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  أسالیب إدارة الموارد البشریة لتخطیط المسار الوظیفي
  فایزة بوراس  .أ

  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر
                                                                     باتنة، الجزائر الحاج لخضرجامعة 
  :ملخص

موضوع تخطیط المسار الوظیفي یهم    
حیث یمكن التركیز علیه . الفرد والمؤسسة

من أجل دفع الفرد للعمل بكفاءة، أي أنه 
وسیلة تسمح تحقیق رضاء الأفراد 

والمحافظة علیهم في ظل التطورات التي 
ن أجل بلوغ هذه وم ،یعرفها الاقتصاد

الأهداف یجب على المؤسسة أن تعتمد 
على مجموعة المعطیات الفردیة وكذا 

أنظمة المتابعة والتقییم والتي تمثل الأدوات 
وضع سیاسة جیدة لحركة لالضروریة 

بالإضافة إلى ، الأفراد داخل المنظمة
الاعتماد على أسس جیدة لاختیار الأفراد 

بعین  الذین یستحقون الترقیة والأخذ
الاعتبار كل من الخبرة والكفاءة لتحقیق 

التوافق بین الأفراد والوظائف التي 
   .یشغلونها

Abstract: 
  The subject of career path planning 
concerns the individual and the 
institution. Where you can focus on 
it in order to push an individual to 
work efficiently and dedication, that 
is a way to allow the achievement of 
satisfaction of individuals and to 
maintain them in the light of 
developments that are known to the 
economy as well as the competition 
argument faced by institutions, the 
organization must rely on individual 
data set, as well as systems 
monitoring and evaluation of 
individuals that represent the 
necessary tools, taking into account 
both the experience and competence 
to achieve compatibility between 
individuals and jobs that they 
occupy, and thus cope with the 
various developments, a primary 
concern for all Messier seeks to 
maintain his foundation and this is 
not only the preservation of its 
members. 
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  مقدمــة    
یعتبــر تخطـــیط المســـار الـــوظیفي إحـــدى وظــائف إدارة المـــوارد البشـــریة الحدیثـــة التـــي تحـــدد    

ـــك  الكیفیـــة التـــي بواســـطتها تســـتطیع المؤسســـة مســـاعدة أفرادهـــا لتنمیـــة مســـارهم الـــوظیفي، وذل
ــدأ مــن أول  لتحقیــق الرضــا والحفــز لهــم نتیجــة لمعرفــة مســار حیــاتهم فــي خطــوات متسلســلة تب

ـــى ســـ ـــوظیفي حت ـــك بمجموعـــة مـــن  ن التقاعـــدالســـلم ال ـــي ذل وتســـتعین إدارة المـــوارد البشـــریة  ف
إضـافة إلــى ولفهـم هــذه العملیـة أكثـر ســنحاول  تغطیـة جوانـب هــذه الوظیفـة  .الأسـالیب العلمیـة

من خلال تحدید ماهیة تخطیط المسـار الـوظیفي وذلـك بتعریـف الوظیفـة مختلف هذه الأسالیب 
المراحـل التـي تمـر بهـا هـذه خل تخطـیط المسـار الـوظیفي و تحدیـد مـداوتحدید أهدافها وأهیتها، و 

   .وأخیرا التعریف بمختلف الأسالیب التي تلجأ إلیها إدارة الموارد البشریة العملیة
  :ماهیة تخطیط المسار الوظیفي -أولا 
تعددت التعاریف التـي تناولـت موضـوع تخطـیط المسـار  :تعریف تخطیط المسار الوظیفي -ا 

إحــدى وظــائف إدارة المــوارد البشــریة التــي تعنــي بإحــداث :" عرفــه الــبعض بأنــهالــوظیفي، حیــث 
توافــق وتطـــابق بـــین الفــرد والوظیفـــة التـــي یشــغلها، وذلـــك بغـــرض أساســي هـــو تحقیـــق أهـــداف 

  1".المؤسسة في الإنتاجیة وتحقیق أهداف الأفراد في الرضا عن العمل
ذلـك الجانـب الـذي یقـع ضـمن :" أنهأما البعض الآخر یعرف تخطیط المسار الوظیفي على    

مســـئولیة الفـــرد نفســـه فـــي تنمیـــة المســـار لـــوظیفي، ویتضـــمن مـــا یخططـــه الفـــرد بنفســـه لحیاتـــه 
الوظیفیــة، ویشــمل تقیــیم الفــرد لقدراتــه واهتماماتــه للفــرص الوظیفیــة المتاحــة، صــیاغة الأهــداف 

اریف إلا أن هنــاك اتفــاق ورغــم تعــدد هــذه التعــ. 2"الحقیقیــة وتحقیــق الأنشــطة التنمویــة المناســبة
ـــین الموظـــف والإدارة  ـــوظیفي هـــو مجموعـــة الأنشـــطة المشـــتركة ب ــى أن تخطـــیط المســـار ال علـ
لإعـــداد الفـــرد لمراحـــل ســـیر وظیفـــي متصـــاعدة وتحدیـــد المهـــارات المطلوبـــة مـــن تعلـــم وتـــدریب 

ــى إدراك الفــرد لقدرا ــین أهــداف الفــرد والمؤسســة فــي نفــس الوقــت بنــاءا عل رشــاد للتوفیــق ب ٕ تــه وا
ــهالشخصــیة وجوانــب  دراك المؤسســة لحاجتهــا لطاقــات الفــرد واســتخدامها وهــذه  قوت ٕ وضــعفه، وا
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 )3(الوظیفة لیست قاصرة على مستوى الإدارة العلیا، بـل تمتـد لتشـمل كافـة المسـتویات الإداریـة،
ــــى جانــــب تهیئــــة مــــدیري  وهــــي تخــــتص بتطــــویر الطاقــــات الإداریــــة لرجــــال الإدارة الحــــالیین إل

تسلیحهم بالقـدرات الإداریـة التـي تمكـنهم مـن تـولي المناصـب القیادیـة فـي المسـتقبل، المستقبل و 
ویعتمد نجاح هذه الوظیفة على رغبة الفرد الجدیة في العمل والمثابرة وبـذل الجهـد فـي التـدریب 

  .لتحقیق نتائج جیدة في العمل

  :أهمیة تخطیط المسار الوظیفي-ب
إن عملیـة تخطـیط المسـار الــوظیفي لهـا أهمیـة بالغـة بالنســبة للفـرد العامـل والمؤسسـة، نظــرا    

للنتــائج الایجابیــة التــي یمكــن تحقیقهــا مــن خــلال التخطــیط الجیــد لتنمیــة المســار الــوظیفي ومــن 
  )4( :أهم هذه النواحي الایجابیة ما یلي

تخطـیط المسـارات الوظیفیـة الامتـداد تمثـل جهـود : ضمان توفیر الكفاءات الممیـزة مسـتقبلا* 
الطبیعي لعملیة التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة، أي أن التغیرات المستمرة لمتطلبـات قـوة 
العمل في الأجلین المتوسط والطویل یجب تحدیدها عندما تقوم المنظمة بتحدید أهـدافها طویلـة 

ــد مــن الأجــل، إذ أن مســاعدة الأفــراد فــي صــیاغة وتشــكیل احتیا جــاتهم وأهــدافهم الشخصــیة یزی
  .احتمالات توافر الكفاءات المناسبة لمواجهة الاحتیاجات المتغیرة

