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 مقدمة الدراسة:
يعد العنصر البشري محور ارتكاز العممية الإدارية ، لذلك حرصت إدارة الموارد 

والاستقطاب البشرية عمى تحميل الوظائف وتصنيفيا  وتوسعت في عمميات الاختيار 
والتعيين ، ووضع السياسات ، ورسم البرامج المتعمقة بالأفراد ، وتخطيط الموارد 

 البشرية خطوة مبدئية لتخطيط وتنمية المسار الوظيفي لمعاممين .
إن اليدف من تخطيط وتنمية المسار الوظيفي لمعاممين في أية  منظمة ىو رفع 

يتفق مع رغباتيم وميوليم نحو الوظيفة  قدراتيم وتنمية مياراتيم وصقل خبراتيم بما
التي يقومون بيا ، لجعل العمل ىادفا أي يحقق أىداف العاممين الشخصية في إطار 
الأىداف العامة لممنظمة ، وبما ينعكس إيجاباً عمى تحسين الأداء العام لممنظمة ، 

مين ، والذي قد لتلافي التأثيرات السمبية الناتجة عن التعيين والاختيار العشوائي لمعام
يؤدي إلى تعيينيم أو ترقيتيم في وظائف لا تتفق مع ميوليم وانتماءاتيم وقدراتيم 
ومياراتيم ، مما يترتب عميو انخفاض مستوى الأداء في ضوء نمو الاتجاىات 

م ، 1995السمبية نحو العمل وانخفاض الرضا الوظيفي ) الطويان والسيف ، 
( نتيجة  63م ،ص 2000لتنظيمي ) الطجم ، ( ومن ثم انعدام الاستقرار ا18ص

 تزايد الرغبة في ترك العمل والتسرب منو في ضوء تضاؤل الشعور بالأمن الوظيفي .
ولما كانت الشركات في المممكة العربية السعودية مسؤولة عن التنمية والتطوير في 

في دعم  المجالات كافة إذن لابد من تمتع منسوبييا بميارات وقدرات مرتفعة تسيم 
أمنيم الوظيفي من خلال الإقبال عمى العمل وانجازه بكفاءة واقتدار ، مما يتطمب 
تخطيط وتنمية المسار الوظيفي لمعاممين بما يعكس الشعور بالأمن الوظيفي في 
ضوء ما تتيحو الوظيفة لشاغميا من إشباع لاحتياجاتو الأولية والثانوية ، وما تمنحو 

و قادراً عمى تحقيق طموحاتو الآنية والمستقبمية من مكانة ومصدر دخل يجعم
 للاستفادة من إيجابيات ذلك في تحسين وتطوير مستويات الأداء .
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وقد تولد لدى الباحث الإحساس بأىمية ىذه الدراسة من خلال ما لمسوه من تدني 
مستوى أداء بعض العاممين ورغبتيم في الانتقال من العمل أو تركو وتأثرىم عند 

لأقل قدر من الضغوط بسبب عدم التوافق بينيم وبين الميام الوظيفية ، أو  التعرض
تعيينيم في وظيفة لا تتفق مع ميوليم واىتماماتيم وقدراتيم ومياراتيم وخبراتيم ، مما 
يولد لدييم القمق وعدم الرغبة في العمل ، ومن ثم انخفاض مستويات الأداء وكثرة 

 ل .المشكلات والبطء في انجاز الأعما
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 مشكمة الدراسة:
أدت النظرة القاصرة لدى بعض الأفراد والمنظمات عمى حد سواء في اتخاذ العمل 
كوسيمة لتمبية الحاجات الاقتصادية بغض النظر عن الحاجات الاجتماعية والنفسية 
غفال المواصفات والمؤىلات التي يجب أن  وتجاىل الفروق الفردية بين العاممين ، وا 
يتمتع بيا شاغل كل وظيفية ، وسياسة التنقلات العشوائية ، وعدم الاستفادة من 
البرامج التدريبية نتيجة عدم القدرة عمى تحديد الاحتياجات التدريبية واعتماد التعيين 
في الوظائف أو الترقية لممناصب الأعمى عمى الأقدمية المدعومة بالوساطة 

لى تدني مستويات الأداء نتيجة وجود عدد من والمحسوبية وتجاىل مبدأ الجدارة إ
ذا توافرت ىذه الميول  العاممين تنقسيم الميول والاىتمامات بيذه الوظيفة ، وا 
والاىتمامات تنقصيم الخبرات والميارات اللازمة لموفاء بميام الوظيفة ، مما يترتب 

نتيجة افتقاد  عميو إىمال العمل واللامبالاة بو وكثرة الغياب والرغبة في التسرب ،
 الأمن الوظيفي اللازم للاستمرار والإقبال عمى العمل .

ولما كان نجاح واستمرار المنظمات لا يرتبط بجودة الخدمات التي تقدميا ،بقدر ما 
يرتبط بالكوادر البشرية المؤىمة والقادرة عمى النيوض بمستويات الأداء ومواكبة 

( كان لابد من 572م ، ص 2007ي ، التجديد والتحسين المستمر لمخدمات ) علاق
تخطيط وتنمية المسار الوظيفي لمعاممين بداية من الاختيار والاستقطاب والتعيين 

( 71م ، ص 2005لمكوادر البشرية المؤىمة والمناسبة لموظائف المتاحة ) محمد ، 
ريبية مع مراعاة الدقة في تحديد الاحتياجات التدريبية ليذا الكوادر لتزويدىا ببرامج تد

تكسبيا الميارات اللازمة لإتقان العمل ، ونياية بالاىتمام بإشباع احتياجات العاممين 
المادية والنفسية والاجتماعية ومساعدتيم عمى تحقيق أىدافيم في إطار الأىداف 
العامة لممنظمات وبما يقابل طموحاتيم الآتية والمستقبمية بشكل يدفعيم إلى الإقبال 

