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 : ـ  المستخلص باللغة العربية

انعكاسات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌على‌الأمن‌الوظيفي‌‌أثر‌‌‌‌بعنوان :الحالية  لقد جاءت الدراسة  
 من‌وجهة‌نظر‌العاملين‌في‌سلاسل‌الامداد‌في‌‌المؤسسات‌الصحية‌بالمملكة‌العربية‌السعودية.‌

 دراسة تطبيقية على المنظمات الصحية ) قطاع عام أو خاص ( بمدينة جدة
الدراسة مشكلة  الأمن‌‌‌:‌‌وتسعى  على‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ انعكاسات‌ على‌ التعرف‌ في‌

‌من‌التساؤلات:‌‌مجموعة‌‌الوظيفي‌من‌وجهة‌نظر‌العاملين‌في‌المؤسسات‌،‌من‌خلال‌التعرف‌على
 ما‌اتجاهات‌العاملين‌بالمؤسسات‌نحو‌الأمن‌الوظيفي‌؟ -1
 ما‌متطلبات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌اللازمة‌لدعم‌الأمن‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌؟ -2
لدى‌‌ما‌‌ -3 الوظيفي‌ الأمن‌ تحقيق‌ دون‌ تحول‌ التي‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ معوقات‌

 العاملين‌؟
انعكاسات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌على‌الأمن‌‌أثر‌‌‌‌التعرف‌على‌‌في‌‌‌‌:   الدراسة الحالية    وهدفت

 ؟‌الوظيفي‌من‌وجهة‌نظر‌العاملين‌في‌سلاسل‌الامداد‌في‌‌المؤسسات‌الصحية‌بالمملكة
محاول‌‌‌‌فيما‌‌أيضاً‌‌‌والتعرف‌‌، حول‌ المبحوثين‌ آراء‌ في‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ هناك‌ كان‌ إذا‌ ما‌

 الدراسة‌باختلاف‌متغيراتهم‌الشخصية‌والوظيفية.‌
‌‌والتي‌‌‌البيانات‌‌لجمع‌‌رئيسية‌‌كأداة‌‌‌والاستبانة‌‌والتحليلي،‌‌الوصفي‌‌الكمي‌‌المنهج‌‌:‌‌‌‌الباحث   استخدم   وقد

العاملين‌‌(‌‌الغرضية)‌‌‌القصدية‌‌بالطريقة‌‌‌الباحث‌‌‌اختارها‌‌فرداً،(‌‌100)‌‌من‌‌تكونت‌‌الدراسة‌‌عينة‌‌أما‌‌تكونت‌
 .‌‌في‌سلاسل‌الامداد‌في‌‌المؤسسات‌الصحية‌بالمملكة‌العربية‌السعودية

‌.‌‌‌واستخراج‌نتائجها‌بياناتها‌‌لتحليل(‌SPSS)‌‌الاجتماعية‌للعلوم‌‌الاحصائية‌‌الرزم‌‌برنامج‌‌واستخدم‌
 نتائج الدراسة: 

 مهارات‌العاملين‌وتجديدها‌لمواكبة‌التغيرات‌والتطورات.‌تنشيط‌ -
 الحرص‌على‌إلحاق‌كل‌موظف‌بالوظيفة‌التي‌تناسب‌مؤهلاته‌وميوله‌واهتماماته‌.‌ -
بصفة‌‌ - العاملين‌ أداء‌ وتقييم‌ العمل‌ لمهام‌ إتقانهم‌ تكفل‌ التي‌ التدريبية‌ بالبرامج‌ العاملين‌ تزويد‌

 دورية.‌
المعلومات‌‌ - تدفق‌ على‌ الحكومية‌الحرص‌ الصحية‌ المؤسسات‌ في‌ العاملين‌ لجميع‌ بسلاسة‌

 والقطاع‌الخاص‌وتوجيه‌الرؤساء‌لإرشاد‌العاملين‌لأساليب‌تنمية‌مساراتهم‌الوظيفية.‌
 توصيات الدراسة : 

تأسيس‌نظام‌اتصال‌متطور‌بين‌المؤسسات‌والمنظمات‌المختلفة‌لتيسير‌نقل‌الأوامر‌والتعليمات‌ -1
 وتبادل‌المعلومات‌والبيانات‌التي‌يحتاج‌إليها‌العاملون‌لاتخاذ‌القرارات‌الإدارية‌المختلفة.‌

في‌ -2 وخارجها‌ المملكة‌ داخل‌ متقدمة‌ تدريبية‌ بدورات‌ والمنظمات‌ المؤسسات‌ في‌ العاملين‌ تزويد‌
يمنحهم‌‌ الذي‌ الوظيفي‌ المسار‌ اختيار‌ من‌ لتمكينهم‌ الوظيفي‌ المسار‌ ‌ وتنمية‌ تخطيط‌ مجال‌

 فرص‌أفضل‌للترقي‌،‌أو‌لتحقيق‌أهدافهم‌الوظيفية.‌
 وضع‌دليل‌إرشاد‌بكل‌إدارة‌يوضح‌فرص‌الترقي‌الوظيفي‌داخل‌المسارات‌الوظيفية‌المختلفة. -3

 مقترحات الدراسة : 
 إجراء‌دراسة‌عن‌متطلبات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌في‌المؤسسات‌والمنظمات‌الصحية.‌ -1
 إجراء‌دراسة‌عن‌دور‌سياسة‌التدوير‌الوظيفي‌في‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌.‌ -2
تخطيط‌‌ -3 جهود‌ وإخفاق‌ الوظيفي‌ السلم‌ تنظم‌ التي‌ واللوائح‌ النظم‌ بين‌ العلاقة‌ عن‌ دراسة‌ إجراء‌

 وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌في‌المؤسسات‌والمنظمات.‌
 

الكلمات المفتاحية: انعكاسات تخطيط وتنمية المسار الوظيفي  ، الأمن الوظيفي ، سلاسل الامداد،  
 المؤسسات الصحية . 
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: المستخلص باللغة الإنجليزية  

Abstract 

The current study is entitled: The impact of career path planning and development on job security from the 
perspective of workers in supply chains in health institutions in the Kingdom of Saudi Arabia. 
A field study on health organizations (public or private sector) in Jeddah 
The study problem seeks to: Identify the impact of career path planning and development on job security from 
the perspective of workers in institutions, by identifying a set of questions: 
1-‌What‌are‌the‌attitudes‌of‌employees‌in‌institutions‌towards‌job‌security? 
2-‌What‌are‌the‌requirements‌for‌career‌path‌planning‌and‌development‌necessary‌
to support job security among employees? 
3-‌ What‌ are‌ the‌ obstacles‌ to‌ career‌ path‌ planning‌ and‌ development‌ that‌ prevent‌
employees from achieving job security? 
The current study aimed to: Identify the impact of career path planning and development on job security from the 
perspective of workers in supply chains in health institutions in the Kingdom? 
, and also to identify whether there are statistically significant differences in the opinions of the respondents 
about the study attempts according to their personal and functional variables. 
The researcher used: the quantitative descriptive and analytical method, and the questionnaire as the main tool 
for collecting data, which consisted of (100) individuals, chosen by the researcher in the intentional (purposeful) 
method, working in supply chains in health institutions in the Kingdom of Saudi Arabia. The Statistical Package 
for Social Sciences (SPSS) program was used to analyze its data and extract its results. 
 
Study results: 
- Activating and renewing the skills of employees to keep pace with changes and developments. 
- Ensuring that each employee is assigned to the job that suits his qualifications, inclinations and interests. 
- Providing employees with training programs that ensure their mastery of work tasks and evaluating the 
performance of employees periodically. 
- Ensuring the smooth flow of information to all employees in government health institutions and the private 
sector and directing managers to guide employees on methods of developing their career paths. 
 
Study recommendations: 
1-‌ Establishing‌ an‌ advanced‌ communication‌ system‌ between‌ different‌ institutions‌
and organizations to facilitate the transfer of orders and instructions and the 
exchange of information and data that employees need to make various 
administrative decisions. 
2-‌ Providing‌ employees‌ in‌ institutions‌ and‌ organizations‌ with‌ advanced‌ training‌
courses inside and outside the Kingdom in the field of career planning and 
development to enable them to choose the career path that gives them better 
opportunities for promotion, or to achieve their career goals. 
3-‌ Developing‌ a‌ guidance‌ manual‌ for‌ each‌ department‌ that‌ explains‌ the‌
opportunities for career advancement within the various career paths. 
 
Study proposals: 
1-‌Conducting‌a‌study‌on‌the‌requirements‌for‌career‌planning‌and‌development‌in‌
health institutions and organizations. 
2-‌ Conducting‌ a‌ study‌ on‌ the‌ role‌ of‌ job‌ rotation‌ policy‌ in‌ career‌ planning‌ and‌
development.  
3-‌Conducting‌a‌study‌on‌the‌relationship‌between‌the‌systems‌and‌regulations‌that‌
regulate the career ladder and the failure of career planning and development efforts 
in institutions and organizations. 
Keywords: Implications of career planning and development, job security, supply chains, health 
institutions.  
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 الأول الفصل 
 مقدمة الدراسة: 

الموارد‌‌ إدارة‌ حرصت‌ لذلك‌ ‌، الإدارية‌ العملية‌ ارتكاز‌ محور‌ البشري‌ العنصر‌ يعد‌
البشرية‌على‌تحليل‌الوظائف‌وتصنيفها‌‌وتوسعت‌في‌عمليات‌الاختيار‌والاستقطاب‌‌
الموارد‌ وتخطيط‌ ‌، بالأفراد‌ المتعلقة‌ البرامج‌ ورسم‌ ‌، السياسات‌ ووضع‌ ‌، والتعيين‌

‌البشرية‌خطوة‌مبدئية‌لتخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌للعاملين‌.‌
رفع‌ هو‌ منظمة‌ ‌ أية‌ في‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ من‌ الهدف‌ إن‌
قدراتهم‌وتنمية‌مهاراتهم‌وصقل‌خبراتهم‌بما‌يتفق‌مع‌رغباتهم‌وميولهم‌نحو‌الوظيفة‌‌
التي‌يقومون‌بها‌،‌لجعل‌العمل‌هادفا‌أي‌يحقق‌أهداف‌العاملين‌الشخصية‌في‌إطار‌‌
الأهداف‌العامة‌للمنظمة‌،‌وبما‌ينعكس‌إيجاباً‌على‌تحسين‌الأداء‌العام‌للمنظمة‌،‌‌
لتلافي‌التأثيرات‌السلبية‌الناتجة‌عن‌التعيين‌والاختيار‌العشوائي‌للعاملين‌،‌والذي‌قد‌
وقدراتهم‌‌ وانتماءاتهم‌ ميولهم‌ مع‌ تتفق‌ لا‌ وظائف‌ في‌ ترقيتهم‌ أو‌ تعيينهم‌ إلى‌ يؤدي‌
الاتجاهات‌‌ نمو‌ ضوء‌ في‌ الأداء‌ مستوى‌ انخفاض‌ عليه‌ يترتب‌ مما‌ ‌، ومهاراتهم‌

‌‌، والسيف‌ الطويان‌ ‌( الوظيفي‌ الرضا‌ وانخفاض‌ العمل‌ نحو‌ ،‌‌1995السلبية‌ م‌
(‌نتيجة‌‌‌‌63م‌،ص‌‌2000(‌ومن‌ثم‌انعدام‌الاستقرار‌التنظيمي‌)‌الطجم‌،‌‌18ص

‌تزايد‌الرغبة‌في‌ترك‌العمل‌والتسرب‌منه‌في‌ضوء‌تضاؤل‌الشعور‌بالأمن‌الوظيفي‌.‌
ولما‌كانت‌الشركات‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية‌مسؤولة‌عن‌التنمية‌والتطوير‌في‌‌

المجالات‌كافة‌إذن‌لابد‌من‌تمتع‌منسوبيها‌بمهارات‌وقدرات‌مرتفعة‌تسهم‌في‌دعم‌‌‌
يتطلب‌‌ مما‌ ‌، واقتدار‌ بكفاءة‌ وانجازه‌ العمل‌ على‌ الإقبال‌ خلال‌ الوظيفي‌من‌ أمنهم‌
في‌‌ الوظيفي‌ بالأمن‌ الشعور‌ يعكس‌ بما‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌
ضوء‌ما‌تتيحه‌الوظيفة‌لشاغلها‌من‌إشباع‌لاحتياجاته‌الأولية‌والثانوية‌،‌وما‌تمنحه‌‌
والمستقبلية‌‌ الآنية‌ طموحاته‌ تحقيق‌ على‌ قادراً‌ يجعله‌ دخل‌ ومصدر‌ مكانة‌ من‌

‌للاستفادة‌من‌إيجابيات‌ذلك‌في‌تحسين‌وتطوير‌مستويات‌الأداء‌.‌
تدني‌‌ الدراسة‌من‌خلال‌ما‌لمسوه‌من‌ بأهمية‌هذه‌ الباحث‌الإحساس‌ لدى‌ تولد‌ وقد‌
عند‌‌ وتأثرهم‌ تركه‌ أو‌ العمل‌ من‌ الانتقال‌ في‌ ورغبتهم‌ العاملين‌ بعض‌ أداء‌ مستوى‌
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التعرض‌لأقل‌قدر‌من‌الضغوط‌بسبب‌عدم‌التوافق‌بينهم‌وبين‌المهام‌الوظيفية‌،‌أو‌‌
تعيينهم‌في‌وظيفة‌لا‌تتفق‌مع‌ميولهم‌واهتماماتهم‌وقدراتهم‌ومهاراتهم‌وخبراتهم‌،‌مما‌‌
ثم‌انخفاض‌مستويات‌الأداء‌وكثرة‌‌ العمل‌،‌ومن‌ القلق‌وعدم‌الرغبة‌في‌ لديهم‌ يولد‌

‌المشكلات‌والبطء‌في‌انجاز‌الأعمال‌.‌
 مشكلة الدراسة: 

العمل‌‌ اتخاذ‌ القاصرة‌لدى‌بعض‌الأفراد‌والمنظمات‌على‌حد‌سواء‌في‌ النظرة‌ أدت‌
كوسيلة‌لتلبية‌الحاجات‌الاقتصادية‌بغض‌النظر‌عن‌الحاجات‌الاجتماعية‌والنفسية‌‌
وتجاهل‌الفروق‌الفردية‌بين‌العاملين‌،‌وإغفال‌المواصفات‌والمؤهلات‌التي‌يجب‌أن‌‌
من‌‌ الاستفادة‌ وعدم‌ ‌، العشوائية‌ التنقلات‌ وسياسة‌ ‌، وظيفية‌ كل‌ شاغل‌ بها‌ يتمتع‌
التعيين‌‌ التدريبية‌واعتماد‌ القدرة‌على‌تحديد‌الاحتياجات‌ التدريبية‌نتيجة‌عدم‌ البرامج‌
بالوساطة‌‌ المدعومة‌ الأقدمية‌ على‌ الأعلى‌ للمناصب‌ الترقية‌ أو‌ الوظائف‌ في‌
من‌‌ عدد‌ وجود‌ نتيجة‌ الأداء‌ مستويات‌ تدني‌ إلى‌ الجدارة‌ مبدأ‌ وتجاهل‌ والمحسوبية‌
الميول‌‌ هذه‌ توافرت‌ وإذا‌ ‌، الوظيفة‌ بهذه‌ والاهتمامات‌ الميول‌ تنقسهم‌ العاملين‌
للوفاء‌بمهام‌الوظيفة‌،‌مما‌يترتب‌‌ تنقصهم‌الخبرات‌والمهارات‌اللازمة‌ والاهتمامات‌
افتقاد‌ نتيجة‌ ‌، التسرب‌ في‌ والرغبة‌ الغياب‌ وكثرة‌ به‌ واللامبالاة‌ العمل‌ إهمال‌ عليه‌

‌الأمن‌الوظيفي‌اللازم‌للاستمرار‌والإقبال‌على‌العمل‌.‌
ولما‌كان‌نجاح‌واستمرار‌المنظمات‌لا‌يرتبط‌بجودة‌الخدمات‌التي‌تقدمها‌،بقدر‌ما‌‌
ومواكبة‌‌ الأداء‌ بمستويات‌ النهوض‌ على‌ والقادرة‌ المؤهلة‌ البشرية‌ بالكوادر‌ يرتبط‌

(‌كان‌لابد‌من‌‌572م‌،‌ص‌‌2007التجديد‌والتحسين‌المستمر‌للخدمات‌)‌علاقي‌،‌‌
والتعيين‌‌ والاستقطاب‌ الاختيار‌ من‌ بداية‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌

(‌‌71م‌،‌ص‌‌2005للكوادر‌البشرية‌المؤهلة‌والمناسبة‌للوظائف‌المتاحة‌)‌محمد‌،‌‌
مع‌مراعاة‌الدقة‌في‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌لهذا‌الكوادر‌لتزويدها‌ببرامج‌تدريبية‌‌
تكسبها‌المهارات‌اللازمة‌لإتقان‌العمل‌،‌ونهاية‌بالاهتمام‌بإشباع‌احتياجات‌العاملين‌‌
الأهداف‌‌ إطار‌ في‌ أهدافهم‌ تحقيق‌ على‌ ومساعدتهم‌ والاجتماعية‌ والنفسية‌ المادية‌
العامة‌للمنظمات‌وبما‌يقابل‌طموحاتهم‌الآتية‌والمستقبلية‌بشكل‌يدفعهم‌إلى‌الإقبال‌‌
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والدافعية‌ الثقة‌ توفير‌ فبجانب‌ ‌، المتواصل‌ النجاح‌ في‌ والرغبة‌ بحماس‌ العمل‌ على‌
والحوافز‌والاستقرار‌الوظيفي‌،‌ونظام‌الأجور‌والرواتب‌العادل‌،‌وبيئة‌العمل‌المادية‌‌

(‌يجب‌الحرص‌على‌تخطيط‌وتنمية‌المسارات‌‌167م‌،‌ص2005المناسبة)‌رشيد‌،‌‌
التي‌تحقق‌‌ المناسبة‌ للعاملين‌بما‌يحقق‌الأمن‌الوظيفي‌،‌واختيار‌الوظيفة‌ الوظيفي‌
أهداف‌وتلبي‌احتياجات‌الموظف‌،‌حيث‌يترتب‌على‌إغفال‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌
والجهد‌‌ الوقت‌ وتبديد‌ ‌، التدريبية‌ البرامج‌ من‌ الاستفادة‌ على‌ القدرة‌ عدم‌ الوظيفي‌
على‌ القدرة‌ وعدم‌ الأداء‌ مستويات‌ ضعف‌ هي‌ النهائية‌ المحصلة‌ وتكون‌ والتكلفة‌
تحقيق‌أهداف‌المنظمات‌في‌ضوء‌العشوائيات‌والتخبط‌بسبب‌شغل‌الوظائف‌بأفراد‌
غير‌مناسبين‌أو‌غير‌مؤهلين‌للقيام‌بمهام‌العمل‌المطلوب‌،‌مما‌ينعكس‌أثره‌سلبا‌‌
انخفاض‌‌ من‌ ينتج‌ العاملين‌ على‌ السلبي‌ فالأثر‌ بها‌ العاملين‌ وعلى‌ المنظمة‌ على‌
مستوى‌أدائهم‌وغياب‌جودة‌عملهم‌وبطء‌معدل‌دورانه‌،‌والأثر‌السلبي‌على‌المنظمة‌‌
الخبرات‌ مركز‌ ‌( الخسائر‌ معدلات‌ ارتفاع‌ أو‌ المتوقعة‌ المكاسب‌ انخفاض‌ يتضمن‌

‌(‌‌22م‌،‌ص2009المهنية‌للإدارة‌،‌
الوظيفي‌‌ بالأمن‌ الشعور‌ لتنمية‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ أهمية‌ ومن‌منطلق‌
اللازم‌لزيادة‌درجات‌الولاء‌للعاملين‌وضمان‌قيامهم‌بالعمل‌على‌أفضل‌وجه‌،‌وزيادة‌‌
تكلفة‌وجهد‌،‌‌ العمل‌في‌أقصر‌وقت‌وبأقل‌ قدرتهم‌على‌مواجهة‌المشكلات‌وإنجاز‌
يتمتعون‌‌ إلى‌عاملين‌ الحالي‌وحاجتها‌ العصر‌ الوظائف‌في‌ تعقد‌مهام‌ ومن‌منطلق‌
الوظيفي‌‌ المسار‌ فرص‌ قلة‌ ضوء‌ في‌ العمل‌ بمهام‌ للوفاء‌ مرتفعة‌ وقدرات‌ بمهارات‌

‌التي‌تفرض‌الاهتمام‌بتخطيط‌المسار‌الوظيفي‌للعاملين‌تبلورت‌.‌
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 التالي :  يل الرئيساؤستمشكلة الدراسة في ال 
الوظيفي على الأمن الوظيفي من وجهة نظر ما انعكاسات تخطيط وتنمية المسار  

 .  العربية السعودية   العاملين في المؤسسات الصحية بالمملكة
‌

 أهمية الدراسة: 
1- : النظرية  تتناوله‌‌‌‌الأهمية  الذي‌ الموضوع‌ حيوية‌ من‌ الدراسة‌ هذه‌ أهمية‌ تنبثق‌

وهو‌انعكاسات‌تخطيط‌وتنمية‌المساري‌الوظيفي‌على‌الأمن‌الوظيفي‌من‌وجهة‌‌
التي‌‌ الدراسات‌ وقلة‌ ‌، والإداري‌ الأمني‌ الفكر‌ في‌ لحداثته‌ نظراً‌ ‌، العاملين‌ نظر‌

حد‌ع فعلى‌ الإدارة‌الأمنية‌،‌ إليه‌في‌ الباحثتطرقت‌ توجد‌دراسة‌تطرقت‌‌‌‌لم‌ لا‌
كما‌‌ ‌. الوظيفي‌ والأمن‌ الوظيفي‌ المسار‌ تخطيط‌ بين‌ العلاقة‌ إلى‌ مباشر‌ بشكل‌
تبرز‌الأهمية‌العلمية‌لهذه‌الدراسة‌فيما‌يتوقع‌أن‌تضيفه‌إلى‌التراكم‌المعرفي‌من‌‌
مساهمة‌‌ مدى‌ توضح‌ التي‌ المعلومات‌ بنسق‌ الأمنية‌ المكتبة‌ تزويد‌ خلال‌
الوظيفي‌‌ المسار‌ وتنمية‌ خاص‌(‌في‌تخطيط‌ أو‌ المؤسسات‌)‌سواء‌قطاع‌عام‌
للعاملين‌بها‌واتجاهات‌العاملين‌نحو‌الأمن‌الوظيفي‌،‌ومتطلبات‌تخطيط‌وتنمية‌‌
المسار‌الوظيفي‌اللازم‌لدعم‌الأمن‌الوظيفي‌،‌لاستنباط‌معوقات‌تخطيط‌المسار‌

 الوظيفي. الوظيفي‌التي‌تحول‌دون‌تحقيق‌الأمن‌

تبرز‌الأهمية‌التطبيقية‌لهذه‌الدراسة‌في‌النتائج‌التي‌يؤمل‌أن‌‌‌‌الأهمية العلمية: -2
تسفر‌عنها‌والتي‌قد‌تساهم‌في‌اتخاذ‌إجراءات‌لتخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌‌
ثم‌‌ ،‌ومن‌ الوظيفي‌ بالأمن‌ العاملين‌ تنمية‌شعور‌ بهدف‌ الصحية‌ المنظمات‌ في‌
انخفاض‌‌ عليها‌ يترتب‌ والتي‌ الوظيفي‌ الأمن‌ فقدان‌ عن‌ الناتجة‌ السلبيات‌ تلافي‌
معدلات‌الأداء‌نتيجة‌تدني‌مستويات‌الولاء‌والرغبة‌في‌ترك‌العمل‌والتسرب‌منه‌‌
العاملين‌الاجتماعية‌والمادية‌والنفسية‌،‌‌ العمل‌لاحتياجات‌ إشباع‌ بسبب‌ضعف‌
وعدم‌وفائه‌بطموحاتهم‌الآنية‌والمستقبلية‌أو‌عدم‌قدرة‌العاملين‌على‌الوفاء‌بمهام‌‌
يترتب‌‌ العمل‌ما‌ لمهام‌ العمل‌في‌ضوء‌عدم‌مناسبة‌مؤهلاتهم‌ومهاراتهم‌ وأعباء‌

 عليه‌تبديد‌الوقت‌والجهد‌والتكلفة‌وإخفاق‌المنظمات‌في‌تحقيق‌أهدافها.
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 هداف الدراسة: أ
تسعى‌هذه‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌انعكاسات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌على‌‌

‌الأمن‌الوظيفي‌من‌وجهة‌نظر‌العاملين‌في‌المؤسسات‌،‌من‌خلال‌التعرف‌على:‌
 اتجاهات‌العاملين‌بالمؤسسات‌الصحية‌نحو‌الأمن‌الوظيفي‌.‌ -1

لدى‌ -2 الوظيفي‌ لدعم‌الأمن‌ اللازمة‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ متطلبات‌تخطيط‌
 العالمين‌في‌المنظمات‌الصحية‌‌.‌

الأمن‌‌ -3 تحقيق‌ دون‌ تحول‌ التي‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ معوقات‌
 الصحية‌.‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌المنظمات‌

ما‌إذا‌كان‌هناك‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌آراء‌المبحوثين‌حول‌محاول‌‌ -4
 الدراسة‌باختلاف‌متغيراتهم‌الشخصية‌والوظيفية.‌

 تساؤلات الدراسة: 
 التساؤل الرئيسي : 

ما انعكاسات تخطيط وتنمية المسار الوظيفي على الأمن الوظيفي من وجهة نظر 
 .  العربية السعودية   العاملين في المؤسسات الصحية بالمملكة

‌الإجابة‌عنها‌وهي‌:‌‌يحاول‌الباحثعدة‌أسئلة‌فرعية‌‌‌من‌هذا‌التساؤليتفرع‌‌
 ما‌اتجاهات‌العاملين‌بالمؤسسات‌نحو‌الأمن‌الوظيفي‌؟‌ -4

الوظيفي‌‌ -5 الأمن‌ لدعم‌ اللازمة‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ متطلبات‌ ما‌
 لدى‌العاملين‌؟‌

الأمن‌‌ -6 تحقيق‌ دون‌ تحول‌ التي‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ معوقات‌ ما‌
 الوظيفي‌لدى‌العاملين‌؟‌

هل‌هناك‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌آراء‌المبحوثين‌حول‌محاور‌الدراسة‌ -7
 وفقا‌لمتغيراتهم‌الشخصية‌والوظيفية؟.‌

‌
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 فروض الدراسة: 
‌تفترض‌الدراسة‌أنه‌:

 الثقة‌فيمن‌حوله.‌فقدان‌الأمن‌الوظيفي‌للعامل‌يصيبه‌بالأمراض‌وانعدام‌ -1

فعلى‌‌ -2 ‌، إليها‌ الرغبة‌ زادت‌ ‌، الحاجات‌ إحدى‌ إشباع‌ درجة‌ انخفضت‌ كلما‌
سبيل‌المثال‌كلما‌انخفضت‌درجة‌الإشباع‌لحاجة‌البقاء‌في‌الوظيفة‌)‌الراتب‌

 مثلا(‌زادت‌الرغبة‌في‌طلب‌هذه‌الحاجة.‌

في‌‌ -3 حاجة‌ إلى‌ الرغبة‌ اشتدت‌ ‌، الدنيا‌ المستويات‌ في‌ حاجة‌ اشبعت‌ كلما‌
للفرد‌العامل‌كالأجر‌مثلا‌،‌‌ المستويات‌العليا‌،‌فكلما‌تم‌إشباع‌حاجة‌البقاء‌

 اشتدت‌الرغبة‌إلى‌حاجة‌الانتماء‌كالرضا‌في‌العلاقات‌ما‌بين‌الأفراد.

العليا‌‌ -4 المستويات‌ إشباع‌حاجات‌ أو‌أحبط‌في‌تحقيق‌درجة‌ الفرد‌ كلما‌فضل‌
درجة‌‌ قلت‌ فكلما‌ ‌ ‌، الأدنى‌ المستويات‌ حاجات‌ إشباع‌ إلى‌ الرغبة‌ اتجهت‌
اتجهت‌‌ ‌، القدرات‌ تتحدى‌ التي‌ الوظيفة‌ في‌ والنمو‌ التطور‌ حاجات‌ إشباع‌

 رغبته‌إلى‌إشباع‌حاجات‌الانتماء‌كإشباع‌حاجات‌العلاقات‌الإنسانية.‌

صحية‌‌ -5 بيئة‌ تخلق‌ بها‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ الأمن‌ توفر‌ التي‌ المنظمات‌ أن‌
 صالحة‌للتغير‌والنمو‌والإبداع‌.‌

التقدير‌والثناء‌الذي‌يحتاجه‌الموظف‌على‌انجازاته‌في‌العمل‌من‌قبل‌رئيسه‌‌ -6
وزملائه‌تشبع‌رغبته‌في‌تقدير‌الذات‌وشعوره‌بالإحساس‌بأنه‌شخص‌مستقر‌‌
ومنتج‌.‌وأنه‌من‌خلال‌مواهبه‌يساهم‌فعلا‌مساهمة‌إيجابية‌في‌تحقيق‌أهداف‌

 المنظمة.‌
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 مفاهيم ومصطلحات الدراسة: 
 تخطيط وتنمية المسار الوظيفي : -1

‌‌: أي‌ الخطة‌ خطة‌ يقال‌ الشيء‌ في‌ المستطيلة‌ الطريقة‌ الخط‌ ‌: اللغة‌ في‌ التخطيط‌
تحقيقها"‌ نحو‌ وسار‌ الأمور‌ على‌ أقدم‌ أي‌ ‌، وتخطيطا‌ خططاً‌ واختطها‌ اخطها‌

‌(‌‌612م‌،‌ص2003كبادي‌،‌‌الفيروز)
حول‌‌ الافتراضات‌ من‌ مجموعة‌ وضع‌ تتضمن‌ عملية‌ ‌: الاصطلاح‌ في‌ التخطيط‌
خلال‌‌ إليها‌ الوصول‌ المطلوب‌ الأهداف‌ تبين‌ خطة‌ وضع‌ ثم‌ المستقبل‌ في‌ الوضع‌
هذه‌‌ استخدام‌ وكيفية‌ الأهداف‌ هذه‌ لتحقيق‌ توافرها‌ الواجب‌ والإمكانات‌ محددة،‌ فترة‌

‌(‌95-96م‌،‌ص‌2006الإمكانات‌بالكفاءة‌والفعالية‌المطلوبة‌)‌النمر‌وآخرون‌،‌
‌(‌‌371م‌،ص‌2000:‌نمى‌الشيء‌ينمو‌إذا‌آثر‌وزاد)‌الفيومي‌،‌التنمية في اللغة 

التنمية‌في‌الاصطلاح‌:‌عملية‌تبادلية‌تعتمد‌على‌توافر‌مدخلات‌تسهم‌عنه‌طريق‌‌
عمليات‌فعالة‌في‌الحصول‌على‌مخرجات‌تساعد‌على‌تحقيق‌النماء‌والتطور‌لأفراد‌‌

‌(‌‌32م‌،‌ص1996المجتمع‌)‌الهلباوي‌،‌
الإدارة‌ بين‌ مشتركة‌ عملية‌ ‌: الاصطلاح‌ في‌ الوظيفة‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌
المهارات‌ وتحديد‌ متصاعدة‌ وظيفي‌ سير‌ لمراحل‌ الفرد‌ إعداد‌ تتضمن‌ والموظف‌
‌‌، علاقي‌ ‌( مرحلة‌ كل‌ لعبور‌ الزمني‌ الوقت‌ تحديد‌ أو‌ وتدريب‌ تعليم‌ من‌ المطلوبة‌

‌(‌‌571م‌،ص2007
ويعرف‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌في‌هذه‌الدراسة‌بأنه‌:‌الجهود‌المشتركة‌بين‌‌
لوظائفهم‌‌ وإعدادهم‌ بمهامهم‌ القيام‌ إتقان‌ على‌ لتدريبهم‌ بها‌ والعاملين‌ المؤسسات‌
العامة‌ الأهداف‌ إطار‌ في‌ الخاصة‌ وأهدافهم‌ الوظيفية‌ تطلعاتهم‌ لتحقيق‌ المستقبلية‌

‌لوزارة‌التخطيط‌وبما‌يتضمن‌اكتساب‌المهارات‌الخاصة‌لكل‌مرحلة‌وظيفية‌.‌
 الأمن الوظيفي : -2

الأمن‌في‌اللغة:‌الأمن‌ضد‌الخوف‌،‌والأمانة‌ضد‌الخيانة‌وهذا‌يوضح‌أهمية‌الأمن‌‌
‌(‌‌‌163،‌ص‌‌‌1م‌،‌ج2005للإنسان‌)‌ابن‌منظور‌،‌‌



9 

 

‌‌، توظيفا‌ ووظفه‌ نفسه‌ على‌ الشيء‌ ووظف‌ ‌، وظائف‌ جمعها‌ اللغة:‌ في‌ الوظيفة‌
‌(‌‌240،‌ص‌15م‌،‌ج‌2005ألزمها‌إياه‌)‌ابن‌منظور‌،‌

الأمن‌الوظيفي‌في‌الاصطلاح‌:‌إحساس‌الموظف‌بالطمأنينة‌على‌مصدر‌دخله‌،‌‌
التنظيمية‌والشخصية‌وضغوط‌‌ وعلى‌استقراره‌في‌العمل‌،‌وعدم‌تعرضه‌للصراعات‌

‌(‌‌7م‌،ص2006العمل)‌الخرب،‌
الآتية‌‌ للاحتياجات‌ الوظيفة‌ إشباع‌ ‌: بأنه‌ الدراسة‌ هذه‌ الوظيفي‌ الأمن‌ ويعرف‌
والمستقبلية‌للعاملين‌في‌المؤسسات‌اجتماعيا‌ونفسيا‌وماديا‌،‌بما‌ينعكس‌إيجابا‌على‌‌
نتيجة‌‌ للضغوط‌ تعرضهم‌ وعدم‌ ‌، العمل‌ في‌ واستقرارهم‌ ‌، وظائفهم‌ تجاه‌ شعورهم‌
الصراعات‌التنظيمية‌والشخصية‌وضغوط‌العمل‌التي‌تجعلهم‌يشعرون‌بعدم‌ملاءمة‌‌

 الوظيفة‌لهم‌.‌
 

 منهج الدراسة: 
بناء‌على‌طبيعة‌الدراسة‌وأهدافها‌،‌استخدم‌الباحث‌المنهج‌الوصفي‌الذي‌يعبر‌عن‌‌

كميا‌‌ تعبيراً‌ المدروسة‌ جمع‌‌الظاهرة‌ عند‌ يتوقف‌ لا‌ الوصفي‌ والمنهج‌ وكيفيا،‌
بين‌‌ العلاقات‌ وكشف‌ الظاهرة‌ تحليل‌ إلى‌ يعمد‌ وإنما‌ ‌، الظاهرة‌ لوصف‌ المعلومات‌
أبعادها‌المختلفة‌من‌أجل‌تفسيرها‌والوصول‌إلى‌استنتاجات‌عامة‌تسهم‌في‌تحسين‌‌
وصفها‌‌ بقصد‌ معاصرة‌ بظاهرة‌ يرتبط‌ منهج‌ كل‌ ‌: بأنه‌ ويعرف‌ ‌، وتطويره‌ الواقع‌

بأنه‌نوع‌من‌أساليب‌البحث‌‌189م‌،‌ص2000وتفسيرها‌)‌العساف،‌‌ (‌كما‌يعرف‌
كيفية‌‌ دراسة‌ الراهنة‌ والسياسية‌ والاقتصادية‌ والاجتماعية‌ الطبيعية‌ الظواهر‌ يدرس‌
توضح‌خصائص‌الظاهرة‌،‌ودراسة‌كمية‌توضح‌حجمها‌وتغيراتها‌ودرجات‌ارتباطها‌‌

‌(‌‌172م‌،ص2007مع‌الظواهر‌الأخرى‌)عطوي،‌‌
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 حدود الدراسة:
‌حدود‌هذه‌الدراسة‌هي:‌

 الحدود الموضوعية:-1
اقتصرت‌الدراسة‌على‌تناول‌انعكاسات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌على‌الأمن‌‌

‌الوظيفي‌من‌وجهة‌نظر‌العالمين‌في‌المؤسسات‌الصحية‌)‌قطاع‌عام‌أو‌خاص‌(‌‌
 الحدود البشرية:-2

أو‌‌ عام‌ قطاع‌ ‌( الصحية‌ المؤسسات‌ بعض‌ في‌ العاملين‌ على‌ الدراسة‌ اقتصرت‌
‌خاص(‌‌

 الحدود المكانية: -3
‌العاملين‌في‌مؤسسات‌القطاع‌العام‌والخاص‌بصحة‌جدة.‌

 الحدود الزمانية: -4
‌‌‌م‌‌‌‌2025/‌‌هـ1446قام‌الباحث‌بإعداد‌هذه‌الدراسة‌خلال‌العام‌الدراسي‌الجامعي‌‌

 تنظيم الدراسة  : 
:‌يلي‌‌كما‌الدراسة‌ستتناولها‌فصول‌عدة‌إلى‌الدراسة‌تقسيم‌تم  

.‌للدراسة‌العام‌الاطار‌:الأول  الفصل  
واوجه‌الإفادة‌منها‌‌السابقة‌الدراساتو‌‌النظري‌للدراسة‌الإطار‌:  الثاني الفصل

‌‌والتعقيب‌عليها  
.للدراسة‌الاجراءات‌المنهجية‌:الثالث  الفصل  
ومناقشتها‌النتائج‌‌وعرض‌البيانات‌تحليل : الرابع الفصل  

.‌المستقبلية‌‌والأبحاث‌التوصيات‌والمقترحات: الخامس  الفصل  
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 الثاني الفصل 
 الخلفية النظرية للدراسة 

 المحو الأول: الإطار النظري  
 أولا: تخطيط وتنمية المسار الوظيفي  

 ثانيا: الأمن الوظيفي  
 ثالثا: العلاقة بين التخطيط وتنمية المسار الوظيفي والأمن الوظيفي 

تحقيق   دون  تحول  التي  الوظيفي  المسار  وتنمية  تخطيط  معوقات  رابعا: 
 الأمن الوظيفي  

 وأوجه الاستفادة منها : الدراسات السابقة  الثاني المحور  
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 :   الفصل الثاني
   : الخلفية النظرية للدراسة 

 :  المحو الأول: الإطار النظري 
يمكن‌أن‌يساعد‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌في‌تهيئة‌الظروف‌المناسبة‌لتحقيق‌‌

الإجراءات‌وإكساب‌العاملين‌القدرة‌على‌أداء‌الأمن‌الوظيفي‌وذلك‌من‌خلال‌تبسيط‌‌
الأداء‌ وتحسين‌ تطوير‌ على‌ قدرتهم‌ من‌ يزيد‌ ومما‌ ‌، وفاعلية‌ بكفاءة‌ أعمالهم‌ مهام‌
ومن‌ثم‌حب‌العمل‌وزيادة‌الإقبال‌عليه‌والرغبة‌في‌مواصلته‌،‌حيث‌يسهم‌تخطيط‌‌
وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌في‌تحقيق‌التوافق‌والتطابق‌بين‌الأفراد‌وبين‌الوظائف‌التي‌‌

‌يتقلدونها.‌
تنمية‌‌ طريق‌ عن‌ متباينة‌ بدرجات‌ الأداء‌ تحسين‌ في‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ ويسهم‌
مهارات‌العاملين‌وصقل‌خبراتهم‌وتحسين‌أدائهم‌لمهام‌الوظيفة‌المناطة‌بهم‌،‌لتلاقي‌‌
انعدام‌‌ إلى‌ تؤدي‌ التي‌ العمل‌ نحو‌ السلبية‌ الاتجاهات‌ الناتجة‌عن‌ السلبية‌ التأثيرات‌

‌(‌‌63،‌ص2000الاستقرار‌التنظيمي‌وتضاؤل‌الشعور‌بالأمن‌الوظيفي‌)‌الطجم‌،‌
الوظيفي‌‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ من‌ المتوخي‌ الهدف‌ هو‌ الوظيفي‌ الأمن‌ لذلك‌لأن‌
من‌خلال‌العمل‌على‌تحقيق‌التوافق‌بين‌الموظف‌ووظيفته‌من‌خلال‌مدخلين‌الأول‌‌
فردي‌يتضمن‌تنمية‌مهارات‌الأفراد‌لتمكينهم‌من‌حسن‌أداء‌العمل‌بما‌يضمن‌تحقيق‌‌

الأساليب‌‌أهدافهم‌المنشودة‌وتحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌،‌والثاني‌تنظيمي‌يتضمن‌إتباع‌‌
المناسب‌ المكان‌ في‌ المناسب‌ الفرد‌ لوضع‌ ‌) والترقية‌ والنقل‌ التدريب‌ ‌( الإدارية‌

وأهداف‌الفرد‌في‌الرضا‌عن‌العمل‌‌لتحقيق‌أهداف‌المنظمة‌في‌الإنتاجية‌المتميزة‌،‌‌
‌‌، ماهر‌ ‌( عمل‌ من‌ به‌ يقوم‌ ما‌ بقيمة‌ ص‌‌‌‌2007والشعور‌ ص‌ (‌‌522-523م(‌

يحقق‌‌ بما‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ على‌ المنظمات‌ تحرص‌ لذلك‌
وخصائص‌‌ مؤهلات‌ مع‌ المتوافقة‌ الوظيفة‌ اختيار‌ من‌ بداية‌ ‌، الوظيفي‌ الأمن‌
بتزويد‌‌ ومرورا‌ ‌، المناسب‌ المكان‌ في‌ المناسبة‌ الفرد‌ وضع‌ أي‌ شاغليها‌ ومهارات‌

ي‌تمكنه‌من‌الإلمام‌الكامل‌بمهام‌وظيفته‌ومسؤولياتها‌،‌‌الموظف‌بالبرامج‌التدريبة‌الت‌
ونهاية‌بالحرص‌على‌جودة‌مخرجات‌العمل‌التي‌تعبر‌عن‌تحسن‌مستويات‌الأداء‌‌
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الخبرات‌ مركز‌ ‌( الوظيفي‌ المسار‌ تخطيط‌ ضعف‌ عن‌ الناتجة‌ السلبيات‌ لتلافي‌
‌(‌‌22م‌،ص‌‌‌2009المهنية‌للإدارة‌،‌

الباحثوقد‌‌ الإداري‌‌‌‌اعتمد‌ الفكر‌ أدبيات‌ العديد‌من‌ النظري‌على‌ الإطار‌ إعداد‌ في‌
في‌مجال‌إدارة‌الموارد‌البشرية،‌والإدارة‌العامة‌،‌والعلاقات‌الإنسانية‌،‌والاتجاهات‌،‌‌
والأمن‌الوظيفي‌،‌واشتمل‌الإطار‌النظري‌على‌خمسة‌محاور‌تغطي‌تخطيط‌وتنمية‌‌
المسار‌الوظيفي‌وانعكاساته‌على‌الأمن‌الوظيفي‌،‌حيث‌تناول‌المحور‌الأول‌تخطيط‌‌
وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌من‌خلال‌استعراض‌مفهومه‌،‌وأهميته‌،‌وأهدافه‌،‌و‌مراحل‌‌

‌‌، الوظيفي‌ مراحل‌‌المسار‌ و‌ ‌، وأهدافه‌ ‌، وأهميته‌ ‌، مفهومه‌ استعراض‌ خلال‌ من‌
وأنواع‌‌ ومجالاته‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ ومميزات‌ ‌، الوظيفي‌ المسار‌
المسار‌‌ وتنمية‌ تخطيط‌ ومراحل‌ ‌، الوظيفية‌ المسارات‌ وأبعاد‌ الوظيفية‌ المسارات‌
الوظيفي‌،‌ومتطلبات‌نجاح‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌،‌ودور‌كل‌من‌الموظف‌‌
والمنظمة‌في‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌،‌وتناول‌المحور‌الثاني‌الأمن‌الوظيفي‌‌

وأبعاده‌‌من‌خلال‌استعراض‌مفهومه‌،‌والنظريات‌المفسرة‌للأمن‌الوظيفي‌،‌وأهميته‌‌
وتناول‌المحور‌الثالث‌العلاقة‌بين‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌والأمن‌الوظيفي‌،‌‌
وتناول‌المحور‌الرابع‌معوقات‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌التي‌تحول‌دون‌تحقيق‌الأمن‌‌

‌الوظيفي‌.‌
 أولا: تخطيط وتنمية المسار الوظيفي  

التوافق‌‌ تحقيق‌ الوظيفي‌على‌ المسار‌ وتنمية‌ لتخطيط‌ والأساسي‌ العام‌ المعنى‌ يركز‌
والتطابق‌بين‌الأفراد‌من‌جهة‌وبين‌الوظائف‌التي‌يتقلدونها‌من‌جهة‌أخرى‌،‌وهذا‌‌
يستدعي‌قيام‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌في‌المنظمات‌بعدة‌خطوات‌لاكتشاف‌ما‌إذا‌كان‌‌
تقييم‌‌ مقدمتها‌ في‌ يأتي‌ وسائل‌ عدة‌ خلال‌ من‌ وظيفته‌ وبين‌ الفرد‌ بين‌ توافق‌ هناك‌
الأداء‌،‌ومختبرات‌المسار‌الوظيفي‌،‌ومراكز‌التقييم‌وبحوث‌الرضا‌بهدف‌اكتشاف‌‌
المشكلات‌والمعوقات‌التي‌تحول‌دون‌تنمية‌وتطوير‌المسار‌الوظيفي‌والتي‌تنعكس‌‌

‌(‌‌522-529،‌ص‌ص‌‌2007سلبا‌على‌الأمن‌الوظيفي‌‌)‌ماهر‌،‌
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 مفهوم تخطيط وتنمية المسار الوظيفي : 
م‌(‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌كوظيفة‌من‌وظائف‌إدارة‌2015عرف‌عقيلي‌)‌‌

