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 شكر وتقدير

 

 لا الإحتواء بذلؾ وبقدرالمامنا  وسنده دعمو ليثبت أحدىـ، بؾَ  يحتويؾ التي بالكيفية إنما بالمقدار لا
 نجاحٍ  لتحقيؽ دعمني ومف الرسالة ىذه لانجاز لي سنداً  كاف مف كؿ   إلى الشكر وسائؿ ارقى مف بُد  

 .حممي يكوف أف قبؿ حولي ممف الكثير حُمُ َـ كاف لطالما

 لا حيث حممتني التي أمي إلى الاكبر، والداعـ لي سنداً  ولادتي منذ يدي ممسكاً  كاف الذي أبي إلى
 اثمر وجيداً  تعباً  معي تحمموا الذيف اخوتي إلى لي ظلاً  وابقاىا بعمرىا الله اطاؿ احداً  احدٌ  يحتمؿ
 .قبمي فيو فرحوا نجاحاً 

 حيث وعامميف، ادارة العالي والتعميـ لمتوجيو الإسلامي المركز جمعية الثاني ومنزلي اسرتي إلى
 .آخر عمؿ مكاف في ايجاده يمكف لا احتواءً  عندىـ وجدت

 في الموجستي الدعـ بتقديـ لي الفرصة لإتاحتكـ شكراً  وعامميف، ادارة الاعظـ الرسوؿ مستشفى إلى
 .والفرضيات الإشكاليات تثبيت في ساىمت عممية نتائج أثمر الذي الميداني البحث اتماـ

 كاف الذي اسماعيؿ نعمة عصاـ الدكتور سيما لا الكمية وادارة جامعييف اساتذة التعميمية اسرتي إلى
 الرسالة ىذه ضفتي احتوتو ما كؿ انجاز في شريكاً 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 ...إلى الكادر الطبي والتمريضي

 .إلى العظماء عمماً عطاءً عزيمتاً وعمل..

 كم بالقوة. مة الواسعة، وخصكم بنظرة منو فوىبكم القدرة وأمد  أنزل الله البلاء واتبعو بالرح

وذلك الإخلاص الأمين ، والعيد المستقيم، والثبات رغم المحن والإصرار رغم بوركت تمك العيون الساىرة، 
 الضيق.

 م إن في أقدار الله وابتلاءاتو فرجاً ورفعة.، ث«ر الله وما شاء فعل قد   »

 ىا أنتم اليوم تثبتون إن في المشقة التزاماً وفي النوائب يسموا الواجب دون كل ما سواه.

 المتفانية، إلى القموب البيضاء الجميمة،إلى الكوادر الطبية 

 إلى السائرين بثباتٍ نحو أقدس معالم الإنسانية، وىم يحممون في صدورىم ترانيم السخاء والسماح

 في حضرتي جودكم، لا كلام بل لا مجازاة. فقيرالشكر 

 الشكر لله عمى ما أوجد بين خمقو من نعم سابغة.

كم، وحماكم الله من كل سوء، يا من تدفعون العسير باليسير، دمتم في تفاني اليمم، أي د الله سعي
 .دفع الله عنكم الشر بما في قموبكم من خير
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 مقدمة:

تعتبر الموارد البشرية المقوّـ الاساس لنجاح المؤسسة لإفّ توافر القوى العاممة الكفؤة تمكنّيا مف النيوض بأعباء 

العمؿ، واستخداـ امكانياتيا المادية المتاحة بأكبر كفاءة ممكنة لتحقيؽ أىدافيا، مف خلاؿ إيجاد الشخص القادر 

واستغلاؿ الفرص القائمة واحداث التغيير والتطوير والقدرة عمى عمى اتخاذ القرارات اللازمة لمتكيؼ مع المحيط 

الابتكار والابداع والانطلاؽ لمعالجة نقاط الضعؼ وحؿ المشكلات التي تواجو المنظمات.وفي ىذا السياؽ 

اصبح التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية مرتبط باستراتيجية المنظمة ككؿ، والتي تتطمب تكريسيا في سياسة 

لمنظمة ورؤيتيا. وليذا كانت إدارة الموارد البشرية فيي عممية تحميؿ وادارة احتياجات الموارد البشرية لضماف ا

 تحقيؽ اىداؼ المؤسسة، 

أما المسار الوظيفي  ىو أحد المعايير في الادارة الحديثة وىو مؤشر الى التقدـ والتطور الميني لمموظؼ   

شكؿ تصاعدي. يساىـ المسار الوظيفي في زيادة فعالية وتحقيؽ أىداؼ وانتقالو مف مركز وظيفي الى اخر ب

المنشأة والأفراد مف خلاؿ الإسياـ في توحيد الاتجاه وتقميؿ التعارض، ويساىـ في حسف استخداـ معارؼ وقدرات 

و يمبي ومواىب الموظفيف، كما أنو يقمؿ معدلات دوراف الموظفيف نتيجة لتركيزه عمى حاجاتيـ المينية، كما أن

الاحتياج لمنمو والتقدـ لدى الفرد والمؤسسة مما يساىـ في تحسيف الاتصاؿ ويمكف لمفرد اف ينتقؿ مف مسار 

وظيفي الى أخر ، بحيث تتنوع مساراتو المينية في حياتو المينية وينقؿ مياراتو مف مينة الى اخرى. فبالتالي اف 

اؼ المنشأة والأفراد مف خلاؿ الإسياـ في توحيد الاتجاه المسار الوظيفي يساىـ في زيادة فعالية وتحقيؽ أىد

  وتقميؿ التعارض، ويساىـ في حسف استخداـ معارؼ وقدرات ومواىب الموظفيف
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 أولا : تعريف موضوع التقرير وأىميتو

 سعت مباديء الادارة لبناء استراتيجي في تحديد احتياجات المؤسسة مف اليد العاممة واستقطاب واختيار وتدريب

وتقييـ ورقابة العنصر البشري لضماف تحقيؽ اىدافيا بما يتناسب مع تطمعاتيا الاستراتيجية في ظؿ المتغيرات 

العديدة والمتنوعة التي تقؼ حجر عثرة أماـ تطور المؤسسات ونموىا، ىذا الأمر دفع الادارة الى الاىتماـ 

يشكؿ أكثر العناصر المستقبمية ربحية اذا احسف بالعنصر البشري واعتباره العنصر الأكثر تفوقا وأىمية والذي 

استثمار طاقاتو ومؤىلاتو وخبراتو، لذا عمدت المؤسسات الخدماتية مثؿ المستشفيات التي تبني المفاىيـ الحديثة 

لادارة الموارد البشرية لتحقيؽ اىدافيا بكفاءة وفعالية مف خلاؿ جودة خدماتيا  خاصة أف الامر يتعمؽ بخدمة 

نساف المادي وصحتو واستمراريتو فيي في سعي دؤوب لتحقيؽ رضا المريض واشباع حاجاتو وىذا ما وجود الا

 لا يمكف تحقيقو الا مف خلاؿ اختيار وتدريب لمموارد البشرية .

تكمف اىمية  ىذا البحث مف الدور الفعاؿ لمعنصر البشري في تقديـ الخدمات الطبية الاستشفائية في المؤسسات 

مة والخاصة والتعرؼ عمى مختمؼ الأساليب التي تساعد في توفير مستقبؿ وظيفي مناسب لكؿ الصحية العا

عامؿ ، وابراز اىمية  تخطيط المسار الوظيفي لكؿ مف الفرد والمؤسسة، بحيث تعد ىذه الخدمة التي يقدميا 

ى فتنتج عنيا سمعة الممرض مف أكثر الميف اظيارا لانسانية الفرد وسموكو والتي تنعكس ايجابا عمى المرض

طبية طيبة تسعى ليا كا مؤسسة صحية. كما يمثؿ المسار الوظيفي لوظيفة التمريض موضوعا ييـ كلًا مف 

الفرد والمستشفى والموظفيف عمى حد سواء لذا سنحاوؿ التعرّؼ في اطار ىذا البحث عمى الدور الفعّاؿ الذي 

متزايدة في المستشفى لتحديد الكيفية التي تجذب الافراد المؤىميف تقوـ بو ادارة الموارد البشرية لمواجية الحاجات ال

 لمعمؿ بيا وتحافظ عمى الميارات الموجودة بيا والاستخداـ الامثؿ للافراد الموىوبيف.
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 ثانيا: سبب اختيار الموضوع

رؽ إلييا مف المواضيع الإدارية الحديثة التي تط يعتبر المسار الوظيفي في المؤسسات والشركات المتنوعة

لا سيما في المجاؿ الصحي والطبي   الباحثوف وتشير الدراسات في ىذا الموضوع  أنو لـ يحظ بالاىتماـ الكافي

الا حديثاً مقارنة مع باقي المواضيع الادارية. وتبيف الابحاث اف خطة تنمية المسار الوظيفي تعتبر العنصر 

عمى تحقيؽ التوافؽ والتطابؽ بيف الأفراد مف جية وبيف الوظائؼ الياـ في ادارة الحياة الوظيفية لمفرد التي تركز 

 والنمو الوظيفي مف جية اخرى.

 ثالثا: المؤسسة محل التدريب

لتأميف الرعاية الصحية  1988مستشفى الرسوؿ الأعظـ)ص( مؤسسة استشفائية في لبناف ،تأسست في العاـ 

شفى الرسوؿ الأعظـ في الضاحية الجنوبية لبيروت في والاستشفائية والخدمة اللائقة لجميع المرضى. تقع مست

منطقة طريؽ المطار وقد تـ افتتاح مركز الرسوؿ الأعظـ التخصصي لأمراض وجراحة القمب مؤخرا اضافة الى 

اقساـ جديدة لممستشفى. تـ تدريب الطالبة في مستشفى الرسوؿ الاعظـ ساعية الى التعرؼ عمى اساليب اختيار 

المسار الوظيفي المتبع لمينة التمريض في المستشفى وكيفية تقييـ الاداء وذلؾ عمى مدى موظفي التمريض و 

 شيريف لمدة خمس ساعات موزعة عمى اياـ خمسة مختمفة مف الاسبوع. 

 رابعا: الاشكالية التي ستعالجيا الطالبة

ذلؾ ادارة وتخطيط الموارد  في اطار التحديات التي تواجييا المؤسسات لتطبيؽ كافة الاساليب الحديثة وبما في

البشرية نظرا لمتغييرات والتطورات الدائمة في مختمؼ مجالات العمؿ وفي ظؿ بيئة عمؿ متجددة تسودىا 
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المنافسة حيث يكوف الاعتماد عمى الاساليب العممية التي منيا تخطيط المسار الوظيفي امرا ضروريا لضماف 

 ي الاساسي:الاستمرارية. ومف ىنا يطرح السؤاؿ الاشكال

ىؿ تيتـ المؤسسة  الاستشفائية بتخطيط المسار الوظيفي ؟و ما ىي مسؤولية ادارة الموارد البشرية لتخطيط 

 مسار وظيفي فعّاؿ وىؿ ىذا التخطيط يضمف مواكبة التغيرات والتطورات؟

الأعظـ مف حيث ما ىي معوقات تطوير المسار الوظيفي لدى العامميف في وظيفة التمريض في مستشفى رسوؿ 

: 

 الأنظمة والقوانيف 

 الحوافز 

 برامج التدريب والتطوير 

 تقييـ الأداء 

 التعويضات 

 وىؿ ليذه المعوقات أية علاقة في تطوير العامميف في مستشفى الرسوؿ الأعظـ؟

 خامسا: الفرضيات

اجابة محتممة عمى تعرؼ الفرضيات "بأنيا حموؿ مؤقتة او تفسيرات يضعيا الباحث لحؿ مشكمة البحث ، فيي 

أسئمة البحث ، وانطلاقا مف التعريؼ واستنادا الى نموذج التحميؿ والامتداد الطبيعي للاشكالية نطرح الفرضيات 

 التالية:

 وجود المسار الوظيفي في المستشفى يقمؿ مف حالات التسرب الوظيفي؟ 
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  المستشفى؟وجود وغياب انظمة التدريب والتنمية يؤثر عمى فعالية الموظؼ في 

 سادسا : المنيج المستخدم

اف المنيج ىو الطريقة التي يعتمدىا الباحث ليتمكف مف كتابة بحثو، ويختمؼ مف موضوع لآخر. ومف 

أجؿ الوصوؿ الى ىدؼ البحث والاجابة عف الاسئمة التي طرحت ضمف الاشكالية سيتـ الاعتماد عمى 

 المنيج الوصفي التحميمي.

يعتمد عمى دراسة احدى الظواىر ميما كاف تصنيفيا كما ىي موجودة عمى  المنيج الوصفي التحميمي

ارض الواقع ووصفيا وصفا دقيقا خاليا مف المبالغة أو التقميؿ عف طريؽ وضع تعريؼ ليا ثـ ذكر 

اسبابيا وخصائصيا وصفاتيا ونتائجيا ومضاعفاتيا كيفا وكما ومقدار تأثيرىا عمى الانساف وغيرىا 

 ارتباطيا بغيرىا مف الظواىر الأخرى. ومدى ترابطيا أو

 سابعاً:التقنيات

تـ استخداـ تقنيات المقابمة لكونيا اكثر مواءمة مع طبيعة الفرضيات الواجب التحقؽ منيا، وىي ترتكز 

عمى اقامة اتصاؿ او تفاعؿ بيف الباحث ، وبيف مف تجري المقابمة معو، فيعبّر المستجوب عف ادراكاتو 

تفسيراتو او تجاربو، في حيف يسيّؿ الباحث ىذا التعبير بما يصدر مف أسئمة  لحدث أو وضع ، وعف

متجنبا الابتعاد عف أىداؼ البحث ، ومفسحا في المجاؿ كي يصؿ محادثو الى اقصى درجة مف 

تـ تنفيذ عدة مقابلات لمتوقؼ عمى كيفية عمؿ الكادر التمريضي، المقابمة الاولى وقد  "1الصدؽ والعمؽ.
                                                           

المغرب، الطبعة -العربي الدار البيضاء ابراىيـ عبدالله ، البحث العممي في العموـ الاجتماعية ، المركز الثقافي  1
 .226،ص2011الثانية،
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كانت مع مديرة الموارد البشرية في مستشفى الرسوؿ الاعظـ ، وبعد التوقؼ  عمى عمؿ الموارد البشرية 

 في المستشفى والاقساـ الموجودة في المستشفى، فقد تـ الانتقاؿ الى المقابلات الاخرى مع رؤساء

الاقساـ وكيفية عمؿ ىذه الاقساـ، ومف ثـ تمت عدة مقابلات مع مدراء أقساـ: التدريب والتقييـ، 

 التوظيؼ ، تنمية الفريؽ التمريضي في الادارة التمريضية. 

منيج دراسة حالة يتمحور حوؿ قضية لشخص بمكاف وزماف محدديف ، وتقتصر نتائج دراسة الحالة 

تعميـ النتائج كما تضـ دراسة الحالة عممية جمع البيانات مف مصادر  عمى عينة الدراسة فقط مف دوف

 محددة وتحميميا ، ثـ عرضيا لموصوؿ الى نتائج.

 ثامنا: الصعوبات

  الحذر الشديد مف اعطاء بعض المعمومات مف قبؿ الموظفيف خشية أف تكوف المعمومات مف اسرار

 العمؿ .

 ف مدراء أقساـ وذلؾ بسبب كثرة ضغوطات العمؿ.الصعوبة في اخذ المواعيد في بعض الاحياف م 

 تاسعا: الدراسات السابقة

 عماف-(2016/2017الدراسة الأولى). 

أعدىا الطالب زعؿ محمود محمد العرينات في مرحمة الماجستير بعنواف "أثر مراحؿ عممية التدريب في 

ىدفت ىذه الدراسة الى بياف المسار الوظيفي في الشركات الصناعية الكيماوية ومستحضرات التجميؿ" و 

اثر مراحؿ عممية التدريب في المسار الوظيفي في الشركات الصناعية الكيماوية ومستحضرات التجميؿ 
                                                                                                                                                                                                 
 



 
        

7 
 

في عماف. وخمصت الدراسة الى العديد مف النتائج كاف مف أىميا وجود أثر ذو دلالة احصائية لمراحؿ 

ىذه النتائج اوصت الدراسة بالعديد مف  عممية التدريب عمى المسار الوظيفي بابعاده. وفي ضوء

التوصيات اىميا: ضرورة تطوير مفيوـ المسار الوظيفي الذي ىو مف المفاىيـ الميمة في ادارة الموارد 

 البشرية ، والذي ينعكس عمى رضا العامميف وانتمائيـ لمشركة.

 الجزائر-(2015/2016.الدراسة الثانية)2

حاب عثماف ومعيوش فتحي في مرحمة الماجستير بعنواف"تخطيط ىذه الدراسة مف اعداد الطالبيف بر 

المسار الوظيفي دراسة حالة مؤسسة سيتاؼ مغنية" وىدفت ىذه الدراسة عمى محاولة التعرؼ عمى 

التحديات التي تعيؽ عممية تخطيط المسار الوظيفي، ابراز مسؤولية ادارة الموارد البشرية في تخطيط 

عمى تحقيؽ الرضا الوظيفي لأفراد المؤسسة وابراز اىمية تخطيط المسار المسار الوظيفي الذي ساعد 

 الوظيفي في التكيؼ مع المتغيرات.

 عاشرا: مفاىيم الدراسة

  الموارد البشرية: " ىي عممية تحميؿ وادارة احتياجات الموارد البشرية لضماف تحقيؽ اىداؼ

 .2المنظمة"

  التي يشغميا الفرد خلاؿ عمره الوظيفي، والتي المسار الوظيفي:"مجموعة الوظائؼ المتتالية

 تتأثر باتجاىاتو وطموحاتو وأمالو.

  التمريض: ىو خدمة مباشرة تيدؼ الى استيفاء حاجات الفرد والاسرة والمجتمع في الصحة

 3والمرض)الجمعية الامريكية لمتمريض(
                                                           

2
 (1،ص2017/2018د.حسف صالح،التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية،بيروت، 
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 الحادي عشر : خطة التقرير

اينة اساليب اختيار وشروط التوظيؼ في الادارة التمريضية في انطلاقا مف طبيعة التقرير الذي ييدؼ الى مع

مستشفى الرسوؿ الاعظـ وكيفية تطور المسار الوظيفي ليذا الموظؼ بناء عمى ادائو والدورات التدريبية الخاضع 

 ليا ومستواه العممي وخبرتو الادارية والتمريضية.

 فقد تمّ تقسيم ىذا التقرير الى قسمين:

الجانب الميداني الذي تضمف مبحثيف يتناوؿ المبحث الاوؿ المؤسسة محؿ التدريب والاقساـ التي  القسـ الاوؿ او

تـ التدريب فييا اضافة الى مدة التدريب والمشاكؿ التي واجيت الباحث. تناوؿ المبحث الثاني الاعماؿ التي 

تي اكتسبيا الباحث والسمبيات نفذىا الباحث وطبيعة الموظفيف الذيف تمت مقابمتيـ اضافة الى الميارات ال

 والايجابيات التي رافقت التدريب الميداني .

اما القسـ الثاني فقد تكوّف مف فصميف متناولا بالبحث الجانب النظري لمتقرير وقد احتوى الفصؿ الاوؿ عمى 

ا في الفصؿ المسار الوظيفي ، تخطيط المسار الوظيفي، خصائصو، أىدافو،أىميتو،مراحمو ،أنواعو، ونتائجو.أم

الثاني تناولنا تحميؿ الوظائؼ وتوصيفيا، أىدافيا،خطواتيا،أىميتيا، ومف ثـ الواقع التمريضي في لبناف وأىـ 

المشاكؿ التي يعاني منيا ىذا القطاع والمسار الوظيفي المعتمد لممرض خلاؿ حياتو المينية والحموؿ المقترحة 

 .رض والحد مف التسرب الوظيفي في ىذا القطاعمف اجؿ تحسيف ىذا القطاع والوضع الوظيفي لممم
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 الفصل الاول: قسم وصفي حول اعمال التدريب 

المؤسسة ىي كؿ ىيكؿ تنظيمي مستقؿ ماليا ، ويخضع لكؿ مف الاطار القانوني والاجتماعي، وىدفيا دمج 

. 4أجؿ تحقيؽ أكبر قدر ممكف مف الانتاج أو تبادؿ السمع أو الخدمات المختمفةجميع عوامؿ الانتاج مف 

والمؤسسة ىي منظمة تعتبر في ذات الوقت ىيكلا اجتماعيا واقعيا ومتعاملا اقتصاديا، وتتبع خصائص 

 تنظيمية.

التكنولوجية، واماـ إف التطور الذي تشيده المنظومة الصحية، مف حيث تعدد الاختصاصات والميف، والوسائؿ 

التزايد المستمر لمطمب عمى الخدمة الطبية، يفرض بالتوازي، اعتماد تنظيـ مؤسساتي عقلاني، يديره طاقـ بشري 

متخصص، ومستوعب لدوره ومبادئ المينة التي ينتمي الييا، وذلؾ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة باعتبارىا ذات 

 بدوف انقطاع وفي كؿ الاحواؿ والظروؼ.طابع خدماتي اجتماعي، وانساني بامتياز، تعمؿ 

يقصد بمفيوـ المستشفى في المغة العربية  بأف مكاف العلاج أو دار الشفاء. أما في المغة اللاتينية ، فتعني اكراـ 

الضيؼ، ولقد أخذت المستشفيات عبر الزمف مسميات مختمفة، حيث أننا نجد في الحضارة الاغريقية قد اتخذت 

ة الطب بحيث تعمؿ بالتوازي بيف العمؿ الديني ورعاية المرضى. وفي الحضارة المصرية أطمؽ معابد، معابد لآلي

عمييا معابد الشفاء، وىي نفس التسمية التي نجدىا في الحضارة اليندية. أما عند العرب فقد أطمؽ عمى 

 5المستشفيات لفظ"البيمارستانات" أي دور المرضى.

                                                           
4
 institution", Business Dictionary, Retrieved 24-2-2017. Edited 

5
 .93،01،ص2102بحدادة نجاة، تحدٌات الامداد فً المؤسسة الصحٌة،رسالة ماجستٌر،قسم علوم التسٌٌر،جامعة تلمسان،  
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فت المستشفى مف منظور وظيفي عمى انيا جزء أساسي مف تنظيـ اجتماعي أما منظمة الصحة العالمية "فقد عرّ 

وطبي، تتمخص وظيفتو في تقديـ رعاية صحية كاممة لمسكاف، علاجية كانت اـ وقائية، وتمتد خدماتو الخارجية  

 .6ماعية حيويةالى الاسرة في بيئتيا المنزلية، كما أنيا ايضا مركز لتدريب العامميف الصّحّيّيف والقياـ ببحوث اجت

وبيذا فاف مفيوـ المستشفيات يعني المؤسسة التي تعنى بتقديـ الرعاية الصحية الضرورية للإنساف، مف توفير 

فّ مف اىـ  كؿ المستمزمات الطبية النفسية والاجتماعية. ويسير عمى تنفيذىا طاقـ طبي مؤىؿ، عمميا وأخلاقياً، وا 

 حية والذي يقوـ بو الجياز المؤلؼ مف الاطباء والممرضيف.الوظائؼ لممستشفى ىي الرعاية الطبية والص

أما التمريض، فيو يشكّؿ اليوـ عمما ومينة متطورة واصبح ركنا اساسيا مف أركاف الخدمات الصحية. وعمى 

الرغـ مف اىمية التمريض، يعتقد الكثير أنيا مينة أقرب الى مساعدة الطبيب منيا الى العناية بشكؿ مباشر 

لكف حقيقة فإف الممرضيف ىـ جياز يتعاوف مع افراد الطاقـ الطبي بشكؿ كامؿ في سير المنظومة بالمرضى و 

الصحية بشكميا المناسب لتقديـ الرعاية المثمى. فالتمريض ىي مينة انسانية في المقاـ الاوؿ وىي احد المحاور 

في القياـ بالأنشطة  -ا او سميمامريض-الاساسية لمرعاية الصحية وىو عمؿ يؤدى بواسطة الفرد لمساعدة الفرد

التي تساىـ في الارتقاء بصحتو او استعادتيا في حالة المرض او "الموت في سلاـ وأماف وفقا لتعريؼ منظمة 

 الصحة العالمية".

يعتبر التمريض اليوـ عمما ومينة متطورة وقد اصبح ركنا اساسيا مف أركاف الخدمات الصحية وبالرغـ مف أف 

مما حديثا نسبيا ، الا أنو مف حيث الممارسة الفعمية قديـ قدـ الانساف ويمكف اعتباره مف أقدـ التمريض يعد ع

العموـ الانسانية .فقد كاف ىناؾ دائما في مختمؼ العصور مرضى مف مختمؼ الاعمار أطفاؿ ومسنوف نساء 

وتعني nutrisعؿ اللاتيني مف الف  nurseورجاؿ غير قادريف عمى العناية بأنفسيـ. تشتؽ الكممة الانكميزية 

                                                           
6
 .6،ص0391، سوٌسرا،933منظمة الصحة العالمٌة،ادارة المستشفٌات،سلسلة التقارٌر الفنٌة رقم 
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التغذية والعناية، وتشتؽ الكممة العربية ممرض مف الفعؿ الثلاثي مرض أي اصابو المرض وتغيرت حالتو 

 الجسمية أي أف كممة ممرض تشير الى مف يعتني بالمريض، وعميو فإف التمريض بيذا المعنى ىو العناية.

ا جزأيف لشيء واحد يَكمؿ كؿ منيما الأخر فلا قيمة لازـ التمريض الطب منذ البداية وتمازجا حتى اصبح

لطب)علاج( بدوف تمريض )رعاية( ، ولا يمكف فصؿ تاريخيما عف تاريخ الانسانية منذ نشأتيا. وعمى الرغـ مف 

 تلازميما وتمازجيما الا أف لكؿ منيما خصائصو ومميزاتو وقواعده وتعميماتو.

ظة عمى حياة البشر، وقاـ الرىباف بمسؤولية رعاية المرضى والفقراء لقد دعت المسيحية في تعاليميا الى المحاف

 وتعتبر القديسة فوبي أوؿ ممرضة زائرة للاستفسار عف صحة المرضى في منازليـ والعناية بيـ.

قبؿ ظيور الاسلاـ ، كاف يقوـ بمياـ الطب والتمريض شخص واحد وكاف ىناؾ سيدات مف أرقى العائلات يقمف 

 بينيـ "بنت عامر بف الظرب" و"زينب بنت أود" وكانت خبيرة بالعلاج ومداواة العيف والجراحات.بالتطبيب ومف 

أما في العصور الاسلامية الاولى تطورت مينة التمريض والتضميد واصبحت الحاجة الييا في الحرب ماسة، 

ياما بالواجب وحبا حيث كانت أفضميات النساء يواكبفّ الحرب ويعتنيف بالجرحى ويتخذفّ ىذه الاعماؿ ق

بالتضحية والمشاركة بالجياد. وقد كف يسرف في الحرب حاملات أواني الماء وما يحتجف اليو لتضميد الجروح 

مف لفائؼ ولمكسور مف جبائر. أطمؽ العرب اسـ الاسيات أو الاواس عمى النساء العربيات المواتي كف يقمف 

وغير ذلؾ مف أعماؿ الإسعاؼ وسمي بذلؾ الاسـ لآنيف كف  بتضميد الجراح وتجبير العظاـ والوقاية مف النزؼ

يواسيف المرضى والجرحى ويقمف برعايتيـ نفسيا ، وجدانيا وجسديا وىي غاية ما يصبو اليو التمريض بمفيومو 

 الجديد.
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وقد كانت النساء في غزوات الرسوؿ)ص( جنبا الى جنب مع الرجاؿ يقمف بالرعاية والاسعاؼ لمجرحى منيف: 

ة بنت سعد الاسممية أوؿ ممرضة في الاسلاـ التي اختارىا الرسوؿ )ص( لتقوـ بالعناية الطبية في خيمة رفيد

 متنقمة.

أما في العصور الحديثة ومع بداية القرف التاسع عشر ظير العديد مف المشاكؿ والتغيرات الاجتماعية التي أثرت 

تضخـ الاقتصادي والسياسي والاجتماعي وما رافقو عمى مينة التمريض ودور الممرضة ، فالثورة الصناعية وال

مف فقر أدى الىزيادة الحاجة الى ممرضات تيتـ بصحة المجتمع وقد زاد التركيز عمى أىمية التأىيؿ العممي 

 الجيد ليؤلاء الممرضات.

اف ويمكف اعتبار فمورانس ناينتجؿ أوؿ مؤسسة لمتمريض الحديث وقد حصمت عمى تعميـ ممتاز وغير عادي وك

لدييا رغبة شديدة في مساعدة الاخريف فاختارت طريؽ التمريض، وبتولي ناينتجؿ مياـ وضع اسس وقواعد 

الممارسة العممية والتعميمية لمتمريض تغيّر مفيوـ التمريض ليصبح ميتما أكثر بالعناية المتكاممة بالمريض 

 بالمريض وليس بمرضو". جسديا ونفسيا واجتماعيا وضعت شعارىا الخالد "أيتيا الممرضة اعتف

في  1919وأخذ التمريض يتطور ليأخذ مكانو وليصبح فنا ومينة محترمة حتى شرّع أوؿ قانوف لمتمريض في 

 انكمترا منع بموجبو ممارسة مينة التمريض لمف لا يحصؿ عمى موافقة رسمية بذلؾ.

جمعيات المينية كجمعية وفي النصؼ الأوؿ مف القرف العشريف تطور التمريض بشكؿ كبير فقد ظيرت ال

التمريض الامريكية وجمعية التمريض الكندية، ومع الاكتشافات العممية اليامة والتطور اليائؿ الذي طرأ عمى 

وسائؿ الاتصاؿ وجمع المعمومات وعمى اساليب التعاليـ في النصؼ الثاني مف القرف العشريف، تطور التمريض 

ممية والادارية والبحثية. فقد ظيرت برامج لمدراسات العميا في التمريض تطورا ىائلا في الجوانب التعميمية والع
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المتخصص في العديد مف الجامعات العريقة، وظيرت كذلؾ النظريات التمريضية التي اعتبرت فيما بعد اساسا 

 7لمينة التمريض واعتباره مينة مستقمة بذاتيا بعيدا عف الطب والعموـ الاجتماعية الاخرى.

