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 إىداء

 ز كجل على منو كعونو لإبساـ ىذا البحثأحمد الله ع

إلى الذم كىبتٍ كل ما يدلك حتى أحقق لو آمالو، إلى كل من كاف يدفعتٍ قدما لضو الأماـ لنيل الدبتغى إلى الإنساف الذم امتلك 
 .أبي الغالي على قلبي أطال الله في عمرهالإنسانية بكل قوة،

إلى التي صبرت على كل شيء، التي رعتتٍ حق الرعاية ككانت سندم في الشدائد، إلى التي كىبت فلذة كبدىا كل العطاء كالحناف، 
أمي أعز اف، نككانت دعواىا لي بالتوفيق، تتبعتٍ خطوة خطوة في علمي، إلى من اربرت كلما تذكرت ابتسامتها في كجهي نبع الح

 ملاك على القلب

 من السعادةإليهما اىدم ىذا العمل الدتواضع لكي أدخل على قلبهما شيئا 

 واي ىيثم وصلاح الدينأخ، افم الدائمام كرفيقاإلى الذم تقاسم معي عب الحياة، إلى سند

 في مشوارم  بجانبي خطوة بخطوة وا في مشوارم ككاننتٍإلى من رافق

 "إكرام , سوريا , سلسبيل"اخواتي حبيباتي كنور حياتي تٍ نفسيا كركحيا نإلى من دعم

ىدم ىذا أ إستطاعكساعدني بكل ما ك نصحتٍ  ككاف سندا لي بعد كالدم كاخوتي الذم شجعتٍ الى الذم برملتٍ بكل احوالي
 "بن علي طارق"  إليو النجاح

 ""أحلام سعوديالى رفيقتي كتوأمي في الحياة كاختي التي لم تلدىا امي دمتي لي يا ختَا الأحباب 

 ""يمينة مهشيإلى صديقتي كشريكتي في ىذا العمل 

 تي في اللهاأخو  تي كحبيباتي في الدراسة التي جمعتتٍ بهم أجمل اللحظات كالذكريات، إلىإلى كل رفيقا

 "مرزقي مرزوقي"أستاذي الكريم د. إلى من دعمتٍ ككجهتٍ بدعلوماتو القيمة، 

 الذم ساعدني ككاف عونا لي في نصائحو كمعلوماتو  "نصر ضو "د. استاذي الفاضلكايضا الى 

 كر لصاح التغيتَ ىي في ذكاتنا كفي أنفسنا قبل أف تكوف في أشياء أخرلكإلى كل من يؤمن بأف بذ

 رانيا مباركي

 

 



 إىداء

 بعد اما أجمعتُ كصحبو كعلى الو لزمد نبينا كالدرسلتُ الأنبياء اشرؼ على كالسلاـ كالصلاة العالدتُ رب لله الحمد

 ابي  فخر بكل اسمو احمل من كالى الغالية ابي ركح إلى الدتواضع ىذا عملي اىدم

 .عليو الله "رحمة"مختار

 زينت من إلى. كالنضاؿ الكفاح معتٌ علمتتٍ من الى حياتي في إنسانة كأغلى اعز كالى

 ككانت الدرب لدواصلة. كالعزيدة القوة منحتتٍ من إلى. الفرح كشموخ البدر بضياء حياتي

 .ربي أحفظها يا" مريم" يةالغال أمي كالاجتهاد الصبر علمتتٍ من إلى دراستي مواصلة في سببا

 كاف الذم الإىداء ىذا لو اخصص الذم "احمد" أخي كالى "لزىر" و "محمد" إخواني كالى

 أخواتي كالى كالصعاب العقبات من كثتَ في الأثر بالغ لو كاف كبدن الحياة في سندم

 .كجل عز الله حفظهم "ىاجر" الصغرل كأختي "نعيمة" و "خديجة"

"                                                    رانيا" دربي رفيقة اعز كالى الدستويات جميع في الدراسة ملاءز  إلى ىذا عملي اىدم
 ذكرىم استطع لم من كل الى الدشوار رفيقات الى جميعا أصدقائي أكفياء الي كانو من كإلى

 ، الذكريات ستجمعنا حتما كلكن الأياـ ستفرقنا لكن

 ىذا إلى كصولي في الفضل لو أستاذ كل كالى الأستاذ الدذكرة ىذه كتابة في دعمنا من كالى

 كل كالى، لي مساعدتو على الأستاذ انسى كلا جامعي مستول غاية إلى ابتدائي من الدستول

 إلصاز في بعيد أك قريب من ساىم من كل إلى.  كالاحتًاـ المحبة لذم احمل الذم الأشخاص

 . .كالدقامات الألقاب حفظ مع صالحة دعوة أك بكلمة كلو العمل ىذا

 يمينة مهشي

 

 



 والتقدير الشكر
 
بنا لك الحمد ينبغي لجلاؿ كجهك ،كعظيم سلطاتك كلردؾ على ما أنعمت علينا من نعم لا برصى...منها توفيقك إيانا لالصاز ر 

 ىذا العمل الدتواضع.