الرغبة في النجاح المتواصل ، فبجانب توفير الثقة والدافعية عمى العمل بحماس و 
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والحوافز والاستقرار الوظيفي ، ونظام الأجور والرواتب العادل ، وبيئة العمل المادية 
( يجب الحرص عمى تخطيط وتنمية المسارات 167م ، ص2005المناسبة) رشيد ، 

لوظيفة المناسبة التي تحقق الوظيفي لمعاممين بما يحقق الأمن الوظيفي ، واختيار ا
أىداف وتمبي احتياجات الموظف ، حيث يترتب عمى إغفال تخطيط وتنمية المسار 
الوظيفي عدم القدرة عمى الاستفادة من البرامج التدريبية ، وتبديد الوقت والجيد 
والتكمفة وتكون المحصمة النيائية ىي ضعف مستويات الأداء وعدم القدرة عمى 

منظمات في ضوء العشوائيات والتخبط بسبب شغل الوظائف بأفراد تحقيق أىداف ال
غير مناسبين أو غير مؤىمين لمقيام بميام العمل المطموب ، مما ينعكس أثره سمبا 
عمى المنظمة وعمى العاممين بيا فالأثر السمبي عمى العاممين ينتج من انخفاض 

ثر السمبي عمى المنظمة مستوى أدائيم وغياب جودة عمميم وبطء معدل دورانو ، والأ
يتضمن انخفاض المكاسب المتوقعة أو ارتفاع معدلات الخسائر ) مركز الخبرات 

 ( 22م ، ص2009المينية للإدارة ، 
ومن منطمق أىمية تخطيط وتنمية المسار الوظيفي لتنمية الشعور بالأمن الوظيفي 

ى أفضل وجو ، وزيادة اللازم لزيادة درجات الولاء لمعاممين وضمان قياميم بالعمل عم
نجاز العمل في أقصر وقت وبأقل تكمفة وجيد ،  قدرتيم عمى مواجية المشكلات وا 
ومن منطمق تعقد ميام الوظائف في العصر الحالي وحاجتيا إلى عاممين يتمتعون 
بميارات وقدرات مرتفعة لموفاء بميام العمل في ضوء قمة فرص المسار الوظيفي 

 يط المسار الوظيفي لمعاممين تبمورت .التي تفرض الاىتمام بتخط
 مشكمة الدراسة في السؤال الرئيس التالي :

ما انعكاسات تخطيط وتنمية المسار الوظيفي عمى الأمن الوظيفي من وجية نظر 
 العاممين في المؤسسات الصحية بالمممكة .
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 أهمية الدراسة:
ضوع الذي تتناولو الأىمية النظرية : تنبثق أىمية ىذه الدراسة من حيوية المو  -1

وىو انعكاسات تخطيط وتنمية المساري الوظيفي عمى الأمن الوظيفي من 
وجية نظر العاممين ، نظراً لحداثتو في الفكر الأمني والإداري ، وقمة 
الدراسات التي تطرقت إليو في الإدارة الأمنية ، فعمى حد عمم الباحث لا توجد 

ن تخطيط المسار الوظيفي والأمن دراسة تطرقت بشكل مباشر إلى العلاقة بي
الوظيفي . كما تبرز الأىمية العممية ليذه الدراسة فيما يتوقع أن تضيفو إلى 
التراكم المعرفي من خلال تزويد المكتبة الأمنية بنسق المعمومات التي توضح 
مدى مساىمة المؤسسات ) سواء قطاع عام أو خاص ( في تخطيط وتنمية 

ن بيا واتجاىات العاممين نحو الأمن الوظيفي ، المسار الوظيفي لمعاممي
ومتطمبات تخطيط وتنمية المسار الوظيفي اللازم لدعم الأمن الوظيفي ، 
لاستنباط معوقات تخطيط المسار الوظيفي التي تحول دون تحقيق الأمن 

 الوظيفي.
الأىمية العممية: تبرز الأىمية التطبيقية ليذه الدراسة في النتائج التي يؤمل  -2

ن تسفر عنيا والتي قد تساىم في اتخاذ إجراءات لتخطيط وتنمية المسار أ
الوظيفي في المنظمات الصحية بيدف تنمية شعور العاممين بالأمن الوظيفي 
، ومن ثم تلافي السمبيات الناتجة عن فقدان الأمن الوظيفي والتي يترتب 

غبة في ترك عمييا انخفاض معدلات الأداء نتيجة تدني مستويات الولاء والر 
العمل والتسرب منو بسبب ضعف إشباع العمل لاحتياجات العاممين 
الاجتماعية والمادية والنفسية ، وعدم وفائو بطموحاتيم الآنية والمستقبمية أو 
عدم قدرة العاممين عمى الوفاء بميام وأعباء العمل في ضوء عدم مناسبة 
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ديد الوقت والجيد والتكمفة مؤىلاتيم ومياراتيم لميام العمل ما يترتب عميو تب
خفاق المنظمات في تحقيق أىدافيا.  وا 

 
 أهداف الدراسة:

تسعى ىذه الدراسة إلى التعرف عمى انعكاسات تخطيط وتنمية المسار الوظيفي عمى 
 الأمن الوظيفي من وجية نظر العاممين في المؤسسات ، من خلال التعرف عمى:

 الأمن الوظيفي .اتجاىات العاممين بالمؤسسات الصحية نحو  -1
متطمبات تخطيط وتنمية المسار الوظيفي اللازمة لدعم الأمن الوظيفي لدى  -2

 العالمين في المنظمات الصحية  .
معوقات تخطيط وتنمية المسار الوظيفي التي تحول دون تحقيق الأمن  -3

 الوظيفي لدى العاممين في المنظمات الصحية .
في آراء المبحوثين حول محاول ما إذا كان ىناك فروق ذات دلالة إحصائية  -4

 الدراسة باختلاف متغيراتيم الشخصية والوظيفية.
 تساؤلات الدراسة:

 يتفرع عن التساؤل لمدراسة عدة أسئمة فرعية يحاول الباحث الإجابة عنيا وىي :
 ما اتجاىات العاممين بالمؤسسات نحو الأمن الوظيفي ؟ -1
اللازمة لدعم الأمن الوظيفي ما متطمبات تخطيط وتنمية المسار الوظيفي  -2

