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 تمهيد:
تعد اƅموارد اƅبشرية إحدى أهم اƅمقومات اƗساسية واƅعصب اƅرئيسي Ɗƅجاح أي 

فƄل مƊظمة  ،Ɗƅجاح وتطور أي مؤسسة أو مƊظمةفاƅمورد اƅبشري هو اƅعمود اƅفقري ، مƊظمة
ترغب بااحتفاظ بأفضل موظفيها وخاصة هؤاء اƅذين يتمتعون بقدرات ومهارات عاƅية حتى 

وƅهذا بدأت اƄƅثير ، تضمن اƅبقاء وااستمرار واƅمƊافسة ƅمواجهة اƅتغيرات اƅداخلية واƅخارجية
ت من مƊظمات اƅعمل اƅجاد ƅتطوير وتƊمية اƅمسارات اƅوظيفية ƅموظفيها ƅتدعيم اƅمهارا

حيث يعتبر مفهوم ، اƅدافعية واƅواء واƅفرص اƅوظيفية اƅمختلفة ƅلموظفين وخلقواƅقدرات 
تطوير اƅمسار اƅوظيفي من اƅمصطلحات اƅحديثة على إدارة اƅموارد اƅبشرية. فتƊمية 
اƅمسارات اƅوظيفية تتضمن اƅبحث في اƅظروف اƅحاƅية واƅمستقبلية بهدف إعادة حاƅة اƅتوازن 

فاƅمسار اƅوظيفي عبارة عن مفهوم ، رورية ƅضمان اإƊتاجية واƅرضا عن اƅعملواƅسيطرة اƅض
متƄامل يربط بين اƗهداف اƅفردية واƗهداف اƅتƊظيمية من خال تحقيق اƅجواƊب اƅمتعلقة 

 (1) .اإستراتيجيةباƅموارد اƅبشرية واƅمتضمƊة في اƅخطة 
حيث Ƅان ، عليه من قبل هذا وتختلف اƊƅظرة اƅحاƅية ƅلمسار اƅوظيفي عما ƄاƊت 

 يƊظر إƅيه في اƅماضي على أƊه مجرد اƅتدرج Ɨعلى خال اƅمƊاصب اƅوظيفية.
حيث يقوم ، أƄثر من تأثيرƋ باƅمƊظمة باƅفردأما اآن فƊجد أن اƅمسار اƅوظيفي يتأثر 

فƄان ، اƅفرد بتغيير مسارƋ اƅوظيفي حسب اƅظروف اƅبيئية اƅداخلية واƅخارجية اƅمتغيرة
أما اƅيوم فتغيرت ، في اƅماضي يلتزم باƅواء مقابل حصوƅه على اƗمن اƅوظيفي اƅموظف
يقدم اƗداء اƅمميز واƅعاƅي حتى يحصل على فرص تدريبية وتƊموية وتعليمية  فأصبحاƊƅظرة 

عاƅية تمƊƄه من اƅوصول ƅلجودة اƅعاƅية في اإƊتاج تساعدƋ على تحقيق أهدافه وأهداف 
 اƅمƊظمة.
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واƅسوسيوثقافية اƅتي تعيق من تقدم  اإداريةوƅهذا يوجد اƅعديد من اƅعوامل واƅمعوقات  
اƅفرد وتطويرƋ في مسارƋ اƅوظيفي وخاصة في مؤسسات اƅتعليم اƅعاƅي اƅتي ساهمت في تقدم 

 وحضارة ورقي اƅعديد من اƅدول.
 
I- :Ɖوظيفي وأبعادƃمسار اƃمفهوم ا 

اƅحاƅي اƅمزيد من اƅصعوبات واƅتحديات تواجه اƅمƊظمات واƅمؤسسات في عصرƊا 
Ɗتاجها وباƅتاƅي تؤثر ، اƅمستمرة واƅمؤثرات اƅداخلية واƅخارجية حيث تؤثر على استقرارها وا 

وƅهذا تعمل اƅمƊظمات على تغييرات ديƊاميƄية ƅضمان بقائها واستمرارها حتى ، على ربحيتها
 ƅخارجية.تواجه أو تتƄيف مع هذƋ اƅمؤثرات واƅصعوبات اƅداخلية وا

وحيث أن رأس مال Ƅل مƊظمة Ɗاجحة ومستمرة هو ما تملƄه من أيدي عاملة وقوة 
حيث تعد اƅموارد اƅبشرية إحدى أهم اƅمقومات اƗساسية ، بشرية ذو مهارة وƄفاءة عاƅية

Ɗƅجاح أي مƊظمة. فاƅمورد اƅبشري هو أحد اƅموجودات اƅثميƊة واƅضرورية واƅعصب اƅرئيس 
ا يمƄن Ɨي مƊظمة تريد اƅمƊافسة واƅبقاء وااستمرار أن تستغƊي عن ƅلمƊظمة. واƅتي 

ƅذƅك بدأت Ƅثير من اƅمƊظمات في اƅسƊوات اƗخيرة تƊظر ، مواردها اƅبشرية أو استبداƅها
وقد ، اƅمباشرة ƅتحقيق أهداف اƅمƊظمة ƅممارسات إدارة اƅموارد اƅبشرية على أƊها اƅوسيلة

عد أن بدأت إدارة اƅموارد اƅبشرية تأخذ مƊهجا جديدا من ازدادت هذƋ اƅممارسات أهمية ب
 (1) ااƊتقال إƅى اƅعاƅمية.

، فبدأ اƅعمل على تطوير مفهوم اƅموارد اƅبشرية عن طريق تطوير اƅمسار اƅوظيفي ƅهم
ويعتبر ، يعتبر تطوير اƅمسار اƅوظيفي إحدى وظائف إدارة اƅموارد اƅبشرية اƗساسيةحيث 

إحدى مƄوƊات وتƊمية وتطوير اƅموارد اƅبشرية ويعتب من اƅعƊاصر اƅمهمة اƅمسار اƅوظيفي 
 واƗساسية ƅهذا اƅغرض.
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 اƃمسار اƃوظيفي: .مفهوم1
رغم أن موضوع اƅمسار اƅوظيفي ƅلعاملين Ƅان من بين اƅمواضيع اƅتي احتلت أهمية 

ساسية في اƅبيئة إا أن اƅتغيرات اƗ، خاصة في علم اإدارة خال اƅعقود اƅثاثة اƗخيرة
اƅعاƅمية اƅتي طاƅت اƅمجاات ااقتصادية وااجتماعية واƅتƊƄوƅوجية إƅى جاƊب اƅتƊافس 
اƅشديد فيما بين اƅمƊظمات أدت إƅى تغير Ɗظرة اإدارة إƅى هذا اƅموضوع بشƄل Ƅبير حيث 
صممت اƗفƄار سابقا على أساس قيام اƅمƊظمة بمساعدة اƅعاملين في اƅتقدم في حياتهم 

 اƅوظيفية وتزويدهم باƅمعلومات اƅضرورية ƅتحقيق أهدافهم.
ƅلعمل واƅبقاء إذ ƅم تعد اƅمƊظمة حريصة على إغراء اƅعاملين ، أما اƅيوم فاƅوضع تغير

بل Ɨن إعادة تصميم اƅهيƄل اƅتƊظيمي ، ƅيس ƊƗها ا ترغب فيهم، ƅديها ƅفترة طويلة
جاƊب هƊدسة اƅعمليات أعادت صياغة دور واƅوصول إƅى اƅحجم اƅصحيح ƅقوة اƅعمل إƅى 

اƅمƊظمة في هذا اƅمجال. Ƅما أشار ساƅم في Ƅتابه أƊه: "أصبح اƅموظف في يومƊا هذا هو 
ومع اƗسف فإن اƅمايين من ، وƅيس اƅمƊظمة اƅمسؤول اƗول عن تطوير مستقبله اƅوظيفي

 (1) اƅعمل." اƅعاملين ƅم يدرƄوا هذƋ اƅحقيقة إا بعد أن قضوا سƊوات طويلة في

ƅلمسار اƅوظيفي بأƊه: "اƅمراƄز اƅوظيفية اƅمتƊوعة واƅمتتاƅية ( 2000) وأشار مصطفى 
Ƌعملية وحتى تقاعدƅفرد أفقيا ورأسيا على مدى حياته اƅتي يتقلب عليها اƅان عاما ، اƄ سواء

وقد يشمل ، أو طبيبا أو اختصاصيا في اƅموارد اƅبشرية أو اƅتسويق أو مديراأو مهƊدسا 
أو في عدة مƊظمات في اƅمسار اƅوظيفي ƅلفرد أƄثر من وظيفة تƄون في مƊظمة واحدة 

 مجال Ɗشاط واحد أو عدة مجاات".
مƊها اƅتحرك صعودا في ووضح أيضا أن مفهوم اƅمسار اƅوظيفي أيضا بعدة معاƊي 

وظيفي بما في في اƅتقدم اƅ يفي مما يحقق ƅلموظف مƄاسب مادية ومعƊوية ترافقهاƅسلم اƅوظ
ذƅك اƅحصول على سلطة أƄبر أو أموال أƄثر أو شهرة أو تحقيق ƅلذات أو غيرها من 

 اƅحوافز أو اƅمƄاسب.
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ومن Ɗاحية أخرى عرف اƅمسار اƅوظيفي بأƊه: "مجموعة اƅمراƄز اƅوظيفية اƅتي يتدرج  
هذا اƅمسار  وƅهذا فإن اƅعديد من اƗفراد يƊظرون إƅى، خاƅها اƅفرد خال حياته اƅوظيفية

، Ɗظرة رضاء في حاƅة شعورهم بأن ما حققوƋ من إƊجازات يتفق مع آماƅهم وطموحاتهم
 (1) ويحدث اƅعƄس في حال شعورهم بأن اƅمسار اƅوظيفي ƅم يحقق وآماƅهم.

عن اƅمسار اƅوظيفي أو اƅمستقبل  Carrell, Kuzmits( 1986) وقد تحدث
 اƅوظيفي بأƊه:

 حياته اƅوظيفية"."مجموعة وظائف متتاƅية يمر بها اƅفرد خال 
وقد أضاف على ذك تعريفا ƅلمسار اإداري بأƊه عملية تصميم وتطبيق اƗهداف  

اإدارة اƅعليا راضية عن اƅعمل اƅمطلوب واƅتي تسمح اƅتي تƄون عƊدها  اإستراتيجيةواƅخطط 
 .اƅمستقبليةأيضا ƅأفراد أن يحققوا أهدافهم 

عبارة عن هدف يحاول اƅموظف أو ومما تقدم فإن اƅباحث يرى أن اƅمسار اƅوظيفي  
اƅفرد تحقيقه من خال ااƊتقال من أقل إƅى مستوى أعلى في اƅمƊظمة أو من مƄان آخر في 

شباعها ويتم ذƅك ، Ɗفس اƅمستوى وذƅك بغرض اƅترقية أو تحسين اƅوظيفة أو تحقيق اƅذات وا 
مƄاƊيات اƅمƊظمة من Ɗاحية أخرى. إمƄاƊياتمن خال اƅتوافق بين   اƅفرد ممن Ɗاحية وا 

 . تطور ااهتمام باƃمسار اƃوظيفي: .2
تعد فترة اƅثماƊيات بداية اهتمام اƅفƄر اإداري بموضوع اƅعمل باƅمسار اƅوظيفي، حيث 
راƄب ذƅك عدة ظواهر مƊها دمج قواƊين اƅعمل في قاƊون واحد، واƅمƊافسة بين صغار 
اƅمديرين طلبا ƅلمسؤوƅية، وزيادة اƅضغط على اƅموارد اƅبشرية، واƅتوسع في اƅبرامج 

 واƅتƊƄوƅوجيا.
وبƊاءا على ذƅك أصبح ااهتمام بتخطيط اƅقوى اƅعاملة في مƊظمات اƗعمال اƅيوم 
ضرورة ا يحتمل اƊƅقاش أو اƅمساومة. وƅم تعد Ƅفاءة أي مƊظمة رهƊا بدرجة اƅتƊƄوƅوجيا أو 

 (2) ال أو اƗسواق اƅتي تملƄها، إƊما يتوقف على Ɗجاح اƗيدي اƅعاملة ƅديها.اƗمو 

                                                           

1
- 

Dessler Garry: Human Resource Management, Ninth Edition, Pearson Education International, 2003, p274
 

2- www.drkade.com/training/13 career
 

http://www.drkade.com/training/13
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إƅى عدة عوامل ساعدت في تƊمية ااهتمام اƅعلمي ( 1995اƅعواملة، وقد أشار )
 واƅعملي بموضوع اƅمسار اƅوظيفي وتخطيطه على اƊƅحو اƅتاƅي:

ام اƅمتزايد في اƅتغيرات اƅديمغرافية بمختلف أبعادها واƅتي أدت إƅى ااهتم -
تخطيط اƅمسار اƅوظيفي، حيث اعتبر ااهتمام بمثل هذƋ اƅموضوعات تلبية 

 احتياجات وحريات وطموحات اƗفراد في اƅتقدم اƅوظيفي وااستقرار.