لإشرافو على الدذكرة ،كعلى ملاحظاتو القيمة كتوجيهاتو كقي مرزكقي مرز نتقدـ بالشكر كالتقدير إلى أستاذنا الدشرؼ الأستاذ: 
 السديدة، كتوصياتو الدقيقة، ككاف لو الفضل في إخراج ىذه الدراسة الدتواضعة إلى حيز الوجود...

 .ذكرةجعل الله ذلك في ميزاف حسناتك يوـ الدين.  لذنا نتقدـ الشكر الجزيل لكل من ساعدنا كقدـ لنا العوف في الصاز ىذه الد

ىل يستطيع احد أف يشكر الشمس لأنها أضاءت الدنيا لكننا سنحاكؿ رد جزء من جميلكم بأف نكوف كما أردبسونا .. إنسانيات 
 قبل أف نكونوا مهنييات...

 نشكركم جميعكم على جهودكم معنا
    

. 

 



 الملخص:

العاملتُ ، حيث كاف إسقاط الجانب التطبيقي على  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ على أثر بزطيط الدسار الوظيفي على أداء   
كاعتمدنا في ىذه الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي في جمع الدعطيات كالبيانات ، موظفي جامعة الشهيد "حمو لخضر" بالوادم 

ستمارة الاستبياف داخل الدتعلقة بالظاىرة موضوع البحث، كلتحقيق ىذا الذدؼ استخدمنا الاستبياف كأداة للدراسة كتم توزيع ا
موظف ، كقد اعتمدنا في برليل بيانات الاستبيانات على برنامج الحزمة الإحصائية للعلوـ  50الجامعة على عينة مقدارىا 

كلاختبار الفرضيات اعتمدنا الدتوسطات الحسابية، استخداـ الالضراؼ  Excel(، برنامج معافً الجداكؿ SPSSالاجتماعية )
(، كما تم استخداـ أساليب الالضدار كالارتباط لإثبات كجود One Way Anovaر برليل التباين الأحادم)الدعيارم، اختبا

علاقة بتُ متغتَات الدراسة، كفي الأختَ خلصت الدراسة إلى أف بزطيط الدسار الوظيفي عامل فعاؿ في الجامعة، إذا يدثل الركيزة 
 الأساسية في تطوير كبرستُ أداء القول العاملة.

التخطيط، الدسار الوظيفي،بزطيط الدسار الوظيفي ، التدريب كالتكوين ، الحوافز كالاجور، التًقيات ،  الكلمات المفتاحية:
  الأداء، أداء العاملتُ

This study aimed to identify the impact of career planning on the performance of 
employees, as the applied aspect was dropped on the employees of the University 
of Al-Shaheed "Hama Al-Akhdar" in the valley, and we relied in this study on the 
descriptive analytical approach. In collecting data and data related to the 
phenomenon in question, and to achieve this goal, we used the questionnaire as a 
study tool that was distributed within the university to a sample of 50 employees, 
In analyzing the questionnaire data, we relied on the Statistical Package for Social 
Sciences (SPSS), and the Excel spreadsheet program, and to test the hypotheses we 
relied on the arithmetic means, the standard deviation, the One Way Anova test, 
regression and correlation methods were used to prove the existence of a 
relationship between the study variables. The study concluded that career path 
planning is an effective factor in the university, as it represents the mainstay in 
developing and improving the performance of the workforce. 
Keywords   Planning , Career path, career path planning, training and training, 
incentives and wages, promotions, Performance, Staff performance. 
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مقدمة عامة 



 مقذمت 

‌أ‌

 

       :مقدمة 

بسيزت الحياة الوظيفية للفرد في الداضي القريب بالبساطة كالسهولة، لكن التحديات الراىنة التي تفرض نفسها على بيئة العمل       
، فهي تؤثر كتتأثر بدا يحدث من تغتَات ابه تستوجب إحداث تغتَات لدواكبتها، ذلك لأف الدؤسسة لا تعمل بدعزؿ عن البيئة الدوجودة

بها إدارة الدوارد البشرية لغرض استثمار مواردىا كعلى الأخص  خارجية. كفي ظل ىذه الظركؼ اقتضت الحاجة إلى استحداث برامج تقوـ
 .الدوارد البشرية كالتي تتحكم في باقي الدوارد الأخرل

رجة الدلائمة بتُ الأفراد ك الوظائف ، كىي الوظيفة الأكثر أهمية داخل الدنظمة ك إف من أىم تهدؼ إدارة الدوارد البشرية إلى برستُ د       
ك التطابق الدهاـ التي تركز عليها إدارة الدوارد البشرية ىي إدارة الدسار الوظيفي للعاملتُ ك ىي أحد الدهاـ التي تعتٍ أساسا بإحداث التوافق 

