
 

  

    )نقاط 05( :الأول الجواب 

   :باختصار التالية المصطݏݰات شرح

 

افق  • ɸو عدم قدرة الفرد عڴʄ تحقيق انجازاتھ ࡩʏ وظيفتھ ومواجɺة صراعات ووجود اݍݵلل ࡩʏ ܧݵصʋتھ : الوظيفي سوء التو

 ʏܦݨام ࡩɲحالة عدم ט ʏش الفرد ࡩʋعʇ ة علاقاتھ טجتماعية مع زملائھ أو رؤساء عملھ ومن ذلكȋاراتھ لصعوɺوتطبيق م

 )ن 01.25(. الوظيفة مما يجعلɺم غ؈ف راض؈ن عٔڈا

ۂʏ تɢليف العامل للقيام بصفة مؤقتة Ȋعمل وظيفة أخرى وɸذا ما يؤدي إڲʄ استمرار الوظيفة وزʈادة  :التطوʈرʈة לعارة •

 )ن 01.25(. قدرات ومɺارات العامل

يقصد بھ المساعدة الۘܣ يقدمɺا الموجھ أو المرشد للفرد لɢي ينمو ࡩʏ טتجاه الذي يجعلھ قادرا عڴʄ تحقيق  :الم۶ܣ التوجيھ •

افق فٕڈا ميولاتھ وقدراتھ مع ما ʇعرضھ سوق العمل الرضا لذاتھ  والرفاɸية والرخاء ݝݨتمعھ من خلال اختياره لمɺنة تتو

 )ن 01.25( .المنظم والعشواǿي

ɠافة לجراءات الۘܣ يتم تنفيذɸا من أجل مساعدة الܨݵص عڴʄ اختيار مɺنة معينة : كما ʇعرف التوجيھ الم۶ܣ عڴʄ أنھ      

ʈا وɺا وتقييم ميول الفرد وטستعداد لɺن من حيث طبيعْڈا ومتطلباٮڈا وظروفɺافية عن المɠ تضمن ذلك تقديم معلومات

 .وقدراتھ باستخدام اختبارات مصممة لɺذه الغاية

 )ن 01.25(للموظف هو زʮدة في راتب الفرد دون تغير في طبيعة ونطاق السلطات والمسؤولية الوظيفية  :الففيع •

 

   )نقاط 05( :الثاني الجواب 

    )ن 03(:    يضم مصطݏݳ تطوʈر المسار الم۶ܣ ثلاثة عناصر أساسية ۂʏ     - أ

               

ۂʏ العملية المستمرة الشاملة والمنظمة واݝݵططة الۘܣ ٮڈدف إڲʄ إكساب الموظف؈ن مجموعة من  )ن 0.25(: التدرʈب -1

 )ن 75.0( .المعارف والقدرات والمɺارات اللازمة وȖغي؈ف السلوك Ȋشɢل إيجاȌي

أو ɸو تلك اݍݨɺود الɺادفة إڲʄ تزوʈد العامل؈ن بالمعلومات والمعارف الۘܣ تكسبھ مɺارة ࡩʏ أداء العمل أو تنمية مɺارات   - 

 .ومعارف وخفات باتجاه زʈادة كفاءتھ اݍݰالية والمستقبلية

ن حيث السلطات والمسؤوليات وتتضمن نقل الفرد من موقعھ الوظيفي اݍݰاڲʏ إڲʄ موقع جديد أعڴʄ م)ن 0.25(: الفقية  -2

 )ن 75.0( .وتنطوي ɸذه العملية عڴȖ ʄغي؈ف ࡩʏ طبيعة المɺام والمسؤوليات المعنوʈة والمالية والمادية כخرى، والسلطة والنفوذ

عملية دورʈة ٮڈدف إڲʄ التعرف عڴʄ مستوʈات כداء الفردي للتعرف عڴʄ نقاط القوة والضعف  )ن 0.25(: تقييم כداء -3

الفرد لتحقيق أɸداف المنظمة، وضمن المسار الم۶ܣ فإن تقييم כداء يركز عڴʄ مستوى כداء الماعۜܣ وʉسْڈدف تطوʈر لدى 

المسار الم۶ܣ من خلال التعرف عڴʄ تفضيلات الفرد المɺنية والوظيفية وجوانب الضعف الۘܣ تحتاج إڲʄ تطوʈر من خلال وضع 

  )ن 75.0( .برنامج تطوʈرɸا

  -1جامعة باتنة  -ɠلية العلوم טقتصادية والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف
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  .تدوʈرا وظيفيا  لمنصب آخر) وظيفة(يمكن اعتبار نقل الفرد من منصب  )ن 0.5(   لا   - ب

 يتمثل في تعريض الموظف الجديد لخبرات وظيفية متعددة، وذلك بنقله مؤقتا من وظيفة إلى أخرى  لأن التدوير ؟ولماذا
  )ن 0.75( .ويساعد ذلك على أن يتعرف على الموظفين الآخرين وأنشطتهم وبيئة العمل العملي والاجتماعي

انتقال الفرد من وظيفة إلى وظيفة أخرى في نفس المستوى الإداري، أو من إدارة لأخرى داخل  فيتمثل في :أما النقل         
المنظمة، وعرف هذا النوع من النقل ʪلنقل الأفقي، والغرض منه هو تطوير الأفراد العاملين وتعريفهم بباقي الوظائف وسد 

  )ن 0.75(.لدى الكثير من العاملينالاحتياجات في وظائف معينة، وتوفير مقدار من الخبرة المتنوعة 
 )نقاط 05(:الثالث الجواب