تنظيمية‌‌ عملية‌ بأنها‌ البشرية‌ برسم‌‌الموارد‌ خلالها‌ من‌ البشرية‌ الموارد‌ إدارة‌ تقوم‌
الأطر‌العامة‌التي‌على‌أساسها‌يتحدد‌المستقبل‌الوظيفي‌للموارد‌البشرية‌العاملة‌في‌‌
المنظمة‌،‌وخط‌سير‌حياتها‌الوظيفية‌فيها‌منذ‌تعيينها‌حتى‌الإحالة‌على‌التقاعد‌من‌‌
تحقيقه‌من‌‌ يمكنها‌ وأفقيا‌وما‌ الوظيفية‌رأسيا‌ تنقلاتها‌ حركة‌ احتمالات‌ تحديد‌ خلال‌
طموحات‌مستقبلية‌في‌مجالات‌العمل‌في‌إطار‌فرص‌الترقي‌الوظيفي‌المتاحة‌ص‌‌

547‌.‌
م‌(‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌في‌ضوء‌الهدف‌منها‌بأنها‌‌2007وعرف‌ماهر‌)

عملية‌مخططة‌تسعى‌لإحداث‌توافق‌بين‌الفرد‌والوظيفة‌التي‌يشغلها‌لزيادة‌إنتاجية‌‌
‌‌‌521المنظمة‌وفي‌الوقت‌نفسه‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملين‌ص‌

وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌مسؤولية‌الموظف‌‌م‌(‌أن‌تخطيط‌‌2002ويرى‌عبد‌الباقي‌)
نفسه‌،‌فيعرفه‌بأنه‌:‌مسؤولية‌الفرد‌في‌تنمية‌مساره‌الوظيفي‌من‌خلال‌ما‌يخططه‌‌
بنفسه‌لحياته‌الوظيفية‌ومساره‌المهني‌في‌صياغة‌أهداف‌واقعية‌وقابلة‌للتحقيق‌في‌‌
إطار‌تقييمه‌لقدراته‌واهتماماته‌وميوله‌نحو‌الفرص‌الوظيفية‌المتاحة‌التي‌تحقق‌نموه‌‌

‌‌‌286المهني‌ص‌‌
م‌(‌فيرى‌أن‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌مسؤولية‌المنظمة‌‌2008أما‌أبو‌بكر‌)‌‌

وصقل‌‌ المعلومات‌ إثراء‌ بهدف‌ لأفرادها‌ المنظمة‌ تضعه‌ منظم‌ نشاط‌ بأنه‌ فيعرفه‌ ‌،
‌.‌200وتنمية‌المهارات‌التي‌تؤثر‌على‌مستقبلهم‌الوظيف‌نوعا‌واتجاها‌ص‌الخبرات‌

( علاقي‌ يرى‌ مشتركة‌‌‌‌2007بينما‌ مسؤولية‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ أن‌ ‌)
تتضمن‌‌ والموظف‌ الإدارة‌ بين‌ مشتركة‌ عملية‌ بأنه‌ فيعرفه‌ والمنظمة‌ الموظف‌ بين‌
تعليم‌‌ من‌ المطلوبة‌ المهارات‌ وتحديد‌ متصاعدة‌ وظيفي‌ سير‌ لمراحل‌ الفرد‌ إعداد‌

‌‌‌571وتدريب‌أو‌تحديد‌الوقت‌الزمني‌لعبور‌كل‌مرحلة‌ص‌
‌عملية‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌تنطوي‌على‌:‌يتضح‌مما‌سبق‌أن‌

 مسؤولية‌مشتركة‌بين‌المنظمة‌والموظف.‌ -
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 تتولاها‌إدارة‌الموارد‌البشرية.‌ -

رسم‌الأطر‌العامة‌التي‌على‌أساسها‌يتحدد‌المستقبل‌الوظيفي‌للموارد‌البشرية‌ -
 العاملة‌في‌المنظمة‌.‌

 تحديد‌احتمالات‌الترقي‌والتدرج‌في‌المناصب‌الوظيفية‌حسب‌الفرص‌المتاحة‌‌ -

 إعداد‌الموظف‌لمراحل‌سير‌وظيفي‌متصاعدة.‌ -

خبرات‌وإثراء‌معلومات‌الموظف‌حسب‌كل‌‌العمل‌على‌تنمية‌مهارات‌وصقل‌‌ -
 منص‌وظيفي‌يتقلده.‌

لعبور‌‌ - الزمني‌ الوقت‌ تحديد‌ أو‌ وتدريب‌ تعليم‌ من‌ المطلوبة‌ المهارات‌ تحديد‌
 المرحلة.‌

 أهمية تخطيط وتنمية المسار الوظيفي : 
القدرات‌‌ الفرد‌ إكساب‌ في‌ دورة‌ إلى‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ أهمية‌ ترجع‌

على‌سرعة‌اكتساب‌المهارات‌،‌أو‌‌والمهارات‌اللازمة‌لإنجاز‌عمله‌،‌أو‌التي‌تساعده‌‌
المسار‌‌ وتنمية‌ تخطيط‌ برامج‌ تتيحه‌ ما‌ خلال‌ من‌ التدريبية‌ البرامج‌ من‌ الاستفادة‌
الوظيفي‌من‌إثراء‌معلومات‌وتنمية‌مهارات‌وصقل‌خبرات‌العاملين‌لتمكينهم‌من‌أداء‌‌
العمل‌بشكل‌أفضل‌يسهم‌في‌تطوير‌أداء‌العاملين‌وزيادة‌رضاهم‌عن‌العمل‌وزيادة‌‌

‌الشعور‌بالأمن‌الوظيفي‌،‌وفي‌الوقت‌نفسه‌تحسين‌الانتاجية.‌
‌م‌(‌‌2007وتعزي‌أهمية‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌إلى‌ما‌‌يلي‌)‌ماهر‌،‌‌

المسار‌ - وتنمية‌ تخطيط‌ يسعى‌ حيث‌ ‌، والمنظمات‌ العاملين‌ أهداف‌ تحقيق‌
على‌‌ يساعد‌ مما‌ المناسب‌ المكان‌ في‌ المناسب‌ الرجل‌ وضع‌ إلى‌ الوظيفي‌

 زيادة‌رضا‌الأفراد‌عن‌العمل‌،‌وفي‌الوقت‌نفسه‌زيادة‌الإنتاجية‌والربح.‌

تخفيف‌القيود‌على‌حركة‌العاملين‌،‌حيث‌يجلب‌غياب‌جهود‌تخطيط‌وتنمية‌‌ -
يضر‌ قد‌ مما‌ ‌، العاملين‌ ونقل‌ ترقية‌ حركة‌ على‌ قيوداً‌ الوظيفي‌ المسار‌
التي‌‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ جهود‌ تفعيل‌ بعكس‌ ‌، منهم‌ بالصالح‌

 تساعد‌على‌إطلاق‌إمكانيات‌الأفراد‌وتشجعهم‌على‌الابتكار‌والإبداع.‌
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التقني‌‌ - التغير‌ يحدث‌ العمالة:‌ تقادم‌ من‌ على‌‌الحد‌ ضغوطا‌ المتسارع‌
الاقتصادية‌ التطورات‌ ضوء‌ في‌ العصر‌ مواكبة‌ على‌ ويجبرها‌ المنظمات‌
في‌‌ التقادم‌ من‌ نوعا‌ تجلب‌ التي‌ المستهلكين‌ ونوعيات‌ أذواق‌ في‌ والتغيرات‌
مهارات‌العاملين‌في‌بعض‌الوظائف‌،‌مما‌يسبب‌ضغط‌نفسي‌على‌العاملين‌‌

شعورهم‌‌ نشأة‌‌نتيجة‌ بجانب‌ ‌، للوظيفة‌ مناسبتهم‌ وهدم‌ أهميتهم‌ بانخفاض‌
المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ أنشطة‌ تسهم‌ ولذلك‌ ‌، العمل‌ وصراعات‌ ضغوط‌
وتجديدها‌‌ العاملين‌ مهارات‌ تنشيط‌ في‌ والاستغناء‌ والنقل‌ كالتدريب‌ الوظيفي‌
البيئة‌‌ في‌ والتطورات‌ التغيرات‌ لمواكبة‌ تؤهلهم‌ جديدة‌ مهارات‌ وإكسابهم‌
الخارجية‌،‌بجانب‌الإبقاء‌على‌أصحاب‌المهارات‌التي‌يمكن‌الاستفادة‌منها‌‌

 في‌مجالات‌عمل‌أخرى.‌

خفض‌تكلفة‌العمالة:‌بالرغم‌من‌ارتفاع‌تكلفة‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌‌ -
وتنمية‌‌ تخطيط‌ يحسن‌ التي‌ العمالة‌ إنتاجية‌ أن‌ إلا‌ الناجحة‌ المنظمات‌ في‌
المكان‌‌ في‌ المناسب‌ الفرد‌ تعين‌ نتيجة‌ النفقات‌ هذه‌ تفوق‌ الوظيفي‌ مسارها‌

الإقبال‌‌ من‌ يزيد‌ ومما‌ ‌، وتطلعاته‌ لطموحاته‌ ثم‌‌المناسب‌ ومن‌ العمل‌ على‌
يتحسن‌الأداء‌،‌بعكس‌المنظمات‌غير‌الناجحة‌التي‌تخفق‌في‌تخطيط‌مسار‌
العاملين‌بها‌ويحدث‌التخبط‌والازدواجية‌وعدم‌القدرة‌على‌الاستفادة‌من‌وضع‌
الرجل‌المناسب‌في‌المكان‌المناسب‌،‌مما‌يترتب‌عليه‌تضاعف‌الخسائر‌)‌‌

 م‌(:‌‌2007(‌،‌ويضيف‌علاقي‌)‌‌‌‌525ص

المستوى‌‌ - تطور‌ ضوء‌ في‌ ناجح‌ وظيفي‌ مستقبل‌ نحو‌ الأفراد‌ طموحات‌ نمو‌
 التعليمي‌العام‌للموارد‌البشرية.‌

المسار‌ - وتنمية‌ بتخطيط‌ الاهتمام‌ إلى‌ تسعى‌ التي‌ المنظمات‌ جاذبية‌ زيادة‌
الموهوبة‌‌ البشرية‌ بالكوادر‌ احتفاظها‌ إلى‌ بالإضافة‌ بها‌ للعاملين‌ الوظيفي‌

 والطموحة.‌
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في‌ - تشارك‌ أو‌ لموظفيها‌ الوظيفي‌ المستقبل‌ تخطط‌ التي‌ المنظمات‌ تحديد‌
تحديد‌‌ إلى‌ بالإضافة‌ ‌، منه‌ المطلوب‌ الأداء‌ مستوى‌ من‌ توقعاتها‌ تخطيطه‌

 معالم‌الطريق‌والفرص‌والخيارات‌المتاحة‌أمامهم‌في‌المستقبل.‌

تنمية‌مهاراتهم‌‌ - الموظفين‌عن‌طريق‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ يساعد‌
وإثراء‌معلوماتهم‌وصقل‌خبراتهم‌لتحسين‌أداءهم‌وإنتاجيتهم‌،‌ويسد‌الفجوة‌بين‌‌

 قدرات‌الفرد‌ومتطلبات‌الوظيفة.‌

على‌ - التعرف‌ في‌ المنظمة‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ برامج‌ تساعد‌
ثم‌‌ ومن‌ الرفيعة،‌ والمهنية‌ والإدارية‌ القيادة‌ المناصب‌ لتولي‌ المؤهلين‌ الأفراد‌
هذه‌ إلى‌ الوصول‌ من‌ ستمكنهم‌ التي‌ والتنمية‌ التدريب‌ برامج‌ إلى‌ توجيههم‌

 المناصب‌.‌

تقوم‌الإدارة‌الجيدة‌والاهتمام‌المتنامي‌من‌قبل‌الإدارة‌بالتنمية‌الوظيفية‌وإتاحة‌‌ -
الفرص‌إلى‌توفير‌قوة‌بشرية‌منتجة‌،‌وآلما‌أدرك‌الموظف‌مدى‌الارتباط‌بين‌‌
وأمنهم‌‌ رضاهم‌ زاد‌ كما‌ ‌، للتقدم‌ المتاحة‌ الفرص‌ وبين‌ وقدراتهم‌ كفاءتهم‌

 الوظيفي‌وولائهم‌وإخلاصهم‌للمنظمة‌.‌

مواجهة‌المنظمات‌التي‌لا‌تهتم‌بتخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌حالات‌من‌‌ -
جمود‌‌ يترتب‌عليه‌ والوظائف‌مما‌ التنظيمي‌ الهيكل‌ في‌ والاختناقات‌ التكدس‌
على‌‌ سلبا‌ ينعكس‌ مما‌ ‌، التنظيمية‌ المستويات‌ جميع‌ عبر‌ الترقيات‌ نظام‌

 دافعية‌الأفراد‌وعطائهم‌في‌العمل‌.‌

التنمية‌الوظيفية‌،‌وفتح‌‌ - إتاحة‌الفرص‌للموظفين‌،‌ومساعدتهم‌على‌ ينعكس‌
مجالات‌التطور‌التي‌ترفع‌من‌كفاءتهم‌وتحسن‌فرصهم‌الوظيفية‌إيجابا‌على‌‌
سمعة‌المنظمة‌خارجيا‌ويزد‌من‌قدرتها‌على‌استقطاب‌الكفاءات‌البشرية‌من‌‌

 (‌‌‌574-575الخارج‌)‌ص‌ص‌

 م‌(‌‌2006ويضيف‌المرسى‌)‌ -

ضمان‌توفير‌الكفاءات‌المميزة‌مستقبلا:‌تؤدي‌مساعدة‌العاملين‌في‌صياغة‌ -
التنظيمية‌‌ الأهداف‌ نحو‌ الشخصية‌ وطموحاتهم‌ وأهدافهم‌ احتياجاتهم‌ وتشكيل‌
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إلى‌زيادة‌احتمالات‌توافر‌الكفاءات‌المناسبة‌لمواجهة‌الاحتمالات‌المتغيرة‌من‌‌
 العمالة‌المؤهلة‌المدربة‌بالنسبة‌للمنظمة‌.‌

تفضل‌‌ - عليها:‌ والمحافظة‌ المؤهلة‌ العمالة‌ جذب‌ على‌ المنظمة‌ قدرة‌ تحسين‌
الوظيفية‌‌ طموحاتهم‌ بتحقيق‌ تهتم‌ التي‌ بالمنظمات‌ الالتحاق‌ المؤهلة‌ العمالة‌
الوظيفي‌‌ الأمن‌ تحقيق‌ الاهتمام‌على‌ يساعد‌هذه‌ حيث‌ ‌، المهني‌ ومستقبلهم‌

 وتنمية‌الانتماء‌والولاء‌للمنظمة‌.‌

تشجيع‌تنوع‌الثقافات:‌أدت‌سيطرة‌العولمة‌والشركات‌متعددة‌الجنسيات‌على‌‌ -
واللون‌ الجنسية‌ حيث‌ من‌ البشرية‌ الموارد‌ قاعدة‌ تنوع‌ إلى‌ العالمي‌ الاقتصاد‌
والنوع‌والقيم‌،‌وعليه‌فإن‌تنوع‌الفرص‌المهنية‌عبر‌المسارات‌الوظيفية‌يجعل‌‌

 من‌تنوع‌هذه‌الثقافات‌أمراً‌مرغوباً‌وواقعاً‌ملموساً,.‌

التي‌تهتم‌بتطوير‌وتنمية‌المسار‌ - المنظمة‌:‌تجعل‌المنظمات‌ تحسين‌سمعة‌
المهني‌العاملين‌بها‌أداء‌جيدة‌للترويج‌عنها‌في‌المجتمعات‌والأماكن‌كافة‌،‌‌

 مما‌يحسن‌‌من‌صورتها‌ويكسبها‌مكانة‌مرموقة‌بين‌المنظمات‌.‌

تمكنهم‌‌ - التي‌ والتنمية‌ التدريب‌ برامج‌ إلى‌ وتوجيههم‌ المؤهلين‌ الأفراد‌ اكتشاف‌
 (‌‌‌‌378-380من‌تولي‌المناصب‌القيادة‌والمهنية‌)‌ص‌ص‌

‌م‌(:‌‌‌2009ويضيف‌مركز‌الخبرات‌المهنية‌للإدارة‌)‌
المهني‌‌ - المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ على‌ القدرة‌ عدم‌ على‌ تترتب‌ التي‌ المعاناة‌

‌‌، الأداء‌ معدلات‌ خفض‌ في‌ يتمثل‌ والذي‌ ذلك‌ عن‌ الناجم‌ السلبي‌ والتأثير‌
العمل‌وبطء‌معدل‌دورانه‌وما‌‌ يترتب‌على‌ذلك‌من‌خسائر‌‌وانخفاض‌جودة‌

 للمنظمة.‌

 تعد‌المسارات‌المهنية‌هدفا‌استراتيجيا‌لتحقيق‌المساواة‌في‌فرص‌التوظف.‌ -

في‌ - الحياة‌ لجودة‌ الرئيسة‌ المدخلات‌ أحد‌ شخص‌ لأي‌ المهني‌ المسار‌ يعد‌
العصر‌ في‌ الحركة‌ على‌ والقدرة‌ الحرية‌ مساحات‌ زيادة‌ ضوء‌ في‌ مجملها‌
الراهن‌،‌مما‌يشكل‌وسيلة‌ضغط‌على‌أصحاب‌الأعمال‌لتوفير‌فرص‌أفضل‌‌

 للإشباع‌المسار‌الوظيفي‌.‌
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النمو‌الاقتصادي‌،مما‌‌ - الوظيفي‌في‌ظل‌بطء‌ المسار‌ تنمية‌ محدودية‌فرص‌
المهني‌‌ المسار‌ أهداف‌ لتحقيق‌ الوظيفي‌ المسار‌ تخطيط‌ أهمية‌ يرسخ‌

 (‌‌22للموظف)ص

الباحث فرص‌‌‌ويرى‌ إيجاد‌ من‌ تبدأ‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ أهمية‌ أن‌
متعددة‌للترقيات‌وفق‌ميول‌واهتمامات‌كل‌موظف‌حسب‌فرص‌الربح‌والخسائر‌
‌‌، أقل‌ وحوافزه‌ امتيازاته‌ ولكن‌ ‌، سريعة‌ ترقيات‌ يحقق‌ وظيفي‌ يتوافر‌مسار‌ ،فقد‌
وقد‌يتواجد‌مسار‌وظيفي‌يحقق‌للموظف‌أرباح‌أكثر‌،‌ولكن‌فرص‌الترقيات‌أقل‌
التكالب‌على‌هذا‌المسار‌،‌ولذلك‌يعتمد‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌‌ نتيجة‌

‌على‌رغبة‌الموظف‌في‌المقام‌الأول‌قبل‌ميوله‌واهتماماته‌.‌
 أهداف تخطيط وتنمية المسار الوظيفي: 

في‌‌ المناسب‌ الرجل‌ وضع‌ هو‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ من‌ الرئيس‌ الهدف‌
بمعنى‌العمل‌‌المكان‌المناسب‌،‌مع‌مراعاة‌التغيرات‌في‌البيئة‌الخارجية‌والداخلية‌،‌‌

على‌إكساب‌العاملين‌‌المهارات‌التي‌تتفق‌مع‌التطور‌التقني‌المعاصر‌،‌وفي‌الوقت‌
الوظيفي‌‌ الترقي‌ فرص‌ وكذلك‌ ‌، الإنتاج‌ وأساليب‌ طرق‌ في‌ التغيرات‌ تواكب‌ نفسه‌
المتاحة‌مستقبلا‌بما‌يتفق‌مع‌سياسات‌النقل‌والترقية‌والتعيين‌والاستقطاب‌والاختيار‌‌
وجود‌‌ ظل‌ في‌ إلا‌ تنفيذها‌ يمكن‌ لا‌ التي‌ البشرية‌ الموارد‌ إدارة‌ سياسات‌ من‌ وغيرها‌
الكوادر‌البشرية‌المؤهلة‌والقادرة‌على‌منح‌المنظمة‌ميزة‌المرونة‌والقدرة‌على‌التكيف‌‌

‌مع‌مقتضيات‌المواقف‌الآنية‌والمستقبلية.‌
‌م‌(‌‌2006وأهم‌أهداف‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌هي‌)‌المرسى‌،‌

الزمن‌‌ بتغير‌ وميولهم‌ واهتماماتهم‌ العاملين‌ احتياجات‌ في‌ التدريجي‌ التغير‌ مواكبة‌
للتوافق‌مع‌هذه‌المتغيرات‌التي‌تستدعي‌تغيير‌استراتيجيات‌المنظمة‌وإظهار‌قدر‌من‌‌
المسار‌‌ تخطيط‌ مميزات‌ من‌ الاستفادة‌ خلال‌ من‌ والفاعلية‌ الكفاءة‌ لتحقيق‌ المرونة‌
الفردية‌‌ الاحتياجات‌ بين‌ التوفيق‌ على‌ تساعد‌ أن‌ يمكن‌ فعالة‌ كوسيلة‌ الوظيفي‌
وولائهم‌‌ انتمائهم‌ درجات‌ وزيادة‌ الوظيف‌ وأمنهم‌ العاملين‌ رضا‌ لتحقيق‌ والتنظيمية‌

‌الوظيفي‌،‌وفي‌الوقت‌نفسه‌تحقيق‌الأهداف‌الاستراتيجية‌للمنظمة.‌
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تقويم‌قدرات‌الأفراد‌ومهاراتهم‌باستخدام‌أساليب‌التقييم‌المناسبة‌كمقاييس‌تقييم‌الأداء‌‌
وبحوث‌‌ ‌، التقييم‌ ومراكز‌ ‌، به‌ الالتزام‌ مدى‌ تحدد‌ التي‌ الوظيفي‌ المسار‌ ومختبرات‌
الرضا‌كوسائل‌فعالة‌يمكن‌أن‌تسهم‌في‌اكتشاف‌وتحليل‌المشكلات‌والمعوقات‌التي‌‌

‌م‌(:‌‌2008(‌ويضيف‌أبو‌بكر‌)‌‌396تواجه‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌)‌ص‌
والتحفيز‌‌ - والترقية‌ النقل‌ مجالات‌ في‌ البشرية‌ الموارد‌ إدارة‌ سياسات‌ تطوير‌

 والتدريب‌والتقييم‌.‌

بتحديد‌‌ - يتعلق‌ فيما‌ البشرية‌ الموارد‌ إدارة‌ ‌ نظم‌ في‌ والتكامل‌ التنسيق‌ تحقيق‌
العمل‌‌ ولوائح‌فرص‌ نظم‌ ووضع‌ لاستقطابها‌ المتميزة‌ الكفاءات‌ عن‌ والبحث‌

سياسات‌ من‌ وغيرها‌ والمكافآت‌ والرواتب‌ التعيين‌ لتحديد‌ وموضوعية‌ مرنة‌
 (‌‌221استثمار‌الموارد‌البشرية‌)‌ص

‌م‌(‌‌2000ويضيف‌عبد‌الباقي‌)‌
تحقيق‌التوازن‌بين‌الوظيفة‌والمنظمة‌والعائلة‌والأصدقاء‌والاستمتاع‌بالحياة‌،‌ -

ومنح‌الموظف‌الفرصة‌لتحقيق‌وضع‌اجتماعي‌ومكانة‌اجتماعية‌مرموقة‌من‌‌
 خلال‌أعمال‌قد‌تخرج‌عن‌نطاق‌وظيفته‌.‌

وتطوير‌‌ - لتحديث‌ قوية‌ دوافع‌ تكوين‌ خلال‌ من‌ التميز‌ تحقيق‌ في‌ المساهمة‌
قدرات‌العاملين‌وإمكاناتهم‌وإكسابهم‌كل‌جديد‌في‌مجال‌وظائفهم‌لتقديم‌أفكار‌‌

 (‌‌279غير‌تقليدية‌في‌مجال‌العمل‌)‌ص‌

الأمن‌‌ تحقيق‌ هو‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ أهداف‌ أهم‌ أن‌ الباحث‌ ويرى‌
في‌‌ ووضعه‌ والمستقبلية‌ الآتية‌ طموحاتهم‌ وإشباع‌ رغباتهم‌ بتلبية‌ للعاملين‌ الوظيفي‌

‌المسار‌الوظيفي‌الذي‌يلبي‌احتياجاتهم‌بقدر‌الإمكان.
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 مراحل المسار الوظيفي : 
‌يمر‌الموظف‌خلال‌حياته‌الوظيفية‌بأربعة‌مراحل‌هي‌:‌

 مرحلة‌الاستكشاف:‌ -أ

تبدأ‌قبل‌أو‌مع‌تعيين‌الفرد‌في‌المنظمة‌من‌خلال‌تحديد‌الوظائف‌التي‌تتوافق‌مع‌‌
ميول‌الأفراد‌واهتماماتهم‌ورغباتهم‌وطموحاتهم‌في‌ضوء‌القيم‌الذاتية‌والفروق‌الفردية‌
ويبدأ‌الأفراد‌في‌تجميع‌المعلومات‌عن‌الوظائف‌والمهن‌من‌الزملاء‌والأصدقاء‌وأفراد‌
تتفق‌مع‌ميولهم‌‌ التي‌ الوظائف‌ التعرف‌على‌نوعية‌ الأسرة‌ووسائل‌الإعلام‌،‌وبعد‌
بهذه‌ للالتحاق‌ المطلوبة‌ والمهارات‌ المعرفة‌ جوانب‌ لاكتساب‌ يسعون‌ واهتماماتهم‌
النوعية‌من‌الوظائف‌،‌وتحدث‌مرحلة‌الاستكشاف‌من‌سن‌الخامسة‌عشرة‌إلى‌دون‌
الثانوي‌أو‌الجامعي‌أو‌‌ التعليم‌ الفرد‌في‌مرحلة‌ العمر‌عندنا‌يكون‌ الثلاثين‌من‌ سن‌
حديث‌التخرج‌،‌وتقوم‌المنظمة‌خلال‌هذه‌المرحلة‌بتوجيه‌الملتحقين‌الجديد‌بالعمل‌‌
لإحداث‌التأقلم‌والتوافق‌الاجتماعي‌مع‌بيئة‌العمل‌لمساعدة‌العاملين‌على‌الإحساس‌‌
بالألفة‌‌مع‌الوظيفة‌الجديدة‌،‌ويصاب‌الموظف‌في‌هذه‌المرحلة‌بالتردد‌والقلق‌وعدم‌
الاستقرار‌خوفا‌من‌أن‌يكون‌قد‌التحق‌بالوظيفة‌غير‌المناسبة‌له‌،‌ويسعى‌لاكتشاف‌
المجالات‌الوظيفية‌المتاحة‌والتي‌تتناسب‌أكثر‌من‌وجهة‌نظره‌مع‌ميوله‌واهتماماته‌‌

‌(‌‌579م‌،ص‌‌2007ومؤهلاته‌)علاقي‌،‌
‌مرحلة‌التأسيس‌:‌‌-ب

يكتسب‌الفرد‌مهارات‌ومعارف‌متنوعة‌خلال‌مرحلة‌الاستكشاف‌،‌مما‌يساعده‌بشكل‌‌
بداية‌‌ على‌ تضعه‌ التي‌ وقدراته‌ إمكاناته‌ ضوء‌ في‌ الوظيفي‌ مساره‌ رسم‌ على‌ أكبر‌

‌الطريق‌لرسم‌حياته‌الوظيفية‌المستقبلية.‌
منظمة‌‌ إلى‌ ينتقل‌ فقد‌ ‌، المناسب‌ الوظيفي‌ المجال‌ اختيار‌ في‌ الفرد‌ ينجح‌ لم‌ وإذا‌

وغالبا‌ما‌ينجح‌الفرد‌خلال‌هذه‌المرحلة‌في‌إيجاد‌المجال‌الوظيفي‌المناسب‌‌أخرى‌،‌‌
‌‌، دائمة‌ وظيفة‌ في‌ المنظمة‌ في‌ أقدامه‌ تثبت‌ التي‌ العمل‌ أنشطة‌ بتنويع‌ فيقوم‌ ‌،
رئيسه‌‌ يكون‌ أن‌ يجب‌ لذلك‌ ‌، ذلك‌ في‌ للنجاح‌ يسانده‌ من‌ إلى‌ الموظف‌ ويحتاج‌

‌(‌‌‌‌395م‌،ص‌2009المباشرة‌بمثابة‌الصديق‌والمستشار‌الذي‌يوجهه‌)‌علاقي‌،‌
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‌مرحلة‌الحفاظ‌الوظيفي‌:‌‌–ج‌
والمحافظة‌‌ الوظيفية‌ ومعلوماته‌ مهاراته‌ بتطوير‌ المرحلة‌ هذه‌ خلال‌ الموظف‌ يهتم‌
‌‌، المنظمة‌ أهداف‌ تحقيق‌ في‌ والمساهمة‌ الانجاز‌ على‌ لقدراته‌ الآخرين‌ إدراك‌ على‌
ويمتلك‌الموظف‌في‌هذه‌الحالة‌رصيداً‌كبيراً‌من‌الخبرة‌والمعرفة‌والإلمام‌الوظيفي‌،‌‌
وتصميم‌‌ مراجعة‌ في‌ مشاركته‌ وتزداد‌ ‌، الجدد‌ للعاملين‌ كمدرب‌ يستخدم‌ أن‌ ويمكن‌

‌(‌‌229،‌ص‌‌2008سياسات‌المنظمة‌أو‌أهدافها‌وتوجيه‌العاملين‌بها‌)‌أبو‌بكر‌،‌
‌وخلال‌هذه‌المرحلة‌يجد‌الموظف‌نفسه‌أمام‌ثلاث‌مسارات‌منفصلة:‌

الاستمرار‌في‌المسار‌الوظيفي‌بنفس‌المستوى‌الذي‌أنهى‌به‌مرحلة‌التأسيس‌‌ -
 ويحتاج‌ذلك‌إلى‌مزيداً‌من‌الجهد‌من‌الفرد‌والمنظمة.‌

الركود‌الذي‌يعد‌بداية‌نهاية‌المسار‌الوظيفي‌،‌وربما‌يؤدي‌إلى‌فقد‌الموظف‌‌ -
 لوظيفته‌.‌

ذلك‌ - يتطلب‌ وقد‌ ‌، الترقية‌ طريق‌ عن‌ أعلى‌ إلى‌ الوظيفي‌ المسار‌ في‌ التقدم‌
المنظمة‌‌ خارج‌ كانت‌ لو‌ حتى‌ أعلى‌ مستوى‌ ذات‌ جديدة‌ وظيفة‌ عن‌ البحث‌

 (‌‌73م‌،ص2009)ماهر‌،‌

 مرحلة الانفصال الوظيفي أو التقاعد : 
‌‌، فيها‌ الوظيفي‌ وانتهاء‌مستقبله‌ المنظمة‌ من‌ الموظف‌ خروج‌ المرحلة‌ هذه‌ تتضمن‌
قلة‌ ضوء‌ في‌ حساباته‌ ومراجعة‌ الجديد‌ الوضع‌ مع‌ التأقلم‌ إلى‌ يسعى‌ حيث‌
القيام‌برحلات‌‌ إلى‌ المرحلة‌ خلال‌هذه‌ الفرد‌ الفراغ‌ويسعى‌ المسؤوليات‌وزيادة‌وقت‌
وأنشطة‌ترفيهية‌تشغله‌عن‌حالة‌الفراغ‌،‌وقد‌يرفض‌البعض‌الاستسلام‌لهذه‌المرحلة‌‌
فيبحث‌عن‌عمل‌كاستشاري‌في‌منظمة‌أخرى‌،‌أو‌يسعى‌لإنشاء‌عمل‌خاص‌له‌)‌‌

‌(‌‌297،‌ص‌2002عبدالباقي‌،‌
ومكتسبات‌‌ توجهات‌ أن‌ الوظيفية‌‌ويلاحظ‌ المراحل‌ هذه‌ خلال‌ تختلف‌ الموظفين‌

(‌‌1باختلاف‌الفروق‌الفردية‌ومستوى‌الطموحات‌فيما‌بينهم‌،‌ويوضح‌الجدول‌رقم‌)
‌أهم‌هذه‌الاختلافات‌خلال‌المراحل‌العمرية‌المختلفة‌.
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‌(‌1جدول‌رقم‌)
‌الاحتياجات‌التي‌يسعى‌الموظف‌إلى‌إشباعها‌خلال‌مراحل‌المسار‌الوظيفي‌‌

‌مراحل‌مسار‌الوظيفي‌‌
               

 المراح  
 الخصائص 

‌مرحلة‌التأسيس‌‌
‌سنة‌‌‌24-22من‌

‌مرحلة‌التقدم‌‌
‌ ‌‌29-25من‌

‌سنة‌‌

حفظ‌‌ مرحلة‌
‌المكاسب‌

‌ ‌‌45-40من‌
‌سنة‌‌

مرحلة‌‌
‌الانسحاب‌‌

‌ ‌55من‌ سنة‌‌‌
‌فأكر

النشاطات  
 الوظيفية  

على‌‌ الحرص‌
المزيد‌‌ اكتساب‌
المعرفة‌‌ من‌
في‌ والمهارة‌

‌العمل‌.‌
لقبول‌‌ الاستعداد‌

‌التوجهات‌

على‌‌ الاعتماد‌
في‌‌ الذات‌
العمل‌‌ تطوير‌

وتحسين‌‌
‌القدرات‌

بتكوين‌‌ يقوم‌
من‌‌ ثاني‌ جيل‌

‌المساعدين‌

يشارك‌الأخرين‌‌
‌تجاربة‌‌

المتطلبات  
 النفسية  

على‌‌ الاعتماد‌
في‌‌ الآخرين‌
على‌‌ الحصول‌

‌المنافع

على‌‌ الاعتماد‌
في‌‌ الذات‌
على‌‌ الحصول‌

‌المنافع‌

على‌‌ الاعتماد‌
ففي‌‌ الآخرين‌

إشباع‌
‌الاحتياجات‌‌

أدوار‌‌ لعب‌
مكان‌‌ خارج‌

‌العمل‌‌

أهم  
 الاحتياجات  

الانجاز‌‌‌الأمن‌الوظيفي‌‌
‌والاستقلالية‌‌

‌تأكيد‌الذات‌‌احترام‌النفس‌‌

‌(‌‌‌‌579م‌،‌ص‌2007المصدر:‌)‌علاقي‌،‌
‌

 ( ما يلي : 1يتضح من الجدول رقم ) 
الموظف‌‌ -1 حرص‌ التأسيس‌ في‌تتضمن‌مرحلة‌ والمهارة‌ المعرفة‌ اكتساب‌ على‌

العمل‌،‌وهذا‌يجعله‌يدبي‌استعداده‌لقبول‌التوجيهات‌بشكل‌كبير‌دون‌تذمر‌‌
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أو‌اعتراض‌،‌بالإضافة‌إلى‌الاعتماد‌على‌الآخرين‌في‌الحصول‌على‌المنافع‌
 ،‌ويحتاج‌الموظف‌خلال‌هذه‌الفترة‌إلى‌الأمن‌الوظيفي‌اللازم.

أما‌مرحلة‌التقدم‌فيعتمد‌الموظف‌فيها‌على‌نفسه‌في‌تطوير‌العمل‌وتحسين‌‌ -2
التأسيس‌،‌‌ التي‌اكتسبها‌خلال‌مرحلة‌ السابقة‌ القدرات‌اعتماداً‌على‌الخبرات‌
هذه‌ خلال‌ الموظف‌ ويحتاج‌ ‌، المنافع‌ على‌ للحصول‌ بالنسبة‌ الحال‌ وكذلك‌

 المرحلة‌إلى‌الشعور‌بالانجاز‌والاستقلالية.‌

يقوم‌موظف‌خلال‌مرحلة‌حفظ‌المكاسب‌بتكوين‌جيل‌ثاني‌من‌المساعدين‌،‌‌ -3
خلال‌‌ الموظف‌ ويحتاج‌ ‌، احتياجاته‌ إشباع‌ في‌ الآخرين‌ على‌ الاعتماد‌ ومع‌

 هذه‌المرحلة‌إلى‌التقدير‌والاحترام‌عن‌جهوده‌وتاريخه‌في‌خدمة‌المنظمة.‌

من‌‌ -4 ويمنحهم‌ تجاربه‌ في‌ الآخرين‌ الموظف‌ يشارك‌ الانسحاب‌ مرحلة‌ خلال‌
تأكيد‌‌ العمل‌،‌والحرص‌على‌ أدوار‌خارج‌محيط‌ لعب‌ إلى‌ بالإضافة‌ خبراته‌

 الذات‌وأنه‌لا‌زال‌يمتلك‌الكثير‌.‌

 مميزات تخطيط وتنمية المسار الوظيفي : 
والأفراد‌ والمديرين‌ للمنظمات‌ متعددة‌ فوائد‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ يحقق‌

‌وأنشطة‌الموارد‌البشرية‌أما‌يتضح‌مما‌يلي‌:‌
م‌‌2005مميزات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌على‌مستوى‌المنظمة‌)‌محمد‌،‌‌-أ

‌‌:)‌
ودعم‌‌ - الحالية‌،‌ الأفراد‌في‌وظائفهم‌ قدرات‌ المهارات‌:‌من‌خلال‌زيادة‌ بناء‌

 قدراتهم‌للتكيف‌مع‌التطور‌التقني‌ومتطلبات‌مهام‌العمل‌الجديدة.‌

قدرات‌وطموحات‌‌ - توفير‌معلومات‌عن‌ خلال‌ والمواهب:‌من‌ المهارات‌ توفير‌
الأفراد‌للتمكن‌من‌وضع‌الفرد‌المناسب‌في‌المكان‌المناسب‌،‌ومن‌ثم‌تحقيق‌‌

 التوافق‌بين‌الاحتياجات‌التنظيمية‌والإمكانات‌الفردية.‌

العمل‌‌ - ضغوط‌ وخفض‌ المتعارضة‌ القوى‌ تقليل‌ يساعد‌ والمعنوية:‌ الانتاجية‌
للعاملين‌‌ المعنوية‌ يترتب‌عليه‌رفع‌الروح‌ على‌رفع‌معدلات‌الانتاجية‌،‌مما‌

 وبذل‌الجهد‌للحصول‌على‌الترقية‌للمناسب‌الأعلى‌المتاحة.‌
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العمل‌‌ - مناخ‌ توفير‌ خلال‌ من‌ العمل‌ نحو‌ العاملين‌ دافعية‌ إثارة‌ الدافعية:‌
 المناسب‌للإبداع‌والابتكار‌وتحقيق‌النمو‌الشخصي‌في‌إطار‌النمو‌التنظيمي.‌

لتقلد‌ - وتأهيلهم‌ العاملين‌ متميزة‌من‌ تنمية‌مجموعة‌ خلال‌ :‌من‌ داخليا‌ التقدم‌
 المناص‌الأعلى.‌

 (‌‌‌347-348تحسين‌الصورة‌الذهنية‌للمنظمة‌)‌ص‌ص‌ -

بمهارات‌ - يتمتعون‌ الذين‌ المؤهلين‌ الأفراد‌ عن‌ المنظم‌ البحث‌ الاستقطاب:‌
‌‌، المناسبة‌ بالأعداد‌ ‌، المنظمات‌ في‌ للعمل‌ التقدم‌ على‌ وتشجعيهم‌ ‌، معينة‌
وفي‌الوقت‌المناسب‌لانتقاء‌الأنسب‌من‌بينهم‌،‌تلبية‌للاحتياجات‌الوظيفية‌‌

 (‌459م‌،ص‌2004للمنظمة‌)‌رشيد‌،‌

الأفراد‌ - من‌ الصحيح‌ العدد‌ على‌ الحصول‌ عملية‌ البشرية:‌ الموارد‌ تخطيط‌
المؤهلين‌للوظائف‌المناسبة‌وفي‌الوقت‌المناسب‌،وبطريقة‌أخرى‌فإن‌تخطيط‌‌
الموارد‌البشرية‌هو‌نظام‌توافق‌أو‌مقابلة‌عرض‌الأفراد‌داخليا‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌)‌‌
الأفراد‌الموجودين‌فعلا(‌‌وخارجيا)‌الذين‌سيتم‌تعيينهم‌أو‌البحث‌عنهم‌(‌مع‌‌
الوظائف‌المتاحة‌التي‌تتوقع‌المنظمة‌وجودها‌عبر‌فترة‌زمنية‌محددة)محمد‌،‌‌

 (‌‌71م‌،ص2005

توفير‌وقت‌المنظمة‌،‌لأن‌منهج‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌لا‌يتطلب‌‌ -
أو‌‌ التعلم‌ لمكان‌ والانتقال‌ المنظمة‌ ترك‌ تستدعي‌ محدد‌ بجداول‌ الالتزام‌
أو‌‌ للشخص‌ يمكن‌ بل‌ ‌، الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ على‌ التدريب‌

الوقت‌‌ وفي‌ ‌، العمل‌ أثناء‌ التعلم‌ مهام‌‌الأشخاص‌ على‌ يؤثر‌ لا‌ الذي‌
 (‌‌266م‌،‌ص1999ومسؤوليات‌الفرد‌)هيجان‌،‌

مميزات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌على‌مستوى‌المديرين‌والمشرفين)محمد‌‌-ب
 م‌(‌.‌2005،‌

زيادة‌فرص‌الاتصال‌الفعال‌بين‌المديرين‌والأفراد‌فيما‌يتعلق‌بأدائهم‌الحالي‌ -
 والمحتمل‌.‌
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المعلومات:‌تزويد‌المديرين‌والمشرفين‌بمعلومات‌أفضل‌عن‌احتياجات‌القوى‌ -
مهاراتهم‌‌ استخدام‌ نماذج‌ وتغيير‌ مهاراتهم‌ لتنمية‌ والمستقبلية‌ الحالية‌ العاملة‌

 حسب‌طبيعة‌الوظيفة‌التي‌يتقلدونها.‌

الأهداف‌ - توضيح‌ على‌ والمشرفين‌ المديرين‌ مساعدة‌ ‌: الأهداف‌ توضيح‌
 الرئيسية‌والفرعية‌وكيفية‌توافقها‌مع‌مهام‌الأفراد‌وأهدافهم‌الشخصية.‌

العاملين‌‌ - اكتساب‌ كيفية‌ مناقشة‌ على‌ المديرين‌ مساعدة‌ التنمية:‌ مسؤولية‌
في‌‌ صعبة‌ قرارات‌ اتخاذ‌ وكيفية‌ ‌، عملهم‌ طبيعة‌ تحتاجها‌ معينة‌ لمهارات‌

 مجالات‌الاختيار‌والترقية‌والنقل‌أو‌إنهاء‌خدمة‌بعض‌العاملين‌.‌

القوة‌‌ - نقاط‌ وتوضيح‌ ‌، الأفراد‌ أداء‌ مناقشة‌ خلال‌ من‌ الأداء‌ بتقييم‌ الاهتمام‌
 والضعف‌في‌أدائهم‌.‌

الفعال‌‌ - الأداء‌ لمتطلبات‌ الاستجابة‌ في‌ والرغبة‌ الالتزام‌ بناء‌ الدافعية:‌
 (‌‌348-349والتحديات‌الجديدة‌)‌ص‌ص‌

‌م‌(‌‌‌1999ويضيف‌هيجان‌)‌
تمكين‌المديرين‌من‌التعامل‌مباشرة‌مع‌القضايا‌والمشكلات‌التي‌تهمهم‌وتهم‌‌ -

‌المنظمة‌بحكم‌أدوارهم‌القيادية.‌
المنظمة‌‌ - أداء‌ في‌ الضعف‌ مواطن‌ لتحديد‌ الفرصة‌ والمشرفين‌ المديرين‌ منح‌

 وتعديلها.‌والأخذ‌بزمام‌المبادرة‌لتحسينها‌‌

فكثر‌من‌‌ - ‌، البعض‌ لبعضهما‌ أنهما‌مكملات‌ والتعلم‌على‌ العمل‌ إلى‌ النظر‌
خلال‌‌ من‌ تتم‌ أن‌ الممكن‌ من‌ والمشرفين‌ المديرين‌ يتعلمها‌ التي‌ الأشياء‌
على‌‌ إيجابي‌ بشكل‌ ينعكس‌ مما‌ ‌، منظماتهم‌ داخل‌ اليومي‌ العمل‌ ممارسة‌

 المنظمات.‌

وتعديل‌‌ - ‌، العمل‌ في‌ وتقدمهم‌ أدائهم‌ مراجعة‌ من‌ والمشرفين‌ المديرين‌ تمكين‌
 اسب‌مع‌سياسة‌وأهداف‌تلك‌الأجهزة.‌الأداء‌بما‌يتن‌

إلى‌‌ - الوظيفي‌ المسار‌ تنمية‌ في‌ تجربتهم‌ نقل‌ من‌ والمشرفين‌ المديرين‌ تمكين‌
 معظم‌العاملين‌في‌المنظمة‌.‌
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المنظمة‌‌ - نحو‌ سواء‌ ‌، والمشرفين‌ المديرين‌ لدى‌ والانتماء‌ الولاء‌ عامل‌ تقوية‌
تخطيط‌‌ منهج‌ يوسع‌ حيث‌ ‌، يمارسونها‌ التي‌ الوظيفة‌ أو‌ بها‌ يعملون‌ التي‌
وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌دائرة‌اهتمام‌الشخص‌بالربط‌بين‌نشاطه‌الخاص‌وبين‌‌

 (‌266-267العمل‌،‌أما‌يوازن‌بين‌احتياجات‌الفرد‌والمنظمة‌)‌ص‌ص‌

‌م‌(‌‌2005مميزات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌على‌مستوى‌الأفراد)محمد‌،‌-ج
إلى‌ - والحاجة‌ والرغبة‌ ‌، الشخصية‌ والقوة‌ الضعف‌ نقاط‌ فهم‌ الذاتية:‌ المعرفة‌

 التكامل‌بين‌مهنة‌الفرد‌وحياته‌الشخصية.‌

أفضل‌‌ - فهما‌ تقدم‌ التي‌ الحالية‌ بالمعلومات‌ الإلمام‌ التنظيمية:‌ المعرفة‌
 للاحتمالات‌الشخصية‌،‌والفرص‌المستقبلية‌داخل‌المنظمة.‌

أهداف‌‌ - على‌ التركيز‌ ‌: بالفرص‌ وطرق‌‌الإحساس‌ للمستقبل‌ ومتعدد‌ واضحة‌
 التنمية‌التي‌تقابل‌هذه‌الأهداف‌،‌وجعلها‌ممكنة‌التحقيق‌.‌

ا - نوع‌من‌ الذاتي‌ممارسة‌ والتصميم‌ والسيطرة‌على‌جوانب‌الإدارة‌ حياة‌‌‌لرقابة‌
نحو‌حياة‌‌ إيجابي‌وفعال‌ الذي‌يسيطر‌عليه‌آخرون‌،‌واكتساب‌شعور‌ الفرد‌

 الفرد‌وعمله.