ىذه الإدارة تهتم بالدراحل الدختلفة التي يدر بها الدوظفوف ك التي تشمل كل من التدريب ك التًقية ك  من جهة ك بتُ الوظيفة التي يشغلها ،
الى القانوف يخضع بدكره  نظاـ الحوافز ك الأجور ك النقل للموظفتُ ، كل ىذه الآليات ك الدراحل بسر في الحياة الدهنية للموظف الذم

ىذا الأمر الذم يقوـ بتتبع الدوظف ك توجيو مساره الوظيفي   2006يوليو  15الدؤرخ في 03/06الأساسي للوظيفة العمومية الأمر رقم 
حسب النصوص ك التشريعات الػمعموؿ بػها ك ذلك أثناء تدريبو ك مدل أىليتو في الحصوؿ على التًقية ك أيضا يعمل على كضع نظاـ 

ا النقل أك ما يعرؼ بتحويل الدوظف في ىذا الخصوص نظم عدة نصوص أجور عػادؿ يتوافق مع الوظيفة داخل الدؤسسة ك أهميتها ك أختَ 
 قانونية تراعي ىذا الجانب كمدل فعاليتو في برستُ أداء العاملتُ.

 إشكالية البحث:  -

الية سنحاكؿ من خلاؿ ىذه الدراسة التعرؼ على موضوع بزطيط الدسار الوظيفي على أداء العاملتُ، من ىذا الدنطلق تتجلى لنا إشك   
 موضوع البحث كالتي نطرحها في التساؤؿ التالي:

 إلى أي مدى يمكن ان يأثر تخطيط المسار الوظيفي على أداء العاملين؟

 الأسئلة الفرعية: -

 كانطلاقا من ىذه الإشكالية يدكن بذزئتها إلى الأسئلة الفرعية التالية:

 ؟ماىو بزطيط الدسار الوظيفي -1

 ؟ما معتٌ أداء العاملتُ -2

 ؟ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ بزطيط الدسار الوظيفي كأداء العاملتُىل  -3

 ؟  %5ىل ىناؾ أثر ذك دلالة إحصائية بتُ بزطيط الدسار الوظيفي عند مستول معنوية  --4
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 ؟ ىل توجد فركقات بتُ متوسطات إجابات العينة  -5

 ة التالية:وللإجابة على ىذه التساؤلات قمنا بوضع الفرضية الرئيسي

 تعمل إدارة الجامعة على بزطيط الدسار الوظيفي لدوظفيها بشكل فعاؿ ،كىذا يخلق أثر إيجابي على أداء العاملتُ .

 : تتجزأ ىذه الفرضية إلى فرضيات فرعية

بغرض أساسي ىو برقيق إحدل كظائف إدارة الدوارد البشرية التي تعتٍ بإحداث توافق كتطابق بتُ الفرد كالوظيفة التي يشغلها ،كذلك  -1
  .الأفراد في الرضا عن العمل أىداؼ الدؤسسة في الإنتاجية كبرقيق أىداؼ

2-.  

 .ىناؾ علاقة ذات دلالة احصائية بتُ بزطيط الدسار الوظيفي كأداء العاملتُ -3

 %5أثر ذك دلالة إحصائية بتُ بزطيط الدسار الوظيفي عند مستول معنوية ىناؾ -4

 .بتُ متوسطات إجابات العينة ترجع الى الدعلومات الشخصية لا توجد فركقات -5

 أسباب اختيار الموضوع:

 .الدوضوع يندرج ضمن التخصص 
 .من الأسباب التي دفعتنا الى لاختيار الدوضوع ىو الاىتماـ الشخصي بهذا النوع من الدوضوع 
 .الإطلاع على أىم القوانتُ الدنظمة لعملية بزطيط الدسار الوظيفي 

 ة الدراسة:أىمي -

 إف أهمية موضوع أثر بزطيط الدسار الوظيفي على أداء العاملتُ تتمثل في: 

 .تسليط الضوء على أىم عناصر من عناصر الإنتاج إلا كىو الدورد البشرم 
 .التعرؼ على مدل إىتماـ الإدارة ك الأفراد بالدسارات الوظيفية في الجامعة لزل الدراسة 
  الوظيفية ك دكرىا في أداء العاملتُ.برديد أهمية بزطيط الدسارات 
  ُتشجيع الجامعة على بزطيط حياتهم الوظيفية لشا يتناسب مع صفاتهم الشخصية كعوامل البيئة المحيطة ،لشا ينعكس على برست

 أداء العاملتُ.

 : أىداف الدراسة
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 تتلخص أىداؼ الدراسة في النقاط التالية:

  في برستُ أداء الدوظفتُ في الجامعة لزل الدراسة ك كذا مساهمتها في رفع ركحهم الدعنوية إبراز دكر ك أهمية بزطيط الدسار الوظيفي
 ك مستول أدائهم كمنو برقيق أقصى كفاءة كفعالية للجامعة.

