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 تحديد مشكمة الدراسة:
رية بسبب المال البشري أحد أبرز التحديات التي تواجو إدارة الموارد البش يُعد الاىتمام برأس   

بتكار والإبداع والعمل المعرفي تنظيماً منيجياً، حيث يركز رأس المال لإالحاجة الممحة إلى تنظيم ا
، ص ;810درويش، ).المنظمةبالبشري عمى الطاقات الابتكارية والإبداعية الموجودة عند العاممين 

79:)     
في أى منظمة، حيث أصبح  ساسيةالأستراتيجيات الإىتمام بالعنصر البشري من الإ وأصبح  
بل أصبح يتعدى ىذا المفيوم المادي  ، عاممين فقطلمور و الحوافز الأجيقف عند نظام  لاىتمام الإ

، وفتح قنوات التعميم الميارات يمتكسبالتدريب التى  برامجإلى المفيوم المعنوي من حيث تقديم 
، ;810)دوالي، .لائمالتنظيمي الم وتوفير المناخ كل جديد في مجال العمل،ب ، وتزويدىمالمستمر
  .(838ص 
؛ فالأفراد بما يممكونو منظمات واستدامتيا وتميزىا، مرتبط بنوعية مواردىا البشريةالن نجاح حيث أ   

ويعد  ة،رأس المال البشري الخاص بالمنظم من معارف وقدرات وميارات وخبرات، يشكمون
، ومن مجالات الاستثمار ممنظماتلىات المعاصرة من أىم الاتجاالاستثمار في رأس المال البشري 

، 8188)سلام و جنينة، .ات والمواىب المتميزة، وتطويرىافي رأس المال البشري، استقطاب الكفاء
  (.1::ص 

بعد يوم تغيرات  اً ن العالم يشيد يومأو  اً خصوص، مال البشريالس أستثمار في ر لإا وزادت أىمية 
تتمتع  بشرية لى وجود مواردإلذا تعاظمت الحاجة  ،متلاحقةالتقنية الت تطورااللمتكنولوجيا و  ةمتسارع

 .(8:;، ص 8183) الشناوي، .بميارات عالية وقدرات متميزة تتناسب مع متطمبات العالم المتغير
عمى أداء اً المعارف والميارات والقدرات التي تجعل العنصر البشرى قادر  يمثل رأس المال البشرىو   

أستثماره باستقطاب العنصر البشرى و  البشري وتتعمق تنمية رأس المال ،فاعميةبوظيفية مسئولياتو ال
     .(3:8، ص :810)يوسف، .التنظيمي والتطوير ائل التي تتضمن التعميم والتدريبباستخدام الوس

تنفيذ مجموعة من الإستراتيجيات  لالخ تسعي المنظمات إلى تطوير رأس المال البشري منو 
مى جميع المنظمات عالضروري صبح من وأ ،التي من شأنيا تحقيق التطور والبقاء ليا والسياسات
 . (789، ص 8181. )عايض، جاد أفضل الطرق لتنميتو لتحقيق النجاح الذي تصبو إليولإبالسعي 

، فإنو استثمارىايشكل ثروة ىائمة إذا تم  لأنو بتنمية رأس المال البشريويرجع اىتمام المنظمات   
ويأتي رأس المال  ،مياراتالالمنظمات عن الافراد الذين يمتمكون تبحث ، و م في تقدم المنظمةساىي
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       )p.1620, A, et al .Noe, R ,4(.تحقيق التنميةلالفاعل الحقيقي  ولان لإىتماماالبشري في مقدمة 

 ةوارد البشريميارات وقدرات الم ةفي ظل الاىتمام بتنمي ،س المال البشريأر  ةتنمي ةىميأظيرت و 
ستيعاب إبما يمكنيا من ، في شتى المجالات ةوالمتلاحق ةميا لمتعامل مع المستجدات السريعيىأوت

 (809، ص 8183) الدالي، . ةالتحديات المعاصر  ةمتغيرات وتكنولوجيا العصر ومواجي
في رفع  يساىم اً أساسي اً مصدر  فيي، في المنظماتر عناصر التطو أىم  الموارد البشريةتعتبر و    
يجاد موارد بشرية مؤىمةضرورة إلى  مما دعا ،التنافسية تياقدر   ،الاستثمار المعرفي لدى العاممين وا 

 ( 88 ص ،;810)السعدي،  .بالمنظمات من أىم الوظائف وظيفة الموارد البشريةكما أصبحت 
البشرية،  كوادرىابقدرات وميارات  مواردىا البشرية إلى النيوض في تطوير تسعى المؤسساتو   

عدادىم لموظائف المستقبمية؛  فيتفعيل ممارساتيم ل؛ وتنميتيا أن تطوير ف لذاوظائفيم الحالية وا 
براىيم، ) .بتكارعمى تحقيق الإبداع والا ينقادر  يمجعميالموارد البشرية       ( 78، ص۰۲۰۲اليحيى وا 

منظمات والتي البدارات الإ وىي من أىم إدارة الموارد البشريةقد ظيرت في عصرنا الحديث لذا ف   
مة بين العاممين والوظائف ومن أىم ما تركز عميو إدارة الموارد البشرية، لائتسعى لتحسين درجة الم

مة بين العامل والوظيفة ملائىتمام والتوافق واللإ، والتي تقوم عمى اإدارة المسار الوظيفي لمعاممين
نظمة بسن بعض الأوقد قامت بعض  ،داريةالإ مورالأالتي يشغميا والتي تشتمل عمى الكثير من 

،  8188مخصيد،  ) .القوانين والموائح التي تمزم المنظمات بتتبع العاممين وتوجيو مساراتيم الوظيفية
 (8ص 
وضع ببتطوير الموارد البشرية،  بالاىتمام إدارة الموارد البشريةلذلك بدأت المنظمات متمثمة في   

والمحافظة عمى الكوادر وأصحاب المواىب، بما يدفع المنظمة لمنمو الإستراتيجيات ورسم الخطط 
تأخذ  وبدأت إدارة الموارد البشرية (.>93، ص >810ومواكبة التجديد والتحسين المستمر.)علاقي، 

أن ، حيث لمموارد البشرية تطوير المسار الوظيفيالمورد البشري من خلال منيجاً جديداً لتطوير 
لموجودات الضرورية لممؤسسة، والذي تيتم بو لغرض المنافسة والبقاء ا أىمالمورد البشري 

 وتطوير المسار الوظيفي ةيدف تنميتو  .(337، ص >810)التويجري، الدوسري،  .والاستمرار
الخبرات بما يتفق مع رغباتيم في  ةرفع قدراتيم وتنميو الميارات والمعارف وزيادإلى لمموظفين 
، 2022  مخصيد،). ىداف العامو لممنظمةالأمن خلال تحقيق  ةصيىداف العاممين الشخأتحقيق 

    .(22ص
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يجعميم يحققون  بمافي التخطيط الجيد لمموظفين  دور إدارة الموارد البشريةجاءت أىمية  لذا  
من خلال العمل مع الموظف  ،التوافق بين أىدافيم واحتياجاتيم، وأىداف المنظمة وتطمعاتيا

قيات والتنقلات لموظائف المتتالية، التي يمكن أن يشغميا الفرد .) أبو بكر، والتحديد المسبق لمتر 
 (9>0ص، ;811

إذ يعد مفيوم متكامل يربط بين  ،دارية الحديثةالإمن بين المواضيع  المسار الوظيفيويعتبر   
 اً نظر  أىمية خاصة لدى العاممين موضوع المسار الوظيفيفقد احتل لذا ، ىداف الفردية والتنظيميةالأ

في أنماط الحياة وىيكل القيم وتركيبة القوى  راتات الجديدة في بيئة العمل والتي شممت التغير لمتطو 
عادة الييكمة  وأصبح المسار .(031ص، 3102،الضَذٌ صالح،.)العاممة والتغيرات التكنولوجية وا 

وذلك بغية  ات،موظفين داخل المنظملمأىمية كبيرة بالنسبة  تمثلالتي  الموضوعاتمن  الوظيفي
؛ أي يحقق أىداف العاممين اً م وآماليم الوظيفية لجعل العمل ىادفتيتحقيق أىدافيم وطموحا

الشخصية في إطار الأىداف العامة لممنظمة، لأن تطوير المسار الوظيفي يضمن لممنظمة امتلاك 
، 8109.)طري، أعداد كافية من العمالة المؤىمة وذات الميارات والخبرات التي تتفق مع مناصبيم

 .(8ص 
لأىمية المكانة التي يحتميا الأفراد داخميا، من خلال  بالمسار الوظيفيوقد تزايد اىتمام المنظمات    

عادة ىندسة الأفراد، لتحقيق ذاتيم وأىدافيم الوظائف بما يتناسب وقدرات  تحسين ظروف العمل وا 
 (08ص  ،8187 يفية .)جغام،التي يطمحون إلييا، ومساعدتيم عمى التقدم في حياتيم الوظ

يتم بمختمف مراحل ت، حيث ةالموارد البشري ةدار إىم وظائف أمن  المسار الوظيفي ةدار إوتعتبر    
وىذا ما يتطمب  في مساره الوظيفي، ةخر مرحمألى إكثر من التوظيف أو أ ةواحد ةالفرد داخل منظم

من الممارسات في  ةطبيقيا لمجموعالمسار الوظيفي من خلال ت ةدار إ ةمن المنظمات تفعيل عممي
  (3، ص 8180عساس، مختمف وحداتيا واستراتيجياتيا.) فقي والعمودي بينلأظل تحقيق التكامل ا

 ةداأ ةفي المؤسسات الحكومي ةالموارد البشري إدارةالتي تشرف عمييا  المسار الوظيفي إدارةوتُعد   
 ةلمخيارات الوظيفي ةواضح ةع الموظفين برؤينيا تضمن تمتلأ ،ةالمؤسسبلتطوير الموظفين  ةساسيأ

  .(;38، ص>810التويجري، والدوسري، (.ةتطمعاتيم المستقبميو ىذه الخيارات  تتفقوكيف  ،ةالمتاح
 لأن ،لممورد البشري إدارة المسار الوظيفيازداد التركيز من قبل المنظمات المعاصرة عمى لذا فقد    
، حيث يحتل العنصر دارية في كل مؤسسةالإرتكاز العممية إحور ىتمام بتطوير الموارد البشرية مالإ

ىمية اقتضت الحاجة أن الأىذا المجال و فيفي تطوير المؤسسات اليوم، و  اً محوري راً البشري دو 
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 ىتمامالإ لالمن خدارة الموارد البشرية، لإتسعى ىذه المؤسسات إلى تبني برامج وأساليب جديدة 
إدارة و تطوير عمى  المنظمات تعملو ، ( 7، ص ;810)جدي،  .بالمسار الوظيفي لمموظفين

ي من خلال الترقية والنقل والتقاعد والحوافز المادية والمعنوية الت ، وذلكلعاممييا المسار الوظيفي
عمى تحسين  اً مما يؤثر إيجابي رؤية مستقبمية لحياتو الوظيفية،تساعد الموظف عمى تكوين صورة و 

  .(88، ص;810)بركان، بريك،.وتنمية أداء العاممين
تو حتى يتميز في عممو ويتمكن من تحقيق تقدم اأصبح عمى كل فرد أن يطور ذاتو وينمي ميار و   

في ظل متطمبات العصر والتغير المستمر في طبيعة  عمىالأفي وظيفتو ويصل إلى المناصب 
نجازه، ولكي يحقق ذلك عميو أن يضع خطوات محددة لما يرغب عمال والمياراتالأ  ،في تحقيقو وا 

  (.370، ص :810)كفافي، .عممو لالالذي سيتدرج فيو خ يقوم بتخطيط المسار الوظيفيأي أن 
رىا عممية واعتبا معاممينل المسار الوظيفي وتطوير تخطيطىتمام بعممية الإالمنظمات بأخذت لذا   

دراك يزيد من وعي فالتخطيط الجيد، مةالمنظحاسمة في حياة الفرد و  المينية و  لميوليم لأفرادا وا 
الوظيفية وطبيعة  ره المنظمة من معمومات حول الفرصما توفبضعفيم نقاط قوتيم و قيميم و 

 ،هذافالأالمناسبة لتذقُق هزه  ساليبالأالمنظمة من أجل تحديد أىدافيم الوظيفية و بالوظائف 

، 8103) زرادة، .ءسوا مرتبط بدرجة كبيرة بالفرد و المنظمة عمى حد فالتخطيط لممسار الوظيفي
 (3ص 
يث فراد، حالأأثر عمى تنمية  ه لووتطوير  لو لتخطيطوا إدارة المسار الوظيفي وبذلك يمكن القول أن  

 نحيث أ، حياتيم الوظيفية تخطيطمساعدتيم عمى ل نيموظفلا ميارات وقدرات يشجع عمى إظيار
حديد احتياجات تمؤسسة، ويتم لابو إثراء معارف العامل عن عمم فيمسار الوظيفي تساىم لعممية ا

، وىذا ينالعامم لاتمتطمبات منصب العمل ومؤى بينالفعمية  الاختلافاتمورد البشري عمى أساس لا
مؤسسة لممسار الوظيفي لمن قبل ا جيدلالتخطيط ا لالالواقع العممي من خ في يجابياً إما انعكس 

 يوالعماد التي تقوم عم ىو البشري المال رأس نفإ وبذلك، (98، ص ;810لمعاممين.)صمعة، 
ي ىو المحرك الأىم ليذه بشر كون العامل اليدون أن  اً ي نفعتجد نأ يمكن لا تنمية وأي ،المؤسسة

    (>0:8ص، 8188)عبد المطيف، .مؤسسةلم التقدم عوامل أىم تشكل المؤىمة الكوادر وأن يةالعمم
 ي ورأس المال البشري ومن ىذه الدراسات:ار الوظيفوقد تناولت العديد من الدراسات إدارة المس

  الدراسات المرتبطة بإدارة المسار الوظيفي: أولًا:
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موجبة بين تخطيط وتنمية  ةرتباطيإة لاقع وجود إلى ياتوصمت نتائج( والتي 8103دراسة الغامدي )
راسة دكما أكدت  ،مؤسسات التعميم العالي السعوديبالمسار الوظيفي وتحقيق الميزة التنافسية 

المسار الوظيفي   عمى أىمية تخطيط  ,.et alTriandani, S (2015)ودراسة (8108)المؤمن 
إحصائية بين تخطيط  دلالة ذات  ةرتباطيإقة لاعوجود عن ، و يق التطوير الوظيفيقلمعاممين في تح

  طة تخطيشر ثقافنضرورة بوأوصت  ،فاءة أداء العاممينكو ، الفاعمية التنظيميةبين سار الوظيفي و الم
بضرورة تدريب العاممين عمى كيفية  (8108دراسة عبد المحسن )وأوصت ، المسار الوظيفي

 دراسةتوصمت نتائج  بينما ،تطوير مسارىم الوظيفيب واىتمام المنظمات ،التخطيط لممسار الوظيفي
 الوظيفي في تحفيز قة إحصائية بين أثر أبعاد تخطيط المسارلاوجود عإلى  (8108عواريب )
 (8109طري )دراسة  كدتوأ ،في تحفيز العامميناً كثر تأثير الأأن الترقية ىي المكون ، و العاممين
الرضا  وتحقيق لمعاممين تطوير المسار الوظيفيبين علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية  وجودعمى 

 فضميالدراسة و ( 8109الشحي )ودراسة  (،8109ثمجي، نبيو ) دراسة نتائج أكدتو ، يملدي الوظيفي
وأنو ، دارة المسار الوظيفي عمى أداء العاممينلإأثر وجود عمى  (8109ودراسة بوراس )( 8109)

 توصمت نتائجبينما ، علاقة إيجابية بين تنمية الكفاءات وعممية التخطيط لممسار الوظيفي يوجد
 ، وأكدتواقع تخطيط المسار الوظيفي جاء بدرجة متوسطةأن  ( إلى8109دراسة التويجري )

نتائج و  (:810دراسة لعصب )نتائج  أكدتو  ،لمموظفينالدراسة عمى أىمية تخطيط المسار الوظيفي 
دراك مفيوم تخطيط وتطوير المسار الوظيفي لدى و توضيح ضرورة  عمى (810;) إمامدراسة  ا 
 كما ،في تخطيط مساراتيم الوظيفية تيمومشاركلمعاممين، المسار الوظيفي  بإدارةالاىتمام و  ،العاممين
ونتائج  ،(>810غضبان وعولمي )راسة ونتائج د (;810دراسة حشايشي )نتائج  أوضحت
المسار الوظيفي وفعالية  إدارة بينإيجابية علاقة  وجود  Moh’d Abu Bakir, S., (2019)دراسة
وضرورة  العامميني وتدريب عممية النقل الوظيفو  ينعممية ترقية الموظفعمى أىمية  أكدتو ، الأداء

 قوراري والعياشي دراسة نتائج وأوضحت ،مينتعزيز استمرارية عممية إدارة المسار الوظيفي لمعام
تدوير العاممين عمى وظائف لىناك مردود جيد  أنو التدوير الوظيفي في تحسين الأداء أثر  (>810)

وجود علاقة طردية موجبة بين إدارة المسار  (>810)التويجري والدوسري دراسة وأظيرت ،المنظمة
  ،الوظيفي وتحقيق التميز التنظيمي

عمى وجود علاقة إيجابية بين أبعاد المسار الوظيفي وتحقيق  (>810)خزاعمةالكدت دراسة كما أ    
أن وجود خطة استراتيجية لممسار  (>810) جعيجعوبينت نتائج دراسة الرضا الوظيفي لمعاممين، 

https://0810gwarp-1105-y-https-search-mandumah-com.mplbci.ekb.eg/Author/Home?author=%D8%A5%D9%85%D8%A7%D9%85%D8%8C+%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%A8%D9%8A%D9%88%D9%85%D9%8A+%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF
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 كما ،ةالوظيفي والتدريب يساىم في تحفيز العاممين عمى التطوير المستمر لقدراتيم ومياميم الاداري
التخطيط عمميات أن إدارة المسار الوظيفي تتضمن  عمى (8181) وآخروننتائج دراسة قويدر أكدت 

 دراسةوأكدت نتائج ، والتنفيذ والتقييم والتي ترتبط بعممية تطوير ميارات وقدرات العاممين بالمؤسسة
)(2020 et al,Hilda, H.,   مؤثر إيجابياً  كأداة تحفيزية وكعامل أىمية إدارة المسار الوظيفيعمى

دراسة بن شيرة و  (8180) بمعيدودراسة  (8180س )دراسة عسانتائج  أشارتوالعاممين،  نتاجيةإعمى 
تحسين دلالة إحصائية بين إدارة المسار الوظيفي و   علاقة ارتباط ذاتوجود إلى  (8180وبدراوي)

توفير بوأوصت الدراسة  ،العاممينلدى تعزيز الالتزام الوظيفي و تحقيق الرضا الوظيفي و  داءالأ
ودراسة حباكة، زناتي  ،(8188) مخصيد دراسةأوصت و  لمعاممين، الدورات التدريبية اللازمة

ضرورة و حث العاممين عمى معرفة أىمية تطبيق أنظمة تخطيط المسار الوظيفي ضرورة ب (8188)
تطوير و  الييكل التنظيمى ومرونة، توفير قاعدة بيانات كافية لممسارات الوظيفية الحالية والمستقبمية

 سة الأحمديدراو   ,.et alObeidat, A. M(2022) , ةدراسأكدت و ،إدارة المسار الوظيفى
ودراسة  Ali, A., AlZgool, M., et al.(2023) ودساسة( 8183ودراسة الجيني ) (8183)

 التنظيميودوره الإيجابي عمى الأداء  الوظيفي المسار تخطيط أىميةعمى  (8187محمود، عبد )
رأس بىتمام الإ لمعاممين من خلال تطوير استراتيجيات تتعمق بتخطيط المسار الوظيفي ضرورةو 

  .المال البشري
 الدراسات المرتبطة برأس المال البشري:ثانياً: 

ضرورة زيادة الاىتمام برأس المال والتي أكدت عمى  ,Marimuthu, M.,et al ((2009دراسة  
 Ismail, A., & Abiddin, N. Z. (2014)دراسة و مة ومتطمبات سوق العمل، البشري مع تزايد العول

والتي أكدت عمى أىمية التدريب في تنمية رأس المال البشري والذي يؤدي إلى زيادة الأداء 
 & ,.Zlate, Ş(2015)ودراسة  Ajisafe, R. A.,et al, (2015) دراسة أوضحتو  ،والإنتاجية

