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بسم االله والصلاة والسلام على اشرف المرسلین خلق االله، محمد صلى االله علیه       
  .وسلم

  .الحمد الله الذي وسع كل شيء علما والذي هدانا لهذا وما كنا لنهتدي لولا أن هدانا االله

أما وقد وفقني االله . وفقنا لانجاز هذا العمل المتواضع،وما توفیقي إلا بااللهوالحمد الله الذي 
لإتمام هذه الدراسة فیسرني أن أتقدم بأسمى عبارات الشكر والعرفان إلى صاحب هدف 

الذي " قبقوب عیسى"النبیل ورأي حكیم وفكر سلیم وعقل منیر إلى أستاذي الفاضل 
 .مجهداته وسعة صدره طیلة فترة بحثنا هذا تشرفت بإشرافه على هذه المذكرة وعلى

  .الأستاذة الأفاضل على قبولهم لمناقشة هذا العمل...لأعضاء اللجنة الموقرة ...شكرا   

كما اتقدم بالشكر والتقدیر لكل الأستاذة الذین قدموا لي نصیحة لهم مني جمیعا     
تي بجامعة محمد خیضر الشكر والتقدیر فجازاهم االله عني خیر جزاء والى جمیع أساتذ

  .بسكرة الذین درست عندهم كل المراحل

بولایة بسكرة ) سونلغاز(كما أتقدم بالشكر إلى مسؤولین وعمال مؤسسة الكهرباء والغاز    
  .على مساعدتهم والذین لم یبخلوا علي بمعلومات وعلى كل التسهیلات التي تلقیتها

ي انجاز هذا العمل من قریب أو كما أتقدم بشكر الخاص إلى كل من ساعدني ف    
  .بعید

وفي الأخیر أسال االله العلي أن یجعل هذا العمل خالصا لوجهه الكریم وآخر دعوانا أن    
  .الحمد الله رب العالمین

  دغیش جمیلة:الباحثة                                                                
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ـــالملخ :صــــــــــــــــــــــــــ  

فاعلیة الذات و إن الهدف من الدراسة الحالیة توضیح العلاقة بین المسار الوظیفي         

ــــومستوى الطم وذلك من خلال ،سة الكهرباء والغاز بمدینة بسكرةوح  لدى اطارات مؤسـ

  :الاجابة على تساؤلات الدراسة ومتمثلة في التساؤل الرئیسي

فاعلیة الذات ومستوى الطموح لدى بكل من هل هناك علاقة بین المسار الوظیفي  

  اطارات مؤسسة الكهرباء والغاز بمدینة بسكرة؟    

  :وتفرع منه تساؤلین وهما 

هل هناك علاقة بین المسار الوظیفي وفاعلیة الذات لدى اطارات مؤسسة الكهرباء والغاز 

  ؟بمدینة بسكرة 

هل هناك علاقة بین المسار الوظیفي ومستوى الطموح لدى اطارات مؤسسة الكهرباء 

  ؟والغاز بمدینة بسكرة 

المسح الشامل نیة بطریقة یاطار واختیرت الع) 78(حیث تكونت عینة الدراسة من        

ـــــحیث اخذت بعین اعتبار كل اف ــالعین دراـ ــــاد على المنهــــــج الوصفي الـــــذي وت  ،ةـــ م الاعتمـ

ـــمكننا من إج ، وهذا ة أستخدم الاستبیان كأداة رئیسیةراء الدراسة، ولتحقیق اهداف الدراســــــــ

المتوسطات ، واستخدمت )لثباتالصدق وا(الاخیر تم التحقق من خصائصه السیكومتریة 

الحسابیة والانحراف المعیاري ومعامل الارتباط بیرسون عن طریق الرزمة الاحصائیة 
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الدراسة بعد التحلیل الاحصائي ان هناك ، وتوصلت النتائج (Spss21)للعلوم الاجتماعیة 

ي علاقة بین المسار الوظیفي وفاعلیة الذات وأیضا وجود علاقة بین المسار الوظیف

ومستوى الطموح لدى عینة الدراسة، كما بینت النتائج انه توجد علاقة بین المسار 

ــالوظیفي وفاعلیة الذات ومست ـــــــــــــــــوى الطموح لــــ ــــ القیام دى عینة الدراسة، وأوصت الدراسة ـ

العدالة حول موضوع المسار الوظیفي نظرا لندرتها وربطها بمتغیرات اخرى مثل بدراسات 

  .تنظیمیة والرضى الوظیفي وغیرها
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تمیزت الحیاة الوظیفیة في الماضي بسهولة والبساطة ،لكن في الوقت الراهن      
هناك العدید من التحدیات التي تفرض نفسها على بیئة العمل تستوجب إحداث تغیرات 

وذلك لأن أي منظمة لا تعمل بمعزل عن البیئة الموجودة فیها فهي تؤثر وتتأثر  لمواكبتها،
  .بما یحدث من تطورات وتغیرات خارجیة

وفي خضم كل هذه الظروف التي تعیشها المنظمات،اقتضت الحاجة لاستحداث 
وتحسین،وذلك في ظل  البرامج التي تقوم بها إدارة الموارد البشریة لغرض الاستمرار

جیة خاصة بها تخدم رسالة وأهداف المنظمة لأنها المسؤولیة عن الأنشطة المتعلقة إسترات
بأهم مورد من الموارد التي تمتلكها، ألا وهو المورد البشري،واهم الانشطة الخاصة بإدارة 
الموارد البشریة التي تعتبر من أدواتها هي الاستقطاب والاختیار والتدریب والبحوث للتطویر 

طیط المسار الوظیفي،الذي یعتبر من أهم الأنشطة لأن فیه یتم تحدید كفاءات الإداري،وتخ
الموارد وطرق تحسین أدائها من خلال التدریب وتكوین وكذلك تبنیها لبرنامج الأمثل 
والأفضل للمهارات التي تمتلكها،فإن تطبیق برامج التخطیط المسار الوظیفي لكل الأفراد قد 

لك التكامل المطلوب بین البرامج المختلفة باعتباره یبین یساعد المؤسسة على تحقیق ذ
المسار الخاص بكل فرد من خلال خدمته الوظیفیة ومن خلال البحث الواقعي في الظروف 
الحالیة وبیئة المسار الوظیفي الحالیة والمستقبلیة فیعرف الفرد ما هي الوظیفة التي سیبدأ 

  .یها خلال حیاته الوظیفیةهي الوظائف المحتمل أن یرقى إل منها؟ وما

أي معرفة ما لدیهم من طموحات وظیفیة یریدون تحقیقیها عبر مسیرة حیاتهم العملیة 
عن طریق الترقیة، حیث أن العامل دائما یطمح لترقیة وتحقیق الذات فیحاول تحسین أدائه 

ولد لدیه وتطویر مهاراته ویؤثر ذلك على ذاته من خلال محاولة تطویرها وزیادة مهارتها فت
فعالیة ذاتیة خاصة به تنبع من داخله إن حب تحقیق الذات وتطویر وترقیة لا توجد عند كل 
الأفراد فهناك فروق فردیة في ذلك أي أن الإنسان الطموح هو من یرغب في ذلك وتختلف 

مستویات الطموح من فرد إلى أخر،وعلى ضوء ما طرح سنقوم في هذه الدراسة بدراسة   
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یفي وعلاقته بفاعلیة الذات ومستوى الطموح لدى إطارات مؤسسة الكهرباء المسار الوظ
 .والغاز لمدینة بسكرة

وبغرض القیام بهذه الدراسة ارتأینا تناولها في فصول مقسمة إلى إطار نظري وأخر       
تعرضنا في الفصل الأول وهو الفصل  ول،ـفص 5ري علىـل الإطار النظـي، حیث اشتمـتطبیق

رح المشكلة ـحیث تناولنا إشكالیة البحث التي تم فیها ط ،الخاص بإشكالیة وأبعاد البحث
ا ـة، أمـات الدراسـد مصطلحـوتحدی ة،ـداف الدراسـأهمیة وأهدراسة،ـراد دراستها، وتساؤلات الـالم

 ، الفصليـب التالـق الترتیــة وفــلدراسرات اــا فیهما متغیــفتناولن الفصول الأربعة الاخرى 
 ریف المسار الوظیفيـي تعـم إلى عدة عناصر وهــحیث قس و المسار الوظیفيـاني وهـالث

، أما فصل فاعلیة الذات وهو الفصل الثالث أهمیته، التخطیط له مراحله، خصائصه، أهدافه،
نظریاتها، أبعادها، أثارها، علاقة فلقد تم التطرق إلى تعریف الذات وخصائصها، أنواعها، 

فاعلیة الذات ببعض المفاهیم، وفي ما یخص الفصل الرابع الخاص بمستوى الطموح تم طرح 
كل مفهوم مستوى الطموح، علاقته بمتغیرات الشخصیة،النظریات المفسرة له، نموه، الصحة 

ة تم فیه السابق الخاص بالدراساتوفي الفصل الخامس  النفسیة وعلاقتها بمستوى الطموح،
من المسار الوظیفي وفاعلیة الذات ومستوى الطموح من المحلیة  ذكر الدراسات الخاصة بكل

  .والعربیة والأجنبیة وتم تعلیق علیها من خلال أوجه الاختلاف وتشابه مع دراسة الحالیة

سة قي على فصلین، الفصل الأول وهو الفصل السادس في الدرایواشتمل الجانب التطب      
وهو الإطار المنهجي للدراسة حیث تم تطرق إلى عینة الدراسة، منهجها، أدواتها وأسالیب 

ــة مستخدمة في دراســإحصائی ة وفي الفصل الأخیر وهو الفصل السابع تم فیه عرض النتائج ــ
 .فوصولا إلى الخاتمة، مناقشتها وخلاصة النتائج، 
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  :ةـــالإشكالی - 1

الحدیثة للتسییر بما في  الأسالیبتعاني اغلب المؤسسات من تطبیق مختلف  قد
ــــــــالموارد البشریة نظر لتغییرات والتطورات الدائم إدارةذلك  ــــة في مختلف مجـ الات ــــ

 الأسالیبوفي ظل بیئة عمل متجددة تسودها المنافسة حیث یكون الاعتماد على  العمل،
تدریب وتخطیط المسار  ،تعیین ،التي منها التخطیط للموارد البشریة من استقطابو العلمیة 

  .الاستمراریةضروریا لضمان  أمرالوظیفي 

لم فبشریة في القدیم لم یحظ هذا المجال باهتمام كبیر من طرف إدارة الموارد ال 
الموظفین، حیث كان  وتسییر شؤون تخضع الإدارة للأسالیب العلمیة في التوظیف

أسالیب  الوظیفي والترقیة لا یكون مبني على التوظیف عشوائي وكذا الانتقال في سلم
ـــذا إداریة علمیة متطورة، مما خلق  ــ ــ عدة مشاكل في المنظمات في كمیة الانتـاج وكــــ

ـــــن من عــــــدم رضى عن الوظیفة، كثرة الغیاب عن العم الاغتراب  ـــل،ــــمشاكل الموظفیـ
و بتطور الزمن وتطور التكنولوجیا والبحث قلة الدافعیة والانضباط في العمل،  الوظیفي،
الموارد مما أدى الى الاهتمام بإدارة  للإدارةدیثة ظهرت عدة نظریات حف المجالفي هذا 

الحدیثة في تعیین الموظفین وتقییم الأداء ونقلهم  یبسالالنظریات والأ قالبشریة وتطبی
 وترقیتهم على حسب كفاءتهم وقدراتهم النفسیة والجسدیة وبما یناسب مصلحة المؤسسة

   .والموظف

بشریة من لافي إدارة الموارد من الاهتمام المسار الوظیفي أهمیة قصوى أخذ لقد 
لى أيو  یبدأأي وظیفة  منخلال معرفة الفرد  ٕ تعطي إدارة الموارد البشریة ف، وظیفة یصل ا

كل وظیفة من امكانیات نفسیة وجسدیة ووصف لكل الوظائف وما تتطلبه  دقیق تفصیل
وتقوم إدارة الموارد البشریة بتوضیح المسار الوظیفي لكل وظیفة ولكل  ،وتعلیمیة ووظیفیة

وما  أي الوظائف متوفرة بمؤسسةموظف من این یبدأ وأین یصل في السلم الوظیفي و 
المنظمات لخلق جو من التنافس وتسعى ، تطلبه كل مرحلة للانتقال في السلم الوظیفي
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وبالتالي خلق الابداع والابتكار  لمنظمة للوصول إلى أعلى المناصب في ابین الموظفین 
زیادة ب بین الموظفین مما یرجع بنتائج ایجابیة للمنظمة والموظفین،حیث یقوم الموظف