  الإشارة إلى الفوائد ك الأهمية البالغة التي يدكن أف تعود على كل من الإدارة، العاملتُ ك الدؤسسة ككل من خلاؿ تقييم أداء
 عاملتُ .ال
 .الكشف عن مدل قياـ الجامعة بالوادم بتطبيق مفهوـ بزطيط الدسار الوظيفي 
 .ُالتػأكيد على أثر بزطيط الدسار الوظيفي في تطوير مهارات العاملت 

 حدود الدراسة:

 من أجل الإلداـ بإشكالية الدراسة كفهم لستلف جوانبو حددنا دراستنا كما يلي:  

 :الجانب التطبيقي لذذه الدراسة على موظفي جامعة الشهيد "حمو لخضر" بالوادم  تم إسقاط الحدود المكانية 
 :2021بست الدراسة ابتداء من شهر مارس إلى غاية شهر افريل سنة  الحدود الزمانية . 
 :ىذه الدراسة لرموعة من موظفي جامعة الشهيد "حمو لخضر" بالوادم، حسب الجنس، العمر، شملت  الحدود البشرية

ول التعليمي كمدة الخبرة الدهنية، عدد الدكرات كالرحلات ك الدنصب الوظيفي الحالي. )كما ىو مبتُ في الجزء الأكؿ الدست
 من الاستبياف( 

 :اىتمت الدراسة بالمحاكر الدرتبطة بكل الدسار الوظيفي بزطيط الدسار الوظيفي  )التدريب ك التكوين،  الحدود الموضوعية
ور ك التقدـ الوظيفي( كأداء العاملتُ في جامعة الشهيد "حمو لخضر" بالوادم. )كما ىو مبتُ في التًقيات ،الحوافز كالأج

 الجزء الثاني من الاستبياف(. 

 المنهج المتبع والأدوات المستخدمة:

تحليلي في جميع كللإجابة على إشكالية الدراسة كتساؤلاتها، كمن أجل الوصوؿ إلى أىداؼ الدراسة اعتمدنا على الدنهج الوصفي ال   
 الدعطيات كالبيانات كالدعلومات الدتعلقة بالظاىرة موضوع البحث، بالإضافة إلى الدنهج الاستقرائي في دراسة العينة، كذلك بالاعتماد في

ج دراسة جزءه النظرم على لرموعة من الكتب، الرسائل الجامعية المجلات. أما فيما يتعلق بالجانب التطبيقي فقد تم الاعتماد على منه
الحالة بدا فيها استخداـ العينات كالذم يعتمد على الاستبياف للحصوؿ على الدعلومات كالبيانات الدتعلقة بدوضوع البحث من أجل اختيار 

 ذلك من أجل برليل كمعالجة معطيات الاستبياف SPPSفرضيات الدراسة اعتمدنا على البرنامج الإحصائي 

 مرجعية الدراسة:
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ثنا على عدة مراجع متنوعة باللغة العربية )الكتب كمذكرات من لستلف الجامعات كالمجلات(، كما اعتمدنا في الجانب اعتمدنا في بح  
 التطبيقي على الوثائق كالسجلات الدتعلقة بالجانب التعريفي بالدؤسسات، كالاستمارات "الاستبياف" التي كجهت إلى أفراد عينة الدراسة. 

 ىيكل الدراسة: 

ذا الدوضوع قمنا بتقسيم البحث إلى فصلتُ، الفصل الأكؿ كيشمل الجانب النظرم للدراسة أما الفصل الثاني فيشمل الجانب لدعالجة ى
 التطبيقي للدراسة: 

 :الإطار النظرم لأثر التدريب في برستُ أداء العاملتُ في الدؤسسات الخدمية بست معالجتو من خلاؿ مبحثتُ،  الفصل الأول
بحث الأكؿ إلى التدريب كأداء العاملتُ كالعلاقة بينهما، م  إلى الدراسات السابقة كالفرؽ بينها كبتُ الدراسة حيث تطرقنا في الد

 الحالية في الدبحث الثاني. 
 :حيث  ،كيشمل الدراسة الديدانية لأثر بزطيط الدسار الوظيفي على أداء العاملتُ في جامعة الشهيد "حمو لخضر" الفصل الثاني

ريقة كالأدكات الدستعملة في برليل الدعلومات للوصوؿ إلى النتائج، م  تفستَىا كمناقشتها كالتوصل إلى النتيجة تم عرض الط
 النهائية للموضوع.