 )ن 03(    .اݍݵاطئةالعبارة مع تܶݰيح بܶݰيح أو خطأ،  לجابة  -أ

تخطيط وتطوʈر المسار الم۶ܣ من مسؤولية الفرد نفسھ، فɺو يخطط وʈطور حياتھ المɺنية عڴʄ ضوء احتياجات المنظمة  .1

 )ن 0.25(   )خطـأ(. اݍݰالية والمستقبلية

، فالفرد يخطط وʈطور حياتھ المɺنية عڴʄ ضوء طموحاتھ الفرد والمنظمة معاتخطيط وتطوʈر المسار الم۶ܣ من مسؤولية  - 

افق ب؈ن واتجاɸاتھوقدراتھ   تاحتياجا، والمنظمة Ȗعد المسارات المɺنية لɺم وتطور قدراٮڈم ولكن لابد من وجود التو

 )ن  0.75( .כفراد وطموحاٮڈم الوظيفية وȋ؈ن احتياجات المنظمة اݍݰالية والمستقبلية 

افق الوظيفي .2  )ن 0.25(   )خطأ(. Ȗعد بحوث الرضا واݍݰركية المɺنية من أɸم כساليب כساسية لعلاج عدم التو

افق Ȗعد بحوث الرضا من أɸم  -  افق وعدم التو ، أما اݍݰركية المɺنية فࢼܣ الوظيفيכساليب כساسية للكشف عن التو

افق الوظيفي) سوء(أساليب علاج عدم من أɸم   )ن 0.75(   .التو

يتمثل التدرʈب ࡩʏ المراحل المتقدمة من التوظيف ࡩʏ التدرʈب الذي يحصل عليھ الفرد من الرؤساء وزملائھ ࡩʏ العمل  .3

 )ن 0.25(   )خطأ(. لْڈيȁتھ للعمل وتدرʈبھ عڴʄ كيفية أداء مɺامھ

تجديد المعلومات أو تطبيق يتمثل التدرʈب ࡩʏ المراحل المتقدمة من التوظيف ࡩʏ التدرʈب الذي يحصل عليھ الفرد Ȋغرض  - 

 )ن 0.75(  .النظم المستحدثة، أو Ȋغرض الفقية أو النقل لوظيفة أخرى، والْڈئية للتقاعد

ھ للعمل وتدرʈبھ عڴʄ كيفية أداء مɺامھ يتمثل ࡩʏ التدرʈب الذي يحصل عليھ الفرد من الرؤساء وزملائھ ࡩʏ العمل لْڈيȁت أو  - 

 .التدرʈب ࡩʏ المراحل כوڲʄ من التوظيف

  )ن 02( :ࡩʏ ךȖي مجالات استخدام تقييم أداء العامل؈ن  تتمثل   -ب

 )ن 0.25( .والنقل )ن 0.25(  لترقية ا. 1    
 )ن 0.5( .تحديد الاحتياجات التكوينية. 2    
 )ن 0.5( .وعلاوة المردوديةتحديد المكافآت . 3    

                                      )ن 0.25( .والمعاقبة )ن 0.25( الانضباط . 4

  )نقاط 05(:لرابعا الجواب

  من أɸم نماذج إدارة المسار الم۶ܣ، حيث يتحدد ɸذا النموذج من خلال) 1994سنة (ʇعتف نموذج جرʈن ɸوزوɠالانان           

 ʏعدة مراحل، وۂ   :  

افقھ التعليم نوع يجب تحديد( عملھ وعن نفسھ عن ذɸنية صورة الفرد يكون  حيث )ن 0.25( :للعمل לعداد .1   ،)الذي يو

     ʏلما للتغي؈ف قابلة وۂɠ غ؈فتȖ ة خلال من نفسھ عن الفرد صورةȋن 75.0( .الܨݵصية التجر( 



 
 )ن 0.75( .رغباتھ وميولاتھ Ȗشبع ʇعتقد أٰڈا وظيفة عن يبحث أنيجب  ࡩɸ ʏذه المرحلة الفرد )ن 0.25( :التوظيف .2

  حۘܢ يلقى التنظيمية والثقافة التنظيܣ والمناخ الفنية الوظيفية النواڌʏ الفرد يتعلم وفٕڈا )ن 0.25( :التأسʋس .3

 )ن 0.75( .الوظيفية الذات وثبات النجاح ناحية المرحلة ɸذه ࡩʏ الفرد توجھ وʈكون  لائقة مɢانة لھ كعنصر القبول  

 تقييم فٕڈا الفرد ʇعيد لذلك معا، والوظيفي اݍݰياȖي والرشد بالنܸݮ مشعبة مرحلة وۂʏ )ن 0.25( :المتوسطة .4

 )ن 0.75( .لɺا خطط وأن سبق الۘܣ الوظيفية כɸداف إڲʄ وصولھ ومدى المɺنية، حياتھ  

  الوظيفية الۘܣ اݍݵفات من الكث؈ف يمتلك متاح كفرد المنظمة ࡩʏ البقاء يحاول الفرد ࡩɸ ʏذه المرحلة )ن 0.25(  :المتأخرة .5

  حياتھ إلٕڈا ࡩʏ يصبوا الۘܣ כɸداف إڲʄ للوصول  ذاتھ، لتحقيق تمɺيد إشباعات يحقق أن وʈحاول  علٕڈا טعتماد يمكن

 ʄعد ثم כوڲʇ عد ما لمرحلة نفسھȊ جيدة بحالة يكون  حۘܢ التقاعد ʏن 0.75( .ذاتھ مع صݏݳ وࡩ(  

  


