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  ......في هذا الكتاب
 ،لوكيةجودة حياة العمل من منظور العلوم الس مفهوم الفصل الأول:تناول 

وتم إلقاء الضوء على أبعاد جودة حياة العمل، ومدى اختلافات وجهات نظر 

ب أسلو –احثين في هذا الصدد، والتي تتمثل في )فرص الترقي والتقدم الوظيفي الب

الاتصال والتواصل  –الرضا الوظيفي  –الأجور والمكافآت  –الاشراف 

 خمس على التنظيمي(، والتي اعتمدت عليها بعض الدراسات السابقة واعتمد الباحث

لعديد احقيق ل التي تؤدى إلى تثم تناول المبحث الثالث أهداف جودة حياة العم، أبعاد

طرق و، ثم أهمية ومراحل من الأهداف الفردية والتظيمية والمهنية والاجتماعية

 قياس جودة حياة العمل.

ريف مفهوم تنمية المسار الوظيفي ، حيث يمكن تع :الثاني الفصل يحتوي

 رةداتنمية المسار الوظيفي بأنه: مجموعة من الأنشطة الأساسية والرئيسة في إ

 تحقيقوعلى تخطيط مساره الوظيفي  الموارد البشرية التي تساعد الفرد مستقبلياً

 دراتأهدافه عن طريق الفرص الوظيفية المتاحة في المنظمة، والتي تتناسب مع ق

نمية ت يةأهمأبعاد تنمية المسار الوظيفي وأنواعه، و، ثم الفرد ومهاراته وطموحاته

 لتحقيقورد، أساسياً في نجاح المسار الوظيفي لكل ف المسار الوظيفي باعتباره عاملًا

وظيفي ار الإلقاء الضوء على أساليب تنمية المس ، ثمأهداف كلًا من الفرد والمنظمة 

ر التي تعتمد بشكل كبير على برامج التدريب والتعليم، ومداخل تنمية المسا

لمدخل ، التي تعتمد فيها على مدخلين رئيسين )المدخل الفردي، االوظيفي

 وإدارة–التنظيمي(.وأخيراً تناول المبحث الثاني خطوات تخطيط المسار الوظيفي 

 المسار الوظيفي، والعلاقة بينهم. 
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 ة المسارتنميالعلاقة بين فبدأ بالدراسات التي تناولت  الفصل الثالثيشمل 

 رلمسااالعلاقة بين تنمية ثم الدراسات التي تناولت  وجودة حياة العمل الوظيفي

اة جودة حيإدارة المسار الوظيفي( وأبعاد –الوظيفي  )تخطيط المسار الوظيفي 

 يين ، يليها الدراسات التي تناولت اختلافات في إدراك العاملين الإدارالعمل

ار هتمت العديد من البحوث والدراسات في العقود الأخيرة بتنمية المسا

 البشرية الموارد ي مجالوالمنظمة ف الفرد يعود بالنفع على الوظيفي، الذى

صرية البيئة الم منظمات أصبحت ولقد ومهنية، تعليمية فرص لتقديم هاتواستخداما

 يساعد مما أفرادها، لدى والقدرات والمهارات الطاقات تشخيص من موقع يُمكنها في
لمسار إدارة ا تتولىو من الفرد والمنظمة، لكل الوظيفي للمستقبل تخطيط أفضل في

 تجاهاتا الهادف إلى تشكيل والإرشاد والتدريب والإعداد التوجيه ياتالوظيفي عمل
 من خلال أهدافه لتحقيق الفرد يسعى حيث أهدافها، يخدم بما وسلوكه، وأفكاره الفرد

 الوظيفي  المسار

ن مبجودة حياة العمل لما لها هتمت العديد من البحوث والدراسات اكما 

لي ير عء بالإيجاب أو السلب لها انعكاس كبأهمية كبيرة، نظراً لان حصيلتها سوا

 ما لهاة، وأداء العاملين الإداريين في هذه الجامعات التي تعمل في ظل منظومة كبير

ه أن ك فيمن أثر إيجابي على أداء منظمات التعليم العالي في أي مجتمع، ومما لا ش

ولة دي لأاتيجي الحفاظ علي أداء تلك الجامعات والعاملين فيها هو بمثابة هدف استر

 ن مستوى تقدمهاامهما ك

ر وتعتبر كل من )فرص الترقي والتقدم الوظيفي، أسلوب الإشراف، الأجو

لتي اد اوالمكافآت، والرضا الوظيفي، الاتصال والتواصل التنظيمي( من أكثر الأبع

لعام وإدراكهم بالرضا اشكلت تصورات العاملين الإداريين عن جودة حياة العمل 

 ة الوظيفية.عن الحيا

ركزت معظم المنظمات على عمليات تصميم المسارات الوظيفية وتحديد و 

أبعادها الهيكلية، واهتمت منظمات أخرى بأدوات وطرق تقديم برامج لتلك 

المسارات وإشباع حاجات العاملين، لأنها تشكل الأساس لتقديم الفرص الوظيفية، 

ومن ثم يصبح تحليل ظروف بيئة والحصول على رضا العاملين وولائهم للمنظمة، 

 .العمل ودراسة العوامل الواجب التأكد منها أمراً جوهرياً لتوفير جودة حياة العمل

 لذلك فأن تنمية المسار الوظيفي لها دورُ مهُم في شعور العاملين بجودة حياة العمل

   منظمة في أي
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 الفصل الأول
 جودة حياة العمل

Quality of Work Life (QWL) 

 

 تمهيد 
  :جودة حياة العمل مفهومأولًا 
 ثانياً: أهداف جودة حياة العمل 
 أهمية جودة حياة العملاً: ـثالث 
  :ًأبعاد جودة حياة العملرابعـا 
 خامساً: نماذج عن جودة حياةالعمل 
 سادسا: مراحل جودة حياة العمل 
 :ًجودة حياة العملطرق قياس  سابعا 
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 العمل حياة جودة الفصل الأول:

يرة ية كبأصبحت المنظمات الحديثة تركز على العلاقة بين الفرد والمنظمة، وتعطى أهم

ابية لإيجالجهد الفرد في العمل والاعتراف بهذه الجهود من خلال تمكين الموظف في المشاركة 

حياة  غييرفي صنع القرار. ويعتبر التعليم العالي واحد من أكثر الوسائل فعالية في إحداث ت

فرد، ليس فقط في تقديم دخل أفضل بل ووضع اجتماعى أفضل، ويتحقق ذلك من خلال ال

غيير، الت اكتساب المهارات والقدرات والمعارف، ودور المدرسين في التوجيهات التي تشجع هذا

عات لجاماوتحويل هذا الدور إلى نظرية ونتيجة يستفيد بها المجتمع والفرد. لذلك تقوم بعض 

 .الابتكارات التي تعتمد على التكنولوجيابتبني الأفكار و

 مما ينتج عنه تغيير جزري في سلوك الفرد، وتحسين الُاطر التنظيمية من أجل

ا على درتهقالوصول إلى دراسة ديناميكة التغيير، وهذا هو ما تسعى أليه جودة حياة العمل في 

 ودة حياةجذلك لنسبة للفرد، لإدارة السلوك الديناميكى القابل للتغيير من وجهات نظر متعددة با

ر عامل أكثل الالعمل شيء مهم وحقيقي للعاملين، لأنها توفر لهم الارتياح النفسي والمادي، وتجع

لتي لفعالة ااركة انتماءً للمنظمة، وتهدف إلى أن يكون العمل أكثر جاذبية وفائدة، وتزيد من المشا

في، الوظيوأو العدواني، والرضا النفسي، تزيد من فعالية المنظمة، والحد من السلوك السلبي 

ناتج القلق الووتر وزيادة الثقة، وتحسين العلاقات بين العاملين ومشرفيهم، بالإضافة إلى تقليل الت

وقف معن ضغوط العمل، والحد من الصراع بين العامل والإدارة وتحسين الإنتاجية وتعزيز 

 .(Arif and Ilyas,2013,p.283)المنظمة التنافسي،

دي قتصالذلك فإن انخفاض جودة حياة العمل في المنظمات يؤدى إلى انخفاض النمو الا 

ما مل موالتقدم الوظيفي، وبطبيعة الحال هناك مخاوف متزايدة بشأن انخفاض جودة حياة الع

قييم تدون يؤثر ذلك على الحياة العملية والحياة الاسرية والتخطيط، فهناك بعض الأفراد يري

ه ذ هذلعمل وتلقى اقتراحاتهم البناءة بشأن تخصصاتهم في العمل، على أن تنفادائهم في ا

الشعور ية والاقتراحات بشكل جيد في عملهم، كما ترغب في المشاركة الدائمة نحو النمو والتنم

 . Zulkarnain et al.,2010,pp.24-25)بالأمن والأمان الوظيفي في المنظمة )

حياة العمل في الدراسات السابقة لكنها لم تصل إلى وقد توالت تعريفات كثيرة لجودة 

 Gayathiri et)تعريف مطلق لها فهو مفهوم نسبى لا يمكن أن يعرف تعريف محدد 
al.,2013,p.2) وكثير من التعريفات والمفاهيم قد تبدو قاصره على البيئة المباشرة للعمل، اما .

لفرد له العديد من المشاعر والإهتمامات الوجه الآخر لها فهي الحياة الشخصية للفرد، ولأن ا

الشخصية والتي ما لم يتم مراعاتها، فإنها بالقطع سوف تلقى بظلالها السيئ على أداء الأفراد 

وروحهم المعنوية والتزامهم التنظيمي، ومن ثم على كفاءة وفعالية وأداء المنظمات التي يعملون 

 (. 102،ص2013بها )رفاعى،
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 Qualaty of Work Life (QWL) ة حياة العمل:أولاً: مفاهيم جود

ن متعددت مفاهيم جودة حياة العمل، وذلك لاختلاف مداخل ووجهات نظر الباحثين 

 وم لهخلال المواقف المدروسة، فلا يوجد تعريف عام وشامل لهذا المفهوم حيث أنه مفه

)ديوب  معانى وصور متعددة، ومن الصعب وضع تعريف واحد يجمع تلك المعاني معاً

 . ويمكن توضيح ذلك كما يلي:(208، ص2014،
 مفهوم جودة حياة العمل:

جودة حياة العمل هي مجموعة من الشروط التنظيمية أن ( (Ahmad,2013,p.73عرف 

ا الموضوعة والممارسات، التي تمكن العاملين في المنظمة على إدراك الأمن والرض

  .ديثة مصدر جذب واهتمام المنظمات الح ووجود فرص أفضل للنمو والتنمية البشرية، فهي

دئ جودة حياة العمل بأنها: مجموعة من المبا (,p.215 Rose et al.,2006)عرف و

بالثقة  جديروالقيم المشتركة التي ترى أن المورد البشرى هو الأكثر أهمية في المنظمة ككل، و

امل رامة، فهي بناء شوقادر على تحمل المسؤولية، وله قيمة ويجب أن يعامل باحترام وك

 يتضمن وظيفة الفرد التي تتكافأ مع إمكانياته ومهاراته وخبراته في العمل.

لى عجودة حياة العمل بأنها: برنامج شامل يعمل ( (Kulkarni,2013,p.14كما عرف 

م الالتزا  منتحسين الحياة الوظيفية للفرد، وهى وسيلة للتفكير والعمل والتنظيم، وتخلق شعوراً

عمل ة الضا الوظيفي، مما يؤثر على الإنتاجية والفعالية التنظيمية، وتتعلق جودة حياوالر

، افآتبظروف العمل وبيئة العمل التي تدعم وتعزز الرضا عن العمل عن طريق الأجور والمك

 الأمن الوظيفي، وفرص الترقي والتقدم الوظيفي.

الأنظمة والبرامج ( أن جودة حياة العمل هيٍ مجموعة من 2014وأضاف )ماضى، 

 ي منالمرتبطة بتحسين وتطوير مختلف الجوانب الخاصة برأس المال البشرى للمنظمة، والت

بدوره  الذيوشأنها أن تؤثر على حياة العمل للأفراد وبيئتهم الاجتماعية والثقافية والصحية، 

 ينعكس إيجابياً على المنظمة والفرد.

( أن جودة حياة العمل عملية 208، ص2014وعلى نفس السياق أضاف )ديوب ،

رضا واعية مخططة وطويلة الأجل، هادفة إلى التغيير تمثل الجهاز المسؤول عن تحقيق ال

ن ا التوازم هذالوظيفي للعاملين، وإحداث التوازن بين الحياة الوظيفية والأسرية للعاملين، يقو

ا في لعلياع الاستراتيجية على العدالة الاجتماعية والحفاظ على كرامة العاملين بما يتفق م

ئة المنظمة، من خلال ظروف عمل مناسبة وأمنة، من أجل رفع مستوى العاملين وتوفير بي

نجاح ن التنظيمية ملائمة من أجل نقل المنظمة إلى وضع مستقبلي متطور، يسمح لها بالمزيد م

 والمنافسة.
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 عمل علىال جودة حياةوبالنظر إلى هذا التعريف يمكن أن نلاحظ عدة جوانب أساسية ل

 النحو التالي:

 رك فيأن جودة حياة العمل هي عبارة عن مجموعة من الأنشطة والعمليات المتكاملة تشت -1

تنفيذها جميع الأدوات داخل المنظمة، وهي مسؤولية مشتركة بين كل من الإدارة 

 والموظفين.

مل الع مة وأخلاقياتأن جودة حياة العمل هي عمليات مستمرة وتعتبر جزء من ثقافة المنظ -2

د للفر بين أفرادها، ويؤدي تحقيق جودة حياة العمل الي العديد من النتائج الإيجابية

 والمنظمة. 
على  ساعدتجودة حياة العمل هي استجابة المنظمة لأفضل الأساليب التي  التعريف الإجرائى:

قق شرية التي تحتحسين بيئة العمل وتخفيض التوتر وضغوط العمل، وتمثل الاحتياجات الب

ادياً الفرد م ستوىمالتنمية الشاملة سواء تنظيمياً أو اجتماعياً أو صحياً أو اقتصادياً، بهدف رفع 

 ومعنوياً مما ينعكس إيجابياً على الفرد والمنظمة.

 : أهداف جودة حياة العملثانياً 

ية المهنتؤدي جودة حياة العمل الي تحقيق العديد من الأهداف الفردية والتنظيمية و
 ، وذلك كما يلي:(Kulkarni,2013,p.138)والاجتماعية 

اع ل إشب: تؤدي جودة حياة العمل الي تحقيق أهداف الفرد الشخصية مثالأهداف الفردية .1
 حاجاته ورغباته وزيادة مستوى رضاه الوظيفي.

مثل تتولفرد، حيث تساعد المنظمة في تحقيق أهدافها من خلال فعالية االأهداف التنظيمية:  .2
 في:

اضر ة الحإعداد الفرد للتدريب لمواكبة التغيرات السريعة في العمل والمنظمة لمواجه -
 والمستقبل.

 يفة.للوظ نقل المعرفة والمهارات للموظفين ذوى الخبرة الذين يحتاجون إلى أداء أفضل -
 إعداد الفرد للقيام بممهم اعلى في المستوى الوظيفي. -
هيم كثر فعالية في أماكن عملهم عن طريق المفامساعدة الفرد على العمل بصورة أ -

 ملهم.والمعلومات والتقنيات وتطوير المهارات الحديثة التي يحتاجونها في مجال ع
أكثر وبناء خط ثان من العاملين الأكفاء في المنظمة وإعدادهم لشَغل مناصب أعلى  -

 مسؤولية، لضمان العمل المرن والفعال في الإدارات.
 ج الاقتصادي من خلال الجودة المطلوبة.التأكد من النات -

 التي تحافظ على مستوى مناسب لاحتياجات المنظمة.الأهداف المهنية:  .3
هة فهي مسؤولية أخلاقية واجتماعية تضمنها المنظمة لمواجالأهداف الاجتماعية:  .4

 الاحتياجات والتحديات السريعة المتلاحقة.
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 حياة العمل: ( عدة أهداف لجودة6، ص2004ويضيف )المغربي، 

 رتبطةتحقيق الأهداف والمصالح المتعلقة بالمنظمة والعاملين وأصحاب المصالح الم -
 بالمنظمة.

 ة.نافسيتنمية قدرة المنظمة على توظيف أشخاص أكفاء فقط، وتعظيم قدرة المنظمة الت -
 توفير قوة عمل أكثر مرونة، وولاء ودافعية.  -
 العاملين.  توفير ظروف عمل محسنة ومطورة من وجهة نظر -
 تساعد في تعظيم الفعالية التنظيمية من وجهة نظر أصحاب المنظمة.  -
 كما تؤدي جودة حياة العمل الي خلق بيئة عمل جيدة، حيث يعمل الموظفون معاً -

بالتعاون مع بعضهم البعض مما يسهم في تحقيق الأهداف المرجوة للمنظمة 
(Ahmad,2013, pp.77). 

 العمل:ثالثاً: أهمية جودة حياة 

 (58-57ص، 2004ترجع أهمية جودة حياة العمل إلى ما يلي:)الطبال، 

ن مزءاً جتعتبر جودة حياة العمل أسلوباً وأداة من أدوات التطوير التنظيمي وتعتبر  -1

 عملية التطوير التنظيمي، ويمكن القول بأن التطوير التنظيمي.
جميع لنها مفهوم شامل يطلق على جودة حياة العمل مفهوم "إنسانية بيئة العمل" لأ -2

 المشكلات الإنسانية وتهتم بالجوانب الإنسانية في بيئة العمل.
هتمام و الاتعتبر جودة حياة العمل توجه من التوجهات التنظيمية والإدارية الحديثة نح -3

مة، بالعاملين، وتحفيزهم ورفع روحهم المعنوية، وزيادة رضاهم عن العمل والمنظ

ى ر إحدفي المنظمة طوال حياتهم الوظيفية، وذلك فهي تعتب لضمان التزامهم والبقاء

 وسائل تحقيق الرضا الوظيفي عن العمل. 
ص، جه خاتعتبر جودة حياة العمل فلسفة الإدارة بوجه عام وإدرة الموارد البشرية بو -4

ل لأعمااوتعتبر هدف من أهداف إدارة الموارد البشرية، ومن أهم محددات كفاءة أداة 

 .في المنظمات
ولًا ثر قبتساعد على انخفاض مقاومة العاملين للتغيير والمشاركة في إحداثة تجعله أك -5

لتزام ن الإمحيث تزيد رغبة الفرد في الإلتزام بتنفيذ ما اشترك في وضعه، وتخلق نوعاً 

 الشخصي تجاه العمل على ضرورة تطبيق هذا التغيير بنجاح، ولذلك فإن مشاركة

 ظيمي تؤثر في مستوي إنتاجيتهم.العاملين في التغيير التن
ريق طتعمل جودة حياة العمل على تحقيق الديمقراطية في المنظمة وبيئة العمل عن  -6

 مكاسبمشاركة العاملين في اتخاذ القرارات وحل المشاكل المتعلقة بعملهم، وفي ال

ركة المشافي هم، ووالأرباح والتعاون والتنسيق بين الإدارة والعاملين والثقة المتبادلة بين

خلق من جانب العاملين التي لها من أهمية كبيرة في تحسين ظروف وبيئة العمل، و

 مة. مناخ عمل مناسب مع إتاحة المنافسة الشريفة والعادلة بين العاملين بالمنظ
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غوط والض تحقق فوائد ومزايا عديدة تتمثل في تحسين بيئة ومناخ العمل وتقليل التوتر -7

اف الأهداعلية الإدارة، والتزامها بتحقيق أهداف المنظمة ووالصراعات التنظيمية وف

يق ى تحقالشخصية للعاملين، وتحسين عملية اتخاذ القرارات والإنتاجية، مما يؤدي إل

 الكفاءة والفاعلية التنظيمية.
 تحقق مستويات عالية من الرضا الوظيفي والإلتزام التنظيمي، وخفض معدلات الدوران

يق وتوقف العمل، ووضع الشخص المناسب في المكان المناسب، وتحق والغياب، والاضرابات

ئولية المسوحياة أفضل من خلال زيادة مرونة وتكيف العاملين نتيجة لزيادة شعورهم بالمشاركة 

 تجاه المنظمة.