فالعاملون خاصـة مـن صـغار السـن یظهـرون رغبـة فـي : مقابلة الطموحات الوظیفیة للأفراد* 
لهـم تحقیق مزید من السیطرة على مساراتهم الوظیفیـة، ولا یقبلـون المهـام والأدوار التـي تحـددها 

الإدارة فهم یریدون المزید من الرضا الوظیفي وكذلك البدائل الوظیفیـة، وهـو الأمـر الـذي یمكـن 
  .تحقیقه من خلال تخطیط المسار الوظیفي

یتســم برنــامج تخطــیط المســار الــوظیفي الفعــال بإتاحــة الفرصــة فــي : تشــجیع تنــوع الثقافــات* 
مواجهة الفرصة المهنیة الممتدة فـي ظـل جمیع مستویات التنظیم لكل فئات العمال، وعلیه فان 

ظاهرة العولمة والمشروعات المشتركة حول العالم یجعـل مـن تنـوع الثقافـات أمـرا مرغوبـا وواقعـا 
  .ملموسا
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إن وجـود خطـط للمسـار الـوظیفي تـؤدي إلـى بنـاء توقعـات : الحد من احباطـات العـاملین* 
ما یؤدي في النهایة إلى تقلیـل حـدة  حقیقیة وتطلعات مقبولة بدلا من المغالاة في ذلك، وهو

ـــین العـــاملین، فمـــثلا فـــي حالـــة ســـیطرة حـــالات الكســـاد  ـــي قـــد تســـود ب مشـــاعر الإحبـــاط الت
الاقتصادي وارتفاع حدة المنافسة ومیل العدید من المؤسسـات لتبنـي بـرامج لتخفـیض التكلفـة 

نـاء علـى ذلـك فان ذلك قد یؤدي إلى تقلـیص فـرص الاسـتثمار فـي العمـل وكـذلك الترقیـة، وب
ــین  فقــد یتســرب الإحبــاط إلــى قطاعــات كبیــرة مــن الأفــراد حیــث یلمســون وجــود فجــوة كبیــرة ب

  .طموحاتهم وفرص تحقیقها في الواقع العملي
ـــب التقـــادم المهـــاري*  ـــرامج التخطـــیط للمســـار الـــوظیفي الفعـــال : تجن ـــي توقـــع تســـاعد ب ف

ــى إكســاب ریــع والتطــورات الاقتصــادیوجي النولــالتطــورات كــالتغیر التك ــم العمــل عل ة، ومــن ث
   .الأفراد المهارات الجدیدة التي تتناسب مع هذه التطورات

إن تـوافر خطـط لتنمیـة : تحسین قدرة المؤسسة في جذب والحفاظ على العمالة المؤهلة* 
ــوظیفي فــي أي مؤسســة یســاهم فــي تحقیــق الطموحــات الوظیفیــة للأفــراد  وتطــویر المســار ال

جعهم علـى الالتحـاق بهـا وذلـك خاصـة فـي ظـل المنافسـة الشـدیدة ومستقبلهم المهني مما یشـ
بــین المؤسســات التــي تعمــل كــل منهــا جاهــدة للحصــول علــى هــذه النوعیــة مــن العمالــة، أمــا 
ـــولاء والانتمـــاء  ـــة ال ـــى تنمی ـــان وجـــود هـــذه الخطـــط یســـاعد عل ـــك المـــوظفین، ف بالنســـبة لأولئ

   .واستمرار العمل بها
أدرك الأفـــراد أن منظمـــاتهم تعتنـــي بمســـتقبلهم الـــوظیفي، إذا : تحســـین ســـمعة المؤسســـة* 

فإنهم سوف یكونون أداة جیدة للترویج لها في كافة المجتمعـات والأمـاكن التـي قـد یتواجـدون 
  .فیها، الأمر الذي یؤدي في النهایة إلى تحسین صورتها والتعبیر عنها كمجال للعمل

لتخطــیط وتنمیــة المســار الــوظیفي إن وجــود جهــود : تخفیــف القیــود علــى حركــة العمالــة* 
یمكـن مـن إطـلاق وتقریـر إمكانـات الأفـراد وتشـجیعهم علـى ذلـك، مـن خـلال حركـات الترقیـة 

  .والنقل
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إن الحصـول علـى أفــراد ذوي كفـاءة ومعرفـة عالیـة یجعـل مـا ینفــق : تقلیـل تكلفـة العمالـة* 
المقابـل هنـاك مـن  على أنشطة تخطیط وتنمیة المسار الوظیفي ذو عائد یفوق التكلفـة، وفـي

المؤسسات التي لا یوجد لها ما ینفـق علـى هـذا الأمـر، بینمـا تفـوق تكلفـة العمالـة ممثلـة فـي 
  )5(.العائد والربح، وتحقق بذلك خسارة فادحة) الأجور والحوافز الأخرى(
  :أهداف تخطیط المسار الوظیفي-ج 

  ) 6(:هناك عدة أهداف لعملیة تخطیط المسار الوظیفي یمكن إیجازها في النقاط التالیة   
إن الأفــراد یتغیــرون بمــرور الــزمن، ومــن الطبیعــي أن تتغیــر احتیاجــاتهم واهتمامــاتهم وفقــا * 

لذلك بالمثل، فان المؤسسات تغیر من اتجاهاتها ومن ثم تعدل استراتیجیاتها لتحقیـق التوافـق 
التغیـــرات، وعلیــه إذا كــان وجـــود الأهــداف یعتبـــر ضــروریا، فــان إظهـــار قــدر مـــن  مــع هــذه

المرونة بشأن كیفیة تحقیقها یعتبر متطلبا لتحقیق الفعالیة والنجاح، وذلك من خـلال تخطـیط 
ــة التــي  ــة والفردیــة بالطریق ــین الاحتیاجــات التنظیمی ــوظیفي الــذي یســمح بــالتوفیق ب المســار ال

  .عاملین وتحقیق الأهداف الإستراتیجیة للمنظمة في ذات الوقتتساهم في تحقیق رضا ال
یساهم تخطیط المسار الوظیفي فـي تقـویم قـدرات الأفـراد ومهاراتهم،وبـالرغم  مـن أن نظـام * 

تقاریر الأداء یمكـن أن یعطـي بعـض المعلومـات المفیـدة فـي هـذا المجـال، إلا أن مـا یشـوب 
حي التحیـز وعـدم الموضـوعیة، جعـل الكثیـر هذه التقاریر من أوجه قصـور بسـبب بعـض نـوا

  .من المؤسسات تفكر في أسالیب علمیة أخرى للتقویم الموضوعي یمكن الاستفادة منها
تطویر سیاسات إدارة الموارد البشریة المطبقة حالیا في المنظمة، ذلـك أن تصـمیم برنـامج * 

ت علـــى السیاســـات متكامـــل لتنمیـــة المســـارات الوظیفیـــة یحتـــاج إلـــى إدخـــال بعـــض التعـــدیلا
ــة للمـــوارد البشـــریة أو وضـــع سیاســـات جدیـــدة خاصـــة فـــي مجـــالات النقـــل، الترقیـــة،  الحالیـ

