
 أ‌
 

 

 

 

 الله رام - ة العربية الأمريكيةالجامع

 كلية الدراسات العليا 

 

 الفلسطينية الأمنيةفي المؤسسة معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال 

 عدادإ

 محمود عطا محمود هبل

 شرافإ

 د. طارق عاشور

 درجة الماجستير الحصول على لمتطلبات  هذه الرسالة استكمالً تم تقديم 

 بشريةالموارد ال إدارة تخصص في

 م 2023

 الجامعة العربية الأمريكية. جميع حقوق الطبع محفوظة.© 



 أ‌
 

 الفلسطينية الأمنيةفي المؤسسة معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال 

 

 إعداد

 محمود عطا محمود هبل

 

 . من لجنة المناقشة المدرجة أسمائهم وتواقيعهم: 23/2/2023بتاريخ  الرسالة وأجيزته نوقشت هذ

  أعضاء لجنة المناقشة:

 

ً                د. طارق عاشور .1    مشرفاً ورئيسا

ً منصور                مجيدد.  .2    ممتحناً داخليا

ً          د. ايناس نزال         .3           ممتحناً خارجيا

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ب‌
 

 إقـرار

 

اجستير، وأنها نتيجة أبحاثي ، لنيل درجة الممريكيةللجامعة العربية الأ قدمتها سالة أنأقر أنا مُعدّ الرّ  

حيثما ورد، وأنَّ هذه الرسالة أو أيّ جزء منها لم يقدم لنيل  شارة إليهة، باستثناء ما تمَّت الإالخاص
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 "شكر وتقدير"

 بسم الله الرحمن الرحيم

عْنِّي أنَْ أشَْكُرَ نِّعْمَتكََ الَّتِّي أنَْعمَْتَ عَلَيَّ وَعَلىَٰ وَالِّدَيَّ وَأنَْ أعَْمَلَ صَالِّحًا تَ " ِّ أوَْزِّ  رْضَاهُ وَقاَلَ رَب 

ينَ  الِّحِّ كَ الصَّ باَدِّ لْنِّي بِّرَحْمَتِّكَ فِّي عِّ  .( صدق الله العظيم19: آية" )سورة النمل: وَأدَْخِّ

وأصحابه  لهآالحمد الله رب العالمين والصلاة والسلام على أشرف المرسلين سيدنا محمد وعلى 

 ،،وبعد،أجمعين 

ة العربية الأمريكية وأخص الجامع إلى المتنانأتقدم بخالص الشكر وعظيم أن  ويسعدنييسرني 

 لم علمية، موسوعة   بمثابة كانوا اضلأف أساتذة من اأفراده جميعالدراسات العليا و ةعمادبالذكر 

ً  يدّخروا ً  أو جهدا  .الأوفياء الطلاب أصدقائي جميع وأشكر علينا، علما

 على ما قدمته لي الرسالة على الرئيسي المشرف عاشور طارق الدكتور الأول المقام في وأشكر

 الدراسة.  هذه نجازإبوقته ومعلوماته التي ساهمت في  جيهات ونصائح قيمة ولم يبخل عليّ من تو

وكل بهذه الرسالة،  الأساتذة الأفاضل الذين قاموا بتحكيم الستبيان الخاص إلى كما وأتوجه بالشكر

مني الأخوة في وزارة الداخلية وأخص بالذكر وحدة التخطيط الستراتيجي الأ إلىالشكر والعرفان 

 .المساعدة في إنجاز هذه العمليد العون و لنا الذين قدموا

ليكم كل الشكر إ، بعيد أو قريب من الدعم أو المساعدة يد لي قدم نم كلّ  إلى موصول والشّكر

 والتقدير.  

 والله ولي التوفيق

 هبلمحمود عطا محمود 
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 صالملخ

مهم من  ءاً على الواقع الفعلي لتخطيط المسار الوظيفي والذي يعتبر جز للتعرفالدراسة  هذه هدفت

وحدات  المنتسبين العاملين فيمن وجهة نظر  إدارة الموارد البشرية في المؤسسة وإمكانية تطبيقه.

إلى للفئات )من رتبة ملازم  في المؤسسة الأمنية الفلسطينية الموارد البشرية والتخطيط والتدريب

رتبة لواء(، ولتحقيق أهداف الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي، وتم جمع البيانات اللازمة من 

حيث بلغ عدد وطبقت الدراسة على عينة عشوائية مقصودة، ستبانة، خلال أداة الدراسة وهي ال

موزعين على المسميات  منتسب( 380تمع الدراسة المكون من )من مج منتسب( 95أفرادها )

 محافظة رام الله.  ة فيالفلسطينيالمؤسسة الأمنية  الإدارية والتخصصية في

المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لستجابات أفراد عينة وأظهرت نتائج الدراسة أن 

فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية جاء الدراسة لمجالت معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي 

عدم وجود تطبيق لمفاهيم إدارة الموارد البشرية الحديثة، )المحاور.  بدرجة متوسطة في جميع

الوصف والتوصيف الوظيفي للوظائف، عدم تفعيل مخرجات تقييم الأداء، عدم توفر برامج 

 (. تدريبية

المؤسسة الأمنية الفلسطينية( جاء بأعلى متوسط  لدى اعتماد هيكليات رسمية وأن فقرة مجال )عدم

اك حاجة لستكمال وتعزيز العمل على على أن هن حسابي من بين المتغيرات الكلية، وهذا مؤشر

 الهياكل التنظيمية في المؤسسة الأمنية الفلسطينية على جميع المستويات. 

 ي المؤسسة الأمنية الفلسطينيةأنه يوجد أثر بين معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال ف تبين

علاقة ارتباطية طردية جيدا جدا ذات  وهذا مؤشر على وجودللمتغير التابع على المتغير المستقل. 

 دللة إحصائية بين تخطيط المسار الوظيفي وعلاقته بالمعيقات ومجالته. 

حول معيقات تطبيق ذات دللة إحصائية في إجابات المبحوثين  أثبتت الدراسة أنه ل توجد فروق

مما  فلسطينية تعزى إلى المتغيرات الديمغرافية.تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية ال

في المؤسسة الأمنية الفلسطينية  يدلل على ان هناك نوع من المهنية في طرح وجهات نظر العاملين

 عن المتغيرات الديمغرافية.  اعلى الخبرة العملية بعيدً  تعتمد
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تخطيط المسار الوظيفي  تعزيز العمل علىوخرجت الدراسة بمجموعة من التوصيات كان أهمها: 

إيلاء تنمية الموارد البشرية لدوره الأساسي والمحوري في عملية تخطيط الموارد البشرية، وذلك 

تسليط الضوء على تطبيق المفاهيم الموظفين، التدريب والتطوير لكافة خاصًا من خلال  مًااهتما

الحديثة للموارد البشرية على مستوى إدارات الموارد البشرية في المؤسسة الأمنية الفلسطينية. 

 استكمال العمل على اعتماد هياكل تنظيمية على جميع المستويات. 

تخطيط المسار الوظيفي، تخطيط الموارد البشرية، المؤسسة الأمنية  المفتاحية:الكلمات 

 .الفلسطينة
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 الفصل الأول

 للدراسةالعام  الإطار

 مقدمة 1.1
 الحديثة للمواردفي الإدارة  امهمً  اسات الإدارية الخاصة بتخطيط المسار الوظيفي موقعً االدر احتلت

أهمية العنصر البشري ودوره الحيوي والمحوري في تطوير  هتمام الىذلك الإيرجع البشرية، و

نتيجة للعولمة التي أصبحت تشهدها ظروف ويق أهدافها ورؤيتها في المستقبل. تحقو المؤسسات

حياتنا اليوم زادت حاجة المؤسسات للبحث عن ظروف عمل تمكنها من التكيف وفق التغيرات 

اهتم علماء الإدارة لذا  (.2020)بن كعكع، بقائها، القتصادية بأي شكل من الأشكال من أجل ضمان

بوضع المبادئ والأسُس التي تساعد على الستفادة القصوى من كل فرد من أفراد المؤسسة من 

خلال إدارة الموارد البشرية، والتي تبدأ بعملية التخطيط ثم الختيار والتدريب والتوجيه ومنح 

 .(2019ابو عساف ومرعي، )والحوافز وتعزيز الدافعية والتقييم. 

 على تخطيط المسارالوظيفي للعناصر البشرية، من خلال تسليطلتركز أيضا وتأتي هذه الدراسة  

القيام بإعادة الفلسطينية ول في المؤسسة الأمنية تطبيق مسار وظيفي فعامعيقات معرفة على الضوء 

واقتراح حلول وآليات ا، تطبيقهوالوقوف على معيقات النظر في عملية تخطيط المسار الوظيفي 

 الأمنيةلتطويرها، وتقديم تقييم أكاديمي لواقع تخطيط وإدارة المسار الوظيفي في المؤسسة 

في تطبيق  الفلسطينية الأمنيةتعاني منها المؤسسة التي عديدة الصعوبات ال الفلسطينية. وذلك بسبب

المسار الوظيفي  إدارةالموارد البشرية بشكل عام والبرامج المتعلقة ب إدارةمختلف البرامج الخاصة ب

تنظيم عملية تسكين الموظفين وإعادة الهياكل التنظيمية  بعدم استكمالتتجسد والتي  بشكل خاص،

عدم و وتكدس الرتبجميع المستويات عليه بما يتناسب مع احتياج المؤسسة لتحقيق أهدافها على 

 عدم وجود مخرجات واضحة لتقييم الأداء.  إلىارتباط الترقيات بالكفاءة، إضافة 
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 الدراسة مشكلة2.1 
المؤسسات حساسية، لما لها من دور حيوي وهام في حفظ أكثر من  الفلسطينية الأمنية عد المؤسسةتُ 

همية أب المؤسسةوان خارجي، لذا تحظى تلك عد أيوالنظام، والدفاع عن مقدرات الوطن من  الأمن

 قيادات المؤسسة واختيار العاملين، وتأملناء لات والبى لدى صناع القرار، من حيث التشكيقصو

برامج وخطط  إعداد، مما يتطلب منتسبين المؤسسة الأمنية الفلسطينية الرضى لدى تحقق بأن الأمنية

 الأمن، بشكل فعال، بحيث ل يقتصر فقط على توفير الأمنيةمن شأنها تنظيم العمل داخل المؤسسة 

يتطلب  وإنما، أدائهموتدريبهم والرتقاء بمستوى  وتأهيلهمالوظيفي والحفاظ على حقوق المنتسبين 

تحقيق ذاته داخل المؤسسة من خلال التخطيط يتسنى لكل منهم لكي ، أمامهمالمجال  إفساح أيضا

، الأداءه في كل مرحلة من مراحل ر كيف تكون مكانتيتصو أنمنتسب  يسمح لكل لمسار وظيفي

 الأمنيةجاءت هذه الدراسة لتبحث في معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة  لذلك

تطبيق تخطيط  هم معيقاتهي أما  الفلسطينية، حيث تم صياغة مشكلة البحث على النحو التالي:

؟ الأجهزةفي تلك  المنتسبينالفلسطينية من وجهة نظر  الأمنيةمسار وظيفي فعال في المؤسسة 

 التالية: الأسئلةعن هذا السؤال يتفرع عنه  وللإجابة

وتخطيط  الأمنيةالموارد البشرية الحديثة في المؤسسة  إدارةأي مدى يرتبط تطبيق مفاهيم  إلى .1

 المسار الوظيفي للعاملين؟

في  الإداريين التي يشغلها العاملينالوصف والتوصيف الوظيفي للوظائف ما مدى ارتباط  .2

 الفلسطينية؟  الأمنيةبتطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة  الأمنيةالمؤسسة 

 الأمنيةالهيكليات التنظيمية بتطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة ما مدى ارتباط  .3

  الفلسطينية؟

فعال في المؤسسة  مسار وظيفياستخدام مخرجات تقييم الأداء في تطبيق تخطيط  ما مدى .4

  الفلسطينية؟ الأمنية

الفلسطينية بتطبيق تخطيط مسار  الأمنيةالتدريبية التي تنفذها المؤسسة  البرامجما مدى ارتباط  .5

  فعال؟وظيفي 
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 أهمية الدراسة 3.1

 :لأهمية النظريةا
المشكلات والمعيقات أهم كونها توفر مادة علمية حديثة في تحديد  أهميتها منهذه الدراسة  تستقي

لفلسطينية، قد يستفيد ا الأمنيةي فعال لدى العاملين في المؤسسة التي تحد دون تطبيق مسار وظيف

 مستقبلا.  أبحاثهمفي تطوير  عمل مختصةفي مواضيع  آخرون منها باحثون

 : ةالتطبيقيالأهمية 
يستفيد منها صناع القرار، وصلت إليه من نتائج وتوصيات ت تطبيقياً مماالدراسة هذه  أهميةتنبع 

برامج فعالة عند التخطيط للمسار  لضمان تطبيق السياسات،ضعي اوو الأمنية الأجهزةوقيادات 

دوات علمياً لأهم الأ إطاراً  لكونها تضعمهمة  أنها. كما الأمنية الأجهزةالوظيفي للعاملين في 

صناع القرار ل تكشفكونها  إلى إضافةلتخطيط للمسار الوظيفي، برامج ا لإنجاحاللازمة والوسائل 

 المعيقات التي قد تحول دون تطبيق المسار الوظيفي الفعال.

  :الأهمية النوعية
في الوقت  ،المؤسسة الأمنيةصلب كونها تتناول موضوع في بالنوعية لهذه الدراسة  الأهمية تكمن

سواء في فلسطين أو  الأمنيةفي المؤسسات العمل  إجراءاتوجود دراسات حول  الذي يندر فيه

من نتائج وتوصيات تجمع بين البعدين  هليإ وصلتتكتسب هذه الدراسة أهمية نوعية لما  خارجها، لذا

 الأمنيةا مهما لتطوير العمل في المؤسسة ومرجعً  الوجود، نادر اعلميً  طارًاإتوفر ، والعملي الأكاديمي

 . الأمنيةيع الأطر القيادية في المؤسسات ليه جمإوهو هدف تسعى  ،الفلسطينية

 أهداف الدراسة 4.1
 التالية: الأهدافتسعى هذه الدراسة لتحقيق 

الموارد  إدارةالوظيفي والذي يعتبر جزء مهم من الواقع الفعلي لتخطيط المسار التعرف على  .1

 . تطبيقه وإمكانيةالبشرية في المؤسسة 

ير الموارد البشرية والتخطيط الستراتيجي لتطو إدارةمحددات تساعد العاملين في مجال  وضع .2

 الفلسطينية.  الأمنيةالمسار الوظيفي في المؤسسة 

تطبيق مسار وظيفي وضع نماذج علمية تحتوي على أهم المتغيرات الواجب استخدامها لضمان  .3

 طار نظري قوي. فعال مبنى على إ

شرية وخاصة في مجال تخطيط التي قد تواجه عملية التخطيط للموارد الب هم المعيقاتدراسة أ .4

 الوظيفي. المسار 

لمؤسسة مدى مساهمة تطبيق المسار الوظيفي في عملية تطوير الموارد البشرية في ا معرفة .5

 .الأمنية
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 الفرضيات5.1 
شرية الحديثة في الموارد الب إدارةوجود تطبيق لمفاهيم يوجد علاقة ذات دللة إحصائية بين ل  .1

 . الأمنيةتخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة لغياب ، والأمنيةالمؤسسة 

بين الوصف والتوصيف الوظيفي للوظائف التي يشغلها  ل يوجد علاقة ذات دللة إحصائية .2

 الفلسطينية؟  الأمنيةط مسار وظيفي فعال في المؤسسة وغياب تخطي الأمنية العاملين في المؤسسة

ط مسار وظيفي بين ارتباط الهيكليات التنظيمية وغياب تخطي يوجد علاقة ذات دللة إحصائيةل  .3

  .الفلسطينية الأمنيةفعال في المؤسسة 

بين استخدام مخرجات تقييم الأداء وغياب تخطيط مسار  ل يوجد علاقة ذات دللة إحصائية .4

 الفلسطينية. الأمنيةل في المؤسسة وظيفي فعا

الفلسطينية  الأمنيةبين البرامج التدريبية التي تنفذها المؤسسة  ذات دللة إحصائية ل يوجد علاقة .5

 .الفلسطينية الأمنيةوغياب تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة 

 حدود الدراسة6.1 
 :حدود بشرية

في  وصناع القراريقتصر البحث على العاملين في مجال الموارد البشرية والتخطيط والتدريب 

 إدارات المؤسسة الأمنية الفلسطينية. 

 :حدود مكانية
 على العاملين في المؤسسة الأمنية الفلسطينية في محافظة رام اللهتم إعداد هذه الدراسة 

 .والبيرة

 :حدود زمانية
 .2022/2023ول للعام الدراسي ه الدراسة خلال الفصل الدراسي الأعداد هذتم إ

 :حدود موضوعية
 الأمنية في المؤسسة فعال وظيفيتخطيط مسار هم معيقات تطبيق أهذه الدراسة في تحديد تبحث 

 الفلسطينية. 
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 هيكلية الدراسة 7.1
 تتكون الدراسة من خمسة فصول، وهي كالآتي:

 :العام للدراسة على النحّو الآتي ويشمل الإطار الفصل الأول:

حدود  ،فرضياّت الدراسة ،أسئلة الدراسة ،أهداف الدراسة ،أهميةّ الدراسة ،مشكلة الدراسة، المقدمة

 المفاهيم والمصطلحات.  هيكلية الدراسة. ،الدراسة

م هذا الفصل  لإطار النظري والدراسات السابقة،ويشمل ا الفصل الثاني: ثلاثة مباحث:  إلىوقسُّ 

مفهومها، أهميتها، وظائفها، تطرق إلى الإدارة الحديثة للموارد البشرية من حيث  :الأولالمبحث 

تطرق إلى المفاهيم الأساسية لتخطيط المسار  الثاني:المبحث أما  ،مهامها، الهياكل التنظيمية

 الوظيفي، أهمية المسار الوظيفي، مداخل تخطيط المسار الوظيفي، خطوات تخطيط المسار الوظيفي،

 الأمنيةمفهوم المؤسسة  إلىفقد تطرق  :المبحث الثالثما بخصوص أ أنواع المسارات الوظيفي

ورسالتها وأهدافها وإدارة الموارد البشرية في المؤسسة الأمنية الفلسطينية  الفلسطينية ورؤيتها

 الفلسطينية.  الأمنيةلمؤسسة التي تعاني منها ا الإشكالياتأهم و طار القانوني المنظم لعملهاالإو

وصف مجتمع الدراسة،  ،من حيث المنهجيةمنهجية الدراسة وإجراءاتها: إلى تطرق : الفصل الثالث

ثبات الأداة،  صدق الأداة، ، أداة الدراسة،الدراسة لعينة الديمغرافية الخصائصعينة الدراسة، 

  . والمعالجة الإحصائيةمتغيرات الدراسة 

 .نتائج الدراسة ومناقشتهاتحليل  هذا الفصل شمل الفصل الرابع:

 . الستنتاجات والتوصياتتضمن هذا الفصل  الخامس:الفصل 

 .الملاحق ،المراجعوالملاحق: المراجع 
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 المفاهيم والمصطلحات 8.1
التي تهدف إلى إيجاد حالة من الموارد البشرية  إدارةوظائف  إحدى الوظيفي:تخطيط المسار 

سة أساسي هو تحقيق أهداف المؤسبين الفرد والوظيفة التي يشغلها، وذلك بغرض النسجام والتكامل 

  (.2007ماهر،) .وتحقيق أهداف الأفراد العاملين فيها

مرجعية للمؤسسة تتضمن وصفا لكافة الوظائف والمهام عبارة عن وثيقة  الوصف الوظيفي:

 (. 2020)التويجري، .والمسؤوليات التي يتعين على العاملين بالمؤسسة القيام بها

 قواتمن القانون الأساسي الفلسطيني اعُتبرت  (84)فق المادة و :الفلسطينية الأمنيةالمؤسسة 

وهي القوة المسلحة في البلاد، وتنحصر وظيفتها في الدفاع عن الوطن  الأمن والشرطة قوة نظامية،

وخدمة الشعب وحماية المجتمع والسهر على حفظ الأمن والنظام العام والآداب العامة وتؤدي واجبها 

دود التي رسمها القانون في احترام كامل للحقوق والحريات، وقد نظم عمل قوى الأمن في الح

 الأمنقوى  الخدمة في قانون). 2005( للعام 8الفلسطيني عبر قانون الخدمة في قوى الأمن رقم )

  .(2005للعام 

 والتخصصاتالأعداد من حيث  من الأفراد المؤسسةالتنبؤ بإحتياجات تخطيط الموارد البشرية: 

من خلال برامج الستقطاب والختيار والتعيين الحتياجات لتغطية هذه  الإجراءات الملائمةوتحديد 

 .(2010)كردي، والتدريب، وذلك لضمان تنفيذ أهداف المؤسسة. 

المورد كفاءة تحديد يتم بناءً عليها والقواعد والضوابط التي المعايير مجموعة من : تقييم الأداء

  (. 2010 ،بن عنتر) في العمل.البشري 

 المؤسسةفي  العاملينفراد حو تحسين وتطوير المهارات لدى الأهو السعي باستمرار ن" التدريب:

 . (2011، والخرشة،حمود)وإكسابهم مهارات ومعارف جديدة 

 التي تعمل معايحدد الإدارات والأقسام الداخلية المختلفة عمل عبارة عن إطار  :الهيكل التنظيمي

اللوزي، ) .وط السلطة وانسيابها بين الوظائفخط ويتحدد من خلاله على تحقيق أهداف المؤسسة،

2010.)  
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 الفصل الثاني

 طار النظري والدراسات السابقةالإ

يعتبر تخطيط المسار الوظيفي من المواضيع الإدارية الحديثة التي تطرق لها الباحثون، وتشير الكثير 

الدراسات في هذا المجال نادرا نوعًا ما. مقارنة مع الدراسات الإدارية  من الأدبيات الإدارية أن

الأخرى، بالرغم من وجود المسارات الوظيفية في الواقع العملي منذ أن عرف النسان العمل في 

 مختلف المجالت

لإدارة الموارد البشرية، وذلك الحديثة هم الوظائف ويعد تخطيط المسار الوظيفي من أ

  .وتوظيفها في مجال العمل الأنسب له ةالفعال لقدرات وطاقات الموارد البشري للاستثمار

التمهيد للدراسة عبر مجموعة من التعريفات الصطلاحية، التي من  إلىيهدف هذا الفصل و

، وتضعه مباشرة أمام المقاصد القارئشأنها أن ترسم مدخلًا واضحًا يمكن من فهم أية إشكاليات لدى 

 هذه الدراسة.  وجدتمن أجلها التي 

ستحاول السطور القادمة أن تبين أبرز المفاهيم التي ستتكرر في الدراسة، ومفهوم تخطيط و

ومداخل ، وتبين الصيرورة التي تمر فيها عملية التطوير، وأهم مراحل وأهميتهالمسار الوظيفي، 

 المسار الوظيفي. 

 يالإطار النظر 1.2

 المبحث الأول

 المفاهيم الحديثة لإدارة الموارد البشرية 1.1.2
المؤسسة، وفي ظل إدارة حكيمة وفاعلة تؤدي دورها في جمع  أهم أصول البشري العنصر يعد

جهود وطاقات المورد البشري واستثمارها بشكل جيد لخدمة أهداف المؤسسة. تظهر أهمية إدارة 

التنطيمي للمؤسسة. وكون إدارة الموارد البشرية الموارد البشرية الحديثة وتظهر مكانتها في الهيكل 

هي الإدارة المناط بها مهام بناء وتطوير المورد البشري فهي بالتأكيد أحد أهم الإدارات في المؤسسة 

 .(2020)بشارات،الحديثة. 
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 مفهوم إدارة الموارد البشرية 1.1.1.2
لإجراءات الإدارية لستدامة الحصول يمكن تعريف مفهوم إدارة الموارد البشرية على أنه سلسلة من ا

 والختيار على أفضل الكفاءات البشرية، واستخراج طاقاتهم من خلال وظائف التخطيط والستقطاب

وذلك (. 2019أبوعساف والمرعي،والتعيين والتدريب والتقويم والحوافز المالية والمعنوية. )

 وإنتاجية العاملين من خلال رضاهم عن العمللتحقيق الأهداف التنظيمية للمؤسسة وزيادة فاعلية 

ثم إيجاد الوسائل اللازمة لرفع معنوياتهم وترقيتهم في العمل (. 2014)تيم،وتحقيق أهدافهم الفردية. 

 (. 2011)الطراونة والعضايلة، والستمرار فيه، وحثهم على مشاركة المؤسسة بولئهم. 

بأنها النشاط الإداري  (Coyle-Shapiro،2013)وذهب كويل وزملاؤه كما ورد في 

 الذي اتخذته المؤسسات في توظيف الموظفين والحتفاظ بهم وتحفيزهم.

 

 أهمية إدارة الموارد البشرية  2.1.1.2
حجم المؤسسة وعدد الموظفين فيها وظهور النقابات  أدى اكتشاف أهمية العنصر البشري وإزدياد

)الظاهر، العمالية وتأثيرها على وضع الموظف وأنظمة العمل إلى إبراز أهمية الموارد البشرية. 