مما یحقق له تحقیق الذات ل إلى أعلى المناصب الموجودة و مهاراته وتطویر ذاته للوص
ن الإنسان بطبعه لدیه طموح دائما لأ طبعا وهذاوكذا یرجع بالإیجاب على المنظمة 

ـــوالوصول الى ما یطم للتطور وزیادة  اعي ــــــح له على المستوى الوظیفي الاجتمــ
  .ادي، وفي جمیع نواحي الحیاةــــوالم

ومما لاشك فیه ان هناك فروق فردیة بین الافراد في قدراتهم النفسیة والجسدیة 
فراد في جمیع مجالات حیاتهم وبنسبة النجاح والعقلیة وبطبع هذه فروق تأثر على الأ

والفشل فیها والعمل احد هذه المجالات الذي یتأثر بهذه الفروق وبالتالي تؤثر على 
، ومن هذه الفروق موجودة بین الموظفین مستوى الطموح لنجاح في مسارهم الوظیفي

ــــیختلف الطماي  العمل والصعود في السلم الوظیفي لأعلى المناصب  فــــــــموظوح من ــــ
ـــللفروق الفردیة بین العم ر یرجعــــوهذا الام رـــــــآخ إلى لشخصیة الموظف وكذا لبیئة ا ال،ــ

موظفین لدیهم طموح مرتفع ورؤیة استراتیجیة للمستقبل والعكس هناك عمله حیث نجد 
على المسار الوظیفي  یؤثروهذا بالتأكید  هناك من لدیهم طموح منخفضاي  صحیح 
یؤثر سلبا على شخصه غیر طموح والذي  الموظفهناك اختلاف كبیر بین ف للموظف

 ما إلىل و والوص أهدافهالطموح الذي یسعى لتحقیق وعمله وعلى المنظمة بینما الموظف 
ـــتطوی أسلوبق ـــعن طری ،دییر  ــ ــــــوزی ر الذاتـ ین المهارات ادة الكفاءة عن طریق تحسـ
ــــه للوصول لما یطمح له في مشـــالثقة بالنفس والإیمان بقدرت ،عملیة،العلمیةال واره ـــ

  .الوظیفي

یحاول  في مساره الوظیفي إن الموظف الطموح والذي یرید ان یحقق ما یطمح له
ه ــــوتحسین قدرات ةـــــتدریب ودراس، الإطلاعبجاهدا النجاح والتفوق في العمل وذلك 



الإطار المنھجي للدراسة:.............................................................الفصل الأول   
 

 
7 

هذا طبعا یرجع لقناعته بقدراته وثقته بنفسه على ما هو قادر  العملیة والفكریة العلمیة،
  .على تحقیقه والوصول له

من موظف لأخر، حیث تلعب ثقة العامل بقدراته  هبقدرات الموظف تختلف قناعة 
ــزیمما یؤدي الى  دورا كبیرا في تحقیق أهدافه للعمل الجاد للوصول لما یطمح  ،ادة فعالیتهـ

فعندما یحدد المسار الوظیفي للعامل ویرى بعین المستقبل  ،له في مساره الوظیفي
تحققه هذه الوظائف من امتیازات ومركز مرموق  وما إلیهایصل  أنیمكن  التيالوظائف 

اي تلعب فاعلیة الذات دورا ،تطویر ذاته وزیادة فاعلیتها و یعمل من اجل زیادة مهارته
مهما في النجاح، فتوقعات الموظف لسلوكه وثقته بقدراته یؤدي الى نجاح في ما یرید 
وتجنب الفشل فیقوم باختیار السلیم للأنشطة التي توصله للهدف بأقل جهد وأحسن اداء 

وظیفي ومواجهة الصعوبات وانجاز السلوك المطلوب للمهمة، فإذا اراد النجاح في مساره ال
نسبة الطموح لدیه،أي  الى هذا طبعا یرجعفما علیه إلا ان تكون له فاعلیة ذات مرتفعة و 

  .الطموح عنصر مهم للوصول للأهداف المسطرة والمرسومة للموظف

یلعبان دورا هاما لنجاح في المسار الوظیفي الذات ومستوى الطموح  إن فاعلیة
 أندایة عمله الى اخر یوم بالعمل دون فانخفاضهما یجعل الموظف یبقى في مكانه من ب

یحقق اي نجاح بالعمل او یشعر برضى على ما قدمه في مساره الوظیفي، وكذا وضوح 
المسار الوظیفي وتوفره بمنظمة والمساواة في الفرص یؤثر على كل من مستوى الطموح 

ولمعرفة نوع وطبیعة  بین هذه المتغیرات،وفاعلیة الذات للموظف، اي هناك علاقة 
قمنا بهذه الدراسة  العلاقة بین كل من المسار الوظیفي ومستوى الطموح وفاعلیة الذات

 مستوى الطموح وفاعلیة الذات بكل منلعلاقة بین المسار الوظیفي التي سنكشف عن ا
  :ومنه نطرح التساؤل التالي، مؤسسة الكهرباء والغاز طاراتإلدى 

فاعلیة الذات ومستوى الطموح لدى بكل من هناك علاقة بین المسار الوظیفي هل 
  .مؤسسة الكهرباء والغاز بمدینة بسكرة؟ إطارات
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  :ةـــفرعی اؤلاتــتس - 2

مؤسسة  إطاراتهل هناك علاقة بین المسار الوظیفي وفاعلیة الذات لدى  -1- 2
  .؟ الكهرباء والغاز بمدینة بسكرة

مؤسسة  إطاراتهل هناك علاقة بین المسار الوظیفي ومستوى الطموح لدى  -2 -2
  .؟ الكهرباء والغاز بمدینة بسكرة

  :فرضیات الدراسة - 3

فاعلیة الذات ومستوى بكل من هناك علاقة بین المسار الوظیفي : فرضیة العامة -3-1
  .مؤسسة الكهرباء والغاز بمدینة بسكرة إطاراتالطموح لدى 

  :الجزئیة فرضیات - 2- 3

مؤسسة الكهرباء والغاز  إطاراتهناك علاقة بین المسار الوظیفي وفاعلیة الذات لدى  -
  .بمدینة بسكرة 

مؤسسة الكهرباء  إطاراتهناك علاقة بین المسار الوظیفي ومستوى الطموح لدى  -
  .والغاز بمدینة بسكرة 

  :أهمیــة الدراســة - 4

العلاقة بین المسار الوظیفي  التي تحاول دراسةالحدیثة من الدراسات  هذه الدراسةتعد  -
  .وفاعلیة الذات ومستوى الطموح

في التخطیط للمسار تبرز أهمیة الدراسة أیضا في  الكشف عن المشاكل الموجودة   -
  .الوظیفي في مؤسسة الكهرباء والغاز بمدینة بسكرة 
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 یتناول جانب مهم من جوانب الإضافة العلمیة التي قد تأتي من هذا البحث خاصة انه -
  .إدارة البشریة

قد یساعد هذا البحث في إعطاء أفكار جدیدة یمكن للدارسین والباحثین العمل علیها  -
  .والتطرق لجوانب جدیدة في هذه الدراسات 

حیث هذه الدراسة  مساهمة هذه الدراسة في تمنیة وزیادة المادة المتاحة في المكتبة، -
  .تطرقت لموضوع حدیث وجدید

ـــــداف الدراســـــة - 5   :أه

وعلاقته بكل من فاعلیة الذات ومستوى المسار الوظیفي البحث التعرف على یهدف  -
  .مؤسسة الكهرباء والغاز لمدینة بسكرةلإطارات لدى  الطموح 

 على یساعد الذي الوظیفي لمسارل تخطیط في البشریة الموارد إدارة مسئولیة إبراز -
 .المؤسسةو  لإطارات أهداف تحقیق

  .فاعلیة الذات ومستوى الطموح في الوظیفي المسار أهمیة إبراز -

  :ةــات الدراســد مصطلحــتحدی - 6

 الوظائف مجموعة یوضح الذي المسلك هو الوظیفي ارـالمس: المسار الوظیفي - 1- 6
 وذلك ة،ـالمؤسس يـف يـالوظیف رهـعم خلال إلیها لـینتق أو ردـالف فیها  یتدرج التي المتتابعة

 هذه وتسمى قمته حتى التنظیمي لـالهیك دةـقاع نـم ةـالتنظیمی اتـالمستوی رـعب عمودیا إما
 رسم في المعاصر فالتوجه الأفقي، الوظیفي لـبالنق ىـفتسم أفقیا أو ة،ـبالترقی الحركة

 عن الفرد إلیها ینتقل التي الرأسیة الوظائف عدد على یقتصر یعد لم الوظیفیة المسارات
 في نفسه یحصر الذي الشخص مفضلا یعد ولم التنظیمي، الهیكل عبر الترقیة طریق
 الآن فالمطلوب فقط، أعلى لوظیفة أدنى وظیفة من ضمنه وینتقل واحد تخصص مجال
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 متعددة مهارات یكسبه التنوع فهذا وأفقیا، رأسیا ومتنوعة متعددة لوظائف الفرد شغل
 الحاضر الوقت في الموظفین في المطلوبة الأساسیة السمة هي الخبرة فتنوع ومختلفة،
 بالعمل ةـالخبرات المرتبط مجموعة بأنه الوظیفي المسار تعریف یمكننا سبق مما وانطلاقا

  ).50،51ص ص ،2008فائزة بوراس،.(ردـالف اةـحی عبر دـتمت والتي
 وهناك، المهام ونوعیات العمل راتـوخب ةـالمراكز الوظیفی كل  الوظیفیة الخبرات وتشمل
راویة .(بالعمل المرتبطة والاتجاهات السلوك أضافوا الذین نـالباحثی بعض
  ).305ص، ،2002/2003حسن،

و الدرجة التي یحصل علیها أفراد العینة من ـفه :للمسار الوظیفي أما التعریف الإجرائي
 .ذا البحثـدم بهـي المستخـار الوظیفـاس المسـمقیرات ـى فقـة علـخلال الإجاب

بأنها أحكام الفرد أو توقعاته عن أدائه  ) 1977(عرفها باندورا  :الذات ةــفاعلی - 2- 6
وتنعكس تلك التوقعات على اختیار الأنشطة  .للسلوك في مواقف تتسم بالغموض
نجاز السلوك المتضمنة في الأداء والجهد المبذول، ٕ   .ومواجهة الصعوبات وا

بأنها أي فاعلیة الذات ثقة الفرد في قدراته من خلال المواقف )  2001(وعرفها العدل 
وهي اعتقادات الفرد في قوة . الجدیدة أو المواقف ذات المطالب الكثیرة وغیر المألوفة

الأسباب الأخرى الشخصیة مع التركیز على الكفاءة في تفسیر السلوك دون المصادر أو 
  للتفاؤل 

دافع مركب یوجه سلوك الفرد كي یكون ناجحا في : وبأنها ) 2001 (وعرفها الزیات
الأنشطة التي تعتب معاییر الامتیاز والتي تكون معاییر النجاح والفشل فیها واضحة أو 
محددة، أو هي المحصلة النهائیة للعلاقة بین دوافع النجاح ودافع تجنب الخوف من 

  ).13، ص 2013محمد عبد الهادي الجبوري،(. ل والتفاعل بینهما الفش
فهو الدرجة التي یحصل علیها أفراد العینة من : أما التعریف الإجرائي لفاعلیة الذات 

 .خلال الإجابة على فقرات مقیاس فاعلیة الذات المستخدم بهذا البحث
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مستوى الطموح بأنه سمة  )2005(یعرف معوض وعبد العظیم  :مستوى الطموح -6-3
ثابتة ثباتا نسبیا تشیر إلى أن الشخص الطموح هو الذي یتسم بالتفاؤل والمقدرة على 

  .وضع الأهداف وتقبل كل ما هو جدید وتحمل الفشل والإحباط 
 یضعها التي الأهداف “ أنه الطموح على: )2004(أمال عبد السمیع أباظة  عرفوت 

 ویتأثر تحقیقها ویحاول أسریة واقتصادیة أو مهنیة أو یةتعلیم مجالات في لذاته الفرد
 .به المحیطة البیئة القول أو الفرد بشخصیة الخاصة المؤثرات من بالعدید
 الفرد یضعه الذي الممكن الهدف هـبأن فیعرفه :)1981(أما صلاح أبو ناهیة        
یصادفه من عقبات ما  على بالتغلب لتحقیقه ویسعى إلیه یتطلع ما مجال في لنفسه

طاره  للفرد النفسي والتكوین الهدف ومشكلات تنتمي إلى هذا المجال ویتفق هذا ٕ وا
محمد عبد الهادي ( .المرجعي ویتحدد حسب خبرات النجاح والفشل التي مربها