مهامه‌ - أداء‌ على‌ الفرد‌ تساعد‌ جديدة‌ مهارات‌ اكتساب‌ ‌: المهارات‌ اكتساب‌
شعورا‌ يضفي‌ مما‌ ‌، للمستقبل‌ أفضل‌ خيارات‌ وإتاحة‌ والمستقبلية‌ الحالية‌

 بالراحة‌النفسية‌للموظف‌لشعوره‌بالقدرة‌على‌القيام‌بمهام‌العمل.‌

يتعلق‌‌ - فيما‌ المشرفين‌ بناء‌خطوط‌مفتوحة‌للاتصال‌مع‌ بالمشرفين‌:‌ العلاقة‌
 باحتمالات‌النمو‌المهني‌والأداء‌الشخصي‌والفرص‌التنظيمية.‌

 الرضا‌الشخصي:‌تنمية‌شعور‌بتقدير‌الذات‌الناتج‌من‌النمو‌والتعلم.‌ -

 احتمالات‌الترقي‌:‌زيادة‌ودعم‌فرص‌تقلد‌المناصب‌الأعلى‌داخل‌المنظمة.‌ -

الإثراء‌الوظيفي‌:‌إدراك‌إمكانية‌تحقيق‌النمو‌الوظيفي‌في‌العمل‌الحالي‌من‌‌ -
أعلى‌‌ لمنصب‌ للانتقال‌ حاجة‌ بالعمل‌دون‌ التحديات‌والاستمتاع‌ خلال‌زيادة‌

 (‌‌349-350)ص‌ص‌
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تنمية‌مهارات‌وقدرات‌حل‌المشكلات‌عن‌طريق‌تعويد‌الموظفين‌على‌التفكير‌‌ -
قد‌ مباشرة‌ غير‌ مشكلة‌ أية‌ أبعاد‌ تقصى‌ يستطيعون‌ بحيث‌ والشامل‌ المطلق‌
تتضمن‌مشكلة‌كامنة‌،‌ولذلك‌يجب‌تعويدهم‌على‌التعامل‌مع‌الأسباب‌وليس‌‌
إلى‌ تقودهم‌ واقعية‌ تجارب‌ على‌ الموظفين‌ تدريب‌ طريق‌ عن‌ الأغراض‌ مع‌
عند‌‌ أفكارهم‌ ترتيب‌ على‌ وتعودهم‌ المشكلات‌ مواجهة‌ في‌ العلمي‌ التفكير‌

 (‌‌17م‌،‌ص‌2004المواجهة‌)‌توفيق‌،‌‌

مميزات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌على‌مستوى‌أنشطة‌الموارد‌البشرية)محمد‌‌-د
‌م‌(‌‌2005،‌

الموار‌ - أنشطة‌ يربطتكامل‌ نظام‌ بناء‌ البشرية‌من‌خلال‌ الموارد‌‌‌د‌ أنشطة‌ بين‌
 البشرية‌ويدعم‌فهمها‌واستخدامها‌في‌المنظمة‌.‌

يتعلق‌‌ - فيما‌ المختلفة‌ الإدارية‌ المستويات‌ بين‌ المعلومات‌ انسياب‌ سهولة‌
ثم‌‌ ومن‌ ‌، الوظيفي‌ المسار‌ بتنمية‌ المرتبطة‌ التنظيمية‌ والممارسات‌ بالقضايا‌

 توضيح‌الآخرين‌لدور‌وعمل‌الموارد‌البشرية‌في‌التنمية‌.‌

تنمية‌المهارات‌وصقل‌المواهب‌لمواجهة‌التحديات‌المطلوبة‌أثناء‌تنفيذ‌برنامج‌‌ -
 (‌350-352تنمية‌المسارات‌الوظيفية‌للأفراد‌)‌ص‌ص‌

على‌‌ البشرية‌ الموارد‌ ‌ وتنمية‌ لتخطيط‌ متعددة‌ مميزات‌ هناك‌ أن‌ سبق‌ مما‌ يتضح‌
مستوى‌المنظمة‌وعلى‌مستوى‌المديرين‌والمشرفين‌وعلى‌مستوى‌الفرد‌وعلى‌مستوى‌‌
تحسين‌‌ في‌ البشرية‌ الموارد‌ وتنمية‌ تخطيط‌ يسهم‌ حيث‌ ‌، البشرية‌ الموارد‌ أنشطة‌
والتعرف‌‌ والأفراد‌ المديرين‌ بين‌ التقارب‌ وزيادة‌ ‌، الحالية‌ وظائفهم‌ في‌ الأفراد‌ قدرات‌

‌على‌نقاط‌القوة‌والضعف‌في‌العاملين‌،‌بجانب‌تكامل‌أنشطة‌الموارد‌البشرية.‌
‌
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 مجالات تخطيط وتنمية المسار الوظيفي : 
‌م‌(‌‌‌2005هناك‌ثلاثة‌مجالات‌لتخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌هي‌)‌عقيلي‌،‌

 :‌‌‌يالمجال‌الوظيفي‌الفني‌التخصص -أ

يتمثل‌على‌المسارات‌الوظيفية‌الفنية‌الهندسية‌أو‌الكيميائية‌أو‌غيرها‌من‌الوظائف‌‌
الإدارية‌وغير‌الرئاسية‌،‌حيث‌يبتعد‌أصحابها‌عن‌العمل‌الإداري‌،‌‌ذات‌الصفة‌غير‌

ويرغبون‌في‌زيادة‌قدراتهم‌على‌الإبداع‌والابتكار‌في‌مجال‌العمل‌الفني‌،‌حيث‌ترسم‌‌
‌هذه‌الفئة‌حياتها‌الوظيفية‌في‌المجال‌التخصصي‌الفني‌فقط.‌

‌المجال‌الإداري‌الرئاسي‌:‌-ب
يشتمل‌على‌المسارات‌الوظيفية‌للوظائف‌الإدارية‌الرئاسية‌التي‌تتدرج‌من‌أسفل‌إلى‌‌
يميلون‌‌ ولا‌ والإشرافي‌ القيادي‌ للعمل‌ يتطلعون‌ الذين‌ الأشخاص‌ مع‌ وتتناسب‌ أعلى‌

‌إلى‌العمل‌الفني.‌
‌المجال‌الثنائي‌:‌‌-ج

يشتمل‌على‌المسارات‌الوظيفية‌ذات‌الجانبين‌الفني‌والإداري‌فمن‌يبلغ‌نهاية‌المسار‌
الفني‌ويريد‌الانتقال‌إلى‌المسار‌الإداري‌الإشرافي‌يمكنه‌ذلك‌،‌لكن‌عليه‌أن‌يتحمل‌‌
أعباء‌إدارية‌إضافية‌تتضمن‌الإشراف‌الإداري‌،‌مما‌يزيد‌من‌عبء‌المسؤولية‌الملقاة‌

‌(‌‌‌‌548-549على‌عاتقه‌)‌ص‌ص‌‌
 أنواع المسارات الوظيفية : 

م‌‌2005يمكن‌تصنيف‌المسارات‌الوظيفية‌إلى‌ثلاثة‌مسارات‌رئيسة‌هي‌)‌عقيلي‌،‌‌
‌(‌:‌‌549-553،ص‌ص‌

‌المسار‌التقليدي:–أ‌
انتقال‌‌ حركة‌ إلى‌ الترقيات‌‌يشير‌ خلال‌ من‌ أعلى‌ إلى‌ أدنى‌ من‌ العمودية‌ الموظف‌

بشرط‌أن‌تكون‌الوظيفة‌الجديدة‌ذات‌علاقة‌بالوظيفة‌القديمة‌،‌حيث‌تعتبر‌الوظيفة‌‌
القديمة‌بمثابة‌إعداد‌عملي‌للموظف‌لتقلد‌المنصب‌الجديد‌،‌فالمسار‌التقليدي‌يعبر‌‌
عن‌عدد‌ونوعية‌الوظائف‌المتاحة‌التي‌يمكن‌أن‌يتم‌ترقية‌الموظف‌إليها‌منذ‌تعيينه‌‌
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حتى‌إحالته‌إلى‌التقاعد‌،‌أي‌أن‌هذا‌المسار‌يفترش‌بقاء‌الموظف‌في‌المنظمة‌منذ‌‌
‌تعيينه‌حتى‌بلوغ‌سن‌التقاعد.

‌
‌(‌يوضح‌نموذج‌للمسار‌التقليدي:‌1والشكل‌رقم‌)

‌
‌(‌‌1شكل‌رقم‌)‌

‌نموذج‌المسار‌الوظيفي‌التقليدي‌‌
‌

‌‌‌‌‌‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌

‌(‌‌‌‌34م‌،ص‌2008المصدر‌‌)‌الفكي‌،‌
‌ب‌المسار‌الشبكي‌:‌

يشير‌إلى‌احتمال‌حركة‌انتقال‌الموظف‌العمودية‌،‌والأفقية‌داخل‌الهيكل‌التنظيمي‌‌
في‌‌ لوظيفة‌ الانتقال‌ المسار‌ هذا‌ يحقق‌ لا‌ حيث‌ ‌، الوظيفية‌ حياته‌ مراحل‌ خلال‌
المستوى‌الإداري‌الأعلى‌،‌بل‌يتضمن‌نقل‌الموظف‌في‌عدة‌وظائف‌داخل‌المستوى‌‌
نفس‌‌ في‌ متنوعة‌ وخبرات‌ مهارات‌ إكسابه‌ بهدف‌ زمنية‌ فترة‌ خلال‌ الواحد‌ الإداري‌

‌للترقي‌لأكثر‌من‌منصب‌أعلى.‌المستوى‌الإداري‌،‌مما‌يمنحه‌الفرصة‌

‌‌رئيس‌قطاع‌الموارد
 البشرية‌‌

مدير‌إدارة‌الموارد‌‌
 البشرية‌‌

مشرف‌الموارد‌‌
 البشرية‌‌

أخصائي‌أول‌موارد‌‌
 بشرية‌

أخصائي‌موارد‌
 بشرية‌‌
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‌مسار‌الانجاز‌:‌‌-ج
لا‌يشترط‌هذا‌المسار‌بقاء‌الموظف‌لفترة‌محددة‌حتى‌يتم‌ترقيته‌لمنصب‌أو‌وظيفية‌‌

ومناص لوظائف‌ الترقية‌ يتم‌ حيث‌ ‌، والانجازات‌‌‌بأعلى‌ النجاحات‌ على‌ بناء‌ أعلى‌
التي‌يحققها‌الفرد‌في‌عمله‌بغض‌النظر‌عن‌المدة‌التي‌قضاها‌في‌الوظيفة‌)‌ص‌‌

‌(‌‌548-549ص‌
ويعتمد‌مسار‌الانجاز‌على‌مبدأ‌الجدارة‌في‌العمل‌‌بمعنى‌توافر‌المقدرة‌والصلاحية‌‌
خلال‌‌ من‌ إليها‌ الفرد‌ ترقية‌ يتم‌ التي‌ واللاحقة‌ السابقة‌ الوظيفة‌ مهام‌ ممارسة‌ على‌

م‌،‌ص‌‌2004مرتكزات‌ومعايير‌موضوعية‌تضمن‌تحقيق‌الكفاءة‌في‌الأداء‌)رشيد،‌‌
‌(‌‌137-138ص

ويرى‌الباحث‌أن‌مبدأ‌الجدارة‌هو‌المعيار‌الذي‌يتم‌الاحتكام‌إليه‌في‌مسار‌الانجاز‌،‌‌
عن‌‌ والتخلي‌ المناسب‌ المكان‌ في‌ المناسب‌ الرجل‌ وضع‌ عليه‌ يترتب‌ ذلك‌ لأن‌

المبالين‌‌ ،‌وتشجيع‌غير‌ الخاملين‌ ما‌في‌وسعهم‌‌الموظفين‌ و‌الاجتهاد‌وبذل‌ بالجد‌
‌للاستفادة‌من‌مسار‌الانجاز‌.‌

 أبعاد المسارات الوظيفية: 
المسار‌‌ تخطيط‌ هما‌ رئيسين‌ بعدين‌ على‌ الوظيفي‌ المسار‌ تطوير‌ عملية‌ ترتكز‌

‌(‌2الوظيفي‌،‌وإدارة‌المسار‌الوظيفي‌،‌كما‌يتضح‌من‌الشكل‌رقم‌)
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
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 ( أبعاد المسار الوظيفي     2شكل رقم )
‌
‌

‌إدارة‌المسار‌الوظيفي‌‌‌‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌
-‌، المهارات‌ ‌، الذات‌ تقييم‌

‌الاهتمامات،‌القيم‌
‌نقاط‌القوة‌والضعف‌.‌

داخل‌‌- الوظيفية‌ الفرص‌ تحديد‌
‌وخارج‌المنظمة‌

ومتوسطة‌‌- قصيرة‌ الأهداف‌ وضع‌
‌وطويلة‌الأجل‌‌

‌إعداد‌الخطط‌‌-
‌تنفي‌الخطط‌‌‌-

‌التكامل‌مع‌خطط‌الموارد‌البشرية-‌
‌تصميم‌المسارات‌الوظيفية.‌-
المسارات‌- عن‌ المعلومات‌ نشر‌

‌الوظيفية.‌
‌الإعلان‌عن‌الوظائف‌الشاغرة.‌-
‌تقييم‌الموظفين.‌-
بالمسار‌‌- يتعلق‌ فيما‌ المشورة‌ تقديم‌

‌الوظيفي.‌
‌خبرات‌العمل‌من‌أجل‌التطوير.‌-
‌الرئيس‌المعضد.‌‌-
‌التعليم‌والتدريب‌.‌-
‌سياسات‌أفراد‌جديدة‌-

‌
‌(‌‌387م‌،‌ص2006المصدر‌)‌المرسي‌،‌

‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي:‌‌-أ
نفسه‌،‌وتمر‌عمية‌تخطيط‌‌ الفرد‌ الوظيفي‌هي‌مسؤولية‌ المسار‌ تخطيط‌ إن‌عملية‌

‌المسار‌الوظيفي‌بخمس‌خطوات‌رئيسية‌هي‌:‌
المرغوبة‌‌-1 وغير‌ المرغوبة‌ النواتج‌ قياس‌ عملية‌ عن‌ عبارة‌ التقييم‌ ‌: الذات‌ تقييم‌

لأنشطة‌ومهام‌واهتمامات‌معينة‌بهدف‌إحداث‌تغيرات‌مرجوة‌في‌الأفراد‌والمؤسسات‌
(‌وتقييم‌الذات‌يعني‌قيام‌الفرد‌بتحديد‌نقاط‌ضعفه‌وقوته‌‌12م‌،ص‌‌2003)‌علام‌،‌‌

والقدرات‌ الذاتية‌ والمهارات‌ والاتصالات‌ الشخصية‌ والعلاقات‌ الفنية‌ النواحي‌ في‌

 الوظيفي‌‌‌تطوير‌المسار
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الإدارية‌،‌ومن‌ثم‌تحديد‌الأهداف‌ورسم‌الطموحات‌والآمال‌وخصائص‌الوظيفة‌التي‌‌
‌تهمه‌كدرجة‌الاستقلالية‌و‌الأمان‌الوظيفي‌والمكافآت‌وغيرها.

‌تحديد‌الفرص‌الوظيفية:‌-2
والمستوى‌‌ للسكان‌ الديموجرافية‌ والخصائص‌ الاقتصادية‌ الظروف‌ دراسة‌ طريق‌ عن‌
فرص‌‌ على‌ المؤثرة‌ العوامل‌ من‌ باعتبارها‌ العامة‌ والسياسات‌ ‌، والتقنية‌ السائد‌
تصدرها‌بعض‌‌ التي‌ الكتيبات‌ الفرص‌من‌ تحديد‌هذه‌ المستقبلية‌،‌ويمكن‌ التوظيف‌

‌(‌385،‌ص‌‌‌2006الجمعيات‌أو‌المنظمات‌المتخصصة‌)‌المرسى‌،‌
‌وضع‌الأهداف‌:‌‌-3

الأهداف‌ عليها‌ ويطلق‌ ‌، المستقبل‌ في‌ تحقيقها‌ المطلوب‌ النتائج‌ هي‌ الأهداف‌
التكتيكية‌إذا‌كان‌تحقيقها‌يتم‌في‌الأجل‌القصير،‌أما‌إذا‌كان‌تحقيقها‌في‌المستقبل‌‌

م‌،‌‌2006البعيد‌فيطلق‌عليها‌الغايات‌أو‌الأهداف‌الاستراتيجية‌)‌النمر‌وآخرون‌،‌‌
‌(‌‌101ص

من‌‌ الوظيفية‌ الفرص‌ وتحديد‌ الذات‌ تقييم‌ بعد‌ الثالثة‌ الخطوة‌ هي‌ الأهداف‌ ووضع‌
خلال‌وضع‌أهداف‌قصيرة‌ومتوسطة‌وطويلة‌الأجدل‌بهدف‌النمو‌المهني‌المتواصل‌‌
واكتساب‌مهارات‌جديدة‌تزيد‌من‌قدرة‌على‌التلاؤم‌مع‌متطلبات‌وظيفته‌وكذلك‌القدرة‌‌

‌(‌‌386م‌،‌ص2006على‌الانتقال‌لوظائف‌أعلى‌)‌المرسى‌،‌
إعداد‌الخطط:‌تتضمن‌الخطوات‌التي‌يقوم‌بها‌الفرد‌لتحقيق‌أهدافه‌الخاصة‌في‌-4

ومن‌‌ العمل‌ أثناء‌ يكتسبها‌ التي‌ الخبرات‌ خلال‌ من‌ للمنظمة‌ العامة‌ الأهداف‌ إطار‌
‌(‌‌387خلال‌البرامج‌التدريبية‌المؤهلة‌خارج‌وداخل‌العمل‌)‌المرجع‌السابق‌،ص‌

العاملة‌-5 اقوى‌ احتياجات‌ لمقابلة‌ المناسبة‌ الخطط‌ تنفيذ‌ يجب‌ الخطط:‌ تنفيذ‌
بالاستعانة‌ببرامج‌الاستقطاب‌والتوظيف‌وتدريب‌العاملين‌وإنهاء‌الخدمة‌وغيرها‌من‌‌

‌(‌‌441م‌،ص‌2004الأنشطة‌ذات‌العلاقة)‌رشيد‌،‌‌
‌
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 إدارة المسار الوظيفي : -ب
المسار‌ إدارة‌ الرئيس‌في‌عملية‌ بالدور‌ بالمنظمة‌ البشرية‌ الموارد‌ إدارة‌ تقوم‌ عادة‌ما‌

‌(‌:‌‌2006الوظيفي‌،‌ويمكن‌إدارة‌المسار‌الوظيفي‌من‌خلال‌التالي‌)‌المرسى،‌‌
التكامل‌مع‌خطط‌الموارد‌البشرية:‌يعد‌تخطيط‌الموارد‌البشرية‌نقطة‌البداية‌لإدارة‌-1

وتحديد‌‌ ‌، وكيفا‌ كما‌ المتوافرة‌ العمالة‌ حجم‌ تحديد‌ خلال‌ من‌ الوظيفي‌ المسار‌
الاحتياجات‌المستقبلية‌من‌العمالة‌،‌وتحليل‌الفجوة‌بين‌الاحتياجات‌والمعروض‌من‌‌
الموارد‌‌ من‌ بالاحتياجات‌ للوفاء‌ اللازمة‌ التنفيذية‌ البرامج‌ وإجراء‌ البشرية‌ الموارد‌
البشرية،‌وتتضمن‌هذه‌المرحلة‌تدريب‌الأفراد‌وتقييم‌مستويات‌أدائهم‌،‌واتخاذ‌القرار‌
إدارة‌‌ بين‌ الالتقاء‌ نقطة‌ المرحلة‌ تلك‌ تمثل‌ حيث‌ ‌، توجيههم‌ أو‌ ترقيتهم‌ أو‌ بنقلهم‌

‌المسار‌الوظيفي‌وتخطيط‌الموارد‌البشرية.‌
تصميم‌المسارات‌الوظيفية:‌يتم‌جمع‌التصنيفات‌المختلفة‌عن‌وظائف‌المنظمة‌،‌‌-2

تصميم‌‌ تتولى‌ المديرين‌ لجنة‌ تحيد‌‌وتشكل‌ على‌ الحرص‌ مع‌ ‌، الوظيفية‌ المسارات‌
أو‌‌ إكسابها‌للأفراد‌قبل‌ترقيتهم‌ التي‌يجب‌ الوظائف‌الاعلى‌ التي‌تحتاجها‌ المهارات‌

‌انتقالهم‌إليها‌.‌
البشرية‌-3 الموارد‌ إدارات‌ تقوم‌ أن‌ يجب‌ ‌: الوظيفي‌ المسار‌ عن‌ المعلومات‌ نشر‌

الوظيفية‌‌ والمسارات‌ المتاحة‌ والترقي‌ التوظيف‌ فرص‌ على‌ يشتمل‌ أتيب‌ بإعداد‌
‌بالمنظمة‌لجميع‌الأفراد‌من‌داخل‌المنظمة‌وخارجها.‌

الفرص‌‌-4 جميع‌ عن‌ الإعلان‌ يجب‌ الشاغرة:‌ الوظائف‌ عن‌ المعلومات‌ نشر‌
الوظيفية‌المتاحة‌في‌المنظمات‌عبر‌وسائل‌الإعلام‌الداخلية‌والخارجية‌،‌ويجب‌أن‌‌
يتضمن‌الإعلان‌موجزاً‌عن‌واجبات‌الوظيفة‌والمواصفات‌والمؤهلات‌التي‌يجب‌أن‌‌

‌يتمتع‌بها‌من‌يتقدم‌لشغلها‌وأجرها‌وموقعها‌التنظيمي‌.‌
تقييم‌أداء‌العاملين‌:‌يسهم‌في‌توفير‌المعلومات‌اللازمة‌لتطوير‌المسار‌الوظيفي‌‌-5

،‌ويفضل‌استخدام‌طريقة‌مراكز‌التقييم‌فالبرغم‌من‌ارتفاع‌تكلفتها‌إلا‌أنها‌تقدم‌تقييما‌‌
‌موضوعيا‌أثر‌دقة.‌
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تقديم‌المشورة‌في‌مجال‌تطوير‌المسار‌الوظيفي‌:‌يمكن‌الحصول‌على‌المشورة‌‌-6
بالاعتبار‌وجهات‌‌ الأداء‌والأخذ‌ تقرير‌ المشرفين‌من‌خلال‌مناقشة‌ أو‌ المديرين‌ من‌
نظرهم‌حول‌فرص‌تطوير‌المسار‌الوظيفي‌،‌أو‌من‌إدارة‌الأفراد‌من‌خلال‌مساعدة‌
تهتم‌‌ التي‌ الدراسة‌ الحلقات‌ من‌ أو‌ ‌، الوظيفية‌ مساراتهم‌ تخطيط‌ على‌ الموظفين‌

‌بتطوير‌المسار‌الوظيفي‌.‌
دور‌الخبرة‌العملية‌في‌التطوير:‌تساعد‌الخبرات‌المخططة‌على‌التعليم‌واكتساب‌‌-7

المؤقت‌‌ الجانبي‌ والنقل‌ والترقية‌ المؤقتة‌ كالتعيينات‌ الملائمة‌ والمهارات‌ المعرفة‌
‌لإكساب‌العاملين‌مهارات‌معينة‌من‌خلال‌العمل‌في‌الأقسام‌المختلفة.‌

تطوير‌‌-8 من‌ المديرين‌ بعض‌ يحد‌ قد‌ الوظيفية:‌ المسارات‌ تطوير‌ في‌ المدير‌ دور‌
إدارتهم‌‌ تحت‌ ‌ العاملين‌ بعض‌ ترقية‌ أو‌ نقل‌ رفضهم‌ خلال‌ من‌ الوظيفية‌ المسارات‌

‌للاستفادة‌من‌خبراتهم‌في‌انجاز‌مهام‌العمل.‌
التعليم‌والتدريب:‌يجب‌على‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌أن‌تهتم‌بالبرامج‌التدريبية‌التي‌‌-9

وصقل‌‌ مهاراتهم‌ تنمية‌ إلى‌ بالإضافة‌ جديدة‌ مهارات‌ العاملين‌ إكساب‌ على‌ تساعد‌
‌خبراتهم‌بما‌يساعد‌على‌تنمية‌السمار‌الوظيفي‌.‌

تطوير‌‌‌‌سياسات-10 برامج‌ وضع‌ عند‌ الأفراد‌ ظروف‌ مراعاة‌ يجب‌ جديدة:‌ أفراد‌
أسرته‌‌ بعيداً‌عن‌ الموظف‌ نقل‌ على‌ الحرص‌ يجب‌ المثال‌لا‌ فعلى‌سبيل‌ المسار‌،‌

أد مستوى‌ تخفض‌ نفسيه‌ ضغوط‌ عليه‌ يجلب‌ ذلك‌ ،‌لأن‌ ترقيته‌ تجعله‌‌عند‌ وقد‌ ائه‌
‌(‌‌389-390كره‌الترقية‌أو‌لا‌يرغب‌بها‌)‌ص‌ص‌ي‌

 مراحل تخطيط وتنمية المسار الوظيفي : 
‌م‌(‌‌2005تتضمن‌هذه‌المراحل‌)‌عقيلي‌،‌

 تحديد‌مجال‌المسارات‌:‌سواء‌أكانت‌فنية‌أم‌إدارية‌،‌أو‌كلاهما‌معا.‌ -

أساس‌ - على‌ قائمة‌ أم‌ شبكية‌ أم‌ تقليدية‌ كانت‌ سواء‌ ‌: المسارات‌ نوع‌ تحديد‌
 الانجاز‌.‌

 تحديد‌عدد‌المسارات‌التنظيمية‌التي‌يشتمل‌عليها‌الهيكل‌التنظيمي‌.‌ -

 مسار‌تنظيمي‌.‌تحديد‌الوظائف‌التي‌تقع‌على‌ال -
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 وظيفة.‌تحديد‌متطلبات‌شغل‌أو‌أداء‌ال -

في‌‌ - العاملين‌ لجميع‌ شغلها‌ ومتطلبات‌ ووظائفها‌ التنظيمية‌ المسارات‌ إعلان‌
مستقبلية‌‌ رؤية‌ لتكوين‌ ‌ بها‌ ويلموا‌ يعرفوها‌ لكي‌ تعيينهم‌ لحظة‌ منذ‌ المنظمة‌
تتحدد‌فيها‌اتجاهاتهم‌وميولهم‌نحو‌مجال‌العمل‌في‌المنظمة‌التي‌يعملون‌بها‌‌
)ص‌‌ الوظيفية‌ المسارات‌ نهايات‌ إلى‌ الوصول‌ متطلبات‌ تحديد‌ ضورة‌ مع‌ ‌،

 (‌‌553-554ص‌

 متطلبات نجاح تخطيط وتنمية المسار الوظيفي: 
‌م‌(‌‌2005يتطلب‌نجاح‌تخطيط‌وتنمية‌المسارات‌الوظيفية‌توافر‌ما‌يلي‌)‌عقيلي‌،‌‌

فترة‌زمنية‌لمراعاة‌مدى‌‌ط‌‌المسار‌الوظيفي‌لإعادة‌نظر‌الالمرونة:‌يحتاج‌تخطي‌-1
قد بهدف‌إعادة‌هيكلة‌أعمالها‌،‌مما‌ المنظمة‌ التي‌تطرأ‌على‌ التغيرات‌ ‌‌التكيف‌مع‌

بعض‌‌ دمج‌ أو‌ جديدة‌ بأخرى‌ قديمة‌ وظائف‌ استبدال‌ أو‌ وظائف‌ إلغاء‌ يستدعي‌
المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ عملية‌ تكون‌ أن‌ يحتم‌ مما‌ ‌، الأخرى‌ فصل‌ أو‌ الوظائف‌

‌الوظيفي‌عملية‌مرنة‌قابلة‌للتغيير‌والتبديل.‌
الوظا-2 شغل‌ في‌ الداخلي‌ المصدر‌ على‌ على‌‌الاعتماد‌ تقع‌ التي‌ ،‌ئف‌ المسارات‌

من‌‌وتلاف ذلك‌ على‌ يترتب‌ لما‌ الإمكان‌ بقدر‌ الخارجي‌ المصدر‌ على‌ الاعتماد‌ ي‌
‌عوائق‌أمام‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌في‌السير‌قدما‌في‌هذه‌المسارات‌.

في‌-3 زيادة‌ الطول‌ هذا‌ يصاحب‌ بحيث‌ يمكن‌ ما‌ أطول‌ الوظيفية‌ المسارات‌ جعل‌
احتمال‌‌ يعنى‌ مما‌ ‌، الموظف‌ إليها‌ ينقل‌ أو‌ يترقى‌ أن‌ يمكن‌ التي‌ الوظائف‌ عدد‌
حصوله‌على‌عدة‌ترقيات‌خلال‌حياته‌الوظيفية‌،‌ووصوله‌إلى‌مستوى‌إداري‌عال‌‌

‌يرفع‌أمنه‌الوظيفي‌ويمنحه‌حافزا‌أكبر‌نحو‌العمل‌.‌
تتاح‌‌-4 بحيث‌ البشرية،‌ الموارد‌ من‌ أكثر‌ فئات‌ لتشمل‌ التنظيمية‌ المسارات‌ توسيع‌

من‌‌ أنواع‌ عدة‌ على‌ الاعتماد‌ خلال‌ من‌ ‌، منها‌ عدد‌ لأكبر‌ والتقدم‌ الترقي‌ فرصة‌
المسارات‌الوظيفية‌المتخصصة‌وغير‌المتخصصة‌والشبكية‌،‌والمسارات‌البديلة‌التي‌‌
درجات‌‌ من‌ يخلو‌ من‌ حسب‌ مسار‌ من‌ أكثر‌ على‌ الترقي‌ فرص‌ للموظفين‌ تتيح‌

‌(‌‌554-553ووظائف‌فعلية‌داخلة‌في‌نطاقه‌)‌ص‌ص‌
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العلم‌والمعرفة:‌المعرفة‌المتجددة‌من‌أهم‌أساليب‌التغيير‌،‌والمخاطرة‌المحسوبة‌‌-5
على‌ لزاما‌ أصبح‌ الاتصالات‌ وتكنولوجيا‌ المعلومات‌ ثورة‌ ظل‌ وفي‌ ‌، أقرانه‌ أحد‌

،‌حيث‌‌ات‌التعلممنظمتحول‌إلى‌منظمات‌تبادل‌المعرفة‌أو‌المنظمات‌على‌اختلافها‌ال
‌(‌‌49-50م‌،ص‌ص‌‌2001إن‌هناك‌تطورا‌معرفيا‌على‌مدار‌الساعة‌)‌إبراهيم‌،‌

بين‌الإدارة‌الثقة‌المتبادلة‌بين‌الإدارة‌والعاملين:‌لا‌شك‌بأن‌إشاعة‌الثقة‌المتبادلة‌‌-6
‌‌، والانجاز‌ النجاح‌ في‌ رغباتهم‌ وتؤكد‌ ‌، العمل‌ تجاه‌ دافعيتهم‌ من‌ تزيد‌ والعاملين‌
وتدعم‌عوامل‌الولاء‌والانتماء‌والرضا‌،‌والعمل‌على‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة‌،‌وزيادة‌
كفاءتها‌الانتاجية‌،‌وهناك‌علاقة‌ارتباط‌مباشرة‌بين‌الثقة‌والدافعية‌،‌فالتعامل‌القائم‌‌
على‌الثقة‌بين‌الإدارة‌والعاملين‌يجلب‌في‌نفوسهم‌دافعاً‌قويا‌نحو‌العمل‌،‌يظهر‌أثره‌‌
‌‌، وآخرون‌ النمر‌ ‌( الفريق‌ بروح‌ والعمل‌ ‌، الانتاجية‌ وزيادة‌ ‌، الأداء‌ تحسين‌ في‌

‌(‌‌86م‌،‌ص‌‌2006
ويترتب‌على‌فقدان‌ثقة‌الفرد‌بنفسه‌،‌فقدان‌ثقة‌الآخرون‌به‌،‌ومن‌هذا‌المنطلق‌فإن‌‌
بالنفس‌،‌‌ الثقة‌ التي‌تكسب‌سلطة‌مطلقة‌عليهم‌هي‌ للفوز‌بثقة‌الآخرين‌ أول‌خطوة‌

شيء‌عن‌تفاصيل‌العمل‌‌و‌الاستمرار‌‌وأفضل‌طريقة‌لتحقيق‌ذلك‌هي‌الإلمام‌بكل‌‌
في‌تحصيل‌العلم‌بكل‌شيء‌منه‌،‌فيجب‌أن‌يكون‌الفرد‌خبيرا‌في‌مجال‌العمل‌الذي‌‌
‌‌، المناسب‌ الوظيفي‌ في‌ مساره‌ واختيار‌ تحديد‌ على‌ قادراً‌ يكون‌ لكي‌ لنفسه‌ اختاره‌
ولذلك‌فالثقة‌كالمادة‌اللاصقة‌التي‌تجمع‌الأجزاء‌بعضها‌ببعض‌،‌حيث‌توجد‌البيئة‌‌
والالتزام‌‌ ‌، المشترك‌ كالمكسب‌ ‌، الأخرى‌ المتغيرات‌ جميع‌ تنمو‌ خلالها‌ من‌ التي‌
والهياكل‌‌ والمجموعات‌ الأفراد‌ وانسجام‌ وتماسك‌ ‌، بالمسؤولية‌ والإحساس‌ ‌، الذاتي‌
بالثقة)كوفي‌وآخرون‌،‌‌ الثقة‌مع‌الوقت‌بشرط‌أن‌يكون‌المرء‌جديرا‌ والنظم‌،‌فتنمو‌

‌(‌‌360م‌ص‌2001
تد-7 وسرعة‌ ‌، الاتصالات‌ انسياب‌ سهولة‌ تسهم‌ المعلومات:‌ وتدفق‌ فق‌‌الاتصال‌

فرد‌في‌المنظمة‌عليها‌في‌الوقت‌المناسب‌في‌نجاح‌‌المعلومات‌،‌وإمكانية‌حصول‌ال
يعوق‌‌ أن‌ شأنه‌ من‌ المعلومات‌ حجب‌ إن‌ حيث‌ ‌، الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌
اتخاذ‌القرارات‌المهمة‌والحاسبة‌،‌لذلك‌فإن‌صنع‌واتخاذ‌القرار‌في‌المنظمات‌لا‌يتم‌‌
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ما‌‌ أن‌مخرجات‌مرئيات‌شخص‌ الأكيد‌ لكن‌ ‌. بعضهم‌ أفراد‌معزولين‌عن‌ قبل‌ من‌
المدخلات‌لشخص‌آخر‌،‌لذلك‌فف القرار‌ي‌التصبح‌هذه‌ خطوة‌،‌نجد‌عملية‌اتخاذ‌

من‌ذاكرة‌الموظفين‌الرسمية‌وفي‌‌المعرفة‌والمهارات‌المخزنة‌في‌كل‌‌تعتمد‌على‌حجم‌‌
بشبكة‌‌ المدعوم‌ الترابط‌ لهذا‌ ونظرا‌ ‌، الآلي‌ الحاسب‌ وبرامج‌ المنظمة‌ بيانات‌ قواعد‌

الرسمية‌جزئيا‌،‌فإن‌اتخاذ‌القرار‌عبارة‌واسعة‌من‌الاتصالات‌الرسمية‌جزئيا‌وغير‌‌
‌(‌53م‌نص‌2003عن‌نظام‌منسق‌من‌العلاقات‌)‌سايمون‌،‌

البشر‌-8 لدى‌ الموجودة‌ الهبات‌ أهم‌ أحد‌ التحفيز‌ يعد‌ والمعنوية:‌ المادية‌ الحوافز‌
،سوف‌‌ التحفيز‌ إزالة‌عامل‌ وعند‌ ‌، الانتاجية‌ بتحقيق‌مستويات‌عالية‌من‌ المرتبطة‌

‌‌، راي‌ ‌( البحتة‌ الضروريات‌ سوى‌ شيء‌ أي‌ لعمل‌ الدافع‌ الناس‌ ،‌‌2002يفقد‌ م‌
(‌وعندما‌تسهم‌الحوافز‌في‌إشباع‌احتياجات‌العاملين‌فإنها‌تساعد‌على‌تهيئة‌‌55ص

البيئة‌المناسبة‌لتخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌كدافع‌حقيقي‌لتطوير‌أداء‌العاملين‌‌
م‌(‌إلى‌أهمية‌الحوافز‌المادية‌والمعنوية‌في‌‌‌‌2000والمنظمات‌،‌ويشير‌علاقي‌)‌‌

طبيعة‌‌ عن‌ النظر‌ بغض‌ للعمل‌ دافعيتهم‌ زيادة‌ خلال‌ من‌ وتمكينهم‌ العاملين‌ تحفيز‌
أو‌‌ ‌، الأرباح‌ في‌ والمشاركة‌ ‌، والعلاوة‌ ‌، كالراتب‌ مادية‌ كانت‌ سواء‌ الحوافز‌ هذه‌
والأنواع‌‌ ‌، والأوسمة‌ ‌، والتقدير‌ الشكر‌ كشهادات‌ معنوية‌ أو‌ ‌، أسهم‌ على‌ الحصول‌
بشرط‌مراعاة‌مبدأ‌‌العدالة‌والمساواة‌في‌منح‌هذه‌الحوافز‌لجميع‌أعضاء‌فريق‌العمل‌‌

الجميع‌إلى‌التعاون‌في‌سبيل‌العمل‌والانجاز‌مما‌يساعد‌على‌توفير‌‌‌،‌لأن‌ذلك‌يدفع
‌(‌‌360فرص‌التقدم‌والترقي‌التي‌تحتم‌تخطيط‌وتطوير‌المسار‌الوظيفي‌)‌ص‌

نجاح‌‌-9 عليها‌ يرتكز‌ التي‌ المقومات‌ أهم‌ من‌ التدريب‌ الملائمة:‌ التدريبية‌ البرامج‌
تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌،‌لأنه‌لا‌يمكن‌تحقيق‌ذلك‌في‌أي‌مجال‌عملي‌دون‌‌
اكتساب‌المهارات‌والقدرات‌الفردية‌اللازمة‌لإنجاز‌مهام‌العمل‌،‌فالتدريب‌هو‌الوسيلة‌‌
لمعالجة‌أوجه‌الضعف‌والقصور‌في‌الأداء‌،‌ومن‌ثم‌لا‌يمكن‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌
هذا‌‌ لإنجاز‌ اللازمة‌ الخبرات‌ وصقل‌ والقدرات‌ المهارات‌ اكتساب‌ بعد‌ إلا‌ الوظيفي‌

م‌(‌عبارة‌عن‌:‌عملية‌منتظمة‌‌2004العمل‌،‌فالتدريب‌في‌جوهرة‌كما‌عرفه‌رشيد)
تحسين‌‌ بهدف‌ ‌، محددة‌ مجالات‌ في‌ وقدرات‌ ‌، ومهارات‌ ‌، بمعارف‌ الموظف‌ تزود‌
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أدائه‌في‌العمل‌،‌أو‌تغيير‌اتجاهاته‌وأنماطه‌السلوكية‌اللازمة‌لأداء‌عمله‌الحالي‌أو‌
‌(‌685المستقبلي‌،‌للمساعدة‌في‌على‌تحقيق‌غايات‌المنظمة‌)‌ص‌

ويحتاج‌‌تحديد‌المسار‌الوظيفي‌إكساب‌العاملين‌بعض‌المهارات‌لإلحاقهم‌بوظائف‌‌
بدقة‌‌ التدريبية‌ الاحتياجات‌ تحديد‌ يستدعي‌ مما‌ ‌، معينة‌ لمناصب‌ ترقيتهم‌ أو‌ معينة‌

م‌(‌إلى‌أن‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌يعني‌‌2007وفي‌ضوء‌ذلك‌يشير‌ماهر‌)‌‌
‌‌، معارفهم‌ وزيادة‌ اتجاهاتهم‌ لتغيير‌ العاملين‌ لدى‌ رفعها‌ المطلوب‌ المهارات‌ تحديد‌
القصور‌في‌‌ أسباب‌ وتطوير‌مهاراتهم‌في‌مجالات‌وظيفية‌محددة‌من‌خلال‌كشف‌
التي‌يمكن‌أن‌‌ المعلومات‌ التدريب‌،‌بالإضافة‌إلى‌تقدير‌حجم‌ يعالجها‌ التي‌ الأداء‌

الأهداف‌‌ ترجمة‌ إلى‌ بالإضافة‌ ‌، الأداء‌ في‌ القصور‌ تدريبية‌‌تعالج‌ إلى‌موضوعات‌
إلى‌‌ التدريب‌ موضوعات‌ توصيل‌ في‌ المدربون‌ سيستخدمه‌ الذي‌ الأسلوب‌ وتحديد‌

‌(‌‌472المتدربين‌)‌ص‌
الباحث الوظائف‌‌‌‌ويرى‌ شغل‌ في‌ المنظمة‌ في‌ العاملين‌ على‌ والاعتماد‌ المرونة‌ أن‌

يتيح‌مزيدا‌من‌فرص‌الترقي‌داخل‌المسارات‌الوظيفية‌التي‌يمكن‌إثرائها‌بتوسيع‌هذه‌‌
المسارات‌لكي‌تساهم‌في‌زيادة‌فرص‌الترقي‌وزيادة‌دافعية‌العاملين‌نحو‌العمل‌،‌بما‌
ينعكس‌إيجابا‌على‌مستويات‌الأداء‌التي‌تتحسن‌بشكل‌متضاعف‌إذا‌كان‌هناك‌ثقة‌‌
بين‌الإدارة‌والعاملين‌،‌وفي‌ظل‌توافر‌الاتصالات‌وتدفق‌المعلومات‌اللازمة‌لاتخاذ‌‌
القرارات‌،‌ويدعم‌ذلك‌منح‌الحوافز‌المادية‌والمعنوية‌وللمتميزين‌في‌الأداء‌،‌ودعم‌‌

‌أصحاب‌الأداء‌المنخفض‌بالبرامج‌التدريبية‌المناسبة.‌
 
 

 دور الموظف في تخطيط وتنمية المسار الوظيفي:
يعد‌تحقيق‌الذات‌والإنجاز‌والطموح‌رغبات‌تنطلق‌من‌الفرد‌نفسه‌وتدفعه‌لمزيد‌من‌‌
الميول‌‌ الناس‌في‌ضوء‌اختلاف‌ بدرجة‌واحدة‌عند‌ الرغبات‌لا‌توجد‌ العمل‌،‌وهذه‌
إجهاد‌ دون‌ يأتيه‌ بما‌ والقبول‌ الاسترخاء‌ يفضل‌ من‌ فهناك‌ ‌، والدوافع‌ والاهتمامات‌

إلى‌موقع‌وظيف‌ التطلع‌ أو‌ بالبحث‌ المناصنفسه‌ يجتهد‌في‌طلب‌ أفضل‌،‌فلا‌ ب‌ي‌
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إلى‌مراكز‌أفضل‌مكتفيا‌بمشاهدة‌الآخرين‌‌ للتقدم‌ نفسه‌ تنمية‌وتطوير‌ أو‌ الأعلى‌،‌
الوظيفي‌‌ وضعهم‌ وتحسين‌ الوظيفية‌ وأحلامهم‌ أهدافهم‌ لتحقيق‌ يصارعون‌ وهم‌

‌(‌‌574م‌،‌ص‌2007باستمرار‌)‌علاقي‌،‌
بالنشاط‌‌ يتمتعون‌ موظفين‌ لوجود‌ يحتاج‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ أن‌ أي‌
الذهني‌‌ والنشاط‌ ‌، معها‌ التعامل‌ وحسن‌ بالنفس‌ الثقة‌ بجانب‌ ‌، والحماس‌ والجدية‌

‌المتقد‌والتفكير‌المتفتح‌،‌وذلك‌من‌خلال‌:‌
 الثقة‌بالنفس‌وحسن‌التعامل‌معها.‌ -

 نزع‌الانغلاق‌الذهني‌وجعل‌التفكير‌مفتوحا.‌ -

 (‌49م‌،‌ص1999إدراك‌آلية‌التفكير‌الإبداعي‌وخطواته‌)‌البريدي،‌‌ -

وللمنظمة‌دور‌في‌هذا‌الصدد‌هو‌انتزاع‌الموظف‌الخامل‌من‌سباته‌وتحريك‌رغبته‌‌
نحو‌التقدم‌والترقي‌ومساعدة‌الموظف‌الطموح‌على‌تحقيق‌طموحاته‌ورغباته‌،‌وهذا‌‌
بالطبع‌يستدعي‌قيام‌الموظف‌بخطواته‌الأولى‌لاكتشاف‌نفسه‌وقدراته‌،‌وطموحاته‌،‌‌
ومكامن‌قوته‌وضعفه‌،‌فيجب‌على‌الموظف‌أن‌يدير‌أولا‌خط‌سيرة‌الوظيفي‌،‌ثم‌‌

‌(‌‌574م‌،‌ص2007بعد‌ذلك‌يطلب‌المساعدة‌من‌الآخرين‌)‌‌علاقي‌،‌
‌وترجع‌أهمية‌دور‌الموظف‌في‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌إلى‌ما‌يل‌ي:‌

‌تحقيق‌الذات‌:‌من‌خلال‌السعي‌نحو‌التميز‌والتفوق.‌-
المجهول‌‌‌‌- المستقبل‌ مخاطر‌ لتخفيف‌ المحسوبة‌ والمخاطرة‌ الجريئة‌ المجابهة‌

‌واستشرافه‌واستحضاره‌قبل‌أن‌يقع‌او‌يقترب‌خطره.
التي‌يحتاج‌‌- المهارات‌ بالمعارف‌أو‌ التعلم‌بذاته‌فيما‌يتعلق‌ الفرد‌في‌ زيادة‌إمكانية‌

‌إليها‌في‌عمله‌بدلا‌من‌الاعتماد‌المستمر‌على‌الآخرين‌.‌
‌زيادة‌دوافع‌التعلم‌لدى‌المتعلمين‌في‌ضوء‌تقرير‌الفرد‌ما‌يتعلمه‌وفقا‌لاحتياجاته‌‌-
إن‌فرص‌تعلم‌الشخص‌من‌خلال‌منهج‌تطوير‌الذات‌قد‌يفوق‌ما‌يمكن‌أن‌يتعلمه‌‌-

‌في‌مواقف‌التدريب‌العادية‌بسبب‌الدافع‌الداخلي‌للتعلم.‌
والتكيف‌‌- التغيير‌ بتقبل‌ يتعلق‌ فيما‌ المتعلمين‌ لدى‌ الإيجابي‌ والسلوك‌ الاتجاه‌ تنمية‌

