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الملخص 

نهدؼ من خلاؿ ىذه الدراسة إلذ تناوؿ مفهوـ الدسار الوظيفي وكذا الدوارد البشرية مع التًكيز على ضرورة اىتماـ الدنظمات 
بإدارة الدسار الوظيفي في تنمية مواردىا البشرية في لستلف مراحل إدارة الدسار الوظيفي ولرالاتها وباستخداـ الوسائل الضرورية اللازمة 

. وكذا تطوير لستلف البرامج التطويرية الدساعدة على ذلك

إف إدارة الدسار الوظيفي تتضمن ثلاث خطوات أساسية ىي التخطيط والتنفيذ والتقييم، وتعتمد على لرموعة وسائل متمثلة 
في جملة من الأنشطة على غرار تقييم الأداء وتوصيف الوظائف وبرامج التكوين والتدريب وغتَىا، كما أنها تشمل لرالات فنية وإدارية 

وأخرى مزدوجة فنية وإدارية، كل ىذا لو ارتباط وثيق بعملية تطوير مهارات وقدرات وإمكانيات وسلوكيات الدوظفتُ بالدنظمة مع 
 (الاستكشاؼ، التأسيس، المحافظة، أو الالضدار)مراعاة أكيد الدرحلة الوظيفية التي لؽروف بها 

 -تنمية الدوارد البشرية -دورة حياة الدوظف - تطوير الدسار الوظيفي-  تخطيط الدسار الوظيفي–الدسار الوظيفي :الكلمات المفتاحية
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Abstract 

this study aims to address the concept of the career path as well as human 

resources, with emphasis on the need of organizations to take care of the career path in 

the development of human resources in various stages of career management and areas 

and using the necessary necessary tools and development of various developmental 

programs to help. 

Career management includes three basic steps: planning, implementation and 

evaluation, and is based on a range of tools, such as performance appraisal, job 

descriptions, training and training programs, and other technical, managerial, technical 

and managerial areas. Develop the skills, capabilities, capabilities and behaviors of the 

employees of the organization, taking into account the certainty of the functional phase 

they are going through (exploration, incorporation, conservation, or regression) 

Key Words: Career path - career planning - career development - employee life cycle - 

human resource development - 

مقدمة 

 مهما كاف نوعها أو حجمها لا لؽكن أف تنجز أعمالذا وأف تحقق أىدافها إلا من خلاؿ عنصر بشري ؤسسةكل الد
. يتمتع بمزيج معتُ من الخصائص والدؤىلات، لذلك ظهرت الحاجة إلذ إفراد إدارة خاصة لو تعتٌ بالنشاطات الدرتبطة بو

في  الدؤسسة قيمة زيادة على قادراً يكوف الصحيح، بالشكل توظيفو تم ما فإذا للعوائد، يعتبر الدورد البشري مولدًا
 في بقوة البشرية الدوارد إدارة ألعية ملاحظة  ولؽكن.الدنافستُ بقية مواجهة في تنافسية أفضلية يعطي وكذلك السوؽ،

 الدوظفتُ قدرات لتوظيف فاعلية الأكثر الطرؽ وتختار مالذا البشري رأس على الحفاظ على تعمل التي الحديثة الدؤسسات
كما أنها تساىم بدور فاعل في تحقيق أىداؼ الدنظمة من خلاؿ إستًاتيجيتها . الدؤسسة مصلحة أجل من الأمثل بالشكل

 .لتنمية الدوارد البشرية
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إف دراسة تنمية الدوارد البشرية وفي إطار الوظائف التخصصية التي تقوـ بها إدارة الدوارد البشرية في الدنظمات يطرح 
الإشكاؿ حوؿ ألعية تطوير الدسار الوظيفي في تنمية الدوارد البشرية ؟  

 تهدؼ ىذه الدراسة إلذ التعريف بمفهومي تطوير الدسار الوظيفي وتنمية الدوارد البشرية، بالإضافة إلذ :أىداف الدراسة  
 :إبراز ألعية تطوير الدسار الوظيفي في تنمية الدوارد البشرية من خلاؿ

  تحديد وسائل إدارة الدسار الوظيفي الضرورية لتنمية الدوارد البشرية؛
   تحديد مراحل إدارة الدسار الوظيفي وألعيتها في تنمية الدوارد البشرية؛
 إبراز ألعية برامج تطوير الدسار الوظيفي في تنمية الدوارد البشرية؛ 
  تناوؿ تنمية الدوارد البشرية وفق لرالات رسم الدسارات الوظيفية؛ 
 إبراز ألعية تطوير الدسار الوظيفي في تنمية الدوارد البشرية وفق دورة حياة الدوظف في الدنظمة. 

 
 تتجلى ألعية دراستنا في:أىمية الدراسة  :

 في صياغة القرارات الدتعلقة بالتطوير الوظيفي تقدنً إطار نظري يرتكز عليو الددراء. 
 لفت انتباه الددراء إلذ ضرورة الاىتماـ بالتطوير الوظيفي كوظيفة مهمة تساعد الدوارد البشرية على النمو والتطور. 