 : أبعاد جودة حياة العمل: رابعاً 

فاع ارت ن، وأنجودة حياة العمل لها دور كبير في إشباع احتياجات العاملين الإداريي

ن امليجودة حياة العمل يؤدى إلى تحسين المهارات، وتحسن العلاقات الشخصية، وتحفيز الع

ة بيئ الذين يسعون جاهدين من أجل تنمية المسار الوظيفي، أدى ذلك إلى زيادة الحماس في

 .(Tinuke,2013)العمل 

 ويمكن توضيح ذلك كما يلي:

 Opportunities for promotion and careerفرص الترقي والتقدم الوظيفي:  -1

advancement 

قافة فرص الترقي والتقدم الوظيفي يتطلب مجموعة من الإبداع والمهارات، وخلق ث 

لال ختقوم على الثقة وإضفاء الطابع التنظيمي على نمط العمل التي توفرها المنظمة من 

 ثر مهارةد أكء عن طريق التفويض لفرالتدريب والتنمية، أوالتعليم الذاتي، وتحسين مستوى الأدا

خصص الت وكفاءة وقدرة على المسؤولية، والتحسين المستمر وتجنب التدرج الوظيفي الأفقي أو

ريق لذلك يجب على المنظمة تصميم الوظائف من أجل تمهيد الط ،في عمل طوال مدة الخدمة

 .لنمو القدرات المحتملة واستغلال المهارات الجديدة

ب لتدريشجيع والتحسين المستمر للمسارات الوظيفية من خلال التعليم واوأيضاً الت 

ي عمله فقدم ودعم المنظمة للإجراءات المرنة وإتاحة الفرص الوظيفية للفرد للترقي بنفسه والت

ين قة بللوصول إلى الأهداف المرجوة له وتحقيق اقصى إنتاجية للمنظمة، وخلق الوحدة والث

لتزام بالا عدم التمييز فيما بينهم، ودعم المنظمة أيضاً نحو الشعورق العمل ويالموظفين وفر

لعمل ين االتنظيمي، والمشاركة في حرية الرأي والتعبير عن المشاعر والأفكار، وتطبيق قوان

يذ ين، وتنفموظفواللوائح التنظيمية والمبادئ التوجيهية داخل المنظمة، والمساواة والعدل بين ال

ي لتعبير فية اة، لمعالجة الشكاوى والاقتراحات، وتوفير الطرق الملائمة لحرالإجراءات القانوني

  لتدريبيةاسات حدود الأنظمة المتبعة دون خوف أو قيد، والتزام المديرين بالقانون، وإقامة الجل
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كما  (Shekari et al.,2014 p.265)على أهمية القوانين والسياسات المتبعة بالمنظمة 

فين ن تضع برنامج تنمية المسار الوظيفي الفعال والذى يسمح للموظيجب على المنظمات أ

إلى  ذلك باستكشاف الفرص الوظيفية المتاحة لهم والتي تتناسب مع قدراتهم الخاصة مما يؤدى

وقد يجب أن تتماشي (. (Chen et al,2006 p.319مستوى عالي من الرضا الشخصي

شعورهم ين ولمختلفة التي تؤثر على سلوك العاملالمنظمة مع التغيرات التكنولوجية السريعة وا

د خل قبالتوتر والقلق وعدم الاستقرار في العمل نتيجة لضغوط العمل، وانخفاض مستوى الد

  .(Zulkarnain et al,2010, p.24)يؤدى إلى انخفاض مستوى جودة حياة العمل 

لترقي ( أن أهم المجالات الأساسية التي تظهر فرص ا79،ص2007يرى )الفضل،

 هني، فهويم الم: إذ يحق للعاملون إنشاء فريق عمل للتنظحق التنظيموالتقدم الوظيفي تتمثل في 

وحق ، ولينحق أساسي للعاملين في المنظمة، تكون وظيفتهم الأساسية حماية حقوقهم أمام المسئ

مدير لنع ا: يحق لكل عامل تقديم الشكوى ضد مديره وذلك في حالة التضرر، ويمتقديم الشكوى

وق : وهو من الحقوحق الإضرابعلى أثر ذلك المس بحقوقه، أو المس بتعويضات الفصل، 

يمثل  لبعدالأساسية للعاملين، فهو سلاحهم في نضالهم ومحاولاتهم تحسين ظروف عملهم، وهذا ا

م تنظيالفرصة الكبرى لظهور مهارات وقدرات الفرد، فضلا عن الارتقاء بمستويات أعلى بال

  نظمة من خلال تحفيز العاملين وتشجيعهم لإظهار مهاراتهم وقدراتهم فيها.داخل الم

 Supervision style: أسلوب الإشراف -2

أسلوب الإشراف يتمثل في دور المشرف الذى يساعد في رفع الروح المعنوية للموظف   

ار ء والأدولأداوإعطاءه دافع للتفاني في العمل بشكل أكثر كفاءة وقدرة على تحقيق التوازن بين ا

ة منظمالمتعددة في العمل، مما يؤدى ذلك إلى الحد من الصراع ويعطى صورة إيجابية عن ال

فهم مة لويقلل من التوتر النفسي والضغوط النفسية والقلق لدى الفرد من خلال إظهار المنظ

دة جوي وتطبيق إستراتيجية الحفاظ على موظفيها، ويعتبر أسلوب الإشراف عنصراً أساسياً ف

 .(Islam,2012) حياة العمل

عاون الت كما أن الإشراف عملية مشتركة بين المشرف ومرؤوسية، هذه العملية قائمة على   

ين بوالتفاهم والتوجيه والإرشاد من قبل المشرف، لذلك الإشراف هو علاقة أمنة وسرية 

دارة، الإوبين الفرد  المشرف ومرؤوسيه، فالمدير يقوم بتوفير الفرص للفرد لأنه  حلقة الوصل

م ولدية القدرة على معرفة مستوى قدرات ومهارات مرؤسيه، فالمشرف يقوم بدور التدعي

 ه.وحاتوالتوجيه، والفرد يقوم بدوره نحو المنظمة التي تلبى بدورها احتياجات الفرد وطم

 لإشراف يهدف إلى الآتي:( أن اHughes,2010,pp.61-62ويرى )

 .تنمية العامل وفاعليته -
 توفير تدريب مناسب وملائم للعامل. -
 اكل.تنمية القدرات والمهارات للعاملين الذين يتحملون مسؤولية العمل وحل المش -
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 تنمية العامل وتطويره كشخص محترف. -
ص على المشاركة كمبدأ أساسى، من خلال تشكيل فر الماضييرتكز دور المشرف في 

اف لأهدمات وقدرتها على تحقيق النتائج واالعمل, وأصبح ذلك مطلباً أساسياً لنجاح المنظ

دارة الإ المرجوة، كما أصبحت التغيرات السريعة المعاصرة والدولية تتطلب تغيراً في فلسفة

ليس و، ديمقراطية الإدارة، التنمية هى هدف الإدارة أساسييرتكز على )المشاركة كمبدأ 

 .الرقابة(

كان  د كمااف المرجوة بمعزل عن الأفرالذلك الإدارة لا تستطيع أن تعمل وتحقق الأهد 

سية لأسامتبعاً في الماضى، فنحن نعيش الان عالماً متغيراً حتى أصبح التغيير هو السمة ا

كما  بات.والوحيدة المستقرة في عالمنا المعاصر، برغم ما تمثله التغيرات المعاصرة من صعو

و الذى ير هت الفرد ومهاراته فالمديرى الباحث أن المدير لديه القدرة على معرفة مستوى قدرا

عبة، الص يتمكن من إظهار تلك المهارات مثل: مهارة حل المشاكل، مهارة التعامل مع المواقف

سعد، ر )أمهارة التحليل، مهارة الاتصال )التحدث، الاتصال ، الإقناع(، مهارة إتخاذ القرا

 (.98، ص2010

 Wages and Rewards الأجور والمكافآت: -3

 تنفيذتبر الأجور والمكافآت عنصر يتطلب العدالة في التوزيع، من خلال تصميم وتع

مثل  عية،نظام المرتبات العادلة والمناسبة عن طريق تحليل الوظائف وتطبيق النظريات الداف

ب ر المناسالأجوالمساواة والتوافق بين الأجور والمكافآت ومعايير الحياة الاجتماعية المشتركة، 

ن قبل آت ممل، ودفع الرواتب في مواعيدها، والإشراف المناسب على الرواتب والمكافمقابل الع

ية نظيمالقيادات في المنظمة، مع النظر إلى ظروف العمل والخصائص المهنية والواجبات الت

 للموظفين،

قدير تأن استراتيجية نظم الأجور تساعد على  (,p.264) Shekari et al.,2014يرى  

ضمن تتملة مستقبلا للوظائف، من حيث الحوافز والمكافآت، والتدريب، لكى التكاليف المح

في لوظياالمنظمة للفرد حياة وظيفية أمنة، وتسعى المنظمات في وضع برنامج لتنمية المسار 

 وياتالذى يعمل على الحد من التكاليف المباشرة الواضحة والتي تحتسب خلال ارتفاع مست

 تدهور قدرات الفرد في المنظمة.  التداول، كما يساعد في تجنب

أن الأجور والمكافآت تعمل على زيادة  (Chen et al.,2006, p.319)كما يرى 

تقرار الاسودافعية الفرد للعمل وتحسين أداءه، كما تساعد الفرد على شعوره بالأمان الوظيفي 

رى ي اقفس السيفي المنظمة والالتزام بها وسعيه نحو تنمية وتطوير مساره الوظيفي. وعلى ن

ن من ( أن الأجور والمكافآت عاملا رئيسياً في المنظمة تمكن الموظفي43،ص2004)الهيتي،

ة في لمهمالبقاء في عملهم والمساهمة بشكل إيجابي في تحقيق أهداف المنظمة، ومن العوامل ا

 بناء العمالة والتزامهم بالعمل والحد من معدلات الدوران والغياب والشكاوى. 
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أن الأجور والحوافز والمشاركة في الارباح  Tinuke.,2013,p.100)) ويضيف

ي فوري والمكافأت كلها دوافع محفزة على الأداء الناجح في العمل، فالدافع أمر حيوي وضر

ياسات .ان الشفافية والمرونة في ممارسة الس(Ahmad,2013,p.76)كما أضاف  أداء الأعمال.

 ان العمل قد يؤدى إلى القوة والثبات. واللوائح والنظم والقوانين في مك

  Job Satisfaction :الرضا الوظيفي -4

د لمواريعتبر الرضا الوظيفي من مجالات دراسات السلوك التنظيمي وممارسات إدارة ا

في لوظياالبشرية، وهناك أهمية متزايدة نحومعرفة أهمية مفهوم الرضا الوظيفي، وأن الرضا 

م عملهلدوران في العمل، ويشعر الموظفين بالولاء والانتماء لينتج عنه انخفاض معدلات ا

 (.Chinomona and Dhurup,2012,p366وللمنظمة )

ي جودة فهماً كما يُعد الرضا الوظيفي واحد من المتغيرات الأساسية التي تعتبر مؤشراً م

اتهم خبروم حياة العمل، ويزداد شعور الأفراد بالرضا عند تلبية احتياجاتهم من خلال تجاربه

ون راية ويكة ودبالمنظمة التي ينتمون لها، والمنظمة تقوم بالاحتفاظ بالمورد البشرى الأكثر خبر

حقيق تمن أجل  تزامالفرد أكثر تعلقاً بالمنظمة وأكثر رضاً ببيئة العمل التي تقدم له الشعور بالال

 .(Tinuke,2013,p.98)الهدف المشترك نحو تحسين الإنتاجية 

أن الرضا الوظيفي ينتج عن تصميم  ((Swamy and Rashmi,2015وأشار 

 الوظائف بطريقة صحيحة، وضع الرجل المناسب في المكان المناسب حتى يرضى الفرد عن

وع وتن وظيقته، فالرضا الوظيفي عنصر سلوكى أكثر منه إدارى فهو يعتمد على الحكم الذاتى

واجهة دم معية العمل بالنسبة له، وبالتإلى المهارات والقدرات، لمعرفة هوية الفرد ومدى أهم

 مل. العاملين بالسياسات الشخصية غريبة الأطوار والبقاء والوقوع تحت رحمة أصحاب الع

أن الرضا الوظيفي عبارة عن موقف عاطفي يحب  ((Hutpea et al.,2016ويعرف 

نده كما ة عح المعنويفيه الفرد وظيفته وينعكس ذلك على اداءه الوظيفي مما يؤدى إلى رفع الرو

رج يؤدى إلى الانضباط والالتزام في العمل والترقي إلى مناصب عليا سواء داخل أو خا

ء لأدااالمنظمة مما يؤدى ذلك إلى الرضا الوظيفي، ويلعب الرضا الوظيفي دوراً مهماً في 

، ىالعالي للمنظمات، مما يؤدى إلى خدمة عالية الجودة. وفي نفس السياق عرف )العنقر

 ( الرضا الوظيفي بأنه  مجموعة العوامل النفسية والاجتماعية والمهنية239،ص 2010

 والمادية التي يترتب عليها تحقق الإشباع للفرد وتجعله راضياً عن مهنته.

  Organizational communication لتواصل التنظيمي:الاتصال وا -5

 عواملظ ونشر المعلومات والتشير عملية الاتصال والتواصل التنظيمي الي تدفق وحف

نظيمي الت عبر القنوات الموجودة بالمنظمة، بهدف التعاون بين الأفراد وبناء وتشغيل الهيكل

 دل الجماعي من خلال الإدارة لربط كل أعضاء التنظيم ببعض، من خلال الاجتماعات وتبا
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ن مظمة لمنالمعلومات والمشاركة في الأفكار والحقائق في إطار القواعد التي تحكم ا

  (Markaki et al.,2013,pp.319-32). خلال المسارات التي يحددها الهيكل التنظيمي

حياة  جودة وقد اهتمت المعلومات والاتصالات بنجاح البرامج الإدارية، والتي تقاس بها

ال لاتصاالعمل على مدى التواصل التكنولوجى لهذه المعلومات، والتي تؤثر بالفعل على دور 

يضاً أنما ل التنظيمي في أى منظمة، ولا يتوقف نجاح أي منظمة على كفاءة أفرادها واوالتواص

التواصل ال وعلى التعاون القائم بينهم وتحقيق العمل الجماعي، وتقوم بهذا الدور عملية الاتص

أنه   على التي تعمل على بناء وتشغيل الهيكل التنظيمي، من خلال الإدارة حيث يشار للاتصال

 (.19،ص2013ربط كل أعضاء التنظيم ببعض)حساين، دفرور،شبكة ت

ة يمثل الاتصال والتواصل احد أهم الطرق المستخدمة لارتفاع مستوى جودة حيا 

ى ن علالعمل، ويجب أن نضع في الاعتبار أن فتح عملية الاتصال عبر القنوات تحس الموظفي

ى عناية ي إلتصال والتواصل التنظيمالمشاركة الفعالة في عملية صنع القرار، وتتطلب عملية الا

التواصل ال وودقة في إلقاء المعلومات حيث يفهمها المُستقِبل للمعلومة بهدف الإتقان، فالاتص

لعمل، ايئة التنظيمي من العوامل المؤثرة في جودة حياة العمل لأنه بمثابة الجهاز العصبي لب

 .ويعتبر نشاط إدارى واجتماعي داخل المنظمة

يفي في الوظ تصال والتواصل التنظيمي له أهمية بالغة بالنسبة لتنمية المساركما أن الا
لاتصال الية الوقت الحاضر والمستقبل، ويعتبر من الأهداف الاستراتيجية للمنظمة، لذلك فأن عم

ئل لوسااوالتواصل التنظيمي تؤثر بشكل كبير ليس فقط على إدارة الأعمال الوظيفية بل على 
ه ية لمسارتقبليتبعها الموظف في فهم دوره الوظيفي ومدى التزامه وتوقعاته المس والأساليب التي

 (Markaki et al.,2013,pp.319-320) الوظيفي

وقد تحقق المنظمة أهدافها عن طريق نظام الاتصال والتواصل التنظيمي ويعتمد عليه   
د لتي تساعرية االأنشطة الإدافي كافة العمليات الإدارية في المنظمة، فهو وسيلة مهمة في إدارة 

ية نتاجعلى تحديد الأهداف الواجب تنفيذها ويعرف المشاكل وسبل علاجها وتقييم الأداء وا
 ما يلزم على العمل بما يحقق أهداف المنظمة كما يوفر المعلومات والعوامل التي تساعد التنظيم

، وفي هدافهأالتنظيم في تحقيق ويعد الاتصال أداة لتفعيل  .لإتخاذ قراراته في الوقت المناسب
س، الكشف عن الأخطاء والانحرافات وتوفير التوجية المناسب لإتمام الإجراءات )بوروا

 (.109، ص2016

كما يساعد الاتصال على تطوير الافكار وتعديل الاتجاهات وتوضيح التغيرات 
ميات لمساة لمختلف والتجديدات في المنظمة، ويعمل على المشاركة في إتخاذ القرارات الإداري

عليها،  تغلبالإدارية مما يحقق للمنظمة أهدافها بشكل متوازي، واكتشاف الانحرافات وكيفية ال
لى ععمل وسد الفجوة بين التخطيط والتنفيذ وتحقيق التفاعل والتكامل بين الإدارات، كما ي

ن ل ميمة للعمالتماسك بين أفراد التنظيم وحل الصراعات والنزاعات، واعطاء المرؤوسين ق
سيه مرؤوخلال روح التعاون والتماسك، ويحقق الإنتاجية ورفع الروح المعنوية بين الرئيس و

 (.96،ص2010وبين الإدارات ببعضها مما يساعد على فعالية التنظيم )أسعد،

  



16 
 

 خامساً: نماذج دولية لجودة حياة العمل:

ذكر ( ، سوف ن266-265ص ،2019يوجد العديد من نماذج جودة حياة العمل )رضوان،      
 منها ما يلي:

 نموذج هيئة البريد الأمريكية: -أ
ات لولايتقوم هيئة البريد الأمريكية بدور بالغ الأهمية، حيث تغطي خدماتها كافة ا

تطوير ا الالمتحدة الأمريكية، وقد واجهت الهيئة عدة تحديات فرضتها التغيرات البيئية ومنه
تطوير  هميةأومات والاتصالات ، ومن هنا أدركت إدارة الهيئة الهائل في مجال تكنولوجيا المعل

لقيام الال خأداء العاملين بها، ومن أهم أدوات التطوير هي تطبيق جودة حياة العمل، وذلك من 
 -بمجموعة من الأنشطة منها:

 تبني رؤية وأهداف واضحة ومحددة. -
 إتاحة الفرصة للعاملين في المشاركة في عملية صنع القرار. -
 ضرورة إقتناع والتزام القيادات باهمية تطبيق مفهوم جودة حياة العمل. -
 توفير الدعم الكافي والمساندة للعاملين من قبل الإدارة. -
 لهيئةاالتدريب المستمر والملائم في ضوء تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى  -

 وعلى مستوى الأنشطة والمهام وذلك على المستوى الفردي.
 ظمة عمل فعالة.توفير أن -
 الاعتماد على أسلوب فريق عمل. -
 الاستثمار في العنصر البشري على المدى الطويل. -

 

 نموذج الشركات اليابانية:

ركات أن النموذج الذي تتبناه الش (Chaudhuri,2008)أوضحت الدراسة التي أجراها 

 اليابنية يرتكز على عنصرين هما:

مد بصفة يعت سية في الأسواق المحلية والدوليةإدراك الإدارة أن تحقيق الميزة التناف -1

دى مأساسية على قدرات الأفراد العاملين بتلك الشركات. ومن هنا جاءت أهمية 

 املين.للع تطبيق نظم العمل العالية الجودة والتي تعمل على تهيئة جودة حياة العمل
ار تثمه اسإدراك الإدارة لأهمية الاستثمار في رأس المال البشري على اعتبار أن -2

في  نظمةطويل الأجل ويحقق الانتماء والولاء للشركة وهو ما يعود بالنفع على الم

 المدى البعيد.
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 سادساً: مراحل جودة حياة العمل:

( التسلسل المنطقي لمراحل تطبيق برامج جودة حياة العمل )جاد الرب، 2/5يوضح الشكل رقم )

2009.) 

