ پښتو انکلیسيد اقتصاد تشریحي قاموس ۳۳۹کندهارپوهنیارمحمد اغا ضیاءد احصایې اساسات۳۳۸

ننګرهارپوهنمل محمد عرفان قریشيرهبري له تیوري تر عمله۳۴۱ننګرهارپوهنیار نثار احمد مصلحد څېړنې مېتودولوژي۳۴۰

ننګرهاراحسان الله آرینزینړیوالې ټولنې۳۴۳ننګرهارپوهاند محمد بشیر دودیالد سازماني اړیکو مدېریت۳۴۲

ننګرهارپوهنیار راز محمد فیضيپېداګوژي۳۴۵ننګرهارپوهنمل منصور فقیرزید بشري سرچینو مدېریت۳۴۴

۳۴۶
مطالعه جامعه )ګروه های اجتماعی بسته 

(شناختی سکتها
شیخ زایدرنځوروال عجب ګل مومنداساسات تریننګ و انکشاف۳۴۷کابل پوهنتونداکتر احمد سیر مهجور

ننګرهارپوهنمل محمد عرغان قریشيد رهبرۍ اصول۳۴۹ننګرهارپوهندوی نعیم جان سروريد بشري سرچینو د مدېریت اړین توکي۳۴۸

۳۵۰
د ادارې اومدېریت تشریحي قاموس 

انګلیسي ـ پښتو
ننګرهارپوهاند محمد بشیر دودیال

ننګرهار پوهاند لطف الله صافیحیاتي جغرافیه۳۵۲ننګرهارپوهنوال لطف الله صافید نفوسو جغرافیه۳۵۱

ننګرهارپوهاند عزت الله سایلاقلیم پوهنه۳۵۴ننګرهارپوهنوال عزت اللهجیومورفولوژي۳۵۳

کارتو گرافی با اساسات توپوگرافی۳۵۵
پوهنوال دوکتور محمد طاهر 

عنایت
ننګرهارپوهنوال عبدالغیاث صافید متیورولوژي مبادي۳۵۶ننګرهار

بلخمحمد نعیم نسینګرم شدن کره زمین۳۵۸ننګرهارپوهاند عارف الله مندوزید ژوند چاپېریال۳۵۷

ننګرهارپوهندوی محب الرحمن جنتيد عالي ریاضیاتو عمومي کورس۳۶۰خوستپوهنوال ګل محمد جنت زیعمومي ریاضیات۳۵۹

ننګرهارپوهندوی نظر محمدIIعالي کلکولس     ۳۶۲ننګرهارپوهندوی حمیدالله یار ریاضيI، 434 Aعالي کلکولس ۳۶۱

ننګرهارداکتر عبدالله مهمندخطي الجبر۳۶۴ننګرهارسطان احمد نیازمنالجبر او د عددونو تیوري، لومړی برخه۳۶۳

ننګرهار پوهندوی سید شیر آقا سیديIIکلکولس او تحلیلي هندسه ۳۶۶ننګرهار پوهندوی سید شیر آقا سیديIکلکولس او تحلیلي هندسه  ۳۶۵

ننګرهارسلطان احمد نیازمند ریاضي په هکله خبرې اترې۳۶۸ننګرهارسلطان احمد نیازمنالجبر او د عددونو تیوري، دوهمه برخه۳۶۷

خوستډاکتر عبدالله مهمندمعاصر الجبر۳۷۰بلخداکتر عبدالله مهمندالجبر معاصر۳۶۹

سېټونه او هر څه د هغوی په هکله۳۷۱
سلطان احمد / لیف بوکوفسکي

نیازمن
ننګرهارسطان احمد نیازمند ریاضي منطق۳۷۲ننګرهار

ننګرهار پوهندوی عبدالغفور نیازیIIد انجنیري اساسي ریاضي ۳۷۴ننګرهار  پوهندوی عبدالغفور نیازیIد انجنیري اساسي ریاضي ۳۷۳

بلخسید یوسف ماڼووالIانالیزریاضی ۳۷۶ننګرهارسید شیر اقا سیديIد تحلیلي هندسې ۳۷۵

شیخ زایدډاکتر عبدالله وردکعالي ریاضي د تسریحي مثالونو سره۳۷۷

بېلابېلداکتر یحیی وردکآلمانی برای افغانها به دری۳۷۹بېلابېلډاکتر یحیی وردکآلماني د افغانانو لپاره۳۷۸

۳۸۰
د جرمني ژبې آسانه زده کړه، له اساساتو نه 

تر ادبیاتو پورې
۳۸۱ننګرهارډاکتر اکرم ملکزی

د افغانستان د پوهنتونونو د درسي کتابونو 

(پښتو)چاپول 
ټولو تهډاکتر یحیی وردک

۳۸۲
د افغانستان د پوهنتونونو د درسي کتابونو 

(انګلیسي)چاپول 
ټولو تهډاکتر یحیی وردکد کتاب خپرولو لنډ لارښود۳۸۳ټولو تهډاکتر یحیی وردک

شیخ زاید پوهنتونډاکتر اکرم ملکزیجرمني ـ پښتو ستر قاموس۳۸۵ټولو تهډاکتر یحیی وردک(انګلیسي)د کتاب خپرولو لنډ لارښود ۳۸۴

ننګرهاررحیمزی پښتو ـ انګلیسي قاموس۳۸۶

ننګرهارسلطان احمد نیازمند کمپیوټرو جال۳۸۸ننګرهارزړګی حبیبيد ډېټابېس اساسات۲۸۷

ننګرهارپوهندوی بادام نیازید کمپیوټر جوړښت او اسمبلي ژبه۳۸۹

۲۰۲۳ډاکټر یحیی وردک، د لوړو زده کړو وزارت، څلورمه کارته، کابل افغانستان، مې : تطبیق کوونکی

 www.mohe.gov.af, info@ecampus-afghanistan.org: ، ايميل۰۷۰۷۳۲۰۸۴۴، 0780232310:موبایل

  www.ecampus-afghanistan.org: ټول کتابونه له دې وېب پاڼو څخه ډونلوډولای شئ

چاپېریال او جغرافیه. ۲۹

ریاضیات. ۳۰ 

ژبه او ادبیات. ۳۱

،Kinderhilfe-Afghanistan (x۲۵۰)،  DAAD (x۹۶)، Konrad Adenauer Stiftung (x ۸) ، DAUG (x7)، Michael Klett(x۶)، Afghanistan-Schulen (x4): مرسته کوونکي

او افغانیک  (x۱)، صافی بنسټ SlovakAid (x۲)، ،  humedica(x۲)،  inasys (x۱) ،(x۲)سرکنسولګری جمهوری فدرال آلمان مزارشریف 

کمپیوټرساینس. ۳۲

عامه اداره او پالیسي. ۲۸





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 Afghan 

universities.  

For this reason, we have published 389 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 since 

2010. 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 250 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, Fahim 

Habibi, Gul Agha Ahmadi and Hewad Safi in the office for publishing and 

distributing the textbooks. 

 
 

Dr. Yahya Wardak 

Ministry of Higher Education, Kabul, Afghanistan, June, 2023 

Mobile:  0706320844, 0780232310 

Email: info@ecampus-afghanistan.org 
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