  

                                                           
7
 Parker M.E. ،Nursing theories and nursing practice ،(Philadelphia ،Davis Company ،2001 
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 الأول: وصف المؤسسة محل التدريبالمبحث 

لتأميف الرعاية الصحية  1988مستشفى الرسوؿ الأعظـ)ص( مؤسسة استشفائية في لبناف، تأسست في العاـ 

المتميزة والخدمة اللائقة لجميع المرضى في القيـ الانسانية الرفيعة. تقع مستشفى الرسوؿ الاعظـ في الضاحية 

طريؽ المطار وقد تـ افتتاح مركز الرسوؿ الاعظـ التخصصي لأمراض الجنوبية لمدينة بيروت في منطقة 

وجراحة القمب ، ويتميز بأنو المركز التخصصي الاوؿ في لبناف الذي يقدـ خدماتو الطبية العالية الجودة 

والنوعية، عمى كؿ المستويات التقنية والتكنولوجية والادارية والموجية فقط لمرضى القمب والذيف يحتاجوف 

 .عمميات الجراحية القمبية وجراحة الشراييفلم

 :رسالة

مستشفى الرسوؿ الاعظـ )ص( مؤسسة استشفائية في لبناف، تؤمف الرعاية الصحية المتميزة والخدمة اللائقة 

لجميع المرضى في اطار الشريعة الاسلامية السمحاء والقيـ الانسانية الرفيعة. وتضع المستشفى أىدافيا 

الى اقصى رعاية ممكنة لممرضى والاىتماـ بحاجاتيـ مع ما يستمزـ ذلؾ مف التجييزات  وبرامجيا بما يؤدي

الاكثر تطورا وأفضؿ الكفاءات البشرية إعدادا وتأىيلا، وأرقى أنظمة الجودة والادارة تميزا مستحقة بذلؾ الاسـ 

 .النبيؿ الذي تحممو

 الرؤية:

فيات المتطورة التي تقدّـ خدماتيا بأفضؿ جودة وبصورة مستشفى الرسوؿ الاعظـ )ص( في طميعة وريادة المستش

لائقة. في اطار الشريعة الاسلامية السمحاء معتمدة التخصصية بالعمؿ الطبي وأحدث انظمة الاعتماد والجودة 

 .مما يجعميا مرجعية مرموقة في القطاع الصحي في لبناف
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 القيم:

 بروح الفريؽ ، النزاىة، والاحتراـ. الشريعة الاسلامية ، محورية المريض، التميز، العمؿ

 المطمب الأول: مكونات المستشفى

 الفقرة الأولى: الابنية

 يتألؼ مستشفى الرسوؿ الأعظـ مف ثلاثة أبنية:

 المبنى الاول:

وىو المسمى بالمستشفى العاـ  ويضـ في الطابؽ السفمي الصيدلية ،قسـ التشخيص،الغازات 

الداخمية، المستودع الطبي، قسـ العمميات، الاشعة، غرفة التظيير. أما الطابؽ الارضي الطبية،التعقيـ،الصيدلية 

فيو مكوف مف العلاج الفيزيائي، المختبر، بنؾ الدـ، مكتب الدخوؿ، الطواريء، التسعير والتدقيؽ المالي، 

ؽ الاوؿ اداري الصندوؽ، الاستعلامات، مراقب الضماف ، طبيب الضماف، مندوب ضماف الاطباء. اما الطاب

يضـ مكتب الادارة الذي يعنى بالموارد البشرية ، التدريب، التقييـ، شؤوف الموظفيف، الاستقطاب والتوظيؼ . اما 

الطابؽ الاوؿ التمريضي يضـ قسـ غسيؿ الكمى، العناية الفائقة، قسـ التوليد، قسـ الاطفاؿ. ويشمؿ الطابؽ 

لى قسـ البرمجة ودائرة المعموماتية وقاعة الاجتماعات. ويشمؿ الطابؽ الثاني الاداري مكتب المدير العاـ اضافة ا

 الثالث المكاتب الادارية: مكتب ادارة الجودة ، التسويؽ، المشتريات العامة والمشتريات الطبية.
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 المبنى الثاني:

وابؽ مركز الرسوؿ الاعظـ )ص( التخصصي لامراض وجراحة القمب يتألؼ المستشفى التخصصي مف سبعة ط

 موزعة عمى النحو التالي:  2ـ20000بمساحة بناء اجمالية تبمغ 

الطابؽ السفمي الاوؿ ويضـ المستودع التمويني وغرفة الكيرباء.الطابؽ السفمي الثاني يضـ المغسؿ، الخدمات 

،غرفة البيئية، غرفة المراقبة ورئيس قسـ الارشيؼ. الطابؽ السفمي الاوؿ يضـ قسـ العمميات، صالوف العمميات

الاطباء، غرفة اطباء التمييؿ، قسـ التمييؿ ، التعقيـ والاشعة. أما الطابؽ الارضي يضـ استعلامات المركز، 

طبيب القمب، صالوف الانتظار، كنتوار عيادات القمب وغرفة الاطفاؿ، غرفة الاطباء، غرفة التخطيط. ويشتمؿ 

 CI & post CSUالطابؽ الاوؿ كنتوار 

 يحتوي مكتب رئيس قسـ العناية وطبيب العناية. والطابؽ الثالث يتضمف قسـ الانعاش.اما الطابؽ الثاني 

 المبنى الثالث وىو مبنى العيادات الخارجية:

الطابؽ الارضي يتألؼ مف الاستعلامات ، سنتراؿ العيادات الخارجية، مكتب محاسبة المرضى، مكتب 

يحتوي عمى العيادات ذات الاختصاصات التالية: التحصيلات ومكتب دخوؿ المرضى. أما الطابؽ الاوؿ 

الجياز اليضمي، الطب العائمي، معالجة الالاـ، امراض الجياز التنفسي والامراض الجرثومية، طب الاطفاؿ، 

امراض الجياز العصبي والدـ والاوراـ، والجراحات التجميمية، جراحات العظـ والجراحات النسائية. أما الطابؽ 

، العيوف والتغذية. الثاني يتألؼ مف  العيادات ذات الاختصاصات التالية:  المفاصؿ ، السكري، الروماتيزـ
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 :مصادر تمويل المستشفى

 .عائدات الاستشفاء عمى حساب الدولة 

  موظفي –عائدات الاستشفاء عمى حساب الضماف الاجتماعي والجيات الضامنة )تعاونية موظفي الدولة

 الامف(.

  عمى حساب شركات التأميفعائدات الاستشفاء 

 .مداخيؿ اقامة المريض في المستشفى 

 .اليبات والتبرعات 

  



 هيكيلية مستشفى الرسول الاعظم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

  

 مجلس الادارة

 الادارة العامة

السرأمانة  قسم الأمن  

دائرة العلاقات 
مالعامة والاعلا  

 دائرة المواد

 مركز بيروت للقلب

 دائرة
 طبابة
 القلب

دائرة 
جراحة 
 قسم المشتريات الطبية القلب

 قسم المشتريات العامة

 قسم المخازن والاصول

 الموارد البشرية والتطوير

 ملف الابحاث الادارية

 ملف الرقابة الادارية

 قسم شؤون الموظفين

 قسم التدريب والتقييم

 قسم الاستقدام والتوظيف

 ملف سجلات الموظفين

ملف الرواتب والتقديمات 
 المالية

 مكتب ضمان الموظفين

 أمانة السر

 ملف الصندوق الاجتماعي

 ملف الانشطة الاعلامية

الاجانبمكتب المرضى   

 الجودة وادارة المخاطر

وحدة ادارة 
 الوثائق

المؤشرات والاحصاءقسم   

 قسم السلامة وادارة المخاطر

 قسم التدقيق الداخلي

أمانة 

 السر

 قسم ضبط العدوى

 ملف مكتب الحريق

 ملف السلامة المهنية

 ملف سلامة المريض

 ملف السلامة الغذئية

 ملف الاصول

 ادارة الخدمات الطبية المساندة ملف الرقابة الادارية الادارة التمريضية الادارة المالية ادارة الهندسة والمعلومات



           

 المدير العام

لادارة التمريضيةا  

قسم التأهيل والتدريب 
 المستمر

 قسم السجلات الطبية

 امانة السر

المشرف 

 التمريضي

 وحدة الاوردرلي

دائرة التمريض في 
مركز القلب 
المتخصص

 قسم السجلات الطبية

 قسم جراحة القلب

 قسم عناية القلب المفتوح

قسم عمليات القلب 
 المفتوح

 قسم العناية القلبية

 قسم مختبر القلب

وحدة 
تشخيص 

 القلب

وحدة 
 عيادات
 القلب

دائرة الاقسام 
  المتخصصة

 وحدة الانعاش

وحدة العناية الفائقة 
 للاطفال

قسم العناية الفائقة 
ةلحديثي الولاد  

 قسم العناية الفائقة

 قسم الاطفال

دائرة المرضى 
 الداخليين 

 قسم العزل

أقسام الجراحة 
 والاستشفاء

دائرة التوليد 
 والجراحة النسائية

قسم الامراض 
 النسائية

 قسم التوليد

دائرة المرضى 
  الداخليين

 وحدة التعقيم

 قسم العمليات

 قسم التخدير

قسم غسيل 
 الكلى

 قسم الطوارىء
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 المبحث الثاني:  أعمال التدريب في مستشفى الرسول الاعظم

يعتبر التدريب مف أفضؿ أساليب دراسة المؤسسات والادارات، ولاسباب متعددة، وسنذكرىا بالتفصيؿ في فقرة 

المبحث سنقؼ عند التجربة التي اغنتنا عمى المستوى الشخصي، حيث  الاستفادة مف التدريب، وفي ىذا

 توضحت الصورة امامنا، حوؿ عمؿ المؤسسات الاستشفائية .

وفي ىذا المبحث سنورد، فيما يمي، المعمومات الاساسية حوؿ عممية التدريب وفؽ عناويف ندرجيا كأسئمة مع 

 وضع اجابات عمييا.

 المطمب الاول: معمومات اساسية

 ملاحظات الاجابة السؤاؿ

  قسـ التمريض-ادارة الموارد البشرية  مكاف التدريب

 ـ.10/01/2019والى  11/11/2018مف  مدة التدريب

 شيراف مع العطؿ 

 45 يوـ حضور فعمي 

 225  ساعات يوميا. 5ساعة تدريب بمعدؿ 

 .مف الثامنة صباحا الى الواحدة بعد الظير 

 

المكاف المخصص 

 لمتدريب

 بيف مكتب ادارة الموارد البشرية واقساـ التمريض. التنقؿ  

ليا الفضؿ الكبير في  الاستاذة ندى الحسيني.-مديرة قسـ الموارد البشرية المسؤوؿ عف التدريب

اتماـ التدريب وفي 

المساعدة عمى التواصؿ 
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مع كافة اقساـ التمريض 

 برغـ ضغوطات العمؿ.

 البشرية الاستاذة ندى الحسيني.مقابمة مع مديرة الموارد   المقابلات

  مقابمة مع مسؤولة قسـ التدريب والتقييـ في ادارة المستشفى

 الاستاذة فاطمة رماؿ.

 .مقابمة مع الاستاذ حساف ترمس رئيس قسـ الطوارئ 

 .مقابمة مع  الأستاذ جعفر نور الديف مدير قسـ التوظيؼ 

  مقابمة مع الاستاذ حسف سمماف رئيس قسـ زراعة

 ITUالكبد

  مقابمة مع الاستاذة ملاؾ اسماعيؿ في قسـ تنمية الفريؽ

 التمريضي في الادارة التمريضية.

اجريت المقابلات مف 

اجؿ التعرؼ عمى 

كيفيةالعمؿ التمريضي 

والدورات التي يخضعوف 

ليا وما ىي الشروط لكي 

يتطور الموظؼ في السمـ 

 الوظيفي.

العلاقة مع العامميف في 

 المؤسسة

  العلاقة مع العامميف بيف علاقة جيدة وعلاقة ثقة تفاوتت

 كبيرة.

  وكانت العلاقة مع المدربة ىي علاقة ممتازة حيث انيا

كانت متعاونة جدا ومساعدة في الحصوؿ عمى المعمومات 

 اللازمة.

 

 

القوانيف والانظمة والكتب 

والبمستندات المطمع 

 عمييا

 قانوف العمؿ 

 قانوف تنظيـ مينة التمريض 

 عمؿ الممرض انظمة 

 

 

لكف لا بد مف الاشارة انو ىناؾ حذر شديد مف اعطاء بعض المعمومات مف قبؿ   المشكلات والمعوقات
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 بعض الموظفيف وذلؾ لانو يعتبر مف اسرار العمؿ .

  الصعوبة في اخذ المواعيد في بعض الاحياف مف مدراء

 أقساـ وذلؾ بسبب كثرة ضغوطات العمؿ.

كاف ىناؾ تعاوف كبير في 

 كثير مف المعمومات.

التسييؿ الاساسي والذي يشكر عميو ىو لممؤسسة ممثمة   التسييلات

بشخص مديرىا الدكتور محمد بشير الذي أعطى الموافقة 

 عمى التدريب.

  التسييؿ الثاني مف ادارة الموارد البشرية  الذيف حاولوا

مساعدتي في اخذ المعمومات قدر الامكاف، وتدريبي 

 وطات العمؿ.وارشادي ،رغـ ضغ

 

 الحضور اليومي الى المؤسسة.  الاعماؿ التدريبية

  الاطلاع عمى ىيكمية مستشفى الرسوؿ الاعظـ وىيكيمية

الادارة التمريضية مف أجؿ معرفة التقسيمات وكيفية العمؿ 

 مع الاقساـ الموجودة في الادارة التمريضية.

  التعرؼ الى وظائؼ وفئات الممرضيف والاعماؿ التي

 بيا . يقوموف

  القياـ بجولات وذلؾ لمتعرؼ عف قرب وبشكؿ عممي  عمى

 كيفية عمؿ الممرض عمى الارض.
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 الفصل الثاني: الاعمال المنجزة في التدريب

انصب العمؿ في فترة التدريب عمى دراسة التنظيـ الاداري والييكمي للادارة التمريضية وموقعيا مف ادارة 

المستشفى التي تمعب بالاضافة لدورىا في خدمة المرضى دورا اساسيا وميما في ادارة شؤوف المستشفى حيث اف 

لميمية حاملا كافة المسؤوليات الادارية الفنية الكادر  التمريضي يقوـ بادارة المستشفى في الفترتيف المسائية وا

 والمالية. والمياـ المنوطة بالادارة التمريضية ورؤساء الاقساـ في الادارة التمريضية. 

وييدؼ عرض  اأعماؿ المنجزة إلى تبياف مدى النجاح في استخداـ الميارات والمعارؼ التي تـ اكتسابيا، مف 

 خلاؿ :

 مة الماجستير الميني لاختصاص التخطيط الادارة العامة مف مواد الادارة، تطبيؽ ما تـ تعممو في مرح

 والربط بيف الجانب النظري والجانب العممي.

  التعرؼ عمى مؤسسة استشفائية تعتبر مف اىـ المستشفيات، وتوسيع مجاؿ المعرفة في مجاؿ المؤسسات

 الاستشفائية مف خلاؿ التفاعؿ مع المدراء والموظفيف.

 يارة مواجية الصعوبات والضغوطات الادارية، حيث كاف التدريب في ادارة الموارد البشرية اكتساب م

 الاكثر تعرضا لضغوط العمؿ والمشاكؿ، وكانت مديرة الموارد البشرية تواكب عممنا بشكؿ دائـ .

  القدرة عف مرونة التواصؿ والتعامؿ مع الاخريف وتطوير القدرة عمى التفكير بعدة مفاىيـ وربطيا، وانماء

 الدفاع عف الافكار البحثية بطريقة لا يصطدـ فييا مع الاخريف.

 .التعرؼ عمى طرؽ ادارية جديدة في التنظيـ والقيادة 

 .الجرأة في التحدث أماـ مجموعات 

 .تنمية القدرة عمى التفكير المنطقي والتعبير وتبسيط الافكار والتركيز عمى ما لو معنى وقيمة 
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 المسميات الوظيفيةالمطمب الأول: 

 سوؼ نقوـ اولا بالحديث عف المسميات الوظيفية لمعامميف في المستشفى :

 ممرض مساعد(: (PN  ىو الممرض الحائز عمى شيادةBT3  تمريض .مسؤوليتو الرئيسية تقديـ

العناية التمريضية المباشرة وغير المباشرة لممرضى بحسب الاصوؿ والسياسات والبروتوكلات التمريضية 

المعتمدة في ادارة التمريض وأقساميا بيدؼ تأميف عناية تمريضية وفؽ احتياجات المرضى وذلؾ تحت 

 اشراؼ مسؤولة القسـ والممرض المجاز. 

 (الممرض المجازRN) ىو الحاصؿ عمى شيادة :BS  مف احدى المعاىد الجامعية او الجامعات

ة التمريضية انسجاما مع القوانيف والقواعد اختصاص تمريض. مسؤوليتو الرئيسية تقديـ ومتابعة العناي

المقررة لمعمؿ وبما يضمف تمقي العلاج والرعاية المناسبيف مف خلاؿ تطبيؽ وتنفيذ خطة عناية تمريضية 

اضافة الى تنفيذ أوامر الاطباء المعالجيف، وقيادة فريؽ العمؿ ضمف  Nursing Care Planمناسبة 

 القسـ.

 (ممرض عممياتCSN):  مف ميامو تحضير المريض والادوات الخاصة بكؿ عممية وتأميف بيئة سميمة

وأمينة وفؽ السياسات والانظمة الموضوعة ليتسنى لمطبيب الجراح اجراء العممية بأفضؿ الظروؼ وأجود 

 الوسائؿ.

 يجب اف يكوف حائزا عمى شيادة  موظف التعقيم :bp  تمريض. مف ميامو توضيب البياضات

 ضافة الى تعقيـ جميع المعدات والادوات لجميع اقساـ المستشفى.وتعقيميا، ا
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 حائز عمى شيادة في التمريض اضافة الى شيادة في التخدير . مف ميامو تحضير فني تخدير :

المريض في غرفة العمميات وتجييزه لمعممية، بالاضافة الى مساعدة طبيب البنج في عممية التخدير، 

 تخديره والمساعدة في عممية الانعاش.ومراقبة المريض خلاؿ عممية 

 حائز عمى شيادة في التمريض اضافة الى شيادة في الانعاش. مف ميامو وضع المريض فني انعاش :

عمى جياز التنفس الاصطناعي حسب أوامر الطبيب اضافة الى العناية بالمرضى الذيف يعالجوف 

 بالاوكسجيف واليواء الاصطناعي.

 ة في التمريض اضافة الى شيادة في التخدير. مف ميامو ادخاؿ المريض :حائز عمى شيادفني تخدير

الى غرفة العمميات والتأكد مف كافة المعمومات التي تعرؼ عنو ، التأكد مف نظافة الاجيزة ، تحضير 

طلاع الطبيب المسؤوؿ عمييا، مراقبة المريض أثناء التخدير  الادوية والمحاليؿ المطموبة لمتخدير وا 

 طبيب المسؤوؿ عف أية تغييرات تحصؿ لممريض المخدر.وابلاغ ال

 حائزة عمى شيادة جامعية . ومف مياميا تقديـ العلاج والرعاية والعوف لمنساء أثناء فترة قابمة قانونية :

الحمؿ ، وخلاؿ عممية الوضع وبعدىا. تتابع حالة الحامؿ الصحية وتحرص عمى اف تتوفر الظروؼ 

ر السيدة الحامؿ نفسيا وصحيا لعممية الولادة الطبيعية وتزودىا بكافة الطبيعية الملائمة ليا.تحض

التفاصيؿ التي تحتاجيا. تساعد السيدة الحامؿ عمى الوضع الطبيعي وتحيميا الى المستشفى اذا تطمب 

الامر تدخلا جراحيا.تصؼ بعض الادوية البسيطة وتحديدا الفيتامينات والمعادف التي تساىـ في الحفاظ 

ة الاـ والطفؿ.وىي التي تعد التقارير والسجلات الطبية لكؿ مريضة وتتضمف كافة المعمومات عمى صح

 الضرورية.
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 حائز عمى شيادة في التمريض اضافة الى شيادة في قسطرة القمب. مف ميامو اجراء فني تمييل قمب:

فحص القمب، اختبارات التصوير الشعاعي، مساعدة الطبيب المشرؼ في تحديد المقاييس المختمفة ل

 تحضير المريض قبؿ اجراء القسطرة، مراقبة المريض اثناء وبعد اجراء القسطرة.

 Perfusionist حائز عمى شيادة في التمريض اضافة الى شيادة فني تروية قمب . يعنى بالاىتماـ :

بحالة الجياز التنفسي والدورة الدموية لممريض الذي يخضع لعممية قمب مفتوح عف طريؽ ايصالو 

 بمضخة ميكانيكية لتحؿ محؿ القمب والرئة.

 المطمب الثاني: التدريب في قسم الطواريء

قسـ الطوارئء: ىو قسـ معالجة طبية في المستشفيات لمحالات الطارئة التي لا يمكف أف تنتظر، حيث يتـ 

بتحويمو الى استدعاء طبيب الطواريء فيقوـ بدوره بعمؿ الاسعافات اللازمة، ثـ يشخص حالة المريض ويقوـ 

 طبيب متخصص اذا دعت الحاجة لذلؾ.

 ويتألؼ قسـ الطواريء مف :

 غرفة العلاج 

 غرفة الانعاش 

 غرفة الاطفاؿ 

 غرفة المراقبة 

خلاؿ التدريب في قسـ الطواري كاف ىناؾ متابعة اعماؿ مع رئيس قسـ الطواري مف حيث متابعة دوامات 

 المؤشرات،ومتابعة تنفيذ خطة القسـالموظفيف، وضع برامج لمموظفيف،دراسة 
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 :triage 1في قسـ الطواريء وعند دخوؿ المرضى تتـ عممية الاستقباؿ في

 :triage 2يتواجد مع تصنيؼ الطبيب

( مف أجؿ  اخذ العلامات الحياتية لممريض ومف ثـ الممرض PNويكوف ىناؾ الممرض المساعد)

 مريضمف أجؿ تدخيؿ بيانات ال clark( ويوجد RNالمجاز)

في قسـ الطواريء يتـ تقييـ حالة المرضى مف قبؿ الطاقـ التمريضي بشكؿ سريع بموجب مقياس 

ف ىذه الدرجات تحدد مدى خطورة وأولوية 5الى  1تصنيؼ عالمي الذي يتألؼ مف خمس درجات ) ( وا 

ضى حالة المريض لمحصوؿ عمى العلاج في الوقت المناسب، وبموجب معايير ىذا التصنيؼ يقسـ المر 

 الى الفئات التالية:

  المرضى مف الفئة الاولى: المرضى الذي يعانوف مف امراض خطرة أو حالات حرجة مما يؤدي الى

الوفاة مثؿ السكتة القمبية والصدمات والحوادث الخطرة والغيبوبة ، حيث يتـ نقؿ المريض في مثؿ ىذه 

 الحالات مباشرة الى الانعاش.

 رضى الذيف يعانوف مف أمراض يحتمؿ أنيا قد تؤدي الى الوفاة مما يتطمب المرضى مف الفئة الثانية: الم

تدخلا طبيا سريعا ، لذلؾ يتـ نقؿ المريض في مثؿ ىذه الحالات الى غرؼ الانعاش أو غرؼ 

 الملاحظة المكثفة.

  المرضى مف الفئة الثالثة: وأغمبية المرضى يكونوف مف تمؾ الفئة التي قد تتضمف حالاتيـ المرضية

.م  جموعة كبيرة مف الامراض، ويتـ تحويميـ الى غرؼ الملاحظة لتمقي العلاج اللازـ

  المرضى مف الفئة الرابعة والخامسة: وتشمؿ ىذه الفئة المرضى المصابيف بأمراض توصؼ بأنيا غير

خطيرة ولا تتطمب تدخلا طبيا فوريا أو عاجلا، لكف عمى الرغـ مف ذلؾ لا بد ليـ مف اجراء الفحوص 

 زمة والحصوؿ عمى الاستشارة الطبية ويتـ علاجيـ في عيادة الحالات غير الطارئة.اللا
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 : الشخص المسؤوؿ عف تشخيص الحالة 

 طبيب اختصاص. -طبيب الطواريء  

اما في موضوع تقيييـ الاداء فيو اما تقييـ يومي أو اسبوعي وىو قائـ عمى التحفيز المعنوي وليس 

 المادي.

ضحة عف المؤسسة، ويجعؿ المتدرب عمى دراية كبيرة مما يحصؿ في يعطي التدريب صورة وا

المؤسسة. وىذا القسـ شكؿ اطلالة عمى المؤسسة والتدريب فييا تمييدا لمغوص اكثر في موضوع الييكؿ 

يف وجذب عدد اكبر الى ىذه التنظيمي والمسار الوظيفي لممرض وكيفية المحافظة عمى الممرض

 8.المينة

 

 

 

                                                           
8
 حسان ترمس، رئٌس قسم الطواريء فً مستشفى الرسول الاعظم 
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 : المسار الوظيفي وكيفية تخطيطوالفصل الاول

يعتبر تخطيط الموارد البشرية بداية لتخطيط وتطوير المسار الوظيفي باعتباره الاساس لتحديد كتمة العماؿ 

الافراد التي تحدد المسار الوظيفي  الحالية نوعا وعددا والاحتياجات المتوقعة في المستقبؿ لوضع معظـ برامج

لكؿ فرد خلاؿ حياتو المينية في المؤسسة، والذي يعبر عف مجموعة الترقيات التي يمكف اف يتدرج فييا العامموف 

او ينتقموا الييا مف خلاؿ ذلؾ فيمكننا القوؿ بأف المسارات تسمح لكؿ فرد مف تحديد طموحاتو الوظيفية التي 

القدرات الخاصة بو ، وذلؾ في ضوء ما تحدده ادارة الموارد البشرية عبر ىيكؿ المؤسسة تتناسب مع الميارات و 

 التنظيمي.

تعد عممية تخطيط وتنمية المسار الوظيفي لمعامميف مف المياـ الاساسية لادارة الموارد البشرية ، إذ تيدؼ الى 

لمتقدـ عبر مراحؿ مسار وظيفتيـ، وبما  رفع قدرات العامميف وتنمية مياراتيـ وصقؿ خبراتيـ ليكونوا مستعديف

يحقؽ طموحاتيـ المشروعة وينعكس ايجابا عمى ادارة المنظمة ، وغياب المسار الوظيفي الواضح لاي وظيفة 

يخمؽ نوع مف الاحباط والضغوط لدى العامميف وغياب الاستقرار الوظيفي ، وربما ينجـ عنو العزوؼ عف 

واضح.وبالتالي يمكف تحديد المسار الوظيفي لوظيفة معينة مف بداية  الوظائؼ التي لا تتضمف مسار وظيفي

الطريؽ وحتى نيايتو، بغض النظر عف شاغميا،  ويظير مف خلاليا تطورات الاسـ )اسـ الوظيفة( والدرجة 

 المالية، واسـ الوحدة ، وعدد سنوات شغؿ كؿ وظيفة ، والبرامج التدريبية المطموبة،وأي بيانات اخرى تفيد في

تحديد المسار الوظيفي. المسار الوظيفي ىو مجموعة مف الوظائؼ المتتالية التي يشغميا الفرد عمى امتداد عمره 

الوظيفي وتطوير المسار الوظيفي ىو تطوير لاداء العامميف حتى يحققوا أىداؼ المنظمة.وينظر الى المسار 

ت فريدة ومميزة مف المراكز والخبرات خلاؿ الوظيفي عمى انو "مسار لمحراؾ داخؿ المنظمة أو تراكـ مجموعا

شغمو لوظائؼ معينة" ويقوؿ د.جماؿ الديف محمد المرسي :"يمكف النظر الى الى مفيوـ المسار الوظيفي مف 



 
        

30 
 

عدة زوايا ، فقد ينظر اليو عمى أنو مجموعة الوظائؼ المتتالية التي يشغميا الفرد عمى امتداد عمره الوظيفي ، 

اتو وطموحاتو وأمالو ومشاعره ، وقد ينظر الى المار الميني مف منظور الحركة داخؿ التنظيـ والتي تتأثر باتجاى

، كما قد ينظر الى المسار الميني أو الوظيفي باعتباره سمة مميزة لمموظؼ ، حيث يتكوف مسار كؿ موظؼ 

 مف عدة وظائؼ ومراكز ادارية وخبرات متنوعة".

اف تخطيط وتنمية المسار الوظيفي ييـ المنظمة ، بنفس القدر الذي ييـ كؿ فرد عمى :"(9)د.أحمد ماىرويقوؿ 

حدة ، وكلاىما ييتـ في سعيو وسموكو الى تحقيؽ التوافؽ بيف الفرد والوظيفة، ويزداد الاىتماـ مف كؿ منيما ، 

ومدخلا تنظيميا لتخطيط  الى الدرجة التي يمكف القوؿ أفّ ىناؾ مدخلا فرديا لتخطيط وتنمية المسار الوظيفي ،

 وتنمية المسار الوظيفي." 

وانطلاقا مما تقدّـ يعرؼ المسار الوظيفي بأنو " الخبرات المرتبطة بالعمؿ الذي يؤديو الموظؼ طواؿ حياتو 

الوظيفية، ويستند إليو المديريف عند دراسة عممية تطوير المسار الوظيفي والاختلافات في احتياجات واىتمامات 

 .ف في كؿ مرحمة مف المراحؿ ، حتى تتحقؽ لجيودىـ الفعاليةالعاممي

  

                                                           
9
 21،ص0333احمد ماهر، دلٌلك الى تخطٌط وتطوٌر المستقبل الوظٌفً، الدار الجامعٌة،الاسكندرٌة، 
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 المبحث الاول

 ماىية المسار الوظيفي:

اف موضوع المسار الوظيفي لو اىمية خاصة لدى جميع الطبقات العاممة، نظرا لمتطورات الحديثة في محيط 

ورات التكنولوجية واعادة الييكمة، العمؿ والتي شممت التغيرات في النمط المعيشي والقيـ وتركيبة العماؿ والتط

وبعكس ذلؾ التحديات الجديدة وغير المتوقعة التي يجب اف تتعامؿ معيا الادارة في جيودىا لحشد واستغلاؿ 

مواردىا البشرية لغرض الحفاظ عمى وضعية المؤسسة في السوؽ.وانطلاقا مف ىنا ولغرض توضيح ىذه الاىمية 

الوظيفي ذلؾ مف خلاؿ تعريفو وتحديد اىـ خصائصو وأىدافو والتعرض  سيتناوؿ ىذا المبحث ماىية المسار

 لاىميتو وابراز اىـ جوانبو.

 المطمب الاول: ماىية المسار الوظيفي

ىو عبارة عف سمسمة متعاقبة مف التغييرات الوظيفية التي تحدث في حياة الموظؼ العممية سواء كانت ىذه 

والنجاح الذي يحرزه في عممو والذي يرافقو الحصوؿ عمى اجر اعمى او مكانة التغيرات مرتبطة بالتقدـ الوظيفي 

وظيفية افضؿ وتحمّؿ اعباء ومسؤوليات أكبر. ويعبر عف ىذه التعيرات الوظيفية بالترقية راسياً الى وظيفة اعمى 

 ضمف الييكؿ التنظيمي المعتمد.

غميا الموظؼ او الفرد خلاؿ تاريخو الوظيفي وقد تكوف ىذه التغيرات عبارة عف تعاقب في الوظائؼ التي يش

صرؼ النظر عف مكانتو الوظيفية التي يشغميا أو مستواىا في الييكؿ التنظيمي والتي تحدث عادة عمى مستوى 

 افقي . لذلؾ نجد أف لممسار الوظيفي مفيوما ذو بعديف ىما:
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مستويات ومسؤوليات وواجبات ومتطمبات الاوؿ: ويتمثؿ في تدرج الموظؼ أو الفرد مف وظيفة لأخرى ذات 

 وشروط تأىيؿ أعمى.

الثاني: يتمثؿ في تدرج الموظؼ أو الفرد مف السمـ الفني والتخصصي دوف اف يرافؽ ذلؾ تدرجو في سمـ 

 الوظائؼ الاداري.

لذيف وتشمؿ الخبرات الوظيفية كؿ المراكز الوظيفية وخبرالت العمؿ ونوعيات المياـ ، وىناؾ بعض الباحثيف ا

 اضافوا السموؾ والاتجاىات المرتبطة بالعمؿ.

 خصائص المسار الوظيفي .1

 (2مف خلاؿ تعريؼ المسار الوظيفي يمكف اف نستخمص الخصائص التالية:)

يساىـ في دفع الفرد إلى رسـ المسار الذي مف خلالو يرى مستقبمو الوظيفي عمف خلاؿ تحسيف القدرات  .1

 الوظيفة التي يدفع المؤسسة لتوفيرىا لو لشغميا. والميارات والصفات التي تؤىمو لشغؿ

مسؤولية المؤسسة في إيجاد الوظيفة المناسبة لمفرد وفؽ قدراتو ومياراتو وصفاتو، وتييئة محيط العمؿ  .2

مجالات الاختيار والتعييف لاستثمار ما لدى الفرد مف ميارات، وتستخدـ ىذا المسار الوظيفي في 

والتدريب والترقية والنقؿ وانياء الخدمة وكذلؾ قرارات الاشراؼ والانتداب  والتأىيؿ والادخاؿ الى العمؿ

 وغيرىا مف مجالات حركة التوظيؼ بما يتفؽ والمسار الوظيفي لكؿ فرد بناء عمى قدراتو وكفاءتو.

العمؿ مف خلاؿ نظـ ، وتكامؿ جيود كؿ مف الفرد والمؤسسة لتحقيؽ التوافؽ بيف اتجاىات وصفات  .3

 الفرد، وتوقعاتو واحتياجات المؤسسة واىدافيا.وقدرات 

التعامؿ مع الحركة الوظيفية لمفرد بحيث يوجد ترابط موضوعي بيف المسار الوظيفي لمفرد وخطط  .4

 المؤسسة في تشغيؿ العمالة.
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وضوح مبدأ المنفعة المتبادلة والمصمحة المشتركة، حيث لا يمثؿ أحد الطرفيف )الفرد او المؤسسة( عبئا  .5

 لاخر وذلؾ لوجود منفعة ومصمحة ذاتية لكلا الطرفيف مف خلاؿ وضع مسار وظيفي فعاؿ.عمى ا

 وضوح مبدأ المشاركة في المسؤولية والتوزيع المنطقي والعادؿ للادوار. .6

تساىـ المسارات الوظيفية في تقميؿ احتمالات الصراع او النزاع في العمؿ وما يترتب عميو مف حالات  .7

 10ة بيف الفرد والمؤسسة.التوتر او ضغوط الوظيف

 تحقيؽ مصالح الافراد في اختيار الحياة الوظيفية الملائمة واعدادىا لمتقدـ بالنجاح في مراحميا المختمفة. .8

 11:أىمية المسار الوظيفي

 .يمكف النظر الى اىمية المسار الوظيفي مف منظور الفرد والمؤسسة

 أ. بالنسبة لمفرد: 

والاقتصادية والتكنولوجية والثقافية السريعة ، فاف نجاح المسارات الوظيفية يحقؽ لمفرد في ظؿ التغيرات البيئية 

 أىمية بالغة يمكف تمخيصيا في النقاط التالية:

اشباع القيـ الوظيفية المميزة لكؿ فرد حيث يختمؼ الافراد فيما يؤمنوف بو مف قيـ وما يؤدونو مف انواع  .1

فبينما يعطي بعض الافراد قيمة اكبر لمترقي  والترفيع، فاف الاخريف الوظائؼ وفي توجياتيـ الوظيفية ، 

يجدوف القيمة في تحقيؽ الانجازات الداخمية المتحققة مف العمؿ، واخروف ىاجسيـ الشعور بالاماف وتحقيؽ 

 التوازف في حياتيـ، ومف ىنا يكوف رسـ المسار الوظيفي مف الامور اليامة لاشباع ىذه التوجيات الوظيفية

 لكؿ فرد ميما كانت ىذه القيـ.