 
: ولبلوغ أىداؼ البحث ستتناوؿ في دراستنا العناصر التالية

 مفهوـ تنمية الدوارد البشرية : أولا
 إدارة الدسار الوظيفي : ثانيا
 وسائل إدارة الدسار الوظيفي الضرورية لتنمية الدوارد البشرية : ثالثا
 تنمية الدوارد البشرية وفق مراحل إدارة الدسار الوظيفي : رابعا
 ألعية برامج تطوير الدسار الوظيفي في تنمية الدوارد البشرية : خامسا
 تنمية الدوارد البشرية وفق لرالات رسم الدسارات الوظيفية : سادسا 
 تنمية الدوارد البشرية وفق دورة حياة الدوظف: سابعا 
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مفهوم تنمية الموارد البشرية : أولا

لرموعة شاملة لكل الأنشطة والعمليات التي تصممها الدنظمة بشكل لسطط ومنتظم " تعرؼ تنمية الدوارد البشرية بأنها 
بهدؼ إلغاد قوة عمل متناسبة مع متطلبات العامل ومتفهمة لظروؼ وقواعد وأساليب الأداء الدطلوبة وإمكانياتها، والقادرة 

، وعليو تغتَت 1."على تطبيق تلك القواعد والأساليب، والراغبة في أداء الأعماؿ باستخداـ ما لديها من قدرات ومهارات
 Mc Laganف النظرة التقليدية لذذا الدفهوـ والتي كانت مقتصرة على وظيفة التدريب لتشمل وظائف أخرى قاـ ماكلاج

 2:بتميز ثلاثة كبرى ىي

  وظيفة التدريب والتطوير(Training and development:) ويركز أساسا على إكساب الأفراد بالدعرفة 
والدهارة والاتجاىات اللازمة لتقدنً أداء ذو كفاءة، أما التنمية فتًكز على جعل الدوظف يتحمل مسؤولياتو الدستقبلية 

. ويطور أدائو الحالر
  وظيفة تطوير المنظمة(Organization development): ُتهتم بتطبيق مبادئ العلوـ السلوكية لتحست 

. فاعلية الدنظمة ورفاىية الدوظفتُ بها
  وظيفة تطوير المسار الوظيفي(Career development :) عملية مستمرة يتنقل فيها الدوظف من مرحلة

تخطيط الدسار الوظيفي، : لأخرى تختلف نسبيا في مهامها وخصائصها، وتتضمن عملية التطوير خطوتتُ أساسيتتُ لعا
 وإدارة الدسار الوظيفي

إدارة المسار الوظيفي : ثانيا

نظاـ إدارة الحياة الوظيفية ىو في قلب أنشطة إدارة الدوارد البشرية، فهو يضمن تلبية حاجات كل من الدوظف والدنظمة 
. على حد سواء، كما لػقق الانسجاـ الخارجي مع إستًاتيجية الدنظمة والتًابط أو التوافق الداخلي لأنشطة إدارة الدوارد البشرية

وانطلاقا من إستًاتيجية الدنظمة، التي تعتبر الدرجع الأساسي لتحديد سياسة الدسار، فهو يعتمد أساسا في تخطيطو على وصف 
الأجػور : وحتُ تنفيذه يؤثر على أنشطة إدارة الدوارد البشرية الآتية. وتوصيف الوظائف وتخطيط الدوارد البشرية وتقييم الأداء

 3.والحػوافز، التكػوين والتطػوير، تنظيم العمل، الاستقطاب والاختيار والتعيتُ، العلاقات بتُ العاملتُ

لقد تعددت التعاريف التي أعطيت للمسار الوظيفي واختلفت الدداخل التي ركزت : مفهوم إدارة المسار الوظيفي .1
الددخل )عليها، فهناؾ من ركز على الفرد واعتبر الدسار الوظيفي الوظائف التي مارسها الفرد خلاؿ حياتو الوظيفية 

، وىناؾ من اعتبره خاصية ىيكلية (الددخل الوظيفي)، وىناؾ من اعتبر الدسار التحرؾ أو التدرج في إطار مهنة (الفردي
تسلسل وتتابع من الوظائف " ، وعلى العموـ يشتَ مصطلح الدسار الوظيفي إلذ 4(الددخل التنظيمي)لتخصص وظيفي 
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، أما إدارة الدسار الوظيفي فيطلق على الدور الذي 5"ولرالات العمل والتي تشكل ما يعملو الفرد خلاؿ حياتو الوظيفية
 :تقوـ بو الدنظمة في لراؿ تخطيط وتطوير الدستقبل الوظيفي للعاملتُ، ويشتمل ىذا الدور على

 تحقيق التنسيق والتكامل بتُ نشاط تخطيط  وتطوير الدسار الوظيفي وبتُ أنشطة إدارة الدوارد البشرية الأخرى .
  تصميم مسارات التًقية لكل وظيفة أو لرموعة وظيفية، إذ لغب أف تتضمن كل لرموعة وظيفية مسارات واضحة