اƅتغيرات اƅتƊƄوƅوجية وااقتصادية وااجتماعية اƅمستمرة واƅتي تتطلب استجابة  -
 وتƄيفا من قبل اƗفراد واƅمƊظمات.

فسة بين اƗفراد وارتفاع مستوى اƅطموح عƊدهم على Ƅافة اƅمستويات اƅمƊا -
 اƅفردية واƅتƊظيمية.

إدراك أهمية اƅترابط بين اƗهداف اƅفردية واƗهداف اƅتƊظيمية واƅتوازن بيƊهما  -
 من خال تخطيط اƅمسارات اƅوظيفية Ƅوسيلة ƅهذا اƅربط.

- Ɗمعƅمادية واƅفوائد اƅبعاد ااقتصادية واƗتخطيط إدراك اƅمترتبة على اƅوية ا
 اƅفعال ƅلمسار اƅوظيفي ƅأفراد واƅمƊظمات على حد سواء.

ارتفاع مستوى اƅتوقعات اƅمهƊية ومستوى اƄƅفاءة في اƅعƊاصر اƅبشرية اƅتي  -
تحتاجها اƅمƊظمات اƅمختلفة، حيث تƄون اƅمƊافسة ااقتصادية واƅفعاƅية متطلبات 

 ƅفردي واƅتƊظيمي في اƅبيئة اƅمعقدة.أساسية ƅلƊجاح وااستمرارية واƊƅمو ا

اƅتƊمية واƅتطوير اإداري بمختلف أبعادƋ ومستوياته اƄƗاديمية واƅعلمية، حيث  -
ƅعبت اƅتƊمية وبرامج اƅتطوير دورا حيويا في تخطيط وتطوير اƅمسار اƅوظيفي ƅدي 

يم اƅمƊظمة واƅفرد من خال تحليل اƅمحتوى وأساƅيب اƅتغيير اƅتƊظيمي اƅهادف وتقي
(1) اƅحاجات واƅفرص واƅمحددات اƅمحيطة باƅمسار اƅوظيفي ƅلعاملين.

 

وشدد اƅعواملة على أن هذƋ اƅعوامل اƅتي ساعدت بااهتمام في موضوع اƅمسار 
اƅوظيفي تتمثل بمجموعة من اƅمؤثرات واƅعوامل اƅمترابطة مƊها اƅداخلية اƅتي ƅلمƊظمات 
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اƅتي تعود ƅلبيئة اƅخارجية بما فيها من جواƊب  اإدارية وظروفها اƅداخلية ومها اƅخارجية
 اقتصادية واجتماعية وتƊƄوƅوجية وسياسية ومادية ومعƊوية وغيرها.

 . تخطيط وتطوير اƃمسار اƃوظيفي: .3
إن اƅمصطلحات اƅحديثة في مجال إدارة اƅموارد اƅبشرية هو ما يطلق عليه تخطيط 

ƅوظائف اƅوظيفي، وهي إحدى اƅمسار اƅمية اƊفرد من جهة وتƅي بإحداث توافق بين اƊتي تع
وبين اƅوظائف اƅتي يشغلها من جهة أخرى وذƅك ƅغرض تحقيق أهداف اƅمƊظمة في 

 اإƊتاجية وتحقيق أهداف اƗفراد.
( إƅى اƅمدخل اƅفردي ƅتخطيط وتƊمية اƅمسار اƅوظيفي فأشار إƅى 2004فرƄز ماهر ) 

اد على معرفة أهدافهم ومستقبلهم اƅوظيفي أƊه: "يرƄز اƅمدخل اƅفردي على مساعدة اƗفر 
ومعرفة إمƄاƊياتهم وقدراتهم، وتعريفهم باƅوسائل اƅازمة ƅتحقيق هذƋ اƗهداف، وعليه يتضمن 
مƄاƊياتهم وتوجيهها باƅشƄل اƅذي  ذƅك تخطيطا ƅلمستقبل اƅوظيفي ƅأفراد، وتƊمية ƅمهارتهم وا 

 يضمن تحقيق أهدافهم اƅمƊشودة ورضاهم عن عملهم".
وأضاف أن اƅمخل اƅتƊظيمي ƅتخطيط وتƊمية اƅمسار اƅوظيفي يرƄز على إتباع أساƅيب 
إدارية )Ƅاƅتدريب واƊƅقل واƅترقية( ƅوضع اƅفرد اƅمƊاسب في اƅمƄان اƅمƊاسب، وذƅك تحقيق 

 Ɨهداف اƅمƊظمة في اإƊتاجية وأهداف اƅفرد في اƅرضا واƅسعادة عن اƅعمل.
إƅى مفهوم تخطيط وتطوير اƅمسار اƅوظيفي على أƊه:  (2000وقد أشار عبد اƅباقي ) 

"اƊƗشطة اƅمشترƄة بين اƅموظف واإدارة إعداد اƅفرد ƅمراحل سير وظيفي متصاعدة وتحديد 
رشاد ƅلتوفيق بين أهداف اƅفرد واƅمƊشأة في Ɗفس  اƅمهارات اƅمطلوبة من تعلم وتدريب وا 

 اƅوقت".
: "بأن اƅفرد اƅراضي في اƅعمل هو اƅذي ومن هذا اƅمفهوم يوضح عبد اƅباقي أيضا 

يجد اƅطريق مفتوحا أمامه دون عوائق ƅتحقيق رغباته وطموحاته وأهدافه وأن اƅمƊشأة اƊƅاجحة 
هي اƅتي تتيح ƅلعاملين فرصا Ɨن يبرزوا مهاراتهم ويخرجوا طاقاتهم في خدمة اƅمƊشأة 

فراد هي عملية مشترƄة بين وتحقيق أهدافها، أي أن تخطيط وتطوير اƅمستقبل اƅوظيفي ƅأ
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دراك  اƅموظف واإدارة قوامها إدراك اƅموظف ƅقدراته اƅشخصية وƊقاط اƅقوة واƅضعف عƊدƋ وا 
 اƅمƊشأة ƅحاجاتها ƅمهارات وطاقات اƅموظف واƅتي تساعد في تحقيق أهدافها".

ويلخص اƅباحث بأن عملية تخطيط اƅمسار اƅوظيفي ما هي إا عملية توظيف ƅقدرات  
د واستغال ƅمهاراته وخبراته بحيث تجعل اƅطريق أمامه مفتوحا قادرا على تحديد مسارƋ اƅفر 

اƅوظيفي اƅمƊاسب ƅلوظيفة اƅتي يشغلها Ƅƅي يطور ويحسن من أدائه ومن ذاته ومن ƄياƊه، 
 ويƄرس Ƅل جهدƋ وƄل طاقاته ƅيصل إƅى هدفه اƅمƊشود وƄذƅك أهداف اƅمƊظمة.

ة أو مƊظمة رشيدة ƅها رؤية واضحة ودقيقة عن وا يحصل هذا إا في ظل إدار  
اƅمƊظمة ƄƄل، بحيث تƄون قادرة على  إستراتيجيةاƅمسار اƅوظيفي، تتماشى وتتوافق مع 

مواƄبة اƅتطور واƅتقدم اƅتƊƄوƅوجي ƅتتأقلم مع اƅمتغيرات اƅداخلية واƅمتغيرات اƅخارجية، وتعمل 
اƅفرد، ومستعدة ƅتقديم اƅسبل واإمƄاƊات على تسهيل وتذƅيل اƅعقبات واƅصعوبات اƅتي تواجه 

اƅتي تساعدƋ في رسم مسارƋ اƅوظيفي، وعمل اƅدورات اƅتدريبية اƅمƊاسبة واƅمائمة اƅتي تƄسبه 
من اƅمهارات واƅقدرات وااتجاهات اƅقدر اƅمƊاسب ƅمعاƅجة Ɗقاط اƅضعف فيه وتعزيز Ɗقاط 

 يفي.اƅقوة اƅتي سوف تجعله راضيا وموافقا على أدائه اƅوظ
وتجدر اإشارة إƅى أن رواية حسن عرفت تƊمية اƅمسار اƅوظيفي ƅأفراد بأƊه: "عملية  

مستمرة واƅتي من خاƅها يتقدم اƅفرد من خال مجموعة من اƅمراحل اƅتي تتميز فيها Ƅل 
 (1) مرحلة بمجموعة مميزة من اƅخصائص واƅقضايا أو اƅمشاƄل واƅمهام."

تعريفا ƅتطوير اƅمسار اƅوظيفي بأƊه: عملية مصممة ƅتساعد  De Cenzeوأضاف  
اƅعاملين في إدارة مسارهم اƅوظيفي، وأشار في بحثه أن تطوير اƅمسار اƅوظيفي وتطوير 

 اƅعاملين يرƄز على اƅمدى اƅطويل ƅلمسار اƅوظيفي وعلى اƊƅجاح اƅشخصي تƊظيميا.
ط، إذ يرƄز على ااحتياجات في حين أن تطوير اƅعاملين يتƊاول اƗجل اƅقصير فق 

 اƅحاƅية ƅلعاملين أو اƅمطلوبة اآن دون اƅترƄيز على ااحتياجات اƅمستقبلية.
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وقد أضاف مصطفى تعريفا ƅتطوير اƅمسار اƅوظيفي بأƊه: "اƅعملية اƅتي يتم خاƅها  
 (1)مساعدة اƅفرد على بلوغ أهدافه اƅوظيفية".

