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

     :المݏݵص 

عرفة أɸم النظرʈات المفسر لɺذا تناولت ɸذه الدراسة مفɺوم النܸݮ الوظيفي وأȊعاده، بالإضافة اڲʄ م  

 ʄدفت الدراسة اڲɸشارد، وɲلاȋ؈ف؟ۜܣ وɸ ةʈر، ونظرȋة دونالد سوʈس نظرʉس أرجرʉة كرʈغرار نظر ʄوم، عڴɺالمف

معرفة العوامل الۘܣ Ȗساعد כفراد لتعزʈز والوصول اڲʄ النܸݮ الوظيفي، سواء ɠانت ɸذه العوامل خاصة بالفرد 

اعتمدنا ࢭʏ دراسȘنا عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ وذلك لطبيعة الموضوع، حيث نفسھ أو خاصة بالتنظيم، ولقد 

توصلنا ࢭɸ ʏذه الدراسة اڲʄ نتائج مɺمة مٔڈا أن النܸݮ الوظيفي يتأثر Ȋعدة عوامل سواء ɠانت ܧݵصية أو تنظيمية 

يات فعالة لتعزʈز أو اجتماعية وغ؈فɸا، وʈجب فɺم التفاعل ب؈ن ɸذه العوامل، ɠونھ المفتاح لتطوʈر اس؅فاتيج

  .النܸݮ الوظيفي

 العوامل - العوامل الܨݵصية  -محددات النܸݮ الوظيفي –الوظيفي  النܸݮ: الɢلمات المفتاحية

 .التنظيمية 

ـــــد כم؈ن مــــــــعب   *1اɲع ـــ

 )اݍݨزائر(  سكيكدة - 1955أوت  20جامعة 
skikda.dz-a.manaa@univEmail:   

ـــــنȎي ـــل عــــــــ ــــــ 2 ڴʏ زويـــ  

 )اݍݨزائر(  سكيكدة - 1955أوت  20جامعة 
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Abstract:  

This study examined the concept of vocational maturity and its dimensions, 
in addition to understanding the most important theories that interpret this concept, 
such as Chris Argyris's theory, Donald Super's theory, and Hersey and Blanchard's 
theory. The study aimed to identify the factors that help individuals enhance and 
achieve vocational maturity, whether these factors are individual-specific or 
organizational-specific. We relied on a descriptive-analytical methodology in our 
study due to the nature of the subject. Through this study, we reached important 
results, including that vocational maturity is influenced by several factors, whether 
personal, organizational, social, or others. Understanding the interaction between 
these factors is crucial for developing effective strategies to promote vocational 
maturity. 

Keywords: career maturi– determinationts of careermaturity- personal 
factors - organizational factors . 
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مة  مقدّ

جية، ʇشɺد عالم כعمال اليوم تحولات مȘسارعة نȘيجة التطورات التكنولو            

مما أدى إڲʄ إعادة Ȗشكيل بʋئات العمل وأساليب أداء المɺام، وࢭʏ ظل ɸذه المتغ؈فات، 

الرɠائز כساسية لضمان قدرة العامل؈ن عڴɠ  ʄأحد النܸݮ الوظيفيبرز مفɺوم 

التكيف مع المتطلبات اݍݨديدة، وتحقيق الكفاءة وלنتاجية، فالنܸݮ الوظيفي لا 

ɺنية، بل يتضمن أيضًا وضوح الرؤʈة الوظيفية، يقتصر عڴʄ اكȘساب المɺارات الم

 .والتخطيط للمستقبل، والتحف؈ق لتحقيق לنجازات

ومع ذلك تواجھ المؤسسات تحديات عديدة Ȗعيق تحقيق ɸذا النܸݮ، أبرزɸا              

ضعف التكيف مع التغ؈فات التنظيمية والتكنولوجية، غياب برامج التدرʈب 

دعم المناسب لتعزʈز المɺارات والقدرات ومع استمرار ɸذه والتطوʈر، وعدم توفر ال

التحديات تزداد أɸمية البحث ࢭʏ العوامل الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ النܸݮ الوظيفي، وكيفية 

 .Ȗعزʈز قدرة العامل؈ن عڴʄ التكيف مع التحولات المȘسارعة

ا من ذلك ʇسڥɸ ʄذا البحث إڲʄ استكشاف مفɺوم النܸݮ الوظيفي            انطلاقً

امل؈ن، والعوامل المؤثرة فيھ بالإضافة إڲʄ دراسة أثر التحول الرق׿ܣ والتغ؈فات للع

التنظيمية عڴʄ مستوى جاɸزʈة الموظف؈ن لتحقيق النجاح الم۶ܣ كما يناقش البحث 

اݍݰلول وךليات الۘܣ يمكن تȎنٕڈا لتعزʈز النܸݮ الوظيفي وضمان تحقيق التوازن 

  .ب؈ن متطلبات العمل وقدرات العامل؈ن

ʇعت؄ف مفɺوم النܸݮ الوظيفي من المفاɸيم اݍݰديثة الۘܣ ظɺرت ࢭʏ القرن           

العشرʈن، ࢭʏ سياق التطورات السرʉعة ࢭʏ بʋئة العمل المعاصرة، أصبح النܸݮ 

الوظيفي ضرورة مݏݰة للأفراد والمنظمات عڴʄ حد سواء وȘʈناول النܸݮ الوظيفي 

الكفاءة ࢭʏ تحقيق כɸداف الܨݵصية قدرة כفراد عڴʄ تحقيق مستوʈات عالية من 

وأداء المɺام، مم ينعكس إيجابا عڴʄ כداء الكڴʏ للمنظمة، ومع ذلك تظل ɸناك 

تحديات و୒شɢاليات تتعلق بكيفية تحقيق ɸذا النܸݮ واݝݰافظة عليھ ࢭʏ ظل تأث؈ف 
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العوامل טجتماعية والتنظيمية والثقافية المتعددة عڴɸ ʄذا כساس نطرح الȘساؤل 

ʏتحقيق النܸݮ الوظيفي للأفراد داخل : التاڲ ʄذه العوامل عڴɸ كيف تؤثر

  المنظمات؟

  לطار المفاɸي׿ܣ: أولا

  :Ȗعرʈف النܸݮ الوظيفي- 1 

بأنھ استعداد الفرد للتعامل  Job Maturityعرف النܸݮ الوظيفي بالإنجل؈قية              

وراتھ البيولوجية وטجتماعية، مع المɺام التنموʈة والتطورʈة الۘܣ يواجɺɺا ȊسȎب تط

وتوقع اݝݨتمع للأفراد الذين وصلوا اڲʄ تلك المرحلة من التطور الوظيفي وʉعتمد 

 ʄالتأقلم مع متطلبات المؤسسة بأي وقت، وعڴ ʄقدرتھ عڴ ʏالنܸݮ الوظيفي للفرد ࢭ

   (Walker, 2010) .الفرد أن يمتلك اݍݨاɸزʈة التامة للتعامل مع ɸذه المتطلبات

كما ʇعرف بأنھ مستوى استعداد الفرد وكفاءتھ لأداء المɺام المطلوȋة ࢭʏ العمل،            

يتضمن الكفاءة الۘܣ Ȗش؈ف إڲʄ المɺارات والمعرفة الفنية الۘܣ يمتلكɺا الفرد، Ȗشمل 

اݍݵ؄فة السابقة والقدرة عڴʄ أداء المɺام بكفاءة كما Ȗشمل טستعداد والذي يتعلق 

ذي يمتلكھ الفرد لأداء وظيفتھ، ʇشمل الثقة بالنفس، والرغبة ࢭʏ بالدافع وטل؅قام ال

    . التعلم، والقدرة عڴʄ اتخاذ القرارات

ف؈فى ان النܸݮ الوظيفي ɸو التفاعل ب؈ن السلوك وלنجاز وانھ ) Reach( أما          

مجموع السلوك والنتائج الۘܣ تحققت معا مع الميل اڲʄ ابراز לنجاز والنتائج من 

احية أخرى، وذلك أن כداء ɸو السلوك الذي يقوم بھ الفرد ࢭʏ المؤسسة الۘܣ ʇعمل ن

فٕڈا بالطرʈقة الܶݰيحة والسليمة، مراعيا ࢭʏ ذلك الفعالية والكفاءة والسلامة 

  )266 ص ، 2020عبيد، . (العامة ࢭʏ العمل
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  :أɸمية النܸݮ الوظيفي 2

