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 منظمات الحكوميةالالوظيفية في  اليضبة واقع

 ض المنظمات الحكومية بمحافظة بابللآراء عينة من العاممين في بع بحث استطلاعي تحميمي

 أستاذ دكتور       
 اكرم محسن الياسري    

 مدرس مساعد                          
 سعدية حايف كاظم                   

   
 ـ:صمخــــــالم

من اشكالية الوقوف عمى واقع اليضبة الوظيفية في  متغيرا احاديا انطمق متغير اليضبة الوظيفية البحث اعتمد
الى الوصول الى واقع العينات المعنية التي وقعت تحت تأثيرات اليضبة الوظيفية.  البحث ىدفعينة من المنظمات العراقية. 

فيتوقع انيا ستكشف عن طبيعة اليضبة الوظيفية وتبايناتيا بين المنظمات المستيدفة. لذا استوجب  البحثأما اىمية 
( بوصفو الاداة Kruskal-Wallis Testمن خلال  اختبار كروسكال ويمز ) واعتماد الوصول الى التباين بين عينات

 الاحصائية اللامعممية المناسبة التي تختص بإيجاد التباين بين اكثر من عينتين.

باستنتاج مفاده ان اليضبة الوظيفية موجودة بالفعل وأنيا تزداد شيوعا وتكون مرتبطة بنتائج سمبية  البحث خرج
ي جميا الغالب مما اسفرت عنو الاستنتاجات النظرية توصيات كانت ف البحث كما قدم ،عمى مستوى الشخص والمنظمة

 .ينفضلا عن تمك التي استوحيت من مشاىدات الباحث ،والتطبيقية

 

Abstract: 
The research adopted the career plateau variable unilaterally from the 

problematic reality career plateau in a sample of Iraqi organizations. This research 
aimed to reach the reality of the samples on which fell under the effects of career 
plateau. The importance of the research expected that she would reveal the nature of 
career plateau and the contrasts between the targeted organizations. So necessitated 
the adoption of reach variation between sample by (Kruskal-Wallis Test) as an 
appropriate nonparametric statistical tool to create contrast between more than two 
samples. 

The research came up with the conclusion that career plateau already exists 
and it is becoming more common and are associated with negative results at the level 
of the individual and the Organization, also submitted recommendations on most often 
is the theoretical and practical conclusions, as well as those which inspired views 
researcher. 
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 :دمةــــالمق

اف النظاـ الأساسي والفيـ الفمسفي لمتوظيؼ يصؼ عدد المديريف ورؤساء الأقساـ في أي منظمة بشكؿ ضيؽ استنادا 
، لذا فاف عدد العامميف الذيف يصموف إلى منصب إداري ميـ  25إلى ىرمية التنظيـ التي تتسع في القاعدة وتضيؽ في رأس اليرـ

بالييكؿ التنظيمي، فعدد العامميف الجدد الذيف يجري توظيفيـ خلاؿ سنة واحدة يعتمد عمى ظروؼ العمؿ السائدة  ايكوف محدد
ضوعة التي تتأثر بمثؿ ىذه القيود مثؿ مبدأ القيادة وىرمية في مدة التوظيؼ، وفي الأساس فاف ىذا يتحدد بالقواعد المنظمية المو 

عمى ىذا  ،السمطة ومركزية أو لامركزية القرارات، إذ ينبغي أف يكوف ىناؾ رئيس واحد فقط لأية منظمة ورئيس واحد لكؿ قسـ
ى قسميف، أولئؾ الذيف مع ـ فانو يصبح مف المحتـ أف ينقسمواف في المنظمة إلى مدة تقاعدىفإذا ما بقي العاممو  الأساس

منيـ يحصموف عمى ترقية سريعة ومنيـ مف يحصؿ  ايصبحوف مديريف ورؤساء أقساـ والذيف لا يصبحوف، بمعنى آخر إف قسم
لاسيما ا أف تصؿ إلى مناصب إدارية و يحصموف عمى ترقية أبدا، والمجموعة الأخيرة التي ليس بإمكاني عمى ترقية بطيئة ومنيـ لا

  .قد وصموا إلى مرحمة اليضبة الوظيفية وافإنيـ يكون المناصب العميا

 البحثيدؼ يلتشخيص واقعي لميضبة الوظيفية كما مف مشكمة تستيدؼ الوصوؿ  البحث عمى ىذا الاساس انطمؽ ىذا
متغير فتكمف في تسميط الضوء عمى مفيوـ وفمسفة اليضبة الوظيفية ال البحثاما اىمية  ،الى الكشؼ عف واقع اليضبة الوظيفية

عمى اساس ايجاد التبايف بيف العينات  البحث ةلقد بنيت فرضي ،المتجاىؿ في بيئة الأعماؿ العراقية والشرائح التي لامستيا
الاحصائي لمعالجة البيانات مف خلاؿ ادوات تحميؿ ومعالجة احصائية  (SPSS)استعمؿ نظاـ جرى ، الثلاثة المستيدفة

 .اً وصفي اً بحثكونيا  البحثلامعممية تتناسب وطبيعة 

وقطاع الصحة، اذ  ،مؤلفا مف ثلاثة قطاعات ىي قطاع الخدمات البمدية وقطاع التعميـ العالي البحثجاء مجتمع 
، جرى استطلاع اراء العامميف فييا بموجب استبانة مصممة ومختبرة شخصا (60اختيرت منيا ثلاث عينات بمغ قواـ كؿ عينة )

)منيػج البحث القائـ والتحميؿ البعدي(  اعتمدفقد  البحثالرئيسة والفرعية، اما المنيج المعتمد لتنفيذ   البحثتقيس ابعاد 
((Curriculum - Based Research & Meta- Analysis. 

الثاني ليقدـ  مبحثلالاطار المنيجي، وجاء ا، خصص الاوؿ منيا الى عرض مف اربعة مباحث البحثة لفت ىيكمتأ
رابع  بحث لينتيي بمبحثال اختبار وتحميؿ فرضيةالثالث فقد سمط الضوء عمى  النظرية لميضبة الوظيفية، اما المبحثار الاط

 .ستنتاجات والتوصياتافرز عددا مف الا

   / الاطار المنيجيالاول حثـــالمب                    

 منيا، وتحديد الاىداؼ والمسوغات التطبيقية التي انطمؽ الفكرية البحثيسعى ىذا المبحث الى التعريؼ بإشكالية 
ارتكز  ، والفرضيات التيالبحثضيفيا عمى المستوى النظري والتطبيقي لموضوعات ة المتوقع اف ي، والأىميالمتوخاة منو

 البحثثـ منيج  ييا، وصولا للأدوات المعتمدة في جمع البيانات والمعمومات وأدوات التحميؿ والمعالجة الإحصائية، ومفعم
 مانية والعممية.والمتعمقة بالحدود المكانية والز  البحث، وأخيرا التعرؼ عمى حدود ومتغيراتو ومجتمعو وعينتو
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  :مشكمة البحثأولا: 
في معالجة مشكمة واقعية تعاني منيا منظمات الأعماؿ في ىيكؿ التوظيؼ العراقي التي افرزىا  البحث انطمؽ

الذي يحدد سمـ الدرجات والوظائؼ في العراؽ، ىذا فضلا عف  2008( لسنة 22النظاـ الوظيفي الجديد بحسب القانوف )
لضوء عمييا. وىي مشكمة حقيقية واقعية جرى وجود اليضبة الوظيفية بأنواعيا في جسد النظاـ الوظيفي مف دوف تسميط ا

يا الوظيفي في المنظمة التي تعمؿ فييا، فضلا ئيبحكـ انتما افىا الباحثابلات الأولية التي أجر التحقؽ منيا مف خلاؿ المقا
 كافة. يشمؿ موظفي الدولة العراقيةالمذكور آنفاً عف منظمات أخرى داخؿ التعميـ العالي وخارجو عمى أساس إف القانوف 

  أىمية البحث:: نياثا

 يمكف تجسيد أىمية البحث مف خلاؿ النقاط الآتية:
اكساب العامميف التوعية اللازمة التي تحوؿ مف دوف وقوعيـ في اليضبة الوظيفية بأنواعيا وذلؾ بسميط الضوء عمى  .1

 مفيوـ وفمسفة اليضبة الوظيفية، المتغير المتجاىؿ في بيئة الأعماؿ العراقية .
إثارة انتباه القيادات الإدارية والعامميف إلى حقيقة أف المكانة الوظيفية والأداء المميز ليس بالضرورة أف يأتي بالنظر إلى  .2

 الأعمى، بما يعزز التوجو الأفقي والاغناء الوظيفي.
ة وموضوعية مع منح إف البحث سيقدـ فرصة لممنظمات في إعادة تعامميا العمودي والتوجو لمبناء الأفقي والتعامؿ بجدي .3

 العلاوات والترقيات.
 :اىداف البحث ا:ثالث

يسعى ىذا البحث إلى الكشؼ عف واقع اليضبة الوظيفية بأنواعيا مف خلاؿ المنظمات المستيدفة. وبياف اي مف 
تؤمف ليـ المنظمات المعنية يفكر العامموف فييا المتأثروف باليضبة في البحث عف وظائؼ اخرى ليـ في  منظمات أخرى 

 الترقية والتعويضات والتقييـ العادؿ.
    :البحث ة: فرضيرابعا

ف عمى مستوى العينات الثلاثة ازاء يفي تفكير العاممدلالة معنوية  و)يوجد تبايف ذجرى تحديد فرضية رئيسة مفادىا 
 كمايأتي: ( وقد انبثقت عنيا عدد مف الفرضيات الفرعيةاليضبة الوظيفية، عمى المستوى الكمي متغير

 يوجد تبايف ذو دلالة معنوية لدورة حياة الوظيفية عمى مستوى العينات الثلاثة. .1
 يوجد تبايف ذو دلالة معنوية لمترقية عمى مستوى العينات الثلاثة. .2
 يوجد تبايف ذو دلالة معنوية لممسار الوظيفي عمى مستوى العينات الثلاثة. .3
 جة عمى مستوى العينات الثلاثة.يوجد تبايف ذو دلالة معنوية لممسارات المزدو  .4
 يوجد تبايف ذو دلالة معنوية لدوراف العمؿ عمى مستوى العينات الثلاثة. .5

  :البحث: منيج خامسا

 Curriculum( تدعى )منيػج البحث القائـ والتحميؿ البعدي( )2003تقنية منيجية جديدة ظيرت سنة ) البحث اعتمد
- Based Research & Meta- Analysisتقنية حديثة يمكف مف خلالو وضع الخطط لجمع المعمومات والتي  ( وىي

 &Hoobler) ، كما اشار(Bratton & Gold, 2003تجعؿ البحوث تبيف أغراضيا بطريقة مبسطة ومترابطة ونظامية )
Johnson, 2004: 665- 676ة في متعددإلى مناىج اخرى  نفسو الوقتيتصؼ بالشموؿ إذ انو يستند ب ( الى انو منيج
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اءً كونو يحقؽ بيانات ومعمومات حوؿ آراء العامميف وتوجياتيـ سو  ستطلاعيالمنيج الاالوصوؿ إلى غاياتوِ، وعمى سبيؿ المثاؿ 
كونو يزود بأدلة تأخذ بالاعتبار السبب والتأثير. كمػا انو  المنيج التجريبيىو يستند الى و شفويا  ـكاف مسحا مكتوبا استبيانيا ا

 ،(Bratton & Gold, 2003: 443) المنيج الوصفيالظواىػر والمتغيرات المدروسة عمى  يعتمػد في تغطية

 :واسيومق البحث . متغيرسادسا
جرى الاعتماد فييا عمى عدد مف الدراسات  بحثلم الاحاديوىي المتغير  (Career Plateau) اليضبة الوظيفية:

 ,Nachbagauer & Riedl) دراسةو )  (Zaremba, 1994 دراسةو (Bardwack, 1986)  دراسةالسابقة مف أىميا 
( فقرة التي جرى تكييفيا وذلؾ بيدؼ 22( واستقر الرأي عمى تبني مقياس ذو خمسة أبعاد )محددات( الذي يتألؼ مف)2002