‌(‌‌‌‌30-31،‌ص‌ص‌2000معه)‌عساف‌،‌
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 دور المنظمة في تخطيط وتنمية المسار الوظيفي : 
ر‌في‌المستقبل‌،‌إلا‌إذا‌جندت‌كل‌‌لا‌تستطيع‌المنظمة‌الحفاظ‌على‌تفوقها‌باستمرا

‌ما‌يمكنها‌لتوفير‌مقومات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌للعاملين‌فيها.‌
ويمكن‌أن‌تسهم‌المنظمة‌في‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌من‌خلال‌)علاقي‌،‌‌

‌(‌‌‌575-577،‌ص‌ص‌2007
‌جلسات‌الإرشاد‌والتوجيه:‌-أ

النشطين‌والطموحين‌في‌‌ يتم‌عقد‌هذه‌الجلسات‌بهدف‌اكتشاف‌المواهب‌والموظفين‌
‌مستقبل‌أفضل‌وفق‌الخطوات‌التالية:‌

كل‌‌ا-1 والموجه‌ ‌، الموظف‌ يقوم‌ الوظيفي‌‌لإعداد‌ النمو‌ فرص‌ بتقييم‌ حده‌ على‌
‌المتاحة‌في‌المنظمة‌استناداً‌على‌ما‌يتوافر‌من‌معلومات‌عن‌:‌

‌الفرص‌الوظيفية‌المتاحة‌في‌المنظمة‌حاليا‌ومستقبلا.‌‌-
‌التطور‌التاريخي‌لأداء‌الموظف‌في‌المنظمة‌وأدائه‌في‌الوظيفة‌الحالية.‌‌-
‌المهارات‌الوظيفية‌للموظف‌.‌‌-
‌مستواه‌التعليمي‌والدورات‌التدريبية‌التي‌التحق‌بها.‌‌-
والقدرة‌‌- ‌، والتنظيمية‌ الإدارية‌ القدرات‌ مثل:‌ الشخصية‌ العمل‌‌الصفات‌ انجاز‌ على‌

‌في‌الوقت‌المحدد‌،‌ومدى‌التعاون‌مع‌الآخرين‌.‌
‌الأهداف‌والطموحات‌الوظيفية‌والمستقبلية:‌

للوصول‌‌-2 وتقويمها‌ المعلومات‌ بمقارنة‌ والموجه‌مجتمعين‌ الموظف‌ يقوم‌ المقارنة:‌
‌إلى‌اتفاق‌مشترك‌حول‌الخيارات‌المتاحة‌مستقبلا.‌

العمل‌‌-3 خطة‌ الموظف‌ مع‌ بالتعاون‌ الموجه‌ يوضع‌ ‌: الوظيفي‌ للتطوير‌ التخطيط‌
التي‌يتم‌بموجبها‌إعداد‌الموظف‌لمساره‌الوظيفي‌الذي‌اختاره‌،‌وتشتمل‌الخطة‌على‌‌

‌الجوانب‌التالية:‌
 اكتسابها.‌المهارات‌الجديدة‌التي‌يتطلب‌من‌الموظف‌ -

 التعليم‌أو‌التدريب‌المطلوب‌إضافته‌إلى‌المستوى‌الحالي‌للموظف.‌ -
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المناصب‌الوظيفية‌التي‌يجب‌أن‌يشغلها‌الموظف‌قبل‌الوصول‌إلى‌الهدف‌ -
 الوظيفي‌المخطط‌له‌.‌

 الجدول‌الزمني‌التقريبي‌للوصول‌إلى‌الهدف.‌ -

 يقوم‌الموظف‌وبمساعدة‌المنظمة‌باتخاذ‌الخطوات‌التنفيذية‌التالية:‌التنفيذ:‌ -

على‌‌ - التعرف‌ بهدف‌ مختلفة‌ وظائف‌ بين‌ الانتقال‌ أي‌ ‌، الوظيفي‌ الالتحاق‌
كان‌‌ إذا‌ فمثلا‌ ‌، الهدف‌ إلى‌ للوصول‌ تمهيداً‌ والمهام‌ المسؤوليات‌ المزيد‌من‌
الهدف‌هو‌الوصول‌إلى‌وظيفة‌مدير‌عام‌المصنع‌،‌فلابد‌أن‌يعمل‌الموظف‌‌

 في‌إدارات‌الانتاج‌والتسويق‌،‌لإضافة‌مسؤوليات‌جديدة‌إلى‌وظيفته‌الحالية.‌

الموظف‌من‌خلال‌رئيسه‌،‌حيث‌‌ متابعة‌ المرحلة‌ تتضمن‌هذه‌ والتسجيل:‌ المتابعة‌
مساره‌‌ في‌ تقدمه‌ مدى‌ على‌ للتعرف‌ الموظف‌ مع‌ دورية‌ اجتماعات‌ الرئيس‌ يعقد‌
مخزون‌‌ في‌ او‌ ‌، ملفه‌ في‌ المسار‌ هذا‌ في‌ الموظف‌ هذا‌ تقدم‌ ومدى‌ الوظيفي‌

‌المهارات‌،‌مع‌ملاحظة‌تحديث‌المعلومات‌باستمرار‌.
‌الاهتمام‌بنتائج‌الإعلانات‌الداخلية‌عن‌الموظف:‌-ب

المهمة‌‌ المناصب‌ لتقلد‌ المرشحين‌ الموظفين‌ اكتشاف‌ في‌ الطريقة‌ هذه‌ تستخدم‌
والطامحين‌في‌مناصب‌وظيفية‌أعلى‌من‌خلال‌إعلانات‌الوظائف‌الداخلية‌التي‌تعن‌‌

المنظمة‌‌ الإعنها‌ لوحة‌ خلالعبر‌ أو‌ المهمة‌ المواقع‌ في‌ الدورية‌‌‌‌علانات‌ النشرات‌
‌التي‌تصدرها‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌أو‌شؤون‌الموظفين‌.‌

‌استخدام‌نظام‌الاختبارات‌لاكتشاف‌المواهب:‌-ج
التي‌‌ الوظيفي‌ النمو‌ خطط‌ ووضع‌ المواهب‌ اكتشاف‌ من‌ الإدارة‌ الطريقة‌ هذه‌ تمكن‌

‌تخصهم‌مستقبلا.‌
الوظيفي‌مسؤولية‌مشتركة‌بين‌الموظف‌‌يتضح‌مما‌سبق‌أن‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌‌

والمنظمة‌فعلى‌الموظف‌أن‌يكون‌طموحا‌وساعيا‌لتطوير‌أدائه‌باستمرار‌،‌والتطلع‌‌
لمناصب‌أعلى‌في‌مجالات‌مختلفة‌وعلى‌المنظمة‌أن‌تخطط‌لتنمية‌مساره‌الوظيفي‌‌
‌‌، اتساعا‌ وأكثر‌ متعددة‌ وظيفية‌ مسارات‌ وإتاحة‌ ‌، المستمر‌ التدريب‌ خلال‌ من‌
المسارات‌‌ في‌ أعلى‌ لوظيفة‌ الترقي‌ على‌ تساعده‌ التي‌ المهارات‌ الموظف‌ وإكساب‌
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ال السلوك‌ يتجمد‌ لكي‌لا‌ وظيفي‌‌المختلفة‌ منصب‌ خلو‌ انتظار‌ في‌ للموظف‌ وظيفي‌
لمسار‌معين‌،‌فقد‌يكلفه‌ذلك‌تبديد‌الوقت‌والجهد‌بما‌يحبط‌الموظف‌إذا‌تم‌ترقية‌من‌‌
نفسه‌‌ الوقت‌ التقليدي‌،‌وفي‌ الوظيفي‌ المسار‌ إتباع‌ نتيجة‌ أقل‌منه‌خبرة‌ودراية‌ هو‌
يفوت‌على‌المنظمة‌فرصة‌الاستفادة‌من‌خبرات‌الموظف‌الذي‌يشعر‌بفقدان‌الأمن‌‌
الوظيفي‌إذا‌لم‌يحصل‌على‌الترقية‌أو‌حصل‌زملائه‌عليها‌قبله‌،‌مما‌يترتب‌عليه‌‌
أداء‌ على‌ سلباً‌ ذلك‌ وينعكس‌ ‌، الرضا‌ وعدم‌ بالغبن‌ لشعوره‌ أدائه‌ مستوى‌ انخفاض‌
المنظمة‌،‌وقد‌يتسرب‌الموظف‌من‌العمل‌فتفقد‌المنظمة‌خبرته‌وكفاءته‌وما‌انفقت‌‌

‌على‌تعليمه.‌
 الأمن الوظيفي: ثانياً : 

تعددت‌مفاهيم‌الأمن‌الوظيفي‌في‌ضوء‌تباين‌اتجاهات‌تفسيره‌حسب‌تدرج‌الأوليات‌‌
تشبع‌‌ أن‌ الوظيفة‌ من‌ يريدون‌ الذين‌ فالعاملين‌ ‌، للعاملين‌ بالنسبة‌ والحاجات‌
أما‌‌ بحت‌ اقتصادي‌ منظور‌ من‌ الوظيفي‌ الأمن‌ عن‌ يعبرون‌ المادية‌ احتياجاتهم‌
بغض‌‌ اللائقة‌ المكانة‌ الوظيفة‌ تمنحهم‌ أن‌ الأول‌ المقام‌ في‌ يهمهم‌ الذين‌ العاملون‌

‌النظر‌عن‌عوامل‌الربح‌والخسارة‌يعبرون‌عن‌الأمن‌الوظيفي‌من‌منظور‌اجتماعي.‌
 
 

 مفهوم الأمن الوظيفي : 
‌‌( كوهرنت‌ (‌‌1989عرف‌ أداء‌‌م‌ في‌ تظهر‌ التي‌ للثقة‌ كمرداف‌ الوظيفي‌ الأمن‌

العاملين‌بأنه‌الثقة‌التي‌يتمتع‌بها‌العاملون‌أثناء‌تأدية‌مهام‌أعمالهم‌والتي‌تعبر‌عما‌‌
ص‌‌ إشباعات‌ من‌ الوظيفة‌ لهم‌ )‌‌400تحققه‌ بليزر‌ الأنماط‌‌1990وأضاف‌ ‌) م‌

يتفاعل‌‌ سلوكية‌ ومتغيرات‌ أنماط‌ بأنه:‌ الوظيفي‌ الأمن‌ فعرف‌ ‌، الثقة‌ إلى‌ السلوكية‌
إيجابي‌يخفف‌من‌ بشكل‌ العاملون‌ العمل‌عليهم‌،‌ويضفي‌مزيدا‌من‌‌‌‌معها‌ ضغوط‌

‌698الثقة‌والهدوء‌أثناء‌تأدية‌مهام‌وواجبات‌أعمالهم‌ص‌
( هوجر‌ الأمن‌‌1991واعتمد‌ فعرف‌ ‌، العمل‌ قبول‌ أو‌ رفض‌ اتجاهات‌ على‌ ‌) م‌

الوظيفي‌بأنه‌العاملين‌نحو‌العمل‌التي‌تظهر‌في‌شكل‌سلوكيات‌سلبية‌رافضة‌للعمل‌‌
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عند‌عدم‌تلبيته‌رغباتهم‌أو‌عدم‌إشباعه‌طموحاتهم‌،‌وسلوكيات‌إيجابية‌محبذة‌للعمل‌‌
‌.‌‌100في‌حالة‌تلبيته‌رغباتهم‌وإشباعه‌لطموحاتهم‌ص‌‌

م‌(‌الأمن‌الوظيفي‌على‌ما‌يحققه‌من‌رغبات‌وما‌يشبعه‌من‌‌1991وقصر‌هيرش‌)‌‌
وإشباع‌‌ الموظف‌ وتوقعات‌ رغبات‌ تحقيق‌ في‌ الوظيفة‌ دور‌ ‌: بأنه‌ فعرفه‌ طموحات‌

م‌(‌أن‌الأمن‌‌2006واعتبر‌الخرب‌)‌‌25طموحاته‌وتطلعاته‌الأتية‌والمستقبلية‌ص‌‌
إحساس‌ ‌: بأنه‌ فعرفه‌ ‌، والاستقرار‌ الدخل‌ على‌ بناء‌ يتحدد‌ الموظف‌‌‌‌الوظيفي‌

بالطمأنينة‌على‌مصدر‌دخله‌،‌وعلى‌استقراره‌في‌العمل‌،‌وعدم‌تعرضه‌للصراعات‌‌
‌7التنظيمية‌والشخصية‌وضغوط‌العمل‌ص‌

‌أي‌أن‌الأمن‌الوظيفي‌عبارة‌عن‌:‌
 شعور‌بالثقة‌ينعكس‌على‌مستويات‌الأداء‌.‌ -

العاملين‌‌ - رغبات‌ يلبي‌ أن‌ بشرط‌ العمل‌ الآتية‌‌قبول‌ طموحاتهم‌ ويشبع‌
 والمستقبلية.‌

 توفير‌الاستقرار‌نتيجة‌استمرار‌العمل‌.‌ -

 توفير‌مصدر‌دخل‌مناسب‌وبيئة‌عمل‌مستقرة.‌ -

الباحث إشباع‌‌‌‌ويرى‌ بمعنى‌ ‌، للأمن‌ الأساسية‌ بالحاجات‌ يرتبط‌ الوظيفي‌ الأمن‌ أن‌
يشعر‌‌ بما‌ ‌، والروحية‌ بل‌الاجتماعية‌ المادية‌ فقط‌ ليس‌ العاملين‌ بقيمتهم‌‌احتياجات‌

للأمن‌ المفسرة‌ النظريات‌ خلال‌ من‌ أوضح‌ بشكل‌ تفسيره‌ يمكن‌ ما‌ وهو‌ ومكانتهم‌
‌الوظيفي‌.‌

 
 أهمية الأمن الوظيفي وأبعاده : 

يوفر‌الأمن‌الوظيفي‌البيئة‌المناسبة‌للإبداع‌والابتكار‌،‌ويزيد‌من‌قدرة‌العاملين‌على‌‌
في‌العمل‌بطريقة‌مبتكرة‌توفر‌الوقت‌‌اكتشاف‌حلول‌جديدة‌للمشكلات‌التي‌تواجههم‌‌

‌‌، الدوري‌ ‌( والتكلفة‌ ص‌‌2005والجهد‌ ‌، والهدوء‌‌22م‌ الثقة‌ أن‌ إلى‌ بالإضافة‌ ‌)
العمل‌‌ بأعباء‌ القيام‌ على‌ العاملين‌ تساعد‌ الوظيفي‌ الأمن‌ يجلبها‌ التي‌ والدافعية‌

‌‌، الشمر‌ ‌( بفاعلية‌ مشكلاته‌ ص2002ومواجهة‌ ‌، يشعر‌‌56م‌ لا‌ الذي‌ فالعمل‌ ‌)
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على‌‌بالاستقرا قدرة‌ أقل‌ يكون‌ ‌، مستواه‌ انخفاض‌ أو‌ الوظيفي‌ الأمن‌ افتقاد‌ نتيجة‌ ر‌
الأداء‌الجيد‌أو‌مواجهة‌المشكلات‌المعاصرة‌التي‌تحتاج‌إلى‌أساليب‌وحلول‌مبتكرة‌)‌‌

‌(‌‌‌‌73-74م‌،‌ص‌ص‌1999أبو‌شامة‌،‌
‌م‌(‌‌2010)‌الحازمي‌،‌‌الأمن‌الوظيفي‌ومن‌أهم‌الأبعاد‌التي‌يتجلى‌من‌خلالها‌أهمية‌

‌البعد‌الإنساني‌:‌-أ
الوظيفي‌مطلب‌رئيسي الحياة‌‌‌‌الأمن‌ يرتبط‌مفهوم‌ حيث‌ ‌، منظمة‌ أية‌ في‌ للعاملين‌

الكريمة‌التي‌تقوم‌على‌ثلاثة‌ركائز‌من‌أهمها:‌قدرة‌الموظف‌على‌إشباع‌احتياجاته‌‌
الأساسية‌كالغذاء‌والدواء‌والمسكن‌،‌والتعليم‌وتحريره‌من‌القيود‌غير‌المشروعة‌على‌‌
ينعم‌‌ التي‌ المنظمة‌ أن‌ فهي‌ الثانية‌ الركيزة‌ أما‌ والمعنوية.‌ المادية‌ الشخصية‌ حقوقه‌
العاملون‌بها‌بمستوى‌مناسب‌من‌الأمن‌الوظيفي‌تقل‌فيها‌المعوقات‌التي‌تحول‌دون‌‌
تحقيق‌أهدافها.‌بينما‌تتعلق‌الركيزة‌الثالثة‌بحق‌الموظف‌في‌توجيه‌ما‌بقى‌من‌طاقته‌‌
مثل‌‌ سعادته‌ بها‌ تكتمل‌ التي‌ للمتطلبات‌ الأساسية‌ احتياجات‌ تحقيق‌ عقب‌ ووقته‌
التي‌‌ والرياضية‌ والفكرية‌ والاقتصادية‌ والاجتماعية‌ السياسية‌ الأنشطة‌ ممارسة‌

‌تستهويه.‌
الباحث و‌‌‌ويؤيد‌ باعتبارها‌ الثالثة،‌ ،‌‌الركيزة‌ النشاط‌ لتجديد‌ ومتنفس‌ إن‌‌‌سيلة‌

العاملين‌‌ أندية‌لتمكين‌ أندية‌أو‌اشتراكات‌في‌ الكبرى‌تحرص‌على‌إنشاء‌ المنظمات‌
وغيرها‌من‌‌ والمصايف‌ الرحلات‌ إلى‌ بالإضافة‌ ‌، السابقة‌ الأنشطة‌ من‌ممارسة‌ بها‌
الأمن‌‌ لدعم‌ كوسيلة‌ العاملين‌ بين‌ الإنسانية‌ العلاقات‌ لتقوية‌ تسعى‌ التي‌ الأنشطة‌

‌الوظيفي‌.‌
‌البعد‌الأخلاقي‌:‌-ب

تدرك‌المنظمات‌أن‌علاقة‌الأخلاق‌بالأمن‌الوظيفي‌سبب‌وأثر‌،‌فهي‌سبب‌لأن‌لها‌‌
المثل‌‌ بروز‌ لأن‌ أثر‌ وهي‌ ‌، المنظمة‌ أمن‌ استقرار‌ عدم‌ أو‌ استقرار‌ في‌ كبير‌ دور‌

في‌‌ أشد‌ يكون‌ العاملين‌ وسلوكيات‌ ممارسات‌ في‌ العليا‌ التي‌‌الأخلاقية‌ المنظمات‌
‌(‌83-84يتمتع‌العاملون‌فيها‌بمستوى‌مرتفع‌من‌الأمن‌الوظيفي‌)‌ص‌ص‌

‌البعد‌السياسي‌:‌-ج
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العمل‌سواء‌‌ التي‌تحدد‌أطر‌ بالدولة‌ القائمة‌ البعد‌بالسياسات‌أو‌الأنظمة‌ يتعلق‌هذا‌
في‌القطاع‌العام‌أو‌القطاع‌الخاص‌،‌فإذا‌كان‌النظام‌القائم‌يشجع‌الانفتاح‌ويعمل‌‌
وفق‌اقتصاد‌السوق‌الحر‌،‌فإنه‌يؤدي‌إلى‌زيادة‌معدلات‌الأمن‌الوظيفي‌،‌أما‌إذا‌
كان‌يصر‌على‌استخدام‌السياسات‌البيروقراطية‌والمركزية‌،‌فإنه‌يؤدي‌إلى‌انخفاض‌‌
مرتكبه‌‌ يتعرض‌ خطأ‌ أي‌ لأن‌ التجديد‌ من‌ الخوف‌ نتيجة‌ الوظيفي‌ الأمن‌ معدلات‌
وبرامجها‌‌ وتطلعاتهم‌ السياسية‌ القيادة‌ أدوار‌ أيضا‌ السياسي‌ البعد‌ ويتضمن‌ ‌، لعقوبة‌
مدى‌تشجيعها‌لبرامج‌الحوار‌الوطني‌والمشاركة‌الشعبية،‌وترسيخ‌نظم‌الإدارة‌المحلية‌‌
الجحني‌‌ ‌( الإداري‌ والفساد‌ للانحرافات‌ التصدي‌ بهدف‌ السياسية‌ الحياة‌ وتأمين‌ ‌،

‌(‌208م‌،ص‌‌2000،
الباحث‌ يؤثر‌‌‌‌ويرى‌ أن‌ يمكن‌ كالخصخصة‌ معينة‌ سياسات‌ نحو‌ الدولة‌ اتجاه‌ أن‌

بدرجات‌متباينة‌على‌الأمن‌الوظيفي‌،‌فالقطاع‌الخاص‌يهدف‌في‌المقام‌الأول‌إلى‌‌
‌‌، التخصيص‌ بداية‌ في‌ العمالة‌ عدد‌ تقليص‌ إلى‌ يسعى‌ ثم‌ ومن‌ ‌، الربح‌ تحقيق‌
بالإضافة‌إلى‌استبعاد‌العمال‌غير‌المناسبين‌لطبيعة‌ومهام‌العمل‌مما‌قد‌يبدد‌مفهوم‌‌

‌الأمن‌الوظيفي‌في‌بداية‌تطبيق‌الخصخصة.‌
‌البعد‌الاجتماعي:‌-د

إن‌وجود‌نظام‌عمل‌يقوم‌على‌العدالة‌في‌توزيع‌الرواتب‌والأرباح‌لتقريب‌الفوارق‌بين‌‌
نحو‌‌ الدافعية‌ وزيادة‌ الوظيفي‌ الأمن‌ ترسيخ‌ شأنه‌ من‌ المختلفة‌ الاجتماعية‌ الطبقات‌
من‌‌ القليل‌ بمنحها‌ سواء‌ معينة‌ لطبقات‌ الاجتماعي‌ الظلم‌ يؤدي‌ حين‌ في‌ ‌، العمل‌
الحوافز‌،‌ووضعها‌في‌مراكز‌وظيفية‌متدنية‌،‌أو‌عدم‌منحها‌الراتب‌المناسب‌إلى‌‌

‌(‌86م‌،ص‌2010انخفاض‌مستوى‌الأمن‌الوظيفي)‌الحازمي‌،‌
‌البعد‌الأيديولوجي‌:‌-ه‌ـ

التي‌ السارية‌ التنظيمية‌ والقيم‌ ‌، المنظمات‌ في‌ السائدة‌ التنظيمية‌ الثقافة‌ به‌ يقصد‌
تسهم‌في‌تحديد‌السلوكيات‌المناسبة‌وغير‌المناسبة‌التي‌تشكل‌وتؤثر‌على‌الطريقة‌‌
التي‌يتصرف‌بها‌أعضاء‌المنظمة‌من‌خلال‌إرساء‌ودعم‌قواعد‌سلوكية‌تقضي‌بأن‌‌
قيم‌‌ وزرع‌ ما،‌ بدرجة‌ التصرف‌ حرية‌ منحهم‌ مع‌ ومبادرين‌ مبتكرين‌ الموظفين‌ يكون‌
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تقتضي‌ضرورة‌التشاور‌مع‌رؤسائهم‌قبل‌اتخاذ‌القرارات‌المهمة‌والمناسبة‌،‌بمعنى‌‌
الأفراد‌ تعلم‌ كيفية‌ تصف‌ التي‌ للمنظمة‌ اللازمة‌ الاجتماعية‌ التهيئة‌ قواعد‌ إرساء‌
المتعلقة‌‌ والقيم‌ السلوكية‌ القواعد‌ وتعلمهم‌ الأفراد‌ اندماج‌ خلال‌ من‌ التنظيمية‌ للثقافة‌

فاعلين‌‌ أعضاء‌ يصبحوا‌ حتى‌ التنظيمية‌ ،‌‌بالثقافة‌ وجونز‌ )شارلزهل‌ ومشاركين‌
‌(‌مما‌يسهم‌في‌رفع‌مستويات‌الأمن‌الوظيفي‌.‌‌650-651م‌،ص‌ص‌2001

‌البعد‌الاقتصادي‌:‌-و‌
يقصد‌به‌النشاطات‌الاقتصادية‌التي‌تقوم‌بها‌المنظمات‌،‌ومدى‌قدرتها‌على‌إشباع‌‌
الاقتصادية‌‌ الظروف‌ لمواجهة‌ أساليب‌ اتخاذ‌ خلال‌ من‌ المجتمع‌ أفراد‌ احتياجات‌

‌‌، العثيمين‌ الرواتب)‌ وتدني‌ المعيشة‌ في‌ المستمر‌ والغلاء‌ م‌‌2006الضاغطة‌
‌(‌116،ص

الباحث الاقتصادية‌‌‌‌ويرى‌ الاحتياجات‌ إشباع‌ على‌ المنظمات‌ قدرة‌ بها‌‌أن‌ للعاملين‌
الرواتب‌ العاملين‌ منح‌ على‌ القدرة‌ عدم‌ إما‌ ‌، الوظيفي‌ الأمن‌ مستوى‌ من‌ يرفع‌
مستوى‌‌ انخفاض‌ عليه‌ فيترتب‌ والثانوية‌ الأساسية‌ احتياجاتهم‌ لسد‌ الكافية‌ والحوافز‌

‌الأمن‌الوظيفي‌.‌
‌البعد‌الجغرافي‌:‌-ز

المنظمة‌‌ فكلما‌كانت‌ الدولة‌،‌ أرجاء‌ المنتشرة‌في‌ المنظمة‌وفروعها‌ حجم‌ به‌ يقصد‌
لسكن‌المجهز‌في‌الفروع‌‌ضخمة‌وذات‌فروع‌متعددة‌ومتنوعة‌،‌وتوفر‌للعاملين‌بها‌ا

بالفخر‌والسعادة‌البعيدة،‌ك لما‌زاد‌الشعور‌بالأمن‌الوظيفي‌،‌حيث‌‌يشعر‌العاملون‌
من‌‌ وغيرها‌ الحوافز‌ أنظمة‌ ثبات‌ عن‌ فضلا‌ ‌، المنظمة‌ لهذه‌ والانتماء‌ بالعمل‌

فيعاني‌‌ الصغيرة‌ المنظمات‌ أما‌ ‌، الكبرى‌ المنظمات‌ تمنحها‌ التي‌ العاملون‌‌المميزات‌
استقرارها‌‌ وعدم‌ حجمها‌ صغر‌ ضوء‌ في‌ الوظيفي‌ الأمن‌ انعدام‌ أو‌ ضعف‌ من‌ بها‌
بقائها‌‌ يهدد‌ الكبرى‌مما‌ المنظمات‌ المناقشة‌والصمود‌في‌وجه‌ وضعف‌قدرتها‌على‌

‌(‌92م‌،ص‌2005ويشعر‌العاملين‌فيها‌بالقلق‌على‌مستقبلهم‌الوظيفي‌)‌الدوري‌،‌
أيضا‌‌الباحث‌‌ويرى‌‌ بل‌ ‌، الوظيفي‌ الأمن‌ أهمية‌ فقط‌ توضح‌ لا‌ السابقة‌ الأبعاد‌ أن‌

العوامل‌المؤثرة‌على‌الأمن‌الوظيفي‌في‌أي‌منظمة‌،‌والتي‌تسهم‌في‌ترسيخ‌الأمن‌‌
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تقلل‌‌ أون‌ ‌، وانتاجيتهم‌ العاملين‌ على‌ الإيجابية‌ انعكاساته‌ من‌ والاستفادة‌ الوظيفي‌
‌مستوى‌الأداء‌وضعف‌الانتاجية‌.‌الأمن‌الوظيفي‌وتقود‌إلى‌إنخفاض‌
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 النظريات المفسرة للأمن الوظيفي : 
هناك‌العديد‌من‌النظريات‌التي‌يمكن‌استخدامها‌في‌تفسير‌الأمن‌الوظيفي‌،‌والتي‌‌

‌يمكن‌استعراض‌أهمها‌فيما‌يلي‌:‌
 نظرية التدرج الهرمي للحاجات الإنسانية لإبراهام ماسلو: -أ

نظريته‌المسماة‌بنظرية‌التدرج‌الهرمي‌للحاجات‌الإنسانية‌في‌بداية‌‌قد‌إبراهام‌ماسلو‌‌
الأربعينيات‌،‌ليرتب‌فيها‌الحاجات‌الإنسانية‌على‌شكل‌هرم‌تمثل‌قاعدته‌الحاجات‌‌
إلى‌‌ الحاجة‌ حيث‌ الهرم‌ قمة‌ إلى‌ تصل‌ حتى‌ الحاجات‌ تلك‌ وترتقي‌ ‌، الفسيولوجية‌

( رقم‌ الشكل‌ من‌ يتضح‌ أما‌ الذات‌ الإسهامات‌‌3تحقيق‌ من‌ ماسلو‌ إسهاما‌ وتعهد‌ ‌)
الدوافع‌ موضوع‌ ‌ في‌ البداية‌ نقطة‌ تمثل‌ التي‌ السلوكية‌ العلوم‌ مجال‌ في‌ الرائدة‌
الأمن‌‌ تحقيق‌ في‌ مساعدة‌ كعوامل‌ العاملين‌ احتياجات‌ لإشباع‌ اللازمة‌ والحوافز‌

‌(‌73م‌،ص‌‌20069الوظيفي‌)‌النمر‌وآخرون‌،‌
‌(‌‌3شكل‌رقم‌)‌

‌التدرج‌الهرمي‌للحاجات‌الإنسانية‌‌
‌
 
‌

‌تحقيق‌الذات‌
‌الحاجة‌إلى‌التقدير‌‌

‌والاحترام‌‌
‌الحاجات‌الاجتماعية‌‌

‌الأمن‌والحماية‌‌
‌الحاجات‌الطبيعية‌‌

‌‌
‌(‌‌74م‌،‌ص‌2006المصدر‌:‌)‌النمر‌وآخرون‌،‌‌
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دوافع‌‌ أن‌ ماسلو‌ إشباع‌يعتقد‌ في‌ برغبته‌ كبر‌ حد‌ إلى‌ ترتبط‌ عمله‌ نحو‌ الموظف‌
‌الاحتياجات‌تدرجيا‌أما‌يتضح‌مما‌يلي‌:‌

 الحاجة‌التي‌تؤثر‌في‌السلوك‌‌هي‌الحاجة‌غير‌المشبعة.‌أن‌ -

من‌الحاجات‌الفسيولوجية‌‌تتخذ‌حاجات‌الإنسان‌في‌إشباعها‌تدرجاً‌هرميا‌يبدأ‌‌ -
ودرجة‌‌ أهميتها‌ حسب‌ وذلك‌ تصاعديا(‌ ‌( الذات‌ تحقيق‌ إلى‌ بالحاجة‌ وينتهي‌

 إشباعها.

تبدأ‌عملي‌ظهور‌الحاجات‌الأعلى‌عندما‌تشبع‌الحاجة‌الأدنى‌بدرجة‌مرضية‌‌ -
إلى‌ الحاجة‌ تبدأ‌ ‌) الفسيولوجية‌ ‌( الطبيعية‌ الإنسان‌ حاجات‌ تشع‌ فعندما‌ ‌،

 (‌‌154م‌،‌ص1995الأمن‌في‌الإلحاق‌وهكذا‌في‌بقية‌الحاجات‌)‌العديلي‌،‌

ويرى‌الباحث‌أن‌الأمن‌الوظيفي‌مرحلة‌متقدمة‌من‌الشعور‌بالأمن‌والاستقرار‌،‌فلا‌‌
الوظيفي‌‌ الأمن‌ والحاجات‌يتحقق‌ الطبيعية‌ الحاجات‌ الوظيفة‌ تشبع‌ عندما‌ إلا‌

الاجتماعية‌،‌ويبدأ‌الشعور‌بالأمن‌الوظيفي‌في‌أعلى‌مستوى‌له‌عندما‌تشبع‌الوظيفة‌‌
مهام‌‌ أداء‌ في‌ جهود‌ من‌ الموظف‌ به‌ يقوم‌ ما‌ على‌ والاحترام‌ التقدير‌ إلى‌ الحاجة‌

‌وظيفته‌،‌ويترسخ‌هذا‌الشعور‌عندما‌يشعر‌الفرد‌بتحقيق‌ذاته‌في‌العمل‌.‌
 نظرية ذات العاملين : 

عام‌‌ هيرزبرج‌ فردريك‌ الرضا‌‌1959فصل‌ هما:‌ الدافعية‌ مشاعر‌ من‌ نوعين‌ بين‌ م‌
المؤدية‌‌ العوامل‌ أن‌ إلى‌ وأشار‌ ‌، العوامل‌‌والاستياء‌ عن‌ تماماً‌ تختلف‌ الرضا‌ إلى‌

‌(‌‌‌236م‌،‌ص2007المؤدية‌إلى‌الاستياء‌)‌ماهر‌،‌
‌وقد‌توصل‌هيرزبرج‌لنتيجتين‌هامتين‌:‌

حالة‌عدم‌وجدها‌ - ينتج‌في‌ للعمل‌ الخارجية‌ ‌ العوامل‌ أن‌هناك‌مجموعة‌من‌
وجود‌‌ بالضرورة‌ وجودها‌ يعني‌ ولا‌ ‌، العاملين‌ لدى‌ الرضا‌ عن‌ الرضا‌ عدم‌
العوامل‌‌ أو‌ الرضا‌ عدم‌ عوامل‌ هي‌ العوامل‌ هذه‌ ‌، العاملين‌ لدى‌ دافعية‌
الصحية‌،‌حيث‌ترتبط‌هذه‌العوامل‌بيئة‌العمل‌ومحيط‌الوظيفية‌ويطلق‌عليها‌‌

 عوامل‌عدم‌الرضا‌وهي‌:‌

 .سياسة‌الإدارة‌ -



51 

 

 نوعية‌الإشراف.‌ -

 ظروف‌العمل‌.‌ -

 الراتب‌.‌ -

 العلاقات‌المتبادلة‌في‌العمل‌.‌ -

 الأمان‌الوظيفي.‌ -

 المزايا‌الاضافية. -

هناك‌مجموعة‌من‌العوامل‌الداخلية‌للوظيفة‌تساعد‌على‌إيجاد‌مستويات‌من‌الدافعية‌
يمكن‌أن‌ترتقي‌وتؤدي‌إلى‌مستوى‌جيد‌من‌الأداء‌،‌وإذا‌لم‌تتوافر‌هذه‌العوامل‌لا‌‌
العوامل‌بمحتوي‌الوظيفة‌،‌ويطلق‌عليها‌‌ بالاستياء‌،‌وحيث‌ترتبط‌هذه‌ ينتج‌شعور‌

‌عوامل‌الرضا‌،‌وتشمل‌:‌
 الانجاز‌.‌ -

 التقدير‌والاعتراف‌.‌ -

 مهام‌العمل‌نفسه‌.‌ -

 المسؤولية.‌ -

 التقدم‌في‌الوظيفة.‌ -

 النمو‌والتطور‌الذاتي.‌ -

ل الخمسة‌ ماسلو‌ مستويات‌ بتقليص‌ هبرزبرج‌ قام‌ للتحليل‌‌وقد‌ مستويين‌ إلى‌ لحجات‌
‌هما‌:‌

المستوى‌الأول‌:‌يتقابل‌فيه‌العوامل‌الصحية‌)‌الوقائية‌(‌مع‌حاجات‌المستويات‌‌-1
والحماية‌‌ الأمن‌ وحاجة‌ ‌، المادية‌ أو‌ الطبيعية‌ الحاجات‌ مثل‌ ‌ ماسلو‌ عند‌ الدنيا‌
عوامل‌‌ عن‌ عبارة‌ هيرزبرج‌ نظرية‌ في‌ الصحية‌ والعوامل‌ ‌) الاجتماعية‌ والحاجات‌
العمل‌‌ لو‌غابت‌من‌مكان‌ الرضا‌،‌وفيما‌ حالة‌عدم‌ تخصيص‌ تساعد‌على‌ وقائية‌
فتنشأ‌حالة‌‌ الرضا‌،‌أما‌إذا‌وجدت‌ النتيجة‌بروز‌مستويات‌عالية‌من‌عدم‌ فستكون‌
البيئة‌‌ فالعوامل‌ إذا‌ ‌، الحياد‌ درجة‌ يمثل‌ أو‌ صفرا‌ فيها‌ الرضا‌ عدم‌ مستوى‌ يكون‌

‌ها‌لا‌تدفع‌الفرد‌إلى‌أداء‌أفضل.المحيطة‌بالوظيفة‌في‌حد‌ذات‌
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مع‌-2 الرضا‌ عوامل‌ أو‌ الدافعية‌ عوامل‌ المستوى‌ هذا‌ في‌ يتعادل‌ الثاني:‌ المستوى‌
وحاجات‌‌ والتقدير‌ الاحترام‌ حاجات‌ ‌( مثل‌ ماسلو‌ عند‌ للحاجات‌ الأعلى‌ المستويات‌
تحقيق‌الذات‌(‌حيث‌إن‌عوامل‌الدافعية‌هي‌العوامل‌المتعلقة‌بمحتوى‌الوظيفية‌التي‌‌
التي‌‌ كالوظيفة‌ معينة‌ جوانب‌ هناك‌ فإن‌ لهيرزبرج‌ وطبقا‌ ‌، الأداء‌ إلى‌ الأفراد‌ تدفع‌
تتحدى‌القدرات‌والتقدير‌للأداء‌الجيد‌،‌وتوفر‌فرص‌الترقي‌والنمو‌والتطور‌هي‌التي‌‌

(‌ومن‌ثم‌‌‌‌97-99م‌،‌ص‌ص‌‌1992تعمل‌على‌دعم‌السلوك‌)‌سيزلاقي‌ووالاس‌،‌‌
‌تسهم‌في‌تكوين‌الاتجاهات‌اللازمة‌لترسيخ‌ودعم‌الأمن‌الوظيفي‌.‌

توافر‌العوامل‌الوقائية‌بجانب‌العوامل‌الدافعة‌،‌حيث‌إن‌‌ويؤكد‌هيرزبرج‌على‌أهمية‌‌
الاهتمام‌بالعوامل‌الوقائية‌التي‌يقتصر‌دورها‌على‌وقاية‌الفرد‌من‌مشاعر‌الاستياء‌،‌‌
وما‌‌ العمل‌ بيئة‌ تمس‌ عوامل‌ وهي‌ ‌، الرضا‌ عدم‌ عن‌ الناجم‌ السخط‌ من‌ وحمايته‌
يحيط‌به‌ولا‌تكفي‌لتحقيق‌الرضا‌الذي‌يترتب‌عليه‌تحقيق‌الأمن‌الوظيفي‌،‌فالأمن‌‌

يتحقق‌‌ ،‌‌الوظيفي‌ وكيانه‌ والفرد‌ ذاته‌ العمل‌ تمس‌ التي‌ العوامل‌ خلال‌ وهي‌‌من‌
موجودة‌محتوى‌العمل‌وتأتي‌من‌خلال‌إشباع‌حاجات‌الإنجاز‌وأداء‌العمل‌وفرص‌‌
التقدم‌والمسؤولية‌والتقدير‌كعوامل‌دافعة‌،‌ولكن‌يظل‌الاهتمام‌بالعوامل‌الوقائية‌هي‌‌
الدافعي‌على‌الأمن‌الوظيفي‌‌ الدافعة‌وإحداث‌أثرها‌ الشرط‌الأساسي‌لظهور‌العوامل‌

حيث‌ ‌، صحيح‌ والعكس‌ ‌، س‌‌والأداء‌ بشكل‌ الوقائية‌ العوامل‌ وجود‌ عدم‌‌إن‌ أو‌ يء‌
توافرها‌يؤدي‌إلى‌ظهور‌مشاعر‌الاستياء‌،‌مما‌يؤثر‌سلبا‌على‌العوامل‌المؤدية‌إلى‌‌

‌(‌‌‌238-237م‌،‌ص‌ص‌2007،‌‌‌الرضا‌والدافعية‌والأمن‌الوظيفي‌)‌ماهر
إن‌نظرية‌ذات‌العاملين‌لهيرزبرج‌تعد‌من‌أفضل‌النظريات‌التي‌فسرت‌‌‌الباحثرى‌‌وي‌

تضافر‌‌ فعند‌ ‌، الوقائية‌ العوامل‌ مع‌ الدافعية‌ عوامل‌ تضافر‌ بشرط‌ الوظيفي‌ الأمن‌
وتصميم‌‌ والآخرين‌ واحترام‌ بالتقدير‌ والشعور‌ الإنجاز‌ عوامل‌ مع‌ الوقائية‌ العوامل‌
قدراتهم‌‌ باستخدام‌ للعاملين‌ يسمح‌ الذي‌ بالشكل‌ الدافعية‌ عوامل‌ من‌ وغيرها‌ العمل‌
بشكل‌يؤدي‌إلى‌حسن‌انجاز‌العمل‌،‌وترقيهم‌في‌السلم‌الوظيفي‌ونضجهم‌بصورة‌
العمل‌دون‌الرجوع‌إلى‌رؤسائهم‌في‌ضوء‌‌ تجعلهم‌آثر‌قدرة‌على‌مواجهة‌مشكلات‌
والثقة‌‌ بالاستقلالية‌ شعورهم‌ يدعم‌ ذلك‌ فإن‌ ‌، الصلاحيات‌ من‌ المزيد‌ على‌ الحول‌
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بالنفس‌من‌خلال‌زيادة‌الدافعية‌والإقبال‌على‌العمل‌ومواجهة‌مشكلاته‌والعمل‌على‌‌
‌حلها‌دون‌الرجوع‌إلى‌الرؤساء‌مما‌يترتب‌عليه‌زيادة‌الشعور‌بالأمن‌الوظيفي.‌

‌نظرية‌التناقض‌بين‌الفرد‌والمنظمة:‌‌-ج
والتنظيم‌‌ الإنسانية‌ الشخصية‌ بين‌ العلاقة‌ عن‌ نظريته‌ ‌ في‌ كرجيرس‌ كريس‌ يرى‌

عام‌‌ ،‌‌1963الرسمي‌ التنظيم‌ ومتطلبات‌ الأفراد‌ احتياجات‌ بين‌ صراعاً‌ هناك‌ أن‌ م‌
وعدم‌‌حيث‌‌ الذات‌ على‌ والاعتماد‌ الاستقلال‌ نحو‌ طبيعية‌ بصورة‌ الشخصية‌ تنمو‌

ه‌من‌‌الخضوع‌نظراً‌لتعدد‌قدرات‌الفرد‌اعتماداً‌على‌تدرج‌الإنسان‌خلال‌مراحل‌حيات‌
ل‌مرحلة‌من‌هذه‌المراحل‌بخصائص‌تميزه‌وتؤثر‌‌عدم‌النضج‌إلى‌النضج‌وتميز‌ك‌

‌في‌تصرفاته‌وسلوكياته‌الشخصية‌والإدارية.‌
أرائه‌‌ أهم‌ ومن‌ المنظمة‌ فاعلية‌ رفع‌ في‌ التخفيز‌ دور‌ حول‌ كرجريس‌ كتابات‌ وتدور‌

‌(‌‌‌‌85-84م‌،‌ص‌ص‌1997)فضل‌الله‌،‌
 وجود‌تناقض‌بين‌حاجات‌الإنسان‌وحاجات‌المنظمة.‌ -

إن‌الهيكل‌الهرمي‌البيروقراطي‌لا‌يلبي‌حاجات‌العاملين‌أو‌حاجات‌المنظمة‌‌ -
 بفاعلية‌،‌لتجاهله‌العنصر‌‌الإنساني‌عن‌قصد‌أو‌عن‌غير‌قصد.‌

وبصفة‌ - ‌، العليا‌ الإنسان‌ حاجات‌ إشباع‌ في‌ المعاصرة‌ المنظمات‌ تنجح‌ لم‌
المتدنية‌‌ ولنظرتها‌ ‌، قيود‌ من‌ تفرضه‌ لما‌ ‌، الذات‌ لتحقيق‌ الحاجة‌ خاصة‌
الإنسان‌ طبيعة‌ من‌ جزء‌ فالتحفيز‌ ‌، للتحفيز‌ القاصر‌ لفهمها‌ أو‌ ‌، للإنسان‌

 ودور‌المنظمة‌هو‌توجيه‌مساره.