مع مراعاة اشتماؿ الوظيفة الأعلى مهارات ومسؤوليات . للتًقية وتتيح لشاغلي كل لرموعة فرص مناسبة للتقدـ
. إضافية عن التي قبلها

  إعداد دليل للمسارات الوظيفية يتضمن ما لػتاجو الدوظفوف من معلومات حوؿ فرص التًقية والاقتًاحات اللازمة
. لذلك مع مراعاة الوضوح والدقة والشفافية في الدعلومات

 ُنشر معلومات عن الفرص الوظيفية وبشكل متجدد وبمختلف الوسائل وتشمل كل الدوظفت .
 إعداد نظاـ دقيق لتقييم قدرات الأفراد ومهاراتهم .
  إرشاد وتوجيو الدوظفتُ في تخطيط مسارىم الوظيفي وتقدنً النصح لذم من خلاؿ الرؤساء الدباشرين، أو أحد

الدتخصصتُ في إدارة الدوارد البشرية، أو اي جهة استشارية ، وتتناوؿ عملية الإرشاد تحديد أنسب الفرص التي تتلاءـ 
. وقدرات ومهارات الدوظفتُ داخل الدنظمة، وتحديد متطلبات الحصوؿ على ىذه الفرص من تدريب أو سائل أخرى

  إتاحة الفرصة للتنمية العملية من خلاؿ التًقية بالدمارسة العملية ولؽكن أف يتم ذلك بوسائل عديدة مثل التناوب
. الوظيفي

  تدريب الرؤساء على أداء دور إلغابي للتنمية الوظيفية لدرؤوسيهم وتحفيزىم على ذلك وتوفتَ الدناخ الذي يساعدىم
. على ذلك

  إتاحة فرصة التدريب والتعليم بعيدا عن واقع العمل، فبعض الدعارؼ والدهارات والاتجاىات يكوف تكوينها أفضل من
. خلاؿ البرامج الرسمية للتدريب التي تقدمها جهات متخصصة خارج العمل

  ،تطوير سياسات إدارة الدوارد البشرية الدطبقة حاليا بإدخاؿ التعديلات خاصة في لراؿ النقل، التًقية، التحفيز
 6 ...التدريب، التقييم

أخذت الدنظمات في الآونة الأختَة تعطي اىتماما استثنائيا للتطوير الوظيفي : أىمية تحديد المسارات الوظيفية .2
وتخطيط مساره على الرغم من صعوبتو وتعقده، وىناؾ الكثتَ من الأسباب التي تدعو الذ الاىتماـ بمستَة التقدـ 

 :الوظيفي ولظوه للموظفتُ، ومن بتُ الأسباب مايلي
  تزايد الدهارات العلمية للموظفتُ في السنوات الأختَة، فنحن نتعامل اليوـ مع لرموعة جديدة من العاملتُ يطلق

 .عليهم الدتمرسوف في الدعرفة لشا يعتٍ في الدقابل ازدياد طموحاتهم الوظيفية والحصوؿ على مستويات وظيفية أفضل
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  تؤدي برامج التطوير الوظيفي إلذ زيادة قابلية الدنظمة في الحصوؿ على العناصر البشرية الداىرة والطموحة والاحتفاظ
. بها
  إف الدنظمات التي تخطط لدوظفيها مستقبلهم الوظيفي أكثر جاذبية للأفراد الداىرين من الدنظمات التي لا تعطي ألعية

. للأمر
  تساعد برامج التطوير الوظيفي الدنظمة في اكتشاؼ الأفلاراد الدؤىلتُ لتولر الدناصب القيادية والدهنية والإدارية الرفيعة

. ومن ثم توجيههم إلذ برامج التدريب والتنمية التي ستمكنهم من الوصوؿ إلذ ىذه الدناصب
 زيادة إشباع حاجات الدوظفتُ من خلاؿ إتاحة الفرصة للماىرين والأكفاء للتطوير والتقدـ الوظيفي .
  ُكلما اىتمت الدنظمة بالتطوير والتقدـ الوظيفي بأساليب علمية وموضوعية الطفضتن معدلا دوراف العاملت

ومعدلات التغيب، وىذا ما سينعكس في النهاية على زيادة دافعية الأفراد وعطائهم في العمل، وعلى تقليل تكلفة 
. العمالة

  إف الدزايا السابقة في حالة تحقيقها، ستعمل على تحقيق أىداؼ الأفراد من خلاؿ ما توفره الدنظمة لذم من فرص
للنمو والرضا عن العمل، وتحقيق أىداؼ الدنظمة أيضا عبر تحقيق الإنتاجية والربح، ذلك لأف تخطيط الدسار الوظيفي 