. تحقق إدارة الموارد البشرية أهداف المؤسسة من خلال العاملين بها عن طريق استقطاب (2010

(، 2010صابر وتعليب، مهاراتهم وإكسابهم خبرات جديدة. ) واختيار وتعيين الأفراد وتدريب وتنمية

وإدارتها لأهم وأعلى أصول المنظمة. وأكدت مجموعة من الدراسات الحديثة على العلاقة بين وجود 

إدارة فاعلة للموارد البشرية ومستويات النجاح التي تحققها المؤسسة، هذا ما توصل إليه الفرت 

(1990، alvart) (، تتبنى هذه المؤسسات 1990ول مائة مؤسسة أمريكية عام )في تقرير تنا

 السياسات التالية في إدارة الموارد البشرية: 

 مدير إدارة الموارد البشرية مرتبط بمدير المؤسسة بشكل مباشر.   •

 تتوفر سياسة تقود عملية الستقطاب وتطوير قدرات العاملين. •

 تمكين المستويات الإدارية الدنيا من اتخاذ القرارات الصائبة في الوقت المناسب.  •

 تخطيط الموارد البشرية جزء من التخطيط الستراتيجي الشامل للمؤسسة.  •
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 الوظائف الرئيسة لإدارة الموارد البشرية  3.1.1.2
صلاح الدين عبد الباقي أن وظائف إدارة الموارد البشرية تتكون من الوظائف الإدارية التالية: يرى 

تصميم العمل وتحليله، تخطيط الموارد البشرية، تقييم الوظائف، عملية تقييم الأداء، تخطيط التدريب. 

 . (2000)عبد الباقي،

 وظيفة تصميم العمل وتحليله: ▪
يوفر مستوى أعلى في الكفاءة الإنتاجية للمؤسسة، ويضمن قدرتها على تصميم العمل وتحليله 

تحديد النشاطات والمهام وتحديد الواجبات وتقسيم المسؤوليات (. من خلال 2009)عقيلي، المنافسة 

وتوزيعها على العاملين في المؤسسة وتنسيق أدائهم وتحديد الرتباطات الإدارية لهذه الأنشطة 

 . (2009)نصر الله،  عدة المؤسسة على تحقيق الكفاءة الإنتاجية المطلوبة.والمهام وذلك لمسا

 وظيفة تخطيط الموارد البشرية:  ▪
المؤسسة من الأفراد من حيث الأعداد والتخصصات وتحديد الإجراءات الملائمة  التنبؤ بإحتياجات

لتغطية هذه الحتياجات من خلال برامج الستقطاب والختيار والتعيين والتدريب، وذلك لضمان 

 .(2010)كردي،تنفيذ أهداف المؤسسة.  

 وظيفة تقييم الوظائف:  ▪
ة المواد البشرية؛ لأنها تعطي قيمة لكل وظيفة تحتاجها تعتبر عملية تقييم الوظائف عملية مهمة لإدار

المؤسسة، فإذا أرادت المؤسسة أن تحدد أجور العاملين والمميزات المالية وتحديد العلاقة المتوافقة 

والنظامية بين نسب المكافات لجميع الوظائف في المنظمة بمنهج عقلاني وليس عن طريق تقليد 

قوم بعملية تقييم الوظائف، إعتماداً على ما تتضمنه من واجبات المؤسسات الأخرى فعليها أن ت

ومسؤوليات وظروف عمل، ووصف خاص بمن يشغلها من حيث المؤهلات كالمهارات والقدرات 

والمعارف المطلوبة. ويقصد بتقييم الوظائف هو تحديد قيمة الوظيفة بالنسبة للوظائف الأخرى، أي 

وظيفة، فالمقصود هنا دراسة الوظائف والأعمال ووضع مستويات  تحديد القيمة المادية النسبية لكل

  (.2010)الهيتي، مالية لها وليس تحييد واجباتها ومسؤولياتها 
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 عملية تقييم الأداء: ▪
تسعى كافة المؤسسات على اختلاف ما تقوم به من أعمال وأنشطة إلى تأدية دورها بكفاءة وفعالية 

ويعتبر الموظف داخل المؤسسة العنصر الرئيسي المسؤول عن نجاح المؤسسة في تحقيق أهدافها، 

نتاجية لذلك فهي تعتمد على حسن اختيار الأفراد وتشغيلهم ليكونوا على درجة عالية من الكفاءة والإ

اللازمة في مجال عملهم، ورغم حرص المؤسسة على اختيار وتدريب الأفراد ليكونوا على مستوى 

الكفاءة المطلوبة، إل أن العملية ل تتم بالصورة المطلوبة دائما، لذلك تلجأ إدارة المؤسسة إلى تقييم 

ري من خلال مقارنة النتائج . بحيث تتحكم الإدارة بنفقات المورد البش(2016)القدور، أداء موظفيها 

، وبتحديد النحرافات (2007)يخلف،  التي تم تحقيقها مقابل الأهداف التي وضعتها المؤسسة.

واكتشاف الفجوات، تستطيع إدارة المؤسسة اتخاذ الإجراءات التصحيحية اللازمة للحد منها 

تعتمد على تقييم الأداء،  وهناك العديد من القرارات في المنظمات الحديثة التي (.2014)يوسفي، 

وهي جزء هام من العملية التي تحاول المنظمات من خلالها توجيه نفسها، وقد اعتبرت عملية التقييم 

  (.2019)أبو قويدر،  .أحد أهم متطلبات نجاح المؤسسات في القرن العشرين

 تخطيط التدريب:  ▪
هو الأداة والتدريب  البشرية في المؤسسة،يعد التدريب أحد أهم الوظائف التي تقوم بها إدارة الموارد 

وظائفهم الحالية والمستقبلية في التي تقوم من خلالها المؤسسة بإعداد الأفراد القادرين على أداء 

وإكساب الأفراد المعارف والمهارات والقدرات والتي تحتاجها لتحقيق أهدافها.  إطار مؤسستهم

  . (2014تيم،  )د. يزن والأفكار اللازمة لأداء عمل معين.

يتم تخطيط البرامج التدريبية وتصميمها ووضعها موضع التنفيذ لتشكل سلسلة من النشاطات 

 (.2009)ديسلر، والفعاليات التي ترتبط فيما بينها وفق منهجية علمية محددة الأهداف المرجوة منه. 

ويتم تصميم البرامج التدريبية لتلبية متطلبات التخطيط للمسار الوظيفي بحيث يتم تهيئة العاملين في 

المؤسسة على تولي المواقع الإدارية على كافة المستويات، إضافة إلى معالجة الفجوات التي ظهرت 

زمة لتحقيق الوصف من خلال عملية تقييم الأداء. وتشتمل البرامج التدريبية على الحتياجات اللا

 الوظيفي للمؤسسة. 
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 الحديثة المهام الرئيسة لإدارة الموارد البشرية 4.1.1.2
ً ومسؤوليات تنفذها وتقوم بها عن طريق الأقسام الآتية  )حنا، إن لإدارة الموارد البشرية مهاما

2009) . 

قسم القوة العاملة: يتولى هذا القسم أحد أهم وظائف إدارة الموارد البشرية حيث يشرف القسم   -1

على تطوير خطة الموارد البشرية للمؤسسة وتنفيذها من خلال عمليات الستقطاب والختيار 

 والتعيين، ولحقا مهام إدارة المسار الوظيفي. 

لية تصميم الوظائف، التدوير الوظيفي، خطط قسم تطوير الهيكل الوظيفي: يشرف القسم على عم -2

 الإحلال. 

قسم التدريب: يتولى هذا القسم مهام التهيئة المبدئية للعاملين الجدد، ومن ثم تنويع وتطوير  -3

 مهاراتهم من خلال الإشراف على التدريب داخل المؤسسة وخارجها. 

اسة دوافع العاملين، الأجور قسم الحوافز: يتولى هذا القسم مهام ومسؤوليات رئيسة أهمها: در -4

 والتعويضات، نظم الحوافز والمزايا، إضافة إلى التأديب والجزاء. 

قسم صيانة القوة العاملة: يشرف القسم على برامج الأمن والسلامة والرعاية الصحية والنفسية  -5

 والطبية، وتقديم الستشارات المهنية، وخدمات العاملين. 

ى هذا القسم مهام تقييم أداء العاملين، ومتابعة مساراتهم الوظيفية، قسم المتابعة والتقييم: يتول -6

 وخطط التقاعد. 

قسم الدراسات والبحوث: بقوم هذا القسم بتحليل التركيب الحالي والمستقبلي للموارد البشرية  -7

 وعوامل الرضا والإنتاجية، نظم معلومات الموارد البشرية، معدلت الغياب ودوران العمل.    

 الهياكل التنظيمية  5.1.1.2
 أول: مفهوم الهيكل التنظيمي:

الهيكل التنظيمي بأنه "الآلية المعتمد لإدارة المؤسسة من خلال تحديد خطوط  Stonarيعرف 

أيضا بأنه نظام للسلطة داخل  Fleetالسلطة والتصال بين الرؤساء والمرؤوسين". وهو ما يراه 

لة. ويؤكد ذلك أيضا عبد الباري دره بأن الهيكل التنظيمي المؤسسة ويضيف أيضا أنه نظام المساء

وهو التسلسل الهرمي للسلطة داخل المؤسسة، وذلك لغاية تحقيق الأهداف التي تسعى المؤسسة 

لتحقيقها. وكما يحدد الهيكل التنظيمي خطوط السلطة داخل المؤسسة فهو أيضا يرتب وينظم العلاقات 

مؤسسة وينظم العلاقات بين الوحدات التنظيمية المختلفة على المتبادلة بين أجزاء ووظائف ال

وأخيرا يضيف )قاموس أكسفورد( على أنهّ الإطار الذي  (.1994)درة، المستوى الإداري الواحد. 

 يخلق جسم منظم، تركيبة من العناصر المعتمدة على بعضها من خلال علاقات تبادلية أو تفاعلية. 
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 التنظيميةثانياً: أهمية الهياكل 
 في عدد من النقاط أهمها:  ( 2017)ادريس، تكمن أهمية الهيكل التنظيميّ كما حددها 

 توضيح المستويات الإدارية داخل المؤسسة، وبيان ومسؤولياتها واختصاصاتها.  .1

 منح المسؤولين الصلاحياّت اللازمة من خلال ترتيب العلاقات وتحديدها.  .2

تحديد الإدارات والدوائر والأقسام ومسمياتها وتحديد العلاقة بين العمليات داخل المؤسسة  .3

 وانسيابيتها. 

تحديد مراكز التكلفة في مراكز المسؤوليةّ، والإجرءات اللازمة لمحاسبة التكاليف، مثل:  .4

  المحاسبة الإدارية، ورفع التقارير.

 ثالثاً: مكونات الهيكل التنظيمي: 
 (. 2014)حريم، نات الهيكل التنظيمي في الوظائف الأتية: تكمن مكو

 ترتيب الوظائف: من خلال جمع الأنشطة والفئات والوظائف التي تتشابه فيما بينها.   •

تصنيف الوظائف: ويتم من خلالها جمع الوظائف المتشابهة ضمن إطار موحد على اعتبار أن  •

 كل وظيفة هي مجموعة قائمة بذاتها. 

 الوظائف: ويقصد به التسلسل الهرمي للوظائف وفقا لمستويات المسؤولية.تدرج  •

التكامل الوظيفي: إظهار هيكل الوظيفية لقنوات التصال التي تربط بين مختلف المستويات التي  •

 (. 2003)الهيتي، تؤدي وظيفة واحدة. 

فة عدد من الجوانب نطاق الوظيفة: الكيفية التي تؤدي به الوظيفة عملًا، ويتناول نطاق الوظي •

 (. 2003)ديسلر، أهمها: 

 طبيعة الوظيفة: تختلف الوظائف تبعا لحجم الأنشطة التي تقوم بها.  •

 ارتباط الوظيفة: حيث ترتبط عمودياً أو افقياً بوظائف أخرى.  •

 العلاقة بين الوظائف: تتضمن بعض الوظائف مسؤولية الإشراف الإداري أو التفصيلي. •

يعتها: تختلف المسؤوليات الخاصة بكل وظيفة باختلاف طبيعة المهام حجم المسؤوليات وطب •

 والواجبات.
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 رابعاً: أنواع الهيكل الوظيفي:
 للهياكل التنظيمية عدد من الأنواع من أهمها ما يأتي: 

الهيكل التنظيمي الطويل: يتسم هذا النوع من الهياكل التنظيمية ببطء عملية اتخاذ القرار، نتيجة  .1

تميزه من ناحية الطول )الناحية الرأسية(، والذي يعني وجود عدد كبير من المستويات الإدارية 

 داخل المؤسسة والذي يؤثر تلقائيا على سرعة اتخاذ القرار داخل المؤسسة. 

لتنظيمي القصير: يتميز هذا الهيكل بإعطاء المدراء الصلاحيات الواسعة، حيث أن الهيكل ا  .2

الهيكل التنظيمي يتميز بالقصر )من الناحية الرأسية(، وهذا يعني أن عدد مستويات المدراء 

تكون قليلة مع وجود عدد أكبر من المرؤوسين لكل مدير مما يؤدي ذلك إلى سرعة اتخاذ 

 (. 2018عيثاوي،)حمدان والالقرارات. 

يرى الباحث من خلال ما تم استعراضه في المبحث الثاني بأن تخطيط الموارد البشرية يلعب حلقة 

الوصل بين إستراتيجية المؤسسة واستراتيجية الإدارة وعلى أساس ذلك يتم تحديد الإحتياجات 

ها وممارساتها في من الموارد البشرية حيث تقوم إدارة الموارد البشرية بوضع برامجها ونشاطات

مجالات الاستقطاب، الاختيار، التعيين، التدريب وكذلك تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، وهذا 

يقودنا للقول بأن تخطيط الموارد البشرية يعتبر الحجر الأساسي لكل وظائف إدارة الأفراد خاصة 

تدريب وتطوير وتعتبر الموارد البشرية هي المسؤولة عن  .وظيفة تخطيط المسار الوظيفي

 العناصر البشرية من خلال قيادته والاشراف عليه طوال مدة خدمته في المؤسسة التي يعمل بها.  
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 المبحث الثاني

 تخطيط المسار الوظيفي مفهوم 2.1.2
فقد عرفها نظر الباحثين  وجهةتعددت التعريفات التي تناولت مفهوم تخطيط المسار الوظيفي من 

لسلوك مسار تصاعدي عداد الفرد لإعملية مشتركة بين الإدارة والموظف . بأنها (2017)الهتاني 

 لعبور كل والمعارف والخبرات التي يجب إكتسابهاوتحديد المهارات المطلوبة  داخل المؤسسة

  .مرحلة

لأهداف واقعية وقابلة  وضعهمساره الوظيفي من خلال  عن تنميةلية الفرد ؤومسب اأيض ويعرف

نحو الفرص الوظيفية المتاحة والتي يرى أنها  قدراته واهتماماته وميولهللتحقيق، بما يتناسب مع 

 .(2017،كفافي) تحقق نموه المهني.

كنتيجة يقوم من خلالها الفرد بتطوير مهاراته وقدراته، عملية مستمرة "بأنه  ضًاأي يعرفو

 Antoniu, 2010) ) "به ةالخاص بمنظومة القيموالطموحات المرتبطة  للدوافع

أو "التصور المستقبلي المتعلق بكيفية تقدم العاملين في المنشأة وترقيتهم في إطار كل من 

 ."في المنشأة من ناحية وتطلعات الأفراد العاملين من ناحية أخرى الأداءحاجة ومتطلبات 

(Armstrong, 1990). 

 ,Loic cadinشير الى "التتابع في الخبرة العملية للفرد عبر الزمن" ي أيضا وهو

Francis Guérin, 2003)) 

 في العمل والتي تمتد طوال حياة الفرد"التي يمتلكها الفرد "تسلسل مجموعة الخبرات أو 

(Catherine .V-Fourboul, 2010)  

علماء الجتماع بجامعة شيكاغو تعريفاً موضوعياً بوصفه " سلسلة تعاقب من  وأضاف      

في ، وتعريفاً ذاتياً باعتباره طريقة الفرد في مؤسسةالمسارات على المناصب واضحة  التطورات

 ((Fabienne Bastid, Alain Roger,2008"  تطورحياتة وتفسير ما سيحدث لهإلى النظر 

مجموعة عبارة عن  مسار الوظيفيلتخطيط ا مفهوم ، يرى الباحث بأنالسابقةمن خلال التعريفات 

 هامن خلالالتي يحاول وداخل المؤسسة في حياته العملية يشغلها الفرد  التي والمراكز الوظائف

 لتطور والترقية في السلم الوظيفي. اإلى أهدافه وطموحاته واحتياجاته في سبيل الوصول تحقيق 
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 تخطيط المسار الوظيفيأهمية  3.1.2
على حد سواء من خلال ما الأفراد والمؤسسة تظهر أهمية تخطيط المسار الوظيفي على مستوى 

 (Ritesh,2014) يلي:

  مكانياتهم:لإالأمن الوظيفي للعاملين والاستخدام الأمثل  -1
املين الع المؤسسات بتوفير برامج تدريبية لتطوير قدرات وتنمية مهارات الأفرادبعض قامت 

وذلك في  .العملأثناء إنجاز عملهم ومواجهة المشكلات والصعوبات التي تواجههم لمساعدتهم على 

ظل ارتفاع حدة المنافسة بين المؤسسات المختلفة )الشركات(، والتغيير التكنولوجي المتسارع، 

والتغيرات في بيئة العمل وعمليات إعادة هيكلة المنظمات وخفض عدد العاملين. والذي أدى إلى 

 الوظيفي. تنامي شعور العاملين بغياب الأمن تمامًا على وظـائفهم أو علـى استقرار مسارهم 

  :من ذوي المواهب والخبراتضمان توفير الكفاءات المميزة  -2
اكتشاف الموارد البشرية المؤهلة لتولي مناصب قيادية وإدارية إلى يساعد تخطيط المسار الوظيفي 

تؤهلهم لبلوغ أهدافهم وتوسيع نطاق الخبرة رفيعة والعمل على رفع قدراتهم من خلال برامج تدريبية 

وتلبية رغباتهم وإشباع طموحاتهم الآنية والمستقبلية ووضعهم في  واقعالمهذه إلى  لديهم للوصول

 .المسار الوظيفي الذي يلبي احتياجاتهم بقدر الإمكان

  :زيادة الإنتاجية -3
ف دتنمية طاقات العاملين بهتخطيط المسار الوظيفي على زيادة الإنتاجية للعاملين من خلال يعمل 

 كافة المؤسسات في يومنا الحاضر. إليه حقيق أهداف المؤسسة وهذا ما تسعى ت

 القيود على حركة العمالة: تخفيف -4
تساعد عملية تخطيط المسار الوظيفي الأفراد على إطلاق إمكانياتهم، وتشجعهم على البتكار 

ار الوظيفي حيث والإبداع. وعلى العكس من ذلك في المؤسسات التي ل تتبني عملية التخطيط للمس

ويضر بمصالحهم الفردية.  ،يشعر العاملين فيها بوجود قيود على ترقياتهم وتنقلاتهم

 . (2015)اللبدي،

يؤدي تخطيط المسار الوظيفي إلى تحقيق الرضا الوظيفي ورفع مستوى رضا العاملين عن  -5

طريق إتاحة الفرص المناسبة في الوظائف التي تحقق أهدافهم وخططهم المستقبلية 

  (.2017)كفافي،

الرضى الوظيفي للموارد البشرية المتأتي من ادراكهم باعتناء  تحسين صورة المؤسسة من خلال -6

التي  للمؤسسة في البيئةللترويج  فاعلةأداة  يؤدي بالنهاية لكونهم ،الوظيفي بمستقبلهم المؤسسة

، بغالية) .للعمل ةجذابكمؤسسة  وإظهارهاالمؤسسة  سمعةتحسين وينتج عنه يتواجـدون فيهـا، 

  (.2019، خيرات
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إشباع التوجهات الوظيفية لكل فرد مهما كانت القيم مختلفة إلى تخطيط المسار الوظيفي  يساعد -7

 (.2020)كعكع، 

 تخطيط المسار الوظيفي مداخل 4.1.2
لتخطيط المسار  نليمدخ ي يحققها تخطيط المسار الوظيفي يمكن التمييز بينتنظرًا للنتائج الإيجابية ال

 الوظيفي وهم كالتالي: 

 الفرديمدخل تخطيط المسار الوظيفي أولا: 
مكانياتهم وقدراتهم واكتشاف الفرص إمساعدة الأفراد في معرفة أهدافهم وهذا المدخل على يركز 

نقاط ومعرفة  (. (Zalate, 2004, 377تغيير على مسارهم الوظيفي. إجراء لمساعدتهم على 

تساعده في ، ومعرفة الوسائل التي وآمالهعلى طموحاته  يقوم بوضع أهدافه بناءً وأن ضعفه وقوته 

عملية تخطيط المسار  فإن إلن يكون مدركًا لأهمية تخطيط المسار الوظيفي وأتحقيق هذه الأهداف و

 (.(Akgemci,T.,2015الوظيفي تصبح عملية مستحيلة 

 Victorian Government Department of) :إلىالمدخل  هذاويهدف 
HumanService,2004) 

 لديه.معرفة الفرد لنقاط القوة والضعف  .1

 .الأجلطويلة أومتوسطة أوقصيرة على جميع المستويات سوء كانت  أهدافهوضع   .2

 .لفرص الوظيفية داخل وخارج المؤسسةتحديد ا  .3

 .الستغلال الأمثل للوظائف المستقبلية .4

 لديه.عملية الأداء والقدرات تعزيز  .5

 .عداد الخططإ .6

 .لخططاتنفيذ  .7

 مدخل تخطيط المسار الوظيفي التنظيميثانيا: 
تحقيق إلى  والفرد دور مشترك في عملية تخطيط المسار الوظيفي، وذلك لسعيهادور المؤسسة يعتبر 

بها.  . وتعمل على تخطيط الأهداف الوظيفية للعامليناحتياجات الأفراد ورغباتهمالتوافق بين 

Ritesh, 2014)).  من الموارد  يضًا تخطيط المسار الوظيفي التنظيمي في تحديد الإحتياجأويتمثل

يضًا بتصميم المسارات الوظيفية للأفراد، أالبشرية، والخطط والأنشطة التي تضعها المؤسسة، وتقوم 

 .(2021)عبد النور، وليد،تنشر المعلومات عن كل مسار وظيفي. و
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  (Antoni, 2010, 15ويهدف هذا المدخل إلى: ) 
 .تحديد احتياجات الموارد البشرية .1

 .تحسين جودة الموارد البشريةزيادة الإنتاجية من خلال  .2

 .الوظيفية معرفة المسارات .3

 التوفيق بين احتياجات المؤسسة واحتياجات الوظيفة.  .4

 .العمل على تقييم المسارات الوظيفية .5

وافق الوظيفية للأفراد لبد من وجود عملية توالأهداف  تحقيق أهدافهاولضمان نجاح المؤسسة في 

إدارة المسار الوظيفي. وهذا ما يسمى بين تخطيط المسار الفردي وتخطيط المسار التنظيمي، 

 ويوضح الشكل أدناه أحد هذه النماذج لعملية التجانس بين التخطيط الفردي والتنظيمي.