  )7(.التحفیز، التدریب والتقییم لضمان نجاح البرنامج
تحقیــق التنســیق والتكامــل فــي نظــام المــوارد البشــریة بالمؤسســة، حیــث یضــمن التخطــیط * 

مع كافة وظائف إدارة المـوارد البشـریة وفـق مـدخل  الفعال للمسارات الوظیفیة للأفراد التعامل
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النظم، حیث یتعذر الاستفادة من مزایا تخطیط المسار الوظیفي دون وجود ممارسات إداریـة 
سلیمة في مجالات إنشاء فرص عمل  والبحث عـن الكفـاءات المتمیـزة، ووضـع نظـم ولـوائح 

ا مــــن سیاســـات التوظیــــف مرنـــة وموضـــوعیة لأعمــــال التعیـــین والرواتــــب والمكافـــآت وغیرهـــ
  .واستثمار الموارد البشریة

یهــدف الفــرد أساســا مــن تخطــیط مســاره لتحقیــق التــوازن الصــحیح بــین الوظیفــة والمنظمــة * 
والعائلــة والأصـــدقاء والاســتمتاع بالحیـــاة وأیضـــا تحقیــق الوضـــع الاجتمــاعي المرمـــوق الـــذي 

  .یحصل علیها من خلال أعمال تخرج عن نطاق وظیفته
سیاســـة تخطـــیط المســـار الـــوظیفي علـــى حـــرص أفرادهـــا لتحقیـــق التمیـــز وبالتـــالي تســـاهم * 

تكـوین دافـع قـوي لتحـدیث وتطـویر قـدراتهم ومهـاراتهم واكتسـاب كـل مـا هـو جدیـد فـي مجـال 
  )8(.مهنته أو وظیفته ولتقدیم أفكار غیر تقلیدیة لخدمة المؤسسة

الـوظیفي فـي وضـع الفـرد  وخلاصة القول وبصفة عامة یتحدد الهدف من تخطـیط المسـار  
المناسـب فــي المكــان المناســب، لیجــد الفــرد الوظیفـة المناســبة بــه ویحقــق أهدافــه التــي تتمثــل 
خاصة بالنمو في العمل والرضا عنه هذا من جهة، وتجـد المنظمـة الفـرد المناسـب لوظائفهـا 

  .لتحقیق الإنتاجیة والربح
  .استخدامات تخطیط المسار الوظیفي -د 

  : الاستخدامات الأساسیة لتخطیط المسار الوظیفي في النقاط التالیةتتمثل      
یـؤدي تخطـیط المسـار الـوظیفي دورا رئیسـیا فـي : في مجال إعداد القیـادات الإداریـة-1-د 

الكشــف عــن القیــادات الإداریــة الواعــدة وتــدریبها وتنمیتهــا مبكــرا حتــى تكــون جــاهزة لتســلیم 
الصـف الأول مــن القیـادات الإداریــة وبشـكل لا یــؤثر  المسـئولیة عنـدما یحــین الوقـت لإحــلال

  .على استمراریة واستقرار الأداء بالمؤسسة
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فــي ظــل وجــود خطــة لتخطــیط المســار الــوظیفي للأفــراد  :فــي مجــال الترقیــة والنقــل-2-د 
تصبح قرارات الترقیة والنقل والحركة أفقیا ورأسـیا مبنیـة علـى أسـاس علمـي وعلـى احتیاجـات 

  .سلفا ولیس على أساس الرغبات الشخصیة أو الأقدمیةواضحة ومحددة 
یجـب أن یعتمـد تنفیـذ أي برنـامج الإحـلال الـوظیفي لفئـة : في مجال الإحلال الوظیفي-3-د

ــة للكــوادر الواعــدة والتــي  الكــوادر إلــى حــد كبیــر علــى وجــود خطــة لتنمیــة المســارات الوظیفی
ة المختلفــة خــلال الفتــرة القادمــة، ســوف تحــل محــل الكــوادر غیــر الكفــؤة فــي المواقــع الوظیفیــ

ـــك أنـــه بـــدون وجـــود خطـــة لتنمیـــة المســـارات الوظیفیـــة للكـــوادر تصـــبح عملیـــة الإحـــلال  ذل
  )9(.الوظیفي عملیة عشوائیة تؤثر على أداء المؤسسة واستقرارها

تبین خطة المسار الوظیفي التدرج الـوظیفي للأعمـال فیهـا : في مجال وظیفة التدریب-4-د
فرد خلال كل مرحلة على طـول المسـار للتـدریب لزیـادة مهاراتـه وأیضـا معارفـه واحتیاجات ال

  .واتجاهاته لكي یكون مناسبا للوظیفة التي سیشغلها
ــالیف-5-د  ــدیر التك ــدیر التكــالیف : فــي مجــال تق یســاعد وضــع خطــة للمســار الــوظیفي تق

المؤسســـة لهــــا  المحتملـــة مســـتقبلا للتــــدریب والأجـــور والحــــوافز والمكافـــآت مـــثلا، واســــتعداد
  )10(.مسبقا

ــف معهــا -6-د  تواجــه المنظمــات تغیــرات فــي القــوى التنافســیة : مواجهــة التغیــرات والتكی
الــخ، ومثــل هــذه التغیــرات تــؤدي إلــى إحــداث ..التكنولوجیــا والتشــریعات الحكومیــةوالأســواق و 

خــلال تعـدیلات سـواء فــي الوظـائف والمتطلبـات المهاریــة، وهـو مــا یمكـن الاسـتجابة لــه مـن 
  .عملیات التخطیط للمسارات الوظیفیة البدیلة، وذلك للحد من حالات المخاطرة

أصــبح الأفــراد فــي هــذا العصــر : رفــع مســتوى الرضــا وتحقیــق طموحــات العــاملین-7-د
یهتمــون بالعمــل فــي وظــائف تحقــق لهــم اشــباعات كثیــرة وتقابــل طموحــاتهم بصــدر رحــب، 

  .المسار الوظیفي كفیل بتحقیق ذلك وتسعى إلى رضاهم، وقیام أي مؤسسة بتخطیط
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ــذ  -8-د  ــى تــوفیر المعلومــات الضــروریة لإعــداد وتنفی ــوظیفي عل یســاعد تخطــیط المســار ال
الأنشـــطة الأخـــرى لإدارة المــــوارد البشـــریة مثـــل التقاعــــد والتحضـــیر للمعاشـــات والتأمینــــات، 

لـك لتقلیـل نسـبة وأیضا تنفیذ الوظائف الأخرى في المؤسسة مثل وظیفة الإنتـاج والتسـویق وذ
التعطلات بین الحین والآخر بسبب المناصب الشـاغرة وعـدم وجـود الإیـراد أكفـاء لأداء مثـل 

  ) 11(.هذه المهام، وهذا كله في سبیل تحسین إنتاجیة المنظمة
تعتبر خطط المسارات الوظیفیة للأفراد مدخلات لنشاط الاستقطاب حیـث یسـاهم فـي -9-د 

فــراد فــي زیــادة جــاذبیتهم للعمــل فــي المنظمــة وهــذا مــا یســمح فــتح مجــالات التطــویر أمــام الأ
  )12(.باستقطاب الموارد البشریة ذات الكفاءات العالیة من المحیط الخارجي