المنظمة‌قد‌‌يملك‌الإنسان‌طاقة‌سيكولوجية‌موجهة،‌فإذا‌ما‌شعر‌بأن‌أهداف‌‌ -
منحت‌أولوية‌على‌أهدافه‌الخاصة،‌فإنه‌يشعر‌بالإحباط‌وعدم‌الرضا‌ويعمل‌‌

 على‌إعاقة‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة.‌

ضرورة‌تغيير‌الهيكل‌التنظيمي‌في‌المنظمات‌،‌على‌أن‌يصاحب‌هذا‌التغيير‌‌ -
العاملين‌‌ أهداف‌ لتحقيق‌ المنظمات‌ في‌ العاملين‌ سلوك‌ في‌ مماثل‌ تغيير‌

 وأهداف‌المنظمة‌على‌حد‌سواء‌.‌



54 

 

الهرمي‌‌ - الإداري‌ الأسلوب‌ على‌ تعتمد‌ التي‌ التقليدية‌ الهرمية‌ المنظمة‌ تنتهي‌
إلى‌تكوين‌روح‌العداء‌بين‌العاملين‌والإدارة‌لتهيئتها‌مناخاً‌تنظيميا‌يقوم‌على‌‌
وطلب‌‌ والتوجس‌ الثقة‌ عدم‌ من‌ جوا‌ يجلب‌ مما‌ ‌، والهزيمة‌ النصر‌ مبدأ‌
ومحاولة‌ المسؤولية،‌ من‌ والتنصل‌ الأخطاء‌ إخفاء‌ على‌ والعمل‌ السلامة،‌
إظهار‌النجاح‌بأية‌وسيلة‌،‌مما‌يترتب‌عليه‌انخفاض‌مستوى‌أداء‌العاملين‌،‌‌
وإصافة‌المنظمة‌على‌المدى‌البعيد‌بالجمود‌والتخلف‌،‌وتبلد‌موظفيها‌واختفاء‌‌
العمل‌‌ يجب‌ لذلك‌ ‌، الوظيفي‌ الأمن‌ وتضاؤل‌ ‌، والابتكار‌ الإبداع‌ مساحات‌

الأكثر‌انفتاحا‌وتجاوبا‌مع‌حاجة‌العاملين‌للنمو‌،‌وحاجة‌‌بالتنظيم‌المصفوفي‌‌
بنية‌‌ اعتماداً‌ المنظمات‌ بدأت‌ الميلادية‌ السبعينات‌ فمنذ‌ ‌، للإنتاجية‌ المنظمة‌

 المصفوفة‌التي‌تدار‌المشاريع‌من‌خلالها‌على‌أساس‌الوظائف‌المتقاطعة‌.‌

طبقات‌الإدارة‌أو‌ما‌‌وتوجهت‌المنظمات‌نحو‌اعتماد‌النمط‌المصفوفي‌بتخفيض‌عدد‌‌
مما‌يترتب‌عليه‌تناقص‌وزوال‌مديري‌الإدارة‌الوسطى‌)‌‌‌‌Delayeringيطلق‌عليه‌‌
‌(‌‌‌‌70م‌،‌ص‌‌2005كرماللي‌،‌

‌دم‌الانسجام‌بين‌الفرد‌والتنظيم‌‌وقد‌حدد‌آرجريس‌بعض‌الفروض‌التي‌تحدد‌ع
‌ما‌يلي:‌

كلما‌كان‌موقع‌الموظف‌في‌أدنى‌التسلسل‌الهرمي‌للتنظيم‌،‌كان‌أقل‌تحكماً‌‌ -
يخفض‌‌ ومما‌ ‌، قدراته‌ استغلال‌ في‌ إمكانية‌ أقل‌ وكان‌ ‌، عمله‌ ظروف‌ في‌

 معدلات‌الأمن‌الوظيفي‌.‌

الموظف‌‌ - كان‌ للموظفين‌،‌ وتوجيها‌ أكثر‌سيطرة‌ التنظيم‌ القائد‌في‌ كان‌ كلما‌
 أكثر‌اعتماداً‌عليه‌وأكثر‌خضوعا‌له‌.‌

كلما‌كان‌التنظيم‌يستخدم‌اتجاهاً‌واحداً‌في‌التحكم‌التسلسلي‌الإداري‌أي‌من‌‌ -
على‌أعلى‌إلى‌اسفل‌شعر‌الموظف‌بزيادة‌الاعتماد‌على‌التنظيم‌وعدم‌القدرة‌‌

الرأي‌‌ ،‌‌‌‌إبداء‌ وآخرون‌ إبراهيم‌ ‌( الوظيفي‌ الأمن‌ مستوى‌ انخفاض‌ ثم‌ ومن‌
 (‌‌‌46-45م‌،ص‌ص‌1988
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وخلاصة‌أفكار‌كرجريس‌أنه‌انتقد‌النظريات‌الكلاسيكية‌والممارسات‌الإدارية‌التقليدية‌‌
فالإدارة‌ بالغ‌وعاقل‌وناضج‌،‌ باعتباره‌ إليه‌ إذا‌نظرنا‌ تنسجم‌مع‌الإنسان‌ لكونها‌لا‌
العلمية‌بمبادئها‌المحددة‌والمقيدة‌تمنع‌الفرد‌من‌تحقيق‌ذاته‌،‌لأن‌كل‌شيء‌محدد‌‌

الفرد‌وتحد‌من‌إيداعه‌وابتكاره‌،‌‌مسبقاً‌ومقيد‌بطريقة‌محددة‌لا‌تمنح‌الفرصة‌لاجتهاد‌‌
على‌‌ يسيطر‌ لا‌ وسلبي‌ اعتمادي‌ إنسان‌ سوى‌ تخلق‌ فلا‌ البيروقراطية‌ مبادئ‌ أما‌
مقومات‌العمل‌أو‌بيئة‌العمل‌بسبب‌السلطة‌الهرمية‌،‌وسيطرة‌الإدارة‌العليا‌المطلقة‌
بينما‌‌ ‌، هرمي‌ بشكل‌ السلطات‌ جميع‌ على‌ وسيطرتها‌ الإدارية‌ المستويات‌ لمختلف‌
تؤدي‌مبادئ‌هنري‌فايول‌إلى‌القصور‌الذاتي‌لدى‌العاملين‌بسبب‌وحدة‌الأمر‌ووحدة‌‌
التوجيه‌،‌فجميع‌هذه‌النظريات‌لا‌تتعامل‌مع‌العامل‌على‌أنه‌عاقل‌يمكنه‌أن‌يتحمل‌‌

صلاحياته‌ومنحه‌المشاركة‌وتحمل‌‌مسؤولياته‌كإنسان‌مدرك‌يحتاج‌إلى‌توسيع‌نطاق‌‌
م‌،‌ص‌‌2006المسؤولية‌في‌العمل‌،‌وتحسين‌العلاقات‌بينه‌وبين‌الإدارة‌)‌ملحم‌،‌‌

‌(‌‌‌25-24ص‌
المألوف‌من‌‌ الفرد‌والمنظمة‌لم‌تخرج‌عن‌ بين‌ التناقض‌ يتضح‌مما‌سبق‌أن‌نظرية‌
خلال‌‌ من‌ العاملين‌ دافعية‌ زيادة‌ على‌ الحرص‌ مع‌ القديمة‌ الإدارية‌ الأساليب‌ انتقاد‌
زيادة‌درجات‌اللامركزية‌ومنحهم‌الحرية‌في‌المشاركة‌الفاعلة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌وحل‌‌
الأوامر‌‌ تنفيذ‌ هو‌ العامل‌ دور‌ يكون‌ لا‌ وأن‌ ‌، العمل‌ في‌ تواجههم‌ التي‌ المشكلات‌
والتعليمات‌في‌إطار‌من‌التوجيه‌والرقابة‌المشددة‌التي‌تسعى‌لتصيد‌الأخطاء‌وتوجيه‌‌

كائن‌‌ فالإنسان‌ ‌، المشكلات‌‌العقوبات‌ وحل‌ الإدراك‌ على‌ قادر‌ ‌، رشيد‌ بالغ‌ عاقل‌
ومواجهتها‌،‌وابتكار‌أساليب‌وطرق‌جديدة‌في‌العمل‌بشرط‌أن‌تمنحه‌الإدارة‌السلطة‌
اللازمة‌لذلك‌مع‌منحة‌حرية‌في‌العمل‌دون‌قيود‌تحد‌من‌نشاطاته‌وتقيد‌إبداعاته‌،‌‌

‌مما‌يسهم‌في‌جلب‌البيئة‌الملائمة‌لرفع‌مستوى‌الأمن‌الوظيفي‌.‌
  



56 

 

 نظرية ألدرفر والحاجات المعدلة: 
رية‌‌ظنظريته‌في‌الحاجات‌كرد‌فعل‌لما‌واجهته‌نم‌‌‌‌1972اقترح‌آليتون‌ألدرفر‌عام‌‌

الهرمي‌‌ التدرج‌ حاجات‌ انتقادات‌ملخصاً‌نظرية‌ للحاجات‌من‌ الهرمي‌ للتدرج‌ ماسلو‌
‌لماسلو‌المكون‌من‌خمس‌مستويات‌للحاجات‌إلى‌ثلاث‌فئات‌هي‌:‌

لاستمرار‌‌ ضماناً‌ لتحقيقها‌ الإنسان‌ يسعى‌ ضرورية‌ حاجات‌ هي‌ ‌: البقاء‌ حاجات‌
الطعام‌‌ إلى‌ كالحاجة‌ أمنية‌ وحاجات‌ ‌، فسيولوجية‌ حاجات‌ على‌ وتشتمل‌ ‌، حياته‌

‌والمأوى‌.
حاجات‌الارتباط‌:‌هي‌الحاجات‌التي‌تعبر‌عن‌درجة‌الارتباط‌القائم‌بين‌الفرد‌والبيئة‌‌

‌خرين‌في‌المجتمع‌الذي‌يعيش‌فيه‌.‌المحيطة‌،‌وكذلك‌علاقات‌مع‌الآ‌
تتعلق‌‌ و‌ الإنسانية‌ للذات‌ مستوى‌ بأعلى‌ تهتم‌ التي‌ الحاجات‌ هي‌ النمو:‌ حاجات‌
بتطور‌قدرات‌الإنسان‌واستعداداته‌لتحقيق‌الحاجة‌إلى‌التقدير‌وتحقيق‌الذات)‌علاقي‌‌

‌(‌‌‌356م‌،ص‌2000،‌
‌وتقوم‌نظرية‌كلدرفر‌على‌ثلاثة‌فروض‌أساسية‌هي‌:‌

كلما‌انخفضت‌درجة‌إشباع‌احدى‌الحاجات‌زادت‌الرغبة‌إليها‌،‌فعلى‌سبيل‌‌ -
المثال‌كلما‌انخفضت‌درجة‌الإشباع‌لحاجة‌البقاء‌في‌الوظيفة‌)‌الراتب‌مثلا‌(‌‌

 زادت‌الرغبة‌في‌طلب‌هذه‌الحاجة.‌

في‌‌ - حاجة‌ إلى‌ الرغبة‌ اشتدت‌ ‌، الدنيا‌ المستويات‌ في‌ حاجة‌ أشبعت‌ كلما‌
للفرد‌العامل‌كالأجر‌مثلا‌،‌‌ المستويات‌العليا‌،‌فكلما‌تم‌إشباع‌حاجة‌البقاء‌

 اشتدت‌الرغبة‌في‌حاجة‌الانتماء‌كالرضا‌في‌العلاقات‌ما‌بين‌الأفراد.

كلما‌فشل‌الفرد‌أو‌أحبط‌في‌تحقيق‌درجة‌إشباع‌حاجات‌المستويات‌العليا‌،‌‌ -
اتجهت‌الرغبة‌إلى‌إشباع‌حجات‌المستويات‌الأدنى‌،‌فكلما‌قلت‌درجة‌إشباع‌‌
حاجات‌التطور‌والنمو‌في‌الوظيفة‌التي‌تتحدى‌القدرات‌،‌اتجهت‌رغبته‌في‌‌
‌‌، ووالاس‌ سيزلافي‌ ‌( العلاقات‌ حاجات‌ كإشباع‌ الانتماء‌ حاجات‌ إشباع‌

 (‌‌‌‌604مم‌،ص‌1992
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ونخلص‌إلى‌أن‌نظرية‌كلدرفر‌للحاجات‌المعدلة‌تعد‌خطوة‌أخرى‌من‌خطوات‌تحقيق‌‌
الأمن‌الوظيفي‌بشرط‌إشباع‌حاجات‌المستويات‌العليا‌التي‌تؤدي‌إلى‌النمو‌والتطوير‌‌

وإقبالهم‌عليه‌،‌مما‌يترتب‌‌في‌قدرات‌ومهارات‌العاملين‌وزيادة‌دافعيتهم‌نحو‌العمل‌‌
‌عليه‌ارتفاع‌مستوى‌الأمن‌الوظيفي‌.‌

 العلاقة بين تخطيط وتنمية المسار الوظيفي والأمن الوظيفي : ثالثاً  : 
انقسم‌علماء‌ومنظري‌الإدارة‌في‌تحديد‌العلاقة‌بين‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌‌
تخطيط‌‌ بين‌ علاقة‌ بوجود‌ الأول‌ الرأي‌ أنصار‌ يرى‌ ‌، رأيين‌ إلى‌ الوظيفي‌ والأمن‌
وتنمية‌السمار‌الوظيفي‌والأمن‌الوظيفي‌باعتبار‌أن‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌‌

‌يسهم‌بشكل‌مباشر‌في‌تحقيق‌الأمن‌الوظيفي‌بناء‌على‌ما‌يلي‌:‌
بداية‌من‌الاختيار‌والاستقطاب‌والتعيين‌‌ - الوظيفي‌ المسار‌ أن‌تخطيط‌وتنمية‌

في‌‌ الدقة‌ مراعاة‌ مع‌ ‌، المتاحة‌ للوظائف‌ والمناسبة‌ المؤهلة‌ البشرية‌ للكوادر‌
تكسبها‌‌ تدريبية‌ ببرامج‌ لتزويدها‌ الكوادر‌ لهذه‌ التدريبية‌ الاحتياجات‌ تحديد‌
العاملين‌‌ احتياجات‌ بإشباع‌ بالاهتمام‌ ونهاية‌ العمل‌ لإتقان‌ اللازمة‌ المهارات‌
إطار‌‌ في‌ أهدافهم‌ تحقيق‌ ومساعدتهم‌على‌ ‌، الاجتماعية‌ و‌ والنفسية‌ المادية‌
بشكل‌‌ والمستقبلية‌ الآتية‌ طموحاتهم‌ يقابل‌ وبما‌ للمنظمات‌ العامة‌ الأهداف‌
بحماس‌‌ العمل‌ على‌ الإقبال‌ إلى‌ ويدفعهم‌ العمل‌ لأداء‌ اللازمة‌ الثقة‌ يكسبهم‌
وارتفاع‌ الوظيفي‌ الأمن‌ ترسيخ‌ في‌ يسهم‌ ‌، المتواصل‌ النجاح‌ في‌ والرغبة‌
من‌‌ لمزيد‌ يدفعهم‌ الذي‌ الأمر‌ لاحتياجاتهم‌ الوظيفة‌ بتلبية‌ الموظفين‌ شعور‌

 (‌‌167م‌،‌ص2004الجهد‌والعطاء‌)‌رشيد‌،‌‌

يترتب‌على‌إغفال‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌عدم‌القدرة‌على‌الاستفادة‌ -
من‌البرامج‌التدريبية‌وتبديد‌الوقت‌والجهد‌والتكلفة‌،‌وتكون‌المحصلة‌النهائية‌‌
في‌‌ المنظمات‌ أهداف‌ تحقيق‌ القدرة‌على‌ وعدم‌ الأداء‌ ضعف‌مستويات‌ هي‌
ضوء‌العشوائية‌والتخبط‌الذي‌يسود‌بسبب‌شغل‌الوظائف‌بأفراد‌غير‌مناسبين‌‌
على‌‌ سلبا‌ أثره‌ ينعكس‌ مما‌ ‌ المطلوب‌ العمل‌ بمهام‌ للقيام‌ مؤهلين‌ غير‌ أو‌
انخفاض‌‌ ينتج‌من‌ العاملين‌ السلبي‌على‌ فالأثر‌ بها‌ العاملين‌ المنظمة‌وعلى‌
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التسرب‌ في‌ والرغبة‌ دوراته‌ معدل‌ وبطء‌ عملهم‌ جودة‌ وغياب‌ أدائهم‌ مستوى‌
انخفاض‌‌ يتضمن‌ المنظمات‌ على‌ السلبي‌ والأثر‌ ‌، الوظيفي‌ الأمن‌ وفقدان‌
المكاسب‌المتوقعة‌أو‌ارتفاع‌معدلات‌الخسائر)مركز‌الخبرات‌المهنية‌للإدارة‌‌

 (‌‌‌22م‌،‌ص2009،‌

يسهم‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌في‌تحقيق‌التوافق‌والتطابق‌بين‌الأفراد‌ -
بدرجات‌ الأداء‌ تحسين‌ عليه‌ يترتب‌ مما‌ ‌ ‌، يتقلدونها‌ التي‌ الوظائف‌ وبين‌
أدائهم‌‌ وتحسين‌ خبراتهم‌ وصقل‌ العاملين‌ مهارات‌ تنمية‌ طريق‌ عن‌ متباينة‌
لمهام‌الوظيفة‌المناطة‌بهم‌،‌لتلاقي‌التأثيرات‌السلبية‌الناتجة‌عن‌الاتجاهات‌
وتضاؤل‌ التنظيمي‌ الاستقرار‌ انعدام‌ إلى‌ تؤدي‌ التي‌ العمل‌ نحو‌ السلبية‌

 (‌‌63م‌،‌ص‌2000الشعور‌بالأمن‌الوظيفي‌)‌الطجم‌،‌‌

الوظيفي‌‌ - المسار‌ المتوخي‌من‌تخطيط‌وتنمية‌ الهدف‌ الوظيفي‌هو‌ أن‌الأمن‌
من‌خلال‌العمل‌على‌تحقيق‌التوافق‌بين‌الموظف‌ووظيفته‌من‌خلال‌مدخلين‌‌
الأول‌فردي‌يتضمن‌تنمية‌مهارات‌الأفراد‌لتمكينهم‌من‌حسن‌أداء‌العمل‌بما‌‌
تنظيمي‌‌ والثاني‌ ‌، الوظيفي‌ الرضا‌ وتحقيق‌ المنشودة‌ أهدافهم‌ تحقيق‌ يضمن‌
الفرد‌ لوضع‌ والترقية(‌ والنقل‌ كالتدريب‌ الإدارية)‌ الأساليب‌ اتباع‌ يتضمن‌
المناسب‌في‌المكان‌المناسب‌لتحقيق‌أهداف‌المنظمة‌في‌الإنتاجية‌المتميزة‌،‌
‌‌( عمل‌ من‌ به‌ يقوم‌ ما‌ بقيمة‌ والشعور‌ العمل‌ عن‌ الرضا‌ في‌ الفرد‌ وأهداف‌

 (‌‌522-524م‌،‌ص‌ص‌2007ماهر‌،‌

يحقق‌‌ - بما‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ المنظمات‌على‌ تحرص‌
الأمن‌الوظيفي‌،‌بداية‌من‌اختيار‌الوظيفة‌المتوافقة‌مع‌مؤهلات‌وخصائص‌‌
ومرورا‌ ‌، المناسب‌ المكان‌ في‌ المناسب‌ الفرد‌ وضع‌ أي‌ شاغليها‌ ومهارات‌
بتزويد‌الموظف‌بالبرامج‌التدريبية‌التي‌تمكنه‌من‌الإلمام‌الكامل‌بمهام‌وظيفته‌‌
عن‌‌ تعبر‌ التي‌ العمل‌ مخرجات‌ جودة‌ على‌ بالحرص‌ ونهاية‌ ‌، ومسؤولياتها‌

‌‌، للإدارة‌ المهنية‌ الخبرات‌ مركز‌ ‌( الأداء‌ مستويات‌ ص‌‌2009تحسن‌ ‌، م‌
22‌‌) 
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يقوم‌الاهتمام‌بتخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌إلى‌توفير‌قوة‌بشرية‌منتجة‌،‌‌ -
الفرص‌ وبين‌ ‌، وقدراتهم‌ كفاءتهم‌ بين‌ الارتباط‌ مدى‌ الموظفين‌ أدرك‌ ولما‌
المتاحة‌للتقدم‌،‌لما‌زاد‌رضاهم‌وامنهم‌الوظيفي‌وولائهم‌وإخلاصهم‌للمنظمة‌)‌‌

 (‌‌573م‌،ص‌‌2007علاقية‌،‌

نستخلص‌مما‌سبق‌أن‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌يؤدي‌بالضرورة‌إلى‌تحقيق‌‌
‌الأمن‌الوظيفي‌أو‌على‌الأقل‌تهيئة‌البيئة‌الملاءمة‌لتحقيق‌الأمن‌الوظيفي.‌

الوظيفي‌‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ بين‌ علاقة‌ توجد‌ لا‌ أنه‌ فيرى‌ الآخر‌ الرأي‌ أما‌
وتحقيق‌الأمن‌الوظيفي‌فهناك‌الكثير‌من‌العاملين‌الخاملين‌ويتمتعون‌بدرجات‌عالية‌
والسلبيات‌ والمجاملات‌ والمحسوبيات‌ الوساطات‌ نتيجة‌ الوظيفي‌ الأمن‌ من‌
الوظيفة‌‌ على‌ بالحصول‌ وقناعتهم‌ طموحهم‌ مستويات‌ لانخفاض‌ أو‌ ‌، الاجتماعية‌
إلى‌‌ يحتاجون‌ فهم‌لا‌ ‌، الوظيفية‌ المناصب‌ في‌ التدرج‌ أو‌ الترقي‌ النظر‌عن‌ بغض‌

بداية‌‌ الاستكشاف‌عند‌ إلا‌في‌مرحلة‌ الوظيفي‌ المنظمة‌لأن‌هذه‌الأمن‌ تعيينهم‌في‌
قد‌‌ يكونوا‌ أن‌ من‌ خوفا‌ الاستقرار‌ وعدم‌ والقلق‌ بالتردد‌ إصابتهم‌ تتضمن‌ المرحلة‌
التحقوا‌بالوظيفة‌غير‌المناسبة‌لهم‌ويسعون‌لاكتشاف‌المجالات‌الوظيفية‌المتاحة‌،‌‌
يرتكز‌‌ وهنا‌ المنظمة‌ في‌ منهم‌ والأقدم‌ والمديرين‌ الرؤساء‌ توجيه‌ على‌ ويعتمدون‌

‌(‌‌574م‌،‌ص‌‌2007بعضهم‌على‌الوساطة‌كوسيلة‌لدعم‌وتأييد‌وجوده‌)‌علاقية‌،‌
الوظيفي‌‌ الأمن‌ على‌ تعتمد‌ لا‌ الاستكشاف‌ لمرحلة‌ التالية‌ التأسيس‌ مرحلة‌ أن‌ كما‌
قدرته‌على‌‌ ومدى‌ ‌، الموظف‌ اكتسبها‌ التي‌ والقدرات‌ المهارات‌ تعتمد‌على‌ ما‌ بقدر‌

عن‌ذاته‌في‌المنظمة‌من‌خلال‌جهوده‌وانجازاته‌،‌ولذلك‌فقد‌والتعبير‌‌إثبات‌وجوده‌‌
يدفعه‌ذلك‌إذا‌شعر‌بعدم‌تقدير‌المنظمة‌له‌إلا‌الانتقال‌لمنظمة‌أخرى‌،‌بالرغم‌من‌‌
تأثير‌الأمن‌الوظيفي‌كوسيلة‌دافعة‌للبقاء‌ توافر‌الأمن‌الوظيفي‌،‌وهذا‌ما‌يقلل‌من‌
الاجتماعية‌‌ أو‌ المادية‌ الحاجات‌ بإشباع‌ دائما‌ يكون‌ فالارتباط‌ ‌، المنظمات‌ في‌

‌(‌‌396م‌،‌ص‌2009)ابراهيم‌،‌
الخبرة‌‌ من‌ كبيراً‌ رصيداً‌ يمتلك‌ الوظيفي‌ الحفاظ‌ مرحلة‌ خلال‌ الموظف‌ أن‌ كما‌
والمعرفة‌والإلمام‌الوظيفي‌الذي‌يترتب‌عليه‌ارتفاع‌مستوى‌الأمن‌الوظيفي‌،‌ولكنه‌قد‌‌
يصاب‌بالركود‌الذي‌يعد‌بداية‌نهاية‌المسار‌الوظيفي‌،‌وربما‌يؤدي‌إلى‌فقد‌الموظف‌‌
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بين‌تخطيط‌‌73م‌،ص‌‌2009لوظيفته‌)‌ماهر‌،‌‌ توجد‌علاقة‌ أنه‌لا‌ (‌وهذا‌يعني‌
حالة‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ فتخطيط‌ ‌، الوظيفي‌ والأمن‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌
‌‌، أدائهم‌ لتحسين‌ اللازمة‌ والخبرات‌ المهارات‌ الأفراد‌ إكساب‌ إلى‌ تسعى‌ مستقلة‌

فرص‌الترقي‌والتطور‌نحو‌الأفضل‌،‌وهذا‌لا‌‌وتقلدهم‌الوظائف‌التي‌تمنحهم‌أفضل‌‌
على‌‌ للحصول‌ العمل‌ صراعات‌ إن‌ بل‌ ‌، الوظيفي‌ الأمن‌ توافر‌ بالضرورة‌ يستدعي‌
الترقية‌للمناسب‌الأفضل‌غالبا‌ما‌تبدد‌الأمن‌الوظيفي‌وقد‌تنعكس‌سلبا‌على‌الحالة‌

‌الصحية‌للعاملين‌.‌
أن‌الدقة‌في‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌تؤثر‌بشكل‌مباشر‌على‌‌‌‌الباحثرى‌‌ي‌و‌

إحساس‌العاملين‌بالأمن‌الوظيفي‌،‌وأن‌العلاقة‌بين‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌والأمن‌‌
الطريق‌‌ بمثابة‌ الوظيفي‌ المسار‌ بعد‌ إذا‌ التعبير‌ جاز‌ إن‌ طردية‌ علاقة‌ الوظيفي‌
احتياجات‌‌ ويلبي‌ يحقق‌ أن‌ يؤمل‌ والذي‌ ‌، المنتظر‌ الوظيفي‌ للمستقبل‌ الموصل‌
من‌‌ المعالم‌ وواضح‌ سالكاً‌ أو‌ معبداً‌ الطريق‌ هذا‌ كان‌ وكلما‌ ‌، العاملين‌ وطموحات‌
تفرعات‌ومحطات‌نمو‌وارتقاء‌والوقت‌الزمني‌لكل‌محطة‌،‌أمام‌العاملين‌لما‌ارتفع‌
اختيارهم‌‌ حسن‌ في‌ أكبر‌ بثقة‌ وشعروا‌ ‌، وظائفهم‌ تجاه‌ بالأمن‌ إحساسهم‌ مستوى‌
احتياجاتهم‌،‌مما‌‌ أهدافهم‌وتلبي‌ لميولهم‌واتجاهاتهم‌وتحقق‌ للوظيفة‌،‌وأنها‌مناسبة‌
يترتب‌عليه‌ارتفاع‌مستويات‌رضاهم‌،‌وشعورهم‌بالأمل‌والتفاؤل‌من‌اتباعهم‌للمسار‌‌
الوظيفي‌‌ المسار‌ فتخطيط‌ صحيح‌ والعكس‌ واجتهاد‌ بكفاءة‌ اختاروه‌ الذي‌ الوظيفي‌
فيها‌وفق‌مسارات‌معينة‌،‌‌ المنظمة‌وأنه‌سيتقدم‌ الموظف‌على‌مستقبله‌في‌ يطمئن‌

‌وهو‌ما‌يزيد‌من‌شعوره‌بالأمن‌الوظيفي‌.‌
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  : الأمن  رابعاً  تحقيق  دون  تحول  التي  الوظيفي  المسار  وتنمية  تخطيط  معوقات 
‌الوظيفي: 

تحقيق‌‌ دون‌ تحول‌ التي‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ معوقات‌ من‌ العديد‌ هناك‌
الأمن‌الوظيفي‌،‌مما‌يترتب‌عليه‌شعور‌العاملين‌بالقلق‌،‌وتنامي‌هذا‌الشعور‌في‌‌

فرص‌شكل‌‌ توافر‌ مدى‌ على‌ العمل‌ في‌ واستمرارها‌ بقائها‌ يتوقف‌ محبطة‌ سلوكيات‌
‌عمل‌في‌موقع‌آخر‌.‌

ويمكن‌تقسيم‌معوقات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌التي‌تحول‌دون‌تحقيق‌الأمن‌‌
‌الوظيفي‌إلى‌معوقات‌إدارية‌،‌ومعوقات‌بشرية‌،‌ومعوقات‌فنية‌،‌ومعوقات‌مالية.‌

 المعوقات الإدارية: 
دون‌‌ تحول‌ التي‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ لتخطيط‌ الإدارية‌ المعوقات‌ أهم‌ تنحصر‌

‌م‌(:‌2004تحقيق‌الأمن‌الوظيفي‌فيما‌يلي‌)‌رشيد‌،‌‌
العامة‌في‌ - السياسات‌ وضع‌ تشتمل‌ التي‌ العامة‌ الوظائف‌ عدم‌خضوع‌شغل‌

 بعض‌الأحوال‌لمبادئ‌الجدارة.

 الطبيعة‌الخاصة‌لبعض‌الوظائف‌وحساسيتها.‌ -

 الخاصة‌لبعض‌أماكن‌العمل‌.‌الطبيعة‌ -

حاجة‌بعض‌الوظائف‌لتمتع‌شاغلها‌بمواصفات‌خاصة‌قد‌لا‌تتضمن‌الجدارة‌ -
 (‌‌‌‌144-145)‌ص‌ص‌

معدلات‌‌ - وارتفاع‌ ‌، الوظيفي‌ الأمن‌ وفقدان‌ ‌، المتخصصة‌ الكوادر‌ غياب‌
تطبيق‌‌ عند‌ المتوافرة‌ المهارات‌ الاعتبار‌ في‌ الأخذ‌ وعدم‌ ‌، المبكر‌ التقاعد‌

 (‌‌‌18-17م‌،‌ص‌ص‌2006حركة‌التنقلات‌)‌الكبيسي‌،‌

 سوء‌المناخ‌التنظيمي‌والانتقاد‌المبكر‌للأفكار‌الجديدة‌دون‌فحص‌نتائجها.‌ -

 انعدام‌تشجيع‌المنظمة‌للعاملين‌.‌ -

العمل‌،‌وسيادة‌ - العمل‌الجماعي‌وتجاهل‌الاعتماد‌على‌فرق‌ ضعف‌مساندة‌
 (‌‌307-310م‌،‌ص‌ص‌2000البيروقراطية‌والمركزية‌الشديدة‌)‌القريوتي‌،‌
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 المعوقات البشرية: 
تحول‌دون‌تحقيق‌‌ التي‌ الوظيفي‌ المسار‌ لتخطيط‌وتنمية‌ البشرية‌ المعوقات‌ أهم‌ من‌

‌م‌(‌:‌2002الأمن‌الوظيفي‌)‌جروان‌،‌
الوعي‌‌ - نقص‌ إلى‌ يؤدي‌ الذي‌ الزائد‌ الاستغراق‌ حالة‌ إلى‌ والوصول‌ التشبع‌

 بحيثيات‌الوضع‌الراهن‌.

 القدرات‌والموارد‌الكافية‌لذلك.استعجال‌النتائج‌دون‌وجود‌ -

 التفكير‌النمطي‌المقيد‌بالعادة‌الذي‌لا‌يخرج‌عن‌المألوف‌.‌ -

من‌‌ - خوفا‌ عليها‌ الخروج‌ من‌ والحذر‌ المجتمع‌ في‌ السائدة‌ للمعايير‌ الامتثال‌
 التعرض‌للنقد‌أو‌الفشل‌.‌

عدم‌الحساسية‌تجاه‌المشكلات‌والشعور‌بالعجز‌عن‌مواجهتها‌والتغلب‌عليها‌‌ -
 (‌190-188)‌ص‌ص‌

‌م‌(‌أن‌المعوقات‌البشرية‌هي‌:‌2004ويرى‌السويدان‌والعدلولي‌)‌
 ضعف‌الملاحظة‌والنظرة‌السطحية‌للمشكلات‌والأمور‌المهمة.‌ -

الأشخاص‌‌ - على‌ المتأنية‌ وغير‌ المدروسة‌ غير‌ السابقة‌ الأحكام‌ إصدار‌
 والمشكلات.‌

 اتباع‌عادات‌الكفير‌النمطية.‌ -

 (‌‌‌‌86القيود‌وقلة‌الحركة‌الفكرية‌)‌ص‌ -

 المعوقات الفنية: 
تحقيق‌‌ دون‌ تحول‌ التي‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ لتخطيط‌ الفنية‌ المعوقات‌ أشد‌ من‌

‌م‌(:‌‌1999الأمن‌الوظيفي‌)‌الفهيد‌،‌
 عدم‌وجود‌نظام‌اتصال‌متطور‌بين‌الأقسام‌والإدارات‌داخل‌المنظمة‌.‌ -

 (‌‌208صعوبة‌تبادل‌المعلومات‌ونقل‌البيانات‌بين‌أقسام‌المنظمة‌)‌ص‌ -

ال - باللغة‌قنقص‌ الإلمام‌ ضعف‌ بسبب‌ الحديثة‌ التقنيات‌ استخدام‌ على‌ درة‌
 (‌‌‌‌183من‌،ص‌2005الأجنبية‌)‌الجحني‌،‌

‌م‌(‌المعوقات‌الفنية‌فيما‌يلي‌:‌‌2002ويحصر‌المشاري‌)‌
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ونظم‌‌ - القرار‌ اتخاذ‌ ونظم‌ الخبيرة‌ والنظر‌ الإدارية‌ المعلومات‌ نظم‌ توافر‌ عدم‌
 دعم‌القرار‌في‌المجالات‌التدريبية‌والتأهيلية.‌

القرار‌ - اتخاذ‌ الإدارية‌على‌كيفية‌ لتأهيل‌منسوبي‌الأجهزة‌ اللازم‌ التدريب‌ قلة‌
لح‌ قابلة‌‌‌لالمناسب‌ بمقترحات‌عملية‌ والتقدم‌ ‌، والطارئة‌ الروتينية‌ المشكلات‌

 للتطبيق‌.‌

التقني‌‌ - التطور‌ مواكبة‌ على‌ الإدارية‌ الأجهزة‌ منسوبي‌ بعض‌ قدرة‌ ضعف‌
 (‌‌122والحضاري‌،‌نتيجة‌صعوبة‌نقل‌واستخدام‌التقنية‌)‌ص‌

المستخدمة‌‌ - والمعدات‌ الأجهزة‌ بعض‌ والبيانات‌‌تقادم‌ المعلومات‌ جمع‌ عند‌
 (‌‌‌‌26م‌،‌ص‌1998)البشري‌،‌

 المعوقات المالية: 
تحقيق‌‌ دون‌ تحول‌ التي‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ لتخطيط‌ المالية‌ المعوقات‌ أثر‌ من‌

‌م‌(:‌‌2006الأمن‌الوظيفي‌)‌الكبيسي‌،‌
 الالتزام‌بالموازنات‌السنوية‌التي‌تضعها‌الأجهزة‌المركزية.‌ -

 (‌‌18قلة‌المخصصات‌المالية‌اللازمة‌لتطوير‌المناهج‌التدريبية‌)ص -

المسفر‌،‌‌ - المادية‌والمعنوية)‌ للحوافز‌ نظام‌عادل‌ م‌،‌ص‌‌2003عدم‌وجود‌
 \‌(‌‌46-45ص‌

‌م‌(‌إلى‌أن‌أهم‌المعوقات‌المالية‌هي‌:‌2000ويشير‌العبد‌القادر‌)‌
بالتقنيات‌‌ - وتزويدها‌ التحتية‌ البنية‌ لتطوير‌ المخصصة‌ المالية‌ الموارد‌ قلة‌

 الحديثة.‌

 ارتفاع‌تكلفة‌البرامج‌التدريبية.‌ -

الأجهزة‌‌ - منسوبي‌ لمساعدة‌ اللازمة‌ والتقنيات‌ الأجهزة‌ صيانة‌ تكاليف‌ ارتفاع‌
 (‌‌‌332-33الإدارية‌على‌القيام‌بمهام‌وأعباء‌العمل‌)‌ص‌‌ص‌

‌وأهم‌المعوقات‌التي‌يراها‌الباحث‌في‌ضوء‌خبرته‌العملية:‌
جمود‌الترقيات‌في‌المراتب‌الدنيا‌،‌وبصفة‌خاصة‌فيما‌بين‌المرتبة‌الرابعة‌و‌‌ -

 المرتبة‌الثامنة.‌
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ال - بتعيين‌ الاهتمام‌ الوظيفي‌‌عدم‌ التخصص‌ في‌ العلمي‌ تخصصه‌ حسب‌ فرد‌
 الملائم‌.‌

للتخصصات‌ - المناسبة‌ التدريبية‌ الدورات‌ وقلة‌ ‌، التدريب‌ نظيم‌ تطور‌ تجاهل‌
تجاهل‌‌ يتضمن‌ قد‌ والذي‌ عشوائي‌ بشكل‌ المتدربين‌ وترشيح‌ ‌، الوظيفية‌

 المحتاجين‌فعلا‌للتدريب‌.‌

 عدم‌تطبيق‌مبدأ‌التدوير‌الوظيفي‌.‌ -

 بأنفسهم‌.‌تمكين‌العاملين‌من‌تحديد‌مساراتهم‌الوظيفية‌عدم‌ -

واعتماد‌ - العاملين‌،‌ لتدريب‌ بالرياض‌ العامة‌ الإدارة‌ فقط‌على‌معهد‌ الاعتماد‌
 دوراته‌من‌قبل‌وزارة‌الخدمة‌المدنية‌لأغراض‌الترقي.‌

والمالية‌ - والبشرية‌ ‌، والفنية‌ الإدارية‌ المعوقات‌ بعض‌ وجود‌ سبق‌ مما‌ يتضح‌
المسار‌الوظيفي‌التي‌قد‌تحول‌دون‌تحقيق‌الأمن‌الوظيفي‌،‌‌لتخطيط‌وتنمية‌‌

التسرب‌من‌‌ في‌ والرغبة‌ بالإحباط‌ ويصيبهم‌ العاملين‌ على‌ سلبا‌ ينعكس‌ مما‌
 العمل‌.‌

‌ 
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 المحور الثاني :  
 : ـ  وأوجه الاستفادة منها الدراسات السابقة

الباحث المسار‌‌‌تعرض‌ تخطيط‌ مجال‌ في‌ السابقة‌ الدراسات‌ مساهمات‌ بعض‌
‌ترتيبها‌من‌الأحدث‌إلى‌الأقدم‌زمنيا.‌الوظيفي‌والأمن‌الوظيفي‌،‌مع‌الحرص‌على‌

المطيري )   (    2009دراسة  للمسار‌‌م  بالتخطيط‌ التدريبية‌وعلاقتها‌ البرامج‌ بعنوان‌
(‌من‌الضباط‌‌280الوظيفي‌تم‌إجراء‌هذه‌الدراسة‌بمدينة‌الرياض‌على‌عينة‌مقدارها)

تخطيط‌‌العاملين‌في‌قوات‌الأمن‌الخاصة‌،‌بهدف‌التعرف‌على‌مدى‌وضوح‌مفهوم‌‌
المسار‌الوظيفي‌،‌وعلاقة‌برامج‌التدريب‌بتخطيط‌المسار‌الوظيفي‌،‌والمعوقات‌التي‌‌

‌تواجه‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌بقوات‌الأمن‌الخاصة‌.‌
على‌‌ اعتمد‌ الذي‌ المسحي‌ المدخل‌ طريق‌ عن‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ استخدمت‌

‌الاستبانة‌كأداة‌للدراسة‌،‌وتوصلت‌الدراسة‌إلى‌عدد‌من‌النتائج‌من‌أهمها:‌
 مفهوم‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌في‌قوات‌الأمن‌الخاص‌بدرجة‌جيدة.‌وضوح‌ -

لبرامج‌التدريب‌علاقة‌بالتخطيط‌للمسار‌الوظيفي‌من‌جهة‌الوظيفة‌من‌حيث‌‌ -
آما‌‌ ‌، الوظيفي‌ المستوى‌ على‌ واعتمادها‌ الوظيفي‌ المسار‌ تنمية‌ في‌ اسهامها‌

 أن‌النشاطات‌والبرامج‌التدريبية‌تصمم‌وفقا‌للمسار‌الوظيفي‌.‌

المنظمة‌،‌حيث‌‌ - الوظيفي‌من‌جهة‌ للمسار‌ بالتخطيط‌ التدريب‌علاقة‌ لبرامج‌
 تعتبر‌احتياجات‌المنظمة‌الأساس‌في‌تحديد‌النشاط‌والبرامج‌التدريبية.‌

وكذلك‌اهتمامها‌بالبرامج‌التخصصية‌التي‌يحددها‌مجال‌العمل‌على‌حساب‌البرامج‌
‌التدريبية‌العامة‌.‌
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لبرامج‌التدريب‌علاقة‌بالتخطيط‌للمسار‌الوظيفي‌من‌جهة‌الموظف‌من‌حيث‌‌ -
،وتوفير‌‌ الوظيفية‌ باحتياجاته‌ والاهتمام‌ ‌، طموحاته‌ وتحقيق‌ ‌، للترقية‌ تهيئته‌

 مسار‌تدريبي‌لاجتياز‌البرامج‌التدريبية.‌

أهم‌معوقات‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌هي‌:‌التدخل‌الشخصي‌من‌قبل‌بعض‌‌ -
المسؤولين‌على‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌،‌وعدم‌اهتمام‌الإدارة‌العليا‌بتخطيط‌‌
المسار‌الوظيفي‌،‌وعدم‌تناسب‌مؤهلات‌الموظف‌مع‌الوظيفية‌التي‌يشغلها‌
ترقيات‌ وتأخر‌ ‌، الوظيفي‌ المسار‌ بتخطيط‌ المسؤولين‌ بعض‌ قناعة‌ وعدم‌
بعض‌الموظفين‌دون‌مبرر‌،‌وعدم‌ملاءمة‌بعض‌الأنظمة‌واللوائح‌الخاصة‌
وجود‌‌ وعدم‌ الموظف‌ تأهيل‌ مع‌ التنظيمي‌ الهيكل‌ تناسب‌ وعدم‌ ‌، بالتنقلات‌
لمواجهة‌‌ الموظفين‌ واستعداد‌ قدرة‌ وتفاوت‌ ‌، القادة‌ لاختيار‌ واضحة‌ معايير‌
وتغيير‌‌ ‌، الجامدة‌ واللوائح‌ الأنظمة‌ بعض‌ بتطبيق‌ والتقيد‌ المختلفة‌ المواقف‌
تطلعات‌‌ وتغير‌ ‌، المتسارع‌ التقني‌ التغير‌ مواكبة‌ وعدم‌ ‌، باستمرار‌ القيادات‌
الموظفين‌،‌ومحدودية‌المسار‌الوظيفي‌المتاح‌،‌وضعف‌قدرة‌تخطيط‌المسار‌

 الوظيفي‌على‌تحقيق‌رغبات‌الموظف‌،‌وكثرة‌تنقلات‌الموظف.‌

( بوراس  (:  2007دراسة  الأسمنت‌‌م  لمؤسسة‌ الوظيفي‌ المسار‌ تخطيط‌ بعنوان‌
(‌من‌العاملين‌‌125الجزائرية‌،‌تم‌إجراء‌هذه‌الدراسة‌بالجزائر‌على‌عينة‌مقدارها‌)‌‌

الموارد‌‌ وإدارة‌ الوظائف‌ وضع‌ على‌ التعرف‌ بهدف‌ ‌، الجزائرية‌ الأسمنت‌ بمؤسسة‌
‌البشرية‌وإجراءات‌العمل‌،‌و‌تطويرها‌،‌وتنمية‌القدرات‌الفردية،‌وتحسين‌العمليات.‌

استخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌عن‌طريق‌مدخل‌دراسة‌الحالة‌،والمدخل‌المسحي‌‌
الذي‌اعتمد‌على‌الاستبانة‌كأداة‌للدراسة‌،وتوصلت‌الدراسة‌إلى‌عدد‌من‌النتائج‌من‌‌

‌أهمها:‌
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 صعوبة‌وضع‌مقاييس‌دقيقة‌لقياس‌الكفاءة‌لجميع‌الأعمال.‌ -

الملاءمة‌‌ - والخبرات‌ والمهارات‌ المؤهلات‌ بأصحاب‌ الوظائف‌ شغل‌ يتم‌ لا‌
 لطبيعة‌واحتياجات‌ومتطلبات‌الوظيفة.‌

 انخفاض‌إلمام‌العاملين‌بمفهوم‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌.‌ -

البرامج‌‌أهم‌‌ - قلة‌ ‌: هي‌ الوظيفي‌ المسار‌ نجاح‌ دون‌ تحول‌ التي‌ المعوقات‌
بها‌،‌‌ إلحاقهم‌ الوظيفي‌عند‌ التدريبية‌،‌عدم‌مراعة‌ميول‌واهتمامات‌شاغلي‌
عدم‌القدرة‌على‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌اللازمة‌لتأهيل‌شاغلي‌كل‌وظيفة‌‌

 ،‌شغل‌بعض‌الوظائف‌اعتماداً‌على‌الوساطة‌والمحسوبية‌وليس‌الجدارة.