 لدى العاممين ؟
ما معوقات تخطيط وتنمية المسار الوظيفي التي تحول دون تحقيق الأمن  -3

 الوظيفي لدى العاممين ؟
ىل ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في آراء المبحوثين حول محاور الدراسة  -4

 وفقا لمتغيراتيم الشخصية والوظيفية؟.
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 فروض الدراسة:
 الدراسة أنو :تفترض 
 فقدان الأمن الوظيفي لمعامل يصيبو بالأمراض وانعدام الثقة فيمن حولو. -1
كمما انخفضت درجة إشباع إحدى الحاجات ، زادت الرغبة إلييا ، فعمى سبيل  -2

المثال كمما انخفضت درجة الإشباع لحاجة البقاء في الوظيفة ) الراتب مثلا( 
 زادت الرغبة في طمب ىذه الحاجة.

اشبعت حاجة في المستويات الدنيا ، اشتدت الرغبة إلى حاجة في كمما  -3
المستويات العميا ، فكمما تم إشباع حاجة البقاء لمفرد العامل كالأجر مثلا ، 

 اشتدت الرغبة إلى حاجة الانتماء كالرضا في العلاقات ما بين الأفراد.
العميا كمما فضل الفرد أو أحبط في تحقيق درجة إشباع حاجات المستويات  -4

اتجيت الرغبة إلى إشباع حاجات المستويات الأدنى ،  فكمما قمت درجة 
إشباع حاجات التطور والنمو في الوظيفة التي تتحدى القدرات ، اتجيت 

 رغبتو إلى إشباع حاجات الانتماء كإشباع حاجات العلاقات الإنسانية.
ة صحية أن المنظمات التي توفر الأمن الوظيفي لمعاممين بيا تخمق بيئ -5

 صالحة لمتغير والنمو والإبداع .
التقدير والثناء الذي يحتاجو الموظف عمى انجازاتو في العمل من قبل رئيسو  -6

وزملائو تشبع رغبتو في تقدير الذات وشعوره بالإحساس بأنو شخص مستقر 
ومنتج . وأنو من خلال مواىبو يساىم فعلا مساىمة إيجابية في تحقيق 

 أىداف المنظمة.
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 اهيم ومصطمحات الدراسة:مف
 تخطيط وتنمية المسار الوظيفي : -1

التخطيط في المغة : الخط الطريقة المستطيمة في الشيء يقال خطة الخطة أي : 
اخطيا واختطيا خططاً وتخطيطا ، أي أقدم عمى الأمور وسار نحو تحقيقيا" ) 

 ( 612م ، ص2003الفيروزكبادي ، 
وضع مجموعة من الافتراضات حول  التخطيط في الاصطلاح : عممية تتضمن

الوضع في المستقبل ثم وضع خطة تبين الأىداف المطموب الوصول إلييا خلال 
فترة محددة، والإمكانات الواجب توافرىا لتحقيق ىذه الأىداف وكيفية استخدام ىذه 

 (95-96م ، ص2006الإمكانات بالكفاءة والفعالية المطموبة ) النمر وآخرون ، 
 ( 371م ،ص 2000: نمى الشيء ينمو إذا آثر وزاد) الفيومي ، المغةالتنمية في 

التنمية في الاصطلاح : عممية تبادلية تعتمد عمى توافر مدخلات تسيم عنو طريق 
عمميات فعالة في الحصول عمى مخرجات تساعد عمى تحقيق النماء والتطور لأفراد 

 ( 32م ، ص1996المجتمع ) اليمباوي ، 
مسار الوظيفة في الاصطلاح : عممية مشتركة بين الإدارة تخطيط وتنمية ال

والموظف تتضمن إعداد الفرد لمراحل سير وظيفي متصاعدة وتحديد الميارات 
المطموبة من تعميم وتدريب أو تحديد الوقت الزمني لعبور كل مرحمة ) علاقي ، 

 ( 571م ،ص2007
نو : الجيود المشتركة بين ويعرف تخطيط وتنمية المسار الوظيفي في ىذه الدراسة بأ

عدادىم لوظائفيم  المؤسسات والعاممين بيا لتدريبيم عمى إتقان القيام بمياميم وا 
المستقبمية لتحقيق تطمعاتيم الوظيفية وأىدافيم الخاصة في إطار الأىداف العامة 

 لوزارة التخطيط وبما يتضمن اكتساب الميارات الخاصة لكل مرحمة وظيفية .
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 يفي :الأمن الوظ-0
الأمن في المغة: الأمن ضد الخوف ، والأمانة ضد الخيانة وىذا يوضح أىمية الأمن 

 (  163، ص 1م ، ج2005للإنسان ) ابن منظور ، 
الوظيفة في المغة: جمعيا وظائف ، ووظف الشيء عمى نفسو ووظفو توظيفا ، 

 ( 240، ص 15م ، ج 2005ألزميا إياه ) ابن منظور ، 
الأمن الوظيفي في الاصطلاح : إحساس الموظف بالطمأنينة عمى مصدر دخمو ، 
وعمى استقراره في العمل ، وعدم تعرضو لمصراعات التنظيمية والشخصية وضغوط 

 ( 7م ،ص2006العمل) الخرب، 
ويعرف الأمن الوظيفي ىذه الدراسة بأنو : إشباع الوظيفة للاحتياجات الآتية 

في المؤسسات اجتماعيا ونفسيا وماديا ، بما ينعكس إيجابا عمى والمستقبمية لمعاممين 
شعورىم تجاه وظائفيم ، واستقرارىم في العمل ، وعدم تعرضيم لمضغوط نتيجة 
الصراعات التنظيمية والشخصية وضغوط العمل التي تجعميم يشعرون بعدم ملاءمة 

 الوظيفة ليم .
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 حدود الدراسة:
 حدود ىذه الدراسة ىي:

