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 المستخمص
ىدفت الدراسة إلى الكشف عن مدى دور إعادة ىندسة العمميات في تحسين المسار الوظيفي، 

)البعد التنظيمي، البعد البشري، حيث تم تقسيم إعادة ىندسة العمميات إلى أربعة أبعاد أساسية وىى: 
البعد العممياتي، البعد التكنولوجي(، كما تم تقسيم المسار الوظيفي إلى أربعة أبعاد أساسية وىي: 
)تخطيط المسار، التأىيل الوظيفي، الترقية، الإبداع الوظيفي(؛ وطُبقت الدراسة عمى الشركة 

التحميمي، وقام الباحث بتصميم أستقصاء المصرية للإتصالات، وأتبعت الدراسة المنيج الوصفي 
شمل أبعاد متغيرات الدراسة، وقد أعتمدت الدراسة عمى أسموب العينة العشوائية الطبقية لتحديد حجم 

( مفردة، وقد قام 283العينة، والمتناسبة مع حجم طبقات مجتمع الدراسة، وقد بمغ حجم العينة )
فض أخطاء المعاينة عمى العاممين بالشركة قائمة استقصاء من أجل خ 044الباحث بتوزيع 

المصرية للإتصالات. حيث تم تجميع معظم ىذه الاستمارات عن طريق المقابلات الشخصية بين 
دراك المستقصى منيم لما تحويو  الباحث والمستقصى منيم، وذلك لحرص الباحث عمى سلامة فيم وا 

الأنسب لمشركات الأربعة. وقد بمغ عدد قوائم  قائمة الاستقصاء، وقد راع الباحث في التوزيع التمثيل
استمارة استقصاء منيا لكونيا غير  71استمارة استقصاء تم استبعاد  263الاستقصاء المرتدة 

استمارة استقصاء  208مكتممة الإجابة، وبذلك أصبح عدد الاستمارات الصالحة لمتحميل الإحصائي 
 تم إخضاعيا جميعيا لمتحميل الإحصائي.

الدراسة لمجموعة من النتائج أىميا أن ىناك تأثير جوىرى لإعادة ىندسة العمميات  وتوصمت
بأبعادىا )البعد التنظيمي، البعد البشري، البعد العممياتي، البعد التكنولوجي( عمى تحسين المسار 

 الوظيفي بأبعاده )تخطيط المسار، التأىيل الوظيفي، الترقية، الإبداع الوظيفي(.
إعاادة ىندساة العممياات/ المساار الاوظيفي/ البعاد التنظيماي/ البعاد البشاري/ البعاد  احية:الكممات المفت

 العممياتي/ البعد التكنولوجي/ تخطيط المسار/ التأىيل الوظيفي/ الترقية/ الإبداع الوظيفي.
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Abstract 
The study aimed to reveal the extent of the role of process reengineering in 

improving the career path, as process reengineering was divided into four 

basic dimensions, namely: (organizational dimension, human dimension, 

operational dimension, technological dimension), and the career path was 

divided into four basic dimensions, namely: The study followed the 

descriptive-analytical approach, and the researcher designed a survey that 

included the dimensions of the study variables, and the study relied on the 

stratified random sample Method to determine the sample size, proportional 

to the size of the study community strata, the sample size was (382) single, 

and the researcher distributed 400 survey lists in order to reduce sampling 

errors to the employees of the Egyptian telecommunications company. Most 

of these forms were compiled through personal interviews between the 

researcher and the interviewee, in order for the researcher to ensure the 

proper understanding and awareness of the interviewees of what the survey 

list contains, and the researcher took into account the most appropriate 

representation of the four companies in the distribution. The number of 

survey feedback lists reached 365 survey forms, of which 17 survey forms 

were excluded for incomplete answers, bringing the number of forms valid 

for statistical analysis to 348 survey forms, all of which were subjected to 

statistical analysis. 

The study reached a set of results, the most important of which is that there 

is a fundamental impact of process reengineering in its dimensions 

(organizational dimension, human dimension, operational dimension, 

technological dimension) on improving the career path in its dimensions 

(path planning, job qualification, promotion, career creativity). 

Keywords: Process Re-Engineering/ career path/ organizational dimension/ 

human dimension/ operational dimension/ technological dimension/ path 

planning/ career qualification/ promotion / career creativity. 
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 قـدمة:م  
تتسم بيئة عمل المنظمات في وقتنا الراىن بالديناميكية المتسارعة في كافة المجالات، حيث 

حداث تغييرات جوىرية وتحديث تسعى منظمات الأعمال الحديثة والرائدة إلى  تحقيق قفزات نوعية وا 
بنية العمميات والمعمومات لدييا لمواكبة التغييرات التي تحدث في بيئتيا المحيطة وزيادة قدرتيا عمى 
المنافسة والبقاء، في حين أنو ىذه التحولات والتطورات فرضت عمى الإداريين إعادة النظر في جميع 

جراءات الممارسة في المنظمات من خلال الأخذ بكل ما ىو جديد ومتطور المفاىيم والأساليب والإ
 من أجل الارتقاء والنجاح.

ىذا، وتعد إعادة ىندسة العمميات أو كما تعرف بيندسة التغيير وأيضا باليندرة من بين ىذه 
لتحديد المناىج الحديثة وسلاحا تنافسيا لممنظمات، حيث ظير ىذا المفيوم في بداية التسعنيات وبا

م، عندما أطمق الكاتبان مايكل ىامر وجيمس شامبي كتابيما ىندرة المنظمات، ومنذ 7993في عام 
ذلك الحين أحدثت إعادة اليندسة ثورة كبيرة في مجال الإدارة وذلك بدعوتيا الصريحة إلى إعادة 

قوم عمييا التفكير والتصميم بشكل جذري في كافة الأنشطة والإجراءات والإستراتيجيات التي ت
عادة ىندسة  المنظمة، حيث تعتمد ىذه الأخيرة عمى إعادة تصميم البناء التنظيمي لممؤسسات وا 
مواردىا البشرية والتخمي التام عن إجراءات العمل التقميدية والإعتماد بشكل موسع عمى التكنولوجيا. 

وقت، الجودة، الخدمة، حيث يكفل ىذا المدخل تحسينات جوىرية في معايير الأداء مثل التكمفة، ال
مما يفتح أمام المنظمات كافة سواء كانت حكومية أو خاصة، صناعية أو خدمية، مجال الأداء 

 (Wahyani, W, 2022) التنظيمي بشكل عام ليا.
حيث تعد إعادة ىندسة العمميات أحد اتجاىات التغيير الحديثة التي استعانت بيا المنظمات 

ي مختمف المجالات بصفة جذرية، وىي أىم الإستراتيجيات التي تتبناىا لتحقيق التطورات والتغيرات ف
 .Tripathi, S) المنظمات إذا ما أرادت تحقيق أىدافيا المنشودة في ظل ىذه التغيرات الحاصمة.

and Gupta, M, 2021) 
ىذا، وأصبح من الضروري عمى المؤسسات والمنظمات اليوم تييئة الظروف والمستمزمات 

تحقيق المسار الوظيفي، بإعتباره مقياس ىام عمى قدرة المنظمة عمى إستخداميا الفعال اللازمة ل
لمموارد المتاحة من خلال تبني منيج إعادة ىندسة العمميات الذي يعد من مناىج التغيير الحديثة 
التي تعمل عمى تحقيق ىذه الفعالية بالإعتماد عمى مجموعة من الأبعاد منيا البعد البشري، بعد 
العمميات، البعد التكنولوجي، والبعد التنظيمي، إذ أن تطبيق أي بعد من ىذه الأبعاد جزئيا أو بشكل 



 

                                                            م 0202ابريل                           المجلة العلمية للبحوث التجارية                                                          الجانى ) الجزء الاول ( ددالع

 

 

 
303 

كامل سيسيم في تحسين المسار الوظيفي لممنظمة، مما ينعكس بالإيجاب عمى الفعالية التنظيمية 
 ككل.

ديدة في يحتل موضوع المسار الوظيفي أىمية خاصة لدى جميع الأفراد، نظرا لمتطورات الج
بيئة العمل والتي شممت التغيرات في أنماط الحياة وىيكل القيم وتركيبة الموارد البشرية والتغيرات 
التكنولوجية، ويعكس ذلك أحد التحديات الجديدة والغير متوقعة التي يجب أن تتعامل معيا الإدارة 

السوق لذلك أصبحت  في جيودىا واستغلال مواردىا البشرية لغرض الحفاظ عمى وضع المنظمة في
الفرد في ميمتو  إدارة الموارد البشرية تيتم بتخطيط وتطوير المسارات الوظيفية من أجل ضمان نجاح
تاحة الفرص في انتمائو لعممو ولممنظمة، وبالتالي زيادة الرضا والقناعة الوظيفية.  وا 
لموارد البشرية في عند بداية الحديث عن المسار الوظيفي وتخطيطة وأىميتو بالنسبة لإدارة ا

منظمات الأعمال العصرية، يجب التنويو إلى أن تعتبر الوظيفة ىي الركيزة الأساسية في إدارة 
الموارد البشرية، فميس ىناك ممارسة تقريبا من ممارسات إدارة المورد البشرية إلا وكانت الوظيفة 

ف معينة، وىم مناسبون ليذه الوظائف طرفاً فييا، فحين نختار الأفراد المناسبين، فإننا نختارىم لوظائ
دون غيرىا، كما أن التخطيط الفعال لمموارد البشرية يقوم عمى وضع الشخص المناسب في المكان 

 والوظيفة المناسبة لتحقيق أىداف المنظمة.
حيث يُعد مفيوم المسار الوظيفي من المفاىيم الإدارية الحديثة في إدارة الموارد البشرية؛ 

بط بترقية العاممين إلى المناصب الأعمى في منظماتيم؛ كما إنو يعبر عن تقدم العاممين حيث إنو يرت
وتطورىم داخل مسارىم الوظيفي في منظماتيم، أو في وظائف وفرص أخرى بمنظمات أخرى، وفق 
أىدافيم وميوليم وطموحاتيم، واتجاىاتيم، وقيميم؛ فالمسار الوظيفي يرتبط بمدى توفر فرص التقدم 

مكاناتيم وحاجات المؤسسة الوظ يفي، والتطور لمعاممين والتي توافق بين قدرات العاممين وا 
 (Hassan et al, 2022)وأىدافيا.

كما يشير المسار الوظيفي إلى المراكز الوظيفية التي يشغميا الفرد خلال حياتو العممية 
الوظيفي أىمية لمقيادات بغض النظر عن مدى النجاح أو الفشل الذي يحققو في عممو، ولممسار 

تتمثل في زيادة مياراتيم في إدارة مسارىم الوظيفي، وتنمية القدرات التخطيطية لمعاممين، وتحقيق 
 ,Tarasco, J. A., & Damato, N. A) المواءمة بين الأىداف التنظيمية والأىداف الفردية.

2006) 
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لميارات وقدرات العاممين  وترجع أىمية المسار الوظيفي لممنظمة في الاستخدام الأمثل
والقادة وزيادة الولاء لممنظمة، ونشر المعمومات عن التدرج الوظيفي في المستويات التنظيمية كافة، 
وتحسين الاتصالات عمى مستوى المنظمة، أما الأىمية عمى المستوى الفردي، فتتمثل في بناء 

وظيفي، والتنبؤ بالمستقبل وبناء الأىداف المسار الوظيفي لمعاممين، وزيادة فيميم بقضايا الإثراء ال
الخاصة بيم. حيث إن اليدف الرئيسي لإدارة الموارد البشرية ىو رفع كفاءة وفاعمية استخدام 

ن منظمات الأعمال العربية تفتقر إلى عنصر تخطيط  ووضع  المسار الوظيفيالعنصر البشري. وا 
الخطط الوظيفية لمعاممين، وذلك بسبب انعدام أو عدم وضوح الرؤية لممنظمة، وعدم وجود التخطيط 

 (Harris et al, 2015) .الاستراتيجي السميم لمعمل والعاممين
ويتبين الاىتمام بالمسار الوظيفي من خلال التركيز عمى عمميتي التخطيط، والتنظيم؛ 

إدارة المسار الوظيفي يعتمد عمى دور العاممين في تحديد أىدافيم المينية، وكذلك الطريقة  فتخطيط
 (Harris et al, 2015) الملائمة لتحقيق مساراتيم الوظيفية والتوافق مع متطمبات الوظيفة.

كما تتحدد مقومات تنظيم المسار الوظيفي في تحديد الأىداف الفردية لمعاممين ولممنظمة، 
ر ميارات العاممين وتحفيزىم لمعمل، وتنمية معدلات الإنتاجية لممنظمة، وتحسين سمعتيا؛ مما وتطوي

يزيد من دافعية العاممين وانتمائيم لمنظماتيم، ومن ثم حرصيم عمى مزيد من العمل والإنتاج، بذلك؛ 
ووفقا يتضح أنو يمكن لمعاممين تغيير مسارىم الوظيفي وفقا لمتغيرات الداخمية والخارجية، 

 ,Zahedani et al) لاحتياجاتيم ومتطمباتيم الخاصة، ووفقا لتطمعاتيم وأىدافيم الحالية والمستقبمية.
2016) 

في إطار ما سبق؛ ونظراً لتنامي الإىتمام بإدارة الموارد البشرية بشكل عام، والمسار الوظيفي 
في قطاع الإتصالات، بشكل خاص، ومدى أىمية إعادة ىندسة العمميات في المنظمات ولاسيما 

فقد ركزت الدراسة الحالية عمى دور إعادة ىندسة العمميات فى تحسين المسار الوظيفي في  
الشركة المصرية للإتصالات، لمخروج ببعض النتائج والتوصيات التى من شأنيا أن تعمل عمى 

 تحسين المسار الوظيفي لمعاممين في ىذه الشركة.
 
 
 
 

https://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/216815/posts


 

                                                            م 0202ابريل                           المجلة العلمية للبحوث التجارية                                                          الجانى ) الجزء الاول ( ددالع

 

 

 
311 

 الدراسات السابقة:أولًا: الخمفية النظرية و 
 أ( إعادة ىندسة العمميات: 

 نشأة وتطور إعادة ىندسة العمميات: .1
م، عندما قامت مؤسسة 7994ظير مفيوم إعادة ىندسة العمميات لأول مرة في عام  

"، وكان الغرض من ىذا 7994ماساتشوستس لمتكنولوجيا بإجراء بحث بعنوان "الإدارة في عام 
عبو تكنولوجيا المعمومات في منظمات الأعمال. ويقوم ىذا المدخل عمى البحث معرفة الدور الذي تم

نبذ وتغيير المفاىيم والقواعد والفروض التي تبني الإدارة قرارتيا عمى أساسيا، والبحث عن قواعد 
 .وفروض ومفاىيم جديدة لمفكر الإداري، تناسب القرن الحادي والعشرين

ير في مجال الفكر الإداري الأمريكي، عندما قام لكن مفيوم إعادة اليندسة انتشر بشكل كب
 كل من ىامر وتشامبى بنشر أول كتاب في إعادة اليندسة بعنوان ' إعادة ىندسة المنظمة

Reengineering the Corporation - 1993 م. وقد عرّفا في كتابيما إعادة ىندسة العمميات
(Business Process Reengineering)  عادة  بأنيا: النظر بشكل جذري في إجراءات العمل وا 

 Al-Anqoudi)تصميميا بشكل يرفع الأداء والكفاءة ويقمل الكمفة في إنجاز العمل وتقديم الخدمات.
et al, 2021) 

لقد أثار مدخل إعادة اليندسة الكثير من الجدل والخلاف بين عمماء الإدارة فبعضيم يرى أنو 
البعض الآخر أنو يعتبر بدعة إدارية انتشرت لفترة  مدخل جديد ومبتكر يجب تطبيقو، في حين يرى

في مجال الفكر الإداري ثم ما لبثت أن اختفت بينما، يرى فريق ثالث أن مدخل إعادة اليندسة قدم 
مجموعة من الأفكار منيا ما ىو جديد ومبتكر ومنيا ما ىو قديم ومكرر، عمى سبيل المثال قدمت 

يم والأدوات في منتصف القرن العشرين مثل تحميل العممية، اليندسة الصناعية مجموعة من المفاى
تحميل تكمفة النشاط، تحميل القيمة المضافة، إلا أن الفارق يتمثل في أن مدخل إعادة اليندسة قدم 
ىذه الأدوات في بيئة مختمفة تمام الاختلاف من حيث البنية التكنولوجية التي وفرت إمكانيات 

 (Al-Aawadi, A. G., & Jowad, N. J. A, 2021).احة من قبلتكنولوجية ىائمة لم تكن مت
يؤكد العديد من الكتاب عمى أن مدخل إعادة اليندسة نشأ بداية في حقل تكنولوجيا 

لقد كان من المتوقع نتيجة  .المعمومات ثم انتشر بقوة في كافة المجالات الوظيفية داخل المنظمة
المعمومات زيادة الإنتاجية بنسب مرتفعة إلا أن ذلك لم للاستثمارات اليائمة في مجال تكنولوجيا 

يحدث، فعمى سبيل المثال قدرت الاستثمارات في مجال تكنولوجيا المعمومات في صناعة الخدمات 
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بميون دولار، في حين لم يؤدي ذلك إلى زيادة الإنتاجية إلا بمقدار  944خلال القرن الحالي ب 
أدى بيذه المنظمات إلى محاولة رفع ىذه النسبة بشكل كبير بميون دولار فقط، الأمر الذي  196

)الحميدي وآخرون،  عن طريق الربط بين الاستثمار في تكنولوجيا المعمومات وبين تغيير العمميات
3476). 

( أن إعادة اليندسة مدخل مبتكر جديد لإجراء تحسينات 3476، ويری )الحميدي وآخرون
اجل مواجية التحديات التي فرضتيا الثورة المعموماتية في عالم فائقة في العمميات الإنتاجية من 

صناعة السمع والخدمات وىي مرحمة في سمسمة مراحل التحسين التي تم إبتكارىا لتطوير العمميات، 
نتاجيتيا، وىي كما يمي: دارتيا وزيادة كفاءتيا وفعاليتيا وا   وا 

 ( وىي فترة7944-7116مرحمة ما قبل الثورة الصناعية :)  ظيور اقتصاديات تقسيم العمل
دراك المنافع الاقتصادية المصاحبة لو، وتبادلية الأجزاء، ومحاسبة التكاليف، والرقابة عمى  وا 
الجودة، واستخدام الكروت المثقبة، وتقسيم العمل عمى أساس ميارات العمال وعلاقتيا بنظام 

يات دراسة الوقت الأجور والحوافز، وتخصيص الوظائف عمى أساس الميارات، وأساس
 والحركة.

  (: ويتمثل في مبادئ 7904 -7944مرحمة ما بعد الثورة الصناعية )مرحمة الإدارة العممية
الإدارة لينري فايول، ونظرية إدارة صفوف الانتظار، ومخطط نقطة التعادل، استخدام خطوط 

ات، ومخطط جانت، التجميع لتطوير نموذج الحجم الأمثل، وسيكولوجية الإدارة، وجدولة العممي
 وعينات الفحص والضبط الإحصائي، الرقابة الإحصائية عمى الجودة، تطوير عينات العمل.