                                                           
 .212مصطفى محممود ابو بكر، الموارد البشرية"مدخؿ لتحقيؽ الميزة التنافسية، ص10
 337، ص2001/2002حسف،مدخؿ استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشرية،الدار الجامعية،الاسكندرية،رواية 11
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توفير فرص تطور وظيفي عادلة لمموظؼ، حيث اف تشريعات العمؿ في العديد مف بمداف العالـ توفر فرص  .2

عمؿ متكافئة لمموظفيف بالاضافة الى توفير برامج التطوير والتدريب تمكنيـ مف تحمؿ المسؤوليات كما اف 

 صراعات في مجاؿ العمؿ وينمي الولاء لكافة فئات العامميف.وجود مثؿ ىذه البرامج يساعد عمى ازالة ال

 لرضا الوظيفي ويقصد بو تنمية الشعور بتقدير الذات والناتج مف النمو والتعميـ. .3

بناء الميارات ويعني تعمـ ميارات جديدة تساعد الفرد عمى اداء ميامو الحالية وتقديـ اختبارات اكثر  .4

 .12ية المستمرة لاستعداداتيـ ومواجية التحدياتلممستقبؿ وتمكيف الافراد مف التنم

 ب. بالنسبة لممؤسسة:

المؤسسة مثؿ الفرد لدييا حافز لفيـ ديناميكية المسار الوظيفي ، إذ أف قدرة المؤسسة عمى ادارة مواردىا البشرية 

 الوظيفي بفعالية.بفعالية تتوقؼ عمى قدراتيا عمى فيـ الحاجات الوظيفية لمفرد ومساعدتو عمى ادارة مساره 

اختيار الموارد البشرية: تبدأ ادارة الموارد البشرية بالاستقطاب والاختيار والتكيؼ الاجتماعي الفعاؿ لمفرد  .1

الجديد وتحتاج المؤسسة الى الاىتماـ بتحديد وعاء مف الافراد المؤىميف الموىوبيف واختيار وتعييف افضؿ 

اكبر لاسيامو في التنمية، ولكي تحقؽ المؤسسة ىذه المياـ لا فرد في العمؿ، والذي يكوف ىناؾ احتمالات 

بد واف تتفيـ المسارات الوظيفية التي تقدميا والتي تتوافؽ مع اىدافيا وتوقعاتيا، علاوة عمى ذلؾ عمييا اف 

 تساعد الافراد عمى فيـ وظائفيـ وتقدير قيمة الثقافة التنظيمية.

يكوف وضع الفرد في المؤسسة لا يتناسب مع مؤىلاتو او ميولو  تنمية واستخداـ الموارد البشرية: عندما .2

يصيبو الاحباط نتيجة عدـ وجود فرص لنموه، فيصبح الفرد عبئاً عمى المؤسسة بسبب ادائو الضعيؼ، 

لذلؾ فانو ومف مصمحة المؤسسة اف تساعد افرادىا عمى ادارة مساراتيـ الوظيفية، وعلاوة عمى ذلؾ لكي 

وتنمية الموارد البشرية، عمييا اف تفيـ المياـ الحرجة التي تواجو الافراد في المراحؿ تساعد وتدعـ اداء 
                                                           
12

Bernard Martory, Daniel Grozet, Gestion des resources humaines, Nathan, 1998m p65 
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المختمفة لمساراتيـ الوظيفية، وضماف الحركة المنظمة لمموارد البشرية لشغؿ المراكز الشاغرة فالترقية 

سمسمة مف فرص والراتب والنقؿ وانياء الخدمة لبعض العناصر الرئيسية في المستويات العميا ، تحدد 

الحراؾ لممستويات الاقؿ، حيث اف كؿ فراغ وظيفي يشغؿ مف الداخؿ ، يخمؽ مراكز شاغرة اخرى 

بالمؤسسة ، لذلؾ يتطمب التدفؽ المنتظـ لمموارد البشرية ممف لدييـ الخبرات المتطورة الضرورية لتحمؿ 

لقرارات المينية، واف تكوف عمى عمـ مسؤولية اكبر، كما يجب عمى المؤسسة فيـ الدينامكية التي تتخذ بيا ا

 13بالاىتمامات المينية لمفرد حتى تتجنب الخطأ في تقديراتيا وحساباتيا لاحتياجات الموارد البشرية.

توافر الميارات والمواىب: ويقصد بو توفير معمومات عف قدرات وطموحات الافراد بحيث يمكف وضع الفرد  .3

 لتوافؽ بيف الاحتياجات التنظيمية والامكانيات الفردية.المناسب في المكاف المناسب ، لتحقيؽ ا

توضيح الاىداؼ: ويعني العمؿ عمى مساعدة المديريف والمشرفيف عمى توضيح الاىداؼ التنظيمية عمى  .4

 مستوى الوحدات وكيفية توافقيا مع مياـ الافراد.

ى اساس اساليب عادلة مثؿ الكفاءة تقييـ الاداء: يساىـ المسار الوظيفي في القياـ بعمميات تقييـ الاداء عم .5

والميارة ومدى الاستعداد وليس عمى اساس معايير غير موضوعية مثؿ الجنس السنف العمر ثـ توضيح 

 14نقاط القوة والضعؼ في اداء الفرد.

ادارة الرسوب او الجمود الاداري : في حالة وجود عدد كبير مف المرشحيف لمراكز معينة بدرجة تفوؽ عدد  .6

المتاحة لمترقي لممديريف والافراد الاخريف ، يصبح كثير مف الافراد راسبيف وظيفيا في المراحؿ  المراكز

المينية الاولى، اي اف احتماؿ بقائيـ في وظائؼ تقدـ فرص محدودة لمترقي ، ويمثؿ ىذا الموقؼ تحدي 

وراف العمؿ العالي مثلا بالنسبة لمؤسسة تسعى لمحفاظ عمى مستوى عالي مف انتاجية افرادىا بتقميؿ معدؿ د

                                                           
13

 .901ص‘رواٌة حسن، مدخل استراتٌجً لتخطٌط وتنمٌة الموارد البشرٌة، مرجع سابق
14

 .06،ص0333هر، دلٌلك الى تخطٌط وتطوٌر المستقبل الوظٌفً، الدار الجامعٌة،الاسكندرٌة،احمد ما



 
        

36 
 

او نسبة الغيابات التي يمكف اف تسبب مشاكؿ انخفاض معنويات الافراد الذيف يدركوف عدـ وجود فرص 

 15.كبيرة اماميـ لمترقي في العمؿ، وذلؾ لف يكوف الا بفيـ المسار الوظيفي لكؿ فرد في المؤسسة

مدى ادراكو باف البيئة ومناخ عممو يقدـ لو فرص  الدافعية: اف اثارة دافعية الفرد لمعمؿ بفعالية متوفؽ عمى .7

 النمو والتحدي والمسؤولية المشتركة لممؤسسة ، لتحقيؽ النمو الشخصي.

باختصار وكما ىو واضح فاف المسار الوظيفي يعتبر بمثابة الرسالة التي تضفي قيمة اكبر لانشطة الموارد 

 البشرية.

 المطمب الثاني: أىم جوانب المسار الوظيفي 

يمر الفرد خلاؿ حياتو الوظيفية بمراحؿ متعددة ومتلاحقة ، تبدأ مع بداية عممو فييا وتنتيي عند بموغو سف 

التقاعد، بافتراض بقاء الفرد في المؤسسة طواؿ حياتو الوظيفية . إف دورة حياة الموظؼ الوظيفية ذات علاقة 

اساس الدراية بمراحؿ ىذه الدورة ، وطبيعة مباشرة بتخطيط المسار الوظيفي ، حيث يقوـ ىذا التخطيط عمى 

وتحديات وطموحات الافراد في كؿ مرحمة مف ىذه المراحؿ ، لذلؾ يتوجب عمينا قبؿ اف نشرح عممية تخطيط 

المسار الوظيفي اف نفيـ مضمونيا ، كيؼ تبدأ وماذا تتضمف ، وايف تنتيي، وفيما يمي شرح لمراحؿ المسار 

 الوظيفي  ولاىـ معوقاتو.

 احل المسار الوظيفي:مر  -1

 :يمر الموظؼ خلاؿ حياتو الوظيفية بأربعة مرحؿ ىي

                                                           
 .902رواٌة حسن، مدخل استراتٌجً لتخطٌط وتنمٌة الموارد البشرٌة،مرجع سابق،ص15
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تبدأ قبؿ او مع تعييف الفرد في المؤسسة مف خلاؿ تحديد الوظائؼ التي تتوافؽ مع مرحمة الاستكشاف:  1.1

في ميوؿ الافراد واىتماماتيـ ورغباتيـ وطموحاتيـ في ضوء القيـ الذاتية والفروؽ الفردية. ويبدأ الافراد 

تجميع المعمومات عف الوظائؼ والميف مف الزملاء والاصدقاء ووسائؿ الاعلاـ وبعد التعرؼ عمى نوعية 

الوظائؼ التي تتفؽ مع ميوليـ واىتمماتيـ، يسعوف لاكتساب جوانب المعرفة والميارات المطموبة 

الى دوف سف  للالتحاؽ بيذه النوعية مف الوظائؼ . وتحدث مرحمة الاستكشاؼ مف سف الخامسة عرة

الثلاثيف مف العمر عندما يكوف الفرد في مرحمة التعميـ الثانوي او الجامعي او حديث التخرج. وتقوـ 

المؤسسة خلاؿ ىذه المرحمة بتوجيو الممتحقيف الجدد بالعمؿ لاحداث التأقمـ والتوافؽ الاجتماعي مع بيئة 

لجديدة. ويصاب الموظؼ في ىذه المرحمة العمؿ لمساعدة العامميف عمى الاساس بالالفة مع الوظيفة ا

بالتردد والقمؽ وعد الاستقرار خوفا مف اف يكوف قد التحؽ بالوظيفة غير المناسبىة لو، ويسعى لاكتشاؼ 

 16.المجالات الوظيفية المتاحة والتي قد تتناسب اكثر مف وجية نظره مع ميولو واىتماماتو ومؤىلاتو

ومعارؼ متنوعة خلاؿ مرحمة الاستكشاؼ ، مما يساعده بشكؿ يكتسب الفرد ميارات مرحمة التأسيس:  1.2

اكبر عمى رسـ مساره الوظيفي في ضوء امكاناتو وقدراتو التي تضعو عمى بداية الطريؽ لرسـ حياتو 

الوظيفية المستقبمية. واذا لـ ينجح الفرد في اختيار المجاؿ الوظيفي المناسب، فقد ينتقؿ الى مؤسسة 

الفرد خلاؿ ىذه المرحمة في ايجاد المجاؿ الوظيفي المناسب، فيقوـ بتوزيع انشطة  اخرى، وغالبا ما ينجح

العمؿ التي تثبت اقدامو في المؤسسة في وظيفة دائمة. ويحتاج الموظؼ الى مف يسانده لمنجاح في 

 17ذلؾ، لذلؾ يجب اف يكوف رئيسو المباشر بمثابة الصديؽ والمستشار الذي يوجيو.

ييتـ الموظؼ خلاؿ ىذه المرحمة بتطوير مياراتو ومعموماتو الوظيفية ، والمحافظة الحفاظ الوظيفي:  1.3

عمى ادراؾ الاخريف لقدراتو عمى الانجاز والمساىمة في تحقيؽ اىداؼ المؤسسة . ويمتمؾ الموظؼ في 

                                                           
 .2112،323الاردن،‘دار وائل للنشر والتوزٌع‘عمر وصفً عقٌلً، ادارة الموارد البشرٌة المعاصرة16

 .933ص‘ٌلً، نفس المرجع السابقعمر وصفً عق17
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 ىذه الحالة رصيدا كبيرا مف الخبرة والمعرفة ولالالماـ الوظيفي، ويمكف اف يستخدـ كمدرب لمعامميف

 18.الجدد. وتزداد مشاركتو في مراجعة وتصميـ سياسات المؤسسة او اىدافيا وتوجيو العامميف بيا

 وخلال ىذه المرحمة يجد الموظف نفسو امام ثلاث مسارات منفصمة:

الاستمرار في المسار الوظيفي بنفس المستوى الذي انيى بو مرحمة التأسيس، ويحتاج ذلؾ الى مزيدا مف  -

 المؤسسة.الجيد مف الفرد و 

 الركود الذي يعد بداية نياية المسار الوظيفي، وربما يؤدي الى فقد الموظؼ لوظيفتو. -

التقدـ في المسار الوظيفي الى اعمى عف طريؽ الترقية. وقد يتطمب ذلؾ البحث عف وظيفة جديدة ذات  -

 19.مستوى اعمى حتى لو كانت خارج المؤسسة

 مرحمة الانفصال الوظيفي او التقاعد: .2

ىذه المرحمة خروج الموظؼ مف المؤسسة وانتياء مستقبمو الوظيفي فييا، حيث يسعى الى التأقمـ مع  تتضمف

الوضع الجديد ومراجعة حساباتو في ضوء قمة المسؤوليات وزيادة وقت الفراغ ويسعى الفرد خلاؿ ىذه المرحمة 

ض الاستسلاـ ليذه المرحمة فيبحث الى القياـ برحلات وانشطة ترفييية تشغمو عف حالة الفراغ. وقد يرفض البع

 20.عف عمؿ كاستشاري في مؤسسة اخرى، او يسعى لانشاء عمؿ خاص لو

اف مكتسبات الموظفيف تختمؼ خلاؿ ىذه المراحؿ الوظيفية باختلاؼ الفروؽ  1ويلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 

 الفردية ومستوى الطموحات فيما بينيـ

 المختمفة.اىم الاختلافات خلال المراحل العمرية  -1

                                                           
 229ـ،ص2008مصطفى محمود ابو بكر، الموارد البشرية"مدخؿ لتحقيؽ الميزة التنافسية"،الدار الجامعية،الاسكندرية،18

 297صلاح عبد الباقي،نفس المرجع السابؽ،ص19
 279صلاح عبد الباقي، نفس المرجع السابؽ،ص:20
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 مراحل المسار الوظيفي

 مرحمة الانسحاب

 سنة واكثر 55من 

 مرحمة حفظ المكاسب

 سنة45-40من

 مرحمة التقدم

 39-25من سنة

 مرحمة التأسيس

 24-22من  سنة

 المراحل          

 

 

 الخصائص

يقوم بتكوين جيل من  يشارك الاخرين تجاربو

 المساعدين

الاعتماد عمى الذات في 

العمل وتحسين تطوير 

 القدرات

الحرص عمى  -

اكتساب العزيمة 

من المعرفة 

والميارة في 

 العمل.

الاستعداد لقبول  -

 التوجييات

 

 النشاطات الوظيفية

الاعتماد عمى الاخرين في  لعب ادوار خارج العمل

 اشباع الحاجات

الاعتماد عمى الذات في 

 الحصول لى المنافع

الاعتماد عمى الاخرين في 

 المنافعالحصول عمى 

 المتطمبات النفسية

 أىم الاحتياجات الامن الوظيفي الانجاز والاستقلالية احترام النفس تأكيد الذات

 (1الجدول رقم )

 ( ما يمي:1يتضح  من الجدول رقم)

تتضمف مرحمة التأسيس حرص الموظؼ عمى اكتساب المعرفة والميارة في العمؿ، وىذا ما يجعمو يبدي  .1

التوجييات بشكؿ كبير دوف تذمر او اعتراض ، بالاضافة الى الاعتماد عمى الاخريف في استعداده لقبوؿ 

.  الحصوؿ عمى المنافع ، ويحتاج الموظؼ خلاؿ ىذه الفترة الى الامف الوظيفي اللازـ
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أما مرحمة التقدـ فيعتمد الموظؼ فييا عمى نفسو  في تطوير العمؿ وتحسيف القدرات اعتمادا عمى الخبرات  .2

قة التي اكتسبيا خلاؿ مرحمة التأسيس ، وكذلؾ الحاؿ بالنسبة لمحصوؿ عمى المنافع، ويحتاج الموظؼ الساب

 خلاؿ ىذه المرحمة الى الشعور بالانجاز والاستقلالية.

يقوـ الموظؼ خلاؿ مرحمة حفظ المكاسب بتكويف جيؿ ثاني مف المساعديف، مع الاعتماد عمى الاخريف في  .3

ج الموظؼ خلاؿ ىذه المرحمة الى التقدير والاحتراـ عف جيوده وتاريخو في خدمة اشباع احتياجاتو، ويحتا

 المؤسسة.

خلاؿ مرحمة الانسحاب يشارؾ الموظؼ الاخريف في تجاربو ويمنحيـ مف خبراتو ، بالاضافة الى لعب  .4

 ادوار خارج محيط العمؿ، والحرص عمى تأكيد الذات وانو لا زاؿ يمتمؾ الكثير.

 الفرد في مساره الوظيفي:اسباب فشل  .3

تحكـ نجاح او فشؿ الفرد في المراحؿ المختمفة مف مساره الوظيفي العديد مف العناصر ، وسوؼ نتعرض لبعض 

 21منيا وذلؾ حسب اختلافيا مف مرحمة الى اخرى خلاؿ المسار الوظيفي لمفرد.

 :  العناصر المرتبطة ببداية المسار الوظيفي:3-1

ىي بداية المسار عند مزاولة الفرد لأوؿ وظيفة لو وتعرضو لأوؿ خبرات وتجارب وظيفية بداية المسار الوظيفي 

 22بيا ، يقابؿ الفرد مجموعة مف الصعوبات والمشاكؿ منيا:

الطموح العالي وعدـ مطابقتو مع الواقع: اف بداية اي فرد في مساره الوظيفي تكوف لديو مجموعة مف  -

في ذلؾ رغـ ما يتوفر لديو مف امكانيات تحقؽ لو ذلؾ الطموح،  الطموحات يلأمؿ أف يحققيا، وقد يفؿ

 فتكوف النتيجة أحيانا مخيبة للأماؿ.
                                                           

 37،ص1995المستقبؿ الوظيفي، الدار الجامعية، الاسكندرية،احمد ماىر، دليمؾ الى تخطيط وتطوير 21
 .38ص‘جماؿ الديف محمد مرسي، مرجع سابؽ22
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الوظيفة الاولى بدوف أىمية: يصطدـ الكثير مف الافراد في أولى وظائفيـ بسبب عدـ مطابقتيا مع  -

الواقع وفي نفس الوقت لا توقعاتيـ وانخفاض اىميتيا، وما يعقّد المشكمة ىو أف الشخص يبني أمالا تفوؽ 

يعطي المديريف بالا الى  اف الشباب لدييـ طاقات يمكف استغلاليا لو تـ توفير وظائؼ وأعماؿ بيا درجة 

 مف التحدي، وتوفر الامكانات والسمطات التي تطمؽ امكانياتيـ.

ظيفي لتحمّؿ عدـ النضج الشخصي: عدـ الخبرة الكافية التي يتميز بيا الافراد في بداية مسارىـ الو  -

المسؤوليات الكبيرة، كما انيـ غير ماىريف في العلاقات الاجتماعية والشخصية مع الاخريف، وىي امور 

 كميا مطموبة لمنجاح في العمؿ.

انخفاض الجانب العممي: يحتاج الموظفوف الجدد الى اف يتعمموا كثيرا التطبيؽ وذلؾ لانيـ يتميزوف  -

 ى بعض التكيؼ حتى يتـ تطبيقو.بالنظري، واف ما تعمموه يحتاج ال

عدـ تبميغ الفرد بتقييـ أداءه: ابلاغ الموظؼ الجدبيد باستمرار بمعمومات عف تقدمو في الاداء والانجاز،  -

 وما إذا كاف اداؤه جيدا اـ انو يحتاج الى تطوير وتعديؿ وتدريب وتوجيو اضافي.

دـ توجييو، واىمالو في اعطاءه التعميمات الرئيس المباشر سيء: تجاىؿ الرئيس التاـ لمموظؼ الجديد وع -

 اللازمة ، وعدـ تحفيزه وعدـ نصحو وارشاده أثر سمبي عمى الموظؼ الجديد.

مشاكؿ مع الزملاء: يمارس الزملاء مع الموظؼ الجديد بعض الخدع والحيؿ، لاثبات اقدميتيـ واحقيتيـ  -

الجديد الى كؿ زميؿ ناصح أميف يرشده في الوظيفة، او ربما لغرض النفوذ عميو، بينما يحتاج الموظؼ 

 الى الطريؽ السميـ.
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 : العناصر المرتبطة بمتاعب منتصف المسار الوظيفي:3-2

ىذه المرحمة مف اصعب المراحؿ التي يمر بيا الموظؼ نظرا لمتغيرات العديدة التي تطرأ في ىذه الفترة، فيي واف 

تكوف فترة اعادة نظر وتقييـ الامور، ومف المعروؼ اف كانت فترة جني ثمار السنوات الماضية، الا انيا ما 

 23الافراد عند مرورىـ بيذه المرحمة يتعرضوف لمعديد مف التغيرات النفسية والفكرية والمينية والاسرية:

 ادراؾ الفرد لاىدافو الوظيفية التي حققيا والتي سوؼ يحققيا. -

 التغيرات في العلاقات داخؿ محيط العمؿ. -

 لسف والتقادـ في الوظيفة.الشعور بتقدـ ا -

وتتميز ىذه المرحمة بالتغيرات في محيط العمؿ نفسو والتي تساىـ في تفاقـ ازمة منتصؼ العمر والتي يمكف 

 تحديدىا فيما يمي:

 بعض الافراد يعتبروف اف مستقبميـ الوظيفي ىو حياتيـ وبالتالي يصبح الوقت عنصر حرج جدا. -

 ، تصبح الحاجة لمنجاح ممحة جدا.الخوؼ مف اليزيمة مع تزايد الضغوط -

تزايد الاعتمادية، فنظرا لتعقّد الاعماؿ يضطر المدير للاعتماد عمى فريؽ مف المستشاريف الفنييف  -

 والمساعديف.

يقضي الفرد معظـ حياتو في شؽ طريقو الى القمة او المدافعة عف ىذه القمة، وىذا يعني البقاء في  -

 شديد  عمى الاعصاب.حالة طواريء مستمرة مما يسبب ضغط 

نظرا لتزايد تقدير المجتمع لمشباب فاف النجاح الذي حققو خلاؿ منتصؼ العمؿ يشوبو الشعور بتقدـ  -

 العمر.

                                                           
 41ص‘احمد ماىر، المرجع السابؽ23
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 : العناصر المرتبطة بنياية المسار )التقاعد(3-3

تتميز ىذه المرحمة بتحوؿ الفرد مف شخص عامؿ الى شخص متقاعد، وبما اف العمؿ ىو جزء ىاـ مف كياف 

رء، وخاصة بالنسبة للاشخاص مف ذوي الوظائؼ العميا فإف التقاعد يؤدي الى شعوره بأف جزءا منو قد ضاع، الم

ولكف مف ناحية أخرى فاف التقاعد يمكف اف يعني اليروب مف وظيفة محبطة ومف العمؿ الصعب والشاؽ، 

وط كثيرة جدا، اف التقاعد يتطمب والحرية لعمؿ اشياء لـ يكف لديو وقت لمقياـ بيا، وربما يعني اليروب مف ضغ

تغيير العادات، وتغير التصور الذاتي الذي كاف ثابت نسبيا عمى مدى فترة طويمة باعتبار اف العمؿ كاف يحقؽ 

 24لمفرد العديد مف الاىداؼ في السابؽ ومف بينيا:

انو شخص يعطي الفرد الفرصة لكي يربط نفسو بالمجتمعواف يسيـ في المجتمع او اف يرى نفسو عمى  -

 مساىـ في المجتمع.

 يساعد الفرد عمى دعـ وتوطيد منزلتو واحتراـ الذات. -

 ابعاد الافكار ومشاعر الوحدة والعزلة. -

يقدـ المجاؿ لكي يحقؽ الفرد ذاتو وشخصو ومواجية الاىداؼ التي يرى الاخروف انيا ذات قيمة  -

 25وتستحؽ المدح.

و أنو يقدـ العائد الاقتصادي الذي يعتبر الوسيمة لاقتناء ولعؿ اىـ ما يصور اىمية العمؿ في حياة الفرد ى

الحاجات اي اف العمؿ ىو أداة لمبقاء. ولمتخمص مف ىذه الصعوبات التي تلاقي الفرد في مساره الوظيفي لا بد 

مف تخطيط وتنمية الطموحات الوظيفية والامكانات الفردية لمسعي الى مستقبؿ افضؿ، واف يطمع عمى نقاط قوتو 

                                                           

.43احمد ماىر، مرجع سابؽ،ص  24 
 .44احمد ماىر، المرجع السابؽ،ص25
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عفو، واف يتزود بالعمـ ويبحث عف الوظائؼ ، واف يتدرب لكي يحقؽ الافضؿ وىذا ما سوؼ نتناولو في وض

 المبحث القادـ.
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 المبحث الثاني

 تخطيط المسار الوظيفي

يعتبر تخطيط المسار الوظيفي احدى وظائؼ ادارة الموارد البشرية الحديثة التي تحدد الكيفية التي بواسطتيا 

المؤسسة مساعدة افرادىا لتنمية مسارىـ الوظيفي، وذلؾ لتحقيؽ الرضا والتحفيز ليـ نتيجة لمعرفة مسار تستطيع 

حياتيـ في خطوات متسمسمة تبدا مف اوؿ السمـ الوظيفي حتى سف التقاعد. ولفيـ ىذه العممية أكثر سنحاوؿ في 

لمسار الوظيفي وذلؾ بتعريؼ الوظيفة ىذا المبحث تغطية جوانب ىذه الوظيفة مف خلاؿ تحديد ماىية تخطيط ا

 واىدافيا واىميتيا، واىـ اعتبارات تخطيط المسار الوظيفي واستخدماتو.

 المطمب الاول: ماىية تخطيط المسار الوظيفي

 تعريف تخطيط المسار الوظيفي: .1

الموارد  اختمفت وتعددت التعاريؼ التي تناولت تخطيط المسار الوظيفي، حيث عرؼ بأنو" احدى وظائؼ ادارة

البرية التي تعنى بإحداث توافؽ وتطابؽ بيف الفرد والوظيفة التي يشغميا، وذلؾ بغرض أساسي ىو تحقيؽ أىداؼ 

 26المؤسسة في الانتاجية وتحقيؽ أىداؼ الأفراد في الرضا عف العمؿ."

ية المسار كما عرؼ تخطيط المسار الوظيفي بأنو:"ذلؾ الجانب الذي يقع ضمف مسؤولية الفرد نفسو في تنم

الوظيفي، ويتضمف ما يخططو الفرد بنفسو لحياتو الوظيفية، ويشمؿ تقييـ الفرد لقدراتو واىتماماتو لمفرص 

 27الوظيفية المتاحة، صياغة الاىداؼ الحقيقية وتحقيؽ الانشطة التنموية المناسبة."

                                                           

 .374احمد ماىر، ادارة الموارد البشرية، مرجع سابؽ،ص 26
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موعة الانشطة المشتركة بيف ورغـ اختلاؼ التعاريؼ الا اف ىناؾ اتفاؽ عمى أف تخطيط المسار الوظيفي ىو مج

رشاد  الموظؼ والادارة لاعداد الفرد لمراحؿ سير وظيفي متصاعدة وتحديد الميارات المطموبة مف تعمـ وتدريب وا 

لمتوفيؽ بيف اىداؼ الفرد والمؤسسة في نفس الوقت، بناءا عمى ادراؾ الفرد لقدراتو الشخصية وجوانب قوتو 

اقات الفرد واستخدلاميا وىذه الوظيفة ليس قاصرة عمى مستوى الادارة وضعفو، وادراؾ المؤسسة لحاجتيا لط

وىي تختص بتطوير الطاقات الادارية لرجاؿ الادارة الحالييف  28العميا، بؿ تمتد لتشمؿ كافة المستويات الادارية

ادية في الى جانب تييئة مديري المستقبؿ وتسميحيـ بالقدرات الادارية التي تمكنيـ مف تولي المناصب القي

المستقبؿ، ويعتمد نجاح ىذه الوظيفة عمى رغبة الفرد الجدية في العمؿ والمثابرة وبذؿ الجيد في التدريب لتحقيؽ 

 نتائج جيدة في العمؿ.

 أىمية تخطيط المسار الوظيفي: .2

جابية التي اف عممية تخطيط المسار الوظيفي ليا اىمية بالغة بالنسبة لمفرد العامؿ والمؤسسة، نظراً لمنتائج الاي

 29يمكف تحقيقيا مف خلاؿ التخطيط الجيد لتنمية المسار الوظيفي ومف اىـ ىذه النواحي الايجابية ما يمي:

تمثؿ جيود تخطيط المسارات الوظيفية الامتداد الطبيعي لعممية ضمان توفير الكفاءات المميزة مستقبلًا: -

لمستمرة لمتطمبات قوة العمؿ في الاجميف المتوسط التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية ، اي اف التغيرات ا

والطويؿ يجب تحديدىا عندما تقوـ المؤسسة بتحديد أىدافيا طويمة الاجؿ ، اذ اف مساعدة الافراد في صياغة 

وتشكيؿ احتياجاتيـ وأىدافيـ الشخصية يزيد مف احتمالات توافر الكفاءات المناسبة لمواجية الاحتياجات 

 المتغيرة.

                                                                                                                                                                                                 

 .286الفعاؿ في المنظمات، مرجع سابؽ،ص صلاح عبد الباقي،السموؾ27
28Jean marie peretti, tou DRH , op cit, p97. 

 378جماؿ الديف محمد مرسي، مرجع سابؽ،ص:29
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فالعامموف خاصة مف صغار السف يظيروف رغبة في تحقيؽ مزيد مف الطموحات الوظيفية للافراد: مقابمة  -

السيطرة عمى مساراتيـ الوظيفية، ولا يقبموف المياـ والادوار التي تحددىا ليـ الادارة فيـ يريدوف المزيد مف 

 .خلاؿ تخطيط المسار الوظيفيالرضا الوظيفي وكذلؾ البدائؿ الوظيفية ، وىو الامر الذي يمكف تحقيقو مف 

اف وجود خطط لمسار الوظيفي تؤدي الى بناء توقعات حقيقية وتطمعات مقبولة الحد من احباط العاممين:  -

بدلا مف المغالاة في ذلؾ، وىو ما يؤدي في النياية الى تقميؿ حدة مشاعر الاحباط التي قد تسود بيف 

 العامميف.

اف توافر خطط لتنمية وتطوير المسار تحسين قدرة المؤسسة في جذب والحفاظ عمى العمالة المؤىمة:  -

الوظيفي في اي مؤسسة يساىـ في تحقيؽ الطموحات الوظيفية للافراد ومستقبميـ الميني مما يشجعيـ عمى 

يا جاىدة لمحصوؿ الالتحاؽ بيا وذلؾ خاصة في ظؿ المنافسة الشديدة بيف المؤسسات التي تعمؿ كؿ من

عمى ىذه النوعية مف العمالة، اما بالنسبة لاولئؾ الموظفيف، فاف وجود ىذه الخطط يساعد عمى تنمية الولاء 

 والانتماء واستمرار العمؿ بيا.