 الحدود الموضوعية:-1
اقتصرت الدراسة عمى تناول انعكاسات تخطيط وتنمية المسار الوظيفي عمى الأمن 

في المؤسسات الصحية )  في سلاسل الامداد  الوظيفي من وجية نظر العالمين
 قطاع عام أو خاص ( 

 الحدود البشرية:-2
ام أو اقتصرت الدراسة عمى العاممين في بعض المؤسسات الصحية ) قطاع ع

 خاص( 
 الحدود المكانية: العاممين في مؤسسات القطاع العام والخاص بصحة جدة.-3
 م  2024ىـ /  1446الحدود الزمانية :  -4
 

 منهج الدراسة:
بناء عمى طبيعة الدراسة وأىدافيا ، استخدم الباحث المنيج الوصفي الذي يعبر عن 

الوصفي لا يتوقف عند جمع الظاىرة المدروسة تعبيراً كميا وكيفيا، والمنيج 
نما يعمد إلى تحميل الظاىرة وكشف العلاقات بين  المعمومات لوصف الظاىرة ، وا 
أبعادىا المختمفة من أجل تفسيرىا والوصول إلى استنتاجات عامة تسيم في تحسين 
الواقع وتطويره ، ويعرف بأنو : كل منيج يرتبط بظاىرة معاصرة بقصد وصفيا 

( كما يعرف بأنو نوع من أساليب البحث 189م ، ص2000 وتفسيرىا ) العساف،
يدرس الظواىر الطبيعية والاجتماعية والاقتصادية والسياسية الراىنة دراسة كيفية 
توضح خصائص الظاىرة ، ودراسة كمية توضح حجميا وتغيراتيا ودرجات ارتباطيا 

 ( 172م ،ص2007مع الظواىر الأخرى )عطوي، 
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  : الدراسة مجتمع

 العاممين في مؤسسات القطاع العام والخاص بصحة جدة.
 

 البحث: عينة

العاممين في مؤسسات القطاع العام والخاص بصحة  من عشوائية عينة أخذ سيتم
العاممين في  من عشوائية عينة ائةم فقط (100) المختارة: العينة وكانت جدة.

 مؤسسات القطاع العام والخاص بصحة جدة.
 

 البيانات: تحميل

 بأىداف الخاصة النتائج لاستخلاص الوصفي الإحصاء عمى الاعتماد سيتم

 اليو توصمت ما ظل في ومناقشتيا النظري بالإطار ربطيا لأجل الدراسة وتساؤلات

 . السابقة الدراسات

 مصادر المعمومات:
المصادر المكتبية لتغطية الجانب النظري من الدراسة التي يتم الاطلاع عمييا، من 

مصادر العممية كالكتب التي تتحدث في سياق الموضوع، والدوريات خلال ال
 والمجلات وتقارير الشيرية أو السنوية التي تدعم الدراسة.

الدراسة التطبيقية الميدانية من خلال توزيع الاستبيان لتوضيح الدراسة واثبات 
 الفرضيات أو نفييا عن طريق تحميل دقيق بواسطة التكرار والنسبة المئوية.
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o :لإثراء الجانب النظري ، استعان الباحث  المصادر الأولية
عمى المراجع العربية والأجنبية والدوريات العممية والدراسات 

 السابقة ، وكذلك مواقع الإنترنت المتخصصة . 

o استعان الباحث بالاستبيان كأداة لجمع المصادر الثانوية :
البيانات من عينة الدراسة المستيدفة و التي تمثل مجموعة من 

 مجتمع البحث . 

  -أدوات الدراسة 
سوف يعتمد البحث عمى الجانب الفكري لمبحث عمى الكتب والبحوث العممية من 

روحات ذات شبكة الإنترنت وبحوث عربية من الدوريات والمجلات العربية والأط
الصمة بموضوع البحث، والاستعانة بمكتبات الجامعات السعودية المختمقة فضلًا عن 
الاعتماد الرئيس عمى الاستبانة لجمع المعمومات الذي تخص الجانب التطبيقي 

 العممي من الدراسة الحالية .   
لجمع استـخُدمت الاستبانة لمحصول عمى أىم البيانات وكانت الأداة الرئيسة      

البيانات والمعمومات، وجرى أعداد الاستبانة من خلال المسح الميداني لمكتب العربية 
والأجنبية، وجمع ما توفر من مقاييس ليا علاقة مباشرة وغير مباشرة بموضوع 
الدراسة والقيام باختيار المقاييس المناسبة لقياس متغيرات البحث فضلًا عن أجراء 

س المختارة وتكييفيا بحسب اتجاىات الدراسة الحالية تعديلات عمى فقرات المقايي
 وذلك لضمان الوضوح والموضوعية .
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 تنظيم الدراسة:

 تم تقسيم الدراسة إلى عدة فصول ستتناوليا الدراسة كما يمي:
 الفصل الأول: الإطار العام لمبحث.

 الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة واشتقاق فروض البحث.
 لفصل الثالث: منيجية البحث.ا

 الفصل الرابع: نتائج الدراسة والمناقشة.
 الفصل الخامس: الخلاصة والتوصيات ومجالات البحث المقترحة. 
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 :  الدراسات السابقة
بعض مساىمات الدراسات السابقة في مجال تخطيط المسار  تعرض الباحث

 ترتيبيا من الأحدث إلى الأقدم زمنيا. الوظيفي والأمن الوظيفي ، مع الحرص عمى
بعنوان البرامج التدريبية وعلاقتيا بالتخطيط م (  0222دراسة المطيري ) ـ  6

( من 280لممسار الوظيفي تم إجراء ىذه الدراسة بمدينة الرياض عمى عينة مقدارىا)
الضباط العاممين في قوات الأمن الخاصة ، بيدف التعرف عمى مدى وضوح مفيوم 

طيط المسار الوظيفي ، وعلاقة برامج التدريب بتخطيط المسار الوظيفي ، تخ
 والمعوقات التي تواجو تخطيط المسار الوظيفي بقوات الأمن الخاصة .