  :بالɴسبة للمرؤوس؈ن1_2

  .ال مما يمكن العامل من إدارٮڈاتوضيح الرؤʈة تجاه כعم -

ʇساعد عڴʄ تحقيق الرضا لدى العامل؈ن مما ʇسɺل التعامل من أحل تحقيق  -

  .כɸداف

  .ʇساɸم ࢭʏ تأم؈ن حالات التكيف وٮڈيئة مناخ טستعداد -

  .يمɺد الطرʈق للعامل؈ن لشغل مواقع وظيفية متقدمة -

  .أحد الطرق الفعالة ࢭʏ تنمية المɺارات وتمك؈ن العامل؈ن -

ʇساɸم ࢭʏ معرفة العامل؈ن للأسباب المتعددة للعمل وحل المشكلات الۘܣ  -

  .تواجɺɺم

  .ʇساɸم ࢭʏ تحديد العامل لاɸتماماتھ الوظيفية -

  .ʇساعد عڴʄ التفوق ࢭʏ العمل -

  .ʇساɸم ࢭʏ إتمام المɺام الموɠلة إڲʄ العامل؈ن -

 يمنح כفراد القدرة عڴʄ اتخاد القرارات والعمل Ȋشɢل مستقل مما يقلل من -

  .اݍݰاجة اڲʄ التوجيھ المستمر

-  ʄاݍݰفاظ عڴ ʏم ࢭɸساʇ ل افضل، مماɢشȊ إدارة الضغوط ʄين׿ܣ القدرة عڴ

  .الܶݰة النفسية و زʈادة לنتاجية

ʇساɸم ࢭʏ خلق جو من الثقة ب؈ن المرؤوس؈ن والمديرʈن، مما ʇساɸم ࢭʏ خلق بʋئة  -

  .عمل ʇسودɸا טح؅فام والتفاɸم

  :بالɴسبة للرؤساء2_2

  .ٮڈم ࢭʏ اتخاذ القرارات المناسبةʇعزز قدر  -

  .ʇساɸم ࢭʏ تحديد כولوʈات ࢭʏ العمل -

  .ʇساعد ࢭʏ تقليص ضغوط العمل من خلال تفوʈض السلطة -
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  .القدرة عڴʄ إتمام المɺام الموɠلة إلٕڈم -

  .التقبل و טستعداد لتحمل المسؤوليات -

  .القدرة عڴʄ تخطيط כɸداف ومتاȊعْڈا -

وا٬ڈا، و୒دارة ال؇قاعات وحلɺا بطرʈقة سلمية السيطرة عڴʄ مشكلات العمل واحت -

  .כمر الذي ʇساɸم ࢭʏ اݍݰفاظ عڴʄ وحدة الفرʈق

  .القدرة عڴʄ التواصل بوضوح و بناء علاقات قوʈة مع الفرʈق -

  .القدرة عڴʄ التعامل مع التغ؈فات السرʉعة ࢭʏ بʋئة العمل -

سؤولية فɺم أɸمية التفوʈض ومنح الثقة للموظف؈ن مما ʇعزز من شعورɸم بالم -

  .وלنجاز كما يزرع فٕڈم טنتماء و الولاء للتنظيم

  .القدرة عڴʄ تقديم تقييمات موضوعية و بناءة لأداء الموظف؈ن -

  :أȊعاد النܸݮ الوظيفي_  3

  :التخطيط الوظيفي 1_3

ɸو عملية منݤݨية ٮڈدف إڲʄ تحديد כɸداف المɺنية وتطوʈر اس؅فاتيجيات        

المɺارات وטɸتمامات والفرص المتاحة ࢭʏ سوق العمل،  لتحقيقɺا، من خلال تقييم

Ȗشمل خطوات التخطيط الوظيفي تحديد כɸداف تقييم الذات، البحث عن 

  .الفرص، وضع خطة عمل، التنفيذ، وتقييم التقدم

وʉعت؄ف التخطيط الوظيفي من أɸم العوامل الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ الوصول إڲʄ כɸداف  -

أو כفراد، كما أنھ ʇشɢل أحد الرɠائز כساسية  الموضوعة سواء أɸداف المنظمة

ࢭʏ عملية النܸݮ الوظيفي، ɠونھ الوسيلة الۘܣ من خلالɺا دراسة التوقعات 

المستقبلية ࢭʏ ظل تحديد المɺارات والمؤɸلات Ȗساعدɸم ࢭʏ تنفيذ اݍݵطط وʈرى 

ʏما يڴ ʏمية التخطيط الوظيفي تتمثل ࢭɸالعتيۗܣ أن أ :  

  .و توجيھ ميولھ و مɺاراتھʇساعد الفرد ࢭʏ تنمية  -
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-  ʏق إتاحة الفرص المناسبة ࢭʈرفع مستوى الرضا لدى العامل؈ن عن طر ʄيؤدي اڲ

  .الوظائف الۘܣ تحقق أɸدافɺم وخططɺم

ʇساعد الفرد ࢭʏ تحديد أɸدافھ المستقبلية و تطوʈر اݍݵطط للوصول اڲʄ تلك  -

  .כɸداف

قرار، فمن دونھ تصبح ʇعد التخطيط القاعدة כساسية لت؄فير عملية اتخاذ ال -

عملية اتخاذ القرار عملية عشوائية مشوشة لا Ȗشɢل ɲسقا منطقيا ࢭɲ ʏشاط 

  .לدارة

  :التدرʈب الوظيفي 2_3

التدرʈب ɸو الوسيلة الۘܣ تجعل כفراد يكȘسبون مɺارات جديدة وترفع من            

حسب المتطلبات و مستواɸم الفۚܣ ࢭʏ تنفيذ כعمال الموɠلة إلٕڈم وتحس؈ن مɺاراٮڈم 

  .المتغ؈فات الۘܣ تطال وظائفɺم

وɸو العملية الۘܣ Ȗعمل عڴʄ تطوʈر وتحس؈ن أداء כفراد وتنمية مɺاراٮڈم         

وقدراٮڈم، وٮڈدف إڲȖ ʄغي؈ف سلوكيات واتجاɸات כفراد للإيجابية، وȖسڥʄ لرفع 

  . روحɺم المعنوʈة مما يؤدي إڲʄ تحقيق כɸداف المرجوة بفعالية

وʈرى سالم وصاݍݳ أن مراحل العملية التدرȎʈية تمر بثلاثة مراحل أساسية           

ʏل التاڲɢعة حسب الشȊذات طبيعة م؅فابطة ومتتا:  
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  يمثل مراحل العملية التدرȎʈية) 01(الشɢل 

  مرحلة التقييم           مرحلة تحديد טحتياجات التدرȎʈية                     مرحلة التدرʈب                            

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  )135 ص ، 2006السالم و صاݍݳ، ( :المصدر

  :القدرة عڴʄ اتخاذ القرار 3_3

تتم عملية اتخاذ القرار لمعاݍݨة مشكلات قائمة أو لمواجɺة حالات قائمة أو            

مواقف معينة محتملة الوقوع أو لتحقيق أɸداف مرسومة، وقد تɢون المشكلات 

ائمة واܷݰة ومعروفة כȊعاد أو قد تɢون غامضة بالɴسبة لعمقɺا وأȊعادɸا الق

وכسباب المɢونة لɺا، أو قد تɢون غ؈ف موجودة ࢭʏ כساس لكن حذر לدارة 

واستطلاعɺا للظروف اݝݰيطة يجعلɺا تتɴبأ بتوقع حدوٯڈا وȖعتمد عملية اتخاذ 

ات وتحليل ɠل ما يحيط ٭ڈا من القرارات بتجميع ɠل ما يلزمɺا من بيانات أو معلوم

 ص ، 2006مشرࢮʏ، . (ظواɸر وعوامل مختلفة لȘساعدɸا ࢭʏ الوصول للقرار الرشيد

88(  

ʇعت؄ف القرار من أصعب כعمال ࢭʏ לدارة، نظرا لما ي؅فتب علھ من ال؅قامات و           

ʏ כصعب من ذلك ɸو عملية صناعتھ أو القدرة عڴʄ القرار، ɠون ɸذه المرحلة ۂ

تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى 
 المنظمة، الفرد، الوظيفة