  ( وماضي  وادي  (:    2007دراسة  في‌م  للمدراء‌ الوظيفي‌ المسار‌ تخطيط‌ بعنوان‌
‌الجامعة‌الإسلامية‌بغزة‌:‌

(‌من‌المديرين‌العاملين‌في‌‌58تم‌إجراء‌هذه‌الدراسة‌بمدينة‌غزة‌على‌عينة‌مقدارها‌)‌‌
الجامعة‌الإسلامية‌،‌بهدف‌تحليل‌العناصر‌المؤثرة‌في‌المسار‌الوظيفي‌للمديرين‌في‌‌
المدخل‌‌ طريق‌ عن‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ استخدمت‌ بغزة‌ الإسلامية‌ الجامعة‌
المسحي‌الذي‌اعتمد‌على‌الاستبانة‌كأداة‌للدارسة‌،‌وتوصلت‌الدارسة‌إلى‌عدد‌من‌‌

‌النتائج‌من‌أهمها:‌
الجامعة‌الإسلامية‌‌ - المديرية‌في‌ لدى‌ الوظيفي‌ المسار‌ وضوح‌مفهوم‌تخطيط‌

 بغزة‌.‌

 تساعد‌الخبرات‌العملية‌في‌تلاؤم‌المدير‌مع‌مهام‌الوظيفة‌التي‌يعمل‌بها.‌ -

قلة‌ - ‌: هي‌ الوظيفي‌ المسار‌ تخطيط‌ نجاح‌ دون‌ تحول‌ التي‌ المعوقات‌ أهم‌
‌‌، الأعلى‌ للمناصب‌ الترقية‌ في‌ الأقدمية‌ على‌ والاعتماد‌ ‌، التأهيلية‌ البرامج‌

 وجمود‌بعض‌الأنظمة‌واللوائح‌.‌



68 

 

تتشابه‌هذه‌الدراسة‌مع‌دراسة‌الباحث‌في‌تناولها‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌،‌مما‌أفاد‌
الباحث‌في‌الإطار‌النظري‌وبصفة‌خاصة‌في‌معرفة‌مفهوم‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌‌

‌،‌والمعوقات‌التي‌تحول‌دون‌نجاحه‌.‌
( سعود  آل  :  2006دراسة  بعنوان   ) الجوية‌‌م  القوات‌ لضباط‌ الوظيفي‌ المسار‌

والظهران‌ الرياض‌ بمدينتي‌ الدراسة‌ هذه‌ إجراء‌ تم‌ ‌: السعودية‌ العربية‌ بالمملكة‌
(‌من‌ضباط‌آلية‌الملك‌فيصل‌‌‌‌200بالمملكة‌العربية‌السعودية‌على‌عينة‌مقدارها‌)‌‌

الجوية‌،‌وآلية‌القادة‌والأركان‌،‌بهدف‌وصف‌مناهج‌الإدارة‌في‌آلية‌الملك‌فيصل‌‌
وبيئة‌‌ الخريجين‌ على‌ المواد‌ هذه‌ أثر‌ على‌ للتعرف‌ والأركان‌ القيادة‌ وآلية‌ ‌، الجوية‌

‌العمل‌.‌
على‌‌ اعتمد‌ الذي‌ المسحي‌ المدخل‌ طريق‌ عن‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ استخدمت‌

‌الاستبانة‌كأداة‌للدراسة‌،وتوصلت‌الدراسة‌إلى‌عدد‌من‌النتائج‌من‌أهمها:‌
القيادة‌ - الملك‌فيصل‌الجوية‌وآلية‌ آلية‌ التعليم‌في‌ بين‌مراحل‌ التنسيق‌ انعدام‌

 والأركان‌.‌

 هناك‌تشابه‌كبير‌في‌المقررات‌الدراسية. -

 لا‌تساهم‌المقررات‌الدراسية‌في‌الإعداد‌الفكري‌للدارسين. -

توزيع‌‌ - ‌: هي‌ الوظيفي‌ المسار‌ تخطيط‌ نجاح‌ دون‌ تحول‌ التي‌ المعوقات‌ أهم‌
الضباط‌بعد‌تخرجهم‌على‌القطاعات‌وفقا‌للتقدير‌الذي‌يحصلون‌عليها‌وليس‌‌
عند‌‌ بالخريجين‌ الخاصة‌ ‌ والاهتمامات‌ الميول‌ مراعاة‌ عدم‌ ‌، لرغباتهم‌ وفقا‌
العلاقة‌ لتحديد‌ اللازم‌ الوظيفي‌ المسار‌ غياب‌ ‌، العمل‌ أماكن‌ على‌ توزيعهم‌
بين‌التأهيل‌الأكاديمي‌والتدريب‌الإداري‌وتولى‌المناصب‌القيادية‌،‌والاعتماد‌‌

 على‌سياسة‌التنقلات‌العشوائية.‌‌
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تتشابه‌هذه‌الدراسة‌مع‌دراسة‌الباحث‌في‌تناولها‌المسار‌الوظيفي‌،‌مما‌أفاد‌الباحث‌
والمعوقات‌‌ الوظيفي‌،‌ المسار‌ النظري‌وبصفة‌خاصة‌في‌معرفة‌مفهوم‌ الإطار‌ في‌

‌التي‌تحول‌دون‌نجاحه.‌
  ( الخرب  (    2006دراسة  الأمن‌‌م  على‌ وانعكاساتها‌ الشخصية‌ الصراعات‌ بعنوان‌

مقدارها) عينة‌ على‌ الرياض‌ بمدينة‌ الدراسة‌ هذه‌ إجراء‌ تم‌ من‌‌122الوظيفي:‌ ‌)
الصراعات‌‌ مفهوم‌ على‌ التعرف‌ بهدف‌ ‌، والتعليم‌ التربية‌ وزارة‌ ديوان‌ في‌ العاملين‌

‌الشخصية‌وأسبابها‌وانعكاساتها‌على‌الأمن‌الوظيفي‌.‌
على‌‌ اعتمد‌ الذي‌ المسحي‌ المدخل‌ طريق‌ عن‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ استخدام‌

‌الاستبانة‌كأداة‌للدراسة‌وتوصلت‌الدراسة‌إلى‌عدد‌من‌النتائج‌من‌أهمها‌:‌‌
 أهم‌الأسباب‌التي‌تؤدي‌إلى‌نشأة‌الصراعات‌الشخصية‌بين‌العاملين‌هي:‌ -

مع‌‌ التعامل‌ في‌ العدالة‌ وانعدام‌ ‌، الآخر‌ دون‌ لطرف‌ المادية‌ المصلحة‌ تفضيل‌
المسؤوليات‌ وضوح‌ وعدم‌ ‌، العاملين‌ لبعض‌ الموكلة‌ المهام‌ وغموض‌ ‌، المرؤوسين‌
المعطاة‌للأفراد‌،‌ومحاباة‌بعض‌المرؤوسين‌على‌حساب‌الآخرين‌،‌وتركيز‌صناع‌‌
بعض‌‌ ومنح‌ الترقية‌ فرص‌ إتاحة‌ في‌ العدالة‌ وانعدام‌ ‌، العليا‌ المستويات‌ في‌ القرار‌
وتخويف‌‌ ،وتهديد‌ موضوعي‌ مبرر‌ دون‌ غيرهم‌ من‌ أوسع‌ سلطات‌ الموظفين‌

‌المرؤوسين‌.‌
 يقود‌اختلاف‌الخصائص‌الشخصية‌إلى‌الإبداع‌في‌حل‌المشكلات.‌ -

يبرز‌عدم‌الاتفاق‌أفكاراً‌جديدة‌تستبدل‌السلوك‌غير‌المرغوب‌إلى‌سلوك‌يقبله‌‌ -
 الجميع‌.‌

تساعد‌ - فيها‌ والعاملين‌ للإدارة‌ خبرة‌ تكوين‌ على‌ الشخصية‌ الصراعات‌ تساعد‌
 على‌حل‌الصراعات‌المستقبلية.‌
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تعمل‌الصراعات‌الشخصية‌على‌تماسك‌الجماعة‌عندما‌تدخل‌في‌خلاف‌مع‌‌ -
 جماعات‌أخرى.‌

اختلاف‌‌ - أو‌ تعارض‌ من‌ الحبيسة‌ للتوترات‌ منفذا‌ الشخصية‌ الصراعات‌ تعد‌
 الدوافع‌والحاجات‌في‌ممارسة‌السلوك‌الإنساني‌في‌التنظيم‌.‌

الرؤساء‌ - بين‌ المتبادل‌ الرضا‌ من‌ نوع‌ الشخصية‌ الصراعات‌ عن‌ ينتج‌
 والمرؤوسين‌داخل‌الإدارات‌في‌المنظمة‌عند‌إدارة‌الصراع‌وعلاجه.‌

للصراعات‌الشخصية‌انعكاسات‌سلبية‌على‌الأمن‌الوظيفي‌تتمثل‌في‌:‌زيادة‌ -
المصالح‌‌ وظهور‌ ‌، العاملين‌ لدى‌ والوجدانية‌ والعاطفية‌ النفسية‌ الضغوط‌

الأنانية‌‌ وبروز‌ المنظمة‌‌‌‌والاستئثارالشخصية،‌ تحقيق‌ وإعاقة‌ بالمصالح‌
لأهدافها‌وتنمية‌الشعور‌بالخسارة‌وانخفاض‌الروح‌المعنوية‌والإحباط‌،‌وهدر‌‌

 الجهد‌والوقت‌والموارد.

تناولها‌الأمن‌الوظيفي‌،‌مما‌أفاد‌الباحث‌تتشابه‌هذه‌الدراسة‌مع‌دراسة‌الباحث‌في‌‌
الوظيفي‌‌ الأمن‌ في‌ المؤثرة‌ العوامل‌ معرفة‌ في‌ خاصة‌ وبصفة‌ النظري‌ الإطار‌ في‌

‌ومعوقات‌تحقيقه.‌
 ‌
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 تمهيد: 
‌‌تحديد‌‌‌في‌‌‌الباحث‌‌‌اتبعها‌‌‌التي‌‌‌والإجراءات‌‌‌للطريقة‌‌‌وصفاً‌‌‌الفصل‌‌‌هذا‌‌‌يتضمن‌

‌المنهجية‌ ‌المناسبة‌‌ ‌للدراسة،‌‌ ‌وكذلك‌‌ ‌مجتمع‌‌ ‌الدراسة‌‌ ‌وعينتها،‌‌ ‌‌والمتغيرات‌‌
‌‌لجمع‌‌‌الدراسة‌‌‌أداتا‌‌‌وبناء‌‌‌الدراسة،‌‌‌ولأنموذج‌‌‌الدراسة،‌‌‌عينة‌‌‌لأفراد‌‌‌الديموغرافية‌

‌‌تصميم‌‌‌وصف‌‌‌إلى‌‌‌إضافة‌‌‌وثباتها،‌‌‌الأداة‌‌‌صدق‌‌‌من‌‌‌التحقق‌‌‌وخطوات‌‌‌بياناتها،‌
‌‌الدراسة‌‌‌هدف‌‌‌لتحقيق‌‌‌وذلك‌‌‌البيانات،‌‌‌تحليل‌‌‌في‌‌‌المتبعة‌‌‌الإحصائية‌‌‌والطرق‌‌‌الدراسة‌
‌‌وجهة‌‌‌من‌‌‌الوظيفي‌‌‌الأمن‌‌‌على‌‌‌الوظيفي‌‌‌المسار‌‌‌وتنمية‌‌‌تخطيط‌‌‌انعكاسات‌‌‌الكشف‌

‌‌في‌‌‌الامداد‌‌‌سلاسل‌‌‌في‌‌‌العاملين‌‌‌نظر‌ ‌‌العربية‌‌‌بالمملكة‌‌‌الصحية‌‌‌المؤسسات‌‌
‌‌بمدينة‌‌‌(‌‌‌خاص‌‌‌أو‌‌‌عام‌‌‌قطاع‌‌‌)‌‌‌الصحية‌‌‌المنظمات‌‌‌على‌‌‌تطبيقية‌‌‌دراسة‌‌‌السعودية‌

 جدة‌
 

 :   الدراسة   منهجية     
‌‌تنهض‌‌‌التي‌‌‌النظرية‌‌‌بالتصورات‌‌‌للدراسة‌‌‌المنهجي‌‌‌الإطار‌‌‌يرتبط‌‌‌أن‌‌‌الطبيعي‌‌‌من‌

‌‌أهداف‌‌‌خصوصية‌‌‌أن‌‌‌والواقع‌‌‌،‌‌‌تحقيقها‌‌‌إلى‌‌‌ى‌تسع‌‌‌التي‌‌‌البحثية‌‌‌والأهداف‌‌‌عليها‌
‌‌وبخاصة‌‌‌،‌‌‌واحد‌‌‌ن‌آ‌‌‌في‌‌‌ومرناً‌‌‌واسعاً‌‌‌منهجياً‌‌‌إطاراً‌‌‌الباحث‌‌‌على‌‌‌رض‌ف‌ت‌‌‌البحث‌

‌‌تكون‌‌‌أن‌‌‌ضرورة‌‌‌علينا‌‌‌يفرض‌‌‌ما‌‌‌ذلك‌‌‌ولعل‌‌‌المستشفيات‌‌‌ادارة‌‌‌مجال‌‌‌في‌‌‌الدراسات‌
‌.‌‌‌والنتائج‌‌‌والمظاهر‌‌‌الأسباب‌‌‌بين‌‌‌الربط‌‌‌لكيفية‌‌‌محاولة‌‌‌الراهنة‌‌‌الدراسة‌

 الدراسة:   منهج    ـ  1
‌‌بيانات‌‌‌يناسب‌‌‌الذي‌‌‌المنهج‌‌‌لأنه‌‌‌وذلك‌‌‌التحليلي،‌‌‌الوصفي‌‌‌المنهج‌‌‌الدراسة‌‌‌تتبني‌

‌‌المنشآت‌‌‌من‌‌‌والمعلومات‌‌‌البيانات‌‌‌جمع‌‌‌في‌‌‌الاستبانة‌‌‌على‌‌‌تعتمد‌‌‌التي‌‌‌الدراسة‌
‌والمتوسطة.‌‌‌الصغيرة‌

‌‌أن‌‌‌حيث‌‌‌الحالة،‌‌‌لفحص‌‌‌المناهج‌‌‌أفضل‌‌‌من‌‌‌يعتبر‌‌‌لأنه‌‌‌الوصفي‌‌‌المنهج‌‌‌واستخدام‌
‌‌على‌‌‌مضمونه‌‌‌في‌‌‌ويعول‌‌‌العلمي‌‌‌البحث‌‌‌أساليب‌‌‌من‌‌‌أسلوب‌‌‌يعتبر‌‌‌الوصفي‌‌‌المنهج‌
‌‌الأخرى‌‌‌بالظواهر‌‌‌ارتباطها‌‌‌درجة‌‌‌ويوضح‌‌‌الواقع،‌‌‌في‌‌‌هي‌‌‌كما‌‌‌الظاهرة‌‌‌دراسة‌

‌.‌حولها‌‌‌من‌‌‌المحيطة‌
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‌‌البيانات‌‌‌جمع‌‌‌إلى‌‌‌يهدف‌‌‌الذي‌‌‌التحليلي‌‌‌الوصفي‌‌‌المنهج‌‌‌الدراسة‌‌‌استخدمت‌و‌
‌‌إلى‌‌‌الوصل‌‌‌أجل‌‌‌من‌‌‌وذلك‌‌‌وكيفاً‌‌‌كماً‌‌‌عنها‌‌‌والتعبير‌‌‌وتنظيمها‌‌‌وتصنيفها‌‌‌والمعلومات‌
‌‌،‌2014،‌‌‌وآخرون‌‌‌)عبيدات‌‌‌وتطويره‌‌‌المجتمع‌‌‌فهم‌‌‌في‌‌‌تساعد‌‌‌وتعميمات‌‌‌استنتاجات‌

‌(.‌180ص‌
‌‌.‌الدراسة‌‌‌هذه‌‌‌مع‌‌‌لتناسبه‌‌‌وذلك‌‌‌التحليلي‌‌‌الوصفي‌‌‌المنهج‌‌‌استخدام‌‌‌يتم‌‌‌سوف‌و‌

‌‌وتتضح‌‌‌الإنسانية‌‌‌بالمجالات‌‌‌المتعلقة‌‌‌المشكلات‌‌‌بدراسة‌‌‌الوصفي‌‌‌المنهج‌‌‌ويرتبط‌
‌‌المجالات‌‌‌على‌‌‌يقتصر‌‌‌لا‌‌‌وهو‌‌‌الإنسانية‌‌‌الموضوعات‌‌‌بعض‌‌‌دراسة‌‌‌في‌‌‌أهميته‌

‌‌على‌‌‌يقتصر‌‌‌وهو‌‌‌المختلفة‌‌‌الطبيعية‌‌‌الظواهر‌‌‌مجال‌‌‌في‌‌‌استخدامه‌‌‌يتم‌‌‌بل‌‌‌الإنسانية‌
‌‌ذلك‌‌‌ؤدي‌ي‌‌‌بحيث‌‌‌كمياً‌‌‌عنها‌‌‌والتعبير‌‌‌وتنظيمها‌‌‌المعلومات‌‌‌وجمع‌‌‌الظاهرة‌‌‌وصف‌

‌‌,‌‌‌ذوقان‌)‌‌‌‌.‌الظواهر‌‌‌من‌‌‌غيرها‌‌‌مع‌‌‌الظاهرة‌‌‌هذه‌‌‌بين‌‌‌العلاقات‌‌‌فهم‌‌‌إلى‌‌‌الوصول‌‌‌إلى‌
‌(.‌187ص‌‌‌م‌1987
‌‌أو‌‌‌مقابلات‌‌‌خلال‌‌‌من‌‌‌الاجتماعية‌‌‌البيانات‌‌‌لتحليل‌‌‌منهجاً‌‌‌الوصفي‌‌‌المنهج‌‌‌ويعتبر‌

‌‌يمثلون‌‌‌المبحوثين‌‌‌من‌‌‌معلومات‌‌‌على‌‌‌الحصول‌‌‌بغرض‌‌‌وذلك‌‌‌استبيانات‌‌‌خلال‌‌‌من‌
‌‌توزيع‌‌‌معدل‌‌‌عن‌‌‌يكشف‌‌‌أنه‌‌‌هو‌‌‌المنهج‌‌‌لهذا‌‌‌الرئيسي‌‌‌والهدف‌‌‌..‌‌‌معيناً‌‌‌مجتمعاً‌

‌‌هذه‌‌‌ترتبط‌‌‌كيف‌‌‌يحدد‌‌‌وأن‌‌‌والمهنة‌‌‌والنوع‌‌‌كالسن‌‌‌الاجتماعية‌‌‌الخصائص‌‌‌بعض‌
‌الخصائص‌ ‌بأنماط‌‌ ‌سلوكية‌‌ ‌معينة‌‌ ‌أو‌‌ ‌اتجاهات‌‌ ‌)‌معينة‌‌ ‌الجوهري‌‌ ‌‌،‌ ‌‌م‌‌1996

‌‌يمكن‌‌‌التي‌‌‌العلمية‌‌‌النتائج‌‌‌تقديم‌‌‌في‌‌‌المنهج‌‌‌هذا‌‌‌مساهمة‌‌‌إلى‌‌‌بالإضافة‌‌‌(‌153ص‌
‌منها.‌‌‌المرجوة‌‌‌النتائج‌‌‌خلال‌‌‌من‌‌‌الواقع‌‌‌أرض‌‌‌على‌‌‌تطبيقها‌

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
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 ـ نوع الدراسة :  2
‌‌بدقة‌‌‌ووصفها‌‌‌الظاهرة‌‌‌تحديد‌‌‌تستهدف‌‌‌التي‌‌‌الوصفية‌‌‌الدراسات‌‌‌من‌‌‌الدراسة‌‌‌هذه‌‌‌تعد‌

‌‌الإجتماعي‌‌‌الواقع‌‌‌لإبراز‌‌‌مناسب‌‌‌الدراسات‌‌‌من‌‌‌النوع‌‌‌وهذا‌‌‌وتفسيرها‌‌‌النتائج‌‌‌وتحليل‌
‌‌المتعلقة‌‌‌الراهنة‌‌‌الحقائق‌‌‌دراسة‌‌‌تتضمن‌‌‌بأنها‌‌‌الوصفية‌‌‌الدراسة‌‌‌وتعرف‌‌‌دقة‌‌‌بكل‌

‌‌التحليلية‌‌‌الوصفية‌‌‌فالدراسات‌‌‌،‌‌‌الأوضاع‌‌‌من‌‌‌مجموعة‌‌‌أو‌‌‌موقف‌‌‌أو‌‌‌ظاهرة‌‌‌بطبيعة‌
‌‌اهتمام‌‌‌مجال‌‌‌أو‌‌‌معين‌‌‌مجتمع‌‌‌وخصائص‌‌‌لحقائق‌‌‌ودقيق‌‌‌منهجي‌‌‌لوصف‌‌‌تهدف‌
‌‌مجموعة‌‌‌أو‌‌‌موقف‌‌‌أو‌‌‌فرد‌‌‌لخصائص‌‌‌دقيق‌‌‌وصف‌‌‌أو‌‌‌دقيقة‌‌‌صورة‌‌‌لتقديم‌‌‌،‌‌‌معين‌
‌‌،‌‌‌موجود‌‌‌هو‌‌‌ما‌‌‌ووصف‌‌‌،‌‌‌جديد‌‌‌معنى‌‌‌لاكتشاف‌‌‌وسيلة‌‌‌هي‌‌‌الدراسات‌‌‌وهذه‌‌‌،‌‌‌معينة‌

‌‌خصائص‌‌‌ولتصوير‌‌‌،‌‌‌المعلومات‌‌‌تصنيف‌‌‌أو‌‌‌شيء‌‌‌حدوث‌‌‌تكرار‌‌‌مدى‌‌‌وتحديد‌
‌‌هذه‌‌‌تندرج‌‌‌ولذا‌‌‌،‌‌‌معينة‌‌‌ظاهرة‌‌‌حدوث‌‌‌وتكرار‌‌‌المجموعات‌‌‌أو‌‌‌المواقف‌‌‌أو‌‌‌الأشخاص‌

‌‌معرفة‌‌‌إلى‌‌‌الدراسة‌‌‌هذه‌‌‌تسعى‌‌‌وحيث‌‌‌التحليلية‌‌‌الوصفية‌‌‌الدراسات‌‌‌إطار‌‌‌في‌‌‌الدراسة‌
‌‌نظر‌‌‌وجهة‌‌‌من‌‌‌الوظيفي‌‌‌الأمن‌‌‌على‌‌‌الوظيفي‌‌‌المسار‌‌‌وتنمية‌‌‌تخطيط‌‌‌انعكاسات‌

‌‌في‌‌‌الامداد‌‌‌سلاسل‌‌‌في‌‌‌العاملين‌ ‌‌السعودية‌‌‌العربية‌‌‌بالمملكة‌‌‌الصحية‌‌‌المؤسسات‌‌
 .  جدة‌‌‌بمدينة‌‌‌(‌‌‌خاص‌‌‌أو‌‌‌عام‌‌‌قطاع‌‌‌)‌‌‌الصحية‌‌‌المنظمات‌‌‌على‌‌‌تطبيقية‌‌‌دراسة‌

‌‌أو‌‌‌كمية‌‌‌بطريقة‌‌‌الظاهرة‌‌‌ومتابعة‌‌‌لرصد‌‌‌الوصفي‌‌‌الأسلوب‌‌‌الباحث‌‌‌يستخدم‌‌‌وسوف‌‌‌
‌‌حيث‌‌‌من‌‌‌الظاهرة‌‌‌على‌‌‌التعرف‌‌‌أجل‌‌‌من‌‌‌فترات‌‌‌عدة‌‌‌أو‌‌‌معينة‌‌‌زمنية‌‌‌فترة‌‌‌في‌‌‌نوعية‌

‌.‌‌‌والمضمون‌‌‌المحتوى‌
‌‌على‌‌‌الدراسة‌‌‌هذه‌‌‌فتعتمد‌‌‌لتحقيقها‌‌‌تسعى‌‌‌ي‌الت‌‌‌والأهداف‌‌‌الدراسة‌‌‌طبيعة‌‌‌علي‌‌‌بناءً‌و‌

‌‌المسار‌‌‌وتنمية‌‌‌تخطيط‌‌‌انعكاسات‌‌‌عن‌‌‌بالكشف‌‌‌تقوم‌‌‌لأنها‌‌‌الوصفية‌‌‌الدراسات‌
‌‌‌في‌‌‌الامداد‌‌‌سلاسل‌‌‌في‌‌‌العاملين‌‌‌نظر‌‌‌وجهة‌‌‌من‌‌‌الوظيفي‌‌‌الأمن‌‌‌على‌‌‌الوظيفي‌

‌‌المنظمات‌‌‌على‌‌‌تطبيقية‌‌‌دراسة‌‌‌السعودية‌‌‌العربية‌‌‌بالمملكة‌‌‌الصحية‌‌‌المؤسسات‌
‌‌مستخدمه‌‌‌اليه‌‌‌الوصول‌‌‌ي‌ينبغ‌‌‌فيما‌‌‌و‌‌‌جدة‌‌‌بمدينة‌‌‌(‌‌‌خاص‌‌‌أو‌‌‌عام‌‌‌قطاع‌‌‌)‌‌‌الصحية‌
 .‌‌‌العلمية‌‌‌البحوث‌‌‌في‌‌‌ومقاييس‌‌‌معايير‌

‌‌الأنماط‌‌‌أفضل‌‌‌من‌‌‌باعتباره‌‌‌التحليلية‌‌‌الوصفية‌‌‌الدراسات‌‌‌إطار‌‌‌في‌‌‌الدراسة‌‌‌هذه‌‌‌وتقع‌
‌‌مع‌‌‌الأفراد‌‌‌من‌‌‌مجموعة‌‌‌أو‌‌‌موقف‌‌‌أو‌‌‌بظاهرة‌‌‌تتعلق‌‌‌التي‌‌‌الدراسة‌‌‌موضوع‌‌‌تلائم‌‌‌التي‌

‌‌بهدف‌‌‌أخرى،‌‌‌بتغيرات‌‌‌ارتباطها‌‌‌وكشف‌‌‌وتصنيفها‌‌‌وخصائصها‌‌‌دلالاتها‌‌‌تسجيل‌
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‌‌أبعادها‌‌‌إلى‌‌‌النظر‌‌‌ولفت‌‌‌جوانبها‌‌‌كافة‌‌‌من‌‌‌شاملا‌‌‌دقيقا‌‌‌وصفا‌‌‌الظاهرة‌‌‌هذه‌‌‌وصف‌
‌‌قمنا‌‌‌وقد‌‌‌النهاية‌‌‌في‌‌‌تعميمها‌‌‌يمكن‌‌‌التي‌‌‌النتائج‌‌‌إلى‌‌‌التوصل‌‌‌ثم‌‌‌ومن‌‌‌المختلفة‌

‌.‌‌‌الدراسة‌‌‌مجتمع‌‌‌بتحليل‌
   الدراسة:   مجتمع    ـ  3

الصحية‌‌‌من‌‌‌الدراسة‌‌‌مجتمع‌‌‌يتكون‌ المؤسسات‌ ‌ في‌ الامداد‌ سلاسل‌ في‌ العاملين‌
السعودية‌‌ العربية‌ د‌‌بالمملكة‌ المستشفيات)تحد  من‌ عدد‌ في‌ الباحث‌ يحصرها‌ والتي‌

‌لاحقاً(.‌
أفراد كافة‌ إلى‌ التوصل‌ س‌مجتمع‌‌‌‌ولعدم‌ حجمه،‌ لكبر‌ نسبة‌ أخذ‌يتم‌‌البحث‌

أسلوب‌‌ باستخدام‌ وذلك‌ خصائصه،‌ وتحمل‌ تمثله‌ المجتمع‌ هذا‌ من‌ العينة‌‌عينة‌
‌فرد.‌‌(‌100)بعدد‌‌‌‌،‌ويقدر‌حجم‌العينةالعشوائية

 البحث:   عينة    ـ  4
العاملين‌في‌سلاسل‌الامداد‌في‌‌المؤسسات‌الصحية‌‌‌‌من‌‌‌عشوائية‌‌‌عينة‌‌‌أخذ‌‌‌سيتم‌

السعودية العربية‌ في‌‌‌‌من‌‌‌عشوائية‌‌‌عينة‌‌‌‌‌100فقط‌‌‌(‌100)‌‌‌‌‌بالمملكة‌ العاملين‌
‌.‌المؤسسات‌الصحية‌بالمملكة‌العربية‌السعودية‌سلاسل‌الامداد‌في‌‌

   -الدراسة  أدوات ـ  5
‌‌من‌‌‌العلمية‌‌‌والبحوث‌‌‌الكتب‌‌‌على‌‌‌للبحث‌‌‌الفكري‌‌‌الجانب‌‌‌على‌‌‌البحث‌‌‌يعتمد‌‌‌سوف‌
‌‌ذات‌‌‌والأطروحات‌‌‌العربية‌‌‌والمجلات‌‌‌الدوريات‌‌‌من‌‌‌عربية‌‌‌وبحوث‌‌‌الإنترنت‌‌‌شبكة‌

‌‌فضلاً‌‌‌المختلقة‌‌‌السعودية‌‌‌الجامعات‌‌‌بمكتبات‌‌‌والاستعانة‌‌‌البحث،‌‌‌بموضوع‌‌‌الصلة‌
‌‌التطبيقي‌‌‌الجانب‌‌‌تخص‌‌‌الذي‌‌‌المعلومات‌‌‌لجمع‌‌‌الاستبانة‌‌‌على‌‌‌الرئيس‌‌‌الاعتماد‌‌‌عن‌

‌‌‌‌‌.‌‌‌الحالية‌‌‌الدراسة‌‌‌من‌‌‌العملي‌
‌‌لجمع‌‌‌الرئيسة‌‌‌الأداة‌‌‌وكانت‌‌‌البيانات‌‌‌أهم‌‌‌على‌‌‌للحصول‌‌‌الاستبانة‌‌‌خدمت‌است ‌

‌‌للكتب‌‌‌الميداني‌‌‌المسح‌‌‌خلال‌‌‌من‌‌‌الاستبانة‌‌‌أعداد‌‌‌وجرى‌‌‌والمعلومات،‌‌‌البيانات‌
‌‌مباشرة‌‌‌وغير‌‌‌مباشرة‌‌‌علاقة‌‌‌لها‌‌‌مقاييس‌‌‌من‌‌‌توفر‌‌‌ما‌‌‌وجمع‌‌‌،‌والأجنبية‌‌‌العربية‌

‌‌فضلاً‌‌‌البحث‌‌‌متغيرات‌‌‌لقياس‌‌‌المناسبة‌‌‌المقاييس‌‌‌باختيار‌‌‌والقيام‌‌‌الدراسة‌‌‌بموضوع‌



76 

 

‌‌اتجاهات‌‌‌بحسب‌‌‌وتكييفها‌‌‌المختارة‌‌‌المقاييس‌‌‌فقرات‌‌‌على‌‌‌تعديلات‌‌‌أجراء‌‌‌عن‌
‌.‌‌‌والموضوعية‌‌‌الوضوح‌‌‌لضمان‌‌‌وذلك‌‌‌الحالية‌‌‌الدراسة‌

 ـ حدود الدراسة: 6
 تتمثل حدود الدراسة الحالية في الآتي:

 حدود الدراسة:
‌حدود‌هذه‌الدراسة‌هي:‌

الموضوعية:-1 وتنمية‌‌  الحدود  تخطيط‌ انعكاسات‌ تناول‌ على‌ الدراسة‌ اقتصرت‌
نظر‌‌ وجهة‌ من‌ الوظيفي‌ الأمن‌ على‌ الوظيفي‌ الامداد‌‌‌العالمينالمسار‌ سلاسل‌ ‌‌في‌

‌في‌المؤسسات‌الصحية‌)‌قطاع‌عام‌أو‌خاص‌(‌
اقتصرت‌الدراسة‌على‌العاملين‌في‌بعض‌المؤسسات‌الصحية‌)‌‌‌الحدود البشرية:-2

‌قطاع‌عام‌أو‌خاص(‌‌
‌العاملين‌في‌مؤسسات‌القطاع‌العام‌والخاص‌بصحة‌جدة.‌:   الحدود المكانية-3
‌م‌‌‌2024هـ‌/‌‌‌1446الحدود الزمانية :  -4
 البيانات:   تحليل    ـ  7

‌‌بأهداف‌‌‌الخاصة‌‌‌النتائج‌‌‌لاستخلاص‌‌‌الوصفي‌‌‌الإحصاء‌‌‌على‌‌‌الاعتماد‌‌‌سيتم‌
‌‌اليه‌‌‌توصلت‌‌‌ما‌‌‌ظل‌‌‌في‌‌‌ومناقشتها‌‌‌النظري‌‌‌بالإطار‌‌‌ربطها‌‌‌لأجل‌‌‌الدراسة‌‌‌وتساؤلات‌
‌.‌‌‌السابقة‌‌‌الدراسات‌

 :المعلومات  ـ مصادر 8
‌‌من‌‌‌عليها،‌‌‌الاطلاع‌‌‌يتم‌‌‌التي‌‌‌الدراسة‌‌‌من‌‌‌النظري‌‌‌الجانب‌‌‌لتغطية‌‌‌المكتبية‌‌‌المصادر‌

‌‌والدوريات‌‌‌الموضوع،‌‌‌سياق‌‌‌في‌‌‌تتحدث‌‌‌التي‌‌‌كالكتب‌‌‌العلمية‌‌‌المصادر‌‌‌خلال‌
‌.‌الدراسة‌‌‌تدعم‌‌‌التي‌‌‌السنوية‌‌‌أو‌‌‌الشهرية‌‌‌وتقارير‌‌‌والمجلات‌

‌‌واثبات‌‌‌الدراسة‌‌‌لتوضيح‌‌‌الاستبيان‌‌‌توزيع‌‌‌خلال‌‌‌من‌‌‌الميدانية‌‌‌التطبيقية‌‌‌الدراسة‌
‌.‌المئوية‌‌‌والنسبة‌‌‌التكرار‌‌‌بواسطة‌‌‌دقيق‌‌‌تحليل‌‌‌طريق‌‌‌عن‌‌‌نفيها‌‌‌أو‌‌‌الفرضيات‌
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‌‌العربية‌‌‌المراجع‌‌‌على‌‌‌الباحث‌‌‌استعان‌‌‌،‌‌‌النظري‌‌‌الجانب‌‌‌لإثراء‌‌‌الأولية:   المصادر 
‌والأجنبية‌ ‌والدوريات‌‌ ‌العلمية‌‌ ‌والدراسات‌‌ ‌السابقة‌‌ ‌‌،‌ ‌وكذلك‌‌ ‌مواقع‌‌ ‌‌الإنترنت‌‌

‌‌‌.‌‌‌المتخصصة‌
‌‌عينة‌‌‌من‌‌‌البيانات‌‌‌لجمع‌‌‌كأداة‌‌‌بالاستبيان‌‌‌الباحث‌‌‌استعان‌‌‌الثانوية:   المصادر 

‌‌‌.‌‌‌البحث‌‌‌مجتمع‌‌‌من‌‌‌مجموعة‌‌‌تمثل‌‌‌التي‌‌‌و‌‌‌المستهدفة‌‌‌الدراسة‌
 :الأداة  وثبات  صدق

 :الأداة  ـ صدق 9
 :الظاهري   الصدق
‌‌مع‌‌‌وترابطها‌‌‌للأداة‌‌‌الأساسية‌‌‌المحاور‌‌‌من‌‌‌محور‌‌‌كل‌‌‌عبارات‌‌‌اتساق‌‌‌مدى‌‌‌عن‌‌‌وي عبر‌

‌‌تم‌‌‌حيث‌‌‌لقياسه،‌‌‌صممت‌‌‌ما‌‌‌الأداة‌‌‌تقيس‌‌‌أن‌‌‌الأداة،‌‌‌بصدق‌‌‌ويقصد‌‌‌البعض،‌‌‌بعضها‌
‌‌مجموعة‌‌‌على‌‌‌الأولية‌‌‌صورتها‌‌‌في‌‌‌الدراسة‌‌‌أداة‌‌‌عرض‌‌‌خلال‌‌‌من‌‌‌صدقها‌‌‌من‌‌‌التأكد‌

‌‌بلغ‌‌‌الجامعات،‌‌‌أساتذة‌‌‌من‌‌‌العربية‌‌‌واللغة‌‌‌الإدارة‌‌‌في‌‌‌المختصين‌‌‌المحكمين‌‌‌من‌
‌‌من‌‌‌الدراسة‌‌‌أداة‌‌‌فقرات‌‌‌في‌‌‌الرأي‌‌‌إبداء‌‌‌منهم‌‌‌طلب‌‌‌حيث‌و‌‌‌محكمين،‌‌‌(‌3)‌‌‌عددهم‌

‌‌بالموافقة‌‌‌إما‌‌‌فيه،‌‌‌وضعت‌‌‌الذي‌‌‌للمجال‌‌‌مناسبتها‌‌‌ومدى‌‌‌الفقرات،‌‌‌صياغة‌‌‌حيث‌
‌‌أي‌‌‌الأغلبية،‌‌‌برأي‌‌‌الأخذ‌‌‌تم‌‌‌ولقد‌‌‌أهميتها،‌‌‌لعدم‌‌‌حذفها‌‌‌أو‌‌‌صياغتها‌‌‌تعديل‌‌‌أو‌‌‌عليها‌
‌‌الصدق‌‌‌تحقق‌‌‌قد‌‌‌يكون‌‌‌وبذلك‌‌‌المحكمين‌‌‌الأعضاء‌‌‌من‌‌‌(‌%‌82)‌‌‌اتفاق‌‌‌بنسبة‌

‌‌وأصبحت‌‌‌فقراتها‌‌‌من‌‌‌أي‌‌‌استبعاد‌‌‌أو‌‌‌حذف‌‌‌يتم‌‌‌ولم‌‌‌الاستبانة،‌‌‌الدراسة‌‌‌لأداة‌‌‌الظاهري‌
‌.‌العينة‌‌‌أفراد‌‌‌على‌‌‌للتوزيع‌‌‌القابل‌‌‌النهائية‌‌‌صورتها‌‌‌في‌

‌‌على‌‌‌الوظيفي‌‌‌المسار‌‌‌وتنمية‌‌‌تخطيط‌‌‌انعكاسات‌‌‌"‌استبانة‌"‌‌‌المقياس‌‌‌البناء‌‌‌صدق‌
‌‌الصحية‌‌‌المؤسسات‌‌‌في‌‌‌الامداد‌‌‌سلاسل‌‌‌في‌‌‌العاملين‌‌‌نظر‌‌‌وجهة‌‌‌من‌‌‌الوظيفي‌‌‌الأمن‌

‌‌بمدينة‌‌‌(‌‌‌خاص‌‌‌أو‌‌‌عام‌‌‌قطاع‌‌‌)‌‌‌الصحية‌‌‌المنظمات‌‌‌على‌‌‌تطبيقية‌‌‌دراسة‌‌‌‌بالمملكة‌
‌‌كل‌‌‌فقرات‌‌‌ارتباط‌‌‌معاملات‌‌‌استخرجت‌‌‌للمقياس‌‌‌البناء‌‌‌صدق‌‌‌دلالات‌‌‌لاستخراج‌‌‌جدة‌

‌‌من‌‌‌تكونت‌‌‌الدراسة‌‌‌عينة‌‌‌خارج‌‌‌من‌‌‌استطلاعية‌‌‌عينة‌‌‌في‌‌‌الكلية‌‌‌الدرجة‌‌‌مع‌‌‌مقياس‌
‌‌تحليل‌‌‌تم‌‌‌حيث‌‌‌عاملًا،‌‌‌(‌100)‌ ‌‌فقرة‌‌‌كل‌‌‌ارتباط‌‌‌معامل‌‌‌وحساب‌‌‌مقياس‌‌‌كل‌‌‌فقرات‌‌

‌‌لكل‌‌‌بالنسبة‌‌‌للصدق‌‌‌دلالة‌‌‌هنا‌‌‌يمثل‌‌‌بيرسون‌‌‌الارتباط‌‌‌معامل‌‌‌أن‌‌‌حيث‌‌‌الفقرات،‌‌‌من‌
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‌‌كل‌‌‌وبين‌‌‌جهة،‌‌‌من‌‌‌الكلية‌‌‌الدرجة‌‌‌وبين‌‌‌فقرة‌‌‌كل‌‌‌بين‌‌‌ارتباط‌‌‌معامل‌‌‌صورة‌‌‌في‌‌‌فقرة‌
‌‌من‌‌‌الكلية‌‌‌والدرجة‌‌‌مجال‌‌‌كل‌‌‌وبين‌‌‌إليه،‌‌‌تنتمي‌‌‌التي‌‌‌بالمجال‌‌‌ارتباطها‌‌‌وبين‌‌‌فقرة‌

‌اخرى.‌‌‌جهة‌
 :الدراسة أداة  ثبات
‌‌.‌مرة‌‌‌كل‌‌‌في‌‌‌تطبيقه‌‌‌عند‌‌‌متقاربة‌‌‌قراءات‌‌‌المقياس‌‌‌يعطي‌‌‌فيها‌‌‌التي‌‌‌الدرجة‌‌‌وهي‌

‌‌مدعاة‌‌‌تكون‌‌‌مرة‌‌‌من‌‌‌أكثر‌‌‌تطبيقها‌‌‌عند‌‌‌متفاوتة‌‌‌نتائج‌‌‌تعطي‌‌‌التي‌‌‌المتذبذبة‌‌‌فالأداة‌
‌‌الاستبانة‌‌‌تطبيق‌‌‌أعيد‌‌‌لو‌‌‌بحيث‌‌‌،‌‌‌(‌2015)‌‌‌القحطاني‌‌‌نتائجها‌‌‌في‌‌‌الثقة‌‌‌وعدم‌‌‌للقلق‌
‌.‌ذاتها‌‌‌النتائج‌‌‌على‌‌‌الحصول‌‌‌سيتم‌‌‌مدى‌‌‌أي‌‌‌إلى‌‌‌نفسها،‌‌‌العينة‌‌‌على‌‌‌مرات‌‌‌عدة‌

‌‌الأمن‌‌‌على‌‌‌الوظيفي‌‌‌المسار‌‌‌وتنمية‌‌‌تخطيط‌‌‌انعكاسات‌‌‌"‌استبانة‌"‌‌‌مقياس‌‌‌ثبات‌
‌‌في‌‌‌الامداد‌‌‌سلاسل‌‌‌في‌‌‌العاملين‌‌‌نظر‌‌‌وجهة‌‌‌من‌‌‌الوظيفي‌ ‌‌الصحية‌‌‌المؤسسات‌‌
‌‌بمدينة‌‌‌(‌‌‌خاص‌‌‌أو‌‌‌عام‌‌‌قطاع‌‌‌)‌‌‌الصحية‌‌‌المنظمات‌‌‌على‌‌‌تطبيقية‌‌‌دراسة‌‌‌بالمملكة‌

‌.‌ جدة‌
 TEST)‌‌‌الاختبار‌‌‌وإعادة‌‌‌الاختبار‌‌‌بطريقة‌‌‌التحقق‌‌‌تم‌‌‌فقد‌‌‌الدراسة،‌‌‌أداة‌‌‌ثبات‌

RETEST‌)مجموعة‌‌‌على‌‌‌أسبوعين‌‌‌بعد‌‌‌تطبيقه‌‌‌وإعادة‌‌‌،‌"‌الاستبانة‌"‌‌‌المقياس‌‌‌بتطبيق‌‌‌‌‌
‌‌ارتباط‌‌‌معامل‌‌‌حساب‌‌‌تم‌‌‌ثم‌‌‌ومن‌‌‌عاملًا،‌‌‌(‌100)‌‌‌من‌‌‌مكونة‌‌‌الدراسة‌‌‌عينة‌‌‌خارج‌‌‌من‌

‌‌لهذه‌‌‌مناسبة‌‌‌وهي‌‌‌(‌0.86)‌‌‌قيمته‌‌‌بلغت‌‌‌حيث‌‌‌المرتين‌‌‌في‌‌‌تقديراتهم‌‌‌بين‌‌‌بيرسون‌
‌.‌الدراسة‌

 :المستخدمة الإحصائية  ـ الأساليب 10
‌‌إلى‌‌‌البيانات‌‌‌وإدخال‌‌‌الدراسة‌‌‌عينة‌‌‌أفراد‌‌‌إجابات‌‌‌تفريغ‌‌‌تم‌‌‌الاستبانات‌‌‌استرجاع‌‌‌بعد‌

‌‌استخدام‌‌‌خلال‌‌‌من‌‌‌وذلك‌‌‌الدراسة‌‌‌أسئلة‌‌‌عن‌‌‌للإجابة‌‌‌إحصائياً‌‌‌لمعالجتها‌‌‌الحاسوب‌
 STATISTICAL PACKAGE FOR)‌‌‌الاجتماعية‌‌‌للعلوم‌‌‌الإحصائية‌‌‌الرزم‌‌‌برنامج‌

SOCIAL SCIENCES - SPSS‌)‌،يلي‌‌‌وكما‌‌‌‌:‌
‌‌‌‌DESCRIPTIVE STATISTIC MEASURES:‌‌‌(‌‌‌الوصفي‌‌‌الإحصاء‌‌‌أساليب‌‌‌: أولاً 

‌‌والتي‌‌‌والوظيفية،‌‌‌الديموغرافية‌‌‌الدراسة‌‌‌أفراد‌‌‌عينة‌‌‌خصائص‌‌‌وصف‌‌‌لغايات‌‌‌وذلك‌
‌.‌الدراسة‌‌‌لعينة‌‌‌والوظيفية‌‌‌الشخصية‌‌‌الخصائص‌‌‌لوصف‌‌‌التكرارات‌‌‌:‌تشمل‌
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‌.‌العينة‌‌‌أفراد‌‌‌لخصائص‌‌‌النسبية‌‌‌التكرارية‌‌‌التوزيعات‌‌‌لقياس‌‌‌المئوية‌‌‌النسب‌
‌المتوسطات‌ ‌الحسابية‌‌ ‌لقياس‌‌ ‌متوسط‌‌ ‌إجابات‌‌ ‌أفراد‌‌ ‌عينة‌‌ ‌الدراسة‌‌ ‌عن‌‌ ‌‌فقرات‌‌

‌.‌الاستبانة‌
‌.‌الحسابي‌‌‌وسطها‌‌‌عن‌‌‌الإجابات‌‌‌تشتت‌‌‌مدى‌‌‌لقياس‌‌‌المعيارية‌‌‌الانحرافات‌

‌‌مقاييس‌‌‌ثبات‌‌‌مدى‌‌‌على‌‌‌للتعرف‌‌‌(‌CRONBACH - ALPHA)‌‌‌الثبات‌‌‌معامل‌‌‌:‌ثانياً‌
‌.‌الدراسة‌

‌:‌ثالثاً‌ ‌تحليل‌‌ ‌الانحدار‌‌ ‌المتعدد‌‌ ‌‌(MULTIPLE REGRESSION ANALYSIS‌ ‌‌)‌‌
‌‌نظر‌‌‌وجهة‌‌‌من‌‌‌الوظيفي‌‌‌الأمن‌‌‌على‌‌‌الوظيفي‌‌‌المسار‌‌‌وتنمية‌‌‌تخطيط‌‌‌نعكاسات‌لا‌

 ‌‌السعودية.‌‌‌العربية‌‌‌بالمملكة‌‌‌الصحية‌‌‌المؤسسات‌‌‌‌في‌‌‌الامداد‌‌‌سلاسل‌‌‌في‌‌‌العاملين‌
‌‌اثر‌‌‌عن‌‌‌للكشف‌‌‌PEARSON CORRELATION)‌‌‌بيرسون‌‌‌الارتباط‌‌‌معامل‌‌‌: رابعاً 

‌‌نظر‌‌‌وجهة‌‌‌من‌‌‌الوظيفي‌‌‌الأمن‌‌‌على‌‌‌الوظيفي‌‌‌المسار‌‌‌وتنمية‌‌‌تخطيط‌‌‌نعكاسات‌ا‌
 ‌‌السعودية.‌‌‌العربية‌‌‌بالمملكة‌‌‌الصحية‌‌‌المؤسسات‌‌‌‌في‌‌‌الامداد‌‌‌سلاسل‌‌‌في‌‌‌العاملين‌
‌‌الحسابية‌‌‌المتوسطات‌‌‌بين‌‌‌الفروق‌‌‌لاختبار‌‌‌(‌T-TEST)‌‌‌اختبارات‌‌‌استخدام‌‌‌: خامساً 

‌.‌الفئتين‌‌‌ذات‌‌‌الديمغرافية‌‌‌للمتغيرات‌‌‌تبعاً‌
‌‌لاختبار‌‌‌(‌MULTIPLE VARIANCE ANALYSIS)‌‌‌المتعدد‌‌‌التباين‌‌‌تحليل‌‌‌:   سادساً 
‌المتعددة‌‌‌الفئات‌‌‌ذات‌‌‌الديمغرافية‌‌‌للمتغيرات‌‌‌تبعاً‌‌‌الحسابية‌‌‌المتوسطات‌‌‌بين‌‌‌الفروق‌
‌‌البعدية‌‌‌المقارنات‌‌‌لبيان‌‌‌استخدم‌‌‌الذي‌‌‌(‌SCHEFF'E TEST)‌‌‌شيفيه‌‌‌اختبار‌‌‌: سابعاً 