وتخطيط اƅمسار اƅوظيفي، إذ أن عملية  وقد ربط مصطفى بين تطوير اƅمسار اƅوظيفي
اƅتطوير متصلة بعملية اƅتخطيط ƅلمسار اƅوظيفي، فتخطيط وتطوير اƅمسار اƅوظيفي هما 
عملية واحدة يتم فيها تحديد مسبق ƅلوظائف واƅمستويات اإدارية أو اƅمحطات اƅوظيفية اƅتي 

ق مع قدراته وخصائصه سيشغلها اƅمدير أو اƅموظف أو اƅعامل أفقيا أو رأسيا بما يتف
اƅشخصية وطموحاته اƅتي تتوافق مع تخطيط اƅموارد اƅبشرية على مستوى اƅمƊظمة، وحسب 
رأيه أن تخطيط اƅمسار اƅوظيفي يتعلق باختيار طبيعة اƅعمل ƅلفرد واƅمƊظمة اƅتي سوف 

ي يعمل بها وتطلعه Ɗحو اƅوظيفة أو اƅوظائف اƅتي سوف يشغلها، أما تطوير اƅمسار اƅوظيف
 فيتعلق بمساعدة اƅفرد على تحقيق أهدافه اƅوظيفية.

( تعريف تطوير اƅمسار اƅوظيفي باƊƅتائج اƅتي تƊتج عن 2004)وقد ربط اƅهيتي 
تفاعل تخطيط اƅمسار اƅوظيفي باƊƅتائج اƅتي تƊشأ عن تفاعل تخطيط اƅمسار اƅوظيفي ƅلفرد 

دارة اƅمسار اƅوظيفي وما يترتب عن ذƅك من تطوير  اƅوظيفة في اƅمستوى Ɗفسه أو في وا 
مستوى أعلى. وأضاف حسب رأيه بأن هƊاك مدخان ƅعملية اƅمسار اƅوظيفي: اƅمدخل 

اƅذي يساد  اƅوظيفي: اƅمدخل اƅفردي )تخطيط اƅمسار( واƅمدخل اƅتƊظيمي )إدارة اƅمسار(
 اƅموظف على تحقيق أهدافه اƅمƊشودة ورضاƋ اƅوظيفي.

مة في تخطيط اƅمسار اƅوظيفي يƄون رئيسيا وأƄبر من ويرى اƅباحث أن دور اƅمƊظ
دور اƅفرد، حيث أƊها تمهد وتوفر اإمƄاƊات اƅازمة اƅتي تسمح ƅلفرد بأن يقوم على تطوير 
مسارƋ اƅوظيفي. وهƊا يأتي دور اƅفرد بوجود اƊƅزعة اƅفطرية واƅعزيمة اƅداخلية واإرادة اƅقوية 

إذ يتطلع دائما Ɗحو اƅمƄاƊة اƗعلى من اƅمƄاƊة ƅلسعي Ɗحو اƗفضل واƗحسن في عمله، 
ƅى اƗجر اƗعلى من اƗجر اƅحاƅي، فتتفاعل اƅمقومات اƅشخصية واƅمؤهات  اƅحاƅية، وا 
واƅمهارات واƅخبرات اƅموجودة ƅدى اƅفرد مع اإمƄاƊيات واƅتسهيات واامتيازات ƅلمƊظمة 
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سيؤدي إƅى تطوير اƅمسار اƅوظيفي ƅلوصول إƅى اƗعلى واƗحسن في مسارƋ اƅوظيفي، وهذا 
 ƅلفرد.

وهƊا ƊستƊتج  أن تخطيط اƅمسار اƅوظيفي ƅلفرد ƅه ارتباط مباشر مع تطوير اƅمسار  
اƅوظيفي ƅه، إذ أƊهما عبارة عن مفهومان مƄمان ƅبعضهما اƅبعض ƅهما مفهوما مشترƄا 

اƗداء ƅلموظف واƅذي  ورؤية واحدة وهدفا واحدا ƅدي اƅفرد واƅمƊظمة، يؤديان إƅى رفع مستوى
 بدورƋ يؤدي إƅى تحقيق طموحاته وتحقيق ذاته ومن ثم إƅى تحقيق أهدافه وأهداف اƅمƊظمة.
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دارته:  .4  أهمية تخطيط وتطوير اƃمسار اƃوظيفي وا 
إن اƅعمل على تخطيط وتطوير اƅمسار اƅوظيفي ƅلمƊظمة وƅأفراد يعتبر مƄلفا ويأخذ 

، ومع هذا إا أƊه يعتبر ثروة Ƅبيرة Ɨن إدارة اƅمسار اƅوظيفي وقتا Ƅبيرا باƊƅسبة ƅلمƊظمات
 سوف تƊجز اƄƅثير من اƗغراض وااحتياجات Ƅƅل من اƅموظف واƅمƊظمة.

إن اƅغرض اƅعام من برامج إدارة اƅمسار اƅوظيفي هو أن تربط بين حاجات اƅموظفين 
داخل اƅمؤسسة، بمعƊى آخر أن وقدراتهم وأهدافهم مع فرصهم وتحدياتهم اƅحاƅية واƅمستقبلية 

هذƋ اƅبرامج صممت ƅتزيد من أرجحة بƊاء أو تحقيق اƅذات واƅتأƄد من مƄاƊة ووضع 
اƅمؤسسة وتساعد في وضع اإƊسان اƅصحيح في اƅمƄان اƅصحيح وفي اƅوقت اƅصحيح 

 داخل اƅمƊظمة.
واƅقدرات  هƄذا فإن برامج إدارة وتطوير اƅمسار اƅوظيفي تهدف إƅى اƅربط بين اƅمهارات
 واƅمعرفة وبين تحقيق اƅذات واƗداء اƅوظيفي وتحديد ااحتياجات واƅحوافز اƅوظيفية.

إن إدارة اƅمسار اƅوظيفي اƅمؤثرة قد أصبحت مهمة وبصورة Ƅبيرة Ƅƅل من اƗفراد 
واƅمƊظمة، حيث أن اƗفراد يشعرون باƅضغط واƅسرعة حتى يحددوا مسارهم اƅوظيفي وذƅك 

Ɗمƅثرة اƄ جاح بسببƊƅى اƊك معƅى ذƅمحيطة بهم، باإضافة إƅخارجية اƅبيئة اƅافسة في ا
اƅحقيقي قد يتعدى اƅراتب أو اƅمƄاƊة ƅيشمل إƊجاز اƗهداف واƅقدرة على تحديد ااحتياجات، 
حيث يشعر اƅفرد بأƊه مطاƅب على تأدية مهامه ومسئوƅياته Ƅƅي تƄون جزءا من تحقيق 

 (1) أهدافه وأهداف اƅمƊظمة.
اƅتخطيط واƅتطوير ƅلمسار اƅوظيفي ƅه اƅعديد من اƅفوائد Ƅƅل من اƅمƊظمة واƗفراد  إن

 ومن أهم هذƋ اƅفوائد:
 يساعد اƗفراد في تƊمية وتوجيه ميوƅهم اƅمهƊية ومهاراتهم. -

يؤدي إƅى رفع مستوى رضا اƅعاملين عن طريق إتاحة اƅفرص اƅمƊاسبة في اƅوظائف  -
 اƅتي تحقق أهدافهم وخططهم.

                                                           

1- Schuler, handal. and others: "EFFCTIVE PERSONNEL MANAGEMENT, west publishing company, third Edition, 1989, p425
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يساعد اƅمƊظمة على اƅتخطيط اƅتعاقبي أي ملء اƅشواغر اƊƅاتجة عن معدات اƅدوران  -
 واƅتقاعد وااستقاات...اƅخ.

 يساعد اƅمƊظمة على ملء اƅشواغر اƅوظيفية بأفضل اƄƅفاءات وباƅسرعة اƅمطلوبة. -

 يساعد اإدارة في تشخيص اƅعاملين من ذوي اƅمواهب واƅخبرات واƅمهارات. -

اƅعاملين في تحديد أهدافهم اƅمستقبلية وتطوير اƅخطط ƅلوصول إƅى تلك يساعد  -
(1) اƗهداف.

 

 . ƈموذج تخطيط اƃمسار اƃوظيفي:5
 حيث يعتمد هذا اƊƅموذج على تحقيق اƅتوافق بين اƅفرد واƅوظيفة Ƅما في اƅشƄل اƅتاƅي:

 ( ƈموذج تخطيط وتƈمية اƃمسار اƃوظيفي1-5شƂل رقم )

ƃلمسار اƃتخطيط اƃفردي 
 اƃوظيفي

 

تحقيق اƃتطابق بين اƃفرد 
 واƃوظيفة

 

اƃتخطيط اƃتƈظيمي 
 ƃلمسار اƃوظيفي

 اƅتخطيط:
 . تحديد اآمال اƅوظيفية.1
. اƅتعرف على اإمƄاƊات 2

 اƅفردية.
، 1. معرفة اƅفرق بين (3
2.( 
. تحديد أسلوب معاƅجة 4

 اƅفرق.

 
اƄتشاف مدى اƅتطابق 

 بواسطة:
 . تقييم اƗداء.1
. مختبرات اƅمسار اƅوظيفي 2
. 

 . مراƄز اƅتقييم.3
 . بحوث اƅرضا4

 بعض أساƅيبه هي:
 . رسم اƅمسارات اƅوظيفية.1
 . رسم مسارات اƅترقي.2
 . اƅتدريب.3
 . اƊƅقل واƅتدريب.4
. ااحتفاظ بمخزون 5

 اƅمهارات.
 . اƅتقاعد اƅمبƄر.6
. اƅبحث عن وظائف 7

 أخرى.
 اƅتƊفيذ:

 اƅذاتية.. إعداد اƅسيرة 1
. اƅتدريب على 2

 اƅمقابات.
 . اƅبحث عن اƅوظائف.3
. اƅحصول على 4

 وظيفة.
 (2) .2004اƃمصدر: ماهر، 
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مثل اƊƅموذج مدى اƅعاقة اƅتي تربط بين تخطيط اƅمسار اƅوظيفي ƅلفرد وبين إدارة 
اƅمسار اƅمسار اƅوظيفي ƅلمƊظمة وƄيفية تحقيق اƅتوافق واƅتطابق بيƊهما حيث تخطيط 

اƅفردي ƅأƊشطة اƅمتعلقة بتحديد أهداف اƅفرد، وتتضمن إدارة اƅمسار اƅوظيفي اƅفعاƅيات 
اƅتي تدخل في أƊشطة اƅموارد اƅبشرية ويتم اƅتوافق واƅتطابق بيƊهما بواسطة تقييم اƗداء 

 واƅرضا اƅوظيفي.
 

 مراحل اƃمسار اƃوظيفي: .6
يبدأ معظم اƗفراد في اƅتفƄير في مستقبلهم اƅوظيفي مƊذ مراحل دراستهم اإعدادية 
واƅثاƊوية، وحتى سن اƅتقاعد ويمƄن تحديد خمس مراحل محددة يسلƄها معظم اƊƅاس في 

 تخطيط مساراتهم اƅوظيفية:
 شافƄااست 

 .مسارƅبداية ا 

 مسار. مراحلƅتصف اƊوظيفي مƅمسار اƅا 

 .متأخرƅمسار اƅا 
 مسارƅهاية اƊ 

 مرحلة ااستƂشاف: -اوا 
وهذƋ اƅفترة تبدأ قبل اƊضمام اƅفرد ƅقوة اƅعمل، وهƊا يتأثر باستƄشافه ƅذاته من حيث 
 Ƌثر تحديدا، ويضعها في اتجاƄتضييق اختياراته أو جعلها أƅ ذي يؤديƅمر اƗه وقدراته، اƅميو

ااستƄشاف ƅدى معظم اƊƅاس عƊدما يبلغون مƊتصف اƅعشريƊات محدد، وتƊتهي فترة 
 ويƊتقلون من اƅدراسة إƅى اƅعمل.