  

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 ( نموذج إدارة المسار الوظيفي1.4.1.2شكل رقم )
Source: Manolescu, Lefter, Deaconu (Eds.), 2007)) 

 

ادارة المسار الوظيفي

تخطيط المسار الوظيفي التنظيمي
لى‌تحديد‌احتياجات‌المصادر‌البشرية‌ع-

المدى‌القريب‌والمدى‌البعيد‌
ضع‌خطة‌للمسار‌الوظيفي‌الفردي‌-

تخطيط المسار الوظيفي الفردي
تقييم‌الاهتمامات‌والقدرات‌الشخصية‌-
تقدمها‌تسجيل‌البيانات‌الخاصة‌بالفرص‌التي-

المؤسسة
تحديد‌هدف‌وظيفي‌-
وضع‌إستراتيجية‌لتحقيق‌الأهداف-

 دمج الحتياجات التنظيمية مع خطط المسار الوظيفي الفردية

 تصميم مسارات وظيفية فردية -             ارشاد وظيفي                          -

 وضع استراتيجية للتطوير  -

                                       

 

 

 

 التطوير الوظيفي

 الإعلان عن المناصب المتاحة-تطبيق خطط المسار الوظيفي                       -

 تقييم التطوير الوظيفي-    تقييم أداء الموظف                               -

 تنمية شاملة للموظف تتلائم مع متطلبات الوظيفة             -
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المسار الوظيفي الفردي بين تخطيط  عملية النسجام وحالة التوافق( 1.4.1.2رقم )‌يوضح الشكل

مع خطط المسار الوظيفية الفردية، مما يؤدي إلى  لال دمج احتياجات المؤسسةوالتنظيمي، من خ

التطوير الوظيفي، فالفرد هو القادر على تقييم ذاته والتعرف على نقاط القوة ونقاط الضعف لديه، 

 الوظيفي، كما أن دور المؤسسةساره لكتساب مهارات جديدة تمكنه من التقدم في م هووضع أهداف

التي يحتاج  وبرامج التنمية  كانياتلإموالتي توفر له الوقت هي الأنها يقل أهمية عن دور الفرد  ل

يتمكن الفرد من تحقيق لبه الفرد وما توفره المؤسسة إليها، وعندما يكون هناك توافق بين ما يتط

 .أهدافه الوظيفية

 خطوات تخطيط المسار الوظيفي  5.1.2
في ظل المتغيرات المعاصرة ومتطلبات العمل أصبح من الضروري على الأفراد العاملين في 

التميز إلى للوصول  مالهمآورغباتهم وطموحاتهم و قدراتهمويقوموا بتطوير أنفسهم أن المؤسسات 

المناصب العليا داخل المؤسسة. إلى وتحقيق التقدم والنجاح في الوظائف التي تمكنهم من الوصول 

 , Pasaribu) (Antoniu, 2010) :وتشتمل جميع أنظمة تخطيط المسار المكونات التالية

2014)  

 تقييم الذات .أ
تحديد الأهداف والتجاهات السلوكية والطموحات والأمال، وهنا تستخدم  علىتقييم الذات  يعمل

  الوظيفية.تحديد الأهداف  اختبارات سيكولوجية لمساعدة الأفراد على

 فحص الحقائق  .ب
ى معرفة الفرد كيفية تقييم المؤسسة لمهارته وقدراته من خلال المدير عليساعد فحص الحقائق 

 ة داخل المؤسسة. ممعايير تقييم الأداء المستخدأو المباشر 

 الأهداف وضع .ت
خلال تعلم مهارات جديدة  منالمستقبل بالوظيفة التي يسعها اليها في هدف مرتبط يضع الفرد لنفسه 

  هدفه.  الوصول الى في تساعده

 التخطيط أنشطة .ث
كانت قصيرة  ءً داخل المؤسسة سووالتدخلات التي تحقق أهدافه نفذ الأنشطة هنا يقوم الفرد بعملية ت

 ماعات والندوات. جتالعمل والدورات والإ ت. من خلال ورشاو طويلة المدىأالمدى 

  (.2014)ماهر، : وهي عبر أربعة مراحلتتم  المسار الوظيفي تخطيطيرى ماهر أن عملية بينما 
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 المرحلة الأولى: التبصر بالأمال المستقبلية: 
مجالت والطبيعة العمل أو المستقبل الذي يأمله، هي ما  نفسهعلى الفرد أن يسأل  هذه المرحلةفي 

وبذلك يستطيع أن يحدد الإمكانيات المادية المطلوبة م بها، الوظائف التي يأمل القياوالأعمال و

طلوبة ودرجات التعليم والخبرة، والمهارات الوظيفية والشخصية وأي قدرات أو مهارات أخرى م

 ال المستقبلية.ملتحقيق الآ

 :المرحلة الثانية: تحديد القدرات والمهارات الحالية
والقدرات والمهارات الوظيفية  تالإمكانياو تشخيص الواقعيستطيع الفرد  من خلال هذه المرحلة

 الوظيفية والمهارات راتيقوم بتحديد درجات التعليم والمها وأن لديه حالياً،والشخصية المتوفرة 

 .المستقبلية الشخصية الحالية، وأي قدرات أو مهارات أخرى ذات صلة بتحقيق الأمال

 :لثانيةالمرحلة الثالثة: تحديد الفرق بين الخطوتين الأولى وا
في هذه المرحلة يحدد الفرد الفرق بين الإمكانيات والمهارات المطلوبة لتحقيق آماله الوظيفية، 

 .والقدرات المتوفرة لديه بالفعل

 :المرحلة الرابعة: معالجة الفروق ومعرفة الحلول
بالتعرف على المهارات والقدرات التي لديه ومعالجة الفجوات من خلال ذه المرحلة هالفرد في يقوم 

 . الآخرينمن خلال الدورات التدريبية والتعلم من خبرات  غير متوفرة لديهتعلم مهارات جديدة 

. مرحلة خامسة ل تقل أهمية عن هذه المراحل وهي التغذية الراجعة أو (2011)الفاضل وأضاف 

وتعديلها، وهي أن يقوم الفرد بمراجعة الخطة التي وضعها وتقييم ما تم إنجازه وما مراجعة الخطة 

  لم يتمكن من تحقيقه، ثم يقوم بتعديل الخطة.

خلال خطوات أن عملية تخطيط المسار الوظيفي لا تتم الا من  من خلال ما سبق الباحث يرى

تحقيقه، ثم إلى ن يكون عليه الفرد وما يسعى أمحددة تبدأ بوضع تصورات مستقبلية لما يرغب 

يمتلكة من قدرات ومهارات  بماحتياجات المطلوبة لتحقيق تلك الأهداف مقارنه د الإيديقوم بتح

، ووضع مجموعة من التدخلات والأنشطة التي تمكنه من معالجة مواطن ونقاط قوة ونقاط ضعف

 داخل المؤسسة التي يعمل بها. إليها سعى الضعف وتساعدة على تحقيق الأهداف الوظيفية التي ي

ملية تخطيط المسار الوظيفي احث لععداد البإوعلى ضوء ما سبق سيتم وضع نموذج مقترح من 

 ل بها.للفرد داخل المؤسسة التي يعم
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 المصدر: من إعداد الباحث 

 :ثلاثة مراحلإلى مراحل عملية تخطيط المسار الوظيفي الفردي والتي تقسم يوضح النموذج السابق 

 :المرحلة الأولى

 وتشتمل على الخطوات التالية:  ؟أنا الآنأين 

المسار المستقبلي للفرد الذي يحدد الوجهة تحديد الرؤية الإستراتيجية للفرد والتي تعرف ب •

التي يرغب في الوصول إليها، والمركز الذي ينوي تحقيقه، ونوعية القدرات والإمكانات 

صياغة الرؤية الخاصة للموظف من خلال مراعاة أن تكون الرؤية وتتم  لتنميتها.التي يخطط 

 محددة وواضحة وتركز على مستقبل أفضل وعاكسة لمثله العليا. 

ء إلقا بتشخيص الوضع القائميقصد و وتحديد مواطن القوة والضعف قائمتشخيص الوضع ال •

 للفرد ومواطنوتحديد مستوى الأداء الإمكانيات والقدرات والمهارات  نظرة تفصيلية على

التركيز على نواحي القوة وتعظيم العائد منها، وكذلك إدراك نواحي القوة والضعف، و

 السلبية إلى الحد الأدنى.آثارها الضعف والعمل على تقليل 

 :المرحلة الثانية

 ؟ وتشمل الخطوات التالية:تجهأريد أن أإلى أين 

المركز الذي أو تفصيلية لعملية تطوير المسار الوظيفي للفرد داخل المؤسسة وضع خطة عمل  •

 .الفردإليها وذلك لتحقيق الرؤية التي يطمح إليه يريد أن يصل 

تكون هذه الأهداف مرنة وواضحة الفهم وقابلة أن الفرد على إليها تحديد الأهداف التي يسعى   •

 . إليهامة لطبيعة الوظيفة التي يسعى ئلاعلى المستوى الإستراتيجي وم( smart)للقياس 

 

مراحل‌عملية‌
تخطيط‌المسار‌

الوظيفي

أين‌أنا؟

الى‌أين‌
اريد‌ان‌
اتجه؟

كيف‌
اريد‌ان‌
اصل؟
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 المرحلة الثالثة:

 وتشمل الخطوات التالية: أصل؟ أنأريد كيف 

، تحديد الأدوار والمسؤوليات والأنشطة لتحقيق الأهداف التي تم تحديدها وضع خطة تنفيذية •

 تكون مرتبطة بفترات زمنية محددة. وأن التي سيتم تنفيذها 

 ية المتابعة والتقييم للخطةتأتي عملوالتي تعتبر جزء من المرحلة الثالثة،  خطة المتابعة والتقييم •

ً من عملية  ً رئيسا والتقييم ل ، تخطيط المسار الوظيفي للفردفي إطار كونها جزءاً ومكونا

أو التجاوزات أو النحرافات، وإنما تهدف  الأخطاء،ستهدف بالدرجة الأولى التعرف أو رصد ي

من جودة الأداء الفعلي  التنفيذ والتأكددقة التخطيط وكفاءة  التفكير،د من صحة أساساً إلى التأك

 . ومطابقته للمخطط المستهدف

 

 ةالمسارات الوظيفي أنواع   6.1.2
تي تساعدة توجد أنواع مختلفة من المسارات الوظيفية التي يمر بها الموظف خلال حياته الوظيفية وال

 أربعة إلىظيفية يمكن تصنيف المسارات الوبين الفرد والمؤسسة، و في تحقيق عملية التوافق

 مسارات رئيسة هي: 

  التقليدي:المسار  .1
( أن نموذج التطوير الوظيفي التقليدي تكون بيئة المؤسسة Liangtie. D, Fuhui. S)يشير 

مستقرة نسبياً، حيث توفر المؤسسات لأفرادها وظائف دائمة ومستقرة تمكنهم من التحرك على مسار 

خطي عن طريق الترقيات بشكل تدريجي، كما أن الأجور ثابته وتقتصر على ساعات العمل. 

(Liangtie Dai، Fuhui Song. 2016)حركة انتقال الموظف  تكونمن هذه البيئة . وض

عمودية من وظائف أدنى إلى وظائف أعلـى عن طريق الترقية، على أن تكون الوظيفة التي يترقى 

أو ينتقل إليها ذات علاقـة بالوظيفـة القديمة من حيث طبيعتها. يعبرالمسار التقليدي عن عدد ونوعية 

يها منذ تعينه حتى سن التقاعد، حيث يستمر الفرد ويبقى المناصب التي يمكن أن يتم ترقية الفرد إل

 (.  2020)بن كعكع، التقاعد. من بداية تعيينه حتى سن  في الوظيفة
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 :المسار الشبكي .2
الهيكل التنظيمي عبر في  في نفس الوقتيمثل هذا المسار حركة انتقال الموظف العمودية والأفقية 

في عدة وظائف في المستوى الإداري الواحد على مدى فترة بحيث ينتقل الموظف حياته الوظيفية، 

يتيح لـه  الواحد. مماسابه مهارات وخبرات متعددة في نفس المستوى الإداري كل وذلكمن الزمن 

وظيفة في المستوى الإداري الأعلى. لذا يعتبر المسار الشبكي من بعد ذلك عدة خيارات للترقية ل

، وتتيح للمؤسسة مرونة أكبر في المستقبليةالأفراد المسارات المرنة والتي تسمح بتحقيق طموحات 

 (. 2021 وليد،)عبد النور، . اختيار الموظفين على المستويات الإدارية المختلفة

 مسار الإنجاز:   .3
يعتبر هذا المسار مفهوم جديد للمسارالوظيفي التنظيمي بحيث ل يشترط على الفرد البقاء في الوظيفة 

. بل يعتمد هذا المسار على مبدأ الجدارة في العمل إلى آخرلفترة زمنية محددة لكي يترقى من مكان 

منية التي قضاها في وعلى النجاحات التي يحققها الفرد في حياته العملية بغض النظر عن الفترة الز

تمت ترقيته وبلوغه نهاية المسار الوظيفي. الوظيفة الحالية فكلما زادت نجاحاته داخل العمل كلما 

  (.2021)مباركي، مهشي،

  المزدوج:المسار  .4
من البـدائل التـي تتلاءم  واحداً يعتمد المسار المزدوج على وضع خيارات عديدة أمام الفرد ليسلك 

وترفع درجة رضاه مما يزيد من  ،لدى الفرد . وتخلق هذه الخيارات الحافزواستعداداتهمع قدراته 

وبالإمكان وضع مسارات متعددة  .المرسومة على بلوغ خططها وبرامجها المؤسسةإنتاجيته فتساعد 

ل الذي يتناسب لكي تترك المجال أمام الكفاءات والقدرات الكامنـة لـدى بعض الأفراد للنمو بالشك

وينتشر استخدام هذه المسارات من قبل المؤسسات التي تضم أصحاب  هذه الإمكانيات. مع

يقوم على إنشاء خطين متوازيين للمسار الوظيفي، أحدهما تخصصي أختصاصات علمية مختلفة، و

  (.2016، طريبن )داري. إخر والآ
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 المبحث الثالث

 الفلسطينية الأمنيةالمؤسسة نبذة عن  7.1.2
 ،بتشكيلات ميدانية هيئة نظامية أمنية ذات صبغة عسكرية مهيكلةتعتبر المؤسسة الأمنية الفلسطينية 

تنحصر وظيفتها في الدفاع عن الوطن، وخدمة الشعب، وحماية المجتمع، وحفظ الأمن والنظام 

العام، وتؤدي واجبها ضمن الحدود التي رسمها لها القانون من احترام حقوق الإنسان والحريات 

مة )قانون الخدالعامة، وتخضع مباشرة تحت قيادة الرئيس )القائد الأعلى لقوى الأمن الفلسطيني(. 

 (. 2005في قوى الأمن 

قطـاع امنـي م إلى إنشاء ١٩٩٣أسيسها في العام منذ تالفلسطينية  المؤسسة الأمنيةتسعى 

الموكلة إليها  تقوم بالوظائف والمهام، وبنـاء أجهزة أمنية على مستوى المجتمع الفلسطينيفاعـل 

 .السلطتين التنفيذية والتشريعيةتكون خاضـعة فـي نفـس الوقـت للمسـاءلة أمـام بحيث بصورة شفافة 

كما بذلت السلطة الوطنية الفلسطينية العديد من الجهود والمبادرات لإصـلاح هـذا القطـاع، 

على  تواجهه والتي استهدفت كافة مكوناتـه. ة فـي ظـل التحديات الداخلية أو الخارجية التيخاصـ

، خاصة فـي ظـل النتفاضـة الرغم من الإشكاليات التي تعرضت لها من قبل قوات الحتلال

الفلسـطينية الثانيـة، إل أن الإرادة الفلسطينية والجهد المميز الذي بذله أفراد وضباط المؤسسة الأمنيـة 

)الخطة  .دة القانونقـد أعـاد الأمـور إلـى نصـابها من حيث استعادة النظام العام وتعزيز سيا

 (2013-2011الاستراتيجية لقطاع الامن للاعوام 

جهزة الأمنية الفلسطينية وقياداتها تشكلت فـي إطـار تحول الأومن الجدير ذكره أن مكونات 

تدريجي من مؤسسة الثورة والشرعية الثورية إلى مؤسسات السلطة )الشرعية الدستورية( على 

د البرتوكول الخاص بموضوع الأمن والأجهزة الأمنيـة والذي ضوء اتفاقات أوسلو وبشكل محد

 . (2012)الشعيبي،يحدد دورها في مجال حفظ النظام العام ومكافحة الإرهاب والعنف 

  المؤسسة الأمنية الفلسطينيةالإطار القانوني المنظم لعمل  1.7.1.2
 (84)وفق المادة م والذي نص بشكل واضح 2003حسب القانون الأساسي الفلسطيني المعدل لسنة 

وهي القوة المسلحة في البلاد، وتنحصر وظيفتها في  نظاميةقوات الأمن والشرطة قوة على أن 

الدفاع عن الوطن وخدمة الشعب وحماية المجتمع والسهر على حفظ الأمن والنظام العام والآداب 

القانون ا القانون في احترام كامل للحقوق والحريات. )العامة وتؤدي واجبها في الحدود التي رسمه
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غ عدد أفراد الأجهزة الأمنية الفلسطينية في الضفة الغربية . حيث يبل(2003الاساسي الفلسطيني،

  (.2011)رابي،( ألف موظف. 60وقطاع غزة ما يقارب )

وهي: )الأمن  الأمنيةمن وزارة الداخلية ومجموع الأجهزة  المؤسسة الأمنية تتكون قوىحيث 

العسكرية، الحرس الوطني، الشرطة المدنية، المخابرات العامة، الأمن الوقائي، الستخبارات 

التي تساند عمل  والإداراتالرئاسي، الدفاع المدني، الضابطة الجمركية(. والهيئات والمديريات 

، هيئة القضاء العسكري، هيئة التوجيه السياسي دارةوهي: )هيئة التنظيم والإ الأمنيةالأجهزة 

الرتباط العسكري، مديرية والوطني، هيئة التدريب العسكري، هيئة الإمداد والتجهيز، مديرية 

)قانون الخدمة في المالية العسكرية(.  دارةالخدمات الطبية العسكرية، مديرية التسليح المركزي، الإ

 . م(2005للعام  8قوى الأمن رقم 

 الفلسطينية الأمنيةلمؤسسة رؤية ا 2.7.1.2
 ؤسسة الأمنية الفلسطينية نحو قيام دولة مستقلة ينعم مواطنيها بالمن والأمان مرؤية ال تتمحور

  الفلسطينية الأمنيةلة المؤسسة رسا 3.7.1.2
عزيز شعور المواطن بالأمن والأمان ومواجهة التحديات بالجهود في تتكمن رسالة المؤسسة الأمنية  

القانون  يتيحهاالموحدة والأدوار المحددة والقدرات العالية لمؤسسات قطاع الأمن بالوسائل التي 

والمعاهدات الدولية على أسس من المهنية والكفاءة والشفافية وصيانة الحريات والحقوق العامة 

 . لية والدولية للمساهمة في خلق بيئة آمنة ومستقرة ومزدهرةوالخاصة والشراكة المح

 للمؤسسة الأمنية الفلسطينيةالأهداف الاستراتيجية  4.7.1.2
. دولة 2022-2017خطتها للعام في منسجمة مع رؤيتها الواردة  الأمنيةهداف المؤسسة أجاءت 

وقد هدافا رئيسة لتحقيق رؤيتها ضمن خطتها أوضعت حيث  ،مستقلة ينعم مواطنيها بالأمن والأمان

ولوياتها أالفلسطينية حسب توجهاتها و الأمنيةللمؤسسة  استراتيجيةهداف أثلاثة تم تحديد 

 وهي كما يلي: الستراتيجية

 وحماية الوطن الأمنتعزيز : أول

 الأمنيةحوكمة المؤسسة ثانياً: 

 (. 2022-2017 ،الأمن)الخطة الاستراتيجية لقطاع  .الأمنبناء قدرات قوى ثالثاً: 
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  المؤسسة الأمنية الفلسطينيةتواجه التي والقانونية  الإداريةشكاليات الإ 5.7.1.2
تعاني المؤسسة الأمنية الفلسطينية من العديد من الإشكاليات الداخلية على مستوى البنية التنظيمية 

حيث تعاني قوى والإدارية وخاصة الإشكاليات المتعلقة بمنظومة الموارد البشرية التي تواجهها، 

بشري في الأمن من إرتفاع عدد الضباط مقارنة بضباط الصف والجنود، ضعف التخطيط للمورد ال

قوى الأمن، وعدم ارتباط التعيينات والترقيات بالحتياجات المبنية على دراسة الهياكل والوصف 

الأنظمة والإجراءات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية يفي لمهام عمل الأجهزة والهيئات وايضًا الوظ

في للعاملين داخل خطة للمسار الوظي وغيابوتعدد المرجعيات القانونية في المؤسسة الأمنية 

المؤسسي ورفع كفاءة خدمات الموارد البشرية لتطورالداري والمؤسسة الأمنية قادرة على دعم ا

 (. 2016-2014)الخطة الاستراتيجية لقطاع الامن للاعوام  .وتلبية احتياجات المؤسسة الأمنية

 

عملية اصلاح والأبحاث التي أكدت على وفي هذا السياق يرى الباحث أن هناك  كثير من الدراسات 

الرؤية  أنوالمؤسسة الأمنية الفلسطينية بشكل عام وعلى منظومة الموارد البشرية بشكل خاص 

على جميع منظومة لكاملة ل إصلاحمن خلال عملية  يأتيالموارد البشرية  دارةالمستقبلة لإ

لتخطيط للقوى العاملة داخل المؤسسة المستويات التشغيلية والاستراتيجية من خلال تطوير عملية ا

داخل المؤسسة الأمنية البشرية الموارد أدارات وتقديم الدعم المستمر لجميع موظفي  الأمنية

بحيث يتم تحديد جميع الأدوار والمسؤوليات بشكل واضح حوكمة ال إطار وتعزيزالفلسطينية 

الترقيات ومعالجة التعيينات  إلىبالإضافة  بوضوح وفهم إجراءات اتخاذ القرارات والالتزام بها

 والتقاعد بطريقة مستدامة.
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 الدراسات السابقة  2.2
العربية والأجنبية ذات الصلة بالموضوع  ،يتناول هذا الجزء من الدراسة بعضَ الدراسات السابقة

 . بعض الدراسات التي تخص محاور الدراسةالمسار الوظيفي والمتعلقّة بتخطيط 

 أولاً: الدراسات العربية:

فعالية إدارة المسار الوظيفي ودوره في تحسين "( بعنوان: 2019) دراسة وهيبة، وحسيبة •

 ."أداء العاملين، دراسة حالة موظفي كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

واقع تطبيق إدارة المسارات الوظيفية في مجتمع الدراسة،  علىمن خلال هذه الدراسة التعرف  تم

بالإضافة الى انه قد تم تقديم ، بشكل عام التي تواجه عملية إدارة الموظفين الشكالياتتحديد كما تم 

في كلية العلوم توصيات محددة فيما يخص فعالية الإدارة ذات العلاقة )إدارة المسار الوظيفي( 

التحليلي، تم استخدام المنهج الوصفي ووقد ، وعلوم التسيير بجامعة المسيلة، القتصادية والتجارية

قتصادية والتجارية وعلوم التسيير، كلية العلوم الموظف من ( 102)تكون مجتمع الدراسة من حيث 

ول على كأداة للحصفي الدراسة الستبانة  ( موظفا. كما تم استخدام40وبلغت عينة الدراسة )

 ذات تأثير ايجابيها أن هناك علاقة يلاأبرز النتائج التي تم التوصل جاءت ، واللازمةالمعلومات 

 بين إدارة المسار الوظيفي وأداء العاملين في الكلية.

( فعالية استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في ضوء اتجاهات 2019دراسة الزعنون ) •

  العاملين في مستشفى العودة بمحافظة شمال غزة، مجلة جامعة الاستقلال للابحاث

على مستوى فعالية استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في ضوء  في دراسته (الزعنون)ركز 

الوصفي  المنهج الباحثحيث استخدم شفى العودة بمحافظة شمال غزة، اتجاهات العاملين في مست

 وظائفمن جميع العاملين في  تكون مجتمع الدراسة التحليلي لإجراء الدراسة. ويجدر بالذكر ان

من مجتمع  ( فرد50( موظفا بواقع )123دهم )، وتم أخذ عينة طبقية عشوائية والبالغ عدالمستشفى

لجمع وتحليل البيانات اللازمة للوصول SPSS الإحصائيرنامج التحليل استخدام بوتم الدراسة، 

 لتحقيق اهداف الدراسة.