  مرحمة الإدارة الإنسانية: والتي ركزت عمى الإنسان كعنصر إنتاجي أساسي لزيادة الإنتاج واثر
 قيمو وثقافتو وسموكو ومدى تأثره بعناصر بيئة العمل في تحقيق الإنتاج.

  (: وتتمثل في استخدام البرمجة الخطية، واستخدام 7934-7904بحوث العمميات )مرحمة
طريقة السمبمكس، ومخططات شبكات الأعمال في حل مشاكل الإنتاج، وتطوير نظام الرقابة 
عمى الجودة، والبرمجة الرياضية، والعمميات الغير خطية والاحتمالية، تطوير نموذج بيرت 

وتخطيط احتياجات المواد، ومدخل نظم الإدارة، وتطوير نموذج لتقييم ومراجعة المشاريع، 
 كريت.
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 ( وتتمثل في 7914-7934مرحمة تطبيق مفاىيم الإنتاج عمى عمميات إنتاج وتقديم الخدمة :)
استخدام الحاسوب في الإنتاج، ونظرية صفوف الانتظار، وأسموب تقويم وبرمجة المشاريع، 

 وتخطيط الاحتياجات. 
 يئة العمل الداخمية والخارجية وأثرىما في انسيابية العمميات الإنتاجية والإنتاج مرحمة إدارة ب

 ونوعيتيا.
 .)مرحمة اليندسة البشرية )الارجونومكس 
 ( وظيور مفيوم الجودة الشاممة ونظام 7914مرحمة استخدام البرمجيات الجاىزة في الإنتاج )

( ونظام الإنتاج المرن cadcam)الإنتاج الآلي والتصنيع والتصميم المعادن بالحاسوب 
(fms.) 

  مرحمة ظيور جائزة الجودة العالمية ومفاىيم إدارة الجودة الشامل، اعتماد(iso) 9000 
 كشيادة لجودة عالمية ونظام التصنيع المتكامل استخدام الحاسوب في التصميم والتصنيع.

 والاستجابة السريعة لرغبات  مرحمة الإنتاج المرن والتصنيع السريع والإنتاج بالإيصاء الواسع
عادة اليندسة وتطبيق الذكاء  العملاء وتخفيض الوقت الكمي لتمبية متطمبات العملاء وا 

 (.3444-7994الصناعي وشبكات الانترنت )
مرحمااة اسااتخدام تكنولوجيااا التصاانيع المعتمااد عمااى تكنولوجيااا الأنترناات وعولمااة العمميااات وانتشااار 

يق نظرية القيود في حل معضلات الإنتااج والادعوة لمتصانيع الأخضار استخدام سلاسل التجييز وتطب
 وحتى الأن(. -3444وحماية البيئة والتحول نحول الاقتصاد الرقمي عام )

 مفيوم إعادة ىندسة العمميات: .2
لقد برز مفيوم إعادة اليندسة كأحد الآليات المعتمدة من قبل الإداريين، في محاولتيم  

اتيم مع التغيرات التي تحدث في بيئة الأعمال، حيث أصبحت المناىج الوصول إلى تكييف منظم
التي اتبعتيا المنظمات في العيود السابقة غير قادرة عمى الوفاء باحتياجات المنظمات في القرن 

، كونيا تحتاج إلى تغيير جذري في تأدية نشاطاتيا وعممياتيا من أجل تحسين الأداء، أي 37
كمفة الأقل، وىو ما تسعى إليو إعادة اليندسة، من خلال معالجة الفجوة بين السرعة في الإنجاز والت

النتائج المستيدفة والنتائج المحققة فعلا، وبالتالي وصول المنظمة إلى الاستغلال الأمثل لطاقاتيا 
 ومستوى الجودة والكفاءة في تأدية النشاطات المختمفة.
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م إعادة ىندسة العمميات من وجو نظر ( مفيو 7ويعرض الباحث في الجدول التالي رقم )
 الباحثين، وذلك وفقاً لترتيبيا الزمني من الأقدم إلى الأحدث، كما يمي:

 ( مفاىيم إعادة ىندسة العمميات7جدول )
 المفيوم الباحثين

 (3442)مرسي، 
اعادة التصميم السريع والجذري لمعمميات الإدارية والإستراتيجية ذات القيمة، وكذلك لمنظم 
والسياسات واليياكل التنظيمية المساندة، بيدف تعظيم تدفقات العمل وزيادة الإنتاجية بصورة 

 خارقة.

(Bertolini et al., 2011) 
وسيمة إدارية منيجية تقوم عمى إعادة البناء التنظيمي من جذوره، وتعتمد عمى إعادة ىيكمة 

وطموح في أداء المنظمات يكفل تحقيق: وتصميم العمميات الإدارية، بيدف تحقيق تطوير جوىري 
 سرعة الأداء، تخفيض التكمفة، تحسين جودة الخدمة والمنتج.

 (Chang, J., Levy, M., & 
Powell, P, 2011) 

عادة التصميم الجذري لمعمميات، ودراسة وفحص وتحميل تدفق الأنشطة  إعادة التفكير الأساسي وا 
بالمنظمة، بيدف إعادة التصميم الجذري والسريع لعمميات والمعمومات المكونة لمعمميات الجوىرية 

المنظمة التصنيعية والإدارية، وكذلك لمنظم والسياسات واليياكل التنظيمية المدعمة ليذه 
العمميات، لاستبعاد أي عمل لا يضيف قيمة، وتحسين تدفق العمل وتخفيض زمن دورة التشغيل، 

اليامة مثل: تخفيض التكمفة، تحسين الجودة، تطوير  وتحقيق تحسينات جوىرية في معايير الأداء
الخدمة، وتحقيق المرونة وسرعة إنجاز العمل، وذلك باستخدام تكنولوجيا المعمومات المتطورة 

 كعامل تمكين أساسي يسمح لممؤسسات والمنظمات بإعادة ىندسة نظم إعماليا.

(Ringim et al., 2012) 

عادة  الييكمة المتزامنة لكل من عمميات المنظمة ونظم المعمومات مدخل يسعى لإعادة التفكير وا 
والعمل عمى انسيابية كل من ىيكل المنظمة وعممياتيا والأنظمة الإدارية والعلاقات الخارجية 
بشكل يمكن من تحقيق تحسينات جذرية في كل من الوقت والتكمفة وكل ما يتعمق بالسمع 

 والخدمات المقدمة لمعميل.

(Sungau et al., 2012)  إحداث تغيير جذري في العمميات التنظيمية من خلال استخدام تكنولوجيا المعمومات الاستخدام
 الأمثل، وذلك لتحقيق تحسينات جوىرية في الجودة والأداء والإنتاجية.

(Khodambashi, S, 
2013) 

عادة التصميم الثوري)الجذري( لمعمميات الأساسية  الخاصة بالمنظمة من إعادة التفكير الأساسي وا 
أجل التوصل إلى تحسين جوىري في المقاييس المعاصرة للأداء مثل التكمفة والجودة والخدمة 

 والسرعة.

 (3470)العوادي وخولة،  
عادة التفكير بشموليو تلامس المبادئ والأسس  تمثل التغيير الشامل لمنواحي كافة في المنظمة وا 

 التي بدت وكأنيا تثبت رسوخا صارما.

(Banerjee, A, 2015)  استعراض متكامل لعمل الوظائف الأساسية واعادة تصميميا لجعميا اكثر فاعمية وقدرة  لموصول
دراكيا.  الى اعمى جودة لضمان ان المنافع المتحققة من التفاعلات الجديدة ممكن فيميا وا 

خلال يوم العمل وتمثل مفيوما شاملا، وىذا يجعل إعادة تصميم او اختراع كيفية عمل الافراد  (3476)صديق وفرج الله، 
 جميع الافراد داخل المنظمة يعممون كوحدة مترابطة مع العمميات او كمالكين ليا.

(Dachyar, M., & Novita,  انقلاب عمى الواقع السائد وبناء وتصميم جديد شامل بالاعتماد عمى كيان قائم اصلًا من اجل
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 المفيوم الباحثين

G, 2016)  الخدمات وجودة عالية وباقل وقت وتكمفة مناسبة.تقديم افضل 

التنظيم المنطقى للأفراد والمواد والطاقة والمعدات والإجراءات وذلك فى أنشطة العمل المصممة  (3433)كشك، 
 لإنتاج منتج نيائى معين.

(Fetais et al., 2022) مخرجات ذات عائد  ىى أنشطة مترابطة تقوم بتحويل المدخلات مع إعطائيا قيمة مضافة إلى
 .اأكبر وأكثر فعالية لمستممي

(Riyadi et al., 2023)  مجموعة من الأنشطة التى تحتاج إلى نوع أو أكثر من المدخلات ثم تحويميا إلى المخرجات ذات
 القيمة لمعميل.

 (Kiptum, J. K., & Ayuo, 
A, 2023) ددة لعميل أو سوق محدد.بناء وقياس الأنشطة الموضوعة والمصممة لتقديم مخرجات مح 

(Hraiga et al., 2023) 

ىي إعادة اكتشاف المنظمة، فيي بمثابة التحويل الدائم لمتوجيات الكمية لمعاممين بالمنظمة. إنيا 
تعني تحدي القيم التقميدية وربما التضحية بيا، تحدي السوابق التاريخية. وىي تعني أيضا تحدي 

العمميات، ولذلك فإن إعادة اليندسة بمثابة إحلال المفاىيم الطرق السابق تجربتيا في تنفيذ 
عادة تدريبيم في ىذه المفاىيم  وممارسات أخرى جديدة، إنيا تحوي أيضا إعادة توجيو العاممين وا 

 والممارسات الجديدة.

 إعتماداً عمى المراجع المذكورة بالجدول. إعداد الباحث المصدر:
( السابق يمكن لمباحث 1تعريفات في الجدول رقم )إعتماداً عمى ما تم عرضو من 

 إستخلاص ما يمي:
  تسعي إعادة ىندسة العمميات إلى إحدث تغيير جذري وشامل اما باحداث تغييرات عمى

 مستوى المنظمة ككل او تغيير جزئي من خلال الأقسام.
  لموقت والتكمفة تسعي المنظمات الى تحقيق الجودة وتقديم افضل المخرجات المميزة بجودتيا

 المناسبة من خلال تطبيق إعادة ىندسة العمميات.
  إعادة اليندسة تشمل كل من المنظمة والإدارة اذ ليس كافيا ان نقوم باعادة ىندسة العمميات

 دون إعادة ىندسة النظم الادارية وكسر حالة مقاومة التغيير.
 راعى فييا الابتكار والتجديد، إعادة ىندسة العمميات ىي طريقة جديدة لمتفكير، لابد أن ي

عادة تصميم العمميات، والتحسين الجذري.  وا 
 وترتكز إعادة اليندسة عمى أربعة ركائز أساسية، ألا وىي

  إعادة التفكير بصورة أساسية: يجب أن تسأل المنظمة نفسيا مجموعة من الأسئمة: لماذا
 -وما الذي يجب القيام بو  -ولماذا نؤديو بالطريقة الحالية  -نفعل ما نقوم بو الآن 
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وكيف يمكن القيام بو ؟ فمدخل إعادة اليندسة يرفض كل الأساليب والممارسات التقميدية 
 .المتبعة في أداء العممية الحالية، ويبحث عن أساليب جديدة ومبتكرة لأدائيا

 :إعادة التصميم الجذري تعنى التجديد والابتكار وليس مجرد  إعادة التصميم الجذري
 .تطوير وتحسين أساليب العمل الحالية

 :)يسعى مدخل إعادة اليندسة إلى إحداث تحسينات ضخمة في  تحسينات ثورية )فائقة
 معدلات الأداء اليامة مثل: )التكمفة، الجودة، الخدمة، سرعة إنجاز العمل(.

 :يركز مدخل إعادة اليندسة عمى عمميات المنظمة الجوىرية )ذات القيمة  العمميات
ضافة(، وذلك من خلال وضع تصميم جديد ومبتكر يمكن من خلالو تحقيق الم

 .التحسينات الجذرية المطموبة
ىذا، ويرى الباحث أن العمميات محور إعادة اليندسة ومرتكز التغيير الجذري وىيكمة العمل 

ارية في ىندسة العمميات الإدارية، حيث تنصب الجيود في اليياكل التقميدية عمى التقسيمات الإد
 .القائمة عمى الميام المتشابية )إدارات، أقسام، وحدات( بغض النظر عن العممية كوحدة مترابطة

ويُمكن تعريف العمميات الإدارية عمى أنيا مجموعة متناغمة ومتناسقة من الأنشطة، التي تم 
تيم  تصميميا معاً لتحويل مدخلات معينة إلى مخرجات محددة، بيدف إضافة قيم ونتائج مرغوبة

 العميل.
إعادة  إعتماداً عمى ماسبق، ي مكن لمباحث تعريف إعادة ىندسة العمميات عمى أنيا:

تصميم عمميات المنظمة ذات القيمة المضافة، وذلك من خلال تحويميا من عمميات مجزأة وموزعة 
عمى وظائف مختمفة معزولة عن بعضيا البعض يجمع بينيا ىيكل تنظيمي رأسي إلى عمميات 

ة موزعة عمى فرق عمل، بحيث يؤدى كل فريق عممية كاممة، ويجمع بينيا ىيكل تنظيمي كامم
شبكي، مع إجراء التعديلات الملائمة في كل من النظم الإدارية والثقافة التنظيمية، وذلك بغرض 

 تعظيم القيمة المقدمة لمعميل.
 أىمية إعادة ىندسة العمميات: .3

منظمات الأعمال في العصر الحديث تفتقد لمكفاءة  تنبع أىمية إعادة اليندسة من أن معظم
التنظيمية من منظور ومقاييس الأسواق العالمية مما يتطمب لجؤىا إلى وسائل وأساليب تطوير 
وتحسين تُمكنيا من التكييف مع تغيرات الاقتصاد العالمي والتطورات التكنولوجية والمعرفية لتكون 

دسة ثورة حقيقة في عالم الأعمال لما تحممو من أفكار غير ذات كفاءة وفعالية، فكانت إعادة الين
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جراءات واستراتيجيات  تقميدية ودعوة لإعادة التفكير والنظر بشكل جذري في كافة أنشطة المنظمة، وا 
 (Fetais et al, 2022).العمل التي أسست عمييا كثير من المنظمات

ر حول عدد من المتخصصين حيث إن العمل في كثير من منظمات الأعمال ما زال يتمحو 
المحصورين ضمن أطر محددة تفصل فيما بينيا حدود وظيفية محددة يسمى بعضيا إدارة مالية أو 
إدارة تسويق أو إدارة إنتاج أو إدارة مشتريات أو إدارة مبيعات أو إدارة مخازن...إلخ، وأن كل منيا 

د كانت تمك الأطر ممتازة بعد الثورة متطمبات العميل. لق يعمل وفق توجو إدارتو العميا وليس وفق
الصناعية، ولكن العالم تغير تماما خلال القرنين الماضيين، وتغير أكثر خلال العقدين الماضيين، 

 (Kajba et al, 2022).لذا لماذا تدار منظمات القرن الواحد والعشرين بأساليب القرن الثامن عشر
يا للاستجابة لمتطمبات السوق دفعيا الى إن رغبة المنظمات في زيادة إنتاجيتيا وقدرات

عادة التنظيم وضغط النفقات  عادة التنظيم تحت مسميات إعادة الييكمة وا  محاولات لإجراء التحسين وا 
واستخدام نظم المعمومات وتسريع العمميات القديمة، إلا أن ىذه الأساليب لم تحقق النتائج المطموبة، 

ن معظم تصاميم الوظائف جاءت من عصر لأن تسريع العمميات لم يخمصيا من ن قاط ضعفيا، وا 
تختمف فيو المنافسة ولم يكن يعرف النظم الحديثة، لذلك فيي تتوجو نحو تحقيق الكفاءة وضبط 
العمل، والكفاءة والضبط ليست من المفاىيم العصرية كما يتصور الكثير، بل الابتكار والسرعة 

 ر الحديث.والخدمة والجودة المطمقة ىي مفاىيم العص
وقد أظيرت نتائج مسح عالمي شمل عدد كبير من التنفيذيين في الشركات العالمية أنجز 
خلال التسعينيات أن إعادة اليندسة كانت عمى رأس قائمة الجيود التي بذلتيا الشركات والمنظمات 

صرفتو  المختمفة لمواجية المتغيرات التي تجتاح السوق العالمية، ويكفي أن نعرف أن مجموع ما
الشركات الأمريكية فقط لمشاريع إعادة اليندسة خلال ىذا العقد قد تجاوز الخمسين مميار دولار 
أمريكي، وىو استثمار كبير قامت بو الشركات لقناعتيا بأن العائد عمى ىذا الاستثمار سيكون أكبر 

 .(3476)الحميدي وآخرون،  بكثير وىو ما تحقق فعلا لكثير من الشركات
 جاح عممية إعادة اليندسة:عوامل ن .4

ىناك مجموعة من العوامل والمؤشرات التي يمكن أن تكون دافعا لنجاح عمميات إعادة 
عطائيا فعالية أكثر، وتتمثل ىذه العوامل فيما يمي  : (3476)الحميدي وآخرون، الينااادسة وا 
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 :تتطمب الالتزام عمما أن ىذه البرامج  توافر القوى الدافعة الخارجية الداعية إلى التغيير
الدائاام، وكل ىذا لا يتم إلا بإحساس إدارة المؤسسة بحتمية التغيير الذي يدفع المنظمة إلى 

 التغيير لضمان التكيف مع المتغيرات الجديدة.
 :وتعني ضرورة مشاركاة العاماال في  المساندة والتعضيد اللازمين من جانب أصحاب العممية

را، لأن مشاركتيم عبارة عن خطوة إيجابية ومساعدة تزيد إعادة اليندسة بصفتيم أكثر تضر 
 من التعاضد في إنجاح العممية.

 :وىو بمثابة الحجر الزاوية في برنامج إعاادة اليندسة،  المعرفة الكاممة برغبات العملاء
وعمايو فالمنظمة لابد عمييا من بناء برنامج إعادة اليندسة عمى أساس معرفة متطمبات 

من تمبية رغباتو بأحسن طريقة ممكنة، وبالتالي جمب أكبر عدد ممكن من العميل حتى تض
 العملاء عمى حساب المنافسين.

 :والتي يمكن أن تكاون خاارجياااة  المساندة والدعم اللازمين من جانب الجيات الاستشارية
عن المنظمة بفعل تخصصيا وخبرتيا في ىذا المجال، حيث تساعد المنظمة عمى استكشاف 

يجاد الحمول لعممياتيا أو تسييل تنفيذ برنامج إعادة اليندسة، فضلا عن مساعدة النق ائص وا 
 أعضاء المنظمة داخميا.