 ).14، ص 2013الجبوري،
العینة من راد ـا أفـل علیهـة التي یحصـو الدرجـفه :أما التعریف الإجرائي لمستوى الطموح 

  .ثـذا البحـد لهـوح المعـرات مقیاس الطمـلال الإجابة على فقـخ
إن مفهوم الإطار یدل على شخص معین له مكانته داخل التقسیم : تعریف الإطار - 4- 6

  :الاجتماعي للعمل ،إلا أن المكانة لا تظهر ولا تتضح إلا من معیارین

وكفاءة محصل علیها ذاتیا عن طریق یتمثل في شهادة أو تكوین : المعیار العلمي -
  .الممارسة والخبرة والترقیة داخل مؤسسة معینة

المعیار الوظیفي أو المنصب الذي یحتله هذا الإطار في المجتمع ،ومكانة هذا الإطار  -
  .داخل المجتمع، ویتضح ذلك عن طریق التزاماته بأدواره المنوطة إلیه

وقیادة، ویقوم بمسؤولیات معینة رس وظیفة مبادرة ویقصد بمفهوم الإطار أنه أجیر، یما   
وهو الذي حصل على تكوین عالي، أي لدیه شهادة جامعیة أو تكوین . داخل المؤسسة
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محصل علیه ذاتیا عن طریق الممارسة والخبرة ویعمل في میادین مختلفة ،سواء كانت 
   ).9، 8 ص ص ،2005،لیندة عزازة (الخ...تقنیة أو إداریة قانونیة تجاریة أو مالیة

هو خریج الجامعة المتحصل على شهادة وتكوین لمدة زمنیة معینة : الإجرائي التعریف
والذي یمارس نشاطه الوظیفي داخل مؤسسة عامة أو خاصة ویتحمل مسؤولیات مختلفة 
من التسییر إلى المراقبة والتحكم والإبداع،وتم تحدید الإطار في هذه دراسة من خلال 

ییر اتحدید إطاراتها من قبلها على معوالذي تم فیه مي الموضوع للمؤسسة یالتنظالهیكل 
  .خاصة بمؤسسة
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   :تمهیـــد - 

نظرا لتطور الكبیر الموجود في المنظمات ولتضخم أعمالها وتعقیدات  أصبح من         
الضروري على العاملین معرفة طرق والسبل التي من خلالها یمكن أن یرتقوا ویصعدوا في 

مما یحقق لهم أهدافهم التي یصبون إلیها من  ،السلم الوظیفي لشغل المناصب المرموقة
وضعفه لیتعرف م كل عامل نقاط قوته یین دخلهم وتحقیق ذاتهم، فیقالتنمیة الفردیة وتحس

لذلك تحاول  .على الوظائف التي یمكن أن یشغلها في المستقبل من أول وظیفة إلى أخرها
وفي هذا المجال .  كل المنظمات توضیح ذلك للعامل وتوضیح المسارات الوظیفیة لكل مهنة

أهمیته،أهدافه ي  من خلال تعریفه، خصائصه فسنتطرق في هذا المبحث إلى المسار الوظی
  .مراحلهو 
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  :  Functional Career تعریف المسار الوظیفي -1

یزاوله المرء من  المسارات الوظیفیة  لیعني مایستخدم كثیر من الناس مصطلح        
تتضمنه  كثیر مابتفوق  أبعاداولكن المسار الوظیفي یتضمن  .وظیفة، أو مهنة، أو حرفة

ط  العمل  والنشاطات المرتبطة به الوظیفة أو المهنة أو الحرفة، فالمسار الوظیفي  هو نم
سلسلة الوظائف التي یتولاها  أوالذي یتطور طوال فترة حیاة الإنسان، فهو یشمل الوظیفة 

  .)139ص  ،2008/2009،قشي الهام.(الفرد منذ تعیینه إلى أن یحال على التقاعد

  خلالها العامل  من مجموعة المراكز الوظیفیة التي یتدرج"المسار الوظیفي ب ویقصد – 
 .(Dessler, G, 2000,p354) .حیاته الوظیفیة خلال

حنا .(في حیاته العملیة عبارة عن سلسلة الوظائف التي ینتقل خلالها العامل وهو -  
  ).249ص ،2000،نصر االله

مصطلح المسار الوظیفي یشیر إلى المراكز  أنبینما یعرف نائل عبد الحافظ العوالمه      
لنجاح أو الفشل الوظیفیة  التي یحتلها الشخص خلال حیاته العملیة بغض النظر عن مدى ا

التطوعیة  الأعمالالتي یقوم بها الفرد بما فیها  الأعمالویتضمن ذلك كافة الذي یحققه الفرد 
  .سواء العامة على حد أووالخاصة 

المهن التي یضعها الفرد لنفسه لیمارسها كمنهج في  أو الأعمالیعرفه هو مجموعة  وأیضا
  .)54،55ص ص ،1955نائل عد الحافظ العوالمه،(.حیاته العملیة

وهو  سلسلة متعاقبة  من التغیرات  الوظیفیة  التي تحدث في حیاة الفرد العملیة عن  -
هو مجموعة المراكز التي یشغلها الفرد، وتجارب  أو، الأفقيالنقل الوظیفي  أوطریق الترقیة 

   .)34ص،2004صلاح الدین الهیتي،(.طة خلال حیاته العملیةبترامالعمل ال

ــــالمس - ــار الوظیفي هم مجمـ ــالعمبرات المرتبطة ـــوعة الخبـــ ــد عبر حیــــــل  والتي تمتــ اة ـ
  ).546ص،2005عمر وصفي عقیلي،.( الفرد
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وهناك   ،المسار الوظیفي على كل المراكز الوظیفیة وخبرات العمل ونوعیات المهامیشمل  -
ـــــالسلوك والاتجاهات المرتبطة بالعم أضافوابعض الباحثین الذین  راویة .(لـ

  ). 303ص ،2002/2003حسن،

ــهو نم - ـــوذج الخبـ ــة بالعمــــــرات المرتبطــ ــ ما، وتشمل ذي یمتد عبر حیاة إنسان ــــل والـ
وفي حیاته تتأثر .نوعیات المهام الخبرات الوظیفیة كل من المراكز الوظیفیة، خبرات العمل،

ــف ،الخبرات الوظیفیة بقیم  واحتیاجات ومشاعر الفرد ــــن الحاجإــــ ات المهنیة تختلف وفقا ــ
 ص،2003مرسي،الدین محمد جمال .( لمرحلة تطویر المسار الوظیفي ومتطلباتها البیولوجیة

  ).375،376ص

  :تطور الاهتمام بالمسار الوظیفي -2

، رغم وجود المسار الوظیفي  الأخرىتأخر الاهتمام المسار الوظیفي مقارنة بالمسائل الإداریة 
في حیاة  الموظفین  على جمیع مراحل الوظیفیة التي یمر بها الموظف، ولكن نظرا للتطور 

، و قد ساعدت  أخرالموارد البشریة اخذ المسار الوظیفي  بعدا  إدارةالحدیث في دراسة 
هذه  أهملاهتمام بالمسار الوظیفي وتخطیطه وتطویره ومن با التأخرالعدید من العوامل في 

  :یلي العوامل ما

غموض مفهوم المسار الوظیفي وعدم إدراك أهمیته  من قبل الإدارة  العلیا  في الكثیر  * 
  .من المنظمات

  .م  اعتبار تخطیط المسار الوظیفي  من بین المهام  والمسؤولیات الأساسیة للمدراءعد* 

اعتقاد بعض  المدراء بان تخطیط المسار الوظیفي قد یزعزع استقرار المنظمة لأنه * 
  .یتضمن الترقیة والحركیة الوظیفیة

  .الجوانبل تطویره وغیر ذلك من بنقص المعلومات حول المسار الوظیفي، ومشكلاته وس* 
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نقص مهارة المدراء  في إدارة حلقات النقاش حول المسار الوظیفي للعاملین بغیة إرشادهم * 
  .ومساعدتهم في تطویر مساراتهم الوظیفیة

عدم فعالیة الربط بین تخطیط المسار الوظیفي وكل من الأداء الفردي والتنظیمي ونظام * 
  ).787،788 ص ص ،2007كمال ماضي،عبد اللطیف وادي و  رشدي(.الحوافز

  .ندرة الدراسات العلمیة والأبحاث في مجال المسار الوظیفي* 

  وهناك عدة عوامل أدت تنمیة الاهتمام العلمي والعملي بموضوع المسار الوظیفي وهي

  .تطور الاهتمام بالأفراد وزیادة الاهتمام بالعنصر البشري* 

  .سعي المنظمات لتحقیق الاستقرار والأمن الوظیفي* 

توسع مجالات التخصصات العلمیة، مما أدى إلى تطور الدراسات في مجال إدارة القوى * 
  .البشري

إدراك أهمیة الترابط بین الأهداف الفردیة وأهداف المؤسسة والسعي لتحقیق التوازن بین * 
  .هذه الأهداف

محمود عبد الفتاح (.السعي إلى الاستفادة  من الجهد البشري بأفضل طریقة* 
  ).40،41ص ص ،2012/2013رضوان،

طالبي العمل لبناء  هناك نظریات عدیدة ومقاربات ساهمت:نظریات المسار الوظیفي -3
مساراتهم الوظیفیة تم تناولها من طرف العدید من الدارسین والباحثین وخبراء في علم النفس 

  :سیتم ذكرهم فیما یلي
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 :  Ginzberg رغیجینزب -3-1

یرغ ضمن التناول للاختیار المهني، حیث ینظر إلیه على انه بتتدرج أعمال جینز         
تطوریة تمتد طول فترة المراهقة، تؤدي إلى بلورة اختیارات ومشاریع الفرد، ویرى بأن  صیرورة

تتحكم في عملیة الاختیار المهني وهي عامل الواقعیة ونوع  أساسیةهناك أربعة متغیرات 
نماالقرارات المهنیة التي یتخذها الفرد من فراغ  رأیهالعوامل الانفعالیة والقیم وفي التعلیم، و  ٕ  وا

لضغط البیئة الاجتماعي والاقتصادي دور وان  الإنسانجاءت لتلبیة واقع معین في حیاة 
فیها، ومن ناحیة أخرى یرى بان العملیة التربویة ونوع التعلیم ومستواه یلعبان دورا في عملیة 

ر المهن وفي نظره أیضا أن اتجاهات الفرد العاطفیة وقیمه الشخصیة والاجتماعیة اختیا
وبناءا على ملاحظته المیدانیة توصل إلى تحدید ثلاث مراحل متمیزة في .تلعب دورا أخر فیه

  :عملیة صیاغة الاختیارات المهنیة وهي

سنوات  لى السادسةالخامسة إتبدأ هذه المرحلة في سن : مرحلة الاختیارات الخیالیة -أ 
وتمتد حتى السن العاشرة، وتتمیز بالتقلید ولعب بعض الأدوار من طرف الطفل دون 

  .مراعاة حقیقیة لقدراتهم ولمفهوم الزمن

سنة  سابعة عشرإلى  العاشرةمتد هذه المرحلة من سن ت :مرحلة الاختیارات المؤقتة - ب
تنمو خصائص الفرد في هذه المدة بسرعة ویزداد إدراك الفرد لذاته وللعالم الخارجي، كما 

. إن اختیار مهنة ما یصبح لدیه معنى معین عند الفرد نتیجة اكتسابه المنظور الزمني
  :لكن رغم الارتقاء تبقى الاختیارات غیر مستقرة ومؤقتة وتنقسم هذه المرحلة بدورها إلى

حیث تكون الرغبات أساس للاختبارات المهنیة في  ):سنة 12- 11(مرحلة المیول  -1- ب
  .هذا السن

یبدأ الفرد في الأخذ بعین الاعتبار العوامل  ):سنة 14-13(مرحلة القدرات  -2- ب
  .الخارجیة كما أن تصوراته عن قدراته أكثر موضوعیة
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یصبح الفرد قادرا على التعرف على القیم المرتبطة  ):سنة 16-15(مرحلة القیم  -3- ب
  .بالعمل  ویبحث عن إشباعها

كراهات المحیط وحقائقه في إدماج إیعمل الفرد على  ):سنة 17(المرحلة الانتقالیة -4- ب
هناك عوامل  أنالسهل بما  بالأمرلكن اتخاذ القرار عنده لیس .المهنیة أواختیاراته التكوینیة 

البحث عن مواقف لتجریب  إلىولهذا تظهر لدیه الحاجة . تهااعلیه مراع بمتعددة یج أخرى
  .اتخاذ القرارات الملائمة إلىمیوله وقدراته وقیمه من اجل التوصل فیما بعد 