Enache, C.  وأكدت نتائج الدراسة أن لمعاممين تنظيمياللمال البشري عمى الأداء أثر إدارة رأس ا ،
 ,Channar دراسةنتائج أظيرت كما ، لمنظمةإدارة رأس المال البشري ليا تأثير إيجابي عمى أداء ا

)2015(, al et Z. A.,  أن تنمية رأس المال البشري ليا علاقة إيجابية قوية وميمة مع مستوى رضا
  , al, et ) (2015,وأكدت دراسة، الأداء التنظيميعكس بدوره عمى نمما يملاء، الموظفين والع

Kucharíková إدارة رأس المال تحسين  ضرورة تدريب العاممين من أجل الإسيام بفعالية في عمى
سيم في تحسين الأداء التي يمكن ت الدراسة مجموعة من الإجراءات وحددتالبشري بالمنظمة، 
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 ياتوصمت نتائجالتي و   ,et al , (2016) Goodarzi, M. Rدراسةو  ،ة لممنظمةوالقدرة التنافسي
تأثير عمى الأداء الإبداعي وىذا بدوره يؤدى الى زيادة كفاءة  اأن تنمية رأس المال البشري ليإلى 

ن الخبرات أ عمى et al Neagu, O., Lazăr, V., et al  .(2016)دراسةكما أكدت نتائج ، العاممين
ىم متطمبات تنمية أىي القدرة عمى التعمم والملائمة لمتطمبات الوظيفة و ات المينية والكفاءة والميار 

أىمية عمى   Alnachef, T. H., & Alhajjar, A. A. (2017) دراسةأكدت  وقد ،رأس المال البشري
موبة الموارد المط المنظماتتخصيص  وضرورة مع تزايد العولمة،  بو الاىتمامو رأس المال البشري 

ن تحسين الأداء بالمنظمة يرتبط أ  ,.Amodu, L., Alege, P (2017)دراسةوأكدت  ،لتنميتو
دور الحوافز أكدت عمى و رأس المال البشري واستثمارىا في الموظفين بالمنظمة،  بقدرتيا عمى تنمية

أبعاد ضرورة تطبيق  عمى أكدت التي، و (۰۲۰۲) الجوارنة دراسةو  ،والمكافآت في تحفيز العاممين
دراسة غيث و  ،المؤسساتبرأس المال البشري خاصة الميارة والخبرة في تطبيق إدارة الجودة الشاممة 

لخبرة المعرفة، نو يوجد أثراً لرأس المال البشري بأبعادة اأإلى نتائجيا توصمت والتي  (;810)
 et al,. (2018), ةدراسنتائج  أكدت و ، في الأردن رةعمى تطوير المشاريع الصغي الميارة، التدريب

Obeidat, A. M عمى إيجابي تأثير العاممين  مشاركةو افآت أنظمة المكو  لمثقافة التنظيمية أن عمى
 & ,.Khayinga, C. M، كما أكدت نتائج دراسةالضمان الاجتماعي في الأردنب رأس المال البشري

Muathe, S. (2018)  وقدرةتوى أداء العاممين، عمى وجود علاقة بين تنمية رأس المال البشري ومس 
  ,Nievesوأشارت دراسة ،بمكانتيا في ظل المنافسة القويةالإستمرارية والإحتفاظ  عمىالمنظمات 

)2018(, A J., & Quintana,من خلال التدريبأنو يمكن تطوير رأس المال البشري  إلى 
دراسة الشمري صمت نتائج وتو ، لتحقيق الأداء الإبتكاريوالتطوير وممارسات تكنولوجيا المعمومات 

في تطوير رأس المال البشري في الكميات  دور لمتخطيط الاستراتيجي بأبعادهإلى وجود  (>810)
توفر رأس  أن إلى (۰۲۰2) شارددراسة نتائج  وتوصمت، من وجية نظر العاممين الأىمية في العراق

تطوير الأداء الإداري  في يسيمريب المال البشري بأبعاده المعرفة والميارات والقدرات والخبرة والتد
أوصت بضرورة تنمية والتي    Okafor, C. N., et al, (2019)ودراسة، تحقيق الأداء المتميزو 

ودور تدريب معدة مسبقاً،  تيموضع استراتيجية لتنميو ، المعارف والميارات والخبرات لمموظفين
والتي   .Hamadamin, H. H., & Atan, T. (2019)دراسةو  يم،مياراتالموظفين في تنمية معارفيم 

ام ري وعمى التز بشأكدت عمى أن إدارة الموارد البشرية تؤثر بشكل ايجابي عمى تنمية رأس المال ال
وقد أظيرت  (8181) وصيتي دراسة دبونو  ،ق المزايا التنافسيةالموظفين تجاه المؤسسات، بما يحق
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تعزيز بعيم الإبداع التنظيمي، وأوصت الدراسة في تد ال البشري أكثر العوامل المؤثرةأن رأس الم
 ،ممارسة بعد رأس المال البشري لدى مسؤولي مؤسسة الضمان الاجتماعية من قبل الإدارة العميا

عمى الأداء  اً أن رأس المال البشري يؤثر إيجابي  Imran & Atiya)2020(دراسة وكشفت نتائج 
البشري من خلال الدورات والتدريب والمشاركة  مالياتنمية رأسو عمى المنظمات تطوير و  ،الوظيفي
تعزيز ممارسة التمكين الإداري، وزيادة الاىتمام أوصت ب وقد (8181دراسة عايض )و ، بالقرارات

عادة النظر في أنظمة الحوافز؛   ،في تنمية رأس المال البشري لأثرىابتنمية رأس المال البشري، وا 
 عمى أىمية استثمار رأس tra, E. C. S (2020)udah, F., & PuNurmahmة دراس كما أكدت

عد التعميم متطمبًا أساسيًا في قطاعات المال البشري من خلال التعميم والتدريب والتطوير، حيث يُ 
اتفقت نتائج  كما ،لمموظفين من خلال تحسين الميارات والقدرة الإنتاجية، التنمية وخاصة المنظمات

 دراسة المطيري والفضميونتائج  (8181دراسة سويطي )و   Sodirjonov, M. M. (2020) دراسة
الاستثمار في رأس المال البشري، وعلاقتو بتحقيق الأداء المتميز لمعاممين عمى أىمية  (8181)

قدمت مجموعة من الآليات   والتي( ۰۲۰۰)دراسة منصورو ، الفاعمية والانتاجية في المنظمة وزيادة
و شاهُن  أدمذدراسة و ، بمؤسسات التعميم الجامعي لمال البشريالرقمي لتنمية رأس ا لتدعيم التحول

، تطويرموضع خطة لىو مقومات تنمية رأس المال البشري أىم  والتي أكدت عمى أن( 3130)
أثر أبعاد رأس المال  (8180دراسة الطائي )وتناولت  ،لمموظفينوتقديم دورات تدريبية ومنح دراسية 

دراسة سلام أكدت و ، لمعاممينفي تحقيق الأداء الإبداعي ( القدرات، فة)الميارة، الخبرة والمعر البشري
استثمار رأس  عمى أىمية  (8188) يوسف دراسةو  (8188السنيوتي) دراسةو  (8188وجنينو )

بُعد  تتمثل في أبعاد رأس المال البشري وأن المنظماتبلتحقيق التطوير الإداري  المال البشري
 (۰۲۰۰) ةدراسة فرحو  ،رعد الإبداع والابتكا، وبُ بُعد القيم، وبُعد الخبراتات، و ، وبُعد الميار المعارف

مقترحة لتفعيل إسيامات رأس المال البشري في التخطيطية الليات الآ لمجموعة منوالتي توصمت 
أثر  (8183) ودراسة الدالي (8183) دراسة العطوينتائج  وتناولت ،طلابلمية التفكير الابتكاري تنم

تنمية رأس المال البشرى،  عمى أىمية وضرورةوأكدت ، في أداء المنظمات المال البشرى رأسأبعاد 
القدرات التكنولوجيا في  أكدت عمى دوروالتي  (8187دراسة عثمان )و  ،وتنمية معارفيم ومياراتيم

خطة شاممة لتفعيل القدرات  وضعضرورة و  تنمية راس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية،
 .مؤسسات الرعاية الاجتماعيةبتكنولوجيا ال
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التركيز عمى تقدم وترقي الموظفين في المنظمة بيدف  إلى وييدف تخطيط المسار الوظيفي   
تحقيق اىدافيم وتطمعاتيم الشخصية، والأداء التنظيمي بالمنظمة، مما يؤدي إلى تحسين مستوى 

اللازمة لتطوير أدائيم الذي تتطمبو الوظائف  الأداء الوظيفي لمعاممين واكتسابيم الميارات والخبرات
فالاىتمام بالعنصر  (Armstrong, M., & S. Taylor, 2020, p.67).الحالية والمستقبمية"

تقاء بمستوي أفكاره ودرجة إبداعو البشري والتخطيط لتحسين معارفو ومياراتو وقدراتو وقيمو الار 
،  ۰۲۰2صلاح ، ) .في التنظيمات الاجتماعية ، ترتكز عميو مختمف النشاطاتيشكل محوراً ميماً 

وييتم تخطيط الموارد البشرية بجميع الموظفين سواء في المناصب الإدارية العميا أو  .(۵ص 
كسابيم الخبرة الإدارية والقيادية لتحمل المزيد من المسئولية في  الإشرافية، بيدف تأىيل العاممين وا 

 ,Al Balushi, F. S. M., Ali, A., et a. قدرتيا التنافسية.ظل سعي المنظمات الدائم لمنمو وزيادة 

2022, p,35))  
منظمات الاجتماعية ىو عممية ال ى تحقيقوسعي إلتأن التطوير الإداري الذي ومما سبق يتضح    

كساب العاممين بالمنظمة معمومات وميارات وقيم وأفكار،  شاممة ومتكاممة تتخطي فكرة التدريب وا 
دفة ترمي إلى إعداد واستمرار جياز إداري كفء، يستطيع النيوض بأعباء فيي عممية ىا

، لذلك فيي بأعمى مستوي من الجودة والكفاءة ومجيودات وأنشطة وبرامج المنظمة وحل مشاكميا
، ۰۲۰۲، )ماىر.دقيقاً، ومتابعة واعية ، وتنفيذاً تتطمب تخطيطاً عممياً سميماً عممية مستمرة ومنظمة 

 . (۸ص 
 

بإحداث تغييرات جوىرية في تصميم البرامج والإجراءات  قاً من اىتمام التخطيط الاجتماعيوانطلا
المختمفة بتخفيض الوقت والجيد والتكاليف لمحصول عمى المزايا المختمفة والخدمات الاجتماعية 

بعاد البشري كأحد أوزيادة فعالية الموارد المجتمعية. يمكن أن يساىم التخطيط في تنمية رأس المال 
 (.>>0ص ، 8180بالمنظمات.)الزغل،  رأس المال الفكري

كما أن نجاح مؤسسات الضمان الاجتماعي في عمميا واستمرار أدائيا بفاعمية يعد أمراً ىاماً     
نما من أجل المجتمع ككل، ولأن أحد أسباب نجاح المؤسسة  ليس من أجل العاممين فييا فقط وا 

يوفر ىيكلًا تنظيمياً وثقافة تنظيمية قادرة عمى التكيف مع  يعتمد عمى البناء التنظيمي الذي
، ممين فيياالمتغيرات التي تحدث في البيئة الخارجية التي تحيط بالمؤسسة وترفع من قدرة وكفاءة العا

وتتعاظم المشكلات التي تواجو مديريات التضامن الاجتماعي نتيجة لمتطورات في بيئات عمل ىذه 
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مسئولية الأكبر تقع عمى عاتق رجال الإدارة في سبيل المواءمة بين استمرار المنظمات، وأصبحت ال
  (.۰۰۲، ص ۰۲۰9الحمادة،  )المنظمات، ومراعاة متطمبات التطوير والتغيير

، ىمية ذلك في تطوير المنظمةالمسار الوظيفي والتخطيط لو وأإدارة وتطوير وىذا ما يؤكد ضرورة   
يو السبيل ف، البشري ماليا رأس ىو تنمية مقومات التميز ك تمتم المنظماتما يجعل  حيث أن

لمسار وذلك من خلال إدارة االوحيد لبقائيا واستمرارىا في عالم اليوم القائم عمى التطوير المستمر 
ة وتخطيط فرادىا عمى تنميأيجعل المنظمة تساعد  وىو ما، هن والتخطيط لتطوير الوظيفي لمعاممي

ونظراً لما يحققو ذلك من نتائج إيجابية فإن ىناك مدخلًا فردياً ومدخلا ، وتطوير مسارىم الوظيفي
دارة لتخطيط وتنمية تنظيمياً  يركز المدخل الفردي عمى و ، لمعاممين بالمنظمة المسار الوظيفي وا 

مكانياتيم وقدراتيم ووسائل تحقيق ذلك، بينما يركز المدخل  مساعدة الأفراد عمى معرفة أىدافيم وا 
تقوم بيا المنظمة كالتدوير الوظيفي، والترقية، وتقييم مى اتباع الأساليب الإدارية التي التنظيمي ع

 تطوير المسارإدارة و الأداء، والحوافز والمكافآت، وتركز الدراسة الحالية عمى المدخل التنظيمي في 
ستراتيجية حيث أن إدارة المسار الوظيفي ىي ا، البشري بالمنظمةالوظيفي، بيدف تنمية رأس المال 

ومن ىنا فعالة لتنمية رأس المال البشري من خلال تطوير قدرة العاممين عمى إدارة حياتيم المينية، 
إدارة المسار الوظيفي كمدخل لتنمية رأس المال البشري بمؤسسات " تتحدد مشكمة الدراسة في

 ."الرعاية الاجتماعية
 أىمية الدراسة: 

 ستمراريتيا.ا  و تنمية المورد البشري اللازمة لبقاء المنظمات ات ليآأىم  تُعد إدارة المسار الوظيفي  -0
  .لتمكين العاممين من تطوير مياراتيم المينيةستراتيجية فعالة إ إدارة المسار الوظيفيتُعتبر  -8
 .وتحقيق أىداف المنظمة عمى تحقيق الأىداف الوظيفية لمعاممين تساعد إدارة المسار الوظيفي -3
 .ري في رفع كفاءة وقدرات المنظماتس المال البشرأالاىتمام بتنمية  يسيم  -7
  .يا التنافسية لمقيام بأدوارىاتعزيز قدر تحاجة المنظمات إلى تطوير قدرات مواردىا البشرية ل  -8
يُعد رأس المال البشري أىم موارد المنظمة، باعتباره المصدر الرئيسي لممعرفة والخبرات  -9

  والميارات.
 :أىداف الدراسة   
 إدارة المسار الوظيفي بمؤسسات الرعاية الاجتماعية.رصد واقع  .0
 تنمية رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية. تحديد مستوى .8
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إدارة المسدددددار الدددددوظيفي وتنميدددددة رأس المدددددال البشدددددري بمؤسسدددددات الرعايدددددة تحديدددددد العلاقدددددة بدددددين  .3
 .الاجتماعية

تنميدددة رأس المدددال البشدددري فدددي ي إدارة المسدددار الدددوظيفالصدددعوبات التدددي تواجدددو إسددديامات تحديدددد  .7
 .بمؤسسات الرعاية الاجتماعية

تنميدة رأس المدال البشدري بمؤسسدات فدي إدارة المسار الدوظيفي تحديد مقترحات تفعيل إسيامات  .8
 . الرعاية الاجتماعية

رأس مقترحددة لتفعيددل إسدديامات إدارة المسددار الددوظيفي فددي تنميددة  آليددات تخطيطيددةالتوصددل إلددي  .9
 .ؤسسات الرعاية الاجتماعيةالمال البشري بم

 :فروض الدراسة 
إدارة المسددار الددوظيفي بدين  دالدة إحصددائياً توجددد علاقدة طرديددة تأثيريددة  "الفررض اوول لمدراسررة:  (4)

 ". وتنمية رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية
ر الدددوظيفي إدارة المسدددا" يوجدددد تبددداين دال إحصدددائياً بدددين تدددأثير أبعددداد الفررررض الثررراني لمدراسرررة:  (2)

عمدى  (والترقيدة، تقييم الأداء الدوظيفي، و الحوافزو والأجور ، التدوير الوظيفي، و الييكل التنظيمي)
 ". تنمية رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية

فروق جوىرية دالة إحصائياً بدين اسدتجابات العداممين وفقداً لمندوع وجد ت "الفرض الثالث لمدراسة:  (3)
 ". إدارة المسار الوظيفي بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةدىم لمستوى بالنسبة لتحدي

فروق جوىريدة دالدة إحصدائياً بدين اسدتجابات العداممين وفقداً لمندوع وجد ت "الفرض الرابع لمدراسة:  (4)
 ". تنمية رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةبالنسبة لتحديدىم لمستوى 

 الإطار النظري لمدراسة:
 م الدراسة:مفاىي 
  :مفيوم المسار الوظيفي 

 (891، ص 8107بكوش،)المسار بمعنى مسمك أو طريق.  :لغةالمسار 

مجموعة المناصب المتعافبة والخبرات الوظيفية المكتسبة والتي يمارسيا الفرد ويختار " ويعرف بأنو
، ص 8187جغام،.)والتي تتيح لو فرص الترقية والتقدم الوظيفي" ،متابعتيا طوال حياتو العممية

سمسمة من المناصب والوظائف التي يؤدييا الفرد خلال حياتو أو ما يتطمع الفرد إلى وىو". (80
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 ,Alawamleh,H.S) .المنظمةبستفادة من الفرص الوظيفية المتاحة لإابتحقيقو في عممو 
2013,p.124) 

ترقية أو تحسين اليدف بالمؤسسة بمستوى أعمى لالانتقال من مستوى أقل "والمسار الوظيفي ىو
 (.;07، ص ;810المؤسسة.)بوراس، و التوفيق بين إمكانيات الفرد بالوظيفة أو تحقيق الذات، 

)2017Hong Ng, , et al-Yen ,,  .حياتو يشغمو الفرد طوال الذي وظيفيالمنصب لا وىو

320)p. 

لممارستيا في  "مجموعة من الوظائف أو المين التي يخطط الفرد المسار الوظيفي عمى أنوويعرف 
سمسمة من التغييرات الوظيفية التي تحدث لمفرد في حياتو المينية عن طريق النقل  وىو "،الحياة

 )511Obeidat, A.M,2022,p .( ."الأفقي أو الرأسي

دارة المسارو  نظمة في تحديد أىدافو المينية مع الم عممية التي يقوم فييا الفرد بدورال "يالوظيف ا 
ص  ،2013 عبد الفتاح،)."والوظيفة توافق بين الفرد تحقيقلمساراتو الوظيفية طريقة تحقيقيا و و 

3<)  
دارة المسار الوظيفيو  والخطوات المينية التي يجب أن   عممية تصف تسمسل المناصب الوظيفية،" ىي ا 

وتتضمن فيم   يسمكيا الموظف في المؤسسة الحكومية بما يتماشى مع التقدم الذي يحرزه في وظيفتو،
الدوسري،  و التويجري )إمكانات الموظف نفسو". إلى  بالاضافة ،طموبةلميارات والخبرات الما

 (338 ص ،>810

وظيفتو الحالية إلى وظيفة نتقال الموظف من إعممية  الوظيفي بأنيا" عرف إدارة المسارتُ كما 
التوافق  وتعني ىذه الوظيفة بإحداث ات والواجبات والوضع الاقتصادي،من حيث السمط أعمى،

  (303ص  ،8103  ،برقاويوالتطابق بين الفرد والوظائف التي يشغميا".) 

رد خلال حياتو العممية بغض المراكز الوظيفية التي يشغميا الف " ىوتشير إدارة المسار الوظيفي إل 
 ( 07، ص 2015، عبد المحسن) ".عن مدى النجاح أوالفشل الذي يحققو في عممو النظر

والسياسات  والممارسات الأساليب" بإدارة المسار الوظيفي في ىذه الدراسة بأنياوتعني الباحثة 
والترقية  الييكل التنظيميمن خلال  بيافي إدارة الموارد البشرية  التي تستخدميا المنظمةالإدارية 

في تطوير المسار الوظيالتي تساعد عمى والتدوير الوظيفي والأجور والحوافزوتقييم الأداء الوظيفي و 
 . "ويحقق أىداف المنظمة ، مما يحسن من أدائيم وينمي قدراتيملمعاممين

 (83، ص >810  )خزاعمة، خصائص المسار الوظيفي:
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وذلك من خلال نظرتو  نفسو، الموظفرسم المسار الوظيفي يقوم عمى أساس مسؤولية   -
اراتو وقدراتو عمى أن يكون ذلك منسجم ومتوافق مع معارفو ومي الشخصية لمستقبمو الوظيفي،

 وخبراتو.