 7.يعمل على وضع الشخص الدناسب في الدكاف الدناسب الأمر الذي يساعد على تحقيق الذدفتُ معا
يعرؼ تخطيط الدسار الوظيفي بأنو الطريق الذي يسلكو الدوظف أثناء تنقلو بتُ وظائف : أنواع المسارات الوظيفية .3

ىذا ويساعد تخطيط . 8الدنظمة وتساعده الإدارة للوصوؿ إلذ مراكز وظيفية أفضل خلاؿ حياتو الوظيفية في الدنظمة
الدسار الوظيفي على اكتشػػػاؼ الدواىب والكفػػػاءات والمحافظة عليها بتحستُ قابليتها وجاذبيتها الأمػػػر الذي لؽكن الفرد 
من النمػػو والتطػػور، والدنظمة من تحستُ الإنتاجية وتحقيق الربػػح، وفي ىذا الإطار لؽكن أف نج ثلاثػػػػة أنواع من الدسػارات 

 :الوظيفية ىي
 لؽثل ىذا الدسار حركة انتقاؿ الدوظف العمودية من وظائف أدنى إلذ وظائف أعل ى عن طريق : الدسار التقليدي

التًقية على أف تكوف الوظيفة التي ترقى إليها ذات علاقة بالوظيفة القدلؽة من حيث طبيعتها بمعتٌ أف الوظيفة 
ىذا النوع يبرز الوظائف الدمكن تقلدىا . السابقة ىي بمثابة إعداد وتهيئة للموظف لكي يرقى للوظيفة الجديدة

 . ولغنب مكوث الدوظف طويلا في آخر وظيفة قبل التقاعد إلا أنو ضيق ولزدود
 لؽثل ىذا الدسار احتماؿ حركة انتقاؿ الدوظف العمودية والأفقية بآف واحد في الذيكل التنظيمي عبر : الدسار الشبكي

حياتو الوظيفية أي لؽكن الانتقاؿ عبر عدد من الوظائف في نفس الدستوى الإداري وىذا بغرض اكتساب مهارات 
. وخبرات جديدة ومتعددة

 مفهوـ جديد لا يشتًط بقاء الدوظف لفتًة لزددة من الزمن لتَقى لوظيفة أخرى، بل اعتمد : مسار الإلصاز
 .النجاحات والإلصازات التي لػققها الفرد في عملو كمعيار للانتقاؿ من وظيفة لأخرى عبر خط الدسار
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وسائل إدارة المسار الوظيفي الضرورية لتنمية الموارد البشرية : ثالثا

إف تحستُ مهارات ومعارؼ وكفاءات وسلوكيات الدوارد البشرية وتطويرىا في إطار إدارة الدسار الوظيفي يتطلب 
 :استخداـ لرموعة من الوسائل ىي

 تشػتَ تقػارير الأداء إلػى مسػتوى أداء الفػرد، نقػاط قوتػو وقدراتو، نقائصػو واحتياجاتو التكوينية وإمكانية نقلو :تقيـيم الأداء 
 .وترقيتو

 بحـوث الرضـا.  الذػدؼ منهػا ىػو التعػرؼ علػى قدرات الفػرد ومهاراتو وطموحاتػو فػي العمل:اختبارات المسـار الوظيفي: 
. تقػوـ بعػض الدنظمػات ببحػوث للتعػرؼ علػى رضػا أو عػدـ رضػا العامػل عػن عملو وأسباب عدـ الرضا

 الػذي لػػدد مواصػفات الوظػائف مػن جهػة ومواصػفات الأفػارد الدؤىلتُ لذا من جهة : تـوفير توصـيف متكامـل للوظـائف
. أخرى

 يوضح الكفاءات الدتوفرة لدى الدنظمة:استخدام مخزون المهارات . 
 توضح كيف يتم نقل وترقية العاملتُ من منصب إلذ آخر:تقنيات النقل والترقية . 
 التػي توضػح البرامج الفرديػة والجماعيػة لتكػوين وتطػوير العمػاؿ فػي الدناصب الحالية والدستقبلية:برامج التكـوين والتطـوير . 
 وىػذا لتسػهيل خػروج العػاملتُ الغيػر قػادرين علػى التأىيػل فػي مناصب أخرى:اسـتخدام تقنيـات التقاعـد المبكـر . 
 9. النقل من وظيفة إلذ أخرى بغرض تكوينو وتحضتَه لوظائف أخرى:تقنيات التدوير 

تنمية الموارد البشرية وفق مراحل إدارة المسار الوظيفي : رابعا

: تقوـ إدارة الدوارد البشرية بالتعاوف مع مديري الوحدات التنظيمية بإدارة الدسار الوظيفي وفق ثلاث مراحل أساسية ىي
وفي كل مرحلة من الدراحل لصد . تخطيط الدسار الوظيفي، تطوير الدسار الوظيفي، تنفيذ الدسار الوظيفي، وتقييم الدسار الوظيفي