اف الحصوؿ عمى افراد ذوي كفاءة عالية يجعؿ ما ينفؽ عمى انشطة تخطيط وتنمية تقميل تكمفة العمالة:  -

عائد يفوؽ التكمفة، وفي المقابؿ ىناؾ مف المؤسسات التي لا يوجد ليا ما ينفؽ عمى ىذا المسار الوظيفي ذو 

الأمر، بينما تفوؽ تكمفة العمالة ممثمة في الاجور والحوافز الاخرى العائد والربح ، وتحقؽ بذلؾ خسارة 

 30.فادحة

 

 

                                                           

 .16احمد ماىر، دليمؾ لتخطيط وتطوير المستقبؿ الوظيفي،مرجع سابؽ،ص30
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 أىداف تخطيط المسار الوظيفي: .3

 31الوظيفي يمكف انجازىا في النقاط التالية:ىناؾ عدة اىداؼ لعممية تخطيط المسار 

اف المؤسسات تغير مف أىدافيا ومف ثـ تعدؿ استراتيجياتيا لتحقيؽ التوافؽ مع ىذه المتغيرات، وعميو اذا  -

كاف وجود الاىداؼ يعتبر ضروريا ، فاف اظيار قدر مف المرونة بشأف كيفية تحقيقيا يعتبر مطمبا لتحقيؽ 

مف خلاؿ تخطيط المسار الوظيفي الذي يسمح بالتوفيؽ بيف الاحتياجات التنظيميمة الفعالية والنجاح، وذلؾ 

والفردية بالطريقة التي تساىـ في تحقيؽ رضا العامميف وتحقيؽ الاىداؼ الاستراتيجية لممؤسسة في ذات 

 الوقت.

قارير الاداء يمكف يساىـ تخطيط المسار الوظيفي في تقويـ قدرات الافراد ومياراتيـ، وبالرغـ مف اف نظاـ ت -

اف يعطي بعض المعمومات المفيدة في ىذا المجاؿ، الا اف ما يشوب ىذه التقارير مف اوجو قصور بسبب 

بعض نواحي التحيز وعدـ الموضوعية، جعؿ الكثير مف المؤسسات تفكر في اساليب عممية أخرى لمتقويـ 

 الموضوعي يمكف الاستفادة منيا.

ساره لتحقيؽ التوازف الصحيح بيف الوظيفة والمؤسسة والعائمة والاصدقاء ييدؼ الفرد اساسا مف تخطيط م -

والاستمتاع بالحياة وأيضا تحقيؽ الوضع الاجتماعي المرموؽ الذي يحصؿ عمييا مف خلاؿ اعماؿ تخرج 

 عف نطاؽ وظيفتو.

كامؿ لتنمية تطوير سياسات ادارة الموارد البشرية المطبقة حاليا في المؤسسة، ذلؾ اف تصميـ برنامج مت -

المسارات الوظيفية يحتاج الى ادخاؿ بعض التعديلات  عمى السياسات الحالية لمموارد البشرية او وضع 

 32سياسات جديدة خاصة في مجالات النقؿ، الترقية، التحفيز، التدريب والتقييـ لضماف نجاح البرنامج.

                                                           

 .396جماؿ الديف محمد مرسي، مرجع سابؽ،ص  31

 .279البشرية، مرجع سابؽ،ص صلاح عبد الباقي، ادارة الموارد32
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ميز وبالتالي تكويف دافع قوي لتحديث تساىـ سياسة تخطيط المسار الوظيفي عمى حرص افرادىا لتحقيؽ الت -

وتطوير قدراتيـ ومياراتيـ واكتساب كؿ ما ىو جديد في مجاؿ مينتو أو وظيفتو ولتقديـ أفكار غير تقميدية 

 33لخدمة المؤسسة.

خلاصة القوؿ وبصفة عامة يتحدد اليدؼ مف تخطيط المسار الوظيفي في وضع الفرد المناسب في المكاف 

د الوظيفة المناسبة بو ويحقؽ اىدافو التي تتمثؿ خاصة بالنمو في العمؿ والرضا عنو ىذا مف المناسب، ليجد الفر 

 جية ، وتجد المؤسسة الفرد المناسب لوظائفيا لتحقيؽ الانتاجية والربح.

 اعتبارات تخطيط المسار الوظيفي لتفعيل استخدماتو لثاني:المطمب ا

عة مف الاعتبارات ، البعض منيا ذو علاقة بالفرد والبعض تتوقؼ فعالية تخطيط المسار الوظيفي عمى مجمو 

الاخر لو علاقة بالمؤسسة وذلؾ لغرض استخداـ نتائجو لاتماـ الاعماؿ والوظائؼ الاخرى في المؤسسة ولغرض 

 .تناوؿ مختمؼ ىذه الاستخدامات وسنحاوؿ أولا عرض ىذه الاعتبارات

 الوظيفي:الاعتبارات التي تحدد فعالية تخطيط المسار  .1

 34يمكف توضيح ىذه الاعتبارات في التالي:

التوازف بيف الخبرة العممية والمعرفة النظرية: يعتبر غياب الخبرة العممية أو المعرفة التطبيقية المرتبطة  -

بالوظيفة مف أىـ العوائؽ التي يتعرض ليا الفرد في بداية مسارة الوظيفي، وقد يستمزـ ذلؾ أف يحرص 

لتعميـ المختمفة أف يكتسب بعض الميارات العممية مف التطبيؽ العممي سواء كاف ذلؾ الفرد في مراحؿ ا

 مف خلاؿ جيوده الشخصية أو الالتحاؽ ببعض المؤسسات خلاؿ مراحؿ الدراسة.

                                                           

 .221مصطفى محمود ابو بكر،مرجع سابؽ،ص33
 .244مصطفى محمود ابو بكر،مرجع سابؽ،ص34
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الدافعية والقدرة عمى تطويرىا: تتحدد فعالية تخطيط المسار الوظيفي بدرجة كبيرة بما لدى الفرد مف دافع  -

وبما لديو مف استعداد لتطوير وزيادة ىذا الدافع ، لذا يستوجب عمى الفرد ضرورة اكتسابو  ذاتي للانجاز،

مجموعة مف القدرات والميارات التي تتعمؽ اساسا بالتحديد الدقيؽ للاىداؼ ، وتحديد الفرص والقيود ، 

 35والمناقشة والحوار والاقناع والتأثير وعرض الانجازات.

تي: تتوقؼ فعالية تخطيط المسار الوظيفي بدرجة معينة عمى قدرة الفرد عمى مستوى النضج والتوازف الذا -

التعامؿ مع المتغيرات الجديدة التي عادة ما يواجييا لأوؿ مرة عند التحاقو بالوظيفة مثؿ التعامؿ مع 

 نظـ وسياسات وقواعد واجراءات العمؿ، والتفاعؿ مع الزملاء والرؤساء، ويستمزـ ذلؾ توعية الفرد بأف

التحاقو بالمؤسسة يعني استعداده لمتجاوب الفعاؿ بما يحقؽ توليفة مناسبة بيف احتياجاتو وأىدافو وأىداؼ 

 المؤسسة.

سياسات ونظـ العمؿ: تؤدي سياسات ونظـ العمؿ بالمنظمات دوراً كبيراً في تحديد احتمالات نجاح  -

اصة بالقوى البشرية مف تعييف ، تخطيط المسار الوظيفي، ولا يقتصر ذؾ عمى سياسات ونظـ العمؿ الخ

ترقية وتحفيز وغيرىا، وانما يمتد ذلؾ الى سياسات ونظـ العمؿ في كافة أنشطة المؤسسة في مجالات 

 التسويؽ ،الانتاج،وغيرىا.

الموقؼ البيئي العاـ: اف تصورات الفرد عف الوضع الحالي والمستقبمي لمتغيرات البيئة مف جوانبيا  -

والثقافية والاقتصادية يكوف ليا تأثيراً واضحاً عمى رؤيتو واختباراتو مف بيف  السياسية والاجتماعية

المسارات الوظيفية البديمة، وبقدر قدرة الفرد عمى ادراؾ ىذه المتغيرات بقدر امكانية التخطيط الفعاؿ 

 لمساره الوظيفي.

                                                           

 .245مصطفى محمود ابو بكر، مرجع سابؽ،ص35
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تخطيط المسارات الوظيفية تطبيؽ منيج التفكير الاستراتيجي في اعداد المسار الوظيفي: تتوقؼ فعالية  -

في المنظمات المعاصرة عمى مدى نجاح ىذه المنظمات في تطبيؽ منيج التفكير الاستراتيجي في اعداد 

المسارات الوظيفية، ويتمثؿ ىذا المنيج في مجموعة مف التساؤلات التي توضح الكيفية التي يتـ بيا رسـ 

 :وتنمية المسار الوظيفي ، والشكؿ التالي يوضح ذلؾ
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(: تنمية المسار الوظيفي2الجدول)  

 

  

ىؿ لديؾ تقييـ لمسارؾ 
 الوظٌفً السابق

هل لدٌك رؤٌة واضحة 

 عن بٌئة الأعمال الحالٌة

إدراك صحٌح  هل لدٌك

عن إمكانٌاتك وقدراتك

  

تحلٌل رصٌد الممارسات الوظٌفٌة السابقة 

مخزون المعرفة عن الوظائف 

 والقدرات الحالٌةالإمكانٌات 

نقاط القوة وإمكانٌات الاستفادة منها 

أوجه الضعف وبدائل التعامل معها 

فرص التوظٌف القائمة 

القٌود والتهدٌدات وبدائل التعامل معها 

اتجاهات مؤسسات الأعمال 

ًالاقتناع بأهمٌة تخطٌط المسار الوظٌف 

ًالوعً بمفهوم وجوهر تخطٌط المسار الوظٌف 

 المجتمع بشأن تخطٌط المسار الوظٌفًثقافة  

 

ىؿ المنظمة مييأة لتخطيط 
 مسارؾ الوظيفي

  

كٌف ستتحرك الآن     

 التقوٌم

 ماذا تفعل حالٌا
التدرٌب والتأهٌل والتعلٌم 

الاتصالات والعلاقات 

.توجهات المسارات الوظٌفٌة للأفراد فً المنظمة 

.أسالٌب الدعم 

 والإمكانٌات.التجهٌزات 

الارتباط وتعمٌق العلاقات 

هل حددت توجهاتك 

 الأساسٌة

 ماذا ترٌد أن تكون

 النتائج التً تهدف إلى تحقٌقها. لماذا تبحث عن وظٌفة

المكانة التً تتطلع الٌها 

الوظٌفة التً تفضلها 

التمٌز الاجتماعً الذي ترغب فٌه 

معدلات النمو التً تستهدفها 

 والتصورات عن المستقبل.المفاهٌم 

.البدائل الرئٌسٌة الممكنة 
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بالاضافة الى الاعتبارات السابقة وانطلاقا مف مسببات فشؿ الفرد في مساره الوظيفي التي تـ التعرض الييا ، 

ىناؾ عدد مف الاعتبارات التي تحدد فعالية تخطيط المسار الوظيفي في مرحمتي التحضير والتجييز، ونياية 

 :الوظيفي نعرضيا عمى النحو التاليالمسار 

 الاعتبارات التي تحدد فعالية تخطيط المسار الوظيفي في مرحمة التحضير والتجييز: -1

 ىناؾ عدة اعتبارات تحدد فعالية التخطيط في ىذه المرحمة منيا:

 تتوقؼ فعالية تخطيط المسار الوظيفي في ىذه المرحمة بدرجة كبيرة عمىبرامج التدريب والتنمية:  - أ

البرامج التدريبية أو دورات التأىيؿ لاكساب الافراد معارؼ او ميارات جديدة لمواجية متطمبات عمى 

المسار الوظيفي، ويستمزـ ذلؾ تخطيط العممية التدريبية بما يتفؽ واحتياجات الوظائؼ مف معارؼ 

 وقدرات وميارات.

تتميز ىذه المرحمة بحدوث مرحمة: قدرة الفرد عمى التعامل مع التغيرات الشخصية المرتبطة بيذه ال - ب

عديد مف التغيرات التي تواجو الفرد والتي عادة ما تكوف ليا انعكاسات عمى دوافع واتجاىات وأداء الفرد، 

والتي تتطمب استعدادات وتصرفات معينة مف الفرد لمتعامؿ الفعاؿ مع ىذه التغيرات ، ومف اىـ ىذه 

 التغيرات مثلًا:

 واىداؼ الفرد.التغيرات في تطمعات  -

التغيرات في قدرات وميارات الفرد نتيجة التفاعؿ بيف تراكـ الخبرات العممية مف ناحية والتطورات الفنية  -

 في أدوات ونظـ العمؿ مف ناحية أخرى.

ترتبط ىذه المرحمة عادة بدرجة عالية مف استعدادات وقدرات الفرد عمى التحدي ومواجية المواقف:   -ج

مؿ المرتبطة بالوظيفة، ومف ثـ تتحدد فعالية تخطيط المسار الوظيفي في ىذه ضغوط وصراعات الع
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المرحمة بقدرة الفرد عمى مواجية الخوؼ مف الفشؿ وضبط مشاعر الغضب وتنمية الاستعداد لمتضحية 

ويتطمب ذلؾ اىتماـ كؿ مف الفرد والمؤسسة بالبرامج التدريبية التي تنمي قدرات وميارات الفرد لمواجية 

 تحديات والتعامؿ الفعاؿ مع تمؾ المواقؼ.ال

يؤكد الواقع العممي أف كثيرا مف الافراد رغـ نجاحاتيـ في الوظائؼ الواقعة عمى بدايات درجة الاعتمادية:  -د

المسارات الوظيفية يفقدوف فرص الترقي أو شغؿ الوظائؼ المتقدمة عمى ىذه المسارات الوظيفية نتيجة 

والتفاعؿ مع الوظائؼ الاخرى، ذلؾ لاف درجة اعتماد الفرد عمى ىذه الوظائؼ غياب فعالية الاتصالات 

كمما ارتفعت، كمما أظيرت حاجة الفرد الى تنمية ما لديو مف قدرات وميارات الاتصالات والتفاعؿ مع 

 36الاخريف.

 الاعتبارات التي تحدد فعالية نيايات المسار الوظيفي -2

مع الاقتراب الى نياية المسارات الوظيفية مف خلاؿ مجموعة مف  تفرض ىذه المرحمة ضرورة التحضير ليا

الدورات أو البرامج أو المقاءات التي تؤىؿ الفرد معنوياً وفنياً لمتعامؿ الفعاؿ مع ىذه المرحمة بما يعود بالنفع عميو 

 وعمى المؤسسة.

مرتبطة بيذه المرحمة حيث وتشير بعض الممارسات الحالية الى اىتماـ بعض المجتمعات بعممية التأىيؿ ال

انتشرت التنظيمات التي تتعاقد مع الافراد الذيف يقتربوف مف نياية المسار الوظيفي بغرض توظيؼ ما لدييـ مف 

خبرات مف خلاؿ الترويج ليذه الخبرات لدى المؤسسات التي يمكف أف تستفيد منيا في تخطيط وتنفيذ وتقييـ 

 اعماليا.

 الوظيفي:استخدامات تخطيط المسار  -2

 تتمثؿ الاستخدامات الاساسية لتخطيط المسار الوظيفي في النقاط التالية:

                                                           

 258مصطفى محمود ابو بكر، المرجع السابؽ،ص36
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في مجاؿ اعداد القيادات الادارية: يؤدي تخطيط المسار الوظيفي دورا رئيسيا في الكشؼ عف القيادات  -

قت لاحلاؿ الادارية الواعدة وتدريبيا وتنميتيا مبكرا حتى تكوف جاىزة لتسميـ المسؤولية عندما يحيف الو 

 الصؼ الأوؿ مف القيادات الادارية وبشكؿ لا يؤثر عمى استمرارية واستقرار الاداء في المؤسسة.

في مجاؿ الترقية والنقؿ: في ظؿ وجود خطة لتخطيط المسار الوظيفي للأفراد تصبح قرارات الترقية  -

محددة سمفا وليس عمى والنقؿ والحركة افقيا ورأسيا مبنية عمى اساس عممي وعمى احتياجات واضحة و 

 اساس الرغبات الشخصية أو الأقدمية.

في مجاؿ الاحلاؿ الوظيفي: يجب أف يعتمد تنفيذ أي برنامج الاحلاؿ الوظيفي لفئة الكوادر الى حد  -

كبير عمى وجود خطة لتنمية المسارات الوظيفية لمكوادر الواعدة والتي سوؼ تحؿ محؿ الكوادر غير 

فية المختمفة خلاؿ الفترة القادمة، ذلؾ أنو بدوف وجود خطوة لتنمية المسارات الكفؤة في المواقع الوظي

 الوظيفية لمكوادر تصبح عممية الاحلاؿ الوظيفي عممية عشوائية تؤثر عمى اداء المؤسسة واستقرارىا.

والتكنولوجيا مواجية التغيرات والتكيؼ معيا: تواجو المنظمات تغيرات في القوى التنافسية والاسواؽ  -

والتشريعات الحكومية، ومثؿ ىذه التغيرات تؤدي الى احداث تعديلات سواء في الوظائؼ والمتطمبات 

الميارية، وىو ما يمكف الاستجابة لو مف خلاؿ عمميات التخطيط لممسارات الوظيفية البديمةف وذلؾ لمحد 

 مف حالات المخاطرة.

عمومات الضرورية لاعداد وتنفيذ الانشطة الاخرى لادارة يساعد تخطيط المسار الوظيفي عمى توفير الم -

 .37الموارد البشرية مثؿ التقاعد والتحضير لممعاشات والتأمينات 

                                                           
 .187جماؿ الديف محمد المرسي،مرجع سابؽ،ص -37
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تعتبر خطط المسارات الوظيفية للأفراد مدخلات لنشاط الاستقطاب حيث يساىـ في فتح مجالات  -

ما يسمح باستقطاب الموارد البشرية الافراد في زيادة جاذبيتيـ لمعمؿ في المؤسسة وىذا م التطوير اما

 ذات الكفاءات العالية مف المحيط الخارجي.

  



 
        

57 
 

 المطمب الثالث : مداخل تخطيط المسار الوظيفي

تشترؾ كؿ مف المؤسسة والأفراد في تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، فالفرد يخطط ويطور حياتو الوظيفية عمى 

تعد المسارات الوظيفية ليـ وتطور قدراتيـ وىذا ما يوجد نوع مف ضوء طموحاتو وقدراتو واتجاىاتو، والمؤسسة 

 38التوافؽ بيف احتياجات الفرد، طموحاتيـ الوظيفية وبيف احتياجات المؤسسة الحالية والمستقبمية.

ولا بد مف التأكد أف تخطيط وتطوير المسار الوظيفي ييـ الفرد كما ييـ المؤسسة، ويزداد الاىتماـ مف كؿ طرؼ 

الدرجة التي يمكف القوؿ أف ىناؾ مدخلا فرديا ومدخلا تنظيميا لتخطيط وتطوير المسار الوظيفي، وسوؼ الى 

 .نوضح فيما يمي كلا المدخميف

 

 المدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي: .1

 اف تخطيط مسارات المستقبؿ الوظيفي للأفراد ىي خطوط مرنة تمثؿ تطور ونجاح الموظؼ عبر حياتو الوظيفية

، والمرونة تعني أف الترقية غير محصورة بوظيفة واحدة فقط بؿ بعدة وظائؼ بديمة، وعممية التخطيط ىذه 

 39:مسؤولية الفرد ذاتو في المقاـ الأوؿ، حيث يجب عمى الفرد أف يقوـ بالانشطة التالية

ومياراتو، ثـ يقارف تقويـ الفرد لذاتو، حيث يتعرؼ عمى طموحاتو وأمالو ثـ يتعرؼ عمى قدراتو وامكانياتو  -

اذا كانت القدرات والامكانيات والميارات كافية لتحقيؽ طموحاتو وأمالو، واذا كانت غير كافية فمف 

الحموؿ العامة التي يجب القياـ بيا ىي أف يقوـ الفرد ببعض التدريبات المتوفرة في الوقت الحاضر، أو 

خلاؿ المديريف أو الرؤساء في  مف خلاؿ الحصوؿ عمى مشورة بعض الجيات المتخصصة أو مف

 المؤسسة التي يعمؿ بيا.

                                                           

 .17المستقبؿ الوظيفي،مرجع سابؽ،صأحمد ماىر، دليمؾ الى تخطيط وتطوير 38
 517عمر وصفي عقيمي،مرجع سابؽ،ص39
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تحديد الفرص الوظيفية المتاحة سواء في داخؿ المؤسسة التي يعمؿ بيا الفرد حاليا والتي يمكف حصرىا  -

مف خلاؿ ما تنشره مف معمومات عف الوظائؼ مثؿ دليؿ الشركة ، المسارات الوظيفية، فرص الترقية 

 الفرص الوظيفية المتاحة في سوؽ العمؿ ككؿ.والنقؿ في المستقبؿ، أو 

تحديد الفرد لاىدافو الوظيفية القصيرة، المتوسطة وطويمة الاجؿ ، ويجب ملاحظة أف الاىداؼ التي  -

تتضمف طموحات عالية تتضمف أيضا التحديات لاكتساب الميارات والمعارؼ التي تتلائـ مع تمؾ 

 ا ىي الأىداؼ التي تتلاءـ مع قدرات وامكانيات الفرد.الطموحات، كما أف الاىداؼ التي يمكف تحقيقي

اعداد الخطط المستقبمية: بعد تحديد الأىدؼ الوظيفية يقوـ الفرد بعد ذلؾ باعداد الخطط المستقبمية  -

اللازمة لتحقيؽ مختمؼ ىذه الاىداؼ، ويمكف أف يبدأ الفرد بالخطط قصير الاجؿ وكذا البرامج الرسمية 

 في تحقيؽ ذلؾ.
الخطط: حتى يحقؽ الفرد خططو المختمفة بالأىداؼ الوظيفية فيو بحاجة الى مناخ تنظيمي  تنفيذ -

يساعد ويشجع عمى التنمية الوظيفية اضافة الى العمؿ عمى تطوير طموحاتو كما ينبغي عمى المؤسسة 

اؽ أف تدعـ الأنشطة التي تساعد عمى تحقيؽ ذلؾ مثؿ توفي فرص التدريبف الانشطة التثقيفية، واحد

 40.التعديلات الييكيمية التي تساعد عمى فتح مجالات الترقية اماـ الافراد

واخيرا ولغرض تحقيؽ الأىداؼ المرجوة مف إدارة وتخطيط المسار الوظيفي للأفراد، لا بد مف استمرار 

لمعممية والتي تشمؿ جمع المعمومات حوؿ تحديد تصور لممستقبؿ الوظيفي والتعرؼ عمى البيئة 

تحديد وتنفيذ الأىداؼ، الحصوؿ عمى معمومات مرتدة واخيرا تقويـ مدى تحقيؽ ىذا اليدؼ،  المحيطة،

 :ولتوضيح عممية تخطيط المسار الوظيفي عؿ ىمستوى الفرد نعرض النموذج التالي

  

                                                           
 266صلاح عبد الباقً ، ادارة الموارد البشرٌة،مرجع سابق،ص 40
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 41(: نموذج تخطيط وتطوير المسار الوظيفي )عمى مستوى الفرد(:3الرسم )
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(9)  

نحو الهدفمرحلة تقوٌم التقدم   

(6)  

مرحلة تلقً المعلومات المرتدة 

 من جهة العمل

(2)  

مرحلة التعرف على الذات 

 وعلى البٌئة

(2)  

مرحلة التقدم نحو تحقٌق 

 الهدف

(3)  

 مرحلة تنفٌذ الاستراتٌجٌة

(0)  

 مرحلة وضع الاستراتٌجٌة

(0)  

 مرحلة وضع تصور المستقبل

 الوظٌفً

 

(9)  

 مرحلة تحدٌد الاهداف
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 المدخل التنظيمي في تخطيط المسار الوظيفي:2.

لا ينفصؿ دور المؤسسة عف دور الفرد في تخطيط المسار الوظيفي، حيث تسعى الى تحقيؽ التوافؽ بيف 

يسعى مف احتياجات الفرد المينية واحتياجاتيا، ويتـ ىذا التوافؽ مف خلاؿ اعترافيا بواقع الأمر وىو أف كؿ فرد 

خلاؿ تنمية ذاتو الى الحصوؿ عمى وظائفافضؿ ومسؤوليات اكبر تفتح لو الطريؽ لمتقدـ الى الاماـ وظيفياً، كما 

 42يتـ التوافؽ بيف الطرفيف استنادا الى التوافؽ بيف العوامؿ الشخصية الخاصة بالفرد مثؿ:

 الميارات والخبرة -

 الادراؾ الذاتي -

 النمط السموكي -

 ارجية بالمؤسسة مثؿ:وبيف العوامؿ الخ

 طبيعة الاشراؼ -

 خصائص ومتطمبات العمؿ -

 تمكيف الافراد -

 نظاـ الرواتب والمكافأت -

ويعمؿ الفرد عمى التخطيط لتنمية ذاتو وظيفيا اذا تـ التوافؽ المطموب، وفي حالة عدـ تحققو يبدأ الفرد في 

نا أف تفقد المؤسسة جزء مف البحث عف وظيفة أخرى في مؤسسة اخرى أمثؿ وقد يؤدي عدـ التوافؽ أحيا

الكفاءات المتوفرة والعاممة لدييا والتي يمكف أف يكوف أفضؿ ما تمتمكو، لذا  يجب عمييا أف تسعى جاىدة الى 

خمؽ وظائؼ وفرص عمؿ أفضؿ للأفراد بجانب مساعدتيـ عمى امتلاؾ واكتساب الخبرات والقدرات اللازمة 

                                                           

 .299صلاح عبد الباقي،السموؾ الفعاؿ في المنظمات،مرجع سابؽ ،ص42
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العديد مف برامج التدريب والتنمية وكذلؾ مف خلاؿ اعادة النظر والملائمة ليذه الوظائؼ والفرص مف خلاؿ 

 بالمسار الوظيفي.

وىذا ما يوضح ضرورة التفاعؿ بيف الأفراد والمؤسسة عند القياـ بانشطة تخطيط ونمو المسار الوظيفي مما 

 يحقؽ التكامؿ بيف الاىداؼ ويتضح ذلؾ مف الرسـ التالي:

 

 

 

 

 

 

 مخرجات

 اجراءات

 المؤسسة

 الافراد

 المجتمع

قيم -

 الفرد

 مقاييس-

 مخرجات
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 أنواع المسارات الوظيفية التنظيمية ومراحل انجازىاالمطمب الرابع:

ّـ تبياناً لمراحؿ انجازىا.  يتناوؿ ىذا المطمب عرضاً موجزاً لأنواع المسارات الوظيفية التنظيمية ث

 الوظيفية التنظيميةالفقرة الأولى: أنواع المسارات 

 تشمؿ المسارات الوظيفية التنظيمية الأنواع الآتية:

 المسار التقميدي: -1

يمثؿ ىذا المسار حركة انتقاؿ الموظؼ العامودية مف وظائؼ أدنى الى وظائؼ أعمى عف طريؽ الترقية، عمى 

بيعتيا بمعنى أف الوظيفة أف تكوف الوظيفة التي سيرقى أو ينقؿ الييا ذات علاقة بالوظيفة القديمة مف حيث ط

السابقة ىي بمثابة إعداد وتييئة لمموظؼ كي يرقى لموظيفة الجديدة ، يفيـ مف ذلؾ أف الوظائؼ الواقعة عمى 

المسار التقميدي تكوف مف نوعية واحدة وتخصص واحد وذلؾ مف أجؿ تحقيؽ الترابط بيف الوظائؼ الواقعة عميو، 

يدة الا بعد تمضيتو فترة زمنية في الوظيفة السابقة كتييئة واعداد لو حيث لا يمكنو الانتقاؿ لموظيفة الجد

ويوصؼ ىذا المسار بالمسار الضيؽ أو المحدود ، وىو يفتقد لممرونة ويجعؿ بدائؿ الترقية والانتقاؿ عميو 

عبر مسيرة معدومة، وفي المقابؿ يتميز بأنو يبيف لمفرد وبوضوح تاـ الوظائؼ التي يمكف أف ينتقؿ الييا الموظؼ 

حياتو الوظيفية في المؤسسةف كما يتميز ىذا المسار باف الفرد لا يمكث فترة طويمة مف الزمف في اخر وظيفة 

واقعة عميو لحيف احالتو عمى التقاعد، وىذه الفترة فترة الركود، وغالبا ما يتـ تخفيض حجـ المياـ والمسؤوليات 

 43عميو بسبب كبر سنو.

بأف الموظؼ سيبقى في المؤسسة لحيف بموغو سف التقاعد وأنو سيصؿ الى نياية ويفترض المسار التقميدي 

 المسار لأف المسار مصمـ عمى اف يبقى الموظؼ في كؿ وظيفة واقعة عميو فترة محدودة مف الزمف.
                                                           

 .550عقيمي،المرجع السابؽ،صعمر وصفي 43
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 المسار الشبكي: -2

ر حياتو الوظيفيةف يمثؿ ىذا المسار احتماؿ انتقاؿ الموظؼ عاموديا وأفقيا في أف واحد في الييكؿ التنظيمي عب

بمعنى أف المسار يعمؿ عمى نقمو في عدة وظائؼ في المستوى الاداري الواحد، عمى مدى فترة مف الزمف وىذا 

لغاية اكتسابو لميارات وخبرات متعددةف مما يتيح لو فرصة الترقي بعد فترة زمنية محددة الى أكثرمف وظيفة في 

المسار الشبكي مرف ولا يعتمد عمى التخصص الضيؽ بؿ يعتمد المستوى الاداري الأعمى، ومف ىنا نجد أف 

عمى توسيع نطاؽ تخصص الموظفيف لتوفير فرص وبدائؿ تنرقية متنوعة أكثر تساعدىـ عمى تحقيؽ طموحاتيـ 

 المستقبمية بسيولة ومرونة تفوؽ المسار التقميدي.

 مسار الانجاز: -3

دؼ تخفيض حجميا وضغط التكمفة وما يصاحب ذلؾ مف في ظؿ احتمالات تسريح الموارد البشرية مف العمؿ بي

عدـ تمكيف الموظفيف بموغ نياية المسارات الوظيفية التنظيمية، ظير مفيوـ جديد لممسار الوظيفي التنظيمي 

والذي يرتكز عمى اف تكوف الترقية والانتقاؿ الى وظيفة اخرى واقعة عمى خط المسار معتمدة عمى النجاحات 

، في ىذه 44يحققيا الفرد في عممو، بغض النظر عف المدة الزمنية التي قضاىا في الوظيفةوالانجازات التي 

الحالة نجد أف بموغ نياية المسار غير متوقفة عف المدة الزمنية بؿ عمى النجاحات والانجازات، ومف ىذا 

قبؿ أصحاب  المنطمؽ وتأسيسا عمى ذلؾ، نجد بأف احتماؿ بموغ نياية المسارات في سف مبكرة نسبيا مف

النجاحات وارد جدا، وىنا تبرز مشكمة وىي أف بموغ ىؤلاء نياية المسارات بسرعة سيجعؿ فترة ركودىـ أو 

مكوثيـ في الوظيفة الخيرة الواقعة عمى المسار لحيف بموغ سف التقاعد طويمة، مما يحدث لدى الموظؼ مملًا 

 بسبب عدـ التغير في عممو وىذا يخفض مف دافعيتو لمعمؿ.
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 :45ولتلافي ىذه المشكمة تمجأ إدارة الموارد البشرية الى استخداـ بعض السبؿ مثؿ

تخفيض سف التقاعد وجعمو مبكرا نسبيا كي لا يمكث الفترد فترة طويمة مف الزمف في الوظيفة  . أ

 الأخيرة قبؿ احالتو عمى التقاعد.

فترة الركود وربطيا بمستوى استمرارية حصوؿ الفرد عمى التحفيزات الاضافية الدورية المالية خلاؿ  . ب

 أدائو لتكوف حافزا لو عمى العمؿ بجد.

تكميؼ الفرد بمياـ استشارية وتدريبية كوسيمة لاحداث عنصر الاثارة عمى عمميالذي سيمارسو لفترة  . ت

 طويمة قبؿ احالتو عمى التقاعد.

ركود وظيفي  تطبيؽ أسموب تبادؿ الأعماؿ مع الشخاص الذيف ىـ في مستواه الاداري وىـ في حالة . ث

ثارة في العمؿ.  كعنصر تجديد وا 

في ضوء ما تقدـ ولمقياـ بتخطيط مسارات وظيفية تنظيمية فعّالة قادرة عمى تحقيؽ أىداؼ الأفراد 

 وخطط أعماؿ المؤسسة لا بد مف فيـ مختمؼ المراحؿ التي تمر بيا ىذه العممية.

 ةالفقرة الثانية: مراحل تخطيط المسارات الوظيفية التنظيمي

 تتطمب عممية تخطيط المسار الوظيفي التنظيمي القياـ بعدة خطوات ضرورية تتمثؿ فيما يمي:

: يتـ في ىذه المرحمة دراسة ىيكؿ الوظائؼ الموجودة بالمؤسسة مع تجزئة تصميم المسارات الوظيفية -

المكونة لكؿ ىذه الوظائؼ الى مسارات وظيفية متمايزة مع ضرورة وجود ارتباط واضح بيف الوظائؼ 

مسار، ويتبع ذلؾ تحديد مسؤوليات كؿ وظيفة مف وظائؼ المسار، وايضا تحديد المتطمبات الساسية 
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اللازمة لمسير في كؿ مسار متضمنة المؤىلات ومستوى المعارؼ والميارات والتدريب، ويمكف الاستفادة 

 مف بطاقات وصؼ الوظائؼ في ىذا المجاؿ.