‌

 

 

 

 

 

 الفصل الأول

حوؿ بزطيط الدسار الوظيفي كأداء العاملتُ    النظرم لإطارا  
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 تمهيد:

ت التغتَات في أنماط الحياة كىيكل القيم كتركيبة الدوارد البشرية كالتغتَات التكنولوجية نظرا للتطورات الجديدة في بيئة العمل كالتي شمل      
تهتم  ، كأصبح موضوع بزطيط الدسار الوظيفي يحتل أهمية كبتَة لدل كل من العاملتُ كالدؤسسة ، لذلك أصبحت إدارة الدوارد البشرية

اح الفرد في مهمتو كإتاحة الفرص في انتمائو لعملو كللمنظمة، كبالتالي زيادة بتخطيط كتطوير الدسارات الوظيفية كذلك من أجل ضماف لص
 .الرضا كالقناعة الوظيفية

في ىذا الفصل سنقوـ بتقدنً لمحة عن بزطيط الدسار الوظيفي، الأهمية كالأىداؼ كالدراحل، كما سيتم التطرؽ إلى مفاىيم عامة حوؿ       
لأهمية كالأبعاد ، كما تم التطرؽ إلى الدراسات السابقة التي لذا علاقة بالدوضوع كذالك لدعرفة طريقة معالجة تقييم أداء العاملتُ ، التعريف ، ا

  : الدعطيات كاىم النتائج الدتوصل إليها حيث انقسم الفصل إلى مبحثتُ هما

 أداء العاملتُ على بزطيط الدسار الوظيفي لمبحث الأول: ا

 قة كاىم النتائج الدستخلصةالدراسات الساب المبحث الثاني:
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 : بزطيط الدسار الوظيفي على أداء العاملتُ. المبحث الأول

لتي بردد الكيفية التي ا إحدل كظائف إدارة الدوارد البشرية الحديثةمن الدصطلحات حديثة النشأة كىو  يعتبر بزطيط الدسار الوظيفي    
لدعرفة مسار حياتهم في  نتيجةرىم الوظيفي كذلك لتحقيق الرضا كالحفز لذم مساعدة أفرادىم لتنمية مسا بواسطتها تستطيع الدؤسسة

 خطوات متسلسلة تبدأ من أكؿ السلم الوظيفي حتى نهايتو.

 .لتخطيط المسار الوظيفي : البعد المفاىيميالمطلب الأول

 .تخطيطالالفرع الأول: مفهوم 

 أولا: تعريف التخطيط .

الذم أنت فيو الآف ، كما ترغب أف تكوف عليو مستقبلا، كيخلطو مع خبرتك كمعرفتك كمهارتك يأخذ التخطيط ما تعرفو حوؿ الوضع 
 1ليزكدؾ بدحصلة من النتائج الناجحة.

اللازمة  كرسم الطرؽ كالخطوات في الدستقبل ككيف كمتى يتم ىذا العمل، فيتضمن برديد الأىداؼ ىو عملية التفكتَ فيما يجب عملو
 2أك بدا ستكوف عليو الأمور في الدستقبل. كالدقة في التنبؤ بابذاه الأحداث درا كبتَا من كضوح الرؤية،ق لبلوغها ، كىو يتطلب

 ثانيا: أىمية وأىداف التخطيط.

 أىميتو : -/1

 يتحصل للتخطيط أهمية لا تقل عن أهمية التنفيذ، فلكي يتم الوصوؿ إلى الأىداؼ بفاعلية، يجب القياـ بالتخطيط أكلا، لأف النتائج التي
التخطيط كالتنفيذ، كالدؤكد أف الفرد الذم يدكر حوؿ دائرة مفرغة لايصل إلى نتيجة كالفرد الذم يستَ لضو ىدفو  عليها تأتي من تداخل

 النهائي ،

 3:كتظهر أهمية التخطيط للأسباب الآتية 

                                                             
1
 .11و‌,‌ص‌‌‌‌1111-1411‌‌ِ,‌داس‌انًعشفح‌نهتًٍُح‌انثششٌح‌,انطثعح‌الأٔنى‌,‌انشٌاع‌,‌انتخطُط أول خطىاث اننجبحجًٍظ‌آس‌شٍشياٌ‌,‌‌
2
,‌جايعح‌يحًذ‌خٍضش‌,‌تغكشج,‌‌اسٌحح‌انًعًعــى‌انُٓذغل,‌ٕجٍا‌ٔانتكُٕنــٕو‌هح‌انعٍهك‌,‌محبضزة حىل عمىمُبث حىل انتخطُطيظطفى‌يذٔكً‌,‌‌-‌

‌.11,‌ص‌‌1111/1114
3
أعًال‌,‌كهٍح‌انعهٕو‌الإلتظادٌح‌ٔانتجاسٌح‌,‌يزكشج‌نٍُم‌شٓادج‌ياعتش‌أكادًًٌ‌,‌تخظض‌إداسج‌‌تخطُط انمسبر انىظُفٍتشحاب‌عثًاٌ‌,‌يعٍٕػ‌فتحً‌,‌‌

‌.‌5-4,‌ص‌ص‌‌1115‌/1116ٔعهٕو‌انتغٍٍش‌,‌جايعح‌أتً‌تكش‌تانماٌذ‌,‌تهًغاٌ‌,‌
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لاستعداد لدواجهة الطوارئ بالتنبؤ لدا يدكن أف يحدث إف البيئة الدتقلبة كعدـ اليقتُ بذعل من الضركرم ا :مواجهة التغير وعدم اليقين -
كضع  لاحػػػقا، كابزاذ الإجراءات الاحتياطية، ككضع الخطط البديلة كحتى عندما يكوف الدستقبل أكثر يقينا، فلابد من القياـ بالتخطيط

 الخطط التي تبتُ الدكر في العمل الدطلوب.