  :تتكون هذه المرحلة من المراحل الجزئیة التالیة :مرحلة الاختیارات الواقعیة - جـ 

 ل ـعلى الخبرة التي تساعده على حیحاول الفرد فیها الحصول : ستكشاففترة الإ
البحث عن  مما یجعله یعمل على التعرف على میادین الدراسة المختلفة، .مشاكله

معلومات حول المهن ویظهر في هذه الفترة عند الفرد الشعور بالقلق وعدم الأمن 
یعرف كیف یعالج مجموعة حقائق المحیط وبالتالي لا وعدم الارتیاح، وذلك لأنه 

  .ذ القرارتخامتأكد من ا یكون غیر
 التي من خلالها یصبح الفرد قادرا على الصیرورة نقصد بالتبلور : فترة التبلور

في هذه الفترة تكون هناك . تلخیص جملة المتغیرات الداخلیة الهامة في اتخاذ القرار
إرادة لدى الفرد في السیر بالاستكشاف إلى ذروته، وبناء مخططات نهائیة فیما 

  .قبل وبالتالي یتجه نحو الاستقرار في الاختیاریخص المست
 تعبر هذه الفترة على نهایة الصیرورة وتدل على الالتزام، مع ظهور :فترة التخصص

  .سلوك المقاومة نحو أي توجیه مهني أخر

ــأن أهمإن  ــ رغ تتصل بعدم مرونة المراحل التي یتصور جینزب إلىالنقد التي وجهت  واعـ
  :قدمها، حیث انه

  .رغم أن التراجع في بعض الحالات قد یحدث یعتبر المراحل التفاعلیة في اتجاه واحد، -
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  .یفید بأن الاختیار المهني نهائي في مرحلة التخصص -

د تقدم أبحاثه تراجع عن فكرة خصائص المراحل نرغ عیوتجدر الإشارة إلى أن جینزب       
لیركز على أن صیرورة الاختیار یمكن أن تمتد لتشمل طول الحیاة المهنیة النشطة، مؤكدا 

  .بالمحیطبأن العوامل التي تؤثر فیها متصلة بالفرد وكذلك 

 : Superنظریة سوبر -3-2 

النفسي في المجال  الإرشادالتي وصفت إن نظریة سوبر هي إحدى النظریات        
رغ ورفقائه فاستعمل بعض المفاهیم یجینزب هااالمهني، لقد تأثر بالمجالات النظریة التي تبن

ى حیث یعتبر التطور المهني صیرورة تمتد من الطفولة حت رغ،یالتي أتى بها جینزب
أعمال  د سوبرنتقوا .كون نتیجة التفاعل بین الفرد والمحیطوهو عملیة دینامكیة ت. الشیخوخة

    نقص كبیر من كونها لم تأخذ في الحسبان تأثیر المعلومات وخبرة  افیهأن  رغ یجینزب
  . Rogers كما تأثر ب ،نظریة مفهوم الذاتبفیما یتعلق 

سلوك الفرد لیس انعكاسا لمحاولة الفرد تحقیق ما یتصوره عن نفسه وأفكاره أن فیعتبر      
ثم ترجمة في  ة إلیه التطور المهني هو عبارة عن صیرورة تكوینالتي یقیم بها ذاته، فبالنسب

  . صور مهنیة وأخیرا تحقیق لصورة الذات

بأن التطابق بین صورة الذات والتصورات المهنیة هو ) 1969(ویشیر سوبر في سنة      
یلعبون عدة  الأفرادبأن ) 1976(الذي یحدد الاختیار والتكیف، ویوضح في سنة 

ة المسرح متنوعة بى خشــعل.....) مریض مواطن، أب، زوج، عامل، تلمیذ، فل،ــط(ادوار
ــد تبعیـم انه یوجـــــع العلـم) الخ...ي، مكان العمل،ـــت، الحــالبی( ن هذه الدوار ــة بیــ

، حیث انه نجح الفرد في أداء ادوار مختلفة سهل علیه تحمل مسؤولیات ادوار والفضاءات
  .أخرى
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براز نمط حیاة  إن تزاوج        ٕ هذه الدوار المتعددة هو المسئول على هیكلة حیاة الفرد وا
ر نظریته یمكننا أن نظیف تأكیده بإلى المبادئ السابقة التي بنى علیها سو  معین،وبالإضافة 

      التعقید وتتجه نحو الواقع  تزداد في النمو المهني ترتب في مراحل،  صیرورةعلى إن 
مرحلة مهام یجب على الفرد انجازها، وتسمح هذه المهام التطوریة في كل ویوجد  وتخصص،

    .باكتساب الدلیل السلوكي الكافي الذي یؤهل الفرد إلى الحصول على مكافئة المجتمع

رز أهمیة نموذج سوبر في تركیزه على إن النضج المهني یمكن تربیته عند ــــتب       
نما أیضا بمدى إثارة میوله، واستخدام ، حیث انه مرتبط لیس فقط بالاستعالأفراد ٕ دادات وا

  . رات التي مر بهابونوعیة الخ إمكانیته

القرار المهني أدى إلى  لصیرورةكما أن المكانة التي منحها لصورة الذات في تصوره        
   .تطویر العدید من التقنیات والتطبیقات في میدان التوجیه

نستخلص من المساهمات النظریة حسب التناول التطوري في میدان التوجیه  أنیمكننا       
نمو  صیرورةو الدور الایجابي والنشط الذي یقوم به الفرد في بناء قراره المهني من خلال 

ر الزمن والتي في سیاقها یتجه نحو مشاریع واقعیة وذلك من خلال قیامه بتقویم بتمتد ع
      .والوسائل اللازم تسخیرها لتحقیق الهدف المرسوم لإمكانیاته ولمتطلبات المحیط

 Holland : « The Typologie Of Vocational هولاندجون  -3-3
Behavior »:     

تتلخص نظریة الاختیار المهني لهولاند في أن الفرد یختار عادة المهنة التي           
ـــتتواف ي والباطني بحیث تتماشى ــه النفســـع واقعــــوط شخصیته وتتلاءم مــــق مع خطــ

ویفترض هولاند انه یمكن . ه، وهذا ما ینتج عنه علاقة مع خصائص المحیط المهنيــــومهارت
تصنیف الأشخاص على أساس مقدار تشابه سماتهم الشخصیة إلى عدة أنماط وعلى هذا 

  .أنواع حسب شخصیتهم 6الأساس، قسم هولاند الأشخاص إلى 
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  الشخصیة الواقعیةRealistic Personality  نجدها لدى الفرد الذي یمتاز بقدرات
 .یدویة ومیكانیكیة وتقنیة ویفضل الواجبات المحسوسة على الأعمال التجریدیة

 الشخصیة العلمیةInvestigatig Personality   التي تتمیز بحب البحث والنقد
 Intellectuel Curiodityوالاستطلاع 

 لفنیةالشخصیة ا    Artidtic Personality التي تتمیز بخیال مبدع وبقدرات فنیة
 .مختلفة

  الشخصیة الاجتماعیةSocail Personality  التي لها میل لربط علاقات اجتماعیة
 .والعمل وسط مجموعة وتحب الاختلاط بالآخرین

  الشخصیة الجریئةDaring Personality  التي تحب الإدارة والتسییر وتتمیز
 .بالطموح وحب البروز

  الشخصیة التقلیدیةPersonality Conventional  التي تتمیز بالانضباط وحب
 .التنظیم والالتزام بالقوانین والمواثیق الاجتماعیة

 رائز الشخصیة لهولاند"وقد اعد هولاند من خلال مقاربته هذه رائزا اسماه       

« I.P.H » "Inventory Of Holland Personality  وهو اختبار یمكن طالب
العمل الذي یلاقي صعوبات ادماج من تحدید مسار مهني یمكنه من الاندماج في سوق 

  :العمل وذلك من خلال استكشاف المجالات التالیة

  تمثلات الشخص لذاته. 

  تعبیره عن مثله العلیا ومبادئهThe Values of life. 

  تماهیهIdentification لشخصیات مشهورة. 

 الاختصاصات الدراسیة التي یحبها أو بالعكس التي ینفر منها. 

  الأنشطة التي یفضلها. 

 المیادین التي یبدي كفاءة فیها. 
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 أنشطة أوقات الفراغ. 

 تقییم القدرات التي استعملها في الماضي. 

 أول طفولته التعبیر عن المیولات والاختیارات المهنیة التي عبر عنها خلا 
 .مراهقته

هناك عدة آلیات أخرى تم استنباطها من  IPHرائز الشخصیة لهولاند  إلىإضافة       
  .خلال هذه النظریة مثل رائز المیلات المهنیة

لات المهنیة لطالبي الشغل الذین لیس لدیهم و استكشاف المی ليإوتهدف هذه الروائز         
مشروع مهني واضح بحیث تحدد في مرحلة أولى مجالات النشاط التي تتطابق مع شخصیة 
الفرد وتستجیب لمیولاته وتتماشى مع قدراته ومؤهلاته، ثم تقارن في مرحلة ثانیة بین الاختیار 

ستعمال الموازنة الشخصیة المهني وما یوفره  سوق العمل ولتحقیق هذا الهدف یمكن ا
والمهنیة وهو آلیة تستعمل في مجال التوجیه المهني بصفة فردیة أو جماعیة وتعتمد على 

راته المهنیة بوتكوینه وخاستكشاف كل موارد وقدرات الشخص انطلاقا من دراسته وشهادته 
ات في بعض وقد تكون هذه الممیز . والاجتماعیة والثقافیة ووصولا لكفاءته وممیزات شخصیته

 المناسبة إذا ما أتیحت الظروف ملاحظتهاالحالات غیر واضحة للعیان لكن یمكن 
  .Attitudesوالمواقف   Interests  والمیولات Values المبادئ:مثل

حلول للمشاكل لطالبي العمل  إیجاد إلىهذه الموازنة لا تهدف  أن إلى الإشارةوتجدر        
مرتبطة بمدى دافعیته  أنهااندماجه المهني، كما بالتي لها علاقة  الإشكالیاتبل تعالج 

Motivation ورغبته في تجاوز العراقیل والصعوبات.  

ر هذه النظیرة أن الاختیار المهني حدث آني یمكن تحدیده من خلال بإذن تعت       
ن هذا المطابقة بین خصائص الفرد ومتطلبات المهن ومن بین المساهمات التي تندرج ضم

 .Roeو  Holland الاتجاه نذكر أعمال كل من
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  :Rogers روجرز -3-4

 مقاربة روجرز على أن كل إنسان قادر على التطور والتحسن وتجاوز نقائصه تعتمد       
ق هذه ب،وتنط« The Willingness Of Human Development  » .وصعوباته

إدماج، فهو قادر حسب روجرز على المقاربة على طالب العمل الذي  یعاني من صعوبات 
  .تجاوز العراقیل التي تعوق اندماجه وعلى تطویر إمكانیته وقدراته ونقاط قوته

وقد ركز روجرز في مقاربته على استعمال المحادثة الفردیة وخاصة محادثة النصح      
Counselling  كآلیة مساعدة مركزةDiscussion Centred On The Customer.  

وتهدف إلى  Relationship Of Helpم هذه المحادثة في إطار علاقة المساعدة وتت     
إطاره الحقیقي بالارتباط مع واقعه المعاش وخصائصه الذاتیة وذلك فهم مشكل الفرد في 

  .لمساعدته على التطور الشخصي والتأقلم الاجتماعي

وجیه والخصائص كما بین روجرز الدور الكبیر الذي یلعبه مستشار التشغیل والت    
ناء علاقة مساعدة وعلى القیام بیتمتع بها حتى یكون قادرا على  أنالشخصیة التي یجب 

على أحسن وجه بحیث تكون العلاقة خالیة من الأحكام  Counsellingبمحادثة نصح 
المسبقة والشعور بالقلق وتكون شكل من التواصل المتبادل الذي یخلق جسرا بین المساعد 

وانطلاقا من مقاربة روجرز تم إعداد مثال لبنیة المحادثة الفردیة ولنوعیة الأسئلة . والمساعد
ظارا ته ولتقییم نوعیة الصعوبة التي تعوق التي یمكن طرحها لمعرفة رغبات الفرد وانت

  .اندماجه المهني

 A Semi Directiveوقد بین روجرز انه یجب اعتماد المحادثة شبه الموجه      

Discussion  وذلك لترك مجال لطالب الشغل للتعبیر عن صعوباته ومیولاته دون الابتعاد
  .المرتبطة بحیاته المهنیة الإشكالیةعن 
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الشغل وبالتالي مساعدته على تحدید مساره المهني، بین  بهم مشكل طالولتیسیر ف   
روجرز أنه على مستشار التوجیه والتشغیل أن یعتمد مجموعة من التقنیات التي تسهل عملیة 

 وطرح الأسئلة والاحترام والإحساس بالأخر Repetitionالتواصل مثل الإصغاء والإعادة 

Empathy  .  