. لرموعة من الأنشطة التي لذا علاقة كبتَة بتنمية الدوارد البشرية

 : وتشػمل خطػوتتُ لعػا: التخطيط للمسار الوظيفي: المرحلة الأولى .1
 تقػدـ الدنظمػة الدسػاعدة للقيػاـ بهذه الدهمة من خلاؿ الكشػف : مسـاعدة الفـرد فـي التخطـيط لمسـاره الوظيفي

، وتعيتُ مستشارين ومرشدين متخصصتُ لتوجيو الفرد في  عػن ميػولات الفػرد الوظيفيػة لتػوفر لػو التكػوين الػلازـ
 .اختياراتو وقراراتو الوظيفية

 إعـداد مخططـات تطـوير المسـار الوظيفي:  
معتمػدا فػي إعػداده  (الػرئيس)يػتم إعػداد لسططػات الدسػار الػوظيفي بػالتوافق بػتُ العامػل ولشثػل عػن الدنظمػة       

علػى مقابلػة الدسار التي تركػز علػى الحاجػة إلػى التكػوين وآمػاؿ التطػوير الوظيفي لػدى الفػرد ولسططات الإحلاؿ 
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 .والتعويض لإبراز الدناصػب العليػا الشػاغرة مسػتقبلا ومػن الػذي سػيعتُ عليهػا
وتتكػوف بػدورىا مػن خطػوتتُ، تتمثػل الأولػى فػي مسػاعدة الأفراد فػي حػل :  تنفيذ المسار الوظيفي: المرحلة الثانية .2

الدشػكلات التػي تعتػرض مسػارىم الػوظيفي، فػي حػتُ تكػوف الخطػوة الثانيػة مػن مهػاـ الدنظمػة وىػي القيػاـ بتطوير الدسار 
 .عمليا

ويتم فيها قياـ كػل فػرد بتقيػيم مسػاره الػوظيفي دوريا ليتأكػد إف كػاف تقدمػو : تقييم المسار الوظيفي: المرحلة الثالثة .3
كما تتضمن الرقابػة علػى الدسػار من خلاؿ متابعػتو . الػوظيفي يتماشػى مػع خططػو للمسػار، وإف كانت آمالو قد تحققت

بإجراء مقابلػة بػتُ العامػل ورئيسػو أو مستشػاره ػللحكم علػى مػدى تحقػق التطػور الدخطػط لػو والدشػاكل والصػعوبات التػي 
أو من خلاؿ الرقابػة علػى التًقيػات الفرديػة . تواجهػو وكشػف الالضرافات بهػدؼ التصػحيح وتخفػيض حالات الغضب

أو من خلاؿ . بالدقارنػة بػتُ الأفراد مػن حيػث كفػاءاتهم وحظوظ التًقية التي توفرت لذم ومدى تحقيق العدالة في ذلك
تقيػيم النتػائج المحققػة علػى مسػتوى الدنظمػة والتأكػد مػن تلبيتهػا للاحتياجػات التنظيميػة لشػا يسػمح بػالحكم علػى نظػاـ 

زيػادة الإنتاجيػة، الجػودة، الإبػداع، الدعػارؼ الدكتسػبة مسػتعملة بالفعػل : وتتمثػل النتػائج المحققػة فػي. إدارة الدسػار الوظيفي
 ...وتسػاىم فػي تحسػتُ الأداء

أىمية برامج تطوير المسار الوظيفي في تنمية الموارد البشرية : خامسا

يعرؼ التطوير الوظيفي بأنو العملية التي يتم بموجبها الدواءمة بتُ اىتمامات ورغبات الأفراد في التقدـ الوظيفي وبتُ 
، ومن أجل إعداد برنامج للتطوير الوظيفي فعاؿ وقادر على تنمية 10الاحتياجات الدستقبلية للمنظمة وفرصها في النمو

 11:الدوظفتُ بالدنظمة لا بد من توفر عناصر أساسية ىي

 وىذه لغب أف تشمل الأسباب الرئيسية للنشاط والتي قد تكوف من ثلاث أىداؼ رئيسية :الأىداف النهائية للبرنامج .1
 .وتهيئة أشخاص لدواقع متقدمة (أي تقادـ معارؼ ومؤىلات العاملتُ)تحستُ الإنتاجية والأداء، منع التقادـ : وىي

لغب تحديد وإعدادا أسماء الأشخاص الذين سيشاركوف في كل برنامج تطوير ومراعاة : المشاركون في البرنامج .2
. احتمالات الانسحاب والفشل

لا تعتٍ الدشاركة في البرنامج أنو ليس للفرد وظيفة لزددة، فهو لو وظيفة يؤديها وفي نفس الوقت يشارؾ : مدة البرنامج .3
وتتم إعادة تنفيذ . في البرنامج، لغب تحديد مدة والتي في نهايتها تنتهي التزامات الدشاركتُ ليتفرغوا لدسؤولياتهم الاعتيادية

وتتحدد مدة البرنامج في ضوء الأىداؼ وتعقيدىا وليس غريبا أف تدتد . البرنامج بمشاركة لرموعة جديدة من العاملتُ
. (كما بالنسبة لوظائف تقتضي مهارات معقدة)عشرة سنوات أو أكثر 