قدر كبير من ممسؤولية التأىيل وتدريب نفسو وصقل مياراتو العممية  عائق العامل يقع عمى -
 وتوفير القدرات التي تؤىمو عمى أداء الميام الموكمة لو من المنظمة ضمن الوظيفة التي يشغميا.

معارفو ل اً لمناسبة لمعامل وفقلإيجاد الوظيفة ا يقوم عمى أساس مسؤولية المنظمة المسار الوظيفي  -
 .ينتييئة مناخ عمل ملائم لاستثمار طاقات وابداعات وميارات العاممو   ومياراتو وخبراتو وقدراتو،

 أن تمارس الممارسات التنظيمية والادارية مثل يجبعند وضع المنظمة لممسار الوظيفي  -
بما يتفق مع المسار  (قل الوظيفيىيل الوظيفي والتدريب والترقية والنأ)الاختيار والتعيين والت

مكانياتو. موظفالوظيفي لكل   بناء عمى كفاءتو وقدراتو وا 

 مفيوم رأس المال البشري:
" الميارات التي تمتمكيا القوى العاممة والتي تعتبر في قاموس اكسفورد بأنو رأس المال البشرييعرف 

 . ) ,p.354). Goldin, C.,2024مورداً أو أصلًا".
مجموعة متجمعة من الخبرات والميارات والمعمومات والمعرفة "ىو  س المال البشريكما أن رأ

والخصائص والبراعة في أداء العمل والقدرات التي يمتمكيا مجموع الأفراد العاممين بالمنظمة في كل 
 (3:8، ص :810) يوسف ، ."المستويات الإدارية

لمعارف والطاقات والحماس والإبداع "مجموع الخبرات وا ويعرف رأس المال البشري عمى أنو
  (373ص ، 8119) العمي،  والصفات التي يمتمكيا العاممون ويستثمرونيا في العمل.

لمعاممين ومياراتيم وقدراتيم عمى تحمل المخاطر  لدى" تراكم لممعرفة عرف رأس المال البشري بأنويُ و 
ممموسة وغير الممموسة.) العامري، وحل المشكلات ويمكن تطويره لتعزيز كفاءة أصول المنظمات ال

  (8;، ص 8181
 " الأشخاص العاممون في المنظمة بشكل فردي أو جماعي، ومساىمة جيودىم التي وبأن فعر يو 

والميارات والقدرات  تعمل عمى تحقيق أىداف المنظمة، وربط رأس المال البشري من خلال المعرفة
 ( ,p. Armstrong ,2014 68)  فراد في المنظمة ".والطاقات لمتطوير والابتكار التي يمتمكيا الأ
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المعارف والميارات والقدرات التي يكتسبيا الموظفين من التعميم والعمل، والتي تشكل  بأنو"عرف ويُ 
   ) , .p8201Nieves, J., & Quintana, A ,.75). رأس المال البشري لممنظمة"

زيادة الانتاجية والحفاظ عمى الميزة لظمة "عنصر أساسي في تحسين أصول المنكما يُعرف بأنو
 (Alnachef, T. H., & Alhajjar, A. A,. 2017,p. 1155) ".منظمةلمالقدرة التنافسية و التنافسية، 

"المعرفة والميارات والكفاءات والصفات المتجسدة في الأفراد  بأنو المال البشري سرأ ىيُشار إلو 
 )Joureih, M. 2019  ,) ”.والاجتماعية والاقتصادية الرفاىية الشخصية تسيم في تحقيقوالتي 

132 p. 

ل في المعارف والأفكار مجموعة القدرات التي يتمتع بيا العاممون بالمنظمة والتي تتمث"ويعرف بأنو
والتي تميزىم عن غيرىم وتساىم في الارتقاء  والميارات، والقيم، والخبرات، والإبداع والابتكار

، 8188.)يوسف، "ي لممنظمة وتنعكس عمي ما تقدمو من وبرامج وخدماتبمستوي الأداء الوظيف
 (:8ص 

تتمثل في و العاممون بالمنظمة  يمتمكياالقدرات التي  بأنو" رأس المال البشريوتعني الباحثة ب
تمكنيم من أداء مسئولياتيم الوظيفية بفاعمية و  المعارف والميارات، والخبرات، والإبداع والابتكار

 تمارسياوالسياسات الإدارية التي كن تنميتيا من خلال مجموعة من الأساليب والممارسات يمو واقتدار 
  .المنظمات

 (>38، ص:810، أرناؤوط)  :مكونات رأس المال البشري 
يتوقف تحقيق التميز داخل المؤسسة، عمى قدرتيا عمى توافر نوعية من الموارد البشرية لدييا 

ن ميارات وخبرات وكفاءات من الصعب  تحويميا وتقميدىا من قبل المؤسسات المنافسة، وا 
تشجيعو و استخدمت أفضل أساليب التحفيز، فالعنصر البشري بخصائصو وقدراتو ومكوناتو، 

ويعكس مفيوم رأس المال البشري مجموعة من  ،وتحفيزه، يعد القاعدة المتينة لاقتصاد المعرفة
 :تتمثل فيما يميالمكونات، 

المعارف والاتجاىات والتصرفات والسموكيات المستنبطة من التجربة  الكفاءات وىي مجموعة  -0
 الضرورية لممارسة مينة معينة.

 الخبرات التي تضم مختمف الخبرات العممية والعممية المكتسبة عن طريق ممارسة المينة.  -8
 المعارف والمؤىلات وىي مختمف المعمومات المتراكمة عن طريق التكوين والتعميم. -3
 الاجتماعية: الرعاية اتمفيوم مؤسس 
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 (. 09 ، ص 8118) معجم المغة العربية، .”كل تنظيم يرمي إلى الإنتاج ”المؤسسة في المغة تعني
 (.7:0،ص ۰۲۲۲البعمبكي، ) .نمط منظم Institutionتعني كممة مؤسسة و 
ف ة مقصودة لتحقيق ىدقاجتماعية تكونت بطري دة"وح المؤسسة بأنيا  (Etzioniيعرف إتزيوني )و 

  (>;، ص  ۰۲۰7)الجرواني وآخرون ، . معين"

نظام قومي لمدولة يشتمل عمى البرامج  "بأنيا يعرف قاموس الخدمة الاجتماعية الرعاية الاجتماعيةو 
والمساعدات والخدمات التي تساعد الناس عمى إشباع حاجاتيم الاجتماعية والاقتصادية والتعميمية 

مى كيان المجتمع، وأيضا تحقيق الرفاىية والخير لكل أفراد والصحية، والتي تعد أساسية لمحفاظ ع
 (p.155 ،Barker,1987) "المجتمع

كما تشير الرعاية الاجتماعية إلى" مجموعة الخدمات التي تستيدف الارتقاء بظروف معيشة أفراد 
قين، المجتمع وزيادة معدلات الرفاىية ليم في مجالات الطفولة والشباب والأسرة والمسنين والمعو 

وكذلك فيما يتصل بالشئون الاجتماعية والعمل والتعميم والصحة والإسكان ومكافحة تموث البيئة 
 (.803، ص8>>0بمختمف صوره وتعدد أنواعو. )مختار،

عدادىا لمساعدة الافراد والجماعات إ نسق منظم من الخدمات والاجيزة التي يتم"ة والرعاية الاجتماعي
تنمية قدراتيم لحة والمعيشة وتدعيم العلاقات الشخصية والاجتماعية تحقيق مستويات مناسبة لمصل

 (72، ص ۰۲۲2)أبو المعاطي، حتياجاتيم ومجتمعاتيم.إوتحسين مستوي حياتيم بما يتماشي مع 
بأنيا النشاط المنظم الذي ييدف إلى إحداث التكيف بين الأفراد وبيئاتيم "الرعاية الاجتماعيةتعرف و 

ستخدام الأساليب التي تصمم من أجل تمكين الأفراد إذلك عن طريق  الاجتماعية، ويتحقق
 (۰2، ص ۰۲۰۵. )حمزة ، "والجماعات والمجتمعات لمقابمة حاجاتيم وحل مشكلاتيم

عمى أنيا"تتكون من مجموعة أفراد لتحقيق أىداف معينة تعود  وتعرف مؤسسات الرعاية الاجتماعية
 (038، ص 8111)السكري،  ".ن قصد الربحبالنفع عمى المجتمع أو عمي اعضائيا دو 

لى مساعدة الافراد والجماعات عمى مقابمة حاجاتيم الغذائية إ"المؤسسات التي تيدف وىي
  ,Greve & Bent, 2014" والاجتماعية والاقتصادية، عمي أساس تقديم الرعاية اللازمة ليم

p.23).) 
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وحدات اجتماعية تم بناؤىا بشكل مقصود، عبارة عن "بأنيا تعرف مؤسسات الرعاية الاجتماعيةكما 
لتحقيق أىداف معينة، من خلال تقديم الخدمات للأفراد لمساعدتيم عمى إشباع احتياجاتيم وحل 

 ( P.40.W ,& Emma.,B ,Corinne ,2021 ,مشكلاتيم.)

مجموعة من الخدمات التي تقدميا الدولة نحو  "بأنيا مؤسسات الرعاية الاجتماعية تعرفكذلك و 
 الحياة الأساسية أو يحتاجون إلى ات معينة من الأفراد والجماعات ممن يحتاجون إلى ضرورياتفئ

 (Sipila,J., 2019, P.72) ".الحماية
 وتعني الباحثة بمؤسسات الرعاية الاجتماعية في ىذه الدراسة:

 الفنية التابعة لمحافظة أسوان.  بإداراتيا مديرية التضامن الاجتماعي -
 فراد المجتمع .أية مسئولة عن تقديم برامج وأنشطة لرعاية حكوم ةمؤسسوىي  -
 .فراد المجتمعلأ المختمفة خدمات الرعاية الإجتماعيةتقديم تقوم ب -
 المتعددة.مسئولة عن تنفيذ القوانين والخطط والبرامج والمشروعات الاجتماعية  -
   .لمجتمعات المحميةتنمية اتحقيق  تيدف إلىالتي  تنفيذ مشروعات التنمية الإجتماعيةبتقوم  -
 دراسة:لم الإجراءات المنيجية 
 منيجية الدراسة: (4)

لدراسدددات الوصدددفية التدددي لددددييا القددددرة عمدددى تقدددديم التفسددديرات العمميدددة تعدددد ىدددذه الدراسدددة مدددن ا
لدراسددددة عممددددي متكامددددل مددددنيج  لدراسددددات الوصددددفية، حيددددث تعددددد اوالمنطقيددددة لمظدددداىرة محددددل الدراسددددة

، ثدم عمى المعمومدات التدي تدوفرت عندد الباحدث ابالكامل بناءً  ياوصف، ثم عمميةالظواىر وال مشكلاتال
سددتخداميا فددي ، والتوصددل إلددى الاسددتنتاجات التددي يسددعى إلددى اتحميددل المعمومددات وتنظيميددا وتنسدديقيا

وذلدددك فدددي ضدددوء قددددرة الباحدددث التفسددديرية لمظدددواىر والمشدددكلات الاجتماعيدددة. كمدددا أن  البحدددث العممدددي
 عمدديأنيددا تركددز الدراسددات لموضددوع الدراسددة الراىنددة حيددث أنددواع نسددب مددن أتعددد الوصددفية  اتالدراسدد

تنميددددة رأس المددددال البشددددري و )كمتغيددددر مسددددتقل(  إدارة المسددددار الددددوظيفي رصددددد وتحميددددل العلاقددددة بددددين
مقترحدة لتفعيدل إسدديامات  آليدات تخطيطيدة )كمتغيدر تدابع( وصددولًا إلدى بمؤسسدات الرعايدة الاجتماعيدة
وذلددك مددن خددلال  رأس المددال البشددري بمؤسسددات الرعايددة الاجتماعيددةنميددة إدارة المسددار الددوظيفي فددي ت

 ة العمميددةالنظريد الأطدربمعطيدات والاسددتنتاج والتفسدير والتحميدل والرصدد فدي ىدذا الوصددف الاستشدياد 



 

612 
 

 مجلة الخذمة الاجتماعُة

 عمدى اسدتخدام مدنيج المسدح الاجتمداعيت الدراسدة عتمددوا مدراسدة.ل ة التطبيقيدةالميدانيد لأطرونتائج ا
 ( مفردة.031ن بمديرية التضامن الاجتماعي بمحافظة أسوان وعددىم )لمعاممي الشامل

 
 
 :متغيرات الدراسة ومصادرىا (2)

 اٌّتغُش اٌّستمً

 " إداسة اٌّساس اٌىظُفٍ" 

 عذد 

 اٌعباساث

 اٌّتغُش اٌتابع

 "تُّٕت سأس اٌّاي اٌبششٌ " 

   عذد

 اٌعباساث

 1 تنمُة المعاسف 1 الهُكل التنظُمٍ

 1 تنمُة المهاسات 1 التذوَش الىظُفٍ

 1 تنمُة الخبشات 1 الأجىس والذىافض

 1 تنمُة القذسات الإبذاعُة والابتكاسَة 1 تقُُم الأداء الىظُفٍ

 1 تنمية القدرات التدريبية 9 الترقية

اٌصعىباث اٌتٍ تىاجه إسهاِاث إداسة اٌّساس اٌىظُفٍ فٍ تُّٕت سأس اٌّاي اٌبششٌ بّؤسساث اٌشعاَت 

 الاجتّاعُت
01 

ِمتشحاث تفعًُ إسهاِاث إداسة اٌّساس اٌىظُفٍ فٍ تُّٕت سأس اٌّاي اٌبششٌ بّؤسساث اٌشعاَت 

 الاجتّاعُت
01 

  ٍوازٌه و .اٌتاشا  إٌراشٌ واارااس اٌتصاىسٌ اٌّىجاه ٌٍذساساتاٌشجاى  إٌاً وتحذدث أهُ ِصاادس تٍاه اٌّتغُاشاث فا

 ،بحثُت ٌٍذساستاٌراث اٌصٍت باٌّشىٍت اٌذساساث اٌسابمت 

 ات الدراسة:أدو  (3)
 تمثمت أدوات جمع البيانات في:

  إدارة المسررار الرروظيفي كمرردخل لتنميررة رأس المررال البشررري بمؤسسررات  حررول لمعررامميناسررتبيان
 :الرعاية الاجتماعية

إدارة المسددار الددوظيفي كمدددخل لتنميددة رأس المددال  اسددتبيان لمعدداممين حددولبتصددميم  قامددت الباحثددة -
الموجدو والإطار التصدوري اعتماداً عمى الأدبيات النظرية  عيةالبشري بمؤسسات الرعاية الاجتما

 البحثية لمدراسة. ذات الصمة بالمشكمة الدراسات السابقة كذلك و ، دراسةلم
إدارة المسددار الدددوظيفي وأبعدداد البيانددات الأوليددة،  :المحدداور التاليدددةعمددى  العددامميناسددتبيان اشددتمل  -

رأس المددال البشددري بمؤسسددات الرعايددة الاجتماعيددة،  بمؤسسددات الرعايددة الاجتماعيددة، وأبعدداد تنميددة
تنميدة رأس المدال البشدري بمؤسسدات فدي إدارة المسار الدوظيفي والصعوبات التي تواجو إسيامات 

تنميدددة رأس المدددال فدددي إدارة المسدددار الدددوظيفي ، ومقترحدددات تفعيدددل إسددديامات الرعايدددة الاجتماعيدددة
 . البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية
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، إلدى حدد موافدقعمى التدرج الثلاثي، بحيث تكون الاستجابة لكدل عبدارة ) العاممينستبيان ااعتمد  -
( وأعطيدددت لكددل اسدددتجابة مددن ىدددذه الاسددتجابات وزنددداً )درجددة(، وذلدددك كمددا يمدددي: غيدددر موافددقمددا، 
 )درجة واحدة(. غير موافق)ثلاثة درجات(، إلى حد ما )درجتين(،  موافق

بدالإطلاع عمدي  قامدت الباحثدة العاممينستبيان المنطقي " لالمتحقق من صدق المحتوى " الصدق  -
الأدبيددات النظريددة، والكتددب العمميددة، والدراسددات والبحددوث السددابقة التددي تناولددت أبعدداد الدراسددة. ثددم 

، البحثيدة لمدراسدةبالمشدكمة ذات الصدمة  والدراسدات والبحدوث السدابقة تحميل ىذه الأدبيدات النظريدة
، التدددوير الددوظيفي، و الييكددل التنظيمدديوالمتمثمددة فددي: ) المسددار الددوظيفي إدارة أبعددادوذلددك لتحديددد 

 تنمُةةة سأط المةةاب الب ةةشٌ أبعددادوتحديددد (، الترقيددة، و تقيدديم الأداء الددوظيفي، و الحددوافزالأجددور و و 
 الإبداعيدددةتنميدددة القددددرات ، و تنميدددة الخبدددرات، و تنميدددة الميدددارات، و تنميدددة المعدددارفوالمتمثمدددة فدددي: )

( محكمدين مدن أعضداء 8ثدم تدم عدرض الأداة عمدى عددد )(. تنمية القددرات التدريبيدة، و والابتكارية
 كميددة الخدمددة الاجتماعيددة جامعددة حمددوانأسددوان و ىيئددة التدددريس بكميددة الخدمددة الاجتماعيددة جامعددة 

وارتباطيدا بأبعداد مدن ناحيدة لإبداء الدرأي فدي صدلاحية الأداة مدن حيدث السدلامة المغويدة لمعبدارات 
عدادة تصدحيح بعددض ، احيدة أخدرىمدن ن الدراسدة ضدافة وحدذف بعدض العبدارات وا  وقدد تدم تعددديل وا 

 ،أخطاء الصياغة المغوية لمبعض الأخر، وبناء عمى ذلك تدم صدياغة الأداة فدي صدورتيا النيائيدة
 يمكن الاعتماد عمى نتائجيا في تحقيق أىداف الدراسة واختبار صحة فروضيا.وبذلك 

بدراون لمتجزئدة النصدفية لمثبدات،  -معادلدة سدبيرمان باسدتخدام  العدامميناسدتبيان تم حساب ثبدات   -
حيث تم تقسيم عبارات كل بعد إلى نصفين، يضم القسم الأول القيم التي تم الحصدول عمييدا مدن 

الفرديدددة، ويضدددم القسدددم الثددداني القددديم المعبدددرة عدددن العبدددارات الزوجيدددة، وذلدددك  اتالاسدددتجابة لمعبدددار 
بمديريددة التضددامن الاجتمدداعي بمحافظددة  العدداممين مددن اتمفددرد( 01عينددة قواميددا )بتطبيقددو عمددى 

ويشددير إلددى  (>0;.1وبمغددت قيمددة معامددل الارتبدداط بددين نصددفي الأداة )، مجتمددع الدراسددةأسددوان 
ويشددير  (،10>.1معامددل الثبددات )قيمددة  تبمغدد، كمددا نصددفي الأداةبددين قددوي ارتبدداط طددردي وجددود 

الثبدات والدقدة والموثوقيدة، وأصدبحت الأداة فدي  ذلك إلدى تمتدع معداملات الثبدات بدرجدة عاليدة مدن
صورتيا النيائية، وبذلك يمكن الاعتماد عمى نتائجيا، كما أن نتائجيدا قابمدة لمتعمديم عمدى مجتمدع 

 الدراسة.
 : الدراسةبعاد المتوسطات الحسابية ومستويات  تحديد (4)
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دخدال البياندات  حيدث تدم، باسدتخدام المتوسدط الحسدابي الدراسةأبعاد  مستوىيمكن تحديد   ترميدز وا 
تم حساب المدى= و  المقياس الثلاثي )الحدود الدنيا والعميا(، خلايا إلى الحاسب الآلي، ولتحديد طول

عمى عدد خلايا المقياس لمحصول عمى طول الخمية  و(، تم تقسيم8=  0–3أقل قيمة ) –أكبر قيمة 
أو بدايدددة  قدددل قيمدددة فدددي المقيددداس( وبعدددد ذلدددك تدددم إضدددافة ىدددذه القيمدددة إلدددى أ:1.9=  8/3) المصدددحح

 :يمي كما وذلكوذلك لتحديد الحد الأعمى ليذه الخمية، المقياس وىى الواحد الصحيح 
 الدراسةبعاد المتوسطات الحسابية ومستويات يوضح  (4)رقم جدول 