  .مداخل تخطیط المسار الوظیفي-ثانیا 
ـــالفرد     ـــي تخطـــیط وتطـــویر المســـار الـــوظیفي، ف هنـــاك دور لكـــل مـــن المؤسســـة والأفـــراد ف

یـــة علـــى ضـــوء طموحاتـــه وقدراتـــه واتجاهاتـــه، والمؤسســـة تعـــد یخطـــط ویطـــور حیاتـــه الوظیف
المسارات الوظیفیة لهم وتطور قدراتهم ولكن لابد مـن وجـود نـوع مـن التوافـق بـین احتیاجـات 

  )13(.الأفراد، طموحاتهم الوظیفیة وبین احتیاجات المنظمة الحالیة المستقبلیة
یفي یهـم الفـرد كمـا یهـم المنظمـة، ولابد من التأكد علـى أن تخطـیط وتطـویر المسـار الـوظ   

ویزداد الاهتمام من كل طرف إلى الدرجـة التـي یمكـن القـول أن هنـاك مـدخلا فردیـا ومـدخلا 
  .تنظیمیا لتخطیط وتطویر المسار الوظیفي، وسوف نوضح فیما یلي كلا المدخلین

  :المدخل الفردي في تخطیط المسار الوظیفي-ا 
الـــوظیفي للأفـــراد هـــي خطـــوط مرنـــة تمثـــل تطـــور ونجـــاح إن تخطـــیط مســـارات المســـتقبل   

الموظف عبر حیاته الوظیفیة، والمرونة تعنـي أن الترقیـة غیـر محصـورة بوظیفـة واحـدة فقـط 
بــل بعــدة وظــائف بدیلــة، وعملیــة التخطــیط هــذه مســئولیة الفــرد ذاتــه فــي المقــام الأول، حیــث 

  )14(:یجب على الفرد أن یقوم بالأنشطة التالیة
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مكانیاتــه  تقـویم-  ٕ الفـرد لذاتـه، حیــث یتعـرف علـى طموحاتــه وآمالـه ثـم یتعــرف علـى قدراتـه وا
ومهاراته، ثم یقارن إذا كانت القـدرات والإمكانیـات ومهـارات كافیـة لتحقیـق طموحاتـه وآمالـه، 
ذا كانـت غیــر كافیــة فمــن الحلــول العامــة التــي یجـب القیــام بهــا هــي أن یقــوم الفــرد بــبعض  ٕ وا

ة في الوقـت الحاضـر، أو مـن خـلال الحصـول علـى مشـورة بعـض الجهـات التدریبات المتوفر 
  .المتخصصة أو من خلال المدیرین أو الرؤساء في المنظمة التي یعمل بها

ــة المتاحــة ســواء فــي داخــل المؤسســة التــي یعمــل بهــا الفــرد حالیــا -  ــد الفــرص الوظیفی تحدی
ف مثــل دلیــل الشــركة، والتــي یمكــن حصــرها مــن خــلال مــا تنشــره مــن معلومــات عــن الوظــائ

ــة المتاحــة فــي  ــة، فــرص الترقیــة والنقــل فــي المســتقبل، أو الفــرص الوظیفی المســارات الوظیفی
  .سوق العمل ككل

تحدید الفرد لأهدافـه الوظیفیـة القصـیرة والمتوسـطة والطویلـة الأجـل، ویجـب ملاحظـة أن  - 
ــــة تتضــــمن أیضــــا التحــــدیات لاكتســــاب ا ــــي تتضــــمن طموحــــات عالی لمهــــارات الأهــــداف الت

مـــع تلـــك الطموحـــات، كمـــا أن الأهـــداف التـــي یمكـــن تحقیقهـــا هـــي  تـــتلاءموالمعـــارف التـــي 
مكانیات الفرد تتلاءمالأهداف التي   ٕ   .مع قدرات وا

بعد تحدید الأهداف الوظیفیة یقـوم الفـرد بعـد ذلـك إعـداد الخطـط  :إعداد الخطط المستقبلیة-
المســتقبلیة اللازمـــة لتحقیـــق مختلـــف هـــذه الأهـــداف، ویمكـــن أن یبـــدأ الفـــرد بـــالخطط قصـــیرة 

  .الأجل وكذا البرامج الرسمیة في تحقیق ذلك
خ حتى یحقق الفرد خططه المختلفة بالأهداف الوظیفیة فهـو بحاجـة إلـى منـا :تنفیذ الخطط-

تنظیمي یساعد ویشجع على التنمیة الوظیفیة إضافة إلـى العمـل علـى تطـویر طموحاتـه كمـا 
ینبغــي علــى المؤسســة أن تــدعم الأنشــطة التــي تســاعد علــى تحقیــق ذلــك مثــل تــوفیر فــرص 
ــة التــي تســاعد علــى فــتح مجــالات  حــداث التعــدیلات الهیكلی ٕ التــدریب، الأنشــطة التثقیفیــة، وا

  )15(.الترقیة أمام الأفراد
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وأخیــرا ولغــرض تحقیــق إدارة وتخطــیط المســار الــوظیفي للأفــراد أهــدافها لابــد مــن اســتمرار   
للعملیة والتي تشمل جمع المعلومات حول تحدیـد تصـور للمسـتقبل الـوظیفي، والتعـرف علـى 

المحیطـة، تحدیـد وتنفیـذ الأهـداف، الحصـول علـى معلومـات مرتـدة وأخیـرا تقـویم مـدى  البیئـة
  .فتحقیق هذا الهد

  :المدخل التنظیمي في تخطیط المسار الوظیفي-ب
لا ینفصـل دور المؤسســة عــن دور الفـرد فــي تخطــیط المســار الـوظیفي، حیــث تســعى إلــى   

تحقیق التوافق بین احتیاجات الفرد المهنیة واحتیاجاتها، ویتم هذا التوافق من خـلال اعترافهـا 
ته إلى الحصول علـى وظـائف أفضـل بواقع الأمر وهو أن كل فرد یسعى من خلال تنمیة ذا

ومســئولیات أكبــر تفــتح لــه الطریــق للتقــدم إلــى الأمــام وظیفیــا، كمــا یــتم التوافــق بــین الطــرفین 
  )16(:استنادا إلى التوافق بین العوامل الشخصیة الخاصة بالفرد مثل

  النمط السلوكي، الإدراك الذاتي، المهارات والخبرة المختلفة -  
  :وبین العوامل الخارجیة بالمؤسسة مثل 

نظــــام المرتبــــات ، تمكــــین الأفــــراد، تطلبــــات العمــــلمخصـــائص و ، طبیعــــة الإشــــراف -  
ویعمــل الفــرد علــى التخطــیط لتنمیــة ذاتــه وظیفیــا إذا تــم التوافــق المطلــوب، وفــي ، والمكافــآت

وقـد یـؤدي  حالة عدم تحققه یبدأ الفرد في البحث عن وظیفـة أخـرى فـي مؤسسـة أخـرى أمثـل
عدم التوافق أحیانا أن تفقد المؤسسة جـزء مـن الكفـاءات المتـوفرة والعاملـة لـدیها والتـي یمكـن 
ــذا یجــب علیهــا أن تســعى جاهــدة إلــى خلــق وظــائف وفــرص  أن یكــون أفضــل مــا تمتلكــه، ل
ـــدرات  ـــرات والق ـــراد بجانـــب مســـاعدتهم علـــى امـــتلاك واكتســـاب الخب عملـــ أفضـــل مهنیـــا للأف