.  وتشمل الأساليب الرئيسية التي تستخدـ للتطوير:النشاطات التطورية الرئيسية .4
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 لغب أف يتضمن البرنامج جدولا بمواعيد ومدد كل أسلوب، فإذا :لكل أسلوب تطويري، مدة وطريقة استخدامو .5
لغب تحديد  (التدريب)وبالنسبة لوسيلة . لغب أف لػدد وقت أشغاؿ كل وظيفة يتنقل إليها (التناقل)استخدـ وسيلة 

. عناوين الدورات التدريبية التي لغب أف يشارؾ فيها الدشارؾ
 توفر الدشاركة في برنامج تطويري للمشارؾ مزايا متعددة تزيد عما لػصل عليو غتَ :مسؤوليات المشاركين وحقوقهم .6

وغالبا ما تلزمو بتوقيع تعهد قد يشمل الالتزاـ بالخدمة . الدشاركتُ لذلك لغب أف لػدد البرنامج مسؤوليات الدشارؾ
وعدـ تركها خلاؿ مدة البرنامج ولعدة سنوات، وإكماؿ متطلبات البرنامج بنجاح، وتعويض الدنظمة عن خسائرىا إذا 

. فشل لقصور منو وغتَ ذلك
 وتشمل ما يتعلق بمشتلزمات تنفيذ البرنامج الفنية والبشرية ومتابعة متطلباتو اليومية ومراقبة أداء الدشاركتُ :إدارة البرنامج .7

 .الخ، وىذه من الدهمات اليومية للدائرة الدسؤولة عن التطوير...والدسؤولتُ عنو 

 :ىذا ونشتَ إلذ أف مسؤولية تطوير البرنامج الوظيفي تقع على كل من الفرد والدنظمة

 التقييم الذاتي، الدراجعة الواقعية للموقف، وضع أىداؼ، إعداد : مسؤولية الفرد تكمن في إلصاز أربع خطوات أساسية
. الخطة العملية

  مسؤولية الدنظمة تكمن في تكليف الأفراد بالأعماؿ الدهمة وتزويدىم بالدعلومات اللازمة، إجراء الاختبارات وإقامة
جلسات النصح والتوجيو لاكتشاؼ الدوىوبتُ وطموحاتهم ولزاولة الربط بينها وبتُ ما ىو متوفر فعلا للتطور والاتفاؽ معو 

 (التدريب، التدوير الوظيفي، الإثراء الوظيفي)على ذلك وفق تخطيط جيد يتمن لرموعة صيغ تنفيذية 

 تنمية الموارد البشرية وفق مجالات رسم المسارات الوظيفية : سادسا

 ويتضمن لرالات وظيفية تحتوي على الوظائف الفنية غتَ الإدارية كالذندسة والكيمياء :المجال الفني التخصصي .1
وتدتاز ىذه الوظائف بأنها غتَ رئاسية، فهناؾ من العاملتُ من لا لػب العمل . والبرلرة والأبحاث والتطوير والتصميم

الإداري بصورة عامة ويعتبره عائقا لػوؿ بينو وبتُ تطوير مهاراتو ومعارفو الفنية في لراؿ التخصص لذلك يبتعد ىؤلاء 
 .عن الأعماؿ الإدارية ويرغبوف في زيادة مقدرتهم على الإبداع والابتكار في عملهم الفتٍ

 يتضمن ىذا المجاؿ مسارات لػتوي كل منها على لرموعة من الوظائف الإدارية الرئاسية :المجال الإداري الرئاسي .2
مدير )إلذ الدستويات الإدارية الأعلى  (موظف مشتًيات مثلا)وتتدرج ىذه الوظائف من الدستوى الإداري الأوؿ 

ىذه الدسارات تناسب ىي الأخرى بعض الأفراد الذين لديهم حب العمل الإداري والقيادي وقضايا  (مشتًيات مثلا
 .الإشراؼ على الآخرين وليس العمل الفتٍ

 تواجو الدنظمات مشكلة في تحديد السلم الوظيفي للعاملتُ في التخصصات الفنية نظرا :المجال الوظيفي المزدوج .3
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فيقضوف باقي حياتهم الوظيفية في . لأف طبيعة أعمالذم غتَ رئاسية وبالتالر ستكوف مساراتهم الوظيفية قصتَة
الوظيفة الأختَة، لذلك تجتهد بعض الدنظمات في تحديد مسارين وظيفيتُ فتٍ وإداري لذؤلاء الأفراد ومن يبلغ نهاية 

إف الدسارات الدتعددة تساعد على تحفيز ورفع . مساره الفتٍ يستطيع الانتقاؿ ضمن شروط معينة إلذ الدسار الإداري
 12.معنويات العاملتُ ورضاىم