 :إنو لمان الاضروري مشااركاة  إعداد فرق عمل مدربة ومكونة في مجالات وظيفية مختمفة
من أجل إداريين ماىرين يمثمون كل الإدارات الرئيسية المتأثرة بالعممية في فريق العمل 

 ضمان نجاح العممية وكفايتيا.
 :عمما أن برنامج إعادة الياندساة  إعداد برامج متكاممة لمموارد البشرية ونظم المعمومات

يعتمد عمى الموارد البشرية وتكنولوجيا المعمومات، فلابد من شمول ىذا البناء)إعادة اليندسة( 
 المنظمة.  عمى ىذين المجالين وتحسينيما ليكونا في مستوى طموحات

ويرى الباحث أن ىذه المقومات لا تأتى إلا بالتزام المنظمة برؤية كمية وشجاعة من خلال 
تحديد العمميات المختمفاة الاتي تتم في المنظمة ونتائجيا المرغوبة والنظر إلييا عبر كل الإدارات 

بعممياتيا مع إعطاء والأقسام بصفة مستمرة وليس انفرادية، كما يتطمب الأمر ربط مختمف الأنشطة 
الموظفين صلاحية اتخاذ القرارات المرتبطة بالعملاء والعمميات التي يتعاممون فييا، كما يجب 
التركيز عمى القيمة المضافة من كل عممية ومدى تحقيقيا لأىداف المنظمة وتحقيق الميزة التنافسية، 
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تزيد من سرعتيا وتساعد عمى من خلال استخدام التكنولوجيات التي تساىم في تقوية العممية و 
 التنسيق بين المتطمبات المختمفة وتحسين الأداء والقيمة المضافة.

   أبعاد إعادة ىندسة العمميات:  .5
 ,Li, N. and Nazif)حدد الباحث أبعاد إعادة ىندسة العمميات إعتماداً عمى دراسة كل من

H, 2022) (Battilani et al, 2022) (Zondo, R. W. D, 2021)  ،في )البعد التنظيمي
تعد إعادة ىندسة العمميات منيج جديد البعد البشري، البعد العممياتى، البعد التكنولوجي(، حيث 

يتأثر ويؤثر في كل المجالات في المنظمة بدءا من الموظفين وانتياءاً بالمفاىيم المحورية في 
عادة ىندسة العمميات، وفيما العمل، وتؤدي إلى تغيير في عدة جوانب والتي نطمق عمييا أبعاد إ

 يمى شرحاً موجزاً عن تمك الأبعاد:
 البعد التنظيمي )إعادة الييكمة(: 

يتعمق البعد التنظيمي أساسا بالييكل التنظيمي من خلال مختمف التقسيمات والمستويات 
الإدارية، حيث يتم التخمي نيائيا عن تجميع الأنشطة ضمن أقسام ومصالح ويتم تعويضيا 

ة من العمميات الأفقية ذات الطابع الفني، كما يتم تبسيط التقسيم العمودي لمييكل التنظيمي بمجموع
من خلال تغيير المفاىيم المرتبطة بالسمطة وتسمسل المناصب وما يتبعيا من إجراءات إدارية 
صارمة خصوصا ما يتعمق منيا بفرض الرقابة، ويراتب عمى إعادة الييكمة إحداث تغييرات تشمل 

عديد من العناصر، بيدف التغمب عمى أوجو القصور في العمميات، ونظرا لصعوبة تحديد ال
العناصر التي تقع ضمن المجال الييكمي تمجأ المؤسسة إلى إحداث تغيير شامل يمس بنائيا 

 التنظيمي.
 البعد البشري )إعادة ىندسة الموارد البشرية( 

ميم العمل الخاص بالموارد البشرية جذريا إعادة ىندسة الموارد البشرية ىي عممية إعادة تص
بالاستناد إلى تكنولوجيا المعمومات لأجل التحسين المستمر لمستويات الجودة والإنتاجية، فإن تأثير 
إعادة ىندسة العمميات بالنسبة لمموارد البشرية فيي تحمل تغير عمل الأفراد ومسارىم الميني 

رتباطاتيم وتوفر فرصا لتغيير، وذلك بخ مق جو عمل مشجع لمتعمم المستمر والتأىيل والتحسين وا 
كما توفر للأفراد إمكانية تشكيل ربط بين مياراتيم ومؤىلاتيم وطموحاتيم المينية من جية 
وتوجيات المنظمة من جية أخرى، كل ىذه التغييرات تفرض تغيرات عديدة عمى إدارة الموارد 

 البشرية.

https://www.emerald.com/insight/search?q=Na%20Li
https://www.emerald.com/insight/search?q=Habibeh%20Nazif
https://www.emerald.com/insight/search?q=Habibeh%20Nazif
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 البعد العمميات)تغيير العمميات( 
ف مدخل إعادة اليندسة كمنيج إداري حديث إلى إبتداع عممية كاممة لكيفية أداء العمل، ييد

وىذا من خلال إحداث تغييرات جوىرية في إعادة تصميم العمميات ونظم إجراءات العمل التي 
 تعتبر محور إعادة اليندسة.

 البعد التكنولوجي )تكنولوجيا المعمومات والاتصال( 
دارة قواعد تعرف تكنولوجيا المعم ومات عمى أنيا البرمجيات والأجيزة والاتصالات اللاسمكية وا 

البيانات وتكنولوجيا تشغيل المعمومات الأخرى المستعممة في نظم المعمومات المحدد بالحواسب، 
يعتبر استخدام تكنولوجيا المعمومات أداة بناء عمميات جديدة والداعم الأساسي لتنفيذ مدخل إعادة 

يات، فيي تساىم في تطوير أساليب الأداء الموارد البشرية باستخدام آليات وأدوات ىندسة العمم
معموماتية واتصالية مبتكرة، وتنمية وتنشيط ذاكرة المنظمة وقدراتيا المعرفية وتساعد تطوير أنماط 

 جديدة لميياكل التنظيمية، وتساعد في تقميص الوقت، والتخمص من القيود المكانية.
 ب( المسار الوظيفي: 

 مفيوم المسار الوظيفي: .1
يوجد العديد من التعريفات لمفيوم المسار الوظيفي، حيث ينقسم المسار الوظيفي إلي ثلاثة 

 أنواع، وىي كما يمي:
  .المسار الوظيفي التنظيمي التقميدي 
  .المسار الوظيفي الفردي 
  .المسار الوظيفي التنظيمي الحديث 

  التنظيمي التقميديالمسار الوظيفي 
يتمثل المسار الوظيفي التنظيمي التقميدي في مجموعة المراكز الوظيفية التي يشغميا الفرد 
من لحظة دخولة الخدمة و حتي تقاعدة، ويمكن تعريفو عمى أنو مجموعة الوظائف المتتابعة التي 

ان ذلك عمودياً من خلال يتدرج فييا الفرد أو ينتقل إلييا خلال عمره الوظيفي في المنظمة، سواء ك
الترقي في المستويات التنظيمية من قاعدة الييكل التنظيمي حتي قمتة، أو أفقياً بالنقل عمي نفس 

 ,Glebova, E., & Zare)المستوي التنظيمي بالتنقل عبر الوظائف المختمفة، مما يكسبة خبرات. 
F, 2023) 
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 قبل الوصول إلي التقاعد ىي:ويمر المسار الوظيفي التقميدي لمفرد بخمسة مراحل 
 مرحمة الإستكشاف: -

تبدأ ىذه المرحمة بعد انتياء الدراسة وبداية الدخول إلى سوق العمل، حيث تيتم المنظمات 
بتعريف الموظفين المحتمل عمميم لدييا بالعديد من الحقائق عن شكل المنظمة وطبيعة الوظائف، 

وتقوم بتنفيذ مجموعة من البرامج والأساليب  كما تقوم المنظمة بتوفير فرص التدريب الصيفي،
الدعائية في المدارس والجامعات لإستقطاب وجذب الأفراد لمعمل بيا، ولتعريفيم بطبيعة العمل 

 . (3432)حامد وشمبي،  بالمنظمة والمزايا التي يمكنيم الحصول عمييا من خلال عمميم لدييا
 مرحمة التأسيس: -

الفرد عن عمل ويجد أول وظيفة، في ىذه المرحمو تيتم  تبدأ مرحمة التأسيس عندما يبحث
المنظمة بالإختيار السميم لمعاممين الجدد من خلال أنظمة جيدة للإستقطاب، واستخدام الإختبارات 
الملائمة، والمقابلات الشخصية، التي تساعد عمى تصفية المتقدمين لمحصول عمى أفضل العناصر 

الجيد لعممو من خلال إمداده بمعمومات حقيقية وفعميو، واطلاعو الممكنة، ويمي ذلك تقديم الموظف 
عمى ببطاقة وصف الوظيفة التي تشرح ما تتطمبو الوظيفو، وتدريبو عمى الوظيفة الجديدة، كما يتم 

 ,Selling, N., & Svallfors, S)تدويره عمى الوظائف الأخرى وتشجيعو ودعمو من قبل رؤسائو. 
2019) 

 مرحمة وسط المسار: -
تتصف ىذه المرحمة بالتحسين المستمر في الأداء أو ثباتة أو ىبوطة، حيث أن الفرد وصل 
إلى ميارات عاليو، تحاول المنظمة استثمار ذلك من خلال إسناد ميام أكبر إليو، والحصول عمى 
أكبر قدر ممكن من إنجازات الفرد، ولمواجية متاعب منتصف المسار الوظيفي توفر المنظمات 

شراك العاممين في لجان و فرق العمل  الناجحة أنظمة كثيرة من أىميا التدريب وتقييم الأداء وا 
 ,Tims, M., & Akkermans, J)والنصح والإرشاد والمشورة والنقل والترقيو وتحفيز العاممين. 

2020) 
 مرحمة أخر المسار:  -

ي وظائفيم، ولا يتوقع في ىذه المرحمة لم يعد الأفراد لدييم القابمية ليتعمموا أي شئ جديد ف
منيم زيادة مستويات الأداء عن السنوات السابقة، لذا تقوم المنظمات ىنا بإستخدام نفس الأنظمة 
مثل التدريب وتقييم الأداء حتى تستطيع أن يحافظ الفرد عمى مستواه الوظيفي، كما يمكن تييئة 
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عداد الأفراد لمقيام بأدوار استشارية ومعاونو الآخرين، ومن أىم خصا ئص ىذه المرحمو ىي تييئة وا 
الأفراد لمرحمة التقاعد، وذلك من خلال تخفيف أعماليم و اسناد الأدوار الإستشارية إلييم أو البحث 

 . (3433)حباكة،  عن وظائف أخرى ليم خارج المنظمة
 مرحمة اليبوط: -

ييا بالتقاعد، تعتبر ىذه المرحمة ىي المرحمة الأخيرة في المسار الحالي، وعادة ما يشار إل
وعمى المنظمة ىنا أن تدير عمميات التقاعد بشئ من الحساسية اعتباراً لمشاعر العاممين، كما يمكن 
توفير بعض الفرص للإستفادة الجزئية من بعض المتقاعدين الذين يمكن الإستفادة من معرفتيم 

 . (3433)حباكة،  وخبراتيم كمستشارين أو مدربين
  المسار الوظيفي الفردي   

يمكن تعريف المسار الوظيفي الفردي عمى أنو سمسمة متعاقبة من التغيرات الوظيفية التي 
تحدث في حياة الفرد العممية عن طريق الترقية أو النقل الأفقي، أو ىو مجموعة المراكز التي 

 ,Tims, M., & Akkermans, J)يشغميا الفرد، وتجارب العمل المترابطة خلال حياتة العممية.
2020) 

ويعبر مصطمح المسار الوظيفي الفردي الحديث عن مجموع المراكز الوظيفية التي يشغميا 
الشخص، والتتابع الواضح لخبرات العمل لأي شخص عبر الزمن التي تضم خبرات مرتبطة بالعمل 

 ,Tims, M., & Akkermans, J) و خبرات أخري ملائمة، سواء داخل المنظمة أو خارجيا.
2020)  

 أتخذ المسار الوظيفي الفردي عدة أشكال ىي عمي النحو التالي: و قد
 (:Proteanالمسار الوظيفي المتمون ) -

في  Protean Careerظير مفيوم المسار الوظيفي المتمون كما أطمق عمية بعض الكتاب 
السبعينيات من القرن العشرين، ويطمق عمي المسار الوظيفي المتمون عدة مصطمحات منيا الإدارة 

(، وسموك المسار الوظيفي الإستباقي Career Self-managementالذاتية لممسار الوظيفي )
(Proactive Career Behavior( دارة المسار الوظيفي الفردي  Individual Career(، وا 

Management .) 
ويعرف المسار الوظيفي المتمون عمي أنة المسار الوظيفي الذي يكون فية الأفراد مسئولين 
بشكل أكبر عن أختيارات وفرص مسارىم الوظيفي، وتتمثل القيم الأساسية لممسار الوظيفي المتمون 
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 في الحرية والنمو، ويتمثل معيار نجاح المسار الوظيفي الشخصي في درجة الرضا الوظيفي،
 (Bailer et al, 2022)وتحقيق الذات، والإنجاز الشخصي. 

وتقوم فكرة المسار الوظيفي المتمون عمي تحمل الأفراد لممسئولية عن إدارة مسارىم الوظيفي، 
والرغبة في التعمم المستمر، وتوقع تحديات العمل أثناء مسارة الوظيفي، ولممسار الوظيفي المتمون 

بالقيم والتوجة الذاتي، وبناء عمى ىذه الأبعاد توجد أربعة أنواع من  بعدين ىما: الإتجاة المدفوع
 : (3433)إسماعيل،  المسار الوظيفي المتمون ىي

 ( الشخص المعتمدDependent:)  ًىو شخص غير مدفوع بالقيم وغير موجية ذاتيا
في إدارة المسار الوظيفي، حيث يكون غير قادر عمي تحديد الألويات أو إدارة مسارة 

 الوظيفي بشكل سموكي بنفسة.
 ( الشخص المتصرف برد الفعلReactive:)  ىو الذي لا يكون مدفوع بالقيم لكن يكون

موجية ذاتياً في إدارة مسارة الوظيفي، سوف لا يكون لدية الرؤية الكافية لإرشاد مسارة 
 الوظيفي.

 ( الشخص الحاسمRigid:) ية ذاتياً ىو الشخص الذي يكون مدفوع بالقيم لكن غير موج
ويكون غير قادر عمي التكيف لمتطمبات الأداء والتعمم لمسارىم الوظيفي ولا يمكنيم 

 تشكيل مسارىم الوظيفي بشكل كامل.
 ( الشخص التحويميTransformational:)  ىو الشخص الذي يكون مدفوع بالقيم في

ف لمتطمبات تحديد أولويات و ىوية مسارىم الوظيفي، كما يكون موجية ذاتياً في التكي
الأداء والتعمم لممسار الوظيفي، ىذا الشخص يكون أكثر قدرة عمي قيادة نفسة والأخرين، 

 وبالتالي يكون تحويمي.
 (:Boundarylessالمسار الوظيفي بلا حدود ) -

( في بداية التسعينيات Boundaryless Careerظير مفيوم المسار الوظيفي بلا حدود )
كن تعريفو عمي أنة أمكانية إنتقال الفرد مادياً ونفسياً بين الوظائف من القرن العشرين، والذي يم

المختمفة وبين المنظمات المختمفة، فالأفراد قد يكونوا مستقمين، مدفوعين بالإختيارات الموجية داخمياً 
ويعبروا الحدود التنظيمية في تحركاتيم الوظيفية، كما يمكن تعريف المسار الوظيفي بلا حدود عن 

 & ,.Arthur, M. B)المستويات المختمفة من الإنتقال المادي والنفسي بين الوظائف المتتابعة طريق
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Rousseau, D. M, 2001) ويوضح النموذج التالي العلاقات المختمفة بين مستويات الإنتقال ،
 المادي والإنتقال النفسي:

  عالي
 الربع الثالث

 
 الربع الرابع

ال 
نتق
الإ

سي
لنف
ا

 

 
 الأولالربع 

 
 الربع الثاني

 عالي الإنتقال المادي                            منخفض

 ( يوضح بعدي المسار الوظيفي بلا حدود7شكل رقم )
Source: (Arthur, M. B., & Rousseau, D. M, 2001). 

( أن المسارات الوظيفية في الربع الأول 7ويرى الباحث إعتماداً عمى الشكل السابق رقم )
تنطوي عمي مستويات منخفضة من الإنتقال المادي والإنتقال النفسي، حيث من المحتمل أن تبقي 
كل من الحدود المادية والنفسية لعدم وجود رغبة في تغيير صاحب العمل. وتتميز المسارات 

 ة في الربع الثاني بإرتفاع مستويات الإنتقال المادي، مع إنخفاض مستويات الإنتقال النفسي. الوظيفي
أما في الربع الثالث، فالمسارات الوظيفية تنطوي عمي مستويات منخفضة للإنتقال المادي، 
 مع مستويات مرتفعة من الإنتقال النفسي من خلال الإبقاء عمي توقعات عالية من إمكانية التوظف

 بدون تغيير صاحب العمل. 
وأخيراً المسارات الوظيفية في الربع الرابع تظير مستويات عالية من كل من الإنتقال المادي 
والإنتقال النفسي، حيث قد يقوم الأفراد بتغيرات مادية )مثل تغيير الوظائف في الغالب(، بينما أيضاً 

 تظم.  يتم تغيير توجييم لممسار الوظيفي النفسي عمي أساس من
 (Kaleidoscopeالمسار الوظيفي ذي النمط المتغير ) -

( بشكل مستقل عن Kaleidoscopeتم تطوير نموذج المسار الوظيفي ذو النمط المتغير )
مفيومي المسار الوظيفي المتمون والمسار الوظيفي بلا حدود في منتصف القرن الحادي والعشرين، 

مسارىم الوظيفي عن طريق تدوير الجوانب المختمفة ويصف ىذا النموذج كيف يغير الأفراد نمط 
لحياتيم لترتيب علاقاتيم وأدوارىم بطرق جديدة، ىذه التغيرات قد تحدث إستجابة لتغيرات داخمية مثل 
النضوج أو التغيرات البيئية مثل الإقالة، ويقييم الأفراد الإختيارات المتاحة لتحديد أفضل توافق بين 

 ,Kirk, S).د، والفرص، بالإضافة إلي العلاقات، والقيم والمصالح الشخصيةمتطمبات العمل، والقيو 
 : (3433)إسماعيل،  ويتصف ىذا المسار الوظيفي ذو النمط المتغير بالخصائص التالية (2016



 

                                                            م 0202ابريل                           المجلة العلمية للبحوث التجارية                                                          الجانى ) الجزء الاول ( ددالع

 

 

 
325 

 ( الأصالةAuthenticity) والتي فييا يصنع الفرد الإختيارات التي تسمح لة أن :
 يكون صادق مع نفسة. 

 ( التوازنBalance:)  حيث يحاول الفرد الوصول لمتوازن متطمبات العمل وغير العمل
 )مثل العائمة، والأصدقاء، والأقارب، والمصالح(. 

 ( التحديChallenge:)  والذي يتمثل في حاجة الفرد لمعمل المحفز )مثل المسئولية
 والإستقلال( بالإضافة إلي التقدم أو الترقي في المسار الوظيفي.