‌‌عينة‌‌‌أفراد‌‌‌لاستجابات‌‌‌الحسابية‌‌‌المتوسطات‌‌‌بين‌‌‌إحصائياً‌‌‌الدالة‌‌‌الزوجية‌‌‌للفروق‌
‌.‌الدراسة‌
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 :  ـ الدراسةمناقشة نتائج  
 العمر ( توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لمتغير 4-1جدول رقم )

‌النسبة‌المئوية‌‌العدد العمر
 ‌17‌17.0سنة‌‌30أقل‌من‌

 26‌26.0 سنة‌‌40إلى‌أقل‌من‌‌‌30من
 48‌47.0 سنة‌50إلى‌أقل‌من‌‌‌40من‌
 9‌9.0 سنة‌فأكثر‌‌50

 100‌100 المجموع
 2025من‌نتائج‌الدراسة‌الميدانية‌الباحث‌‌المصدر:‌إعداد‌  

( لتوزيع‌‌4-3الجدول‌ والتكرارات‌ النسب‌ يوضح‌ المؤسسات‌‌‌العاملين(‌ في‌ الامداد‌ سلاسل‌ في‌
بالمملكة السعودية‌‌الصحية‌ لهم‌‌‌‌-العربية‌ العمرية‌ الفئات‌ حسب‌ على‌ والخاص‌ العام‌ القطاعين‌

‌‌30من(‌ومن‌ثم‌)سنة‌‌50إلى‌أقل‌من‌‌‌‌40من‌‌فنجد‌أن‌الغالبية‌أعمارهم‌بداخل‌الفئة‌العمرية‌)
من‌‌ أقل‌ )سنة‌‌40إلى‌ بنسبة‌ ‌)26%( العمرية‌ الفئة‌ تليها‌ من‌‌(،‌ )سنة‌‌30أقل‌ بنسبة‌ ‌)17%‌‌)

‌الشكل‌التالي‌يوضح‌هذه‌النسب:‌‌.(%9(‌بنسبة‌)‌سنة‌فأكثر‌50وأخيراً‌الفئة‌العمرية‌)‌

‌
‌

 لمتغير الفئة العمرية.وفقاً  أفراد عينة الدراسةتوزيع (. 4-1)شكل رقم 
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 المؤهل العلمي  ( توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لمتغير4-2جدول رقم )
‌النسبة‌المئوية‌‌العدد العمر

 ‌2‌2.0اقل‌من‌ثانوي‌
 12‌12.0 الثانوي‌

 55‌55.0 بكالوريوس
 11‌11.0 دبلوم‌عالي‌‌

 ‌16‌16.0ماجستير‌
 ‌4‌4.0دكتوراه‌

 100‌100 المجموع‌
 2025من‌نتائج‌الدراسة‌الميدانية‌الباحث‌المصدر:‌إعداد‌             

( لتوزيع‌‌4-2الجدول‌ والتكرارات‌ النسب‌ يوضح‌ المؤسسات‌‌‌العاملين(‌ في‌ الامداد‌ سلاسل‌ في‌
متغير‌المؤهل‌العلمي‌على‌حسب‌‌القطاعين‌العام‌والخاص‌‌‌‌-العربية‌السعودية‌‌الصحية‌بالمملكة‌

بكالوريو‌ بمؤهل‌علمي‌ أن‌غالبيتهم‌ بنسبة‌)%55بنسبة‌)‌‌سفنجد‌ الماجستير‌ ثم‌ (،‌‌%16(،‌ومن‌
(،‌وأخيراً‌‌%4(،‌ومن‌ثم‌الدكتوراه‌بنسبة‌)%‌11(،‌الدبلوم‌العالي‌بنسبة‌)%12تليها‌الثانوي‌بنسبة‌)

‌(.‌الشكل‌التالي‌يوضح‌هذه‌النسب:%2أقل‌من‌الثانوي‌بنسبة‌)

‌
 . لمتغير المؤهل العلميوفقاً  أفراد عينة الدراسةتوزيع (. 4-2)شكل رقم 
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 الراتب الشهري  ( توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لمتغير4-3جدول رقم )
‌المئوية‌النسبة‌‌العدد الراتب‌

 ‌9‌9.0ريال‌‌‌‌5000أقل‌من‌
 24‌24.0 ريال‌10000إلى‌أقل‌من‌‌5000من‌
 36‌36.0 ريال‌‌‌‌15000إلى‌أقل‌من‌‌10000من‌

 31‌31.0 ريال‌‌15000أكثر‌من‌
 100‌100 المجموع‌

 2025من‌نتائج‌الدراسة‌الميدانية‌الباحث‌المصدر:‌إعداد‌             
( لتوزيع‌‌4-3الجدول‌ والتكرارات‌ النسب‌ يوضح‌ المؤسسات‌‌‌العاملين(‌ في‌ الامداد‌ سلاسل‌ في‌

على‌حسب‌متغير‌الراتب‌الشهري‌القطاعين‌العام‌والخاص‌‌‌‌-العربية‌السعودية‌‌الصحية‌بالمملكة
(،‌‌%36ريال(‌بنسبة‌)‌‌15000إلى‌أقل‌من‌‌‌‌10000فنجد‌أن‌الغالبية‌برواتب‌شهرية‌بلغت‌)من‌‌

من‌‌ )أكثر‌ ثم‌ )‌‌15000ومن‌ بنسبة‌ )من‌‌%31ريال(‌ الراتب‌ ثم‌ ومن‌ من‌‌‌5000(،‌ أقل‌ إلى‌
(.‌الشكل‌التالي‌يوضح‌‌%9ريال(‌بنسبة‌)‌‌5000(،‌واخيراً‌)أقل‌من‌‌%24ريال(‌بنسبة‌)‌‌10000

‌هذه‌النسب:
‌

‌
 راتب الشهري لمتغير الوفقاً  أفراد عينة الدراسةتوزيع (. 4-3)شكل رقم 
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 لمتغير الحوافز التي يتم الحصول عليها.( توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً 4-4جدول رقم )
‌النسبة‌المئوية‌‌العدد الحوافز‌

 ‌23‌23.0مادية‌فقط‌‌‌
 14‌14.0 معنوية‌فقط‌‌‌

 63‌63 مادية‌ومعنوية‌‌‌
 100‌100 المجموع‌

 2025من‌نتائج‌الدراسة‌الميدانية‌الباحث‌‌المصدر:‌إعداد‌  
( لتوزيع‌‌4-4الجدول‌ والتكرارات‌ النسب‌ يوضح‌ المؤسسات‌‌‌العاملين(‌ في‌ الامداد‌ سلاسل‌ في‌

على‌حسب‌متغير‌مدى‌حصولهم‌‌القطاعين‌العام‌والخاص‌‌‌‌-العربية‌السعودية‌‌الصحية‌بالمملكة‌
(‌ومن‌‌%63حوافز‌مادية‌ومعنوية‌بنسبة‌)ون‌على‌‌لعلى‌حوافز‌فنجد‌أن‌غالبية‌المبحوثين‌يحص

(.‌الشكل‌التالي‌%14(،‌وأخيراً‌الحوافز‌المعنوية‌فقط‌بنسبة‌)‌%23ثم‌الحوافز‌المادية‌فقط‌بنسبة‌)
‌يوضح‌هذه‌النسب:

‌
 الحوافز التي يتم الحصول عليها. لمتغير وفقاً  أفراد عينة الدراسةتوزيع (. 4-4)شكل رقم 

‌
‌
‌
‌
‌

 لمتغير عدد سنوات الخبرة في مجال العمل( توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً 4-5جدول رقم )

مادية فقط  

معنوية فقط  
مادية ومعنوية  
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‌النسبة‌المئوية‌‌العدد السنوات‌
 ‌33‌33.0سنوات‌‌‌‌‌5أقل‌من‌

 19‌19.0 سنوات‌‌‌‌‌10إلى‌أقل‌من‌‌5من‌
 28‌28.0 سنة‌‌‌20إلى‌أقل‌من‌‌10من‌
 20‌20.0 سنة‌فأكثر‌‌‌‌20من‌

 100 100 المجموع 
 2025من‌نتائج‌الدراسة‌الميدانية‌الباحث‌‌المصدر:‌إعداد‌ 

( لتوزيع‌‌4-5الجدول‌ والتكرارات‌ النسب‌ يوضح‌ المؤسسات‌‌‌العاملين(‌ في‌ الامداد‌ سلاسل‌ في‌
بالمملكة السعودية‌‌الصحية‌ والخاص‌‌‌‌-العربية‌ العام‌ متغير‌‌القطاعين‌ حسب‌ سنوات‌على‌ عدد‌

)أقل‌من‌‌ الغالبية‌سنوات‌خبرتهم‌ أن‌ فنجد‌ العمل،‌ )‌‌5الخبرة‌في‌مجال‌ بنسبة‌ (،‌‌%33سنوات(‌
(،‌‌%20(‌بنسبة‌)سنة‌فأكثر‌20من‌تليها‌)(،‌%28سنة(‌بنسبة‌)‌20إلى‌أقل‌من‌‌10ومن‌ثم‌)من‌‌

‌(.‌الشكل‌التالي‌يوضح‌هذه‌النسب:%19(‌بنسبة‌)سنوات‌10إلى‌أقل‌من‌‌5من‌وأخيراً‌)

‌

‌
 عدد سنوات الخبرة في مجال العمل.لمتغير وفقاً  أفراد عينة الدراسةتوزيع (. 4-5)شكل رقم 
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 ( رقم  وفقاً  4-6جدول  الدراسة  عينة  أفراد  توزيع  التي  لمتغير  (  التدريبية  الدورات  عدد 
 حصلت عليها 

 النسبة المئوية  العدد  الدورات 
 ‌15‌15.0لم‌التحق‌بأية‌دورة‌‌‌

 26‌26.0 دورة‌واحدة‌‌‌
 32‌32.0 دورتان

 27‌27.0 ثلاث‌دورات‌فأكثر‌‌‌
 100‌100 المجموع‌

 2025من‌نتائج‌الدراسة‌الميدانية‌الباحث‌‌المصدر:‌إعداد‌  
( لتوزيع‌‌4-5الجدول‌ والتكرارات‌ النسب‌ يوضح‌ المؤسسات‌‌‌العاملين(‌ في‌ الامداد‌ سلاسل‌ في‌

بالمملكة السعودية‌‌الصحية‌ والخاص‌‌‌‌-العربية‌ العام‌ متغير‌‌القطاعين‌ الدورات‌على‌حسب‌ عدد‌
ثلاث‌‌(،‌ومن‌ثم‌)%32فنجد‌أن‌الغالبية‌حصلوا‌على‌دورتان‌بنسبة‌)‌‌التدريبية‌التي‌حصلت‌عليها‌

(،‌وأخيراً‌)الذين‌لم‌يلتحقوا‌بأية‌دورة(‌%26(،‌تليها‌دورة‌واحدة‌بنسبة‌)‌%27دورات‌فأكثر(‌بنسبة‌)‌
‌.‌الشكل‌التالي‌يوضح‌هذه‌النسب:(%15بنسبة‌)

‌
 عدد الدورات التدريبية التي تم الحصول عليها. لمتغير وفقاً  أفراد عينة الدراسةتوزيع (. 4-6)شكل رقم 
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 المحاور:
المسار الوظيفي من  المحور: المحور الأول: مدى مساهمة وزارة الصحة في تخطيط وتنمية  

 وجهة نظر العاملين. 
( المبحوثين حول عبارات 4-7جدول  المعيارية لإجابات  والانحرافات  الحسابية  المتوسطات   )

 المحور الأول. 
رقم 

 العبارة  
الانحراف   المتوسط   العبارة  

 المعياري  
درجة  الترتيب  

 المساهمة 
إتقان‌‌‌1 على‌ بالمؤسسات‌ العاملين‌ تدريب‌

‌‌3.85‌1.51القيام‌بمهام‌وأعباء‌وظائفهم.‌‌
‌كبيرة‌1

المناصب‌‌‌10 لتولي‌ المؤهلين‌ الأفراد‌ انتقاء‌
‌‌3.84‌1.41القيادية‌والإدارية‌‌

‌كبيرة‌2

وظيفية‌‌‌9 مكانة‌ تبوء‌ على‌ العاملين‌ مساعدة‌
‌‌3.81‌1.40مرموقة.‌

‌كبيرة‌3

مهارات‌‌‌8 عبر‌‌تنشيط‌ وتجديدها‌ العاملين‌
عن‌‌ والاستغناء‌ والنقل‌ التدريب‌ سياسات‌

‌الخدمة.‌
3.73‌1.41‌

‌كبيرة‌‌‌4

وإتاحة‌‌‌7 العاملين‌ حركة‌ على‌ القيود‌ تخفيف‌
‌‌3.54‌1.55مساحة‌للإبداع‌والابتكار.‌

‌كبيرة‌5

بالوظيفة‌‌‌3 موظف‌ كل‌ إلحاق‌ على‌ الحرص‌
‌‌3.45‌1.56التي‌تناسب‌مؤهلاته‌وميوله‌واهتماماته.

‌كبيرة‌6

خبراتهم‌‌‌4 وصقل‌ العاملين‌ معلومات‌ إثراء‌
انهماكهم‌في‌ يزيد‌من‌ وتنمية‌مهاراتهم‌بما‌

‌العمل.‌
3.32‌1.57‌

‌متوسطة‌7

تبصير‌العاملين‌بفرص‌الترقي‌المتاحة‌في‌‌‌6
‌‌3.27‌1.47كل‌مجال‌وظيفي.‌

‌متوسطة‌8

العاملين‌‌‌2 لإكساب‌ التنقلات‌ حركة‌ تنفيذ‌
‌‌2.96‌1.68جديدة.‌مهارات‌جديدة‌في‌أقسام‌

‌متوسطة‌9

مناسب‌‌‌5 لتقلد‌ باستمرار‌ العاملين‌ إعداد‌
‌‌2.83‌1.58وظيفية‌متصاعدة‌والمهنية‌الرفيعة.

‌متوسطة‌10

‌متوسطة‌‌‌‌3.46‌1.51
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( عبارات‌4-7الجدول‌ حول‌ المبحوثين‌ لإجابات‌ المعيارية‌ والانحرافات‌ الحسابية‌ المتوسطات‌ ‌)
وزارة‌الصحة‌في‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌من‌وجهة‌نظر‌‌مدى‌مساهمة‌‌المحور‌الأول‌)

(‌ما‌يعني‌أن‌أفراد‌العينة‌موافقين‌بدرجة‌كبيرة‌على‌‌3.46(‌فنجد‌أن‌المتوسط‌العام‌بلغ‌)‌العاملين
‌هم.‌مساهمة‌وزارة‌الصحة‌في‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌من‌وجهة‌نظر‌‌مدى

من‌‌ ابتداء‌ تنازلياً‌ العبارات‌ ترتيب‌ تم‌ المعيارية‌ والانحرافات‌ الحسابية‌ المتوسطات‌ على‌ وبناء‌
( العبارة‌ أن‌ فنجد‌ أقل‌متوسط،‌ يقابلها‌ التي‌ بالعبارة‌ وانتهاء‌ الأكبر‌ المتوسط‌ ذات‌ تدريب‌العبارة‌

وظائفهم وأعباء‌ بمهام‌ القيام‌ إتقان‌ على‌ بالمؤسسات‌ بلغ‌‌العاملين‌ بمتوسط‌ الترتيب‌ بداية‌ في‌ ‌)
(3.85( العبارة‌ ثم‌ ومن‌ كبيرة،‌ بدرجة‌ مساهمة‌ أي‌ المناصب‌‌(‌ لتولي‌ المؤهلين‌ الأفراد‌ انتقاء‌

مساعدة‌العاملين‌‌(‌أي‌المساهمة‌بدرجة‌كبيرة،‌تليها‌العبارة)3.84(‌بمتوسط‌بلغ‌)القيادية‌والإدارية
مرموقة وظيفية‌ مكانة‌ تبوء‌ )على‌ بلغ‌ بمتوسط‌ ثم‌‌3.81(‌ ومن‌ كبيرة،‌ بدرجة‌ المساهمة‌ أي‌ ‌)

(‌تنشيط‌مهارات‌العاملين‌وتجديدها‌عبر‌سياسات‌التدريب‌والنقل‌والاستغناء‌عن‌الخدمةالعبارة‌)
تخفيف‌القيود‌على‌حركة‌العاملين‌‌(‌أي‌المساهمة‌بدرجة‌كبيرة،‌تليها‌العبارة)‌3.73بمتوسط‌بلغ‌)

(‌أي‌المساهمة‌بدرجة‌كبيرة،‌ومن‌ثم‌العبارة‌‌3.54(‌بمتوسط‌بلغ‌)وإتاحة‌مساحة‌للإبداع‌والابتكار
(‌بمتوسط‌بلغ‌‌الحرص‌على‌إلحاق‌كل‌موظف‌بالوظيفة‌التي‌تناسب‌مؤهلاته‌وميوله‌واهتماماته)
العبارة)3.45) ثم‌ ومن‌ كبيرة،‌ بدرجة‌ المساهمة‌ أي‌ خبراتهم‌‌(‌ وصقل‌ العاملين‌ معلومات‌ إثراء‌

العمل في‌ انهماكهم‌ من‌ يزيد‌ بما‌ مهاراتهم‌ )وتنمية‌ بلغ‌ بمتوسط‌ بدرجة‌‌3.32(‌ المساهمة‌ أي‌ ‌)
(‌بمتوسط‌‌تبصير‌العاملين‌بفرص‌الترقي‌المتاحة‌في‌كل‌مجال‌وظيفيمتوسطة،‌ومن‌ثم‌العبارة‌)

‌( )3.27بلغ‌ العبارة‌ ثم‌ ومن‌ متوسطة،‌ بدرجة‌ المساهمة‌ أي‌ لإكساب‌‌(‌ التنقلات‌ حركة‌ تنفيذ‌
(‌أي‌المساهمة‌بدرجة‌متوسطة،‌‌2.96(‌بمتوسط‌بلغ‌)العاملين‌مهارات‌جديدة‌في‌أقسام‌جديدة

(‌بمتوسط‌‌إعداد‌العاملين‌باستمرار‌لتقلد‌مناسب‌وظيفية‌متصاعدة‌والمهنية‌الرفيعةوأخيراً‌العبارة‌)
‌(‌أي‌المساهمة‌بدرجة‌متوسطة.2.83بلغ‌)

 ‌
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 المحور الثاني: اتجاهات العاملين بوزارة الصحة نحو الأمن الوظيفي 
( حول  4-8جدول  العينة  أفراد  لإجابات  المعيارية  والانحرافات  الحسابية  المتوسطات   )

 الأمن الوظيفي. اتجاهاتهم نحو 
رقم  

 العبارة  
الانحراف   المتوسط   العبارة  

 المعياري 
درجة  الترتيب  

 المساهمة 
‌كبيرة‌جدا‌4.45‌0.72‌1‌‌ًيتحقق‌الاستقرار‌اللازم‌للنمو‌المهني.‌8
الصحة‌‌‌7 وزارة‌ في‌ العاملين‌ مساعدة‌ تتم‌

‌على‌تحقيق‌ذواتهم.‌
‌كبيرة‌‌4.13‌1.10‌2

العاملون‌‌‌1 بها‌ يتمتع‌ الثقة‌ قدر‌من‌ هناك‌
‌أثناء‌تأدية‌مهام‌أعمالهم.‌‌

‌كبيرة‌‌4.11‌1.12‌3

لما‌‌‌9 التقدير‌ العاملين‌ بمنح‌ اهتمام‌ هناك‌
‌يقومون‌به‌من‌عمل.‌

‌كبيرة‌‌3.97‌1.31‌4

العمل‌‌2 ضغوط‌ تخفيف‌ على‌ المساعدة‌
‌لدى‌العاملين‌في‌المؤسسات.

‌كبيرة‌‌3.96‌1.33‌5

ضعف‌‌‌12 التخصص‌‌يشكل‌ بين‌ التوافق‌
‌والوظيفة‌مصدر‌قلق‌للعاملين.

‌كبيرة‌‌3.61‌1.35‌6

تحرص‌المؤسسة‌على‌إشباع‌احتياجات‌‌‌4
‌العالمين‌بها.

‌كبيرة‌‌3.55‌1.41‌7

‌كبيرة‌‌‌3.49‌1.59‌8يتم‌تحمل‌مشاق‌العمل‌بصدر‌رحب.‌‌3
تتزايد‌نسبة‌الراغبين‌بالتقاعد‌المبكر‌بين‌‌‌11

‌العاملين.‌
3.32‌1.47‌9‌

‌متوسطة‌

مصدر‌‌‌5 على‌ الطمأنينة‌ من‌ قدر‌ هناك‌
‌الدخل‌الثابت.

3.22‌1.57‌10‌
‌متوسطة‌

‌متوسطة‌‌‌3.15‌1.63‌11يمنح‌العمل‌المكانة‌الاجتماعية‌اللائقة.‌‌6
بالبحث‌عن‌فرص‌عمل‌‌10 العاملون‌ يفكر‌

‌أفضل‌خارج‌المؤسسة.
‌متوسطة‌‌3.15‌1.60‌12

‌‌3.68 1.35 ‌‌
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( العينة‌‌4-8جدول‌ أفراد‌ لإجابات‌ المعيارية‌ والانحرافات‌ الحسابية‌ المتوسطات‌ يوضح‌ حول‌(‌
(‌ما‌يعني‌‌3.68اتجاهاتهم‌نحو‌الأمن‌الوظيفي‌فمن‌خلال‌المتوسط‌الحسابي‌العام‌والذي‌بلغ‌)

‌أن‌أفراد‌العينة‌موافقين‌بدرجة‌كبيرة‌على‌حول‌اتجاهاتهم‌نحو‌الأمن‌الوظيفي.‌
من‌‌ ابتداء‌ تنازلياً‌ العبارات‌ ترتيب‌ تم‌ المعيارية‌ والانحرافات‌ الحسابية‌ المتوسطات‌ على‌ وبناء‌

العبارة‌‌ أن‌ فنجد‌ أقل‌متوسط،‌ يقابلها‌ التي‌ بالعبارة‌ وانتهاء‌ الأكبر‌ المتوسط‌ ذات‌ يتحقق‌‌)العبارة‌
المهني للنمو‌ اللازم‌ )الاستقرار‌ بلغ‌ بمتوسط‌ الترتيب‌ بداية‌ في‌ كبيرة‌‌4.45(‌ بدرجة‌ مؤثرة‌ أي‌ ‌)

العبارة‌) ثم‌ العاملين‌في‌وزارة‌الصحة‌على‌تحقيق‌ذواتهمجداً،‌ومن‌ بلغ‌‌تتم‌مساعدة‌ بمتوسط‌ ‌)
العبارة)4.13) ثم‌ ومن‌ كبيرة،‌ بدرجة‌ مؤثرة‌ أي‌ أثناء‌‌(‌ العاملون‌ بها‌ يتمتع‌ الثقة‌ من‌ قدر‌ هناك‌

هناك‌اهتمام‌‌(‌أي‌مؤثرة‌بدرجة‌كبيرة،‌ومن‌ثم‌العبارة‌)4.11(‌بمتوسط‌بلغ‌)تأدية‌مهام‌أعمالهم
(‌أي‌مؤثرة‌بدرجة‌كبيرة،‌ومن‌‌3.97(‌بمتوسط‌بلغ)‌العاملين‌التقدير‌لما‌يقومون‌به‌من‌عملبمنح‌‌

المؤسسات‌ثم‌) العاملين‌في‌ العمل‌لدى‌ بلغ‌)المساعدة‌على‌تخفيف‌ضغوط‌ بمتوسط‌ ‌)3.96‌‌)
يشكل‌ضعف‌التوافق‌بين‌التخصص‌والوظيفة‌مصدر‌قلق‌أي‌مؤثرة‌بدرجة‌كبيرة،‌تليها‌العبارة‌)‌

تحرص‌المؤسسة‌على‌إشباع‌‌(‌أي‌مؤثرة‌بدرجة‌كبيرة،‌ومن‌ثم‌العبارة‌)3.61(‌بمتوسط‌)للعاملين
بها العالمين‌ )احتياجات‌ بمتوسط‌ ‌)3.55( العبارة‌ ثم‌ ومن‌ كبيرة،‌ بدرجة‌ مؤثرة‌ أي‌ تحمل‌‌(‌ يتم‌

رحب‌ بصدر‌ العمل‌ )مشاق‌ بلغ‌ بمتوسط‌ ‌)3.49( العبارة‌ تليها‌ كبيرة،‌ بدرجة‌ مؤثرة‌ أي‌ تتزايد‌‌(‌
العاملين بين‌ المبكر‌ بالتقاعد‌ الراغبين‌ )نسبة‌ بلغ‌ بمتوسط‌ متوسطة،‌‌3.32(‌ بدرجة‌ مؤثرة‌ أي‌ ‌)

العبارة)‌ ثم‌ الثابت‌ومن‌ الدخل‌ الطمأنينة‌على‌مصدر‌ بلغ‌)‌هناك‌قدر‌من‌ بمتوسط‌ (‌أي‌3.22(‌
( العبارة‌ ثم‌ ومن‌ متوسطة،‌ بدرجة‌ اللائقةالتأثير‌ الاجتماعية‌ المكانة‌ العمل‌ بلغ‌‌يمنح‌ بمتوسط‌ ‌)

يفكر‌العاملون‌بالبحث‌عن‌فرص‌عمل‌أفضل‌خارج‌(‌أي‌التأثير‌بدرجة‌متوسطة،‌واخيراً‌)3.15)
‌(‌أي‌التأثير‌بدرجة‌متوسطة.3.15(‌بمتوسط‌بلغ‌)المؤسسة

 ‌
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لدى  الوظيفي  الأمن  لدعم  اللازمة  الوظيفي  المسار  وتنمية  تخطيط  متطلبات  الثالث:  المحور 
 العاملين 
والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة حول متطلبات  ( المتوسطات الحسابية  4-9جدول )

 تخطيط وتنمية المسار الوظيفي اللازمة لدعم الأمن الوظيفي لدى العاملين.
رقم 

 العبارة  
 المتوسط   العبارة  

الانحراف  
 المعياري  

 الترتيب  
درجة 

 المساهمة 
المتعلمة‌‌3 المنظمة‌ أسلوب‌ إلى‌ التحول‌

‌معلومات‌العاملين‌باستمرار.‌لضمان‌تجديد‌
‌كبيرة‌جدا4.57‌0.84‌1‌‌ً

‌كبيرة‌‌‌‌3.73‌1.56‌2إشاعة‌الثقة‌المتبادلة‌بين‌الإدارة‌والعاملين.‌‌4
بين‌‌‌5 يربط‌ متطور‌ اتصال‌ نظام‌ تأسيس‌

‌قطاعات‌المؤسسة‌المختلفة.‌
‌كبيرة‌‌‌3.69‌1.50‌3

وتحريك‌‌‌9 سباته‌ من‌ الخامل‌ الموظف‌ انتزاع‌
‌التقدم‌والترقي.‌رغبته‌نحو‌‌

‌متوسطة‌3.62‌1.49‌4

‌كبيرة‌‌3.6‌1.60‌5منح‌العاملين‌الحوافز‌المادية‌والمعنوية.‌‌7
بسلاسة‌‌‌6 المعلومات‌ تدفق‌ على‌ الحرص‌

‌لجميع‌العاملين‌في‌المؤسسة.‌
‌كبيرة‌1.50‌6 3.49

أن‌‌‌11 يجب‌ التي‌ الوظيفية‌ المناصب‌ تحديد‌
الهدف‌‌ إلى‌ الوصول‌ قبل‌ الموظف‌ يشغلها‌

‌الوظيفي‌المخطط‌له.‌
3.48‌1.37‌

‌متوسطة‌7

المنظمة‌‌10 في‌ المتاحة‌ الوظيفية‌ الفرص‌ تقييم‌
‌حاليا‌ومستقبلا‌

‌متوسطة‌3.35‌1.45‌8

زيادة‌عدد‌الوظائف‌التي‌يمكن‌أن‌يترقى‌أو‌‌‌2
‌ينتقل‌إليها‌الموظف.‌

‌متوسطة‌3.34‌1.53‌9

تكفل‌‌‌8 التي‌ التدريبية‌ بالبرامج‌ العاملين‌ تزويد‌
‌اتقانهم‌لمهام‌العمل.‌

‌متوسطة‌3.27‌1.32‌10

لملء‌‌1 الصحة‌ وزارة‌ في‌ العاملين‌ انتقاء‌
‌الوظائف‌الشاغرة‌في‌المستويات‌الأعلى.‌

‌متوسطة‌3.16‌1.72‌11

‌‌3.57‌1.44‌‌‌
( العينة‌‌4-9جدول‌ أفراد‌ لإجابات‌ المعيارية‌ والانحرافات‌ الحسابية‌ المتوسطات‌ يوضح‌ حول‌(‌

فمن‌خلال‌‌‌‌متطلبات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌اللازمة‌لدعم‌الأمن‌الوظيفي‌لدى‌العاملين
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بلغ‌) (‌ما‌يعني‌أن‌أفراد‌العينة‌موافقين‌بدرجة‌كبيرة‌على‌3.57المتوسط‌الحسابي‌العام‌والذي‌

‌.متطلبات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌اللازمة‌لدعم‌الأمن‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌

من‌‌ ابتداء‌ تنازلياً‌ العبارات‌ ترتيب‌ تم‌ المعيارية‌ والانحرافات‌ الحسابية‌ المتوسطات‌ على‌ وبناء‌

بالعبارة‌التي‌يقابلها‌أقل‌متوسط،‌فنجد‌أن‌العبارة )التحول‌‌‌العبارة‌ذات‌المتوسط‌الأكبر‌وانتهاء‌

باستمرار العاملين‌ معلومات‌ تجديد‌ لضمان‌ المتعلمة‌ المنظمة‌ أسلوب‌ الترتيب‌‌إلى‌ بداية‌ في‌ ‌)

( بلغ‌ )4.57بمتوسط‌ العبارة‌ ثم‌ ومن‌ جداً،‌ كبيرة‌ بدرجة‌ مؤثرة‌ أي‌ بين‌‌(‌ المتبادلة‌ الثقة‌ إشاعة‌

والعاملين )الإدارة‌ بلغ‌ بمتوسط‌ ‌)3.73( العبارة‌ ثم‌ ومن‌ كبيرة،‌ بدرجة‌ مؤثرة‌ أي‌ نظام‌‌(‌ تأسيس‌

المختلفة المؤسسة‌ قطاعات‌ بين‌ يربط‌ متطور‌ )‌اتصال‌ بلغ‌ بمتوسط‌ بدرجة‌‌3.69(‌ مؤثرة‌ أي‌ ‌)

(‌بمتوسط‌‌انتزاع‌الموظف‌الخامل‌من‌سباته‌وتحريك‌رغبته‌نحو‌التقدم‌والترقيكبيرة،‌تليها‌العبارة‌)

‌( العبارة‌)3.62بلغ‌ ثم‌ ومن‌ كبيرة،‌ بدرجة‌ مؤثرة‌ أي‌ والمعنوية(‌ المادية‌ الحوافز‌ العاملين‌ (‌منح‌

الحرص‌على‌تدفق‌المعلومات‌بسلاسة‌‌(‌أي‌مؤثرة‌بدرجة‌كبيرة،‌تليها‌العبارة)3.6بمتوسط‌بلغ‌)

المؤسسة في‌ العاملين‌ )لجميع‌ بلغ‌ بمتوسط‌ العبارة‌‌3.49(‌ ثم‌ ومن‌ كبيرة،‌ بدرجة‌ مؤثرة‌ أي‌ ‌)

الوظيفي‌) الهدف‌ إلى‌ الوصول‌ قبل‌ الموظف‌ يشغلها‌ أن‌ يجب‌ التي‌ الوظيفية‌ المناصب‌ تحديد‌

تقييم‌الفرص‌الوظيفية‌‌(‌أي‌مؤثرة‌بدرجة‌كبيرة،‌ومن‌ثم‌العبارة‌)3.48(‌بمتوسط‌بلغ‌)‌المخطط‌له

(‌أي‌مؤثرة‌بدرجة‌متوسطة،‌ومن‌ثم‌‌3.35(‌بمتوسط‌بلغ‌)المتاحة‌في‌المنظمة‌حاليا‌ومستقبلا

(‌3.34(‌بمتوسط‌بلغ‌)زيادة‌عدد‌الوظائف‌التي‌يمكن‌أن‌يترقى‌أو‌ينتقل‌إليها‌الموظفالعبارة)

العبارة‌) ثم‌ بدرجة‌متوسطة،‌ومن‌ اتقانهم‌أي‌مؤثرة‌ التي‌تكفل‌ التدريبية‌ بالبرامج‌ العاملين‌ تزويد‌

بلغ‌)لمهام‌العمل انتقاء‌العاملين‌‌(‌أي‌مؤثرة‌بدرجة‌متوسطة،‌ومن‌ثم‌العبارة‌)3.27(‌بمتوسط‌

(‌أي‌مؤثرة‌‌3.16(‌بمتوسط‌بلغ‌)في‌وزارة‌الصحة‌لملء‌الوظائف‌الشاغرة‌في‌المستويات‌الأعلى

‌متوسطة.‌بدرجة‌



93 

 

الأمن   تحقيق  دون  تحول  التي  الوظيفي  المسار  وتنمية  تخطيط  معوقات  الرابع:  المحور 
 الوظيفي لدى العاملين بالمؤسسات.

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة حول معوقات  4-10جدول )
العاملين  لدى  الوظيفي  الأمن  تحقيق  دون  تحول  التي  الوظيفي  المسار  وتنمية  تخطيط 

 بالمؤسسات. 
رقم 

 المتوسط   العبارة   العبارة  
الانحراف  
 الترتيب   المعياري  

درجة 
 المساهمة 

3‌
اتباع‌أساليب‌الإدارة‌التقليدية‌التي‌تعتمد‌‌

 كبيرة 1 1.26 ‌3.88على‌البيروقراطية‌والمركزية.

9‌
لتخطيط‌‌ المؤهلة‌ البشرية‌ الكوادر‌ قلة‌

 كبيرة 2 1.15 ‌3.86وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌‌

7‌
لتحسني‌‌ اللازمة‌ التدريبية‌ البرامج‌ قلة‌

 كبيرة 3 1.23 ‌3.82مستويات‌أداء‌العامين.‌

6‌
في‌‌ العاملين‌ عن‌ المعلومات‌ حجب‌
لمستويات‌‌ إلا‌ إتاحتها‌ وعدم‌ المؤسسة‌

‌إدارية‌معينة.‌
 كبيرة 4 1.25 3.81

8‌
لتخطيط‌‌ اللازمة‌ الفنية‌ الامكانات‌ نقص‌

 كبيرة 5 1.31 ‌3.75وتنمية‌المسار‌الوظيفي.‌

 كبيرة 6 1.85 ‌3.58قلة‌الحوافر‌المادية‌والمعنوية‌‌‌11

2‌
يترقى‌‌ أن‌ يمكن‌ التي‌ الوظائف‌ قلة‌عدد‌

 متوسطة  7 1.47 3.49 أو‌ينتقل‌إليها‌الموظف.‌

1‌
وصعوبة‌‌ الوظائف‌ تصميم‌ إجراء‌‌جمود‌

عمليات‌الدمج‌أو‌الفصل‌في‌ضوء‌مهام‌‌
‌العمل‌الحالية.‌

 متوسطة  8 1.44 3.39

10‌
أبعاد‌‌ لتحديد‌ واضحة‌ خطة‌ وجود‌ عدم‌

 متوسطة  9 1.88 ‌3.33المسارات‌الوظيفية‌‌

5‌
بين‌‌ تربط‌ التي‌ الاتصال‌ نظم‌ تقادم‌

 متوسطة  10 1.58 ‌3.09قطاعات‌المؤسسات‌المختلفة.‌

4‌
‌ الثقة‌ الإدارة‌‌ضعف‌ بين‌ المتبادلة‌

 متوسطة  11 1.61 ‌3.08والعاملين.‌



94 

 

‌‌3.55 1.46   

( العينة‌‌4-10جدول‌ أفراد‌ المعيارية‌لإجابات‌ والانحرافات‌ الحسابية‌ المتوسطات‌ حول‌(‌يوضح‌

العاملين‌‌ لدى‌ الوظيفي‌ الأمن‌ تحقيق‌ دون‌ التي‌تحول‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ معوقات‌

)‌‌بالمؤسسات‌ بلغ‌ والذي‌ العام‌ الحسابي‌ المتوسط‌ خلال‌ العينة‌‌3.55فمن‌ أفراد‌ أن‌ يعني‌ ما‌ ‌)

معوقات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌التي‌تحول‌دون‌تحقيق‌الأمن‌‌موافقين‌بدرجة‌كبيرة‌على‌‌

‌.الوظيفي‌لدى‌العاملين‌بالمؤسسات‌

من‌‌ ابتداء‌ تنازلياً‌ العبارات‌ ترتيب‌ تم‌ المعيارية‌ والانحرافات‌ الحسابية‌ المتوسطات‌ على‌ وبناء‌

العبارة‌)‌‌ أقل‌متوسط،‌فنجد‌أن‌ يقابلها‌ التي‌ بالعبارة‌ المتوسط‌الأكبر‌وانتهاء‌ اتباع‌‌العبارة‌ذات‌

التقليدية‌التي‌تعتمد‌على‌البيروقراطية‌والمركزية الترتيب‌بمتوسط‌بلغ‌‌أساليب‌الإدارة‌ بداية‌ (‌في‌

(3.88( العبارة‌ ثم‌ ومن‌ كبيرة،‌ بدرجة‌ مؤثرة‌ أي‌ وتنمية‌‌(‌ لتخطيط‌ المؤهلة‌ البشرية‌ الكوادر‌ قلة‌

الوظيفي )المسار‌ بلغ‌ بمتوسط‌ ‌)3.86( العبارة‌ ثم‌ ومن‌ كبيرة،‌ بدرجة‌ مؤثرة‌ أي‌ البرامج‌‌(‌ قلة‌

(‌أي‌مؤثرة‌بدرجة‌كبيرة،‌‌3.82(‌بمتوسط‌بلغ‌)‌التدريبية‌اللازمة‌لتحسني‌مستويات‌أداء‌العامين

العبارة) إدارية‌تليها‌ لمستويات‌ إلا‌ إتاحتها‌ وعدم‌ المؤسسة‌ في‌ العاملين‌ عن‌ المعلومات‌ حجب‌

)معينة بلغ‌ بمتوسط‌ ‌)3.81( العبارة‌ ثم‌ ومن‌ كبيرة،‌ بدرجة‌ مؤثرة‌ أي‌ الفنية‌‌(‌ الامكانات‌ نقص‌

الوظيفي المسار‌ وتنمية‌ لتخطيط‌ )اللازمة‌ بلغ‌ بمتوسط‌ تليها‌‌3.75(‌ كبيرة،‌ بدرجة‌ مؤثرة‌ أي‌ ‌)

( والمعنويةالعبارة‌ المادية‌ الحوافر‌ بلغ)‌قلة‌ بمتوسط‌ ثم‌‌3.58(‌ ومن‌ كبيرة،‌ بدرجة‌ مؤثرة‌ أي‌ ‌)

(‌‌3.49(‌بمتوسط‌بلغ‌)قلة‌عدد‌الوظائف‌التي‌يمكن‌أن‌يترقى‌أو‌ينتقل‌إليها‌الموظفالعبارة‌)

جمود‌تصميم‌الوظائف‌وصعوبة‌إجراء‌عمليات‌الدمج‌أو‌‌أي‌مؤثرة‌بدرجة‌كبيرة،‌تليها‌العبارة‌)

(‌أي‌مؤثرة‌بدرجة‌متوسطة،‌ومن‌ثم‌‌3.39(‌بمتوسط‌بلغ‌)الفصل‌في‌ضوء‌مهام‌العمل‌الحالية

‌( الوظيفيةالعبارة‌ المسارات‌ أبعاد‌ لتحديد‌ واضحة‌ خطة‌ وجود‌ )عدم‌ بلغ‌ بمتوسط‌ أي‌3.33(‌ ‌)
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تقادم‌نظم‌الاتصال‌التي‌تربط‌بين‌قطاعات‌المؤسسات‌التأثير‌بدرجة‌متوسطة،‌ومن‌ثم‌العبارة‌)

ضعف‌الثقة‌المتبادلة‌(‌أي‌الموافقة‌بدرجة‌‌متوسطة،‌واخيراً‌العبارة)3.09(‌بمتوسط‌بلغ‌)المختلفة

‌(‌أي‌الموافقة‌بدرجة‌متوسطة.‌3.08(‌بمتوسط‌بلغ‌)بين‌الإدارة‌والعاملين

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 الفروق بين المتغيرات الشخصية في أداة الدراسة:

تم  الدراسة  أداة  محاور  على  الإجابة  في  الشخصية  المتغيرات  بين  الفروق  على  للتعرف 

 كما يلي: ANOVAاستخدام أسلوب تحليل التباين الأحادي 

 الفروق وفقاً للفئات العمرية.

 ( الفروق بين متوسطات محاور أداة الدراسة وفقاً لمتغير الفئات العمرية. 4-11جدول )

 المحاور
مصادر  
 التباين 

مجموع  
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

مجموع   متوسط 
 المربعات 

 Fقيم 
مستوى  
 الدلالة 

وزارة‌‌ مساهمة‌
في‌ الصحة‌
تخطيط‌وتنمية‌‌

المسار‌
‌الوظيفي‌

‌‌96.308‌3‌32.103بين‌المجموعات‌‌

.658‌

‌

.580‌

‌

داخل‌‌

‌المجموعات‌‌
4682.532‌96‌48.776‌

‌الكلي‌
4778.840‌99‌‌

اتجاهات‌
بوزارة‌‌ العاملين‌
نحو‌‌ الصحة‌

الأمن‌‌
‌الوظيفي‌

‌‌64.941‌3‌21.647بين‌المجموعات‌‌

.296‌

‌

.828‌

‌

داخل‌‌

‌المجموعات‌‌
7019.059‌96‌73.115‌

‌الكلي‌
7084.000‌99‌‌

متطلبات‌‌
تخطيط‌وتنمية‌‌

المسار‌
الوظيفي‌‌

لدعم‌ اللازمة‌
الأمن‌‌

لدى‌‌ الوظيفي‌
‌العاملين

‌‌47.702‌3‌15.901بين‌المجموعات‌‌

.193‌

‌

.901‌

‌

داخل‌‌

‌المجموعات‌‌
7921.288‌96‌82.513‌

‌الكلي‌

7968.990‌99‌‌



97 

 

معوقات‌‌
تخطيط‌وتنمية‌‌

المسار‌
‌الوظيفي‌

‌‌178.846‌3‌59.615بين‌المجموعات‌‌

.873‌

‌

.458‌

‌

داخل‌‌

‌المجموعات‌‌
6552.194‌96‌68.252‌

‌‌‌6731.040‌99الكلي‌

( بي‌4-11الجدول‌ الفروق‌ فمن‌‌(‌ العمرية‌ الفئات‌ لمتغير‌ وفقاً‌ الدراسة‌ أداة‌ محاور‌ متوسطات‌ ن‌

المقابلة‌لجميع‌‌‌‌ANOVAخلال‌قيم‌مستويات‌الدلالة‌الاحصائي‌لاختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌‌

( من‌ أكبر‌ نجدها‌ توج0.05المحاور‌ لا‌ أنه‌ يعني‌ ما‌ بين‌‌‌‌د‌(‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌

متوسطات‌‌ بين‌ تقارب‌ هناك‌ أي‌ العمرية‌ الفئات‌ لمتغير‌ وفقاً‌ الدراسة‌ أداة‌ محاور‌ متوسطات‌

الإجابة‌بناء‌على‌الفئات‌العمرية‌وأنه‌ليس‌له‌تأثير‌في‌الإجابة‌على‌المحاور‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌

‌.‌0.05إحصائي‌‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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‌العلمية: للمؤهلات الفروق وفقاً 

 ( الفروق بين متوسطات محاور أداة الدراسة وفقاً لمتغير المؤهلات العلمية.4-12جدول )

 المحاور
مصادر  
 التباين 

مجموع  
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

مجموع   متوسط 
 المربعات 

 Fقيم 
مستوى  
 الدلالة 

مساهمة‌وزارة‌‌
في‌ الصحة‌

تخطيط‌‌
وتنمية‌‌
المسار‌
‌الوظيفي‌

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

393.711‌5‌78.742‌

1.688‌
‌

.145‌
‌

داخل‌‌
‌المجموعات‌‌

4385.129‌94‌46.650‌

‌الكلي
4778.840‌99‌‌

اتجاهات‌
العاملين‌‌

بوزارة‌الصحة‌
الأمن‌‌ نحو‌

‌الوظيفي‌

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

819.484‌5‌163.897‌

2.459‌
‌

.039‌
‌

داخل‌‌
‌المجموعات‌‌

6264.516‌94‌66.644‌

‌.‌7084الكلي
000‌99‌‌

متطلبات‌‌
تخطيط‌‌
وتنمية‌‌
المسار‌

الوظيفي‌‌
لدعم‌ اللازمة‌

الأمن‌‌
لدى‌‌ الوظيفي‌

‌العاملين

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

445.809‌5‌89.162‌

1.114‌
‌

.358‌
‌

داخل‌‌
‌المجموعات‌‌

7523.181‌94‌80.034‌

‌الكلي

7968.990‌99‌

‌

‌350.717‌5‌70.143‌1.033‌.403بين‌‌معوقات‌‌
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تخطيط‌‌
وتنمية‌‌
المسار‌
‌الوظيفي‌

‌‌‌المجموعات‌‌
داخل‌‌

‌المجموعات‌‌
6380.323‌94‌67.876‌

‌‌‌6731.040‌99الكلي
محاور‌أداة‌الدراسة‌وفقاً‌لمتغير‌‌المؤهلات‌العلمية‌فمن‌‌‌(‌الفروق‌بين‌متوسطات‌4-12الجدول‌)

المقابلة‌لجميع‌‌‌‌ANOVAخلال‌قيم‌مستويات‌الدلالة‌الاحصائي‌لاختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌‌

( من‌ أكبر‌ نجدها‌ توج0.05المحاور‌ لا‌ أنه‌ يعني‌ ما‌ بين‌‌‌‌د‌(‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌

( محور‌ عدا‌ ما‌ العلمي‌ المؤهل‌ لمتغير‌ وفقاً‌ الدراسة‌ أداة‌ محاور‌ العاملين‌‌متوسطات‌ اتجاهات‌

(‌أقل‌0.039(‌حيث‌بلغت‌قيمة‌مستوى‌الدلالة‌الاحصائي‌)‌بوزارة‌الصحة‌نحو‌الأمن‌الوظيفي

العينة‌حول‌هذا‌‌‌0.05من‌‌ أفراد‌ بين‌استجابات‌ ذات‌دلالة‌إحصائية‌ يعني‌أن‌هناك‌فروق‌ ما‌

العلمية‌‌ العينة‌ أفراد‌ بمستويات‌ تتأثر‌ عليه‌ الإجابة‌ وأن‌ العلمية‌ المؤهلات‌ لمتغير‌ يعزى‌ المحور‌

‌(.0.05عند‌مستوى‌دلالة‌احصائي‌)

‌
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‌لراتب الشهري:الفروق وفقاً ل

‌( الفروق بين متوسطات محاور أداة الدراسة وفقاً لمتغير الراتب الشهري.4-13جدول )

 المحاور
مصادر  
 التباين 

مجموع  
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

مجموع   متوسط 
 المربعات 

 Fقيم 
مستوى  
 الدلالة 

وزارة   مساهمة 

تخطيط   في  الصحة 

المسار   وتنمية 

 الوظيفي 

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

108.413‌3‌36.138‌

.743‌
‌

.529‌
‌ داخل‌‌

‌المجموعات‌‌
4670.427‌96‌48.650‌

‌‌‌4778.840‌99الكلي
العاملين   اتجاهات 

نحو   الصحة  بوزارة 

 الأمن الوظيفي

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

180.485‌3‌60.162‌

.837‌
‌

.477‌
‌ داخل‌‌

‌المجموعات‌‌
6903.515‌96‌71.912‌

‌‌‌7084.000‌99الكلي
تخطيط   متطلبات 

المسار   وتنمية 

اللازمة   الوظيفي 

الوظيفي   لدعم الأمن 

 لدى العاملين

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

61.290‌3‌20.430‌

.248‌
‌

.863‌
‌ داخل‌‌

‌المجموعات‌‌
7907.700‌96‌82.372‌

‌‌‌7968.990‌99الكلي
تخطيط   معوقات 

المسار   وتنمية 

 الوظيفي 

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

55.113‌3‌18.371‌

.264‌
‌

.851‌
‌ داخل‌‌

‌المجموعات‌‌
6675.927‌96‌69.541‌

‌‌‌6731.040‌99الكلي
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( بي‌4-13الجدول‌ الفروق‌ فمن‌(‌ الشهري‌ الراتب‌ لمتغير‌ وفقاً‌ الدراسة‌ أداة‌ محاور‌ متوسطات‌ ن‌

المقابلة‌لجميع‌‌‌‌ANOVAخلال‌قيم‌مستويات‌الدلالة‌الاحصائي‌لاختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌‌

( من‌ أكبر‌ نجدها‌ توج0.05المحاور‌ لا‌ أنه‌ يعني‌ ما‌ بين‌‌‌‌د‌(‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌

متوسطات‌‌ بين‌ تقارب‌ هناك‌ أي‌ الشهري‌ الراتب‌ لمتغير‌ وفقاً‌ الدراسة‌ أداة‌ محاور‌ متوسطات‌

الإجابة‌بناء‌على‌الرواتب‌الشهرية‌لكل‌فرد‌من‌أفراد‌العينة‌وأنه‌ليس‌له‌تأثير‌في‌الإجابة‌على‌‌

‌.‌0.05المحاور‌عند‌مستوى‌دلالة‌إحصائي‌

‌للحوافز التي يتم الحصول عليها:الفروق وفقاً 

( متوسطات  4-14جدول  بين  الفروق  يتم  (  التي  الحوافز  لمتغير  وفقاً  الدراسة  أداة  محاور 
‌الحصول عليها.