 QWLعمل النظرة المبدئية لإدارة جودة حياة ال -1

 

 القرار الخاص بجودة حياة العمل -2

 

 عمل برنامج لجودة حياة العمل ويتضمن:  -3
 لجنة مشتركة -
 للعماالمناقشة بين المستويات الدنيا والنقابة وقوة  -
 الوضع الورغوب فيه( –التشخيص )الوضع الحالي  -
 المكان(–لهيكل ا -التصميم )النطاق  -
 التدريب -

 

 ينللعامل QWL تقييم برامج -4

 

 التعرف على رد فعل العاملين -5

 

 نيانقل برنامج جودة حياة العمل إلى المستويات الد -6
 –التدريب  –في المنظمة عن طريق: الاتصال 

 الاتفاق الجماعي

 

 سلوك برنامج جودة حياة العمل في بيئة العمل -7

 

 التطوير الجاري والاستمرارية:  -8
تغذية المرتدة ال -لتقييم   ا -لرقابة   ا -التدريب   -

 والتصحيح
 حديد المكافآت ت -تقليل التوتر           -
 مان الاستمراريةض -الإلتزام               -

 

النتائج ويمكن قياسها عن طريق: الإنتاجية  -9
 والاتصالات 

 

سالعمل المؤسسي في الأجل الطويل )كمفهوم قائم  -10
 بذاته(

 العمل( المراحل الرئيسية لجودة حياة 2/5شكل )

 سابعاً: طرق قياس جودة حياة العمل:
ومية الحك اهتمت عديد من الدراسات السابقة بالتطبيق على المنظمات الحكومية وغير      

 وظفينبقياس جودة حياة العمل، تحت أبعاد متعددة وتحديات جديدة متعلقة بالتزام الم
قي ص الترتساهم في تسهيل فروالمشاركة في تحقيق الأهداف التنظيمية، فجودة حياة العمل 

فعة الدا والتقدم الوظيقي، ورفع درجة الرضا الوظيفي، وإيجاد بيئة عمل جيدة فهي القوة
تطوير داع والالأب والرئيسية لأداء العاملين وتحفيزهم لتعزيز القدرة التنافسية والتسلح بثقافة

يما ي. وفتواصل التنظيمالتكنولوجي من أجل تنمية معلوماتهم وتطوير مهارات الاتصال وال
 (.70-69، ص2014يلي طرق قياس جودة حياة العمل: منقولًا عن )ماضي، 
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 قياس جودة حياة العمل: -أ
عة اختلف بعض الدراسات عن الأخرى في معايير قياس جودة حياة العمل حسب طبي  

س ييقاعمل كل منظمة تجري بها الدراسة والتي يتوقف عليه استخدام المقاييس الكمية والم

 الوصفية في قياس جودة حياة العمل.

ن أنه يمكن قياس جودة حياة العمل م Islam,M.Z.&Siengthai,S))أعتبرت دراسة 

درجة –في خلال عوامل هيرزبرج الصحية والمتمثلة بالمقاييس التالية: )معدلات الأداء الوظي

 بات واتحاداتمدى نجاح نقا–سياسة الشركة –سياسة الأجور –الرضا الوظيفي للعاملين 

 العاملين(.

لال أنه يمكن قياس جودة حياة العمل من خ (.Garg.C.P..et al)بينما ترى دراسة 

الي: الت مقاييس كمية من جانب ومقاييس وصفية من جانب أخر، وكانت هذه المقاييس على النحو

 ي(. درجة الرضا الوظيف–إنتاجية العاملين –معدل الغياب الطويل  –)معدل دوران العمل 

عمل إلى أنه يمكن قياس جودة حياة ال Kalayanee Koonmee et al))  وتشير دراسة

 منظمة(.اخل الدسيادة روح الفريق –الرضا الوظيفي –خلال المقاييس التالية: )الإلتزام التنظيمي 

 أن قياس جودة حياة العمل يتم من خلال (.Elise Ramstad)في حين ترى دراسة 

ونة في المر–ت جودة العمليا–جودة السلع والخدمات المقدمة –)إنتاجية العمل المقاييس التالية: 

ت لعمليااتطوير نمط –مدى المرونة في أساليب العمل –سهولة وسلاسة العمليات –خدمة العملاء 

 تطوير المهارات المتعددة(.–نظم الجودة –

اييس وضعت في دراستها مجموعة من المق (Indira Kandasamy)بينما دراسة 

داء معدلات الأ–لقياس جودة حياة العمل، وهي على النحو التالي: )معدلات دوران العمل 

من  مة لهمدرجة رضا العملاء عن جودة الخدمة المقد–درجة الرضا الوظيفي –الوظيفي للعاملين 

 خلال أداء العاملين.

عمل كما ة ال( إلى هذه المعايير لقياس جودة حيا2008بينما توصلت دراسة )جاد الرب، 

عن  معدلات الإضراب والتجمهر والامتناع–معدلات الشكاوي –يلي: )معدلات حوادث العمل 

و معدلات نم–معدلات الجزاءات –معدلات دوران العمل –معدلات الغياب والتغيب –العمل 

لأصول، لى االأداء الاقتصادي والمالي من خلال: )معدل العائد على الاستثمار، معدل العائد ع

 عدل العائد على حق الملكية، معدل نمو المبيعات، معدلات الدوران(.م
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 الفصل الثاني
 تنميــــــة المســـــــار الوظيفي 

Career Development 

 مهيدت 

  :تنمية المسار الوظيفي مفهومأولًا 

  :ًتنمية المسار الوظيفي أهميةثانيا 

 :ًة المسار الوظيفي تنمي أبعاد ثالثـــا 

  :ًوطرق تنمية المسار الوظيفي أساليبرابعــا 

  :ًتنمية المسار الوظيفي مداخلخامسا 

  سادساااً: خطااوات تخطاايا المسااار الااوظيفي وإدارة المسااار

 الوظيفي

 ًمساار علاقة باين تخطايا المساار الاوظيفي وإدارة الل: اسابعا

 الوظيفي
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 :تمهيد

رية ضمان واستمرا في بشري لما له من دور فعالال تهتم بالمورد أصبحت المنظمات

 اتيجياتأساسي، وقامت إدارة الموارد البشرية بوضع إستر مال رأس باعتباره نجاح المنظمة،
 إدارة يةبعمل يسمى ما ضمن العاملين والمشاركة مع بالتعاون البشرية، وخطط وبرامج للموارد

 يشغلهاس التي والمراكز المراحل فرد لكليحدد  حيث الوظيفي، والتطوير الوظيفية المسارات
 لاحتياجاتا كذلك وتحدد فيها، خدمته وحتى انتهاء تعيينه من بدءً المنظمة في عمله فترة خلال

 التالية خطوةال إلى وانتقاله لتأهيله والترقية اللازمة الإختيار وعمليات المطلوب، التدريبية
 .(7، ص2014)غريب، 

أهمية لكل من المنظمات سواء كانت حكومية أو غير  ويعتبر المسار الوظيفي ذو

 طريق عن العملية الفرد حياة تحدث في التي الوظيفية التغيرات من متعاقبة سلسلةحكومية، فهو 
 خلال الفرد التي يشغلها المراكز من مجموعة هو أو ،أُفقياً  الوظيفي قلتنال أو رأسياً، الترقية
كما أن المسار  (.30ص ،2004)الهيتي، المترابطة لالعم تجاربعن طريق العملية  حياته

، تكيف معهاوالليس فقط لمساعدة الأفراد على مواجهة التغيرات السريعة بل الوظيفى وتنميتة 

أهمية بالغة ليس فقط  ذوالمسار الوظيفي تنمية م الفرد نحو النمو والترقي الوظيفي، لذلك يتدعو

ي والنمو لتحقيق أهدافها، فكل من الفرد والمنظمة جزء للفرد بل للمنظمة التي تسعى إلى الترق

 Nadarajah,et) من استراتيجية التغير لتحقيق المرونة في التعامل بشكل أكثر فعالية

al.,2012,p.108) . 

 هامنه إلى نجاح الهيكل الإداري، كو اتتنمية المسار الوظيفي في الجامع تؤديوقد 

لين لعامالمستقبلي ل الوظيفي هي المسؤولة عن المسار وضرورى لإدارة الجامعات التي تعتبر

ين الإداري ملينالإداريين بالجامعة، لذلك اهتمام القيادات العليا بإدارات المسار الوظيفي للعا

، وعلى ريينوإتاحة الفرص لهم للتنقل إلى أماكن أخرى يؤثر ذلك إيجابياً على العاملين الإدا

 ةظيفيالي تطوير المجتمع ككل، وتحسين جودة الحياة الوالتعليم العالي بوجه عام، وبالت

(Timossi,et al,2008,p.3). 

عاده بعض مصطلحات تنمية المسار الوظيفي، وأب في هذا البحث حثاتناول البيوسوف 

مداخله، ور الوظيفي( وأهميته، وأساليبه، إدارة المسا -التي تتمثل في )تخطيط المسار الوظيفي

 وخطواته.

 تنمية المسار الوظيفي: اهيممفأولاً: 

تنمية المسار الوظيفي هو من الموضوعات الفردية التي تمثل هوية عمل في أمريكا،    

 مسؤولية هميةلذلك تُصبح هوية الفرد هو ما يتعلمه في مدارسهم، حيث تقوم بتعليم شبابها مدى أ

مة من لأنظاى ذلك، وهذه مسارهم الوظيفي وكيفية تنميتة مستقبلياً، وتساعد أنظمة المدارس عل

 لتنمية مل لأهم التأثيرات على النشأة الاجتماعية، وتؤدى هذه التأثيرات إلى عملية أوسع وأش
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تمد التي تع ائمةالبشرية، فهى عملية مستمرة مدى الحياة الوظيفية، تمر هذه العملية بالتجارب الد

ظيفية الو ، والبحث عن البدائلعلى البحث العلمى وتركز على معالجة البيانات بطريقة مستمرة

لفرد تفهمها اية يوالتعليمية وطريقة إختيار الأدوار القيادية، لذلك تنمية المسار الوظيفي هو عمل

  (Lent et al.,1994 p.1) لتنمية ذاته من خلال التزامه بالعمل وفهمه للدور الذي يؤديه

 لتنمية المسار الوظيفي كالآتي: المفاهيمويمكن تناول بعض 

ة مجموعها تنمية المسار الوظيفي بأنأن  (Zulkarnaian et al.,2010,p.25عرف )

 .الأنشطة اللازمة لإعداد الفرد لمناصب متعددة في المنظمة والتي سيتم القيام بها

المنهج الرسمي  هيتنمية المسار الوظيفي لى أن إ( 16-15،ص2011)عدوان، وأشار 

اولة لمز في الحصول على المهارات والخبرات المطلوبة الذي تتخذه المنظمة لمساعدة الأفراد

 .معاً المهنة الحالية والمستقبلية، للحفاظ على موظفيها ولتحقيق أهداف الفرد والمنظمة

ملية عبأنها ن تنمية المسار الوظيفي أ (Nadarajah et al.,2012, p.107عرف )كما 

وال طعمل ف إدارة النشاط المتعلق بالإدارة الحياة والتعليم والعمل وهى تعبير يستخدم لوص

مع  خطيطالحياة الوظيفية, كما أنها عملية اكتساب مستمر للمهارات، والمعارف، وأنشطة الت

لات إتقان العمل داخل أو خارج المنظمة، وهى النهج الرسمي لضمان أن الفرد ذوي المؤه

 والمهارات الخاصة متوفر عند الحاجة.

مجموعة نشاطات بأنها  تنمية المسار الوظيفين أ( 132،ص2013)ديوب، وأضاف

ن مشتركة بين الموظف ومنظمته من أجل إعداده لوظائف معينة وتحديد ما يحتاج إليه م

 هدافمهارات وتدريبات واستشارات من أجل الوصول إلى صيغة مناسبة تحقق أهداف الفرد وأ

 منظمته في الوقت نفسة. 

على أنها ( تنمية المسار الوظيفي 494ص،2014وعلى نفس السياق عرف )الحمصي،

 لفة، بمالمختامجموعة من البرامج والأنشطة التنموية الهادفة إلى تطوير آليات العمل والوظائف 

 هذه يحقق الموائمة بين ما تهدف إليه المنظمات مع قدرات وإمكانيات العاملين على شغل

 الوظائف.

سلسلة من على أنها ر الوظيفي تنمية المساأن  ((Hutapea et al.,2016وأضاف 

 و هوأالترقيات أو التنقل الوظيفي من مستوى أدنى إلى مستوى أعلى في التسلسل الهرمى، 

ي من وظيفالنشاط الذى يساعد الفرد على تخطيط مسار مستقبله الوظيفي، وإن تنمية المسار ال

 أهم الأسباب الرئيسة لضبط النفس.

دارة إة في الوظيفي هي مجموعة الأنشطة الأساسية والرئيس: تنمية المسار التعريف الإجرائى

ريق طوتحقيق أهدافه عن  ،الموارد البشرية التي تساعد الفرد على تخطيط مساره الوظيفي

 ته.موحاالفرص الوظيفية المتاحة في المنظمة، والتي تتناسب مع قدرات الفرد ومهاراته، وط
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 :: أهمية تنمية المسار الوظيفيثانياً 
جية لإنتااتنمية المسار الوظيفي علي إعادة الهيكلة التنظيمية، وبالتالي ضمان  تعمل

فعه نحو وتد والرضا الوظيفي للفرد في المستقبل، فعملية تنمية المسارات الوظيفية تدعم الفرد

سعى إلى لتي ت، وهي لها أهمية بالغة ليس فقط للفرد بل للمنظمة نفسها االوظيفيالنمو والترقي 

حقيق ر لتوالنمو لتحقيق أهدافها، فكل من الفرد والمنظمة جزء من استراتيجية التغي الترقي

واضحاً  اراًالمرونة في التعامل بشكل أكثر فعالية، ويوفر تنمية المسار الوظيفي للعاملين مس

داف وتركيزاً على حياتهم الوظيفية مما يساعدهم على التغلب على المشاكل وتحقيق الأه

 (Nadarajah et al.,2012,p.111)المنشودة 

 هاراتموقد أدت تنمية المسار الوظيفي إلى تحسين الأداء الوظيفي، واكتساب الفرد 

اق ى نطعديدة، كما أدى التنقل إلى سوق العمل إلى اكتساب مهارات أكثر وخبرات ومعارف عل

ن ية، ويكواخلا الدأوسع، ويمكن للمنظمة التي تتمتع بهذه المهارات تكون أكثر فعالية في أسواقه

عمل، ي الالموظفين أكثر وعياً بضرورة الحفاظ على مهاراتهم التي تمكنهم من الاستمرارية ف

فرص من خلال الدعم والتشجيع، وإعادة وتقييم الأهداف والأنشطة لهم، ويعتبر توفير ال

سار الم الوظيفية في المنظمة من العوامل الرئيسة التي تؤثر على الأداء التنظيمي وتنمية

في  هارةالوظيفي، كما يساعد توفير الفرص على الاحتفاظ بالموظفين الأكثر خبرة وكفاءة وم

ية يجابالعمل, لذلك يجب على المنظمات الحديثة أن تدرك أن تنمية المسارات الوظيفية الإ

م جاتهللأفراد هي وسيلة لجذب وإستبقاء أفضل موظفيها, من خلال الإستجابة لإشباع احتيا

 ظفينوظيفية, وتتولى فلسفة إدارة الموارد البشرية دعم المسار الوظيفي وتنمية للموال

(Nadarajah et al.,2012,p.108). 

ت تنمية المسار الوظيفي إلى دوره في اكتساب الفرد إلى قدرا كما ترجع أهمية

ن مية بومهارات خاصة لإنجاز أعماله التي تساعده على سرعة الاستفادة من البرامج التدري

 خلال ما تتيحه برامج تخطيط وتنمية المسار الوظيفي من إثراء معلومات وصقل خبرات

هم ة رضاأفضل يسهم في تطوير أداء العاملين وزياد بشكلالعاملين لتمكينهم من أداء العمل 

جية الوظيفي عن العمل، وزيادة الشعور بالأمن الوظيفي، وفي الوقت نفسه تحسين الإنتا

 (.16، ص2011)الفاضل،

 تتمثل فيما يلي: الوظيفي المسار تنمية ( أن أهمية525، ص2007يري )ماهر، 

 في بالمناس الرجل وضع إلى تسعى المنظمة حيث :والمنظمات العاملين أهداف تحقيق -
 عن رادالأف زيادة رضا على يساعد المكان المناسب من خلال تنمية المسار الوظيفي، مما

 .والربح الإنتاجية دةزيا نفسه الوقت وفي العمل،

 قيوداً فيالوظي : حيث يجلب غياب جهود تنمية المسارتخفيف القيود على حركة العاملين -
 جهود تفعيل بعكس يسبب الضرر للصالح منهم، مما العاملين، ونقل ترقية حركة على

 على وتشجعهم الأفراد إمكانيات على إطلاق تساعد التي الوظيفي المسار وتنمية تخطيط
 والإبداع. تكارالاب
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 على ويجبرها المنظمات على ضغوطاً المتسارع التقني التغير : يحدثالعمالة تقادم من الحد -
 لكينالمسته ونوعيات في أذواق والتغيرات الاقتصادية التطورات ضوء في العصر مواكبة

 وطضغ يسبب مما الوظائف، بعض العاملين في مهارات في التقادم من نوعاً تجلب التي
 ضغوط نشأة بجانب للوظيفة، أهميتهم شعورهم بانخفاض نتيجة العاملين على ةنفسي

 تنشيط والنقل في كالتدريب الوظيفي: المسار تنمية أنشطة وتسهم وصراعات العمل،
 لتطوراتوا التغيرات لمواكبة جديدة تؤهلهم مهارات واكتساب وتجديدها، العاملين مهارات

 في نهام الاستفادة يمكن التي المهارات على أصحاب ءالإبقا بجانب الخارجية، البيئة في
 .أخرى عمل مجالات

 المنظمات يف الوظيفي وتنمية المسار تخطيط تكلفة إرتفاع من : بالرغمالعمالة تكلفة خفض -
 النفقات ههذ تفوق الوظيفي من تنمية مسارها تحسن التي العمالة إلا أن إنتاجية الناجحة،

 الإقبال نم يزيد مما وتطلعاته، لطموحاته المكان المناسب في المناسب الفرد تعيين نتيجة
 الأداء. ثم يتحسن ومن العمل، على

تنمية ب( أن هناك عوامل أدت إلى الإهتمام 11، ص2007كما يرى )وادى، ماضى، 

 الوظيفية وهي: المسارات

 سعى المنظمات إلى تحقيق الاستقرار والأمن الوظيفي. -
 لمية، مما أدى إلى تطور الدراسات في مجال إدارةتوسع مجالات التخصصات الع -

 القوى البشرية.
ين هذه ازن بإدراك أهمية الترابط بين الأهداف الفردية والتنظيمية والسعي لتحقيق التو -

 الأهداف.
 السعي إلى الاستفادة من الجهد البشرى بأفضل طريقة.  -

نمية المسار ( عوامل أخرى أدت الى الاهتمام بت133، ص2013)ديوب،  وأضاف

 الوظيفي وهي:

 ة. لعاليامواجهة الاحتياجات الحالية والمستقبلية من الموارد البشرية ذات الكفاءة  -
 ة. وضع أفضل تخطيط لكل من المنظمة والأفراد عن المسارات الوظيفية في المنظم -
 السعي إلى تسهيل الانظمة واللوائح الداخلية لتكون أكثر مرونة. -
 النفسي والتنظيمي الذى يؤدى إلى التقدم والتنمية. السعي إلى الاستقرار -
 فرص تعزيز المهارات والموارد التنظيمية، وعدم الفروق الفردية. -
 لأمام. لنمية التخطيط السليم للمسارات الوظيفية من خلال الترقية والتنقل حتى تدفع الت -

إلى ( بعض العوامل التي أدت Zulkarnaian et al.,2010,p.25ويضيف أيضاً )

 الإهتمام بتنمية المسار الوظيفي كالآتي:

 رغبة الفرد في تطوير نفسه وفقاً لقدراته الفكرية. -

 الحصول على مقابل مأدى اعلى لتحسين المستوى المعيشي. -
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 الحصول على الحرية والعدالة والمشاركة في العمل. -
 ضمان السلامة والصحة المهنية. -
 تحكم المسارات الوظيفية.والتكنولوجية التي  الاقتصاديةالتغيرات  -

 التوافق والتكامل والانفتاح على الخبرات وروح المبادرة. -
 فرص للتنقل الوظيفي داخل المنظمة وخارجها. -

  :أهمية تنمية المسار الوظيفي تتمثل في (40، ص.2004كما أضاف )الهيتي، 

 هاراتممنح الفرد لفرص الترقي والتقدم الوظيفي من قبل المنظمة حتى يكتسب الفرد  -

 أكثر لفرص أكبر.