اعتماد آلیات تحدید المسارات المهنیة خلال المحادثة مثل الروائز  كما أنه یمكن     
التي من شانها أن تساعد في والتمارین المتعلقة بالمیولات والقدرات البدنیة والذهنیة والعلائقیة 

  .تحدید المسار المهني الضروري لبناء المشروع المناسب

  :  Jacques Limogesجاك لیموج -3-5

مراحل تتخلل مسار الإدماج المهني  6لیموج على مثال یحتوى على  ترتكز مقاربة     
« Le Modèle Du Trèfle Chanceux »  الموقع من التشغیلیة "تسمى كل مرحلة منها

« The Employablity State »."  

 Interview for Analysing theویعتمد هذا المثال خلال محادثة تحلیل الطلب    

Application  وهي المحادثة الأولى مع طالب العمل التي تمكن في مرحلة الأولى من
 Identification of معرفة خصائص الأولیة مثل سنه ومستواه الدراسي وخبرته المهنیة

Job Seeker ثم تحلیل طلبھ ،Analysis Of his Application  أي إن كان یرغب في
  ...متابعة تدریب مهني أو تكمیليالعمل المؤجر أو العمل للحساب الخاص أو 

ه حسب الب الشغل بالنسبة لمستوى تشغیلیمن تموقع ط بوتمكن محادثة تحلیل الطل     
واضحة أو إذا كان بحاجة للمرافقة بهدف تحدید  المستقبلیةمثال لیموج، أي إذا كانت رؤیته 

  .في الحیاة النشیطة إدماجهییسر مسار مهني وبناء مشروع 

نموذج لیموج یقترح تصورا عاما لتمشي عملیة الإدماج الاجتماعي والمهني آخذ بعین ف    
الاعتبار للظاهرة في مجموعها وتعقیداتها لكن بطریقة واضحة ومبسطة جدا مما یجعل منه 
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أداة بیداغوجیة مساعدة في الوضعیات التي یقع فیها تشریك طالب الشغل في التشخیص 
ولقد لخص لیموج مراحل الإدماج المهني في النقاط الست .مهنيوالتنفیذ بهدف الإدماج ال

  :التالیة

  وتهم هذه المرحلة الأشخاص الموجودین خارج الفضاء المهني أي : 1المرحلة
الأشخاص الذین لسبب أو لآخر یجدون أنفسهم خارج عالم الشغل وذلك لعدم رغبتهم 

 .هذا المجال بیة قراراتهم قيلاندماج في الحیاة النشیطة ولضبافي ا

 یوجد في هذه المرحلة الأشخاص المترددون : 2 المرحلةAmbivalents  أو
المتناقضون في التعبیر عن میولاتهم المهنیة وعن إمكانیات إدماجهم في سوق 

 .الشغل

 ي الشغل الذین یفتقرون لمشروع مهني واضح بتهم هذه المرحلة طال:  3المرحلة
 .إمكانیتهم ومیولاتهم وكذلك إمكانیات سوق الشغلوواقعي والراغبین في معرفة 

 تخص هذه المرحلة الأشخاص ذوي الاستعداد الضعیف : 4 المرحلةPeople Less 

Ready For Insertion  للإدماج والذین تمكنوا من معرفة میولاتهم وتحدید طریقة
بحثهم عن شغل لكن لازالت تنقصهم معرفة سوق الشغل الشيء الذي یجعلهم 

 .طاقتهم دون جدوى ودون تحدید الهدف الذي یجب بلوغه زفونیستن

 یوجد في هذه المرحلة الأشخاص شبه المستعدین للإدماج:  5 المرحلة People  

Almost Rready For Insertion  أي الأشخاص الذین تمكنوا من تحدید میولاتهم
 مواجهة سوقستراتیجیة قتصادي وبقیت تنقصهم منهجیة أو إوقدراتهم والواقع الا

    .العمل

  وتهم هذه المرحلة الأشخاص المستعدین للإدماج والذین تمكنوا من :6المرحلة 

بعد معرفة الذات  Employability استنباط مجالات القابلیة على التشغیلیة
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Oneself والمكان The Place  ومنهجیة البحث عن الشغل The Method  كل
 .الاقتصادي والاجتماعيهذا في تفاعله مع المحیط 

وقد بین لیموج من خلال هذا المثال المسار الذي یجب أن یسلكه طالب الشغل        
نجاح عملیة الإدماج المهني والاجتماعي  إنحتى یتمكن من الاندماج، كما ركز على 

تتكون من مجموعة من المراحل المتتالیة والمرتبطة بهدف یجب  صیرورةترتكز على 
  .الوصل إلیه

للعاطلین عن العمل والباحثین عن  أساسمثال لیموج یتوجه  أن إلىوتجدر الإشارة      
ولو (الراحة مالناشطین والذین یحسون بعد الأشخاصیهم كذلك  أنشغل لكنه یمكن 

حقق لهم ذواتهم ولم تعد ن في تغییر مهنتهم لأنها لم تعد تفي عملهم ویرغبو ) نفسیة
  .یتطور ویتغیر إنسانتمكنهم من استعمال قدراتهم خاصة وان كل 

البدء  إدماجهمكما أن مثال لیموج یمكن من تحدید طالبي العمل الذین یستوجب      
  ).159- 151 ص ص،2008/2009،قشي الهام.(بمساعدتهم على تحدید ومتابعة مسار مهني

  :خصائص المسار الوظیفي -4

 أنیرسم المسار الذي من خلاله  یرى مستقبله الوظیفي شریطة  أنیقع على عاتق الفرد  -
  .یكون ذلك مقرونا الصفات والقدرات والمهارات التي تؤهله لذلك

ارات والصفات التي ـنفسه  وتوفیر القدرات والمه تأهیلى افرد  قدر من مسؤولیة ـیقع عل -
ــمنظمة لتوفیع  الـه لشغل الوظیفة التي یدفـتؤهل  ).32ص ،2008،فیصل حسونة.(اـرها له لشغلهـ

لوضع المسار الوظیفي یستلزم أن تمارس المنظمة من الممارسات التنظیمیة والإداریة في  -
نهاء  ٕ مجالات الاختیار والتعیین والتأهیل والإدخال إلى العمل والتدریب والترقیة والنقل وا

والانتداب وغیرها من مجالات حركة التوظیف ما یتفق الخدمة وكذلك قرارات الإشراف 
ــه وكفاءتـل فرد بناءا على قدراتـي لكـوالمسار الوظیف   ).38ص ،2004،ن الهیتيــصلاح الدی.(هـ
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، وتكامل جهود كل من الفرد والمؤسسة لتحقیق التوافق بین العمل من خلال النظم -
  .واحتیاجات المؤسسة وأهدافهااتجاهات وصفات وقدرات الفرد، وتوقعاته 

وضوح مبدأ الاستمراریة في التعامل مع الحركة الوظیفیة للفرد بحیث یوجد ترابط  -
  .موضوعي بین المسار الوظیفي للفرد وخطط المنظمة في تشغیل العمالة

عدادها للتقدم بنجاح في  - ٕ تحقیق مصالح الأفراد في اختیار الحیاة الوظیفیة الملائمة وا
  ).285ص ،2002مصطفى، احمدسید   .(المختلفة راحلهام

یقوم المسار الوظیفي على أساس مسؤولیة المنظمة عن إیجاد الوظیفة المناسبة للفرد وفق  -
ومهارات قدراته ومهاراته وصفاته، وتهیئة مناخ العمل لاستثمار ما لدى الفرد من قدرات 

  ).291ص ،2010محفوظ احمد جودة،.(وصفات

 أوالفرد (الطرفیناحد  یمثلالمنفعة المتبادلة والمصلحة المشتركة ، حیث لا  مبدأوضوح  -
وذلك لوجود منفعة ومصلحة ذاتیة لكلا الطرفین من خلال وضع  الأخرعبئا على ) المؤسسة

  .مسار وظیفي فعال

حیث یقع على  للأدوارالمشاركة في المسؤولیة والتوزیع المنطقي والعادل  مبدأوضوح  -
حداثلدیه من معرفة  وتنمیة قدراته،تطویر وتحدیث ما تأهیلالمساعدة في  الفرد عبء ٕ  وا

  .التكیف في اتجاهاته ورغباته 

النزاع في العمل وما یترتب  أوتساهم المسارات الوظیفیة في تقلیل احتمالات الصراع  -
  .ضغوط الوظیفیة بین الفرد والمؤسسة أوعلیه من حالات التوتر 

عدادهافي اختیار الحیاة الوظیفیة الملائمة  الأفرادتحقیق مصالح  - ٕ للتقدم بنجاح في  وا
  ).198،199 ص ص، 2008،بكر أبود و مصطفى محم(.مراحلها المختلفة
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  :من المسارات الوظیفیة أنواعثلاثة  هناك:أنواع المسارات الوظیفیة -5

م ــالسلدم في ـــوهو تق :Traditionnel Carrer Pathwayالمسار التقلیدي - أ
تدریجیا   ثم یترقى)  ككاتب حسابات(السلم أسفلفي  یبدأ) المحاسب مثلا(الفرد أي، الوظیفي

شؤون مدیر تنفیذي ل أوحتى یصبح في المراحل المتقدمة من عمله بمستوى مدیر حسابات 
  ).430ص ،2004سعد نائف برنوطي،.(الحسابات

إلى  Verticalیعكس  المسار التقلیدي مسار ترقیة الموظف بشكل عمودي  و    
ویمثل .وبتخصصه الوظائف الأعلى التي یفترض أن تكون لها علاقة بوظیفیة الحالیة

  :كل التالي هذا النوع من المساراتالش

  

  

  

  

  

  

  

  

  المسار الوظیفي التقلیدي):1(الشكل رقم 

  .294ص ،2010،محفوظ احمد جودة:المصدر

ویعد المسار التقلیدي ضیقا من حیث محدودیة الوظائف التي تكون متاحة أمام       
الموظف للترقیة، فهو لا یستطیع أن یرتقي إلا للوظائف التي لها علاقة بوظیفة الحالیة كما 

مساعد باحث) وظیفة 120(  

مدیر دائرة البحث) وظیفة 1(  

البحثرئیس فرق ) وظیفة 4(  

أول مشرف أبحاث) وظائف 10(  

مشرف أبحاث) وظیفة 20(  

باحث) وظیفة 50(  
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فالباحث یترقى إلى مشرف، ومشرف الأبحاث یترقى إلى ).1(هو موضح في الشكل رقم 
محفوظ ( .مدیر دائرة البحث ترقى إلى رئیس بحث ثم إلىمشرف أبحاث أول، الذي بدوره ی

  .)293،294ص ص ،2010جودة،أحمد 

یعكس مسار المصفوفة إمكانیة انتقال الموظف  : Carrer Matrixمسار المصفوفة - ب
بشكل عمودي كما في المسار التقلیدي، وكذلك إمكانیة انتقاله بشكل أفقي في نفس المستوى 

بهدف إكسابه مهارات وقدرات إداریة وفنیة متعددة في عدة وظائف وذلك  الإداري لوظیفته،
  :هذا النوع من المسار یوضحه الشكل التالي.مختلفة

  

   

  
 

   

 

 

 

   

  مسار المصفوفة:یوضح )2(الشكل رقم 

  .295ص،2010محفوظ احمد جودة،:المصدر

الأبحاث مثلا یمكن أن یرتقي عمودیا إلى  من الشكل السابق یمكن ملاحظة أن مشرف    
خبرته  منصب أعلى أي إلى مشرف أبحاث أول، كما یمكن أن تعمل المنظمة على توسیع

 مدیر دائرة التطویر مدیر دائرة البحث

رئیس فریق تطویر  فریق البحث رئیس  

A المنتج/ضابط تطویر أول   B ضابط تطویر
المنتج/أول  

أبحاث أولمشرف   

ضابط تطویر  مشرف أبحاث إحصائي أول
B المنتج/  

ضابط تطویر 
A المنتج/  أخصائي باحث 

 مساعد باحث
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 ضابط تطویر أو Aمن خلال نقله أفقیا إلى إحصائي أول أو إلى ضابط تطویر المنتج 
  .B أو المنتج Aكما یمكن ترقیته إلى ضابط تطویر أول سواء المنتج ، Bالمنتج 