 لوظيفي التنظيمي الحديثالمسار ا 
يعتبر المسار الوظيفي التنظيمي الحديث مزيج من المسار الوظيفي اليرمي التقميدي 
والمسارات الوظيفية المبتكرة الجديدة مثل المسار الوظيفي بلا حدود والمسار الوظيفي المتمون، حيث 

اة خطي، فاليرم التنظيمي أن الوصف النموذجي لممسارات الوظيفية التقميدية يتضمن أنيا ذات إتج
ىو السمم لمصعود عمية، ولنجاح الأفراد يجب أن يتبعوا ىذا التدرج اليرمي، ويمثل وصف المسارات 
الوظيفية الحديثة في أنيا متعددة الإتجاة وبلا حدود، وىنا يمكن التميز بين المسار الوظيفي 

من وجية نظر الأفراد(، حيث أن التنظيمي )من وجية نظر المنظمة( و المسار الوظيفي الفردي )
التعامل مع بيئة العمل الحديثة والمتغيرة  أدى إلى ظيورالحاجة للإنتقال من المسار الوظيفي 

 ,Lyons et al)(.Boundaryless Careerالتنظيمي التقميدي إلي مسار وظيفي بلا حدود )
2015) 

التنظيمي بلا حدود ظير وعند دمج عناصر المسار الوظيفي التنظيمي التقميدي والمسار 
نموذج المسار الوظيفي التنظيمي الحديث، الذي ينتقل فيو المسار الوظيفي للأفراد من مسار داخل 
المنظمة إلي مسار يركز عمي داخل وخارج المنظمة، أي أن المسار الوظيفي للأفراد في الأجل 

 .(3433)ديب،  الطويل من المحتمل أن يتطمب عبور حدود المنظمة
( أىم الفروق بين المسار الوظيفي التنظيمي 3خص الباحث في الجدول التالي رقم )ويم

 التقميدي، والمسار الوظيفي بلا حدود، والمسار الوظيفي التنظيمي الحديث، وذلك كما يمي:
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( أىم الفروق بين المسار الوظيفي التنظيمي التقميدي، والمسار الوظيفي بلا 2جدول رقم )
 الوظيفي التنظيمي الحديثحدود، والمسار 

 المسار الوظيفي بلا حدود المسار الوظيفي التنظيمي الحديث المسار الوظيفي التنظيمي التقميدي

 أمكانية التوظف إستمرارية التوظف أمان التوظف
مكانية التكيف الثبات أو الإستقرار  أمكانية التحرك أو الإنتقال المرونة وا 
 بقاء مرن عبر منظمات مختمفة بقاء متوسط الأجل عبر أدوار مختمفة نفس الدوربقاء لمدة طويمة الأجل في 
 الولاء لممسار الوظيفي الشخصي الولاء لممنظمة ولمجموعات خارج المنظمة الولاء لممنظمة

 المسار الوظيفي يتم إدارتة ذاتياً  المسار الوظيفي يتم إدارتة بشكل مشترك المسار الوظيفي تديرة المنظمة

حتياجات  التطوير لموفاء بإحتياجات المنظمة التطوير لموفاء بإحتياجات المنظمة وا 
 الفرد

التطوير لموفاء بصفة أساسية بالإحتياجات 
 الفردية.

 تركيز المسار الوظيفي داخمي في الفرد تركيز المسار الوظيفي داخل و خارج المنظمة تركيز المسار الوظيفي داخمي في المنظمة
 التقدم مؤقت التقدم حمزوني خطيالتقدم 

 المقاييس الشخصية لمنجاح المقاييس الموضوعية والشخصية المقاييس الموضوعية لمنجاح

 المصدر: بتصرف من الباحث إعتماداً عمى الدراسات السابقة
عتماداً عمى ماسبق ي مكن لمباحث تعريف المسار الوظيفي عمى أنو: نموذج الخبرات  وا 

وتشمل الخبرات الوظيفية كل المراكز الوظيفية    الفرد،  والذي يمتد عبر حياة المرتبطة بالعمل
السموك والاتجاىات المرتبطة بالعمل، وىو أيضا الطريق الذي و    وخبرات العمل ونوعيات الميام،

يتكون من سمسمة من الوظائف المتجانسة في نفس المستويات أو في مستويات إدارية متعددة، 
الأفراد السير عميو من لحظة دخوليم إلى المنظمة وحتى خروجيم منيا، المحدد  المتاح لجميع

بقوانين ومعايير واضحة وىادفة إلى تحقيق التكامل بين متطمبات الوظائف وحاجات الأفراد المادية 
والمعنوية، لذلك من الضروري بالنسبة لممديرين أن يتفيموا عممية تطوير المسار الوظيفي 

في احتياجات واىتمامات العاممين في كل مرحمة من المراحل، حتى تتحقق لجيودىم والاختلافات 
                                 الفعالية.

وتشير أدبيات    طرقيا الباحثون،   من المواضيع الإدارية الحديثة التي     ويعتبر المسار الوظيفي
مقارنة مع    إلا متأخراً،   يحظ بالاىتمام الكافي   فمم   ىذا الموضوع نادرة،   الإدارة إلى أن الدراسات في

وذلك عمى    أصبحت متخصصة وذات فروع أيضاً،   المواضيع الإدارية والسموكية والتي   باقي
مختمف    منذ أن عرف الإنسان الأعمال في   الواقع العممي   وجود المسارات الوظيفية في    رغم

                                                                                                                        . المجالات
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يتدرج فييا    يوضح مجموعة الوظائف المتتابعة التي    كما يرى الباحث أن المسار الوظيفي
عبر المستويات التنظيمية    مودياً وذلك إما ع   المنظمة،   في   ينتقل إلييا خلال عمره الوظيفي   الفرد أو

  فتسمى بالنقل الوظيفي   أو أفقياً    حتى قمتو وتسمى ىذه الحركة بالترقية،   من قاعدة الييكل التنظيمي
يقتصر عمى عدد الوظائف الرأسية    يعد   رسم المسارات الوظيفية لم   فالتوجو المعاصر في   الأفقي، 

  يعد مفضلا الشخص الذي   ولم   ريق الترقية عبر الييكل التنظيمي،ينتقل إلييا الفرد عن ط   التي
فالمطموب    مجال تخصص واحد وينتقل ضمنو من وظيفة أدنى لوظيفة أعمى فقط،   يحصر نفسو في 

  يكسبو ميارات متعددة ومختمفة،   فيذا التنوع   وأفقياً،   الآن شغل الفرد لوظائف متعددة ومتنوعة رأسياً 
                                                                                                                                                                                                     الوقت الحاضر.   الموظفين في   السمة الأساسية المطموبة في   الخبرة ىيفتنوع  
 نظريات إدارة المسار الوظيفي: .2

      :نظرية تعديل العمل 
(، المسماة أيضاً بنظرية Theory of Work Adjustmentترتكز نظرية تعديل العمل )

(، كأحد نظريات Person-Environment Correspondence Theoryتوافق الفرد مع البيئة )
ي سموك التوظف، وتيدف ىذه النظرية إلي شرح تطوير المسار الوظيفي عمي وجود فروق فردية ف

تطوير المسار الوظيفي والرضا في شكل مدي التوافق بين الفرد والبيئة، وتري تمك النظرية أن 
)عبد الفتاح، إختيار وتطوير المسار الوظيفي ىو عمميات مستمرة من التعديل والتوفيق والتي فييا: 

3472) 
 يبحث الفرد عن منظمات وبيئات العمل التي تتفق مع متطمباتة من حيث الإحتياجات.  -
في المقابل تبحث المنظمات وبيئات العمل عن الأفراد الذين لدييم قدرات لموفاء بمتطمبات  -

 المنظمة.  
  نظرية الشخصيات الوظيفية في بيئة العمل ليولاند 

 ( ما يمي: Hollandلعمل ليولاند )تفترض نظرية الشخصيات الوظيفية في بيئة ا
 أن الإىتمام الوظيفي يعبر عن شخصية الفرد.  -
أن الإىتمامات الوظيفية والشخصيات يمكن تصنيفيا إلي ستة أنواع ىي الواقعي  -

(Realistic( والمستقصي ،)Investigative( والفنان ،)Artistic والإجتماعي ،)
(Social( والمبادر ،)Enterprisingوالتق ،)( ميديConventional.) 
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إذا أمكن تقييم درجة تشابية الفرد مع أنواع الإىتمامات والشخصيات الستة، عندئذ يمكن 
 تكوين كود مكون من ثلاثة حروف لتمخيص إىتمام المسار الوظيفي لمفرد كما يمي: 

يشير الحرف الأول من الكود إلي نوع الإىتمام الأساسي لمفرد، والذي من المحتمل أن  -
 يمعب دور رئيسي في إختيار المسار الوظيفي والرضا. 

يمثل الحرفان الثاني والثالث من الكود أنواع الإىتمامات الثانوية، والتي من المحتمل أن  -
 ر المسار الوظيفي. تمعب دور أقل لكن مازال دور ىام في عممية إختيا

في عممية إختيار المسار الوظيفي والتطوير، يبحث الأفراد عن البيئات التي تسمح ليم 
بممارسة مياراتيم و قدراتيم، ويعبروا عن إتجاىاتيم وقيميم في أي بيئة عمل معينة، وىناك ميل 

شخاص غير لتشكيل مكوناتيا بحيث أن خصائصيا تشبة الأشخاص المسيطرين بيا، وىؤلاء الأ
 المتشابيين مع الأنواع المسيطرة من المحتمل أن يشعروا بعدم الرضا.

تم إستخدام مفيوم درجة التوافق للإشارة لموقف تفاعل الشخص مع البيئة، ومن المحتمل أن 
تؤدي درجة التوافق العالية بين شخصية الفرد وأنواع الإىتمامات وأنواع بيئة العمل المسيطرة إلي 

ستقرار، كما يحتمل أن تؤدي درجة التوافق المنخفضة إلي عدم الرضاء الوظيفي  رضاء وظيفي وا 
 وعدم الإستقرار، وتتشابية نظرية ىولاند في ىذا الخصوص مع نظرية تعديل العمل.

 :نظرية مفيوم الذات لتطوير المسار الوظيفي 
ممية تطوير ( أن إختيار وتطوير المسار الوظيفي ىو بصفة أساسية عSuperإقترح سوبر )

 (3437)مناصرية،  وتنفيذ مفيوم الذات لمفرد، كما يمي:
يعتبر مفيوم الذات ىو ناتج تفاعلات معقدة ما بين عدد من العوامل، مشتممة عمي النمو  -

 المادي والعقمي، والخبرات الشخصية، والخصائص البيئية، والمحاكاة. 
جديدة وتقدم في مراحل التطور، يستمر مفيوم الذات في التطور كمما واجيت الفرد خبرة  -

( إطار تطويري لمراحل الحياة يتكون من المراحل التالية: Superحيث إقترح سوبر )
النمو، والإستكشاف، والتأسيس، والمحافظة )أو الإدارة(، والإنفصال؛ وفي كل مرحمة، 
ة يجب عمي الفرد أن يدير بشكل ناجح الميام التطويرية الوظيفية والتي تكون متوقع

إجتماعياُ من الأفراد في مدي عمري زمني معين، عمي سبيل المثال، في مرحمة 
سنة(، يجب عمي المراىق التعامل مع الميام  30إلي  73الإستكشاف )الأعمار حول 

 التطويرية الوظيفية الخاصة بالآتي: 
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 تبع التبمور )عممية فكرية تنطوي عمي فيم أىتمامات الفرد، و مياراتة، و قيمو، و أن ي
 أىداف لممسار الوظيفي تتسق مع ذلك الفيم(. 

  .)التوصيف  )عمل إختيارات محددة و مؤقتة خاصة بالمسار الوظيفي 
  التنفيذ )إتخاذ خطوات لتفعيل إختيارات المسار الوظيفي من خلال الإشتراك في التدريب

 وتقمد المناصب الوظيفية(. 
شارة إلي مدي قدرة الفرد عمي تحقيق تم إستخدام مفيوم درجة نضج المسار الوظيفي للإ
 الميام التطويرية الوظيفية المطموبة في كل مرحمة تطويرية.  

 :نظرية التقييد والتسوية لجوتفريدسون 
 :(3472)عبد الفتاح،  تفترض نظرية تطوير المسار الوظيفي لجوتفريدسون ما يمي

 أن إختيار المسار الوظيفي ىو عممية تتطمب مستوي عالي من البراعة المعرفية.  -
قدرة الشخص عمي تخميق وتنظيم المعمومات الوظيفية المعقدة ىو دالة في تقدم  -

 العمر الزمني بالإضافة إلي الذكاء العام. 
النمو والتطوير المعرفي يعتبر ضروري لتطوير الخريطة المعرفية لموظائف ومفاىيم  -

 الذات التي تستخدم لتقييم مدي ملاءمة بدائل التوظف المختمفة. 
تمعب الخصائص الجينية دور حيوي في تشكيل الخصائص الأساسية لمشخص  -

خصائص يتأثر مثل الإىتمامات، والميارات، والقيم، كما أن التعبير عن تمك ال
 بالبيئة التي يتعرض ليا الفرد. 

بالرغم من أن التركيب الجيني والبيئة يمعبان دور حيوي في تشكيل الفرد، إلا أن  -
 الفرد مازال عنصر نشط يمكنة التأثير أو تشكيل بيئتة الخاصة. 

يعتبر تطوير المسار الوظيفي عممية خمق ذاتي والتي فييا يبحث الأفراد عن  -
 بل لمتعبير عن ميوليم الجينية داخل حدود بيئتيم الثقافية الخاصة.    وسائل أو س

  نظرية المسار الوظيفي المعرفي الإجتماعي 
ترتكز نظرية المسار الوظيفي المعرفي الإجتماعي عمي نظرية الكفاءة لبندورا التي تفترض 

 (3437مايمي: )كيرد،  حوجود علاقة تأثير متبادل بين الفرد والبيئة، وتيدف ىذه النظرية إلي شر 
 تطوير الإىتمام الإكاديمي والميني.  -
ختيارات المسار الوظيفي.  -  كيف يصنع الأفراد الإختيارات التعميمية وا 



 شفيقيوسف 

 

 
330 

 دور إعادة ههدسة العمليات فى تحشين المشار الوظيفى  ايمـــــــو نعيــــــم ثابــــــت      
 دراسة تطبيقية على الشركة المصرية للإتصالات

 

 الأداء التعميمي وأداء المسار الوظيفي.  -
وتركز ىذه النماذج الثلاثة بشكل مختمف عمي ثلاثة متغيرات أساسية ىي الكفاءة الذاتية، 

  ج، والأىداف الشخصية.وتوقعات النات
 أبعاد المسار الوظيفي: .3

 ,Hasanvand et al)حدد الباحث أبعاد المسار الوظيفي إعتماداً عمى دراسة كل من
2022) (Negari, Z., & Babaei Nezhad, A, 2022)  ،في )تخطيط المسار الوظيفي

 عن تمك الأبعاد:التأىيل الوظيفي، الترقية، الإبداع الوظيفي(، وفيما يمى شرحاً موجزاً 
 تخطيط المسار الوظيفي 

عممية مشتركة بين الإدارة والموظف تتضمن إعداد الفرد لمراحل سير الوظيفة وتحديد 
 الميارات المطموبة من تعميم وتدريب أو تحديد الوقت الزمني لعبور كل مرحمة لمعاممين.

 التأىيل الوظيفي 
والعممية والفنية التى تمكنو من الاستمرار في مدى إمتلاك الفرد العامل لممؤىلات الوظيفية 

 عممو والترقية فيو، لكي يتحمل مسؤوليات أعمى في المنظمة.
 الترقية 

ىي عممية إنتقال الموظف أو العامل من مركزه الحالى إلى مركز أعمى من حيث 
جر المسؤوليات والصلاحيات والسمطات، أو الحقوق والواجبات، مما يصاحب ذلك زيادة في الأ

 والإمتيازات الوظيفية. 
 الإبداع الوظيفي 

قيام الفرد بإيجاد وتطوير أفكار جديدة وريادية من خلال تفاعمو مع الآخرين في العمل مما 
 يؤدي إلى تميزه داخل المنظمة. 
 ثانياً: الدراسة الإستطلاعية

مفردة(؛  04يا )من الناحية الميدانية قد قام الباحث بإجراء دراسة استطلاعية ميدانيةٍ، قوامُ 
محل الدراسة، وتكوين فكرة  الشركة المصرية للإتصالاتبيدف التعرف عمى المشكلات الواقعة في 

مبدئية عن المشكمة محل الدراسة، حيث تم إجراء مقابلات شخصية مبرمجة )موحدة الأسئمة( عمى 
ف المستويات من مختم المصرية للإتصالات الشركةعينة عشوائية طبقية من العاممين في في 

الإدارية الثلاثة )الإدارة العميا، الإدارة المتوسطة، الإدارة التنفيذية(؛ وكانت الأسئمة تدور حول، ما 
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، وىل يمكن المسار الوظيفي، وما مدى أدراكيم لأبعاد إعادة ىندسة العممياتمدى أدراكيم عن أبعاد 
 .لإعادة ىندسة العمميات من تحسين المسار الوظيفي

توصل الباحث من خلال الدراسة الاستطلاعية إلى بعض الظواىر التي يمكن ذكرىا  وقد
 عمى النحو الآتي: 

بإعادة ىندسة العمميات والمسار % من العينة المبحوثة ليس لدييم المعرفة الكاممة 63 .7
 .الوظيفي

يمكن  البعد التنظيميوخاصة  إعادة ىندسة العمميات% من العاممين عمى أن 04وافق .3
 . المسار الوظيفي حسنيأن 

 مشــكـمــة الدراسة: ثالثاً 
يعد قطاع تكنولوجيا المعمومات والاتصالات أحد أىم القطاعات الاقتصادية التى اىتمت بيا 
مصر فى الفترة الأخيرة، حيث تسعى مصر نحو بناء مصر الرقمية الأكثر مواكبة لمتطور والتقدم 

. وقد ساعد ظيور وباء كورونا عمى مزيد من الاىتمام التكنولوجى، الذى تمر بو كافة دول العالم
بيذا القطاع، فأصبح جزء كبير من الاقتصاد يدار بتحركات إلكترونية يحكميا توافر المعمومات 
وتقنيات التواصل عبر الانترنت. وبدأت تكتسب تكنولوجيا المعمومات والاتصالات دوراً رئيسياً في 

اصل بشكل متزايد. ومن ىذا المنطمق، لابد أن يوفر ىذا القطاع تفعيل التغيير ضمن عالم أصبح يتو 
وىناك مجموعة من التحديات التى تواجو  لموظفيو المسار الوظيفي الجيد لتحقيق تمك الأىداف.

تحديد اليدف المناسب في التحديات الشركة المصرية للإتصالات في المسار الوظيفي وتتمثل ىذه 
متطمبات السوق والصناعة، والتعامل مع التغييرات المستمرة في أنواع لممسار الوظيفي، وكذلك فيم 
 الوظائف والمؤىلات المطموبة.