مــة لهـــذه الوظــائف والفــرص مـــن خــلال العدیــد مـــن بــرامج التــدریب والتنمیـــة اللازمــة والملائ
  .وكذلك من خلال إعادة النظر بالمسار الوظیفي

وهـذا مـا یوضـح ضــرورة التفاعـل بـین الأفــراد والمؤسسـة عنـد القیــام بأنشـطة تخطـیط ونمــو   
  )17(.المسار الوظیفي بما یحقق التكامل بین الأهداف
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  : ات الوظیفیةمراحل تخطیط المسار -ج 
  )18(:تتطلب عملیة تخطیط المسار الوظیفي القیام بعدة خطوات ضروریة تتمثل فیما یلي 
یـتم فـي هـذه المرحلـة دراسـة هیكـل الوظـائف الموجـودة : تصمیم المسـارات الوظیفیـة/1-ج 

بالمنظمــة مــع تجزئــة هــذه الوظــائف إلــى مســارات وظیفیــة متمــایزة مــع ضــرورة وجــود ارتبــاط 
، وأیضــا تبــع ذلـك تحدیـد مســئولیات كـل وظیفـةالوظـائف المكونــة لكـل مسـار، ویواضـح بـین 

لمـــؤهلات ومســـتوى تحدیـــد المتطلبـــات الأساســـیة اللازمـــة للســـیر فـــي كـــل مســـار متضـــمنة ا
  .، ویمكن الاستفادة من بطاقات وصف الوظائف في هذا المجالالمعارف

  .و الطویلأ جل القصیرسواء في الأ: توصیف وتحدید أهداف كل مسار/2-ج
ــذات/3-ج ــیم ال ــة  :تقی ــق بــالنواحي الفنی ــاط القــوة والضــعف لكــل فــرد فیمــا یتعل ــتم تحدیــد نق ی

والعلاقـــات الشخصـــیة والاتصـــالات والمهـــارات الشخصـــیة والقـــدرات الإداریـــة، وكـــذا درجـــة 
ــة التــي توضــع لــبعض خصــائص الوظیفــة مثــل درجــة الاســتقلالیة، الأمــان الــوظیفي  الأهمی

  .ة، بالإضافة إلى أهدافه الوظیفیة التي یسعى جاهدا إلى تحقیقهاوالمكافآت المالی
تساهم إدارة الموارد البشـریة بالمنظمـات فـي تـوفیر مختلـف : تحدید الفرص الوظیفیة/4-ج 

المعلومــات عــن الوظــائف بــالتنظیم مــن حیـــث مســتوى الأجــر والإدارة التابعــة لهــا وموقعهـــا 
ف الشاغرة لكل مسار مـن المسـارات الوظیفیـة فـي والمواصفات المطلوبة لكل وظیفة والوظائ

ضــوء نتــائج عملیــة تخطــیط المــوارد البشــریة والتــي یجــب الإعــلان عنهــا مــن خــلال لوحــات 
الإعلان بالمنظمة، هذا وتتـأثر الوظـائف داخـل المنظمـة بنمـو أو انكمـاش الأعمـال وسیاسـة 

  ) 19(.الشركة بخصوص تنمیة وترقیة الأفراد من داخل المنظمة
وذلـك بمـا یـتلاءم مـع : تقییم بدائل المسارات التي یمكـن للفـرد الاختیـار مـن بینهـا/5-ج 

قدراته وخبراته وصـفاته الشخصـیة والفـرص الوظیفیـة المتاحـة، وتنتهـي هـذه المرحلـة باختیـار 
المسار المناسب للفـرد علـى ضـوء المقارنـة بـین مزایـا وعیـوب كـل مسـار بالنسـبة للفـرد ومـن 

  .اء بین الفرد ورئیسه المباشرخلال الحوار البن
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ـــا یجـــب علـــى الفـــرد استشـــارة المشـــرف علیـــه : إعـــداد الخطـــط أو بـــرامج العمـــل/6-ج هن
والمسئولین في إدارة الموارد البشریة لمساعدته في تحدید الإجراءات المناسبة لتحقیق أهدافـه 

لأجـل القصـیر الوظیفیة، ویجـب أن یبـدأ الفـرد بـالتخطیط للخبـرات التـي یمكنـه اكتسـابها فـي ا
أثناء العمل والأنشطة التدریبیة المفیدة خارج العمل ثم بعد ذلـك یخطـط لمشـروعات التطـویر 
الأطول والأكبر، ویجب أن یأخذ في الاعتبار عند القیـام بـالتخطیط للحاجـات الخاصـة للفـرد 

  .مثل المهارات والخبرات المطلوبة للوصول إلى أهداف متنوعة
ـــ: تنفیـــذ الخطـــط/7-ج  ذ الخطـــط یجـــب علـــى الإدارة العلیـــا تشـــجیع المـــدیرین فـــي كـــل لتنفی

المســتویات الإداریــة لمســاعدة مرؤوســیهم علــى تطــویر مســاراتهم الوظیفیــة، ومــن الإجــراءات 
التـنقلات الوظیفیــة المؤقتــة، شـغل مكــان المــدیر : اللازمـة التــي یمكــن اتخاذهـا لتنفیــذ الخطــط
  .صول الدراسة المسائیة بالجامعة وغیرهاأثناء إجازته، برامج التدریب أثناء العمل وف

إدارة وتقیــیم بــرامج المســار الــوظیفي الــذي یـــتم الاتفــاق علیــه بمــا فــي ذلــك عملیـــات /8-ج 
المتابعة والمراجعة المسـتمرة بغـرض تقیـیم الأداء الفعلـي ومقارنتـه بـالأداء المتوقـع بمـا یـؤدي 

  .مسار الوظیفيفي نهایة الأمر إلى تشخیص مشكلات ومعوقات التقدم في ال
اتخــاذ القــرارات التشخیصــیة مــن قبــل الإدارة اللازمــة لحــل المشــكلات والتغلــب علــى /9-ج 

  .المعوقات بما في ذلك تعدیل المسار في حالة تعذر الاستمرار في المسار الحالي
مكانیاتـه ومراجعـة أهدافـه وطموحاتـه ومـا   ٕ وتتمثل مسئولیات الفرد في التعـرف علـى واقعـه وا

 لدیـه مـن احتیاجـات ورغبـات وتحدیـد مـدى واقعیـة هـذه الطموحـات والأهـداف فـي ضـوء مـا
لدیـــه مـــن إمكانیـــات وقـــدرات ومهـــارات ومـــا إذا كانـــت هنـــاك فجـــوة أو فـــائض نتیجـــة هـــذه 

د الفجـوة فــي حالــة وجودهـا بصــورة أو بــأخرى بمـا یتفــق ومســاره المقارنـة، واتخــاذ مـا یلــزم لســ
  )21(.الوظیفي الذي یخططه لنفسه
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أمـا مســئولیة المؤسســة فهــي تمثــل الممارســات الســلیمة لكافــة المجــالات المرتبطــة بــالموارد   
البشریة بغـرض إیجـاد فـرص عمـل مناسـبة لاسـتقطاب الكفـاءات وتوظیفهـا واسـتثمار قـدراتها 