 
 
 

ااس
منتصف المساربداية المسار

نهاية الر

المسار المتأخر
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 مرحلة بداية اƃمسار:  -ثاƈيا
تبدأ فترة بداية اƅمسار بااتصال بمƊظمة أو مƊظمات يتوقع اƅفرد أن يعمل بها، واختيار 

Ɨ تدريب ويسعىƅشغلها، ويتلقى اƅ اسبةƊمƅة أو اƊƄممƅوظيفة اƅه اƊون مقبوا بين أقراƄن ي
 وزمائه.

 مرحلة مƈتصف اƃمسار: -ثاƃثا
ا يصطدم معظم اƅعاملين باƅتحديات في اƅمسار اƅوظيفي حتى يصلوا ƅمرحلة مƊتصف 
اƅمسار وهي مرحلة تشهد إما تحسن أو استقرار أو تدهور أداء اƅفرد، حيث في هذƋ اƅمرحلة 

حلة اƅتأسيس، أما اƅذين يƊجحون في بلوغ هذƋ تƄون اƅعقوبة أƄبر في حاƅة اƅخطأ من مر 
 Ƌذين يتعثرون فإن هذƅثر، وأما اƄون حوافز أƅاƊبر ويƄيات أƅيهم بمسؤوƅمرحلة فيعهد إƅا

 اƅمرحلة تهيئ ƅهم فرصة إعادة تقييم اƅذات أو تغير اƅوظيفة أو اƅعمل.
 اƃمسار اƃمتأخر: -رابعا

يستمرون في اƊƅمو واƅتطور خال مرحلة تمثل هذƋ اƅمرحلة وقتا سعيدا ƅهؤاء اƅذين 
مƊتصف اƅمسار، حيث تتمحور قيمتهم ƅدى اƅمƊظمة في خبرتهم وقدراتهم على اƅحƄم اƅتي 
تطورت عبر سƊوات عديدة من اƅخبرات اƅعملية اƅمتƊوعة وقدرتهم على Ɗقل معارفهم 

ƅتصف اƊم( سابقةƅمرحلة اƅذين تدهور مستوى أدائهم خال اƅخرين، أما اƖƅ فإن )مسار
مرحلة اƅمسار اƅمتأخر تجسد حقيقة أƊه ƅن يƄون ƅهم Ɗصيبا في تغيير محوري في حياتهم 

 اƅعملية أو في اƅبيئة اƅمحيطة Ƅما فƄروا يوما.
 ƈهاية اƃمسار: -خامسا

هذƋ هي اƅمرحلة اƗخيرة في اƅمسار اƅوظيفي، وهي صعبة على Ƅل فرد، وقد تƄون 
Ɗ ذين حققواƅتقاعد بعد أصعب على هؤاء اƅسابقة، إذ حان وقت اƅمراحل اƅجاحا مستمرا في ا

اƗداء اƊƅاجح واإƊجاز، أما باƊƅسبة ƅمن Ƅان أداؤهم فقيرا أو ضعيفا فقد يسعدون بƊهاية 
 (1) اƅمسار، إذ أن مشاعر اƅفشل واإحباط قد وƅت وƅن تعود.
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 .مسؤوƃية تخطيط اƃمسار اƃوظيفي:7
اƅمسار اƅوظيفي داخل اƅمƊظمة تشمل عدة أطراف إن مسؤوƅية تخطيط وتطوير 
 مجتمعة مثل اƅفرد واƅمدير واƅمƊظمة:

 مسؤوƃية اƃفرد:-أ
إن تخطيط وتطوير اƅمسار اƅوظيفي قد تتم من قبل اƅفرد Ɗفسه ƊƗه اƅوحيد اƅذي  

 Ƌموظف تطوير مسارƅك على اƅذƅ ،ةƊية معيƊيه من ممارسة مهƅباستطاعته تحديد ما يتطلع إ
اƅوظيفي بƊفسه بااعتماد على ما يحصل عليه من معلومات داخل اƅمƊظمة أو من خال ما 

 وƊصح عن طريق اƅموظفين اƅسابقين. توفرƋ اƅمƊظمة من إرشاد
 مسؤوƃية اƃمدير:-ب
ƅلمدير دور رئيسي في مساعدة اƅعاملين في تخطيط وتطوير مسار حياتهم اƅوظيفية،  

وقد يƊظر بعض اƅمشرفين إƅى عملية توفير اƊƅصح واإرشاد ƅلعاملين على أƊها ا تدخل 
 ضمن اختصاصاتهم، أو أƊهم ƅم يƄلفوا من اإدارة اƅعليا ƅتحمل هذƋ اƅمسؤوƅيات.

ƅمهام اƅر بعض اƄذƊ عاملين في وفيما يليƅمساعدة اƅ مشرفون أدائهاƅتي يستطيع ا
 تخطيط مسار حياتهم اƅعملية:

 إرشاد وتقييم وتوجيه وتƈسيق وتمثيل مصاƃح اƃعاملين Ƃاƃتاƃي:
 .هدافƗمهارات وااهتمامات واƅمساعدة في تحديد اƅا 

 .بدائلƅخيارات واƅمساعدة في تحديد اƅا 

 بدƅخيارات واختيار اƅمساعدة في تقييم اƅفضل.اƗيل ا 

 .وظيفيƅمسار اƅمساعدة في تصميم خطة اƅا 

 اƃتقييم:
 .عملƅحرجة في اƅاصر اƊعƅتحديد ا 

 .عاملينƅهداف مع اƗاقشة مجموعة اƊم 

 .عاملينƅتقييم أداء ا 
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 .وظيفيƅمسار اƅعاملين ومتطلبات اƅداء مع اƗاقشة اƊم 

 .وظيفيƅمسار اƅفيذ اƊمدى تقدم تƅ مراجعة دورية 

 اƃتوجيه:
  عاملين.تدريبƅا 

 .فاعلƅداء اƗعاملين ودعم اƅدعم ا 

 .مطلوبةƅات اƊتحسيƅفاعل واƅسلوك اƅاقتراح ا 

 .عملƅتوضيح خطط وأهداف مجموعات ا 

 اƃتƈسيق:
  مساعدةƃفيذ مسارات وظائفهم.اƊمساعدتهم في تƅ عاملينƅفي إيجاد ترابط بين ا 

 .لعاملينƅ اسبةƊز تدريبية مƄمساعدة في إيجاد مراƅا 

  مساعدةƅموظف.اƅتي تعترض خط سير اƅصعوبات اƅشف عن اƄƅفي ا 

 تمثيل مصاƃح اƃموظف:
 .وظيفيةƅتصويب أوضاعهم اƅ عاملينƅعمل مع اƅا 

  عدمƅ فيذ ما تم تخطيطهƊة تعذر تƅوظيفية في حاƅلمسارات اƅ وضع خطط بديلة
 تƊاسبها مع توجهات اإدارة.

 هم أمام اƊدفاع عƅعاملين واƅح واهتمامات اƅ(1) إدارة.تمثيل مصا
 

 مسؤوƃية اƃمƈظمة:-ج
تترƄز مسؤوƅيات اƅمƊظمة على مهمة إيجاد اƅخيارات اƅوظيفية واإعان عƊها وشرحها 
ƅلعاملين، وقيام اƅمƊظمة بتوفير اƅمعلومات اƅواضحة حول اƅفرص واƅخيارات وخطوط سير 

اƅبشرية اƅتي تحرص على اƅمسارات اƅمهƊية ƅلعاملين، حيث تعتبر هذƋ من مهام إدارة اƅموارد 
توضيح اƗعمال اƅمختلفة واƅمراحل واƅمستويات ƅلتقدم واƅترقية Ƅƅل من هذƋ اƗعمال داخل 
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اƅمƊظمة، وأيضا تهيئة اƅبيئة واƅظروف ƅتمƄين اƅعاملين من وضع خطط ƅحياتهم اƅوظيفية 
 داخل اƅمƊشأة.

في تعتمد على مما سبق يستƊتج اƅباحث أن عملية تخطيط وتطوير اƅمسار اƅوظي
عوامل ثاثة أساسية وهي: )اƅفرد، اƅمدير، اƅمƊظمة( مجتمعين مع بعضها اƅبعض في عملية 
تƄاملية، ويمƄن تشبيه عملية تخطيط وتطوير اƅمسار اƅوظيفي بمثلث متساوي اƗضاع 
حيث يمثل اƗضاع اƅثاثة Ƅل من اƅفرد واƅمدير واƅمƊظمة، بحيث ا يمƄن ااستغƊاء عن 

 ع من اƗضاع اƅثاثة في تخطيط وتطوير اƅمسار اƅوظيفي.أي ضل
 . مداخل تخطيط اƃمسار اƃوظيفي:8
 اƃمدخل اƃفردي في تخطيط اƃمسار اƃوظيفي: -أ

يرƄز هذا اƅمخل على جعل اƅفرد اƅذي يهتم بتخطيط وتƊمية مسارƋ اƅوظيفي يتبصر 
وآماƅه وعلى قدراته ذاتيا بمستقبله وواقعه اƅحاƅي، بمعƊى أن يتعرف على طموحاته 

مƄاƊياته ومهاراته بما يستطيع أن يتعرف على مدى إمƄاƊية هذƋ اƅمهارات واƅقدرات  وا 
واƅمعارف في تحقيق طموحاته وآماƅه، حيث أن تحقيق اƅذات واإƊجاز وتحقيق 
اƅطموحات هي رغبات تƊطلق من اƅفرد ذاته وتدفعه إƅى اƅمزيد من اƅعمل، وƄƅن في 

قبل باƅواقع دون أن يجهد Ɗفسه في اƅتطلع واƅبحث عن أي موقع اƅمقابل ترى من ي
 مفضل.

من هƊا يأتي دور اƅمƊشأة اƊƅاجحة في تحريك اƅرغبة ƅدى اƅعاملين ومساعدتهم في 
تحقيق طموحاتهم ورغباتهم، وƄƅن قبل أن تقوم اƊƅشأة بهذا اƅدور يجب على اƅفرد أن 

ضعفه، أي عليه أن يدير مستقبله يƄتشف Ɗفسه وقدراته وطموحاته، وƊواحي قوته و 
 اƅوظيفي ثم بعد ذƅك يطلب اƅمساعدة من اƅمƊشأة.
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 اƃمدخل اƃتƈظيمي في تخطيط وتطوير اƃمسار اƃوظيفي: -ب
يمƄن تعريف اƅتطور اƅوظيفي على مستوى اƅمƊظمة بأƊه تحديدا ƅلمسار اƅوظيفي 

ت واƅخبرات اƅمتاحة باƅمƊظمة ƅلموارد اƅبشرية ƅلمƊظمة عن طريق تحقيق ااƊتفاع باƄƅفاءا
 وتحريƄها ƅلمواقع اƅمائمة ƅها وعدم ترك تحرƄها ƅلظروف واƅصدف.