العديد من التحديات في تحديد  في الشركة المصرية للإتصالات والمديرينالعاممين يواجو 
مرور تتغير الاحتياجات الوظيفية مع حيث الوظيفي.  ىمالميارات الخاصة بالفرد ومطابقتيا لمسار 

، وبالتالي يجب أن يتم تحديث الميارات التي تمتمكيا العاممين بشكل دائم. الشركةالوقت وتطور 
ويشكل وجود عدم التوافق بين الميارات الخاصة بالفرد ومسار الوظيفي تحدياً قد يؤثر عمى أداء 

  العامل وتطوره الميني. 
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تى قام بيا الباحث، بالإضافة مما سبق، وبناء عمى الدراسة الأستطلاعية الميدانية ال
للاطلاع عمى مجموعة من الدراسات السابقة، يمكن لمباحث صياغة مشكمة الدراسة في التساؤلات 

 التالية:
 ؟ الشركة المصرية للإتصالاتما مدى إدراك العاممين لأبعاد إعادة ىندسة العمميات في  .1
 ؟ للإتصالاتالشركة المصرية ىل تتوافر أبعاد المسار الوظيفي في  .2
ىل يمكن أن تساىم إعادة ىندسة العمميات بأبعادىا في تحسين المسار الوظيفي بأبعاده في  .3

 ؟ الشركة المصرية للإتصالات
 : أىداف الدراسةرابعاً 

 الدراسة الحالية لتحقيق الأىداف الآتية:  سعت 
 .للإتصالاتالشركة المصرية واقع تطبيق أبعاد إعادة ىندسة العمميات في  عمى التعرف .7
الشركة المصرية التعرف عمى مدى إدراك العاممين لمفيوم المسار الوظيفي وأبعادىا في  .3

 .للإتصالات
الشركة المصرية أختبار دور إعادة ىندسة العمميات في تحسين المسار الوظيفي في  .2

 .للإتصالات
ل إلى بعض النتائج والتوصيات من خلال الدراسة   .0 ل عمى تحقيق التى تعم التطبيقيةالتوصُّ

أقصي أستفادة ممكنة من تطبيق إعادة ىندسة العمميات ودورىا في تحقيق المسار الوظيفي 
 . الشركة المصرية للإتصالاتفي 
 : أىــمــيـــة الدراسةخامساً 
 أىمية الدراسة من المنظور العممي تتمثل في: .1

عمى الرغم من تعدد الأبحاث والدراسات السابقة الأجنبية والكتب التي تناولت موضوع إعادة 
ىندسة العمميات والمسار الوظيفي كلاا عمى حدة: فإن الدراسات السابقة العربية تفتقر إلى ما يجمع 

خلال الربط بين الموضوعين معاً عمى حد عمم الباحث، وىذا ما يزيد من أىمية الدراسة الحالية من 
 بين إعادة ىندسة العمميات والمسار الوظيفي. 

كما أن موضوع المسار الوظيفي يُعَد من أحد أىم الموضوعات التي حظيت باىتمام بالغ من 
قبل الميتمين بيذا المجال، وكذلك موضوع إعادة ىندسة العمميات، في حينٍ أن كلاا منيما يُعتبر 

 عاممين فييا. من أىم مقاييس تقدم المنظمات وال
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ولااااذلك فأىميااااة الدراسااااة ماااان المنظااااور العممااااي تتمثاااال فااااي أن الدراسااااة الحاليااااة سااااوف تكااااون امتاااادادا 
لمدراسات السابقة التي تمت مان قبال فاي ىاذا المجاال، ومان ثام فساوف تثُتاري المكتباة العربياةَ فاي ىاذا 

 المجال الخصب.
 الأىمية التطبيقية: .2

يب التحسين والتطوير في نجاح تقدم وتحقيق المنظمات نظرا للأثر البالغ الذي تمعبو أسال 
وتطوير  اوتحقيق ميزة تنافسية لي ابشكل خاص لأىدافي والشركة المصرية للإتصالاتبشكل عام 

أداء العاممين من خلاليا، لذا فقد رغب الباحث في تركيز الانتباه عمى احدث الأساليب وىو أسموب 
الية تنمية الإبداع التنظيمي لمعاممين والقادة مما ينعكس عمى إعادة ىندسة العمميات الذي يكفل فع
 .الشركة المصرية للإتصالاتتحقيق المسار الوظيفي لمعاممين في 

 : متغيرات الدراسةسادساً 
 :)تناولااو الباحااث ماان خاالال الأبعاااد التاليااة: )البعااد  إعــادة ىندســة العمميــات )متغيــر مســتقل

 .Li, N)التنظيماي، البعاد البشاري، البعاد العمميااتى، البعاد التكنولاوجي(، تماشاياً ماع كال مان
and Nazif, H) (Battilani et al) (Zondo, R. W. D) 

 :)تناولااو الباحاث مان خاالال الأبعااد التاليااة: )تخطايط المسااار  المسـار الــوظيفي )متغيـر تــابع
 Hasanvand)الوظيفي، التأىيال الاوظيفي، الترقياة، الإباداع الاوظيفي( وذلاك وفقاا لكال مان

et al) (Negari, Z., & Babaei Nezhad, A)   
 ( الآتي:3بناء عمى ذلك يصبح النموذج الخاص بمتغيرات الدراسة كما ىو موضح بالشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Na%20Li
https://www.emerald.com/insight/search?q=Habibeh%20Nazif
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 : فروض الدراسةسابعاً 
في ضوء نتائج الدراسات السابقة وفي إطار نتائج الدراسة الإستطلاعية ولتحقيق أىداف الدراسة 

  الفروض عمى النحو التالي:يمكن صياغة 
  الفرض الرئيس:

"يوجد تأثير جوىري لإعادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد التنظيمي، البعد البشري، البعد 
العممياتى، البعد التكنولوجي( عمى تحسين المسار الوظيفي بأبعاده )تخطيط المسار الوظيفي، 

ي قطاع الإتصالات" ويتفرع من ىذا الفرض الفروض التأىيل الوظيفي، الترقية، الإبداع الوظيفي( ف
 الفرعية التالية:

  يوجد تأثير جوىري لإعادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد التنظيمي، البعد البشري، البعد
المسار  كأحد أبعادتخطيط المسار الوظيفي العممياتى، البعد التكنولوجي( عمى تحسين 

 الوظيفي.
  يوجد تأثير جوىري لإعادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد التنظيمي، البعد البشري، البعد

 المسار الوظيفي. كأحد أبعادالتأىيل الوظيفي العممياتى، البعد التكنولوجي( عمى تحسين 
  يوجد تأثير جوىري لإعادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد التنظيمي، البعد البشري، البعد

 المسار الوظيفي. كأحد أبعادالترقية مياتى، البعد التكنولوجي( عمى تحسين العم
  يوجد تأثير جوىري لإعادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد التنظيمي، البعد البشري، البعد

 المسار الوظيفي. كأحد أبعادالإبداع الوظيفي العممياتى، البعد التكنولوجي( عمى تحسين 
 الدراسة:: منيجية ثامناً 
لتحقيق اىداف الدراسة واختبار فروضيا اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي التحميمي، ولتكوين      

الإطااار النظااري الخاااص بالدراسااة، قااام الباحااث بااالإطلاع عمااى المتاااح ماان المصااادر التاليااة: الكتااب 
المقاااااالات والااااادوريات والمراجاااااع العربياااااة والأجنبياااااة، والرساااااائل العممياااااة المنشاااااورة وغيااااار المنشاااااورة، و 

 المتخصصة والنشرات، وشبكة الإنترنت.
 مجتمع وعينة الدراسة: .1

 مجتمع الدراسة:   .أ 
يتمثل مجتمع الدراسة من جميع المفردات التي قد تكون محلًا لمدراسة أي جميع المفردات 
التي تتوافر فييا الخصائص المرتبطة بموضوع الدراسة، وبناء عمى موضوع الدراسة ومشكمتيا 
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وأىدافيا فإن المجتمع المستيدف وفي إطار حدود الدراسة يمثل وحدات معاينة من )الإدارة العميا، 
والإدارة المتوسطة، والإدارة التنفيذية( في الشركة المصرية للإتصالات، ويوضح الجدول التالي رقم 

 ( مجتمع الدراسة:2)
 ( توصيف الشركات محل الدراسة 3جدول رقم )

 عدد العاممين المستوى الإداري

 714 الإدارة العميا
 684 الإدارة الوسطى
 32444 الإدارة التنفيذية

 53855 الإجمالي

   .3432من إعداد الباحث بالاعتماد عمى الإدارة العامة لمشئون الإدارية، لمشركة محل الدراسة، المصدر: 
 عينة الدراسة: .ب 
  قائمة الاستقصاء؛ للإجابة عمييا، ومن ثم تشير عينة الدراسة إلى المفردة التي توجو إلييا

فإن وحدة المعاينة في ىذه الدراسة ىم العاممين في الشركة المصرية للإتصالات محل 
 الدراسة.

  لكي تكون عينة الدراسة ممثمة لمجتمع الدراسة تمثيلًا جيداً، فقد كان أنسب اختيار لنوع
مع حجم طبقات مجتمع الدراسة )عدد  المعاينة ىو المعاينة العشوائية الطبقية المتناسبة

العاممين في الإدارة العميا، الإدارة المتوسطة، الإدارة التنفيذية(. وقد تم تحديد حجم العينة 
 (3449التي تم إجراء الدراسة الميدانية عمييا؛ استنادا إلى المعادلة الآتية: )أبو جمعة، 

 % ( . 93% (، وحدود  ثقة )  3عند مستوى معنوية ) 
 
 

 حيث إن:
 ن =  حجم العينة المطموب.    
 % ( لمحصول عمي أكبر لمعينة .  34ح = )    

،حيث ب = أقصي خطأ مسموح بو: )الفرق بين النسبة في مجتمع البحث   7.96÷ أ = ب 
 (. بتطبيق المعادلة: 4.93والنسبة في العينة عند مستوس ثقة )

 

( ح – 1) ح 

( ح – 1) ح 

ٌ
2أ+ 

  ٌ=

( ح – 1) ح 

( ح – 1) ح 

ٌ
2أ+ 

  ٌ=
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 مفردة 382اذاً حجم العينة )ن( =  
اعتمد الباحث عمى أسموب الإستقصاء في جمع البيانات الخاصة بالدراسة، من خلال  .ج 

عداد قائمة استقصاء في ضوء العديد من الدراسات التي تضمنتيا أدبيات  تصميم وا 
الدراسة، مع إجراء تعديلات تتناسب مع مجال التطبيق، بحيث توجو إلى وحدات المعاينة 

يانات اللازمة لمتحقق من الفروض، والوصول إلى الخاصة بالعينة، لمحصول عمى الب
 أىداف الدراسة، وىي مكونة من ثلاثة أقسام، يمكن توضيحيا فيما يمي:

 :وتشمل كل من: يختص بالخصائص الديموغرافية لمعاممين  القسم الأول 
 النوع )فئتين(. -
 فئات(. 0العمر ) -
 فئات(. 2المستوى الإداري ) -
 فئات(. 2المستوى التعميمي ) -
 فئات(. 2سنوات الخبرة ) -
 :يختص بقياس إدراك واستخدام العاممين التي شممتيم عينة الدراساة لإعاادة  القسم الثاني

( عباااارات، شاااممت الأبعااااد الأربعاااة لإعاااادة ىندساااة 78ىندساااة العممياااات؛ ويتكاااون مااان )
 العمميات، وذلك كما يمي:

 (.X4 إلى X1( عبارات )العبارات من 0البعد التنظيمي ويتكون من ) -
 (.X8إلى  X5( عبارات )العبارات من 3البعد البشري ويتكون من ) -
 (.X12إلى  X9( عبارات )العبارات من 0البعد العممياتى ويتكون من ) -
 (.X18إلى  X13( عبارات )العبارات من 0البعد التكنولوجي ويتكون من ) -
 :دراسااة لممسااار يخااتص بقياااس ماادى إدراك العاااممين الااذين طبقاات عمااييم ال القســم الثالــث

( عبااارة، شااممت الأبعااد الأربعااة لممسااار الااوظيفي، وذلااك كمااا 73الاوظيفي؛ ويتكااون ماان )
 يمي:

 (.y3إلى  y1( عبارات )العبارات من 2تخطيط المسار ويتكون من ) -
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 (.y7إلى  y4( عبارات )العبارات من 0التأىيل الوظيفي ويتكون من ) -
 (.y10إلى  y8ن ( عبارات )العبارات م2الترقية ويتكون من ) -
 (.X13إلى  X11( عبارات )العبارات من 2الإبداع الوظيفي ويتكون من ) -
 ( 263تم تفريغ قوائم الاستقصاء الصاالحة لمتحميال وتكويادىا، حياث تام الاساتجابة عماى )

(، وىااو مااا يمثاال نساابة اسااتجابة 283( ماان إجمااالي )208أسااتمارة وكااان الصااالح منيااا )
البياناااات الأولياااة التاااي تااام تجميعياااا بالاساااتعانة ببرناااامج %(، ثااام تااام تشاااغيل وتحميااال 97)
(SPSS–Version 25  .) 

 ه . محددات الدراسة:
تاام تطبيااق الدراسااة عمااى الشااركة المصاارية للإتصااالات بمدينااة القاااىرة  الحــدود المكانيــة: -

 الكبرى.
م( إلى 3432تم تجميع البيانات الأولية لمدراسة في الفترة من أكتوبر ) الحدود الزمانية: -

 م(.3432فبراير )
الإدارة العمياااا، والإدارة المتوساااطة، والإدارة التنفيذيااااة، وذلاااك لتحقيااااق الحـــدود البشــــرية:  -

 متطمبات الدراسة.
 ركازت الدراساة بصافة أساساية عماى متغيارين وىماا: )إعاادة ىندساة الحدود الموضوعية: -

 العمميات كمتغير مستقل، المسار الوظيفي كمتغير تابع(.
 ختبار الفروض:ا  و  التطبيقية: الدراسة تاسعاً 

إختبار فاروض  التحميل الإحصائي، يمي ذلكيتناول الباحث في ىذا الجزء تحميل وتفسير نتائج 
 الدراسة، ثم عرض ومناقشة نتائج الدراسة. 

 : الدراسةالتحميل العاممي التوكيدي لمتغيري . 1
أن التحميل العاممي التوكيدي ىو أحد أشكال النمذجة الييكمية   Golob (2001)يوضح

Structural modeling  والتي تمثل مدخلًا لتحميل البيانات الموجية بنظرية معينة. وتتضمن
مجموعة متنوعة من النماذج الرياضية والتي ليا قابمية التعامل مع أعداد كبيرة من المتغيرات 

، وكذلك Dependent variablesوالمتغيرات التابعة  Independent variablesالمستقمة 
 (.3479)عواد،  Manifest variablesالتعامل مع المتغيرات المشاىدة 
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لمقاييس  Validityومعامل الصدق  Reliabilityكما قام الباحث بحساب معامل الثبات 
إلى مدى استقرار عبارات قائمة الاستقصاء وعدم  أبعاد متغيري الدراسة. وثبات المقياس يشير

تناقضيا مع نفسيا، أي أن قائمة الاستقصاء سوف تعطي نفس النتائج تقريباً باحتمال مساوي لقيمة 
معامل الثبات إذا أعيد تطبيقيا عمى عينة أخرى من نفس المجتمع وبنفس الحجم. ولإجراء اختبار 

وىو معامل  Cronbach`s Alphaتقصاء تم استخدام معامل الثبات لمعبارات الواردة بقائمة الاس
يأخذ قيماً تتراوح بين الصفر والواحد الصحيح. فإذا لم يكن ىناك ثباتاً عمى الإطلاق فإن قيمة ىذا 
المعامل سوف تكون مساوية لمصفر، بينما إذا كان ىناك ثباتاً تاماً فإن قيمة ىذا المعامل سوف 

ليقترب من  Cronbach`s Alpha. أن أي زيادة في قيمة معامل تكون مساوية لمواحد الصحيح
الواحد الصحيح تعني زيادة مستوى الثبات بما يعكس نتائج العينة عمى المجتمع محل الدراسة. عمماً 

يعطي مؤشراً قوياً لمحكم عمى  4.1، وما يزيد عن  4.1بأن أقل قيمة يمكن قبوليا ليذا المعامل ىي 
. أما صدق المقياس فيعني أن الإجابات التي تم (Cronbach, 1951)ء ثبات قائمة الاستقصا

الحصول عمييا من قائمة الاستقصاء تعطي المعمومات التي وضعت العبارات من أجل قياسيا. أي 
أن قائمة الاستقصاء تقيس فعلًا ما وضعت من أجل قياسو. ويتم حساب معامل الصدق عن طريق 

 ثبات.أخذ الجذر التربيعي لمعامل ال
ومن ثم، يوضح الباحث فيما يمي نتائج التحميل العاممي التوكيدي ومعاملات الثبات والصدق 

  لكل من إعادة ىندسة العمميات، والمسار والوظيفي. وذلك عمى النحو التالي:
 :لإعادة ىندسة العممياتالتحميل العاممي التوكيدي  - أ

أو فقرات مقياس إعادة ىندسة العمميات تم إجراء التحميل العاممي التوكيدي لجميع عبارات 
عبارة، موزعة كما أشرنا. وقد اتضح من نتائج التحميل العاممي التوكيدي الأولي  78وعددىا 

انخفاض بعض مؤشرات جودة توفيق النموذج، وذلك لتواجد عبارة ليا درجة تشبع منخفضة عمى 
(، X17, X18نظيمي، والعبارات أرقام )( والخاصة بالبعد التX1البعد الخاص بيا وىم العبارة رقم )

 والخاصين بالبعد التكنولوجي. وقد تم استبعاد ىذه العبارات وذلك لتحسين جودة توفيق النموذج.
ويوضح الجدول التالي نتائج مسارات التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد إعادة 

 Unstandaradizedر المعيارية  ىندسة العمميات من خلال توضيح معاملات الانحدار غي
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Coefficients (U.C) ومعاملات الانحدار المعيارية ،Standaradized Coefficients 
(S.C) والخطأ المعياري ،Standard Error (S.E) واختبار ت ،T test (C.R) ومستوى ،

 لكل مسار P valueمعنوية ت 
 إعادة ىندسة العممياتنتائج مسارات التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد  (4جدول رقم )

سقى انؼببسة
 

 انبؼذ انؼببسة

يؼبيم 

الاَذذاس 

 انًؼُبسٌ

(S.C) 

يؼبيم 

الاَذذاس 

غُش 

 انًؼُبسٌ

(U.C) 

انخطأ 

 انًؼُبسٌ

(S.E) 

 اختببس ث

(C.R) 

يستىي 

 يؼُىَت ث

(P 

value) 

X1 
الأَشطت انتٍ لا تضُف  تؼًم انششكت ػهً إنغبء

 قًُت.

ٍ
ًُ

ظ
تُ

ان
ذ 

بؼ
ان

 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 1.000 446.

X2 
َتى انذصىل ػهً انًؼهىيبث قبم وقىع الأخطبء 

 انًهُُت.
.756 1.700 .251 6.768 *** 

X3 .6.832 243. 1.663 710. تى تخفُض ػذد انًستىَبث انتُظًُُت فٍ انششكت *** 

X4 
َتى انسًبح نكى بتشكُم فشق انؼًم يغ صلادُت 

 إتخبر انقشاساث فٍ انًهبو انًىكهت إنُكى.
.668 1.571 .236 6.661 *** 

X5 .ٌَتى يشاجؼت يؼبَُش انتىظُف ببنششكت بشكم دوس 

ٌ
شش

نب
 ا
ؼذ

نب
ا

 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 1.000 661.

X6  ٍُ11.822 083. 985. 731. بتقُُى سؤسبء ػًههى.تسًخ انششكت نهًشؤوس *** 

X7 
تتى انتشقُت فٍ انششكت ػهً أسبط إستؼذاد انؼبيم 

 نشغم انًُصب انًتشقٍ إنُه.
.618 .883 .091 9.677 *** 

X8 
تشكض انششكت ػهً إقُبع الأفشاد بضشوسة انتغُُش 

 انًستًش.
.660 .968 .087 11.174 *** 

X9  ًانؼًهُبث انبسُطت فٍ انؼًم.َتى الإػتًبد ػه 

ٍ
بت
هُ

ؼً
ان
ذ 

بؼ
ان

 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 1.000 754.