ستراتيجيات إدارة الفاعلية الكبيرة ل جاء أهمهانتائج ال العديد منتوصلت الدراسة إلى كما 

حيث بلغ المتوسط الحسابي النسبي لكافة محاور  ،الموارد البشرية في ضوء اتجاهات العاملين

ل يوجد فروق جوهرية بين إجابات المبحوثين حول فعالية  بمعنى ،(26.70وفقرات الإستبانة )%

 الأولية. استراتيجيات إدارة الموارد البشرية تعزى للبيانات 
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ثانية والثالثة في لموظفي الفئة الالأداء ( بعنوان: إشكاليات تقييم 2019دراسة )أبو قويدر،  •

 وزارة التربية والتعليم العالي الفلسطينية 

التعرف على إشكاليات تقييم الأداء لموظفي الفئة الثانية والثالثة في دراسته الى  (أبو قويدر)هدف 

المعايير والنماذج الإجراءات، على  ركيزفي وزارة التربية والتعليم العالي، وذلك من خلال الت

 وذلك من خلال، في هذه الدراسة المنهج الإستكشافي الوصفيتم اعتماد  .عملية التقييمالمستخدمة في 

م القيام كما تإجراء مقابلة مع مجموعة بؤرية في مديرتي الخليل وشمالها، وقد تم الإستبانة والمقابلة، 

الدراسة مجتمع بلغ عدد . مقصودة من رؤساء أقسام وموظفين إداريين( مقابلة مع عينة 12بإجراء )

والتعليم العالي في من موظفي الفئة الثانية والثالثة الإداريين في مديريات التربية ( موظف 271)

 . محافظة الخليل

مفهوم التقييم لدى الوضوح حول عدم  الى الدراسة وجود حالة منتوصلت أهم ما  كانت

وذلك لغياب العدالة داء تقييم الأهناك رفض من قبل الموظفين العاملين لعملية  وأن، المبحوثين

بما  ،لتتلائم مع الوضع الحالي عملية تقييم الأداء ريتغيضرورة و، والشفافية في عملية تقييم الأداء

ربط عملية تقييم الأداء بالوصف الوظيفي  بضرورة الدراسة أوصتبناء تقييم أداء شامل. يضمن 

مع أسس التقييم  المعايير والنماذج بما ينسجمتطوير بالإضافة الى للموظف والأنشطة التي يقوم بها 

 . عصريةال

دور إدارة الموارد البشرية في تخطيط المسار  بعنوان " (2017) الشيباني، وبنمتروكدراسة  •

 الوظيفي لدى العاملين في صندوق التنمية الزراعية في مدينة الرياض"

تخطيط المسار الوظيفي لدى العاملين في صندوق التنمية  بالتطرق الىالدراسة قام الباحثان في هذه 

 .الخصوص دور إدارة الموارد البشرية فيالزراعية وذلك من خلال التركيز على 

ً 375) مجتمع الدراسةبلغ عدد   وقد تم من جميع العاملين بصندوق التنمية الزراعية.  ( موظفا

فة الى انه تم استخدام الستبانة كأداة في والمنهج الوصفي، بالإضا اسلوب المسح الشاملاستخدام 

( استبانات لعدم اكتمال 4تم استبعاد )و( استبانة 300، حيث تم استرجاع عدد )هذه الدراسة

من إجمالي مجتمع الدراسة  ( %79)( استبانة صالحة للتحليل أي بنسبة 296الستجابات وتبقى )

  .للعاملين في صندوق التنمية الزراعية

بدرجة كبيرة في تطوير وساهم تُ أن ممارسة إدارة الموارد البشرية الى  الدراسة خلصتو 

 توافقأن هناك ( مما يعني 3.98كما جاء المتوسط الحسابي العام بدرجة )المسار الوظيفي للعاملين، 

املين في صندوق التنمية بين أفراد الدراسة على المعوقات التي تواجه تخطيط المسار الوظيفي للع

 زراعية.ال
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( بعنوان: "درجة تطبيق الوصف الوظيفي في تقييم الأداء وعلاقتها 2017دراسة )الشرفات، •

 ل البيت"آبالرضا الوظيفي للعاملين الإداريين في جامعة 

تطبيق الوصف الوظيفي في تقييم الأداء وعلاقتها بالرضا  مدىعلى  في دراسته (الشرفات)ركّز 

واستخدم الباحث أداة الستبانة لجمع البيانات وفق بيت، الل آالوظيفي للعاملين الإداريين في جامعة 

من العاملين فردًا ( 463) المنهج الوصفي المسحي الرتباطي، وقد تم توزيع الستبانة على ما عدده

 عة.في الجام الإداريين

ء للجامعيين أن درجة تطبيق الوصف الوظيفي في تقييم الأدا جاء من أبرز نتائج الدراسةو 

ي للعامليين الإداريين ل البيت جاءت بدرجة متوسطة، وأن درجة الرضا الوظيفالإداريين في جامعة آ

 دللةات ذ علاقة إيجابية طردية. كما تبين ان هناك ةل البيت جاءت أيضا بدرجة متوسطفي جامعة آ

رضا الوظيفي للإداريين بين مجالت تطبيق الوصف الوظيفي في تقييم الأداء ومجالت ال احصائية

 ل البيت.في جامعة آ

 

( بعنوان: "تخطيط وتطوير المسار الوظيفي للموظفين الإداريين 2016) التويجريدراسة  •

 بالجامعات الحكومية والأهلية" 

ومعوّقات تخطيط وتطوير المسار الوظيفي للموظفين  عن واقع)التويجري( في دراسته كشف 

ركز الباحث في دراسته الإداريين بالجامعات الحكومية والأهلية في المملكة العربية السعودية، و

، لدراسةلمجتمع جميع الموظفين الإداريين في الجامعات الحكومية والأهلية بمدينة الرياض ك على

بعرضها على  ، وتم التحقق من صدق الدراسةجمع بيانات الدراسةلتم استخدام الستبانة كأداة  كما

 محكّمين من ذوي الختصاص. 

( وهي درجة متوسطة فيما يخص 2.73جاء بدرجة ) أظهرت نتائج الدراسة أن المتوسط العام

حول أبعاد  المبحوثينجاءت استجابات . الإداريينواقع تخطيط وتطوير المسار الوظيفي للموظفين 

 ، وفي المرتبة الثانية(2.93) درجةبالترتيب الأول  في بعُد الأداء الوظيفي ، فقد جاءالواقع متقاربة

الهيكل التنظيمي   جاءعداً ، وفي المرتبة الأخيرة بُ (2.74) بدرجة عد التدريب بمتوسط حسابيبُ  جاء

 . (2.65) قدره والحوافز بمتوسط حسابي

هنالك (. وأن 3.35) جاء بدرجة متوسط العام على عبارات المعوقاتكما أظهرت النتائج أن ال

وسنوات الخبرة حول  المؤهل العلميعزى لمتغير الجنس، نوع الجامعة، إحصائية تُ  فروق ذات دللة

 ي للموظفين الإداريين.واقع تخطيط وتطوير المسار الوظيف
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 ادارة الموارد البشرية في الذكاء التنظيمي " أثر" بعنوان:) 2016دراسة الزيد ) •

ً  هذه دراسته في )الزيد( قدّم وقد  التنظيمي الذكاء في البشرية الموارد إدارة أثر حول مفصلاً  شرحا

فقد مجتمع الدراسة  الوصفي التحليلي لإجراء الدراسة. أما فيما يخص اعتمد الباحث على المنهج

 .الكويتي النفط قطاع فيمن جميع العاملين تم اختيارهم عشوائياً  فرداً  (176)تكون من 

 التنظيمي، الذكاء على البشرية الموارد لإدارة تأثير وجود اتضح فقد الدراسة نتائجب يتعلق فيما

 التنظيمي، الذكاء على متفاوت بشكل البشرية الموارد استراتيجيات من للعديد تأثير وجود اتضح كما

 الوظائف، تحليل استراتيجية التعويضات، استراتيجية ،والختيار الستقطاب يةاستراتيج منها

  والتدريب. التطوير واستراتيجية البشرية الموارد تخطيط ستراتيجيةا الأداء، تقييم استراتيجية

 النفطي القطاع شركات في الستراتيجيات لهذه مرتفع تطبيق وجود إلى ايضًا النتائج أظهرت كما

 وأوصت المذكورة. الشركات في التنظيمي للذكاء مرتفع تطبيق وجود الى بالإضافة الكويتي،

 على التنظيمي والذكاء البشرية الموارد إدارةب الكويتي النفط قطاع إدارات التزام بضرورة الدراسة

 .الستراتيجي المستوى

صنع  عملية( بعنوان: " أثر الهيكل التنظيمي على 2016دراسة )بوهلال وعبد النور،  •

 رارات الاستراتيجية في المنظمة"الق

عملية صنع القرارات الستراتيجية في  فيما يخصدراسة أثر الهيكل التنظيمي على  ركز الباحثان

هيم التي ركزت على الهيكل لإحاطة بالمفاواعتمد الباحثان المنهج الوصفي بهدف االمنظمة، 

 فقد قام الباحثان الجانب التطبيقي ما يخصأما في .الستراتيجيالستراتيجية وكذلك القرار التنظيمي، 

  .بإجراء مسح عن طريق العينة

وعملية صنع البعد المركزي للهيكل التنظيمي  ن إلى وجود علاقة موجبة بينتوصل الباحثا

ركزي التنظيم المأن كما تم التوصل الى عد العقلانية في المنظمة، القرارات الستراتيجية من خلال بُ 

عملية صنع القرار في على العقلانية  اليجابي هللمؤسسات الصغيرة والمتوسطة له تأثير

من النتائج والمتمثلة  مجموعةن التوصل إلى خلال هذه الدراسة استطاع الباحثا ومن ،الستراتيجي

  : في

 المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية. أهمية مركزية العمل في •

غيرة المؤسسات الص في عملية صنع القرار الستراتيجي في العمل داخلأهمية العقلانية  •

 والمتوسطة الجزائرية.
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( بعنوان: "المتغيرات الأنية والمستقبلية المساعدة في تطوير الموارد 2016 دراسة )معتوق، •

 "البشرية دراسة تطبيقية في هيئة استثمار بغداد

ودراسة  مجموعة من المتغيرات الأنية والمستقبلية مراجعةإلى  هدف )المعتوق( في دراسته هذه

مساهمتها مدى في المنظمات العامة العراقية، بالإضافة الى دراسة  على المورد البشري مدى تأثيرها

هيئة استثمار بغداد. وقد تم استخدام المنهج الوصفي  من خلال د البشري الوطنيرفي تطوير المو

أداة لجمع البيانات، بالإضافة ، جنباً الى جنب مع الستبانة كسةأهداف الدرا لوصول الىلالتحليلي 

دراسة الوثائق والتقارير التاريخية كما قام الباحث بالميدانية، ت الشخصية والمعايشة لى المقابلاإ

فقد تمثل مجتمع الدراسة  رية العاملة في المؤسسة المبحوثة. أما فيما يخصالخاصة بالموارد البش

 (. 55والبالغ عددهم )في المؤسسة المذكورة  التنفيذيين والعاملين راءجميع المدب

من أهمها أن عملية التأهيل التقني كان إلى مجموعة من النتائج  خلص الباحث في دراسته

حيث يزداد الموارد البشرية فيها،  واستثماره في المنظمات العامة العراقية من أهم عوامل تطوير

أوصت الدراسة بضرورة إعادة النظر في تصميم الهيكل في حياة المنظمات، كما  دور التأهيل التقني

التنظيمي للمنظمات وجعله ملائمًا لمتطلبات العمل الجماعي، ومنح الصلاحيات لفرق العمل 

 ومطالبتها بتحديد الأهداف التنظيمية. 

لموارد البشرية ( بعنوان "واقع تخطيط القوى العاملة في ادارة ا2015دراسة عبد الحميد ) •

 بجامعة مولانا ابراهيم الاسلامية الحكومية مالانج اندونيسيا"

التي  والمعيقات تخطيط القوى العاملة والتعرف على أهم الصعوباتركًزت )عبد الحميد( على 

على تلك لتغلب مجموعة من الوسائل ل كما حددت الباحثةقوى العاملة، التخطيط لل عملية تواجه

بالمقابلة، الملاحظة  التحليلي، بالإضافة الى الستعانة الوصف واستخدمت الباحثة .الصعوبات

بعرض وتنظيم البيانات ثم تصنيفها  لجمع البيانات. ولتحليل البيانات قامت الباحثةدوات أوالوثائق ك

  نماط ثم مناقشة البيانات للتحقق من النتائج.ثم تسجيل الملاحظات ثم تحديد الأ

التخطيط للقوى العاملة المستوى الأول هو هناك مستويات في عملية من خلال التحليل تبين ان  

 في صعوبة . كما تبين ان هنالكغير حكوميالتخطيط المستوى الثاني يتمثل بو الحكومي المستوى

بخطوات متعددة لمواجهة تلك  الجامعة لحصول على بعض التخصصات المطلوبة، حيث تقوما

 عند النقص في العناصر البشرية منها القتصار على التخطيط لأجل التوظيف الداخليالصعوبات 

 العاملة.لقوى طويلة المدى لبرامج تخطيط من خلال 
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  :الدراسات الأجنبيةثانيا: 

( بعنوان " فعالية تنفيذ 2018(وآخرون،  Mohammed N. Al-Qudahدراسة  •

 الصحة الأردني".التمارين العملية للموارد البشرية في قطاع 

 التخطيط الستراتيجيالية الموارد البشرية في ممارسات عملية تحديد فع علىالدراسة  ركزت هذه 

استخدمت هذه حيث في القطاع الصحي الأردني. والوصف والتوصيف الوظيفي والبرامج التدريبية 

 الأولية.بالضافة الى الستبانة كأداة لجمع البيانات  الوصفيمنهج الالدراسة 

التخطيط الستراتيجي  عمليةأهمها أن المنظمات الصحية ل تطبق بعدد من النتائج وخرجت   

حيث عملت على  ،في القطاع الصحي الأردني والوصف والتوصيف الوظيفي والبرامج التدريبية

من بل الموظفين المستمرة من ق المطالبات التعويض والحوافز نتيجةتطبيق بعض الممارسات مثل 

لأعضاء عينة في علمية التحليل متقارب  ةالحسابي اتالمتوسط ت، وبالتالي كانأجل مواصلة العمل

  . مع اختلاف نوع الموظفين )طبي أو إداري( الدراسة

 

 

بعنوان" تخطيط الموارد البشرية وإنتاجية  Anyadike, Nkechi O ،(2013)دراسة  •

 الموظفين في المنظمة العامة في نيجيريا".

العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية ومستوى الإنتاجية في المنظمات العامة تطرقت هذه الدراسة الى 

 في نيجيريا.

للوظيفة  صعوبة الختيار للشخص المناسبأهمها  إلى عدد من النتائجالدراسة هذه خلصت و 

، أن المنظمات العامةوارد البشرية في التي تواجه مديري الم أهم المشكلاتإحدى هذه كانت حيث 

وأن هناك العديد من المعيقات التي تشكل عجز تخطيط الموارد البشرية عملية ليست سهلة. عملية 

آليات ، ليست هناك عدم وجود ثقافة عمل موجهة نحو الإنتاجية منها تحقيق إنتاجية الموظففي 

، عدم توفر قاعدة بيانات بالتدري، ارتفاع تكلفة العمالة الماهرة، برامج لتشجيع إنتاجية العمل

، غياب الرغبة في التعرف على المواهب، مية بين العاملين خاصة المتقدمةارتفاع نسبة الأمحوسبة، 

 .ضعف حفظ سجلات التخطيط للموارد البشرية

( بعنوان " تحليل نظام تقييم الأداء في 2013، )Akpanim NtekimEkpeدراسة  •

 منظمات القطاع العام النيجيرية".

تحليل نموذج تقييم الأداء المعمول به في منظمات القطاع على تم التعرف الدراسة  من خلال هذه
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وذلك من اجل معرفة مدى كفاءة نظام تقييم الأداء، والتعرف على النظام القائم العام في نيجيريا، 

ي نيجيريا. من الصعوبات التي تواجه نظام تقييم الأداء المستخدم في منظمات القطاع العام فوتحديد 

 الإدارة الستراتيجية للموارد البشرية، لتمكين الوصول إلى أهداف المنظمة وفق منهج خلال منهج

 استراتيجي. 

إدارة الموارد البشرية في الخطة الستراتيجية للمنظمة، إلى ضرورة دمج الدراسة  توصلت 

الموارد البشرية وفاعلية  ودورنموذج تقييم الأداء المؤسسي الى ضرورة تطبيق وأوصت الدراسة 

 .في عملية التنمية داخل القطاع العام في تلك المنظمات

( بعنوان "ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية 2012، )Sami Abdulkader   دراسة •

 والأداء التنظيمي في صناعة التأمين النيجيرية: أثر المناخ التنظيمي "

داء شركات ألى تقييم أثر الممارسات الستراتيجية لإدارة الموارد البشرية على إهدفت الدراسة 

وتم استخدام ( شركة تأمين عاملة بنيجيريا، 18تكون مجتمع الدراسة من )حيث ريا، التأمين في نيجي

 الستبيانه في جمع البيانات الأولية.

التدريب والتخطيط عملية ات أن ممارس وكانت أهم النتائج التي توصلت اليها هذه الدراسة 

هما المفتاح الرئيسي للممارسات الستراتيجية لإدارة  على أجراءات العمل والتعريف الواضح

لى وجود علاقة ارتباط إوخلصت النتائج الموارد البشرية في شركات التأمين العاملة في نيجيريا، 

 .عملدارة الستراتيجية ومناخ الطردية متوسطة ما بين ممارسات الإ

 يل )تعقيب( على الدراسات السابقةتحل 3.2

خلال استعراض الباحث للدراسات السابقة وجد أن هناك أوجه اختلاف وتشابه مع الدراسة الحالية 

 وهي: 

هذه الدراسة مع العديد من الدراسات الموجودة من حيث تناولها لموضوع تخطيط المسار  تتشابة •

 الوظيفي والهداف التي تسعى الى تحقيقها. 

فيلاحظ أن غالبية اتفقت هذه الدراسة مع الدراسات السابقة من حيث تحديد المنهجية المتبعة  •

مما يؤكد ان المنهجية المتبعة تلائم طبيعة الدراسة الحالية.  الدراسات استخدمت المنهج الوصفي

كما أنها استفادت من تلك الدراسات في اختيار الستبيان كإداة لجمع البيانات، كون الدراسة 

 تشبه تلك الدراسات من حيث الإطار العام للدرسة.

سابقة في المتغير التابع اما فيما يتعلق بالمتغيرات فقد اتفقت هذه الدراسة مع بعض الدراسات ال •

 والمتغير المستقل.
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حسب علم الباحث أول دراسة تبحث عن عن غيرها من الدراسات كونها  هذه الدراسة تميزوت •

حيث أنها تطرقت معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية. 

، وتناول الباحث عدة الحالي الوقتإلى اهم المعيقات التي تعاني منها المؤسسة المنية في 

مجالت مختلفة تؤثر سلبا في تطوير وتخطيط المسار الوظيفي للعاملين الإداريين في المؤسسة 

 الأمنية.

انفردت الدراسة الحاليـة عـن الدراسات السابقة مـن حيـث محاورها، ومجتمعها، وحدودها  •

 الموضوعية، والمكانية، والزمانية. 

ة إضافة نوعية للمؤسسة الأمنية الفلسطينية كونها تعطي صورة حقيقية عن تشكل هذه الدراس •

الواقع الفعلي لتخطيط المسار الوظيفي والذي يعتبر جزء مهم من إدارة الموارد البشرية في 

وتقديم الحلول في سبيل تطوير عملية التخطيط والتطوير للموارد المؤسسة الأمنية الفلسطينية 

 ز هذه الدراسة عن غيرها من الدراسات. ييمما  الأمنية. وهذاالبشرية في المؤسسة 

تناولت الدراسة قطاع مهم وبيئة جديدة وحساسة لها خصوصية في الواقع الفلسطيني وهو القطاع  •

 الأمني لما له من دور مهم وفاعل في حياة الشعب الفلسطيني.

لصناع منية الفلسطينية وخاصة يأمل الباحث بأن تكون هذه الدراسة ذات نفع وفائدة للمؤسسة الأ •

، وكذلك من وزارت ومديريات، وأيضا للباحثين الجدد في موضوع تخطيط المسار القرار

 الوظيفي لإدارة الموارد البشرية.

العاملين في  المنتسبينمجتمع الدراسة كان في المؤسسة الأمنية الفلسطينية، وتم استطلاع أراء  •

 إدارات الموارد البشرية والتخطيط والتدريب داخل المؤسسة الأمنية الفلسطينية. 
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 الفصل الثالث

   منهجية الدراسة وإجراءاتها .3

تناول هذا الفصل المنهج الذي قام الباحث بإتباعه في هذه الدراسة، ويتضمن وصفا للإجراءات التي 

ريقة التي تم اختيار العينة وصف مجتمع الدراسة وعينتها، والطقام بها في تنفيذ دراسته، من حيث 

وأدوات الدراسة والطرق التي تم اتباعها في إعدادها، والتأكد من صدقها وثباتها، وخطوات بها، 

 تطبيقها، وتصميم الدراسة وإجراءاتها، والمعالجة الإحصائية التي تم استخدامها في تحليل النتائج.

 منهج الدراسة: 3.1
ة ووصف الظاهرة استخدم الباحث في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي الذي يعتمد على دراس

 الدراسةإجابات الأسئلة في كما هي في الواقع وتحليلها من خلال الحصول على في الوقت الحاضر و

 المتعلقة بالظاهرة المدروسة، وهو المنهج المناسب والأفضل لمثل هذه الدراسات.

 ع الدراسة:مجتم 3.2
موزعة ووزارة الداخلية العاملين في المؤسسة الأمنية الفلسطينية المنتسبين تكوّن مجتمع الدراسة من 

إدارات الموارد البشرية والتخطيط والتدريب في محافظة رام الله والبيرة والبالغ عددهم ما  على

 (.2022الفلسطينية )حصائية وزارة الداخلية إ( موظفا إدارياً، حسب 380يقارب )

 عينة الدراسة: 3.3
اختيار عينة الدراسة، حيث تم استهداف الباحث  المقصودة في استخدم الباحث العينة العشوائية

الذي تمكن من الوصول إليهم، والتخطيط والتدريب العاملين في إدارات الموارد البشرية المنتسبين 

المسميات الإدارية والتخصصية في  يذو الإدارات منتلك ( موظفاً من 95فكان عدد أفراد العينة )

( استبانة على مجتمع الدراسة، وتم 100حيث قام الباحث بتوزيع )سة الأمنية الفلسطينية. المؤس

( استبانة صالحة للتحليل، وبعد إتمام عملية جمع البيانات، تم إجراء التحليل الإحصائي 95استرداد )

( توزيع أفراد العينة 1.3%( من مجتمع الدراسة ويبين الجدول )25لها، وبلغ حجم عينة الدراسة )

 حسب متغيرات الدراسة:
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 (: توزيع أفراد العينة حسب متغيرات الدراسة1.3جدول رقم )

 النسبة العدد البدائل المتغيرات

 الجنس

 84.2% 80 ذكر

 15.8% 15 أنثى

 100% 95 المجموع

 عدد سنوات الخبرة

 13.7% 13 سنوات 5اقل من 

 30.5% 29 سنوات 10-5 

 55.8% 53 سنوات 10أكثر من 

 100% 95 المجموع

 المؤهل العلمي

 8.4% 8 توجيهي فما دون

 64.2% 61 بكالوريوس-دبلوم 

 27.4% 26 دراسات عليا

 100% 95 المجموع

 الرتبة العسكرية

 15.8% 15 ملازم

 25.3% 24 ملازم أول

 21.1% 20 نقيب

 16.8% 16 رائد -مقدم 

 14.7% 14 عقيد 

 6.3% 6 لواء-عميد 

 100% 95 المجموع

 طبيعة العمل

 10.5% 10 وظيفة اشرافية

 67.4% 64 وظيفة إدارية

 22.1% 21 وظيفة تخصصية

 100% 95 المجموع

يعمل  الإدارة التي

 ابه

 43.2% 41 موارد بشرية

 42.1% 40 تخطيط

 14.7% 14 تدريب

 100% 95 المجموع
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 الدراسة لعينة الديمغرافية الخصائص
ً  الديمغرافية العينة خصائص (1.3) رقم الجدول يوضح  سنوات عدد الجنس، لمتغيرات: وفقا

 كما جاءت حيث به، يعمل الذي القسم العمل، طبيعة العسكرية، الرتبة العلمي، المؤهل الخبرة،

 يلي:

ً  العينة أفراد توزيع أولاً:  الجنس: لمتغير وفقا
 مقابل الذكور من العينة أفراد من %(84.2) أن (1.3) رقم الجدول في الواردة المعطيات تشير

 الإناث. من منهم %(15.8)

ً  العينة أفراد توزيع ثانياً:  الخبرة: سنوات عدد لمتغير وفقا
 الخبرة ذوي من هم العينة أفراد من %(13.7) أن (1.3) رقم الجدول في الواردة المعطيات تشير

 %(55.8و) سنوات، 10-5 من خبرتهم %(30.5) مقابل العليا الإدارة في سنوات 5 من أقل

 العليا. الإدارة مجال في سنوات 10 عن تزيد خبرتهم

ً  العينة أفراد توزيع ثالثاً:  العلمي: المؤهل لمتغير وفقا
 أقل العلمي مؤهلهم العينة ادأفر من %(8.4) أن (1.3) رقم الجدول في الواردة المعطيات تشير

 أفراد من %(27.4و) والبكالوريوس، الدبلوم درجة حملة منهم %(64.2) مقابل ثانوي من

 العليا. الدراسات حملة من العينة

ً  العينة أفراد توزيع رابعاً:  العسكرية: الرتبة لمتغير وفقا
 ملازم رتبتهم العينة أفراد من %(15.8) أن (1.3) رقم الجدول في الواردة المعطيات تشير 

 (16.38و) نقيب، رتبتهم العينة أفراد من %(21.1و) أول، ملازم رتبتهم %(25.3) مقابل

 لواء- عميد رتبتهم العينة أفراد من %(6.3و) عقيد، %(14.7) رائد،- مقدم رتبتهم

ً  العينة أفراد توزيع خامساً:  العمل: طبيعة لمتغير وفقا
 إشرافية وظيفتهم العينة أفراد من %(10.5) أن (1.3) رقم الجدول في الواردة المعطيات تشير 

 تخصصية. وظيفتهم العينة أفراد من %(22.1و) إداريين، هم %(67.4) مقابل

 الإدارة التي يعمل بها:توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير سادساً: 

 قسم في يعملون العينة أفراد من %(43.2) أن (1.3) رقم الجدول في الواردة المعطيات تشير

 %(14.7) بينما التخطيط، قسم في يعملون من العينة أفراد من %(42.1) مقابل بشرية، موارد

 التدريب. قسم في يعملون العينة أفراد من
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 أداة الدراسة: 4.3
لتحقيق أهداف الدراسة قام الباحث بتطوير أداة الدراسة )الستبانة( بعد الطلاع على الدراسات 

ة والأدبيات المتعلقة بتخطيط المسار الوظيفي والموارد البشرية، حيث قسمت )الستبانة( إلى السابق

ثلاثة أقسام القسم الأول ضم المعلومات الديمغرافية والقسم الثاني ضم مجالت الدراسة والقسم الثالث 

بتطوير الأداة بما ، وقام على فهم وتحليل النتائج وبناء التوصياتضم أسئلة مفتوحة تساعد الباحث 

يتلاءم مع بيئة المؤسسة الأمنية، وصيغت جميع فقرات هذا المقياس بالتجاه السلبي، وقد تم استخدام 

)موافق كما يلي  هيدراسة والتي وقعت في خمس مستويات ( الخماسي لفقرات الLikertمقياس )

( 2) ، معارض بدرجةنقاط( 3) نقاط، محايد بدرجة (4) ( نقاط، موافق بدرجة5) بشدة بدرجة

 نقطة، معارض بشدة بدرجة نقطة واحدة( وتتوزع فقرات الأداة على خمسة محاور.