ويضيف ميتشيل أرمستروƊج بأن اƅتطوير اƅوظيفي على مستوى اƅمƊظمة عبارة عن 
عملية Ɗظامية تهدف إƅى ضمان أن اƅتƊظيم ƅدى اƅموظفين اƄƗفاء اƅذين يحتاجه ƅتلبية 

اƅحاƅية واƅمستقبلية، ويهتم بتحسين أداء اƅموظفين اƅحاƅيين، ومƊحهم اƅفرص ااحتياجات 
ƅلƊمو واƅتطوير، وضمان توفر اƅتعاقب اإداري داخل اƅمƊظمة بقدر اإمƄان، ومن هƊا 
تستطيع أي مƊظمة تود تخطيط اƅمسار اƅوظيفي ƅموظفيها ووظائفها أن تستخدم اƅعديد من 

 (1) اƅوسائل.
لية تخطيط اƅموارد اƅبشرية يتطلب تƊبؤ طويل اƗجل وقصير اƗجل إن أهم جزء ƅعم

ƅتحديد ااحتياجات من اƅموارد اƅبشرية، خال هذƋ اƅعملية فإن اƅتغيرات اƅتƊظيمية مثل 
)اƊƅمو، ااƄƊماش، إعادة اƅتƊظيم، اƅتƊƄوƅوجيا اƅجديدة( يجب أن يتƊبأ بها حتى تعزز من قوة 

ƅلموارد اƅبشرية يجب أن يƄون مرن بصورة Ƅافية حتى يسيطر  اƅعماƅة اƅمƊظمة، إن اƅتخطيط
 على مثل هذƋ اƅتوقعات أو ااحتماات مثل سرعة Ɗمو اƅمƊظمة أو اƊحدارها.

بعض اƅمƊظمات تتصور خطط تطوير اƅمسارات اƅوظيفية ƅلمديرين واƅمهƊيين، إن 
 اƅمسار اƅوظيفي.اƅتخطيط اƅتعاقبي في بعض اƗحيان يستخدم Ƅوسيلة مساعدة في تخطيط 

إن صƊاع اƅقرار يجب أن يطوروا خططهم اإدارية حتى يتماشوا مع ااحتياجات  
 اƅتƊظيمية اƅمستقبلية ويعززوا من أداء اƗفراد واƅموظفين ويعملوا على تƄافؤ اƅفرص.

وفي موقع آخر أعتبر أن اƅمƊظمة مثل اƅفرد، ƅديها حافز ƅفهم ديƊاميƄية اƅمسار 
قدرة اƅمƊظمة على إدارة اƅموارد اƅبشرية بفعاƅية تتوقف على قدرتها على  اƅوظيفي، حيث أن

 (2) فهم اƅحاجات اƅوظيفية ƅلفرد ومساعدته على إدارة مسارƋ اƅوظيفي بفاعلية.
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إن دور اƅمƊظمة ا يƊفصل عن دور اƅموظف في تخطيط وتطوير اƅمسار اƅوظيفي،  
اصة باƅمƊظمة ƅتخطيط وتطوير اƅمسار وحدد عبد اƅباقي في Ƅتابه بعض اƅمسؤوƅيات اƅخ

 اƅوظيفي:
 *توفير وظائف ديƊاميƄية وذات مسؤوƅيات متعددة ومتغيرة.

عداد اƗفراد.  *توفير اƅعديد من اƅبرامج اƅتدريبية ƅتأهيل وا 

*اƅتقويم اƅدوري اƅمستمر Ɨداء اƅفرد ƅلتعرف على مدى إمƄاƊية قدرته على اƊƅمو 
 واƅتطور.

اƅمستمر ƅلفرد إحداث اƅتغير اƅمطلوب واƅمائم في اƊƅمط *اƅتأييد واƅدعم 
 اƅسلوƄي.

*تشجيع اƅفرد بحيث يتوƅد داخله اƅدافع ƅتƊمية ذاته واƅتخطيط ƅتطوير مستقبله 
 اƅوظيفي.

وأƄد أن أهم عƊصر أو عامل في تلك اƅمسؤوƅية اƅمشترƄة هو عامل اƅتوافق واƅذي 
ƅمهƊية واحتياجات اƅمƊشأة، إن Ƅل فرد يسعى ƅتƊمية يسير إƅى اƅتوافق بين احتياجات اƅفرد ا

مسارƋ اƅوظيفي عليه تƊمية ذاته واƅحصول على وظائف أقل ومسؤوƅيات أƄبر تفتح ƅه 
 (1) اƅطريق ƅلتقدم إƅى اƗمام وظيفيا.

 
 . ااعتبارات اƃتي تحدد فعاƃية اƃمسار اƃوظيفي:9

اƅوظيفي تتوقف على مجموعة  ( فإن فعاƅية تخطيط اƅمسارƄ2004ما أشار أبو بƄر )
 من ااعتبارات يمƄن توضيحها في اƅتاƅي:

 اƃتوازن بين اƃمعرفة اƈƃظرية واƃخبرة اƃعملية: -ا
حيث يمثل غياب اƅخبرة اƅعملية أو اƅمعرفة اƅتطبيقية اƅمرتبطة باƅوظيفة من اهم 

 اƅعوائق اƅتي تقف أمام اƅفرد في بداية مسارƋ اƅوظيفي.
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 طموح:ƈوع ومستوى اƃ -ب
يؤثر طموح اƅفرد من حيث Ɗوع ومستوى هذا اƅطموح في تحديد مسارƋ اƅوظيفي، حيث 

 أن اإفراط في هذا اƅطموح يؤدي إƅى مواجهة اƅفرد في مسارƋ اƅوظيفي.
 اƃدافعية: -ج

تتحدد فعاƅية تخطيط اƅمسار اƅوظيفي بدرجة Ƅبيرة بما ƅدى اƅفرد من دافع ذاتي 
وزيادة هذا اƅدافع حيث تستلزم إƄساب اƅفرد اƅقدرات واƅمهارات  ƅإƊجاز، واستعدادƅ Ƌتطوير

 اƅتي تؤهله ƅتحقيق اƗهداف وتحقيق اƅفرص واƅقيود واƅمƊاقشة واƅحوار واإقƊاع.
 قبول اƃتدرج اƃمحسوب:  -د

من اƅعوائق اƅواضحة أمام تخطيط اƅمسار اƅوظيفي هو استعجال اƅفرد وعدم قدرته 
اƅوظيفة اƅتي يلتحق بها، حيث يصطدم باƅواقع اƅوظيفي استيعاب ظروف ومتطلبات 

 واƅصعوبة في تحقيق أهدافه مما يƊتج عƊه اƅصراخ واإحباط واƅقلق وعدم ااƊتماء.
 مستوى اƈƃضج واƃتوازن اƃذاتي: -ه

تتوقف فعاƅية اƅمسار اƅوظيفي بدرجة ما على قدرة اƅفرد على اƅتعامل مع اƅمتغيرات 
عƊد ااƅتحاق باƅوظيفة مثل اƅتعامل مع Ɗظم وسياسات وقواعد  اƅجديدة اƅتي يواجهها

جراءات اƅعمل، واƅتفاعل واƅتعامل مع اƅزماء واƅرؤساء.  وا 
 اƈƃظرة اƃمستقبلية: -و

يؤدي عدم قدرة اƅفرد على تصور مستقبله اƅوظيفي وما يرتبط به من مسؤوƅيات أو 
ظيفي، وعادة ما يƄون غياب اƅربط أعباء أو مزايا إƅى عدم اƅتخطيط اƅفعال ƅلمسار اƅو 

اƅواضح بين اإƊجاز باƅوظيفة وفرص اƅتقدم واƅترقي بهذا اإƊجاز هو اƅذي يعمق هذا 
ااتجاƋ، حيث يستلزم ذƅك أن يتم تطوير Ɗظم ااختيار واƅتعيين وتقارير اƄƅفاءة واƅترقية 

صل عليه اƅفرد من واƅتدريب واƅحوافز باƅمƊظمات بصورة تحقق اƅترابط اƅواضح بين ما يح
 مزايا وما تقدمه اƅمƊظمة من إƊجازات في اƅمسار اƅوظيفي ƅلفرد.
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 سياسات وƈظم اƃعمل: -ز
تؤدي سياسات وƊظم اƅعمل اƅمعمول بها في اƅمƊظمات إƅى ƅعب دور Ƅبير في تحديد 
 Ƌة وما توفرƊمروƅوضوح واƅوظيفي، وبقدر اƅمسار اƅجاح أو فشل تخطيط اƊ احتماات

دراك اƗفراد تتجدد احتماات Ɗجاح تخطيط اƅمسارات  اƅمؤسسة من فرص ƅإبداع واابتƄار وا 
 اƅوظيفية Ƅƅل من اƅفرد واƅمؤسسة على حد سواء.

 عاقات اƃعمل: -ح
عادة تؤدي طبيعة عاقات اƅعمل اƅتي يمارسها اƅرؤساء أو اƅزماء اƅقدامى باƅوظيفة  

 اƅوظيفية. أو اƅمؤسسة إƅى عدم فعاƅية تحقيق اƅمسارات
 خصائص سوق اƃعمل: -ط
تلعب خصائص سوق اƅعمل دورا بارزا في توجيهات اƅفرد واختياراته من بين  

اƅمسارات اƅوظيفية اƅبديلة، وبقدر توافق خصائص اƅوضوح وااستقرار واƅموضوعية في سوق 
 اƅعماƅة يستطيع اƅفرد أن يخطط مسارƋ اƅوظيفي بفعاƅية.

 اƃموقف اƃبيئي اƃعام: -ك
تصورات اƅفرد في اƅوضع اƅحاƅي واƅمستقبلي ƅمتغيرات اƅبيئة من جواƊبها اƅسياسية 
واƅتشريعية وااجتماعية واƅثقافية وااقتصادية يƄون ƅها تأثيرا واضحا على رؤيته واختياراته 

 من بين اƅمسارات اƅوظيفية اƅبديلة.
 تطبيق مƈهج اƃتفƂير ااستراتيجي في إعداد اƃمسار اƃوظيفي: -ل

 Ƌجاح هذƊ معاصرة على مدىƅظمات اƊمƅوظيفية في اƅمسارات اƅية تخطيط اƅتتوقف فعا
 اƅمƊظمات في تطبيق مƊهج اƅتفƄير ااستراتيجي في إعداد اƅمسارات اƅوظيفية.

باإضافة إƅى ااعتبارات اƅسابقة هƊاك اعتبارات تحدد فعاƅية اƅمسار اƅوظيفي في 
 مرحلة اƅتحضير واƅتجهيز مƊها:

 مية.برامƊتƅتدريب واƅج ا 

 .تأهيلƅبرامج إعادة ا 
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  .مرحلةƅا Ƌمرتبطة مع هذƅشخصية اƅتغييرات اƅتعامل مع اƅفرد على اƅقدرة ا 

 .خرىƗوظائف اƅفرد وظيفته على اƅدرجة ااعتمادية وهي درجة اعتماد ا 

 .مواقفƅتحدي ومواجهة اƅفرد على اƅاستعدادات وقدرات ا 

ƅية Ɗهايات اƅمسار اƅوظيفي فإƊها تتميز بخاصية أن أما ااعتبارات اƅتي تحدد فعا 
 اƅفرد يشغل تفƄيرƋ اقترابه من Ɗهاية اƅمسار اƅوظيفي واƅذي يƊتهي بقرار اƅتقاعد.

وترتبط هذƋ اƅمرحلة بمجموعة من اƗحاسيس واƅمشاعر ƅلفرد واƅتي قد تƄون متعارضة. 
من جزء من ƄياƊه أو ذاته، ومن  فقد يؤدي اقتراب توقيت اƅتقاعد إƅى إحساس اƅفرد باƅتخلص

Ɗاحية أخرى قد يرتبط ذƅك بإحساس اƅفرد باƅتخلص من قيود وضغوط اƅعمل وااƊتقال إƅى 
مرحلة فيها Ɗوع من اƅتحرر اƅوظيفي، وتستلزم هذƋ اƅمرحلة ضرورة اƅتخطيط إƄساب اƅفرد 

ري في بعض مجموعة من اƅمهارات واƅعادات اƅجديدة واƅتي قد تتطلب إحداث تغيير جوه
 اƅمفاهيم اƅتي ƄاƊت شبه مستقرة في اƅمراحل اƅسابقة في اƅمسار اƅوظيفي.