 المستوى القيم  
 مستوى منخفض 4.67إلى  4إذا تراوحت قيمة المتوسط لمعبارة أو البعد من 

 مستوى متوسط 2.34إلى  4.68اوحت قيمة المتوسط لمعبارة أو البعد من إذا تر 
 مستوى مرتفع 3إلى  2.35إذا تراوحت قيمة المتوسط لمعبارة أو البعد من 

 :الإحصائيأساليب التحميل   (5)
تدم معالجدة البياندات  ثم، م8187/ 07/00إلى  م8187/ 0/01من تم جمع البيانات في الفترة 

(، SPSS.V. 24.0الحزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية ) لآلي باستخدام برنامجمن خلال الحاسب ا
التاليددة: التكددرارات والنسددب المئويدة، والمتوسددط الحسددابي، والانحددراف  وقدد طبقددت الأسدداليب الإحصدائية

وتحميددل الانحدددار البسدديط، ، لمثبددات بددراون لمتجزئددة النصددفية -معادلددة سددبيرمان و المعيدداري، والمدددى، 
يل الانحدار المتعدد، ومعامل ارتباط بيرسون، ومعامل التحديد، واختبار )ت( لعينتين مسدتقمتين، وتحم

 وتحميل التباين أحادي الاتجاه لتحديد التباين بين المجموعات.
 ومناقشتيا نتائج الدراسة الميدانية: 

 الدراسة:مجتمع بمديرية التضامن الاجتماعي بمحافظة أسوان  العاممين : وصفالمحور اوول
مجتمع بمديرية التضامن الاجتماعي بمحافظة أسوان  العاممينوصف  يوضح (2)رقم جدول 

 الدراسة
 (430ن=)

 __ اٌّتغُشاث اٌىُّت

 س
σ 

 % ن إٌى 

 54.5 64 روش 7 75 اٌسٓ

 عذد سٕىاث اٌخبشة
46 6 

 86.6 88 أٔثً

 011 051 اٌّجّـــى  

 % ن اٌىظُفت % ن اٌّؤهً اٌعٍٍّ

 1.8 0 ِذَش عاَ 47.6 55 سطِؤهً ِتى

 08.4 40 ِذَش إداسة 2.4 04 ِؤهً فىق اٌّتىسط
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 62.4 86 أخصائٍ اجتّاعٍ 81 68 ِؤهً عاٌٍ

 2.4 04 باحث اجتّاعٍ 7.6 6  دساساث عٍُا

 46.8 54 إداسٌ 

 011 051 اٌّجّـــى  011 051 اٌّجّـــى 

 
التضامن الاجتماعي بمحافظة أسوان بمديرية  العاممينمتوسط سن  يوضح الجدول السابق أن:

 تقريباً.  ( سنوات8)( سنة، وبانحراف معياري 83)
 مجدددال فددديبمديريدددة التضدددامن الاجتمددداعي بمحافظدددة أسدددوان العددداممين متوسدددط عددددد سدددنوات خبدددرة   -

 تقريباً.  ( سنوات7)، وبانحراف معياري ( سنة87)العمل 
%(، :.:9بنسدبة ) بمحافظدة أسدوان إنداث بمديريدة التضدامن الاجتمداعيالعداممين أكبر نسدبة مدن  -

 .%(38.3بنسبة )ذكور بينما ال
مؤىل عالي حاصمين عمي بمديرية التضامن الاجتماعي بمحافظة أسوان العاممين أكبر نسبة من  -

، %(8.>بنسدبة ) مؤىدل فدوق المتوسدط ثم ،%(88.7بنسبة ) مؤىل متوسط يميو%(، 91بنسبة )
 .%(8.7بنسبة )دراسات عميا وأخيراً 

أخصددددائي وظيفددددتيم  بمديريددددة التضددددامن الاجتمدددداعي بمحافظددددة أسددددوانأكبددددر نسددددبة مددددن العدددداممين  -
، %(09.8بنسدددبة )مددددير إدارة ، ثدددم %(87.9بنسدددبة )إداري يميدددو %(، 8.>7بنسدددبة ) اجتمددداعي

 .%(;.1بنسبة )مدير عام ، وأخيراً %(8.>بنسبة )باحث اجتماعي يمييا 
 
 
 

 :ر الوظيفي بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةإدارة المساأبعاد : الثانيالمحور 
 :الييكل التنظيمي (4)
 

 الييكل التنظيمييوضح  (3)رقم جدول 
   (430ن=)

 اٌعباساث َ

 الاستجاباث

اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 إًٌ حذ ِا ِىافك اٌتشتُب

غُش 

 ِىافك

 % ن % ن % ن

 2 161 3692 - - 1260 14 9164 10َتسةةم الهُكةةل التنظُمةةٍ بالمشو ةةة بمةةا َسةةمخ  0
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 اٌعباساث َ

 الاستجاباث

اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 إًٌ حذ ِا ِىافك اٌتشتُب

غُش 

 ِىافك

 % ن % ن % ن

 بتطىَش المساس الىظُفٍ للعاملُن
3 

َىجذ تىصُف متكامةل للىظةا ف بمةا َسةاعذ 

 علً تخطُظ المساس الىظُفٍ للعاملُن
12 9264 20 1961 3 061 3693 1612 1 

2 
لةةةةةذي الإداسس سُاسةةةةةات مناسةةةةةبة للتطةةةةةىَش 

 المهنٍ للمىظفُن
11 11 19 9463 0 164 3694 1613 3 

9 
 الفةشص الإداسس المعلىمات الكافُة عةن تىفش

 الىظُفُة المتادة للعاملُن بالمؤسسة
21 1262 19 9061 0 164 3612 1610 0 

1 
تسةةاعذ لةةىا خ وأ ظمةةةة العمةةل علةةً تطةةةىَش 

 المساس الىظُفٍ للعاملُن
10 9164 14 1362 0 164 3691 1613 9 

1 
تطبةةةق الإداسس  ظةةةاا الجةةةذاسات بمةةةا َسةةةاعذ 

 1 1612 3631 0260 02 9461 12 2461 11 اس السلُم للعاملُنعلً الاختُ

 1.54 4.66 اٌهُىً اٌتٕرٍُّ وىً
ِسااتىي 

 ِشتفع

 
  يوضح الجدول السابق أن:

،  مرتفع إدارة المسار الوظيفي بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةأبعاد كأحد  الييكل التنظيمي مستوى
 وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأول (، ومؤشرات ذلك8.77حيث بمغ المتوسط الحسابي )

بمتوسط حسابي  الوظيفية المتاحة لمعاممين بالمؤسسة الفرص الإدارة المعمومات الكافية عن توفر
بمتوسط  لمتطوير الميني لمموظفين الإدارة سياسات مناسبةلدى  الترتيب الثاني يميو(، :8.8)

لييكل التنظيمي بالمرونة بما يسمح بتطوير المسار يتسم ا لثالترتيب الثا ثم (،>8.7حسابي )
تطبق الإدارة نظام الجدارات بما  السادس الترتيبوأخيراً  (،:8.7بمتوسط حسابي ) الوظيفي لمعاممين

تحقيق الشفافية في وقد يعكس ذلك  (.8.88بمتوسط حسابي ) يساعد عمى الاختيار السميم لمعاممين
، كما يؤكد العدالة والموضوعيةاحة لمعاممين بالمنظمة، مما يحقق الإعلان عن الفرص الوظيفية المت

ذلك أىمية استخدام المنظمة لمسياسات التي تساعد العاممين عمى تطويرىم وتنميتيم، وضرورة مرونة 
وضحت أىمية أ( والتي 8188حباكة، زناتي ) نتائج دراسةالييكل التنظيمي وىذا ما أكدت عميو 

عدم  ن من معوقات إدارة المسار الوظيفىأو وير إدارة المسار الوظيفى تط الييكل التنظيمي في
ونتائج  (>810ختمف مع نتائج دراسة التويجري والدوسري)بيتما ت ،جمود الييكل التنظيمىالمرونة و 

 والتي توصمت إلى أن مستوى الييكل التنظيمي متوسط. (8109دراسة التويجري)
 التدوير الوظيفي: (2)
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 التدوير الوظيفي يوضح (4)رقم جدول 
   (430)ن=

 اٌعباساث َ

 الاستجاباث

اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 إًٌ حذ ِا ِىافك اٌتشتُب

غُش 

 ِىافك

 % ن % ن % ن

0 
َىجةةذ تةةةذوَش للىظةةةا ف بةةةُن المةةةىظفُن بمةةةا 

 َسمخ با تقالهم من وظُفة إلً أخشي
12 9461 12 9164 09 0164 3624 1612 1 

 1 1614 362 0362 01 9169 14 9362 11 التذوَش الىظُفٍ العذالة بُن المىظفُن َذقق 3

2 
ت جع الإداسس تةذوَش الىظةا ف بةُن العةاملُن 

 لتذذَذ المساسات الىظُفُة الأخشي
11 11 12 9264 4 163 3699 1610 2 

9 
تشاعٍ الإداسس المىا مة بُن قذسات العةاملُن 

 ومتطلبات الىظا ف المطلىبة
13 9262 10 9164 2 169 3693 161 9 

1 
َةةةتم الا تقةةةاب مةةةن وظُفةةةة إلةةةً أخةةةشي وفقةةةا  

 لخبشات العاملُن وتخصصاتهم
12 1061 11 9260 2 169 3691 161 3 

1 
َؤدٌ التذوَش الىظُفٍ إلً اسةتمماس المةىاسد 

 الب شَة
11 1164 13 9262 3 061 3694 1612 0 

 1.57 4.64 اٌتذوَش اٌىظُفٍ وىً 
ِستىي 

 ِشتفع

 
  يوضح الجدول السابق أن:

 ،مرتفع إدارة المسار الوظيفي بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةأبعاد كأحد  التدوير الوظيفي مستوى
 (، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأول8.78حيث بمغ المتوسط الحسابي )
 الترتيب الثاني يميو(، >8.7سط حسابي )بمتو  الموارد البشرية استثماريؤدي التدوير الوظيفي إلى 

 ثم (،8.79بمتوسط حسابي )يتم الانتقال من وظيفة إلى أخرى وفقاً لخبرات العاممين وتخصصاتيم 
تشجع الإدارة تدوير الوظائف بين العاممين لتحديد المسارات الوظيفية الأخرى لث الترتيب الثا

 حقق التدوير الوظيفي العدالة بين الموظفيني السادسالترتيب وأخيراً  (،8.77بمتوسط حسابي )
وزيادة فاعمية وقد يعكس ىذا أىمية التدوير الوظيفي في تنمية العاممين  (.8.3بمتوسط حسابي )

أوضحتو وىذا ما ق أىداف المنظمة، يحق واكتسابيم المعارف والميارات والخبرات، مما الأداء،
مردود جيد من خلال تطوير وتدوير دت عمى وجود والتي أك (>810دراسة قوراري والعياشي ) نتائج

، كما يتفق مع ما عمى تحسين أداء العاممين اً يإيجاب يؤثر والذيالعاممين عمى وظائف المنظمة 
 ى( والت>810)، بينما يختمف مع نتائج دراسة الخزاعمة  (;810حشايشي )دراسة أكدتو نتائج 

 توسط.متوصمت نتائجيا إلى أن مستوى التدوير الوظيفي 
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 اوجور والحوافز: (3)

 يوضح اوجور والحوافز (5)رقم جدول 
   (430)ن=

 اٌعباساث َ

 الاستجاباث

اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 إًٌ حذ ِا ِىافك اٌتشتُب

غُش 

 ِىافك

 % ن % ن % ن

0 
َىجةةذ سُاسةةة والةةذة للجةةىس التةةٍ تقةةذمها 

 الإداسس للمىظفُن
91 2164 10 9164 34 3362 3614 1622 9 

3 
الذةةةةةىافض  َىجةةةةةذ معةةةةةاَُش عادلةةةةةة لتىصَةةةةةع

 والمكافآت بُن المىظفُن 
21 3262 22 1163 30 0163 3603 1611 2 

 3 1610 3631 463 03 1163 22 2961 91 تقذس الإداسس جهىدٌ التٍ أبزلها فٍ العمل 2

9 
َشُاعةةةً الاسةةةتذقاقُة عنةةةذ تىصَةةةع الذةةةىافض 

 والمكافآت للمىظفُن
23 3961 22 1163 31 0463 3611 1611 1 

1 
تششةةةخ الإداسس المةةةىظفُن المتمُةةةضَن ل ةةة ل 

 مناصب إداسَة أعلً لمكافؤتهم
11 2461 12 1061 02 01 3634 1619 0 

1 
َمٌةةةةنخ المةةةةىظفُن الأجةةةةىس والذةةةةىافض وفقةةةةا  

 لمستىي أدا هم الىظُفٍ
20 3264 29 1164 31 0463 3611 1611 1 

 1.60 4.06 الأجىس واٌحىافز وىً 
ِستىي 

 ِتىسط

 
  يوضح الجدول السابق أن:

 ،متوسط إدارة المسار الوظيفي بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةأبعاد كأحد  اوجور والحوافز مستوى
 (، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأول8.07حيث بمغ المتوسط الحسابي )

(، ;8.8بمتوسط حسابي ) لشغل مناصب إدارية أعمى لمكافأتيمترشح الإدارة الموظفين المتميزين 
الترتيب  ثم (،8.88بمتوسط حسابي ) تقدر الإدارة جيودي التي أبذليا في العمل الترتيب الثاني يميو
وأخيراً  (،8.08بمتوسط حسابي ) الحوافز والمكافآت بين الموظفين يوجد معايير عادلة لتوزيع لثالثا

يٌمنح الموظفين و  ،عند توزيع الحوافز والمكافآت لمموظفينة ستحقاقياعى الايُر الخامس الترتيب 
ويتفق ذلك مع نتائج دراسة  (.8.18بمتوسط حسابي )الأجور والحوافز وفقاً لمستوى أدائيم الوظيفي 

بدرجة جاء "الدافعية" المادية والمعنوية  والتي توصمت نتائجيا إلى أن مستوى (8183) الأحمدي
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 لمعاممين، والمكافآتقيمة الحوافز الأجور و  نظامإعادة النظر في يؤكد ذلك ضرورة و  سطة،متو 
، وىذا ما أكدت ووضع نظام لمحوافز والمزايا والمكافآت يمبي احتياجات العاممين المعنوية والمادية

،  ,.et al,Obeidat, A. M(2018) .نتائج دراسةو  ,.et al Amodu, L, (2017)دراسةنتائج  عميو
كدت أ والتي (8183الجيني ) دراسةونتائج  (8180) دراسة بمعيدونتائج  ،(8181اسة عايض )در و 

  .ادائيم في العمل زيادة فاعمية عمى دور الحوافز والمكافآت في تحفيز العاممين عمى
 
 
 تقييم اوداء الوظيفي: (4)

   (430)ن=                   يوضح تقييم اوداء الوظيفي (6)رقم جدول                         

 اٌعباساث َ

 الاستجاباث

اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 إًٌ حذ ِا ِىافك اٌتشتُب

غُش 

 ِىافك

 % ن % ن % ن

0 
تضةةةةع الإداسس معةةةةاَُش والةةةةذة لتقُةةةةُم أداء 

 العاملُن بما َذقق ال فافُة
14 1362 94 2262 02 01 3693 1612 0 

3 
علةً  تةا ت تقةىَم أدا هةم َتم إطةع  العةاملُن 

 الىظُفٍ
22 3169 43 1260 01 0061 3609 1614 1 

2 
تتنةةى  الأسةةالُب التةةٍ تسةةتخذمها الإداسس فةةٍ 

 تقُُم أداء العاملُن
13 9262 12 9264 00 461 3624 1619 3 

9 
تىظف الإداسس  تا ت تقىَم الأداء فٍ تخطةُظ 

 المساس الىظُفٍ للعاملُن
29 3163 24 11 04 0264 3603 1613 1 

1 
َةتم تقُةةُم المسةةاس الةةىظُفٍ للعةةاملُن بصةةىسس 

 دوسَة
12 9164 12 9461 09 0164 362 1611 9 

1 
تشبظ الإداسس بُن التقذا فٍ المسةاس الةىظُفٍ 

 و تا ت تقُُم أداء العاملُن
11 2461 14 1260 00 461 362 1613 2 

 1.52 4.48 تمُُُ الأداء اٌىظُفٍ وىً 
ِستىي 

 ِتىسط

إدارة المسار الوظيفي أبعاد كأحد  تقييم اوداء الوظيفي مستوى الجدول السابق أن:يوضح 
(، ومؤشرات ذلك وفقاً ;8.8حيث بمغ المتوسط الحسابي ) ،متوسط بمؤسسات الرعاية الاجتماعية

تضع الإدارة معايير واضحة لتقييم أداء العاممين بما يحقق  لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأول
تتنوع الأساليب التي تستخدميا الإدارة في  الترتيب الثاني يميو(، 8.78بمتوسط حسابي ) شفافيةال

تربط الإدارة بين التقدم في المسار  لثالترتيب الثا ثم (،>8.3بمتوسط حسابي ) تقييم أداء العاممين
توظف الإدارة  دسالسا الترتيبوأخيراً  (،8.3بمتوسط حسابي ) الوظيفي ونتائج تقييم أداء العاممين

وىذا يؤكد  (.8.08بمتوسط حسابي )نتائج تقويم الأداء في تخطيط المسار الوظيفي لمعاممين 
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ىتمام من جانب المنظمة بتقييم الأداء الوظيفي لمعاممين، وضرورة وضع معايير لإضرورة ا
يمكن من  موضوعية ودقيقة في تحقيق ذلك، لأن نتائج تقييم الأداء ىي الوسيمة الأساسية التي
بناء عمى  خلاليا تحديد قدرات الموظفين الحالية وتحديد الوظائف التي يمكن أسنادىا ليم مستقبلا

( والتي توصمت نتائجيا إلى أن مستوى 8109نتائج التقييم، ويتفق ذلك مع نتائج دراسة التويجري)
 تقييم الأداء الوظيفي لمعاممين متوسط.