 صية.إشباع احتياجات الفرد ومتطلباته لتحقيق التوازن بين حياته العملية والشخ -
 مرونة برامج المسار الوظيفي وعدم التقيد والسيطرة من الإدارة العليا.  -

 ( أن الهدف من تنمية المسار الوظيفي تتمثل في:17،ص2011ويضيف )عدوان،

 الشخصية والأهداف التنظيمية. تحقيق التوازن بين الأهداف -

 تعزيز الأداء الشخصي. -
 الاستفادة من الفرص المستقبلية المتاحة. -
 تحقيق التوازن بين الحياة الشخصية والحياة العملية. -
 زيادة احتمالات تحقيق العامل لطموحاته في النمو الوظيفي. -

 .خارجات من الالمحافظة على الخبرات والكفاءات وبقائها في المنظمة، وجذب الكفاء -
 اشباع الحاجات العليا للأفراد وتحريك دوافعهم نحو النمو والتطور.

  :: أبعاد تنمية المسار الوظيفيثالثاً 

اتفقت معظم الدراسات السابقة على بعدين لتنمية المسار الوظيفي وهما )تخطيط    

 ,.Dik et al.,2008 ;Parsa et al إدارة المسار الوظيفي( على سبيل المثال ) -المسار الوظيفي
؛ الغامدي، 2012؛ عبد المنعم، 2011؛ الفاضل، 2006؛ بكري، 2004؛الهيتي، 2014

 .(، لذلك اعتمد الباحث على هذين البعدين2014؛ الحمصي، 2013

 

 شرح هذه الأبعاد كما يلى:ويمكن 

 Career Planningتخطيا المسار الوظيفي:  -أ

ت د قامامة في إدارة الموارد البشرية، وقتخطيط المسار الوظيفي من الموضوعات اله

ية وظيفكثير من المنظمات الحديثة بإنشاء العديد من المراكز لتخطيط وتطوير المسارات ال

 دم عللموظفين، وانشاء رؤى جديدة من خلال التعليم المخطط، وأدركت هذه المنظمات بأن 
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 ة المنظمة علىوجود تخطيط للمسار الوظيفي في المنظمة قد يؤدى إلى عدم قدر

ى السلب علثر بمواجهة التغيرات السريعة المتلاحقة، وبالتالي عدم قدرتها على المنافسة، مما يؤ

معنوية ودية التطلعات الفردية، واختناق الفرص الوظيفية أمام الفرد، مما يؤدي إلى صعوبات ما

 .  (Patrick and Kumar,2011, P.24)على كل من الفرد والمنظمة 

 

 تخطيا المسار الوظيفي كما يلى: التي تُعرف المفاهيمبعض وهناك 
 مفهوم تخطيا المسار الوظيفي:  -1

ط تخطيط المسار الوظيفي هو ما يقوم به الفرد لتخطيأن ( 39،ص2006عرف )بكري،

فرص ن الحياته الوظيفية في المستقبل، من خلال تقيمه لذاته وقدراته واهتماماته بالبحث ع

 المنظمة، ووضع الأهداف وتنفيذها.  الوظيفية المتاحة في

عملية نظامية هو تخطيط المسار الوظيفي أن ( 10،ص2007وعرف )وادى وماضى،

 رى.تربط بين قدرات الفرد وطموحاته من جهة، وبين فرص تحقيق هذه الطموحات من جهة أخ

 ( إلى أن تخطيط المسار الوظيفي هو أحد الأساليب234،ص2010وأشار )العنقرى،

مختلف  ت فيية الحديثة التي يمكن للمنظمة الاعتماد عليها حتى تستطيع مواكبة التغيراالإدار

ا ل بهمجالات العمل، ويحتل تخطيط المسار الوظيفي أهمية خاصة للفرد والمنظمة التي يعم

 الفرد نظراً لما له من علاقة بالمستقبل الوظيفي والاجتماعي.

و إلى أن تخطيط المسار الوظيفي ه Zulkarnaian et al.,2010,p.25)كما أشار )

تي تعزز ة الجزء من تنمية المسار الوظيفي، ينطوي ذلك على تقييم الأداء للفرد من قبل المنظم

ي دوانأداء الفرد وتساعده على التواصل والنجاح الوظيفي، والحد من السلوك السلبي والع

بية ى تلمسار الوظيفي قادرة علوتحسين جودة العاملين بها، وبالتالي تكون برامج تنمية ال

 احتياجات الأفراد الشخصية والعملية.

خط هو تخطيط المسار الوظيفي أن ( 15،ص2011وعلى نفس السياق عرف )عدوان،

سم أو عد رالتقدم أو التطور المرن والذى يتحرك من خلاله الموظف اثناء عمله في المنظمة، ب

ي، وظيفمة التي يعمل بها على تطوير مساره التحديد المسار الوظيفي، وذلك بمساعدة المنظ

 عارفبذلك يستطيع الموظف أن يتنقل من وظيفة إلى أخرى ومن منظمة إلى أخرى، لاكتساب م

 وخبرات أكثر.

تعريفاً لتخطيط المسار الوظيفي حيث  (Patrick&Kumar,2011,P.26)ويضيف    

ية ته الشخصهاراها الفرد بتقييم ذاته وميعرفه بأنه: عملية مستمرة مدى الحياة الوظيفية يقوم في

، ليهاووضع خطة مستقبلية لتحديد أهدافه، وتشمل هذه العملية اختيار الوظيفة والحصول ع

 خرى.واستغلال الفرص للنمو والترقي الوظيفي، سواء كان في تلك المنظمة أو في منظمة أ
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عملية  هوتخطيط المسار الوظيفي أن ( Shujaat et al.,2013,P.2)وعرف 

جحة ة نااستكشاف مستمرة للقدرات والمهارات الوظيفية، مما ينتج عن ذلك خلق مسارات وظيفي

ية لفرداتحقق الأهداف وتضمن التنمية للمسارات الوظيفية التي تتناسب مع القيم والأهداف 

 لفرصاوالتنظيمية، والتي تؤدى إلى اكتساب المعرفة والمهارات الجديدة، والاستفادة من 

 وظيفية المتاحة في المنظمة لتكون أكثر إنتاجية وأقل مخاطرة.ال

هو تخطيط المسار الوظيفي أن ( 11،ص2013وعلى نفس السياق عرف )الغامدي، 

ة، ه المهنيهدافأعملية مشتركة بين الفرد وإدارة الجامعة، يقوم فيها الفرد بدور رئيسي في تحديد 

تهم م ومسارادافهلجامعة بمساعدة الأفراد على تحديد أهوالطريقة الملآئمة لتحقيقها، وتقوم فيها ا

 الوظيفية.

الدور الذى هو تخطيط المسار الوظيفي أن ( 3،ص2014ويعرف أيضاً )زراردة،   

ليه في ان عيلعبه كل من الفرد والمنظمة في عملية تخطيط المسار الوظيفي والأساس الذى يعتمد

 ينهما. العملية من أجل تحقيق الأهداف المشتركة ب

العملية  على أنه( تعريفاً لتخطيط المسار الوظيفي 494،ص2014ويضيف )الحمصي، 

ته مهارا على بناءً  أهدافه الوظيفيةمستقبله الوظيفي الذي يحقق التي تمكن الفرد من تطوير 

 وقدراته واحتياجاته ودوافعه وتطلعاته.

 :أهمية تخطيا المسار الوظيفي -2

 .وظيفي للعاملين الإداريينتخطيط المسار الترجع أهمية 

مساعدة العاملين الإداريين في تشكيل احتياجاتهم أن  (38،ص2006)بكري، يرى

بة التي مناسوأهدافهم وطموحاتهم الشخصية حول الأهداف التنظيمية، يزيد من توافر الكفاءات ال

من أن ، ومةتحسن من قدرة المنظمة على استثمار أفرادها مما يدر بالفائدة على الفرد والمنظ

وير وتط ضمن برامج تنمية المسار الوظيفي استراتيجية الحفاظ على الموظفين، وكيفية تنمية

ضغوط  نعتج النا الحد من الإحباط، والفرد، مماينتج عن ذلك زيادة الولاء والالتزام التنظيمي

 ساعد علىلتي تتجنب التقادم المهاري، والتغيرات التكنولوجية السريعة اوالتوتر والقلق و العمل

 .إحداث التقادم نتيجة لعدم التطلعات التكنولوجية التي تواكب العصر

تي أداة جيدة للترويج عن المنظمة ال الأفراد هم أن (53-52ص2014)زراردة،يرى 

لى عحصول المستوى العلمى للفرد يؤدى إلى زيادة طموحاته الوظيفية وال، وأن يتواجدون فيها

تدة ع مستويات التنظيم، وعليه فأن تواجد الفرص المهنية المموظيفية أفضل في جمي فرص

 (. 53ص2014تجعل تنوع الثقافات أمراً مرغوباً وواقعاً ملموساً )زراردة،
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ظر نللالفرد  يجبربرنامج تخطيط المسار الوظيفي الفعال  أن (16،ص2011)عدوان،يرى 

فرد راك الإدته المستقبلية، وأن وطموحاقدراته ومهاراته  التي تتناسب معالفرص المتاحة  على

ر التعبيويؤدي في النهاية إلى تحسين صورة المنظمة، الذي  مستقبله الوظيفي، الأمربتخطيط 

 أداة جيدة للتنافس بين المنظمات ويكون الفرد في النهايةعمل. للعنها كمجال جذب 

 أهداف تخطيا المسار الوظيفي:  -3
داف فردية وأهداف تنظيمية لعملية ( أن هناك أه20-17، ص2011يرى )عدوان، 

 تخطيط المسار الوظيفي كما يلي: 

 الأهداف الفردية:  3/1 

ن ألفرد اعملية تخطيط المسار الوظيفي مسؤولية الفرد في المقام الأول حيث يجب على  -

  .يقوم بالأنشطة التي تساعده على إظهار قدراته ومهاراته الشخصية
افية فات كالص نياته ومهاراته ثم يقارن اذا كانت هذهيقوم الفرد بتقييم قدراته وإمكا -

قدراته  فق معلتحقيق أهدافه واماله، واذا كانت غير كافية يضع لنفسه حلولًآ بديلة تتوا

هدافه، تحديد الفرد لأ (Nadarajah et al.,2012,p.108)والنفسيه والبدنيه  العقليه

لائم تي تتلأجل، وطويلة الأجل( اليمكن للفرد تحديد أهدافه )قصيرة الأجل، ومتوسطة ا

 مع قدراته وإمكانياته حتى يستطيع تحقيقها.
 زيادة احتمالات الفرد لتحقيق طموحاته وآماله في مساره الوظيفي. -
رسم خطة لمساره الشخصي على الرغم من أن هذا صعب، إلا أن عملية التخطيط  -

ؤثرة على مساره المستقبلي، كما بالنسبة للفرد لها نتائج مثمرة تؤدى إلى فهم العوامل الم

تسمح للفرد بالتعمق والتركيز في إشباع رغباته واحتياجاته الوظيفية نحو تنمية مساره 

 Markaki et)الوظيفي من خلال إتخاذ القرار المناسب لمساره داخل البيئة التنظيمية 
al.,2013, p.320) 

 الأهداف التنظيمية:  3/2

 ارج.ءات وبقائها في المنظمة، وجذب كفاءات من الخالمحافظة على الخبرات والكفا -
 إشباع احتياجات الأفرد وتحريك دوافعهم نحو التنمية والتطوير. -

ات معلومتحديد الفرص الوظيفية المتاحة، سواء داخل المنظمة أو خارجها، من خلال ال -

 والاتصالات الموجودة بالشركة أو الفرص المتاحة في سوق العمل.
 مستقبلية، وهذه المرحلة تأتى بعد تحديد الأهداف الوظيفية.إعداد الخطط ال -
ير فيجب التطوالعلاقة بين الفرد والإدارة العليا، ولان المدير جزء من عملية التنمية و -

 فهو يقدم  عليه أن يأخذ بروح المبادرة بالتعاون مع الموظف ليكونوا معاً يدا واحدة،
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لية ك فعارى يقوم الموظف بالتنفيذ ليكون هناالمشورة والنصيحة من ناحية، ومن ناحية أخ

 في النتائج المطلوبة ويكون العائد مثمر على كل من الفرد والمنظمة.

الية ورئيسي في مساعدة الفرد ليكون أكثر فع ضروريتواصل الفرد مع المنظمة أمر  -

ية نممه لتنحو النتائج المرجوة، وهذا التعاون والتواصل يؤثر على الفرد من ناحية فه

رف مساره الوظيفي، ولأن تنمية المسار الوظيفي للفرد تتعلق بالمهارات والمعا

والقدرات الشخصية، لذلك فأن التواصل الفعال شرط أساسى من أجل التواصل 

 والتعاون بين المدير والموظف بشكل صحيح وبناء لمساره الوظيفي.

ل الجماعى مما ينتج عنه يجب أن تقوم العلاقة بين المدير والموظف على الثقة والعم -

التزام الفرد بالعمل وزيادة التزامه وشعوره بالانتماء نحو المنظمة، لذلك المدير فإن 

المدير قادر على تقديم المشورة أو الفكرة يعطى الفرد فرصة لفهم الطريقة أو الأسلوب 

 ,Markaki et al.,2013الذي يتماشى به في عملة، وكيفية مساهمته في العمل )
p.320.) 

 هدافتسعى المنظمة إلى تحقيق التوافق بينها وبين الفرد من حيث الاحتياجات والأ -

 وتوفير الموارد.
 يفية.الوظ تقوم المنظمة بالإرشاد والتوجيه بشكل جيد للفرد للوصول إلى تحقيق أهدافه -

 

 مراحل تخطيا المسار الوظيفي: -4

يمر  نفس المهني أن الفردبعدة مراحل مختلفة، وأكدت دراسات علم ال التخطيطيمر 

ريدة ية فبخطوات ومراحل مختلفة على مدى حياته الوظيفية، وهؤلاء الأفراد لديهم مخاوف مهن

قف ن موالوظيفية، والتحديات الشخصية، والاحتياجات النفسية، وقد يبدو أ نمن ناحية المه

ة نمياه برامج تالأفراد في هذا الصدد متقلب حيث يرجع ذلك إلى التغيرات في مواقفهم تج

والتي تستطيع  (Chen et al,2006 pp.319-320)المسار الوظيفي خلال هذه المراحل 

 (.2/2حصرها كما في شكل )
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 ( مراحل تخطيا المسار الوظيفي كالأتي:2/2يتبين من الشكل )

 ( Exploration)المرحلة الأولى: الاستكشاف 

ث عن بحلل الفرد( سنة، ويميل فيها 30ىإل 20المرحلة من ) هذهيكون سن الفرد في  

اته مهاروظيفة، ويأمل في النجاح والنمو وتحديد مستواه الوظيفي الذي يتماشى مع قدراته و

 مبكرة منة الالوظيفية المناسبة، وتصبح هذه المتطلبات معروفة بالنسبة للفرد خلال هذه المرحل

رد الفيها فيحدد بعد التعين والاختيار  الوظيفةالمراحل الاستكشاف وفي خلال هذه المرحلة من 

لى عتحرص المنظمات و Chen,et al.,2006,p.320)) مدى أهمية العلاقة بينه وبين رئيسه 

وفي  وها،استكشاف احتياجاتها من الموارد البشرية، وتعمل من أجل الحفاظ على فعاليتها ونم

وال تية طدي وفرص التنمية الذاعن مواقع للعمل توفر له الأمن والتح الفردمقابل ذلك يبحث 

 (. 96،ص2010حياتهم الوظيفية )أسعد،

ي فمرحلة الاستكشاف على ركيزتين أساسيتين )وضع الأساس، والنجاح  تعتمدقد أو

لفرد وتحدد هذه المرحلة العمل المتاح ل (Aslani et al.,2013, p.209)المسار الوظيفي 

ى من الوظائف تتوافق مع مؤهله الدراس وتقييم هذا العمل، حيث يستكشف الفرد أي نوع

ة؟ ثم ظيفيوقدراته ومهاراته العلمية، وهل هذه الوظيفة توفي برغباته وقدراته وطموحاته الو

 ساره ط لميقوم الفرد بجمع المعلومات عن الوظيفة التي يؤهل لها ليبدأ بعدها مرحلة التخطي

  

 مرحلة الاستكشاف

 ( سنة30الي  20من )

 التأسيسمرحلة 

 ( سنة40الي  30من )

 الحفاظ والاستقرارمرحلة 

 ( سنة50الي  40من )

 التقاعدمرحلة 

 ( سنة60الي  50من )

 المصدر: من اعداد الباحث

 (2/2شكل )

 مراحل تخطيا المسار الوظيفي
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واجبات العمل، التخصصات الوظيفي، مثل معلومات عن الرواتب، التعليم والتدريب، 

التي يرغب العمل بها، مع استكشاف البدائل واختيار الهدف سواء على المدى القصير أو 

 Batrick and)الطويل، ثم يبدأ الفرد في وضع الخطوات اللازمة لأهدافه ويضيف 

Kumar,2011,P.26)  

تم سار الوظيفي التي يهوتعتبر هذه المرحلة من المراحل التمهيدية والاستكشافية في مراحل الم

 يحبه ويجذبه ويؤثر عليه في اهتماماته الذيفيها الفرد، بمحاولة اختيار طبيعة ونمط العمل 

 وقيمه وأفضل العمل بالنسبة له، ومن ثم فهو يبحث دائماً عن العوامل والمعلومات المتعلقة بالمهن

أو من أفراد الأسرة وتتطلب هذه  والمسارات والوظائف من زملاء العمل المرتقبين، ومن الأصدقاء

( شهراً للتعرف على بيئة 12إلى  6المرحلة من الموظف حديث التعيين بعد استغراقه في العمل من )

العمل وطبيعته، وممهمه وواجباته، وقد يخضع خلالها الفرد إلى برنامج يساعده في التعرف على هذه 

وم مات المتبعة، حتى يخصص له طبيعة العمل الذى يقالأمور وتهيئته الالتزام بهذه الإجراءات والتعلي

به والتي من خلالها يقوم بتخطيط مساره الوظيفي، وفي نهاية هذه المرحلة يتمكن الفرد من اكتساب 

 (.23،ص.2011المهارات والخبرات وتكوين الاتجاهات المطلوبة نحو العمل والعاملين معه )عدوان،

 ( Establishment)المرحلة الثانية: التأسيس 

( سنة، وعادة يكون الأفراد فيها على قدر من 45إلى  30يكون سن الفرد في هذه المرحلة من )

الالتزام والوعى بمجالهم الوظيفي الذى تخصص فيه، وينبغي أن يكون الأفراد قادرين على القيام 

التقدم والنمو  بالممهم المطلوبة منهم بشكل مستقل في هذه المرحلة، وان يكون أيضاً قادرين على

على وجه الخصوص، وهذه المرحلة بالنسبة للمنظمة تكون مرحلة تنافسية تحقق  مجالاتهمالوظيفي في 

عام لها المكاسب والأرباح من خلال الأداء العالي، اما بالنسبة للفرد فيكون التركيز على الإنجاز ال

، الشخصي، واحترام الذات، والكفاءة والمستقبلي نحو المنافسة، مما يزيد من مشاعر الفرد نحو النمو

 وتحقيق النجاح الوظيفي وهذا هو ما يسعى إليه الفرد، كما يسعى إلى استغلال الفرص للنمو والترقي

ا . وتحدد هذه المرحلة للفرد كيفية وضعه في المنظمة، يعتمد فيهChen et al.,2006,p.320)الوظيفي  

ثبات ذاته، ومعرفة طريق مرسوم لحياته المستقبلية على ذاته ويتحمل مسؤوليات واعباء كبيرة لإ 

(Aslani et al.,2013,p.209). 