وتشير بعض اƅممارسات اƅحاƅية إƅى اهتمام بعض اƅمجتمعات بعملية اƅتأهيل اƅمرتبطة 
بهذƋ اƅمرحلة حيث اƊتشرت اƅمƊظمات اƅتي تتعاقد مع اƗفراد اƅذين يقتربون من Ɗهاية اƅمسار 

 (1) ستفادة من اƅمعلومات واƅخبرات ƅديهم.اƅوظيفي بغرض اا
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 مرحلة التقاعد مرحلتي النضج وااستقرار مرحلتي ااستكشاف والبناء
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 الوظيفة اأولى. (3
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اƅعوامل اƅتي تحدد احتماات اƊƅجاح أو اƅفشل في إعداد  اƗعلىويوضح اƅشƄل 
 اƅمسار اƅوظيفي.

اƅدور اƅفعال في رسم وƊجاح من هƊا ƊستƊتج بأن هذƋ اƅعوامل اƅمذƄورة في اƅشƄل ƅها 
اƅمسار اƅوظيفي ƅلفرد خال اƅمراحل اƅمختلفة اƅتي يمر بها في عمله، حيث تعتبر اƊƅصح 
وااستقرار هي اƅمرحلة اƅحساسة في تاريخ اƅفرد ƊƗها تعتبر مرحلة اƊتقال وحلقة وصل بين 

Ɗت اج ƅحياته اƅوظيفية مرحلة ااستƄشاف ومرحلة اƅتقاعد، فإما أن تƄون مرحلة Ɗمو وتطور وا 
وباƅتاƅي يثبت ƄياƊه ويحقق ذاته ومƊه يحقق أهدافه، أو مرحلة تدهور واƄƊماش وتأخر ƅحياته 

 اƅوظيفية فيدخل مرحلة اƅتقاعد وهو في حاƅة إحباط واƊخفاض في اƅروح اƅمعƊوية.
 
II-  وظيفيƃمسار اƃمعوقات ا 

في اƅوقت Ɗفسه تواجه إا أƊها ، تتجه اƅمƊظمات إƅى تطوير مسارات وظيفية Ɨفرادها
وهذا يعود إƅى اختاف اƅعوامل اƅتي تؤثر ، عددا من اƅصعوبات عƊد تطويرها ƅهذƋ اƅمسارات

 واƅتي تحد من تطوير اƅموظفين واƅتقدم واƅرقي.، سلبا ف تطوير اƅمسار اƅوظيفي
 اƃعوامل اƃمؤثرة في تطوير اƃمسار اƃوظيفي: .1

 على Ɗجاح عملية تطوير اƅمسار اƅوظيفي ومƊها:بعض اƅعوامل اƅتي تؤثر هƊاك 
وخبراته وتجاربه واعتقاداته اƅشخصية وقدراته ، اƅتأثيرات اƅثقافية ƅلفرد -

 وطموحاته.

اƅتأثيرات اƅتƊظيمية اƅخاصة باƅمƊشآت ومدى توفر فرص اƅتطوير من قبل  -
توافقة مع وقدرة اƅمƊشأة اƅتعرف على احتياجات اƗفراد اƅم، اƅمƊشأة ƅلعاملين ƅديها

 اƅتغيرات اƅمتوقعة في اƅمستقبل.

 قدرة اƅمƊشأة على تحليل اƗعمال وتوصيف اƅوظائف. -

عدم توفر معلومات عن خطط تطوير اƅمسار اƅوظيفي وسوء عملية اختيار  -
 اƅعاملين من قبل اƅمƊشأة وسوء عملية تخطيط اƅمسار اƅوظيفي.
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ار اƅوظيفي هو تخفيض حجم وذƄر أيضا بأن من اƅعوامل اƅمؤثرة على تطوير اƅمس 
اƅمƊشأة وعمليات اƅدمج واƅخصخصة حيث أن ذƅك يربك خطط اƅمسار اƅوظيفي ويعيق 

 (1) تحقيق أهداف اƅعاملين واƅمƊشأة.
ƅقي موضوع اƅمسار اƅوظيفي اهتماما متأخرا باƊƅسبة ƅلمواضيع اإدارية واƅسلوƄية على 

 اƅعملي في مختلف اƅمجاات.وجود اƅمسارات اƅوظيفية في اƅواقع اƅرغم من 
وذƄر عدد من اƅعوامل اƅمؤثرة في إمƄاƊية ممارسة Ɗشاطات تطوير اƅعاملين حيث 

وحتى تهتم به اƅمƊظمة ا بد من توفر عوامل تساعد على ، ذƄرت بأن اƅتطوير Ɗشاط واسع
 ذƅك:

 مؤهات اƃعاملين: تحديث-أوا
ƄاƊت تعمل في Ɗشاط قابل ƅلتغيرات يعتمد هذا على Ɗشاط اƅمƊظمة ومجال عملها فإذا 

أو تقوم بتطوير ، اƅسريعة فإƊها تحتاج إƅى ااستبدال اƅمستمر Ɨفراد ذو Ƅفاءة ومهارة حديثة
 وتحديث مؤهات اƗفراد ƅديها.

 عليا مهتمة بعملية اƃتطوير: إدارة-ثاƈيا
باƅتطوير ƅذƅك ا تهتم ، اƅتطوير جهد وتƄاƅيف تتلمس اƅمƊظمة Ɗتائجه مستقبايتطلب 

 إا اƅمƊظمة ذات اإدارة اƅعليا اƅواعية اƅمدرƄة Ɨهمية اƅتطوير.
 اƃمعرفة واƃمختصين حول اƃتطوير وتصميم برامج ƃهم: توفر-ثاƃثا

إƊضاج مؤهاتهم ومعارفهم وسلوƄهم باتجاهات يحتاج اƅتطوير إƅى مساعدة اƗفراد 
 واƊƅمو اƊƅفسي.محددة ويتطلب ƅك مهارات في Ƅل من اƅتعليم واƅتحلي 

 أخرى إدارة اƃموارد اƃبشرية: وظائف-رابعا
، وضع برامج اƅتطوير يستلزم قائمة وتوصيف ƅلوظائف معدين بأسلوب علمي متطور

شاملة اƅمؤهات ، اƅسلوƄية اƅمختلفة Ɨداء أية وظيفةبحيث يتضمن اƅتوصيف اƅمؤهات 

                                                           

اأعمال، جامعة عن مس، جستر غر منشورة، كلية التجارة، قسم إدارة رسالة ماأمن ديوب: التنمية اإدارية وأثرها على تطوير امسار الوظيفي،  -1
2002. 
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Ƅما يستدعي خطة قوة عمل جيدة توضح اƅحاجة  وااجتماعيةاƅدراسية واƅشخصية واƊƅفسية 
 ƅلعاملين ƅلسƊوات اƅعشر أو اƅعشرين اƅقادمة.

 ƃمهاراتها: إضافيعمل بحاجة إƃى تطوير  قوة-خامسا
ومهاراتهم وحاجاتهم ƅلتطوير فقد تƄون ، تختلف برامج اƅتطوير اƅمطلوبة بفئة اƅعاملين

أو قد ، ممƄن تلبيتها باƅتدريب فقط مهارات أساسية ƅلعملهذƋ اƅحاجة هي مجرد امتاك 
جراء تغيرات جذرية فيهيحتاجون إعادة تأهيلهم أو مساعدتهم  هذƋ ، على تعديل سلوƄهم وا 

 (1) اƅحاجة هي اƅتي تحدد Ɗوع اƅبرامج اƅمطلوبة ومضموƊها.
تخطيط اƅمسار اƅوظيفي يواجهه بعض اƅمعوقات يجب أخذها بعين  أنإƅى  وأشير 

Ƅاƅتغيرات اƅمتƊوعة اƅتي تحدث في بيئة عمل اƅمƊظمات اƅداخلية استجابة ƅلتغيرات ، ااعتبار
أو استبداƅها وهو ما يؤثر على تخطيط اƅمسار اƅخارجية وما يƊتج عن ذƅك من إƅغاء وظائف 

 ، حيث قسمت اƅمعوقات إƅى قوى خارجية وقوى داخلية، اƅوظيفي
 اƃعوامل اƃخارجية: (أ
  :يةƈوƈقاƃتغيرات اƃعمل وفرص اƅين اƊوائح وقواƅ متساوية ويقصد بهاƅتوظيف اƅا

 ƅأجور. اƅتي تفرضها اƅدوƅة.واƅمتطلبات اƅقاƊوƊية ƅلتوظيف واƅتدريب وتشريعات اƅحد اƗدƊى 

  :عوامل ااقتصاديةƃقص ويقصد اƊة وƅبطاƅود وااستقرار واƄرƅتضخم واƅبها ا
 اƅعماƅة وتغيرات اƅسوق اƅعاƅمية.

 حياة وحقوق جتماعية: ااعتبارات ااƅيب اƅتغير في أساƅفرادويقصد بها اƗا 
 وقضايا حدود اƅعمل.

 اƃعوامل اƃداخلية:  (ب
وتشمل عدة عوامل مƊها: اƅماƅية واƅفƊية واƅموارد اƅبشرية واƅسياسية واƅتƊظيم وفلسفة 

 (2) اƅفرد واƅفلسفة اƅتƊظيمية واإدارية.

                                                           

 .335، ص2004، دار وائل، عمان، 2سعاد برنوطي: إدارة اموارد البشرية، إدارة اأفراد، جامعة كاليفورنيا، لويس أجلس، ط -1
العليا،  مشل امطري: الرامج التدريبية وعاقتها بالتخطيط للمسار الوظيفي، رسالة ماجستر غر منشورة، قسم العلوم اإدارية، كلية الدراسات -2

 .90، ص2009جامعة نايف العربية اأمنية، امملكة العربية السعودية، 



 
96 

 اƃمعيقات اƃتي تواجه تطوير اƃمسار اƃوظيفي: .2
تطوير اƅمسار اƅوظيفي في وقتƊا اƅحاضر وفي اƅمستقبل اƅقريب اƄƅثير من  يواجه

اƅتحديات اƅتي تفرضها عليه سمات اƅعصر اƅذي يوصف بعصر اƅتطور واƅتƊƄوƅوجيا 
تواجه تطوير  مما يتطلب ذƅك في اƅبحث في اƅعديد من اƅعوائق اƅتي، واƅسرعة واƅمعلومات

 حيث أن عملية تطوير اƅمسار اƅوظيفي قد تفشل ƅأسباب اƅتاƅية:، اƅمسار اƅوظيفي
 .ديهمƅ عاملينƅأفراد اƅ وظيفيƅمسار اƅرؤساء بعملية تطوير اƅعدم اهتمام ا 

 .ديهاƅ لعاملينƅ أفرادƅ متطلباتƅشاة في تحديد ااحتياجات واƊمƅفشل ا 

  وائح أساسيةƅظمة وƊوظيفي.عدم وجود أƅمسار اƅفذ تطوير اƊ(1) ت
 

 ومن اƅمعيقات اƅتي تواجه تطوير اƅمسار اƅوظيفي:

 واƃقواƈين واƃسياسات اƃمعمول بها: اأƈظمة -اوا
إƅى اƅصعوبات اƅتي تواجه تخطيط اƅمسار اƅوظيفي  Ƅ (2007)ما شار آل مذهب