X10 .12.846 081. 1.038 769. تسًخ انششكت ببلإستقلانُت فٍ انؼًم *** 

X11 
تؼتًذ انششكت ػهً جهبث الإتصبل انذاخهُت فٍ كم 

 انؼًهُبث الإَتبجُت.
.869 1.106 .081 13.632 *** 

X12 
َسًخ نكى بإتخبر انقشاساث دوٌ انؼىدة إنً انقُبدة 

 انؼهُب )انلايشكضَت(.
.743 1.263 .089 14.141 *** 

X13 
تأخز يىاصَت انششكت بؼٍُ الاػتببس تذذَث 

 انتجهُضاث انتكُىنىجُت.

ٍ
ج

ى
ىن

كُ
نت

 ا
ؼذ

نب
ا

 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 1.000 833.

X14 .13.823 060. 833. 676. تىفش انششكت انبُُت انتذتُت نتكُىنىجُب انًؼهىيبث *** 

X15 .17.089 057. 972. 814. تذػى انششكت تطىَش انبشيجُبث ببستًشاس *** 

X16 
تذػى انششكت تذسَب وتطىَش الأفشاد ػهً تكُىنىجُب 

 انًؼهىيبث.
.529 .600 .061 9.860 *** 

X17 
انًؼهىيبث فٍ خفض تكبنُف تسهى تكُىنىجُب 

 انخذيت.
-.067 -.018 -.037 -.474 -.635 

X18 
تؼًم انششكت ػهً الاتصبلاث انًىضىػُت يغ 

 انؼًلاء.
-.108 -.059 -.038 -1.565 -.118 

 %7** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 

إعادة ىندسة ( نموذج التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد 2شكل ) يوضحكما 
 :العمميات

 إعادة ىندسة العمميات( نموذج التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد 2لشكل رقم )ا
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 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 

. فيما عدى  4.3ويتضح مما سبق ارتفاع جميع قيم معاملات الانحدار المعيارية عن 
ذات علاقة إرتباط ضعيفة أو غير  ملأني م(، لذلك سيتم إستبعادىX18، اX1 ،X17) اتالعبار 

، مع الإبقاء عمى باقي العبارات المعنوية العممياتإعادة ىندسة بمتغير  ممعنوية إحصائياً في علاقتي
( مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل 3صحيحة ولمزيد من التوضيح يوضح جدول )

 :إعادة ىندسة العممياتالعاممي التوكيدي لمقياس 
دة مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي التوكيدي لمقياس إعا (5جدول رقم )

 ىندسة العمميات
 قيمة المؤشر القيمة المعيارية المؤشر

 2.516 2أقل من أو تساوي  Normed Chi-square (CMIN/DF)مؤشر مربع كاي المعياري 

 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير
 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

 066. 0.08أقل من

كمما اقتربت قيمتو من  Goodness of Fit Index (GFI)مؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة 
الواحد الصحيح دل ذلك 
عمى تطابق أفضل 
لمنموذج مع بيانات 

 عينة الدراسة

.905 

 Comparative Fit Index (CFI) .921مؤشر جودة التوفيق المقارن

 Normed of Fit Index (NFI) .877مؤشر جودة التوفيق المعياري 

 Tucker-Lewis Index (TLI)مؤشر توكر لويس 
.907 

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
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ويتضح من الجدول السابق أن جميع مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل 
( معامل 6جدول ) كما يوضح العاممي التوكيدي لمقياس إعادة ىندسة العمميات مقبولة إحصائياً.

 لمقاييس أبعاد إعادة ىندسة العمميات:  الصدقالثبات ومعامل 

 معاملات الثبات والصدق لمقاييس أبعاد إعادة ىندسة العمميات (6جدول )

 أبعاد إعادة ىندسة العمميات

 المعاملات

 Cronbach`s alphaمعامل  معامل الصدق
 قبل الحذف

 Cronbach`s alphaمعامل 
 بعد الحذف

 0.946 0.895 0.870 البعد التنظيمي

 0.939 0.883 0.883 البعد البشري

 0.894 0.801 0.801 البعد العممياتي

 0.940 0.885 0.834 البعد التكنولوجي

 .SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
 4.847لمثبات تتراوح بين  Cronbach`s alphaويتضح من الجدول السابق أن قيم معامل 

( ، بما يؤكد التناسق الداخمي لعبارات مقياس أبعاد إعادة 4.1)أي أن جميعيا يزيد عن  4.893و 
، بما يؤكد أن عبارات  4.906و  4.890أن قيم معامل الصدق تتراوح بين  كماىندسة العمميات. 

 صممت من أجل قياسو.قياس أبعاد إعادة ىندسة العمميات تقيس فعلًا ذلك البعد الذي 
 :لممسار الوظيفي التوكيدي العاممي التحميل - ب

وعددىا  المسار الوظيفيتم إجراء التحميل العاممي التوكيدي لجميع عبارات أو فقرات مقياس 
من نتائج التحميل العاممي التوكيدي الأولي عدم انخفاض مؤشرات جودة  اتضحعبارة. وقد  72

توفيق النموذج، وذلك لعدم وجود أي عبارة من عبارات الاستبيان ليا درجة تشبع منخفضة لذلك لن 
 يتم استبعاد أي عبارة من عبارات الاستبيان.

ارات مقاييس أبعاد ويوضح الجدول التالي نتائج مسارات التحميل العاممي التوكيدي لعب
 Unstandaradizedمن خلال توضيح معاملات الانحدار غير المعيارية  المسار الوظيفي

Coefficients (U.C) ،الانحدار المعيارية  ومعاملاتStandaradized Coefficients (S.C) 
 ، ومستوى معنوية ت T test (C.R)، واختبار ت  Standard Error (S.E)، والخطأ المعياري 

P value .لكل مسار 
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 المسار الوظيفينتائج مسارات التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد   (7رقم ) جدول

سقى 

 انؼببسة
 انبؼذ انؼببسة

يؼبيم 

الاَذذاس 

 انًؼُبسٌ

(S.C) 

يؼبيم 

الاَذذاس 

غُش 

 انًؼُبسٌ

(U.C) 

انخطأ 

 انًؼُبسٌ

(S.E) 

اختببس 

 ث

(C.R) 

يستىي 

يؼُىَت 

 ث

(P 

value) 

Y1 

تذشص إداسة انششكت ػهً 

تذذَذ أهذاف واضذت نهًسبس 

 انىظُفٍ.

بس
س

نً
 ا
ط

طُ
خ

ت
 

 ــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــ 1.000 918.

Y2 

تقذو انششكت انُذواث ووسش 

انؼًم انلاصيت نًسبػذة 

انؼبيهٍُ ػهً تخطُط يسبسهى 

 انىظُفٍ.

.923 .933 .088 10.592 *** 

Y3 
انششكت بتقُُى انًهبساث تقىو 

 انذبنُت نهؼبيهٍُ بإستًشاس.
.522 .480 .072 6.646 *** 

Y4 

َىجذ نذي انؼبيهٍُ ببنششكت 

يفهىو واضخ نًسبسهى 

 انىظُفٍ.

ٍ
ُف

ظ
نى

 ا
م
هُ

تأ
ان

 

 ــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــ 1.000 571.

Y5 

تقىو انششكت بإػذاد انؼبيهٍُ 

فٍ كم يشدهت يٍ يسبسهى 

 انىظُفٍ.

.779 1.117 .117 9.231 *** 

Y6 

تهتى انششكت بتطىَش يذتىي 

انىظُفت وسبطه ببنًسبس 

 انىظُفٍ.

.947 .631 .122 9.298 *** 

Y7 

تهتى انششكت بإػبدة وصف 

انىظُفت بًب َتلائى يغ إٌ 

 يستجذاث.

.651 1.000 .084 7.026 *** 

Y8 

َؼتًذ َظبو انتشقُبث فٍ 

فٍ انششكت ػهً انكفبءة 

 الأداء.

ُت
شق

نت
ا

 

 ــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــ 1.080 763.

Y9 
إٌ انىظُفت انذبنُت انتٍ أقىو 

 بهب تتُبسب يغ خبشتٍ.
.832 1.280 .106 10.526 *** 

Y10 
تىجذ ػذانت فٍ انذصىل ػهً 

 انتشقُبث.
.939 1.000 .077 8.154 *** 

Y11 
تىفش انششكت بُئت يذفضة 

 الإبذاع والإبتكبس. تسبػذ ػهً

ع 
ذا

لإب
ا

ٍ
ُف

ظ
نى

ا
 

 ــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــ 1.079 768.

Y12 
تشجغ انششكت انؼبيهٍُ ػهً 

 تقذَى أفكبس إبذاػُت. 
.812 1.137 .102 10.587 *** 

Y13 
تذػى انششكت الإبذاع والابتكبس 

 فٍ أػًبنهب ببستًشاس.
.835 .590 .117 10.955 *** 

 %.7تشير إلى أن القيمة المحسوبة جوىري عند مستوى معنوية ** 
 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 

المسار ( نموذج التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد 0كما يوضح شكل )
 :الوظيفي
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 الوظيفيالمسار نموذج التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد  (4شكل )

 
 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 

ويوضح جدول . 4.3ويتضح مما سبق ارتفاع جميع قيم معاملات الانحدار المعيارية عن 
 :المسار الوظيفيعمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي التوكيدي لمقياس  الحكم( مؤشرات 0/1)

توفيق نموذج التحميل العاممي التوكيدي لمقياس مؤشرات الحكم عمى جودة   (8جدول رقم )
 المسار الوظيفي

 قيمة المؤشر القيمة المعيارية المؤشر
 3.000 3أقل من أو تساوي  Normed Chi-square (CMIN/DF) مؤشر مربع كاي المعياري

 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير
 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

 0.03 0.08أقل من

كمما اقتربت قيمتو من  Goodness of Fit Index (GFI)مؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة 
الواحد الصحيح دل ذلك 
عمى تطابق أفضل 

لمنموذج مع بيانات عينة 
 الدراسة

0.841 
 Comparative Fit Index (CFI) 0.902مؤشر جودة التوفيق المقارن
 Normed of Fit Index (NFI) 0.868مؤشر جودة التوفيق المعياري 

 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.871مؤشر توكر لويس 

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
ويتضح من الجدول السابق أن جميع مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل 

( معامل الثبات 9كما يوضح جدول ) مقبولة إحصائياً. المسار الوظيفيالعاممي التوكيدي لمقياس 
 :المسار الوظيفي ومعامل الصدق لمقاييس أبعاد
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 لممسار الوظيفي معاملات الثبات والصدق (9جدول رقم )
 معامل الصدق الذاتى معامل ألفا كرونباخ المتغير

 0.928 0.862 تخطيط المسار

 0.891 0.793 التأىيل الوظيفي

 0.917 0.840 الترقية

 0.925 0.856 الإبداع الوظيفي

 .SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
، 4.863لمثبات ) Cronbach`salphaويتضح من الجدول السابق أن قيم معامل  
، بما يؤكد التناسق الداخمي لعبارات 4.1(، أي أن جميعيا يزيد عن 4.836.804،، 4.192

(، 4.933، 4.971، 4.897، 4.938. كما أن قيم معامل الصدق )المسار الوظيفيمقياس أبعاد 
تقيس فعلًا ذلك البعد الذي صممت من أجل  المسار الوظيفيبما يؤكد أن عبارات قياس أبعاد 

 قياسو.
 لمتغيرات الدراسة: التطبيقيةنتائج الدراسة  .2

 المتغير المستقل )أبعاد إعادة ىندسة العمميات( - أ
  التنظيمي:البعد 

( المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري ومعامل الأختلاف 74يعرض الجدول التالي رقم )
 لمعبارات المكونة لمبعد التنظيمي، وذلك كما يمي:

 (  الإحصاء الوصفي لمبعد التنظيمي15جدول رقم )
 البعد التنظيمي م

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل 
 الإختلاف

 %14.14 0.602 4.26 الشركة عمى إلغاء الأنشطة التي لا تضيف قيمة.تعمل  7

 %12.13 0.543 4.48 يتم الحصول عمى المعمومات قبل وقوع الأخطاء المينية. 3

 %11.20 0.497 4.44 تم تخفيض عدد المستويات التنظيمية في الشركة. 2

القرارات يتم السماح لكم بتشكيل فرق العمل مع صلاحية إتخاذ  0
 في الميام الموكمة إليكم.

4.71 0.456 9.68% 

 %10.26 0.415 4.05 المتوسط العام

  .SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
يتضح من الجدول السابق أن إتجاىات مفردات عينة الدراسة قد أظيرت إتجاىاً عاماً نحو 

( وبمعامل إختلاف معياري قدرة 0.43الموافقة بالنسبة لمبعد التنظيمي، وذلك بمتوسط حسابي قدرة )
)74.36%(. 
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 :البعد البشري 
ومعامل الأختلاف  ( المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري77يعرض الجدول التالي رقم )

 لمعبارات المكونة لمبعد البشري، وذلك كما يمي:
 الإحصاء الوصفي لمبعد البشري (11جدول رقم )

 البعد البشري م
المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل 
 الإختلاف

 %14.82 0.616 4.16 يتم مراجعة معايير التوظيف بالشركة بشكل دوري. 7
 %14.17 0.587 4.14 لممرؤوسين بتقييم رؤساء عمميم.تسمح الشركة  3

تتم الترقية في الشركة عمى أساس إستعداد العامل لشغل  2
 المنصب المترقي إليو.

4.17 0.583 14.00% 

 %12.16 0.508 4.18 تركز الشركة عمى إقناع الأفراد بضرورة التغيير المستمر. 0
 %7.50 0.320 4.28 المتوسط العام

  .SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
يتضح من الجدول السابق أن إتجاىات مفردات عينة الدراسة قد أظيرت إتجاىاً عاماً نحو 

( وبمعامل إختلاف معياري قدرة 0.38الموافقة بالنسبة لمبعد البشري، وذلك بمتوسط حسابي قدرة )
)1.34%(. 

 :البعد العممياتي 
( المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري ومعامل الأختلاف 73لي رقم )يعرض الجدول التا

 لمعبارات المكونة لمبعد العممياتي، وذلك كما يمي:
 ( الإحصاء الوصفي لمبعد العممياتي12جدول رقم )

المتوسط  البعد العممياتي م
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 معامل الإختلاف

 %11.50 0.468 4.07 يتم الإعتماد عمى العمميات البسيطة في العمل.  7
 %14.73 0.636 4.32 تسمح الشركة بالإستقلالية في العمل. 3
 %7.16 0.324 4.53 تعتمد الشركة عمى جيات الإتصال الداخمية في كل العمميات الإنتاجية. 2
 %15.58 0.691 4.43 العميا )اللامركزية(.يسمح لكم بإتخاذ القرارات دون العودة إلى القيادة  0

 %11.55 0.466 4.03 المتوسط العام

  .SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
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 دراسة تطبيقية على الشركة المصرية للإتصالات

 

يتضح من الجدول السابق أن إتجاىات مفردات عينة الدراسة قد أظيرت إتجاىاً عاماً نحو 
( وبمعامل إختلاف معياري قدرة 0.42الموافقة بالنسبة لمبعد العممياتي، وذلك بمتوسط حسابي قدرة )

)77.33%(. 
 :البعد التكنولوجي 

عياري ومعامل الأختلاف ( المتوسط الحسابي والإنحراف الم72يعرض الجدول التالي رقم )
 لمعبارات المكونة لمبعد التكنولوجي، وذلك كما يمي:

 ( الإحصاء الوصفي لمبعد التكنولوجي13جدول رقم )
 البعد التكنولوجي م

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل 
 الإختلاف

 %11.04 0.453 4.10 تأخذ موازنة الشركة بعين الاعتبار تحديث التجييزات التكنولوجية. 7
 %7.73 0.327 4.23 توفر الشركة البنية التحتية لتكنولوجيا المعمومات. 3
 %12.80 0.582 4.54 تدعم الشركة تطوير البرمجيات باستمرار. 2
 %20.24 0.755 3.73 تدعم الشركة تدريب وتطوير الأفراد عمى تكنولوجيا المعمومات. 0
 %14.70 0.643 4.37 تكاليف الخدمة.تسيم تكنولوجيا المعمومات في خفض  3
 %10.49 0.440 4.19 تعمل الشركة عمى الاتصالات الموضوعية مع العملاء. 6

 %12.85 0.552 4.29 المتوسط العام

  .SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
يتضح من الجدول السابق أن إتجاىات مفردات عينة الدراسة قد أظيرت إتجاىاً عاماً نحو 

( وبمعامل إختلاف معياري 0.39الموافقة بالنسبة لمبعد التكنولوجي، وذلك بمتوسط حسابي قدرة )
 .)%73.83(قدرة 

 المتغير التابع )أبعاد المسار الوظيفي( - ب
 :تخطيط المسار 

( المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري ومعامل الأختلاف 70) يعرض الجدول التالي رقم
 لمعبارات المكونة لبعد تخطيط المسار، وذلك كما يمي:
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 (  الإحصاء الوصفي لتخطيط المسار14جدول رقم )
المتوسط  تخطيط المسار م

 الحسابي
الإنحراف 
 المعياري

معامل 
 الإختلاف

 36.5%  1.306 3.57 واضحة لممسار الوظيفي.تحرص إدارة الشركة عمى تحديد أىداف  7

تقدم الشركة الندوات اللازمة لمساعدة العاممين عمى تخطيط مسارىم  3
 45.9% 1.455 3.17 الوظيفي.

 36.3% 1.299 3.58 تقوم الشركة بتقييم الميارات الحالية لمعاممين بإستمرار. 2
 15.2% 0.56 3.72 المتوسط العام

  .SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
يتضح من الجدول السابق أن إتجاىات مفردات عينة الدراسة قد أظيرت إتجاىاً عاماً نحو 

( وبمعامل إختلاف معياري قدرة 2.13الموافقة بالنسبة لتخطيط المسار، وذلك بمتوسط حسابي قدرة )
)73.3%(. 