في  المفاهيم الحديثة للموارد البشرية: ويتضمن فقرات بحثية حول معرفة تطبيق الأول جالالم •

 ( فقرات. 10المؤسسة الأمنية ويضم )

بوصف : ويتضمن فقرات بحثية حول معرفة مدى ارتباط تطبيق المسار الوظيفي المجال الثاني •

 ( فقرات. 8التي يشغلها العاملين في المؤسسات الأمنية الفلسطينية ويضم ) وتوصيف الوظائف

بالهيكلية : ويتضمن فقرات بحثية حول مدى ارتباط تطبيق المسار الوظيفي المجال الثالث •

 ( فقرات. 8ليا في المؤسسات الأمنية الفلسطينية ويضم )المعمول بها حا التنظيمية

في تطبيق  مخرجات تقييم الأداء: ويتضمن فقرات بحثية حول مدى استخدام المجال الرابع •

 ( فقرات. 10المسار الوظيفي في المؤسسة الأمنية الفلسطينية ويضم )

بالبرامج الوظيفي : ويتضمن فقرات بحثية حول مدى ارتباط تطبيق المسار المجال الخامس •

 ( فقرات. 8التي تنفذها المؤسسات الأمنية الفلسطينية ويضم ) التدريبية

 صدق الأداة   3.5
للتحقق من صدق أداة الدراسة، تم عرض الستبانة على مجموعة من المحكمين كما في الملحق رقم 

الفقرات، وتم حذف بعض (، وعلى ضوء الملاحظات التي أشاروا إليها، تم إعادة صياغة بعض 3)

 الفقرات، حتى خرجت الستبانة في شكلها النهائي.

كما قام الباحث بالتحقق من صدق أداة الدراسة بحساب التساق الداخلي لفقرات الستبانة مناسبة 

لقياس ما صممت لقياسه، ومن جهة أخرى تم التحقق من صدق أداة الدراسة بحساب مصفوفة ارتباط 

 .جة الكليةالفقرات مع الدر
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 (: مصفوفة معاملات الارتباط بين الفقرات والدرجات الكلية2.3) جدول رقم

 الفقرة الرقم
معامل 

 الارتباط

مستوى 

 الدلالة

 عدم وجود تطبيق لمفاهيم إدارة الموارد البشرية الحديثة في المؤسسة

1.  
عدم قناعة الإدارة العليا في المؤسسة بأهمية تخطيط الموارد 

 .البشرية
0.424 0.00 

2.  
ل تنبثق خطة الموارد البشرية عن الخطة الستراتيجية في 

 .المؤسسة
0.470 0.00 

3.  
خطيط عدم إشراك الموارد البشرية للدوائر الأخرى في مهمة ت

 الموارد البشرية في المؤسسة.
0.591 0.00 

4.  
ل تتولى دائرة الموارد البشرية مهمة تحديد الحتياجات السنوية من 

 .الوظائف
0.481 0.00 

5.  
عدم قيام إدارة الموارد البشرية بعمل دورات لتوضيح مفهوم أهمية 

 .تخطيط المسار الوظيفي
0.346 0.00 

6.  
ل تعتمد دائرة الموارد البشرية على طرق كمية ووصفية للتنبؤ 

 .بالحتياجات المستقبلية من الموارد البشرية
0.443 0.00 

7.  
املين لدى دائرة محدثة حول الععدم توفير نظام معلومات وبيانات 

 الموارد البشرية.
0.486 0.00 

 0.00 0.601 ل تتبع المؤسسة سياسة الستقطاب للكفاءات ذات القدرات المتعددة    .8

9.  
للمشاركة في رسم الخطط  عدم إتاحة الفرصة أمام العاملين

 والبرامج.
0.636 0.00 

 0.00 0.605  .المؤسسةعدم وجود تخطيط وتطوير للمسار الوظيفي في   .10

 الوصف والتوصيف الوظيفي للوظائف التي يشغلها العاملين في المؤسسة

11.  
عدم توفر بطاقات الوصف والتوصيف الوظيفي لدى إدارة الموارد 

  .البشرية
0.568 0.00 

 0.00 0.542 .عدم توفر بطاقات وصف وظيفي مكتوبة وواضحة لدى المؤسسة  .12
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13.  
ظيفي آليات العمل المطلوبة الول يحدد الوصف والتوصيف 

 بوضوح.
0.625 0.00 

14.  
 عدم تطابق المهام والواجبات التي يؤديها الموظف فعليا مع بطاقات

 الوصف والتوصيف الوظيفي للوظيفة.
0.615 0.00 

 0.00 0.532 .عدم قيام المؤسسة بعمل تحليل وظيفي بشكل دوري  .15

16.  
العلمية المعروفة )تحديد ل يستند التحليل الوظيفي على المعايير 

 ت، المسؤوليات، ظروف العمل. الخ(.الواجبا
0.524 0.00 

17.  
ضعف إشراك رؤساء الدوائر في وضع الوصف والتوصيف 

 .المناسب للوظائف
0.623 0.00 

 0.00 0.678 .عدم توافق التحليل الوظيفي مع خطة الموارد البشرية في المؤسسة  .18

 المؤسسةعدم اعتماد هيكليات رسمية لدى 

 0.00 0.505 واضحة لدى المؤسسة التي تعمل بها.عدم اعتماد هيكلية مكتوبة و  .19

20.  
الهيكليات التنظيمية الموجودة ل تحدد المهام والواجبات الوظيفية 

 .المطلوبة
0.601 0.00 

21.  
ل تشمل الهيكليات التنظيمية جميع الوظائف الموجودة لدى 

  .المؤسسة
0.675 0.00 

 0.00 0.777 المؤسسة في تطوير أداء العاملين. الهيكل التنظيمي فيعدم مساهمة   .22

 0.00 0.523  .عدم ديمومة تطوير وتحديث الهيكل التنظيمي في المؤسسة  .23

24.  
ل يأخذ الهيكل التنظيمي التغيرات الستراتيجية في المؤسسة بعين 

 .العتبار
0.521 0.00 

 0.00 0.625 بشكل كافي.ل يلبي حاجات المؤسسة الهيكل التنظيمي   .25

26.  
ل يوجد لدي اطلاع كافي على الهيكل التنظيمي في المؤسسة التي 

 .أعمل بها
0.547 0.00 

 تفعيل مخرجات تقييم الأداءعدم 

 000 0.628 المؤسسة بتقييم الأداء بشكل دوري.ل تقوم   .27

 0.00 0.537 .عدم توفر النزاهة والشفافية في مخرجات تقييم الأداء  .28

 0.00 0.594 المؤسسة. تقييم الأداء ل يعكس التقييم الحقيقي للوظيفة في   .29
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 0.00 0.578 .عدم توفر الخبرة الكافية لدى القائمين على عملية التقييم  .30

 0.00 0.538 .صعوبة قياس معايير تقييم الأداء في المؤسسة   .31

 0.00 0.619 .عدم وضوح معايير تقييم الأداء في المؤسسة  .32

33.  
توافق النماذج المستخدمة في عملية التقييم مع الأهداف عدم 

  .الموضوعة
0.606 0.00 

 0.00 0.542 .عدم توفر نظام مكافآت مبني على مخرجات تقييم الأداء  .34

 0.00 0.624 اعد في اكتشاف نقاط القوة والضعف.عملية تقييم الأداء ل تس  .35

 0.00 0.557  العاملين.ؤسسة ل يساهم في تحفيز النموذج المستخدم في الم  .36

 عدم توفر برامج تدريبية تساعد في تطويري

37.  
عدم توفر برامج تدريبية خاصة مرتبطة بمتطلبات تخطيط المسار 

 .الوظيفي
0.664 0.00 

38.  
تدريبية في حال الترقية عدم الأخذ بعين العتبار البرامج ال

  الوظيفية.
0.559 0.00 

 0.00 0.625 .متطلبات تخطيط المسار الوظيفيعدم توائم كفاءة التدريب مع   .39

 0.00 0.589 .ضعف إسهام البرامج التدريبية في تطوير العاملين في المؤسسة  .40

41.  
عدم توفر الخبرة الكافية لدى القائمين على برامج التدريب في تحديد 

  .الحتياجات التدريبية
0.522 0.00 

 0.00 0.650 التدريبية المستخدمة في التدريب. عدم ملاءمة البيئة  .42

 0.00 0.550 .عدم ملاءمة المحتوى التدريبي مع أهداف الدورات  .43

 0.00 0.553 المتدربين.عدم توفر النزاهة والشفافية في اختيار   .44

 

، مما يدل 0.05( أن جميع مستويات الدللة تنخفض قيمتها عن مستوى 2.3) يلاحظ من الجدول

معاملات الرتباط بين الفقرات والدرجات الكلية لها دالة إحصائيا، الأمر الذي يدل على على أن 

 صدق أداة الدراسة بفقراتها المكونة لها في تحقيق الأهداف التي وضعت من أجلها بدرجة كبيرة.
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 ثبات الأداة   3.6
للتحقق من ثبات أداة الدراسة، تم استخدام ثبات التساق الداخلي لفقرات الأداة باستخدام معادلة 

الثبات كرونباخ ألفا على عينة الدراسة في كل مجال من مجالت أداة الدراسة، بالإضافة إلى الدرجة 

  .(3.3الكلية كما هو موضح في الجدول )

 ألفا لمجالات أداة الدراسة (: معامل الثبات كرونباخ3.3جدول رقم )

 المجال
عدد 

 الفقرات

قيمة معامل الثبات ألفا 

 كرونباخ

عدم وجود تطبيق لمفاهيم إدارة الموارد البشرية 

 الحديثة في المؤسسة
10 0.843 

الوصف والتوصيف الوظيفي للوظائف التي يشغلها 

  العاملين في المؤسسة
8 0.866 

 0.840 8 المؤسسةعدم اعتماد هيكليات رسمية لدى 

 0.868 10 عدم تفعيل مخرجات تقييم الأداء

 0.879 8 عدم توفر برامج تدريبية تساعد في تطويري

 0.857 44 الدرجة الكلية لأداة الدراسة

أن درجة ثبات أداة الدراسة الكلي مرتفعة، حيث بلغت قيمة معامل الثبات  (3. 3الجدول )يلاحظ من 

عند الدرجة الكلية، أي أن أداة الدراسة المستخدمة قادرة على استرجاع ما  0.857 ألفا كرونباخ

% من البيانات، والنتائج الحالية فيما لو تم إعادة استخدامها وتوزيعها مرة أخرى على 85.7نسبته 

وتفي العينة نفسها؛ أي في حالة إعادة القياس، وتعد معاملات الثبات المستخرجة لهذا المقياس مناسبة 

 لأغراض الدراسة. 

 متغيرات الدراسة 3.7
 : معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية.المتغيرات المستقل

، الوصف والتوصيف الوظيفي، الهيكل المفاهيم الحديثة لإدارة الموارد البشرية: المتغير التابع

 .التنظيمي، تقييم الأداء، البرامج التدريبية

: )الجنس، سنوات الخبرة، الرتبة العسكرية، طبيعة العمل، القسم الذي تعمل المتغيرات الديمغرافية

 .به(
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 المعالجة الإحصائية:  3.8
بعد جمع بيانات الدراسة، قام الباحث بمراجعتها تمهيدا لإدخالها إلى الحاسوب، وقد تم إدخالها 

ً معينة، أي بتحويل  الإجابات اللفظية إلى رقمية حسب مقياس لكرت للحاسوب بإعطائها أرقاما

 4درجات، الإجابة )أوافق(  5الخماسي، حيث أعطيت الإجابة على درجة الممارسة )أوافق بشدة( 

درجات، الإجابة )معارض( درجتين والإجابة )معارض بشدة( فقد  3درجات، الإجابة )محايد( 

 أعطيت درجة واحدة.

زمة للبيانات، تم استخراج الأوساط الحسابية والنحرافات وقد تمت المعالجة الإحصائية اللا

المعيارية للفقرات والدرجات الكلية للمجالت،  وقد تم فحص فرضيات الدراسة باستخدام اختبار 

)ت( للعينات ذات المتغير بمستويين، أما الفرضيات ذات المتغير بثلاثة مستويات تم استخدام اختبار 

(، ولقياس الصدق والثبات، فقد تم استخدام معادلة One Way ANOVA) تحليل التباين الأحادي

( ومعاملات الرتباط بيرسون بين الفقرات والدرجات Alpha Cronbach) الثبات كرونباخ ألفا

الكلية لها، ولفحص معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية تم 

 SPSSوذلك باستخدام الحاسوب و برنامج الرزم الإحصائية  (Regression Modelاستخدام )

. 
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 الفصل الرابع

 تحليل نتائج الدراسة

 تمهيد 1.4
تضمن هذا الفصل عرضا لنتائج الدراسة، التي توصلت إليها الباحث عن موضوع الدراسة وهو 

علاقة كل من " وبيان معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية"

المتغيرات من خلال استجابة أفراد العينة على أداة الدراسة، وتحليل البيانات الإحصائية التي تم 

الحصول عليها. وحتى يتم تحديد درجة متوسطات استجابة أفراد عينة الدراسة تم اعتماد المقياس 

 الوزني الآتي:

 

 مدى متوسطها الحسابي الدرجة

 فأقل 2.33 منخفضة

 3.67-2.34 متوسطة

 فأعلى 3.68 مرتفعة

 

 نتائج أسئلة الدراسة 2.4

 النتائج المتعلقة بالسؤال الأول:  1.2.4
  ما معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية؟

للإجابة عن هذا السؤال، قام الباحث بحساب المتوسطات الحسابية، والنحرافات المعيارية 

معيقات تطبيق تخطيط مسار  لستجابات أفراد عينة الدراسة على مجالت الستبانة التي تعبر عن

 وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية.
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المتوسطات الحسابية، والنحرافات المعيارية لستجابات أفراد عينة الدراسة على مجالت الستبانة 

لسطينية والجدول ار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفمعيقات تطبيق تخطيط مس التي تعبر عن

 ( يوضح ذلك:1.4)

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة 1.4جدول )

 في المؤسسة الأمنية الفلسطينيةمعيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال لمجالات 

 

والنحرافات المعيارية ( الذي يعبر عن المتوسطات الحسابية 1.4الجدول )خلال يلاحظ من 

لستجابات أفراد عينة الدراسة لمجالت معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة 

( 0.59( وانحراف معياري )2.59الأمنية الفلسطينية، أن المتوسط الحسابي للدرجة الكلية بلغ )

منية الفلسطينية جاء وهذا يدل على أن معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأ

 بدرجة متوسطة ولجميع المحاور.

 اعتماد هيكليات رسمية مجال )عدمفقرة أن  يرى الباحث من خلال أراء المبحوثين للمجالت الكلية

( 0.74وانحراف معياري )( 2.67) متوسط حسابي بأعلىلدى المؤسسة الأمنية الفلسطينية( جاء 

عدم وجود هياكل تنظيمية لدى وهذا يدل على  الكلية، المتغيراتمن بين ( %53.4سبة مئوية )وبن

ماد هيكلية رسمية لدى المؤسسة الأمنية نوصي بضرورة اعت، لذا المؤسسة الأمنية الفلسطينية

 على جميع المستويات.  الفلسطينية

 المجال
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

النسبة 

 المئوية

1 
عدم وجود تطبيق لمفاهيم إدارة الموارد 

 البشرية الحديثة في المؤسسة.
 %52 متوسطة 0.67 2.60

2 
الوصف والتوصيف الوظيفي للوظائف 

  التي يشغلها العاملين في المؤسسة.
 %49.8 متوسطة 0.73 2.49

 %53.4 متوسطة 0.74 2.67 عدم اعتماد هيكليات رسمية لدى المؤسسة. 3

 %50.8 متوسطة 0.75 2.54 عدم تفعيل مخرجات تقييم الأداء 4

5 
عدم توفر برامج تدريبية تساعد في 

 تطويري.
 %52.6 متوسطة 0.79 2.63

 %51.8 متوسطة 0.59 2.59 الكليةالدرجة  
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 أ( عدم وجود تطبيق لمفاهيم إدارة الموارد البشرية الحديثة في المؤسسة:
عدم وجود المتوسطات الحسابية، والنحرافات المعيارية لستجابات أفراد عينة الدراسة على مجال 

 .( يوضح ذلك2.4تطبيق لمفاهيم إدارة الموارد البشرية الحديثة في المؤسسة، والجدول )

المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة (: المتوسطات الحسابية والانحرافات 2.4جدول )

 لمجال عدم وجود تطبيق لمفاهيم إدارة الموارد البشرية الحديثة في المؤسسة

 

 الفقرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

النسبة 

 المئوية

ل تنبثق خطة الموارد البشرية عن الخطة الستراتيجية في 

 المؤسسة.
 56.4% متوسطة 1.04 2.82

عدم قناعة الإدارة العليا في المؤسسة بأهمية تخطيط 

 الموارد البشرية.
 54.7% متوسطة 1.05 2.74

وبيانات محدثة حول العاملين  عدم توفير نظام معلومات

 لدى دائرة الموارد البشرية.
 53.5% متوسطة 1.17 2.67

ل تتولى دائرة الموارد البشرية مهمة تحديد الحتياجات 

 السنوية من الوظائف.
 53.1% متوسطة 0.97 2.65

ل تعتمد دائرة الموارد البشرية على طرق كمية ووصفية 

 .من الموارد البشرية للتنبؤ بالحتياجات المستقبلية
 53.1% متوسطة 1.06 2.65

 52.2% متوسطة 1.08 2.61 عدم وجود تخطيط وتطوير للمسار الوظيفي في المؤسسة. 

عدم إشراك الموارد البشرية للدوائر الأخرى في مهمة 

 تخطيط الموارد البشرية في المؤسسة.
 50.5% متوسطة 1.07 2.53

بعمل دورات لتوضيح  عدم قيام إدارة الموارد البشرية

 مفهوم أهمية تخطيط المسار الوظيفي.
 50.3% متوسطة 0.93 2.52

ل تتبع المؤسسة سياسة الستقطاب للكفاءات ذات القدرات 

 المتعددة. 
 49.5% متوسطة 1.07 2.47

عدم إتاحة الفرصة أمام العاملين للمشاركة في رسم الخطط 

 والبرامج.
 48.6% متوسطة 1.01 2.43

 %52 متوسطة 0.67 2.60 الدرجة الكلية
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( الذي يعبر عن المتوسطات الحسابية، والنحرافات المعيارية 2.4الجدول )خلال يلاحظ من 

الموارد البشرية الحديثة في لستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال عدم وجود تطبيق لمفاهيم إدارة 

( وهذا يدل 0.67( وانحراف معياري )2.60المؤسسة أن المتوسط الحسابي للدرجة الكلية بلغت )

على أن عدم وجود تطبيق لمفاهيم إدارة الموارد البشرية الحديثة في المؤسسة جاء بدرجة متوسطة، 

لستراتيجية في المؤسسة( أكثر حيث كانت الفقرة )ل تنبثق خطة الموارد البشرية عن الخطة ا

 .(1.04( وانحراف معياري )2.82الفقرات أهمية بمتوسط حسابي )

ل تنبثق خطة الموارد البشرية عن الخطة الستراتيجية يرى الباحث حسب آراء المبحوثين أن فقرة )

ويعزى (، 1.04( وانحراف معياري )2.82في المؤسسة( جاءت بأعلى متوسط حسابي بلغت )

جب مع الخطة الستراتيجية للمؤسسة لعتبار أن الخطة التي يتم تنفيذها ل تتلاءم كما يحث ذلك البا

لى عدم وجود خطة موارد بشرية منبثقة عن الخطة الستراتيجية وهذا يدل هلى إالأمنية، بالإضافة 

 . ينيةعدم وجود خطة موارد بشرية تعنى بتطوير الكادر البشري داخل المؤسسة الأمنية الفلسط

بينما كانت الفقرة )عدم إتاحة الفرصة أمام العاملين للمشاركة في رسم الخطط والبرامج( أقل الفقرات 

يمكن في هذا السياق الإشارة إلى توافق  (.1.01( وانحراف معياري )2.43أهمية بمتوسط حسابي )

، حول ضعف 2022-2017 هذه النتيجة مع ما ورد في الخطة الستراتيجية لقطاع الأمن للاعوام

ارتباط الخطط الستراتيجية التطويرية في المؤسسة الأمنية مع الموازنات المخصصة سواء 

الموازنات التشغيلية أو الموازنات التطويرية، وضعف هذا الرتباط أثر سلبا على أهمية الخطط 

لمدى النجاح في تحقيق والبرامج حيث أن موازنات المؤسسة ل تعتمد على خططها أو عملية التقييم 

 النتائج التي وردت في خطط المؤسسة. 

ويرى الباحث من خلال آراء المبحوثين حول عدم وجود تطبيق لمفاهيم إدارة الموارد البشرية في 

إلى عدم وجود خطط استراتيجية وخطط سنوية مترجمة من  ذلك المؤسسة الأمنية الفلسطينية يعود

بالإضافة إلى ضعف مشاركة إدارات ودوائر  ،أهداف المؤسسةخلال خطط عمل محددة ومرتبطة ب
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وأيضا عدم تولي أصحاب الختصاص من ذوي الخبرة في داد هذه الخطط، الموارد البشرية في إع

وعدم  ،مجال إدارة الموارد البشرية تحديد الحتياجات المستقبلية من الموارد البشرية للمؤسسة

مازالت . حيث بالموارد البشرية في المؤسسة الأمنية الفلسطينيةوضوح الرؤية المستقبلية المتعلقة 

المؤسسة الأمنية تتبني الأنماط الإدارية التقليدية في التعامل مع الموارد البشرية ولم يتم البدء بعملية 

، 2005تحديث إدارات الموارد البشرية في قوى الأمن ولم يطرأ عليها أي تغيرات منذ العام 

 ن هناك دوافع فعلية باتجاه تطوير فعلي لقطاع الموارد البشرية. وبالتالي لم يك

تطوير خطة موارد بشرية بضرورة الأمنية أن تقوم الإدارة العليا في المؤسسة لذا نوصي بضرورة 

تطوير أساسيات إدارة الموارد  الفلسطينية، ةمفصولة عن الخطة الستراتيجية العامة للمؤسسة الأمني

البشرية المطبقة حاليا في المؤسسة وإدخال بعض التعديلات على السياسات الحالية للموارد البشرية 

أو وضع سياسات جديدة مثل سياسة النقل، الترقية، التحفيز، التدريب، التقييم، وإدخال التحسينات 

 ظيفي له. المناسبة إليها حتى يضمن الموظف نجاح المسار الو

 .Mohammed N))دراسة و( (Sami Abdulkader,2012دراسة اتفقت هذه النتائج مع 

Al- Qudah  ،لى وجود علاقة ارتباط طردية متوسطة ما بين ممارسات الدارة إ (2018وآخرون

الستراتيجية ومناخ العمل. وأن المنظمات الصحية ل تطبق الممارسات )التخطيط الستراتيجي 

 .الموارد وتحليل الوظيفة ووصفها، والتدريب، والتعويضات والحوافز(للإنسان 

أن استراتيجيات إدارة الموارد البشرية فعالة بدرجة  ، في(2019الزعنون، مع دراسة ) واختلفت

 تأثير هناك يكن لم بأنه (2016، كما اختلفت مع دراسة )الزيد، كبيرة في ضوء اتجاهات العاملين

 البشرية، الموارد تخطيط واستراتيجية الأداء، تقييم واستراتيجية لوظائف،ا تحليل لستراتيجية

 التنظيمي. الذكاء على والتدريب التطوير واستراتيجية
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 الوصف والتوصيف الوظيفي للوظائف التي يشغلها العاملين في المؤسسة: ب(
الدراسة على مجال الوصف المتوسطات الحسابية، والنحرافات المعيارية لستجابات أفراد عينة 

 .( يوضح ذلك3.4، والجدول )والتوصيف الوظيفي للوظائف التي يشغلها العاملين في المؤسسة

والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة (: المتوسطات الحسابية 3.4جدول )

 لمجال الوصف والتوصيف الوظيفي للوظائف التي يشغلها العاملين في المؤسسة

 الفقرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

النسبة 

 المئوية

ل يحدد الوصف والتوصيف الوظيفي آليات العمل 

 المطلوبة بوضوح. 
 55.4 متوسطة 1.11 2.77

إشراك رؤساء الدوائر في وضع الوصف  ضعف

 والتوصيف المناسب للوظائف.
 51.2 متوسطة 0.93 2.56

عدم توفر بطاقات الوصف والتوصيف الوظيفي 

 لدى إدارة الموارد البشرية. 
 50.7 متوسطة 1.13 2.54

عدم توفر بطاقات وصف وظيفي مكتوبة 

 وواضحة لدى المؤسسة
 50.5 متوسطة 1.17 2.53

ل يستند التحليل الوظيفي على المعايير العلمية 

المعروفة )تحديد الواجبات، المسؤوليات، ظروف 

 العمل. الخ(. 

 49.3 متوسطة 1.00 2.46

عدم توافق التحليل الوظيفي مع خطة الموارد 

 البشرية في المؤسسة.
 49.1 متوسطة 0.90 2.45

عدم تطابق المهام والواجبات التي يؤديها الموظف 

فعليا مع بطاقات الوصف والتوصيف الوظيفي 

 للوظيفة. 