ويُعد نجاح المنظمة مسؤولية الفرد وينظر إليه باعتباره مساهم في تحقيق أهداف المنظمة، 

اركة لذلك يهتم الفرد في هذه المرحلة بتطوير مهاراته وقدراته واكتساب الخبرة والمعرفة ومحاولة المش
 الآخرين للإلمام بالعمل وإنجازه في أسرع وقت، ليزداد الفرد قيمة تنظيمية تجعله أكثر اماناً  مع

 واستقراراً في العمل، وتصبح مساهماته متطورة بتحمله قدر كبير من المسؤولية، لذلك يهتم الفرد في

نظر عرف على وجهة الهذه المرحلة بالنظر إلى اعتباره مساهم أساسي في نجاح المنظمة، كما أن الفرد يت

 الرسمية وغير الرسمية في مستوى أدائه، لذلك تحتاج المنظمة إلى وضع سياسات تساعد تلك الأفراد 
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ن معلى تحقيق التوازن بين الأدوار الوظيفية والاجتماعية، فهذه المرحلة تحتاج إلى قدر كبير 

 (.49،ص2014الإيجابية فيما يتعلق بأنشطة تخطيط المسار الوظيفي )زراردة،

 وقد اهتم الفرد في هذه المرحلة بإظهار دوره ومساهماته في نجاح المنظمة، وكلما شعر الفرد

بأهميته ودوره ومساهمته في العمل كلما التزم بالعمل أكثر، لتحقيق أهداف المنظمة، وأهدافهم 

سمي رسمي وغير الرالفردية، كما يتعلم الفرد كيفية التعامل مع الآخرين ويتعرف على كيفية التعامل ال

 (.61،ص2010مع المديرين )غنيم،

 ( Maintenance) المرحلة الثالثة: الحفاظ والاستقرار

الحفاظ  ( سنة، حيث يحاول الفرد فيها60إلى  45يكون سن الفرد في هذه المرحلة من )

 على،على ما انجز من أعمال بالفعل، لان في هذه المرحلة سوف تنخفض حركة التنقل إلى أ

مع  يكون هناك قلق متزايد بشان اجورهم، وعند وصول الفرد لسن التقاعد يجب أن يتكيفو

تيجية . كما يمكن تطبيق إسترا(Chen et al,2006 p.320)الانتقال من العمل إلى التقاعد 

دة من ستفاالحفاظ والإستقرار على الموظفين، الذين يتميزون بقدرات ومهارات عالية ومدى الا

منظمة ل الل المشاكل لأنه م أكثر أناس تحملوا أعباء العمل ومشاكله، لذلك تحصقدرتهم على ح

فراد وتهتم الأ .(Aslani et al.,2013,p.209)على أهدافها الإنتاجية والميزة التنافسية 

ز مراكبالمحافظة على تنمية مهاراتهم وصقل معارفهم بكل جديد، ويزداد إدراكهم ووعيهم ب

ما أن هم، كمنظمة، ويسعون إلى المحافظة على إسمهماتهم في تحقيق أهدافال فيالقوة والمكانة 

خبرة ن الالأفراد في هذه المرحلة يصبحون وقد أمضوا في وظائفهم عدة سنوات تسمح لهم بتكوي

لطرق، اتلف الوظيفية وتزداد معارفهم عن الوظيفة التي يشغلونها، ويتعمق فهمهم وإدراكهم لمخ

 .التام بتوقعات مديريهم لما يؤدونه من أنشطة ومهم هذا إلى جانب إلمامهم

هارات المعارف والماكتساب وأكثر قدرة على ب في هذه المرحلة مدر الفرديصبح كما  

 ما يتعلقئه فيفي تلك المرحلة لأخذ آرا الفرداللازمة لأداء وظائفه، وعادة ما يتم الرجوع إلى 

خذ لى أعلقة بالمنظمة، كما تسعى المنظمة إبوضع الأهداف وصياغة السياسات والبرامج المت

 مقترحاته عن مختلف عمليات وأنشطة الوظيفة، والمشكلات والموضوعات الرئيسية التي

هم تنميتوعلى العاملين وبقائهم  الحفاظتواجهها وتسعى المنظمة جاهدة في هذه المرحلة إلى 

 (.61،ص2010وتدريبهم باستمرار، وحماية حقوقهم ودعم مهاراتهم )غنيم،
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 ( Retirement)المرحلة الرابعة: التقاعد 

وفي هذه المرحلة يبدأ الفرد في التحول لدور التوازن في العمل والأنشطة الخارجية، 

لذلك ينبغي أن تكون من الناحية النظرية ومن الناحية المادية تسمى مرحلة التراجع 

في هذه المرحلة بقضايا أخرى  (. ومع الاقتراب من سن التقاعد يهتم الفرد61،ص2010)غنيم،

 Aslani)مثل تخفيف العمل، وتطوير المصالح الخارجية، والتخطيط والاستعداد المالي للتقاعد  

et al.,2013,p.20) 

مون كما تستعد الأفراد في هذه المرحلة إلى الانسحاب التدريجي من العمل، ويهت

، قاعدبدراسة وتحليل فترة ما بعد ترك الوظيفة، وفيها الموظفين كبار السن يستعدون للت

 سفر،ويركزون للإقبال على أنشطة أخرى غير العمل، مثل ممارسة الرياضة والهوايات، وال

خفيض تراد ك فأن هذه المرحلة النهائية لا تعني عند الكثير من الأفوالعمل التطوعي، ومع ذل

ظمة المنساعات العمل وتقليل الجهد المبذول وترك العمل بل ربما يخضع البعض على البقاء ب

لتي كمساعد أو مستشار، وربما يخضع آخرون إلى ترك المنظمة لتغيير مهنتهم ووظيفتهم ا

 .(Chen et al.,2006, p.321)يمارسونها 

 ليب تخطيا المسار الوظيفي:أسا  -5

 -تشمل أساليب تخطيا المسار الوظيفي النقاط التالية:

ظيف، التو : أن عملية الاختيار والتعيين هي ركن من أركان عمليةالاختيار والتعيين -

اره ها مسوهي الوسيلة التي يحدد الفرد بواسطتها المنظمة التي سينتمى لها ويحقق في

يفة الوظ هي الوسيلة التي تحدد المنظمة من خلالها صلاحية الفرد لشغل الوظيفي، كما

لإدارة ا(. والاختيار هو العملية التي بمقتضاها تستطيع 43،ص2004الشاغرة )الهيتي،

يه افر فأن توافق بين المرشحين المتقدمين لشغل الوظيفة، وانتقاء الأفضل الذى تتو

فهو وضع الرجل المناسب في المكان  أفضل الشروط لشغل المنصب، أما التعيين

تناسب تالتي والمناسب، على أن يتم اختيار الأفراد وفقا لشروط الوظيفة التي يشغلونها، 

 (. 14،ص2013مع مؤهلاتهم )حساين، ودفرور،

قله هو اكتساب الموظف لخبرات ومهارات وظيفية جديدة ومتعددة، وذلك بن: الندب -

 لفة عنيساعد على التوسع في دائرة الأنشطة المختمؤقتاً من وظيفة إلى آخرى، مما 

للازمة اومات بيئة العمل، كما يساعد الفرد على التوسع في دائرة العلاقات وتوفير المعل

لجيد عن الوظائف الآخرى التي تتيح له بعد ذلك كيفية التعامل معها مع الأداء ا

 (.61،ص2014)زراردة،
 ظف إذاخلية، حيث تقوم المنظمة بنقل الموالنقل من أهم المصادر الدا: إن النقل -

لى (. ويتم نقل الموظف من وظيفة إ43،ص2004اقتضى الأمر لشغل المكان )الهيتي،

 لية مد عمأخرى لسد الاحتياج في الوظائف الداخلية خاصة في الوظائف الإشرافية، وتعت
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لى إقل النقل على أساس قواعد وشروط معينة حسب الاحتياج الداخلي، كما يؤدي الن -

 (.61، ص2014خلق التوازن بين ادارات المنظمة من حيث عدد الأفراد )زراردة،

ى فية أعلقع وظيالترقية من أهم المصادر الداخلية التي تتم من الداخل لموا: إن الترقية -

ل هي بأو موازية بمسؤوليات ومهام أكثر، وتعد وسيلة مهمة لانشغال بعض الوظائف، 

ه ثل هذمص الفرد لوظيفة ذات مرتبة أعلى، وعادة ما تنطوي بمثابة عملية إعادة تخصي

يلة (. والترقية أيضاً وس43،ص2004الوظائف على مسؤوليات وسلطات أكبر )الهيتي،

 فالفرد يحقق من وسائل تنمية المسار الوظيفي ولها دوراً مهماً لكل من الفرد والمنظمة،

 لأداءهدافها في الحصول على اأهدافه في النمو والترقي الوظيفي والمنظمة تحقق أ

ين افق بالعالي، لذلك بعض المنظمات لا تنظر إلى الأقدمية بل تنظر إلى معيار التو

من  حتاجهالفرد في قدراته ومهاراته ومدى استعداده وبين الوظيفة في مكوناتها وما ت

 (.62،ص2013مواصفات فردية وهذا هو المعيار الأساسي للترقية )زراردة،

 ت تخطيا المسار الوظيفي: مجالا -6

ل ( إن المجالات الأساسية لتخطيط المسار الوظيفي تتمث56،ص2014يرى )زراردة،

 :في

 المجال الأول: إعداد القيادات الإدارية:

ة لواعدتخطيط المسار الوظيفي له دوراً رئيسياً في الكشف عن القيادات الإدارية ا

ل الصف حلاتسليم المسؤولية عندما يحين الوقت لإوتدريبها وتنميتها مبكرا، حتى تكون جاهزة ل

 ة.منظمالأول من القيادات الإدارية، وبشكل لا يؤثر على استمرارية واستقرار الأداء بال

 المجال الثانى: الترقية والنقل:

قل في ظل وجود خطة لتخطيط المسار الوظيفي للأفراد تصبح قرارات الترقية والن

احتياجات واضحة ومحددة سلفا وليس على أساس الرغبات مبنية على أساس علمي، وعلى 

 الشخصية.

 :المجال الثالث: الإحلال الوظيفي

وري عملية الإحلال الوظيفي أمر مكلف في حالة عدم الرضا الوظيفي لذلك من الضر

جيات راتيعلى المنظمات الاحتفاظ بموظفيها من خلال التطوير والتنمية والتدريب وتطبيق است

ي مهم لوظيفلضمان الاستمرارية في العمل والالتزام، وفي نفس الوقت يكون الاحلال االاحتفاظ 

رات بالنسبة للمنظمة وضمن برنامج تخطيط المسار الوظيفي، حيث وجود خطة لتنمية المسا

دات لقياالوظيفية للكوادر الواعدة والتي تتسلم المسؤولية في حين احلال الصف الاول من ا

ظيفية الو قع الوظيفية المختلفة، لذلك بدون وجود تخطيط لتنمية المساراتالإدارية في الموا

 تصبح عملية الإحلال الوظيفي عشوائية تؤثر على أداء المنظمة. 
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  المجال الرابع: وظيفة التدريب:

اتهم التدريب وسيلة لتنمية قدرات الأفراد الوظيفية ومساعدتهم على استخدام قدر

ية لا عمل مستمرة على مدى الحياة الوظيفية كضرورة حتمية، لأنها وكفاءتهم، وعملية التدريب

ل هاته حيااتجانهاية لها، كما أنها تبين خطة المسار الوظيفي للفرد، لزيادة مهاراته ومعارفه و

 ( أن التدريب بأنه:24ص 2013الوظيفة التي سوف يشغلها، وقد عرف ) حساين ودفرور، 

رف نمية معاة لتمية المخططة والمنفذة بإحكام والمستمرة والموجهكافة الجهود الإدارية أو التنظي

زيد ما يبومهارات العاملين بالمنظمة، على اختلاف مستوايتهم وتخصصاتهم وترشيد سلوكياتهم 

ة شخصيمن فعالية أدائهم في الحاضر والمستقبل، وتحقيق ذاتهم من خلال تحقيق أهدافهم ال

 ة.ومسأهمتهم في تحقيق أهداف المنظم

في ( المجالات الأساسية لتخطيا المسار الوظي42،ص2004كما يضيف )الهيتي،

 والتي يمكن إيجازها في الآتي:

 :المجال الأول: التدريب

طوير المنظمة هي المسؤولة عن إعداد برامج للتدريب، لأن هذا يمنح الفرد فرص لت

لية مسؤو ما حدث تراجع فيوتنمية مهاراته وقدراته ومعارفه ويعد استثماراً للمنظمة، وإذا 

نها المنظمة عن التزاماتها بتحقيق رضا الفرد نحو مساره الوظيفي، فإن ذلك لا يسقط ع

، مما ظيفيمسؤولياتها تجاه تلك البرامج التي في الواقع هى جزء من عملية تطوير المسار الو

موارد ال سه إدارةيؤكد أن العملية مستمرة دون توقف، لذلك يعد التدريب مسؤولية ونشاط تمار

اب كتسالبشرية، سواء بالتركيز على توسيع مؤهلات الفرد ليشغل وظائف في المستقبل، أو لا

ي فياً معارف وخبرات ومهارات أكثر لأداء وظيفته الحالية، حيث يلازم التدريب الفرد رأس

 حالة الترقية وأفقياً في حالة التنقل.

  طموحات الفرد:المجال الثانى: رفع مستوى الرضا وتحقيق 

 دورهابفدرجة الرضا عن المسار الوظيفي تكون أكبر عند الفرد عندما تقوم المنظمة 

بح ك أصنحو تدعيم الفرد وتزويده بالفرص الملائمة التي تتناسب مع قدراته ومهاراته، لذل

هم وحاتل طمالأفراد في هذا العصر يسعون إلى الوظائف التي تحقق لهم اشباع احتياجاتهم وتقاب

ي ير فوتسعى إلى إرضائهم، وتقوم المنظمة بوضع تخطيط مرن للمسارات الوظيفية قابل للتغ

ضاء ى إروضع السياسات والإجراءات، النظم والقوانين واللوائح، والتي تسعى في النهاية إل

 موظفيها.

 المجال الثالث: نشاط الاستقطاب: 

 ى سوقلال اعتماد المنظمة علأهمية الاستقطاب بالنسبة للمسار الوظيفي تأتي من خ

  لبحثاالعمل الداخلي، والذى يمثل المصادر الداخلية للاستقطاب وأنها عملية تنطوي على 
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لك ا، لذوجذب العمالة للالتحاق بالعمل في المنظمة سواء من داخل المنظمة أو خارجه

موارد ال تقطابيعتبر تخطيط المسار الوظيفي مدخلًا لنشاط الاستقطاب، حيث تسمح المنظمة باس

ي تحقيق مة فالبشرية ذات الكفاءات العالية التي تسهم في فتح مجالات للتطوير مما يفيد المنظ

 (.12أهدافها )حساين، دفرور،ص

مسبق يد الوقد ارتبطت التنمية بالتخطيط، لذلك يعتبر تخطيط المسار الوظيفي هو التحد

اته، أو طموحما يتفق مع قدراته الشخصية وللوظائف والمسميات الإدارية التي سيشغلها الفرد، ب

ة دارهو عملية تربط مصالح واهتمامات الفرد مع احتياجات المنظمة، وهذا يعنى أهمية الإ

جدر تصدد الاستراتيجية للمسارات الوظيفية للمنظمة وتعزيز قدراتها التنافسية، وفي هذا ال

لتكامل داث ابلوغ أهدافه فضلًا عن إحالإشارة إلى أن تطوير المسار الوظيفي يساعد الفرد على 

 (.2008بين أهداف الفرد مع أهداف المنظمة )مصطفي،

وف كما أن عملية الإحلال الوظيفي عبارة عن خطط احتمالية تهدف إلى مواجهة ظر

 براتالعمل، وقد تشير إلى احتمالية ترك العمل بطريقة مفاجئة من قبل الأفراد ذوي الخ

ل ن قبأو لآخر، لذلك عملية الإحلال يتم إعدادها بخطط مسبقة م والكفاءات العالية لسبب

 المنظمة، وتظهر هذه الخطط أيضاً في حالة الأفراد المرشحين لشغل وظائف حساسة في

ساين، ة )حالمنظمة، فتعطي هذه العملية صورة كاملة لفرص الترقي والتقدم المتاحة في المنظم

 (.42، ص2013دفرور، 

 Career Managementيفي: إدارة المسار الوظ -ب

 إدارة المسار الوظيفي: مفاهيم - 1
نظمة ( أن إدارة المسار الوظيفي ترتبط بكل ما تتولاه الم34،ص2004عرف )الهيتي،

سة لرئيا الإداريةمن فعاليات تدخل ضمن أنشطة الموارد البشرية، والتي تمثل إحدى الوحدات 

م الذي الدعوسات والبرامج، واتخاذ القرارات، فيها، وبما تقوم به هذه الإدارات من رسم للسيا

 تقدمة للعنصر البشرى في المنظمة.

دارة ( إدارة المسار الوظيفي بأنه:  قدرة المنظمة على إ40ص2006كما عرف )بكري،

 لفردمواردها البشرية بفعالية، ويتوقف ذلك على مدى قدرتها على فهم حاجات ومتطلبات ا

 لذينوظيفي بفعالية عن طريق الاختيار الأفضل للموظفين اومساعدته على إدارة مساره ال

لإشراف يق ايؤدون أعمالا متميزة تُظهر قدراتهم ومهاراتهم الوظيفية من خلال المتابعة عن طر

 الجيد.

إدارة المسار الوظيفي Markaki et al.,2013,p.320) وعلى نفس السياق عرف )

ي ككل، تنظيموالتوظيف والقيادة والعمل ال لتصميموابأنها: عملية تجمع بين التخطيط والتنظيم 

 مد على تعت فهي أساس لإدارة الحياة الوظيفية للفرد، وعملية التواصل والتوافق بين الإدارات
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الات الاتصالوسائل والأساليب المتبعة في الهيكل التنظيمي من تكنولوجيا المعلومات و

 .التي تستطيع من خلالها تقييم الوظائف بشكل صحيح

ها ( إدارة المسار الوظيفي بأنها: عملية تتم بموجب11،ص2013وأضاف )الغامدي، 

جات حتيااالموائمة بين اعتبارات الفرد ورغباته وتوقعاته في التقدم الوظيفي، وبين  تحقيق

ر تدويالمنظمة في النمو، والأساليب التي تتبعها تلك المنظمات، كالتدريب والتعليم وال

 والإستشارة.