 سواء في الأجؿ القصير أو المتوسط أو الطويؿ.: توصيف وتحديد أىداف كل مسار -

يتـ تحديد نقاط القوة والضعؼ لكؿ فرد فيما يتعمؽ بالنواحي الفنية والعلاقات الشخصية  تقييم الذات: -

والاتصالات والميارات الشخصية والقدرات الادارية، وكذلؾ درجة الأىمية التي توضع لبعض خصائص 

لأماف الوظيفي، المكافأت المالية، بالاضافة الى أىدافو الوظيفية التي الوظيفة مثؿ درجة الاستقلالية، ا

 يسعى جاىدا الى تحقيقيا.

وذلؾ بما يتلاءـ مع قدراتو وخبراتو وصفاتو  تقييم بدائل المسارات التي يمكن لمفرد الاختيار من بينيا: -

لمناسب لمفرد عمى ضوء الشخصية والفرص الوظيفية المتاحة، وتنتيي ىذه المرحمة باختيار المسار ا

 المقارنة بيف مزايا وعيوب كؿ مسار بالنسبة لمفرد ومف خلاؿ الحوار البنّاء بيف الفرد ورئيسو المباشر.

تساىـ إدارة الموارد البشرية بالمؤسسات في توفير مختمؼ المعمومات عف  تحديدالفرص الوظيفية: -

عة ليا وموقعيا والمواصفات المطموبة  لكؿ الوظائؼ بالتنظيـ مف حيث مستوى الأجر والادارة  التاب

وظيفة والوظائؼ الشاغرة لكؿ مسار مف المسارات الوظيفية في ضوء نتائج عممية تخطيط الموارد 

البشرية والتي يجب الاعلاف عنيا مف خلاؿ لوحات الاعلاف بالمؤسسة ، ىذا وتتأثر الوظائؼ داخؿ 

 كة بخصوص تنمية وترقية الأفراد داخؿ المؤسسة.المؤسسة بنمو او انكماش الاعماؿ وسياسة الشر 

ىنا يجب عمى الفرد استشارة المشرؼ عميو والمسؤوليف في ادارة الموارد  اعداد الخطط أو برامج العمل: -

البشرية لمساعدتو في تحديد الاجراءات المناسبة لتحقيؽ أىدافو الوظفية، ويجب أف يبدا الفرد بالتخطيط 

سابيا في الجؿ القصير اثناء العمؿ والأنشطة التدريبية المفيدة خارج العمؿ ثـ لمخبرات التي يمكنو اكت



 
        

66 
 

بعد ذلؾ يخطط لمشروعات التطوير الأوؿ والأكبر، ويجب أف يأخذ في الاعتبار عند القياـ بالتخطيط 

 لمحاجات الخاصة لمفرد مثؿ الميارات والخبرات المطموبة لموصوؿ الى اىداؼ متنوعة.

نفيذ الخطط يجب عمى الادارة العميا تشجيع المديريف في كؿ المستويات الادارية لت تنفيذ الخطط: -

، ومف الاجراءات اللازمة التي يمكف اتخاذىا لتنفيذ 46لمساعدة مرؤوسييـ عمى تطوير مساراتيـ الوظيفية

مؿ الخطط : التنقلات الوظيفية المؤقتة ، شغؿ مكاف المدير أثاء اجازتو، برامج التدريب أثناء الع

 وفصوؿ الدراسة المسائية بالجامعة وغيرىا.

الذي يتـ الاتفاؽ عميو بما في ذلؾ عمميات  المتابعة والمراجعة  ادارة وتقييم برامج المسار الوظيفي: -

المستمرة بغرض تقييـ الأداء الفعمي ومقارنتو بالاداء المتوقع بما يؤدي في نياية المر الى تشخيص 

 لمسار الوظيفي.مشكلات ومعوقات التقدـ في ا

مف قبؿ الادارة اللازمة لحؿ المشكلات والتغمب عمى المعوقات بما في ذلؾ  اتخاذ القرارات التشخيصية: -

 تعديؿ المسار في حالة تعذر الاستمرار في المسار الحالي.
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 47نموذج تخطيط مسار وظيفي
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التخطٌط الفردي للمسار 

 الوظٌفً

التبصر الذاتً بنواحً القوة 

 والضعف

الامال 

 الوظٌفٌة

الواقع 

 الوظٌفً

فجوة فً المسار 

 الوظٌفً

 علاج وتنمٌة المسار

 الوظٌفً:

إعداد السٌرة -

 الذاتٌة

البحث عن -

 الوظٌفة

التدرٌب على -

 المقابلات

التدرٌب على -

 المهارات الوظٌفٌة

 النقل-

تحقٌق التوافق بٌن الفرد 

 والمنظمة

 ٌتم ذلك بواسطة:

-  تقٌٌم الأداء

- رأي الرؤساء 

 والزملاء

- مقابلات النصح 

 والمشورة

-  مراكز التقٌٌم

 

 

 

 

 

بامكانٌات الفردمقاربة متطلبات الوظٌفة   

 

 

التخطٌط التنظٌمً للمسار 

 الوظٌفً

متطلبات 

 الوظٌفة

امكانٌات 

 الفرد

 فجوة فً المسار الوظٌفً

 علاج وتنمٌة المسار الوظٌفً:

 التدرٌب-

 النقل-

 الترقٌة-

 رسم المسارات الوظٌفٌة-

 رسم خرائط الاحلال-

 مخزون المهارات-

 التقاعد-
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 خلاصة:

المسار الوظيفي كما سبؽ الاشارة اليو ىو سمسمة الوظائؼ التي يتولاىا الفرد خلاؿ حياتو المينية الى أف يحيف 

تتفاوت كثيرا فيما يتعمؽ بنوع العمؿ المتضمف والكيفية التي تؤثر بيا عمى  موعد تقاعده ولديو أنواع عديدة، وىي

حياة الشخص المعني كالرضا عمى الوظيفة، لذا عمى كؿ فرد اتخاذ قرارات حكيمة ووضع خطط مناسبة بشأف 

ة مع المسار الوظيفي بالحصوؿ عمى أكبر قدر ممكف مف المعمومات عمى مدى تطابؽ المميزات المتعددة لموظيف

مميزاتو الشخصية كمستوى المعرفة والميارة والخبرة ، وفيـ واسع لأىداؼ المؤسسة وأولوياتيا، لاف في غياب 

ذلؾ الفرد قد يخطط لاتجاىات نمو وتطور وظيفي لا تتسؽ مع اليداؼ التنظيمية الأمر الذي قد يترتب عميو 

 الفشؿ والاحباط.

وفرص عمؿ أفضؿ مينيا للأفراد بجانب مساعدتيـ عمى لذا يجب عمى المؤسسة جاىدة الى خمؽ وظائؼ 

امتلاؾ واكتساب الخبرات والقدرات اللازمة والملائمة ليذه الوظائؼ والفرص مف خلاؿ العديد مف برامج التدريب 

والتنمية وتحقيؽ التفاعؿ بيف الأفراد والمؤسسة عند القياـ بانشطة تخطيط المسار الوظيفي بما يحقؽ التوافؽ 

 .مؿ بيف اىداؼ الأفراد وأىداؼ المؤسسةوالتكا
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 الفصل الثاني:

 تحميل وتوصيف الوظائف

يعتبر التنظيـ بمثابة كياف يمثؿ أطراؼ المؤسسة بغرض تحقيؽ أىداؼ محددة، ومف بيف مكونات ىذ الكياف 

يجب عمى  الوظائؼ، ومتابعة لتغييرات الحاصمة في التنظيـ والتي تمس بطبيعة الحاؿ ىيكؿ الووظائؼ فانو

المؤسسة توفير بيانات كاممة عف الأنشطة والمياـ المكونة لموظيفة ومواصفات شاغمياف عف طرؽ عممية تحميؿ 

الوظائؼ، حيث تعتبر ىذه الاخيرة الخطوة التي عمى ضوئيا يتـ وضع السياسات والأنشطة المختمفة المتعمقة 

اجاتيـ التدريبية ووضع ىيكؿ الأجور والتعويضات بشؤوف الأفراد في المؤسسة مف حيث اختيارىـ وتوفير احتي

المختمفة التي تدفعيا المؤسسة مقابؿ أعماليـ، وبناء عمى ذلؾ نجد أف تحميؿ الوظائؼ يعتبر مف أىـ العمميات 

عمى المستوى التنظيمي خاصة فيما يخص تخطيط القوى العاممة ورسـ سياسات تسيير الأفراد، حتى حتى 

 يؽ أقصى استفادة ممكنة مف الطاقات البشرية المتاحة.تتمكف المؤسسة مف تحق
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 المبحث الأول: ماىية تحميل الوظائف:

يتضمف تحميؿ الوظائؼ عممية دراسة زجمع الحقائؽ والمعمومات المتعمقة بالعمميات والمسؤوليات لوظيفة ما، 

تحميؿ الوظائؼ حجر زاوية لغرض تحديد وتوضيح مواصفات الوظيفة ومحدداتيا أو شروطيا وتقويميا، عممية 

لعممية التحميؿ برمتيا، ومف أجؿ ايضاح عممية تحميؿ الوظائؼ  تـ تقسيـ ىذا المبحث الى ثلاث مطالب وىي 

 كالتالي:

 المطمب الأول : مفيوم تحميل الوظائف

 سيتـ التطرؽ في ىذا المطمب الى تعريؼ تحميؿ الوظائؼ وذكر أىـ الخصائص لو عمى التوالي:

 تعريف تحميل الوظائفأولا: 

ىو عممية تحديد وتسجيؿ المعمومات المرتبطة بطبيعة وظيفة معينة. فيو يحدد المياـ التي تتكوف منيا الوظيفة، 

أو "ىو  48والميارات، والمعرفة، والقدرات والمسؤوليات المطموبة مف الفرد شاغؿ الوظيفة لكي يحقؽ أداء ناجح.

رية حوؿ ماىية الوظيفة ومكاف ممارستيا والمعدات المستخدمة لادائيا، العممية التي توفر المعمومات الضرو 

والمعرفة والميارات والقابميات التي لا بد أف يمتمكيا مف يقوـ بتأديتيا، ونسبة ومقدار الاشراؼ والظروؼ التي 

 49لاخرى".تؤدي فييا الوظيفة، بالاضافة الى مستوى الاداء المتوقع في ىذه الوظيفة وعلاقتيا بالوظائؼ ا

اذاً وكمحصمة لما سبؽ نستخمص بأفّ تحميؿ الوظائؼ ىو عممية جمع وتحميؿ المعمومات الخاصة بكؿ وظيفة 

بغرض التعرؼ عمى كؿ ما يتعمؽ بيا مف حيث متطمباتيا وخصائيا وطبيعتيا عف طريؽ الدراسة والملاحظة 
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بارة أخرى ، ىي عممية جمع المعمومات عف واستخداـ الطرؽ العممية الحديثة المتوافرة في ىذا المجاؿ، او بع

محتوى الوظيفة ثـ عرضيا بطريقة منظمة بحيث يتـ تحديد طبيعة وواجبات الوظيفة)وصؼ الوظيفة(وكذلؾ 

 أنواع الأفراد وشروط شغميـ ليذه الوظيفة.

 ثانيا: خصائص تحميل الوظائف

 50اف تحميؿ الوظائؼ يمد المؤسسة بالمعمومات الاتية:

 النشاطات الوظيفية التي يمكف أف يتضمنيا العمؿ.معمومات عف  -

 معمومات عف طبيعة السموؾ الانساني المرغوب في العمؿ. -

 المعدات والتجييزات والوسائؿ الأخرى المستعممة في العمؿ. -

 معايير الاداء وبالتحديد نوع وكـ الجيد المطموب لأداء العمؿ وبموجبو تقويـ أداء الفرد العامؿ. -

 وؼ العمؿ وجدولتو والبيئة التي يمكف أف تساىـ في تحقيؽ أفضؿ أداء العمؿ.معمومات عف ظر  -

 معمومات عف المؤىلات الشخصية كالميارات والمعارؼ والخبرات. -

 ثالثاً: أىداف وخطوات تحميل الوظائف:

 اىداف تحميل الوظائف: - أ

 51لتحميؿ الوظائؼ عدة أىداؼ نذكر منيا ما يمي:

 والغرض مف استخداموتوضيح سبب إجراء التحميؿ  -

 توعية المحمميف ، والعامميف الذيف ستخضع أعماليـ لمتحميؿ. -
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إقرار ضرورة أو عدـ ضرورة استدعاء خبير خارجي للاشراؼ عمى عممية التحميؿ والاعتماد عمى  -

 موظؼ مف بيف موظفي المؤسسة في ادارة عممية التحميؿ.

يؿ، اف ذلؾ العدد يتوقؼ عمى الطريقة المتبعة في التفكير بعدد الافراد الذيف سيقوموف بعممية التحم -

التحميؿ والوقت المحدد ليا، وطبيعة وعدد الأعماؿ المراد تحميميا وتوصيفيا، والغرض الذي مف أجمو 

 طمب اجراء التحميؿ.

 تحديد ومعرفة الأفراد الذيف سيسمح ليـ بإعطاء البيانات والمعمومات المطموبة. -

 ؿ المناسبة.اختيار طريقة تحميؿ الاعما -

 يجب أف تقدـ عممية تحميؿ الوظائؼ جميع الحقائؽ المناسبة ذات العلاقة بالوظيفة التي يتـ تحميميا. -

 اف تحميؿ الوظيفة يجب أف يكوف كاملا حتى يتمكف مف تقديـ الحقائؽ التي تطمب لاغراض مختمفة. -

 اف عممية تحميؿ الوظائؼ يجب أف يعاد فحصيا واف تراجع باستمرار -

 ؿ الوظائؼ يجب أف يقدـ معمومات دقيقة وصادقة.تحمي -

 وأخيرا اف عممية تحميؿ الوظائؼ يجب أف تشير الى الأىمية النبية لمعناصر المختمفة في كؿ وظيفة.

 خطوات تحميل الوظائف - ب

 52تمر عممية تحمي الوظائؼ بخمس مراحؿ وىي:

 الغرض من التحميل -1
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المعمومات المطموب جمعيا عف كؿ وظيفة، كا ستؤثر عمى اف استخداـ نتائج التحميؿ ستحدد نوع وكمية 

محتويات التحميؿ ونوعيتو والتفاصيؿ المطموبة فيو، لذلؾ مف الضروري تحديد الاتجاه المطموب استخدامو في 

 التحميؿ قبؿ البدء بالتحميؿ ذاتو، لتحديد اليدؼ المطموب مف ىذه العممية.

 تحديد الاعمال التي يشمميا التحميل -2

دد الاعماؿ التي يتأثر بشكؿ كبير مف التحميؿ، فمثلا اذا كاف اليدؼ مف التحميؿ ىو تحسيف ظروؼ العمؿ اف ع

 لعدد مف الأعماؿ ، فاف التحميؿ يجب أف يشمؿ ىذه الاعماؿ دوف غيرىا.

 تحديد مصادر تييئة محممي الأعمال -3

انيات المالية، نظاـ المؤسسة. الا اف اف ىذه المصادر تعتمد عمى أمور كثيرة منيا حجـ المؤسسة، توفر الامك

 معظـ المنظمات تعتمد في اختيار المحمميف عمى المصادر التالية:

: تتميز ىذه الطريقة بأنو مف يقوـ بيذه الميمة سيكوف عمى معرفة بأساليب محممون من داخل المؤسسة -

 حمميف لمقياـ بيذه الميمة.العمؿ، مما يخفض التكمفة لياف الا اف المؤسسة بحاجة الى تدريب ىؤلاء الم

: تكوف ىذه المنظمات ذات خبرة في ىذا المجاؿ، ويمكف المجوء لذلؾ محممون من مؤسسة استشارية -

عند عدـ توفر محمميف محمييف، وىؤلاء يقوموف بانجاز مياميـ بسرعة، الا اـ تكمفتو مرتفعة، كما اف 

 المعمومات المتفرعة عف ىذه المنظمة قميمة.

يتوفر ىؤلاء في مكاتب خاصة بيـ، حيث يقوـ موظؼ واحد محممون يعممون لحسابيم الخاص:  -

 بالميمة.

اف اىـ خطوة في عممية تحميؿ الوظائؼ ىي كيفية اختيار طريقة مناسبة :تحديد طرق جمع المعمومات -4

 لجمع المعمومات، حيث انيا توجد طرؽ مباشرة وأخرى غير مباشرة .
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 توصيف الوظيفة: -5

ىذه العممية تدويف المعمومات التي تـ الحصوؿ عمييا مف خلاؿ تحميؿ الوظائؼ، او كتابة وصؼ كامؿ  تتضمف

 لممعمومات عف مؤىلات شاغؿ الوظيفة والواجبات والمسؤوليات وظروؼ العمؿ الذي يقوـ بو.

 اىمية تحميل الوظائف: . ج

 شطة ادارة الموارد البشرية يمكف ابراز أىمية تحميؿ الوظائؼ مف خلاؿ عرض استخدماتو في باقي ان

اف لكؿ مؤسسة ىدفاً محدداً أو مجموعة أىداؼ خلاؿ فترة زمنية قادمة، ولأجؿ تخطيط القوة العاممة:  -

تحقيؽ ىذا اليدؼ فاف ادارة المؤسسة تحدد مجوعة مف الواجبات والمياـ والانشطة المطموب تنفيذىا 

لادارة ستتمكف مف تحديد المواصفات والمؤىلات لبموغ اليدفف ومف خلاؿ نتائج تحميؿ الوظائؼ فاف ا

المطموب توفرىا لد الافراد اللازميف لأداء الاعماؿ، وبالتالي ستتمكف مف تحديد عدد الاشخاص 

المطموبيف مف كؿ مستوى مف مستويات الميارة والخبرة والمعرفة وغيرىا مف المواصفات الأخرى لمقياـ 

 53ة لتحقيؽ تمؾ الاىداؼ.بالواجبات والمياـ والأنشطة الضروري

الاختيار والتعييف: تعتمد عمميات اختيار وتعييف العامميف الجدد عمى نتائج عممية تحميؿ الوظائؼ  -

فالتحميؿ يتضمف تحديدا دقيقا لممواصفات الواجب توفرىا في القائـ بالعمممكي يتمكف مف أدائو بنجاح، 

والمواصفات المتوفرة في الشخص المتقدـ لمتعييف يمكف ومف خلاؿ اجراء مقارنة بيف ىذه المواصفات 

 اتخاذ قرار مناسب لتحديد أكثر المتقدميف ملائمة لشغؿ الوظائؼ الشاغرة بالمؤسسة.
التوجيو والارشاد الميني: اف دور المشرؼ عمى العمؿ أو المرشد الميني لو أىمية بارزة في بعض  -

الصناعية، واف اطلاع المشرؼ عمى نتائج تحميؿ الوظائؼ منظمات الاعماؿ وبشكؿ خاص المنظمات 
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ومعرفة الواجبات والمسؤوليات والمؤىلات المطموبة لاداء العمؿ بكفاءة، وكذلؾ معرفة نوعية التدريب 

المطموب لاضافة الميارات اللازمة ليذا العمؿ، يزيد مف كفاءتو في عممو حيث تمثؿ ىذه المعمومات 

و الميني الناجحف حيث أف ىذا الاطلاع يجعؿ المشرؼ يدرؾ بشكؿ دقيؽ ما حجر أساس لعممية التوجي

يجب اف يؤديو القائـ بالعمؿ والكيفية التي يتـ بيا العمؿ مما يجعمو أكثر استعدادا لتوجيو العامميف الذيف 

 54ىـ تحت مسؤوليتو.
ر العديد مف المعايير أو : اف عممية تقييـ أداء العامميف في منظمات الأعماؿ تستمزـ توفتقييم الأداء -

المقاييس المقبولة وتعتبر أوصاؼ الأعماؿ الناتجة مف عممية التحميؿ بمثابة المصدر الأساسي لتوفي 

 المعمومات المتعمقة بالعماؿ والتي تعتبر مف قبؿ ادارة الافراد كأساس موضوعي لتحديد معايير الاداء.
في تحديد الاحتياجات التدريبية في منظمة الاعماؿ  التدريب: يتـ الاعتماد عمى نتائج تحميؿ الوظائؼ -

وكذلؾ تشكؿ أساسا في تطوير برامج التدري، حيث يتـ الاستناد عمى تحميؿ الوظائؼ في عممية تحديد 

محتوى البرنامج التدريبي وتقدير الوقت اللازـ لمتدريب وكذلؾ عممية اختيار المتدربيف بحيث تكوف 

حتياجات الاعماؿ التي سيقوموف بتدريب المتدربيف عمييا، وبيذا يتمكف مياراتيـ ومعارفيـ تتفؽ مع ا

المسؤوؿ عف البرامج التدريبية مف المواءمة بيف المتطمبات مف الميارات وطبيعة الوظيفة والتدريب 

 55الاضافي لمعامميف حسب متغيرات العمؿ.
والتي تفيد في تحديد سمـ الترقية مف : يوفر تحميؿ الوظائؼ المعمومات المتعمقة بالوظائؼ النقل والترقية -

مستوى تنظيمي الى مستوى تنظيمي أعمى، كما يفيد في توضيح امكانية نقؿ الموظؼ مف وظيفة الى 

 56.أخرى ضمف نفس المستوى التنظيمي
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يعتبر تحميؿ الوظائؼ الخطوة الاولى في تحديد القيمة النسبية لموظيفة مف خلاؿ اعداد أنظمة الأجور:  -

وى صعوبتيا، واجبيا ومسؤولياتيا، والقدرات المطموبة لأداء الوظيفة، فبمجرد تحديد القيمة تحديد مست

 57النسبية لموظيفة مقارنة مع الوظائؼ الأخرى فانو يمكف أف يحدد جدوؿ عادؿ للاجور والرواتب.
في : اف المعمومات التي يوفرىا تحميؿ الوظائؼ تساعد رفع مستوى كفاءة استخدام القوى العاممة -

عممية اعادة تصميـ العمؿ والتي تيدؼ الى ىيكمة الاعماؿ بما يتناسب مع ما ىو منتوفر مف قوى 

 58عاممة متاحة لزيادة فاعمية استخداد قوة العمؿ.
: اف توصيؼ الاعماؿ الناتجة مف عممية  التحميؿ تستخدـ لدراسة توضيح الييكل التنظيمي لممؤسسة -

حيث اف وصؼ الوظائؼ التنفيذية والادارية الاساسية يمكف أف وتوضيح الييكؿ التنظيمي لممؤسسة، 

يساعد في تحديدىا اذا كانت جميع المسؤوليات المشتركة قد تـ القياـ بيا، وعدـ اضافة مسؤوليات 

جديدة فاف توصيؼ الاعماؿ تحدد الجية التي ستكوف مسؤولة عنيا، وعند حدوث اي تغيير في محتوى 

و او مسؤولياتو فاف وصفو يجب اف يعدؿ بالشكؿ الذي يجعمو مستوعبا اي عمؿ بسبب تغيير واجبات

لمتغييرات التي حصمت، ومف ثـ يوزع الوصؼ الجديد عمى الجيات التي ليا علاقة مف اجؿ اعلاميا 

بيذه التغييرات ، كما اف توصيؼ الاعماؿ يمكف اف تستخدـ مع الييكؿ التنظيمي لممؤسسة لاعداد 

ي يحدد ضمنو اسـ الجية المسؤولة عف أداء الواجبات وكذلؾ يحدد طبيعة التنسيؽ الدليؿ التنظيمي والذ

 59بيف أقساـ المؤسسة المختمفة، وما ىي القنوات الرسمية بيف الادارة العميا والمرؤوسيف والعكس.
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 المطمب الثاني: ابعاد التحميل الوظيفي

 ومف ثـ النتائج المترتبة عف التحميؿ الوظيفي.سيتـ التطرؽ الى أىـ الطرؽ المستخدمة في التحميؿ الوظيفي، 

 أولا: طرق تحميل الوظائف بشكل مباشر

 ىناؾ ثلاثة طرؽ لتحميؿ الوظائؼ وىي كالتالي:

 طريقة المقابمة: - أ

وىي لقاء يعقد بيف الطرفيف ىما المحمؿ والطرؼ الثاني ىـ شاغمي الوظيفة، وىناؾ ثلاثة انواع مف 

 تجميع المعمومات:المقابلات يمكف استخداميا في 

 المقابمة الفردية مع كؿ موظؼ. -

 المقابمة الجماعية مع مجموعات مف الموظفيف يشغموف نفس الوظيفة. -

 والمقابمة مع مشرؼ أو أكثر ممف لدييـ المعرفة بالوظيفة موضع التحميؿ. -

متشابية وتتـ ىذه وعادة ما تستخدـ المقابمة الجماعية في حالة وجود عدد كبير مف الموظفيف يؤدوف وظائؼ 

الطريقة عف طريؽ قياـ محمؿ العمؿ بعقد لقاءات مع القائـ بالعمؿ، ومع رئيسو المباشر ويطرح ضمف ىذه 

 المقاءات عددا مف الاسئمة.

 قوائم الاستقصاء - ب

 اف مف الوسائؿ الجيدة في تجميع المعمومات اللازمة لتحميؿ الوظيفة طريقة قوائـ الاستقصاء، التي بموجبيا تقوـ

الجية المكمفة بتحميؿ العمؿ باعداد قائمة استقصاء تتضمف مجموعة مف الاسئمة ذات العلاقة بالوظيفة، وتوزع 
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ىذه الاستمارة عمى العامميف المعنييف ليقوموا بالاجابة عمييا، وقد تـ اعتماد استمارة استبياف موحدة لجميع 

ة، بحيث يقدـ لكؿ موظؼ مخزوف كبير مف الاعماؿ في المؤسسة والتي تعرؼ بقوائـ الاستقصاء النمطي

الواجبات والمياـ ثـ يسأؿ الموظؼ عما اذا كاف يؤدي كؿ ميمة مف تمؾ المياـ أـ لا، أو يتـ تييئة أكثر مف 

نموذج بحيث يخصص كؿ نموذج لمجموعة مف الاعماؿ حيث يتـ الاخذ بعيف الاعتبار حجـ الفروقات 

ؤسسة، وبغض النظر عف نوع الاستمارة المعتمدة فاف ىناؾ امور اساسية الموجودة بيف الاعماؿ المختمفة في الم

يجب مراعاتيا عند اعداد الاستمارة تركز عمى ضرورة مراعاة البساطة في صياغة الاسئمة وأف تكوف واضحة 

 60وعدـ ازدواجية التفسير، كما ينبغي أف تحدد الاسئمة بكفاءة مف أجؿ تحقيؽ الغرض المطموب.

 لاحظةطريقة الم -ج

مف الاساليب المستخدمة في تحميؿ الوظائؼ اسموب الملاحظة ، ويتضمف استخداـ ىذا الاسموب قياـ المحمؿ 

بالوقوؼ شخصيا عمى بعض الاعماؿ أثناء تأديتيا، وملاحظة الجوانب المختمفة في أدائيا مف حيث توقيت 

ءة العمميات الانتاجية، ظروؼ العمؿ الاداء ، التكرار ،مدى صعوبة بعض جوانب العمؿ، انسياب العمؿ، كفا

والمعدات المستخدمة فيو، فمف خلاؿ الملاحظة يستطيع المحمؿ اعطاء تقدير وحكـ عمى طبيعة الوظيفة والجيد 

 61المطموب لادائيا.
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 ثانيا: تحميل الوظائف بشكل غير مباشر

 ىناؾ طرؽ غير مباشرة:

 طريقة سجل الاداء: -

لتجميع المعمومات اللازمة لتحميؿ الوظائؼ، والتي بمقتضاىا يتـ وضع سجؿ تعتبر ىذه الطريقة مدخلا أخر 

لدى كؿ فرد مف الافراد العامميف ليقوـ بتدويف كافة الانشطة التي يقوـ بيا ويسمى ىذا السجؿ يسجؿ الاداء 

 أو سجؿ الوقائع اليومية لمموظؼ.

نحرافات والأخطاء والملاحظات عند طريقة الأحداث الحرجة: وبموجبيا يتّـ وضع جرد مفصؿ بجميع الا -

القياـ بانجاز المياـ ثـ ترتيبيا حسب الاثر المترتب عمى النتائج المنتظرة، ويعمؿ عمى كؿ حادث مف 

 الاحداث الحرجة عمى وصؼ:

 أسباب وظروؼ وقوع الحادث الحرج 

 الاعماؿ المنجزة بدقة مف طرؼ العامؿ 

 .النتائج الظاىرة لمسموؾ الحرج 

ّـ يتـ جمع  وترتيب ىذه الاحداث الحرجة مف أجؿ تشكيؿ جدوؿ بالخصاصئص الاساسية لمنصب العمؿ، وىذه ث

التصنيفات تسمح بتشكيؿ قائمة بالسموكيات الضرورية وغير الضرورية لمعمؿ وتعتبر ىذه الطريقة تقنية بسيطة 

 .62تسمح بالحصوؿ عمى وصؼ عممياتي وحصر السموكيات الحقيقة لمعمؿ او منصب العمؿ

يتـ وفؽ ىذه الطريقة تحميؿ الوظيفة عمى اساس أنشطة الفرد، حيث تستخدـ ستة تبيان تحميل المركز: اس

عنصر مف عناصر الوظيفة تصؼ الستة  194مجموعات رئيسية مف أنشطة الفرد، ويكوف ىناؾ مجموع
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في الوظيفة التي مجموعات بالتفصيؿ ويتـ الحكـ أو تقدير كؿ عنصر مف العناصر وفقا لدرجة أو مدى تطبيقيا 

يتـ تحميميا، وتتميز قائمة تحميؿ المركز بامكانية استخداميا لتحميؿ اي نوع مف الوظائؼ تقريبا ، وتتميز ايضا 

 63بالسيولة النسبية أما سمبياتيا ىو طوؿ قائمة الاستقصاء.

 64(: أنشطة الفرد المستخدمة في استبياف تحميؿ المركز4جدوؿ رقـ)

 الامثمة الوصف المجموعة

أين وكيف يحصل الفرد عمى المعمومات  مدخلات المعمومات

 المستخدمة لاداء الوظيفة؟

 أستخدام مواد مكتوبة أو مرئية

ما ىي الخطة المنطقية والرشيدة لاتخاذ  العمميات الذىنية

القرارات والتخطيط والمعمومات 

 المتضمنة في أداء الوظيفة؟

وكتابة مستوى القدرة عمى حل المشاكل 

 وحل الرموز

ما ىي الانشطة البدينة التي يقوم بيا  الانشطة الجسمانية

الفرد، وما ىي الادوات والأجيزة 

 المستخدمة؟

استخدام جياز الكمبيوتر، تجميع، حل 

 الرموز والشيفرات

ما ىي العلاقات المطموبة مع الاخرين  العلاقات مع الأخرين

 لأداء الوظيفة؟

 أو العملاءالاتصال مع الجميور 

العلاقات المتبادلة، مواقف الصراع بين  في اي بيئة اجتماعية يؤدي العمل؟ بيئة الوظيفة

 الافراد

ما ىي الأنشطة والشروط أو  خصائص أخرى لموظيفة

الخصائص الاخرى، غير التي وصفيا 

 أعلاه والمرتبطة بالوظيفة؟

 مكان عمل محدد

 ىيكمية وظيفية محددة
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 معوقات تحميل الوظائفالمطمب الثالث: 

كأي وظيفة مف وظائؼ ادارة الموارد البشرية يعترض تحميؿ الوظائؼ بعض المعوقات التي تحوؿ بينو وبيف 

الوصوؿ الى الغاية المنشودة مف عممية تحميؿ الوظائؼ بكفاءة عالية، ميما اختمؼ الاسموب المستخدـ فييا 

 :65ونعرض في ما يمي بعض المعوقات

 وظفين من نتائج عممية التحميلأولا: خوف الم

يخشى الكثير مف الموظفيف أف يكوف اليدؼ مف عممية تحميؿ الوظائؼ ىو اضافة اعباء جديدة عمى وظائفيـ 

أو اعادة تقييـ رواتبيـ وأجورىـ عف الوظيفة أو اعادة النظر في معايير الانتاجية المطموبة أو حتى تقميص حجـ 

 ذه المشكمة فقد ترى الادارة اتباع ما يمي:العامميف، ومف اجؿ التغمب عمى ى

 التييئة المبدئية لدى الموظفيف ليذه العممية وتحديد الاىداؼ منيا -

 محاولة اشراؾ الموظفيف في عممية التحميؿ -

احاطة الموظفيف مف خلاؿ تعيد كتابي او تصريح لمسؤوؿ رفيع بأنو لا يترتب عمى ىذه العممية  -

 يض حجـ العمالة او زيادة عبء العمؿ.تخفيض الرواتب والاجور أو تخف

 ثانيا: ضرورة تحديث المعمومات

اف المنظمات نفسيا تواجو احتمالات التغيير بسبب وجودىا في محيط قابؿ لمتغيير، وذلؾ لعدـ قدرة المؤسسة 

بيا، عمى التحكـ في بعض عناصر المحيط كالمنافسيف والمورديف ورغبات الزبائف والكثير مف العوامؿ المحيطة 

وكذلؾ الوظائؼ نفسيا قد تكوف عرضة لمتغيير اما مف خلاؿ اضافات جديدة لموظيفة أو تغيير الادوات 

                                                           
65
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المستخدمة او اليياكؿ التنظيمية أو تغيير الميارات والمؤىلات المطموبة، واف عممية التحديث ىذه تشكؿ مشكمة 

 ر سؤالا حوؿ كيفية اتماـ عممية التحديث ومتى؟لكونيا قد تستيمؾ وقتا وجيدا كبيرا مف المؤسسة، كما انيا تثي

 المطمب الرابع: مداخل تحميل الوظائف في تحديد الاحتياجات التدريبية

لكي تضمف المؤسسة اف يكوف التدريب الذي تنتيجو فعالا ومحققا للاىداؼ لا بد اف يكوف مبنيا عمى نتائج 

الاحتياجات التدؤيبية في المؤسسة ومف ثـ يتـ وخلاصة تحميؿ الوظائؼ ، والتي تعتمد كاساس في تحديد 

ترجمتيا الى برامج واستراتيجيات مف شانيا تحقيؽ الاىداؼ وتمبية الاحتياجات المستيدفة. ويعتبر تحميؿ 

 الوظائؼ احد المداخؿ التي يمكف اعتمادىا في تحديد الاحتياجات التدريبية لممؤسسة، بصورة عممية ودقيقة.