 تخطيط و تنظيم التدريب

 قياس نتائج التدريب

 وضع الأهداف التدريبية

 وضع معايير قياس فعالية التدريب
 مقارنة النتائج مع المعايير تنفيذ التدريب
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المؤثرة عڴʄ اتخاذ القرار، فɺذه العملية Ȗشمل جمع المعلومات الۘܣ عڴʄ أساسɺا 

 ʄجودة القرار، حيث يرى أغلب الباحث؈ن إڲ ʄيتخذ القرار، فجودة المعلومة تؤثر عڴ

أن المنظمات قد تتخذ قرارات بطرʈقة غ؈ف منطقية جزئيا ȊسȎب نقص المعرفة 

  . ية جمع المعلوماتوالȘܨݵيص اݍݨيد للمشɢلة واݍݵلل ࢭʏ عمل

من خلال ما سبق يتܸݳ ان القدرة عڴʄ اتخاذ القرار ۂʏ احد أȊعاد النܸݮ          

الوظيفي لدى כفراد العامل؈ن ɠونھ الم؅فجم الفعڴʏ لطبيعة القدرات و المعارف و 

  .  לمɢانيات الۘܣ يملكɺا ɸؤلاء العامل؈ن

  :القدرة عڴʄ التفوق 4_3

تحدده الرغبات الذاتية للعامل؈ن المق؅فنة بقدراٮڈم الوظيفية،  التفوق ࢭʏ العمل        

 ʏا الفرد، كما أن التفوق ࢭɺو حصيلة تفاعل مجموعة من العوامل أساسɸ والتفوق

العمل  لا تحدده الȘشرʉعات و اللوائح الرسمية بقدر ما تحركھ الرغبات الذاتية 

ر لمتصل بدايتھ الفرد العامل للعامل؈ن والمق؅فنة بقدراٮڈم الوظيفية، وࢭʏ ذلك إقرا

ڈايتھ البʋئة، כمر الذي ʇستلزم من القيادات לدارʈة כخذ Ȋع؈ن טعتبار مɢونات  وٰ

: ɸذا المتصل وما يندرج تحتھ من متغ؈فات، علما أن ɸذه المتغ؈فات تجلت ࢭʏ טȖي

  ) 318 ص ، 2019عثمان، (

الۘܣ تحيط بالفرد العامل وۂʏ  وتتمثل ࢭʏ العوامل المادية : الظروف المادية للعمل -

לضاءة، الضوضاء درجة اݍݰرارة، الموقع اݍݨغراࢭʏ للعمل، التنظيم المادي ( 

  .....)للعمل، طبيعة العمل

( و تتمثل ࢭʏ السمات و الم؈قات الموجودة لدى الفرد و تضم : متغ؈فات ܧݵصية -

ʏارات، سنوات اݍݵدمة، رغبة العامل ࢭɺالعمل،  مستوى التعلم، اݍݵ؄فات والم

  .بالإضافة اڲʄ القدرات واݍݨɺد و୒دراك الدور ) أخلاقيات العامل
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تتعلق بفلسفة المنظمات و السياسات و לجراءات و الطرق  :متغ؈فات تنظيمية -

أسلوب לدارة، التصميم التنظي׿ܣ، (לدارʈة المستخدمة مع العامل؈ن، وتضم 

  ....)تصالات الداخليةالعدالة الوظيفية، تقدير לدارة للعمل المنجز، ט

  :بلورة טتجاɸات اݍݵاصة بالعمل 5_3

وۂʏ عملية تحديد و توضيح القيم و المبادئ وכɸداف الۘܣ تواجھ سلوك          

טفراد ࢭʏ بʋئة العمل عڴʄ غرار تحديد الرؤʈة ووضع تصور واܷݳ لما ʇسڥʄ التنظيم 

لعمل مثل التعاون وטبتɢار لتحقيقھ، و تحديد القيم כساسية الۘܣ Ȗعكس ثقافة ا

وال؇قاɸة، وكذلك تطوʈر טس؅فاتيجيات ووضع خطط عمل تتماءۜܢ مع تلك القيم 

لتحقيق כɸداف اݝݰددة، بالإضافة اڲȖ ʄعزʈز وȖܨݨيع التواصل والمشاركة ب؈ن 

טفراد لضمان تفاعل إيجاȌي مع טتجاɸات اݝݰددة، טمر الذي يحسن כداء 

  .ثقافة المؤسسية وʈحقق النجاح المستدام للتنظيمالوظيفي وʉعزز ال

  المقارȋات النظرʈة للنܸݮ الوظيفي: ثانيا

توجد الكث؈ف من טجْڈادات والدراسات الۘܣ Ȗعۚܢ بالنܸݮ الوظيفي، الۘܣ            

تȘناول تطور الفرد ࢭʏ حياتھ المɺنية وقدراتھ مع مرور الوقت، وكيف يحقق כفراد 

الكفاءة والفعالية ࢭʏ وظائفɺم من خلال النمو والتطور لمستوʈات أعڴʄ من 

المستمرʈن، كما تقدم إطارا لفɺم مراحل التطور الوظيفي الۘܣ يمر ٭ڈا الفرد، والۘܣ 

Ȗشمل مراحل مثل التعلم، التكيف مع المتطلبات الوظيفية، تحس؈ن כداء، 

الܨݵصية اݍݸ، كما اٰڈا Ȗشمل كذلك مراحل تطوʈر الكفاءات .......טبتɢار

  .وטجتماعية الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ تحس؈ن כداء العام ࢭʏ مɢان العمل

ومن خلال ما سɴتطرق لھ لاحقا سɴتعرف عڴȊ ʄعض المقارȋات والنظرʈات الۘܣ            

ʏعۚܢ بالنܸݮ الوظيفي والمتمثلة ࢭȖ :  
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  نظرʈة كرʉس أرجرʉس 1

أصغر نواة ࢭʏ المنظمة، أن الفرد ʇعد  CGRIS ARGGRISيرى كرʉس أرجرʉس           

وɸو نفسھ ʇعد منظمة معقدة، بالتاڲʏ فإننا نجد ࢭɠ ʏل منظمة مجموعة كب؈فة من 

النظم المعقدة الۘܣ لا تولد الطاقة التنظيمية إلا إذا ܧݰنت بطاقة إɲسانية تمكٔڈا 

من النماء والعطاء، بل أن المنافع والمطالب الۘܣ يطمح כفراد اڲʄ تحقيقɺا داخل 

. قد لا تɴܦݨم مع غايات المنظمات أو تتلاءم وݯݨم إمɢانياٮڈا المتاحة المنظمة

  ) 109 ص ، 2004الكبʋؠۜܣ، (

كما يرى أرجرʉس أن לɲسان لديھ نزعة طبيعية من وجɺة نظر الدافعية إدا ما          

شق طرʈقھ ع؄ف المراحل الطبيعية للتطور ࢭʏ حالة عدم النܸݮ إڲʄ حالة النܸݮ، 

تابات أرجرʉس ٭ڈذا اݍݵصوص فان ɸناك سبعة Ȗغ؈فات للفرد وɸو واسȘنادا إڲʄ ك

ʏحالة النܸݮ وۂ ʄتقل من حالة عدم النܸݮ إڲɴي:  

يɴتقل الفرد ࢭʏ اݍݰالة السلبية كطفل إڲʄ اݍݰالة לيجابية و الɴشطة ɠإɲسان  -

  .راشد

يɴتقل الفرد من حالة טعتماد عڴʄ الغ؈ف إڲʄ مرحلة טستقلال الۘܣ تم؈ق לɲسان  -

  .لبالغا

  .تȘنوع طرق السلوك بتقدم الفرد ࢭʏ العمر الزمۚܣ -

يɴتقل من عالم صغ؈ف محدود وɸو طفل اڲʄ عالم واسع لھ مدلولات واسȘشارات  -

  مختلفة

  .يتغ؈ف المنظور الزمۚܣ للفرد من مجرد לدراك للمخاطر لʋشمل الماعۜܣ واݍݰاضر -

  .ࢭȃيɴتقل الفرد من حالة التبعية اڲʄ الوضع المتفوق أو المتɢا -

-  ʄالقدرة عڴ ʄذاتھ اڲ ʄالسيطرة عڴ ʄتقل الفرد من مرحلة عدم القدرة عڴɴي

  .السيطرة عڴʄ الذات و୒دراكɺا
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  يمثل المتغ؈فات السبع ࢭʏ ܧݵصية الفرد) 01(اݍݨدول رقم 