 :التأىيل الوظيفي 
المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري ومعامل الأختلاف  (73الي رقم )يعرض الجدول الت

 لمعبارات المكونة لبعد التأىيل الوظيفي، وذلك كما يمي:
 الإحصاء الوصفي لمتأىيل الوظيفي( 15جدول رقم )

المتوسط  التأىيل الوظيفي م
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل 
 الإختلاف

 32.7% 1.225 3.74 بالشركة مفيوم واضح لمسارىم الوظيفي.يوجد لدى العاممين  7
 15.8% 0.579 3.65 تقوم الشركة بإعداد العاممين في كل مرحمة من مسارىم الوظيفي. 3
 36.3% 1.307 3.60 تيتم الشركة بتطوير محتوى الوظيفة وربطو بالمسار الوظيفي. 2
 44.6% 1.427 3.19 إي مستجدات.تيتم الشركة بإعادة وصف الوظيفة بما يتلائم مع  0

 37.5% 1.342 3.57 المتوسط العام

  .SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
يتضح من الجدول السابق أن إتجاىات مفردات عينة الدراسة قد أظيرت إتجاىاً عاماً نحو 

( وبمعامل إختلاف معياري 2.31الموافقة بالنسبة لمتأىيل الوظيفي، وذلك بمتوسط حسابي قدرة )
 .)%21.3(قدرة 
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 :الترقية 
( المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري ومعامل الأختلاف 76يعرض الجدول التالي رقم )

 ، وذلك كما يمي:الترقيةلمعبارات المكونة لبعد 
 ( الإحصاء الوصفي لمترقية16جدول رقم )

المتوسط  الترقية م
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل 
 الإختلاف

 38.3% 1.320 3.45 يعتمد نظام الترقيات في الشركة عمى الكفاءة في الأداء.  .7
 34.3% 1.281 3.73 إن الوظيفة الحالية التي أقوم بيا تتناسب مع خبرتي.  .3
 36.8% 1.305 3.54 توجد عدالة في الحصول عمى الترقيات.  .2

 30.4% 0.989 3.25 المتوسط العام

 .SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
يتضح من الجدول السابق أن إتجاىات مفردات عينة الدراسة قد أظيرت إتجاىاً عاماً نحو 

( وبمعامل إختلاف معياري قدرة 2.33الموافقة بالنسبة لمترقية، وذلك بمتوسط حسابي قدرة )
)24.0%(. 

 :الإبداع الوظيفي 
مل الأختلاف ( المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري ومعا71يعرض الجدول التالي رقم )

 لمعبارات المكونة لبعد الإبداع الوظيفي، وذلك كما يمي:
 ( الإحصاء الوصفي للإبداع الوظيفي17جدول رقم )

المتوسط  الإبداع الوظيفي م
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل 
 الإختلاف

 32.6% 1.046 3.20 توفر الشركة بيئة محفزة تساعد عمى الإبداع والإبتكار.  .7
 29.6% 1.018 3.43 تشجع الشركة العاممين عمى تقديم أفكار إبداعية.   .3
 31.9% 1.065 3.34 تدعم الشركة الإبداع والابتكار في أعماليا باستمرار.  .2

 %31.57 1.094 3.47 المتوسط العام

يتضح من الجدول السابق أن إتجاىات مفردات عينة الدراسة قد أظيرت إتجاىاً عاماً نحو 
( وبمعامل إختلاف معياري 2.01الموافقة بالنسبة للإبداع الوظيفي، وذلك بمتوسط حسابي قدرة )

 .)%27.31(قدرة 
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 . إختبار الفروض:3
  :يوجد تأثير معنوى لإعادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد اختبار الفرض الرئيس الأول"

التنظيمي، البعد البشري، البعد العممياتى، البعد التكنولوجي( عمى تحسين المسار الوظيفي 
الشركة بأبعاده )تخطيط المسار الوظيفي، التأىيل الوظيفي، الترقية، الإبداع الوظيفي( في 

 بتقسيم ىذا الفرض إلى الفروض الفرعية التالية:  لإتصالات؛ قد قام الباحثالمصرية ل
 :يوجد تأثير معنوي لإعادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد  الفرض الفرعي الأول

تخطيط المسار التنظيمي، البعد البشري، البعد العممياتى، البعد التكنولوجي( عمى تحسين 
 .المسار الوظيفي كأحد أبعادالوظيفي 

 يوجد تأثير معنوي لإعادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد  ني:الفرض الفرعي الثا
التأىيل الوظيفي التنظيمي، البعد البشري، البعد العممياتى، البعد التكنولوجي( عمى تحسين 

 .المسار الوظيفي كأحد أبعاد

 :يوجد تأثير معنوي لإعادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد  الفرض الفرعي الثالث
كأحد الترقية البعد البشري، البعد العممياتى، البعد التكنولوجي( عمى تحسين  التنظيمي،

 .المسار الوظيفي أبعاد

 :يوجد تأثير معنوي لإعادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد  الفرض الفرعي الرابع
الإبداع الوظيفي التنظيمي، البعد البشري، البعد العممياتى، البعد التكنولوجي( عمى تحسين 

 .المسار الوظيفي كأحد أبعاد

 اختبار الفرض الثاني الرئيسي:
لأختبار الفرض الرئيسي الأول تحميل الانحدار المتعدد  نموذجيوضح الجدول التالي نتائج 

 لمعرفة مدى تأثير إعادة ىندسة العمميات عمى المسار الوظيفي، وذلك كما يمي:
 
 
 
 
 
 



 شفيقيوسف 
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 دور إعادة ههدسة العمليات فى تحشين المشار الوظيفى  ايمـــــــو نعيــــــم ثابــــــت      
 دراسة تطبيقية على الشركة المصرية للإتصالات

 

 إعادة ىندسة العمميات في المسار الوظيفينتائج نماذج تحميل الانحدار المتعدد لتأثيرات أبعاد   (18جدول )

 المتغيرات المستقمة
المتغير 
 التابع

 معامل الإرتباط
R 

معامل 
 التحديد

R2 

معامل الإنحدار 
B 

معامل 
Beta 

 أختبار  ت
T-Test 

 المعنوية القيمة

 البعد التنظيمي 

المسار 
 الوظيفي

.946 .895 

.256 .204 3.325 .001 

 001. 3.340 111. 548. البعد البشري

 000. 4.926 144. 576 البعد العممياتي

 000. 4.595 112. 257. البعد  التكنولوجي

   F-Test 000.=  معنوية                           365.960 القيمة فb    

  .SPSSبرنامج الإحصائي لالمصدر: نتائج التحميل 
أبعاد لتأثير نتائج تحميل الإنحدار والتباين ومعامل التحديد ( 78رقم )يظير الجدول السابق 

 ظيرت ما يمي:أوالتي  إعادة ىندسة العمميات في المسار الوظيفي،
 :القــوة التفســيرية لمنمــوذج ( بمغاات قيمااة معاماال التحدياادR2( )4.893 أي أن ،) إعااادة ىندسااة

، مجتمعاة ، البعاد العمميااتي، البعاد التكنولاوجي(ي)البعد التنظيمي، البعد البشار العمميات بأبعادىا 
تخطاايط المسااار، التأىياال الااوظيفي، المسااار الااوظيفي بأبعاااده )% ( ماان التباااين فااي 89.3تفساار)

إلااااى الخطاااااأ %( فقااااد ترجااااع 74.3أمااااا النساااابة الباقيااااة )( مجتمعااااة، الترقيااااة، الإبااااداع الااااوظيفي
 .العشوائي، أو لعدم إدراج متغيرات مستقمة أخرى مسئولة عن تفسير جزء من المتغير التابع

 ( معنوية معامل الإرتباطR:) (، وىى تشاير 4.906) لمنموذج الكمي بمغت قيمة معامل الإرتباط
نظيمااي، )البعااد التإعااادة ىندسااة العمميااات بأبعادىااا بااين  قويااة موجبااة إلااى وجااود علاقااة إرتباطيااة

تخطاايط المسااار، ، والمسااار الااوظيفي بأبعاااده )، البعااد العممياااتي، البعااد التكنولاوجي(يالبعاد البشاار 
إلى أن الأنحدار يعتبر  Fكما تشير نتيجة أختبار (، التأىيل الوظيفي، الترقية، الإبداع الوظيفي

  %(.  4.43معنويا وذا دلالة إحصائية، حيث أن مستوى المعنوية أقل من )
 ويـــة المتغيـــر المســـتقل:معن ( بمغااات قيماااة معامااال الأنحاادارB لممتغيااار المساااتقل ) إعاااادة ىندساااة

عمااى ، ، البعااد العممياااتي، البعااد التكنولااوجي(ي)البعااد التنظيمااي، البعااد البشاار العمميااات بأبعادىااا 
(، وىي تشاير إلاى وجاود علاقاة طردياة باين ىاذا 4.331، 4.316، 4.308، 4.336الترتيب )

تخطاايط المسااار، التأىياال الااوظيفي، الترقيااة، المسااار الااوظيفي بأبعاااده )غياار التااابع المتغياار والمت
إلاااى أن ىاااذه العلاقاااة معنوياااة وأن تاااأثير ىاااذا  Tكمـــا تشـــير نتيجـــة أختبـــار  (.الإباااداع الاااوظيفي

 %(.  4.43) ن المعنوية أقل منأالمتغير يعتبر تأثيراً معنويا وذا دلالة إحصائية، حيث 
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 الفرعي الأول:اختبار الفرض 
يوضح الجدول التالي نتائج تحميل الإنحدار المتعدد لأختبار الفرض الفرعي الأول الذي 

عادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد التنظيمي، البعد البشري، لإيوجد تأثير جوىرى ينص عمى أنو "
 الوظيفي".المسار كأحد أبعاد  تخطيط المسارعمى  البعد العممياتي، البعد التكنولوجي(

إعادة ىندسة العمميات في ب عد نتائج نماذج تحميل الانحدار المتعدد لتأثيرات أبعاد  (19جدول )
 تخطيط المسار

 المتغيرات المستقمة
المتغير 
 التابع

معامل 
 الإرتباط

R 

معامل 
 التحديد

R2 

معامل 
الإنحدار 

B 

معامل 
Beta 

 أختبار  ت
T-Test 

 أختبار  ف
F-Test 

 المعنوية القيمة المعنوية القيمة

 البعد التنظيمي

تخطيط 
7. المسار

8
3
a

 

.6
1

2
 

.689 .351 4.230 .000 

3
6
.0

2
7

 

.0
0

0
b

 

 000. 1.229 104. 229. البعد البشري

 000. 4.777 429. 939. البعد العممياتي

 000. 4.114 367. 649. البعد التكنولوجي

  .SPSSبرنامج الإحصائي لالمصدر: نتائج التحميل 
أبعاد  لتأثيرنتائج تحميل الإنحدار والتباين ومعامل التحديد ( 79رقم )يظير الجدول السابق 

 ظيرت ما يمي:أ، والتي إعادة ىندسة العمميات عمى تخطيط المسار
 :القــوة التفســيرية لمنمــوذج ( بمغاات قيمااة معاماال التحدياادR2( )4.673 أي أن ،) إعااادة ىندسااة

، مجتمعاة ، البعاد العمميااتي، البعاد التكنولاوجي(ي)البعد التنظيمي، البعد البشار العمميات بأبعادىا 
أماااااا النسااااابة الباقياااااة بُعاااااد تخطااااايط المسااااار، %( مااااان التبااااااين فاااااي المتغياااار التاااااابع 67.3تفساااار)

ئولة عاان %( فقاد ترجااع إلاى الخطااأ العشاوائي، أو لعاادم إدراج متغيارات مسااتقمة أخارى مساا28.8)
 .تفسير جزء من المتغير التابع

 ( ــاط (، وىااى تشااير إلااى وجااود 4.182) بمغاات قيمااة معاماال الإرتباااط (:Rمعنويــة معامــل الإرتب
، البعاد ي)البعاد التنظيماي، البعاد البشار إعادة ىندسة العممياات بأبعادىاا بين  قويةعلاقة إرتباطية 

 Fكمـا تشـير نتيجـة أختبـار د تخطايط المساار، بُعوالمتغير التابع ، العممياتي، البعد التكنولوجي(
 4.43إلى أن الأنحادار يعتبار معنوياا وذا دلالاة إحصاائية، حياث أن مساتوى المعنوياة أقال مان )

 .)%  
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 دور إعادة ههدسة العمليات فى تحشين المشار الوظيفى  ايمـــــــو نعيــــــم ثابــــــت      
 دراسة تطبيقية على الشركة المصرية للإتصالات

 

 :معنويـــة المتغيـــر المســـتقل ( بمغااات قيماااة معامااال الأنحاادارB لممتغيااار المساااتقل ) إعاااادة ىندساااة
عمااى ، ، البعااد العممياااتي، البعااد التكنولااوجي(ي)البعااد التنظيمااي، البعااد البشاار العمميااات بأبعادىااا 

(، وىي تشاير إلاى وجاود علاقاة طردياة باين ىاذا 4.609، 4.929، 4.339، 4.689الترتيب )
إلااى أن ىااذه العلاقااة  Tكمــا تشــير نتيجــة أختبــار  بُعاد تخطاايط المسااار.المتغيار والمتغياار التااابع 

ذا دلالااة إحصااائية، حيااث إن المعنويااة أقاال معنويااة وأن تااأثير ىااذا المتغياار يعتباار تااأثيراً معنويااا و 
 .%( 4.43) من

 اختبار الفرض الفرعي الثاني: 
يوضح الجدول التالي نتائج تحميل الإنحدار المتعدد لأختبار الفرض الفرعي الثاني الذي 

، ي)البعد التنظيمي، البعد البشر عادة ىندسة العمميات بأبعادىا لإ"يوجد تأثير جوىرى ينص عمى أنو 
 المسار الوظيفي".كأحد أبعاد  التأىيل الوظيفيعمى البعد العممياتي، البعد التكنولوجي(

 عمى التأىيل الوظيفينتائج نماذج تحميل الانحدار المتعدد لتأثيرات أبعاد إعادة ىندسة العمميات   (25جدول )

 المتغيرات المستقمة
المتغير 
 التابع

معامل 
 الإرتباط

R 
معامل 
 التحديد

R2 

معامل 
 Bالإنحدار 

معامل 
Beta 

 أختبار  ت
T-Test 

 أختبار  ف
F-Test 

 المعنوية القيمة المعنوية القيمة

 البعد التنظيمي 

التأىيل 
7. الوظيفي

9
7

a
 

.6
3

6
 

.291 .143 1.773 .059 

3
9

.8
0

9
 

.0
0

0
b

 

 000. 2.656 054. 123. البعد البشري

 000. 2.756 501. 140. البعد العممياتي

 000. 2.613 485. 192. البعد التكنولوجي

  .SPSSبرنامج المصدر: نتائج التحميل الإحصائي ل
لتأثير أبعاد نتائج تحميل الإنحدار والتباين ومعامل التحديد ( 34رقم )يظير الجدول السابق 

 ظيرت ما يمي:ألتي إعادة ىندسة العمميات في بعد التأىيل الوظيفي، وا
  التفسيرية لمنموذج:القوة ( بمغت قيمة معامل التحديدR2( )4.626 أي أن المتغير المستقل ،)

، البعاااااد العمميااااااتي، البعاااااد ي)البعاااااد التنظيماااااي، البعاااااد البشااااار إعاااااادة ىندساااااة العممياااااات بأبعادىاااااا 
أماا بُعاد التأىيال الاوظيفي، %( من التباين في المتغيار التاابع 62.2، تفسر)مجتمعة التكنولوجي(

%( فقد ترجع إلى الخطأ العشاوائي، أو لعادم إدراج متغيارات مساتقمة أخارى 26.1الباقية ) النسبة
 .مسئولة عن تفسير جزء من المتغير التابع

 ( ــاط (، وىااى تشااير إلااى وجااود 4.191) بمغاات قيمااة معاماال الإرتباااط (:Rمعنويــة معامــل الإرتب
)البعااد التنظيمااي، إعااادة ىندسااة العمميااات بأبعادىااا بااين المتغياار المسااتقل  قويااةعلاقااة إرتباطيااة 
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كمــا بُعااد التأىياال الااوظيفي، والمتغياار التااابع ، ، البعااد العممياااتي، البعااد التكنولااوجي(يالبعااد البشاار 
ــار  إلااى أن الأنحاادار يعتباار معنويااا وذا دلالااة إحصااائية، حيااث أن مسااتوى  Fتشــير نتيجــة أختب

  %(.  4.43المعنوية أقل من )
 لمتغيـــر المســـتقل:معنويـــة ا ( بمغااات قيماااة معامااال الأنحاادارB لممتغيااار المساااتقل ) إعاااادة ىندساااة

عمااى ، ، البعااد العممياااتي، البعااد التكنولااوجي(ي)البعااد التنظيمااي، البعااد البشاار العمميااات بأبعادىااا 
(، وىي تشاير إلاى وجاود علاقاة طردياة باين ىاذا 4.793، 4.704، 4.732، 4.397الترتيب )

إلاى أن ىاذه العلاقاة  Tكمـا تشـير نتيجـة أختبـار  .التأىيال الاوظيفيبُعاد لتابع المتغير والمتغير ا
معنويااة وأن تااأثير ىااذا المتغياار يعتباار تااأثيراً معنويااا وذا دلالااة إحصااائية، حيااث إن المعنويااة أقاال 

   %(. 4.43) من

 اختبار الفرض الفرعي الثالث: 
لأختبار الفرض الفرعي الثالث الذي يوضح الجدول التالي نتائج تحميل الإنحدار المتعدد 

عادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد التنظيمي، البعد البشري، لإيوجد تأثير جوىرى ينص عمى أنو "
 المسار الوظيفي".كأحد أبعاد  الترقيةعمى  البعد العممياتي، البعد التكنولوجي(

 الترقيةأبعاد إعادة ىندسة العمميات عمى  نتائج نماذج تحميل الانحدار المتعدد لتأثيرات  (21جدول )  

 المتغيرات المستقمة
المتغير 
 التابع

معامل 
 الإرتباط

R 

معامل 
 التحديد

R2 

معامل 
الإنحدار 

B 

معامل 
Beta 

 أختبار  ت
T-Test 

 أختبار  ف
F-Test 

 المعنوية القيمة المعنوية القيمة

 البعد التنظيمي 

 الترقية

.7
8
6

a
 

.6
1
8

 

.220 .563 6.831 .000 

3
6
.9

0
5

 

.0
0
0

b
 

 043. 2.045 172. 417. البعد البشري

 002. 3.155 281. 680. البعد العممياتي

 025. 2.273 201. 393. البعد التكنولوجي

  .SPSSبرنامج المصدر: نتائج التحميل الإحصائي ل
أبعاد لتأثير نتائج تحميل الإنحدار والتباين ومعامل التحديد ( 37رقم )يظير الجدول السابق 

 ظيرت ما يمي:أإعادة ىندسة العمميات عمى الترقية، والتي 
 :القــوة التفســيرية لمنمــوذج ( بمغاات قيمااة معاماال التحدياادR2( )4.678 أي أن المتغياار ،)

، البعاد العمميااتي، ي)البعاد التنظيماي، البعاد البشار إعاادة ىندساة العممياات بأبعادىاا المستقل 
أماا بُعاد الترقياة، %( من التباين في المتغير التابع 67.8، تفسر)مجتمعة البعد التكنولوجي(
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%( فقااد ترجااع إلااى الخطااأ العشااوائي، أو لعاادم إدراج متغياارات مسااتقمة 28.3النساابة الباقيااة )
 .أخرى مسئولة عن تفسير جزء من المتغير التابع

 ( معنوية معامل الإرتباطR:) (، وىى تشير إلى وجود 4.186) بمغت قيمة معامل الإرتباط
)البعد التنظيمي، إعادة ىندسة العمميات بأبعادىا بين المتغير المستقل  قويةعلاقة إرتباطية 

كمـا تشـير بُعاد الترقياة، والمتغيار التاابع ، ، البعاد العمميااتي، البعاد التكنولاوجي(يالبعد البشار 
ار يعتبااار معنوياااا وذا دلالاااة إحصاااائية، حياااث أن مساااتوى إلاااى أن الأنحاااد Fنتيجـــة أختبـــار 

  %(.  4.43المعنوية أقل من )
 :معنوية المتغير المستقل ( بمغت قيمة معامل الأنحادارB لممتغيار المساتقل ) إعاادة ىندساة