دد مسبقا أىداؼ الدؤسسة ككذلك الأىداؼ الفرعية فاف توجيو كتركيز الجهود لضو بلوغ طالدا أف التخطيط يح :التركيـز على الأىداف -
 ىذه الأىداؼ يساىم في برقيق التنسيق الفعاؿ بتُ الأنشطة الدوجهة .

هد، فهو يقصد بالرشد الاقتصاد في الأداء، كيساعد التخطيط على برقيق الرشد بتًكيزه على كفاءة العمل كالتوافق في الج : الرشدـ -
سة بدلا يستبدؿ الجهود الدشتًكة الدخططة بالأنشطة غتَ الدتعاكنة الدنفصلة، كالتدفق الدتعادؿ للعمل بدلا من غتَ الدتعادؿ، كالقرارات الددرك 

 .من القرارات الحكمية التي بسليها الضركرة

عد على القياـ بعملية الرقابة، لاف الددير لا يدكنو أف تعتٍ الرقابة التحقق من الوصوؿ إلى الأىداؼ، كالتخطيط يسا تسهيـل الرقابـة: -
 يتأكد من الصازات الدرؤكستُ دكف أف تكوف لديو أىداؼ لسططة للاستًشاد بها في الحكم على الأداء.

 أىدافو : -/2

برت رحمة الصدؼ، يعتبر التخطيط عملية ضركرية كمهمة لأم تنظيم، لأف العمل دكف خطة يكوف عملا اربذاليا قد ينجح كقد يتعثر 
 1:التخطيط، أهمها كيدكن ذكر عدة أىداؼ لعملية

 يجنب الدنظمة من الدفاجآت أم يقلل من لساطر الدستقبل 
   يساعد على تنسيق الجهود بتُ لستلف الدكائر كالأقساـ كالعاملتُ فيها، كيتأتى ذلك لكونو يوفر التوجيو اللازـ للمعنيتُ من

 بحيث يعرؼ كل شخص كعلى لستلف الدستويات دكره في برقيق تلك الأىداؼ. حيث معرفتهم بالأىداؼ الدتوخاة
   يوفر التكاليف كيحوؿ دكف ىدر الدوارد لأنو يحدد الغايات كآليات التنفيذ سلفا كبطريقة علمية كعقلانية لشا يساىم في زيادة

 .الكفاية كالفعالية

 :ثالثا: خطواتو 

 2لدؤسسات الكبتَة كالصغتَة كتتلخص ىذه الخطوات فيما يلي:ا ة الدتبعة في التخطيط تطبق فيتوجد خطوات أساسية بسثل الطريقة الدنطقي

                                                             
1
كهٍح‌انعٕو‌‌,يزكشج‌يمذيح‌ضًٍ‌يتطهثاخ‌ٍَم‌شٓادج‌انًاجغتٍش‌فً‌عهٕو‌انتغٍٍش‌تخظض:‌تُظٍى‌انًٕاسد‌انثششٌح‌,‌تخطُط انمسبر انىظُفٍفائضج‌تٕساط‌,‌‌

‌.19,‌ص‌‌1117‌/1118,‌جايعح‌انحاج‌نخظش‌,‌تاتُح‌,‌تظادٌح‌ٔعهٕو‌انتغٍٍش‌لغى‌عهـٕو‌انتغٍٍـشالال
2
‌.‌11فائضج‌تٕساط‌,‌يشجع‌عاتك‌,‌ص‌‌
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توضع فيها الأىداؼ من أجل برديد العمليات في الددل البعيد كىذا ىو عمل الدديرين الاستًاتيجيتُ، ففي البداية ينقل  المرحلة الأولى:*
  الذين يحددكف أىدافا أكثر دقة لدرؤكسيهم.ىؤلاء الدديركف الأىداؼ إلى الدديرين التكتيكيتُ

كىي مرحلة توفتَ الدعلومات كالبيانات الكافية التي بسكن من كضع مسارات العمل الدمكنة كبذمع الدعلومات حوؿ  المرحلـة الثانية: *
 المحددات التي تؤثر على قرارات الدديرين.