 48.8 متوسطة 0.99 2.44

عدم قيام المؤسسة بعمل تحليل وظيفي بشكل 

 دوري.
 44.4 متوسطة 0.94 2.22

 متوسطة 0.73 2.49 الدرجة الكلية
49.8

% 
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( الذي يعبر عن المتوسطات الحسابية، والنحرافات المعيارية 3.4الجدول )خلال يلاحظ من 

الوظيفي للوظائف التي يشغلها العاملين لستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال الوصف والتوصيف 

( وهذا 0.73( وانحراف معياري )2.49في المؤسسة أن المتوسط الحسابي للدرجة الكلية بلغت )

جاء بدرجة  يدل على أن الوصف والتوصيف الوظيفي للوظائف التي يشغلها العاملين في المؤسسة

يفي آليات العمل المطلوبة بوضوح( متوسطة، حيث كانت الفقرة )ل يحدد الوصف والتوصيف الوظ

(، بينما كانت الفقرة )عدم 1.11( وانحراف معياري )2.77أكثر الفقرات أهمية بمتوسط حسابي )

( 2.22قيام المؤسسة بعمل تحليل وظيفي بشكل دوري( أقل الفقرات أهمية بمتوسط حسابي )

 (.0.94وانحراف معياري )

ل يحدد الوصف والتوصيف الوظيفي آليات العمل ة )ويرى الباحث حسب آراء المبحوثين أن فقر

(، 1.11( وانحراف معياري بلغت )2.77المطلوبة بوضوح( جاءت بأعلى متوسط حسابي بلغت )

آليات عمل واضحة ومحددة حول عملية الوصف والتوصيف الوظيفي وهذا يدل على عدم وجود 

في في المؤسسة الأمنية، حيث أن المؤسسة الأمنية تلتزم بتطبيق نظام الترقيات وفق سنوات الخدمة 

بين نظام الترقيات والهيكل التنظيمي للمؤسسة ول تتطلب الترقية  الرتبة، ول يوجد ارتباط حالي

كل منسجمة مع الوصف الوظيفي للمهام. كما أن الصلاحيات المعطى لقادة لإشغال موقع على الهي

الوحدات في المسؤولية عن تطوير الهيكل التنظيمي الخاص بالمؤسسة أضعف الحاجة لوجود وصف 

وظيفي محدد للوحدات التنظيمية في المؤسسة. وهذا أثر بشكل واضح على الحاجة إلى وجود 

البشرية وتحديدًا بما يتعلق بالمسار الوظيفي للعاملين في المؤسسة سياسات واضحة تتعلق بالموارد 

 الأمنية. 

آليات عمل واضحة ومحددة حول عملية الوصف والتوصيف وجود نوصي بضرورة لذا 

الفهم الكامل للموظف عن الوضع الوظيفي في المؤسسة بحيث تكون و الوظيفي في المؤسسة الأمنية

ونظام الترقية والسلم  الوصف الوظيفيضحة والمحددة حول أهمية لديه قاعدة من المعلومات الوا

 الوظيفي حتى يستطيع أن يعمل بكفاءة عالية ليتمكن من تطوير مساره الوظيفي. 

وكان من أبرز نتائجها أن درجة تطبيق ، (2017ت،سة )الشرفادرامع  سةرااتفقت نتائج هذه الد

 .الإداريين في جامعة ال البيت جاءت بدرجة متوسطةالوصف الوظيفي في تقييم الأداء للجامعيين 
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 عدم اعتماد هيكليات رسمية لدى المؤسسة: ج(
المتوسطات الحسابية، والنحرافات المعيارية لستجابات أفراد عينة الدراسة على مجال عدم اعتماد 

 .( يوضح ذلك4.4، والجدول )هيكليات رسمية لدى المؤسسة

الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة (: المتوسطات 4.4جدول )

 لمجال عدم اعتماد هيكليات رسمية لدى المؤسسة

 الفقرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

النسبة 

 المئوية

الهيكليات التنظيمية الموجودة ل تحدد المهام 

 .والواجبات الوظيفية المطلوبة
 56.8% متوسطة 1.06 2.84

ل يوجد لدي اطلاع كافي على الهيكل التنظيمي 

 .في المؤسسة التي أعمل بها
 55.6% متوسطة 1.25 2.78

عدم اعتماد هيكلية مكتوبة وواضحة لدى المؤسسة 

  .التي تعمل بها
 54.9% متوسطة 1.18 2.75

ل تشمل الهيكليات التنظيمية جميع الوظائف 

  .الموجودة لدى المؤسسة
 53.9% متوسطة 1.08 2.69

الهيكل التنظيمي ل يلبي حاجات المؤسسة بشكل 

  .كافي
 53.1% متوسطة 1.09 2.65

المؤسسة في  عدم مساهمة الهيكل التنظيمي في

 تطوير أداء العاملين.
 52.8% متوسطة 1.01 2.64

ل يأخذ الهيكل التنظيمي التغيرات الستراتيجية 

 .في المؤسسة بعين العتبار
 50.7% متوسطة 1.07 2.54

عدم ديمومة تطوير وتحديث الهيكل التنظيمي في 

  .المؤسسة
 49.7% متوسطة 0.92 2.48

 %50.8 متوسطة 0.75 2.54 الدرجة الكلية
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( الذي يعبر عن المتوسطات الحسابية، والنحرافات المعيارية 4.4الجدول ) خلال يلاحظ من

لستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال عدم اعتماد هيكليات رسمية لدى المؤسسة أن المتوسط 

( وهذا يدل على أن عدم اعتماد 0.75( وانحراف معياري )2.54الحسابي للدرجة الكلية بلغت )

ؤسسة جاء بدرجة متوسطة، حيث كانت الفقرة )الهيكليات التنظيمية هيكليات رسمية لدى الم

( 2.84الموجودة ل تحدد المهام والواجبات الوظيفية المطلوبة( أكثر الفقرات أهمية بمتوسط حسابي )

(، بينما كانت الفقرة )عدم ديمومة تطوير وتحديث الهيكل التنظيمي في 1.06وانحراف معياري )

 (.0.92( وانحراف معياري )2.48ت أهمية بمتوسط حسابي )المؤسسة( أقل الفقرا

أن الهيكليات التنظيمية  يرى الباحث من أراء المبحوثين أن النتائج التي تم الحصول عليها تشير إلى

ضح في الموجودة ل تحدد المهام والواجبات المطلوبة وعدم الهتمام بوجود هيكل تنظيمي وا

في تنظيم مواردها البشرية والمالية وضعف التحديث الإداري في عمل  المؤسسة الأمنية تعتمد عليه

المؤسسة الأمنية وعدم تبنيها للنظم الحديثة في الإدارة من حيث العتماد خطط وبرامج واضحة 

لإدارة المؤسسة لذا نوصي بضرورة وجود هيكليات تنظيمية تحدد المهام والواجبات المطلوبة بشكل 

دارة الموارد البشرية بتحديد المتطلبات ووضع الأهداف التنظيمية لدى المؤسسة واضح، السماح لإ

 على مستوى الهياكل التنظيمية. 

إلى حيث خلصت الدراسة إلى  ،(2016بوهلال وعبد النور، )سة رامع د سةرااتفقت نتائج هذه الد

ات الستراتيجية من وجود علاقة موجبة بين الهيكل التنظيمي ببعده المركزي وعملية صنع القرار

خلال بعد العقلانية في المنظمة، وأن للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة محل الدراسة ذات التنظيم 

كدت دراسة أ، كما موجب على العقلانية لعملية صنع القرار الستراتيجي المركزي له تأثير

وجعله ملائمًا بضرورة إعادة النظر في تصميم الهيكل التنظيمي للمنظمات (، 2016)معتوق،

 لمتطلبات العمل الجماعي، ومنح الصلاحيات لفرق العمل ومطالبتها بتحديد الأهداف التنظيمية.
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 عدم تفعيل مخرجات تقييم الأداء: د(
المتوسطات الحسابية، والنحرافات المعيارية لستجابات أفراد عينة الدراسة على مجال عدم تفعيل 

 .( يوضح ذلك5.4والجدول ) ،الأداءمخرجات تقييم 

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة 5.4جدول )

 لمجال عدم تفعيل مخرجات تقييم الأداء

 الفقرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

النسبة 

 المئوية

عدم توفر الخبرة الكافية لدى القائمين على عملية 

 .التقييم
 54.9% متوسطة 1.11 2.75

لية التقييم مع عدم توافق النماذج المستخدمة في عم

 الأهداف الموضوعة.
 52.8% متوسطة 0.94 2.64

 52.8% متوسطة 1.12 2.64 .صعوبة قياس معايير تقييم الأداء في المؤسسة 

 52.4% متوسطة 1.08 2.62 .عدم وضوح معايير تقييم الأداء في المؤسسة

عملية تقييم الأداء ل تساعد في اكتشاف نقاط القوة 

  .والضعف
 52.4% متوسطة 1.10 2.62

تقييم الأداء ل يعكس التقييم الحقيقي للوظيفة في 

 المؤسسة. 
 52.4% متوسطة 1.45 2.62

عدم توفر النزاهة والشفافية في مخرجات تقييم 

 .الأداء
 51.8% متوسطة 1.13 2.59

 48.4% متوسطة 1.16 2.42  .بتقييم الأداء بشكل دوريل تقوم المؤسسة 

النموذج المستخدم في المؤسسة ل يساهم في تحفيز 

 العاملين. 
2.31 1.01  %46.1 

عدم توفر نظام مكافآت مبني على مخرجات تقييم 

 .الأداء
2.23 1.03  %44.6 

 %50.8 متوسطة 0.75 2.54 الدرجة الكلية
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( الذي يعبر عن المتوسطات الحسابية، والنحرافات المعيارية 5.4)الجدول خلال يلاحظ من 

لستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال عدم تفعيل مخرجات تقييم الأداء أن المتوسط الحسابي للدرجة 

( وهذا يدل على أن عدم تفعيل مخرجات تقييم الأداء 0.75( وانحراف معياري )2.54الكلية بلغت )

حيث كانت الفقرة )عدم توفر الخبرة الكافية لدى القائمين على عملية التقييم(  جاء بدرجة متوسطة،

(، بينما كانت الفقرة )عدم 1.11( وانحراف معياري )2.75أكثر الفقرات أهمية بمتوسط حسابي )

( 2.23توفر نظام مكافآت مبني على مخرجات تقييم الأداء( أقل الفقرات أهمية بمتوسط حسابي )

 (.1.03ري )وانحراف معيا

عدم توفر الخبرة الكافية لدى القائمين على عملية فقرة ) يرى الباحث من خلال أراء المبحوثين أن

(، وهذا يدل على 1.11( وانحراف معياري )2.75التقييم( جاءت بأعلى متوسط حسابي بلغت )

افتقار القائمين على عملية تقييم الأداء في المؤسسة الأمنية الفلسطينية الى الخبرة الكافية في عملية 

ظيفي حتى يتمكن القائمين على عملية تقييم الأداء من كسب التقييم وبالتالي يجب عمل تدوير و

الخبرة، وكذلك عمل برامج ودورات تدريية في هذا المجال لرفع مستوى الكفاءة والخبرة لديهم. لذا 

نوصي بضرورة عمل برامج وخطط تدريبية للموظفين القائمين على عملية تقييم الأداء حتى يتمكنو 

 في المؤسسة الأمنية الفلسطينية. ة المطلوبة لعملية تقييم الأداء من اكتساب الخبرات والكفاء

عملية تقييم الأداء لها أثر كبير وعاملًا مهمًا ومشجعاً للموظف لتطوير ن أ هنا نستنتج مما سبق

عملية التقييم ويوجد مساره الوظيفي، فإذا كان المقيمون يتبعون أو يستخدمون المعايير القانونية في 

في التقييم فإن الموظف سوف يقوم بعمله على أكمل وجه وسوف ترتفع الروح المعنوية  اههعدالة ونز

عنده في العمل، مما يؤدي إلى زيادة عزيمته وبالتالي سوف يسعى إلى تطوير مساره الوظيفي حتى 

 يعمل على تحقيق ذاته وكيانه.

ربط  والتي خلصت الى (2019)أبو قويدر، بما يتفق مع دراسة  وقد جاءت نتائج هذه الدراسة

عملية تقييم الأداء بالوصف الوظيفي للموظف والأنشطة التي يقوم بها والعمل على تطوير أداة 

 Akpanimودراسة )(، 2015)عبد الحميد،التقييم عن طريق )المعايير والنماذج(، ودراسة 

NtekimEkpe ،2013مؤسسي في ال داء(، وخاصة فيما يتعلق بأهمية ودور نموذج تقييم الأ

 هناك يكن لم هنأ حيث (،2016)الزيد،  واختلفت نتائج الدراسة مع دراسة، تنمية الموارد البشرية

 على والتدريب والتطوير البشرية، الموارد تخطيط الأداء، تقييم الوظائف، تحليل لستراتيجيات تأثير

 التنظيمي. الذكاء
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 هـ( عدم توفر برامج تدريبية تساعد في تطويري:
المتوسطات الحسابية، والنحرافات المعيارية لستجابات أفراد عينة الدراسة على مجال عدم توفر 

 ( يوضح ذلك:6.4، والجدول )برامج تدريبية تساعد في تطويري

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة 6.4جدول )

 ساعد في تطويريلمجال عدم توفر برامج تدريبية ت

 الفقرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

النسبة 

 المئوية

 58.3 متوسطة 1.12 2.92 .عدم ملاءمة المحتوى التدريبي مع أهداف الدورات

 56.4 متوسطة 1.16 2.82 .عدم توفر النزاهة والشفافية في اختيار المتدربين

 56.2 متوسطة 1.11 2.81 التدريبية المستخدمة في التدريب. عدم ملاءمة البيئة

عدم توفر الخبرة الكافية لدى القائمين على برامج 

 ب في تحديد الحتياجات التدريبية.التدري
 55.8 متوسطة 1.17 2.79

ضعف إسهام البرامج التدريبية في تطوير العاملين 

 .في المؤسسة
 55.8 متوسطة 1.11 2.79

كفاءة التدريب مع متطلبات تخطيط المسار عدم توائم 

 .الوظيفي
 48.4 متوسطة 0.94 2.42

عدم توفر برامج تدريبية خاصة مرتبطة بمتطلبات 

 .تخطيط المسار الوظيفي
 47.8 متوسطة 1.08 2.39

تدريبية في حال عدم الأخذ بعين العتبار البرامج ال

  الترقية الوظيفية.
 43.4 متوسطة 0.88 2.17

 متوسطة 0.79 2.63 الكلية الدرجة
52.6

% 
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( الذي يعبر عن المتوسطات الحسابية، والنحرافات المعيارية 6.4الجدول ) خلال يلاحظ من

لستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال عدم توفر برامج تدريبية تساعد في تطويري أن المتوسط 

( وهذا يدل على أن عدم توفر 0.79( وانحراف معياري )2.63الحسابي للدرجة الكلية بلغت )

ي تطويري جاء بدرجة متوسطة، حيث كانت الفقرة )عدم ملاءمة المحتوى برامج تدريبية تساعد ف

( وانحراف معياري 2.92التدريبي مع أهداف الدورات( أكثر الفقرات أهمية بمتوسط حسابي )

(، بينما كانت الفقرة )عدم الأخذ بعين العتبار البرامج التدريبية في حال الترقية الوظيفية ( 1.12)

 (.0.88( وانحراف معياري )2.17بمتوسط حسابي ) أقل الفقرات أهمية

)عدم ملاءمة المحتوى التدريبي مع أهداف الدورات( يرى الباحث من خلال أراء المبحوثين أن فقرة 

لى عدم وجود إويعود ذلك  (،1.12( وانحراف معياري )2.92) بلغت متوسط حسابيجاءت بأعلى 

ومن هنا يرى الباحث بأن خطط وبرامج تدريبية هادفة وواضحة داخل المؤسسة الأمنية الفلسطينية، 

مستواه أثر كبير على الموظف لتحسين  الهالهادفة والملائمة التدريب واختيار البرامج التدريبية 

تجاهات التي تؤهله والعملي في العمل عن طريق تطوير وتحسين المهارات والقدرات وال العلمي

أهداف بية تتلائم وتنسجم مع يوضع برامج تدرلذا نوصي بضرورة لتطوير مساره الوظيفي. 

 الدورات التدريبية التي تعمل على رفع كفاءة الموظف. 

في  اوأساسيً  امهمً  اتلعب دورً ن هذه المجالت أتبين للمجالت  من خلال النتائج والتحليلات السابقة

عملية تخطيط المسار الوظيفي للأفراد وتعتبر ذات تأثرا كبير على عملية التطوير للعاملين، إذ 

  تساعد العاملين على تحسين أداءهم وتحقيق أهدافهم الفردية وبالتالي تحقيق أهداف المؤسسة.

(، بأن هناك 2019دراسة كل من )وهيبة، وحسيبة،الكلية للمجالت متوافقة مع ت النتائج وجاء

الشيباني، )مع دراسة وكذلك العاملين، علاقة إيجابية بين إدارة المسار الوظيفي وأداء 

رد البشرية يلعب دور مهم وكبير ممارسة إدارة الموال لى أنإالتي خلصت  ،(2017، وبنمتروك

بين أفراد الدراسة على المعوقات  توافقتطوير المسار الوظيفي للعاملين، وأن هناك يساهم في عملية 

أظهرت النتائج  ، حيث(2016)التويجري،، ودراسة التي تواجه تخطيط المسار الوظيفي للعاملين

ق ذات دللة إحصائية تعزى للمتغيرات يضًا وجود فروأأن المتوسط العام جاءات متوسطة وأظهرت 

  حول واقع تخطيط وتطوير المسار الوظيفي للموظفين الإداريين.ية الديمغراف
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 فحص واختبار الفرضيات 3.4
معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال النتائج المتعلقة بالفرضية الرئيسية: لا يوجد أثر بين 

 في المؤسسة الأمنية الفلسطينية.

أفراد عينة الدراسة معيقات تطبيق تخطيط لفحص الفرضية، تم حساب معامل النحدار لستجابة 

 .مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية

 

( جدول معادلة الانحدار لتأثير معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في 7.4جدول رقم )

 المؤسسة الأمنية الفلسطينية

 B 2R المتغيرات
الخطأ 

 المعياري
 ت

الدلالة 

 الإحصائية

الموارد البشرية مفاهيم 

 الحديثة
0.693 

0.636 

0.056 5.222 0.000 

الوصف والتوصيف 

 الوظيفي
0.637 0.051 12.482 0.000 

 0.000 12.397 0.051 0.626 الهيكل التنظيمي

 0.000 14.079 0.046 0.825 تقييم الأداء

 0.000 12.691 0.047 0.595 البرامج التدريبية

 

أن القدرة التفسيرية للمتغير التابع على المتغير  ، أي2R (0.636)( أن 7.4يلاحظ من الجدول )

%( أي أنه يوجد أثر بين معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة 63.6المستقل )

 الفلسطينية.الأمنية 
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في معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى: لا يوجد أثر بين 

 مفاهيم الموارد البشرية الحديثة.المؤسسة الأمنية الفلسطينية و

ولفحص الفرضية، تم حساب معامل النحدار لستجابة أفراد عينة الدراسة معيقات تطبيق تخطيط 

مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية ومفاهيم الموارد البشرية الحديثة، والجدول 

 ( يوضح ذلك:7.4)

 

( جدول معادلة الانحدار لتأثير معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في 8.4رقم ) جدول

 المؤسسة الأمنية الفلسطينية ومفاهيم الموارد البشرية الحديثة

 

 B R المتغيرات
الخطأ 

 المعياري
 ت

الدلالة 

 الإحصائية

معيقات 

تطبيق 

تخطيط 

مسار 

وظيفي 

فعال 

 الفلسطينية

مفاهيم 

الموارد 

البشرية 

 الحديثة

0.693 0.791 0.056 5.222 0.000 

 

مستوى الدللة ، وبلغ (0.791)معامل الرتباط للدرجة الكلية ( أن 8.4يلاحظ من الجدول )

أثر إيجابي، لذا يتم رفض الفرضية القائلة ل  ه( وهي قيمة دالة إحصائياً، أي أن0.000الإحصائية )

يوجد أثر معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية ومفاهيم الموارد 

البشرية الحديثة، وتم قبول الفرضية البديلة التي تنص على أنه يوجد أثر لمعيقات تطبيق تخطيط 

 الفلسطينية ومفاهيم الموارد البشرية الحديثة. مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية
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في معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية: لا يوجد أثر بين 

 المؤسسة الأمنية الفلسطينية والوصف والتوصيف الوظيفي.

ات تطبيق تخطيط لفحص الفرضية، تم حساب معامل النحدار لستجابة أفراد عينة الدراسة معيق

 سطينية والوصف والتوصيف الوظيفي.مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفل

 

( جدول معادلة الانحدار لتأثير معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في 9.4جدول رقم )

 المؤسسة الأمنية الفلسطينية والوصف والتوصيف الوظيفي

 

 B R المتغيرات
الخطأ 

 المعياري
 ت

الدلالة 

 الإحصائية

معيقات 

تطبيق 

تخطيط 

مسار 

وظيفي فعال 

 الفلسطينية

الوصف 

والتوصيف 

 الوظيفي

0.637 0.791 0.051 12.482 0.000 

 

مستوى الدللة ، وبلغ (0.791)معامل الرتباط للدرجة الكلية ( أن 9.4يلاحظ من الجدول )

أثر إيجابي، لذا يتم رفض الفرضية القائلة ل  ه( وهي قيمة دالة إحصائياً، أي أن0.000الإحصائية )

يوجد أثر معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية والوصف 

والتوصيف الوظيفي، وتم قبول الفرضية البديلة التي تنص على أنه يوجد أثر لمعيقات تطبيق تخطيط 

 نية والوصف والتوصيف الوظيفي.مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطي
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في معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة: لا يوجد أثر بين 

 المؤسسة الأمنية الفلسطينية والهيكل التنظيمي.

لفحص الفرضية، تم حساب معامل النحدار لستجابة أفراد عينة الدراسة معيقات تطبيق تخطيط 

 .وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية والهيكل التنظيميمسار 

 

( جدول معادلة الانحدار لتأثير معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في 10.4جدول رقم )

 المؤسسة الأمنية الفلسطينية والهيكل التنظيمي

 

 B R المتغيرات
الخطأ 

 المعياري
 ت

الدلالة 

 الإحصائية

معيقات 

تطبيق 

تخطيط 

مسار 

وظيفي فعال 

 الفلسطينية

الهيكل 

 التنظيمي
0.626 0.789 0.051 12.397 0.000 

 

مستوى الدللة ، وبلغ (0.789)معامل الرتباط للدرجة الكلية ( أن 10.4يلاحظ من الجدول )

أثر إيجابي، لذا يتم رفض الفرضية القائلة ل  ه( وهي قيمة دالة إحصائياً، أي أن0.000الإحصائية )

يوجد أثر معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية والهيكل 

التنظيمي، وتم قبول الفرضية البديلة التي تنص على أنه يوجد أثر لمعيقات تطبيق تخطيط مسار 

 هيكل التنظيمي.وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية وال
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في معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال النتائج المتعلقة بالفرضية الرابعة: لا يوجد أثر بين 

 المؤسسة الأمنية الفلسطينية وتقييم الأداء

لفحص الفرضية، تم حساب معامل النحدار لستجابة أفراد عينة الدراسة معيقات تطبيق تخطيط 

 .لأمنية الفلسطينية وتقييم الأداءة امسار وظيفي فعال في المؤسس

 

( جدول معادلة الانحدار لتأثير معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في 11.4جدول رقم )

 المؤسسة الأمنية الفلسطينية وتقييم الأداء

 

 B R المتغيرات
الخطأ 

 المعياري
 ت

الدلالة 

 الإحصائية

معيقات 

تطبيق 

تخطيط مسار 

وظيفي فعال 

 الفلسطينية

 0.000 14.079 0.046 0.825 0.825 تقييم الأداء

 

مستوى الدللة ، وبلغ (0.825)معامل الرتباط للدرجة الكلية ( أن 11.4يلاحظ من الجدول )

أثر إيجابي، لذا يتم رفض الفرضية القائلة ل  ه( وهي قيمة دالة إحصائياً، أي أن0.000الإحصائية )

يوجد أثر معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية وتقييم الأداء، 

وتم قبول الفرضية البديلة التي تنص على أنه يوجد أثر لمعيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال 

 الأداء. في المؤسسة الأمنية الفلسطينية وتقييم
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معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال النتائج المتعلقة بالفرضية الخامسة: لا يوجد أثر بين 

 في المؤسسة الأمنية الفلسطينية والبرامج التدريبية.