 : Achievements Carrer Path مسارات الانجازات  - ج

یعتمد مسار على فكرة واقعیة مفادها أن انجازات الموظف وأدائه یمكن أن تقرر ترقیته      
بدون النظر إلى المدة التي یقضیها الموظف في الوظیفة الحالیة حتى یرقي إلى الوظیفة 

انجازات الموظف كلما أدى ذلك إلى زیادة معدل سرعة وبناءا علیه ، فانه كلما زادت . التالیة
ترقیاته إلى موظف الأعلى، وتؤید كثیر من المنظمات إمكانیة تعدیل المسار الوظیفي 
بالتجاوز عن بعض المراحل الوسیطة، وذلك في حالات الأفراد المتمیزین في أدائهم، حیث 

محفوظ أحمد ( .هم ونجاحاتهمینتج عن ذلك اختصار فترة المسار الوظیفي بسبب انجازات
  .)296-293ص ص ،2010جودة،

 : Methods &Carrer Path Stagesمراحل المسار الوظیفي -6

التقلیدیة، وتمثل  النظرة الأولىهناك طرق ومراحل في المسار الوظیفي، تجسد         
  :لى حد بعید النظرة الحدیثة للمسار الوظیفي وفیما یلي شرح لهماإ الأخرى و

  :الطریقة التقلیدیة في المسار الوظیفي - أ

للحیاة الوظیفیة یمكن تعمیمها على جمیع  مراحل أربعونجد في هذه الطریقة        
الموظفین خلال سنوات حیاتهم في المنظمة بغض النظر عن العمل الذي یزاولونه ولكل 

هذه .كما تختلف احتیاجات الموظف في كل مرحلة .مدى زمني ثابت نسبیا أومرحلة عمر 
  ) .3(المراحل یوضحها الشكل رقم
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  یوضح مراحل الوظیفة،أداء الفرد،ودورة حیاة الموظف): 3(رقم الشكل 

  .214ص،2006مؤید سعید السالم،دل حرحوش صالح، عا:المصدر

  :وفیما یلي شرح لهذه المراحل

 :  Carrer Entry Stage)الدخول للوظیفة(مرحلة البدایة *  

المنظمة والعمل فیها بوظیفة معینة ویتراوح  إلىوهذه المرحلة هي  مرحلة بدایة الدخول       
المرحلة  ذهویحتاج الموظف في ه.سنة) 25-18(عمر الفرد عند دخوله هذه المرحلة بین 

 أیضاویحتاج .جانبه ویوجهه،كما یحتاج لتدعیم قدراته ومهاراته للعمل إلىلمن یقف 
یقا ومستشارا له یكون صد أنومن اجل ذلك یتوقع من رئیسه .الوظیفي بالأمان للإحساس

  .المساعدة عند حصول مشكلة معینةیوجهه التوجیه السلیم،ویمد له ید 

  

المحافظة على 
 المكاسب 

 عمر الفرد بالسنین

 عـال 

  أداء  

 الفرد  

 واطئ المرحلة الرابعة  المرحلة الثالثة المرحلة الثانیة المرحلة الأولى

         15         20       25         30         35             40          45          50          55           60 

  الدخول 
    للوظیفة

 )البدایة (

التقدم في 
 الوظیفة

الانسحاب من 
 الوظیفة
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  :  Carrer Avancement Stageمرحلة التقدم* 

وفي هذه المرحلة یفترض أن یؤدي . سنة) 45-25(یتراوح عمر الموظف هنا بین         
ویركز اهتمامه على حب الانجاز والاستقلالیة في العمل وتحقیق .الفرد عمله على خیر وجه

أما .ولذلك فانه یتوقع الترقیات والحریة الأكبر في اتخاذ القرارات والمزید من السلطات.الذات
ن نجاحا في هذه المرحلة فلا بد من إعادة تقییم أدائهم أو تغییر أعمالهم إلى الذین لا یحققو 

    .أعمال أخرى تتناسب مع قابلیتهم أو مع حاجاتهم الذاتیة

  Carrer Maintenance Stage:  مرحلة المحافظة على المكاسب* 

مرحلة المحافظة وهي  سنة تقریبا،) 60-45(یتراوح عمر الفرد في هذه المرحلة بین         
أو  وقد یزید الفرد من تقدمه خلال هذه المرحلة على المكاسب الوظیفیة التي حققها الموظف،

الفرد المرونة  ولكن غالبا ما یفقد .قد تقل مقدرته على العطاء مع محاولة الثبات في الوظیفة
لندرة  أوعائلیة  وأسباب ذلك كثیرة منها شخصیة أو . Carrer Flexibility الوظیفیة

د وصل تقریبا إلى أقصى وفي هذه المرحلة یكون الموظف ق.الحصول على فرص بدیلة 
ویحاول الموظف في هذه المرحلة تكوین  شبع غالبیة حاجاته المالیة والاجتماعیة،طموحاته وأ

  .جیل ثاني من المساعدین

 :  Carrer Withdrawal Stageمرحلة الانسحاب* 

واعتمادا على الفرد نفسه، وقد تكون هذه المرحلة . للتقاعد  وهي مرحلة الاستعداد          
الموارد البشریة مؤخرا تهتم جدا بهذه  إدارة أخذتولقد .في حیاته) مربكة جدا أو(ایجابیة جدا

الأنشطة التي لم لممارسة بعض ) المغادرون( للإفرادالمرحلة، حیث تقدم التدریب والدعم 
ونوا قادرین على ممارستهم في مسارهم الوظیفي،مثل الانتماء إلى الجمعیات الخیریة أو یك

الالتحاق ببعض النوادي الاجتماعیة أو ممارسة بعض الأعمال المنزلیة،كالنجارة، والعنایة 
  .الخ ...بالحدیقة
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 هذه المراحل الأربعة بصورة أكثر تفصیلا من حیث) 1(ویصور لنا الجدول رقم        
العمر والنشاطات والمتطلبات النفسیة والاحتیاجات الأساسیة التي یسعى الموظف إلى 

  .إشباعها

  المراحل الأربعة المكونة للمسار الوظیفي:یوضح) 1(الجدول رقم

  مراحـــل المســار الوظیفي

مرحلة ) 4(
الانسحاب من 

 فأكثر 60

مرحلة ) 3(
حفظ المكاسب 

 )60- 45(من 

مرحلة التقدم ) 2(
 )45-25(من

مرحلة  ) 1(
البدایة 

 )25-18(من

 الخصائص

یشارك الآخرین 
 تجاربه

تكوین بیقوم 
جیل ثاني من 
المساعدین عن 

 طریق التدریب

الاعتماد على 
تطویر النفس في 

العمل وتحسین 
 القدرات

الحرص على 
اكتساب المزید من 
المعرفة والمهارة 

في 
الاستعداد .العمل
 لتوجیهاتالقبول 

النشــاطات 
 الوظیفیة

لعب ادوار 
لممارسة بعض 
الهوایات خارج 

 مكان العمل

الاعتماد على 
الآخرین في 
إشباع الحاجات 

 الذاتیة

الاعتماد على 
النفس في الحصول 

 على المنافع

الاعتماد على 
الآخرین في 
الحصول على 

 المنافع

المتطلبــات 
 النفسیة

الانجاز  احترام النفس تأكید الذات
 ستقلالیةوالا

  أهم الاحتیاجات الأمن الوظیفي

  .215ص،2006مؤید سعید السالم،رحوش صالح،عادل ح:المصدر
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  :تحدید أكثر من مسار وظیفي: الطریقة الحدیثة - ب

فرضت  إذا ،الأعمالتتوافق هذه الطریقة مع المتغیرات الحدیثة في عالم         
عادة الأعمالاستراتیجیات تقلیص  ٕ الهندسة انخفاضا في فرص التقدم الوظیفي كلما اتجهنا  وا

ومواصفات وظیفیة عندما یمتلك الفرد طموحا  أخرىومن جهة  العلیا، الإداریةنحو المناصب 
بفترة زمنیة تقل كثیرا عما لو سار في  أعلىمراتب وظیفیة  إلىیصل  أنممتازة قد یحاول 

من مسار  أكثرهذه الحقائق جعلت المنظمات تفكر في وضع .طریق المهن الاعتیادي
عدادوظیفي محتمل للمهنة الواحدة  ٕ  Adual-Career المزدوج ما یسمى بالمسار الوظیفي وا

Path رفع معنویات تساعد على تحفیز و ذلك لان المسارات المتعددة .كمتنفس لهذه المشاكل
 .العاملین وزیادة رضاؤهم الأمر الذي سیزید في النهایة من قدرة المنظمة على تحقیق أهدافها

قد فأن بإمكان المنظمة وضع مسارات وظیفیة أو مهنة متعددة، Scholar ویرى        
كما یمكن أن یكون ضیقا أو    Slow- Trackأو بطیئا  Fast-Trackمسارا سریعا تضع 
  .)216-213ص ص،2006مؤید سعید سالم،،حرحوش صالح  عادل( .واسعا
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  مسار المدیر الفني                                  مسار المهندس الفني        

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  یوضح نظام المسار الوظیفي المزدوج):4(الشكل رقم

  .217ص،2006،مؤید سعید السالمعادل حرحوش صالح،::المصدر

  

  

  

  

رئیس قسم حاثبأ سین،مدیررئیس مهند  

 مساعد رئیس قسم

 مدیر فرع

 مساعد مدیر فرع مشرف رئیس قطاع

 مهندس تطویر

 رئیس مهندسین أقدم

 مهندس مبتدئ

 مهندس تحت التدریب

مهندس تحت التدریبمعاون   
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  :أسباب فشل الفرد في مساره الوظیفي -7

فشل الفرد في المراحل المختلفة من  أوالعدید من العناصر التي تحكم نجاح  هناك        
فها من مرحلة صر وذلك حس اختلافي، وسوف نتعرض لبعض من هذه العنامساره الوظی

  .خلال المسار الحیاتي والوظیفي للفرد أخرى إلى

  :العناصر المرتبطة ببدایة المسار الوظیفي -7-1

ویقصد بذلك نقطة البدایة في المسار عند دخول الفرد لأول وظیفة له وتعرضه لأول       
  .خبرات وتجار وظیفیة ها، ویقابل الفرد مجموعة من الصعوبات والمشاكل منها

في بدایة المسار الوظیفي لأي فرد یكون لدیه مجموعة من  :زیادة الطموح وعدم واقعیته -
قد یفشل في ذلك رغم ما یتوفر لدیه من إمكانیات تحقق له ذلك الأحلام یأمل أن یحققها، و 

  .الطموح، فتكون النتیجة أحیانا تحطم الآمال

إحباط كثیر من الأفراد في أولى وظائفهم بسبب  یزداد :انعدام أهمیة الوظیفة الأولى -
صغر الوظیفة وانخفاض أهمیتها، وما یزید من المشكلة تعقیدا هو أن الشخص یبني أمالا 
تفوق الواقع وفي نفس الوقت لا یعطي المدیرین بالا إلى أن الشباب لدیهم طاقات یمكن 

وتوفر الإمكانات والسلطات  استغلالها لو تم توفیر وظائف وأعمال بها درجة من التحدي،
  .التي تطلق إمكانیاتهم

رة الكافیة لتحمل المسئولیات بدایة مساره بعدم الخبالفرد في  یتمیز :عدم النضج الشخصي -
الكبیرة، كما أنهم غیر ماهرین في العلاقات الاجتماعیة والشخصیة مع الآخرین، وهي أمور 

  .كلها مطلوبة للنجاح في العمل

یتمیز الموظفون الجدد بأنهم نظریون، وأنهم یحتاجون إلى أن  :نب العمليانخفاض الجا -
  .یتعلموا كثیرا الفن التطبیقي، وان ما درسوه یحتاج إلى عض التكیف حتى یتم تطبیقه
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یحتاج الموظف الجدید باستمرار أن یحصل على معلومات  :عدم تبلیغ الفرد بتقییم أداءه -
تطویر  إلىانه یحتاج  أمجیدا  أداءهكان  إذاز، وما والانجا الأداءعن مدى تقدمه في 

  .إضافيوتعدیل وتدریب وتوجیه 

وتعدد مشاكل الرئیس المباشر، فقد یكون تجاهله التام للموظف  :الرئیس المباشر سيء -
الجدید وعدم تدریبه له، إهماله في إعطاءه التعلیمات اللازمة، وعدم تحفیزه، وعد نصحه 

رشاده، اثر سلبي  ٕ   .على الموظف الجدیدوا

 لإثباتیمارس الزملاء مع الموظف الجدید بعض الخدع والحیل،  :مشاكل مع الزملاء -
رما لغرض النفوذ علیه، بینما یحتاج الموظف الجدید إلى  أوأقدمیتهم وأحقیتهم في الوظیفة، 