 (:1ثانيا، كما مبيف في الجدوؿ ) البحثملائمتيا مع البيئة العراقية أولا واتجاىات 
 

 البحثتوزيع الابعاد الفرعية لمتغير اليضبة الوظيفية في استبانة  (1)الجدول         

 الرمز المتغير الفرعي ت
 عدد 

 الفقرات

 تسمسل الفقرات

 الى-من 

 مصدر المقياس

إبراىيم، )  ; X1 7 1-7 (Zaremba,1994) ;  (Mayasari, 2010) دورة الحياة الوظيفية 1
2004) 

 X2 6 8-13 (Nachbagauer & Riedl, 2002) الترقية  2

 المسار الوظيفي 3
X3 3 14-16 

(Farren,2008)  ; (Bardwack, 1986)  ; 

(1998)صالح,   

 المسارات المزدوجة 4
X4 2 17-18 

(Vega,1981) ; (Durcan & David,1996) 

  ;(2004)ابراىيم,                        

 X5 4 19-22 (Heilmann,2008) ;   (N0e, 2011) دوران العمل 5

 يفمف اعداد الباحث :المصدر

  ا: أدوات جمع البيانات والمعموماتسابع

 جرى الاعتماد عمى الأدوات الآتية لجمع البيانات والمعمومات:
فقرة  (22تألفت مف ) . وقدالبحثاس ي: تعد المصدر الأساسي في الحصوؿ عمى البيانات التي تتعمؽ بفقرات مق1البحثاستبانة  . أ

ولمتحقؽ مف صلاحيتيا جرى عرض الاستبانة بصيغتيا النيائية عمى عينة مف الخبراء في مجاؿ  ةفرعيغطت خمسة ابعاد 

                                                           
1

 (.1. ينظر الملحق ) 
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يعني بو ناتج الجذر والذي  الصدؽ الإحصائيو  صدؽ المحتوىو  الصدؽ الظاىري الاختصاص، وقد جرى اختبارىا مف حيث
 نوف الآتي:وعمى وفؽ القا الاستبانةلمعامؿ ثبات  التربيعي

 الصدؽ الإحصائي =     معامؿ الثبات√

جرى استعماؿ طريقة إحصائية ناجحة ومعتمدة بشكؿ واسع وىي طريقة التجزئة النصفية  اذ الثباتكما جرى اختبار 
(Split half لإيجاد معامؿ الارتباط بيف درجات الأسئمة الشخصية والأسئمة الزوجية وتصحيح ىذا المعامؿ بمعادلة ) ارتباط
(Spearman–Brown ,188: 1985( استنادا إلى )أبو النيؿ.)(0.85)وقد كاف معامؿ الثبات مساويا لػ . 

 يفعربية عمى حد عمـ الباحث ثو بحوذلؾ لعدـ وجود  )%90(جرى الاعتماد عمى المصادر الاجنبية بنسبة  الكتب والمصادر:
  بما يخص متغير اليضبة الوظيفية.

منيـ كتب بموضوع : جرى الاتصاؿ عف طريؽ شبكة التواصؿ الاجتماعي بعدد مف الباحثيف الأجانب البعض شبكة ألانترنت . ب
  اليضبة الوظيفية.

 )دائرة بمديات بابؿ، رئاسة جامعة بابؿ، دائرة صحة بابؿ(. البحثسجلات منظمات الاعماؿ المعنية ب . ت
 ( شخصا.  30) البحثبمغ عدد المقابلات الشخصية التي اجرتيا الباحثة مع المعنييف مف عينة  أذ :المقابلات الشخصية . ث

  :: ادوات التحميل والمعالجة الاحصائيةثامنا
بحاجة الى إحصاء لامعممي، وىو الإحصاء الذي لا  ( فإنوNonparametricبالطبيعة اللامعممية ) البحثتساـ لأ

عند استخدامو الإحصاء المعممي لاسيما فيما يتعمؽ بحجـ العينة وبشكؿ التوزيع  افبيا الباحثيتقيد  يتقيد بالشروط التي لا
 ( لذا جرى الاستعانة بأدوات إحصائية متعددة منيا:120: 2007التكراري )القريشي، 

ترتيب القيـ احد مقاييس النزعة المركزية الذي يستعمؿ في الدراسات اللامعممية، ويأتي مف خلاؿ  (Median) الوسيط: .1
اذ يحتؿ الوسيط الموقع الأوسط تقنياً بحيث يكوف عدد  قسميف متساوييف في العدد، او تنازلياً، اذ تقسـ القيـ عمى تصاعدياً 

الإجابات مماثلا لما فوؽ وتحت الإجابة المتوسطة، غير اف الإجابة المتوسطة ىي مف ضمف مجموعة كبرى وبيذا يكوف عدد 
 ( 43: 2006 يا لعدد القيـ الأكبر منو.) الساعدي،القيـ الأصغر منو مساو 

 (.102: 2000)شقير، والحمبي،  ( ىو الفرؽ بيف اكبر قيمة واصغر قيمة في المجموعةRange) المدى: .2
لاختزاؿ المتغيرات إلى عوامؿ قميمة تضـ تمؾ المتغيرات ذوات المعاملات المعنوية  (Factor Analysis) التحميل العاممي: .3

(. فالتحميؿ العاممي ىو اسموب إحصائي ييدؼ إلى تدوير المحاور التي تقع عمييا البيانات 1989)الدباغ،   الكبيرة فحسب
حميؿ العاممي تتخذ كؿ طريقة مف طرائؽ بغرض الحصوؿ عمى عوامؿ ذات دلالة لا تتغير مف تحميؿ لأخر، وفي عممية الت

التحميؿ في وضع المحاور المرجعية مذىبا مختمفا، ويجب تدوير ىذه المحػاور لكي نضعيا في أماكف محددة يسيؿ تفسيرىا 
 ( .140: 1967ومقارنتيا)عماد الديف، 

 The Kruskal – Wallis One Way Anzlysis of)لتحميؿ التبايف مف الدرجة الاولى لمرتب  واليز: –اختبار كروسكال .4
Variance by Rank) يعد اختبار كؼء لأنو يستعمؿ معمومات إضافية غير الوسيط، اذ اف افتراضات ىذا الاختبار ،

( واف المشاىدات مستقمة داخؿ وبيف العينات، واف المجتمعات  n1, n2, …….nk( مف العينات وبأحجاـ ) K تتمخص بوجود )
متماثمة ماعدا قيمة الوسيط اذ تفترض وجود مجتمع واحد عمى الاقؿ مختمؼ عف البقية. كما اف  المسحوبة منيا العينات

(، وىو ملائـ للاختبارات التي تتعمؽ بأكثر مف عينتيف 198: 2007البيانات عمى الأقؿ رتبيو ومتغيراتيا مستمرة. )القريشي، 
 مستقمتيف.
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( يعتمد قانوف كنداؿ عمى الإشارات فاف كانت الرتب Kendal Correlation Coefficient) معامل ارتباط الرتب كندال:. 5
التي تقارف مع الرتبة المعنية اكبر أخذت إشارة موجبة ذلؾ لأنيا مع ترتيب الأعداد الطبيعية، واف كانت اصغر أخذت إشارة 

ت بوضعيا الحقيقي عمى مجموع الإشارات سالبة، ويكوف معامؿ ارتباط الرتب مساويا لمنسبة بيف المجموع الجبري للإشارا
 (.66: 1976عندما تكوف الرتب لمقيـ المرتبة تصاعدياً أو تنازلياً )المشيداني، 

كرونباخ(  -كرونباخ(  لاستخراج معامؿ )ألفا –( تستعمؿ معادلة )ألفا Alpha– Cronbach) كرونباخ(: -معامل )ألفا. 7
%( فاف ىذا يؤشر قبولا ويعكس اتفاقا وترابطا بيف عبارات 60ما يزيد المعامؿ عف )، فعندالبحثوذلؾ لقياس مدى دقة استبانة 
 .      2(Sekaranفقرات الاستبانة استنادا إلى  )

 يعد مف المقاييس اللامعممية لاختبار التبايف بيف عينتيف مستقمتيف.    (Mann- Whitney U)  :اختبار مان وتني. 8
       : البحث: حدود تاسعا

 بالآتي:  البحثتمثمت حدود 

 الصحة( في محافظة بابؿ. ، التعميـ العالي، في المنظمات العراقية )البمديات البحث: جرى تطبيؽ .الحدود المكانية1
 .2015/ 1/2ولغاية  2014/ 15/8 خلاؿ المدة البحثجرى إجراء  .الحدود الزمانية:2

 .محدد عمميا بما جاء بأىدافو البحثاف  .الحدود العممية:3

  :البحث: مجتمع وعينة عاشرا
 (450 ,580 ,560)بمغ مجتمع البحث  ،بحثالصحة( في مدينة بابؿ مجتمعا لم ،التعميـ العالي ،مثمت دائرة )البمديات      

( شخصا مف كؿ دائرة 60( شخصا بواقع )180بمغ عدد افراد العينة الكمية )اذ  ،يـمن عشوائيةعينة  اختيارجرى  عمى التوالي.
وتـ ارجاع  البحثوزعت عمييـ استبانة الكمي عمى التوالي،  البحثمف مجتمع  (%13 ,%10.34 ,%10.71)وىي تمثؿ 

 ( ادناه:2كما مبيف في الجدوؿ ) ،كامؿ الأستبانات

 البحث( المعمومات العامة لعينة 2الجدول )                                
 
 
 

 بحسب الجنس

 انثى ذكر 

 البمديات التعميم الصحة البمديات التعميم الصحة

30 22 30 30 38 30 

 50% %36.66 50 %  50%     63.33%     50%   %50 

 

 

                                                           
2

 .Cronbach L., 1984  
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 / الاطار النظري لميضبة الوظيفيةالمبحث الثاني                         
 :تميــيد

أف تُمكّف المنظمة في اف تصبح مستجيبة لمتطمبات السوؽ، إذ اف ة الأكثر تسطيحا يمكف ف الييكمأىناؾ اعتقاد ب
( ,1988Drucker 45 :ف التي تحتاجيـ المنظمات، وكما توقع )ييمية سيعمؿ عمى تقميص عدد المدير تسطيح اليياكؿ التنظ

لدييا ثمث عدد  ( عاما فاف العديد مف المنظمات ستقوـ بتقميص مستويات إداراتيا إلى النصؼ واف يصبح20بأنو خلاؿ )
ة لمترقية متعدد لوظيفية لأنو قد جرى استبعاد فرصالمديريف الحالييف. ولذلؾ فاف مثؿ ىذه الممارسات قد فاقمت ظاىرة اليضبة ا

اختص ىذا المبحث بعرض ما يخص متغير اليضبة الوظيفية وذلؾ مف حيث  بسبب اليياكؿ المسطحة وتقميص حجـ المنظمة.
 والأنواع والمحددات وعمى وفؽ الآتي:المفيوـ والأىمية 

  :. فمسفة مفيوم اليضبة الوظيفيةأولا

لتفسير نتائج عمؿ العامميف، ولكف بسبب تقميؿ   (career plateau)السابقة اليضبة الوظيفية  بحوثاستخدمت ال
واستخدموا اليضبة  اليضبة الوظيفيةغيّروا مواقفيـ تجاه  ربما الوقت الحاضر، فاف العامميف التأكيد عمى الميف التنظيمية في

المينية، التي يمكف اف تعزز تفسير نتائج عمؿ العامميف مف خلاؿ الرضا الوظيفي، والرضا عف العمؿ، والرغبة في البحث عف 
 اليضبة الوظيفية الذي يحمؿ في طياتو نظرة ضيقة نسبيا لمتحرؾ الميني. عفلأنيا تضيؼ بُعدا آخرا لفيمنا فرص عمؿ جديدة 

(Lee, 2003: 538.) 