  

 عدم النܸݮ النܸݮ

 سلۗܣ ɲشط

 تبعية استقلالية

 سلوك محدد سلوك متنوع

 جلتطلعات قص؈فة כ  تطلعات طوʈلة כجل

 اɸتمامات سطحية اɸتمامات عميقة

ȃاࢭɢع متفوق أو متȊتا 

 عدم السيطرة عڴʄ الذات السيطرة عڴʄ الذات و ادراكɺا

  )11 ص ، 2010سلمان، : (المصدر

حيث أن לɲسان بطبيعتھ مدفوع نحو النܸݮ، فإن כɸداف الܨݵصية تɢون          

ڈا، والمشɢلة ࢭʏ مجالات العمل مفضلة عڴʄ כɸداف اݍݵاصة بالمنظمة الۘܣ ʇعمل ٭

ۂʏ أن العديد ممن ʇشتغلون المناصب לدارʈة ʇعاملون כفراد عڴʄ أٰڈم غ؈ف 

ناܷݨ؈ن، مما يدفعɺم اڲʄ التصرف بطرق غ؈ف ناܷݨة وʈكمن اݍݰل كما يدعو إليھ 

ارجرʉس ࢭʏ اݍݰد من تبعية الموظف؈ن بإسناد المزʈد من المسؤوليات لɺم و توسيع 

وظيفية، وɸذا العنصر بالإضافة اڲʄ مشاركة الموظف ࢭʏ أمور اختصاصاٮڈم ال

  .المنظمة

    نظرʈة النܸݮ الوظيفي لـ ɸ؈ف؟ۜܣ و بلاɲشارد 2

 KENك؈ن بلاɲشارد ( و) Paulherseyبول ɸ؈ف؟ۜܣ(طور ɠل من            

BLANCHARD( ع ݍݨامعةȊة الموقفية من خلال مركز כبحاث التاʈنموذجا للنظر

، وʈطرح ɸذ ا النموذج رؤʈة للقيادة، بحيث يقوم 1972عام أوɸايو כمرʈكية 

الرؤساء باستعمال أنماط قيادية مختلفة، معتمدة عڴʄ الموقف، حيث يقوم القائد 

بتحليل الموقف الذي يتعرض لھ من جميع جوانبھ، Ȋعد ذلك يقرر أي نمط قيادي 
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قف المȘشا٭ڈة أɲسب لɺذا الموقف وכك؆ف ملائمة، ولʋس بالضرورة أن تمڴʏ الموا

أنماط قيادية واحدة، فقد تختلف المواقف عن Ȋعضɺا البعض Ȋعناصر فرعية 

 .يدركɺا القائد من خلال تحليلھ ݝݵتلف جوانب الموقف اݝݵتلفة و المتنوعة

(blanchard, 1977)  

ولقد ركزا ɸ؈ف؟ۜܣ و بلاɲشارد عڴʄ متغ؈ف واحد و ɸو النܸݮ الوظيفي            

ف ɸذا المتغ؈ف بمختلف أسلوب القيادة الذي ʇعتمد عليھ، لذلك للمرؤوس؈ن باختلا 

 MATURITY OF" نظرʈة النܸݮ الوظيفي للعامل؈ن : أطلقا عڴɸ ʄذه النظرʈة اسم 

FOLLOWERS  "ʏعاد ۂȊثلاثة أ ʄة عڴʈذه النظرɸ عتمدȖ و:  

  .من قبل القائد) السلوك المɺتم بالعمل( مقدار التوجيھ  -

  .الذي يقدمھ القائد) טɸتمام بالعلاقات( جتماڤʏ مقدار الدعم العاطفي، ט  -

  .الذي يظɺره כفراد ࢭʏ عمل مع؈ن ) טستعداد(مستوى النܸݮ  -

أما بالɴسبة لاستعداد الفرد فقد اسȘندت النظرʈة اڲʄ كتاب كرʉس ارجرʉس،          

وʈقاس النܸݮ بقدرة المرؤوس عڴʄ تحديد أɸداف عالية قابلة للتحقيق وטستعداد 

  ) 216 ص ، 2009حس؈ن، . (والرغبة عڴʄ تحمل المسؤولية وتوظيف التعلم واݍݵ؄فة

  :وʈم؈ق الباحثان نوع؈ن من النܸݮ الوظيفي ɸما        

  :JOB MATURITY) الكفاءة(نܸݮ ࡩʏ العمل * 

وʈقصد بھ قدرة اݍݨماعة عڴʄ تحديد أɸداف معينة لتحقيقɺا، ورغبْڈم وقدرٮڈم         

  .ية ومدى خ؄فٮڈم ومستوى Ȗعليمɺمعڴʄ تحمل المسؤول

  :PSYCHOLOGICAL MATURITYالنܸݮ النفؠۜܣ * 

وɸو مستوى الثقة بالنفس وتقدير الذات بالɴسبة لأداء العمل المطلوب،          

فالثقة بالنفس عامل ܧݵظۜܣ يدفع بالمرؤوس لتأدية مɺامھ بدون ضغوط أو تردد، 

حس؈ن التواصل واتخاذ القرارات كما Ȗعزز من القدرة عڴʄ مواجɺة التحديات، وت

 ʄل كب؈ف عڴɢشȊ ؤثرʈعكس كيف يرى الܨݵص نفسھ وʇ بفعالية، وتقدير الذات
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ا . سلوكھ وأدائھ ࢭʏ العمل عندما ʇشعر العامل بتقدير مرتفع لذاتھ، يɢون أك؆ف تحف؈قً

كما ʇعزز تقدير الذات . و୒بداعًا، مما ʇساɸم ࢭʏ تحقيق כɸداف الܨݵصية والمɺنية

عڴʄ التعامل مع الضغوط والتحديات، مما يؤدي إڲʄ نتائج إيجابية ࢭʏ بʋئة  القدرة

  .العمل

فحسب نظرʈة النܸݮ الوظيفي ɸذا כخ؈ف يمر ع؄ف أرȌعة مراحل أساسية          

ʏالتاڲɠ ʏس׿ܢ مراحل النܸݮ الوظيفي وۂȖ) :blanchard ،1977(  

  

   M1:المرحلة כوڲʄ-أ

ملھ وࢭʏ علاقتھ، حيث لا ʇعلم ولا ʇعرف عملھ الذي يɢون الموظف جديد ࢭʏ ع         

سوف يقوم بھ، وكذلك لا ʇعرف من ɸم رؤسائھ و زملائھ  ࢭʏ العمل، ولا ʇعرف 

כɸداف التنظيمية أو رسالة المؤسسة، و يɢون الموظف غ؈ف قادر عڴʄ القيام 

  .بالأعمال المطلوȋة منھ و تكزن درجة استعداده لنحمل المسؤولية محدودة

    M2: لمرحلة الثانيةا-ب

مع مرور الوقت ونȘيجة لاكȘساب الموظف اݍݵ؄فة والمɺارة من عملھ اݍݨديد،          

ونȘيجة احتɢاكھ مع رؤسائھ وزملائھ نجد أن الموظف قد يɴتقل اڲɸ ʄذه المرحلة، 

وȋذلك تɢون قدرتھ عڴʄ القيام بالأعمال المناطة بھ غ؈ف مكتملة أو Ȋعبارة أخرى 

  .انھ لديھ Ȋعض טستعداد لتحمل المسؤوليةمتدنية إلا 

   M3: المرحلة الثالثة-جـ

بمرور الزمن يصبح الموظف ࢭɸ ʏذه المرحلة قادرا عڴʄ القيام بالعمل Ȋشɢل            

جيد، وقادرا عڴʄ تɢوʈن علاقات مع العامل؈ن، ومع ɸذا الوقت قد يفتقر اڲʄ الثقة 

  .زدياد المسؤولية الملقاة عليھبالذات Ȋعض الآۜܣء  وعدم כمان نȘيجة لا 
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  M4: المرحلة الراȊعة-د