مكانیاتها لتحقیق أهداف المنظمة والأفراد معا ٕ   .وا
 ت الوظیفیــة للعمالــة الحالیـــة وكتــوفیر معلومــات كافیــة عــن المهـــن الحالیــة والمســارا-  

  الوظائف الشاغرة
  .إتاحة نتائج تقییم أداء العاملین للاستفادة منها في تطویر أدائهم وسلوكهم-  
  .تطویر نظم وسیاسات العمل مراجعة و-  
  .الدعم الفني والإداري للعاملین لاختیار مساراتهم الوظیفیة-  
  )22(.ع مرحلة التقاعدتقدیم العون المناسب للتعامل الفعال م-  
  :أسالیب إدارة الموارد البشریة لتخطیط المسار الوظیفي: ثالثا  

تلجـــأ إدارة المـــوارد البشـــریة فـــي كـــل مرحلـــة مـــن مراحـــل المســـار الـــوظیفي لغـــرض تهیئـــة    
الموظـف الجدیـد لعملـه وتـوفیر وظیفـة مناسـبة لـه، مـع إمكانیـة تـدویر الموظـف الجدیـد علـى 

عطاءه فرصة التحـدي والتعـرف علـى المنظمـة بشـكل سـلیم، وان تقـوم الوظائف حتى یمكن إ
إدارة المــوارد البشـــریة برســـم الســـلم الـــوظیفي للوظــائف، والحصـــول علـــى المكافـــأة إن أحســـن 
الفرد عمله وهذا كله في سبیل تحسین فعالیـة تخطـیط المسـارات الوظیفیـة للأفـراد، ومـن أهـم 

  :هذه الأسالیب یمكن ذكر مثلا
  :إدارة الموارد البشریة في مرحلة الالتحاق بالمنظمة والوظیفةأسالیب -أ
إن التــدریب الصــیفي لــبعض الطــلاب فــي المنظمــات قــد یــري بعـــض :تــدریب الطلبــة/1-أ

الطلاب أن فرصة العمل تحت التدریب كانـت مجدیـة، ممـا قـد یجعلـه یفضـل العمـل بصـورة 
لـى الرهبـة والخـوف مـن العمـل، مستمرة في هـذا المكـان، ویفیـد تـدریب الطلبـة فـي القضـاء ع

والقضـاء علــى الصــدمة الأولــى للعمــل، والحصــول علــى معلومــات واقعیــة عــن معنــى العمــل 
  )23(.والوظیفة
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كما یفید هذا التدریب في تقریب المبادئ النظریة التي یدرسها الطالب إلـى الواقـع العملـي،   
عطــاء فرصــة جیــدة للطالــب لكــي یــتعلم مــا فائــدة النظریــات وال ٕ مبــادئ العلمیــة فــي الحیــاة وا

  .العملیة
یجـب أن تعلـم المنظمـات أن هنـاك : استخدام أسالیب قویـة فـي الاختیـار والتوظیـف/2-أ 

أسالیب قویة فـي تصـفیة المتقـدمین لشـغل الوظـائف، ویمكـن أن تقـوم بترتیـب هـذه الأسـالیب 
  :حسب كفاءتها في الاختیار والترتیب كالتالي

  .المقابلات الشخصیة، طلب التوظف والسیرة الذاتیة، الاختبارات، مراكز التقییم  
وبالرغم من أن المقابلات الشخصـیة تعتبـر مـن أصـعب أسـالیب الاختیـار، إلا أنـه مازالـت   

هــذا ولقــد أثبتــت الطریقـــة الأولــى وهــي مراكــز التقیـــیم  )24(تســتخدم علــى نطــاق واســع جـــدا،
ح تم التوصل إلیه علـى مسـتویات إداریـة مختلفـة نجاحا باهرا یقطع أي شك فیها، وهذا النجا

   .ومستویات مهنیة مختلفة وفي كل المنظمات والدول التي طبقته
وهناك حالة خاصة في التوظیف والاختیار وهي التوظیف مـن الـداخل، ویعنـي هـذا إعـادة   

ــداخل  ــة أخــرى، ویســاعد التوظیــف مــن ال تعیــین أحــد العــاملین مــن داخــل المنظمــة فــي وظیف
ـة الشـــعور بالانتمـــاء، وتقلیـــل جهـــود تأهیـــل وتوجیـــه العـــاملین فـــي وظـــائفهم وذلـــك علـــ ى تقویــ

  .للمعرفة السابقة بأنظمة العمل
ویقصــد بــذلك تــنقلات ســریعة نســبیا بــین الوظــائف والهــدف : التــدویر علــى الوظــائف/3-أ 

بة منها اكتساب مهارات عدیدة في أسـرع وقـت، ومـن الواضـح أنـه إذا تهیـأت الفـرص المناسـ
لعملیة التدویر أدى هذا في النهایة إلى تراكم خبرات مفیدة والى تقویة هذه الخبـرات لبعضـها 

ویمكن أن یكون هذا التدویر في بدایة المسار الوظیفي حیث یتم فـي السـنة الأولـى  البعض،
مــن تعیــین الموظــف والهــدف منهــا تهیئــة الفــرد للعمــل الجدیــد وتعریفــه بأقســام مختلفــة وأفــراد 

كســـابه مهـــارات مختلفـــة ومهمـــة وبســرعة، ویمكـــن أن یكـــون التـــدویر فـــي مراحـــل مختل ٕ فــین وا
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ـــتح  ـــة، وف ـــرد مرون ـــوظیفي للف ـــوظیفي والغـــرض الأساســـي منهـــا إكســـاب المســـار ال ـار ال المســ
  )25(.مجالات أكثر للتحرك في المسار ولزیادة خبراته

ــوظیفي لمرؤوســیه/4-أ  ــاء المســار ال ــرئیسیل: مســاهمة الــرئیس المباشــر فــي بن  عــب ال
لمرؤوسیه، فهو یقدم النصح والمشورة لهم ویعیـد  في بناء المسار الوظیفي المباشر دور مهم

  )26( :تصمیم الوظیفة بالشكل المناسب للأفراد، وتأتي مساهمة الرئیس في المجالات التالیة
أصـبح مـن صـمیم عمـل أي مـدیر تنفیــذي  :تـدریب المـدیر علـى تصـمیم وظیفـة مرؤوســیه* 

توصیف الوظائف إضافة إلى تغییر التصـمیم الحـالي لوظیفـة المـرؤوس لكـي تتوافـق تحلیل و 
مـع احتیاجـاتهم ومشـاكلهم وتحدیـد كیفیـة إجـراء تقیـیم الأداء، وكیفیـة إبـلاغ المـرؤوس بنتیجـة 

  .التقییم، وكیفیة تحدید عملیات النقل والترقیة للمستقبل وغیرها
  .مرؤوسینتدریب المدیر على رسم المسار الوظیفي لل* 
  .تدریب المدیر على كیفیة تطویر مسار مرؤوسیه* 
ــأة المــدیر الــذي یطــور مســار مرؤوســیه وذلــك إمــا بــإدراج التطــور الــذي یحــدث فــي *  مكاف

المسـار الـوظیفي للمــرؤوس فـي الملـف الخــاص بالمـدیر وذلـك كنــوع مـن الاعتـراف بمجهــوده 
  .وكأساس لمكافأته أو بمنحه المكافآت والجوائز