 التالية:وعميو ىناؾ العناصر 

 مدخؿ التطوير التنظيمي 

 مدخؿ تقييـ أداء العامميف 

 أولا: مدخل التطوير التنظيمي:

يعتبر التطوير التنظيمي أحد المداخؿ الاساسية لتحقيؽ اىداؼ البرامج التدريبية المعدة استنادا عمى تحميؿ 

لو، وييدؼ الى مساعدة أفراد  الوظائؼ، حيث عرؼ التطوير التنظيمي بأنو نوع محدد نسبيا مف التغيير المخطط

 66المنظمات في القياـ بالمياـ المطموبة منيـ بصورة أفضؿ

يعتبر التطوير التنظيمي خطة طويمة المدى لتحسيف تسيير المؤسسة وبالاخص تحسيف أداء العامميف فييا 

ف البيئة التي تعمؿ وتتعتمد ىيذ الخطة عمى مجيود تعاوني بيف جميع الافراد العامميف، ويجب الاخذ في الحسبا
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فييا الادارة ، ويسعى التطوير التنظيمي الى تنمية وتحسيف أداء العامميف، والادارات في المؤسسة ككؿ. ويتمثؿ 

التطوير التنظيمي في الجيود المخططة عمى مستوى المؤسسة والتي تدار مف أعمى ، بيدؼ زيادة الاداء 

لتدريبية. وبصفة خاصة يركز التطوير التنظيمي بعمؽ عمى التنظيمي مف خلاؿ التدخؿ المخطط، والخبرات ا

تدريب العامميف فيو يسعى الى تحسيف اداء العامميف، فاليدؼ الاسمى لمتطوير التنظيمي يتمثؿ في ىيكمة 

الموارد البشرية لممؤسسة بطريقة تسمح لكؿ مف الادارة والافراد بأف يستخدموا مياراتيـ وقدراتيـ المتطورة الى 

حد أو بطاقتيا الكاممة. وتبدأ الجيود الاولية بالتطوير التنظيمي بادراؾ الادارة أنو يوجد نقص في الاداء أقصى 

حيث يتـ معرفة ىذا النقص مف خلاؿ عممية تحميؿ الوظائؼ، وبامكانية المؤسسة في معالجة ىذا النقص 

 ئب لا بد مف توفر عدة شروط أىميا:وتطوير اداء العماؿ، ولاجؿ أف يأخذ تطوير قدرات العامميف منحاه الصا

وجود خطة شاممة لمتطوير التنظيمي وتقوـ الادارة العميا بوضعيا وتعمؿ عمى تطبيقيا ومراقبتيا حيث اف  -

 ىذه الخطة لا تأتي مف فراغ وانما بعد عممية التحميؿ التي توفر المعمومات اللازمة لانجاز ىذه الخطة.

قرب الى الاستثمار طويؿ الاجؿ ومف اىـ الاستثمارات طويمة الاجؿ الاقتناع باف عمميات التطوير ىي ا -

ىي الاستثمار في المورد البشري مف خلاؿ عممية تدريبو واف اعداد برنامج تدريبي ناجح لا يتـ الا مف 

خلاؿ تحميؿ لموظائؼ تحميلا دقيقا، ويجب عمى الادارة العميا منح الدعـ المستمر لمثؿ ىذه المجيودات 

 احؿ الاولى لبذليا.في المر 

 ثانيا: مدخل تقييم الاداء

يقصد بتقييـ اداء العامميف ىو ذلؾ التقييـ المنظـ لمفرد فيما يتعمؽ بادائو الحالي لعممو وقدراتو المستقبمية عمى 

النيوض بأعباء وظائؼ ذات مستوى أعمى، وبمعنى أخر، فاف تقييـ أداء العامؿ ىو تحديد لمستوى كفاءة ىذا 

في محاولة لموصوؿ الى تحديد مدى مساىمتو في انجاز الاعماؿ الموكمة اليو، والمحتمؿ اف توكؿ اليو  الاداء ،
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في المستقبؿ، وكذلؾ سموكو وتصرفاتو في محيط العمؿ والمتعمقة بو، وكذلؾ قدراتو وامكانياتو الذاتية خلاؿ فترة 

 زمنية.

ت ادارة الموارد البشرية، فمف خلاؿ نتائج تقييـ الاداء يعتبر تقييـ الاداء بمثابة مراجعة ومراقبة لبقية سياسا

تستطيع الادارة الحكـ عمى مدى  صلاحية برامج التدريب، اي مدى استجابتيا لمحاجة الى التدريب، ومدى 

فعالية ىذه البرامج وتمية ميارات العامميف وزرع القيـ الثقافية المناسبة، كما يساىـ تقييـ الاداء في تقييـ كؿ مف 

طرؽ العمؿ العمؿ وأداء العماؿ اذا تعكس المعمومات ما اذا كاف القياـ بتنفيذ المطموب يتـ بشكؿ أفضؿ أـ لا؟ 

حيث يعتمد تقييـ الاداء كمدخؿ لاتخاذ القرارت المتعمقة بالافراد، وتوفير الوسائؿ التي تساعد المديريف في تحديد 

تنمية الميارات والقدرات والعلاقات بيف مختمؼ مستويات الاحتياجات التدريبية والتخطيط المستقبمي لمعمؿ و 

 67اتخاذ القرار مف ناحية ، والعامميف مف ناحية أخرى.

وتجدر الاشارة الى اىمية التطرؽ الى تحميؿ الوظيفة لانو مف الاسس الميمة التي لا يكتمؿ تقييـ اداء العامميف 

وصؼ الوظائؼ لكافة المناصب في المؤسسة ، الا بيا ولذلؾ يوصي معظـ متخصصي الادارة المعاصريف ب

حيث يسمح وصؼ الوظائؼ بتحميؿ دقيؽ للاحتياجات التدريبية وتطوير متسمسؿ منطقي لغرض الترقية لتساعد 

في التطوير الميني لمعامميف كما يستخدـ الوصؼ كمصدر لتحديد مواصفات الوظيفة التي توضح المؤىلات 

 مؿ لكي يتـ اعتباره مؤىلا لموظيفة.التي يجب اف يمتمكيا المتقدـ لمع

وبالخلاصة فإف تحسيف الاداء يعتبر أحد الفوائد الكبيرة التي تنتج عف نظاـ تقييـ الاداء مف خلاؿ التحديد الامثؿ 

 للاحتياجات التدريبية.

 اف لتقييـ الاداء عدة مؤشرات وفي ما يمي بعضيا:
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 التقمبات في النتاج مقارنة بالتكاليؼ -

 اجية وأداء العامميفمتوسط الانت -

 الشكاوي والمنازعات بيف العامميف أو بينيـ وبيف الرؤساء -

 الجزاءات الواقعة عمى الافراد وأسبابيا -

 معدؿ الحوادث والاصابات في العمؿ -

 الشكاوي المقدمة مف الجميور ضد العامميف. -
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 المطمب الخامس: نتائج التحميل الوظيفي

 التوصيؼ الوظيفي اف مف اىـ نتائج التحميؿ الوظيفي ىو

 أولا: التوصيف الوظيفي

يعتبر توصيؼ الوظائؼ الركيزة الاولى لعمؿ ادارة الموارد البشرية لانو يحدد الاعماؿ والميارات المطموبة بعد 

تحديد أىداؼ المؤسسة. وىو مستند يصؼ عمؿ الموظؼ لجية نتائجو والنشاطات الرئيسية التي يتالؼ منيا 

عرؼ توصيؼ الوظائؼ بأنو "تحديد معالـ كؿ وظيفة مف الوظائؼ الموجودة في  ومتطمباتو وظروفو. وقد

 المؤسسة مف حيث واجباتيا ومشسؤوليتيا ومتطمباتيا والشروط التي يجب أف تتوفر فيما يشغميا."

ويستخدـ توصيؼ الوظائؼ أيضا كأساس لوضع نظاـ سمسميـ لاختيار وتعييف الافراد ويساىـ أيضا في تحديد 

 68اجات الدقيقة مف الموارد البشرية.الاحتي

وىذا الوصؼ المكتوب عف الوظيفة ومتطمباتيا يساىـ في تحديد وتخطيط نوعية الوظائؼ والاحتياجات الفعمية 

 مف الموارد البشرية.

 ثانيا: معايير التوصيف الوظيفي

والجيود التي تتطمبيا يجب اف نعتمد في عممية التوصيؼ الوظيفي عمى وصؼ المياـ والمسؤوليات والمؤىلات 

كؿ وظيفة باعتبارىا الوحدة الاساسية في التنظيـ الاداري، وذلؾ عبر جمع المعمومات الضرورية عف كؿ وظيفة 

 مف خلاؿ عدة عناصر تحدد بمجمميا القيمة النسبية لكؿ وظيفة.

 ويقسـ الوصؼ الوظيفي الى ثلاثة عناويف:
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 نتاج الوظيفة:  -1

ة عف السؤاؿ التالي: ما ىي الخدمة أو الخدمات أو السمع التي تنتج عف يتضمف الوصؼ الوظيفة الإجاب

الوظيفة موضوع الوصؼ؟ أو بعبارة أخرى ما ىو سبب وجود ىذه الوظيفة؟. ويجب التركيز ىنا عمى "القيمة 

الذي المضافة" التي تتضمنيا أعماؿ الوظيفة بالنسبة لمجمؿ الأعماؿ في الوزارة المعنية، أي عمى دور الموظؼ 

 يشغؿ الوظيفة أو نتيجة تدخمو في سير العمؿ. 

والصياغة يجب أف تأتي عمى شكؿ عناويف أو جمؿ اسمية متتالية سيمة الفيـ، تصؼ بوضوح الخدمات المتأتية 

عف إنجاز العمؿ، مع تفادي استعماؿ الصفات أو الزخرفة المغوية. ويستحسف ذكر الجية المستفيدة مف الخدمة 

 لناتجة عف العمؿ عندما يؤدي ذلؾ إلى المزيد مف الفيـ لنتاج الوظيفة.أو مف السمعة ا

الوصؼ الوظيفي يدعـ المعمومات المستقاة مف تحديد "نتػػػاج الوظيفة"، ويتضمف لائحة النشاطات الرئيسية: -2

بة لكؿ بالنشاطات التي يقوـ بيا الموظؼ الذي يشغؿ الوظيفة مف أجؿ تقديـ الخدمة. ويكفي أف يذكر، بالنس

نشاط مف النشاطات، ما ىو العمؿ الذي يقوـ بو الموظؼ دوف التطرؽ إلى كيفية القياـ بو؟ ويكتفى بجممة واحدة 

لمدلالة عمى كؿ نشاط مف النشاطات الرئيسية، مع استعماؿ مفردات سيمة وعدـ الدخوؿ في التفاصيؿ أو وصؼ 

شاطو، بؿ الاكتفاء بذكر النشاط بحد ذاتو، مع كؿ خطوة عمى حدة مف الخطوات التي يقوـ بيا الموظؼ في ن

 المحافظة عمى رسـ صورة واضحة عف الوظيفة.
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 وفيما يمي، عمى سبيؿ المثاؿ، لائحة بالأفعاؿ التي يمكف الاستئناس بيا:

 إدارة

 

 تقديـ الاقتراحات بشأف اختيار مراقبة

 تقديـ المشورة بشأف إىدار تفتيش توزيع

 ابدأ الرأي بػ عفالإجابة  تنظيـ تنسيؽ

 التعميؽ عمى التدقيؽ في تقييـ توجيو

 التفاوض بشأف التحقؽ مف إعداد تدريب

 توضيح -تفسير الموافقة عمى تحميؿ إرشاد

 

 ثالثا:منافع وشروط التوصيف الوظيفي

 منافع التوصيف الوظيفي: -1

 إعداد بطاقات المياـ لجميع الموظفيف –

 تحديد شروط جديدة لتعييف واختيار الموظفيف  –

 تحديث عممية تدريب الموظفيف  –

 المساعدة في عممية إعادة رسـ ىيكميات الإدارات العامة  –

 تحديث التشريعات والمراسيـ التنظيمية  –

 اعتماد سمـ جديد لمرتب والرواتب  –
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 شروط التوصيف الوظيفي: -2

يجب انجازه، وانطلاقاً مف الأوصاؼ الوظيفية ىي التي تحدد تعتبر الوظيفة عملًا يحدد لكؿ موظؼ واحد ما 

 الوظائؼ وواجباتيا ومسؤولياتيا ومتطمباتيا، مع تحديد الظروؼ التي تمارس فييا ىذه الوظيفة.

ولما كاف الموظفوف ىـ المطالبوف بأداء الوظائؼ، فمف الضروري تحديد المؤىلات التي يجب أف تتوافر في كؿ 

ارسة الوظيفة التي يشغميا حالياً، أو سيشغميا في المستقبؿ. ومبدأ تحمؿ المسؤولية الفردية مع منيا ، شرطاً لمم

التأكيد عمى العمؿ التكاممي المؤسساتي، الأمر الذي يجعؿ جميع المستويات الإدارية العامميف فييا يتحمموف 

دارة العمؿ والواجبات، وممارسة المسؤوليات ا لوظيفية بما يساعد عمى تنفيذ الخطط المسؤولية عف حسف تنظيـ وا 

 المرسومة والاستجابة لضرورة استمرارىا وتطويرىا.

وتمثؿ ىذه الشروط أحد أىـ عناصر الوصؼ بالنسبة لجميع الوظائؼ، وبخاصة لموظائؼ الإدارية عمى جميع 

تولاىا أفراد تتوفر  مستويات الييكؿ التنظيمي في المؤسسة. فالوظائؼ لا يمكف أف تؤدى بطريقة فعالة، إلا إذا

 فييـ متطمبات أدائيا، وتحمؿ أعبائيا.

ويجب أف تتوفر في شاغؿ الوظائؼ عدد مف الخصائص والشروط والصفات الجسدية والذىنية والفكرية، 

 والمؤىلات العممية، والخبرة والتدريب....الخ. 

 رابعاً:معايير التوصيف الوظيفي

ؼ الناتجة عف النشاطات الرئيسية والتي تشكؿ أساساً لتقييـ يعرض التوصيؼ الوظيفي المتطمبات والظرو 

الوظيفة التي تتصؼ بشموليتيا. إلا أف مقارنة الوظائفعمى اختلاؼ أنواعيا لا يمكف أف تتـ إلا إذا كاف وصفيا 
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، المسؤولية، ظروؼ العمؿ، المؤىلا ت قد جرى وفقاًلمعطيات تتألؼ مف أربعة معايير وىي التالية: الجيد اللازـ

 .69اللازمة.ويتألؼ كؿ معيار مف عدة عناصر بحيث يبمغ مجموع العناصر ستة عشر عنصراً 

 عامل الجيد: -الفقرة الأولى 

يسمح ىذا العامؿ بوضع تقييـ لمجيد الفكري والجسدي الضروريانلإنجاز العمؿ والآثار الناتجة عف النشاطات 

ويشتمؿ ىذا العامؿ عمى أربعة عناصر ىي:التفاعؿ،التأثير،  والقرارات والاقتراحات التي يقوـ بيا شاغؿ الوظيفة.

 الجيد الفكري، المتطمبات الجسدية.

ييدؼ ىذا العنصر إلى تقييـ الجيد الذي يتضمنو التعامؿ مع الآخريف والقدرة لإيصاؿ عنصر التفاعل: -1

 المصالح، الخ...(.أفكاره أي الميارات المستخدمة في عممية الاتصاؿ )سائر المسؤوليف، أصحاب 

ومف الأمثمة عمى التفاعؿ: تفسير أحكاـ قانوف أو الانظمة أو القرارات، التفاوض لموصوؿ إلى اتفاؽ، تبادؿ 

المعمومات، إقناع الغير باعتماد خطة معينة أو بقبوؿ قرار معيف، عرض وجية نظر معينة والدفاع عنيا، تفيـ 

 حاجات أشخاص معينيف.

العنصر إلى تقييـ الانعكاسات الإيجابية لمياـ الوظيفة، ولمقرارات التي يتـ اتخاذىا في ييدؼ ىذا التأثير: -2

إطارىا أو للاقتراحات التي يتـ تقديميا، عمى الخدمات المقدمة مف الإدارة وعمى كيفية تقديميا، ويؤخذ بعيف 

ا(. ويجب إدراج التأثيرات وتحديد الاعتبار ىنا حجـ وأىمية الفريؽ المستفيد مف الخدمة )خارج الإدارة أو داخمي

 الأشخاص أو الجيات أو المواضيع التي تتـ التأثيرات عمييا وكيؼ يتـ ذلؾ.

                                                           
 .2003راجع الدراسة التي أعدىا مكتب وزير الدولة لشؤوف التنمية الإدارية حوؿ التوصيؼ الوظيفي  - 69
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يتناوؿ ىذا العنصر المجيود الفكري اللازـ لتأدية مياـ الوظيفة، والمنيجية الفكرية الضرورية الجيد الفكري: -3

دى تنوع ودرجة تعقيد الظروؼ المحيطة بالعمؿ، وما لتأدية ميمات الوظيفة، ووصؼ درجة الابداع اللازمة، وم

 إذا كاف مف الضروري ترقب الأوضاع الطارئة واستنباط الحموؿ ليا.

ومف الأمثمة عمى الجيود الفكرية التي يمكف أف تستمزميا الوظيفة: التحميؿ، الابداع، الابتكار، التمييز والبت 

 بالأمور، أبدأ الرأي،التقييـ...

يتناوؿ ىذا العنصر تحديد المتطمبات الجسدية لإنجاز الاعماؿ الرئيسية، مع الاخذ الجسدية: المتطمبات  -4

 بعيف الاعتبار تحديد الظروؼ والوقت والتوقيت لاستخداـ المجيود الجسدي.

ومف الأمثمة عمى المياـ التي تتطمب لإنجازىا استخداـ المجيود الجسدي: تركيز النظر، استعماؿ المعدات 

ة والآلات، ضرورة الوقوؼ أو الجموس لفترات طويمة، ضرورة استعماؿ ثياب واقية ثقيمة أو مزعجة، وزف والأجيز 

 الأشياء الجامدة، رفع الأشخاص أو الأشياء بعناية،الخ... 

 عامل المسؤولية: -الفقرة الثانية 

ىي:المسؤولية عف عمؿ يحدد ىذا العامؿ تفاصيؿ المسؤوليات المتوجبةلتأدية العمؿ، ويتضمف أربعة عناصر 

 الآخريف،المسؤولية لجية العناية بالأفراد،المسؤولية بالنسبة لمموارد المالية، المسؤولية بالنسبة لمموارد التقنية.

يفترض في الوصؼ الوظيفيتقييمطرؽ تحمؿ شاغؿ الوظيفة المسؤولية عف المسؤولية عن عمل الآخرين: -1

عدد المرؤوسيف المباشريف ووظائفيـ، واعطاء فكرة إجمالية عف عمؿ المرؤوسيف ومف كاف في حكميـ، وتحديد 

الداخمة ضمف المسؤولية عف عمؿ الآخريف: ومف ابرز الأعماؿ  عدد المرؤوسيف المباشرينوغير المباشريف.

تكميؼ بالمياـ، شرح طرؽ العمؿ، عرض الحاجات والأولويات، إرشاد المرؤوسيف وحثيـ عمى العمؿ، تدريب 
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نتاجيـ، تأميف المرؤوسيف وت طوير نشاطيـ، التدقيؽ بالأعماؿ المنجزة وقبوليا أو رفضيا، تقييـ أداء المرؤوسيف وا 

 صحة المرؤوسيف وسلامتيـ.

يفترض في الوصؼ الوظيفي عرض المسؤوليات المرتبطة بتقديـ المسؤولية المتعمقة بالعناية بالأفراد: -2

 ورفاىيتيـ وحماية مصالحيـ. 70تيـالعناية بالأفراد بصورة مباشرة لجية تأميف سلام

يفترض في الوصؼ الوظيفيتقييـ المسؤوليات المتعمقة بإدارة الموارد المسؤولية المتعمقة بالموارد المالية: -3

المالية وأىميتيا مع ممارسة صلاحية الإستنساب ودرجتيا. وتشمؿ ىذه المسؤولية إعداد الموازنة وتحديد وجية 

 النفقة وما شابو ذلؾ. استعماؿ الاعتمادات وعقد

ويقتضي ىنا ذكر القيمة التي تبمغيا موازنة الوحدة التي يرأسيا الموظؼ ومدى الإستنساب في إعدادىا ونوع 

، كما  القرارات المتخذة، مثؿ اقتراح إعطاء المنح أو الموافقة عمييا أو تحديد نفقات صيانة المباني أو شراء الموازـ

 .71كف اتخاذ مثؿ ىذه القرارات بشأنيايقتضي تحديد المبالغ التي يم

يفترض في الوصؼ الوظيفي تقييـ مسؤولية التقنية المستعممة في المسؤولية المتعمقة بالوسائل التقنية: -4

تأدية العمؿ لجية إعداد ىذه الوسائؿ واستعماليا وصيانتيا، مع أخذ قيمة ىذه الوسائؿ بعيف الاعتبار. ومف ىذه 

الطبية والأجيزة المكتبية وغيرىا مف الآلات والأجيزة والمعدات والآليات المستخدمة في الوسائؿ الأجيزة 

 .72العمؿ

                                                           
70

 .تشمل العناٌة تأمٌن السلامة وتوفٌر الحاجات الصحٌة والنفسٌة والاجتماعٌة والاقتصادٌة -
71

ا العنصر أمور إلا أن هذا العنصر لا ٌتناول الموارد المالٌة التً ٌكون حق الانتفاع منها محددا" بالقانون مثل رواتب الموظفٌن، كما لا تدرج ضمن هذ -

 مثل مسك السجلات المالٌة.
72

عمالها عندما ٌكون قد تم تقٌٌم تلك القرارات تحت عنصر إلا أن هذا العنصر لا ٌتناول القرارات المتعلقة باقتناء الوسائل التقنٌة وتحدٌد وجهة است -

عنصر "الجهد "المسؤولٌة عن الموارد المالٌة "، كما انه لا ٌتناول النشاطات المتعلقة بتصلٌح الأجهزة عندما ٌكون قد جرى تقٌٌم هذه النشاطات تحت 
 الفكري" أو عنصر "المنهجٌات والتقنٌات والتطبٌقات".
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وفي حاؿ وجود مسؤولية مباشرة متعمقة بالوسائؿ التقنية، يقتضي وصؼ النشاطات المؤدية إلى إعداد وصيانة 

إعطاء فكرة عف قيمة تمؾ تمؾ الوسائؿ وتأميف حسف سيرىا وحسف تجاوبيا مع شروط السلامة، كما يقتضي 

 الوسائؿ.

 عامل ظروف العمل: -الفقرة الثالثة 

يسمح ىذا العامؿ بتقييـ بيئة الوظيفة والظروؼ الملازمة لأداء العمؿ، والتي يمكف أف تجعمو مزعجاً، بالإضافة 

ى إلى تقييـ ظروؼ العمؿ التي ليا انعكاسات سمبية عمى صحة شاغؿ الوظيفة. ويشتمؿ ىذا العامؿ عم

 والمخاطر عمى الصحة. عنصريف ىما: بيئة الوظيفة

يعمؿ ىذا العنصر عمى تقييـ ظروؼ العمؿ،مع الاخذ بعيف الاعتبار الظروؼ النفسية بيئة الوظيفة: -1

والمادية في الوقت ذاتو.ويجب ذكر مدى تكرار التعرض ليذه الظروؼ ومدة التعرض ليا، ومف بيف ىذه 

تيرة العمؿ، ساعات العمؿ غير المنتظمة، التعرض المتكرر بحكـ العمؿ الظروؼ: القدرة عمى التحكـ بو 

 لأشخاص في حالة توتر عصبي أو غضب شديد.

يعمؿ ىذا العنصر عمى تقييـ ظروؼ العمؿ التي تشكؿ خطراً عمى الصحة الجسدية أو المخاطر الصحية: -2

خطورتيا، ومدى تكرار ىذه الظروؼ ومدة النفسية. ويدرس ىذا العاملالمخاطر الصحية وعواقبيا الممكنة وحجـ 

 بقائيا. ويشمؿ أيضأ التعرض للإساءة أو لمتيجـ الكلامي العنيؼ، أو ضرورة التركيز والانتباه لفترات طويمة.

 عامل المؤىلات اللازمة: -الفقرة الرابعة 

يتضمنالشيادات والمستوى ييدؼ ىذا العامؿ إلى تقييـ المعارؼ والميارات اللازمة لتأدية المياـ الوظيفة. وىو 

العممي والخضوع لدورات الإعداد والتدريب والخبرات والميارات اللازمة لمقياـ بالعمؿ. وينقسـ ىذا العامؿ إلى 
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ستة عناصر ىي: إطار العمؿ، القوانيف والأنظمة، النظريات والمبادئ، المناىج والتقنيات والتطبيقات،ميارات 

 الاتصاؿ.

ا العنصر النقاط الضرورية لمقياـ بالوظيفة موضوع التقييـ، ومعرفة الأطر النظرية يحددىذإطار العمل:  -1

والعممية العائدة للإدارة التي تقع فييا ىذه الوظيفة أو لغيرىا مف الإدارات، كما يسمح بتحديد المعمومات العامة 

ي تقع فييا الوظيفة أو تنظيـ اللازمة لموظيفة.ويجب عمى مف يتولى الوظيفة معرفة تنظيـ وميمات الوزارة الت

 وميمات غيرىا مف الوزارات أو المؤسسات،وخاصة تمؾ التي ترتبط معيا الوظيفة بتنسيؽ واتصاؿ. 

يحدد ىذا العنصر مدى أىمية معرفة قوانيف وأنظمة الواجب معرفتيا لمقياـ  بالعمؿ.  القوانين والأنظمة: -2

 ميمات والإرشادات وطرؽ العمؿ.وذلؾ مف خلاؿ الإلماـ بدرجةالإطلاع عمى التع

يحدد ىذا العنصر مدى أىمية معرفة نظريات ومبادئ معينة لمقياـ بالعمؿ، مع الاخذ  النظريات والمبادئ: -3

.أما المبادئ فيي اقتراحات أولية تكوف نقطة 73بعيف الاعتبار مستوى الاختصاص والمعارؼ المطموبة وتنوعيا

مف بيف أبرز ىذه النظريات والمبادئ: التربوية، إدارة الموارد الإنسانية، عمـ الارتكاز لنظاـ أو لتفكير معيف. و 

 الإحصاء، المعموماتية، المحاسبة العمومية.

يحدد ىذا العنصر مدى أىمية معرفة المناىج والطرؽ والأصوؿ والتقنيات المناىج والتقنيات والتطبيقات: -4

بعيف الاعتبار وصفيا ومستوى المعرفة اللازمة بيا، لا سيما،  والممارسات لمتمكف مف إداء العمؿ، عمى أف يؤخذ

 الإدارية أو العممية أو التقنية أو في مجاؿ التفتيش الإداري أو المالي...

                                                           
73

ٌة المجموعة المنتظمة من الأفكار أو من المفاهٌم المجردة التً تسمح بشرح معطٌات أو وقائع معٌنة أو بعرض علم من العلوم أو فن المقصود بالنظر -

 .2109راجع الدلٌل التنفٌذي الذي أعده مكتب وزٌر الدلولة لشؤون التنمٌة الإدارٌة،  من الفنون.
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ييدؼ ىذا العنصر إلى تحديد مدى أىمية المقدرة عمى الاتصاؿ بالآخريف لنقؿ المعمومات ميارات الاتصال: -5

عمومات والأفكار معيـ. ويؤخذ ىنا بعيف الاعتبار مدى إلماـ الأشخاص الذيف يتـ والأفكار إلييـ، أو بتبادؿ الم

 الاتصاؿ بيـ بالموضوع المطروح، ومدى تأثير درجة تعقيد المواضيع وتنوعيا عمى إمكانية الاتصاؿ.

لتعبير ويقتضي ىنا ذكر الميارات اللازمة لتبادؿ المعمومات والأفكار خطيا" وشفييا"، لا سيما ما يتعمؽ با

الكتابي والشفيي والمناقشة واستعماؿ المغات الأجنبية، كما يستحسف ذكر مجاؿ ممارسة ىذه الميارات ومدى 

تعقيد المواضيع المطروحة ونوعية الأشخاص الذيف يتـ التوجو إلييـ )الجميور، الإختصاصيوف( ومدى تنوع 

 الفئات التي يتـ التعامؿ معيا.

بيذا العنصر الميارة اليدوية وما شابو ذلؾ مما يمزـ للأطباء وغيرىـ، مثؿ استعماؿ يقصد البراعة المينية: -6

 المعدات ومعالجة الأشخاص أو استعماؿ المنسؽ الإلكتروني، مع أخذ السرعة والدقة اللازمتيف بعيف الاعتبار.

ميمة إدارة المواردالبشرية انطلاقاً مف سعي الدوؿ إلى توفير خدمات ذات جودة عالية ومتميزة لممتعامميف، تأتي 

دارية طبقاً لممستويات العالمية، وضمنتشريعات وأنظمة متطورة ومف خلاؿ  كمحرؾ رئيسي في خمؽ كوادر فنية وا 

أفضؿ الممارسات في مجاؿ الموارد البشريةوتطوير التشريعات والسياسات، والأنظمة، والبرامج وفؽ 

الدعـ والمساندة لموزارات لاستثمارمواردىا البشرية والارتقاء بيا مف أفضلالممارسات العالمية، وتقديـ كافة أشكاؿ 

أجؿ تحقيؽ أىدافيا وضماف تحقيؽ استراتيجية التي تضعيا الحكومة لأفضؿ الممارسات الحديثة،بحيث تتمكف 

 منخلالو الوزارات مف خلاؿ الجيات المسؤولة عف التوصيؼ الوظيفي، في لبناف إدارة الابحاث والتوجيو في

مجمس الخدمة المدنية بالتعاوف مع مكتب وزير الدولة لشؤوف التنمية الإدارية، مف توصيؼ وتقييـ وظائفيا 

 بطريقة مثمى تنعكس ايجاباً عمى الكفاءة وأداء القطاع الحكومي.

 لذلؾ لعممية توصيؼ وتصنيؼ الوظائؼ أىمية كبرى مف حيث إنعكاسيا مباشرة عمى الأمور التالية:
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الدراسة الآيمة إلى توصيؼ  –ـ العائدة لكؿ وظيفة إذ بغياب عممية تحديد المياـ تزداد صعوبة تحديد الميا -

 الوظائؼ.

تحديد آليات وشروط التعييف لكؿ وظيفة في ضوء مياميا ومستمزماتيا وعممية التوصيؼ ىذه تميد وتسيؿ  -

 عممية تحديد مياـ الوظائؼ.