ࢭɸ ʏذه المرحلة يف؅فض أن تɢون قد اكتملت قدرات المرؤوس Ȋشɢل عال، بمعۚܢ           

تɢوʈن معلوماتھ و مɺاراتھ واستعداده للقيام بالعمل بأحسن صورة، و يɢون تواقا 

  .يم الذي يɴت׿ܣ إليھلتحمل المسؤولية، نȘيجة ثقتھ بذاتھ وولائھ نحو التنظ

وعليھ حدد ɠل من ɸ؈ف؟ۜܣ وȋلاɲشارد أرȌعة أنماط قيادية تȘناسب ومستوʈات            

ʏالتاڲɠ ʏالنܸݮ الوظيفي للمرؤوس؈ن وۂ:  

 النمط ךمرTELLING לبلاغ:  

يȘبۚܢ القائد ɸذا النمط القيادي عندما يحتاج المرؤوس؈ن اڲʄ تفصيلات               

او عند اɲعدام الرغبة لدى ) موظفون جدد(لق بأداء العمل محددة فيما يتع

اݍݨماعة ࢭʏ تحمل المسؤولية، وɸنا يركز القائد عڴʄ إعطاء التعليمات ولا ٱڈتم كث؈فا 

بالعلاقات לɲسانية، بحيث يحدد المɺام الۘܣ يقوم ٭ڈا المرؤوس؈ن، وكذلك الكيفية 

ɸا، مع اɸتمام قليل بالعلاقات الۘܣ يتم ٭ڈا تنفيذ المɺام، والزمن اݝݰدد لتنفيذ

 ʏالتوجيھ ومنخفض ࢭ ʏذا النمط بأنھ عال ࢭɸ تصفʈسانية مع المرؤوس؈ن، وɲל

ʄناسب مع مرحلة النܸݮ כوڲȘʈالمساندة، و.  

  نمط לقناعSELLING:  

ɸو سلوك عال ࢭʏ التوجيھ نحو לنجاز والعلاقات לɲسانية، وʈمارس ɸذا               

ɢون مستوى النܸݮ الوظيفي للمرؤوس؈ن ب؈ن المنخفض والمتوسط، النمط عندما ي

وʈلاحظ ࢭɸ ʏذا النمط أن القائد ٱڈتم بالعمل كما ٱڈتم بالعامل؈ن، ففي ɸذه المرحلة 

مازالوا غ؈ف مستعدين لتحمل مسؤولية العمل وحدɸم ومع ذلك نجد القائد ʇܨݨع 

قائد بحكم علاقات العامل؈ن و يدعمɺم، إذ أن العامل؈ن أصبحوا قرʈب؈ن من ال

  .العمل
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  نمط المشاركPARTICIPATION:  

ɸو أسلوب عال ࢭʏ التوجيھ نحو العلاقات לɲسانية ومنخفض ࢭʏ التوجيھ              

نحو לنجاز، وʈمارس ɸذا النمط عندما يɢون مستوى النܸݮ الوظيفي للمرؤوس؈ن 

م كث؈فا بالعمل، إذ أن ب؈ن متوسط و عال، و يلاحظ أن القائد ࢭɸ ʏذا النمط لا ٱڈت

التوجيھ الذاȖي ࢭʏ العمل بالɴسبة للموظف؈ن يلعب دورا ɸاما ࢭȖ ʏسي؈ف العمل، فالمدير 

أو القائد ࢭɸ ʏذا النمط ٱڈتم كث؈فا بالعلاقات לɲسانية ٭ڈدف Ȗܨݨيع المرؤوس؈ن 

  .ݍݰل مشكلاٮڈم و تحمل مسؤولية أك؄ف ࢭʏ العمل

  نمط المفوضDELEGATION:  

ɸو أسلوب منخفض ࢭʏ بناء العلاقات לɲسانية وكذلك منخفض نحو              

לنجاز، وʈمارس ɸذا النمط عندما يɢون مستوى اݍݨاɸزʈة الوظيفية للمرؤوس؈ن 

عاليا، إذ يصبح المرؤوس؈ن أك؆ف ثقة بذاٮڈم و أك؆ف قدرة عڴʄ توجيھ أعمالɺم وأك؆ف 

  .خ؄فة  وأك؆ف قبولا لتحمل المسؤولية

صل درجة نܸݮ المرؤوس؈ن لمستوى، ولدٱڈم القدرة والرغبة والثقة ࢭʏ فعندما ت       

النفس للقيام بواجبْڈم وتحمل المسؤولية، عند ذلك تنحصر مسؤولية القائد لرسم 

السياسات العامة واݍݵطط و؅ʈفك לجابة عن كيف ومۘܢ للمرؤوس؈ن، وȘʈناسب ɸذا 

  .النمط القيادي مع المرحلة الراȊعة للنܸݮ

  :  superوȋرنظرʈة س 3

ʇعت؄ف دونالد سوȋر من المنظرʈن الذين تناولوا موضوع النܸݮ الوظيفي، ɸذا        

أو نمو المɺنة ، والۘܣ ) vocation development(כخ؈ف أسس نظرʈة ࢭʏ לرشاد الم۶ܣ 

تأخذ ࢭʏ اعتبارɸا تطور טɸتمامات المɺنية بالɴسبة للفرد ࢭʏ المستوʈات العمومية 

Ȗشرح ɸذه النظرʈة العوامل الۘܣ من خلالɺا تتɢون إمɢانيات الفرد اݝݵتلفة، و 

واɸتماماتھ كما ʇعت؄ف سوȋر من كبار כخصائي؈ن النفسي؈ن اݝݵتص؈ن ࢭʏ علم النفس 
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استخدام טختيارات النفسية ࢭʏ اݝݨال " الم۶ܣ والقياس النفؠۜܣ ولھ كتاب Ȋعنوان 

  ) 1001 ص ، 2022زغوان و نص؈فة، . (الم۶ܣ

       ʏتھ وۂʈثلاثة أسس ارتكزت علٕڈا نظر ʄتھ عڴʈنظر ʏر ࢭȋولقد اعتمد سو :  

  :نظرʈة مفɺوم الذات* 

       ʄوم الذات يتطلب من الفرد أن يتعرف عڴɺشكيل مفȖ ر أنȋحيث أخد مٔڈا سو

نفسھ وࢭʏ نفس الوقت أن يدرك الȘشابھ وטختلاف بʋنھ وȋ؈ن ךخرʈن وأن يدرك 

اعل مع ךخرʈن وטقتداء بالناݦݰ؈ن العامل؈ن، بالإضافة أن كذلك טنفعال والتف

  ) 104 ص ، 2013سليم، . (مفɺوم الذات المɺنية تتطور بتطور الذات بنفس الطرʈقة

  :علم النفس النمو* 

ࢭʏ علم النفس النمو الۘܣ ذكرت أن اݍݰياة يمكن أن " بوɸلر"تأثر سوȋر بكتابات        

تالية، و ɸذا قاده بان يقول بان طرʈقة الفرد ࢭʏ التكيف ينظر إلٕڈا كتتاȊع عوامل مت

  .ࢭʏ مرحلة من مراحل اݍݰياة يمكن أن Ȗساعده ࢭʏ التɴبؤ ࢭʏ مراحل لاحقة

الذات المɺنية ( حسب النظرʈة النمائية لسوȋر فان نمو و تطور مفɺوم الذات 

  :يتم ع؄ف خمس مراحل Ȗشمل ɠل حياة الفرد و ۂʏ) خصوصا

  ) سنة 14من الولادة اڲGrouth)( ʄ:(مرحلة النمو -أ

ينموا مفɺوم الذات حيث يتماثل الܨݵص مع ךخرʈن، و المɺام النمائية أثناء        

مرحلة النمو Ȗشمل عڴʄ اكȘساب الفɺم الذاȖي و اݍݰصول عڴʄ فɺم عام عن عالم 

  .כعمال

  )سنة 24اڲʄ  15من سن ) (Exploration: (مرحلة טستكشاف -ب

؅فة الفحص الذاȖي ࢭʏ علاقْڈا Ȋعالم טعمال، و يبدا الفرد بالاختيار و ۂʏ ف      

المباشر للعمل بالمشاركة ࢭʏ טعمال لبعض الوقت الۘܣ Ȗساعد عڴʄ البلورة و 

  .التحديد و التطبيق للتفضيل الم۶ܣ
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  )سنة 44اڲʄ  25من ) (Establishment: ( مرحلة التأسʋس -جـ