ميما يتجسد في النظـ الوظيفية في اغمب  تزاؿ بناءاً لاالمفيوـ فاف اليضبة الوظيفية  وعمى الرغـ مف ضيؽ ىذا
المنظمات، وقد يكوف السبب ىو اف العديد مف العامميف يعدوف الترقيات والتحرؾ باتجاه أعمى اليرـ مؤشرات وحيدة لمنجاح في 

وياتيـ حيف ىـ قد تخموا عف مينيـ، فيـ يفقدوف معنف رؤساءأ اليضبة المينية يعتقدوفذيف يمروف بالعمؿ، واف العامميف ال
مدة طويمة مف الزمف، لذلؾ فاف اليضبة الوظيفية تكوف مرتبطة في الغالب بعدد مف النتائج نفسيا  المينة يستمروف بالعمؿ في

 في البحث عف فرص عمؿ جديدة. السمبية مثؿ فقداف الرضا الوظيفي والرضا الميني والرغبة

قد أشار إلى بوادر تسميط الضوء عمى موضوع اليضبة الوظيفية عندما أكد بأف Schein, 1971: 26) ولعؿ )
الانتقاؿ الوظيفي داخؿ المنظمة يمكف أف يكوف عموديا وشعاعيا ومحيطيا، والانتقاؿ العمودي إما أف يكوف إلى الأعمى أو إلى 

يقاس النجاح بالحصوؿ عمى مستويات ىرمية معينة، ويمكف أف يتحقؽ التطور الشخصي كذلؾ بالتقاطع الأسفؿ، ويمكف أف 
  الأفقي لمحدود الوظيفية أي مف خلاؿ تغيير محتوى العمؿ والحصوؿ عمى مؤىلات.

ات مف القرف العشريف إذ كاف يذىب آخروف الى اف دراسات اليضبة الوظيفية بدأت منذ السبعين
(:141977Ference, et al., مف أوائؿ الباحثيف حوؿ ىذا الموضوع، وقد رافؽ طرح موضوع اليضبة الوظيفية موضوعات )

(، ولعؿ بمداف كثيرة في العالـ اتبعت خطوات في التقميص Lee, 2003: 538الرضا الوظيفي والتوتر العالي والأداء السيئ )
في اليياكؿ وظيرت استراتيجيات التقميص مثؿ التقاعد المبكر ( بيدؼ التخمص مف الأعداد الزائدة Downsizingالوظيفي )

عادة التدريب والتأىيؿ والنقؿ إلى منظمات مماثمة، اذ ينشأ الحافز للانتقاؿ مف وظيفة إلى أخرى عمى وجو العموـ حيف يكوف  وا 
 ىناؾ شاغر في المناصب الوظيفية أو عندما يجري فتح مناصب جديدة.

( ليؤكد عمى مدة البقاء في المنصب Veiga, 1981: 566وضوع اليضبة الوظيفية إذ أجاء )لقد توالت التغيرات في م
ف اغمب دراسات السبعين ات كانت تلاحؽ رد فعؿ العامميف تجاه اليضبة يات والثمانينيالوظيفي مقارنة بمعدؿ قوة العمؿ، وا 
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 :Orpen, 1983(. وميد )Carnazza et al., 1981: 25)  ;( Near,1985: 88بالأداء السيئ وفقداف التحفيز والالتزاـ )
ف عاما إف العديد مف ( متيقنة مف انو خلاؿ عشري ,1988Drucker( الى مدة البقاء في الوظيفة، وقد جاءت توقعات )9

 :Chao, 1990المنظمات ستقوـ بتقميص مستويات إدارتيا إلى النصؼ واف يصبح لدييا ثمث عدد المديريف الحالييف. وذىب )
 ; (Gilbert, 1989: 103(، ويتفؽ معو كؿ مف ) ,.1977Ference et al)  بتطور مفاىيمي آخر يطور ما ذىب إليو (93
(Clark, 1992 ); (Chay et al., 1995: 61 ); (Eckardstein et al., 1997( وجاء ،)Nachbagauer & Riedl, 

تقييـ الذاتي ويتفاعؿ مع عممو الحالي تعتمد عمى ال ( ليسمط الضوء عمى الطريقة التي يتصورىا الشخص ويقيـ720 :2002
تطور مفيوـ  عف( (Orpen, 1993ما تعتمد عمى مدة البقاء في الوظيفة فقط وىذه الفكرة ترفض ماجاء بو لتطور المينة أكثر 
 اليضبة الوظيفية.

 :Wickramasinghe & Jayaweera, 2010) ;( :Burke& Mikkelsen, 2006وبتطور مفاىيمي آخر أشار )
( بأف اليضبة الوظيفية موجودة بالفعؿ وأنيا تزداد شيوعا، وتكوف مرتبطة بنتائج سمبية عمى مستوى الشخص والمنظمة واف 544

  ىناؾ عدة انواع مف اليضبة الوظيفية لكؿ نوع خصائصو الفريدة.

   . تعريف اليضبة الوظيفية:ثانيا

ف في المنظمة والذيف ليـ لوظيفية ىي "أولئؾ العامموف المستقرو ليضبة ا( إف اFerence et al., 1977: 605أورد )
القدرة عمى القياـ بشكؿ أفضؿ في الوظائؼ عالية المستوى، ولكنيـ غير قادريف عمى القياـ بذلؾ بسبب انعداـ منافذ العمؿ 

( اف اليضبة Galagan, 1992: 35)واعتقاد الإدارة أنيـ يفتقروف إلى الميارات المطموبة"، في حيف وباتجاه مماثؿ تقريبا رأى 
بعد مدة مف التقدـ الوظيفي داخؿ المنظمة أو عدة منظمات"،  نفسيا الشاكمةدث عندما يستمر دور الشخص عمى الوظيفية " تح

( إف اليضبة الوظيفية تصؼ الوضع الوظيفي الحالي Appelbaum & Finstone, 1994: 13في الوقت الذي اكد فيو  )ِ 
 منظمة معينة ولا تعني بالضرورة انقطاع النمو الشخصي والتطور الوظيفي.لمعامميف داخؿ 

ففي المنظمات ذات الشكؿ اليرمي الاعتيادي تصؿ وظيفة كؿ شخص في وقت أو آخر إلى نقطة تصبح عندىا أي 
المنظمات عمى  تقدـ ىرمي إضافي أمر غير محتمؿ، اذ لا يصؿ إلى القمة سوى عدد قميؿ جدا مف العامميف، ولكف حيف تعتمد

عمؿ مصادر خارجية حرة، فاف التقدـ الإضافي داخؿ المنظمة يصبح بعيد الاحتماؿ بشكؿ متزايد، واف عمى العامميف مواجية 
مدة أطوؿ مما ىو متوقع، وعمى الرغـ مف اف مدة البقاء في الوظيفة لا يقيّـ بشكؿ الحقيقة بأف عمييـ البقاء بمناصبيـ نفسيا 

اف الشخص قد وصؿ إلى ىضبة ما، فانو يبدو مف الواضح الافتراض باف طوؿ مدة البقاء في منصب واحد مباشر فيما إذا ك
يشير إلى احتمالات محدودة لمتنقؿ الوظيفي إلى الأعمى.وعندما يصوب النظر إلى الوظيفة عمى أنيا حركة داخؿ المنظمة فيما 

تعريؼ اليضبة الوظيفية ىنا ىو انعداـ مثؿ ىذه الحركة مف وجية  يتعمؽ بالحركة اليرمية والحركة الموجية نحو المياـ، فاف
أف يقع في اليضبة  ( بيف إف الشخص يمكفLee, 2002: 500(، أما ) Nachbagauer & Riedl, 2002: 33نظر  )

 فأف )  ( إلا انو يمكف أف يحصؿ عمى ميارات جديدة، وبذلؾ يصبح راضيا إلى درجة عالية. لذلؾنفسيا الوظيفةالوظيفية )
Lee, 2003: 538نيا لا تو ف مينيـ عاممو ( قد عرفيا "بالنقطة التي يجد فييا ال فر سوى فرص قميمة سيمة ولا تشكؿ تحديا وا 

مكانية الحصوؿ عمى عمؿ في المستقبؿ".  لمتطور الميني وا 

ى تعريؼ ) ( يتفؽ مع كؿ ما جاء مف التعاريؼ السابقة وبالرجوع إلBurke & Mikkelsen, 2006: 691ولعؿ )
1977Ference et al., نجد إف ) (Burke & Mikkelsen, 2006 وصؼ اليضبة الوظيفية "بأنيا النقطة التي يصؿ )

 إلييا الشخص يكوف فييا احتماؿ المزيد مف الترقية ضعيؼ جدا".
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ف م ( اف تعريؼ اليضبة الوظيفية يشير الى مسحة مفاىيمية تبتعدSavery & Wingham,  2007: 20وبيف )
كوف ىناؾ زيادة في عدد العامميف الذيف وصموا الى نقطة ما في وظائفيـ اذ يكوف احتماؿ أي التعريؼ الضيؽ المحدد بأنو ست

مما يتطمب عمى الأقؿ نظرية تحفيز متجددة  Plateauing)ترقية ىرمية )ىيكمية( إضافية ضعيفا، وقد يشار إلييا بالاستقرار )
ستند عمى فرص الحصوؿ عمى المزيد مف الماؿ والطريقة الأسيؿ لتحقيؽ ذلؾ ىي الترقية، وذلؾ لأف العديد مف النظريات ت

( بوصفو لميضبة الوظيفية مف خلاؿ وصؼ العامميف، إذ رأى إف الشخص الذي يمر Savery, 2007: 46ويتفؽ معو )
)الييكمية( ضعيفا جدا"، أي أنيا  "ىو الشخص الذي يصؿ إلى نقطة في وظيفتو تصبح عندىا إمكانية ترقيتو اليرمية باليضبة

الخطوة النيائية في وظيفة الشخص )في عمره الوظيفي(. وبذات التوجو لمرؤية الوظيفية عرفت اليضبة الوظيفية مف قبؿ 
(Wickramasinghe & Jayaweera, 2010: 544 بانيا "النقطة التي عندىا يكوف الانتقاؿ الوظيفي المستقبمي في شؾ )

 المدة الزمنية في المنصب الحالي قد طالت عمى نحو غير ملائـ". معقوؿ وذلؾ لاف

مف خلاؿ عرض التعريفات السابقة لميضبة الوظيفية فاف جميع التعريفات اقرت المضموف السمبي ليا والذي يشير إلى 
مفيوـ ذو بعد واحد ولكف ليا الفشؿ واليزيمة، واستنادا لآراء الكتاب والباحثيف يمكف الخروج بتعريؼ لميضبة الوظيفية عمى انيا 

اكثر مف دلالة لما ليا مف انعكاسات سمبية اكثر مما ىي ايجابية عمى سموكيات ومواقؼ العمؿ والعامميف لأنيا نياية الترقية في 
 المنظمة الحالية، أو انيا وصوؿ العامميف الى درجة وظيفية تنعدـ فييا فرص الترقية العمودية والأفقية.