استخدمت الدراسة المنيج الوصفي عن طريق المدخل المسحي الذي اعتمد عمى 
 من أىميا:الاستبانة كأداة لمدراسة ، وتوصمت الدراسة إلى عدد من النتائج 

 وضوح مفيوم تخطيط المسار الوظيفي في قوات الأمن الخاص بدرجة جيدة. -
لبرامج التدريب علاقة بالتخطيط لممسار الوظيفي من جية الوظيفة من حيث  -

اسياميا في تنمية المسار الوظيفي واعتمادىا عمى المستوى الوظيفي ، آما 
 الوظيفي . أن النشاطات والبرامج التدريبية تصمم وفقا لممسار

لبرامج التدريب علاقة بالتخطيط لممسار الوظيفي من جية المنظمة ، حيث  -
 تعتبر احتياجات المنظمة الأساس في تحديد النشاط والبرامج التدريبية.

وكذلك اىتماميا بالبرامج التخصصية التي يحددىا مجال العمل عمى حساب البرامج 
 التدريبية العامة .

بالتخطيط لممسار الوظيفي من جية الموظف من حيث لبرامج التدريب علاقة  -
تييئتو لمترقية ، وتحقيق طموحاتو ، والاىتمام باحتياجاتو الوظيفية ،وتوفير 

 مسار تدريبي لاجتياز البرامج التدريبية.
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أىم معوقات تخطيط المسار الوظيفي ىي : التدخل الشخصي من قبل بعض  -
عدم اىتمام الإدارة العميا بتخطيط المسؤولين عمى تخطيط المسار الوظيفي ، و 

المسار الوظيفي ، وعدم تناسب مؤىلات الموظف مع الوظيفية التي يشغميا 
وعدم قناعة بعض المسؤولين بتخطيط المسار الوظيفي ، وتأخر ترقيات 
بعض الموظفين دون مبرر ، وعدم ملاءمة بعض الأنظمة والموائح الخاصة 

لتنظيمي مع تأىيل الموظف وعدم وجود بالتنقلات ، وعدم تناسب الييكل ا
معايير واضحة لاختيار القادة ، وتفاوت قدرة واستعداد الموظفين لمواجية 
المواقف المختمفة والتقيد بتطبيق بعض الأنظمة والموائح الجامدة ، وتغيير 
القيادات باستمرار ، وعدم مواكبة التغير التقني المتسارع ، وتغير تطمعات 

دودية المسار الوظيفي المتاح ، وضعف قدرة تخطيط المسار الموظفين ، ومح
 الوظيفي عمى تحقيق رغبات الموظف ، وكثرة تنقلات الموظف.

 
بعنوان تخطيط المسار الوظيفي لمؤسسة الأسمنت م (: 0227دراسة بوراس )ـ  0

( من العاممين 125الجزائرية ، تم إجراء ىذه الدراسة بالجزائر عمى عينة مقدارىا ) 
دارة الموارد ب مؤسسة الأسمنت الجزائرية ، بيدف التعرف عمى وضع الوظائف وا 

جراءات العمل ، و تطويرىا ، وتنمية القدرات الفردية، وتحسين العمميات.  البشرية وا 
استخدمت الدراسة المنيج الوصفي عن طريق مدخل دراسة الحالة ،والمدخل المسحي 

ة ،وتوصمت الدراسة إلى عدد من النتائج من الذي اعتمد عمى الاستبانة كأداة لمدراس
 أىميا:
 صعوبة وضع مقاييس دقيقة لقياس الكفاءة لجميع الأعمال. -
لا يتم شغل الوظائف بأصحاب المؤىلات والميارات والخبرات الملاءمة  -

 لطبيعة واحتياجات ومتطمبات الوظيفة.
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 انخفاض إلمام العاممين بمفيوم تخطيط المسار الوظيفي . -
المعوقات التي تحول دون نجاح المسار الوظيفي ىي : قمة البرامج أىم  -

التدريبية ، عدم مراعة ميول واىتمامات شاغمي الوظيفي عند إلحاقيم بيا ، 
عدم القدرة عمى تحديد الاحتياجات التدريبية اللازمة لتأىيل شاغمي كل وظيفة 

 الجدارة.، شغل بعض الوظائف اعتماداً عمى الوساطة والمحسوبية وليس 
 

بعنوان تخطيط المسار الوظيفي لممدراء في م (:  0227دراسة وادي وماضي ) ـ  3
 الجامعة الإسلامية بغزة :

( من المديرين العاممين في 58تم إجراء ىذه الدراسة بمدينة غزة عمى عينة مقدارىا ) 
رين في الجامعة الإسلامية ، بيدف تحميل العناصر المؤثرة في المسار الوظيفي لممدي

الجامعة الإسلامية بغزة استخدمت الدراسة المنيج الوصفي عن طريق المدخل 
المسحي الذي اعتمد عمى الاستبانة كأداة لمدارسة ، وتوصمت الدارسة إلى عدد من 

 النتائج من أىميا:
وضوح مفيوم تخطيط المسار الوظيفي لدى المديرية في الجامعة الإسلامية  -

 بغزة .
 العممية في تلاؤم المدير مع ميام الوظيفة التي يعمل بيا.تساعد الخبرات  -
أىم المعوقات التي تحول دون نجاح تخطيط المسار الوظيفي ىي : قمة  -

البرامج التأىيمية ، والاعتماد عمى الأقدمية في الترقية لممناصب الأعمى ، 
 وجمود بعض الأنظمة والموائح .