       Ȗ سيةʋذه المرحلة الرئɸ ون טفراد قد حددواɢس׿ܢ أيضا بمرحلة לنجاز، و ي

  .مجال العمل المناسب، و يل؅قمون بھ لف؅فة طوʈلة

  ) سنة 64اڲʄ  45من ) ( Maintenance: (مرحلة טستمرار -د

ࢭɸ ʏذه المرحلة ʇستمتع الفرد بالأمان و اݍݵ؄فة و يحاول اݍݰفاظ عڴʄ اݍݰالة        

  .ة الرئʋسية ۂʏ اݍݰفاظ عڴʄ اݍݰالة الۘܣ تم إنجازɸاكمتخصص منتج، فالمɺنة الٔڈائي

  )سنة فما فوق  65من ) (Decline:(مرحلة טنحدار -ه

يقوم الفرد بْڈيئة نفسھ للتقاعد و تنحصر المɺارات و القدرات اݍݨسمية و        

  :العقلية و فٕڈا مرحلت؈ن ɸما

نة، وɸو س 65اڲʄ  60ۂʏ عملية تباطؤ يحدث ࢭʏ سن من : مرحلة טنحصار - 

  .الوقت الذي يبدا الفرد فيھ للْڈيؤ  للتقاعد

سنة او Ȋعد ذلك و ʇستمر ࢭʏ العمل لبعض  61من سنة : مرحلة التقاعد - 

  .الوقت أو يتوقف عنھ، وʈكرس وقتھ للمتعة و الȘسلية

  متغ؈فات البناء التنظي׿ܣ و النܸݮ الوظيفي: ثالثا

نمو تحقيق כɸداف المسطرة، غ؈ف أن ʇسڥɠ ʄل تنظيم اڲʄ الرࢮʏ وטزدɸار وال          

ɸذا المسڥʄ مرȋوط Ȋعدة عوامل ومن أɸمɺا بالمورد الȎشري ࢭɸ ʏذا التنظيم، والذي 

 ʄعمل عڴʇ ذا التنظيم أنɸ ʄا، فعڴɺد إشباعʈداف خاصة وحاجيات يرɸبدوره لھ أ

 ʄعود بالفائدة عڴʇ ذاɸللأفراد العامل؈ن داخلھ، و ʏولوڊɢسيȎالنجاح الوظيفي وال

لتنظيم كɢل، أي عڴʄ التنظيم إيجاد آليات Ȗسمح بتحقيق أɸداف التنظيم والرأس ا

  .مال الȎشري المنت׿ܣ إليھ
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فالنܸݮ الوظيفي للأفراد المنȘسب؈ن لأي تنظيم تتدخل فيھ عدة عوامل سواء         

ɠانت ܧݵصية خاصة بالفرد او اجتماعية او ثقافية، أو عامل التنظيم نفسھ بɢل 

  .أɲساقھ

ومن خلال ما يڴʏ و عڴʄ ضوء ما سبق سنحاول التطرق اڲɸ ʄذه العوامل ɠل          

عوامل خاصة بالفرد و العوامل  :عڴʄ حدة، من خلال تقسيمɺا اڲʄ قسم؈ن ɸما

  .اݍݵاصة بالتنظيم

  :العوامل اݍݵاصة بالفرد - 1

افية-1_1   : العوامل טجتماعية و الثقافية و الديموغر

سات أن اݍݨماعة يɴت׿ܣ إلٕڈا الفرد من العائلة واݝݰيط حيث أثبȘت الدرا       

טجتماڤʏ ونوعية ال؄فامج والمناݠݮ الدراسية الۘܣ تلقاɸا سابقا، بالإضافة اڲʄ اݍݨɴس 

وحۘܢ العرق، فالتɴشئة טجتماعية المتمثلة ࢭʏ البʋئة טسرʈة واݝݨتمع ) ذكر او أنۙܢ( 

ب دورا ɸاما ࢭȖ ʏشكيل ميولاتھ وطموحاتھ والقيم والمعتقدات الۘܣ يȘباٰڈا الفرد تلع

المɺنية، حيث يمكن أن ʇغرسوا ࢭʏ الفرد قيم مثل، أɸمية التعليم وטل؅قام بالمواعيد 

اݍݸ، ɠل ɸذه العوامل Ȗساɸم وتن׿ܣ ...........وטح؅فام وטجْڈاد وال؇قاɸة و التعاون 

  .ھميولاتھ الوظيفية، الۘܣ قد تصل بھ اڲʄ النܸݮ الوظيفي ࢭʏ عمل

  : القدرات-2_1

وتتمثل ࢭʏ القدرة البدنية والعقلية للفرد، أي وضع الܨݵص المناسب ࢭʏ المɢان            

  .المناسب

بالإضافة اڲʄ القدرات التحليلية والسلوكية للفرد مثل القدرة عڴʄ فɺم وتحليل 

المواقف والمشكلات الۘܣ تصادفھ ࢭʏ العمل واتخاد القرار المناسب ࢭʏ الوقت 

اسب، وأيضا قدرتھ ࢭʏ التعامل مع טخرʈن، مثل טتصال والتفاوض والقدرة عڴʄ المن

حل الصراعات، بالإضافة اڲʄ المرونة والتكيف والقدرة عڴʄ إدارة الوقت  تنظيمھ 
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 ʄعزز من قدرة الفرد عڴȖ ا، والثقة بالنفس الۘܣɺدارة الضغوط وكيفية التعامل مع୒و

  .اݍݸ.......التعامل مع التحديات والصعوȋات

  : الرغبة والدافع-3_1

         ʏالنܸݮ الوظيفي، فࢼܣ تلعب دورا كب؈فا ࢭ ʄم للوصول اڲɺعت؄ف الرغبة عامل مȖ

تطور الفرد ࢭʏ مجالھ الم۶ܣ حيث تولد لھ الدافع والتحف؈ق لتطوʈر مɺاراتھ وقدراتھ، 

تغلب عڴʄ وتدفعھ اڲʄ التعلم المستمر من أجل تحس؈ن כداء وטرتقاء ࢭʏ مɺنتھ وال

التحديات، كما تولد لھ روح טبتɢار وטبداع والمثابرة، فالأفراد الذين لدٱڈم دفع 

قوي لتحقيق النجاح غالبا ما ʇسعون اڲʄ تحس؈ن أنفسɺم باستمرار وتطوʈر مɺاراٮڈم 

  .المɺنية

  :اݍݵ؄فة-4_1

ڈا تجعل الفرد يكȘسب            مɺارات تؤثر اݍݵ؄فة ࢭʏ النܸݮ الوظيفي للأفراد، ɠوٰ

وخ؄فات مɺنية وعلمية Ȗساعده ࢭʏ تطوʈر المɺارات وتحقيق التم؈ق، كما أٰڈا تجعل 

الفرد أك؆ف استعداد للتعامل مع التحديات والمواقف والمسؤوليات واتخاد القرار 

المناسب، كذلك تن׿ܣ فيھ القدرات القيادية وȖساعده ࢭʏ تحديد טولوʈات وترتʋب 

تن׿ܣ ࢭʏ الفرد المɺارات المɺنية والعلمية والثقة  المɺام Ȋشɢل أفضل وأسرع، كما

بالنفس والقدرة عڴʄ التكيف والمرونة مع التغ؈فات اݍݰاصلة ࢭʏ بʋئة العمل، وȋناء 

شبكة من العلاقات المɺنية الۘܣ يمكن ان تدعم ࢭʏ تحقيق כɸداف الوظيفية، 

قة لتجنب تكرارɸا بالإضافة اڲʄ أن اݍݵ؄فة Ȗعلم כفراد טستفادة من כخطاء الساب

 .        وتحقيق نتائج أفضل ࢭʏ المستقبل

فاݍݵ؄فة Ȗعد عنصرا مɺما وأساسيا ࢭʏ تطوʈر النܸݮ الوظيفي للفرد، حيث           

تمكنھ من تحس؈ن مɺاراتھ وزʈادة كفاءتھ، مما ʇعزز من قدرتھ عڴʄ تحقيق النجاح 

  .والتقدم ࢭʏ مس؈فتھ الوظيفية
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 :يمالعوامل اݍݵاصة بالتنظ 2