وء المياـ المطموبة مف شاغؿ الوظيفة، وتحديد قيمة ممحقات تحديد سمسمة الرواتب العائدة لكؿ وظيفة في ض -

 الراتب.

إيجاد الإطار المسيؿ لعممية تقييـ الأداء لأف تحديد المياـ المطموبة مف كؿ موظؼ يسيؿ إلى حد بعيد  -

 عممية المساءلة وبالتالي تقييـ الأداء في ضوء إطار واضح لما ىو مطموب مف كؿ موظؼ.
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 واقع القطاع التمريضي في لبنانالمبحث الثاني: 

يعاني لبناف، مثؿ العديد مف البمداف ، نقصا في عدد الممرضيف والممرضات، ويشكؿ ىذا النقص اتجاىا عالميا 

، خصوصا في البمداف النامية.يؤدي انخفاض عدد الممرضيف والممرضات الى اضعاؼ أثر العناية الصحية 

في المستشفيات. تشير البروفسورة في جامعة "بنسمفانيا" الاميركية ليندا عمى المريض، والى زيادة معدؿ الوفيات 

في  7ايكيف الى اف زيادة عبء مريض واحد عمى معدؿ ضغط عمؿ الممرض يؤدي الى زيادة الوفيات بنسبة 

ىناؾ  2019-2015المئة. وحسب ما يتبيف لنا مف توزيع الممرضيف والممرضات في المستشفيات مف عاـ 

 2019" بينما في العاـ 8839" 2015يمة في الممرضيف عمى مدى ىذه الاعواـ حيث كاف في العاـ زيادة ضئ

ممرض في المستشفيات خلاؿ خمس اعواـ مما يزيد الضغط عمى الممرضيف  800" اي بزيادة بنحو 9561"

خلافاً لما يظنو . يشكؿ الممرض 74ويؤدي الى اضعاؼ القطاع الصحي وبالتحديد القطاع التمريضي في لبناف

البعض، شبكة الاماف في النظاـ الصحي، اذ يعمؿ الممرض عمى تعزيز الصحة العامة، وتثقيؼ المجتمع، 

وتخفيؼ ألاـ المرضى وأوجاعيـ، التواصؿ مع العائمة، والكشؼ المبكر عف المخاطر الصحية والحد مف 

يمة سيمة، اذ يوجد الكثير مف العوامؿ التي مضاعفاتيا.لا تعتبر زيادة معدؿ الممرضيف والممرضات في لبناف م

تعوؽ تطور قطاع التمريض في لبناف. يتسبب انتشار المفاىيـ السمبية ، والتحيز القائـ عمى الجنس بقمة الاىتماـ 

-2015بالمينة،نلاحظ بحسب الاحصاءات التي قامت بيا نقابة الممرضيف والممرضات في لبناف مف العاـ 

" 10699،"2015اعمى بكثير مف معدؿ الذكور حيث بمغ عدد الممرضات في عاـ اف معدؿ الاناث  2019

"  وبقى ىذا التفاوت بيف الممرضيف والممرضات حيث بمغ 2644" 2015في حيف بمغ عدد الممرضيف عاـ 

 "3349.75" في حيف بمغ عدد الممرضيف "13007" 2019عدد الممرضات عاـ 
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 099-023الممرضات فً لبنان،ص:، احصاءات صادرة عن نقابة الممرضٌن و9ملحق رقم 
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 099-023، احصاءات صادرة عن نقابة الممرضٌن والممرضات فً لبنان،ص:9ملحق رقم 
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ومعاىده. تؤدي ظروؼ العمؿ السيئة الى عدـ رضى الممرضيف  وبانخفاض معدؿ الالتحاؽ بكميات التمريض

والممرضات والى الشعور بالضغط النفسي والعممي، بسبب معاينة الكثير مف المرضى مقابؿ أجور ومكتسبات 

مادية ضئيمة نسبياً. تعتبر فرص التقدـ في المينة وفي الاختصاص محدودة، ما يدفع الممرضيف أو الممرضات 

ينة أو البمد بغية البحث عف فرص أفضؿ.يتابع القميؿ مف الممرضيف أو الممرضات في لبناف الى ترؾ الم

تعميميـ الاكاديمي، ما يؤثر عمى قدرة الجامعات عمى استقطاب نخب اكاديمية ذات مستوى عالي. اضافة الى 

رعاية المرضى الذيف  ذلؾ، لا يمتمؾ لبناف برامج موحدّة لمراقبة نوعية تعميـ التمريض ودقة المتخرجيف في

 يحتاجوف إلى عناية صحية معقدة.

 المطمب الأول:المشاكل التي يعاني منيا القطاع التمريضي الممبناني

يواجو قطاع التمريض في لبناف  مشاكؿ عدة منيا: قمة الوعي في المجتمع المبناني في شأف دور الممرض 

الميـ في الرعاية الصحية، الرواتب المنخفضة ، وعدـ  وميماتو ، تجاىؿ ادارة المستشفيات لرأي الممرض ودوره

وجود فرص لمتطور الوظيفي والتخصص في مجاؿ معيف، دوامات العمؿ الطويمة ، وبيئة العمؿ غير السميمة اذ 

 يتعرض الممرضوف والممرضات الى عنؼ لفظي وجسدي.

والعلاقات داخؿ كؿ مستشفى بحيث لا تزاؿ مينة التمريض تخضع لمعرض والطمب مف جية، وتوصيؼ العمؿ 

 مف جية ثانية، اما المفارقة ،"فاليوّة بيف راتب الممرض في بيروت، وراتبو في المناطؽ".

التي زاولت المينة لمدة ثلاثيف عاماً مف يدخؿ  76اما بالنسبة لدوامات العمؿ تشرح الاستاذة روز حرفوش

المستشفى، وبعد فترة يصبح ىناؾ مشاكؿ بدواـ الميؿ، التمريض حديثا يداوـ في النيار ليتمرف ويتأقمـ مع نظاـ 
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 روز حرفوش،مسؤولة معهد التمرٌض فً مستشفى الجنوب فً صٌدا
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خصوصا بالنسبة الى الممرضات المتزوجات. فالمستشفيات لا تراعي جميعيا وضع الممرضة المتزوجة ، واف 

 77كاف بعضيا قد استحدث حضانات للاطفاؿ مرفقة بيا تتناسب ودواـ الممرضة الاـ.

مرضة لا تصرؼ في كؿ المستشفيات ، حيث أفّ ىناؾ لفتت حرفوش ايضا الى اف خبرة الممرض او الم

مستشفيات لا تعترؼ بخبرة الممرضات المواتي يأتيفّ الييا مف مستشفيات أخرى. ىكذا، عمى الممرضة اف تنسى 

كؿ سنوات خبرتيا وتبدأ مف جديد في الرتبة والراتب، فيما المفارقة أفّ خبرتيا تكوف سبب قبوؿ طمبيا. وتمفت 

الفارؽ بيف راتب ممرضة تعمؿ منذ عشر سنوات وأخرى دخمت حديثا وتحمؿ الشيادة نفسيا لا  حرفوش الى أفّ 

 الؼ ليرة لبنانية. 100يتجاوز 

وحسب نقيبة الممرضيف والممرضات كمير غفري زبميط تقر ىي أيضا بأنو ليس ىناؾ واقع واحد لممرضيف في 

يد العمؿ وبيئتو ، عبر اعداد سمسمة رتب ورواتب كؿ المناطؽ ، لكف النقابة سعت ، بحسب زبميط ، الى توح

طبقت في المستشفيات الخاصة الكبيرة في بيروت وضواحييا وبعض مستشفيات جبؿ لبناف ولـ يمتزـ بيا معظـ 

 المؤسسات الاستشفائية خارج العاصمة، بحجة انو يريدوف مالا لمجيات الضامنة.

في بعض المستشفيات الحكومية الكبيرة. كذلؾ لا تخفى  وايضا حسب زبميط ىناؾ تأخر في دفع الرواتب حتى

الفوضى الناجمة عف سوء تنظيـ المينة وما حصؿ في بعض المستشفيات في احدى المناطؽ ىكذا فجأة ومف 

 الاؼ ليرة لبنانية.  8دوف سابؽ انذار، اتفؽ اصحاب المستشفيات عمى عدـ دفع بدؿ النقؿ لمممرضيف وقدره 

في لبناف ، وفؽ نوييض، في المستشفيات بينما يجب فتح المجالات اماـ الممرضيف وينحصر عمؿ الممرض 

والممرضات لمعمؿ في مراكز ومجالات أخرى مثؿ المدارس والحضانات، مراكز الرعاية الاولية، رعاية كبار 

 السننيشركات التأميف، تمريض منزلي.
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 المينيةالمطمب الثاني: المسار الوظيفي المعتمد لمممرض في حياتو 

مف خلاؿ الفترة التدريبية التي تمت في مستشفى الرسوؿ الاعظـ والمقابلات التي اجرتيا الطالبة مع الموظفيف 

المعنييف تـ استنتاج المسار الوظيفي المعتمد في المستشفى وايضا في جميع المستشفيات، يمكف استخلاص 

 المسار الوظيفي المعتمد لمممرض وفؽ الآتي:

 سنوات الخبرة متطمبات العممية الميام الوظيفية نوع الوظيفة

أخذ العلامات   ممرض مساعد

 الحياتية لممريض.

 .العناية بالمريض 

 ترتيب 

  حيازة البكالوريا الفنية

تقديـ خدمة   ممرض مجاز

نمريضية 

لممريض)اعطاء 

 الادوية(

  تعميـ التمريض

لطلاب التمريض 

وذلؾ في مجالات 

اعمالو وتقديـ 

الارشادات 

اف يكوف حاصلا 

عمى شيادة جامعية 

في التمريض مف 

جامعة معترؼ بيا 

مف الحكومة المبنانية، 

او شيادة عالية في 

التمريض صادرة عف 

وزارة التربية الوطنية 

المديرية العامة لمتعميـ 
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 الصحية.

  الاسياـ في تنفيذ

المناىج الصحية 

العامة في حدود 

امكاناتو 

ومسؤولياتو وميامو 

واقتراح ما يمزـ مف 

 خدمات تمريضية.

 الميني والتقني.

قائد 

 teamفريق)

leader) 

ىو الممرض الذي يدير 

فريؽ مف الممرضيف 

المساعديف او المجازيف 

 وىو مسؤوؿ دواـ. 

اف يكوف حاصلا 

عمى شيادة جامعية 

في التمريض مف 

جامعة معترؼ بيا 

مف الحكومة المبنانية، 

او شيادة عالية في 

عف التمريض صادرة 

وزارة التربية الوطنية 

المديرية العامة لمتعميـ 

 الميني والتقني.

 ثلاث سنوات

Head nurse   خمس سنواتاف يكوف حاصلا متابعة الموظفيف 
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والمشاكؿ التي 

 تحصؿ.

 .متابعة الدوامات 

  تقييـ الاداء

 لمموظفيف.

  وضع سياسات

 عامة.

عمى اجازة جامعية او 

 شيادة الماجستير.

Supervisor   تحديد ومتابعة

الورديات ومواعيد 

 العمؿ.

  توزيع الممرضات

للاشراؼ عمى 

 المرضى

  اعداد وتقديـ تقارير

عف الانتاجية 

والجودة ومقاييس 

 خدمة العملاء.

  التأكد مف اتباع

جميع الممرضات 

  اف يكوف

حاصلا عمى 

البكالوريوس 

في التمريض 

ولديو رخصة 

مزاولة 

 المينة. 

 خمس سنوات
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لمسياسات 

 والاجراءات.

  المحافظة عمى

سجلات وممفات 

المرضى وسجلات 

 الاجراءات الطبية.

  التعامؿ مع

الشكاوى وتقديـ 

الحموؿ المناسبة 

 لممشكلات.

الاشراؼ عمى   مديرة دائرة

وضع الخطط 

التدريبية وبناء 

القدرات الخاصة 

 بطاقـ الممرضيف.

  تحديد احتياجات

الدائرة واعضاء 

الدائرة واختيار 

الكوادر افضؿ 

  الحصوؿ

عمى درجة 

الماجستير 

في 

 التمريض.

  الحصوؿ

عمى ترخيص 

مزاولة 

 المينة.

 عشر سنوات
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 الوظيفية.

  تنظيـ المياـ

وتنسيؽ اجراءات 

 الرعاية الصحية

  اعداد التقارير

الدورية وتحديد 

 الاحتياجات.

 .الخبرة 

المشاركة في   مدير التمريض

اجراءات التوظيؼ 

 واختيار الكفاءات.

  تقييـ عمؿ

الموظفيف وتقديـ 

الاقتراحات 

 والتوصيات

  الحصوؿ

عمى درجة 

الماجستير 

في 

 التمريض.

  الحصوؿ

عمى ترخيص 

مزاولة 

 المينة.

  الخبرة

 العممية
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 المطمب الثالث: تطور المسار الوظيفي في القطاع التمريضي

تكاليؼ التعميـ، تسميط الضوء عمى أىمية تحتاج المستشفيات الى توفير الحوافز لمتقدـ الوظيفي ، التعويض عف 

دور الممرض والممرضة عمى نتائج العناية الصحية بالمريض ، والى وضع سياسات المشاركة في القرار، 

 فيتعاوف الممرضوف والممرضات مع ادارة المستشفى في اتخاذ القرارات الصحية.

ظيفي بمدير التمريض وتختمؼ كؿ وظيفة وحسب الجدوؿ فاف الممرض يبدأ بممرض مساعد وينتيي السمـ الو 

مف ناحية المياـ الوظيفية والشيادات وسنوات الخبرة. ولكف ليس شرطا بأف يترقى الممرض ويصؿ الى مدير 

التمريض فالوظائؼ الادارية في ىذه المينة قميمة جدا وىي تعتمد عمى العمؿ الميداني عمى الارض اي التعامؿ 

تجربة الميدانية في مستشفى الرسوؿ الاعظـ والمقابلات التي تمت مع مسؤولي بيف الممرض ومرضاه .وحسب ال

الاقساـ مثؿ قسـ الطواريء عمي سبيؿ المثاؿ فاف اعداد الممرضيف قميؿ وىو متفاوت بيف الذكور والاناث وايضا 

ى، أو ىناؾ تسرب وظيفي حيث أف الممرض نتيجة عدـ التطور في السمـ الوظيفي يتجو نحو مستشفيات أخر 

 يتوجو عمى اختصاص ثاني اي أنو يغير مساره الوظيفي.

وفي مقارنة مع ما يعانيو القطاع التمريضي المبناني فاف مستشفى الرسوؿ الاعظـ ىو جزء لا يتجزأ مف القطاع 

الصحي المبناني فبالتالي ىناؾ بعض المشاكؿ المشتركة بيف مستشفى الرسوؿ الاعظـ مثؿ الدوامات الطويمة، 

 رج الوظيفي، التسرب الوظيفي.التد

ومف اجؿ تفادي مسألة التسرب الوظيفي وتشجيع قطاع التمريضي في لبناف لا بد مف التطرؽ الى النظريات في 

 78عالـ التمريض ومنيا نظرية الاخواف دايفوس وباتريسيا بينير:
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 Dreyfus,H.L.what computers can’t do. A critique of artificial reason. New York, Harper& Row,1972(paperback 
edition,1979) 
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الذي يسيطر عمى الكادر مف الامور المثيرة للاستغراب فيما يتعمؽ بمينة التمريض ىو الارباؾ المستمر 

التمريضي عندما يطرح عمييـ اسئمة فيما يتعمؽ بالنظريات التي يستخدمونيا أو لدييـ عمـ بيا. عندما يطرح 

ىكذا سؤاؿ تراىـ يبحثوف عف أي معمومة غامضة في عقوليـ، والقميؿ منيـ يستطيع أف يمتفت الى أف الكثير مف 

 Novice toعالية كبيرة في مجاليـ.إحدى ىذه النظريات ىي نظرية "النظريات المألوفة بالنسبة ليـ لدييا ف

Expert"79 . 

Novice to Expert ىي نظرية بنائية اقترحيا اولا العالماف "Hubert and Stuart Dreyfus  كنموذج عف

 " في مجاؿ التمريض ، خلاؿPatricia Bennerالميارات المكتسبة ، بعد ذلؾ طبقت ىذه النظرية العالمة "

مع متخرجيف ميتميف بمقارنة تطوير الذكاء الاصطناعي   Dreyfusعمميا عمى ىذا النموذج تعاوف الاخواف 

 ونظاـ الحاسوب المتطور لمعقؿ الانساني وتطور الخبرات.

 في مجاؿ المعموماتية التمريضية يمكف أف تطبؽ ىذه النظرية في:

  والخبرة عند المختصيف في ىذا المجاؿ.في ميارات المعموماتية التمريضية، الكفاءة، المعرفة 

 . تطوير النظاـ التكنولوجي المتعمؽ بتدريب الممرضيف العامميف في المؤسسات الاستشفائية 

 .تعميـ طلاب التمريض مف السنة الاولى وحتى التخرج 

  عندما يحصؿ التقدـ ، الممرض يصبح قادر عمى التخمي عف الاعتماد البحت عمى القواعد

 الكثيرة ويثؽ أكثر بقدرتو عمى ربط المفاىيـ والعناويف.والمعمومات 
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 Dreyfus, Stuart, and Dreyfus, Hubert. A five stage model of the mental activities involved in directed skill 
acquisition(supported by the U.S Air Force, office of scientific Research(AFSC) under contract F49620-c-0063 with the 
university of California) Berkley, february,1980(unpublished study) 
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ىناؾ خمس مراحؿ /مستويات لاكتساب الخبرات ، كؿ مرحمة / مستوى لديو خصائص 

 80متعددة:

 :المبتديء 

في البداية المبتديء لا يكوف لديو أي فكرة عف المادة التي بيف يديو لذلؾ يتوجب عميو أف يطّمع عمى المضموف، 

كؿ المعمومات الضرورية وبمعنى أخر عميو أف يحفظيا عف ظير قمب. بعد ذلؾ يعطى المبتديء وأف يكتسب 

قواعد وأسس لمتطبيؽ الفعمي، ولتحسيف قدرة المبتديء عمى رصد للاحتياجات إمّا مف خلاؿ المشاىدة أو مف 

عمى الحاسوب ىو خلاؿ التقييـ. عمى سبيؿ المثاؿ ممرض يتدرب عمى كيفية استعماؿ نظاـ معموماتي حديث 

رشادات ليكوّف فكرة عف استخداـ ىذا الحاسوب وأنظمتو)  (softwareيحتاج الى قواعد وا 

 :مبتديء متقدم 

اف الممرض في ىذه المرحمة يعتمد عمى القواعد ولكف لا يزاؿ يكتسب المزيد مف الخبرة في مواقؼ الحياة 

 الظروؼ ذات الصمة الحقيقية ويبدأ في ملاحظة جوانب اضافية يمكف تطبيقيا عمى

 :المختص 

في ىذه المرحمة يصبح الممرض قادر عمى اكتساب المعمومات بطريقة عشوائية ولممرة الأولى يستطيع اعطاء 

أحكامو عمى كؿ حالة. ىذه المرحمة يطمؽ عمييا اسـ "حؿ المشكلات" . الممرض المختص يصبح قادر عمى 

 القدرة عمى حؿ المشكلات التقنية.استخداـ نظاـ المعمومات بكؿ سيولة ويصبح لديو 
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 Benner, Patricia , and Benner, R.V, The New Nurse’s work entry: a troubled sponsorship, New York, Tiresias press 
,1979 
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 :المتقن/الماىر 

المرحمة الرابعة وىي مرحمة الطلاقة، في ىذه المرحمة ينتقؿ الممرض المتعمـ مف التحميؿ الجزئي الى التحميؿ 

الكمي فيصبح لديو نظرة شاممة ولا يضطر الى تمكيف الاجراء. مف ىنا يصبح قادر عمى تحميؿ المعمومات 

 بالادارات وتوفير التوجيو التأديبي للاعضاء حسب الحاجة.المتعمقة 

 :الخبير 

ىنا يصبح الممرض المتعمـ خبيرا لدرجة اف كؿ مشكمة طارئة يجد ليا الحؿ بطريقة سريعة مف دوف التفكير 

 والبحث عف جواب.

يبدأ بمرحمة المبتديء إف كؿ مرحمة مف ىذه المراحؿ مرتبطة بالاخرى وىي مراحؿ متكاممة فيما بينيا. فالمتعمـ 

 ومف ثـ يكتسب الميارات والطرؽ والوسائؿ والاىـ ىي الخبرة التي يكتسبونيا مف خلاؿ التطبيؽ والممارسة.

بأف الانتقاؿ مف مرحمة المبتديء الى مرحمة الخبير يحتاج الممرض الى خمس  Bennerو   Dreyfusالاخواف 

ع الوصوؿ الى درجة الخبرة فيناؾ جزء يبقى عالقا في مرحمة سنوات تقريبا مع العمـ أف ليس كؿ متعمـ يستطي

 81الاتقاف أو التخصص وىناؾ صفتاف تميزاف الخبير:

 الممارسة الفعمية: 

الممارسة العممية والفعمية المستمرة ىي مف الصفات عند الاشخاص الذيف يضعوف ىدؼ لمتحقيؽ ويكوف ىذا 

زمة . ويتطمب ىذا الشيء سنوات مف العمؿ الجاد لتحسيف جودة اليدؼ مرتبط باكتساب الميارات والتقنيات اللا

                                                           
81

 Benner, Patricia, and Wrubel, Judith, clinical knowledge development : a neglected staff development and clinical 
function .(submitted for publication to nurse educ 1981)   
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العمؿ والتطبيؽ، وىـ يشعروف بالاكتفاء عندما يخوضوف التحديات مف أجؿ تحقيؽ درجات عالية مف الامتياز 

 في عمميـ فيـ لا يريدوف مستوى عادي أو متوسط بؿ يريدوف أف يتألقوا وينضموا الى المتخصصيف.

 ي الاشياء العادية:أخذ المجازفة وتخط 

الوصوؿ الى مرحمة التخصص والخبرة لا تتـ الّا عبر خوض المجازفات فعمى الممرض أف يخرج مف دائرة أمانو 

وعادة ىذه الصفة توجد عند المبدعيف في مجاؿ المعموماتية. وكثير مف الناس لا يحبوف أف يبرزوا عف البقية 

 نفسيـ أفضؿ.خوفا مف أف يصبحوا غرباء أو انيـ يعتبروف أ

فالخبير يصبح فعالا وسريعا نظرا لمتجارب التي مرّ بيا بحيث أي حدث أو حالة يوجد ليا حؿ وردة فعؿ سريعة. 

أما المبدع في عممو فيو يعمـ ما يجب أف يفعؿ ويقرر كيؼ يجب اف يطبؽ ىذا الفعؿ فيو لديو القدرة عمى 

وكؿ ذلؾ يعود الى قدرتو عمى تفريؽ الحالات والتركيز تحديد ما يجب اف يحقؽ وأيضا يستطيع اف يحقؽ اىدافو 

عمييا في الوقت نفسو.عمى مديري المشاريع اف يأخذوا في عيف الاعتبار خطة مف المبتديء الى خبير عند 

تخطيطيـ لمبادرات التنفيذ والتدريب عمى المعموماتية . كؿ متعمـ يحتاج الى نوع تدريب محدد ويختمؼ ىذا 

تي ينتمي الييا فالمبتديء بحاجة الى الكثير مف المتابعة بينما الخبير يحتاج الى تدريب أقؿ. بحسب المرحمة ال

يعتمد نجاح مبادرتؾ في نياية المطاؼ عمى المستخدمييف النيائييف فمماذا لا تطبؽ ىذه النظرية البسيطة 

 والفعالة عمى مينة التمريض لمحد مف التسرب الوظيفي .

ية ممكف اف تطبؽ عمى المسار الوظيفي لمتمريض مف أجؿ تحفيز الممرض واستقطاب وبالتالي اف ىذه النظر 

المزيد الى ىذه  المينة السامية التي تقؼ في الخطوط الامامية لاي معركة صحية تحصؿ ولا سيما الوباء الذي 

ولا بد ىنا اف اجتاح العالـ . فكاف الممرض ىو المحارب في الصفوؼ الامامية حيث انو يتحمؿ المخاطر كافة 

 تطبؽ ىذه النظرية مف اجؿ مساعدة ىذا الممرض وتحفيزه فعمى سبيؿ المثاؿ :
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بكؿ مسمى وظيفي لمممرض ممكف اف نطبؽ ىذه النظرية بحيث اف الممرض المساعد عمى سبيؿ المثاؿ اف 

الممرض  يمر بيذه المراحؿ الخمس مف المبتديء الى الخبير وفي كؿ مستوى يكوف ىناؾ تحفيز معيف ليذا

وعمى اساس المستويات يخضع لمدورات التدريبية التي يحتاجيا ىذا يؤدي الى رفع معنويات الممرض وتحفيزه 

 لكي يصؿ الى مستوى أعمى وبالتالي الى مسار وظيفي أعمى.
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 خاتمة:

تسييرىا بما يتماشى تبيف جميا أف التخطيط لممسار الوظيفي أثرا عمى تحسيف وتنمية الأفراد، لا سيما واف تـ 

واستراتيجية المؤسسة، بحيث تشجع عمى إظيار أقصى ما لديو مف ميارات وقدرات لمساعدتو عمى تخطيط 

حياتو الوظيفية عمى ضوء العوامؿ المرتبطة بذاتو وشخصيتو والبيئة المحيطة بو والتي تحكـ اتجاىاتو نحو 

طيط المسار الوظيفي مف تخطيط تحركات العامميف مسارات وظيفية معينة، أما عمى صعيد المؤسسة يساعد تخ

 لممستويات الوظيفية المختمفة خلاؿ فترة حياتيـ الوظيفية بما يكفؿ الانتفاع بالكفاءات البشرية المتاحة بالمؤسسة.

وكما ىو بدييي فاف ىذا التدرج الوظيفي يتـ مف خلاؿ ترقية أو نقؿ الفرد مف مركز حالي الى مركز أخر بحسب 

مية أو القدرات والميارات التي تتطابؽ مع متطمبات الوظيفة الجديدة، ويستمر ىذا التدرج الى أف يتقاعد الاقد

 الفرد ، ومجمؿ ىذه التنقلات أو الترقيات تشكؿ ما يسمى المسار الوظيفي.

تيار اف تشخيصا دقيقا لوضعية تسيير وظائؼ ادارة الموارد البشرية وخاصة تخطيط الموارد البشرية ، الاخ

والتعييف ووظيفة تقييـ الاداء التي تسعى المؤسسة مف ورائيا تحقيؽ الرضا الوظيفي لدى كؿ موظفييا. وأيضا 

دراسة كيفية تسييرىا وتطويرىا حتى ترقى الى المستوى الاستراتيجي ، وتساىـ في تنمية القدرات الفردية وتحسيف 

تحقيؽ الامثؿ وبالتالي حيازة ميزات تنافسية كميا محاور عمميات اتخاذ القرارات لا سيما الاستراتيجية منيا ل

رئيسية تشكؿ في مجمميا مفيوـ التسيير الحديث لمموارد البشرية، فيي تساىـ في رفع الاداء لمموارد البشرية 

 ومردوديتيا مف خلاؿ برامج التدريب ليدؼ اكساب الموظؼ خبرة أوسع في مجاؿ عممو.

نة الى أخرى ، وقد تحقؽ أىدافا جزئية قد رسمتيا وىذا ما لمسناه بالمؤسسة وقد تتحسف نتائج المؤسسة مف س

موضوع البحث، الا أف موضوع التسرب الوظيفي في الادارة التمريضية بالنسبة لمكادر التمريضي وعمى وجو 

ؿ الخصوص الممرض المساعد والممرض المجاز حيث أف الترقية بالسمـ الوظيفي ىي عممية بطيئة جدا في حا
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حصمت وذلؾ نظرا لاف العمؿ الاداري لمممرض اي المناصب الادارية ىي قميمة نسبيا والعمؿ الاساسي ىو 

العمؿ الميداني مع المرضى مما يسبب بالتسرب الوظيفي أو تغيير الاختصاص والانتقاؿ الى اختصاص أخر 

فى الرسوؿ الاعظـ ىي ليست مف .وبالتالي فاف المعوقات المتعمقة بتطوير المسار الوظيفي لمممرض في مستش

ناحية الدورات التدريبية لاف المستشفى تيتـ كثيرا بالدورات التدريبية لمكادر التمريضي وبشكؿ مستمر ومتابعة 

 دائمة

مف جممة النتائج المستخمصة مف تتبع وضعية المؤسسات الاستشفائية في لبناف ومف خلاؿ الدراسة الميدانية في 

 ـ ، حوؿ واقع المسار الوظيفي ما يمي:مستشفى الرسوؿ الاعظ

تسيير الموارد البشرية ىو الحجر الاساس والمورد الاىـ الذي تعتمد عميو ادارة المؤسسة في تحقيؽ  .1

أىدافيا اذ أنو مفتاح النجاح لتحقيؽ أىداؼ اية مؤسسة ونجاح برامجيا وىو يتمثؿ في وظائؼ التدريب 

 موارد البشرية.والتخطيط والاستقطاب والتنبؤ وتعويض ال

صعوبة وضع مقاييس موضوعية ودقيقة لقياس الكفاءة بالنسبة لكؿ الاعماؿ،فالاعتماد عمى قياس كفاءة  .2

وأداء الافراد عمى التقارير الدورية والتي تقيـ العامؿ عمى أساس مواظبتو وانتاجو وسموكو لا تحؿ 

 ذا التقييـ وقد يشوبو التحيّز او الخطأ.المشكمة لأف كؿ ىذه العوامؿ تخضع لمتقدير الذاتي لمف يقوـ بي

تتجمى اىمية التدريب في ضماف الوصوؿ الى الأداء المميز وتجنب الاخطاء وتقميص العيوب وزيادة  .3

الاستقرار، فيو الطريقة المثمى لتحسيف الاداء ودفع عجمة الابداع ، وتدؿ النتائج عمى اف قمة او انعداـ 

تكوّف رأس الماؿ الفكري المكوف مف الاصوؿ البشرية والاصوؿ الفكرية  البرامج التدريبية يؤثر سمبا عمى

والاصوؿ الييكمية والممكية الفردية ،وبالتالي فيو يؤثر عمى استثمار الموارد البشرية مما يحد مف الافاؽ 

التنافسية لممستشفى، اذ اف القيمة الحقيقية لاي مستشفى ىي في رأسماليا البشري وتحسينو وجذب 

اءات والميارات التي تعزز المنافسة وذلؾ مف خلاؿ التعمـ والتمكيف واتخاذ القرار الملائـ في الوقت الكف
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المناسب وعذا ما لا يمكف تحقيقو الا بتطبيؽ برامج تدريبية فعالة تقوـ عمى استثمار طاقات العامميف 

 ومعارفيـ

كادر التمريضي في مناصبيـ طواؿ نقص الترقيات في الادارة التمريضية وتثبيت العدد الاكبر مف ال .4

 الحياة الوظيفية فييا.

 مف أىـ نتائج التقييـ ىو التطوير المستمر لتمكيف الموظؼ مف أداء مياـ أخرى خلاؿ مساره الوظيفي. .5

تتمتع المؤسسة بكؿ المميزات الضرورية لمعمؿ كالتواصؿ، الاتصاؿ، تحسيف الخدمات الاجتماعية  .6

 .ي سبيؿ توفير الجو الملائـ لاتماـ المياـ وفؽ الاىداؼ المخطط لياوالاستشفائية وغيرىا وذلؾ ف

إف بناء العنصر البشري الفعاؿ الذي يدفع بالمؤسسة قدما لا يكوف الا عف طريؽ التدريب والتعميـ الذي  .7

يحقؽ التطور في عالـ يتغير باستمرار، لذا عمى المؤسسات عف تعي أىمية الموارد البشرية عمى 

 وظائفيا الادارية.اختلاؼ 

اف الاستثمار المستقبمي لمموارد البشرية يحقؽ عوائد اكبر مف التكاليؼ مما يعني قيمة ربحية مضافة  .8

 تحافظ عمييا المؤسسة وتحمييا مف التسرب.
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 :التوصيات والمقترحات

 التخطيط العممي والدقيؽ لاحتياجات المؤسسة مف القوى العاممة كمّا ونوعا. .1

ظ السجلات واساليب تحميميا حتى نتمكف مف الاستفادة منيا في مختمؼ القرارات تطوير نظـ حف .2

 الخاصة بالمؤسسة.

دراسة العمؿ والتي تعتبر عممية تحميؿ الوظائؼ احدى ركائزىا الى جانب دراسة الوقت والحركة كاساس  .3

 لوضع المعايير القياسية للأداء.