   : أنواع اليضبة الوظيفية .ثالثا 

 Stoner et) ىناؾ تصنيفات كثيرة تواجو الباحثيف وىـ يتصدوف لفرز انواع اليضاب الوظيفية، فقد صنؼ كؿ مف
al., 1980) ; (Appelbaum & Finestone, 1994: 12-13) ; (Appelbaum & Santiago, 1997: 14) ;   

(Wilson, 2008: 14-17) الانواع الآتية:اليضبة الوظيفية الى 

العامميف لا يرغبوف في الحصوؿ عمى مستوى وظيفي أعمى عمى وفؽ ىذا النوع مف اليضاب فاف  :اليضبة الشخصية .1
عض ، وىناؾ ببسبب عدـ امتلاكيـ الميارات المينية والفنية أو بسبب الانحرافات الموجودة في مسارىـ الوظيفي السابؽ

 (.Ference et al., 1977: 605أف يترقوا أكثر حتى لو كانوا يمتمكوف الميارات والقدرات ) العامميف الذيف ربما لا يريدوف
ىنا يكوف لدى العامميف قدرات وميارات جيدة لمترقية وقد يمتمكوف القدرة عمى الأداء بصورة جيدة في  :اليضبة المنظمية .2

قمة الوظائؼ الشاغرة ليـ، أو انعداـ الفرص الوظيفية و  مناصب ذات مستوى أعمى ولكنيـ غير قادريف عمى القياـ بذلؾ بسبب
أو اعتقاد  ،قد يكوف العمر احد الاعتبارات إذا ماقررت المنظمة تعييف عامميف اصغر عمراإف تعميمات المنظمة ليـ ضعيفة، و 

 Appelbaumس رأى )، عمى ىذا الاساأو لأي أسباب أخرى تعود لممنظمة الإدارة باف الشخص يفتقر إلى الميارات المطموبة
& Santiago, 1997: 11 ف داخؿ المنظمات قادريف عمى التحكـ فيـ ىذه العوامؿ سوؼ يصبح العاممو ( إف مف خلاؿ

 بإستراتيجية عمميـ مف اجؿ الوقوؼ أماـ التحديات البيئية المتغيرة في الوقت الحاضر.
متغيرات المختمفة توقعت حصوؿ باف ال Allen et al., ; (Yamamoto, 2006: 245))1999 (56 :ووجدت

 نوعيف مف اليضبة الوظيفية ىي:
 ولدييـ كفاءة في العمؿ. الذيف يؤدوف عمميـ بمستوى مرض فىـ العاممو  النوع الأول: اليضبة الناجحة:

الميضبيف ىـ ، فقد وجد بأف المديريف ف الذيف لا يؤدوف عمميـ بمستوى مرضالعاممو ىـ  :النوع الثاني: اليضبة غير الناجحة
اقؿ اىتماما بالتطور الميني وكانوا يعانوف مف تردي صحتيـ وقمة رضاىـ عف مرؤوسييـ المباشريف مف المديريف غير 
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الميضبيف، إذ إف ىؤلاء الاخيريف اكبر سنا ولدييـ سنوات أطوؿ في الوظيفة في مناصبيـ الحالية مف المديريف غير 
 . ,.Patterson et al)1987 (692 :الميضبيف

 ( فقد أشار إلى نوعيف مف اليضبة الوظيفية:Veiga, 1981: 78أما )

 الذيف يطمؽ عمييـ الموثوؽ بيـ والأغصاف الميتة عمى التوالي. ن وغير الفاعمين:فاعمون الالمديرون الميضبو.1
إف مجموعة الأغصاف الميتة تتمتع بصبر وظيفي اقؿ بالمقارنة مع مجموعة المديريف غير ن غير الميضبين: المديرو.2

مف مجموعات الأغصاف الميتة والموثوؽ بيـ كانوا اقؿ رضا عف تطورىـ الوظيفي واقؿ قابمية لمتسويؽ مف  الميضبيف، وأف كلا
ا واقؿ إمكانية لممزيد مف الإدارة العميا مف مجموعة المديريف غير الميضبيف. وأخيرا، فاف مجموعة الأغصاف الميتة اقؿ تعرض

نيـ قد أفادوا باف مف سبقيـ قد قضوا مدة أطوؿ في مناصبيـ الحالية أكثر مف أعضاء مجموعة  المديريف غير الميضبيف، وا 
 غير الميضبيف.

 ,long & Baoguo)  (Burke & Mikkelsen, 2006: 700) ; ; (Montgomery, 2002: 704- 706)  أما
2008: 2)  ;  Klaus, 2008: 12) ); Heilmann et al., 2008: 61)) ;  (Salami, 2010: 49) وافقد صنف 

 اليضبة الوظيفية إلى خمسة اصناؼ ىي: 

( أنو عندما يجري التقدـ إلى نقطة معينة لا يمكف التحرؾ أبعد منيا بسبب (Klaus, 2008: 12 : أشاراليضبة الييكميةأ. 
فرص الترقية العمودية قميمة والوصوؿ الى مسارات وظيفية مغمقة، قمة الفرص تكوف و  ،شواغر في المراكز العمياعدـ وجود 

وشدة المنافسة وارتفاع  ،بسبب الارتفاع في اليرـ الاداري، عدـ أمتلاؾ الميارات والقدرات، زيادة عدد العامميف المؤىميف لمترقية
 نيات الحديثة.اعداد السكاف وأعداد الخريجيف والتق

ويؤدى الشخص عممو بأفضؿ ما يمكف ولا يوجد  ،لدى الشخص معرفة عالية بعممو وبوظيفتو الحالية ب. ىضبة محتوى العمل:
وتختمؼ عنده حالات احباط أو عدـ تحدي، ضعؼ الرضا لدى العامميف عف  ،ما يمنع مف توليو مستويات وظيفية أعمى

 لمخاطرة في أعماؿ جديدة خوفاً مف الفشؿ، وعدـ وجود أىداؼ وظيفية.عمميـ، ضعؼ التزاميـ، عدـ الرغبة با
وتعني اف فرص التعمـ محدودة لمتقدـ، عدـ قدرة العامميف عمى زيادة الكفاءة، عدـ التخمي عف المسؤوليات  ىضبة مساىمة: ج.

 في المناصب العميا، عدـ الاستجابة لممواقؼ المتغيرة، تغيرات تكنولوجية متسارعة.
عندما تكوف ىنالؾ سمعة وظيفية نتيجة تصرفات الشخص أو نتيجة اتيامات خاطئة تعطي فكرة  ىضبة السمعة المتضررة:. د

  غير جيدة عنو.
تحصؿ لمعامميف الذيف يكوف أسموب حياتيـ وليس عمميـ فقط متوقؼ وروتيني, أي شعور العامميف بانيـ  ه. ىضبة الحياة:

مشكلات، الشعور بعدـ الانجاز، ضعؼ الارتباط، عدـ الثقة بالمستقبؿ، الادماف عمى غير ناجحيف في عمميـ، يعانوف مف 
 العمؿ، الاعتقاد باف ألـ البقاء في اليضبة أقؿ مف خوؼ التغيير.

 بيف ثلاث أنواع مف اليضبة الوظيفية:   Bardwick, 1986: 86)ويميز باردويؾ )
 وىي تنتج عف انتياء الترقيات بسبب الييكؿ اليرمي لممنظمات. (. اليضبة الوظيفية الأولية:1)
 والتي تتسبب حيف يعرؼ العامميف عمميـ بشكؿ جيد وينتابيـ الشعور بالممؿ. (. ىضبة المحتوى)السياق(: 2)
بالعمؿ ف تنتج حيف يبدأ العامموف المرتبطو وتسمى ىضبة )الاستقرار في الحياة( وىي (. اليضبة الوظيفية النيائية: 3)

 بالشعور بعدـ النجاح في عمميـ ويؤدي ذلؾ بالإحساس بالاستقرار الوظيفي.
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أنواع لتفسح المجاؿ الى اليضبة الشخصية بوصفيا النوع الثالث وكما  ةفي الوقت الذي اشارت دراسات اخرى الى ثلاث
الباحثة عمى ثلاثة انواع  ، إذ تتفؽ(Appelbaum & Santiago, 1997: 14)  ;(Stoner et al., 1980) بحثجاء في 

 لميضبة الوظيفية سيجري تفصيؿ اطرىا الفكرية والفمسفية عمى النحو الآتي:
  :محددات اليضبة الوظيفية .رابعا

( بأف محددات اليضبة الوظيفية المتمثمة بػ)دورة الحياة الوظيفية، Bardwack, 1986: 100أوضحت نظرية )
 Zaremba, 1994: 6)لميضبة الوظيفية ) االمزدوجة، الترقيات، دوراف العمؿ( تعد ابعادالمسارات الوظيفية، المسارات 

Nachbagauer & Riedl, 2002: 721)  ;  والتي تؤدى الى وقوع العامميف في حالة اليضبة الوظيفية ويعود سبب ذلؾ )
اليرمية ذات المستويات الوظيفية المعقدة الى طبيعة الييكؿ اليرمي لممنظمات لاف اليياكؿ اصبحت مسطحة أكثر مف اليياكؿ 

وزيادة عدد العامميف وازدياد قدراتيـ ومياراتيـ ومؤىلاتيـ العممية التي تتيح ليـ فرصة الحصوؿ عمى مراكز وظيفية أعمى 
(Cable, 1999: 21لذلؾ سوؼ تؤدي إدارة الموارد البشرية دوراً أساسياً في تحديد الفرص المينية ورسـ المسارات .)  الوظيفية

ددات سيجري عرض اىـ مح الى ماسبؽاستنادا  في المنظمة وبناء نظاـ فاعؿ لترقية العامميف حسب الفترات الزمنية المطموبة.
 اليضبة الوظيفية وكما يأتي:

    . دورة الحياة الوظيفية:1

بمجموعة مف المياـ والحاجات ف بعدد مف المراحؿ في حياتيـ الوظيفية وتمتاز كؿ مرحمة مف ىذا المراحؿ يمر العاممو 
والنشاطات والعلاقات التي تختمؼ عف غيرىا مف المراحؿ الأخرى، وتشترؾ في دورة الحياة الوظيفية مجموعة مف المتغيرات 

بيف العمر والمركز الوظيفي وأداء الشخص ومتغيرات أخرى تتبايف في كؿ مرحمة مف ىذه المراحؿ، وتعكس  والعوامؿ تجمع ما
ف خلاؿ سنوات حياتيـ الوظيفية ياـ بو في عمر معيف، ويمر العاممو ف أو يستطيعوف القصوراً لما يرغب فيو العاممو راحؿ تالم

 بيذه الدورة مع مراعاة المدى الزمني لكؿ مرحمة مف المراحؿ التي تتضمنيا ىذه الدورة .

أتفؽ الكتاب عمى وضع أنموذج لممراحؿ الرئيسة لدورة الحياة الوظيفية التي يمر بيا العامميف، اذ تشبو ىذه الدورة بدورة 
: 2004)إبراىيـ،  ;( 13-12: 1998( )صالح، 1999حياة السمعة المعتمدة في الدراسات الاستراتيجية والتسويقية )البوريني، 

 ( عمى وضع المراحؿ الآتية: 561-558: 2005)عقيمي،  ;( 27: 2005)الياسري،  ;( 24-27

وىي المرحمة التي ينتقؿ فييا الشخص مف المراىقة الى الشباب، وما يرافقيا مف  أ. مرحمة الاكتشاف )الدخول في الوظيفة(:
وىي المرحمة  فادة مف ىذه المراحؿ لتطوير مستقبؿ وظيفي جيديستطيع الكثير مف العامميف الا محاولات لمتطور وعادة ما

 الأولى مف حياة الشخص أي مرحمة التعمـ والاكتشاؼ الوظيفي.

( 45( وحتى سف )25تأتي ىذه المرحمة بعد مرحمة الاكتشاؼ إذ تبدأ في سف )  ب. مرحمة التأسيس )التقدم الوظيفي(:
مينة محددة، وقد يستمر فيي بداية منتصؼ العمر، والكثير مف العامميف يستطيعوف الحصوؿ خلاليا عمى وظيفة ثابتة و 

مة خلاؿ ىذه العادة يحصؿ الشخص عمى ترقيات مي ، وفيتيةمة الآالشخص في التطور والترقي حتى يصؿ الى المرح
 المرحمة. 

جداً فيي مدة منتصؼ الحياة وفي بدايتيا، فنقطة الانقلاب  ميمةأف مرحمة الاستقرار . مرحمة الاستقرار )الثبات الوظيفي(: ت
( سنة وىي التي تحدد مستقبميـ الوظيفي حتى نياية حياتيـ، فعندىا يكوف لمعامؿ 45التي تحصؿ لمعامميف تكوف عادة في سف )

 ثلاثة خيارات:
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 )أولا(: أف يبقى محتفظاً بمستوى إداري ووظيفي معيف )الثبات(.
ي التطور والتقدـ الوظيفي نحو المستويات الإدارية الأعمى، وقد يكوف لمعديد منيـ مرحمة إعادة النظر في )ثانيا(: يستمر ف

عادة ترتيب الأولويات وقد يمجئوف لمبحث عف مراكز وظيفية أخرى خارج المنظمة أو حتى خارج المينة.  حياتيـ، وا 
مستقبؿ الوظيفي لمعامؿ مبكراً ويصبح مف دوف أىمية تذكر )ثالثا(: الانتياء أو الانحدار السريع المبكر، إذ ينتيي ال

 )خشبة ميتة( ومف دوف فائدة لممنظمة وقد يتركيا نيائياً.
إذا استمر الشخص في حياتو الوظيفية ففي جميع الأحواؿ سيصؿ الى المرحمة  . مرحمة الأنحدار)الانسحاب الوظيفي(:ث

( سنة أو قبؿ ذلؾ بسنيف قميمة، وىي نياية الحياة 65-60ر التقاعد )الاخيرة وىي مرحمة الانحدار، وتحصؿ في حدود عم
 الوظيفية وبدء حياة التقاعد.