  .الطریق السلیم إلىیرشده  أمینكل زمیل ناصح 

  :المسار الوظیفيبمتاعب منتصف العناصر المرتبطة  -7-2

المراحل التي یمر ها الفرد على  أصعبتعتبر مرحلة منتصف المسار الوظیفي من      
طول المسار نظرا للتغیرات العدیدة التي تصاحب هذه الفترة، فهي وان كانت فترة جني ثمار 

 أن، ومن المعروف الأمورنظر وتقییم  إعادةتكون فترة  كثیرا ما أنها إلاالسنوات الماضیة، 
هم بهذه المرحلة یتعرضون للعدید من التغیرات النفسیة والفكریة والمهنیة ور عند مر  الأفراد

  :مثل والأسریة

  .إدراك الفرد لانخفاض قدراته الجسمانیة -

  .إدراك الفرد لأهدافه الوظیفیة التي حققها والتي سوف یحققها -

  .حدوث تغیرات كثیرة في العلاقات الأسریة -

  .تزاید الشعور بالتقادم -
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كما تتمیز هذه المرحلة بحدوث تغیرات في بیئة العمل نفسها والتي تساهم في تفاقم أزمة     
  :منتصف العمر والتي یمكن تحدیدها فیما یلي

لهم الوظیفي هو بستقم أنهمعدم انفصال العمل عن الحیاة لبعض الأفراد اللذین یعتبرون  -
  .لوقت عنصر حرج ثمین جداحیاتهم وبالتالي یصبح ا

تصبح الحاجة للنجاح قویة  الخوف المتزاید من الهزیمة مع تزاید الضغوط المحیطة بالفرد، -
  .جدا

تزاید الاعتمادیة، فنظرا لتعقد الأعمال یضطر المدیر للاعتماد على فریق من المستشارین  -
  .الفنیین والمساعدین

القمة أو المدافعة عن هذه القمة، وهذا یعني  یقضي الفرد معظم حیاته في شق طریقه إلى -
  .البقاء في حالة طوارئ مستمرة مما یسب ضغط شدید على الأعصاب

نظرا لتزاید تقدیر المجتمع للشباب فان النجاح الذي حققه خلال منتصف العمل یشوه  -
  .الشعور بتقدم العمر

  :)التقاعد(المساربنهایة العناصر المرتبطة  - 7-3 

العمل هو  إنشخص متقاعد، وما  إلىالمرحلة یتحول الفرد من شخص عامل في هذه    
یرین للأشخاص من ذوي الوظائف العلیا مثل المدة بالنسبجزء هام من كیان المرء، وخاصة 

جزءا من كیانه قد ضاع، ولكن من ناحیة  أنشعوره  إلىفقد العمل یؤدي والمختصین فان 
والشاق  بمن وظیفة محطة ومن العمل الصع بیعني الهرو  أنفان  التقاعد یمكن  أخرى

لم یكن لدیه وقت للقیام بها، ورما یعني الهروب من ضغوط كثیرة جدا  أشیاءوالحریة لعمل 
التصور الذاتي الذي كان تغییر العادات والروتین الیومي للحیاة، وتغییر  بالتقاعد یتطل أن

في  الأهدافالعمل كان یحقق للفرد العدید من  نأ رابیا على مدى فترة طویلة باعتثابت نسب
  :السابق ومن بینها
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إن العمل یعطي الفرد الفرصة لكي یربط نفسه بالمجتمع، وان یساهم في المجتمع ا وان  -
یرى نفسه على انه شخص مساهم في المجتمع من خلال توفیر السلع والضائع والخدمات 

  .التي یحتاجها

  .طید منزلته واحترام الذاتیساعد الفرد على دعم وتو  -

  .یساعد العمل أیضا على إبعاد الأفكار ومشاعر الوحدة والعزلة -

إن العمل یقدم المجال لكي یحقق الفرد ذاته وشخصه ومواجهة الأهداف التي یرى  -
  .الآخرون أنها ذات قیمة وتستحق المدح

ولعل أهم ما یصور أهمیة العمل في حیاة الفرد هو انه یقدم العائد الاقتصادي الذي      
  .یعتبر الوسیلة لاقتناء الحاجات أي أن العمل هو أداة للبقاء

وخیرا وللتخلص من كل هذه المشاكل التي تعیق الفرد في مساره الوظیفي لابد علیه       
أفضل من خلال التعرف على الآمال الوظیفیة من تخطیطه وتنمیته للسعي إلى مستقبل 

  )44-37ص ص ،1995احمد ماهر،( .والإمكانات الفردیة، وان یتدرب لكي یكون الأفضل 

  المسار الوظیفياستخدامات  -8

  تساهم عملیة تخطیط المسار الوظیفي في إعداد القیادات : القیادات الإداریةإعداد
القیادات الواعدة وتدریبها وتجهیزها الإداریة من حیث وجود فرص اكتشاف هذه 

 .لمناصب إداریة أعلى

 تشمل خطط المسار الوظیفي على ترقیات للموظفین في تواریخ محددة وما : الترقیة
یتطلبه ذلك من تأهیل لهم فما المسار الوظیفي إلا مجموعة من الترقیات المتتالیة 

 .للموظف الذي یثبت جدارته وأهلیته للترقیة

 إن عملیة الإحلال الوظیفي تعتمد على وجود خطة للمسار :ظیفيالو  الإحلال
 .الوظیفي حیث لا یعقل أن تتم عملیات الإحلال بشكل عشوائي وبدون تخطیط
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إن الفكرة الأساسیة للمسار الوظیفي ها إعداد الأفراد لتولي مهام الوظائف الأنسب لهم 
راتهم التي تكونت أثناء مباشرتهم وتجهیزهم مسبقا لتحمل مسؤولیاتهم واستثمار خبراتهم وقد

 و ،عبوي.(ینتقلون إلیها وظائفهم الحالیة والسابقة في تحسین فرص نجاحهم في الوظائف التي
 ).105ص ،2007فرید منیر،

  :أهمیة المسار الوظیفي -9

  .یمكن النظر إلى أهمیة المسار الوظیفي من منظور الفرد والمؤسسة     

  :بالنسبة للفردأهمیة المسار الوظیفي  - أ
في ظل التغیرات البیئیة والاقتصادیة والتكنولوجیة والثقافیة السریعة،فان نجاح المسارات      

  :الوظیفیة یحقق للفرد أهمیة بالغة یمكن تلخیصها في النقاط التالیة
فبزیادة رغباته واهتماماته یمیل : محاولة ضمان الاتساق والتوافق بین التوقعات والخبرات -

الفرد إلى وضع أهداف غیر واقعیة عن العمل، والتوقعات المبالغ فیها یمكن أن ینتج عنها 
 .الإحباط والغضب وعد الرضا، إذا ما اختلفت خبرات العمل مع القیم والأهداف

إشباع القیم المهنیة الممیزة لكل فرد حیث یختلف الأفراد فیما یؤمنون به من قیم وما  -
وفي توجهاتهم الوظیفیة، فبینما یعطي بعض الأفراد قیمة اكبر للترقي  یؤدونه من أنواع المهن

أو الحریة، فان آخرین یعطون قیمة اكبر للمتعة الداخلیة المتحققة من العمل، وآخرین 
یقدرون بدرجة اكبر الشعور بالأمان وتحقیق التوازن في حیاتهم، ومن هنا رسم المسار 

  . ه التوجهات المهنیة لكل فرد مهما كانت هذه القیمالوظیفي من الأمور الهامة لإشباع هذ
ع ـة في العمل والمجتمـدي والمسؤولیـالمال وترقي والتح إلىبین الحاجة  التوازنق ـتحقی -
یحاول  الآني تأخذ قیم ترجیحیة اكبر عن العمل ومن ثم فالفرد ـالأسرة ووقت الفراغ والت نـوبی
الأخرى لحیاته، ومثل هذا تحقیق تعایش، حیث لا یطغى العمل على الجوانب  إلىیسعى  أن

القرار یعد من القرارات الصعبة التي یتخذها الفرد، لأنها تحتاج للمقارنة بین الحاجة إلى 
  ).60ص،2007/2008،فائزة بوراس(.العمل والحاجة إلى وقت فراغ اكبر
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تشریعات العمل في العدید من  أنء، حیث توفیر فرص تطور وظیفي عادلة للرجال والنسا -
العالم توفر فرص عمل متكافئة للرجال والنساء، بالإضافة إلى توفیر برامج التطویر  بلدان

  .وجود مثل هذه البرامج أنوالتدریب تمكنهم من تحمل المسؤولیات،كما 
فئات یساعد على إزالة الصراعات في مجال العمل، وینمي الولاء والانتماء لكافة  -

  .العاملین
  .یة الشعور بتقدیر الذات والناتج من النمو والتعلیممنویقصد به ت: الرضا الوظیفي -
ویعني تعلم مهارات جدیدة تساعد الفرد على أداء مهامه الحالیة وتقدیم : بناء المهارات -

 اختیارات أكثر للمستقبل، وتمكین الأفراد من التنمیة المستمرة لاستعداداتهم ومواجهة
  .(Bernard Martory,Daniel Growet ,1998,p65).التحدیات

  :أهمیة المسار الوظیفي بالنسبة للمنظمة - ب
مثل الفرد لدیها حافز لفهم دینامكیة المسار الوظیفي،ففي الواقع قدرة المؤسسة       

الوظیفیة المؤسسة على إدارة مواردها البشریة بفعالیة تتوقف على قدراتها على فهم الحاجات 
  .للفرد ومساعدته على إدارة مسار الوظیفي بفعالیة

تبدأ إدارة الموارد البشریة بالاستقطاب والاختیار والتكیف : اختیار الموارد البشریة -
الاجتماعي الفعال للفرد الجدید وتحتاج المؤسسة إلى الاهتمام بتحدید وعاء من الأفراد 

ل فرد في العمل، والذي یكون هناك احتمالات اكر المؤهلین الموهوبین واختیار وتعیین أفض
لإسهامه في التنمیة، ولكي تحقق المؤسسة هذه المهام لابد وان تتفهم المسارات الوظیفیة 
التي تقدمها والتي تتوافق مع أهدافها وتوقعاتها، علاوة على ذلك علیها أن تساعد الأفراد 

 .على فهم وظائفهم وتقدیر قیمة الثقافة التنظیمیة

عندما یكون وضع الفرد في المؤسسة لا یتناسب مع : تنمیة واستخدام الموارد البشریة-
نتیجة عدم وجود فرص لنموه،فیصح الفرد عبئا والتزاما  الإحباطمیوله یصیبه  أومؤهلاته 

تساعد  أنالضعیف، لذلك فانه ومن مصلحة المؤسسة  أدائهعلى المؤسسة، وهذا من خلال 
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، وعلاوة على ذلك )340ص،2002/2003راویة حسن،(تهم الوظیفیةامسار  إدارةعلى  أفرادها
ولكي تساعد وتدعم أداء وتنمیة الموارد البشریة، وعلیها أن تفهم المهام الحرجة التي تواجه 
الأفراد في المراحل المختلفة لمساراتهم الوظیفیة، وضمان الحركة المؤسسة للموارد البشریة 

نهاء الخدمة لبعض العناصر الرئیسیة في لشغل المراكز الشاغرة فال ٕ ترقیة والمعاش والنقل وا
المستویات العلیا، تحدد سلسلة من فرص الحراك للمستویات الأقل، حیث أن كل فراغ 
وظیفي یشغل من الداخل، یخلق مراكز شاغرة أخرى بالمؤسسة، لذلك یتطلب التدفق المنتظم 

ضروریة لتحمل مسؤولیة اكبر، كما یجب على للموارد البشریة لدیهم الخبرات المتطورة ال
المؤسسة فهم الدینامكیة التي تتخذ بها القرارات المهنیة، وان تكون على علم بالاهتمامات 

  . المهنیة للفرد حتى تتجنب الخطأ في تقدیراتها وحساباتها لاحتیاجات الموارد البشریة

قدرات وطموحات الأفراد بحیث ویقصد به توفیر معلومات عن :توافر المهارات والمواهب-
یمكن وضع الفرد المناسب في مكانه المناسب، لتحقیق التوافق بین الاحتیاجات التنظیمیة 

 .والإمكانیات الفردیة

تحسین الصورة الذهنیة للمؤسسة كمنظمة تسعى جاهدة لتحسین أنشطتها  -  
 (Alain Chauvet ,2000,p102).وعملیاتها

تدعیم جاذبیة المناخ التنظیمي كمكان یسعى الأفراد الموهوبین ونعني به : الاستقطاب -
 .للعمل به