 الترقية: (5)
                                يوضح الترقية (7)رقم جدول                            

   (430)ن=

 اٌعباساث ا

 الاستجاباث

اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 إًٌ حذ ِا ِىافك اٌتشتُب

غُش 

 ِىافك

 % ن % ن % ن

0 
َىجةةةذ خطةةةة والةةةذة للمسةةةاس الةةةىظُفٍ 

 للعاملُن لتذذَذ فشص التشقٍ
31 31 011 2164 9 260 3602 1691 1 

3 
َسةةةةاعذ السةةةةلم الةةةةىظُفٍ العةةةةاملُن علةةةةً 

 التشقٍ للمناصب الإداسَة الأعلً
14 9169 21 1264 0 164 3691 1610 0 

2 
تطبةةةةةةق الإداسس  ظةةةةةةاا تشقُةةةةةةات َسةةةةةةمخ 

 بالمنافسة بُن العاملُن
12 9264 10 9164 03 463 3621 1619 3 

9 
هنةةةةاض مىلةةةةىعُة فةةةةٍ  ظةةةةاا التشقُةةةةات 

 بالعمل
11 2461 14 1362 03 463 3634 1612 2 

1 
تختةةةاس الإداسس الأفةةةشاد المةةةؤهلُن لتةةةىلٍ 

 المناصب القُادَة 
24 21 21 1262 01 0362 3604 1612 1 

1 
َعتمةةذ  ظةةاا تشقُةةة العةةاملُن علةةً  فةةاءس 

 وخبشس العاملُن
92 2163 14 1362 01 0061 3631 1611 9 

 1.54 4.48 اٌتشلُت وىً 
ِستىي 

 ِتىسط

 
  ح الجدول السابق أن:يوض

حيث بمغ  ،متوسط إدارة المسار الوظيفي بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةأبعاد كأحد  الترقية مستوى
يساعد  (، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأول;8.8المتوسط الحسابي )

 يميو(، 8.78وسط حسابي )بمتالسمم الوظيفي العاممين عمى الترقي لممناصب الإدارية الأعمى 
 (،8.38بمتوسط حسابي )تطبق الإدارة نظام ترقيات يسمح بالمنافسة بين العاممين  الترتيب الثاني

وأخيراً  (،>8.8بمتوسط حسابي )ىناك موضوعية في نظام الترقيات بالعمل لث الترتيب الثا ثم
بمتوسط حسابي  قيفرص التر  يوجد خطة واضحة لممسار الوظيفي لمعاممين لتحديد السادس الترتيب
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الترقية ىي ة وضرورة الاىتمام بنظام ترقية العاممين، حيث أن وقد يعكس ىذا أىمي (.:8.0)
نحو  متساىم في زيادة دافعيتي ينأن عممية ترقية الموظفو ، في تحفيز العامميناً كثر تأثير الأالمكون 

الترقية فيما يتعمق بلمعاممين فييا  توفر فرص عادلةيجب أن الإدارة وأن  بفعالية مإنجاز ميامي
دراسة عبد نتائج ، و (8108عواريب ) دراسةنتائج وىذا ما أكدتو  والتقدم في المراكز الوظيفية

ونتائج دراسة  ،(;810دراسة حشايشي )نتائج و ( 8108)المؤمن نتائج دراسة و ، (8108)المحسن
   .(8181) المطيري والفضمي

  ككل: بمؤسسات الرعاية الاجتماعية وظيفيالمسار ال إدارةأبعاد مستوى  
 ككل بمؤسسات الرعاية الاجتماعية المسار الوظيفي إدارة أبعاد يوضح مستوى (8)رقم جدول 

 (430ن=)
 الأبعاد ا

اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 اٌتشتُب اٌّستىي

 0 مشتفع 1623 3699 الهُكل التنظُمٍ 0

 3 شتفعم 1621 3693 التذوَش الىظُفٍ 3

 1 متىسظ 1690 3609 الأجىس والذىافض 2

 9 متىسظ 1624 3634 تقُُم الأداء الىظُفٍ 9

 2 متىسظ 1623 3634 التشقُة 1

 ِستىي ِتىسط  1.47 4.50 أبعاد إداسة اٌّساس اٌىظُفٍ وىً

 ككل بمؤسسات الرعاية الاجتماعية إدارة المسار الوظيفي مستوى يوضح الجدول السابق أن:
 (، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي:8.30حيث بمغ المتوسط الحسابي ) ،طمتوس

 .وىو مستوى مرتفع (8.77بمتوسط حسابي ) الييكل التنظيمي الترتيب الأول -
 .وىو مستوى مرتفع (8.78بمتوسط حسابي ) التدوير الوظيفي الترتيب الثاني -
 .متوسطوىو مستوى ( 1.38بانحراف معياري )و  (;8.8بمتوسط حسابي )الترقية لث الترتيب الثا -
وىدددو ( >1.3وبدددانحراف معيددداري ) (;8.8بمتوسدددط حسدددابي ) تقيددديم الأداء الدددوظيفي الرابدددعالترتيددب  -

 .متوسطمستوى 
 وىو مستوى متوسط. (8.07بمتوسط حسابي ) الحوافزو الأجور  الخامسالترتيب  -

صمت نتائجيا إلى أن واقع إدارة ( والتي تو 8188حباكة وزناتي) ويتفق ىذا مع نتائج دراسة 
مع نتائج دراسة التويجري، الدوسري يختمف ذلك  بينماالمسار الوظيفي جاء بدرجة متوسطة، 

والتي توصمت نتائجيا إلى أن واقع إدارة المسار  (8188) مخصيد دراسةنتائج و  (>810 )
عمى  ويؤكد ذلك ،أن مستوى التخطيط لممسار الوظيفي منخفضو جاء بدرجة منخفضة  الوظيفي
في إدارة المورد لما لذلك من دور  لمعاممين، المسار الوظيفيتطوير وتخطيط الاىتمام بضرورة 
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مشاركة العاممين في تخطيط مساراتيم بضرورة الاىتمام و   ،البشري وتنمية وتطوير أدائو بفعالية
نتائج و ، (;810دراسة حشايشي )نتائج ، و (810;) إمامدراسة وىذا ما أكدتو نتائج ، الوظيفية
 دراسةنتائج و ، Moh’d Abu Bakir, S. (2019) دراسةنتائج (، و >810غضبان وعولمي ) دراسة

          .  Hilda, H., & Camilla, R. S. (2020نتائج دراسة )و، (>810)التويجري والدوسري
 :تنمية رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةأبعاد : الثالثالمحور 

 تنمية المعارف:  (4)
   (430)ن=                 يوضح تنمية المعارف (9)رقم دول ج                             

 اٌعباساث م

 الاستجاباث
اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 غُش ِىافك إًٌ حذ ِا ِىافك اٌتشتُب

 % ن % ن % ن

 3 1692 3614 - - 2362 93 1262 44 َتىفش لذٌ المعشفة العصمة لإ جاص مهاا العمل  0

 9 1614 3624 169 2 1061 12 9260 11 نمىظفُال معاسف داسس علً تطىَششص الإتذ 3

 0 1691 3622 164 0 3169 22 2264 41 أهتم بمعشفة  ل ما َستجذ فٍ مجاب عملٍ 2

9 
تةةةةةىفش الإداسس الأسةةةةةالُب التكنىلىجُةةةةةة الذذَمةةةةةة 

 للعاملُن لتطىَش معاسفهم
94 2262 14 1362 02 01 3634 1619 1 

 2 1694 3611 - - 2961 91 1169 41 شفة بالقىا ُن المنظمة للعمل فٍ المؤسسةلذٌ مع 1

1 
لةةذٌ معشفةةة بالسُاسةةات المتعلقةةة بالخةةذمات التةةٍ 

 تقذمها المؤسسة
44 1262 93 2362 - - 3614 1692 3 

 1.48 4.76 تُّٕت اٌّعاسف وىً 
ِستىي 

 ِشتفع

تنمية رأس المال البشري بمؤسسات بعاد أكأحد  تنمية المعارف مستوى يوضح الجدول السابق أن:
(، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب :8.8حيث بمغ المتوسط الحسابي ) ،مرتفع الرعاية الاجتماعية

بمتوسط حسابي ىتم بمعرفة كل ما يستجد في مجال عممي أ المتوسط الحسابي: الترتيب الأول
لدي معرفة و  ،نجاز ميام العمليتوفر لدي المعرفة اللازمة لإ الترتيب الثاني يميو(، 3:.8)

 لثالترتيب الثا ثم (،;8.9بمتوسط حسابي )بالسياسات المتعمقة بالخدمات التي تقدميا المؤسسة 
 الخامس الترتيبوأخيراً  (،8.98بمتوسط حسابي ) لدي معرفة بالقوانين المنظمة لمعمل في المؤسسة

وقد  (.;8.8بمتوسط حسابي ) تطوير معارفيمتوفر الإدارة الأساليب التكنولوجية الحديثة لمعاممين ل
يعكس ىذا اىتمام المنظمة بتنمية معارف العاممين والذي قد يرجع إلى توفير المنظمة الاساليب 
التكنولوجية الحديثة والتي تساعد العاممين عمى تطوير معارفيم ومعرفة كل ما يستجد في مجال 

ونتائج   C. M., & Muathe, S. (2018yingaKha ,( ويتفق ىذا مع ما أكدتو نتائج دراسة عمميم
من ضرورة تنمية المعارف  (8187)عثماننتائج دراسة و،  C. N., et al, (2019)Okafor ,دراسة 

https://0810gwarp-1105-y-https-search-mandumah-com.mplbci.ekb.eg/Author/Home?author=%D8%A5%D9%85%D8%A7%D9%85%D8%8C+%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%A8%D9%8A%D9%88%D9%85%D9%8A+%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF
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تمتمك رأس مال بشري مؤىل ىي القادرة عمى الاحتفاظ بمكانتيا في لمعاممين وأن المنظمات التي 
  .ظل المنافسة القوية

 تنمية الميارات: (2)
   (430)ن=                     يوضح تنمية الميارات (40)رقم جدول                            

 اٌعباساث م

 الاستجاباث
اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 غُش ِىافك إًٌ حذ ِا ِىافك اٌتشتُب

 % ن % ن % ن

0 
تذةةةشص الإداسس علةةةً امةةةتعض مىظفُهةةةا المهةةةاسات 

 المناصب الإداسَةالعصمة ل  ل 
42 1264 99 2264 2 362 3613 1612 3 

3 
أدةةةشص علةةةً تطةةةىَش مهةةةاساتٍ بمةةةا َةةةؤهلنٍ لأداء 

 العمل ب كل متمُض
41 1463 91 2164 - - 3614 1691 0 

2 
تةةشبظ الإداسس بةةُن تةةىلٍ العةةاملُن للمناصةةب القُادَةةة 

 المهنُة وتنمُة مهاساتهم 
21 1264 91 2169 09 0164 3692 1614 9 

 1 1610 3624 164 4 9262 13 9169 14 تساعذ ٍ الإداسس علً تطىَش مهاساتٍ الشقمُة  9

 1 1612 3693 01 02 2461 11 1061 12 تهتم الإداسس بتطىَش مهاسات المىظفُن ب كل دوسٌ 1

 2 1694 3614 - - 9061 19 1461 21 علً تخطُظ مساسٌ الىظُفٍ  قذستٍتنمٍ الإداسس  1

 1.48 4.74 وىً  تُّٕت اٌّهاساث
ِستىي 

 ِشتفع

تنمية رأس المال البشري أبعاد كأحد  تنمية الميارات مستوى يوضح الجدول السابق أن:
(، ومؤشرات ذلك وفقاً 8.88حيث بمغ المتوسط الحسابي )،  مرتفع بمؤسسات الرعاية الاجتماعية

يؤىمني لأداء العمل  حرص عمى تطوير مياراتي بماأ لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأول
تحرص الإدارة عمى امتلاك موظفييا  الترتيب الثاني يميو(، >8.9بمتوسط حسابي ) بشكل متميز

تنمي الإدارة  لثالترتيب الثا ثم (،8.98بمتوسط حسابي )الميارات اللازمة لشغل المناصب الإدارية 
تساعدني  السادسترتيب الوأخيراً  (،;8.8بمتوسط حسابي ) مساري الوظيفي عمى تخطيط قدرتي

ويؤكد ذلك حرص المنظمة عمى  (.;8.3بمتوسط حسابي ) الإدارة عمى تطوير مياراتي الرقمية
ويتفق ذلك حتى يتمكنوا من أداء مياميم الوظيفية بفاعمية واقتدار  وتطويرىا تنمية ميارات العاممين

الميارات لدى العاممين توى ( والتي توصمت نتائجيا إلى أن مس8187ج دراسة عثمان )ئمع نتا
مرتفع، وقد يعكس ىذا أىمية تنمية الميارات لدى العاممين كأحد أبعاد رأس المال البشري، وىذا ما 

 (.8183)الداليونتائج دراسة  (8188)يوسف دراسة أكدت عمية نتائج 
  تنمية الخبرات: (3)

   (430)ن=                    يوضح تنمية الخبرات (44)رقم جدول                        
 اٌتشتُبالأحشاف اٌّتىسط  الاستجاباث اٌعباساث َ
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 مجلة الخذمة الاجتماعُة

 إًٌ حذ ِا ِىافك
غُش 

 ِىافك

 اٌّعُاسٌ اٌحسابٍ

 % ن % ن % ن

0 
تةةةةىلٍ الإداسس اهتمامةةةةا   بُةةةةشا  بتنمُةةةةة خبةةةةشات 

 العاملُن لتىلٍ المناصب الإداسَة الهامة
21 1461 91 2961 4 164 3613 1612 1 

3 
سةةةةةنذ الإداسس الىظةةةةةا ف بالمسةةةةةتىَات العلُةةةةةا تُ 

 للمىظفُن روٌ الخبشس
14 1260 14 9169 3 061 3613 1612 9 

2 
ت ةةجع الإداسس المةةىظفُن علةةً صَةةادس خبةةشاتهم 

 أثناء خذمتهم الىظُفُة
22 1463 13 91 0 164 3614 1610 3 

9 
تذةةةةشص الإداسس علةةةةً تبةةةةادب الخبةةةةشات مةةةةع 

 شيمؤسسات الشعاَة الاجتماعُة الأخ
23 1169 90 2061 02 0260 3693 1620 1 

1 
تتناسةةةب خبشتةةةٍ مةةةع متطلبةةةات الىظُفةةةة التةةةٍ 

 اش لها
41 1463 91 2164 - - 3614 1691 0 

1 
تسةةتفُذ الإداسس مةةن العةةاملُن روٌ الخبةةشات فةةٍ 

 العذَذ من المهاا الىظُفُة
40 1362 90 2061 4 163 3611 1610 2 

 1.5 4.77 تُّٕت اٌخبشاث وىً 
ي ِستى

 ِشتفع

تنمية رأس المال البشري بمؤسسات أبعاد كأحد  تنمية الخبرات مستوى يوضح الجدول السابق أن:
(، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب 8.88حيث بمغ المتوسط الحسابي ) ،مرتفع الرعاية الاجتماعية

سط حسابي بمتو تتناسب خبرتي مع متطمبات الوظيفة التي اشغميا  المتوسط الحسابي: الترتيب الأول
 تشجع الإدارة الموظفين عمى زيادة خبراتيم أثناء خدمتيم الوظيفية الترتيب الثاني يميو(، >8.9)

تستفيد الإدارة من العاممين ذوي الخبرات في العديد من  لثالترتيب الثا ثم (،;8.8بمتوسط حسابي )
لإدارة عمى تبادل تحرص ا السادسالترتيب وأخيراً  (،8.89بمتوسط حسابي ) الميام الوظيفية

ويؤكد ذلك أن العاممين  (.8.78بمتوسط حسابي ) الخبرات مع مؤسسات الرعاية الاجتماعية الأخرى
زيادة عدد سنوات لى المطموبة وقد يرجع ذلك إ تتوفر لدييم الخبرات اللازمة لإنجاز ميام العمل

نتائج ويتفق ذلك مع  ،مةكسبيم الخبرات اللاز مما أ ،مجال العمل الاجتماعيالخبرة   لدييم في 
دراسة العطوي ونتائج  (8188) يوسفدراسة ونتائج ، Neagu, O., Lazar, V  .(2016) .دراسة

 .(8187ودراسة عثمان ) ،(8183) دراسة الدالي، ونتائج (8183)
 تنمية القدرات الإبداعية والابتكارية: (4)

          داعية والابتكاريةيوضح تنمية القدرات الإب (42)رقم جدول                     
   (430)ن=

 اٌعباساث ا

 الاستجاباث
اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 غُش ِىافك إًٌ حذ ِا ِىافك اٌتشتُب

 % ض % ض % ض

 1 1612 3699 262 01 9164 12 1061 12تىفش الإداسس المنار المناسب الذاعم لتنمُة قذسات  0
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 مجلة الخذمة الاجتماعُة

 اٌعباساث ا

 الاستجاباث
اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 غُش ِىافك إًٌ حذ ِا ِىافك اٌتشتُب

 % ض % ض % ض

 المىظفُن الإبذاعُة

3 
تةةىفش الإداسس الفشصةةة للمةةىظفُن المبةةذعُن لتقةةذَم 

 أفكاسهم الإبذاعُة الجذَذس
14 9169 10 9164 01 262 3624 1612 1 

 3 1610 3611 164 0 9260 11 1163 22 أقذا أفكاس جذَذس لذل الم كعت بطشَقة إبتكاسَة 2

9 
تطةةةةىس الإداسس العملُةةةةات الإداسَةةةةة مةةةةن خةةةةعب 

 ُة مبتكشساستخذاا أسالُب تكنىلىج
14 1362 19 9061 4 163 3691 1610 9 

 0 1694 3619 - - 2163 92 1264 42 أدشص علً إ جاص مهاا عملٍ ب كل متجذد 1

1 
تذةةةةةةشص الإداسس علةةةةةةً الادتفةةةةةةاظ بةةةةةةالمىظفُن 

 المبذعُن لمن  ىادسها
23 1169 11 9260 3 061 3619 1612 2 

 1.42 4.7 تُّٕت اٌمذساث اابذاعُت والابتىاسَت وىً 
ِستىي 

 ِشتفع

تنمية رأس أبعاد كأحد  تنمية القدرات الإبداعية والابتكارية مستوى يوضح الجدول السابق أن:
(، ومؤشرات 8.8حيث بمغ المتوسط الحسابي ) ،مرتفع المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية

 عممي بشكل متجدد أحرص عمى إنجاز ميام ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأول
أقدم أفكار جديدة لحل المشكلات بطريقة إبتكارية  الترتيب الثاني يميو(، 8.97بمتوسط حسابي )
تحرص الإدارة عمى الاحتفاظ بالموظفين المبدعين  لثالترتيب الثا ثم (،8.88بمتوسط حسابي )

الفرصة لمموظفين  توفر الإدارةالسادس الترتيب وأخيراً  (،8.87بمتوسط حسابي ) ضمن كوادرىا
وقد يعكس ىذا حرص المنظمة  .(;8.3بمتوسط حسابي )المبدعين لتقديم أفكارىم الإبداعية الجديدة 

بداع لدييم عم عمى تنمية الإاعمى تنمية القدرات الإبداعية والإبتكارية لمعاممين وتوفيرىا لممناخ الد
ويتفق ذلك مع بتكارية وغير تقميدية حتى يتمكنوا من حل المشكلات التي تواجييم في العمل بطرق إ

دراسة نتائج و ، (8181وصيتي،  دبون)دراسة نتائج و ، , Goodarzi,et al(2016) دراسةنتائج 
 القدراتىتمام بتطوير الاضرورة  والتي أكدت عمى ، (8183) الداليدراسة ، ونتائج (۰۲۰۰) ةفرح

 .لدى العاممين  المتنوعة تطوير الخبرات والمعارف و، لرأس المال البشريالإبداعية 
 تنمية القدرات التدريبية: (5)

                  يوضح تنمية القدرات التدريبية (43)رقم جدول                         
   (430)ن=

 اٌعباساث م

 الاستجاباث

اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 إًٌ حذ ِا ِىافك اٌتشتُب

غُش 

 ِىافك

 % ن % ن % ن

 3 1619 361 362 2 2169 91 1362 40 تىفش الإداسس فشص التذسَب العصمة للعاملُن 0
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 مجلة الخذمة الاجتماعُة

 اٌعباساث م

 الاستجاباث

اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 إًٌ حذ ِا ِىافك اٌتشتُب

غُش 

 ِىافك

 % ن % ن % ن

3 
تذةةةةةةشص الإداسس علةةةةةةً تذذَةةةةةةذ الادتُاجةةةةةةات 

 التذسَبُة للعاملُن بناء علً  تا ت تقُُم الأداء
22 1163 19 9061 2 362 3619 1619 9 

2 
َشتبظ التقذا فٍ المساس الىظُفٍ بعذد الةذوسات 

 لتٍ َذصل علُها العاملُنالتذسَبُة ا
14 1362 94 2164 09 0164 3693 1614 1 

9 
َتىافةةق مذتةةىي التةةذسَب مةةع متطلبةةات الىظُفةةة 

 التٍ أعمل بها 
24 1164 11 2461 0 164 361 1610 0 

1 
تنمُةة قةذسات لتستعُن الإداسس بالمذسبُن الأ فاء 

 العاملُن
21 1461 12 9164 0 164 3614 1610 2 

1 
سس بمتابعةةةة وقُةةةاط فاعلُةةةة البةةةشامت تهةةةتم الإدا

 التذسَبُة المقذمة 
23 1169 94 2164 01 262 3694 1619 1 

 1.52 4.75 تُّٕت اٌمذساث اٌتذسَبُت وىً 
ِستىي 

 ِشتفع

تنمية رأس المال البشري أبعاد كأحد  تنمية القدرات التدريبية مستوى يوضح الجدول السابق أن:
(، ومؤشرات ذلك وفقاً 8.83حيث بمغ المتوسط الحسابي ) ،فعمرت بمؤسسات الرعاية الاجتماعية

يتوافق محتوى التدريب مع متطمبات الوظيفة التي أعمل  لترتيب المتوسط الحسابي: الترتيب الأول
توفر الإدارة فرص  الترتيب الثاني يميو، (1.80وبانحراف معياري ) (8.9بمتوسط حسابي ) بيا

لث الترتيب الثا ثم ،(1.87وبانحراف معياري ) (8.9ط حسابي )بمتوس التدريب اللازمة لمعاممين
وأخيراً  (،;8.8بمتوسط حسابي )تستعين الإدارة بالمدربين الأكفاء لتأىيل وتنمية قدرات العاممين 

 يرتبط التقدم في المسار الوظيفي بعدد الدورات التدريبية التي يحصل عمييا العاممين السادس الترتيب
ا وحرصيا عمى العاممين لديي بتدريب ةاىتمام المنظم يعكس ذلكقد و  (.8.78بمتوسط حسابي )