ناوليا تخطيط المسار الوظيفي ، مما أفاد تتشابو ىذه الدراسة مع دراسة الباحث في ت
الباحث في الإطار النظري وبصفة خاصة في معرفة مفيوم تخطيط المسار الوظيفي 

 ، والمعوقات التي تحول دون نجاحو .
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المسار الوظيفي لضباط القوات الجوية م ( بعنوان : 0226دراسة آل سعود )ـ  4
الدراسة بمدينتي الرياض والظيران بالمممكة العربية السعودية : تم إجراء ىذه 
( من ضباط آلية الممك فيصل  200بالمممكة العربية السعودية عمى عينة مقدارىا ) 

الجوية ، وآلية القادة والأركان ، بيدف وصف مناىج الإدارة في آلية الممك فيصل 
ئة الجوية ، وآلية القيادة والأركان لمتعرف عمى أثر ىذه المواد عمى الخريجين وبي

 العمل .
استخدمت الدراسة المنيج الوصفي عن طريق المدخل المسحي الذي اعتمد عمى 

 الاستبانة كأداة لمدراسة ،وتوصمت الدراسة إلى عدد من النتائج من أىميا:
انعدام التنسيق بين مراحل التعميم في آلية الممك فيصل الجوية وآلية القيادة  -

 والأركان .
 ات الدراسية.ىناك تشابو كبير في المقرر  -
 لا تساىم المقررات الدراسية في الإعداد الفكري لمدارسين. -
أىم المعوقات التي تحول دون نجاح تخطيط المسار الوظيفي ىي : توزيع  -

الضباط بعد تخرجيم عمى القطاعات وفقا لمتقدير الذي يحصمون عمييا وليس 
خريجين عند وفقا لرغباتيم ، عدم مراعاة الميول والاىتمامات  الخاصة بال

توزيعيم عمى أماكن العمل ، غياب المسار الوظيفي اللازم لتحديد العلاقة 
بين التأىيل الأكاديمي والتدريب الإداري وتولى المناصب القيادية ، والاعتماد 

 عمى سياسة التنقلات العشوائية. 
الباحث تتشابو ىذه الدراسة مع دراسة الباحث في تناوليا المسار الوظيفي ، مما أفاد 

في الإطار النظري وبصفة خاصة في معرفة مفيوم المسار الوظيفي ، والمعوقات 
 التي تحول دون نجاحو.
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بعنوان الصراعات الشخصية وانعكاساتيا عمى م (  0226دراسة الخرب ) ـ  5
( من 122الأمن الوظيفي: تم إجراء ىذه الدراسة بمدينة الرياض عمى عينة مقدارىا)

ن وزارة التربية والتعميم ، بيدف التعرف عمى مفيوم الصراعات العاممين في ديوا
 الشخصية وأسبابيا وانعكاساتيا عمى الأمن الوظيفي .

استخدام الدراسة المنيج الوصفي عن طريق المدخل المسحي الذي اعتمد عمى 
 الاستبانة كأداة لمدراسة وتوصمت الدراسة إلى عدد من النتائج من أىميا : 

 التي تؤدي إلى نشأة الصراعات الشخصية بين العاممين ىي:أىم الأسباب  -
تفضيل المصمحة المادية لطرف دون الآخر ، وانعدام العدالة في التعامل مع 
المرؤوسين ، وغموض الميام الموكمة لبعض العاممين ، وعدم وضوح المسؤوليات 

ز صناع المعطاة للأفراد ، ومحاباة بعض المرؤوسين عمى حساب الآخرين ، وتركي
القرار في المستويات العميا ، وانعدام العدالة في إتاحة فرص الترقية ومنح بعض 
الموظفين سمطات أوسع من غيرىم دون مبرر موضوعي ،وتيديد وتخويف 

 المرؤوسين .
 يقود اختلاف الخصائص الشخصية إلى الإبداع في حل المشكلات. -
غير المرغوب إلى سموك يقبمو يبرز عدم الاتفاق أفكاراً جديدة تستبدل السموك  -

 الجميع .
تساعد الصراعات الشخصية عمى تكوين خبرة للإدارة والعاممين فييا تساعد  -

 عمى حل الصراعات المستقبمية.
تعمل الصراعات الشخصية عمى تماسك الجماعة عندما تدخل في خلاف مع  -

 جماعات أخرى.
رض أو اختلاف تعد الصراعات الشخصية منفذا لمتوترات الحبيسة من تعا -

 الدوافع والحاجات في ممارسة السموك الإنساني في التنظيم .
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ينتج عن الصراعات الشخصية نوع من الرضا المتبادل بين الرؤساء  -
 والمرؤوسين داخل الإدارات في المنظمة عند إدارة الصراع وعلاجو.

لمصراعات الشخصية انعكاسات سمبية عمى الأمن الوظيفي تتمثل في : زيادة  -
الضغوط النفسية والعاطفية والوجدانية لدى العاممين ، وظيور المصالح 

عاقة تحقيق المنظمة  والاستئثارالشخصية، وبروز الأنانية  بالمصالح وا 
لأىدافيا وتنمية الشعور بالخسارة وانخفاض الروح المعنوية والإحباط ، وىدر 

 الجيد والوقت والموارد.
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 قائمة المصادر والمراجع 
م ، إدارة الأزمات والمفاوضات ، 2001إبراىيم ، عبد الرحمن بن إبراىيم  .1

المنظور الإسلامي والمعاصر والتجربة السعودية ، المدينة المنورة ، دار 
 المآثر.

م ، إدارة الموارد البشرية ، الإسكندرية ، الدار 2009إبراىيم ، محمد محمد ،  .2
 الجامعية.