تلعب الحوافز والمكافآت دور أساس فـي تـوفیر منـاخ عمـل جیـد : افأة الأداء الجیدمك/5-أ 
  .للموظف لأنها تقدم له المؤشرات الدالة على حسن أداءه، وعلى مدى توافقه مع وظیفته

  :أسالیب إدارة الموارد لبشریة في مرحلة التوافق بین الفرد والمنظمة-ب 
بالرغم من وجود الأفراد في وظائفهم، إلا أنه قد تظهر مؤشرات عدم التوافق بینهم وبـین     

ـــراتهم  ـــي خب ـــراد أنفســـهم وأیضـــا ف ـــي الأف ـــر یحـــدث ف ـــك بســـبب تغیی ـــد یظهـــر ذل وظـــائفهم، وق
وتعلـــیمهم، أو قـــد یحـــدث فـــي الوظـــائف مـــن حیـــث مكوناتهـــا التكنولوجیـــة، أو فـــي الأنشـــطة 

ـــذا علـــى ا ـــي المتعلقـــة بهـــا، ل ـــاك أســـالیب تســـتخدمها ف لمنظمـــة أن تكتشـــف هـــذا الأمـــر، وهن
  )27(:اكتشاف عدم التوافق ومن أهمها
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بلاغ الفـرد بالنتیجـة/1-ب  ٕ یمكـن أن یبـین فحـص ودراسـة التقـاریر الخاصـة :تقییم الأداء وا
بتقییم أداء العاملین مدى التوافق بـین الفـرد ووظیفتـه، فـإذا كـان الفـرد یـؤدي وظیفتـه بالكامـل 

كل ممتاز دل هذا على التوافـق، أمـا إذا كانـت التقـاریر الخاصـة بتقیـیم الأداء تشـیر إلـى وبش
  .أداء سيء دل هذا على عدم التوافق بین الفرد والمنظمة

وبتحلیــل تقریــر الأداء یمكــن التوصــل إلــى مجــالات العمــل أو المهــارات الناقصــة فــي أداء   
  . ریب أو النصح والإرشاد أو النقل وغیرهاالفرد التي تحتاج إلى علاج سواء عن طریق التد

وكملاحظة تقییم الأداء لا یجب أن یكون على الورق فقط بل لابد مـن إبـلاغ الأفـراد بنتیجـة 
  .تقییم الأداء لتقدیم المعلومات اللازمة عن أدائه الفعلي

المــدیرین وهــي تقــیس القــدرات المحتملــة والاســتعدادات المرتقبــة لفئــة :مراكــز التقیــیم/2-ب
ـــة والجماعیـــة، ویمـــر المـــدیرین  بإتبـــاع مجموعـــة طویلـــة مـــن الإجـــراءات والاختبـــارات الفردی

وهـم (المرشحین بهذه السلسلة من الاختبارات ویخضعون فیها لتقیـیم مجموعـة مـن المحكمـین
ــنفس الصــناعي والمــدیرین مــن المنظمــة والمــدربین لهــذا الغــرض وتمــر مراكــز )مــن علمــاء ال

  ) 28(:الخطوات التالیةالتقییم عادة ب
یضم مركـز التقیـیم مجموعـة مـن المحكمـین بعضـهم مـن علمـاء الـنفس الصـناعي والإدارة - 

  .والمدیرین لهذا الغرض
في مدة تتراوح ما بین یوم وثلاثة أیام یطلب من المرشحین القیـام بمجموعـة مـن التمـارین - 

لات شخصـــیة، مبـــاراة إداریـــة، والاختبـــارات مثـــل مجموعـــة اختبـــارات القـــدرات العقلیـــة، مقـــاب
  .دراسة حالات ومناقشة في جماعة عدیمة القیادة

یقوم المحكمین بتسجیل ملاحظاتهم عـن سـلوك المرشـحین، كمـا یقـوم المحللـین النفسـیین  - 
  .بعرض نتائج اختبارات الشخصیة والقدرات

تخـاذ القـرارات، یتسم تقییم المرشحین في العدید من الأبعـاد التـي تمـس أداء العمـل مثـل ا - 
  .التحكم والسیطرة على النفس وغیرها
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یتم إعطاء التقدیر النهائي متضمنا مدى مناسـبة الشخصـیة فـي وظیفـة معینـة، ومـا هـي  - 
أنسب الوظائف الممكـن أن یرقـى فیهـا، والـى أي مـدى یمكـن أن یصـل فـي ترقیاتـه، ومـاهي 

حتملة حتى تتوافق مـع متطلبـات نقاط القوة والضعف وكیف یمكن تحسین قدراته الحالیة والم
 )29( .الوظیفة

هــي عبـــارة عــن نظــام یســاعد الفــرد علــى أن یتبصـــر : مختبــرات المســار الــوظیفي/3-ب 
، والتي حینما یجیب علیها الفـرد یسـتطیع أن لك من خلال مجموعة من الاختباراتبذاته، وذ

   :یتبین أمور معینة من أهمها ما یلي
  الفرد الوظیفیة والحیاتیة؟هو طموحات وأمال  ما-   
  هي القدرات والاستعدادات والمهارات الحالیة للفرد؟ ما-   
  هي مشاكل الفرد في وظیفته الحالیة؟ ما-  
  كیف یمكن وضع خطة متكاملة لسد هذه المشاكل؟-  
   :أسالیب إدارة الموارد البشریة في مرحلة علاج عدم التوافق بین الفرد والمنظمة-ج

عـدم التوافــق بـین الفــرد والمنظمـة مــن خـلال إیجــاد المكـان المناســب للشــخص  یـتم عــلاج   
مــن خـــلال الأســالیب المختلفـــة كالنقــل والترقیـــة، أو مــن خـــلال جعــل الفـــرد مناســبا للوظیفـــة 

  )30(.الحالیة من خلال التدریب، وفیما یلي سیتم شرح هذه الأسالیب وأخرى غیرها
للنقل هو التوفیق بین الفرد والوظیفة، وقـد تبـدأ  یجب أن یكون الغرض النهائي: النقل/1-ج

الحاجة إلى النقل من احتیاجات الوظیفة والعمـل، فموسـم الانجـازات قـد یسـتلزم إجـراء بعـض 
ــد یســتلزم  نقــل بعــض  ــاء عمــل فــي بعــض الوحــدات ق ــة، كمــا أن وجــود أعب ــنقلات المؤقت الت

د تسـتلزم تغییـرات فـي المناصـب الأفراد إلیها، أو أن تغییرات تنظیمیـة تحـدث فـي المنظمـة قـ
ویمكــن أیضــا أن یكــون النقــل لأســباب أخــرى عدیــدة وذلــك حســب ظــروف أي منظمــة، مــن 

  : أنواع النقل هناك



العدد الأول              اقتصادية في الطاقات المتجددة    وأبحاث مجلة دراسات 2014ديسمبر    

 

- 23  - 
 

ویتم بتشجیع الفـرد علـى قبـول الترقیـة إلـى قسـم أو إدارة أخـرى وذلـك : النقل إلى الأسفل*   
  .نهالانسداد الترقیة في مساره بسبب وجود زملاء في وظائف یشغلو 