 لاختيار وترشيح وتعييف العامميف.تحديد الاسس التي عمى أساسيا يتـ قياس عممية ا .4

 تدوير العماؿ)الممرضيف( بيف الوظائؼ لاكتساب ميارات أكثر. .5

علاف سياسات الترقية أي توضيح الشروط اللازـ توافرىا في المرشحيف لمترقية عمى كؿ  .6 وضوح وا 

علاف ىذه الشروط عامؿ ميـ جدا في تحسيف العلاقات.  المستويات وا 

 عمى اساسيا وضع برامج الترقيات .تحديد الأسس التي يتـ  .7

إعداد برامج تدريب ملائمة تمييدا لاعداد المرشحيف لمترقية إذا كانت الوظائؼ المرقى الييا ذات طبيعة  .8

 خاصة.

وضع وكتابة اجراءات وخطوات عممية تحدد الاحتياجات التدريبية لكي يقوـ بتنفيذىا كافة المسؤوليف  .9

مرؤوسييـ ف حيث أف التخطيط ليذه العممية يساعد في الوقوؼ عمى عف تحديد الاحتياجات التدريبية ل

 الاختلالات العممية بيف متطمبات الوظيفة ومؤىلات الافراد وبالتالي الاحتياجات التدريبية الفعمية للافراد.

العمؿ عمى تأىيؿ وتدريب قدرات العامميف بما يتناسب مع المتطمبات المستقبمية  بيدؼ مواجية  .10

 مف قبؿ المستشفيات الخاصة مما يؤدي الى الضرر بالمستشفى وبالتالي بالمرضى.المنافسة 
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ينبغي عمى المستشفى اف تخضع جميع العامميف لدييا لدورات تدريبية تخص مجاؿ العمؿ الذي  .11

يؤديو كؿ موظؼ وذلؾ لتطوير مياراتيـ وخبراتيـ الوظيفية اضافة الى تقييميـ باستمرار لمعرفة ما 

 يارات وخبرات جديدة.اكتسبوه مف م

ضرورة اخضاع الموظفيف عند نياية مسارىـ الوظيفي الى دورات تدريبية تييئيـ لمتقاعد فضلا  .12

 عف توفير الضماف المناسب ليـ.

توفير الدعـ المستمر لمعامميف وتييئة الأجواء المناسبة التي تشجعيـ عمى التجربة والاستفادة  .13

 ت المستشفى وتخمؽ ميزة تنافسية مستدامة.مف التجارب في مجالات أخرى تعزز مجالا

ضرورة اعتماد الترقية لمموظفيف حسب مبدأ الجدارة والأقدمية وعدـ اعتماد المحسوبية والمصالح  .14

 الشخصية في الترقية.

ضرورة تقديـ التسييلات المطموبة للأفراد مف أجؿ بموغيـ المسار الوظيفي الذي تـ  .15

 بتوفير المعمومات الضرورية لمرؤوسييـ عف خطوات سير كؿ مسار.تحديده،وحث المدراء المباشريف 

تشجيع المشاركة الفاعمة لجميع العامميف في الندوات والمؤتمرات العممية والفنية، وفتح المجاؿ  .16

بداء الرأي في المشاكؿ المطروحة لتحقيؽ التنوع الفكري والمعرفي لمعامميف في  أماميـ لممنافسة وا 

 المستشفى.

الجة الحالات السمبية التي تكشؼ عنيا عممية تقييـ الأداء وذلؾ مف خلاؿ إدخاؿ ضرورة مع .17

 الافراد المعنييف بالاداء الضعيؼ في دورات تدريبية وتطويرية أو القياـ بعممية التدوير الوظيفي.
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 الملاحق

 : نقابة الممرضات والممرضين في لبنان1الممحق رقم 

 وتنظيم العمل لمممرضات والممرضينسمسمة الرتب والرواتب والتقديمات 

 10/05/2012بتاريخ:  

انسجاما مع واقع مينة التمريض في لبناف مف الناحيتيف الاقتصادية والاجتماعية ، ومقارنة مع رؤيا النقابة 

 لمستقبؿ المينة والعامميف فييا ولمحد مف اليجرة بحثا عف ظروؼ عمؿ أفضؿ.

وماىيتو مف جية وبيف الاجور والتقديمات المحصمة في الوقت الراىف  وحرصا عمى التوازف بيف متطمبات العمؿ

 مف جية أخرى.

وعملا بمبدا زيادة وتصحيح الاجور نتيجة لزيادة غلاء المعيشة في القطاعيف العاـ والخاص واستكمالا لمخطوة 

قطاع التمريض وذلؾ التي اطمقت في خلاليا سمسمة سمسمة الرتب والرواتب لمعامميف في  2004الاولى لعاـ 

 كالتالي:

  تنظيـ عقود عمؿ خطية بيف الممرضات والممرضيف واصحاب العمؿ وعمى ضوء ذلؾ يتـ التسجيؿ لدى

الصندوؽ الوطني لمضماف الاجتماعي ، مع التأكيد عمى عدـ استخداـ الممرضات والممرضيف بصفة 

 أجؿ الخدمة الافضؿ.مياوميف نظرا لطبيعة العمؿ وضرورة الاستقرار والاستمرارية مف 

  ساعة كحد أقصى، عمى اف لا تتعدى ساعات العمؿ  42تحديد ساعات العمؿ الاسبوعية بمعدؿ

 ساعة متواصمة. 48ساعة وفي ىذا الحاؿ يعطى الممرض/ة راحة اسبوعية لا تقؿ عف  12اليومية 

 :تحديد الاحد الادنى لمعامميف في قطاع التمريض وفقا لما يمي 
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( اي ما يعادؿ BTى الرسمي لحممة شيادة البكالوريا الفنية في التمريض)% الحد الادن150 -

 ؿ.ؿ. .110121500

( او الاجازة TS% الحد الادنى الرسمي لحممة شيادة الامتياز الفني في التمريض)225 -

ؿ.ؿ.)مع تطبيؽ اي زيادة لاحقة عمى غلاء المعيشة 115181750الجامعية اي ما يعادؿ 

 صة(تصدر عف السمطات المخت

  الالتزاـ ببدؿ النقؿ المحدد قانونا وتحديد اجمالي الاراتب السنوي الاساسي بما فيو الاشير التي تتخطى

 الشير الثاني عشر.

  اعتماد نظاـ مكافأت سنوية وفؽ التقييـ السنوي لعمؿ الممرضات والممرضيف بيدؼ تحسيف الاداء

 والتطور المستمر.

  عمى اساس الراتب الصافي وفقا لما يمي:اعطاء زيادات وعلاوات يتـ احتسابيا 

% عف كؿ سنة خدمة مع احتساب سنوات الخدمة السابقة)الاقدمية المينية( لدى صاحب 2زيادة  -

 العمؿ عمى اف تطبؽ ىذه الزيادة اعتبارا مف تاريخو.

 % عف الشيادات العالية.10زيادة  -

لدراسة محددة وامتحاف مف % عف شيادات التخصص التي يناليا الممرض/ة بعد خضوعو 4زيادة  -

 قبؿ الجامعات أو المعاىد العميا أو ىيئات التعميـ الدولية المعترؼ بيا.

 زيادة عف الرتبة والمياـ التي يتولاىا الممرض/ة عمى اساس: -

 % لرئيس القسـ10 -

 % لرئيس قسميف او أكثر10 -

 % لمدير التمريض15 -
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 زيادات المذكورة سابقا.تحتسب ىذه الزيادات وفقا لاساس الراتب وتضاؼ الى ال

% عف العمؿ الميمي لكؿ ساعة يحتسب عمى اساس بدؿ الساعة انطلاقا مف متوسط 12زيادة  -

 الاجر لحاممي الشيادة الفنية والاجازة الجامعية.

التمني عمى المؤسسات الصحية اعتماد رواتب ومكافأت اضافية لمعامميف في الاقساـ المغمقة  -

 والطوارىء وذلؾ لتشجيع الممرضات والممرضيف العمؿ في ىذه الاقساـ.والعناية والعمميات 

  تحديد مخصصاات اضافية لمعامميف في اياـ العطمة الرسمية المحددة عمى اف لا تقؿ العطؿ الرسمية

 عف ثمانية وفقا لمتوزيع التي تعتمده المؤسسة.

 قبؿ الصندوؽ الوطني لمضماف  يستحؽ لمممرضة او الممرض تأمينا صحيا مكملا لممنافع المقدمة مف

الاجتماعي عمى اساس فئة الاستشفاء درجة ثانية تؤمنيا المؤسسة عمى نفقتيا اضافة الى تاميف طوارئ 

 العمؿ.

  مساىمة اصحاب العمؿ بدفع الاشتراؾ السنوي عف الممرضات والممرضيف لصالح صندوؽ التقاعد الى

صندوؽ خاص داخؿ المؤسسة. تحديد الاجازات جانب امكانية تأميف برنامج تقاعد اختياري لدى 

 25يوـ كحد أدنى يضاؼ اليو يوما واحدا لكؿ سنتي خدمة لغاية  15السنوية وفقا للاقدمية عمى اساس 

 يوـ كحد أقصى.

  ساعات يوميا. 7استبداؿ يوـ العمؿ ضمف العطمة الرسمية بيوـ عطمة أخر عمى اساس 

 ايار اضافة الى اجازات المرض والامومة  12مي الموافؽ اعتماد اجازة خاصة بيوـ الممرض/ة العال

 المحددة في قانوف العمؿ المبناني.

  مساىمة أصحاب العمؿ ببدؿ الاقساط المدرسية وبدؿ مراكز الحضانة وتأميف الملابس الخاصة

 والادوات لمقياـ بالمياـ التمريضية.
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  ضيف في الوقت الراىف والتي تتخطى الاحتفاظ بكافة المنافع التي يستفيد منيا الممرضات والممر

 التقديمات المذكورة أعلاه باعتبارىا حقا مكتسبا ليـ.
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:2 مرقممحق   
31/12/2015احصاءات صادرة عن النقابة حتى تاريخ  

 

 

 

 

الفئة العمريةتوزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب   
 الفئة العمرية العدد النسب المئوية

0.04%  5 21>  
7.37%  983 21-25  
21.92%  2925 26-30  
27.98%  3733 31-35  
18.37%  2451 36-40  
9.41%  1256 41-45  
6.30%  841 46-50  
3.50%  467 51-55  
2.47%  366 56-60  
1.21%  161 61-65  
1.16%  155 66<  

100.00%  المجموع 13343 
 

 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب الشيادة التمريضية
 الشيادة العدد النسبة المئوية

47.79%  الاجازة الجامعية 6367 
33.16%  الامتياز الفني 4424 
19.06%  البكالوريا الفنية 2543 
100%  المجموع 13343 

 

 

 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب الجنس
 الجنس العدد النسبة المئوية

80.18%  انثى 10699 
19.82%  ذكر 2644 
100%  المجموع 13343 
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الى النقابة حسب الوضع المينيتوزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف   
 الوضع الميني العدد النسبة المئوية

75.93%  يعمؿ في لبناف 10131 
10.99%  لا يعمؿ او متقاعد 1467 
7.74%  فير مصرح 1033 
5.34%  يعمؿ في الخارج 712 
100%  المجموع  

 

 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب المحافظات
المئويةالنسبة   المحافظات العدد 

36.03%  جبؿ لبناف 3650 
25.84%  بيروت 2618 
15.22%  الشماؿ 1542 
8.73%  البقاع 884 
7.23%  الجنوب 732 
6.96%  النبطية 705 
100%  المجموع 10131 

 

 توزيع الممرضات والممرضين المنتسبين الى النقابة العاممين في لبنان وفقا لمركز العمل
المئويةالنسبة   مركز العمل العدد 

84.24%  مستشفى 8534 
4.55%  مراكز صحية /مستوصفات 461 
2.94%  شركات 298 
1.63%  مدارس وحضانات 165 
1.62%  معاىد تمريض 164 
1.55%  كميات تمريض 157 
1.17%  شركات تأميف 119 
1.113%  مستشفيات اقامة طويمة 114 
0.97%  مختمؼ 98 
0.21% منزليتمريض  21   
100%  المجموع 10131 



 
        

122 
 

 

31/12/2016احصاءات صادرة عن النقابة حتى تاريخ   

 

 

 

 

النقابة حسب الفئة العمريةتوزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى   
 الفئة العمرية العدد النسب المئوية

0.10% 14 21>  
7.59% 1071 21-25  

19.65% 2772 26-30  
27.22% 3841 31-35  
20.11% 2837 36-40  
9.63% 1359 41-45  
6.41% 905 46-50  
3.85% 543 51-55  
2.81% 396 56-60  
1.33% 188 61-65  
1.30% 184 66<  
 المجموع 13343 100%

 

 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب الشيادة التمريضية
 الشيادة العدد النسبة المئوية

 الاجازة الجامعية 6846 48.52%
 الامتياز الفني 4599 32.59%
 البكالوريا الفنية 2665 18.89%

 المجموع 14110 100%
 

  

 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب الجنس
 الجنس العدد النسبة المئوية

 انثى 11265 79.84%
 ذكر 2845 20.16%

 المجموع 14110 100%
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المنتسبيف الى النقابة حسب الوضع المينيتوزيع الممرضات والممرضيف   
 الوضع الميني العدد النسبة المئوية

 يعمؿ في لبناف 10506 74.46%
 لا يعمؿ او متقاعد 1583 11.22%
 فير مصرح 1325 9.39%
 يعمؿ في الخارج 696 4.93%
 المجموع 14110 100%

 

المحافظاتتوزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب   
 المحافظات العدد النسبة المئوية

 جبؿ لبناف 3788 36.06%
 بيروت 2732 26.00%
 الشماؿ 1578 15.02%
 البقاع 952 9.06%
 الجنوب 688 6.55%
 النبطية 768 7.31%
 المجموع 10131 100%

 

العمؿ توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة العامميف في لبناف وفقا لمركز  
 مركز العمل العدد النسبة المئوية

 مستشفى 8839 84.13%
 مراكز صحية /مستوصفات 500 4.67%
 شركات 311 2.96%
 مدارس وحضانات 171 1.63%
 معاىد تمريض 159 1.51%
 كميات تمريض 169 1.61%
 شركات تأميف 123 1.17%
 مستشفيات اقامة طويمة 122 1.16%
 مختمؼ 91 0.87%
 تمريض منزلي 21 0.20%
 المجموع 10506 100%
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31/12/2017احصاءات صادرة عن النقابة حتى تاريخ   

 

 

 

 

المنتسبيف الى النقابة حسب الفئة العمريةتوزيع الممرضات والممرضيف   
 الفئة العمرية العدد النسب المئوية

0.17% 26 21>  
7.90% 1187 21-25  

18.27% 2746 26-30  
25.48% 3831 31-35  
21.64% 3254 36-40  
10.19% 1532 41-45  
6.57% 988 46-50  
3.82% 574 51-55  
3.19% 479 56-60  
1.34% 202 61-65  
1.43% 215 66<  
 المجموع 15034 100%

 

 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب الشيادة التمريضية
 الشيادة العدد النسبة المئوية

 الاجازة الجامعية 7539 50.15%
 الامتياز الفني 4684 31.16%
 البكالوريا الفنية 2811 18.70%

 المجموع 14110 100%
 

  

 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب الجنس
 الجنس العدد النسبة المئوية

 انثى 11976 79.66%
 ذكر 3058 20.34%

 المجموع 15034 100%
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الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب الوضع المينيتوزيع   
 الوضع الميني العدد النسبة المئوية

 يعمؿ في لبناف 11041 73.44%
 لا يعمؿ او متقاعد 1759 11.94%
 فير مصرح 1494 9.94%
 يعمؿ في الخارج 704 4.68%
 المجموع 15034 100%

 

الى النقابة حسب المحافظاتتوزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف   
 المحافظات العدد النسبة المئوية

 جبؿ لبناف 3965 35.91%
 بيروت 2875 26.04%
 الشماؿ 1624 14.71%
 البقاع 1031 9.34%
 الجنوب 708 6.41%
 النبطية 838 7.59%
 المجموع 11.41 100%

 

لبناف وفقا لمركز العمؿ توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة العامميف في  
 مركز العمل العدد النسبة المئوية

 مستشفى 9346 84.65%
 مراكز صحية /مستوصفات 514 4.66%
 شركات 329 2.98%
 مدارس وحضانات 151 1.37%
 معاىد تمريض 163 1.48%
 كميات تمريض 180 1.63%
 شركات تأميف 126 1.14%
 مستشفيات اقامة طويمة 116 1.05%
 مختمؼ 96 0.87%
 تمريض منزلي 20 0.18%
 المجموع 11041 100%
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31/12/2018احصاءات صادرة عن النقابة حتى تاريخ  

 

 

 

 

 

الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب الفئة العمريةتوزيع   
 الفئة العمرية العدد النسب المئوية

0.13% 21 21>  
6.81% 1067 21-25  

17.31% 2712 26-30  
23.91% 3747 31-35  
22.82% 3576 36-40  
11.63% 1822 41-45  
6.82% 1069 46-50  
3.99% 625 51-55  
3.59% 562 56-60  
1.35% 211 61-65  
1.65% 258 66<  
 المجموع 15670 100%

 

 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب الشيادة التمريضية
 الشيادة العدد النسبة المئوية

 الاجازة الجامعية 7754 49.48%
 الامتياز الفني 4765 30.41%
 البكالوريا الفنية 2912 18.58%

%1.53  الاجازة الفنية 239 
 المجموع 15670 100%

 

 

 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب الجنس
 الجنس العدد النسبة المئوية

 انثى 12480 79.64%
 ذكر 3190 20.36%

 المجموع 15670 100%
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 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب الوضع الميني
 الوضع الميني العدد النسبة المئوية

 يعمؿ في لبناف 11322 72.25%
 لا يعمؿ او متقاعد 1909 12.18%
 فير مصرح 1734 11.07%
 يعمؿ في الخارج 705 4.50%
 المجموع 15670 100%

 

 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب المحافظات
 المحافظات العدد النسبة المئوية

 جبؿ لبناف 4031 35.60%
 بيروت 2971 26.24%
 الشماؿ 1666 14.71%
 البقاع 1044 9.22%
 الجنوب 885 7.82%
 النبطية 838 6.40%
 المجموع 11322 100%

 

الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة العامميف في لبناف وفقا لمركز العمؿتوزيع   
 مركز العمل العدد النسبة المئوية

 مستشفى 9561 84.45%
 مراكز صحية /مستوصفات 517 4.57%
 شركات 367 3.24%
 مدارس وحضانات 161 1.42%
 معاىد تمريض 168 1.48%
 كميات تمريض 184 1.63%
 شركات تأميف 125 1.10%
 مستشفيات اقامة طويمة 121 1.07%
 مختمؼ 98 0.87%
 تمريض منزلي 20 0.18%
 المجموع 11322 100%
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31/12/2019احصاءات صادرة عن النقابة حتى تاريخ  

 

 

 

 

 

 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب الفئة العمرية
 الفئة العمرية العدد النسب المئوية

0.39% 63 21>  
8.98% 1468 21-25  

17.42% 2850 26-30  
23.23% 3799 31-35  
22.02% 3601 36-40  
11.20% 1832 41-45  
6.58% 1077 46-50  
3.87% 633 51-55  
3.46% 566 56-60  
1.29% 211 61-65  
1.57% 256 66<  
 المجموع 16356 100%

 

 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب الشيادة التمريضية
 الشيادة العدد النسبة المئوية

 الاجازة الجامعية 8154 49.48%
الفنيالامتياز  4799 30.41%  
 البكالوريا الفنية 3088 18.88%
 اجازة تعميمية فنية 315 1.93%
 المجموع 15670 100%

 

 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب الجنس
 الجنس العدد النسبة المئوية

 انثى 13007 79.52%
 ذكر 3349 20.48%

 المجموع 16356 100%
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 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب الوضع الميني
 الوضع الميني العدد النسبة المئوية

 يعمؿ في لبناف 11604 70.95%
 لا يعمؿ او متقاعد 1991 12.17%
 فير مصرح 2060 12.59%
 يعمؿ في الخارج 701 4.29%
 المجموع 16356 100%

 

 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة حسب المحافظات
 المحافظات العدد النسبة المئوية

 جبؿ لبناف 4140 35.68%
 بيروت 3192 27.51%
 الشماؿ 1643 14.16%
 البقاع 1136 9.79%
 الجنوب 779 6.71%
 النبطية 714 6.15%
 المجموع 11604 100%

 

 توزيع الممرضات والممرضيف المنتسبيف الى النقابة العامميف في لبناف وفقا لمركز العمؿ
 مركز العمل العدد النسبة المئوية

 مستشفى 9800 84.45%
 مراكز صحية /مستوصفات 545 4.70%
 شركات 331 2.85%
 مدارس وحضانات 191 1.65%
 معاىد تمريض 183 1.58%
 كميات تمريض 183 1.58%
 شركات تأميف 130 1.12%
 مستشفيات اقامة طويمة 122 1.05%
 مختمؼ 98 0.84%
 تمريض منزلي 21 0.18%
 المجموع 11604 100%
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مديرة الموارد البشرية الاستاذة ندى الحسيني بتاريخ : مقابمة مع 3الممحق رقم 
15/11/2018  

 وقد أفادت بما يمي:

ىي إدارة القوى العاممة في المؤسسات عمى اختلاؼ أنواعيا، وتختص بجذب الموظفيف ، الاختيار،  -

الامتثاؿ التدريب، التقييـ، مكافئة الموظفيف وممتابعة قيادة المؤسسات والثقافة التنظيمية والتأكد مف 

 بقوانيف العمؿ.

تـ تناوؿ موضوع الممرض المساعد الحاصؿ عمى البكالوريا الفنية وحصؿ فيما بعد عمى الامتياز الفني   -

يبقى المسمى الوظيفي ممرض مساعد ، وفي حاؿ  حصؿ عمى الاجازة الفنية يتـ تجربتو لمدة ثلاثة 

 RN) أشير ومف ثـ يتحوؿ المسمى الوظيفي لو ممرض مجاز)

في حاؿ فشمو في الفترة التجريبية يبقى ممرض مساعد. وفي حاؿ حصؿ عمى اجازة جامعية يتـ و 

 تجربتو لمدة ثلاثة أشير وبحاؿ فشؿ في الفترة التجريبية يترؾ العمؿ.

أما فيما يخص الممرض المجاز عميو أف يكوف حاصلا عمى امتياز فني أو اجازة فنية، أو اجازة  -

 جامعية.

 ريبية ىناؾ دورات تدريبية يخضع ليا الموظؼ.خلاؿ الفترة التج -

حسب التقييـ يتـ تعييف الممرض وفي حاؿ عدـ الوصوؿ الى النتيجة المرجوة وىناؾ حالة ضبابية في  -

 فترة تجربتو عندئذ يعطى فرصة بفترة تجريبية ثانية وخضوعو لدورات تدريبية أكثر.

 :سة دوائرـ، حيث أنيا تقسـ الى خمالى كـ دائرة تقسوقد تناولنا موضع الييكيمية في الادارة التمريضية و  -

 دائرة التمريض في مركز القمب 
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 دائرة الاقساـ المتخصصة 

 دائرة المرضى الداخمييف 

 دائرة التوليد والجراحة النسائية 

 دائرة المرضى الخارجييف 

مات صباحية أيضا تـ التداوؿ بموضوع الدوامات التي تخص الكادر التمريضي حيث اف ىناؾ ثلاث دوا -

 ، دوامات في فترة الظير ، ودوامات مسائية.
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 : مقابمة مع الاستاذ حسان ترمس رئيس قسم الطواريء في 4الممحق 

 20/11/2018مستشفى الرسول الاعظم بتاريخ 

وقد أفاد بالتالي: اف قسـ الطواريء ىو قسـ معالجة طبية في المستشفيات لمحالات الطارئة التي لا 

يمكف اف تنتظرحيث يتـ استدعاء طبيب الطواريء فيقوـ بدوره بعمؿ الاسعافات اللازمة ، ثـ يشخص 

ريء مف حالة المريض ويقوـ بتحويمو الى طبيب متخصص اذا دعت الحاجة لذلؾ. يتألؼ قسـ الطوا

غرفة العلاج، غرفة الانعاش، غرفة الاطفاؿ، وغرفة المراقبة. اف ميمة رئيس قسـ الطواريء ىو القياـ 

بجولة عمى الموظفيف وايضا عمى المرضى لمتأكد مف أحواؿ المرضى وقياـ كافة الموظفيف بمياميـ، 

معالجة المشاكؿ التي تتعمؽ التأكد مف ممفات المرضى الذيف بقوا والتأكد مف حالتيـ ومعالجة أي خمؿ، 

بالاكتظاظ وبحاؿ وجود حالة طارئة يتـ التواصؿ مع رئيسة الدائرة مباشرة وىي دائرة المرضى 

الخارجييف، متابعة الامور الادارية مف) دواـ الموظفيف، وضع برامج لمموظفيف، وضع دراسة المؤشرات، 

ؿ مباشر مف المرضى(.ىناؾ عممية ادارية تتـ متابعة تنفيذ خطة القسـ، متابعة الشكاوي التي تاتي بشك

يتواجد   triage 2باستقباؿ المرضى واؿ  triage 1في استقباؿ المرضى في قسـ الطواريء حيث يقوـ 

مع طبيب التصنيؼ ويكوف ىناؾ الممرض المجاز والممرض المساعد والشخص المسؤوؿ عف تدخيؿ 

ـ تقييـ حالة المرضى مف قبؿ الطاقـ التمريضي .في قسـ الطواريء يت(Clark) بيانات المريض يسمى

ف ىذه 5الى  1بشكؿ سريع بموجب مقياس تصنيؼ عالمي الذي يتألؼ مف خمس درجات ) ( وا 

الدرجات تحدد مدى خطورة وأولوية حالة المريض لمحصوؿ عمى العلاج في الوقت المناسب، وبموجب 

 معايير ىذا التصنيؼ يقسـ المرضى الى الفئات التالية:
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  المرضى مف الفئة الاولى: المرضى الذي يعانوف مف امراض خطرة أو حالات حرجة مما يؤدي الى

الوفاة مثؿ السكتة القمبية والصدمات والحوادث الخطرة والغيبوبة ، حيث يتـ نقؿ المريض في مثؿ ىذه 

 الحالات مباشرة الى الانعاش.

  اض يحتمؿ أنيا قد تؤدي الى الوفاة مما يتطمب المرضى مف الفئة الثانية: المرضى الذيف يعانوف مف أمر

تدخلا طبيا سريعا ، لذلؾ يتـ نقؿ المريض في مثؿ ىذه الحالات الى غرؼ الانعاش أو غرؼ 

 الملاحظة المكثفة.

  المرضى مف الفئة الثالثة: وأغمبية المرضى يكونوف مف تمؾ الفئة التي قد تتضمف حالاتيـ المرضية

. مجموعة كبيرة مف الامراض،  ويتـ تحويميـ الى غرؼ الملاحظة لتمقي العلاج اللازـ

  المرضى مف الفئة الرابعة والخامسة: وتشمؿ ىذه الفئة المرضى المصابيف بأمراض توصؼ بأنيا غير

خطيرة ولا تتطمب تدخلا طبيا فوريا أو عاجلا، لكف عمى الرغـ مف ذلؾ لا بد ليـ مف اجراء الفحوص 

 ارة الطبية ويتـ علاجيـ في عيادة الحالات غير الطارئة.اللازمة والحصوؿ عمى الاستش

 : الشخص المسؤوؿ عف تشخيص الحالة 

 طبيب اختصاص -طبيب الطواريء  

اما فيما يخص تقييـ الاداء في قسـ الطواريء مف قبؿ رئيس قسـ الطواريء بالتعاوف مع قسـ الموارد 

 دي. ويكوف التقييـ اما يومي أو اسبوعي.البشرية ىو تقييـ قائـ عمى التحفيز المعنوي وليس الما
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:مقابمة مع الاستاذة ملاك اسماعيل في قسم تنمية الفريق التمريضي في 5الممحق رقم  

 26/11/2018الادارة التمريضية:

 وقد افادت بالتالي:

 ىو القسـ المعني بتدريب الكادر التمريضي. -

التقييـ مف قبؿ قسـ التدريب، رئيس الدائرة، رئيس  اف أوؿ تقييـ يتـ لممرض عمى أساس التجربة ويتـ ىذا -

 القسـ المعني، راي الموارد البشرية، ادارة التمريض والمدير العاـ.

 يمر الممرض بالعممية الادارية التالية: -

 المقابمة 

 )اجراء تدريب)نموذج توجيو الموظؼ الجديد 

 تدريب استيلالي 

  برنامج اسبوعي عمى ماذا يجب أف يتدرب 

  عمى جغرافية القسـ الذي سوؼ يعمؿ فيو، محتوياتو وعمى الفريؽ الذي سوؼ يعمؿ معو.تعريؼ 

 العممية التقنية النيائية: -

 اسموب عمؿ الممرض 

 الملاحظة لدى ىذا الممرض 

 طريقة ممارسة عممو 

 .تقييـ ىذا الممرض 

قؿ مف ثلاثة أشير أو أأما الممرض المساعد ممكف أف تكوف  اف فترة التجربة لمممرض المجاز ىي ثلاثة أشير

 ثلاثة أشير.
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:مقابمة مع مسؤولة قسم التدريب والتقييم في ادارة المستشفى الاستاذة فاطمة 6الممحق رقم 

 10/12/2020رمال بتاريخ 

 وقد أفادت بالتالي:

التدريب ىو وسيمة لتطوير الموظؼ مف أجؿ تحقيؽ اىدافو في رسـ المسار الوظيفي لو ضمف الخطة  -

 الاستراتيجية لممؤسسة.

 المعايير المعتمدة ىي معايير نقابة المستشفيات ويتـ تقييـ السموؾ ، الميارات، والعمؿ. -

 المصادر مف أجؿ التدريب: -

 تقييـ الاداء 

 امتحانات الكفاءة 

 .نظاـ الاعتماد المبناني يمزـ ببرنامج تدريبي معيف لمممرضيف 

  حاجة لمتدريب،عمى سبيؿ المثاؿ عندما تـ افتتاح قسـ عندما يتـ افتتاح قسـ جديد يصبح ىناؾ

 زراعة الكبد في مستشفى الرسوؿ الاعظـ.

 .في حاؿ وجود خمؿ معيف خلاؿ السنة يصبح ىناؾ دورات تدريبية لمعالجة ىذا الخمؿ 

 )حادث عمؿ معيف)اعادة توجيو 

 الخطة الاستراتيجية 

 وكاف عنوانيا نخدـ بمياقة   ونقود بريادة

ىذه الخطة أصبح ىناؾ دورات تدريبية مف المدير الى أخر موظؼ في المستشفى. عمى اساس 

 تـ اعداد كادر داخمي ىو الذي يقوـ بيذه الميمة. وعمى سبيؿ المثاؿ:
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 دورة تطوير الذات ىي عبارة عف يوماف مف التدريب 

 .دورة خدمة الزبائف بشكؿ مباشر ىي عبارة عف ثلاثة اياـ مف التدريب 

 ؽ الداخمينتيجة التدقي 

 .دراسة قياس رضا الزبائف 

 اما بالنسبة للاشخاص المعنييف بالتدريب: -

 الموظؼ 

 المسؤوؿ المباشر 

 مدير الادارة 

  



 
        

137 
 

بتاريخ  ITU: مقابمة مع الاستاذ حسن سممان رئيس قسم زراعة الكبد7الممحق رقم 

18/12/2018 

 وقد أفاد بما يمي:

الاعضاء ىو قسـ جديد تـ افتتاحو في مستشفى الرسوؿ اف قسـ جراحة الكبد والبنكرياس  وزراعة  -

 الاعظـ وىو معني بزراعة الاعضاء مثؿ الكبد ، البنكرياس.

 يتألؼ القسـ مف قسـ عمميات، قسـ انعاش،وقسـ عناية. -

 اف ىذا القسـ يتبع مباشرة الى الادارة التمريضية. -

ة في المستشفى ويخضع الموظفوف لمتدريب يتبع ىذا القسـ المعايير المستخدمة في باقي الاقساـ الموجود -

 في ىذا القسـ مف قبؿ قسـ التدريب ومف قبؿ رئيس قسـ زراعة الكبد مباشرة.

وىو نظاـ تسجيؿ لتقييـ شدة مرض الكبد المزمف، تـ تطويره  meld scoreالتدريب يتـ لمتعرؼ عمى  -

ذيف خضعوا لاجراء التحويمة مبدئيا لمتنبؤ بالوفيات في غضوف ثلاثة أشير مف الجراحة لممرضى ال

 البوابية داخؿ الكبد، ووجد لاحقا انو مفيد في تحديد التشخيص وتحديد الاولويات لزراعة الكبد.

 اف تحضير المريض اجمالا ليكذا عمميات تأخذ فترة شيريف. -
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