تنتيي حياة العمؿ والعطاء لمجموعة مف العامميف في عدد مف الأحياف، وقد يختاروف أعمالًا أو ميناً  ومع ذلؾ فقد لا
 (:1ياة الوظيفية مف خلاؿ الشكؿ )أثناء حياتيـ الوظيفية السابقة. ويمكف توضيح مراحؿ دورة الح
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Source: Douglas, T. Hall, (1976),Career Organization, Scott Foresman and Company, p.240.     
 المسار الوظيفي: .2    

( بانو التطور التدريجي الوظيفي المخطط، والمرف أفقياً ورأسياً والذي يصؿ بالشخص 358: 2007)حجازي،  حدده
وتحديد  ،( بأنو الخطوات اللازمة لمتقدـ نحو اليدؼ الوظيفيGomez-Mejia et al., 2008:  441الى أىدافو. ويرى )

اد بانو تحقيؽ التوافؽ الفاعؿ بيف امكانيات وقدرات ( فقد أف345: 2008وقت مناسب لانجاز ىذا اليدؼ. اما )عباس، 
الشخص واحتياجات المنظمة، وذلؾ مف خلاؿ مجموعة مف القرارات والإجراءات التنظيمية التي تييئ فرص العمؿ المناسبة 

أنو تسمسؿ  ( إلى668: 2008والمفيدة لمعامؿ والمنظمة عمى مدار حياة الشخص الوظيفية. بينما أشار )العامري و الغالبي، 
( فيرى 115: 2009وتتابع مف الوظائؼ ومجالات العمؿ التى تشكؿ ما يعممو الشخص خلاؿ حياتو الوظيفية. أما )المغربي، 

( أنو 226: 2009في مينة معينو. في حيف يرى )حسف،  ية التي يشغميا الشخص بشكؿ متواؿأنو سمسمة مف المراكز الوظيف
ف خلاؿ حياتيـ الوظيفية والتى مف المفروض أف تكوف متوافقة مع قدراتيـ ييا العاممو الوظائؼ التى يتدرج ف الأدوار أو
 :Lussier, 2005عمى إشباع طموحاتيـ وآماليـ الشخصية. كما انو مف وجية نظر ) نفسو الوقت وتساعد في واىتماميما

يات أكثر كما يحصؿ عمى علاوات ( سمسمة متعاقبة مف الوظائؼ التي يصؿ إلييا الشخص، والتي يتحمؿ فييا مسؤول591
 وترقيات أكبر.

-296: 2010)جودة،  ; (553-550: 2005مف )عقيمي، ٌّ أما فيما يخص أنواع المسارات الوظيفية فقد صنؼ كؿ
 :أنواع المسارات الوظيفية كالآتي (293

 طريؽ عف أعمى وظائؼ إلى وظائؼ أدنى مف عمودياً  الشخص أنتقاؿ حركة المسار ىذا يمثؿ :المسار التقميدي. )أولا(
 الوظيفة أف بمعنى طبيعتيا، حيث مف القديمة بالوظيفة علاقة ليا ينقؿ إلييا أو سيرقى التي الوظيفة تكوف أف عمى الترقية،
 التقميدي المسار عمى الوظائؼ الواقعة أف ذلؾ مف ويفيـ الجديدة، لموظيفة يرقى كي لمموظؼ وتييئة إعداد ىي بمثابة السابقة
 لموظيفة الأنتقاؿ يمكنو لا حيث عميو، الواقعة الوظائؼ بيف الترابط أجؿ تحقيؽ مف وذلؾ واحد وتخصص واحدة نوعية مف تكوف

عداد كتييئة السابقة الوظيفة في زمنية مدة تمضيتو إلا بعد الجديدة  المحدود، أو الضيؽ المسار بالمسار ىذا ويوصؼ و،ل وا 
 تاـ وبوضوح لمشخص يبيف أنو يتميز المقابؿ وفي معدومة، الوظيفي عميو والانتقاؿ الترقية بدائؿ ويجعؿ لممرونة يفتقد وىو

 مدة يمكث لا بأف الشخص المسار ىذايبيف  كما المنظمة، في الوظيفية حياتو مسيرة عبر إلييا أف ينتقؿ يمكف التي الوظائؼ
 تخفيض يجري ما وغالباً  الركود(، مدة) تدعى المدة وىذه عمى التقاعد، إحالتو يشغميا لحيف وظيفة آخر في الزمف مف طويمة
                            .هعمر  كبر بسبب والمسؤوليات عميو المياـ حجـ

 حياتو عبر التنظيمي الييكؿ في آف واحد في وأفقياً  عمودياً  الشخص انتقاؿ عمى المسار ىذا يعمؿ :المسار الشبكي. (ثانيا)
 الزمف مف مدى مدة عمى ،لوظيفتو الإداري المستوى في نفس وظائؼ في عدة نقمو عمى يعمؿ ىذا المسار أف بمعنى الوظيفية،

 في وظيفة مف محددة لأكثر زمنية مدة بعد الترقي فرصة لو يتيح مما متعددة، وخبرات ميارات وذلؾ لغرض اكتساب الشخص
 نطاؽ توسيع عمى يعتمد بؿ الضيؽ التخصص عمى يعتمد ولا الشبكي مرف المسار أف ونلاحظ. الأعمى الاداري المستوى
 تفوؽ ومرونة المستقبمية بسيولة طموحاتيـ تحقيؽ عمى تساعدىـ أكثر متنوعة ترقية وبدائؿ فرص العامميف لتوفير تخصص
 . التقميدي المسار

بيدؼ  العمؿ مف البشرية الموارد تسريح يعتمد مسار الانجازات عمى فكرة واقعية، وفي ظؿ احتمالات :)ثالثا(. مسار الانجاز
 لممسار جديدال المفيوـ ظير الوظيفية، نياية المسارات بموغ العامميف تمكيف عدـ مف ذلؾ يصاحب وتكمفتيا وما حجميا تخفيض
 معتمدة عمى النجاحات المسار خط عمى واقعة أخرى وظيفة إلى والانتقاؿ الترقية تكوف أف يركز عمى والذي الوظيفي
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 نياية بموغ أف نجد لذلؾ الوظيفة، في التي قضاىا الزمنية المدة عف النظر بغض عممو، في الشخص يحققيا التي والانجازات
 نياية العامميف  ىؤلاء بموغ أف وىي مشكمة تبرز وىنا والإنجازات، النجاحات عمى بؿ الزمنية المدة عمى متوقفة غير المسار

 مما التقاعد طويمة، سف بموغ لحيف المسار عمى الواقعة الأخيرة الوظيفة في مكوثيـ أو سيجعؿ مدة ركودىـ بسرعة المسارات
 .لمعمؿ مف دافعيتو يخفض وىذا عممو في التغيير عدـ بسبب مملاً  الشخص لدى يحدث

 :       .المسارات المزدوجة3

حداث التغييرات التي تحدث في المنظمة التحرؾ نحو المسارات  يتطمب تغيير طبيعة الموارد البشرية وتركيبتيا وا 
الوظيفية المزدوجة لغرض مساعدة العامميف عمى الصعود في سمـ الترقيات في تمؾ المنظمات، سواءً أكاف ذلؾ في السمـ 

ىذيف المساريف، ولاسيما أف المنظمات ترغب في تغيير المفيوـ السابؽ الإداري أـ السمـ الميني، ليكوف التحرؾ فييا ضمف 
الذي ينص عمى أف التحرؾ نحو الأعمى ىو فقط مف ضمف مجاؿ المسارات الإدارية وىذه المسارات ىي التي تصؿ إلى القمة، 

الايجابية لمعامميف وبالأخص لقد اكتشفت منظمات كثيرة أف مثؿ ىذا المسار المزدوج أو المتعدد يسيـ في جممة مف الامور 
 ; (44-41: 2004)ابراىيـ،  ; ( :Durcan & David, 1996) مفُّ الميضبيف منيـ ولممنظمة، وىذا ما أشار اليو كؿ

 ( ومنيا: 398: 2006)المرسي، 

مياـ حيوية الحفاظ عمى العامميف الذيف وقفوا عند ىضبتيـ الأخيرة مف ذوي الميارات والخبرات المتميزة مف خلاؿ إسناد  . أ
  يضطمعوف بيا في المستويات التنظيمية المختمفة.

 توفير الفرص الشخصية الضرورية لمتابعة المسارات الوظيفية المثالية. . ب
والأعماؿ الفنية والتركيز عمييا وتفرغيا وعدـ خسارة مثؿ ىذه  ميمة. تجميع الميارات التقنية الممتازة لممشاريع الت

 اـ ومسؤوليات إدارية.الميارات بسبب تكميفيا بمي
 . الترقية:4

الترقية شغؿ الشخص المرقى لوظيفة ذات مستوى مف الصعوبة، والمسؤولية، والسمطة، ومركز أعمى مف يقصد ب
مستوى وظيفتو الحالية، فالترقية لا تعني زيادة الأجر أو ميزات أخرى بؿ لابد أف يصاحبيا ممارسة الشخص المرقى لأعباء 

ه لمراكز وظيفية أعمى، ويعد توافر فرص الترقية أمراً حيوياً بالنسبة لوظيفة تنمية الموارد البشرية، فالشخص وظيفية أكبر وتقمد
، زويمؼ(. ويرى )47: 1999)البوريني،  لف يتولد لديو الحافز لمتنمية الذاتية إف لـ تتوافر أمامو فرص الترقية والتقدـ الوظيفي

 زيادة أفضؿ مع وبشروط المسؤوليات في أكبر وظيفة إلى الحالية وظيفتو مف الشخص انتقاؿ الترقية "ىي بأف (172: 2001
 الأجر".

( فيقصد بيا "نقؿ الشخص مف مركزه الحالي إلى مركز آخر ذو تحديات Noe, et al., 2004: 288أما )
 .لراتب"ومسؤوليات وسمطات أكبر مف المركز السابؽ الذي كاف فيو وعادة ما ترافؽ الترقية زيادة في ا

( الى "أنيا شغؿ العامميف إحدى الوظائؼ ذات المسؤوليات الصعبة بشرط 496: 2006كما أشار )الطائي و الفضؿ، 
( 253: 2009يرى )ديري و الكسواني،  أف يصاحب ذلؾ توفر الميارات والخبرات الإضافية في التقدـ إلى الترقية". في حيف

 مف حيث السمطة والمسؤولية والمرتب"."بأنيا شغؿ الشخص وظيفة ذات مستوى أعمى 
وبالاستناد الى ما سبؽ يمكف استخلاص إف الشخص الذي تجري ترقيتو يتحمؿ عادة مسؤوليات وسمطات أكبر ولكف 

ومنافع أكثر، إف الترقية تساعد الشخص مف الناحية النفسية عمى إشباع حاجة الشخص  يكوف لو راتب أعمى، وأمتيازات
ويجب أف تكوف بأىمية أي قرار آخر يخص العمؿ،  ميمةللأماف، والانتماء والتطور الذاتي، فالترقيات ىي قرارات تنظيمية 

يف، وتحصيؿ وتكويف معمومات واضحة ومفيومة وىذه القرارات تكوف أكثر نجاحاً عندما تقوـ المنظمة ببحث شامؿ عف المرشح
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مف اذ اف  ( مف خلاؿ حركة العامميف داخؿ المنظمة Cascio, 2006: 392-393ومعيارية عنيـ. وىذا ماأشار إليو )
الممكف أف يقوـ العامميف بخطوات متعددة في المنظمة كما في لعبة الشطرنج، فمف الممكف أف يترقى وفي الوقت نفسو إما أف 

ـ الجية المسؤولة بنقمو مف مكانو الى قسـ آخر أو الى مكاف آخر خارج المنظمة، أو قد تقوـ المنظمة بتنزيؿ منصبو أو تقو 
 راتبو، أو أف يكوف قياـ الشخص نفسو بالتخمي عف المنظمة بشكؿ كامؿ.