حيث ذƄر بأن اƅثقافة اƅتƊظيمية غير اƅبƊاءة واƅمتوارثة عبر أجيال متعاقبة من اإدارات 
فضا عن تقادم اƊƗظمة واƅسياسات وعدم تبƊي قيم عمل محفزة تزيد من درجة ، اƅعليا

أظهرت Ɗتائج اƅدراسة اƅتي قام  حيث، برامج اƅمسار اƅوظيفياƅصعوبة في تخطيطي وتƊفيذ 
بها آل مذهب إƅى أن اƅصعوبات اƅتي تواجه اƅمƊظمات عƊد تطوير وتƊفيذ برامج مسار 

 مرتبة Ƅاƅتاƅي:، وظيفي تتمرƄز في اƅخمسة عوامل
 اƅصعوبات اƅمتعلقة باإدارة اƅعليا ƅلمƊشأة. - أ

 اƅصعوبات اƅمتعلقة باƊƅواحي اƅتƊظيمية ƅلمƊشأة. - ب

 اƅمتعلقة باƅثقافة اƅتƊظيمية ƅلمƊشأة.اƅصعوبات  - ت

 اƅصعوبات اƅمتعلقة باƅموارد اƅبشرية. - ث

 اƅصعوبات اƅمتعلقة باƅعوائق اƅماƅية. - ج
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تساعد في Ɗجاح تطوير اƅمسار اƅوظيفي حيث أن اƅسياسات  ووضحت اƅعوامل اƅتي 
يقتصر وا ، اƅمسار اƅوظيفيوƊظم اƅعمل تؤدي دورا Ƅبيرا في تحديد احتماات Ɗجاح تخطيط 

ذƅك على اƅسياسات اƅمرتبطة باƅموارد اƅبشرية بل تمتد إƅى اƅسياسات وƊظم اƅعمل في Ƅافة 
 أƊشطة اƅمؤسسة في مجاات اƅتسويق واإƊتاج واƅتمويل وغيرها.

وبقدر اƅوضوح واƅمروƊة ومدى اإبداع واابتƄار وبقدر إدراك اƗفراد ƅهذƋ اƊƅظم 
 (1) ت Ɗجاح تخطيط اƅمسار اƅوظيفي ƅأفراد.تتحدد احتمااواƅقواƊين واƅسياسات 

حيث إن Ƅƅل فرد طموحاته اƅخاصة بشخصه وأيضا بتƊمية مسارƋ اƅوظيفي يوفر اƊƅمو 
واƅمƊظمة مسؤوƅة عن إƊشاء اƊƅظام ، في اƅمسار اƅوظيفي خبرة ارتقاء سلم اƅسلطة اƅوظيفية
 أفرادها ويعمل على إشباعها.اإداري اƅمتƄامل اƅذي يحدد هذƋ اƊƅزعة اƅطبيعية بين 

 ومن أمثلة اƊƗظمة اƅتي تعمل على تƊمية اƅمسار اƅوظيفي: 
 تقييم اƃجهد اƃمحتمل: ƈظام-أ

 حيث يتم إيجاد Ɗظام موثق Ƅƅل من تقييم اƅجهد اƅمحتمل واƄتشاف اƅمهارات Ƅƅل فرد.
 تخطيط اƃمسار اƃوظيفي: ƈظام-ب

 اƅخطط اƅتتابعية Ƅƅل فرد في اƅمƊظمة ويعاد اƊƅظر فيها بصفة دورية. إيجادأي 
 اƃترقي: ƈظام-ج

، أي اƅمƊظمة اƅعمل على إيجاد سياسة ƅلترقية على أساس اƅهيƄل اƅوظيفي اƅمعتمد
تاحة شغل اƅشواغر في اƅمستقبل تمƊح اƅترقيات.  (2) وتقييم اƅجهد ااحتماƅي وا 

به اƅمƊشأة أو في مجال تخطيط وتطوير اƅمستقبل وقد أشير عن اƅدور اƅذي تقوم 
فإدارة اƅموارد اƅبشرية ، إذ عليها إعداد دƅيل اƅمƊظمة ƅلمسارات اƅوظيفية، اƅوظيفي ƅلعاملين

يجب أن تحرص على إعداد دƅيل أو Ɗشرة مختصرة تتضمن ما يحتاج إƅيه اƅعاملون باƅمƊشأة 
ويجب أن تƄون اƅمعلومات اƅتي ، اƅترقي في مختلف اƅوظائفمن معلومات عن فرص 

، يتضمƊها اƅدƅيل أو اƊƅشرة صريحة ودقيقة حتى تساعد اƅموظف في تطوير مسارƋ اƅوظيفي
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وأضاف أيضا أن على اإدارة اƅعليا في اƅمƊظمة بأن تقوم على تطوير أساسيات إدارة اƅموارد 
ج متƄامل ƅتƊمية يم برƊامموذƅك إن تص، اƅبشرية اƅمطبقة حاƅيا في اƅمƊشأة أو اƅمƊظمة

اƅبشرية اƅمسارات اƅوظيفية يحتاج إƅى إدخال بعض اƅتعديات على اƅسياسات اƅحاƅية ƅلموارد 
دخال ، اƅتقييم، اƅتدريب، اƅتحفيز، اƅترقية، أو وضع سياسات جديدة مثل سياسة اƊƅقل وا 

 (1) اƅتحسيƊات اƅمƊاسبة إƅيها حتى يضمن اƅموظف Ɗجاح اƅمسار اƅوظيفي ƅه.
 ماهر بأن اƊƅظام اƅجيد ƅلحوافز ƅه Ɗتائج مفيدة من أهمها:ويƄمل 

 .جودةƅتائج واƊƅزيادة ا 

 .يفƅاƄتƅعمل وتخفيض اƅفاقد في اƅتخفيض ا 

  تقديرƅواعها شامل اƊعاملين بشتى أƅة  وااحترامإشباع احتياجات اƊاƄمƅشعور باƅوا
 واƅذات ƅلعاملين.

 .ظمةƊمƅة داخل اƅعداƅعاملين بروح اƅإشعار ا 

 ظمة جذبƊمƅى اƅعاملين إƅتماء.، اƊواء وااƅهم واƅ ويةƊمعƅروح اƅورفع ا 

 عاملينƅتعاون بين اƅمية روح اƊتضامن.، تƅفريق واƅمية روح اƊوت 

 .مجتمعƅمشروع أمام اƅتحسين صورة ا 

هي مؤثرات إيجابية ا تعود على اƅموظف في سلوƄه اƃحوافز في عاƃم اƃموظف: 
 على اƅمƊشأة اƅتي يƊتمي إƅيها من جواƊب متعددة.بل أƊها تعود ، اƅوظيفي فحسب

ومن ، وتتƊوع اƅحوافز إƅى أƊواع Ƅثيرة وفي مقدمتها اإسراع في تعديل اƅسلم اƅوظيفي
 اƅحوافز اƅمهمة أيضا:

  :وظيفةƃمواقع اƅي اƅترقيات وتوƅاƄقيادية واإدارية. اإشرافيةƅوا 

  :ويةƈمعƃقراراتاƅة في اتخاذ اƄمشارƅاƄ ،ر. وخطاباتƄشƅا 

  :ماديةƃائيةاƊعاوات ااستثƅافآت واƄمƅاƄ ،.بدات وغيرهاƅوا 

  :تدريبيةƃتدريبية.اƅلدورات اƅ ترشيحƅا 
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على حيث تلعب اƅحوافز دورا مهما في حاƅة محدودية فرص اƅترقي واƅتي سوف تؤثر  
قل عدد ويحدث هذا عƊدما يتزايد عدد اƅمستحقين ƅلترقية بيƊما ت، اƅمسار اƅوظيفي ƅلموظفين

حيƊها يشعر اƅموظفين باƅعجز في تحقيق ، اƅوظائف اƗعلى اƅشاغرة اƅتي يمƄن ترقيتهم إƅيها
حيث يƊتج عن ذƅك اƊخفاض في اƅروح اƅمعƊوية ƅلموظفين واƊخفاض ، أهدافهم وطموحاتهم

ƅذƅك يجب على اإدارة اƅعليا ƅلمƊظمة أن تتدخل ƅتجعل اƅموظفين أن ، اƅدافعية واإƊتاج
مع هذƋ اƅظاهرة مثا أن تقدم ƅهم حوافز مثل زيادات في اƗجور أو أن تهيئ ƅهم  يتƄيفوا

وجاهة حتى يظلوا على اƅقدر اƅمƊاسب من اƅدافعية مسميات وظيفية أرفع أو أƄثر 
 واإƊتاجية.

إذ أƊها تحفز ، تلعب دورا Ƅبيرا ومهما في عملية تطوير اƅموظفن اƅحوافز من هƊا فا
وتعمل اƅحوافز على تحفيز اƅموظف في ، اإبداع فيس عمله واƅتميز في أدائهاƅموظف على 

 فتعمل على تطوير اƅمسار اƅوظيفي ƅلموظف.، اƅترقية في اƅسلم اƅوظيفي
 تقييم اأداء: 

يتحدد مفهوم عملية تقويم أداء اƅعاملين بƄوƊها "مجموعة من اƅعمليات اƅتي تستخدم 
 (1)اƅعاملين في اƅمƊظمة واتخاذ مجموعة من اإجراءات". وتقويم Ƅفاءة أداء، ƅغرض مƊاسب"

وأضاف اƊƅداوي بأن عملية قياس وتقويم اƗداء ƅلعاملين تستخدم في Ɗتائجها ƅمجموعة 
 من اƅمجاات:

 .عاملينƅتحديد صاحيات ا 

 .ترقيةƅقل واƊƅد عملية اƊااسترشاد بها ع 

 .تشجيعيةƅافآت اƄمƅح اƊد مƊااسترشاد بها ع 

 هوضƊƅوظيفة. اƅبمستوى أداء ا 

 .تعيينƅم على سامة عملية ااختيار واƄحƅا 
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، بعض اƊƅقاط اƅهامة في تخطيط وتطوير اƅمسار اƅوظيفي أا وهو مستوى اƗداء وأن 
فاƅعاملون ذوي اƗداء ، اƅخطط وتطوير اƅمسار اƅوظيفيحيث يعتبر اƗداء هو أساس Ɗجاح 

، واƅتطوير أو فرص توƅي مهام خارجية أو اƅترقية ما تتاح ƅهم فرص اƅتدريباƅمƊخفض Ɗادرا 
 وباƅتاƅي تƄون فرص مسارهم ضئيلة جدا.

 عدم وضوح مفهوم اƃمسار اƃوظيفي: 
هو اƅعملية اƅتي من خاƅها يتم  Career Planningحيث أن اƅتخطيط اƅوظيفي  

دراك  وميوƅهم اƅوظيفية وقيمهم وƊقاط قوتهم وضعفهم من خال ما توفرƋ  اƗفرادزيادة وعي وا 
 اƅمƊظمة من معلومات حول اƅفرص اƅوظيفية.

 
اƅمعلومات اƅواجبة أمام اƅعاملين حول طبيعة اƅوظائف واƅمواقع في اƅمƊظمة  إتاحةإن 

 (1) يساعدهم في تحديد أهدافهم اƅمهƊية واƗساƅيب اƅمƊاسبة ƅتحقيق هذƋ اƗهداف.