لفحص الفرضية، تم حساب معامل النحدار لستجابة أفراد عينة الدراسة معيقات تطبيق تخطيط 

 الفلسطينية والبرامج التدريبية. المؤسسة الأمنيةمسار وظيفي فعال في 

 

( جدول معادلة الانحدار لتأثير معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في 12.4جدول رقم )

 المؤسسة الأمنية الفلسطينية والبرامج التدريبية

 

 B R المتغيرات
الخطأ 

 المعياري
 ت

الدلالة 

 الإحصائية

معيقات 

تطبيق 

تخطيط 

مسار 

فعال  وظيفي

 الفلسطينية

البرامج 

 التدريبية
0.595 0.796 0.047 12.691 0.000 

 

مستوى الدللة ، وبلغ (0.796)معامل الرتباط للدرجة الكلية ( أن 12.4يلاحظ من الجدول )

أثر إيجابي، لذا يتم رفض الفرضية القائلة ل  ه( وهي قيمة دالة إحصائياً، أي أن0.000الإحصائية )

يوجد أثر معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية والبرامج 

التدريبية، وتم قبول الفرضية البديلة التي تنص على أنه يوجد أثر لمعيقات تطبيق تخطيط مسار 

 البرامج التدريبية.وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية و
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إحصائية في إجابات المبحوثين  النتائج المتعلقة بالفرضية السادسة: لا توجد فروق ذات دلالة

حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية، في ضوء 

والإدارة التي  المتغيرات الديمغرافية )الجنس، سنوات الخبرة، الرتبة العسكرية، طبيعة العمل،

 (.يعمل بها

 الجنس :أولاً 
لفحص الفرضية الصفرية، تم استخدام اختبار "ت" والمتوسطات الحسابية لستجابة أفراد عينة 

الدراسة في إجابات المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية 

 .الفلسطينية تعزى إلى متغير الجنس

نتائج اختبار "ت" للعينات المستقلة لاستجابة أفراد العينة في إجابات (: 13.4جدول )

المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية 

 تعزى إلى متغير الجنس

 العدد الجنس المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 "tقيمة"

مستوى 

 الدلالة

تطبيق لمفاهيم عدم وجود 

إدارة الموارد البشرية 

 .الحديثة في المؤسسة

 0.66 2.56 80 ذكر

1.536 0.128 
 0.70 2.85 15 أنثى

الوصف والتوصيف الوظيفي 

للوظائف التي يشغلها 

 .العاملين في المؤسسة

 0.72 2.50 80 ذكر

0.073 0.942 
 0.83 2.48 15 أنثى

عدم اعتماد هيكليات رسمية 

 .المؤسسةلدى 

 0.71 2.66 80 ذكر
0.343 0.732 

 0.93 2.73 15 أنثى

عدم تفعيل مخرجات تقييم 

 .الأداء

 0.69 2.47 80 ذكر
2.215 0.29* 

 0.98 2.93 15 أنثى

عدم توفر برامج تدريبية 

 .تساعد في تطويري

 0.76 2.54 80 ذكر
2.777 0.007** 

 0.79 3.14 15 أنثى

 الدرجة الكلية
 0.55 2.55 80 ذكر

1.707 0.091 
 0.76 2.83 15 أنثى
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(، 0.091(، ومستوى الدللة )1.707( أن قيمة "ت" للدرجة الكلية )13.4يتبين من خلال الجدول )

ذات  (؛ لذا تم قبول الفرضية الصفرية التي تنص على أنه ل توجد فروق0.05وهي أعلى من )

( في إجابات المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط α ≤ 0.05دللة إحصائية عند مستوى الدللة )

مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية تعزى إلى متغير الجنس، وبذلك تم قبول الفرضية 

ً للمجالين )عدم تفعيل مخرجات تقييم الأداء، عدم توفر برامج  ً تبعا الصفرية، ولكن هناك فروقا

 ح الإناث مقابل الذكور.تدريبية تساعد في تطويري( لصال

 

 ً  عدد سنوات الخبرة :ثانيا
( لستجابة One Way ANOVAلفحص الفرضية الصفرية، تم استخدام تحليل التباين الأحادي )

أفراد عينة الدراسة حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية 

 . تبعاً لمتغير عدد سنوات الخبرة

لاستجابة أفراد العينة  (One Way ANOVA): نتائج تحليل التباين الأحادي (14.4) جدول

في متوسطات إجابات المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة 

 الأمنية الفلسطينية تبعاً لمتغير عدد سنوات الخبرة

 مصدر التباين المتغيرات
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة 

"ف" 

 المحسوبة

مستوى 

 αالدلالة 

عدم وجود تطبيق 

لمفاهيم إدارة 

الموارد البشرية 

الحديثة في 

 .المؤسسة

 637. 2 1.274 بين المجموعات

1.411 .249 
 451. 92 41.528 داخل المجموعات

  94 42.801 المجموع

الوصف 

والتوصيف 

الوظيفي للوظائف 

التي يشغلها 

 1.404 2 2.808 بين المجموعات

 521. 92 47.925 داخل المجموعات 073. 2.696

  94 50.733 المجموع
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العاملين في 

 .المؤسسة

عدم اعتماد 

هيكليات رسمية 

 .لدى المؤسسة

 094. 2 187. بين المجموعات

 566. 92 52.100 داخل المجموعات 848. 165.

  94 52.287 المجموع

تفعيل عدم 

مخرجات تقييم 

 .الأداء

 861. 2 1.721 بين المجموعات

 566. 92 52.093 داخل المجموعات 224. 1.520

  94 53.814 المجموع

عدم توفر برامج 

تدريبية تساعد في 

 .تطويري

 578. 2 1.156 بين المجموعات

 628. 92 57.765 داخل المجموعات 402. 921.

  94 58.921 المجموع

 الدرجة الكلية

 559. 2 1.117 بين المجموعات

1.617 

 

.204 

 
 345. 92 31.784 داخل المجموعات

 94 32.901 المجموع 

 

( وهي 0.204( ومستوى الدللة )1.617) ( أن قيمة ف للدرجة الكلية14.4يلاحظ من الجدول )

 αإحصائياً عند مستوى الدللة ) (؛ أي أنه ل توجد فروق دالةα ≤ 0.05أكبر من مستوى الدللة )

( في متوسطات إجابات المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في 0.05 ≥

 المؤسسة الأمنية الفلسطينية تبعاً لمتغير عدد سنوات الخبرة، وبذلك تم قبول الفرضية الصفرية.
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 ً  المؤهل العلمي :ثالثا
( لستجابة One Way ANOVAتحليل التباين الأحادي )لفحص الفرضية الصفرية، تم استخدام 

أفراد عينة الدراسة حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية 

 .تبعاً لمتغير المؤهل العلمي

أفراد العينة  لاستجابة (One Way ANOVA): نتائج تحليل التباين الأحادي (15.4) جدول

في متوسطات إجابات المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة 

 الأمنية الفلسطينية تبعاً لمتغير المؤهل العلمي

 مصدر التباين المتغيرات
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة 

"ف" 

 المحسوبة

مستوى 

 αالدلالة 

عدم وجود تطبيق 

لمفاهيم إدارة 

الموارد البشرية 

الحديثة في 

 .المؤسسة

بين 

 المجموعات
.085 2 .042 

داخل  913. 091.

 المجموعات
42.717 92 .464 

  94 42.801 المجموع

الوصف 

والتوصيف 

الوظيفي للوظائف 

التي يشغلها 

العاملين في 

 .المؤسسة

بين 

 المجموعات
2.027 2 1.014 

داخل  153. 1.915

 المجموعات
48.705 92 .529 

  94 50.733 المجموع

عدم اعتماد 

هيكليات رسمية 

 .لدى المؤسسة

بين 

 المجموعات
.090 2 .045 

.079 .924 
داخل 

 المجموعات
52.197 92 .567 
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  94 52.287 المجموع

عدم تفعيل 

مخرجات تقييم 

 .الأداء

بين 

 المجموعات
.060 2 .030 

 داخل 950. 051.

 المجموعات
53.755 92 .584 

  94 53.814 المجموع

عدم توفر برامج 

تدريبية تساعد في 

 .تطويري

بين 

 المجموعات
.849 2 .425 

داخل  513. 673.

 المجموعات
58.072 92 .631 

  94 58.921 المجموع

 الدرجة الكلية

بين 

 المجموعات
.113 2 .056 

.158 

 

.854 

 
داخل 

 المجموعات
32.789 92 .356 

 
 94 32.901 المجموع

 

( وهي 0.854( ومستوى الدللة )0.158) ( أن قيمة ف للدرجة الكلية15.4يلاحظ من الجدول )

 αالدللة )(؛ أي أنه ل توجد فروق دالة إحصائياً عند مستوى α ≤ 0.05أكبر من مستوى الدللة )

معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في ( في متوسطات إجابات المبحوثين حول 0.05 ≥

 المؤسسة الأمنية الفلسطينية تبعاً لمتغير المؤهل العلمي، وبذلك تم قبول الفرضية الصفرية.
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 ً  سكريةالرتبة الع :رابعا
( لستجابة One Way ANOVAالأحادي )لفحص الفرضية الصفرية، تم استخدام تحليل التباين 

ية معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينأفراد عينة الدراسة حول 

 تبعاً لمتغير الرتبة العسكرية.

أفراد العينة  لاستجابة (One Way ANOVA)الأحادي : نتائج تحليل التباين (16.4) جدول

في متوسطات إجابات المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة 

 الأمنية الفلسطينية تبعاً لمتغير الرتبة العسكرية

 مصدر التباين المتغيرات
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة 

"ف" 

 المحسوبة

مستوى 

 αالدلالة 

عدم وجود 

لمفاهيم تطبيق 

إدارة الموارد 

البشرية الحديثة 

 .في المؤسسة

بين 

 المجموعات
.856 5 .171 

.363 

 

.872 

 
داخل 

 المجموعات
41.945 89 .471 

  94 42.801 المجموع

الوصف 

والتوصيف 

الوظيفي 

للوظائف التي 

يشغلها العاملين 

 .في المؤسسة

بين 

 المجموعات
1.754 5 .351 

.637 

 

.672 

 

داخل 

 المجموعات
48.979 89 .550 

  94 50.733 المجموع

عدم اعتماد 

هيكليات 

رسمية لدى 

 .المؤسسة

بين 

 المجموعات
1.880 5 .376 

.664 

 

.652 

داخل  

 المجموعات
50.407 89 .566 



68 
 

  94 52.287 المجموع

عدم تفعيل 

مخرجات تقييم 

 .الأداء

بين 

 المجموعات
.593 5 .119 

.198 

 

.962 

 
داخل 

 المجموعات
53.221 89 .598 

  94 53.814 المجموع

عدم توفر 

برامج تدريبية 

تساعد في 

 .تطويري

بين 

 المجموعات
.653 5 .131 

.199 

 

.962 

 
داخل 

 المجموعات
58.268 89 .655 

  94 58.921 المجموع

 الدرجة الكلية

بين 

 المجموعات
.300 5 .060 

.164 

 

.975 

 
داخل 

 المجموعات
32.602 89 .366 

 
 94 32.901 المجموع

 

( وهي 0.975( ومستوى الدللة )0.164) ( أن قيمة ف للدرجة الكلية16.4يلاحظ من الجدول )

 αالدللة )(؛ أي أنه ل توجد فروق دالة إحصائياً عند مستوى α ≤ 0.05أكبر من مستوى الدللة )

المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في ( في متوسطات إجابات 0.05 ≥

 وبذلك تم قبول الفرضية الصفرية. المؤسسة الأمنية الفلسطينية تبعاً لمتغير الرتبة العسكرية،
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 ً  طبيعة العمل :خامسا
( لستجابة One Way ANOVAالأحادي )لفحص الفرضية الصفرية، تم استخدام تحليل التباين 

لسطينية الدراسة حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفأفراد عينة 

 .تبعاً لمتغير طبيعة العمل

أفراد العينة  لاستجابة (One Way ANOVA)الأحادي : نتائج تحليل التباين (17.4) جدول

في متوسطات إجابات المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة 

 الأمنية الفلسطينية تبعاً لمتغير طبيعة العمل

 المتغيرات
مصدر 

 التباين

مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة "ف" 

 المحسوبة

مستوى 

 αالدلالة 

عدم وجود 

تطبيق 

لمفاهيم إدارة 

الموارد 

البشرية 

الحديثة في 

 .المؤسسة

بين 

 المجموعات
1.730 2 .865 

1.938 

 

.150 

 

داخل 

 المجموعات
41.071 92 .446 

  94 42.801 المجموع

الوصف 

والتوصيف 

الوظيفي 

للوظائف 

التي يشغلها 

العاملين في 

 .المؤسسة

بين 

 المجموعات
.928 2 .464 

.857 

 

.428 

 

 داخل

 المجموعات
49.805 92 .541 

  94 50.733 المجموع

عدم اعتماد 

هيكليات 

بين 

 المجموعات
1.293 2 .646 1.166 .316 
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رسمية لدى 

 المؤسسة

داخل 

 المجموعات
50.994 92 .554 

  

  94 52.287 المجموع

عدم تفعيل 

مخرجات 

 .تقييم الأداء

بين 

 المجموعات
2.423 2 1.211 

2.168 

 

.120 

 
داخل 

 المجموعات
51.392 92 .559 

  94 53.814 المجموع

عدم توفر 

برامج 

تدريبية 

تساعد في 

 .تطويري

بين 

 المجموعات
1.324 2 .662 

1.058 

 

.351 

 
داخل 

 المجموعات
57.597 92 .626 

  94 58.921 المجموع

 الدرجة الكلية

بين 

 المجموعات
1.444 2 .722 

2.112 

 

.127 

 
داخل 

 المجموعات
31.457 92 .342 

 
 94 32.901 المجموع

 

( وهي 0.127( ومستوى الدللة )2.112) للدرجة الكلية)ف( ( أن قيمة 17.4يلاحظ من الجدول )

 αالدللة )(؛ أي أنه ل توجد فروق دالة إحصائياً عند مستوى α ≤ 0.05أكبر من مستوى الدللة )

إجابات المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في ( في متوسطات 0.05 ≥

 المؤسسة الأمنية الفلسطينية تبعاً لمتغير طبيعة العمل، وبذلك تم قبول الفرضية الصفرية.
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 الإدارة التي يعمل بها سادساً:
( لستجابة One Way ANOVAالأحادي )لفحص الفرضية الصفرية، تم استخدام تحليل التباين 

أفراد عينة الدراسة حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية 

 الإدارة التي يعمل بها.تبعاً لمتغير 

 

أفراد العينة  لاستجابة (One Way ANOVA)الأحادي : نتائج تحليل التباين (18.4) جدول

في متوسطات إجابات المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة 

 الأمنية الفلسطينية تبعاً لمتغير القسم الذي يعمل به

 مصدر التباين المتغيرات
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة 

"ف" 

 المحسوبة

مستوى 

الدلالة 

α 

عدم وجود 

تطبيق لمفاهيم 

إدارة الموارد 

البشرية الحديثة 

 .في المؤسسة

 351. 2 703. بين المجموعات

.768 

 

.467 

 

داخل 

 المجموعات
42.099 92 .458 

  94 42.801 المجموع

الوصف 

والتوصيف 

الوظيفي 

للوظائف التي 

يشغلها العاملين 

 .في المؤسسة

 189. 2 377. بين المجموعات

.345 

 

.709 

 

داخل 

 المجموعات
50.355 92 .547 

  94 50.733 المجموع

عدم اعتماد 

هيكليات رسمية 

 .لدى المؤسسة

 579. 2 1.158 بين المجموعات
1.042 

 

.357 

 
داخل 

 المجموعات
51.129 92 .556 
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  94 52.287 المجموع

عدم تفعيل 

مخرجات تقييم 

 .الأداء

 016. 2 033. بين المجموعات

.028 

 

.972 

 

داخل 

 المجموعات
53.781 92 .585 

  94 53.814 المجموع

عدم توفر 

برامج تدريبية 

تساعد في 

 .تطويري

 300. 2 599. بين المجموعات

.473 

 

.625 

 

داخل 

 المجموعات
58.322 92 .634 

  94 58.921 المجموع

 الدرجة الكلية

 066. 2 132. بين المجموعات

.186 

 

.831 

 

داخل 

 المجموعات
32.769 92 .356 

 
 94 32.901 المجموع

 

( وهي 0.831( ومستوى الدللة )0.186) للدرجة الكلية)ف( ( أن قيمة 18.4يلاحظ من الجدول )

 αالدللة )(؛ أي أنه ل توجد فروق دالة إحصائياً عند مستوى α ≤ 0.05أكبر من مستوى الدللة )

المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في  ( في متوسطات إجابات0.05 ≥

 وبذلك تم قبول الفرضية الصفرية. المؤسسة الأمنية الفلسطينية تبعاً لمتغير القسم الذي يعمل به،
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دعوة أصحاب المصلحة فقد قام الباحث بجمع البيانات من خلال  أما بخصوص الأسئلة المفتوحة

خارج  منفي مجال إدارة الموارد البشرية في المؤسسة الأمنية وبعض الخبراء  ختصاصوالإ

وحدة التخطيط الأستراتيجي الأمني كون وزارة الداخلية في ورشة عمل في الى المؤسسة الأمنية 

وتم طرح بعض  ويعمل في وحدة التخطيط الستراتيجي الأمني الباحث موظف في وزارة الداخلية

على المشاركين في الورشة لمعرفة أهم المعيقات التي تواجه المؤسسة الأمنية  الأسئلة المفتوحة

 الفلسطينية ومدى الستفادة من تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال؟

 مدير وحدة التخطيط الستراتيجي في وزارة الداخليةمع التي تم تحضيرها  وجاءت نتائج الورشة

 كالتي: الخبرة أصحاب وبعض 

ظيفي هو إحدى الأدوات التي تستخدمها الموارد البشرية في تطبيق العديد من المهام أن المسار الو

الأصيلة في إدارة الموارد البشرية والتي تتوزع على المستوى الستراتيجي والمستوى التشغيلي 

 والمستوى التكتيكي. 

أما الجانب الستراتيجي فيتعلق وبشكل مباشر في تحقيق البعد الستراتيجي للمؤسسة من حيث 

تحقيق الرؤية وإنجاز الأهداف والغايات المدرجة على الخطة الستراتيجية من خلال بناء القدرات 

س بالبعيد والحتفاظ بها والتطوير عليها بما يخدم البعد الستراتيجي. أما الجانب التشغيلي فهو لي

عن الجانب الستراتيجي وإنما هو ترجمة تشغيلية واقعية له. فخطط التدريب وخطط التعاقب 

والإحلال الوظيفي هي إحدى الأدوات التشغيلية التي تترجم بشكل تطبيقي ملموس البنية التحتية 

 لتطبيق سياسة وخطط مسار وظيفي محكمة ومبنية على الحتياج الحقيقي لها. 

المسار الوظيفي يتطلب وجود تصنيف للوظائف والذي يتطلب بدوره هيكليات واضحة  أن مفهوم

تحدد المستويات الدارية والوصوفات الوظيفية. وان غياب الهيكليات المحددة المبنية على المهام 

 والوظائف يعيق عملية التصنيف وبالتالي يجعل من مهمة بناء مسارات وظيفية عملية غير ممكنة.

طلب العمل وفق المسارات الوظيفية توفر انظمة واضحة للترقيات )النتقال الرأسي الى كذلك يت

اعلى( وخرائط للاحلال والتعاقب مبنية على أطار للكفايات الشرافية والتخصصية وما يتطلبه ذلك 

 من برامج تطوير وتدريب.

بدوره أدى إلى تكدس وأن غياب هذه المتطلبات مع وجود نظام غير كفؤ للرتب العسكرية والذي 

الرتب العليا والتي تمثل العوائق الجوهرية لتحديد الإطار العام لمستقبل العناصر البشرية الوظيفي 

 .في المؤسسة المنية وبشكل خاص لمن يحمل مؤهل علمي
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 وبناء على ما سبق يمكن تلخيص أهم المعيقات بالتالي: 
عام، وضعف الجانب المتعلق بالتخطيط  ضعف عملية التخطيط الستراتيجي الشمولي بشكل -

 الستراتيجي للموارد البشرية بشكل خاص. 

عدم توفر البنية التحتية المؤسسية والتي تشمل سياسات وإجراءات موحدة تنظم نشاطات عمل  -

إدارة الموارد البشرية لأسباب مختلفة منها عدم توفر الشروحات القانونية للقوانين الناظمة للعمل 

ود القانونية أو قدمها في وضع حدود ضابطة لهذه النشاطات. وبالمجمل، فان كل وضعف البن

القطاع الأمني الفلسطيني ل يمتلك سياسات وإجراءات واضحة لتنظيم عمل إدارة الموارد 

البشرية. وفي بعض الأحيان ل يمتلك الهياكل التنظيمية والأوصاف الوظيفية والتي تعد اللبنة 

 تطبيق مسار وظيفي واضح. الولى في تصميم و

ضعف منظومة الترقيات في القطاع الأمني والتي تعتمد فقط على سنوات الخدمة بشكل أساسي  -

ومعايير اخرى صورية مثل تقارير تقييم الأداء والتي هي فعلا غير مرتبطة بالأداء الوظيفي 

ضمن فترة  الحقيقي للفرد في إطار وصف وظيفي واضح ومعايير أداء مرتبطة بهذا الوصف

زمنية متفق عليها مسبقا. وهذا بالمقابل يضيف عبء مادي إضافي على ميزانية السلطة مقابل 

 مستوى متدني لجودة المخرجات من الوظائف. 

 أما بالنسبة الى أهم الحلول، فيمكن تلخيصها بالتالي: 
تيجي المؤسسي إدراج التخطيط الستراتيجي للموارد البشرية كجزء أساسي من التخطيط السترا -

بشكل عام مما يتطلب أن تصبح إدارة الموارد البشرية عنصر رئيس في المستوى القيادي في 

 مؤسسات القطاع الأمني. 

بناء وتطوير دوائر الموارد البشرية في الأجهزة المنية من اجل تطبيق المهام المتوقعة منها  -

اسب مع خصوصية وتفرد قطاع حسب الممارسات الفضلى لإدارة الموارد البشرية وبما يتن

 الأمن. 

بناء وتحديث البنية التحتية المؤسسية اللازمة لدعم المهام الأساسية لإدارة الموارد البشرية بشكل  -

عام، وتخطيط وتنفيذ عملية التطوير الوظيفي والمهني بشكل خاص والتي تشمل المسار 

أوصاف وظيفية تناسب احتياج الوظيفي. وعليه يجب أن يتم تطوير واعتماد هياكل تنظيمية 

المؤسسات المنية وتراعي خصوصيتها. هذا بالإضافة إلى تطوير وتحديث السياسات 

والإجراءات الداعمة والمنظمة لعمل إدارة الموارد البشرية وما يدعم ذلك من القوانين الضابطة 

 ولوائحها. 
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ين على تصميم وتطبيق وتحديث تطوير قدرات العاملين في إدارة الموارد البشرية ليكونوا قادر -

 أنظمة الموارد البشرية بما فيها المسار الوظيفي. 

العمل على تغيير البيئة والفهم داخل المؤسسة الأمنية للمفاهيم المتعلقة بالمسار الوظيفي وقياس  -

 الأداء الوظيفي والترقيات والأثر المالي لها. 

 )اشرافية، ادارية مساندة، تكنولوجية.... الخ(تصنيف الوظائف وترتيبها وفق عائلات محددة  -

ايجاد إطار عام للكفايات العامة والتخصصية حسب المستويات وربط الترقيات الرأسية بخرائط  -

الحلال والتعاقب والتطور الفقي )نفس المستوى( وفق متطلبات وشروط مرتبطة بالنجاز 

 والزمن وامتلاك الكفايات المطلوبة.

ايجاد البيئة القانونية الداعمة من خلال تطوير القوانين والنظمة والسياسات المتعلقة بادارة  -

 الموارد البشرية

من خلال المواصفات الوظيفية )المتطلبات( ذات العلاقة  الإفصل الرتب عن المسارات الوظيفية  -

 بالرتب.

 تحقيق اهداف الدراسة 4.4
تبار فرضياتها نستخلص أن الدراسة قد حققت أهدافها كما ومن خلال إجابات أسئلة الدراسة واخ

 يلي:

 أهداف الدراسة:
التعرف على الواقع الفعلي لتخطيط المسار الوظيفي والذي يعتبر جزء مهم من إدارة الموارد  -1

 البشرية في المؤسسة وإمكانية تطبيقه. 
تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال أثر لمعيقات وقد حققت الدراسة هذا الهدف العام إذ تبين أن هناك 

أن القدرة التفسيرية للمتغير التابع على المتغير ، وتبين في المؤسسة الأمنية الفلسطينية لجميع المحاور

معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في وكذلك تم التعرف على واقع %( 63.6المستقل )

وجود علاقة ن هناك أأي  يع المحاورلجم المؤسسة الأمنية الفلسطينية حيث جاء بدرجة متوسطة

حصائياً بين معيقات تخطيط مسار الوظيفي وبين تطبيق لمفاهيم إدارة الموارد البشرية، إطردية دالة 

 الوصف الوظيفي، اعتماد هيكليات، مخرجات تقييم الأداء، البرامج التدريبية. 

والتخطيط الستراتيجي لتطوير وضع محددات تساعد العاملين في مجال إدارة الموارد البشرية  -2

 المسار الوظيفي في المؤسسة الأمنية الفلسطينية.

تم التعرف على المحددات التي تساعد العاملين في إدارات الموارد البشرية من خلال نتائج الدراسة 

وبهذا تكون الدراسة قد حققت ، جل عملية تطوير المسار الوظيفيأ منوالتخطيط الستراتيجي 

 الهدف.
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ضع نماذج علمية تحتوي على أهم المتغيرات الواجب استخدامها لضمان تطبيق مسار وظيفي و -3

 فعال مبنى على إطار نظري قوي. 

تضمن تطبيق مسار وظيفي فعال وضع نماذج علمية همية أخلال نتائج الدراسة تم التعرف على من 

 وبهذا تكون الدراسة قد حققت الهدف.في المؤسسة الأمنية، 

أهم المعيقات التي قد تواجه عملية التخطيط للموارد البشرية وخاصة في مجال تخطيط دراسة  -4

 المسار الوظيفي.