م ، الشخصية ونظرة التنظيم ، مجمة العموم 1988إبراىيم ، عمر وآخرون  .3
 45-46، الكويت ، جامعة الكويت ، ص ص  4، ع 12الاجتماعية ، م 

م ، الإبداع يخنق الأزمات ، رؤية جديدة 1999البريد ، عبد الله عبد الرحمن  .4
 ع.في إدارة الأزمات ، الرياض : بيت الأفكار الدولية لمنشر والتوزي

م ، دور الحاسب الآلي في 1998البشري ، عمى بن ىادي بن معيض  .5
التطوير التنظيمي لتجربة الدوريات الأمنية ، رسالة ماجستير غير منشورة ، 

 الرياض، جامعة الممك سعود.
م ، الموارد البشرية ، مدخل لتحقيق الميزة 2008أبو بكر ، مصطفى محمود  .6

 جامعية لمنشر والتوزيع.التنافسية ، الاسكندرية ، الدار ال
م ، الأمن الوظيفي والتوظيف ، ترجمة موسى سعيد ، 1990بميزر ، إدوارد  .7

 الاسكندرية ، المكتب الجامعي الحديث.
م ، تخطيط المسار الوظيفي ، رسالة ماجستير غير  2007بوراس ، فائزة ،  .8

 منشورة ، الجزائر ، جامعة الحاج لخضر باتنة.
،  2م ، منيج الإدارة العميا التفكير الإبداعي، ج2004توفيق ، عبد الرحمن  .9

 القاىرة ، مراز الخبرات المينية للإدارة.
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م ، الإعلام الأمني والوقاية من 2000الجحني ، عمى بن فايز  .10
م ، مراكز 2005الجريمة ، الرياض ، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية ، 

مقدم ضمن فعاليات  البحوث ودورىا في التصدر لميددات الأمن ، بحث
الاجتماع التنسيقي العاشر لمدير مراكز البحوث العدالة الجنائية ومكافحة 

-6الجريمة حول الأمن الفكري بالتعاون مع جامعة طيبة خلال الفترة من 
م بالمدينة المنورة ، الرياض : 22/9/2004-20ىـ الموافق 8/8/1425

 جامعة نايف العربية لمعوم الأمنية.
م ، الإبداع ، عمان ، دار الفكر 2002تحي عبد الرحمن جروان ، ف .11

 لمطباعة والنشر والتوزيع .
م ، الحوار الوطني ودوره في تعزيز 2010الحازمي ، خميل بن عبيد  .12

، الرياض ، مركز الممك عبد  3الأمن الوطني لممممكة العربية السعودية ، ط
 العزيز لمحوار الوطني.

م ، الصراعات 2006مد ، الخرب ، محمد بن عبد الله بن ح .13
الشخصية وانعكاساتيا عمى الأمن الوظيفي ، رسالة ماجستير غير منشورة ، 

 الرياض : جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية.
م ، الإدارة الاستراتيجية ، مفاىيم  2005الدوري ، زكريا مطمك  .14

 يع.وعمميات وحالات دراسية ، عمان ، دار اليازوري العممية لمنشر والتوز 
طريقة لتطوير مؤسستك فريقك نفسك  1001م ، 2002راي ، ديفيد ،  .15

 ، الرياض ، مكتبة جرير.
،  2م ، إدارة الموارد البشرية ، ط 2004رشيد ، مازن فارس ،  .16

 الرياض مكتبة العبيكان.
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م ، السموك الإداري ، دراسة لعمميات 2003سايمون ، ىيربرت أي  .17
، ترجمة عبد الرحمن أحمد ىيجان وعبد  اتخاذ القرار في المنظمات الإدارية

 الله أىنية ، الرياض ، معيد الإدارة العامة .
م ، المسار الوظيفي لضابط الكمية 2006آل سعود ، خالد عبد الله  .18

 الجوية ، رسالة ماجستير غير منشورة ، الرياض ، جامعة الممك سعود.
ادئ م ، مب2004السويدان ، طارق محمد والعدلوني ، محمد أكرم  .19

 الإبداع ، الرياض ، قرطبة لمنشر والتوزيع .
م ، السموك 1992سيزلاقي ، أندرو دي ووالاس ، مارك جي ،  .20

التنظيمي والأداء ، ترجمة جعفر أبو القاسم أحمد ، الرياض ، معيد الإدارة 
 العامة.

م ، الإدارة الاستراتيجية ، مدخل 2001شارلزىل وجونز ، جاريث ،  .21
عي محمد رفاعي ومحمد سيد أحمد عبد المتعال ، متكامل  ، ترجمة رفا
 الرياض ، دار المريخ.

م ، القيادة في المجال الأمني ، الرياض ، 1999أبو شامة، عباس ،  .22
 جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية.

م ، المدخل الإبداعي لإدارة الأزمات 2002الشمري ، فييد عايض ،  .23
 التجارية.والكوارث ، والرياض ، شراء مطابع نجد 

م ، جداول تحديد حجم العينة 1989الصياد ، عبد العاطي بن أحمد ، .24
 في البحث السمواي ، القاىرة ، رابطة التربية الحديثة.

م ، التطوير التنظيمي ،  2000الطجم ، عبد الله بن عبد الغني ،  .25
 المفاىيم النماذج الاستراتيجيات ، جدة ، دار حافظ لمنشر والتوزيع.
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م ، 1995محمد بن عبد الله والسيف ، محمد بن إبراىيم ، الطويان ،  .26
الكفاءة العسكرية والتربوية لمتدريب العسكري بالمشاراة في آلية الممك فيد 

 الأمنية ، الرياض ، مركز البحوث الأمنية.
م ، إدارة الموارد البشرية ، 2000عبد الباقي ، صلاح محمد ،  .27

 الاسكندرية ، الدار الجامعية.
م ، توطين تقنية المعمومات في 2000القادر ، عبد الله حسن ، العبد  .28

دول مجمس التعاون نحو إدارة مثمى، الظيران ، جامعة الممك فيد لمبترول 
 والمعادن.

م ، نحو استراتيجية وطنية شاممة 2006العثيمين ، يوسف بن أحمد ،  .29
 لمكافحة الإرىاب في المممكة العربية السعودية ، الرياض ، د.ن .

م ، السموك الإنساني والتنظيمي ، 1995العديمي ، ناصر محمد ،  .30
 منظور آلي مقارن ، الرياض ، معيد الإدارة العامة .

م ، المدخل إلى البحث في العموم 2000العساف ، صالح بن حمد ،  .31
 ، الرياض ، مكتبة العبيكان . 2السموكية ، ط

ت م ، أساسيات تحديد الاحتياجا2000عساف ، عبد المعطي  .32
  30-31، ص ص  3، ع  3التدريبية ، المجمة العربية للإدارة ، م

م ، أساليب البحث العممي ، مفاىيمو 2007عطوي ، جودت عزت ،  .33
 أدواتو ، طرقو الإحصائية ، عمان ، دار الثقافة لمنشر و التوزيع.