حيث أن عوامل عديدة ساعدت في اƅتأخر بااهتمام بتخطيط وتطوير اƅمسار اƅوظيفي 
 ومƊها:
 غموض مفهوم اƅمسار اƅوظيفي من قبل اإدارة اƅعليا في اƅمƊظمات. - أ

 عدم اعتبار تخطيط وتطوير اƅمسار اƅوظيفي من اƅمهام اƗساسية عƊد اƅمدير. - ب

 ي قد يزعزع استقرار اƅمƊظمة.اعتقاد بعض اƅمديرين بأن تخطيط اƅمسار اƅوظيف - ت

 Ɗقص اƅمعلومات حول اƅمسار اƅوظيفي. - ث

 Ɗقص مهارة اƅمديرين في مساعدة اƅعاملين في تطوير مسارهم اƅوظيفي. - ج

عدم فعاƅية اƅربط بين تخطيط اƅمسار اƅوظيفي وƄل من اƗداء اƅفردي واƅتƊظيمي  - ح
 وƊظام اƅحوافز.

(2) ار اƅوظيفي.Ɗدرة اƅدراسات اƅعلمية واƗبحاث في مجال اƅمس - خ
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وتحدث عبد اƅباقي في هذا اƅموضوع بأن على اƅمƊشأة أن ترشد وتوجه اƅعاملين في 
إذ يƊبغي أن تحرص اƅمƊشأة على إرشاد اƅعاملين وتقديم اƊƅصح ƅهم في ، مسارهمتخطيط 

أو من خال اƅمتخصصين في  اƅرؤساءويتم ذƅك من خال ، تخطيط مسارهم اƅوظيفي
تحديد أƊسب اƅفرص اƅتي تتاءم مع قدرات حيث تتƊاول عملية اإرشاد ، اƅموارد اƅبشرية

اƅعاملين ومهاراتهم داخل اƅمƊشأة وتحديد متطلبات اƅتدريب اƅتي تساعد في اƅحصول على 
 (1) هذƋ اƅفرص.

ويرى اƅباحث وجوب اƅفهم اƄƅامل عن اƅوضع اƅوظيفي في اƅمƊظمة بحيث تƄون ƅديه  
اƅترقية واƅسلم اƅوظيفي  مواƅمحددة حول أهمية اƅمƊشأة وƊظاقاعدة من اƅمعلومات اƅواضحة 

 يستطيع أن يعمل بƄفاءة عاƅية ƅيتمƄن من تطوير مسارƋ اƅوظيفي. حتىومعايير تقييم اƗداء 
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 ي:/ اƃرضا اƃوظيف5
اƅرضا عن اƅمسار اƅوظيفي بأƊه: "اƅتوقعات اƅتي يشƄلها )ƅ)2004قد عرف اƅهيتي 

مرتبطا ذƅك ، ة احتياجاتهماƅعاملون تجاƋ مسارهم وما يأملون من تحقيق Ɨهدافهم وتلبي
 فة اƅتي يشغلوƊها في اƅمƊظمة اƅتي يƊتسبون إƅيها".باƅوظي
)اƅفرد(  أƄبر عƊدما يƊفذ وأضاف بأن درجة رضا اƅعاملين في مسارهم ستƄون 

وƅتحسين حاƅة اƅرضا هذƋ فإƊه ابد من دعم ما ، أدوار إدارة اƅمسار اƅوظيفي)اƅمƊظمة( 
وتزويدهم باƅفرص اƅمائمة وتقييم Ɗتائج اƅبرامج إدارة اƅمسار ، يريدƋ اƅعاملون من مساراتهم

 اƅوظيفي.
تحقيق اƅهدف  تتضمن، اƅمساروذƄر بأن هƊاك مؤشرات عدة ƅلرضا عن برامج 

اƅرئيسي اƅمتعلق بإƊجاز اƗهداف اƅفردية واƅتƊظيمية اƅمحددة ومن هذƋ اƅمؤشرات تحسين 
ااتصاات ƅلمسار بين اƅعاملين واƅمشرفين وتحديد قاعدة اƅمواهب اإدارية واƅتغير في 

وتحسين معƊوية اƅعاملين وزيادة أداء اƅعاملين مؤشرات اƗداء ƅتخفيض معدات اƅدوران 
 اƅترقيات واƅتحرƄات عبر اƅوظيفة.و 

إن اƅرضا اƅوظيفي ما هو إا شعور يحمله اƅفرد Ɗحو وظيفته أو حاƅة Ɗفسية Ɗحو 
ااستقرار ، ظروف اƅعمل)اƅعمل في اƅوظيفة اƅتي يؤديها اƅفرد وتتƄون من اƅجواƊب اƅتاƅية 

 (1)(.اƅراتب واƅحوافز، عاقة اƅرؤساء باƅمرؤوسين، اƅوظيفي

 اƃتدريب:/ 6
اƅدورات واƅبرامج اƅتدريبية  اƅمسار اƅتدريبي: "مجموعة (2007) عرف عبد اƅرؤوف

تدرجه باƅوظائف اƅمختلفة باƅمƊشأة واƅتي يستطيع من خاƅها اƅتي يتلقاها اƅفرد خال فترة 
 فيها". اƗداءهذƋ اƅوظائف وفقا ƅمتطلبات  ومسؤوƅياتبمهام 

وƄان هدف اƅربط بين اƅمسار اƅوظيفي واƅمسار اƅتدريبي هو تحقيق اƅتوافق وااƊسجام 
ستراتيجيةبين اƅموظف واƅوظيفة وفقا ƅسياسة   بهدف تحقيق اƅرضا اƅتƊظيمي واضحة  وا 
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 )رضا اƅمƊظمة ورضا اƅموظف(. واƅوظيفي
 ومن أهمية اƃربط بين اƃمسارين ما يلي:

 اƅبرامج اƅتدريبية.تسهيل عملية إعداد وتصميم  - أ

 تساهم في تخفيض اƅتƄاƅيف. - ب

 اƅتخطيط اƅفعال ƅتƊمية اƅموارد اƅبشرية. - ت

 تقليل Ɗسبة اƅفاقد من جهود اƅتدريب. - ث

 اƅتدريب اƅمستمر. - ج

 فوائد اƃمسار اƃوظيفي واƃتدريبي:
 باƈƃسبة ƃلمديرين:

 زيادة مهاراتهم في إدارة مسارهم اƅوظيفي. - أ

 مرؤوسيهم.تحسين عملية ااتصال بيƊهم وبين  - ب

 تƊمية اƅقدرات اƅتخطيطية. - ت

 زيادة اƅوعي باƗمور اƅتƊظيمية. - ث

 اƅقدرة على تحقيق اƗهداف اƅتƊظيمية واƗهداف اƅفردية. - ج

 باƈƃسبة ƃلمƈظمة:
 ااستخدام اƗمثل باƊƅسبة ƅمهارات وقدرات اƅعاملين. - أ

 زيادة اƅواء ƅلمƊظمة. - ب

 اƅمستويات اƅتƊظيمية.Ɗشر اƅمعلومات عن اƅتدرج اƅوظيفي في Ƅافة  - ت

 تحسين مستوى ااتصاات على مستوى اƅمƊظمة. - ث

 اƅقدرة على بƊاء اƅغايات واƗهداف. - ج

 باƈƃسبة ƃلعاملين:
 بƊاء اƅمسار اƅوظيفي. - أ

 زيادة فهم اƅعاملين بقضايا اإثراء اƅوظيفي. - ب
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 تحسين عملية ااتصال بيƊهم وبين اإدارة. - ت

 اƗهداف.اƅتƊبؤ باƅمستقبل اƅوظيفي وبƊاء  - ث

اƅفرصة وتقديم اƅبرامج اƅتدريبية  إتاحةبأƊه من اƅضروري  (2003) وذƂر ديسلر
 اƅمƊاسبة ƅأفراد واƅتي تمƊƄهم من اƅترقي خال مسارهم اƅوظيفي وتشجيع طموحاتهم.

اƅعربي اƅثاƊي ذƄر عن اƅتدريب واƅمسار اƅوظيفي ƅلعاملين في اƅمؤسسات وفي اƅمؤتمر 
وأن اƅمسار اƅتدريبي عبارة عن مجموعة اƅبرامج اƅتدريبية اإدارية واƅتخصيصية اƅتي ، اƅعربية

تعدها اƅجهات اƅمختصة من أجل توفير أƊواع برامج اƅتدريب اƅمطلوبة ƅشاغلي اƅوظائف 
بشƄل يضمن تزويد هؤاء اƅموظفين باƅقدرات واƅمعارف واƅمعلومات اƅضرورية ƅتطوير 

عدادهم ƅشغل وظائف ذات مسؤوƅيات مهاراتهم وخبراتهوتƊمية  م من أجل تهيئتهم وا 
 (1) ومتطلبات أعلى سواء أƄاƊت إشرافية أو تخصصية.

ƅتزويد وأضاف اƅحƄيم بأن هƊاك عاقة تربط بين اƅمسار اƅتدريبي واƅمسار اƅوظيفي 
اƅموظفين اƅعاملين في اƅمؤسسات اƅوزارات واƅهيئات باƅمهارات واƅقدرات واƅمعارف خال 

 اƅتدرج اƅوظيفي.
ومن هƊا يرى اƅباحث بأن اƅتدريب واختيار اƅبرامج اƅتدريبية اƅمƊاسبة ƅه أثر Ƅبير على 

ƅمهارات ماƅعمل عن طريق تطوير وتحسين اƅعملي في اƅعلمي واƅمستوى اƅتحسين اƅ وظف
 واƅقدرات وااتجاهات اƅتي تؤهله ƅتطوير مسارƋ اƅوظيفي.

)اƊƗظمة واƅقواƊين، وضوح مفهوم اƅمسار اƅوظيفي،  وأخيرا فإن اƅعوامل اƅسابقة
تلعب دورا مهما وأساسيا في عملية تخطيط  اƅحوافز، تقييم اƗداء، اƅرضا اƅوظيفي، اƅتدريب(

إذ تساعد ، اƅمسار اƅوظيفي ƅأفراد وتعتبر ذات تأثرا Ƅبيرا على عملية اƅتطوير ƅلعاملين
 وباƅتاƅي تحقيق أهداف اƅمƊظمة ƄƄل. اƅعاملين على تحسين أدائهم وتحقيق أهدافهم

 
 

                                                           

يفي للعاملن ي امؤسسات العربية، امؤمر العري الثاي لاستشارات والتدريب، الشارقة، اإمارات العربية حلمي اūكيم: التدريب وامسار الوظ -1
 .12، ص2003امتحدة، 
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 خاصة:
تعد إدارة اƅمهƊة إحدى اƅموضوعات اƅمعاصرة في إدارة اƅموارد اƅبشرية ، إذ أن احد 
اƅتحديات اƅتي تواجهها اƅمƊظمات اƅيوم هي تلبية حاجات اƅعاملين وطموحاتهم في اƅمواقع 

ƅلمهارات واƅخبرات عبر مراحل حياتهم اƅوظيفية ، اƅتي تتƊاسب مع اƄتسابهم وامتاƄهم 
إن برامج اƅتخطيط اƅعملية ، وƄذƅك إزاƅة اƅمعوقات اƅتي تحول دون تطورهم اƅمهƊي وƅذƅك ف

اƅشواغر اƅوظيفية بأفضل ، يحقق ƅلمƊظمة مزايا تƊافسية إذ يساعد على ملء واƅتطوير اƅمهن
ن ويساعدهم في تحقيق تلك ، Ƅما يساهم في تحديد اƗهداف اƅمستقبلية ƅلعاملياƄƅفاءات
 اƗهداف.

 

 