         ʄنجاح أي منظمة، عڴ ʏا ࢭʈالتنظيم جزءا حيو ʏة ࢭʈشرȎعد إدارة الموارد الȖ

أساس أن المورد الȎشري ɸو العنصر כسا؟ۜܣ واݝݰرك الرئʋؠۜܣ لتحقيق أɸداف 

المنظمة، لذلك تأȖي أɸمية تبۚܣ سياسات Ȗسي؈ف ناݦݰة للأفراد، Ȗسڥɸ ʄذه כخ؈فة 

ورد الȎشري التاȊع لأي منظمة، تمكٔڈم من تطوʈر اڲʄ خلق بʋئة ملائمة ومحفزة للم

مɺاراٮڈم وخ؄فاٮڈم الܨݵصية والمɺنية، ولما لا الوصول بأفراد التنظيم اڲʄ النܸݮ 

  .الوظيفي

من خلال ɸذا العنصر سنحاول التطرق اڲɸ ʄذه العوامل الۘܣ Ȗساعد أفراد       

  .التنظيم للوصول اڲʄ النܸݮ الوظيفي

  : لعملالتخصص و تقسيم ا-1_2

عڴʄ التنظيم ان ʇسڥʄ اڲʄ توجيھ وتوظيف כفراد حسب المɺارات الۘܣ         

ڈا، كما ʇعمل ɸذا التنظيم كذلك اڲʄ تطوʈر ɸذه المɺارات ࢭʏ مجال مع؈ن من  يمتلɢوٰ

العمل، مما يمكن الفرد العامل من أداء مɺامھ بɢل ارتياح ومسؤولية، من خلال 

ا ࢭʏ مجال محدد، وɸذا ʇعزز من قدرتھ عڴʄ التخصص يمكن للفرد أن يصبح خب؈ف 

 ʄتحليل المشكلات وتقديم حلول واتخاد قرارات ܵݰيحة، وٱڈدف التخصص اڲ

تحقيق اعڴʄ درجات כداء والتم؈ق سواء عڴʄ مستوى المنظمة او عڴʄ مستوى النܸݮ 

  ) 21 ص ، 2021فضيلة، . (الوظيفي للفرد

ʄ تحقيق الفعالية والكفاءة من خلال زʈادة عڴʄ ذلك فتقسيم العمل ٱڈدف اڲ       

 ʄساعد عڴʇ اراتھ واختصاصھ الذي بدورهɺم ʄل فرد بناء عڴɢام محددة لɺتحديد م

توف؈ف الوقت واݍݨɺد وزʈادة לنتاجية، فالتخصص وتقسيم العمل ɸو قيام ɠل بناء 

 ʄعمل محدد ومضبوط بدقة اذ يقوم التنظيم الرس׿ܣ عڴȊ ل عاملɠ المؤسسة او ʏࢭ

   .أن الكفاءة לدارʈة تميل اڲʄ טرتقاء اذا ازدادت درجة التخصصفكرة 



  362-337 ص ص  2025السنة  01 العدد /  19مجلة البحوث والدراسات לɲسانية  اݝݨلد 

ـــــد כم؈ن مــــــــعب نȎيل عڴʏ زوي/  اɲع ـــ  

 

- 357 -  
 

فتقسيم العمل  ʇساɸم ࢭȖ ʏعزʈز التعاون ب؈ن כفراد ࢭʏ مجالات تخصصية،         

يتطلب ذلك تɴسيقا وȖعاونا أك؄ف بئڈم كما ʇساعد ࢭʏ توف؈ف قنوات التواصل وʉعزز 

قسيم العمل ʇساعد ࢭʏ تحديد للعمل اݍݨماڤʏ، بالإضافة اڲʄ وضوح כدوار فت

المسؤوليات Ȋشɢل واܷݳ، مما يقلل من ال؇قاعات وʉعزز الوصول اڲʄ כɸداف 

  . المش؅فكة

فالتخصص وتقسيم العمل ʇسɺمان ࢭʏ خلق بʋئة عمل مثمرة تدعم النܸݮ        

  .الوظيفي وȖعزز من أداء الفرق وטفراد ࢭʏ التنظيمات

  : التدرʈب الوظيفي-2_2

لية التدرʈب الوظيفي تتضمن Ȗعليم وتطوʈر مɺارات العامل؈ن لتمكئڈم من عم        

تبدأ بتحديد احتياجات التدرʈب، ثم تصميم ال؄فامج المناسبة، . أداء مɺامɺم بكفاءة

ʏب عمڴʈب من خلال ورش عمل أو محاضرات أو تدرʈعد ذلك، يتم . وتقديم التدرȊ

وتحليل النتائج، لضمان تحقيق  تقييم فعالية التدرʈب من خلال متاȊعة כداء

  .כɸداف المرجوة

كما ٮڈدف عملية التدرʈب الوظيفي للوصول بالأفراد اڲʄ اعڴʄ مستوʈات الكفاءة        

والتطوʈر المستمر للمɺارات تماشيا مع التطورات التكنولوجية، بالإضافة اڲʄ تأɸيل 

قبلية، كما يمكن للأفراد כفراد لتحقيق مؤɸلات ومɺارات Ȗساعدɸم ࢭʏ ال؅فقية المست

فɺم ادوارɸم Ȋشɢل داخل التنظيم وɸذا ʇساɸم ࢭʏ تحديد أɸدافɺم الܨݵصية 

والمɺنية، وʉساعد التدرʈب المستمر عڴʄ التكيف مع التغ؈فات السرʉعة ࢭʏ بʋئة العمل  

مما ʇساɸم ࢭʏ قدرٮڈم عڴʄ التكيف وטستجابة السرʉعة بفعالية، ɠل ɸذه المعطيات 

العامل اڲʄ الرضا ࢭʏ وظيفتھ والوصول اڲʄ النܸݮ الوظيفي الذي ʇعود تؤدي بالفرد 

  .عليھ و عڴʄ التنظيم بالفائدة
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  : טتصال التنظي׿ܣ-3_2

يلعب טتصال دورا ɸاما ࢭʏ النܸݮ الوظيفي للعامل؈ن، حيث ٱڈدف اڲʄ تبادل            

ʏم ࢭɸساʉل، وɢار والمشاعر ب؈ن افراد التنظيم كɢبناء الثقة وتحس؈ن  المعلومات وכف

 ʏإنماء العمل اݍݨماڤ ʏم ࢭɸساʇ م وتبادل الرؤى، كما انھɸالعلاقات وتحقيق التفا

وخلق روح اݍݨماعة والفرʈق، بالإضافة اڲʄ دوره الفعال ࢭʏ بناء الولاء التنظي׿ܣ وروح 

טنتماء للتنظيم، ɠل ɸذه العوامل تجعل من الموظف او العامل مرتاحا ࢭʏ بيȁتھ 

טمر الذي يجعلھ يحقق الرضا ࢭʏ حياتھ الوظيفية وʈحفزه للتطور والنܸݮ  العملية،

  .الوظيفي

  :العدالة التنظيمية-4_2

اٰڈا ادراك  Cropanzano ad Crrenberg 1997عرفɺا اكروȋ؇قانو و جرɴʈب؈فغ         

טفراد للإنصاف ࢭʏ المعاملة الۘܣ ʇعاملون ٭ڈا من قبل المنظمة، فالعدالة التنظيمية 

اذن تتعلق بادراك الفرد لعدالة ما يتحصلون عليھ من مستحقات لقاء أدا٬ڈم 

لعملɺم وȋدلɺم جɺود Ȗساɸم ࢭʏ تحقيق منفعة للمنظمة، وادراكɺم لعدالة לجراءات 

 ʏم للعدل ࢭɺتلك المستحقات، وادراك ʄم عڴɺوالسياسات الۘܣ تمت بموجّڈا حصول

حمزة و عاǿشة ، . (لقرار وظيفيكيفية Ȗعامل منفذ טجراء معɺم عند تطبيقھ 

  )348 ص ، 2018

ڈا Ȗساɸم ࢭȖ ʏعزʈز الولاء والرضا          فالعدالة التنظيمية لɺا أɸمية كب؈فة ɠوٰ

الوظيفي وتحس؈ن כداء وتن׿ܣ الثقة ب؈ن العامل والقائم؈ن عڴʄ כعمال، فالعدالة 

زة، حيث يمكن التنظيمية Ȗساɸم Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ خلق بʋئة تنظيمية إيجابية ومحف