 هداف إدارة المسار الوظيفي: أ - 2

بشرية رد اليتمثل الهدف الرئيسي لإدارة المسار الوظيفي في تطوير سياسات إدارة الموا

لى إتاج المطبقة في المنظمة، لأن تصميم نظام متكامل لإدارة المسار الوظيفي للعاملين يح

ت اصة في مجالاتعديلات على سياسات الموارد البشرية الحالية أو وضع سياسات جديدة وخ

 (. 39،ص2009التدريب والترقية والنقل والحوافز )المطيري ومشعل،

ارات ين مهوتهدف إدارة المسار الوظيفي إلى توفير البرامج اللازمة لإحداث التوافق ب

لمترتبة (. وفهم الآثار ا96،ص2010الأفراد مع احتياجات التوظيف في الوقت المناسب )أسعد،

سار ظيفي وتأثيرها على السلوك الوظيفي واتجاهها نحو تطوير المعلى أنشطة المسار الو

 (.Nadarajah et al.,2012, p.107الوظيفي لهيئة التدريس )

( أن الهدف الرئيسي لإدارة المسار الوظيفي تتمثل 49، ص2014ويضيف )غريب،

 اسبنالم الشخص وضع خلال من وذلك المنظمة، ومصلحة العاملين أهداف بين تحقيق التوافق
 المكان المناسب، وأنه  يوجد العديد من الأهداف الأخرى منها: في

 .وخبراتهم لمهاراتهم الأمثل الاستخدام خلال العاملين من أداء مستوى رفع -

 .المنظمة إلى الفعالة العمالة جذب -

 .ممكنة طريقة بأفضل البشرية المواد استخدام -

 ين.العامل لدى التحفيز ومستويات المعنوية الروح رفع -
 .دوران العمل معدلات خفض -

 .المتنوعة التغيرات مع التكيف على العاملين قادرين جعل -

 .العاملين للمنظمة وانتماء ولاء زيادة -

 .للترقية وعادلة واضحة أسس وضع -
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 .التدريب خطط بناء -
 .الأنهيار من للمنظمة حماية يشكل مما وتعزيز، التنظيمي التطوير دعم -

 .العاملون يحتاجها التي المعلومات يتضمن فيةالوظي للمسارات دليل إعداد -
 :لية إدارة المسار الوظيفيمسؤو - 3

ها تقع مسؤولية إدارة المسار الوظيفي على كل من الفرد والمنظمة، ويترتب علي

يجية تراتالتزامات مختلفة يتم توقعها من كِل الطرفين. وتتمثل مسؤولية المنظمة في وضع اس

فرص ويبية الوظيفية التي تحقق الأهداف التنظيمية، وإعداد برامج تدرطويلة المدى للمسارات 

ت سارالتنمية المهارات الشخصية حتى يصبح الفرد استثماراً حقيقياً في عملية تنمية الم

 مهاراته نميةالوظيفية، مما يؤكد أنها عملية تحسين مستمرة. في حين تتمثل مسؤولية الفرد في ت

وضع في لتقييم ذاته، فمعظم المنظمات لا تمتلك من الموارد ما يكالشخصية من خلال الفرص و

 .خطة متكاملة لمسارات الأفراد

فرد لى العكما أن المنظمة تمارس تأثيرات متعددة في المسارات الوظيفية للفرد، لذلك 

ويل أن يؤثر على مساره الوظيفي من خلال اهتمامه بتخطيط مساره الوظيفي في الأجل الط

ده ى جهللفرص الوظيفية المتاحة في المنظمة أو في أي منظمة أخرى، ويبذل قصار واستغلاله

كان لى مإفي تدريب نفسه على الأداء المميز في العمل وتطوير مهاراته الشخصية التي تؤهله 

قرارات ذ الأعلى للترقي والتقدم الوظيفي والمشاركة في ورش العمل، وإدارة المناقشات، وإتخا

 (.42،ص2004ساره الوظيفي )الهيتي،التي تتعلق بم

  رابعاً: أساليب وطرق تنمية المسار الوظيفي:

 ساليب وطرق تنمية المسار الوظيفيأأن  (Zulkarnaian et al.,2010,p26)يرى 

 كالآتي:

اصل التو: من خلال توافر المعلومات عن طريق الاتصال والتعليم والتدريب الوظيفي -

 من المشرفين. التنظيمي مع التوجيه والارشاد

تاجية، الإن : تحتاج المنظمات إلى إجراء هذه البرامج لتحسينبرامج التدريب والتنمية -

خطيط ية وتمن خلال تماسك بيئة العمل لتعزيز القدرة التنافسية والرغبة في تنفيذ تنم

 المسارات الوظيفية.
داف لأهقق ا: على تنمية المسار الوظيفي بشأن الاحتياجات التي تحالتغذية العكسية -

رية البش المهنية للمسارات الوظيفية للأفراد، وضمان أن المنظمة سوف تستغل الموارد

ى مزيد عي إلالاستغلال الأمثل الذى يحقق الإنتاجية والأهداف الفردية والتنظيمية والس

 من التحسن. 
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 ( أساليب تنمية المسار الوظيفي تتمثل في:496، ص2014كما يرى )الحمصي، 

جل من أ : حيث يتم ندب الموظف وفقا لجدول زمنى للقيام بممهم محددةلوظيفيالندب ا -

ة تزويده بخبرات ومعارف حول مختلف الوظائف داخل المنظمة، وتكون هذه المرحل

 للموظفين المؤهلين للترقية أو التنقل.

مهام ب: وهو بمثابة تكليف جماعة ما للقيام بمهمة واحدة أو فرق وجماعات العمل -

تنمية  ة إلى، وهذا يؤدى إلى ارتفاع روح التعاون والمبادرة والمساواة، بالإضافمتعددة

ت، مما جماعاالقدرات والمهارات الإبداعية للأفراد من خلال الافكار الناتجة عن هذه ال

 يؤدي إلى تطوير الأداء الوظيفي.
ية عال ة: وفيه يقوم الموظف بمرافقة موظف مؤهل ذات خبرة وذو كفاءالتعلم الوظيفي -

 بتدريبه.
ية : وفيها يتم إخضاع الموظف إلى جهة عمل خارجية بهدف تنمالإعارة أو المنح -

 مساره الوظيفي او تأهيله لوظائف جديدة. 
ه  : وهو وجود أكثر من شخص لأداء نفس الوظيفة، وهذا من شأنالتعاقب الوظيفي -

لى عدرة لكفاءة والقيؤدي إلى استمرار الوظيفة وتأمين وجود موظفين مؤهلين ولديهم ا

 قيادة وإدارة هذه الوظيفة في أي وقت.

 خامساً: مداخل تنمية المسار الوظيفي:

 المدخلومداخل تنمية المسار الوظيفي إلى مدخلين أساسيين )المدخل الفردي،  تنقسم 
 التنظيمي( وبيان ذلك كما يلى:

 المدخل الفردي: -أ
لطرق لال الخطط المتعلقة بالعمل من خيتمثل المدخل الفردي في دور الفرد نحو تنفيذ ا

عارف الم والأساليب الحديثة والمختلفة للتدريب والتنمية، حيث يقوم الفرد بتحديد مستويات
ة من تفادوالمهارات والقدرات والإهتمامات ونوعيات القيم وتحديد نقاط القوة والضعف والإس

لها  لمخططاحقق أهدافه المستقبلية المتاحة له والتي ت الوظيفيةنقاط القوه واستغلال الفرص 
 (. 38ص2006)بكري،

( أن المدخل الفردي يركز علي الخطوات التي يجب أن 18،ص2013ويري )طبيل،
خطيط تل في لنفسه مساراً وظيفياً مثالياً، وعادة ما يمر هذا المدخ يخططيمر بها الفرد لكي 

 فة، لوظيا، والتعرف علي متطلبات المسار الوظيفي بأربعة خطوات وهي تبصر الفرد بإمكانياته
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( 2/2)وتحديد الفجوة، ثم معالجة الفروق أو تخطيط المسار الوظيفي، ويوضح الشكل 
 تخطيط المسار الوظيفي على المسمى الفردي.

 

 المدخل التنظيمي: -ب
افق يتمثل المدخل التنظيمي في دور المنظمة، حيث تعمل المنظمة على تحقيق التو

من ولنتيجة، ه باة الشخصية والعملية، لذلك تقوم المنظمة بتقييم أداءه وابلاغوالتكامل بين الحيا

ن ي يمكن أالت خلال هذا التقييم تعرف المنظمة كيفية اداء الفرد وما هي المهارات الناقصة عنده

طور من ح ويتعالج إما بالتدريب أو النصح والارشاد، وهذا التقييم يبصر الفرد بذاته لكى يصل

من  مجموعة تضموقدراته على العمل، ويجب على المنظمة أن تخصص مراكز للتقييم مهاراته 

طة المحكمين بعضهم علماء النفس الصناعي، والبعض الآخر من الإدارات العليا والمتوس

( دور الفرد والمنظمة في تخطيط 2/2(. ويوضح جدول )41،ص2013)حساين، دفرور،

 وتطوير المسار الوظيفي.

  

صر الفرد تب

 بإمكانياته

التعرف علي 

 متطبات الوظيفة

الفجوة  أو الفرق 

في المسار 

 الوظيفي

العلاج ووضع 

خطة للمسار 

 الوظيفي وتنمية

 

 (2/3شكل )

 الفردي توىتخطيط المسار الوظيفي علي المس

 

 .نظيمية: تخطيط المسار الوظيفي وعلاقته بالفاعلية الت18،ص2013طبيل، المصدر:
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 (2/2جدول )
 ر الفرد والمنظمة في تخطيا وتنمية المسار الوظيفيدو

 دور المنظمة دور الفرد

 تجديد أهداف تخطيا المسار الوظيفي - ادراك وتقييم ذاته -

 تحليل الفرد وتقييم أدائه - تحديد نواحي الضعف والقوة -

استكشاف مجالات وفرص التوظيف  -
تصميم مسار وظيفي للفرد يتناسب مع  - والتقدم

 تصميم الأهداف - د البشريةتخطيا الموار

تحديد فرص التقدم داخل وخارج  -
 المنظمة

تصميم برامج تدريبية تنسجم مع المسار  -
 الوظيفي

الإستفادة من خبرات زميل اقدم او  -
 مدير ناصح

 قعةاعلام العاملين بالوظائف المتاحة والمتو -

ير تقديم النصح للفرد عن انسب سبل التطو - المبأداة والتفكير الابتكاري -
 والمسار الوظيفي المناسب

 (22،ص2013المصدر: )طبيل،

لمسار دور المنظمة عن دور الفرد في تخطيط ا ينفصل( أنه لا 2/2يتبين من جدول ) 

تها، ياجاالوظيفي، حيث تسعى المنظمة الي تحقيق التوافق بين احتياجات الفرد المهنية واحت

الفرد  ق بينبها المنظمة من أجل تحقيق التوافويركز المدخل التنظيمي علي الأنشطة التي تقوم 

 (.18،ص2013والوظيفة، وهي تتكون تقريبا من كل ممارسات إدارة الموارد البشرية )طبيل،

ي لوظيفويتمثل دور المنظمة في توجيه وارشاد الأفراد للطرق الصحيحة تجاه مساره ا

خطط ن اللخاصة، والتوافق بيمن خلال التدريب المخطط له والممهم الوظيفية ذات المهارات ا

هداف الأ الشخصية ومتطلبات المنظمة، وتنفيذ البرامج التي تعمل على التكامل والتوافق بين

 (.38ص2006المشتركة )بكري،

 : سادساً: خطوات تخطيط المسار الوظيفي وإدارة المسار الوظيفي

ر رة المساهناك وجه تشابه بين كل من خطوات تخطيط المسار الوظيفي وخطوات إدا

 ، كمايمكن عرض أهم هذه الخطوات لكلًا من تخطيط وإدارة المسار الوظيفي لذلكالوظيفي، 

 (.2/3يوضحها جدول )

 (2/3جدول )
 خطوات أبعاد تنمية المسار الوظيفي

 خطوات إدارة المسار الوظيفي خطوات تخطيا المسار الوظيفي

اط ونقتقييم الذات، والمهارات، والإهتمامات، والقيم، 
 القوة والضعف

 التكامل مع خطط الموارد البشرية

 تصميم المسارات الوظيفية تحديد الفرص الوظيفية داخل وخارج المنظمة

 نشر المعلومات عن المسارات الوظيفية وضع الأهداف قصيرة ومتوسطة وطويلة الأجل
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 الاعلان عن الوظائف الشاغرة اعداد الخطط

 تنفيذ الخطط

 فيما يتعلق بالمسار الوظيفي تقديم المشورة

 التعليم والتدريب

 سياسات أفراد جديدة

 المصدر: من إعداد الباحث

ل منهم ( أن تخطيط المسار الوظيفي، وإدارة المسار الوظيفي يمر ك2/3يتبين من جدول )

  بعدة خطوات هامة في حياة الفرد والمنظمة.

 خطوات تخطيا المسار الوظيفي: -أ
 خطوات تخطيط المسار الوظيفي:ويمكن عرض أهم 

 الخطوة الأولى: تقييم الذات:

ي فرريعتبررر تقيرريم الررذات هررو نقطررة البدايررة بالنسرربة لتخطرريط المسررار الرروظيفي حيررث يكمررن 

التعرررف علررى الررذات، وذلررك مررن خررلال عرردة تسرراؤلات: أي نرروع مررن الأفررراد أكررون ؟ مررا هرري 

 حرب ؟ مراذايهرا ؟ مراهي إهتمامراتي ؟ مراذا أالمهارات التي أمتلكها ؟ مرا هري القريم التري اعتمرد عل

يرل الر،، ومرن الأسرئلة التري تسراعد فري تحل0000أكره ؟ ماهي نقاط قوتي ؟ ما هي نقاط ضعفي؟

الررذات لكررى يحرردد الفرررد نقرراط قوترره وضررعفه مررا هرري درجررة الأهميررة الترري يضررعها الفرررد لرربعض 

افررآت نتمرراء للآخرررين والمكالخصررائص الوظيفيررة؟ مثررل درجررة الاسررتقلالية والأمرران الرروظيفي والا

ما هري والمادية والمعنوية ودرجة التأثير على الآخرين وماهي خصائص الوظيفة التي يشغلها ؟ 

 (.46،ص2014تصوراته المستقبلية عن الوظيفة؟ )زراردة،

 الخطوة الثانية: تحديد الفرص الوظيفية:

 ارهالمنظمة باعتبيمكن تحديد الفرص الوظيفية، من خلال ظروف العمل السائدة في ا

عامل مؤثر في تحديد الفرص الوظيفية خلال المسار الوظيفي للفرد عن طريق توافر 

ريق طالمعلومات عن الهيكل التنظيمي سواء كان في نفس الإدارة أو الإدارات الأخرى عن 

 فرد منة التوافر المعلومات التنظيمية عن نفس الإدارة أو الإدارات الآخرى حتى تمكن المنظم

ارها اعتب، أو من خلال دراسة الظروف الاجتماعية والأسرية والإقتصادية العامة باستغلالها

ن ممة، العوامل الخارجية التي تؤثر على توافر الفرص الوظيفية سواء داخل أو خارج المنظ

 خلال المعلومات التي توفرها إدارة المنظمة عن الوظائف من حيث الأجور والمكافآت

 (.39،ص2006)بكري،

 الخطوة الثالثة: وضع الأهداف:

ويل، وضع الأهداف: هي الخطوة التي يحدد فيها الفرد هدفه الوظيفي في الأجل الط

طيط يع تخله المنظمة حتى يستط توفرهاحيث ترتبط هذه الأهداف بتحديد الفرص الوظيفية التي 

  (.46،ص2014مستقبله الوظيفي، وثقل مهاراته وقدراته الوظيفية )زراردة،
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 الخطوة الرابعة: إعداد الخطة:

لال خإعداد الخطة: هي الطريق الذى يسلكه الفرد للوصول إلى أهدافه المرجوة من 

دافه ق أهتوجيه وإرشاد المسؤولين والمشرفين لمساعدته في تحديد الاجراءات المناسبة لتحقي

 ل الطويللأجعاته في االعملية والوظيفية، وتحديد نقاط القوة التي تساعد الفرد في تخطيط مشرو

 (.39،ص2006)بكرى،

 الخطوة الخامسة: تنفيذ الخطة:

ن طريرق عتنفيذ الخطة: تقوم المنظمة بتنفيذ الخطة حيث تقوم بالدعم التنظيمي لأفرادها 

م، الوظيفي عن طريرق نقرل الخبررات، وتردريبه مسارهمتحفيز المسؤولين لمرؤوسيهم في تطوير 

صرة داراتهرم للأمراكن الشراغرة التري تتطلرب مهرارات وقردرات خاوتوفير معلومات وبيانات عن إ

خرري أعلرى الكي يتم النقل رأسيا أو أفقيا من وظيفة الي أخري في نفس الإدارة أو من إدارة الي 

 يرة وتطرويرمستوى، كما أن بيئة العمل لهاٍ دوراً كبيراً في تشجيع المسؤولين لمرؤوسريهم فري تنم

 يل الإجررراءات اللازمررة الترري يمكررن مررن خلالهررا تنفيررذ الخطررطمسررارهم الرروظيفي مررن خررلال تسرره

 (.39،ص،2006الفردية أثناء العمل )بكرى،

 ارة المسار الوظيفي:خطوات إد -ب

أو  جراءإ ليست فهي الخطوات، من للعاملين تمر بعدد الوظيفي المسار إدارة إن عملية

 لإجراءاتامن  سلسلة تضم عملية هي بل دورهما، وينتهي المنظمة أو العامل به يقوم بسيط نشاط
 هي يرهوتطو المسار الوظيفي إدارة لأن مسؤولية بها، القيام كل من الطرفين على يجب التي

 ةإدار عملية تمر بها ويمكن عرض أهم الخطوات التي لكل من الطرفين، مشتركة مسؤولية
 (Rothwell&Kazanas,2003,pp313-326;للعاملين الوظيفي المسار

 (.59-56،ص2014غريب،

 الذات: الخطوة الأولى: تقييم

 وقدراته بإمكانياته يتعلق هويته، فيما تحديد الفرد على تقييم الذات: بمعنى أن يجب
 الأسئلة خلال من العمل المفضلة، وظروف الشخصية، ونمط ،الشخصية ومهاراته ومواهبه

 لكل الأهمية جةلدر مع الانتباه واهتماماتي؟ قيمي هي وما أريد أن أعمل؟ وماذا أنا؟ منالتالية: 
 مسارال على الموجودة بخصائص الوظائف وعلاقتها للفرد، بالنسبة السابقة الصفات من صفة

 القوة اطنق تحديد ويجب والأمان الوظيفي والأجور، الاستقلالية درجة مثل المحتمل، الوظيفي
 للفرد. والضعف

 يفي:الوظ المسار نطاق وتحديد الخطوة الثانية: تصميم

 حددي السابقة المرحلة في الاهتمامات والحاجات على التعرف وتأتي هذه الخطوة بعد
  الضعف، طنقا وتجنب قوته، نقاط مع المسار المناسب ويختار له، المناسب الأعمال مجال الفرد
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 تقسيمل الانتباه مع المنظمة، في الموجودةالوظائف  هيكل دراسة المرحلة هذه في يتم
 هذه على أن تكون التركيز مع بعضها بعضا، عن متميزة وظيفية مسارات إلى الوظائف
 لأساسيةا والمتطلبات المسار وظائف وظيفة من كل مسؤوليات تحديد يتم ثم مترابطة، الوظائف
 .الوظائف توصيف بمخرجات الاستعانة، ويمكن المحدد المسار في قدماً للمضي اللازمة

 ظيفية:الو الفرص الخطوة الثالثة: تحديد

 لوظائفا عن اللازمة توفير المعلومات المنظمة إلى في البشرية الموارد إدارة تسهم
 لوظائفا عن الإبلاغ وكذلك لشغل الوظيفة، المطلوبة والمواصفات الأجور حيث من المتنوعة،
 البشرية. الموارد تخطيط مخرجات عملية خلال من الوظيفية المسارات على الشاغرة

 الوظيفي: المسار استراتيجية تحديد الخطوة الرابعة:

لداخلية البيئة ا تحديد استراتيجية المسار الوظيفي تأتي هذه الخطوة من خلال تحليل

 منظمة عدةالعاملين بال أمام يظهر والبعد عن نقاط الضعف.و القوة نقاط والخارجية واستغلال
التخفيض وستراتيجية النمو ا:الاستراتيجيات  هذه أهم لمساراتهم الوظيفية. من استراتيجيات

 والتنويع.