، ، البعاااد العمميااااتي، البعاااد التكنولاااوجي(ي)البعاااد التنظيماااي، البعاااد البشااار العممياااات بأبعادىاااا 
(، وىي تشير إلى وجود علاقة طردية 4.292، 4.684، 4.071، 4.334)عمى الترتيب 

إلااى أن ىااذه  Tكمــا تشــير نتيجــة أختبــار  بُعااد الترقيااة.بااين ىااذا المتغياار والمتغياار التااابع 
العلاقااة معنويااة وأن تااأثير ىااذا المتغياار يعتباار تااأثيراً معنويااا وذا دلالااة إحصااائية، حيااث إن 

 %(.4.43) المعنوية أقل من

 الفرض الفرعي الرابع اختبار
يوضح الجدول التالي نتائج تحميل الإنحدار المتعدد لأختبار الفرض الفرعي الرابع الذي 

، ي)البعد التنظيمي، البعد البشر عادة ىندسة العمميات بأبعادىا لإ"يوجد تأثير جوىرى ينص عمى أنو 
 .المسار الوظيفي"عاد كأحد أبالإبداع الوظيفي عمى  البعد العممياتي، البعد التكنولوجي(

عمى نتائج نماذج تحميل الانحدار المتعدد لتأثيرات أبعاد إعادة ىندسة العمميات  (22جدول )  
 الإبداع الوظيفي

 المتغيرات المستقمة
المتغير 
 التابع

معامل 
 الإرتباط

R 

معامل 
 التحديد

R2 

معامل 
الإنحدار 

B 

معامل 
Beta 

 أختبار  ت
T-Test 

 أختبار  ف
F-Test 

 المعنوية القيمة المعنوية القيمة

 البعد التنظيمي 

الإبداع 
7. الوظيفي

6
5
a

 

.5
8

5
 

.826 .169 4.876 .000 

3
2
.1

9
1

 

.0
0

0
b

 

 000. 4.080 194. 516. البعد البشري

 000. 4.719 204. 965. البعد العممياتي

 000. 4.177 164. 529. البعد التكنولوجي

  .SPSSبرنامج نتائج التحميل الإحصائي لالمصدر: 
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لتأثير أبعاد نتائج تحميل الإنحدار والتباين ومعامل التحديد ( 33رقم )يظير الجدول السابق 
 ظيرت ما يمي:أ، والتي إعادة ىندسة العمميات في الإبداع الوظيفي كأحد أبعاد المسار الوظيفي

 :بمغاات قيمااة معاماال التح القــوة التفســيرية لمنمــوذج( دياادR2( )4.383 أي أن المتغياار ،)
، البعاد العمميااتي، ي)البعاد التنظيماي، البعاد البشار إعاادة ىندساة العممياات بأبعادىاا المستقل 

بُعااد الإبااداع %( ماان التباااين فااي المتغياار التااابع 38.3، تفساار)مجتمعااة البعااد التكنولااوجي(
العشاااوائي، أو لعااادم إدراج %( فقاااد ترجاااع إلاااى الخطاااأ 07.3أماااا النسااابة الباقياااة )الاااوظيفي، 

 .متغيرات مستقمة أخرى مسئولة عن تفسير جزء من المتغير التابع
 ( معنوية معامل الإرتباطR :)(، وىى تشير إلى وجود 4.163) بمغت قيمة معامل الإرتباط

)البعد التنظيمي، إعادة ىندسة العمميات بأبعادىا بين المتغير المستقل  قويةعلاقة إرتباطية 
بُعااد الإبااداع الااوظيفي، والمتغياار التااابع ، ، البعااد العممياااتي، البعااد التكنولااوجي(يلبشاار البعااد ا

إلااى أن الأنحادار يعتباار معنوياا وذا دلالااة إحصاائية، حيااث أن  Fكمـا تشــير نتيجــة أختبـار 
  %(.  4.43مستوى المعنوية أقل من )

  :معنوية المتغير المستقل( بمغت قيمة معامل الأنحادارB لممتغيار المساتقل ) إعاادة ىندساة
، ، البعاااد العمميااااتي، البعاااد التكنولاااوجي(ي)البعاااد التنظيماااي، البعاااد البشااار العممياااات بأبعادىاااا 

(، وىي تشير إلى وجود علاقة طردية 4.339، 4.963، 4.376، 4.836عمى الترتيب )
إلاى أن  Tأختبـار كما تشـير نتيجـة  بُعد الإبداع الاوظيفي.بين ىذا المتغير والمتغير التابع 

ىذه العلاقة معنوية وأن تأثير ىذا المتغير يعتبر تأثيراً معنويا وذا دلالة إحصائية، حيث إن 
  %(.  4.43) المعنوية أقل من

 وىو ما يعني أنو يوجد تأثير الرئيس الفرض قبولبناءً عمى ما سبق من نتائج، يتم 
عادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد التنظيمي، البعد البشري، البعد العممياتي، البعد لإ معنوي

تخطيط المسار، التأىيل الوظيفي، الترقية، الإبداع ) بأبعاده المسار الوظيفي عمىالتكنولوجي( 
 قبوليم جميعاً كمياً وجزئياً. (؛ وفيما يخص نتائج اختبار الفروض الفرعية، يتم الوظيفي

 . نتائج إختبار الفروض:4
 يوضح الجدول التالي ممخص نتائج إختبار الفروض:
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 ( ممخص نتائج إختبار الفروض23جدول رقم )
 النتيجة إختبار مدى صحة الفروض الفروض

 الفرض الرئيس 

 يوجد تأثير جوىري لإعادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد التنظيمي، البعد البشاري، البعاد العمميااتى،
البعد التكنولوجي( عمى تحسين المسار الوظيفي بأبعاده )تخطيط المساار الاوظيفي، التأىيال الاوظيفي، 

 الترقية، الإبداع الوظيفي( في قطاع الإتصالات

قبول الفرض كمياً 
 وجزئياً 

 الفرعي الفرض
 الأول

ري، البعاد العمميااتى، يوجد تأثير جوىري لإعادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد التنظيمي، البعد البشا
 .البعد التكنولوجي( عمى تحسين تخطيط المسار الوظيفي كأحد أبعاد المسار الوظيفي

قبول الفرض كمياً 
 وجزئياً 

 الفرعي الفرض
 الثاني

يوجد تأثير جوىري لإعادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد التنظيمي، البعد البشاري، البعاد العمميااتى، 
 .كأحد أبعاد المسار الوظيفي التأىيل الوظيفيالبعد التكنولوجي( عمى تحسين 

قبول الفرض كمياً 
 وجزئياً 

 الفرعي الفرض
 الثالث

ادىا )البعد التنظيمي، البعد البشاري، البعاد العمميااتى، يوجد تأثير جوىري لإعادة ىندسة العمميات بأبع
 .كأحد أبعاد المسار الوظيفي الترقيةالبعد التكنولوجي( عمى تحسين 

قبول الفرض كمياً 
 وجزئياً 

 الفرعي الفرض
 الرابع

يوجد تأثير جوىري لإعادة ىندسة العمميات بأبعادىا )البعد التنظيمي، البعد البشاري، البعاد العمميااتى، 
 .كأحد أبعاد المسار الوظيفي الإبداع الوظيفيالبعد التكنولوجي( عمى تحسين 

قبول الفرض كمياً 
 وجزئياً 

 المصدر: من إعداد الباحث
 : نتائج وتوصيات الدراسة:عاشراً 
 العامة لمدراسة:النتائج  . أ

 توصل الباحث لمنتائج التالية: 
يار عماى يإجاراء تغ خالالمان  لممنظمااتتسعى إعاادة ىندساة العممياات إلاى إعطااء شاكل جدياد   .7

لتكنولوجيااا المعموماااات، وتشاااجيع الماااوارد البشااارية  فىيكميااا التنظيماااي، وكاااذلك الإساااتخدام المكثااا
 .فرق عمل مؤىمة عمى تشكيل

أو  ،سااواء كاناات ذات وضااع متاادىور المنظماااتيمكاان تطبيااق ماانيج إعااادة ىندسااة العمميااات فااي  .3
حتااى يمكنيااا المحافظااة  المتمياازة التااي بمغاات التفااوق المنظماااتوحتااى  ،لمتاادىور التااي فااي طريقيااا

 عمى الوضع المتميز الخاص بيا.
 فتخفاايض التكاااليتياادف إعااادة ىندسااة العمميااات إلااى تغيياار فااي أساااليب وأدوات العماال وكااذلك  .2

 لممنظمة.قيمة  فوىذا بتركيزىا فقط عمى العمميات التي تضي جودة الأداء،وتحسين 
دارة  ،والتااي ماان بينيااا إعااادة الييكمااة الأخاارىالتغيياار  أساااليبتختااالف إعااادة اليندسااة عاان كاال  .0 وا 

الإصالح  تعني عممية لاأنيا في  .تبسيط إجراءات العمل، والمفاضمة المعيارية، و الجودة الشاممة
نما ىي عممية التخماي عان جراء التحسينات وا   لممنظماةقيماة  فالعممياات القديماة التاي لا تضاي وا 

عادة بنائيا من الصفر  .وا 
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 المينيااة ويحاادد الوسااائل أىدافااو الموظاافالااوظيفي عمميااة مسااتمرة يضااع ماان خلاليااا يعااد المسااار  .3
وظاف، والفاارص، والقياود، والخيااارات، عممياة لتعزيااز القيماة المسااتقبمية لمم ولتحقيقياا، وىاا اللازماة

والعواقااب؛ وتحديااد الأىااداف المتعمقااة بالمينااة، أو برمجااة العماال والتعماايم والخباارات التنمويااة ذات 
 .الصمة لتوفير الاتجاه، والتوقيت، وتسمسل الخطوات لتحقيق ىدف ميني محدد

بااال ىاااي عممياااة  لااايس شااايئا يحااادث مااارة واحااادة أو مااارتين فاااي ميناااة واحااادة. إن المساااار الاااوظيفي .6
، ووضااع أىااداف جدياادة لمااتعمم، وخمااق رؤى وظيفيااة جدياادة، لمفااردمسااتمرة لتقياايم اليويااة المينيااة 

 .ويصبح أكثر ميارة الفردوالاحتفال بالإنجازات عندما يتطور 
الاااوظيفي الأفاااراد عماااى استكشااااف وجماااع المعموماااات، والتاااي تمكااانيم مااان تولياااف  يشاااجع المساااار .1

القاارارات، وتحديااد الأىااداف واتخاااذ إجااراءات. وىااي مرحمااة حاساامة  واكتساااب الكفاااءات، واتخاااذ
 لتنمية الموارد البشرية التي تساعد الموظفين في وضع استراتيجية لمتوازن بين العمل والحياة.

، رغم فمبني عمى أساس تقسيم الوظائ اً عمودي في كونو ىيكلاً  شركات الإتصالاتيمتثل ىيكل  .8
الييكمااة إلا أن التغيياار الييكمااي تاام بطريقااة غياار عمميااة ومنااافي  بإعااادة شااركات الإتصااالاتقيااام 

 .الذي يتميز بالمرونة، و عمودي إلى ىيكل أفقي من ىيكل للممنيج الذي ينص عمى الإنتقا
نماااا  ففاااي عممياااة التوظيااا شاااركات الإتصاااالاتلا تعتماااد  .9  ياااتم التوظيااافعماااى معاااايير عممياااة، وا 

 بتدريب العاممين الجدد عمى الميام الموكمة إلييم.، وبعد ذلك تقوم الشركات بطريقة عشوائية
البعاد البشاري،  البعاد التنظيماي،)البعد ينعكس تبني منيج إعادة ىندسة العمميات بأبعاده الأربعة  .74

فاي تحساين المساار  الشركة المصرية للإتصالاتعمى قدرة بياً إيجا (التكنولوجيالبعد العممياتي، 
 الوظيفي.

 لدراسة:ب. مدى تحقق أىداف ا  
 ويوضح الجدول التالي أساليب ومجالات تحقيق الأىداف:

 (  أىداف الدراسة ومجالات تحقيقيا24جدول رقم )
 النتيجة مجال تحقيقو مضمون اليدف رقم اليدف

اليدف 
 الأول

 .التعرف عمى واقع تطبيق أبعاد إعادة ىندسة العمميات في قطاع الإتصالات

  الإطاااار النظاااري والدراساااات
 .السابقة

 الدراسة الاستطلاعية. 

  التطبيقية.الدراسة 

تم 
 تحقيقو

اليدف 
 الثاني

التعرف عمى مدى إدراك العاممين لمفيوم المسار الوظيفي وأبعادىا في قطاع 
 الإتصالات

  الإطاااار النظاااري والدراساااات
 .السابقة

تم 
 تحقيقو
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 الدراسة الاستطلاعية. 

  التطبيقية.الدراسة 

اليدف 
 الثالث

دور إعادة ىندسة العمميات في تحسين المسار الوظيفي في قطاع أختبار 
 .الإتصالات

 نتائج التحميل الوصفي. 
 نتائج اختبار الفروض. 

تم 
 تحقيقو

اليدف 
 الرابع

ل إلى بعض النتائج والتوصيات من خلال الدراسة التطبيقية التى تعمل  التوصُّ
العمميات ودورىا عمى تحقيق أقصي أستفادة ممكنة من تطبيق إعادة ىندسة 

  .في تحقيق المسار الوظيفي في قطاع الإتصالات

  الدراسةنتائج. 
  آلياااااات توصااااايات الدراساااااة و

 ىا.تنفيذ

تم 
 تحقيقو

 المصدر: من إعداد الباحث
 ج. توصيات الدراسة:

  محل الدراسة: الشركة المصرية للإتصالاتتوصيات تخمص 
 توصيات الدراسة وآليات التنفيذ (25جدول رقم )

 مسئولية التنفيذ آلية التنفيذ التوصيات المقترحة لمتنفيذ
إعادة النظر فى الييكل التنظيمي لشركات 
الإتصالات لتطوير القدرة عمى تحقيق أىدافيا 

 بكفاءة وفاعمية.  

مراجعة تصميم وصف وتوصيف الوظائف ودورات الاعمال 
بالأقسام الداخمية وبما يحقق الانسجام بين مختمف الوحدات 

 والأنشطة، وتفادي التداخل والازدواجية.

تكميف احد بيوت الخبرة 
بالتعاون مع إدارة الموارد 

 البشرية
إحداث تغيير جذرى لكافة الانشطة التى تقوم بيا 

 إدارة الموارد البشرية
إعادة تنظيم ىذه الإدارة فى شكل فرق عمل و تدريب 

 وتحفيز العمل عمى ذلك.
 إدارة الموارد البشرية

إعادة ىندسة عمميات تمك الشركات لأنيا تتبنى 
 التغييركمدخل رئيسي لتطوير قدراتيا .

النظر فى مكونات كل أجزاء كل عممية ودراسة المراجل 
 المطموب إضافتيا أو حذفيا لكل عممية.

 إدارة الموارد البشرية

توفير بنية تحتية لتكنولوجيا المعمومات تتكون من 
والشبكات والإتصالات، لبناء الأجيزة والبرمجيات 

 ذاكرة تنظيمية .

استقطاب التكنولوجي الخاص بعممية تخزين العمميات 
والبيانات والعمل عمى تطبيقيا داخل الإدارة من خلال 

 الإستعانو بأصحاب الخبرات.

الإدارة اليندسية ومسئول 
 نظم المعمومات

تطوير الثقافة التنظيمية لشركات الإتصالات من 
صول عمى دعم وتأييد العاممين لإعادة أجل الح

 ىندسة العمميات.

عقد دورات وندوات لإقناعيم بماىيتيا، وأىميتيا، وأنواعيا، 
ومراحميا، ودورىا في تحسين أداء الشركة وتقوية مركزىا 
التنافسي من ناحية، ومن ناحية أخرى مدى أىميتيا في 

 تحسين مسارىم الوظيفي.

 إدارة الموارد البشرية

 اك العاممين في عمميات تحسين الخدمة.إشر 
تخاذ القرارات في كافة  من خلال مشاركتيم في صياغة وا 

 المستويات الإدارية.
الإدارة العميا، إدارة الموارد 

 البشرية
تتبنى خيارات التخزين السحابي الحديث لمسماح 

 باسترجاع المعمومات والأرشفة لمدة أطول.
 ىذا. إستقطاب المبرمجين والخبراء فى

الإدارة الخاصة 
 بتكنولولوجيا المعمومات 

يجب عمى المديرين أن يشجعوا موظفييم عمى 
الإبداع والابتكار من خلال الطمب منيم إيجاد 

 أفكار جديدة وتبني ىذه الأفكار الابتكارية.

أن يحرصوا عمى أن تشجع الموظفين عمى الابتكار في 
وجيا المعمومات جميع المجالات الوظيفية، كالتسويق وتكنول

دارة العملاء والإدارة التشغيمية وغيرىا من  والموارد البشرية وا 
 .الإدارات في شركات الإتصالات

 جميع أقسام الشركة



 

                                                            م 0202ابريل                           المجلة العلمية للبحوث التجارية                                                          الجانى ) الجزء الاول ( ددالع

 

 

 
353 

 مسئولية التنفيذ آلية التنفيذ التوصيات المقترحة لمتنفيذ

يجب أن تسعي شركات الإتصالات إلى إتخاذ 
إجراءات فعمية لتحسين المسار الوظيفي لمعاممين، 

 وتقييم مدى نجاح المسار الوظيفي ليم.

داني دوري لمعاممين لمحصول عمى مؤشرات إجراء مسح مي
عن نجاح المسار الوظيفي ومدى رضاىم عنو كجزء من 
المسار الوظيفي من جانب الشركات الأربعة لأن ذلك يؤدي 
إلى مسارات وظيفية ناجحة لمعاممين وىو ما تستفيد منو 
الشركات الأربعة في صورة الجدية والالتزام في العمل من 

 ما يؤثر إيجابياً عمى الرضا الوظيفي. قبل العاممين، وىو

 إدارة الموارد البشرية

التكامل بين سياسات وأنظمة إدارة الموارد البشرية 
 والمسار الوظيفي.

من خلال التوجو بالمسار الوظيفي في تطوير وتنفيذ 
سياسات الموارد البشرية مثل الأستقطاب والأختيار 

 والتنمية الإدارية.والتعيين والنقل والترقية والتدريب 
 إدارة الموارد البشرية

 زيادة وعي العاممين بأىمية المسار الوظيفي.
عن طريق عمل برامج تدريبية دورية يتم فييا شرح العوامل 

 التى يمكن أن تؤدي إلى تميز ونجاح المسار الوظيفي.
 إدارة الموارد البشرية

 لمصدر: من إعداد الباحثا
  المستقبمية:توصيات تخص الدراسات 

 دراسة العلاقة بين إعادة ىندسة العمميات والتحول الرقمي. -
 تحميل العلاقة بين إعادة ىندسة العمميات والتوجو نحو عولمة الشركات. -
 .القوى التنظيمية لمشركات تحسين دور إعادة ىندسة العمميات في -
 توسيع مجال التطبيق ليشمل القطاعات الأخرى كاممة. -
 تحميمية لمشركات الناجحة في تبني منيج إعادة ىندسة العمميات فى الإدارة.إجراء دراسة  -
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