 .دوران العمل:5

كانت ىذه الحركة موجية إلى الداخؿ عف يعرؼ دوراف العمؿ بأنو حركة العامميف في المنظمة خلاؿ مدة زمنية سواءً 
(. وقد 22: 1987طريؽ الالتحاؽ بالمنظمة أو كانت ىذه الحركة موجية إلى الخارج، أو مف خلاؿ أخذىما معا)المعماري، 

 ( بأنو حركة الموارد البشرية104: 2008بأنو عممية التقاعد أو الاستقالة أو التكرار. ويرى )بربر،  (Sze, 1995: 13حدده )
مف والى المنظمة ويشير أيضا إلى متانة واستقرار الموارد البشرية وأنعكاساتيا عمى توازف اليياكؿ التنظيمية وارتفاع مستويات 

وعرفو ( بأنو ترؾ العامميف لعمميـ إما بشكؿ أختياري أو إجباري. 162: 2008مف )جودة والزعبي، ُّ أدائيا. بينما يرى كؿ
(Tadic, 2005: 22)  المعدؿ الذي يغادر فيو العامميف المنظمةعمى أنو. 

ف كانت ظاىرة طبيعية ولا يمكف التخمص منيا، اذ أنيا تمثؿ  يعد دوراف العمؿ ظاىرة مكمفة لمنظمات الأعماؿ وا 
خروج العامميف مف منظمة الأعماؿ أو دخوليـ إلييا بسبب الترقية أو النقؿ أو الفصؿ أو التقاعد أو لأي سبب اخر، وتمثؿ في 

وىي كأية ظاىرة أخرى ليا تكاليؼ ومزايا  قيقتيا قرارات إحلاؿ دائمي أو مؤقت لمعامميف في المستويات والوظائؼ المختمفة.ح
ومساوئ فالدوراف بسبب عدـ استطاعة المنظمة الإبقاء عمى العامميف الكفوئيف الماىريف يمثؿ ظاىرة سمبية في حيف أف 

ىرة إيجابية، وكذلؾ يرتبط الدوراف بالنقؿ والترقية الحاصمة في المنظمة، فالنقؿ ىو الاستغناء عف عامميف غير كفوئيف ىو ظا
 تحريؾ العامميف إلى وظائؼ أخرى بنفس المستوى والراتب أو المزايا وىو أمر تتطمبو طبيعة العمؿ في كؿ مكاف.

بب انسحاب العدد مف مف كذلؾ يمكف أف يحصؿ الدوراف بسبب أنياء خدمات عدد مف العامميف لأي سبب كاف أو بس
الذي يمكف معرفتو مسبقاً، وفي ىذه الحالة يمكف لممنظمة أف  العمؿإف التقاعد ىو أحد أسباب دوراف العامميف مف المنظمة، 

تخطط وتوظؼ وتختار بدائؿ ضرورية لوظائؼ معينة. ومف جانب آخر عندما يظير معدؿ دوراف العمؿ نتيجة قرارات شخصية 
يولد تأثيراً سمبياً عمى المنظمة، لأف الخبراء والعامميف الذيف ليـ المصمحة الأكبر في المنظمة سوؼ يغادروف  لترؾ المنظمة فقط

مناصبيـ ويقبموف عمى مناصب جديدة. ومف تأثيراتو السمبية ايضاً أنو يسبب لممنظمة تكمفة كبيرة تشمؿ كمؼ التوظيؼ 
 الجدد.والاختيار، فضلًا عف كمؼ تدريب وتطوير القادميف 

 ،، المكافات(.)عدـ الرضا في العمؿTadic, 2005: 23ومف الاسباب التي تؤدى الى ترؾ العامميف المنظمة: )
الزملاء، الإشراؼ، فرص الترقية، ظروؼ العمؿ، وجود فرص عمؿ أفضؿ في مكاف آخر(. وقد ينخفض دوراف العمؿ بالإختيار 

 امج التدريب والأجور التنافسية العادلة، وبالاىتماـ برضا العمؿ لدى العامميف. الدقيؽ، ومكاف العمؿ والتوجيو عالي الجودة، وبر 

 /أختبار فرضية البحثالمبحث الثالث                                    
، (Kruskal-Wallis Test)الثلاثة وذلؾ عمى وفؽ اختبار  البحثسيقدـ ىذا المبحث تحميلا لمتبايف بيف عينات 

إذ افترض  ،(Mann- Whitney U)معنوية ىذا التبايف بيف كؿ منظمتيف عمى حده وذلؾ مف خلاؿ اختبار ماف وتني  واختبار
الثلاث )البمديات، التعميـ العالي، الصحة( عمى  البحثفرضية رئيسة يجري مف خلاليا اختبار التبايف بيف عينات  الباحثاف

دلالة معنوية في تفكير العامميف عمى مستوى العينات الثلاثة إزاء  ذوبوجود تبايف )أفادت الفرضية إذ المستوى الكمي والفرعي، 
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اختبار كروسكاؿ  احصاءةبوصفو  (Chi-Square)وقد جرى اعتماد معامؿ  ،(اليضبة الوظيفية عمى المستوى الكمي متغير
 كما يأتي: لرئيسة عمى المستوى الكميا كانت نتائج اختبار الفرضيةوعند تحميؿ البيانات ، (Kruskal-Wallis Test)ويمز 

 لمتغير اليضبة الوظيفية (Kruskal-Wallis Test)( تحميل التباين عمى وفق 3الجدول )       

 180 العينة

 2.9079 الوسيط

 Chi-Square 22.878كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.000 مستوى المعنوية

المحسوبة كاف اكبر مف القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى اف قيمة معامؿ 3تشير معطيات الجدوؿ )
يشير الى اف احتماؿ رفض الفرضية ىو صفر، واف  (0.000)، لذا فاف مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (0.010)

مختمؼ طبيعة وىذا يقود الى عدـ رفض الفرضية. وىذا يعني اف المنظمات الثلاثة تدرؾ بشكؿ  (%100)حدود الثقة ىو 
 افاف التوجو لمعالجتيا سيختمؼ تبع ومف ثـاليضبة الوظيفية واف ليا تأثيرات مختمفة اختلاؼ المنظمات ذاتيا وطبيعة عمميا، 

 الأوؿ. البحثكؿ منظمة وبما يتناسب وتحدياتيا وانعكاساتيا عمى العامميف.وىذا يحقؽ ىدؼ ل
 -Mann)متيف عمى حده وذلؾ مف خلاؿ اختبار ماف وتني ولابد مف اختبار معنوية ىذا التبايف بيف كؿ منظ

Whitney U) اذ سيجري اختبار التبايف بيف عينة البمديات والتعميـ العالي ومف ثـ عينة البمديات والصحة وعينة التعميـ العالي ،
 وكما يأتي: والصحة لمتغير اليضبة الوظيفية عمى المستوى الكمي،

 لمتغير (Mann- Whitney U)( اختبار 4الجدول )
اليضبة 
الوظيفية 
البمديات  لعينة 
والتعميم 
 العالي

308.000 Mann-Whitney U 
773.000 Wilcoxion W 
-2.102 Z 
0.036 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 لمتغير (Mann- Whitney U)( اختبار 5الجدول )
  اليضبة الوظيفية لعينة البمديات والصحة

 392.500 Mann-Whitney U 
857.500 Wilcoxion W 
-0.851 Z 
0.395 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 لمتغير اليضبة (Mann- Whitney U)( اختبار 6الجدول ) 

 والصحة  الوظيفية لعينة التعميم العالي             

371.500 Mann-Whitney U 

836.500 Wilcoxion W 

-1.164 Z 

0.245 Asymp.Sig.(2 – tailed) 
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( اف ىناؾ تبايف في ادراؾ عينة البمديات وعينة التعميـ العالي، اذ ومف خلاؿ معامؿ 6( و )5( و )4يتبيف مف الجداوؿ )     
(z)  اما عمى مستوى عينة البمديات والصحة ومف (0.964)وىو يشير الى مستوى ثقة  (0.036)يتبيف مستوى المعنوية كاف ،

وىو يشير الى عدـ وجود تبايف بيف ادراؾ العينتيف الى اليضبة  (0.395)ية كاف يتبيف مستوى المعنو  (z)خلاؿ معامؿ 
الوظيفية وىذا يعني اف العينتيف تخضعاف لتأثيرات قانوف واحد مف حيث التأثير، اما عمى مستوى عينة التعميـ العالي والصحة 

اليضبة الوظيفية وىو مبرر قوي لاستنتاج عدـ يتبيف كذلؾ عدـ وجود تبايف ذو دلالو معنوية بيف ادراؾ العينتيف لمضموف 
 انعكاس القوانيف المختمفة التي تحكـ الوزارتيف اذ اف تأثيراتيما متساوية عمى ادراكات العينتيف.

 وبعد الانتياء مف اختبار الفرضية الرئيسة سيتجو الجيد الاحصائي لاختبار الفرضيات الفرعية وكما يأتي: 
 الفرضية الفرعية الاولى: . أ

، وبعد ]يوجد تبايف ذو دلالة معنوية لدورة حياة الوظيفة عمى مستوى العينات الثلاثة )البمديات، التعميـ العالي، الصحة([
 اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي:

 لدورة حياة الوظيفة (Kruskal-Wallis Test)( تحميل التباين عمى وفق 7الجدول )        
 180 العينة

 3.9286 الوسيط

 Chi-Square 20.800كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.000 مستوى المعنوية

 
المحسوبة كاف اكبر مف القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى اف قيمة معامؿ 7تشير معطيات الجدوؿ )

يشير الى اف احتماؿ رفض الفرضية ىو صفر، واف  (0.000)، لذا فاف مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (0.0100)
اف ىناؾ تبايف في ادراؾ العامميف في العينات  وىذا يقود الى عدـ رفض الفرضية. وعمى مايبدو (%100)حدود الثقة ىو 

الثلاثة لدورة حياة الوظيفة وىذا ناتج عف تبايف مؤىلات العامميف لاسيما في البمديات عنو في التعميـ العالي وكذلؾ الانظمة 
 .التي تحكـ التعميـ العالي عف الصحة والبمديات

اختبار معنوية ىذا التبايف بيف عينة البمديات والتعميـ ، سيجري (Mann- Whitney U)ومف خلاؿ اختبار ماف وتني 
 وكما يأتي: العالي ومف ثـ عينة البمديات والصحة وعينة التعميـ العالي والصحة لمتغير دورة حياة الوظيفة، 

 لمتغير (Mann- Whitney U)( اختبار 8الجدول )
 دورة حياة الوظيفة لعينة البمديات والتعميم العالي   

   

224.500 Mann-Whitney U 
689.500 Wilcoxion W 
-3.345 Z 
0.001 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

  (Mann- Whitney U)( اختبار 9الجدول )
  لمتغير دورة حياة الوظيفة لعينة البمديات والصحة

379.500 Mann-Whitney U 
844.500 Wilcoxion W 
-1.046 Z 
0.296 Asymp.Sig.(2 – tailed) 
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 لمتغير دورة  (Mann- Whitney U)( اختبار 10الجدول )

 والصحة  حياة الوظيفية لعينة التعميم العالي 

271.000 Mann-Whitney U 

736.000 Wilcoxion W 

-2.660 Z 

0.008 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 

( ىناؾ تبايف في ادراؾ عينة البمديات وعينة التعميـ العالي اذ 10( و )9( و )8يتبيف مف خلاؿ معطيات الجداوؿ )
، اما عمى مستوى عينة (0.999)وىو يشير الى مستوى ثقة  (0.001)يتبيف مستوى المعنوية كاف  (z)ومف خلاؿ معامؿ 