 تحديد الاحتياجات التدريبية الفعمية لمعاممين وتحديد البرامج التدريبية اللازمة لتطويرىم وتنميتيم،
ىذا و  ةالكفاءة الميني ينفي اكتساب الموظف يسيمأن التدريب  حيث، أدائيمتحسين والذي يؤدي إلى 

، A., & Abiddin, N. Z. (2014Ismail ,( نتائج دراسة ، و (;810حشايشي )كدتو نتائج دراسة ما أ
دراسة ، ونتائج (:810دراسة لعصب )نتائج  و،  Quintana,( 2018) Nieves ,ونتائج دراسة

 .(8181وصيتي،  دبون)
  ككل: رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية تنميةأبعاد مستوى 

 رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية تنميةأبعاد  مستوىيوضح  (44)قم ر جدول 
 ككل

 (430)ن=
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 مجلة الخذمة الاجتماعُة

 الأبعاد َ
اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 اٌتشتُب اٌّستىي

 0 مشتفع 1634 3612 تنمُة المعاسف 0

 9 مشتفع 1634 3613 تنمُة المهاسات 4

 3 مشتفع 162 3611 تنمُة الخبشات 5

 1 مشتفع 1634 361 نمُة القذسات الإبذاعُة والابتكاسَةت 6

 2 مشتفع 1624 3612 تنمُة القذسات التذسَبُة 7

 ِستىي ِشتفع  1.4 4.75 أبعاد تُّٕت سأس اٌّاي اٌبششٌ وىً

 ككل تنمية رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية مستوى يوضح الجدول السابق أن:
 (، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي:8.83وسط الحسابي )حيث بمغ المت ،مرتفع

 الترتيدددب الثدددانيو  وىدددو مسدددتوى مرتفدددع. (:8.8بمتوسدددط حسدددابي ) تنميدددة المعدددارف الترتيدددب الأول -
تنميدددة القددددرات  لدددثالترتيدددب الثاو  وىدددو مسدددتوى مرتفدددع. (8.88بمتوسدددط حسدددابي ) تنميدددة الخبدددرات

بمتوسددط  تنميدة الميددارات الرابددعالترتيدب و  و مسدتوى مرتفددع.وىدد (8.83بمتوسددط حسدابي ) التدريبيدة
 والابتكاريدددة الإبداعيدددةتنميدددة القددددرات  الخدددامسالترتيدددب و  وىدددو مسدددتوى مرتفدددع. (8.88حسدددابي )

أن رأس المال البشري ىو الثدروة الحقيقيدة وىذا يؤكد  وىو مستوى مرتفع. (8.8بمتوسط حسابي )
الاسددتثمار ، حيددث أن العدداممين بتنميددة قدددراتى الاىتمددام إلدد يا، ممددا يدددفعالمؤسسدداتالتددي تمتمكيددا 

، وتنمبة معارفيم ومياراتيم وقدراتيم تطوير الكفاءات البشريةينعكس عمى في رأس المال البشري 
  & ,.Nurmahmudah, F، ونتدائج دراسدة(>810)شدارد  الابداعية، وىذا ما أكدتو نتائج دراسدة 

Putra, E. C. S(2020) (8188) دراسة السنيوتي  ة، ونتائج دراس 
تنميررة رأس المررال فرري إدارة المسررار الرروظيفي الصررعوبات الترري تواجررو إسرريامات : الرابررعالمحررور 

 :البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية
تنمية رأس في إدارة المسار الوظيفي الصعوبات التي تواجو إسيامات يوضح  (45)رقم جدول 

  الاجتماعية البشري بمؤسسات الرعاية    المال 
   (430ن=)                                                                               

 اٌعباساث م

 الاستجاباث
اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 غُش ِىافك إًٌ حذ ِا ِىافك اٌتشتُب

 % ن % ن % ن

0 
اس عةةةذا وجةةةىد اسةةةتشاتُجُة والةةةذة لتطةةةىَش المسةةة

 الىظُفٍ للعاملُن
41 1061 94 2262 0 164 3610 1610 3 

 1 1614 3692 961 1 9262 13 9262 13 العاملُن شلتطىَعذا وجىد خطة  3

 9 1610 3612 164 0 9061 19 1262 21 الىظُفٍ المش ضَة فٍ تخطُظ المساس 2

 2 1613 3693 164 4 9961 14 9461 12 قلة البشامت التذسَبُة العصمة لتنمُة قذسات العاملُن 9

 2 1611 361 260 9 2264 99 1260 43  والمكافآتعذا وجىد  ظاا والخ للذىافض  1
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 مجلة الخذمة الاجتماعُة

 اٌعباساث م

 الاستجاباث
اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 غُش ِىافك إًٌ حذ ِا ِىافك اٌتشتُب

 % ن % ن % ن

1 
عةةذا الاسةةتفادس مةةن  تةةا ت تذلُةةل تقةةىَم أداء العةةاملُن 

 فٍ التخطُظ للمساس الىظُفٍ
11 9260 14 1362 1 961 3624 1614 4 

 4 1614 3624 0164 09 2463 10 11 11 عذا ولىح إجشاءات التشقُة للعاملُن 2

 01 1611 3621 01 02 9264 12 9163 11 عذا ولىح المناصب الإداسَة فٍ الهُكل التنظُمٍ 4

4 
عذا تىفش المُضا ُة العصمة لتطىَش المساس الةىظُفٍ 

 للعاملُن
49 2362 29 3163 3 061 3620 1694 0 

 1 1623 3691 0260 02 3262 21 1463 22 العاملُن د تذوَش للىظا ف بُنعذا وجى 01

 1.50 4.62 اٌصعىباث وىً 
ِستىي 

 ِشتفع

 
في إدارة المسار الوظيفي الصعوبات التي تواجو إسيامات  مستوى يوضح الجدول السابق أن:

حيث بمغ المتوسط الحسابي  ،مرتفع تنمية رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية
عدم توفر الميزانية اللازمة  المتوسط الحسابي: الترتيب الأول(، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب >8.7)

عدم وجود  الترتيب الثاني يميو(، 0:.8بمتوسط حسابي )لتطوير المسار الوظيفي لمعاممين 
 لثالترتيب الثاثم  (،8.90بمتوسط حسابي ) استراتيجية واضحة لتطوير المسار الوظيفي لمعاممين

عدم  العاشر الترتيبوأخيراً  (،8.9بمتوسط حسابي ) مكافآتوال عدم وجود نظام واضح لمحوافز
كثر أوقد يؤكد ذلك أن  .  (8.39بمتوسط حسابي ) وضوح المناصب الإدارية في الييكل التنظيمي

ىي عدم توفر التمويل اللازم لذلك، المعوقات التي تواجو المنظمة لتطوير المسار الوظيفي لمعاممين 
ومن المعوقات التي تواجو ، ة لتطوير المسار الوظيفياللازم الميزانيةتوفير ضرورة مما يؤكد عمى 
من قبل الإدارة ، وكذلك نظام لتطوير المسار الوظيقي عدم وجود استراتيجية واضحة التطوير كذلك 

ذلك مع نتائج  يختمفالحوافز والمكافآت الذي لا يحقق الرضا الوظيفي لدى العاممين ولا يحفزىم، و 
التي توصمت نتائجيا إلى أن مستوى و ( 8108دراسة عبد المحسن)( ونتائج 8109) ريدراسة التويج

دارة المسار الوظيفي لمعاممين متوسط.  معوقات  تخطيط وا 
تنميررة رأس المررال البشررري فرري إدارة المسررار الرروظيفي مقترحررات تفعيررل إسرريامات : الخررامسالمحور 

 :بمؤسسات الرعاية الاجتماعية
تنمية رأس المال في إدارة المسار الوظيفي قترحات تفعيل إسيامات ميوضح  (46)رقم جدول 

    البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية
   (430ن=)
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 اٌعباساث م

 الاستجاباث

اٌّتىسط 

 اٌحسابٍ

الأحشاف 

 اٌّعُاسٌ
 إًٌ حذ ِا ِىافك اٌتشتُب

غُش 

 ِىافك

 % ن % ن % ن

0 
مسةةاس وجةةىد اسةةتشاتُجُة والةةذة لتطةةىَش ال

 الىظُفٍ للعاملُن
42 1164 91 2164 2 362 3611 1612 1 

 0 1699 3629 - - 3163 29 2264 41 ولع خطة عمل مذذدس لتطىَش العاملُن 3

 4 1613 3614 164 4 3164 21 1163 41 العمش ضَة فٍ تخطُظ المساس الىظُفٍ 2

9 
تةةىفُش التةةذسَب الةةعصا للعةةاملُن بنةةاء علةةً 

 التذسَبُة لتنمُة مهاساتهمتذذَذ ادتُاجاتهم 
43 2164 24 3463 - - 3620 1691 3 

1 
تذفُةةةةةةض العةةةةةةاملُن مةةةةةةن خةةةةةةعب المكافةةةةةةآت 

 والذىافض
41 1163 93 2362 3 061 3611 1610 9 

1 
تىظُف  تا ت تذلُةل تقةىَم أداء العةاملُن فةٍ 

 التخطُظ للمساس الىظُفٍ
22 1463 10 2463 3 061 3614 1612 4 

2 
ومذةةةةةذدس لنظةةةةةاا  ولةةةةع معةةةةةاَُش والةةةةذة

 التشقُات
42 1264 92 2163 - - 3619 1694 2 

4 
ولةةةةىح المناصةةةةب الإداسَةةةةة فةةةةٍ الهُكةةةةل 

 التنظُمٍ
22 1163 11 9260 0 164 3611 1610 01 

4 
تةةةةىفش المُضا ُةةةةة العصمةةةةة لتطةةةةىَش المسةةةةاس 

 الىظُفٍ للعاملُن
42 2061 21 3164 3 061 362 1694 2 

01 
وَش الىظةا ف الاهتماا من جا ةب الإداسس بتةذ

 بُن العاملُن
44 1262 24 3463 9 260 3611 1619 1 

 1.42 4.86 اٌّمتشحاث وىً 
ِستىي 

 ِشتفع

تنمية في إدارة المسار الوظيفي مقترحات تفعيل إسيامات  مستوى يوضح الجدول السابق أن:
(، 8.97حيث بمغ المتوسط الحسابي ) مرتفع رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية
 وضع خطة عمل محددة لتطوير الترتيب الأولومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي: 

توفير التدريب اللازم لمعاممين بناء عمى  الترتيب الثاني يميو(، 7:.8بمتوسط حسابي )العاممين 
توفر  لثالترتيب الثاثم  (،0:.8بمتوسط حسابي )التدريبية لتنمية مياراتيم  احتياجاتيمتحديد 

 العاشر الترتيبوأخيراً  (،:.8بمتوسط حسابي ) الميزانية اللازمة لتطوير المسار الوظيفي لمعاممين
وقد يؤكد ذلك ضرورة  (.8.88بمتوسط حسابي ) وضوح المناصب الإدارية في الييكل التنظيمي

دارةالتخطيط لتطوير  ذلك وتوفير التي تحقق عمل الالمسار الوظيفي لمعاممين من خلال وضع خطة  وا 
ويتفق ذلك مع نتائج البرامج التدريبية اللازمة لتنمية قدرات العاممين وتوفير الميزانية اللازمة لمتطوير 

 (8188ونتائج دراسة حباكة وزناتي ) (8180ونتائج دراسة بمعيد) (8108دراسة عبد المحسن)
 .لمعاممين تخطيط المسار الوظيفيزيادة الاىتمام ب عمى ضرورةنتائجيا  أكدتوالتي 

 :اختبار فروض الدراسة: دسالمحور السا
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إدارة المسرار برين  دالرة إحصرائياً توجرد عققرة طرديرة تأثيريرة لمدراسة: "  اوولاختبار الفرض  (4)
 ": الوظيفي وتنمية رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية

تنمية رأس المال عمى وظيفي إدارة المسار ال وثريوضح تحميل الانحدار البسيط  (47جدول رقم )
 البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية

 اٌّتغُشاث اٌّستمٍت
ِعاًِ 

 Bالأحذاس 

 اختباس )ث(

T-Test 

 اختباس )ف(

F-Test 

ِعاًِ 

 Rالاستبار 

ِعاًِ 

Rاٌتحذَذ 
2

 

=
ْ
( 
ٓ
ٍُ
اِ
ٌع
ا

0
5
1

)
 

 *16111 *16339 *16214 *36113 16021 الهُكل التنظُمٍ

 *16121 *16044 *96122 *36013 16013 التذوَش الىظُفٍ

 **16121 **16321 **016941 **26324 16023 الأجىس والذىافض

 **16090 **16221 **306100 **96149 16044 تقُُم الأداء الىظُفٍ

 **16114 **16390 **26414 **36403 16094 التشقُة

 **1.122 **1.507 **06.186 **5.675 1.466 أبعاد إداسة اٌّساس اٌىظُفٍ وىً

* معنوي عند                                                                     (  0.04** معنوي عند )
(0.05) 

 يوضح الجدول السابق أن:
  " تنميددة " والمتغيددر التددابع "  الييكددل التنظيمدديتشددير قيمددة معامددل الارتبدداط بددين المتغيددر المسددتقل

بددددين  ضددددعيف" إلددددى وجددددود ارتبدددداط طددددردي  سسددددات الرعايددددة الاجتماعيددددةرأس المددددال البشددددري بمؤ 
(. وتشير نتيجة اختبار )ف( إلى معنوية نموذج الانحددار، 1.18المتغيرين عند مستوى معنوية )
%( مدن التبداين 8فسدر نسدبة )ي الييكدل التنظيمدي(، أي أن 1.181وبمغت قيمدة معامدل التحديدد )

 . مؤسسات الرعاية الاجتماعيةتنمية رأس المال البشري بالكمي في 
  " تنميددة " والمتغيددر التددابع "  التدددوير الددوظيفيتشددير قيمددة معامددل الارتبدداط بددين المتغيددر المسددتقل

بددددين ضددددعيف " إلددددى وجددددود ارتبدددداط طددددردي  رأس المددددال البشددددري بمؤسسددددات الرعايددددة الاجتماعيددددة
عنوية نموذج الانحددار، (. وتشير نتيجة اختبار )ف( إلى م1.18المتغيرين عند مستوى معنوية )
%( مددددن 3.8فسددددر نسددددبة )ي التدددددوير الددددوظيفي(، أي أن 1.138وبمغددددت قيمددددة معامددددل التحديددددد )

 . تنمية رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةالتباين الكمي في 
   " تنميددة" والمتغيددر التددابع "  الحددوافزو الأجددور تشددير قيمددة معامددل الارتبدداط بددين المتغيددر المسددتقل 

بددددين ضددددعيف " إلددددى وجددددود ارتبدددداط طددددردي  رأس المددددال البشددددري بمؤسسددددات الرعايددددة الاجتماعيددددة
(. وتشير نتيجة اختبار )ف( إلى معنوية نموذج الانحددار، 1.10المتغيرين عند مستوى معنوية )
%( مددددن 9.:فسددددر نسددددبة )ت الحددددوافزو الأجددددور (، أي أن 1.1:9وبمغددددت قيمددددة معامددددل التحديددددد )

 . نمية رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةتالتباين الكمي في 
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   " تنميدة "  " والمتغيدر التدابع تقيديم الأداء الدوظيفيتشير قيمدة معامدل الارتبداط بدين المتغيدر المسدتقل
بدين المتغيدرين ضدعيف " إلى وجود ارتباط طردي  رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية

وتشير نتيجة اختبار )ف( إلى معنوية نموذج الانحدار، وبمغدت قيمدة  (.1.10عند مستوى معنوية )
%( مددن التبدداين الكمددي 07.0فسددر نسددبة )ي تقيدديم الأداء الددوظيفي(، أي أن 1.070معامددل التحديددد )

 . تنمية رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةفي 
   " تنميددة رأس المددال " والمتغيددر التددابع "  ةالترقيددتشددير قيمددة معامددل الارتبدداط بددين المتغيددر المسددتقل

بدددين المتغيدددرين عندددد ضدددعيف " إلدددى وجدددود ارتبددداط طدددردي  البشدددري بمؤسسدددات الرعايدددة الاجتماعيدددة
(. وتشدددير نتيجددة اختبددار )ف( إلدددى معنويددة نمددوذج الانحددددار، وبمغددت قيمدددة 1.10مسددتوى معنويددة )
تنميددة رأس التبدداين الكمددي فددي  %( مددن;.8فسددر نسددبة )ت الترقيددة(، أي أن ;1.18معامددل التحديددد )

 . المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية
   " والمتغيدر التدابع " ككدل إدارة المسار الدوظيفي تشير قيمة معامل الارتباط بين المتغير المستقل "

بدددين ضدددعيف " إلدددى وجدددود ارتبددداط طدددردي  تنميدددة رأس المدددال البشدددري بمؤسسدددات الرعايدددة الاجتماعيدددة
(. وتشددير نتيجددة اختبددار )ف( إلددى معنويددة نمددوذج الانحدددار، 1.10نددد مسددتوى معنويددة )المتغيددرين ع

%( مدن >.>فسر نسبة )ككل تإدارة المسار الوظيفي (، أي أن >>1.1وبمغت قيمة معامل التحديد )
 . تنمية رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةالتباين الكمي في 

  دالرة إحصرائياً توجرد عققرة طرديرة تأثيريرة لمدراسرة والرذي مرؤداه "  اوولمما يجعمنا نقبرل الفررض 
 ". إدارة المسار الوظيفي وتنمية رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةبين 

إدارة المسررار يوجررد تبرراين دال إحصررائياً بررين تررأثير أبعرراد لمدراسررة: "  الثررانياختبررار الفرررض  (2)
، تقيررريم اوداء الررروظيفي، و الحررروافزو واوجرررور ، ير الررروظيفيالتررردو ، و الييكرررل التنظيمررري)الررروظيفي 

 ": تنمية رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةعمى  (والترقية
تنمية عمى  إدارة المسار الوظيفيتأثير أبعاد لتباين تحميل الانحدار المتعدد ( يوضح 48جدول رقم )

 رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية

 اٌّتغُشاث اٌّستمٍت
اٌّتغُش 

 اٌتابع

ِعاًِ 

الأحذاس 

B 

ِعاِلاث 

 بُتا

 اختباس  )ث(

T-Test 

اختباس  

 )ف(

F-Test 

ِعاًِ 

الاستبار  

R 

ِعاًِ 

اٌتحذَذ    

R
2
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ا
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تنمُة  الهُكل التنظُمٍ

سأط 

الماب 

الب شٌ 

16099 16321 36941* 

46322 

** 

16111 

** 

16311 

** 

 **26294- 16222- 16300- َش الىظُفٍالتذو

 **36114 16319 16033 الأجىس والذىافض

 *36911 16324 16004 تقُُم الأداء الىظُفٍ
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 اٌّتغُشاث اٌّستمٍت
اٌّتغُش 

 اٌتابع

ِعاًِ 

الأحذاس 

B 

ِعاِلاث 

 بُتا

 اختباس  )ث(

T-Test 

اختباس  

 )ف(

F-Test 

ِعاًِ 

الاستبار  

R 

ِعاًِ 

اٌتحذَذ    

R
2

 

 16442 16141 16111  كل التشقُة

عند * معنوي                                                                     (  0.04** معنوي عند )
(0.05) 

 يوضح الجدول السابق أن:
  إدارة المسدار الددوظيفيبعدداد لأبمغدت قيمددة معامدل الارتبدداط المتعددد بددين جميدع المتغيددرات المسدتقمة 

تقيددديم الأداء ، و الحدددوافزالأجدددور و و ، التددددوير الدددوظيفي، و الييكدددل التنظيمدددي" والمتمثمدددة فدددي:  ككدددل
"  س المددال البشددري بمؤسسددات الرعايددة الاجتماعيددةتنميددة رأ " والمتغيددر التددابع " الترقيددة، و الددوظيفي

(، وتدددل عمددى وجددود ارتبدداط طددردي 1.10(، وىددى دالددة إحصددائياً عنددد مسددتوى معنويددة )1.811)
 .ات المستقمة والمتغير التابعبين المتغير  متوسط

 ( إلى معنوية نموذج الانحدار، وبمغدت قيمدة معامدل التحديدد )(، 1.881وتشير نتيجة اختبار )ف
، التدددوير الددوظيفي، و الييكددل التنظيمددي" والمتمثمددة فددي:  ككددل إدارة المسددار الددوظيفيأبعدداد ن أي أ

تنميدة %( مدن التبداين الكمدي فدي 88فسدر )ت " الترقيدة، و تقيديم الأداء الدوظيفي، و الحدوافزالأجور و و 
 .رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية

  التددوير ، و الييكل التنظيميبعة متغيرات مستقمة وىى " أر وتشير نتيجة اختبار )ت( إلى أن تأثير
تنميدددة رأس المدددال عمدددى المتغيدددر التدددابع " "  تقيددديم الأداء الدددوظيفي، و الحدددوافزالأجدددور و ، و الدددوظيفي

" يعتبدددر تدددأثيراً معنويددداً وذا دلالدددة إحصدددائية عندددد مسدددتوى  البشدددري بمؤسسدددات الرعايدددة الاجتماعيدددة
غيدددر معندددوي الترقيدددة "  "الأخدددر المسدددتقل  ن تدددأثير المتغيدددر. بينمدددا كدددا(1.18و) (1.10معنويدددة )

 وغير دال إحصائياً.
  ومددن خددلال قدديم معدداملات بيتدداBeta  يمكددن ترتيددب المتغيددرات المسددتقمة المعنويددة حسددب الأىميددة

 وذلك كما يمي:النسبية، 
 .(1.3:3-التدوير الوظيفي )بيتا= .0
 .(1.887الحوافز )بيتا=و الأجور  .8
 .(;1.83ي )بيتا=تقييم الأداء الوظيف .3
 .(1.839الييكل التنظيمي )بيتا= .7
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 تقيددديم ، و الحدددوافزالأجددور و ، و التددددوير الدددوظيفي، و الييكدددل التنظيمددي" ويشددير ذلدددك إلدددى تبدداين تدددأثير
تنميددة رأس المددال البشددري بمؤسسددات الرعايددة " عمددى الترقيددة " أكثددر مددن تددأثير "  الأداء الددوظيفي

  "الاجتماعية
  لمدراسررة والررذي مررؤداه " يوجررد تبرراين دال إحصررائياً بررين تررأثير  ثررانيالممررا يجعمنررا نقبررل الفرررض

تقيريم ، و الحروافزو واوجرور ، التردوير الروظيفي، و الييكرل التنظيمري)إدارة المسرار الروظيفي أبعاد 
 ". تنمية رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةعمى  (والترقية، اوداء الوظيفي

فرررروق جوىريرررة دالرررة إحصرررائياً برررين اسرررتجابات     وجرررد ت راسرررة: "لمد الثالرررثاختبرررار الفررررض   (3)
إدارة المسررار الرروظيفي بمؤسسررات الرعايررة العرراممين وفقرراً لمنرروع بالنسرربة لتحديرردىم لمسررتوى 

 ": الاجتماعية
استجابات العاممين وفقاً لمنوع بالنسبة الفروق المعنوية بين  لاتيوضح دلا (49جدول رقم )

 (430)ن=        ة المسار الوظيفي بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةإدار لتحديدىم لمستوى 

 اوبعاد
مجتمع 
 البحث

العدد 
 )ن(

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
الحرية 
(df) 

 الدلالة Tقيمة 

 اٌهُىً اٌتٕرٍُّ
 1.5 4.67 64 روىس

048 1.188 
غُش     

 1.55 4.66 88 إٔا  داي

 اٌتذوَش اٌىظُفٍ
 1.58 4.64 64 روىس

048 1.142 
غُش     

 1.56 4.60 88 إٔا  داي

 الأجىس واٌحىافز
 1.66 4.07 64 روىس

048 1.488 
غُش     

 1.6 4.05 88 إٔا  داي

 تمُُُ الأداء اٌىظُفٍ
 1.66 4.46 64 روىس

048 -1.465 
غُش     

 1.57 4.42 88 إٔا  داي

 اٌتشلُت
 1.52 4.50 64 روىس

048 1.868 
غُش     

 1.46 4.48 88 إٔا  داي

أبعاد إداسة اٌّساس اٌىظُفٍ    
 وىً

 1.48 4.54 64 روىس
048 1.475 

غُش     
 1.46 4.50 88 إٔا  داي

* معنوي عند                                                           (0.04** معنوي عند )
(0.05) 

فروق جوىرية دالة إحصائياً بين استجابات العاممين وفقاً لمنوع وجد لا ت :يوضح الجدول السابق أن
، ومستوى التدوير الوظيفي، ومستوى الييكل التنظيميبالنسبة لتحديدىم لمستوى )ذكور/ إناث( 

إدارة المسار الوظيفي ومستوى ، الترقية، ومستوى تقييم الأداء الوظيفي، ومستوى الحوافزالأجور و 
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وجد تلمدراسة والذي مؤداه "  الثالثالفرض  نرفضمما يجعمنا ككل.  عاية الاجتماعيةبمؤسسات الر 
إدارة فروق جوىرية دالة إحصائياً بين استجابات العاممين وفقاً لمنوع بالنسبة لتحديدىم لمستوى 

 ". المسار الوظيفي بمؤسسات الرعاية الاجتماعية
ىريرة دالرة إحصرائياً برين اسرتجابات العراممين فرروق جو وجرد ت لمدراسة: " الرابعاختبار الفرض   (4)

تنميررررة رأس المررررال البشررررري بمؤسسررررات الرعايررررة وفقرررراً لمنرررروع بالنسرررربة لتحديرررردىم لمسررررتوى 
  ":الاجتماعية
استجابات العاممين وفقاً لمنوع بالنسبة الفروق المعنوية بين  لاتيوضح دلا (20جدول رقم )

 سسات الرعاية الاجتماعيةتنمية رأس المال البشري بمؤ لتحديدىم لمستوى 
 (430)ن=  

مجتمع  اوبعاد
 البحث

العدد 
 )ن(

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
الحرية 
(df) 

 الدلالة Tقيمة 

 تُّٕت اٌّعاسف
 1.5 4.76 64 روىس

048 1.088 
غُش     

 1.48 4.78 88 إٔا  داي

 تُّٕت اٌّهاساث
 1.55 4.74 64 روىس

048 -1.106 
     غُش
 1.47 4.74 88 إٔا  داي

 تُّٕت اٌخبشاث
 1.5 4.70 64 روىس

048 -1.280 
غُش     

 1.5 4.76 88 إٔا  داي

تُّٕت اٌمذساث اابذاعُت 
 والابتىاسَت

 1.46 4.68 64 روىس
048 -1.687 

غُش     
 1.5 4.70 88 إٔا  داي

 تُّٕت اٌمذساث اٌتذسَبُت
 1.56 4.75 64 روىس

048 -1.178 
غُش     

 1.6 4.76 88 إٔا  داي

أبعاد تُّٕت سأس اٌّاي اٌبششٌ 
 وىً

 1.45 4.74 64 روىس
048 -1.605 

غُش     
 1.08 4.76 88 إٔا  داي

* معنوي عند                                                           (0.04** معنوي عند )
(0.05) 

وفقاً لمنوع فروق جوىرية دالة إحصائياً بين استجابات العاممين وجد ت لا ن:يوضح الجدول السابق أ
تنمية ، ومستوى تنمية الميارات، ومستوى تنمية المعارفبالنسبة لتحديدىم لمستوى )ذكور/ إناث( 

ومستوى ، تنمية القدرات التدريبيةومستوى ، والابتكارية الإبداعيةتنمية القدرات ، ومستوى الخبرات
 الرابعالفرض  نرفضمما يجعمنا ككل.  رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية تنمية

فروق جوىرية دالة إحصائياً بين استجابات العاممين وفقاً لمنوع وجد ت"  لمدراسة والذي مؤداه
 ". تنمية رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعيةبالنسبة لتحديدىم لمستوى 
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 تنميررة فرري إدارة المسررار الرروظيفي لتفعيررل إسرريامات مقترحررة  آليررات تخطيطيررة: عباسررالمحررور ال

 :رأس المال البشري بمؤسسات الرعاية الاجتماعية
وضع مجموعدة مدن الآليدات  من خلال استعراض التراث النظرى والجانب التطبيقي لمدراسة يمكن

مدال البشدري بمؤسسدات الرعايدة رأس اللتفعيل إسيامات إدارة المسار الوظيفي في تنميدة المقترحة 
 والتي تتمثل في: الاجتماعية

 :توعية العاممين بأىمية تطوير المسار الوظيفي ويتم ذلك إجرائياً من خقل 
 توعية العاممين بضرورة تنمية معارفيم حول المسار الوظيفي وأىمية تطويره. -
 ت الوظيفية.تقديم برامج إرشادية لمعاممين لتعريفيم بمسارىم الوظيفي والواجبا -
 إضافة المعمومات اللازمة عن المسارات الوظيفية  لمعاممين عمى الموقع الإلكتروني لممنظمة. -
 المسار الوظيفي لمعاممين. طتخطي إدارة وشر ثقافة نضرورة  -
 . عمى تحديد أىدافيم وطموحاتيم الوظيفيةالعاممين  التي تساعدعقد الندوات اللازمة  -
    ويتم ذلك إجرائياً من خقل: ةبالمنظم العاممينتدريب 
 .المسار الوظيفي  عمى تخطيطلتنمية قدراتيم لمعاممين  الفعمية التدريبية حتياجاتالإ تحديد  -
  تخطيط البرامج التدريبية اللازمة .في  مشاركة الرئيس المباشر لمموظفين -
 المتدوفرة ميدارات وال، الشخصدية يمحديد أىددافعمى ت الموظفين التي تساعد تنفيذ البرامج التدريبية -

 .الأىداف تمك زمني لتحقيقلدييم، والمتطمبات اللازمة لتحقيق أىدافيم، ووضع جدول 
 بأساليب تخطيط المسار الوظيفي. العاممين بالمنظمة التي تعرفتدريبية البرامج التقديم  -
  المتاحة.ة تدريبيالدورات التقدم  كترونية التيالإلبالمصادر  العاممينتنظيم ورش عمل لتعريف  -
 المسار الوظيفي لمعاممين. تطويرالدورات التدريبية التي تسيم في  توفير -
 ويتم ذلك إجرائياً من خقل: بالمنظمةالعاممين لدى  ةتنمية القدرات التكنولوجي 
 التي تنمي جداراتيم الرقمية. بالمنظمة توفير الأجيزة التكنولوجية الحديثة -
 ستخدام التكنولوجيا الرقمية .بالمنظمات عمى إ العاممينتدريب  -
 بالمنظمات عمى استخدام التكنولوجيا الرقمية. العاممينتوفير الكوادر المؤىمة لتدريب  -
  المعمومات التي تساعدىم عمى تطوير مسارىم الوظيفي.قاعدة بيانات توفر لمعاممين  ناءب -
 في إنجاز ميام العمل. تنظيم الدورات التدريبية التي تؤىميم لاستخدام الوسائل التكنولوجية -
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 ويتم ذلك إجرائياً من خقل تخطيط المسار الوظيفي لمعاممين بالمنظمة:  
 . تطوير الموارد البشرية بيدف لمسار الوظيفياوتخطيط لتطوير ستراتيجية إخطة وضع ضرورة  -
 .طوير استراتيجيات تتعمق بتخطيط المسار الوظيفيت -
ن تكون عممية التخطيط لممسار الوظيفي عمميدة مرندة أالمرونة في تخطيط المسار الوظيفي، أي  -

 قابمة لمتغيير والتبديل.
 . الضعف تحديد نقاط القوة وو عمى تقييم الذات  بتنمية قدرة العاممينالتخطيط لممسار الوظيفي  -
  . لتخطيط المسارات الوظيفية بصورة مسبقة ةإطلاع الموظفين عمى الخطط المقترحضرورة  -
 باشر لمموظفين في رسم المسار الوظيفي الذي يحقق تطمعاتيم.مشاركة الرئيس الم -
 مراجعة وتقييم المسار الوظيفي لمموظفين بالمنظمة. -
   ويتم ذلك إجرائياً من خقل: لمسار الوظيفيتطوير إدارة افي  المنظمةفعيل دور ت 
   .لمسار الوظيفيلتطوير ا يساعد عمى التخطيط الذي تنظيمي المناخ التوفير    -
 داعم لتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين بالمنظمة. يوتنظيم ىيكل وظيفيوضع    -
وجدود توصدف وظيفدي لجميددع الوظدائف يوضدح واجبدات ومسددئوليات كدل وظيفدة والشدروط الواجددب    -

 توافرىا في شاغل الوظيفة.
 6نلمعاممي والفرص الوظيفية المتاحةالشاغرة المناصب عن والإعلان توفر الشفافية في العمل    -
 ذو الكفاءة العالية.ملء الشواغر الوظيفية بالأفراد المؤىمين    -
 تطبيق سياسة التدوير الوظيفي بين العاممين بما يخدم إدارة المسار الوظيفي.   -
 وجود معايير واضحة ومحددة لتقييم أداء العاممين.و  تقييم الأداء بموضوعية   -
 .ر الوظيفينتائج تقييم الأداء بتقدم الموظف في المسا ربط   -
 تعزيز التطوير المستمر لمميارات والقدرات والإبداع والابتكار لدى العاممين .   -
 العالية وجيودىم. مياراتيم مع تتناسب أجور عمى بالمؤسسةحصول العاممين    -
 حفز العاممين.يحوافز والمكافآت نظام  عادل لموجود    -
 . خبرةالكفاءة و القية عمى تر اليعتمد نظام  ، وأنوضع سياسات مناسبة لمترقية   -
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   ِشاجع اٌذساست:

 اٌّشاجع اٌعشبُت:

الاتجاىددددات الحديثددددة فددددي الرعايددددة الاجتماعيددددة والخدمددددة (.۰۲۲2أبددددو المعدددداطي، عمددددي مدددداىر  )  -
 الاجتماعية. القاىرة:  دار الايمان لمطباعة والنشر.

ة التنافسددددددية. (. المددددددوارد البشددددددرية مدددددددخل لتحقيددددددق الميددددددز ;811أبددددددو بكددددددر، مصددددددطفى محمددددددود ) -
 الإسكندرية: الدار الجامعية.

(. مقومدددددات تنميدددددة رأس المدددددال 8180صدددددبري إبدددددراىيم ) ،شددددداىين ؛رضدددددا محمدددددد عبدددددده ،أحمدددددد -
 ‎.:89-891 ،(0)00 مجمة الدراسات البئية، جامعة مدينة السادات، .البشري

الخدمات تخطيط المسار الوظيفي لممعممين وأثره عمى جودة  (.8183) فيصل عبدالله الاحمدي، -
 رسدالة ماجسدتير غيدر منشدورة(.) .التعميميدة لددى عيندة مدن المددارس فدي منطقدة المديندة المندورة

 ‎.جامعة تبوك

(. تصور مقتدرح لخطدوات تحسدين إدارة رأس المدال البشدري :810) أحمد إبراىيم سممي ،أرناؤوط -
 ،(08)08 ،التربويةالإدارة  في مؤسسات التعميم العالي بشمال سيناء في ضوء متطمبات تنميتيا.

338-7:0.‎ 

ر اسدددتخدام تخطددديط المسدددار الدددوظيفي  مددددخل لزيدددادة أثددد(. ;810محمدددد بيدددومي محمدددد. ) ،مدددامإ -
الانتاجيو: دراسة ميدانيدو مقارندة بدين شدر ات صدناعة الغدزل والنسديج المصدرية وشدر ات صدناعة 

ميددة التجددارة، جامعددة قندداة ك ،المجمددة العمميددة لمدراسددات التجاريددة والبيئيددة الغددزل والنسدديج الاجنبيددو.
 ‎.:37-389 (،7)>السويس،

(.إدارة المدددوارد البشدددرية: المفيدددوم والوظدددائف والاسدددتراتيجيات. عمدددان: دار 8103برقددداوي، وفددداء) -
 اليازوري.

. داء العاممينأ(. أثر ادارة المسار الوظيفي عمى ;810عبد القادر. )، بريك؛  عبد الرزاق،بركان -
 (. جامعة تيسمسيمت، الجزائر.)رسالة ماجستير غير منشورة

 دار العمم لمملايين. :بيروت .المورد(. ۰۲۲۲البعمبكي، منير. ) -

 .الجزائر، :ط .القاموس الكافي المدرسي(. 8107بكوش، يوسف ) -
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دراسددة حالددة  :(. تخطدديط المسددار الددوظيفي ودوره فددي تحقيددق الرضددا الددوظيفي8180بمعيدد، حيدداة ) -
 .8;7-798(، 3)7المنيل الاقتصادي، مديرية السكن بولاية بشار. مجمة 

(. ممارسددات إدارة المسددار الددوظيفي وأثرىددا فددي تعزيددز 8180بددن شدديرة، محجوبددة؛ بدددراوي، يحيددى) -
الإلتزام الوظيفي لمسؤولي مؤسسات التعميم العالي في الجزائر. مجمة العموم الاقتصادية والتسديير 

 .770 -788(، 0)07والعموم التجارية، 
(. تنميدددة الكفددداءات البشدددرية كمددددخل لتعزيدددز اسدددتراتيجية تخطددديط المسدددار 1098بدددوراس، فدددايزة ) -

 .007 -017(، ;3)8109الوظيفي بمجمع صيدال. مجمة دراسات، جامعة الأغواط، الجزائر، 
(. إدارة المددوارد البشددرية وتخطدديط المسددار الددوظيفي لمكفدداءات. عمددان: دار ;810بددوراس، فددايزة ) -

 الحامد لمنشر والتوزيع.
داريدين لإتخطديط وتطدوير المسدار الدوظيفي لممدوظفين ا (.8109عبدد العزيدز)  ةيجري، فاطمدالتدو  -

 .739-3:0(، 0)71 ،ةفي العموم التربوي ةالتربي ةكمي ةمجم ة.ىميلأوا ةبالجامعات الحكومي
المسدددار  إدارةدور   .(>810) ميدددا بندددت فيدددد الدوسدددري،ز؛ فاطمدددو بندددت عبدددد العزيددد  التدددويجري، -

 ةمسدتقبل التربيد ةمجمد  .التعمديم ةفي تحقيق التميدز التنظيمدي بدوزار  ةالموارد البشري ةالوظيفي لوكال
   .718 -:38 ،(083)89، ةالعربي

ين فدددي اممأثدددر إدارة المسدددار الدددوظيفي عمدددى أداء العددد(. 8109) وبدددن عدددلال، نبيدددو  لمددداجدددي، أثم -
 ايد، الجزائر.. ) رسالة ماجستير غير منشورة( . جامعة أبي بكر بمقالمنظمات الجزائرية

(. المسدار الدوظيفي وتدأثيره عمددى الرضدا الدوظيفي. ) رسدالة ماجسدتير غيددر ;810جددي، طدارق ) -
 ، الجزائر.تبسدددة ،جامعة العربي التبسي، جتماعيةالإنسانية و الإكمية العموم منشورة( . 

(. الاتجاىدددددددددددددات الحديثدددددددددددددة فدددددددددددددي إدارة المنظمدددددددددددددات ۰۲۰7الجرواندددددددددددددي ، ناديدددددددددددددة وآخدددددددددددددرون. ) -
 ة.الرياض: مكتبة الرشد لمنشر.الاجتماعي

(. مسداىمة وجدود خطدة اسدتراتيجية لمتددريب ولممسدار الدوظيفي فدي تطدوير >810) جعيجع، نبيمة -
(، 0)03مجمدة دراسدات اقتصدادية، الموارد البشرية: دراسة حالة جامعة محمد بوضياف بالمسديمة.

8<9- 309.  
 دار المتنبي لمطباعة والنشر. ، الجزائر:0(. إدارة المسار الوظيفي. ط8187جغام، سعد) -
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(. تخطدديط المسددار الددوظيفي وعلاقتددو بتحقيددق رضددا الكددادر 8183الجينددي، أحمددد محمددد حامددد ) -
التعميمدددي: دراسدددة ميدانيدددة عمدددى التعمددديم الثدددانوي الحكدددومي فدددي مديندددة تبدددوك. مجمدددة جيدددل العمدددوم 

   .39->(، :>)لبنان، الإنسانية والاجتماعية، 
أثر رأس المال البشدري فدي تطبيدق إدارة الجدودة الشداممة فدي (. ۰۲۰۲، محمد صبحي )ةالجوارن  -

كميدددة الاقتصددداد والعمدددوم  (.رسدددالة ماجسدددتير غيدددر منشدددورة)  .المستشدددفيات الحكوميدددة فدددي الأردن
 الإدارية ، جامعة اليرموك ، الأردن.