م ، إدارة الموارد البشرية المعاصرة ، 2005عقيمي ، عمر وصفي ،  .34
 مان ، دار وائل لمنشر والتوزيع.بعد استراتيجي ، ع

م ، الإدارة ، دراسة تحميمية 2000علاقي ، مدني عبد القادر ،  .35
 ، جدة ، مكتبة دار جدة. 9لموظائف والقرارات الإدارية ، ط
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م ، التقويم التربوي المؤسسي ، 2003علام ، صلاح الدين محمود ،  .36
 ، دار الفكر العربي.أسسو ومنيجياتو وتطبيقاتو في تقويم المدارس ، القاىرة 

م ، السموك التنظيمي ، دراسة في 1997فضل الله ، فضل الله عمي ،  .37
 ، دبي المطبعة العصرية. 3التدريب والتطوير التنظيمي ، ط

م ، تخطيط المسارات الوظيفية ، 2008الفكي ، صلاح الدين حامد ،  .38
 دريب .حقيبة تدريبية ، الرياض ، مركز الطويل للاستشارات الإدارية والت

م ، دور إدارات العلاقات 1999الفييد ، عمي بن محمد بن عمي ،  .39
العامة في التعامل مع الأزمات ،رسالة ماجستير غير منشورة ، الرياض: 

 جامعة الممك سعود.
م ، القاموس 2003الفيروز آبادي ، مجد الدين محمد بن يعقوب ،  .40

 ، بيروت : دار إحياء التراث العربي . 2المحيط ، ط
م ، المصباح المنير ، 2000فيومي ، أحمد بن محمد بن عمي ، ال .41

 القاىرة دار الحديث.
م ، السموك التنظيمي ، دراسة السموك 2000القريوتي ، محمد قاسم ،  .42

الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات المختمفة ، عمان ، دار الشروق 
 لمنشر والتوزيع.

وير التنظيمي وقضايا م ، التط2006الكبيسي ، عامر بن خضير ،  .43
، دمشق  4معاصرة ، التنظيم الإداري الحكومي بين التقميد والمعاصرة ، ج

 دار الرضا.
م ، إدارة المعرفة ، مدخل تطبيقي ، عمان 2005كرمالمي ، سمطان ،  .44

 الأىمية لمنشر والتوزيع.
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م ، إدارة الأوليات الأىم أولا ، 2001كوفي ، ستيفن ، وآخرون ،  .45
 لمتولى حسن ، الرياض ، مكتبة جرير.ترجمة السيد ا

م ، مراحل تطور الأمن الوظيفي ، ترجمة 1989كوىرنت ، راندال  .46
 محمد مخيمر ، طنطا ، دار غريب .

، الإسكندرية  9م ، إدارة الموارد البشرية ، ط 2007ماىر ، أحمد ،  .47
 ، الدار الجامعية.

ية مستقبمية م ، إدارة الموارد البشرية ، رؤ 2005محمد ، راوية حسن ،  .48
 ، الإسكندرية ، الدار الجامعية . 2، ط 

م ، الإدارة الاستراتيجية لمموارد 2006المرسي ، جمال الدين محمد ،  .49
البشرية مدخل لتحقيق الميزة التنافسية لمنظمة القرن الحادي والعشرين ، 

 الاسكندرية. الدار الجامعية.
لمسار الوظيفي م ، تخطيط ا2009مركز الخبرات المينية للإدارة ،  .50

 والتنمية الذاتية، القاىرة ، مركز الخبرات المينية للإدارة ) بمبك( .
م ، المعوقات الإدارية والتطبيقية 2003المسفر ، مبروك عبد الله ،  .51

لاستخدام الحاسب الآلي في الأجيزة الأمنية ، رسالة ماجستير غير منشورة ، 
 .الرياض ، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية

م ، معوقات التطوير التنظيمي 2002المشاري ، عبد الله بن سعد ،  .52
من وجية نظر القيادات العميا والوسطى في شرطة منطقتي الرياض ومكة 
المكرمة ،رسالة ماجستير غير منشورة ، الرياض ، جامعة نايف العربية 

 لمعموم الأمنية.
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وعلاقتيا م ، البرامج التدريبية 2009المطيري ، مشعل عبدالله ،  .53
بالتخطيط لممسار الوظيفي ، رسالة ماجستير غير منشورة ، الرياض ، جامعة 

 نايف العربية  لمعموم الأمنية.
م ، التمكين كمفيوم إداري معاصر، القاىرة 2006ممحم ، يحي ،  .54

 المنظمة العربية لمتنمية الإدارية . 
م ، مرتكزات الأمن الوظيفي ، الرياض ، 1991ىوجر ، ديفيد ،  .55

 مكتبة جرير.
م ، التطوير الذاتي منيجاً 1999ىيجان ، عبد الرحمن بن أحمد ،  .56

لتدريب القيادات الأمنية في العالم العربي ، المجمة العربية لمدراسات الأمنية 
، الرياض: جامعة نايف العربية لمعموم  25، ع 13، م  13والتدريب ، السنة 
 . 266-267الأمنية ، ص ص 

م ، الأمن الوظيفي ، ترجمة سيد عبد المتعال 1991ىيرش ، رشتارد  .57
 ، القاىرة ، دار النيضة العربية.

م ، تخطيط 2007وادي ، رشدي عبد المطيف وماضي كامل ،  .58
المسار الوظيفي في الجامعة الإسلامية بغزة ، مجمة الجامعة الإسلامية ، م 

 . 4 -2، غزة ، الجامعة الإسلامية ، ص ص  2، ع 5
م ، خطة التنمية الثامنة ، الرياض 2006والتخطيط ، وزارة الاقتصاد  .59

 ، وزارة الاقتصاد والتخطيط.