يف بيف ادراؾ وىو يشير الى عدـ وجود تبا (0.296)يتبيف مستوى المعنوية كاف  (z)البمديات والصحة ومف خلاؿ معامؿ 
العينتيف الى دورة حياة الوظيفة وىذا يعني اف العينتيف تخضعاف لتاثيرات قانوف واحد مف حيث التاثير، اما عمى مستوى عينة 

وىذا يعني وجود تبايف بيف  (0.992)وىو يشير الى مستوى ثقة  (0.008)التعميـ العالي والصحة يتبيف مستوى المعنوية كاف 
اء ادراؾ متغير دورة حياة الوظيفة وىو مبرر قوي لاستنتاج اختلاؼ القوانيف وانعكاساتيما عمى ادراكات ادراؾ العينتيف از 

 العينتيف.
 :الفرضية الفرعية الثانية . ب

، وبعد اختبار ]يوجد تبايف ذو دلالة معنوية لمترقية عمى مستوى العينات الثلاثة )البمديات، التعميـ العالي، الصحة([
 لنتائج كما يأتي:البيانات كانت ا

 لمترقية (Kruskal-Wallis Test)( تحميل التباين عمى وفق 11الجدول )

 180 العينة

 2.6667 الوسيط

 Chi-Square 9.265كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.010 مستوى المعنوية

 
المحسوبة كاف اكبر مف القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى اف قيمة معامؿ 11تشير معطيات الجدوؿ )

، (0.01)يشير الى اف احتماؿ رفض الفرضية ىو  (0.010)، لذا فاف مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (0.0100)
تختمؼ وىذا يقود الى عدـ رفض الفرضية. اذ اف الترقيات في العينات الثلاثة محكومة بضوابط  (0.99)واف حدود الثقة ىو 

مف عينة لأخرى وعمى سبيؿ المثاؿ اف التعميـ العالي محكوـ بقانوف الخدمة الجامعية واف الترقية تتبع المؤىلات والقدرات 
الرابع، وىذا يعني اف  البحثالاكاديمية فضلا عف الوظيفية. وكذلؾ الحاؿ لمتدرج الطبي في وزارة الصحة، بما يحقؽ ىدؼ 

ليضبة وطرقوا السبؿ كافة لتلافي تمؾ المخاطر ولـ تجدي جيودىـ نفعا فإنيـ يفكروف في العامميف المتعرضيف لمخاطر ا
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الانتقاؿ الى منظمات أخرى، وىذا يعني اف المنظمات الاخرى يمكف اف تستوعبيـ في مواقع مغايرة تؤمف ليـ الترقية 
 والتعويضات والتقييـ العادؿ.

سيجري اختبار معنوية ىذا التبايف بيف عينة البمديات والتعميـ  ،(Mann- Whitney U)ومف خلاؿ اختبار ماف وتني 
 وكما يأتي: العالي ومف ثـ عينة البمديات والصحة وعينة التعميـ العالي والصحة لمتغير الترقية، 

 لعينة  لمتغير الترقية (Mann- Whitney U)( اختبار 12الجدول )
 البمديات والتعمم العالي                        

 
 422.000 Mann-Whitney U 

887.000 Wilcoxion W 
-0.417 Z 
0.677 Asymp.Sig.(2 – 

tailed) 

 لمتغير (Mann- Whitney U)( اختبار 13الجدول )     
  الترقية لعينة البمديات والصحة                 
367.500 Mann-Whitney U 
832.500 Wilcoxion W 
-1.224 Z 
0.221 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 
 لمتغير (Mann- Whitney U)( اختبار 14الجدول ) 

 والصحة  الترقية لعينة التعميم العالي

376.000 Mann-Whitney U 

841.000 Wilcoxion W 

-1.101 Z 

0.271 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 

 
( عدـ وجود تبايف ذو دلالة معنوية بيف عينة البمديات وعينة 14( و )13( و )12الجداوؿ )يتبيف مف خلاؿ معطيات 

وىو يشير الى عدـ وجود ادراؾ مغاير بيف  (0.677)يتبيف مستوى المعنوية كاف  (z)التعميـ العالي اذ ومف خلاؿ معامؿ 
يتبيف مستوى المعنوية كاف  (z)ؿ معامؿ العينتيف لمضموف الترقية، اما عمى مستوى عينة البمديات والصحة ومف خلا

وىو يشير الى عدـ وجود معنوية وىذا يعني عدـ وجود ادراؾ مغاير ايضا بيف العينتيف الى الترقية وىذا يعني تماثؿ  (0.221)
راؾ العينتيف التاثير بينيما اما عمى مستوى عينة التعميـ العالي والصحة يتبيف كذلؾ عدـ وجود تبايف ذو دلالو معنوية بيف اد

 لمتغير الترقية وىو مؤشر عمى ادراكات العينتيف المتساوي ازاء المتغير.
 ج. الفرضية الفرعية الثالثة:

، وبعد ]يوجد تبايف ذو دلالة معنوية لممسار الوظيفي عمى مستوى العينات الثلاثة )البمديات، التعميـ العالي، الصحة([
 :اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي
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 لممسار الوظيفي (Kruskal-Wallis Test)( تحميل التباين عمى وفق 15الجدول )       
 180 العينة

 3.0000 الوسيط

 Chi-Square 0.189كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.910 مستوى المعنوية

 
المحسوبة كاف اقؿ مف القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى اف قيمة معامؿ 15تشير معطيات الجدوؿ )

، واف (0.91)يشير الى اف احتماؿ رفض الفرضية ىو  (0.910)، لذا فاف مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (9.210)
لة معنوية وىذا يقود الى رفض الفرضية، وقبوؿ الفرضية البديمة التي مفادىا )لا يوجد تبايف ذو دلا (0.09)حدود الثقة ىو 

الدرجات  لممسار الوظيفي عمى مستوى العينات الثلاثة )البمديات، التعميـ العالي، الصحة(. ولعؿ قانوف الخدمة المدنية قد حدد
ف في ذلؾ اذ اف لكؿ متقدـ لموظيفة درجتو التي يفرضيا سمـ جميعيا ولا يختمؼ العاممو  مؤسسات الدولة الوظيفية بشكؿ يشمؿ

 الرواتب.
، سيجري اختبار معنوية ىذا التبايف بيف عينة البمديات والتعميـ (Mann- Whitney U)ومف خلاؿ اختبار ماف وتني 

 وكما يأتي: العالي ومف ثـ عينة البمديات والصحة وعينة التعميـ العالي والصحة لمتغير المسار الوظيفي، 
 
 لمتغير (Mann- Whitney U)( اختبار 16الجدول )

 الوظيفي لعينة البمديات والتعمم العاليالمسار 
 
 
 
 
 
 
     

359.500 Mann-Whitney U 
824.500 Wilcoxion W 
-1.356 Z 
0.175 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 لمتغير (Mann- Whitney U)( اختبار 17الجدول )
  المسار الوظيفي لعينة البمديات والصحة

439.000  Mann-Whitney U 
 904.000 Wilcoxion W 
 -0.164 Z 
 0.875 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

                                   

 

 

 

 



( 54(                                                                  العدد )11المجلة العراقية للعلوم الادارية(                        )المجلد   )        
 

69 

 

 لمتغير (Mann- Whitney U)( اختبار 18الجدول )                                 

 والصحة  المسار الوظيفي لعينة التعميم العالي

 
 

 369.500 Mann-Whitney U 
 834.500 Wilcoxion W 
 -1.200 Z 
 0.230 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 

 
( عدـ وجود مستوى معنوية مقبوؿ بيف العينات الثلاثة ازاء 18( و )17( و )16يتبيف مف خلاؿ معطيات الجداوؿ ) 

ادراكات العينتيف متغير المسار الوظيفي وىذا يعني عدـ وجود رؤية اخرى بيف العينات الثلاثة لممتغير وىو مؤشر عمى 
 المتماثؿ.

 د. الفرضية الفرعية الرابعة:
)يوجد تبايف ذو دلالة معنوية لممسارات المزدوجة عمى مستوى العينات الثلاثة )البمديات، التعميـ العالي، الصحة(، وبعد 

 اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي:
 لممسارات المزدوجة (Kruskal-Wallis Test)( تحميل التباين عمى وفق 19الجدول )         

 180 العينة

 2.5000 الوسيط

 Chi-Square 11.250كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.004 مستوى المعنوية

 
المحسوبة كاف اكبر مف القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى اف قيمة معامؿ 19تشير معطيات الجدوؿ )

، (0.004)يشير الى اف احتماؿ رفض الفرضية ىو  (0.004)، لذا فاف مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (0.0100)
وىذا يقود الى عدـ رفض الفرضية. اذ اف العينات الثلاثة تتبايف في ادراكيا اذ اف العامميف في  (0.996)واف حدود الثقة ىو 

ف بمسار واحد وىذا يختمؼ عف عينة التعميـ العالي التي يمارس فييا البمديات لا يدركوف معنا لممسارات المزدوجة اذ انيـ يسيرو 
وىذا يجعميـ اقؿ تعرضا لميضبة الوظيفية، فالشخص في التعميـ العالي اف لـ  نفسو الوقتمميف مسارات مختمفة ومزدوجة بالعا

لـ يحصؿ عمى ترقية وظيفية فاف الترقية  يتقدـ في الييكؿ التنظيمي عموديا فيو يتقدـ افقيا في المجاؿ البحثي والأكاديمي، واف
العممية قد تكوف رديفا لمترقية الوظيفية وىذا يقمؿ مف وطأة الحرماف مف المنافع الوظيفية المادية والنفسية. وكذلؾ الحاؿ بالنسبة 

 لمعامميف في الصحة.
بيف عينة البمديات ، سيجري اختبار معنوية ىذا التبايف (Mann- Whitney U)ومف خلاؿ اختبار ماف وتني 

 وكما يأتي: والتعميـ العالي ومف ثـ عينة البمديات والصحة وعينة التعميـ العالي والصحة لمتغير المسارات المزدوجة، 
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 لمتغير (Mann- Whitney U)( اختبار 20الجدول )
المسارات 
المزدوجة 
البمديات  لعينة 
والتعميم 
 العالي

407.000 Mann-Whitney U 
872.000 Wilcoxion W 
-0.651 Z 
0.515 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 لمتغير (Mann- Whitney U)( اختبار 21الجدول )
  المسارات المزدوجة لعينة البمديات والصحة

406.000 Mann-Whitney U 
871.000 Wilcoxion W 
-0.659 Z 
0.510 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 لمتغير (Mann- Whitney U)( اختبار 22الجدول ) 

 والصحة  المسارات المزدوجة لعينة التعميم العالي

439.500 Mann-Whitney U 

904.500 Wilcoxion W 

-0.157 Z 

0.875 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 

 
( عدـ وجود مستوى معنوية مقبوؿ ازاء متغير المسارات 22( و )21( و )20يتبيف مف خلاؿ معطيات الجداوؿ ) 
لمسارات وىذا يعني عدـ وجود ادراؾ مختمؼ لمفيوـ وطبيعة المسارات المزدوجة بيف العينات الثلاثة واف التعامؿ مع االمزدوجة 

 رة الوظيفة بيف العينات الثلاثة.لاحتماؿ تماثؿ الفرص أو اساليب ادا نفسيا النظرةالمزدوجة ينظر اليو ب
 ه. الفرضية الفرعية الخامسة:

نوية لدوراف العمؿ عمى مستوى العينات الثلاثة )البمديات، التعميـ العالي، الصحة(، وبعد )يوجد تبايف ذو دلالة مع
 اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي:

 لدوران العمل (Kruskal-Wallis Test)( تحميل التباين عمى وفق 23الجدول )                  
 180 العينة

 2.2500 الوسيط

 Chi-Square 8.927كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.012 مستوى المعنوية

المحسوبة كاف اكبر مف القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى اف قيمة معامؿ 23تشير معطيات الجدوؿ )
، (0.012)يشير الى اف احتماؿ رفض الفرضية ىو  (0.012)، لذا فاف مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (0.0100)

اف دوراف العمؿ يختمؼ بيف العينات  اذ توصمت الباحثة وىذا يقود الى عدـ رفض الفرضية. (0.988)واف حدود الثقة ىو 
بسبب انخفاض الرواتب وفرص الترقية ناىيؾ عف اف العامميف المتعاقديف الذيف  عينة البمدية تحقؽ دوراف عمؿ عاؿالثلاثة واف 
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وف نسبة ميمة في دوراف العمؿ، اف عينة الصحة كانت اقؿ تعرضا لدوراف العمؿ وفي المستوى الاقؿ فقدوا الامؿ بالتثبيت يشكم
 تأتي منظمات التعميـ العالي والبحث العممي اذ ينخفض دوراف العمؿ فييا لما تتمتع بو مف امتيازات ومكانة مرموقة.