 ا:بينه الاختيار العامل يستطيع التي المسارات بدائل الخطوة الخامسة: تقييم

 خبراتوال العلمية ومؤهلاته الشخصية صفاته مع يتناسب بما وتتم هذه الخطوة للفرد
 جهة أي أو الزملاء أو العمل في رئيسه خلال مساعدة من العامل، بها يتمتع التي والمهارات

 .له المناسب الوظيفي المسار عملية اختيار في وتساعده النصح له تقدم أخرى

 الخطا: الخطوة السادسة: إعداد
 الاجراءات وتحديد عن طريق وضع الفرد ويقصد بإعداد الخطط هي التي يقوم بها

 التدريبية اجاتيالاحت تحديد خلال من الوظيفي، لمساره إلى أهدافه المستقبلية له للوصول اللازمة
 الشروط لك لديه تكتمل حتى الحالي، وضعه في والمعرفة الكفاءة في النقص تلزمه لإكمال التي

 المهني لتوجيها خلال من المنظمة وتستطيع الوظيفي، مساره على الآتية للوظيفة اللازمة للانتقال

 .العامل مساعدة

 الخطة: الخطوة السابعة: تنفيذ
تراتيجية الاس الخطط تنفيذ العاملين على مساعدة على الإدارة فيها  تقومهذه الخطوة 

 العمل زماتمستل وتوفير المناسبة، العمل مثل التدريب، والترقية، وظروف الوظيفية، لمساراتهم
 الوظيفية يئتهب مع التلاؤم العامل يستطيع ومعاييره بالنسبة للعاملين، حتى الأداء وتوضيح تقييم

 دافه.أه واستخدامها لتحقيق

 الوظيفي: المسار خطا تنفيذ وتقييم الخطوة الثامنة: متابعة

 مسارال إدارة عمليات من لكل عملية المستمرة المراجعة خلال هذه الخطوة تأتي من
  كشف دفبه وذلك الأداء الموضوعية، بمعايير ومقارنته الفعلي الأداء تقييم بهدف الوظيفي،
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 تلك وإزالة معالجتها والعمل على أسبابها ومعرفة المرسومة الخطة عن الانحرافات
 التغذيةب الخطوة هذه عن ويعبر لها، المناسبة الحلول لإيجاد والسعي لها، المؤدية الأسباب
للعاملين،  يفيالوظ المسار طريق على التقدم تحقيق والعاملين بمستوى الإدارة التي تزود الراجعة

 .عدمها من الأهداف أو الخطط لتعديل الحاجة وتبين كذلك

 سابعا: العلاقة بين تخطيط المسار الوظيفي وإدارة المسار الوظيفي:
ه ختياراقد يقوم الفرد بعملية تخطيط المسار الوظيفي على المستوى الشخضي له، مثل 

لة ساره قابية لمللفرص المتاحة بالمنظمة، ثم إعداد خطه إستراتيج وإستغلالهللوظيفة وتقييم ذاته 

مستوى  يحسنيشكل مفتاحاً أساسياً لتمكين الفرد من تنمية مساره الوظيفي، و للتنفيذ، كل ذلك

لناتجه اعمل وضوح المسار الوظيفي أمام الفرد مما يقلل من الأخطاء في القرارات المتعلقة بال

 المنظمةرد وعن عدم التوافق بين القيم الشخصية والقيم التنظيمية، فهى عملية مستمرة بين الف

ية نظيمق التكامل والترابط بين مصالح الفرد مع المنظمة وقابليته للفرص التمن أجل تحقي

لحالة ذه اهإن تنمية المسار الوظيفي للفرد لاتقتصر على الجانب التقنى لأن في  ...المتاحة.

 وانبلايرى الفرد الصورة متكاملة لمتطلبات المنظمة، لذلك يجب التركيز على مختلف الج

ظمة حتى تكون الصور كامله عن جميع جوانب العمل والنشاط في المنالفردية والتنظيمية 

( العلاقة بين تخطيط المسار الوظيفي 2/3ل )( ويوضح شك40-39،ص ص 2004)الهيتي، 

  وإدارة المسار الوظيفي.
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ع ( أن هناك ترابط بين تخطيط وإدارة المسار الوظيفي وجمي2/3يتبين من شكل )

ة لوظيفيوإدارة المسارات ا تخطيطالموارد البشرية الأخرى، حيث يعتبر كل من أنشطة إدارة 

ديد ث يتم تح، حيمن أهم الأنشطة الأساسية والفعالة في إدارة الموارد البشرية فهما نقطة البداية

يتم  لتنفيذيةحل احجم العمالة الحالية كماً وكيفاً والاحتياجات المتوقعة في المستقبل، وفي المرا

 (.39،ص2006تغير والتنقل للأفراد ثم ترقيتهم وتدريبهم للمكانة الوظيفية الجديدة )بكري،ال

 عن الكشف في الوظيفي الإحلال خرائط خلال رسم من الوظيفي المسار تخطيط ويساعد
 لملء جاهزةً حتصب حتى المهارة، من عالية الكوادر بدرجة هذه وتهيئة الإدارية الواعدة القيادات
 المنظمة، على كبيرةً سلبيةً نتائجاً  يولد قد المواقع هذه لان الفراغ في القيادية، المواقع في الشاغر

 الحل بتتطل التي القضايا بعض لحل المناسب الوقت في إتخاذ القرارات على القدرة عدم مثل
  .سريعاً

 للأداء رلمستما التقييم خلال لأنه  من الوظيفي، لإدارة المسار مهماً عاملًا الأداء ويعد
 لمشكلاتا على والتعرف الوظيفي المسار أهداف تحقيق والنجاح في التقدم مدى على التعرف يتم

 التي تهومهارا العامل قدرات في والضعف القوة نقاط كشف كذلك في ويساعد لها، حلول وإيجاد
 .(31، ص2014معها، )غريب، متوافقاً لم يكن إذا المسار لتغيير تؤدي قد

ات لمسارارة الموارد البشرية بإتاحة المعلومات للعاملين بالمنظمة عن وقد تقوم إدا
يق الوظيفية عن طريق كتيب وصفي يحتوى على فرص التوظيف المتاحة بالمنظمة، أو عن طر

هل ي تؤالإعلان عنها بمنشور يعلن عن الوظيفة الشاغرة مع كتابة المواصفات المطلوبة الت
( لذلك يتم جمع المعلومات عن كل 39،ص2006كرى،الفرد لشغل الوظيفة المطلوبة )ب

 تكن الوظائف بالمنظمة، حيث تتضمن كل وظيفة جديدة في المسار الوظيفي مهارة جديدة لم
وظيفي ر الموجودة في الوظيفة السابقة، وعندما ينقل الفرد من وظيفة إلى أخرى في نفس المسا

 (.39،ص2006يكون الهدف اكتساب مهارة وخبرة جديدة )بكرى،

 بناء النقل وترتبط عملية تخطيط وإدارة المسار الوظيفي أيضاً بعملية النقل حيث يكون 
 أساليب من فيوالتدوير الوظي ويعد النقل منه، تدخل دون الإدارة من بقرار أو العامل رغبة على
جهة لموا قلالعامل، وقد يستخدم الن خبرات لزيادة يستخدما قد لأنه ما الوظيفي المسار إدارة

كلما  بياًإيجا حافزاً ويمكن أن يمثل للعامل، الوظيفي المسار آخر مراحل في الوظيفي الجمود
 مسارال وإدارة تخطيط الشخصية. يعد وتوقعاته والشخصية العائلية العامل ظروف مع انسجم

 من ماًاهتما جدي الذي لأن العامل المؤهلة، البشرية الموارد لجذب أداة استقطابية للعامل الوظيفي
 رغباتهو طموحاته لأنها تحقق لديها للعمل جاهداً  سيسعى الوظيفي إدارة مساره في المنظمة

 .(31، ص2014الوظيفية )غريب،

 ليلتح يجب لذلك الوظيفي، للمسار عملية التخطيط والإدارة جوهر التدريب ويمثل 
 في لقادمةا للخطوة وبةالمطل بالمسميات للعامل ومقارنتها الحالية والمهارات الخبرة مستويات

 وجود ية، عندالمهن والرعاية بالتدريب وملئها التي بينهما، الفجوة على للتعرف الوظيفي المسار
 وعلى يعلم أساس مبنية على الترقية قرارات للعاملين، تصبح الوظيفية للمسارات واضحة خطة

  التفاعل على الحوافز عدوالآراء، تسا الرغبات أساس على وليس سلفاً  ومحددة واضحة احتياجات
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 المنظمة عملت لذلك وولائه للمنظمة، بالأداء ورغبته حماسه وزيادة والمنظمة العامل بين
 والسير بجد عمللل العامل يثير دافعية مما والمعنوية، المادية بنوعيها للحوافز برامج تطوير على
ية المستقبل طموحاته لديه وتحقيق الإبداعية الطاقات وتنمية الوظيفي مساره في قدماً

  .(31، ص2014)غريب،

ة التي لمنظمكما ترتبط عملية التخطيط والإدارة للمسار الوظيفي بعملية تقييم الأداء ل
ا ن هذتتيح للمنظمة فرصة الإختيار السليم بوضع الرجل المناسب في المكان المناسب ويكو

لأداء ييم االعاملين، ويساعد تقالتقييم عن طريق المدير وإدارة الأفراد من خلال لجنة شؤون 
هذه على تحديد ما يمكن أن نطلق عليه مؤشرات الأداء والتي تعبر عن المستوى الفعلي ل

المعارف والمهارات والقدرات والسلوكيات الفردية، والتي يمكن من خلال مقارنتها 
بالمواصفات المعيارية التي تؤدى إلى تحديد الفجوة التطورية اللازمة للفرد 

ويبين  بقاً،( كما أن تقييم الأداء يقيس كفاءة الفرد طبقاً لمعايير مُعدة مس96،ص2010أسعد،)
دم التقمدى التوافق بين الفرد ووظيفته، ويكشف عن قدراته ومهاراته واستعداده للإنجاز و

الضعف  ة أووالتطور والابتكار ومدى تحمله للمسؤولية، وبتحليل تقييم الأداء يظهر نقاط القو
تي تمكن الإدارة من ترشيد عملية تخطيط المسار الوظيفي وإداراته للفرد ال

 (.43،ص2004)الهيتي،
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 الفصل الثالث
 الدراسات السابقة

Literature Review 

 مهيدت 
  :لااوظيفيتنميااة المسااار االعلاقااة بااين تناولاا  التااي دراسااات الأولًا 

 )تنمية الفرض الأول( وجودة حباة العمل
  :ًلااوظيفي االعلاقااة بااين تنميااة المسااار تناولاا  التااي سااات دراالثانيااا

 جااودةإدارة المسااار الااوظيفي( وأبعاااد –)تخطاايا المسااارالوظيفي 

 حياة العمل )تنمية الفرض الثاني(
  :ًلتنميااة  إدراكااات العااامليناختلافااات تناولاا  التااي دراسااات الثالثااا

المسااار الااوظيفي وجااودة حياااة العماال وفقاااً للخصااائص الشخصااية 

 مية الفرض الثالث()تن
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 :تمهيد

ر ة المساالتي تناولت العلاقة بين تنميدراسات السابقة لل سوف يبدأ هذا الجزء بعرض

وعة الوظيفي وجودة حياة العمل، من أجل تدعيم الأدلة للفرض الأول للبحث، ثم عرض مجم

إدارة  -فيار الوظيمن الدراسات التى تناولت العلاقة بين تنمية المسار الوظيفي )تخطيط المس

ويلي  بحث،المسار الوظيفي( وأبعاد جودة حياة العمل. من أجل تدعيم الأدلة للفرض الثاني لل

ة تنميلذلك عرض لمجموعة الدراسات التي تناولت العلاقة بين اختلاف العاملين الأداريين 

رض ثم ع المسار الوظيفي وجودة حياة العمل من أجل تدعيم الأدلة للفرض الثالث للبحث.

 النموذج المقترح للبحث.

 تناولت العلاقة بين تنمية المسار الوظيفي وجودة حياة العمل:التي دراسات الأولاً: 

 يةتنمإلى أن  (Rose et al.,2006;Zulkarnain et al.,2010) كل من دراسة اتفقت

ت الفرد اجاحتيسهم في فهم الطرق والأساليب الحديثة التي تجمع بين إشباع االمسار الوظيفي تُ

ياة وجود ح المسار الوظيفيتنمية دلالة إحصائية بين  ذوواحتياجات المنظمة، وأن هناك علاقة 

 .العمل

ن عالعام الي أن ارتفاع مستوى الرضا  (Chen et al.,2006بينما تناولت دراسة )

كما ، العمل بجودة حياةالعامليين إدراك  برامج تنمية المسار الوظيفي، يؤدى إلى ارتفاع مستوى

 أن هناك علاقة تأثير متوسطة بين مراحل المسار الوظيفي )مرحلة الاستكشاف، مرحلة

 لعمل.اياة التأسيس، مرحلة النضوج والحفاظ، مرحلة التقاعد( ومستوى إدراك العاملين بجودة ح

 إلى(  Li and Yeo,2011؛ 2010العنقري، ؛ 2004)الهيتي، دراسة كل من  واتفقت

دوار يدة لأالتصورات الجدبين قة إيجابية بين تصورات الفرد لجودة حياة العمل و أن هناك علا

كل ثر بشمهارات الشخصية التي تؤالقدرات والالمنظمة نحو تنمية المسار الوظيفي، من خلال 

ات ستراتيجيلا عن طريق دعم المنظمةالوظيفية ، ته خلال حياالفرد اتجاهات  مباشر على

 طويل.متكاملة في الأجل ال

في تتمثل إلى أن أبعاد تنمية المسار الوظي (Parsa et al.,2014)توصلت دراسة بينما 

ت ييم الذاو تقوفعال نح تأثيراً إيجابي افي )تخطيط المسار الوظيفي، إدارة المسار الوظيفي( وله

لعمل اياة حجودة ، كما يرى أن والتوجه نحو التطوير مما يرجع ذلك بفائدة نحو الفرد والمنظمة

صال الات، انلدوروانخفاض معدل ا ،والأداء الوظيفي ،على الالتزام الوظيفي اًؤثر تأثيراً إيجابيت

 .لعملئة استراتيجيات المواجهة للتكيف مع بياوتعزز الكفاءة الذاتية و ،والتواصل التنظيمي

د رك الفيتضح من خلال الدراسات السابقة أن تنمية المسار الوظيفي، تعتمد على إدرا

ياة حجودة بمما يؤدى إلى إدراك العاملين الإداريين لأهدافه الفردية خلال حياته الوظيفية، 

 وبناءً على ذلك يمكن صياغة الفرض الأول على النحو التالي:العمل.
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–تناولت العلاقة بين تنمية المسار الوظيفي )تخطيط المسار الوظيفي  التي دراساتالثانياً: 
 بعاد جودة حياة العمل أ ي( و إدارة المسار الوظيف

 أن هناك علاقة إيجابية بين ممارسات (Nadarajah et al.,2012)توصلت دراسة 

لأداء ين اإدارة الموارد البشرية وتنمية المسار الوظيفي وأن هناك علاقة ارتباط إيجابية ب

سار الم ارستثماالوظيفي والإنتاجية والالتزام الوظيفي من خلال المشاركة التي تساعد على 

 .الوظيفي الذى يساعد على تحسين فرص الترقي والتقدم الوظيفي

الهيتي، ؛  2010العنقرى،  ؛2012عبد المنعم، ) اتفقت دراسة كل منو

2004Hutapea et  ;Shujaat et al.,2013)   Barnett and Bradley,2007 

al.,2016;  المسار  تخطيطالوظيفي )تنمية المسار بين  ذو دلالة إحصائيةعلاقة على أن هناك

دة في وجوأن كل من تنمية المسار الوظيو الوظيفي، رضاالو (إدارة المسار الوظيفي-الوظيفي 

تنمية بتأثر والرضا الوظيفي ي، حياة العمل متغيرين ذات تأثيراً إيجابياً على الرضا الوظيفي

تؤدى و، ليز بيئة العمالمسار الوظيفي من خلال أنشطة التدريب والتنمية، مما يؤدى إلى تعز

 يز الرضاتعز في أيضاًهذه العلاقة الي فوائد عديدة للمنظمة والعاملين الإداريين فيها، وتسهم 

وظيفي سار التنمية المبينما  من أهم أبعاد جودة حياة العمل،الرضا الوظيفي عتبر يُ، والوظيفي

  ي.يفي والرضا الوظيفتتوسط العلاقة الإيجابية بين دعم المنظمة لتنمية المسار الوظ

 Dik et al.,2008 Patrick and )كما اتفقت دراسة كل من 

Kumar,2011 ،على أن أبعاد تنمية المسار الوظيفي  ) 2013؛ الغامدي، 2014الحمصي

أن هناك ارتباط إيجابي بين . وتتمثل في )تخطيط المسار الوظيفي، وإدارة المسار الوظيفي(

من  ة المسار الوظيفي، وبين نظم المعلومات الحديثة وتقييم الأداءتخطيط المسار الوظيفي وإدار

 خلال قدرة الفرد على التصور المستقبلي لديه وتحديد أهدافه المطلوبة.