وهــو یعتبـــر بمثابـــة عقـــاب للفــرد، ویكـــون ذلـــك لأســـباب یكـــون : النقــل إلـــى وظیفـــة أقـــل*   
  )31( .معظمها راجع إلى أن أداء الفرد غیر مرض

لتـوفیر عنصـر الاطمئنـان أثنـاء نقلـه، حیـث فـي حالـة : النقل مع الاحتفـاظ بوظیفـة العـودة* 
  .لوظیفة السابقةعدم تكیفه مع الوظیفة الجدیدة یمكن له أن یعود إلى ا

) فــي قدراتــه ومهاراتــه واســتعداداته(تــتم الترقیــة وفــق معیــار التوافــق بــین الفــرد: الترقیــة/2-ج
إضـافة إلـى معیـار الكفـاءة والأقدمیـة، ومـن أنـواع الترقیـة هنـاك ) فـي مكوناتهـا(وبین الوظیفـة

یـر قـادرین الترقیة الوهمیة وهي تخص الأفـراد الـذین خـدموا المنظمـة مـدة طویلـة وأصـبحوا غ
على تقدیم انجازات أكثر، فیكون التكریم مقابل خدمتهم السابقة بترقیة الفرد إلـى أعلـى شـكلا 

  .ولكنها أقل مضمونا من المسئولیات
وهي عبارة عن خطط احتمالیة تهـدف إلـى مواجهـة ظـروف  :استخدام خرائط الإحلال/3-ج

الأهمیـة فـي الشـركة قـد یتركـوا  موقفیة معینـة، وتشـیر إلـى أن المـدیرین أو الأخصـائیین ذوي
وظائفهم بسبب أو لآخر وبطریقة فجائیة، وتوجـه الشـركة هـذه الظـروف بخطـط یـتم إعـدادها 
مسبقا، وتظهر هذه الخطط الأشخاص المرشحین لشغل هذه الوظائف الحساسة، وتفیـد هـذه 

  )32(.الخرائط في إعطاء صورة كاملة لغرض الترقي المتاحة مستقبلا
  :إدارة الموارد البشریة في مرحلة الخروج من المنظمةأسالیب -د 
ــاك عــدة ممارســات تقــوم بهــا إدارة المــوارد البشــریة فــي حالــة خــروج بعــض العــاملین مــن   هن

  ) 33(:المنظمة من أمثلتها
تقــوم بعـــض المؤسســـات بإتبـــاع بــرامج التقاعـــد التـــدریجي وذلـــك  :التقاعـــد التـــدریجي/1-د 

ــأن الفــرد ــى الصــدمة ب ــه حتــى ســن التقاعــد وفجــأة یجــد نفســه  للقضــاء عل یعمــل بكامــل طاقت
خارج المنظمة وهو بمثابة حكم الإعدام، وهناك عدة طرق للتقاعد التدریجي سـواء بتخفـیض 
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ســاعات العمــل الیومیــة للعــاملین ذوي الأعمــار القریبــة مــن ســن التقاعــد، أو زیــادة الإجــازات 
  .أداء الوظیفة للعاملین أو بمشاركة عامل جدید العامل القدیم في

وهي عبارة عن برامج تدریب رسمیة یلتحق بهـا مـن اقتـرب سـنة إلـى : تدریب التقاعد/2-د 
 55عامـا فـان الأفـراد ذوي الأعمـار فـوق  60سن الإحالة للتقاعد، فإذا كان سن التقاعد هو 

عامــا مرشــحون للالتحــاق بهــذه البــرامج وتهـــدف هــذه البــرامج إلــى تــوفیر كافــة المعلومـــات، 
  :طیة مختلف جوانب التقاعد مثلوتغ

  .الجوانب النفسیة والاجتماعیة للتقاعد والمشاعر المرتبطة بهذا الحدث- 
  .جوانب الهویات وقضاء الوقت- 
  .الحقوق القانونیة للفرد بعد التقاعد- 
إذا اضـطرت المنظمـة إلـى : المساعدة في البحث عن وظائف بدیلـة خـارج المنظمـة/3-د

العــاملین، فلابــد علیهــا مــن مســاعدة العــاملین مــن خــلال البحــث عــن الاســتغناء عــن بعــض 
وظــائف مناســبة لهــم فــي منظمــات أخــرى، مــن خــلال التعــرف علــى آمــال ورغبــات العــاملین 
وأیضــا المهــارات والاســتعدادات المتاحــة، ویــتم ذلــك باســتخدام أدوات مثــل مراكــز التقیــیم، أو 

التدریبیـــة كوســـیلة مســـاعدة للمنظمـــة بعـــض الاختبـــارات، أو الحصـــول علـــى بعـــض البـــرامج 
  .والعاملین في إنجاح جهود البحث عن وظائف خارج المنظمة

إن مختلــف هــذه الأســالیب لتخطــیط وتنمیــة المســار الــوظیفي وغیرهــا تمــت دراســتها فــي    
المنظمــات العالمیــة علــى الأخــص الأمریكیــة منهــا، ولقــد ثبــت نجــاح أغلبهــا، أمــا الحــال فــي 

ام المنظمـات الدول العربیة فیشیر إلى وجود بدایات غیر منتظمـة والأمـر یسـتحق فعـلا اهتمـ
 .بتطبیق هذه الأسالیب

  ةـخاتم      
المســار الــوظیفي كمــا ســبق الإشــارة إلیــه هــو سلســلة الوظــائف التــي یتولاهــا الفــرد خــلال    

حیاته المهنیة إلى أن یحین موعد تقاعـده ولدیـه أنـواع عدیـدة، هـي تتفـاوت كثیـرا فیمـا یتعلـق 
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ــؤثر بهــا علــى حیــاة الشــخص المعنــي كالرضــا علــى  ــة التــي ت بنــوع العمــل المتضــمن والكیفی
ظیفة، لذا على كل فرد اتخاذ قرارات حكیمة ووضع خطط مناسبة بشأن المسـار الـوظیفي الو 

بالحصـــول علـــى أكبـــر قـــدر ممكـــن مـــن المعلومـــات علـــى مـــدى تطـــابق الممیـــزات المتعـــددة 
للوظیفـــة مـــع ممیزاتـــه الشخصـــیة كمســـتوى المعرفـــة والمهـــارة والخبـــرة، وفهـــم واســـع لأهـــداف 

ذلـك الفــرد قـد یخطـط لاتجاهـات نمـو وتطـور وظیفــي لا المنظمـة وأولویاتهـا، لأن فـي غیـاب 
  .تتسق مع الأهداف التنظیمیة الأمر الذي قد یترتب علیه الفشل والإحباط

لذا یجـب علـى المؤسسـة أن تسـعى جاهـدة إلـى خلـق وظـائف وفـرص عمـل أفضـل مهنیـا    
ئمــة لهــذه للأفـراد بجانــب مسـاعدتهم علــى امـتلاك واكتســاب الخبـرات والقــدرات اللازمـة والملا

الوظائف والفرص من خلال العدید من بـرامج التـدریب والتنمیـة وتحقیـق التفاعـل بـین الأفـراد 
ـــد القیـــام بأنشـــطة تخطـــیط المســـار الـــوظیفي بمـــا یحقـــق التوافـــق والتكامـــل بـــین  والمنظمـــة عن

   .أهداف الأفراد وأهداف المؤسسة
 :الإحالات والمراجع
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