البديلة للوصوؿ إلى الأىداؼ الوظيفية الدخطط لذا في الدرحلة السابقة لذا يتم في  في ىذه الدرحلة يتم برديد الوسائل المرحلـة الثالثة: *
ؼ ىذه الدرحلة كضع عدد من البدائل الدمكنة التي يشتًط فيها الصلاحية بدعتٌ إمكانية تنفيذ كل منها، كما يشتًط فيها التوازف، كالاختلا

  .بتُ البدائل ىو اختلاؼ في التكلفة

كفيها يتم اختيار البديل الدناسب كىذه الخطوة تعتبر النقطة التي يتم عندىا تبتٍ الخطة الدناسبة، فبعد الانتهاء من عملية  مرحلـة الرابعة:*
  .تقييم البدائل على ضوء الدعايتَ كالقيود الدختلفة يتم اختيار البديل الدناسب الذم سيحقق الأىداؼ بأقل تكلفة كأعلى عائد لشكن

كتعرؼ بتنمية الخطط اللازمة لتنفيذ أفضل بديل إذ كبعد تبتٍ الخطة الدناسبة يصبح من الضركرم تصميم الخطط  ة:المرحلـة الخامس *
لخطط يجب مراعاة االدساعدة التي تعكس البديل الذم تم اختياره، ىذه الخطط بعضها طويل الأجل كبعضها قصتَ الأجل، كعند كضع 

 لدطلوبة لتنفيذىا. مدل قبوؿ العاملتُ لذا كما ىي الدوارد ا

كىي الدرحلة الأختَة التي يتم فيها تنفيذ الخطط كمتابعتها إذ إف عملية تنفيذ الخطة كلصاحها يقتضي توافر أجهزة  المرحلـة السادسة: *
فر أجهزة على درجة عالية من الكفاءة مع برليل دقيق للمسؤكليات كالصلاحيات كنطاؽ ابزاذ القرار التنفيذم كمن ناحية أخرل فاف تو 

 . متابعة التنفيذ كالرقابة عليو أف يضمن قدر الإمكاف عدـ الضراؼ التنفيذ عن الأىداؼ الدسطرة

 الفرع الثاني: مفهوم المسار الوظيفي , أنواعو ,أبعاده  

 أولا: تعريف المسار الوظيفي 

 تعريفو: -/1

أك النقل الوظيفي  بردث في حياة الفرد العملية عن طريق التًقيةعرفو صلاح الدين بأنو"ىو سلسلة متعاقبة من التغتَات الوظيفية التي 
 1 .الأفقي؛ أك ىو لرموعة الدراكز التي يشغلها الفرد؛ كبذارب العمل الدتًابطة خلاؿ حياتو العلمية

                                                             
1
ح‌ادٌدساعح‌يٍذاٍَح‌فً‌عذد‌يٍ‌انجايعاخ‌الأسدٍَح,‌يجهح‌جايعح‌ديشك‌نهعهٕو‌الالتظ‌اثز تطىَز انمسبر انىظُفٍ فٍ رضب انعبمهُن،طلاح‌انذٌٍ‌انٍٓتً,‌

‌.14,ص‌1114,انعذدانثاًَ,‌‌ٔانمإٍََح,‌جايعح‌يؤتح‌الادسٌ
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لتي يستطيع الفرد من خلالذا يدكن تعريف الدسار الوظيفي على أنو "لستلف التغتَات التي تطرأ في حياة الفرد الوظيفة كالنقل أك التًقية، كا
 .1."تقلد عدة مناصب كظيفية في الدؤسسة

 :يدكن تصنيف الدسارات الوظيفية إلى ثلاثة مسارات كىي ثانيا: أنواعو :

 - Iكىو التقدـ في السلم الوظيفي، أم أف الفرد العامل يبدأ من أسفل السلم م  يتًقى تدريجيا حتى يصبح في الدراحل  :المسار التقليدي 
 2.الدتقدمة من عملو

إلى التقاعد، أم أف ىذا  فالدسار التقليدم يعبر عن عدد كنوعية الدناصب الدتاحة التي يدكن أف يتم ترقية الفرد إليها منذ تعيينو حتى إحالتو
 3.الدسار يفتًض بقاء الفرد في الدنظمة منذ تعيينو حتى بلوغ سن التقاعد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                             

1
فً‌عهٕو‌يزكشج‌يمذيح‌لاعتكًال‌يتطهثاخ‌شٓادج‌ياعتش‌أكادًًٌ,‌,‌أثز تخطُط وتطىَز انمسبر انىظُفٍ عهً تحسُن أداء انعبمهُن ،عثذ‌انٓادي‌نعظة‌‌

‌.11,‌ص‌‌1116/1117,‌ح‌لاطذي‌يشتاح,‌ٔسلهـحجايع‌,‌كهٍح‌انعهٕو‌الالتظادٌح‌ٔ‌انتجاسٌح‌عهٕو‌انتغٍٍش‌تغٍٍش‌,