 Barnett and Bradley,2007 ; Nadarajah et))وتوصلت دراسة كل من 

al.,2012  اتيجيات ممارسات استر من خلاليكون دعم المنظمة لتنمية المسار الوظيفي إلى أن

الموارد البشرية التي تؤثر على الأداء الوظيفي الأكاديمى تجاه تنمية المسار الوظيفي، وتتمثل 

)تخطيط المسار الوظيفي، والتدريب، وتتمثل في هذه الاستراتيجيات في استراتيجيات رسمية 

تخطيط الموارد ومراكز التقييم( وإستراتيجيات غير رسمية )التنمية والتدريب، فرق العمل، 

وتقوم هذه  البشرية، تقييم الأداء، تكنولوجيا المعلومات والاتصالات، العمل الجماعى والإنترنت(

الاستراتيجيات على التعاون وتعزيز الحياة الشخصية والرضا الوظيفي من خلال المشاركة في 

ير في غاية وهذا يدل على أن تنمية المسار الوظيفي متغ، سلوكيات إدرة المسار الوظيفي

الأهمية بالنسبة للفئات الوظيفية في أى منظمة، لان المسار الوظيفي يسعى دائماً إلى التوافق 

 Kasraia et al.,2014; Pour et;دراسة كل من تناولت وقد والتكامل بين المنظمة والفرد. 

al.,2014 Shekari et  )al.,2014   ابية على جودة حياة العمل متغير مستقل له علاقة إيجأن

غيره من المتغيرات السلوكية، مثل الرضا الوظيفي، وضغوط العمل، وسلوك المواطنة 

 في معظمها على أبعاد )الأجور والمكافآت، هذه الدراسات اعتمدت و الأداء الوظيفي، التنظيمية
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لخص يو الإشراف، والرضا الوظيفي، وفرص الترقي والتقدم الوظيفي(. وأسلوب

 .(2/1جودة حياة العمل في جدول ) اسات السابقة لأبعادناول الدريتالباحث 

 (2/1جدول )

 (QWL)جودة حياة العمل  السابقة لأبعادتناول الدراسات 
 الأبعاد الدراسة

Rose,etal,2006 
، البيئة لماديةمل االرضا الوظيفي، التوازن بين الحياة الشخصية والاجتماعية، بيئة الع

فعالة، ركة اللمشااي، الالتزام الوظيفي، الإثراء الوظيفي، الاجتماعية، النظام الإدار
 ومكان العمل، علاقات العمل، ضغوط العمل

Li,2011 فرص الترقي والتقدم الوظيفي، الدعم التنظيمي 

Islam,2012 بيئة  اسب،سياسة الأجوروالمكافآت، فرص الترقي والتقدم الوظيفي، الإشراف المن
 عملالشخصية والعملية، ظروف العمل، ضغوط ال العمل، التوازن بين الحياة

Kashni,2012 
ة ، تنميظيفيالتعويض المناسب والعادل، بيئة عمل أمنة وصحية، الأمن والأمان الو
الأهمية  القدرات البشرية، الاندماج الاجتماعى، التمسك بالمبادئ الدستورية،

 الاجتماعية، الحياة الكاملة

Ahmad,2013  ،وضع ي، البيئة العمل، الصحة والسلامة المهنية، الأمن الوظيفالرضا الوظيفي
 ةسانيالحالي للمنظمة، ضغوط العمل، توازن الحياة العملية، العلاقات الإن

Tinuke,2013 

 الأجور والمكافآت، الرضا الوظيفي، فرص الترقي والتقدم الوظيفي،
 لمزايا، االقوانينظروف العمل، ساعات العمل، الصحة والسلامة المهنية، النظم و

لحياة ين ابالمادية والعينية، إدارة السلوك تجاه الفرد، ضغوط العمل، التوازن 
رات لاعتبار، االشخصية والعملية، الأمن الوظيفي، التدريب، المشاركة في صنع القرا

 الفنية والإقتصادية

Arife and 
Ilyas,2013 

لعمل، اناخ موازن حياة العمل، التعويضات والمكافآت، الرضا الوظيفي، الترقية، ت
العلاقات  وقيمة العمل، الأمن الوظيفي، التمكين، عمليات الجودة، ضغوط العمل،

 الإنسانية

Aslani,et al,2013; 
Parvar,et al,2013 

 لقدراتية االتعويضات، فرص الترقي والتقدم الوظيفي، بيئة عمل أمنة وصحية، تنم
 يةجتماعات الاالحياة الشخصية والعملية، العلاقوالمهارات، الرقابة، التوازن بين 

Parsa,et al,2014 ذاتيةاءة الالكفالصحة والسلامة المهنية، الظروف الاقتصادية، الظروف الاجتماعية، و 

Shekari,et al,2014 
ة، لأمناالتعويض المناسب والعادل، فرص النمو والأمان الوظيفي، ظروف العمل 

حياة لية للجماية، التوافق الاجتماعي، العمل والمساحة الإوتنمية القدرات، الدستور
 العملية

Swamy and 
Rashmi,2015 

مناخ مة واللمنظالتعويضات والمكافآت، الرضا والأمن الوظيفي ، بيئة العمل، ثقافة ا
لالية ، استقيلاتالتنظيمي، العلاقات الاجتماعية والتعاون، التنمية والتدريب، التسه

 المواردالعمل، كفاية 

Hutapea,et 
al,2016 

صنع  ة فيالأجور والمكافآت، الإشراف، ظروف العمل، تصميم العمل، فرص المشارك
شاركة ب، المتدريالقرار، الأمن الوظيفي، تصميم الوظائف، جودة التفاعل، التنمية وال

 يةفي صنع القرار، البيئة الاجتماعية الملائمة، وظيفة المحاذاة الماد

 2004المغربي،
لعمل وف االأجور والمكافآت، أسلوب الإشراف، المشاركة في إتخاذ القرارات، ظر

 المعنوية، خصائص الوظيفة، وجماعة العمل

 2005صديق،
وجماعة  الإشراف والمشاركة، ظروف العمل المادية والمعنوية، خصائص الوظيفة،

 العمل
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 2009جاد الرب،

احة نة، إتوأم الوظيفي، بيئة عمل صحية نظم الأجور والمكافآت، فرص الترقي والتقدم
يفي، ن الوظلأماالظروف البيئية المعنوية المدعمة، المشاركة الفعلية، والاستقرار ا
عدالة لة، التكاممإعادة تصميم وإثراء الوظائف، الحوافز المادية والمعنوية، فرق عمل 

 الاجتماعية

 2013ديوب،
، ل أمنةة عمر الوظيفي، المشاركة، بيئنظام الأجور والمكافآت، فرص النمو والتطو

 التنمية والتدريب

 2014ماضى، 

التقدم ترقي وص الأبعاد مرتبطة بالجوانب المادية والإقتصادية )الأجور والمكافآت، فر
، لوظيفيام االوظيفي( ومن الجوانب التنظيمية )أسلوب الإشراف، المشاركة، الالتز

ل ة العمبيئ تدريب والتعليم( أما من جانبالأستقرار والأمان الوظيفي، وبرامج ال
لية، والعم خصيةالمادية والمعنوية )الأمن والصحة المهنية، التوازن بين الحياة الش

 العلاقات الاجتماعية(

 2013ديوب،
، ل أمنةة عمنظام الأجور والمكافآت، فرص النمو والتطور الوظيفي، المشاركة، بيئ

 التنمية والتدريب

 اد الباحث اعتماداً على الدراسات السابقةالمصدر: من إعد

ونوعية  أن اختلاف الدراسات العربية والأجنبية في تحديد عدد (2/1)يتبين من جدول 
ي فة العمل حيا أبعاد جودة حياة العمل، يرجع إلى الجهود المبذولة من قبل الباحثين لتحقيق جودة

المستجدات الحديثة، وإشباع  المنظمات سواء كانت حكومية أو غير حكومية، لمواكبة
م الاحتياجات والطموحات للعاملين وعدالة الحفاظ على كرامتهم وخصوصياتهم، وأن معظ

آت، مكافالدراسات التي تناولت أبعاد جودة حياة العمل اعتمدت في معظمها على )الأجور وال
لى ث عمد البحوأسلوب الإشراف، والرضا الوظيفي، وفرص الترقي والتقدم الوظيفي(، وقد اعت

ين عن داريلإن هذه الأبعاد تُعتبر أكثر الأبعاد التي شكلت تصورات العاملين الإخمس أبعاد، 
 .جودة حياة العمل

لمسار طيط ابناءً على ما سبق يمكن الافتراض أن تنمية المسار الوظيفي المتمثلة في تخ
رة مستقبل، أما إداالوظيفي سوف تخلق وتوجه طاقة الفرد نحو تخطيط مسارة الوظيفي لل

ل المنظمة للمسار الوظيفي سوف تخلق العمل الجاد ومواحهة الصعوبات نحو مستقبل أفض
ن ذلك يمك على للفرد، وتجعل الموظف أكثر استعداداً لتحقيق الأهداف الفردية والتنظيمية. بناءً 

 صياغة الفرض الثاني على النحو التالي:

لافات في إدراكات العاملين الإداريين نحو تنمية ثالثاً: الدرسات التي تناولت اخت
 المسار الوظيفي وجودة حياة العمل وفقاً للخصائص الشخصية.

في أن جودة حياة ,Arif and Ilyas,2013; Tinuke)   (2013مناتفقت دراسة كل  
ر أكث العمل تنظر إلى القدرة الشخصية دون النظر إلى )السن، النوع(، وهذا يجعل الحياة

تلافات ، كما توجود اخالمصرية حا وهى السمة المطلوبة لجودة حياة العمل في الجامعاتوضو
لأنثى( ر، امعنوية في إدراك جودة حياة العمل ترجع إلى وجود فجوات كبيرة بين النوعين )الذك

و النموبالنسبة لبعض أبعاد جودة حياة العمل مثل بعدي الأجور والتعويضات، وفرص التقدم 
 . في حين لا يوجد فروق معنوية ترجع لمتغير النوع بالنسبة لباقي الأبعادالوظيفي، 

( أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين 2014واتفقت معها دراسة )ديوب،    
 ى المستقصي منهم في المنظمات محل الدراسة بالنسبة لإدراكهم لجودة حياة العمل تعز
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ين لعاملفروق ذات دلالة إحصائية في تصورات المتغيراتهم الديموغرافية، بينما كانت هناك 
 حول الرضا عن المسار الوظيفي ترجع إلى المسمى الوظيفي. 

( إلى 2004؛ الهيتي،  Zulkarnain et al.,2010في حين أشارت دراسة كل من )   

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات أفراد عينة البحث حول الرضا عن المسار 
ة(، لعملياإلى المتغيرات الشخصية )النوع، والعمر، والمؤهل العلمي، والخبرة الوظيفي تعزى 

حو نلين وبالتالي فإن الفرض الثالث للبحث يفترض وجود اختلافات معنوية في اتجاهات العام
 -والعمر -جودة حياة العمل وتنمية المسار الوظيفي باختلاف الخصائص الشخصية )النوع

ك يمكن صياغة الفرض ذلبناءً على  .ومدة الخدمة( -يفيوى الوظوالمست -والمؤهل الدراسى
 الثالث كما يلى:

ين لجودة لإدراكات العاملين الإداري دلالة إحصائية ذو"لا توجد اختلافات الفرض الثالث :   -
فقاً وار الوظيفي( وإدارة المس -حياة العمل وتنمية المسار الوظيفي )تخطيط المسار الوظيفي

 .مة("خصية )النوع، والعمر، والمؤهل الدراسي، والمسمى الوظيفي، ومدة الخدللخصائص الش

 : نموذج المقترح للبحث:رابعاً 

غير فيما يلي نموذج البحث المقترح الذي يعكس فروض البحث للعلاقات المباشرة و      
 المباشرة بين متغيرات البحث.

 

 (2/1شكل )
  

 11Xالمسار الوظيفي تخطيط 

 1Yجودة حياة العمل 

 11Y فرص الترقي والتقدم الوظيفي

 13Y الأجور والمكافآات

 51Y لإتصال والتواصل التنظيمي  ا

 12Y ب الإشرافأسلو

 14Y  الرضا الوظيفي

 –الخصائص الشخصية )النوع          

المسمى  –المؤهل الدراسي  –العمر 

مدة الخدمة( –الوظيفي   

 12Xالمسار الوظيفي  إدارة

1

 3ف

2ف

 1Xتنمية المسار الوظيفي  1ف

 3ف

 2ف

 المصدر: من إعداد الباحث
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 موذج المقترح للبحثالن

 
لوظيفي الهدف الرئسي لهذا البحث هو أثر تنمية المسار اأن ( 1/1يتبين من الشكل )

تنمية  بين )كمتغير مستقل( على جودة حياة العمل )كمتغير تابع(، وكذلك دراسة طبيعة العلاقة

مل اة العدارة المسار الوظيقى( وأبعاد جودة حيإ -المسار الوظيفي )تخطيط المسار الوظيفي

، )فرص الترقي والتقدم الوظيفي، أسلوب الأشراف، الأجور والمكافآت، الرضا الوظيفي

 أراء للتعرف على مدى وجود اختلافات معنوية فيالاتصال والتواصل التنظيمي(. بالإضافة 

 شخصية.ال بياناتالمستقصى منهم حول تنمية المسار الوظيفي وأبعاد جودة حياة العمل وفقاً لل
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    المراجع قائمة

 
 

 العربية باللغة أولًا: المراجع -

 ثانياً: المراجع باللغة الانجليزية  -
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 العربية ةباللغ أولاً: المراجع

 الكتب -أ
أساليب القياس والتحليل واختبار (: بحوث تسويق: 2012إدريس، ثابت عبد الرحمن، ) .1

 ، الطبعة الخامسة، الدار الجامعية، الأسكندرية.الفروض
، لنهائيالبحث العلمي إعداد مشروع البحث وكتابة التقرير ا(: 2010الإمام، وفقي السيد، ) .2

 للنشر والتوزيع، المنصورة. الطبعة الأولى، المكتبة العصرية
تبة " مكالاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية" (:2009) ،جاد الرب، سيد محمد .3

 .قناة السويس كتب العربية:ال
(: السلوك التنظيمي، طنطا، مطبعة غباشي للنشر 2019رضوان، طارق رضوان محمد، ) .4

 والتوزيع.
 

 الرسائل وبحوث غير منشورة -ب
 حياة جودة على الوظيفي المسار تنمية أثر( 2019) حسنين أحمد اءسن العطا، أبو .1

 منشورة غير ماجستير رسالة تطبيقيــة. دراســة العمل
ظيمي جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها بالإلتزام التن(: 2004الطبال، عبد الله أحمد، ) .2

 : دراسة ميدانية: رسالة ماجستير، جامعة قناة السويس. للعاملين
تصور مستقبلي لتخطيط وتنمية المسار "(: 2013)ي، فوزية بنت على حضر، الغامد  .3

ه، كتورا درسالة الوظيفي لتحقيق الميزة التنافسية في مؤسسات التعليم العالي السعودي" 
 جامعة أم القرى.

"تخطيط المسار الوظيفي (: 2011)الفاضل، عبد العزيز بن محمد بن عبد العزيز،  .4
سالة ر ليم، : من وجهة نظر العاملين في وزارة التربية والتعلوظيفي" وانعكاساتة على الأمن ا

 الرياض. -جامعة نايفماجستير 
 دراسة حالة مؤسسة الأسمنت، عينتخطيط المسار الوظيفي": "  (:2008)بورواس، فائز،  .5

 .تيررسالة ما جس -باتية -التونة
على تحقيق الولاء "أثر الرضا الوظيفي  (:2013)جرايدى، أسماء و شطاح، شهيناز، .6

م والتجارية وعلو  الاقتصاديةلية العلوم ك -دراسة حالة جامعة قاصدى مرباح ورقلة التنظيمي"
 رسالة ماجستير. التيسير.
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اسة : در  ظيمى وعلاقتة بالأداء الوظيفي"ن"الاتصال الت (:2009)جلال الدين، بوعطيط،  .7
 سالة ماجستير.ميدانية على العمال المنفذين بمؤسسة سونلغاز عنابة، ر 

ات أثر تخطيط المسار الوظيفي على رفع كفاء" (:2013)حساين، يمينية و دفرور، أسماء،  .8
لة ، رسالمؤسسة سوناك طراك حاسى مسعود للإنتاج: دراسة حالة المديرية الجهوية الأفراد"

 ماجستير، جامعة قاصدي مرباح ورقلة.
راسة د:  بتخطيط المسارات الوظيفي""القيم التنظيمية وعلاقتها  (:2014)زرادة، رباب،  .9

المتخصصة في طب النساء والتوليد  الاستشفائيةميدانية على عينة من عمال المؤسسة 
 .الجزائر -، رسالة ماجستيروطب وجراحة الأطفال "قراقب عمار" بسكرة

 "تخطيط المسار الوظيفي وعلاقته بالفاعلية (:2013)طبيل، محمد احمد عبد الله،  .10
 .فلسطين -وزارتى العمل والشئون الاجتماعية، جامعة الأقصى، رسالة ماجستير التنظيمية"

لمسار "واقع سياسة الإختيار والتعيين وأثرها على ا (:2011)، منير زكريا أحمد، عدوان .11
رسالة ، الجامعة الإسلامية الوظيفي للعاملين في المصارف العاملة في قطاع غزة"

 .فلسطين -ماجستير
جودة الحياة الوظيفية واثرها على مستوى " (:2014إبراهيم، )اعيل ماضي، خليل اسم .12

ناة . جامعة قDissدراسة تطبيقية على الجامعات الفلسطينية.  الأداء الوظيفي للعاملين"
 ، رسالة دكتوراه الفلسفة في إدارة الأعمال.السويس

 ي الجامعةف " تخطيط المسار الوظيفي للمدراء" (:2007)وادى، رشدى و ماضى، كامل،  .13
 .، رسالة ماجستيرتيةوجهة نظر ذا -غزة -الإسلامية

 

 مجلة علمية أو دوريات -ج
: في"دور تقييم الأداء الفعال في تنمية المسار الوظي (:2010)أسعد، عبد الله محمد،  .1

 ، مصر.4،ع47نموذج مقترح لنظام تقييم الأداء" مجلد 
:  ة المسار الوظيفي للعاملين"أثر التدريب في تنمي" (:2014)الحمصي، دانيال طالب،  .2

  ( جامعة تشرين5( العدد )36دراسة ميدانية على العاملين في مديرية مالية حمص، مجلد )
"تخطيط المسار الوظيفي وأثره على رضا  (:2010)العنقرى، عبد العزيز بن سلطان،  .3

جامعة  -يةوالمال ، كلية العلوم الإداريةفي وزارة التربية والتعليم بمحافظة الطائف العاملين"
 لقاهرةا -لمجلة العلمية لقطاع كلية التجارةا -الطائف
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ستغراق "جودة حياة العمل وأثرها في تنمية الا(: 2004)الفتاح،  الحميد عبدد المغربي، عب .4
 لمجلد: دراسة ميدانية" مجلة البحوث التجارية، كلية التجارة، جامعة الزقازيق، االوظيفي"

 د الثانى.السادس والعشرين، العد
اسة : در  "أثر تطوير المسار الوظيفي في رضا العاملين"(: 2004)الهيتي، صلاح الدين،  .5

 الأردن. -(، العدد الثانى جامعة موتة20ميدانية في عدد من الجامعات الأردنية، مجلد )
 "تخطيط المسار الوظيفي كأحد أدوات جودة الإدارة (:2006)بكرى، عماد نور الدين،  .6

 ( مصر.1.2( العدد )44.45" مجلد )اف المنظمة ورقة عملوتحقيق أهد
ط "تنمية الكفاءات البشرية كمدخل لتعزيز إستراتيجية تخطي (:2016)بورواس، فائز،  .7

 ، الجزائر.38مجلد عالمسار الوظيفي بمجمع صيدال" 
راسة : د "أثر التعليم التنظيمي في تطوير المسار الوظيفي" (:2013)ديوب، أيمن حسن،  .8

، 29يقية في قطاع المصارف، مجلة جامعة دمشق للعلوم الإقتصادية والقانونية، مجلدتطب
 العدد الثانى.

 "تأثير جودة حياة العمل كمتغير وسيط في العلاقة (:2013)رفاعى، رجب حسين محمد،  .9
ات ستشفي: دراسة ميدانية بالتطبيق على الم بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي"

 صر.م -(، كلية التجارة اسيوط55بمحافظة الطائف، العدد ) الحكومية
ز "نموذج مقترح لتطوير المسار الوظيفي كمدخل لتعزي (:2012)عبد المنعم، أسامة،  .10

 : دراسة ميدانية، مجلة آفاق جديدة، العدد الثانى.الرضا والالتزام الوظيفي" 
 يطه"مراحلة، متطلبات تخطالمسار الوظيفي: مفهومه، فوائده، " (:2010)غنيم، نبيلة،  .11

 (،  مصر.127( العدد )28مجلد )
 

 مؤتمرات -د
تمر مؤ  "جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعمال العصرية" (:2009)جاد الرب، سيد،  .1

 .لقاهرةا -جامعة قناة السويسإدارة الموارد البشرية في الاتجاهات الحديثة في 
 (. الاسكندرية ، الدار الجامعية.9.)ط إدارة الموارد البشرية (:2007)ماهر ، احمد،  .2
 المتغيرات المعاصرة وانعكاساتها على إدارة الموارد"(: 2008)مصطفي، أحمد سيد،  .3

" مؤتمر إدارة الموارد البشرية ومتطلبات تخطيط المسار الوظيفي في القطاع البشرية
 ، مصر.2008الحكومى مايو 
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