هم المعيقات التي تواجه عملية التخطيط للموارد البشرية، أ لتوصل الىامن خلال نتائج الدراسة فقد تم 

 . وبهذا تكون الدراسة قد حققت الهدفوقد جاءت هذه المعيقات بدرجة متوسطة، 

معرفة مدى مساهمة تطبيق المسار الوظيفي في عملية تطوير الموارد البشرية في المؤسسة  -5

 الأمنية.

من خلال نتائج الدراسة تم التعرف على مدى مساهمة تطبيق المسار الوظيفي في عملية تطوير 

 وبهذا تكون الدراسة قد حققت الهدف. الموارد البشرية،

  

  نتائج الدراسات السابقةمقارنة نتائج الدراسة مع  5.4
ختلاف بين هذه الدراسة والدراسات تفاق والإوجه الإأمن خلال الدراسة الحالية سنقوم بتوضيح 

 السابقة:

أن وحيث جاءت أبرز النتائج  (2019)وهيبة وحسيبة  نتائج هذه الدراسة مع دراسة اتفقت •

( 2017،الشيبانيالعاملين، ودراسة )هناك علاقة إيجابية بين إدارة المسار الوظيفي وأداء 

دارة الموارد البشرية يساهم بدرجة كبيرة في تطوير المسار إبأن  (2019،الزعنون)ودراسة 

ومع دراسة كل من  البشرية.دارة الموارد إالوظيفي للعاملين وبوجود استراتيجيات فعاله في 

AK-NT (2013 )ذ بعين العتبار دور داء المؤسسي الذي يأخفي تطبيق نموذج تقييم الأ

ومع جميع الدراسات بعدم وجود داء التنظيمي، تنمية الموارد البشرية، كأحد مخرجات الأ

 .الديمغرافيةفروقات تعود للمتغيرات 

لستراتيجيات تخطيط الموارد البشرية  ( بأنه لم يكن هناك تأثير2016) اختلفت مع دراسة الزيد •

 والتطوير.والتدريب 

يفسر أن القدرة التفسيرية للمتغير التابع على المتغير المستقل نتائج الدراسة  فيالقراءة أظهرت  •

%( أي أنه يوجد أثر بين معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في 63.6) لوحده ما قيمته

 . المؤسسة الأمنية الفلسطينية
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 الفصل الخامس

 الاستنتاجات والتوصيات  .1

 الاستنتاجات  1.5
  يلي:تمثلت بما خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من خلال تحليل وتفسير البيانات 

أن معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي أظهرت نتائج الدراسة من خلال آراء المبحوثين  ▪

فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية جاء بدرجة متوسطة، وأن عدم وجود تطبيق لمفاهيم 

البشرية الحديثة في المؤسسة جاء بدرجة متوسطة، وأن الوصف والتوصيف إدارة الموارد 

جاء بدرجة متوسطة، وأن عدم تفعيل  الوظيفي للوظائف التي يشغلها العاملين في المؤسسة

مخرجات تقييم الأداء جاء بدرجة متوسطة، وأن عدم توفر برامج تدريبية تساعد في 

 تطويري جاء بدرجة متوسطة.

%( أي أنه 63.6) يفسر ما قيمته فسيرية للمتغير التابع على المتغير المستقلأن القدرة الت ▪

يوجد أثر بين معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية، 

ويوجد أثر لمعيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية 

ة، ويوجد أثر لمعيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في ومفاهيم الموارد البشرية الحديث

المؤسسة الأمنية الفلسطينية والوصف والتوصيف الوظيفي، ويوجد أثر لمعيقات تطبيق 

تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية والهيكل التنظيمي، ويوجد أثر 

لأمنية الفلسطينية وتقييم الأداء، لمعيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة ا

ويوجد أثر لمعيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية 

 والبرامج التدريبية.

( في α ≤ 0.05ذات دللة إحصائية عند مستوى الدللة ) أنه ل توجد فروقأثبتت الدراسة  ▪

وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية إجابات المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط مسار 

الفلسطينية تعزى إلى متغير الجنس، ولكن هناك فروقاً تبعاً للمجالين )عدم تفعيل مخرجات 

 تقييم الأداء، عدم توفر برامج تدريبية تساعد في تطويري( لصالح الإناث مقابل الذكور.

ً عند مستوى الدللة ) ▪ متوسطات إجابات ( في α ≤ 0.05ل توجد فروق دالة إحصائيا

المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية 

 تبعاً لمتغير عدد سنوات الخبرة.
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ً عند مستوى الدللة ) ▪ ( في متوسطات إجابات α ≤ 0.05ل توجد فروق دالة إحصائيا

سة الأمنية الفلسطينية المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤس

 تبعاً لمتغير المؤهل العلمي.

ً عند مستوى الدللة ) ▪ ( في متوسطات إجابات α ≤ 0.05ل توجد فروق دالة إحصائيا

المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية 

 تبعاً لمتغير الرتبة العسكرية.

ً عند مستوى الدللة )ل توجد فروق دالة إحصائ ▪ ( في متوسطات إجابات α ≤ 0.05يا

المبحوثين حول معيقات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية 

 تبعاً لمتغير طبيعة العمل.

ً عند مستوى الدللة ) ▪ ( في متوسطات إجابات α ≤ 0.05ل توجد فروق دالة إحصائيا

تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية  المبحوثين حول معيقات تطبيق

 تبعاً لمتغير القسم الذي يعمل به.

 

تبين أن المؤسسة الأمنية الفلسطينية تعاني من وجود بعض المعيقات التي   بناء على النتائج السابقة

شرية، تحد من تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال على مستوى المؤسسة وخاصة ادارت الموارد الب

ويظهر ذلك من خلال عدم فاعلية تخطيط الموارد البشرية وقلة توفر البيانات والمعلومات التي 

ستراتيجية الواضحة لإدارة الموارد تحتاجها عملية تخطيط الموارد البشرية وغياب الخطط الإ

والوصف البشرية في المؤسسة الأمنية الفلسطينية، وعدم الهتمام الكافي بتحليل الوظائف 

والتوصيف الوظيفي التي تحدد الحتياجات المطلوبة كمًا ونوعًا من الكوادر البشرية ذات 

الختصاص وذات الكفاءة وعدم الهتمام بعملية الستقطاب والتعيين والختيار للكوادر، بالإضافة 

الأمر الذي الى ضعف عملية تقييم الأداء داخل المؤسسة الأمنية الفلسطينية حيث تتسم بالشكلية 

 يفقدها قيمتها داخل المؤسسة الأمنية.

للدراسة وهو التعرف على الواقع الفعلي لتخطيط  النتائج مرتبطة بالهدف الرئيسي وجاءت أيضا

المسار الوظيفي والذي يعتبر جزء مهم من إدارة الموارد البشرية في المؤسسة، حيث أظهرت 

د البشرية الحاجة الى عملية إصلاح شاملة لمنظومة التحديات التي تواجه بيئة عمل إدارات الموار

عمل قطاع الأمن الفلسطيني وصولً لتطوير منظومة موارد بشرية حديثة تساهم بشكل فعال في 

أداء مهامها بالشكل المطلوب، وأظهرت الدراسة ايضًا عدم وجود تطبيق لمفاهيم إدارة الموارد 
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ة الفلسطينية ويعود ذلك إلى أن منظومة الموارد البشرية البشرية الحديثة في إدارات المؤسسة الأمني

محكومة بالنمط التقليدي لمفهوم الموارد البشرية. لن السلطة الفلسطينية ناشئة من فكرة الثورة الى 

الدولة فمن الطبيعي وجود فجوة بين أبناء المؤسسة الأمنية الفلسطينية الذين يطالبون بعملية التغيير 

ي والعملي. لذا فإن عملية التغيير أصبحت وبين أصحاب النشأة نظرًا للتفاوت المهنثة على أسس حدي

حاجة ضرورية داخل مؤسسات القطاع الأمني وخاصة منظومة الموارد البشرية التي تشكل العصب 

الأساسي للمؤسسة الأمنية الفلسطينية. إضافة إلى أهمية وجود تخطيط مسار وظيفي للعاملين في 

له من أثر على نوعية أداء وتنمية الموارد البشرية، ووضع خطط للنهوض منية لما المؤسسة الأ

بالعاملين الى درجة الحترافية، والخروج من الأسـاليب التقليدية إلى أساليب أكثر حداثة، لن تخطيط 

يرقى المسار الوظيفي وتخطيط الموارد البشرية في المؤسسة الأمنية الفلسطينية ما زال تقليدياً لم 

الهياكل التنظيمية وتحديث الوصف الوظيفي إلـى مستوى الحداثة. وضرورة الهتمام باستكمال 

للعاملين في المؤسسة للوصول الى أهداف المؤسسة الأمنية الفلسطينية. والتركيز على عملية التدريب 

ئة المناسبة للتدريب في المؤسسة الأمنية بحيث يتم تطوير عملية اختيار المواد التدريبية وتوفير البي

بحيث يساهم بشكل أكبر في تعزيز قدرات منتسبي قوى الأمن على اكتساب المعرفة والمهارات 

زيادة الهتمام بمخرجات اللازمة لضمان رفع أداء العاملين داخل المؤسسة الأمنية الفلسطينية. و

ز مهارات العاملين والقائمين وتعزيتقييم الأداء واعتمادها كأساس في عملية تخطيط المسار الوظيفي، 

على عملية تقييم الأداء في المؤسسة الأمنية الفلسطينية لكسابهم الخبرات التي تمكنهم من القيام 

بعملية تقييم الأداء بشكل فعال وكفؤ وربط البرامج والخطط بعملية تقييم الأداء وتخطيط المسار 

 الوظيفي. 

 

 

 

 

 

 



80 
 

 التوصيات  2.5
ليه من نتائج واستنتاجات يوصي إالتي سعت الدراسة لتحقيقها وما تم التوصل  الأهداففي ضوء 

الفلسطينية والجهات ذات  الأمنيةالقرار في المؤسسة  أصحابصانعي السياسات والباحث 

 الأمنيةالموارد البشرية في المؤسسة  إداراتليات تساعد آالختصاص بضرورة العمل على تطوير 

وهي ن فيها من خلال عدد من المجالت تخطيط المسار الوظيفي للعامليالفلسطينية على عملية 

  كالأتي: 

  الأمنيةفي المؤسسة  الحديثة الموارد البشريةتطبيق مفاهيم إدارة مستوى  أولًا: على

ً إيلاء تنمية الموارد البشرية اهتمام • ، من خلال التدريب والتطوير لكافة الموظفين، اخاصً  ا

 وخاصة العاملين منهم في وحدات الموارد البشرية والتخطيط والتدريب. 

تسليط الضوء على تطبيق المفاهيم الحديثة للموارد البشرية على مستوى إدارات الموارد البشرية  •

 في المؤسسة الأمنية الفلسطينية. 

 الفلسطينية من خلال الوظيفي للعاملين داخل المؤسسة الأمنية ط المسارزيادة الهتمام بتخطي •

 كسابهم المزيد من المعارف والقدرات والمهارات. إ

ستراتيجي في المؤسسة الأمنية البشرية على المستوى الإالموارد إدارات تعزيز دور مدراء  •

 الفلسطينية.

 

 ثانياً: على مستوى الوصف والتوصيف الوظيفي

توزيع الكوادر البشرية العتبار بعين التأكيد على صانعي القرار وأصحاب الختصاص الأخذ  •

 . وفقاً لمؤهلاتهم وتخصصاتهم وكفاياتهم وبطاقة الوصف الوظيفي

تطوير وتحديث الوصف الوظيفي لجميع الوظائف المدرجة على الهيكل استكمال العمل على  •

جبات المطلوبة بشكل ائر المختلفة وتحديد المهام والوارات والدواالتنظيمي بالتعاون مع الإد

 واضح. 

والتغييرات التي تتم على  المؤسسةوظيفي بناء على احتياجات هتمام بتطوير خطة مسار الأ •

 وصولً الى هيكل تنظيمي مبنى على أسس مهنية.طبيعة الوظائف 
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 ثالثاً: على مستوى اعتماد الهياكل التنظيمية

 هياكل تنظيمية في المؤسسة الأمنية الفلسطينية على جميع المستويات استكمال العمل على اعتماد  •

قدرات بالتوازي مع عملية تطبيق ال بناءمع الخذ بعين العتبار العمل على إعداد خطط عمل  •

 .البشريةالهيكل التنظيمي لضمان توفير مورد بشري مؤهل لتفعيل المهام المقترحة لعمل الموارد 

تعزيز دور وحدات الرقابة في المؤسسة الأمنية الفلسطينية في التأكد من عملية تنظيم وتسكين  •

 الموظفين على الهيكل التنظيمي بما يتناسب مع احتياج المؤسسة لتحقيق أهدافها.

 

 رابعاً: على مستوى مخرجات تقييم الأداء

 المسار الوظيفي.تخطيط بمخرجات تقييم الأداء واعتمادها كأساس في عملية هتمام الأ زيادة •

في المؤسسة الأمنية الفلسطينية  قائمين على عملية تقييم الأداءالتعزيز مهارات العاملين و •

 كسابهم الخبرات التي تمكنهم من القيام بعملية تقييم الأداء بشكل فعال وكفؤ. لإ

 .تقييم الأداء وتخطيط المسار الوظيفيربط البرامج والخطط بعملية  •

 

 خامسًا: على مستوى البرامج التدريبية

الأثر  ةحقيقخلال المؤسسة لمعرفة من تنفذ تقييم نشاطات التدريب التي العمل على تعزيز  •

المتوقع منها وجميع ما يتعلق بتنفيذها سواء بالمحتوى والأساليب والأدوات، وأماكن التنفيذ 

 .والمدربين

 توفير برامج تدريبية تتلائم وتنسجم مع رؤية ورسالة وأهداف المؤسسة.على العمل  •

وذلك من خلال توطين التدريب الداخلي وصولً التحسين المستمر في إدارة العملية التدريبية  •

لى عملية تخطيط حقيقية للتدريب مبنية على احتياجات لواقع البيئة التدريبية الداخلية في إ

 الفلسطينية. منيةالمؤسسة الأ
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 محمود عطا محمود هبل                                                                                



91 
 

علـى المعلومات الديمغرافية،  الأولالقسـم ثلاثة أقسام رئيسة، يحتوي  إلىتنقسم هذه الستبانة  •

في المؤسسة متغيرات تطبيق تخطيط مسار وظيفي فعال ب القسـم الثـانيفـي حـين يخـتص 

فيهتم بالحلول المقترحـة لتخطـيط وتطوير مسار وظيفي  القسـم الثالـثالفلسطينية، أمـا  الأمنية

 الفلسطينية.  الأمنيةفعال في المؤسسة 

 : المعلومات الديمغرافية:الأولالقسم 
المكان  في (X) إشارةيحتوي هذا القسم على المعلومات الشخصية الخاصة بحضرتك، يرجى وضع 

 المناسب. 

o       :الجنس 

           ذكر 

 أنثى  

o  سنوات الخبرةعدد: 

  سنوات         5اقل من 

 5-10       سنوات 

  سنوات  10أكثر من 

o المؤهل العلمي       : 

         توجيهي فما دون 

        بكالوريوس 

   دراسات عليا 

      

o الرتبة العسكرية  ).....................( : 

o طبيعة العمل         : 

  إشرافيهوظيفة          

            إدارية 

 تخصصية 
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o الإدارة التي يعمل بها          : 

 موارد بشرية          إدارة 

 التخطيط            إدارة 

 التدريب  إدارة 

 

 مجالات الاستبانة: القسم الثاني: 

التي تمت صياغتها لمعرفة "معيقات تخطيط مسار وظيفي فعال في  حاورفيما يلي مجموعة من الم

مفاهيم الموارد البشرية الحديثة، الوصف والتوصيف الفلسطينية" وتحديدا ) الأمنيةالمؤسسة 

، لذا يرجى من حضرتك وضع إشارة ، البرامج التدريبية(الأداءالوظيفي، الهيكل التنظيمي، تقييم 

(X في أحد )موافق بشدة" تأخذ قيمة  أنالخمسة، لختيار ما يناسبك من إجابة، مع العلم  الأعمدة"

(. يجدر بالذكر أن 1(، في حين "معارض بشدة" تأخذ قيمة الرقم الصغرى )5رقم العظمى )ال

موافق بشدة، موافق، محايد، معارض، معارض الستجابة ستكون وفق تدريج خماسي وهو )

 (.بشدة

 

  الفلسطينية: الأمنيةمعيقات غياب تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة  من -الأول  جالالم

 الموارد البشرية الحديثة في المؤسسة" إدارةعدم وجود تطبيق لمفاهيم "

معارض 

 بشدة
 موافق محايد معارض

موافق 

 بشدة
 الرقم المحور

     
العليا في المؤسسة بأهمية  دارةعدم قناعة الإ

 .تخطيط الموارد البشرية
1 . 

     
ل تنبثق خطة الموارد البشرية عن الخطة 

 .المؤسسةالستراتيجية في 
2. 
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عدم إشراك الموارد البشرية للدوائر 

في مهمة تخطيط الموارد البشرية  الأخرى

  .في المؤسسة

3. 

     
ل تتولى دائرة الموارد البشرية مهمة تحديد 

 .الحتياجات السنوية من الوظائف
4. 

     

الموارد البشرية بعمل دورات  إدارةعدم قيام 

لتوضيح مفهوم أهمية تخطيط المسار 

 .الوظيفي

5. 

     

ل تعتمد دائرة الموارد البشرية على طرق 

كمية ووصفية للتنبؤ بالحتياجات المستقبلية 

 .من الموارد البشرية

6. 

     
عدم توفير نظام معلومات وبيانات محدثة 

 البشرية.املين لدى دائرة الموارد حول الع
7. 

     
للكفاءات  ل تتبع المؤسسة سياسة الستقطاب

 ذات القدرات المتعددة.
8. 

     
للمشاركة  عدم إتاحة الفرصة أمام العاملين

 في رسم الخطط والبرامج.
9. 

     
عدم وجود تخطيط وتطوير للمسار الوظيفي 

 .في المؤسسة
10. 

  الفلسطينية: الأمنيةمعيقات غياب تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة  من -الثاني  جالالم

 الوصف والتوصيف الوظيفي للوظائف التي يشغلها العاملين في المؤسسة ""

     
عدم توفر بطاقات الوصف والتوصيف 

 الموارد البشرية. إدارةالوظيفي لدى 
11. 

     
عدم توفر بطاقات وصف وظيفي مكتوبة 

 .لدى المؤسسةوواضحة 
12. 
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ليات ل يحدد الوصف والتوصيف الوظيفي آ

 العمل المطلوبة بوضوح.
13. 

     

عدم تطابق المهام والواجبات التي يؤديها 

الموظف فعليا مع بطاقات الوصف 

  .والتوصيف الوظيفي للوظيفة

14. 

     
عدم قيام المؤسسة بعمل تحليل وظيفي بشكل 

 .دوري
15. 

     

ل يستند التحليل الوظيفي على المعايير 

العلمية المعروفة )تحديد الواجبات، 

  .الخ( العمل.المسؤوليات، ظروف 

16. 

     
ضعف إشراك رؤساء الدوائر في وضع 

 .الوصف والتوصيف المناسب للوظائف
17. 

     
عدم توافق التحليل الوظيفي مع خطة 

 .الموارد البشرية في المؤسسة
18. 

 الفلسطينية:  الأمنيةمعيقات غياب تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة  من-الثالث  جالالم

 رسمية لدى المؤسسة" اعتماد هيكليات"عدم 

     
هيكلية مكتوبة وواضحة لدى  اعتمادعدم 

  .المؤسسة التي تعمل بها
19. 

     
الهيكليات التنظيمية الموجودة ل تحدد المهام 

 .الوظيفية المطلوبةوالواجبات 
20. 

     
يع الوظائف ل تشمل الهيكليات التنظيمية جم

 الموجودة لدى المؤسسة.
21. 

     
عدم مساهمة الهيكل التنظيمي في المؤسسة 

 في تطوير أداء العاملين 
22. 

     
عدم ديمومة تطوير وتحديث الهيكل 

  .التنظيمي في المؤسسة
23. 
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التنظيمي التغيرات ل يأخذ الهيكل 

 .الستراتيجية في المؤسسة بعين العتبار
24. 

     
ل يلبي حاجات المؤسسة  الهيكل التنظيمي

.   بشكل كاف 
25. 

     
ل يوجد لدي اطلاع كافي على الهيكل 

 .التنظيمي في المؤسسة التي أعمل بها
26. 

 الفلسطينية: الأمنيةمعيقات غياب تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة  من-الرابع  جالالم

 "تفعيل مخرجات تقييم الأداء"عدم 

 .27  .ل تقوم المؤسسة بتقييم الأداء بشكل دوري     

     
عدم توفر النزاهة والشفافية في مخرجات 

 .الأداءتقييم 
28. 

     
تقييم الأداء ل يعكس التقييم الحقيقي للوظيفة 

 المؤسسة. في 
29. 

     
عدم توفر الخبرة الكافية لدى القائمين على 

 .عملية التقييم
30. 

     
صعوبة قياس معايير تقييم الأداء في  

 .المؤسسة
31. 

     
عدم وضوح معايير تقييم الأداء في 

 .المؤسسة
32. 

     
لية المستخدمة في عم عدم توافق النماذج

 التقييم مع الأهداف الموضوعة.
33. 

     
ت مبني على مخرجات آعدم توفر نظام مكاف

 .تقييم الأداء
34. 

     
عملية تقييم الأداء ل تساعد في اكتشاف نقاط 

  .القوة والضعف
35. 
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النموذج المستخدم في المؤسسة ل يساهم في 

 تحفيز العاملين.
36. 

 معيقات غياب تخطيط مسار وظيفي فعال في المؤسسة الأمنية الفلسطينية:  من-المجال الخامس 

 "عدم توفر برامج تدريبية تساعد في تطويري"

     
عدم توفر برامج تدريبية خاصة مرتبطة 

 بمتطلبات تخطيط المسار الوظيفي. 
37. 

     
عدم الأخذ بعين العتبار البرامج التدريبية 

 في حال الترقية الوظيفية. 
38. 

     
عدم توائم كفاءة التدريب مع متطلبات 

 تخطيط المسار الوظيفي. 
39. 

     
ضعف إسهام البرامج التدريبية في تطوير 

 العاملين في المؤسسة. 
40. 

     

عدم توفر الخبرة الكافية لدى القائمين على 

برامج التدريب في تحديد الحتياجات 

 التدريبية. 

41. 

     
عدم ملاءمة البيئة التدريبية المستخدمة في 

 التدريب. 
42. 

     
عدم ملاءمة المحتوى التدريبي مع أهداف 

 الدورات. 
43. 

     
عدم توفر النزاهة والشفافية في اختيار 

 المتدربين. 
44 . 
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 القسم الثالث: 

المؤسسة التي تعمل بها في تطبيق تخطيط مسار وظيفي  تواجههم المعيقات التي أما هي  .1

 .( معيقات(2فعال؟ )يرجى ذكر )

فعال؟  برأيك ما هي أهم المنافع التي تستفيد منها المؤسسة عند تطبيق تخطيط مسار وظيفي .2

 ( منافع(3)يرجى ذكر )

        انتهت الأسئلة، مع خالص شكري لكم               

 

 الباحث                                                                               

 محمود عطا هبل                                                                          
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Abstract 

 

This study illustrates the nature of career planning which is considered an essential part 

of Human Resource units of an organization. It also illustrates the possibility of its 

implementation from the perspective of Human Resources, planning and training 

departments’ staff (for ranks among first lieutenant to major general). In order to achieve 

the study’s goals, the researcher uses the descriptive approach. The needed data are 

collected by using surveys. The study was applied on a random sample of (95) employees 

out of (380) employees from the Palestinian security instruction in Ramallah governorate 

with different job disruptions.  

The results of the study show that the calculation averages and standard deviations 

in the in the answers of the target group of the study about the obstacles of applying an 

effective career planning were moderate across all axes.  

The field of (non-accreditation of formal structures with the Palestinian Security 

Institution) was rated as the highest calculated average of the overall variables, and thus 

indicates that there is a need to complete and enhance the work of the organizational 

structure at all levels in the Palestine Security Institution. 

It has been identified that there is an impact of the dependent variable over the 

independent variable, when not applying an effective planning career in the Palestinian 

Security Institution. While this indicates a very good and statistically significant outward 

correlation between career planning and its relationship with obstacles and its areas. 

The study proved that there are no statistically significant differences in the in the answers 

of the target group of the study about the obstacles of applying an effective career 

planning related to the demographic variable. This shows that there is a professionalism 
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in putting forward the views of the Palestinian Security Institution workers based on 

practical experience away from demographic variables. 

The study’s set of recommendations are as follows: the importance of paying 

attention to the career planning process as it plays a central role in Human Resource 

Planning process. The necessity to activate evaluation and supervision of the performance 

management process in the Palestinian security institution. The need to adopt policies to 

oblige the Human Resource department of Palestinian security institution with 

redeployment the staff according to their qualifications, specialisms, qualifications, and 

their job description, in addition to the importance of paying special attention to human 

resource development by offering development and training programs for the staff. 