وفق دورة حياة الموظف  :تنمية الموارد البشرية: سابعا

لؽر الدوظف في حياتو الوظيفي بأربعة مراحل أساسية لغب أف تتعامل معها الدنظمة بشكل جيد من أجل تحستُ 
أداءات الدوظفتُ وقدراتهم وتعظيم الاستفادة من طاقاتهم وإمكانياتهم من خلاؿ معرفة متطلبات كل مرحلة وإدراكها جيد 

 :على النحو التالر

 تبدأ ىذه الدرحلة بعد تعيتُ الدوظف في الدنظمة مباشرة، حيث لؼضع خلالذا إلذ فتًة تجربة :مرحلة الاستكشاف .1
 :وتأىيل، و تتضمن

 يعلم الدوظف خلاؿ ىذه الدرحلة مهارات متنوعة وذلك من خلاؿ تجربتو في عدة وظائف فالتأىيل والتجربة :التعلم 
: يعلمانو مايلي

  أف يؤدي عدة أعماؿ؛
  العمل ضمن فريق؛
  كيف يفهم نفسو ويقدر إمكانياتو ويستخدمها بشكل فعاؿ؛
  كيف لغمع ويقيم الدعلومات ويفهم الأمور بدلا من سؤاؿ رئيسو وزملائو في العمل؛
 كيف يندمج مع الآخرين ويبتٍ علاقات اجتماعية معهم .

 بما أف الدوظف في ىذه الدرحلة لا لؽكنو الاعتماد على نفسو في أداء وتطبيق ما يتعلمو، إذا ىو :مساعدة واعتمادية 
بحاجة إلذ عوف ومساعدة من أجل أف يؤدي ما ىو مطلوب منو فيها، ليصل إلذ مستوى كافي لؽكنو من الاعتماد 

وبالتالر تعتبر الدرحلة الاستكشافية بمثابة مرحلة أو طور بناء خبرة أولية لدى الدوظف، وخلق . على نفسو في نهايتها
. التكيف الاجتماعي لديو مع بيئة عملو، ليكوف لديو في نهاية الدرحلة قدرة الاعتماد على نفسو

 بما أف الدوظف في ىذه الدرحلة ىو في طور بناء وتعلم ومساعدة، إذف لا بد من متابعتو بشكل مستمر :متابعة 
 13.لتصحيح أخطائو عند لشارسة ما يتعلمو أولا بأوؿ، وتوجيهو للوجهة الصحيحة

 تعتبر ىذه الدرحلة لزور حياة الأفراد في العمل، وأحيانا قد ينجح الفرد في بداية ىذه الدرحلة :مرحلة التأسيس أو التقدم .2
وفي أحياف . في إلغاد المجاؿ الوظيفي الدناسب وينوع في أنشطة العمل التي تساعد على كسب وظيفة دائمة في الدنظمة
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أخرى قد لا ينجح في الوصوؿ إلذ المجاؿ الوظيفي الدناسب الأمر الذي قد يدفعو إلذ البحث في منظمات أخرى 
: وتشتمل ىذه الدرحلة على ثلاثة مراحل جزئية

.  الدوظف وصل إلذ أقصى طموحاتو وأشبع غالبية حاجاتو الدالية والاجتماعية:مرحلة المحافظة على المكاسب .3
الاستعداد للتقاعد، وتكوف صعبة على ىي مرحلة الدرحلة الأختَة في الدسار الوظيفي، وىي  ىذه :مرحلة الانسحاب .4

كل فرد، وقد تكوف أصعب على ىؤلاء الذين حققوا لصاحا مستمرا في الدراحل السابقة، إذا حاف وقت التقاعد بعد 
أما بالنسبة لدن كاف أداؤىم فقتَا ومتواضعا متناقصا عبر سنوات الحياة العملية فقد . عقود من الأداء الناجح والإلصاز

ىذا وتضع معظم الدنظمات خطط وبرامج لدساعدة موظفيها على إنهاء حياتهم الوظيفية، . 14يسعدوف في نهاية الدسار
عاما،  (50)عاما للتقاعد، أو التقاعد الدبكر  (60-55)حسب خطة مدروسة، فلبعض تلك الدنظمات تحدد سن 

وتصمم لذم برامج تركز على النواحي الدالية، مثل خطة للتقاعد، والتأمتُ الصحي والدنافع الدتعلقة بالدعالجة والإعفاءات 
للمتوقع إحالتهم على الدعاش وتزويدىم بحواسيب  (لزاضرات)الضريبية، وقد تخصص بعض الدنظمات دورات تأىيلية 

وأفضل الوسائل للتمتع بالوقت بعد ترؾ العمل وكذا طرؽ التغلب على الدشاكل التي قد يصادفها الدتقاعد، وقد تسمح 
بعض الدنظمات للمتقاعدين العودة ثانية لأعمالذم في حالة عدـ لصاح البرامج التي لؼتارونها لقضاء أوقاتهم بعد ترؾ 