للعامل تطوʈر مɺاراتھ، كما أن الشعور بالعدالة يقلل من ال؇قاعات والصراعات 

الداخلية وخلق بʋئة عمل أك؆ف ɸدوء وأك؆ف إنتاجية وȖعزʈز الثقة ب؈ن الموظف؈ن 

وלدارة، وȋالتاڲʏ ۂʏ اس؅فاتيجية مɺمة لتحس؈ن כداء العام للتنظيمات وزʈادة الرضا 
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داخل التنظيم، כمر الذي ʇساɸم بتعزʈز النܸݮ الوظيفي  وتقلص من الصراعات

  .للعامل؈ن عند إدراكɺم وجود العدالة التنظيمية

  :تقييم כداء-5_2

ʇعرف כداء عڴʄ انھ عملية Ȗسڥʄ לدارة من خلالɺا اݍݰصول عڴʄ بيانات من         

ظيفية المناطة شاٰڈا ان Ȗساعد عڴʄ تحليل وفɺم كيفيات اداء الموظف؈ن لمɺامɺم الو 

حياȖي، . (٭ڈم، و୒عطاء تقدير لمستوى ɸذا כداء ومن تمة العمل عڴʄ تنميتھ وتطوʈره

  )61 ص ، 2015

فعملية تقييم כداء Ȗساعد ࢭʏ تحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظف؈ن        

والعمل عڴʄ معاݍݨة نقاط الضعف وتطوʈر وتنمية نقاط القوة، والتقييم العادل 

يحفز الفرد لتحقيق أداء افضل وʈزʈد مستوى טل؅قام وטنخراط ࢭʏ  والشفاف

العمل، بالإضافة اڲʄ ان تقييم כداء ʇساعد ࢭʏ تحديد טحتياجات والنقائص الۘܣ 

Ȗساعد טفراد ࢭʏ تأدية مɺامɺم عڴʄ أكمل وجھ، ɸذه טحتياجات ممكن ان تɢون 

لعملية Ȗساعد ࢭʏ بناء الثقة ب؈ن متعلقة بتحس؈ن مɺاراٮڈم اݍݵاصة    كما أن ɸذه ا

  .לدارة والموظف؈ن، ɠل ɸذه العوامل Ȗساɸم ࢭʏ تحس؈ن النܸݮ الوظيفي للأفراد

بالإضافة لɢل ما سبق، ɸناك عدة عوامل مɺمة ࢭʏ التنظيم تلعب دورا كب؈ف          

  :للوصول بالأفراد للنܸݮ الوظيفي مٔڈا

 المنظم ʏعت؄ف الثقافة التنظيمية السائدة ࢭȖ ʄما للوصول بالأفراد اڲɺة عاملا م

النܸݮ الوظيفي، حيث يمكن أن تɢون البʋئة المܨݨعة عڴʄ טبتɢار والتطور 

  .أك؆ف ملائمة لنمو כفراد ونضوجɺم

  טرتقاء بالنܸݮ الوظيفي ʄܨݨع عڴʇ أي مؤسسة ʏل التنظي׿ܣ ࢭɢيɺكما أن ال

  .نمو والتطور الم۶ܣللأفراد، الɺيɢل التنظي׿ܣ المرن يمكن أن ʇعزز من فرص ال
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  ز النܸݮʈعزȖ ʏم ࢭɺسȖ كذلك عملية التوجيھ לداري والقيادي الفعالة يمكن أن

الوظيفي من خلال توجيھ כفراد نحو أɸدافɺم المɺنية وتوف؈ف الدعم والموارد 

  .اللازمة لتحقيقɺا

  متھɸم ومساɸمية دورɸشعر כفراد أʇ صنع القرار، أين ʏالمشاركة والمسؤولية ࢭ

ʏ النجاحات والتطورات داخل التنظيم، مما يولد لدٱڈم روح טنتماء للتنظيم و ࢭ

  .Ȗعزʈز النܸݮ الوظيفي لɺم

  لɢشȊ مɸساȖ ةʈانت مادية أو معنوɠ سياسات التحف؈ق داخل المنظمة سواء

فعال عڴʄ بدل مزʈد من اݍݨɺد وتطوʈر المɺارات مما يؤدي اڲȖ ʄعزʈز النܸݮ 

  .الوظيفي لدى כفراد

  ةخاتم

من خلال ɠل ما سبق يتܸݳ لنا أن النܸݮ الوظيفي ʇش؈ف اڲʄ مرحلة من تطور         

الفرد حيث يتم تحقيق مستوى عال من الكفاءة وטستقلالية ࢭʏ כداء الم۶ܣ وتحقيق 

التوازن ب؈ن כɸداف الفردية والتنظيمية وتطوʈر القدرات اللازمة لتحقيق الفاعلية 

لية ديناميكية تتأثر Ȋعوامل متعددة Ȗشمل العوامل التنظيمية، كما ʇعت؄ف عم

  .טجتماعية والثقافية للفرد والثقافة التنظيمية والقيم טجتماعية وʋȋئة العمل

فالنܸݮ الوظيفي ɸو عملية متɢاملة تتأثر بمجموعة من العوامل الܨݵصية         

مل يتܸݳ ان والتنظيمية والثقافية وטجتماعية، من خلال استعراض ɸذه العوا

اݍݵ؄فة تلعب دورا حيوʈا ࢭȖ ʏعزʈز النܸݮ الوظيفي حيث Ȗساɸم ࢭʏ تطوʈر المɺارات 

العملية وزʈادة الثقة بالنفس وتحس؈ن القدرة عڴʄ عملية اتخاد القرار وغ؈فɸا، أما 

العوامل טجتماعية والثقافية Ȗشɢل أيضا القاعدة כساسية لنمو النܸݮ الوظيفي 

سمات الܨݵصية مثل الدوافع والطموحات وכخلاق المɺنية، بالإضافة اڲʄ ذلك ال

  .Ȗساɸم ࢭʏ بناء ܧݵصية مɺنية قادرة عڴʄ التكيف والنمو ࢭʏ بʋئات العمل اݝݵتلفة
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فمن خلال فɺم وتطوʈر ɸذه العوامل، يمكن للأفراد تحقيق مستوى عاڲʏ من       

رضاɸم الوظيفي، النܸݮ الوظيفي، مما ينعكس إيجابا عڴʄ أدا٬ڈم وانتاجياٮڈم و 

وɸذا بدوره ʇعزز من قدرة المنظمات عڴʄ تحقيق أɸدافɺا وتطوʈر بʋئة عمل منتجة و 

  .داعمة

تتطلب معاݍݨة إشɢالية النܸݮ الوظيفي فɺما شاملا للتفاعل ب؈ن العوامل          

טجتماعية والثقافية والتنظيمية والܨݵصية، ومن خلال ɸذا الفɺم يمكن تطوʈر 

فعالة لتعزʈز النܸݮ الوظيفي، مما ʇساɸم ࢭʏ تحس؈ن כداء الفردي اس؅فاتيجيات 

واݍݨماڤʏ داخل المنظمات، يتطلب تحقيق النܸݮ الوظيفي تضافر اݍݨɺود الفردية 

والتنظيمية للوصول بالأفراد والمنظمات اڲʄ تحقيق النجاح المستدام والنمو 

داعمة ومحفزة Ȗعزز  المتواصل ࢭʏ عالم العمل المتغ؈ف باستمرار، وخلق بʋئة عمل

  .فرص التعلم المستمر والتطور الوظيفي
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