وية ىذا التبايف بيف عينة البمديات والتعميـ ، سيجري اختبار معن(Mann- Whitney U)ومف خلاؿ اختبار ماف وتني 
 وكما يأتي: دوراف العمؿ،  العالي ومف ثـ عينة البمديات والصحة وعينة التعميـ العالي والصحة لمتغير

 لمتغير (Mann- Whitney U)( اختبار 24الجدول )
  دوران العمل لعينة البمديات والتعميم العالي

271.000 Mann-Whitney U 
736.000 Wilcoxion W 
-2.663 Z 
0.008 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 لمتغير (Mann- Whitney U)( اختبار 25الجدول )
  دوران العمل لعينة البمديات والصحة

425.500 Mann-Whitney U 
890.500 Wilcoxion W 
-0.365 Z 
0.715 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 لمتغير  (Mann- Whitney U)( اختبار 26الجدول )       

 والصحة  دوران العمل لعينة التعميم العالي          

257.500 Mann-Whitney U 

722.500 Wilcoxion W 

-2.866 Z 

0.004 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 

( ىناؾ تبايف في ادراؾ عينة البمديات وعينة التعميـ العالي اذ ومف 26( و )25( و )24يتبيف مف خلاؿ معطيات الجداوؿ )
، اما عمى مستوى عينة البمديات  (0.992)وىو يشير الى مستوى ثقة  (0.008)يتبيف مستوى المعنوية كاف  (z)خلاؿ معامؿ 

ايف بيف ادراؾ العينتيف الى وىو يشير الى عدـ وجود تب (0.715)يتبيف مستوى المعنوية كاف  (z)والصحة ومف خلاؿ معامؿ 
دوراف العمؿ وىذا يعني اف العينتيف تتساوياف ازاء ظاىرة دوراف العمؿ ولا فروؽ ذات معنوية بينيما لاحتماؿ تعرض العامميف 
الى ذات الضغوط التي تقود الى دوراف اعمؿ، اما عمى مستوى عينة التعميـ العالي والصحة يتبيف مستوى المعنوية كاف 

وىذا يعني وجود تبايف بيف ادراؾ العينتيف ازاء ادراؾ دوراف العمؿ وىو مبرر  (0.996)وىو يشير الى مستوى ثقة  (0.004)
 عمى ادراكات العينتيف المختمؼ لمسببات دوراف العمؿ.

 /الاستنتاجات والتوصياتالرابعالمبحث                                     
 :يأتيوكما  الإحصائيستنتاجات التي توصؿ الييا الاطار النظري والجيد يقدـ ىذا المبحث اىـ الا       

متباينة بيف الواحدة والأخرى  خرى لذا كانت الاستجابةتدرؾ العينات الثلاثة واقع اليضبة الوظيفية بشكؿ مختمؼ بيف عينة وأ .3
 .لمتعامؿ مع اليضبة الوظيفيةومختمفة عمى مستوى التفكير والإجراءات متباينة ً  اً وىذا يعني اف ىناؾ مواقف

انخفضت الاعمار التي استممت مسؤولية وظيفية في البمديات والصحة عف التعميـ العالي لكوف المجاؿ في عينة البمديات  .4
والصحة ىو مجاؿ وظيفي يختمؼ عف مجاؿ التعميـ العالي وما يتطمبو مف مدد زمنية لمحصوؿ عمى الشيادات العميا إلا اف 

 لجميع يخضعوف لتأثيرات اليضبة استنادا الى السف التقاعدي، او لإكماؿ مدة معينة مف الخدمة.الملاحظ اف ا
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محاؿ سيكوف كبيرا  وىذا يعني اف نسبة المصابيف باليضبة الييكمية لا بيف العينات اختلاؿ ىيكؿ التوظيؼ مف حممة الشيادات .5
 في الجيات التي تستوعب الشيادات الواطئة.

ى اشراؾ العامميف في اكبر عدد مف الدورات لممبتدئيف لرفع مياراتيـ عمى عكس التعميـ الذي شيد انخفاضا تتجو البمديات ال .6
بذلؾ وجاءت الصحة بالترتيب الثاني، اف ىذا يعني سعي المنظمات لزيادة القدرات الميارية بسبب انخفاض المؤىؿ العممي 

 لدى ملاكات البمديات.
زارة التي تتعامؿ بمنطؽ الشيادة والاختصاص والمقب العممي، اما ملاكات البمدية فيي في اساسيا تقدـ التعميـ العالي كونيا الو  .7

مف حممة الشيادات الدنيا بخلاؼ العامميف في الصحة الذيف يتنوعوف في اختصاصاتيـ الطبية والتمريضية وما يتيحو ليـ 
 مف تحسيف في الواقع الاجتماعي والاقتصادي. البحثاكماؿ 

وىذا يتناسب مع سعي العامميف اعدادا تفوؽ التعميـ العالي بمغ عدد الذيف غيروا مسارىـ الوظيفي في البمديات والتعميـ والصحة  .8
 الى البحث عف المكانة الاجتماعية وتحسيف الحالة الاقتصادية .

 .ت والتعميـ والصحة اكمؿ البعض دراساتيـ لمحصوؿ عمى شيادة لتغيير المسار والحصوؿ عمى ترقية في البمديا .9
بما يعكس عمؽ  الترتيب الاوؿ قياسا بالعينات الاخرى. تراوح عدد الواقعيف تحت تأثير اليضبة المينية في عينة البمديات  .:

 المعاناة والانعكاسات النفسية لدى العامميف.
يص ىذا النوع مف اليضاب عمى يستياف بيا في تشخ الصحة اعداد لاو بمغ عدد المصابيف باليضبة الشخصية لعينة البمديات  .;

 الرغـ مف كونو جرى باختيار العامميف لأسباب شخصية.
 

 ياتـــــالتوص                                              

 استنادا الى ما ترشح مف استنتاجات يمكف الخروج بالتوصيات الاتية:

يتدرب فييا  تقترب مف اليضبة )الييكمية، المينية، الشخصية( . اقامة ورش عمؿ تخصصية لمملاكات المتقدمة في العمر والتي1
ف عمى اساليب الاغناء الوظيفي والنمو الميني وبحسب المؤىلات التي يمتازوف بيا والتي بإمكانيا اف تجنبيـ الوقوع العاممو 

 غناء مساراتيـ المينية.تحت تأثيرات اليضبة الوظيفية بأنواعيا وذلؾ مف خلاؿ تشجيع امتلاكيـ لممسارات المزدوجة لا
. وضع خطة استباقية تحصر الاحتياجات التدريبية لمعامميف بعيدا عف العشوائية والأساليب الاسقاطية للارتقاء بواقع العامميف 2

 لغرض التدريب والتطوير وفؽ رؤية تخمؽ نموا مينيا حقيقيا.  الميضبيف او الذيف يوشكوف عمى ذلؾ،
ية والجيات المعنية بشؤوف احتساب الخدمة والتقاعد باحتساب اعداد الميضبيف بحسب مدد ترقياتيـ . أف تكمؼ الوحدات الادار 3

وعلاواتيـ وأمورىـ التنظيمية كافة وتزويد الجيات المسؤولة عف رسـ برامج التدريب لتلافي عممية التيضيب بوقت مبكر 
لخدمة العامة والتقاعد وجميع القوانيف النافدة التي تلامس حياة قوانيف الانضباط وا بحثوالمباشرة برفع ثقافة الوظيفة العامة و 
 العامميف بشكؿ مباشر وغير مباشر.

. اف تبادر الادارات المختمفة الى ايجاد منافذ لمتدريب والتطوير لمعامميف الذيف يشعروف بخطر التيضيب او الذيف مازالوا في سف 4
 يـ المختمفة وظيفيا ومينيا.مبكرة وفقدوا فرص الترقية والتقدـ في مسارات

. اشاعة ثقافة العدالة التنظيمية التوزيعية منيا او الاجرائية ووضع معايير حاكمة ترشد سموؾ القيادات في خمؽ فرص الترقية 5
 المتكافئة بيف العامميف.

 ب والتطوير والنقؿ والترقية.. اجراء وصؼ وظيفي وميني دقيؽ لجميع المياـ والوظائؼ يترتب عميو رسـ برامج وموازنات التدري6
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. تثقيؼ العامميف عمى اداء ادوار متعددة في الوظيفة العامة وذلؾ بإجراء التدوير الوظيفي في مدد زمنية محددة لاكتساب الميارات 7
عامميف وكسر المتنوعة والخبرة اللازمة للانتقاؿ مف مينة الى مينة. وذلؾ بإجراء اختبارات الاستعداد التطور والنمو الميني لم

 ثقافة الجمود في وظيفة محددة بذاتيا لعشرات السنيف.
. حصر الملاكات الفائضة في المنظمات المعنية وأعاده تأىيميا لشغؿ مواقع شاغرة اخرى مف دوف الحاجة لطمب تعيينات جديدة 8

عداد جديدة.  تسيـ في خمؽ حالة مف التضخـ الوظيفي وتستنزؼ كمؼ تدريب وا 
النظر في ثقافة العامميف الذيف ينظروف الى الترقية العمودية عمى انيا مفتاح النجاح لمموظؼ وتوجيو الاىتماـ الى الترقية . اعادة 9

 الافقية وبخاصة لحممة المؤىلات الضعيفة اذ اف النمو الميني عامؿ اكيد في تجنب الوقوع اليضبة بأنواعيا.
ي تحرـ العامميف مف حقوقيـ في التدريب والتطوير والابتعاث وخاصة للأعمار . اف يدرؾ متخذ القرار خطورة القرارات الت10

مف  عمرالمتقدمة طالما انيا ممزمة بالأداء المميز لآخر يوـ مف عمرىا الوظيفي اذ درجت بعض الوزارات عمى استثناء كبار ال
 ىكذا برامج. دورات التطوير والابتعاث بحساب اف المتبقي مف اعمارىـ لا يستحؽ زجيـ في مثؿ

. وضع انظمة وقواعد لمدعـ في التعميـ العالي وعدـ النظر لمراتب عمى انو الميزة الوحيدة التي لا تحتاج الى اي نوع مف انواع 11
الدعـ الذي يشجع عضو الييئة التدريسية او العامميف في التعميـ العالي عمى اف يكوف دعما ممموسا يميز العامميف في الوزارة 

 ة، لاسيما الدعـ المعنوي الذي يلامس الانجازات البحثية والفكرية وما يسيـ في قيمة الوزارة وأىميتيا.المذكور 
اعادة النظر في وضع العامميف اذ انيا العينة الوحيدة التي انعكست عمييا تأثيرات  مسؤولية. اف مديرية البمديات تقع اماـ 12

ف خصوصية وخاصة حممة الشيادات الدنيا الذيف يعدوف مف الميضبيف بوقت مبكر اليضبة الوظيفية لما لشرائح العامميف فييا م
 وىذا يستوجب رسـ استراتيجية جذب واستقطاب تحدد نوع وكـ العامميف الذيف يدخموف الوظيفة العامة.
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