ة دراسددددددة ميدانيدددددد: إدارة المسددددددار الددددددوظيفي وعلاقتيددددددا بفعاليددددددة الأداء (.;810)كمددددددال ،حشايشددددددي -
. )رسالة ماجستير غير منشدورة(. جامعدة محمدد بوضدياف، المسديمة، بمتوسطة فلاك علاوة برىوم

 الجزائر.
. (. الحكومدددة الإلكترونيدددة ودورىدددا فدددي تقدددديم الخددددمات المرفقيدددة۰۲۰9حمدددزة ضددداحي ) الحمدددادة، -

 .دار الفكر الجامعي: الإسكندرية
 ة. عمان: دار الميسرة لمنشرة والتوزيع(. إدارة المؤسسات الاجتماعي8108حمزة، أحمد إبراىيم ) -

(. أثر المسار الوظيفي عمى الرضدا الدوظيفي لددى العداممين  >810)  راني محمد عيد الخزاعمة، -
كمية الاقتصاد والعموم الادارية، جامعدة آل  (.رسالة ماجستير غير منشورة) .في جامعة آل البيت

 الآردن. المفرق، البيت،
دور التعمديم والتددريب الإلكتروندي فدي تنميدة رأس (. 8183) عبدالباسدطالدالي، شيماء عبدالعزيز  -

 .3;8 -808(، 8)08، جامعة الفيوم، مجمة كمية الآداب. المال البشري
أثددددر رأس المددددال الفكددددري عمددددى الإبددددداع . (8181صدددديتي ) ،عبددددد المطيددددف؛ دبددددون، عبددددد القددددادر -

مجمددة  .لولايددة غاردايددة Cnas حالددة مؤسسددة الضددمان الاجتمدداعي: التنظيمددي فددي قطدداع التددأمين
 .0:;-:8;، (0) 81الباحث، 

(.العلاقددة بددين رأس المددال البشددري والأداء الددوظيفي. المجمددة ;810درويددش، عيددد محمددد يوسددف) -
 .1>7 -799(، 3)>العممية لمدراسات التجارية والبيئية، 

داء الأس المدددددال البشدددددري فدددددي زيدددددادة فاعميدددددة رأ دور(. ;810)نيدددددال السدددددعيد عبددددددالعزيزدوالدددددي،  -
 -830(، 7، )لمجمة العممية للاقتصاد والتجارة. ابالتطبيق عمى قطاع البنوك المصرية: الوظيفي
888. 

https://search.mandumah.com/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=0527&page=1&from=
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يدددا بتخطددديط المسدددارات الوظيفية.)رسدددالة ماجسدددتير (. القددديم التنظيميدددة وعلاقت8103زرادة، ربددداب) -
 غير منشورة( . جامعة محمد خيضر، كمية العموم الإنسانية والاجتماعية، بسكرة. 

الذاكرة المؤسسية كآلية لتنمية رأس المال الفكري لدى العاممين  (.8180)علاء عمي عميالزغل،  -
(، الجددددزء 88، ع)الاجتماعيدددةمجمددددة دراسدددات فدددي الخدمدددة ، بمؤسسدددات رعايدددة الشدددباب الجدددامعي

 الأول.
( تطدوير إدارة المسدار الدوظيفي بدالإدارات التعميميدة فدي مصدر 8188أمدل) ،حباكدة ؛أمدل ،زنداتى -

(، 8)09، مجمدددة جامعدددة الفيدددوم لمعمدددوم التربويدددة والنفسدددية .ضدددوء مددددخل القيدددادة المسدددتدامةعمدددى 
038- 870.   

مددوارد البشددرية فددي مدددارس عدددن الثانويددة ( مدددى تددوافر معددايير اختيددار ال;810السددعدي، محمددد ) -
 .88-;(، 0)08مجمة العموم الاجتماعية،  .لمموىوبين في الجميورية اليمنية

(. قدداموس الخدمدة الاجتماعيددة والخدددمات الاجتماعيددة. الاسددكندرية: 8111السدكري، أحمددد شددفيق) -
 دار المعرفة الجامعية.

المحافظدة عمدى رأس المدال البشدري فدي  أىمية الحوافز فدي(. 8188سلام، دراجي؛ جنينة، عمر) -
داريدددة. منظمدددات الأعمدددال ، (0)09، تبسدددة، جامعدددة العربدددي التبسدددي ،مجمدددة أبحددداث اقتصدددادية وا 

:9<- :;:.   
تنميدة رأس المدال البشدري فدي قطداع التنميددة (. 8188) السدنيوتي، امباركدة محمدود السديد سدميمان -

 .:88 -870(، 0)3:، مجمة الخدمة الإجتماعية. اعية بوزارة التضامن الاجتماعيالاجتم
سددتثمار فددي رأس المددال البشددري ودوره فددي تحقيددق الأداء الا .(8181شددبمي أسددماعيل ) ،سددويطي -

 ولاقتصدادية امجمدة الجامعدة الإسدلامية لمدراسدات  .المتميز لمعاممين في وزارة الصحة الفمسطينية
 .78-80(، ;8)3،  فمسطين ،لجامعة الإسلاميةاالإدارية، 

اري بدالتطبيق عمدى س المدال البشدري عمدى التطدوير الإدأأثر تنميدة ر . (۰۲۰2شارد، ىاني عمي ) -
(، 3)01، المجمة العممية لمدراسات التجارية والبيئية، جامعة قنداة السدويس، القداىرة .جامعة شقراء

08-8;. 
تصور مقترح لتطوير المسار الوظيفي لمديري  (.8109الشحي، أحمد بن عبد الله ابن عبد الله)  -

كميددددددة التربيددددددة،  (.رةماجسددددددتير غيددددددر منشددددددو  ةرسددددددال) .مددددددانعُ المدددددددارس الحكوميددددددة فددددددي سددددددمطنة 
 .مانعُ  السمطان قابوس،  جامعة

https://0810g0noq-1103-y-https-search-mandumah-com.mplbci.ekb.eg/Author/Home?author=%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%86%D9%87%D9%88%D8%AA%D9%8A%D8%8C+%D8%A7%D9%85%D8%A8%D8%A7%D8%B1%D9%83%D8%A9+%D9%85%D8%AD%D9%85%D9%88%D8%AF+%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%8A%D8%AF+%D8%B3%D9%84%D9%8A%D9%85%D8%A7%D9%86
https://0810g0noq-1103-y-https-search-mandumah-com.mplbci.ekb.eg/Author/Home?author=%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%86%D9%87%D9%88%D8%AA%D9%8A%D8%8C+%D8%A7%D9%85%D8%A8%D8%A7%D8%B1%D9%83%D8%A9+%D9%85%D8%AD%D9%85%D9%88%D8%AF+%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%8A%D8%AF+%D8%B3%D9%84%D9%8A%D9%85%D8%A7%D9%86
https://0810g0noq-1103-y-https-search-mandumah-com.mplbci.ekb.eg/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=0677&page=1&from=
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س المددال أدور التخطدديط الاسددتراتيجي فددي تطددوير ر  . (>810)  يوسددف مدداىر جددواد الشددمري،  -
ل البيددت، ة آ، جامعددةداريددلإالاقتصدداد والعمددوم اة كميدد  ة(،ماجسددتير غيددر منشددور  ةرسددال.)البشددري

 .ردنلأا
. ار في رأس المال البشري واستيعاب الثدورة الصدناعية الرابعدةالاستثم.  (8183) عبد الله محمد الشناوي، -

 .08>-3:;(، 7)78 جامعة الزقازيق،  كمية التجارة،  مجمة البحوث التجارية،
أثر متطمبات المسار الدوظيفي  (.8103) عبد سممان ناظم جواد ،الزيدي ؛مروة سعدون  ،صالح -

، والإداريدة قتصداديةالاة الدنفط، مجمدة العمدوم بحدث ميدداني فدي وزار : التددريبي في تحديد البرندامج 
 .098 -088(، 0:)>0جامعة بغداد،  قتصاد، الإدارة و الإكمية 

ليدددة آ(. المبدددادرة الوطنيدددة لتأىيدددل الشدددباب لممناصدددب القياديدددة ك۰۲۰2صدددلاح، نجدددوي محجدددوب)  -
 كميددددة الخدمددددة (.رسددددالة دكتددددوراه غيددددر منشددددورة .)لمتطددددوير الإداري لمجيدددداز الحكددددومي فددددي مصددددر

 .جامعة حموان  ،الاجتماعية
العممددي الثدداني  تمرلمددؤ . امسددار الددوظيفيلا تخطدديطأثددر التدددريب عمددى  (.;810صددمعة، سددمية )  -

 ديسمبر، جامعة بني سويف. 01->، في الفترة من التدريب من أجل التشغيل والتنمية: عشر
ز الأداء رأس المددددال البشددددري وتددددأثيره فددددي تعزيدددد(. 8180) محسددددن عبددددد ألاميددددر عطيددددةالطددددائي،  -

 .جامعة كربلاء، كمية الإدارة والاقتصاد. )رسالة ماجستير غير منشورة(. الإبداعي لمعاممين
. أثدر تطدوير المسدار الدوظيفي فدي الرضدا الدوظيفي. )رسدالة ماجسدتير (8109طري، بن حميمدة ) -

 غير منشورة(. كمية العموم الاقتصادية والتجارية، جامعة محمد خيضر، الجزائر.
دار  . عمدان:رأس المدال الفكدري أسداس صدناعة القدرارات (.8181)سعود جايدد مشدكورالعامري،  -

 يع.المناىج لمنشر والتوز 
أثددددر التمكددددين الإداري فددددي تنميددددة رأس المددددال .  (8181) المطيددددف مصددددمح محمددددد عددددايض، عبددددد -

 .>78 -787، (:0)، اليمن، جامعة ذمار، لآدابكمية ا، مجمة الآداب. البشري
(.تخطددديط المسدددار الدددوظيفي. القددداىرة: المجموعدددة العربيدددة لمتددددريب 8103عبدددد الفتددداح، محمدددود ) -

 والنشر.
(. تفعيدددل التحدددول الرقمدددي لتعزيدددز رأس المدددال 8188عبدددد المطيدددف، مدددروة يوسدددف عبدددد الحمددديم ) -

جامعدددة الفيدددوم لمعمدددوم لمتحددددة. مجمدددة البشدددري بالجامعدددات المصدددرية عمدددى ضدددوء خبدددرة المممكدددة ا
 .;0:9-0:08(، 09)>، جامعة الفيوم، التربوية والنفسية

https://search.mandumah.com/Author/Home?author=%D8%B9%D8%A7%D9%8A%D8%B6%D8%8C+%D8%B9%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D9%84%D9%84%D8%B7%D9%8A%D9%81+%D9%85%D8%B5%D9%84%D8%AD+%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF
https://search.mandumah.com/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=1915&page=1&from=
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تخطدددديط المسددددار الددددوظيفي كآليددددة لزيددددادة كفدددداءة أداء (.8108عبددددد المحسددددن، ندددددا حسددددين السدددديد) -
العدددداممين بقطدددداع المجمدددددس القددددومي لمشدددددباب. مجمددددة دراسدددددات فددددي الخدمدددددة الاجتماعيددددة والعمدددددوم 

 .3: -03، (>3)08الخدمة الاجتماعية، جامعة حموان، الإنسانية، كمية 
القددددرات التكنولوجيدددة كآليدددة  (.8187)محمدددود ندددور الددددين، قبيصدددي؛ حمدددادة رجدددب مسدددمم، عثمدددان -

مجمددددددددددة القدددددددددداىرة لمخدمددددددددددة . لتنميددددددددددة رأس المددددددددددال البشددددددددددري بمؤسسددددددددددات الرعايددددددددددة الاجتماعيددددددددددة
 .9>->7،(78)،الاجتماعية

 :سدددتاذ الجدددامعيلأداء اأالمسدددار الدددوظيفي فدددي تحسدددين  ةدار إ ةمسددداىم  (.8180) عسددداس، يميندددة -
 جامعة الجزائر. (.رسالة دكتوراه غير منشورة) ة.زيان عاشور بالجمف ةجامع ةحال ةدراس

أثر رأس المال البشدري عمدى أداء  .(8183عمر أحمد سيد) ،محمد ؛العطوي، دلال بنت طويمع  -
 تبوك.،  كجامعة تبو (. رسالة ماجستير غير منشورة. ) المنظمات

 ةالعمميدددددد خددددددوارزم: جددددددده ،8ط ة.البشددددددري المددددددوارد ةدار إ(.>810 القددددددادر) عبددددددد مدددددددني علاقددددددي، -
 لمنشروالتوزيع.

دار المسددديرة لمنشدددر : عمدددان .المددددخل إلدددى إدارة المعرفدددة (.8119)العمدددي عبدددد السدددتار وآخدددرون -
  .والتوزيع

عاممين في المؤسسدات دور تخطيط المسار الوظيفي في تحفيز ال(. 8108عواريب، عبد القادر ) -
رسدالة ماجسدتير غيدر منشدورة(. كميدة العمدوم الاقتصدادية والعمدوم التجاريدة، . ) الصغيرة والمتوسطة

 جامعة قاصدي مرباح، الجزائر.
تصدور مسدتقبمي لتطدوير وتنميدة المسدار الدوظيفي لتحقيدق  (.8103الغامدي، فوزيدة عمدى خضدر) -

رسدالة دكتدوراه غيدر منشدورة(. كميدة التربيدة، ) .السييود  في  مسسسيات التيميين الييال  التنافسية الميدزة
 جامعة أم القرى، المممكة العربية السعودية.

فعالية إدارة المسار الوظيفي ودوره في تحسدين أداء  .(>810غضبان، وىيبة؛ وعولمي، حسيبة ) -
 ماجسدتير لة.)رسدادراسة حالة موظفي كميدة العمدوم الاقتصدادية والتجاريدة وعمدوم التسيير :العاممين

 .جامعة محمد بو ضياف )المسيمة(، الجزائر غير منشورة( .
(. أثر رأس المال البشري عمى تطوير المشاريع الصغيرة في ;810غيث، زبيدة حسام صلاح. ) -

 عمان. ،جامعة عمان العربية (.رسالة ماجستير غير منشورة. )الأردن
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لبشددددري والتخطددديط لتنميددددة التفكيددددر رأس المدددال ا. ( ۰۲۰۰، نجدددداة محمدددود عبددددد المقصددددود )ةفرحددد -
مجمدددددة دراسدددددة فدددددي الخدمدددددة  .الابدددددداعي لددددددى الطدددددلاب بمددددددارس المتفدددددوقين لمعمدددددوم والتكنموجيدددددا

 .8:9-830(، 0)>8، الاجتماعية، كمية الخدمة الاجتماعية، جامعة حموان
يدادات التربويدة تخطيط المسار الدوظيفي لددى الق (.8109)الفضمي، منى عبدالمحسن عبدالرحمن -

 ( . 8)09مجمة كمية التربية، كمية التربية، جامعة كفر الشيخ،  في مكاتب التعميم بمدينة جدة.
(. أثددددر التدددددوير الددددوظيفي فددددي تحسددددين أداء العدددداممين >810قددددوراري، الزىددددرة ؛ العياشددددي، مددددريم) -

عمددوم التيسددير، بالمؤسسددة. )رسددالة ماجسددتير غيددر منشددورة(. كميددة العمددوم الاقتصددادية والتجاريددة و 
 جامعة أحمد دراية أدرار، الجزائر.

(. إدارة المسدددددار الدددددوظيفي فدددددي 8181قويددددددر، بورقبدددددة؛ عيسدددددى، إسدددددماعيل؛ إليددددداس، العيدددددداني.) -
 .87-00(، 0)9المنظمات وأىميتو في تنمية الموارد البشرية. مجمة البديل الاقتصادي، 

ة المعاونددددة لأعضدددداء ىيئددددة (. تخطدددديط المسددددار الددددوظيفي لمييئدددد:810إيمددددان مصددددطفي) ، فددددافي -
 ،(08)08 ،الإدارة التربويدة .دراسدة تحميميدة: التددريس بلميدة الدراسدات الإنسدانية بجامعدة الأزىدر

226- 212. 
أثددددر تخطدددديط وتطددددوير المسددددار الددددوظيفي عمددددى تحسددددين أداء  .(:810لعصددددب، عبددددد اليددددادي ) -

 ‎‎.ر، الجزائجامعة قاصدي مرباحغير منشورة(. رسالة ماجستير ) .العاممين

دارة  (۰۲۰۲ماىر، أحمد ) - . تطوير المنظمات " الدليل العممي لإعدادة الييكمدة والتميدز الإداري وا 
 .الدار الجامعية : الطبعة الثالثة، الإسكندرية ير.  التغي

(. أثددر تطدوير المسددار 8187)محمدود، ماجددة جمددال حسدين ؛ عبددد، محمدود عبدد المعطددي ىاشدم  -
ر إدارة المدددوارد البشدددرية والرضدددا عدددن المسدددار الدددوظيفي بدددوزارة الدددوظيفي عمدددى أداء العددداممين ودو 
 ‎(.87) ،المجمة العربية لمعموم الإنسانية والاجتماعية التربية والتوجيو بالولاية الشمالية.

دار المعرفددددة  :الإسددددكندرية .التخطدددديط لتنميددددة المجتمددددع.(۰22۵مختددددار، عبددددد العزيددددز عبددددد الله ) -
     الجامعية.

(. المسددداىمة فدددي المسددداىمة لممسدددار الدددوظيفي فدددي وظدددائف 8188)الغفدددورمخصددديد، ىيدددثم عبدددد  -
مجمدددة العمدددوم الإقتصدددادية و  مدددوظفي الييئدددة العامدددة لمتعمددديم التطبيقدددي المفيدددد فدددي دولدددة الكويدددت.

 ‎ .79->8، (8)9 ،الإدارية و القانونية

https://0810gafm7-1105-y-https-search-mandumah-com.mplbci.ekb.eg/Author/Home?author=%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B6%D9%84%D9%8A%D8%8C+%D9%85%D9%86%D9%89+%D8%B9%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B9%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%AD%D9%85%D9%86
https://0810gafm7-1105-y-https-search-mandumah-com.mplbci.ekb.eg/Author/Home?author=%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B6%D9%84%D9%8A%D8%8C+%D9%85%D9%86%D9%89+%D8%B9%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AD%D8%B3%D9%86+%D8%B9%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%AD%D9%85%D9%86
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ة رأس (. واقدع قيداد8181مني عبدالمحسن عبددالرحمن )، الفضمي ؛عواطف لافي يريد ،المطيري -
المجمدددددة العربيدددددة لمعمدددددوم التربويدددددة  المدددددال البشدددددري نحدددددو تحقيدددددق التميدددددز الإداري بجامعدددددة جددددددة.

  ‎ .831-800، (;0)7 ، والنفسية

 الييئة القومية لشئون المطابع الأميرية. :القاىرة .المعجم الوجير(. ۰۲۲۵) معجم المغة العربية -

تنميددة رأس المددال البشددري بمؤسسددات ل التحددول الرقمددي كاليددة (.۰۲۰۰منصددور، محمددود عبددد الله ) -
جامعة حموان،  ،كمية الخدمة الاجتماعية، مجمة دراسات في الخدمة الاجتماعية .التعميم الجامعي

87(0)، 090-0<;.‎ 

(. أثدر تخطديط رسدم المسدار الدوظيفي فدي رفدع كفداءة الأداء .) 8108المؤمن، أميدر محمدد عمدي) -
  قلا،  السودان.رسالة  دكتوراه غير منشورة(.  جامعة دن

. أثدددر إسددتراتيجية تطدددوير (8181) شددمعون، عاصدددم التجدداني إبددراىيم؛ اليحيددى، محمددد بدددن سددعد  -
، مجمددة رمدداح لمبحددوث والدراسددات .الكددوادر البشددرية عمددى أداء المددوظفين الإداريددين بجامعددة شددقراء

 .9;-73(،73)8181 الأردن،
ميددة رأس المددال البشددري كآليددة لمتطددوير . أبعدداد تن (8188) فوزيددة عبددد الدددايم عبددد الفتدداح، يوسددف -

 الخدمددددددة مجمددددددة الإداري بالمنظمددددددات غيددددددر الحكوميددددددة مددددددن منظددددددور طريقددددددة تنظدددددديم المجتمددددددع.
 ‎.3>-79 ،(8)7: ،الاجتماعية

دالةة  - الاستمماس فٍ التعلُم وأثةشه علةً تنمُةة سأط المةاب الب ةشٌ(6 3102َىسف، مسعذاوٌ ) -

لمعمومددات اقتصدداد المعرفددة والتنميددة الشدداممة لممجتمعددات المددؤتمر العممددي الثالددث لعمددوم ا الجضا ةةش6
   .ا توبر ۰۰-۰۲في الفترة من جامعة بني سويف، كمية الآداب،  ،الفرص والتحديات
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