ویعني العمل على مساعدة المدیرین والمشرفین على توضیح الأهداف : توضیح الأهداف - 
 .التنظیمیة على مستوى الوحدات وكیفیة توافقها مع مهام الأفراد

لیات تقییم الأداء على أساس أسالیب یساهم المسار الوظیفي في القیام بعم: تقییم الأداء -
عادلة مثل الكفاءة والمهارة ومدى الاستعداد ولیس على أساس معاییر غیر موضوعیة مثل 

 ).16ص  ،1995اهر،ـحمد مأ(.ردــف في أداء الفـوة والضعـن توضیح نقاط القـوم السن، الجنس،
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في حالة وجود عدد كبیر من المرشحین لمراكز معینة : إدارة الرسوب أو الجمود الوظیفي -
بدرجة تفوق عدد المراكز المتاحة للترقي للمدیرین والأفراد الآخرین، یصبح كثیر من الأفراد 
راسبین وظیفیا في المراحل المهنیة الأولى،أي أن احتمال بقائهم في وظائف تقدم فرص 

، یمثل هذا الموقف تحدي بالنسبة لمؤسسة تسعى للحفاظ على مستوى عالي محدودة للترقي
التي یمكن أن  الغیابمن إنتاجیة أفرادها بتقلیل معدل دوران العمل العالي مثلا أو نسبة 

تسبب مشاكل انخفاض معنویات الأفراد الذین یدركون عدم وجود فرص كبیرة أمامهم للترقي 
 .فهم المسار الوظیفي لكل فرد في المنظمةب إلافي العمل، وذلك لن یكون 

إن إثارة دافعیة الفرد للعمل بفعالیة متوقف على مدى إدراكه بان البیئة ومناخ : الدافعیة -
 .عمله یقدم له فرص النمو والتحدي والمسؤولیة المشتركة للمؤسسة، لتحقیق النمو الشخصي

ر بمثابة الرسالة التي تضفي قیمة وباختصار وكما هو واضح فان المسار الوظیفي یعتب     
اكبر لأنشطة الموارد البشریة داخل المؤسسة، فبدون تحقیق هذه العلاقة المترابطة بین 

راویة (.أنشطة الموارد البشریة، فان الاتصال بین برامج المؤسسة والأفراد سینعدم
  .)350-342صص  ،2002/2003،حسن

  :معوقات المسار الوظیفي -10
العوامل والتقلبات الاقتصادیة  تأثیر أهمهاتجابه المسارات الوظیفیة عدة مقومات من        

التنظیم وما قد ینتج عن ذلك من تخفیض  إعادة إلىعلى المنظمات مما یضطرها 
Downsizing الدنیا  الإدارةبعض الوظائف سواء في  إلغاءشریة العاملة وبالتالي بللموارد ال

 یعطل المسارات الوظیفیة بأنواعها الأمروهذا .العلیا الإدارةحتى في  أوطى الوس الإدارة أو
  .الانجازات أوالمصفوفة  أوالتقلیدیة :الثلاثة
ذلك فقد تسبب قوانین العمل في بعض الدول من حیث التقاعد المكر  إلى بالإضافة     

الوظیفي  ط للمسارفي تطبیق المسار الوظیفي، فقد تقوم المنظمة بالتخطی الإرباكاتبعض 
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لموظف معین حتى بلوغه الخمسین من العمر، ثم تفاجئ المنظمة بعد ذلك بان الموظف قد 
  .انتهت خدماته بسب تقدیمه طلب للتقاعد المبكر

بالإضافة إلى ذلك فقد یكون هناك معوقات للمسارات الوظیفیة تتعلق باحتمال تغیر     
ني مستوى أدائه بشكل غیر متوقع أصلا، مما سلوك الموظف في المستقبل نحو الأسوأ وتد

  .قد یربك عملیة تخطیط المسارات الوظیفیة بأكملها
  :Termination Of Services انتهاء الخدمة *

هناك عدة أشكال لانتهاء خدمات الموظف، ویمكن إیجاز هذه الأشكال في ثلاث     
  :مجموعات هي

 :انتهاء الخدمة بطلب من الموظف  -  أ

  :تنتهي خدمات الموظف بطلب منه بسببین      

  : الاستقالة *

الذي یریده من العمل بناء على رغبتھ في الوقت  Resignationیقدم الموظف استقالته      
مع مراعاة نوع العقد هل هو عقد محدد المدة أو غیر محدد المدة، ففي حالة العقد محدد 

یجوز للموظف تقدیم استقالته إلا بعد الاتفاق مع المنظمة حیث قد یتضمن ذلك  المدة فانه لا
العقد غیر محدد المدة فبإمكان الموظف تقدیم دفع غرامات مالیة متفق علیها، أما في 

محفوظ ابو ( .ونــدة التي یحددها القانــعطاء إشعار أو فترة إنذار وفق الماستقالته مع اعتبار إ
   ).297، 296ص ص ،2010،جودة

تنص قوانین العمل في معظم الدول على أن :  Early Retirementالتقاعد المبكر * 
وقضى وقتا محددا في العمل ) یحدده قانون العمل في الدولة(الموظف الذي بلغ عمرا معینا 

أو سدد أدنى من الاشتراكات الفعلیة في الضمان الاجتماعي، له الحق في تقدیم طلب 
  .كرالتقاعد المب
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ورغبته، وذلك قبل بلوغه سن الموظف  قرار التقاعد المبكر یتم بناء على طلب إن     
  .التقاعد الإلزامي وفقا للضوابط القانونیة المحددة في هذا المجال

  :    انتهاء الخدمة بقرار إداري - ب

من العمل  Dismissalقد تنتهي خدمات الموظف بقرار من الإدارة یتعلق بالفصل      
كما قد یكون .بسبب عدم صلاحیة الموظف للعمل، أو لسبب عدم اجتیازه فترة التجربة بنجاح

قرار الفصل من العمل بسب قرار تأدیبي نتیجة لارتكابه خطأ جسیما أو جریمة مخلة 
  .بالشرف أو الأمانة أو الاختلاس أو تسببه في مشكلة تستوجب فصله

تنتهي خدمات الموظف بقرار إداري عند إعادة التنظیم أو بالإضافة إلى ذلك یمكن أن     
وتقوم المنظمة في مثل هذه الحالة بمحاولة نقل الموظف إلى .اتخاذ قرار بإلغاء الوظیفة

وظیفة أخرى في دائرة أخرى قد تكون بحاجة إلى موظفین مع اعتبار اختیار الأفضل 
ة أخرى فالحل الوحید هو إنهاء فان لم تكن هناك فرصة للموظف في دائر .والأكثر كفاءة

  ).1092ص ،2001،مازن فارسرشید و (.خدماته
  :الخدمة لأسباب أخرىانتهاء  - ج

كان العقد مدته  فإذاخدمات الموظف بسبب انتهاء مدة العقد محدد المدة، تنتهيقد       
الموظف وظف ینتهي، وبالتالي یتوقف موال بین المنظمة الاتفاقمحددة بثلاث سنوات، فان 

  .عن العمل
بسبب بلوغه  أوالعجز الصحي عن العمل  أوكما تنتهي خدمات الموظف بسبب وفاته       

سنة حسب قانون الدولة المطبق فیها  )65-60(السن القانوني للتقاعد والذي یتراوح بین 
من  65أو  60، وهناك بعض الاستثناءات  لعمل الفرد بعد سن )التقاعد الإجباري(القانون 

عمره كان تكون المنظمة بحاجة إلیه أو في حالة حاجة الموظف إلى استكمال تسدید الحد 
  .الأدنى من الاشتراكات الفعلیة للضمان الاجتماعي
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الهدف منها  Retirement Programsالمنظمات بتأسیس برامج للتقاعد وتقوم بعض      
 وآخرونوفي هذا المجال یذكر الطائي . المتقاعدین في حیاتهم بعد تقاعدهم الأفرادمساعدة 

الذي تكفل بالأفراد العاملین الذین على وشك  المقصود ببرنامج التقاعد هو البرنامج إن
 الطائي.(اعدـفي حیاتهم الجدیة بعد سن التق اعدهمالتقاعد والأفراد المتقاعدین،ویس

  .)506ص ،2006،وآخرون

  :تخطیط المسار الوظیفي -11
ر عن التصور المستقبلي المتعلق كیفیة تقدم بإن مفهوم تخطیط المسار الوظیفي یع        

 ي المنشأة في إطار كل من حاجة ومتطلبات الأداء في المنشأة من ناحیةـوترقي العاملین ف
  .(Armstrong,1999,p190).وتطلعات هؤلاء الأفراد من ناحیة أخرى

تحدید الوسائل للوصول  Career Planningتخطیط المسار الوظیفي ویقصد ب     
ة،وفي نفس السیاق تكون المسارات الوظیفیة هي تلك الوسائل لتحقیق بالمرغو  للأهداف
  .(Ivancevich,1986,p544).الأهداف

وهو عبارة عن عملیة نظامیة أو هي الجهود النظامیة تربط بین قدرات الفرد وطموحاته     
   ).208ص ،2003،محمد عباس.(من جهة وبین فرص تحقیقها من جهة أخرى

هو العملیة التي تحدد من خلالها المنظمة المسارات والأنشطة لأفرادها الموظفین وهم        
  ).15ص ،2011،احمد عدوانمنیر زكریا .(في طور التطور

الموارد البشریة الحدیثة التي تحدد الكیفیة التي بواسطتها  إدارةوظائف  إحدىهو      
لتنمیة مسارهم الوظیفي،وذلك لتحقیق الرضا والحفز لهم  أفرادهاتستطیع المؤسسة مساعدة 

السلم الوظیفي حتى سن  أولمن  تبدأنتیجة لمعرفة مسار حیاتهم في خطوات متسلسلة 
   ).259ص ،1999/2000،د الباقيبصلاح ع.(التقاعد

توافق  بإحداثالموارد البشریة التي تعنى  إدارةوظائف  إحدى"بأنهوعرفه البعض       
المؤسسة في  أهدافهو تحقیق  أساسيوتطابق ین الفرد والوظیفیة التي یشغلها،وذلك بغرض 

  ).374ص ،2004،احمد ماهر"(عن العملفي الرضا  الأفراد أهدافوتحقیق  الإنتاجیة
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  كیف تخطط مسارك الوظیفي؟ -12
التالیة  الأفكاركنت فعلا على الدرب، ستساعدك  أوسواء كنت تبدأ حیاتك  العملیة        

 شيء لنصائح لا تغطي ك إنها.على تحسن خطواتك وتحقیق رضائك عن مسارك الوظیفي
  .على سبیل الحصر لكنها تتناول الاعتبارات الرئیسیة 

  :افهم حاجاتك -1
كیف تعرف أن كان عملا معینا مناسبا لك أم لا، تحتاج لتقییم ذاتي لمعرفة مهاراتك        

واهتماماتك المهنیة، كذلك یتعین أن تعد قائمة بالمهارات التي اكتسبتها، سیساعدك في هذا 
لتحدید نمط شخصیتك .في الفصل الخاص بالشخصیة" ولانده"الصدد الرجوع إلى قائمة

  .واهتماماتك تجاه أنواع الأعمال
  :افهم قدراتك -2

جادتهرات تساعده على سرعة تعلم عمل ما بلكل منا مواهب وقدرات وخ        ٕ ومهما  وا
التقییم الذاتي  إن.أولاتقیس قدراتك  أنشهیرا فلن یغنى ذلك عن  أوتكون عظیما  أنوودت 

والإقراء ستفید  الأصدقاءقبلا والمعلومات الموضوعیة من  أدیتهاالتي  الأعمالومعرفة نتائج 
یحثون عن ما وراء القدرات الفنیة التي یتطلبها  رینیوالمد الأعمال أصحاب كما أن.كثیرا

دارة العلاقات مع الآخرین ٕ وحل  العمل، یحثون عن قدرتن شخصیة مثل قدرات الاتصال وا
دارة الصراع ٕ ویرى بعضهم أن هذه القدرات ي جان تحظى اهتمام لا یقل عن . المشكلات وا

  .القدرات الفنیة

  :صمم أهدافك بشأن المسار الوظیفي -3
بشرط ألا تكون هذه الأهداف اكبر . یجب أن تضع أهدافا تصل بك لإشباع حاجاتك      

فز لتحركاتك، فأهداف المسار من قدراتك، ستفیدك هذه الأهداف باعتبارها مرشد ومح
الوظیفي هي معاییر نقیس علیها مدى تقدمنا، وتفید في رسم خطط تطویر قدراتنا على 

  .المدى المتوسط والطویل