 مصادر التباين  المحاور
مجموع  
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

مجموع   متوسط 
 المربعات 

 Fقيم 
مستوى  
 الدلالة 

الصحة   وزارة  مساهمة 

وتنمية   تخطيط  في 

 المسار الوظيفي 

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

3.262‌2‌1.631‌
.033‌

‌
.967‌

‌ داخل‌‌
‌المجموعات‌‌

4775.578‌97‌49.233‌

‌‌‌4778.840‌99الكلي
العاملين   اتجاهات 

نحو   الصحة  بوزارة 

 الأمن الوظيفي

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

454.688‌2‌227.344‌
3.326‌

‌
.040‌

‌ داخل‌‌
‌المجموعات‌‌

6629.312‌97‌68.343‌

‌‌‌7084.000‌99الكلي
تخطيط   متطلبات 

المسار   وتنمية 

لدعم   اللازمة  الوظيفي 

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

182.569‌2‌91.285‌1.137‌
‌

.325‌
‌

‌7786.421‌97‌80.272داخل‌‌
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لدى   الوظيفي  الأمن 

 العاملين 
‌المجموعات‌‌

‌‌‌7968.990‌99الكلي
تخطيط   معوقات 

المسار   وتنمية 

 الوظيفي 

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

33.341‌2‌16.671‌
.241‌

‌
.786‌

‌ داخل‌‌
‌المجموعات‌‌

6697.699‌97‌69.048‌

‌‌‌6731.040‌99الكلي
ن‌متوسطات‌محاور‌أداة‌الدراسة‌وفقاً‌لمتغير‌المؤهلات‌العلمية‌فمن‌(‌الفروق‌بي‌4-14الجدول‌)

المقابلة‌لجميع‌‌‌‌ANOVAخلال‌قيم‌مستويات‌الدلالة‌الاحصائي‌لاختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌‌

( من‌ أكبر‌ نجدها‌ توج0.05المحاور‌ لا‌ أنه‌ يعني‌ ما‌ بين‌‌‌‌د‌(‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌

لمتغير‌‌ وفقاً‌ الدراسة‌ أداة‌ محاور‌ عليهامتوسطات‌ الحصول‌ يتم‌ التي‌ محور‌‌‌الحوافز‌ عدا‌ ما‌

الوظيفي) الأمن‌ نحو‌ الصحة‌ بوزارة‌ العاملين‌ الدلالة‌اتجاهات‌ مستوى‌ قيمة‌ بلغت‌ حيث‌ ‌)

ما‌يعني‌أن‌هناك‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌استجابات‌‌‌‌0.05(‌أقل‌من‌‌0.40الاحصائي‌)

يعزى‌‌ المحور‌ هذا‌ حول‌ العينة‌ عليهاأفراد‌ الحصول‌ يتم‌ التي‌ تتأثر‌‌‌‌للحوافز‌ عليه‌ الإجابة‌ وأن‌

‌(.0.05عند‌مستوى‌دلالة‌احصائي‌)‌‌‌بالحوافز‌التي‌يتم‌الحصول‌عليها

 ‌



103 

 

‌عدد سنوات الخبرة في المجال: الفروق وفقاً 

الدراسة وفقاً لمتغير4-15جدول ) أداة  بين متوسطات محاور  الفروق  الخبرة ‌‌(  عدد سنوات 
‌في المجال. 

 المحاور
مصادر  
 التباين 

مجموع  
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

مجموع   متوسط 
 المربعات 

 Fقيم 
مستوى  
 الدلالة 

مساهمة وزارة الصحة  

وتنمية   تخطيط  في 

 المسار الوظيفي 

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

50.071‌3‌16.690‌

.339‌

‌

.797‌

‌ داخل‌‌
‌المجموعات‌‌

4728.769‌96‌49.258‌

‌‌‌4778.840‌99الكلي

العاملين  اتجاهات  

نحو   الصحة  بوزارة 

 الأمن الوظيفي

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

208.519‌3‌69.506‌

.970‌

‌

.410‌

‌ داخل‌‌
‌المجموعات‌‌

6875.481‌96‌71.620‌

‌‌‌7084.000‌99الكلي

تخطيط   متطلبات 

المسار   وتنمية 

الوظيفي اللازمة لدعم  

لدى   الوظيفي  الأمن 

 العاملين 

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

57.468‌3‌19.156‌

.232‌

‌

.874‌

‌ داخل‌‌
‌المجموعات‌‌

7911.522‌96‌82.412‌

‌‌‌7968.990‌99الكلي

تخطيط   معوقات 

المسار   وتنمية 

 الوظيفي 

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

147.644‌3‌49.215‌

.718‌

‌

.544‌

‌ داخل‌‌
‌المجموعات‌‌

6583.396‌96‌68.577‌

‌‌‌6731.040‌99الكلي
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ن‌متوسطات‌محاور‌أداة‌الدراسة‌وفقاً‌لمتغير‌عدد‌سنوات‌الخبرة‌في‌‌(‌الفروق‌بي‌4-15الجدول‌)

التباين‌الأحادي‌‌ الدلالة‌الاحصائي‌لاختبار‌تحليل‌ قيم‌مستويات‌ ‌ANOVAالمجال‌فمن‌خلال‌

فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌‌‌د‌(‌ما‌يعني‌أنه‌لا‌توج0.05المقابلة‌لجميع‌المحاور‌نجدها‌أكبر‌من‌)

بين‌متوسطات‌محاور‌أداة‌الدراسة‌وفقاً‌لمتغير‌عدد‌سنوات‌الخبرة‌في‌المجال‌أي‌هناك‌تقارب‌

بين‌متوسطات‌الإجابة‌بناء‌على‌عدد‌سنوات‌خبرة‌كل‌فرد‌من‌أفراد‌العينة‌وأنه‌ليس‌لها‌تأثير‌‌

‌.‌0.05في‌الإجابة‌على‌المحاور‌عند‌مستوى‌دلالة‌إحصائي‌

 ‌
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‌عدد الدورات التدريبية التي يتم الحصول عليها:الفروق وفقاً ل

أداة الدراسة وفقاً لمتغير عدد الدورات التدريبية  ( الفروق بين متوسطات محاور 4-16جدول )
 التي تم الحصول عليها.

مصادر   المحاور
 التباين

مجموع  
 المربعات

درجات  
 الحرية

مجموع   متوسط 
مستوى   Fقيم  المربعات

 الدلالة
وزارة   مساهمة 

تخطيط   في  الصحة 

المسار   وتنمية 

 الوظيفي 

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

205.837‌3‌68.612‌
1.440‌

‌
.236‌

‌ داخل‌‌
‌المجموعات‌‌

4573.003‌96‌47.635‌

‌‌‌4778.840‌99الكلي
العاملين   اتجاهات 

نحو   الصحة  بوزارة 

 الأمن الوظيفي

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

735.013‌3‌245.004‌
3.705‌

‌
.014‌

‌ داخل‌‌
‌المجموعات‌‌

6348.987‌96‌66.135‌

‌‌‌7084.000‌99الكلي
تخطيط   متطلبات 

المسار   وتنمية 

اللازمة   الوظيفي 

الوظيفي   الأمن  لدعم 

 لدى العاملين

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

275.165‌3‌91.722‌
1.144‌

‌
.335‌

‌ داخل‌‌
‌المجموعات‌‌

7693.825‌96‌80.144‌

‌‌‌7968.990‌99الكلي
تخطيط   معوقات 

المسار   وتنمية 

 الوظيفي 

بين‌‌
‌المجموعات‌‌

388.553‌3‌129.518‌
1.960‌

‌
.125‌

‌ داخل‌‌
‌المجموعات‌‌

6342.487‌96‌66.068‌

‌‌‌6731.040‌99الكلي
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(‌الفروق‌بين‌متوسطات‌محاور‌أداة‌الدراسة‌وفقاً‌لمتغير‌عدد‌الدورات‌التدريبية‌‌4-16الجدول‌)
التباين‌‌ تحليل‌ لاختبار‌ الاحصائي‌ الدلالة‌ مستويات‌ قيم‌ خلال‌ فمن‌ عليها‌ الحصول‌ يتم‌ التي‌

فروق‌‌‌‌د‌(‌ما‌يعني‌أنه‌لا‌توج0.05المقابلة‌لجميع‌المحاور‌نجدها‌أكبر‌من‌)‌‌ANOVAالأحادي‌‌
ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌محاور‌أداة‌الدراسة‌وفقاً‌لمتغير‌‌عدد‌الدورات‌التدريبية‌التي‌‌
يتم‌الحصول‌عليها‌ما‌عدا‌محور‌)اتجاهات‌العاملين‌بوزارة‌الصحة‌نحو‌الأمن‌الوظيفي(‌حيث‌

ما‌يعني‌أن‌هناك‌فروق‌ذات‌‌‌‌0.05(‌أقل‌من‌‌0.014بلغت‌قيمة‌مستوى‌الدلالة‌الاحصائي‌)‌
دلالة‌إحصائية‌بين‌استجابات‌أفراد‌العينة‌حول‌هذا‌المحور‌يعزى‌لعدد‌الدورات‌التدريبية‌التي‌يتم‌‌
الحصول‌عليها‌وأن‌الإجابة‌عليه‌تتأثر‌بالدورات‌التدريبية‌التي‌يتم‌الحصول‌عليها‌عند‌مستوى‌‌

‌(.‌0.05دلالة‌احصائي‌)
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
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 أهم النتائج:
 نتائج المتغيرات الشخصية: 

سنة(‌بنسبة‌‌‌‌50إلى‌أقل‌من‌‌‌‌40أوضحت‌النتائج‌أن‌غالبية‌المبحوثين‌في‌الفئة‌العمرية‌)من‌‌
(،‌وان‌الراتب‌الشهري‌لغالبيتهم‌هو‌‌%55(،‌والمؤهل‌العلمي‌الغالب‌لهم‌بكالوريوس‌بنسبة‌)‌47%)

(‌وأن‌أكثر‌الحوافز‌التي‌يتم‌الحصول‌‌%36ريال(‌بنسبة‌)‌‌‌15000إلى‌أقل‌من‌‌‌‌10000)من‌‌
(،‌وأن‌غالبيتهم‌بعدد‌سنوات‌خبرة‌في‌مجال‌العمل‌%63عليها‌هي‌حوافز‌مادية‌ومعنوية‌بنسبة‌)

(،‌وكما‌أظهرت‌النتائج‌كذلك‌أن‌غالبيتهم‌قد‌حصلوا‌على‌%33سنوات(‌بنسبة‌)‌‌5هي‌)أقل‌من‌‌
‌(.%32دورتان‌تدريبتان‌بنسبة‌)

 نتائج المحاور:
مدى على‌ كبيرة‌ بدرجة‌ موافقين‌ المبحوثين‌ غالبية‌ أن‌ النتائج‌ في‌‌‌بينت‌ الصحة‌ وزارة‌ مساهمة‌

(‌وأن‌المتوسطات‌3.46بمتوسط‌بلغ‌)‌‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌من‌وجهة‌نظر‌العاملين
(‌حيث‌تراوحت‌درجات‌التأثير‌ما‌بين‌كبيرة‌إلى‌متوسطة،‌واهم‌‌3.85-2.83تراوحت‌ما‌بين‌)

‌العوامل‌المؤثرة‌هي:
‌تدريب‌العاملين‌بالمؤسسات‌على‌إتقان‌القيام‌بمهام‌وأعباء‌وظائفهم.‌

‌.انتقاء‌الأفراد‌المؤهلين‌لتولي‌المناصب‌القيادية‌والإدارية‌
‌مساعدة‌العاملين‌على‌تبوء‌مكانة‌وظيفية‌مرموقة.

‌تنشيط‌مهارات‌العاملين‌وتجديدها‌عبر‌سياسات‌التدريب‌والنقل‌والاستغناء‌عن‌الخدمة.
‌تخفيف‌القيود‌على‌حركة‌العاملين‌وإتاحة‌مساحة‌للإبداع‌والابتكار.‌

ب‌ للعاملين‌ اتجاه‌ هناك‌ أن‌ على‌ كبيرة‌ بدرجة‌ وافقوا‌ المبحوثين‌ غالبية‌ أن‌ النتائج‌ وزارة‌‌أوضحت‌
-3.15(‌وان‌المتوسطات‌تراوحت‌ما‌بين‌)3.68بمتوسط‌عام‌بلغ‌)‌الصحة‌نحو‌الأمن‌الوظيفي‌

‌(‌أي‌درجات‌تأثير‌ما‌بين‌كبيرة‌جداً‌إلى‌متوسطة،‌وان‌أهم‌هذه‌اتجاهات‌كانت:4.45
‌يتحقق‌الاستقرار‌اللازم‌للنمو‌المهني.

‌تتم‌مساعدة‌العاملين‌في‌وزارة‌الصحة‌على‌تحقيق‌ذواتهم.
‌هناك‌قدر‌من‌الثقة‌يتمتع‌بها‌العاملون‌أثناء‌تأدية‌مهام‌أعمالهم.‌‌

‌هناك‌اهتمام‌بمنح‌العاملين‌التقدير‌لما‌يقومون‌به‌من‌عمل.
‌المساعدة‌على‌تخفيف‌ضغوط‌العمل‌لدى‌العاملين‌في‌المؤسسات.

موافقين‌بدرجة‌كبيرة‌على‌متطلبات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌‌بينت‌النتائج‌أن‌المبحوثين‌‌
(‌وأن‌المتوسطات‌تراوحت‌ما‌بين‌‌3.57بمتوسط‌بلغ‌)‌‌اللازمة‌لدعم‌الأمن‌الوظيفي‌لدى‌العاملين

‌(‌وأن‌أهم‌هذه‌المتطلبات‌هي:‌3.57-3.16ما‌بين‌)
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‌التحول‌إلى‌أسلوب‌المنظمة‌المتعلمة‌لضمان‌تجديد‌معلومات‌العاملين‌باستمرار.
‌إشاعة‌الثقة‌المتبادلة‌بين‌الإدارة‌والعاملين.

‌تأسيس‌نظام‌اتصال‌متطور‌يربط‌بين‌قطاعات‌المؤسسة‌المختلفة.‌
‌انتزاع‌الموظف‌الخامل‌من‌سباته‌وتحريك‌رغبته‌نحو‌التقدم‌والترقي.

‌والمعنوية.منح‌العاملين‌الحوافز‌المادية‌
كبيرة‌‌ بدرجة‌ العينة‌ أفراد‌ دون‌‌وافق‌ تحول‌ التي‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ معوقات‌ وجود‌

(‌وأن‌المتوسطات‌تراوحت‌‌3.55تحقيق‌الأمن‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌بالمؤسسات‌بمتوسط‌بلغ‌)
المعوقات تمثلت  (‌أي‌التأثير‌بدرجات‌كبيرة‌إلى‌متوسطة،‌وأن‌أهم‌هذه‌‌3.88-3.08ما‌بين‌)

 في: 
‌اتباع‌أساليب‌الإدارة‌التقليدية‌التي‌تعتمد‌على‌البيروقراطية‌والمركزية.‌

‌قلة‌الكوادر‌البشرية‌المؤهلة‌لتخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌‌
‌قلة‌البرامج‌التدريبية‌اللازمة‌لتحسني‌مستويات‌أداء‌العامين.‌

‌حجب‌المعلومات‌عن‌العاملين‌في‌المؤسسة‌وعدم‌إتاحتها‌إلا‌لمستويات‌إدارية‌معينة.
‌نقص‌الامكانات‌الفنية‌اللازمة‌لتخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي.‌

فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌متوسطات‌محاور‌أداة‌الدراسة‌وفقاً‌‌‌د‌أظهرت‌النتائج‌أنه‌لا‌توج
الشخصية‌‌ بينما‌)للمتغيرات‌ المجال(،‌ في‌ الخبرة‌ سنوات‌ عدد‌ الشهري،‌ الراتب‌ العمرية،‌ الفئات‌

هناك‌فروقاً‌ذات‌دلالة‌احصائية‌وفقاً‌للمتغيرات‌)عدد‌الدورات‌التدريبية‌التي‌يتم‌الحصول‌عليها،‌‌
الحوافز‌التي‌يتم‌الحصول‌عليها،‌المؤهلات‌العلمية(‌في‌الإجابة‌على‌محور‌اتجاهات‌العاملين‌‌

‌(.0.05بوزارة‌الصحة‌نحو‌الأمن‌الوظيفي‌عند‌مستوى‌دلالة‌احصائي‌)‌
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 الخامس الفصل 

 والمقترحات المستقبلية والأبحاث والتوصيات النتائج  
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 :  النتائج والتوصيات والمقترحات  
وطرح‌‌ ‌، الدراسة‌ نتائج‌ لأهم‌ عرض‌ ‌: هما‌ رئيسيين‌ عنصرين‌ الفصل‌ هذا‌ يتناول‌

‌لتوصياتها.‌
 نتائج الدراسة: 

بعد‌أن‌تم‌تفسير‌وتحليل‌البيانات‌المستقاة‌من‌أجوبة‌المبحوثين‌خلصت‌الدراسة‌إلى‌
‌نتائج‌سوف‌يتم‌عرضها‌حسب‌اهمية‌العبارات‌.

المسار‌ - وتنمية‌ تخطيط‌ في‌ المؤسسات‌ مساهمة‌ مدى‌ ‌( الأول‌ المحور‌ نتائج‌
 الوظيفي‌من‌وجهة‌نظر‌العاملين‌بها‌(‌:‌‌

 تساهم‌المؤسسات‌بدرجة‌متوسطة‌‌في‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي.‌‌ -1

أن‌مساهمات‌المؤسسات‌في‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌بدرجة‌متوسطة‌‌‌ -2
 هي‌:‌‌

 تدريب‌العاملين‌في‌المؤسسات‌على‌اتقان‌القيام‌بمهام‌وظائفهم.‌ -

 انتقاء‌الأفراد‌المؤهلين‌لتولى‌المناصب‌الرفيعة.‌ -

إثراء‌معلومات‌العاملين‌وصقل‌خبراتهم‌وتنمية‌مهاراتهم‌بما‌يزيد‌من‌انهماكهم‌‌ -
 العمل‌.‌في‌

 تنشيط‌مهارات‌العاملين‌وتجديدها‌لمواكبة‌التغيرات‌والتطورات.‌ -

وميوله‌ - مؤهلاته‌ تناسب‌ التي‌ بالوظيفة‌ موظف‌ كل‌ إلحاق‌ على‌ الحرص‌
 واهتماماته‌.‌

 تقييم‌أداء‌العاملين‌بصفة‌دورية.‌ -

‌
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ضعيفة‌‌‌‌-3 بدرجة‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ في‌ المؤسسات‌ مساهمات‌ أن‌
‌هي:‌

 تخفيف‌القيود‌على‌حركة‌العاملين‌وإتاحة‌مساحة‌للإبداع‌والابتكار.‌ -

 إعداد‌العاملين‌باستمرار‌لتقلد‌مناصب‌وظيفية‌متقدمة.‌ -

 مساعدة‌العاملين‌على‌تبوء‌مكانة‌اجتماعية‌مرموقة. -

 إرشاد‌العاملين‌لفرص‌الترقي‌المتاحة‌في‌كل‌مجال‌وظيفي‌.‌ -

 مساعدة‌العاملين‌في‌صياغة‌وتشكيل‌أهدافهم‌وطموحاتهم‌الشخصية.‌ -

 تمكين‌العاملين‌بوضع‌مساراتهم‌الوظيفية‌بأنفسهم.‌ -

لدى‌‌‌‌-4 الوظيفي‌ الأمن‌ لدعم‌ الوظيفي‌ المسار‌ ‌ وتنمية‌ تخطيط‌ على‌ موافقة‌ توجد‌
‌العاملين‌في‌المؤسسات‌.‌

أن‌المتطلبات‌المهمة‌لتخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌لدعم‌الأمن‌الوظيفي‌لدى‌‌‌‌-5
‌العاملين‌في‌المؤسسات‌هي:‌

 تأسيس‌نظام‌اتصال‌متطور‌يربط‌بين‌قطاعا‌الوزارات‌والمؤسسات‌المختلفة.‌ -

 الثقة‌المتبادلة‌بين‌الإدارة‌والعاملين‌.‌ -

 تزويد‌العاملين‌بالبرامج‌التدريبية‌التي‌تكفل‌إتقانهم‌لمهام‌العمل.‌ -

المؤسسات‌ - في‌ العاملين‌ لجميع‌ بسلاسة‌ المعلومات‌ تدفق‌ على‌ الحرص‌
 الحكومية‌والقطاع‌الخاص‌.‌

 تقييم‌الفرص‌الوظيفية‌المتاحة‌في‌المنظمة‌حاليا‌ومستقبلا.ً‌ -

 توجيه‌الرؤساء‌لإرشاد‌العاملين‌لأساليب‌تنمية‌مساراتهم‌الوظيفية.‌ -

العاملين‌‌ - معلومات‌ تجديد‌ لضمان‌ المتعلمة‌ المنظمة‌ أسلوب‌ إلى‌ التحول‌
 باستمرار‌.‌
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 زيادة‌عدد‌الوظائف‌التي‌يمكن‌أن‌يترقى‌إليها‌الموظف‌.‌ -

 العاملين‌على‌التخطيط‌للمستقبل‌الوظيفي‌ورسم‌المسار‌المهني.‌تدريب‌ -

 إيقاظ‌الموظف‌الخامل‌من‌سباته‌وتحريك‌رغبته‌نحو‌التقدم‌والترقي.‌ -

إلى‌ - الوصول‌ قبل‌ الموظف‌ يشغلها‌ أن‌ التي‌يجب‌ الوظيفية‌ المناصب‌ تحديد‌
 الهدف‌الوظيفي‌المخطط‌له.

المستويات‌‌ - في‌ الشاغرة‌ الوظائف‌ لملاء‌ المؤسسات‌ في‌ العاملين‌ انتقاء‌
 الأعلى.‌

 مراعاة‌المنافسة‌مع‌مؤسسات‌القطاع‌الخاص‌المماثلة.‌ -

 إجراء‌استطلاعات‌للرأي‌بصفة‌دورية.‌ -
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 توصيات الدراسة: 
بالتوصيات‌‌‌‌في‌ضوء‌الإطار‌النظري‌للدراسة‌والنتائج‌التي‌أسفرت‌عنها‌تتقدم‌الباحث

‌التالية:
المؤسسات‌والمنظمات‌المختلفة‌لتيسير‌نقل‌‌تأسيس‌نظام‌اتصال‌متطور‌بين‌‌ -4

العاملون‌‌ إليها‌ يحتاج‌ التي‌ والبيانات‌ المعلومات‌ وتبادل‌ والتعليمات‌ الأوامر‌
 لاتخاذ‌القرارات‌الإدارية‌المختلفة.‌

داخل‌‌ -5 متقدمة‌ تدريبية‌ بدورات‌ والمنظمات‌ المؤسسات‌ في‌ العاملين‌ تزويد‌
وت تخطيط‌ مجال‌ في‌ وخارجها‌ مالمملكة‌ لتمكينهم‌ الوظيفي‌ المسار‌ ‌ ن‌‌نمية‌

لتحقيق‌‌ أو‌ ‌، للترقي‌ أفضل‌ فرص‌ يمنحهم‌ الذي‌ الوظيفي‌ المسار‌ اختيار‌
 أهدافهم‌الوظيفية.‌

المسارات‌ -6 داخل‌ الوظيفي‌ الترقي‌ فرص‌ يوضح‌ إدارة‌ بكل‌ إرشاد‌ دليل‌ وضع‌
 الوظيفية‌المختلفة.‌

فرصا‌ -7 العاملين‌ تمنح‌ التي‌ المتخصصة‌ بالوظائف‌ الوظيفية‌ المسارات‌ إثراء‌
 للترقي‌في‌نطاق‌التخصص‌الوظيفي‌ومتطلبات‌شغله‌.‌أكبر‌

إعادة‌النظر‌في‌الأنظمة‌والتشريعات‌واللوائح‌والتعاميم‌التي‌تحكم‌تدرج‌السلم‌ -8
لمواكبة‌‌ اللازة‌ المرونة‌ إكسابها‌ بهدف‌ ‌، جمود‌ من‌ بها‌ ما‌ وإزالة‌ ‌، الوظيفي‌
تسمح‌‌ بحيث‌ الوظيفية‌ المسارات‌ داخل‌ الوظائف‌ ودعم‌ ‌، الحالية‌ التطورات‌

 بترقية‌أكبر‌عدد‌من‌العاملين‌.‌

بتفعيل‌‌ -9 ‌، والمنظمات‌ المؤسسات‌ في‌ العاملين‌ ترقية‌ معايير‌ في‌ النظر‌ إعادة‌
تقارير‌أداء‌العاملين‌والأخذ‌بنتائجها،‌وإعطاء‌مبدأ‌الكفاءة‌والجدارة‌أهمية‌أكبر‌‌

 من‌مبدأ‌الأقدمية.‌
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وتنمية‌‌ -10 لتخطيط‌ اللازمة‌ الفنية‌ والإمكانات‌ البشرية‌ الكوادر‌ توفير‌
 .‌‌‌الصحية‌المسار‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌المؤسسات‌والمنظمات

الوظيفي‌‌ -11 المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ في‌ المتميزين‌ الرؤساء‌ تزويد‌
 للمرؤوسين‌بالحوافز‌المادية‌والمعنوية.‌

العاملين‌في‌المؤسسات‌والمنظمات‌وتحريك‌‌ -12 إثارة‌دافعية‌ المديرين‌على‌ حث‌
 رغبتم‌نحو‌التقدم‌والترقي‌لمناصب‌وظيفية‌أفضل.‌

تدريبية‌‌ -13 وبرامج‌ دورات‌ بإقامة‌ العالية‌ الكفاءة‌ ذات‌ التدريبية‌ المعاهد‌ تكليف‌
،وذلك‌لإتاحة‌أكبر‌عدد‌ممكن‌من‌العاملين‌،‌لدعم‌قدرتهم‌على‌التقدم‌في‌مساراتهم‌‌

 الوظيفية.‌

والمنظمات‌‌ -14 المؤسسات‌ في‌ العاملين‌ ومشاركة‌ ‌، اللامركزية‌ من‌ قدر‌ إتاحة‌
في‌تخطيط‌وتنمية‌مساراتهم‌الوظيفية‌واختيار‌المسار‌الوظيفي‌الذي‌يكفل‌‌الصحية‌‌

وميولهم‌‌ تخصصاتهم‌ مجال‌ في‌ للترقية‌ أوسع‌ فرصا‌ ويمنحهم‌ المهني‌ نموهم‌
 واهتماماتهم‌ومؤهلاتهم‌.‌

 
 مقترحات الدراسة: الابحاث المستقبلية و 

المؤسسات‌ • في‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ متطلبات‌ عن‌ دراسة‌ إجراء‌
 .‌الصحية‌‌‌والمنظمات‌

المسار‌ • وتنمية‌ تخطيط‌ في‌ الوظيفي‌ التدوير‌ سياسة‌ دور‌ عن‌ دراسة‌ إجراء‌
 الوظيفي‌.‌

وإخفاق‌‌ • الوظيفي‌ السلم‌ تنظم‌ التي‌ واللوائح‌ النظم‌ بين‌ العلاقة‌ عن‌ دراسة‌ إجراء‌
 جهود‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌في‌المؤسسات‌والمنظمات.‌
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 الملاحق 
 ي ) استبانة ( فقدان الأمن الوظيف

‌بسم‌الله‌الرحمن‌الرحيم‌
‌حفظه‌الله‌‌‌‌الأخ‌الكريم‌/‌الأخت‌الكريمة‌

‌السلام‌عليكم‌ورحمة‌الله‌وبركاته‌‌
‌تحية‌طيبة‌وبعد‌:‌

يشرف‌الباحث‌بأن‌يضع‌بين‌يديكم‌استبانة‌بعنوان‌"‌فقدان‌الأمن‌الوظيفي‌"‌لاستكمال‌متطلبات‌‌
‌:‌إدارة‌الأعمال‌الحصول‌على‌درجة‌الماجستير‌في‌

‌ولتحقيق‌الهدف‌من‌الدراسات‌صممت‌الاستبانة‌بين‌جزئين:‌
 يشتمل‌على‌البيانات‌الأولية.‌الجزء الأول:  -1

 يشتمل‌على‌أربعة‌محاور‌رئيسية‌هي‌:‌الجزء الثاني:  -2

العاملين‌‌ - الوظيفي‌من‌وجهة‌نظر‌ المسار‌ المؤسسات‌في‌تخطيط‌وتنمية‌ مدى‌مساهمة‌
 بها.‌

 اتجاهات‌العاملين‌بالمؤسسات‌نحو‌الأمن‌الوظيفي.‌ -

 متطلبات‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌اللازمة‌لدعم‌الامن‌الوظيفي‌لدى‌العاملين. -

لدى‌ - الوظيفي‌ الأمن‌ تحقيق‌ دون‌ تحول‌ التي‌ الوظيفي‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ معوقات‌
 العاملين‌.‌

الرجاء‌التكرم‌بقراءة‌كل‌عبارة‌عن‌عبارات‌الاستبانة‌،‌ثم‌وضع‌علامة‌)‌‌(‌في‌الخانة‌التي‌تمثل‌‌
وجهه‌نظرك‌نحو‌ما‌هو‌قائم‌فعلا‌وفق‌تدرج‌خماسي:‌)‌تساهم‌بشدة‌،‌تساهم‌،‌تساهم‌بدرجة‌‌
متوسطة‌،‌تساهم‌بدرجة‌ضعيفة‌،‌لا‌تساهم‌(‌للمحول‌الأول‌)‌موافق‌بشدة‌،‌موافق‌،‌محايد‌،‌‌

‌غير‌موافق‌،‌غير‌موافق‌مطلقا(‌
‌.‌دتكم‌حسن‌اهتمامكم‌وكريم‌مساعدتكملبقية‌المحاور‌،‌شاكرين‌لسعا

‌وتقبلوا‌خالص‌تحياتنا‌وتقديرينا‌،،،‌
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 أولا البيانات الأولية: 
 المناسب مما يلي : فضلا أمل البيانات الآتية وضع علامة )   ( في المكان 

 العمر  -1

‌سنة‌‌‌40إلى‌أقل‌من‌‌30من‌-‌2سنة‌‌‌‌30أقل‌من‌ -1
‌سنة‌فأكثر‌‌‌50-‌4سنة‌‌‌‌50إلى‌أقل‌من‌‌40من‌‌-3

 المؤهل التعليمي   -2

‌الثانوية‌‌-‌2اقل‌من‌ثانوي‌‌-1
‌دبلوم‌عال‌‌-‌4بكالوريوس‌‌‌-3
‌دكتوراه‌-‌6ماجستير‌‌-5

 الراتب الشهري  -3

‌ريال‌‌‌10000إلى‌أقل‌من‌‌5000من‌‌-‌2ريال‌‌‌‌5000أقل‌من‌-1
‌ريال‌‌‌‌15000أكثر‌من‌-‌4ريال‌‌‌‌15000إلى‌أقل‌من‌‌‌10000من‌‌-3

 الحوافز التي تحصل عليها : -4

‌معنوية‌فقط‌‌‌‌-‌2مادية‌فقط‌‌‌-1
‌‌مادية‌ومعنوية‌‌‌‌-3

 عدد سنوات الخبرة في مجال العمل: -5

‌سنوات‌‌‌‌10إلى‌أقل‌من‌‌5من‌‌-‌2سنوات‌‌‌‌‌5أقل‌من‌-1
‌سنة‌فأكثر‌‌‌‌20من‌-‌4سنة‌‌‌‌20إلى‌أقل‌من‌‌10من‌‌-3

 عدد الدورات التدريبية التي حصلت عليها : -6

‌دورة‌واحدة‌‌‌‌-‌2لم‌التحق‌بأية‌دورة‌‌‌-1
‌ثلاث‌دورات‌فأكثر‌‌‌-‌4دورتان‌‌‌-3
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 ثانيا: محاور الاستبانة: 
مدى‌مساهمة‌وزارة‌الصحة‌في‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌من‌‌المحور‌الأول‌:‌‌

العبارات‌التي‌توضح‌مدى‌مساهمة‌‌ وجهة‌نظر‌العاملين‌بها‌فيما‌يلي‌مجموعة‌من‌
المؤسسة‌في‌تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌من‌وجهة‌نظر‌العاملين‌بها‌،‌الرجاء‌‌

‌تحديد‌مدى‌المساهمة،‌وذلك‌بوضع‌علامة‌)‌‌‌(‌في‌الخانة‌المناسبة.‌

 اراتــــــــــالعب م
تساهم  

 تساهم  بشدة 
تساهم  
بدرجة 

 متوسطة

تساهم  
بدرجة 
 ضعيفة

لا 
 تساهم 

بمهام‌وأعباء‌‌1 القيام‌ إتقان‌ بالمؤسسات‌على‌ العاملين‌ تدريب‌
‌وظائفهم.‌

‌‌‌‌‌

في‌‌‌2 جديدة‌ مهارات‌ العاملين‌ لإكساب‌ التنقلات‌ حركة‌ تنفيذ‌
‌أقسام‌جديدة‌.‌

‌‌‌‌‌

على‌‌‌3 تناسب‌الحرص‌ التي‌ بالوظيفة‌ موظف‌ كل‌ إلحاق‌
‌مؤهلاته‌وميوله‌واهتماماته‌.

‌‌‌‌‌

إثراء‌معلومات‌العاملين‌وصقل‌خبراتهم‌وتنمية‌مهاراتهم‌بما‌‌‌4
‌يزيد‌من‌انهماكهم‌في‌العمل‌.

‌‌‌‌‌

متصاعدة‌‌5 وظيفية‌ مناسب‌ لتقلد‌ باستمرار‌ العاملين‌ إعداد‌
‌والمهنية‌الرفيعة.‌

‌‌‌‌‌

مجال‌تبصير‌‌‌6 كل‌ في‌ المتاحة‌ الترقي‌ بفرص‌ العاملين‌
‌وظيفي.

‌‌‌‌‌

للإبداع‌‌‌7 مساحة‌ وإتاحة‌ العاملين‌ حركة‌ على‌ القيود‌ تخفيف‌
‌والابتكار.‌

‌‌‌‌‌

التدريب‌‌8 سياسات‌ عبر‌ وتجديدها‌ العاملين‌ مهارات‌ تنشيط‌
‌والنقل‌والاستغناء‌عن‌الخدمة‌.

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌وظيفية‌مرموقة.‌مساعدة‌العاملين‌على‌تبوء‌مكانة‌‌9
‌‌‌‌‌‌انتقاء‌الأفراد‌المؤهلين‌لتولي‌المناصب‌القيادية‌والإدارية‌‌‌10

‌‌
 ‌
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 المحور الثاني: اتجاهات العاملين بوزارة الصحة نحو الأمن الوظيفي : 
الوظيفي‌‌ الأمن‌ نحو‌ العاملين‌ اتجاهات‌ توضح‌ التي‌ العبارات‌ مجموعة‌ يلي‌ فيما‌
الرجاء‌تحديد‌درجة‌موافقتك‌أو‌عدم‌موافقتكم‌عليها‌وذلك‌بوضع‌علامة‌)‌‌‌‌(‌في‌‌

‌الخانة‌المناسبة‌‌‌

تساهم   اراتــــــــــالعب م
 تساهم  بشدة 

تساهم  
بدرجة 

 متوسطة

تساهم  
بدرجة 
 ضعيفة

لا 
 تساهم 

مهام‌‌‌1 تأدية‌ أثناء‌ العاملون‌ بها‌ يتمتع‌ الثقة‌ من‌ قدر‌ هناك‌
‌أعمالهم.‌‌

‌‌‌‌‌

في‌‌‌2 العاملين‌ لدى‌ العمل‌ ضغوط‌ تخفيف‌ على‌ المساعدة‌
‌المؤسسات‌.‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌يتم‌تحمل‌مشاق‌العمل‌بصدر‌رحب‌.‌3
‌‌‌‌‌‌تحرص‌المؤسسة‌على‌إشباع‌احتياجات‌العالمين‌بها.‌‌4
‌‌‌‌‌‌الطمأنينة‌على‌مصدر‌الدخل‌الثابت.‌هناك‌قدر‌من‌‌5
‌‌‌‌‌‌يمنح‌العمل‌المكانة‌الاجتماعية‌اللائقة.‌6
‌‌‌‌‌‌على‌تحقيق‌ذواتهم‌.‌‌عاملين‌في‌وزارة‌الصحة‌تتم‌مساعدة‌ال‌7
‌‌‌‌‌‌يتحقق‌الاستقرار‌اللازم‌للنمو‌المهني‌.‌8
‌‌‌‌‌‌هناك‌اهتمام‌بمنح‌العاملين‌التقدير‌لما‌يقومون‌به‌من‌عمل.‌‌9

خارج‌‌‌10 أفضل‌ عمل‌ فرص‌ عن‌ بالبحث‌ العاملون‌ يفكر‌
‌المؤسسة.‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌تتزايد‌نسبة‌الراغبين‌بالتقاعد‌المبكر‌بين‌العاملين‌.‌‌11
قلق‌‌‌12 والوظيفة‌مصدر‌ التخصص‌ بين‌ التوافق‌ يشكل‌ضعف‌

‌للعاملين.‌
‌‌‌‌‌

‌
 ‌
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الوظيفي   المسار  وتنمية  تخطيط  متطلبات   : الثالث  الأمن  المحور  لدعم  اللازمة 
 الوظيفي لدى العاملين . 

الوظيفي‌‌ المسار‌ وتنمية‌ تخطيط‌ متطلبات‌ تبين‌ التي‌ العبارات‌ مجموعة‌ يلي‌ فيما‌
درجة‌‌ تحديد‌ الرجاء‌ ‌، المؤسسات‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ الوظيفي‌ الأمن‌ لدعم‌ اللازم‌

‌موافقتك‌أو‌عدم‌موافقتك‌عليها‌،‌وذلك‌بوضع‌علامة‌)‌‌‌‌‌(‌‌‌‌

تساهم   اراتــــــــــالعب م
 بشدة 

 تساهم 
تساهم  
بدرجة 

 متوسطة

تساهم  
بدرجة 
 ضعيفة

لا 
 تساهم 

لملء‌الوظائف‌الشاغرة‌في‌‌‌‌الصحةانتقاء‌العاملين‌في‌وزارة‌‌‌1
‌المستويات‌الأعلى.

‌‌‌‌‌

إليها‌‌‌2 ينتقل‌ أو‌ يترقى‌ أن‌ يمكن‌ التي‌ الوظائف‌ عدد‌ زيادة‌
‌الموظف.‌

‌‌‌‌‌

3‌‌ أسلوب‌ إلى‌ تجديد‌التحول‌ لضمان‌ المتعلمة‌ المنظمة‌
‌معلومات‌العاملين‌باستمرار.‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌إشاعة‌الثقة‌المتبادلة‌بين‌الإدارة‌والعاملين‌.‌‌4
المؤسسة‌‌5 قطاعات‌ بين‌ يربط‌ متطور‌ اتصال‌ نظام‌ تأسيس‌

‌المختلفة.
‌‌‌‌‌

الحرص‌على‌تدفق‌المعلومات‌بسلاسة‌لجميع‌العاملين‌في‌‌6
‌المؤسسة.‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌العاملين‌الحوافز‌المادية‌والمعنوية‌.منح‌‌7
لمهام‌‌‌8 اتقانهم‌ تكفل‌ التي‌ التدريبية‌ بالبرامج‌ العاملين‌ تزويد‌

‌العمل.
‌‌‌‌‌

انتزاع‌الموظف‌الخامل‌من‌سباته‌وتحريك‌رغبته‌نحو‌التقدم‌‌9
‌والترقي‌.‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌تقييم‌الفرص‌الوظيفية‌المتاحة‌في‌المنظمة‌حاليا‌ومستقبلا‌10
الموظف‌‌11 يشغلها‌ أن‌ يجب‌ التي‌ الوظيفية‌ المناصب‌ تحديد‌

‌قبل‌الوصول‌إلى‌الهدف‌الوظيفي‌المخطط‌له‌.‌
‌‌‌‌‌

‌متطلبات‌أخرى‌)‌فضلا‌اذكرها‌(:‌
‌......................................................... 
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دون   تحول  التي  الوظيفي  المسار  وتنمية  تخطيط  معوقات  الرابع:  تحقيق  المحور 
 الأمن الوظيفي لدى العاملين بالمؤسسات . 

التي‌تحول‌‌ فيما‌يلي‌مجموعة‌العبارات‌التي‌تبين‌معوقات‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌
دون‌تحقيق‌الأمن‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌بالمؤسسات‌العامة‌والخاصة،‌الرجاء‌تحديد‌‌

‌درجة‌موافقتك‌أو‌عدم‌موافقتك‌عليها‌،‌وذلك‌بوضع‌علامة‌)‌‌‌‌‌(‌‌‌‌

تساهم   اراتــــــــــالعب م
 بشدة 

 تساهم 
تساهم  
بدرجة 

 متوسطة

تساهم  
بدرجة 
 ضعيفة

لا 
 تساهم 

أو‌‌‌1 الدمج‌ عمليات‌ إجراء‌ وصعوبة‌ الوظائف‌ تصميم‌ جمود‌
‌الفصل‌في‌ضوء‌مهام‌العمل‌الحالية.

‌‌‌‌‌

إليها‌‌‌2 ينتقل‌ أو‌ يترقى‌ أن‌ يمكن‌ التي‌ الوظائف‌ عدد‌ قلة‌
‌الموظف.‌

‌‌‌‌‌

البيروقراطية‌اتباع‌‌‌3 التي‌تعتمد‌على‌ التقليدية‌ أساليب‌الإدارة‌
‌والمركزية.

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌ضعف‌الثقة‌المتبادلة‌بين‌الإدارة‌والعاملين‌.‌‌4
المؤسسات‌‌‌5 قطاعات‌ بين‌ تربط‌ التي‌ الاتصال‌ نظم‌ تقادم‌

‌المختلفة.
‌‌‌‌‌

إتاحتها‌‌‌6 المؤسسة‌وعدم‌ العاملين‌في‌ المعلومات‌عن‌ حجب‌
‌لمستويات‌إدارية‌معينة‌.‌إلا‌

‌‌‌‌‌

أداء‌‌7 مستويات‌ لتحسني‌ اللازمة‌ التدريبية‌ البرامج‌ قلة‌
‌العامين.‌

‌‌‌‌‌

المسار‌‌‌8 وتنمية‌ لتخطيط‌ اللازمة‌ الفنية‌ الامكانات‌ نقص‌
‌الوظيفي‌.

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌قلة‌الكوادر‌البشرية‌المؤهلة‌لتخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌‌‌9
‌‌‌‌‌‌عدم‌وجود‌خطة‌واضحة‌لتحديد‌أبعاد‌المسارات‌الوظيفية‌‌‌10
‌‌‌‌‌‌قلة‌الحوافر‌المادية‌والمعنوية‌‌11

‌متطلبات‌أخرى‌)‌فضلا‌اذكرها‌(:‌
‌......................................................... 