 15.العمل وذلك بشكل متفرغ أو العمل الجزئي حسب حاجة العمل إليهم
ىذا ونشتَ إلذ أف الدوظف قد يصل نقطة أو مرحلة لا يستطيع عندىا الحصوؿ على ترقية إضافية والصعود إ لذ 
الأعلى في السلم الإداري، أو ىي الدرحلة التي تكوف احتمالات أي ترقية إضافية في السلم الإداري في أدنى حد لذا، 
ولؽكن أف يكوف سبب ىذا الجمود قلة الدراكز الوظيفية رغم لصاح الدوظف، لذلك يلزـ معاملة الفرد الدتجمد وظيفيا 

بطريقة لستلفة عن زميلو الذي مازاؿ يتًقى من مستوى لآخر، وفي ىذا المجاؿ لؽكن أف نصنف الدستقبل الوظيفي للأفراد 
: حسب احتمالات ترقيتهم ومستويات أدائهم إلذ

 مستوى أدائهم اقل من المحدد، احتمالات ترقيتهم عالية: الدتعلموف .
 مستويات أدائهم عالية، سريعي التقدـ والتًقية في مسارىم الوظيفي: النجوـ .
 أداء عالر مع لزدودية فرص التًقية: الدستقروف .
 أداؤىم غتَ مرضي وفرصهم في التًقية منعدمة: الأفراد عدلؽي الفائدة للمنظمة. 

ومن الطبيعي أف تفضل الدنظمة أف يكوف كل موظفيها من النجوـ أو الدستقرين الفعالتُ لكن التحدي الكبتَ الذي يواجهها 
: ىو كيف لا مفر منو ىو كيف تستطيع الدنظمة إلصاز ما يلي

  ُإلذ لصوـ أو إلذ أفراد لديهم جمود وظيفي فعاؿ (الجدد)تحويل الأفراد القادمت .
  الحفاظ على الأفراد النجوـ والأفراد ذوي الجمود الوظيفي الفعاؿ من الالضدار إلذ لرموعة الدنتهتُ وظيفيا أو عدلؽي
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. الفائدة للمنظمة
  إعادة تأىيل الأفراد الدنتهتُ وظيفيا رغم صعوبة ذلك إلا أنو توجد بعض الأساليب الدساعدة على ذلك كتنمية

وسائل عمل جديدة، أو إعادة تكليف الفرد بمهاـ جديدة، او استخداـ برامج التنمية الذاتية والتطوير التي تعتمد 
 16.على أسس واقعية

خاتمة 

تعتبر إدارة الدسار الوظيفي أحد أىم الوظائف التخصصية التي تعتٌ بها إدارة الدوارد البشرية والتي لذا علاقة كبتَة ببقية 
الوظائف، بما فيها وظيفة تنمية الدوارد البشرية، ولقد بينا في الدراسة مفهوـ الدسار الوظيفي وكذا أنواعو وأشرنا إلذ أنو عبارة 

عن تتابع وتسلسل لمجموعة من الوظائف التي يتقلدىا الدوظف خلاؿ حياتو العملية والتي على ضوئها يكتسب عدة مهارات 
وخبرات وكفاءات بل حتى سلوكياتو تتغتَ، لذلك كاف من الدهم على الدسؤولتُ بالدنظمة أف يديروه باقتدار واف يعوا جيدا كل 
عناصر المحتوى الدوضوعي لذذا الدفهوـ من أنواع ووسائل ولرالات وبرامج تطبيقو وكذا علاقاتو بدورة حياة الدوظف، كل ىذا 

. يعتبر دليل يستًشد بو الدسؤولتُ في اتخاذ قراراتهم الخاصة بتنمية الدوارد البشرية الدتعلقة ببرامج التدريب والتكوين والتطوير

:  وعليو ننصح الدسؤولتُ في الدنظمات بػ

  إتباع الدسارات الوظيفية التي تتناسب ومواردىا البشرية، فإما الدسار التقليدي العمودي أو الشبكي العمودي الأفقي، أو
. مسار الإلصاز

  التعامل بشكل جيد مع الدوظفتُ كل حسب مرحلة دورة حياتو الوظيفية التي لؽر بها من أجل الاستفادة منهم أكثر
. (فمثلا الدتعلموف تحاوؿ تحويلهم إلذ لصوـ والنجوـ تحافظ عليهم)
  لزاولة الاستفادة من كل وسائل الدتاحة لإدارة الدسار الوظيفي خاصة تلك الدتعلقة ببرامج التكوين والتدريب وتقييم الأداء

. لدا لذا من ألعية في تنمية الدوظفتُ بالدنظمة
  (المجالات الإدارية، الفنية، الدزدوجة)تصميم مسارات وظيفية تتناسب والمجالات الوظيفية التي تتوفر عليها الدنظمة 
  عند تصميم برامج التطوير الوظيفي لابد من تحديد وتوفتَ كل العناصر وبدقة فمثلا تحدد الأىداؼ بعناية، وكذا

. الدشاركوف، الددة، الأسلوب، وغتَىا من العناصر
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