‌
2
‌‌. 115,ص‌‌1111.داس‌انُٓضح‌انعشتٍح,‌يظش,‌إدارة انمىارد انبشزَت وتطبُقبتهب فٍ انمجبل الأمنٍيحًذ‌كًال‌شعثاٌ,‌‌
3
نظز انعبمهُن فٍ وسارة انتزبُت  تخطُط وتنمُت انمسبر انىظُفٍ وانعكبسو عهً الأمن انىظُفٍ.من وجهتعثذ‌انعضٌض‌تٍ‌يحًذ‌تٍ‌عثذ‌انعضٌض‌انفاضم,‌‌

‌11,ص‌‌1111,‌سعانح‌ياجغتٍش‌فً‌انعهٕو‌الإداسٌح,‌كهٍح‌انذساعاخ‌انعهٍا,‌جايعح‌َاٌف‌انعشتٍح,‌انشٌاع,‌وانتعهُم



 حوؿ بزطيط الدسار الوظيفي كأداء العاملتُ النظری طارالا                       :الأول انفصم

11 

 

 : نموذج الدسار التقليدم1شكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 21عبد العزيز بن محمد بن عبد العزيز الفاضل, مرجع سابق, ص  المصدر:

 -IIيدثل ىذا الدسار احتماؿ حركة الفرد العمودية كالأفقية بآف كاحد في الذيكل التنظيمي عبر حياتو الوظيفية، بدعتٌ   :المسار الشبكي
يحقق فقط الانتقاؿ لدنصب في الدستول الإدارم الأعلى، بل يعمل على نقلو في عدة مناصب في الدستول الإدارم  آخر أف الدسار لا

 الواحد على مدل فتًة من الزمن، كىذا لغاية كتسابو مهارات كخبرات متعددة لشا يتيح لو فرصة التًقي بعد فتًة زمنية لزددة إلى أكثر من
 .ىمنصب في الدستول الإدارم الأعل

 رئيس قطاع الدوارد البشرية

 البشرية الدوارد إدارة مدير

 يةمشرؼ الدوارد البشر 

 أخصائي أكؿ موارد بشرية

 بشرية أخصائي موارد
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من ىنا لصد أف الدسار الشبكي مرف كلا يعتمد على التخصص الضيق، بل يعتمد على توسيع نطاؽ بزصص العاملتُ، لتوفتَ فرص كبدائل 
 1الدسار التقليدم. ـ الدستقبلية بسهولة كمركنة أكثر منēترقية متنوعة أكثر تساعدىم على برقيق طموحا

 في أكثر من لراؿ كيوسع فرص العمل.فمسار كهذا يدكن الفرد من استخداـ مؤىلاتو 

 نموذج المسار الوظيفي الشبكي2شكل :

 

  

 

  

 

 

 

 

 

 . 32عبد العزيز بن محمد بن عبد العزيز الفاضل, مرجع سابق, ص  المصدر:

III – ل، بدعتٌ توافر الدقدرة كالصلاحية على لشارسة مهاـ الدنصب يعتمد مسار الإلصاز على مبدأ الجدارة في العم  :مسار الإنجاز
حيث أف مسار الإلصاز  السابق كاللاحق التي يتم ترقية الفرد إليو من خلاؿ مرتكزات كمعايتَ موضوعية تضمن برقيق الكفاءة في الأداء ،

ية لوظائف أك مناصب أعلى بناء على النجاحات لا يشتًط بقاء الفرد لفتًة لزددة حتى يتم ترقيتو لدنصب أعلى، حيث أنو يتم التًق
 .2في كظيفتو كالإلصازات التي يحققها الفرد في عملو بغض النظر عن الددة التي قضاىا

                                                             
1
تظادٌح,‌كهٍح‌انعهٕو‌.‌يزكشج‌ياجغتٍش‌فً‌انعهٕو‌الالدور إدارة انحُبة انىظُفُت فٍ تحفُش انعبمهُن فٍ انمؤسسبث انصغُزة وانمتىسطتتٕصٔسٌٍ‌فٍشٔص,‌‌

‌. 61,ص‌‌1119الالتظادٌح‌ٔعهٕو‌انتغٍٍش,‌جايعح‌عطٍف,‌
2
‌.11عثذ‌انعضٌض‌تٍ‌يحًذ‌تٍ‌عثذ‌انعضٌض‌انفاضم,‌يشجع‌عاتك,‌ص‌‌

 مدير التدريب كالتنمية

 مدير التدريب كالتنمية

 مدير التدريب كالتنمية مدير التدريب كالتنمية مدير التدريب كالتنمية

 مدير التدريب كالتنمية مدير التدريب كالتنمية
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IV- مزدوج المسار الDual carcerpath  : يعتمد الدسار الدزدكج على كضع خيارات عديدة أماـ الفرد ليسلك كاحدا من
كاستعداداتو، حيث أف ىاتو الخيارات بزلق كاقعية كحماس لدل الفرد كترفع درجة رضاه لشا يزيد من إنتاجيتو البدائل التي تتلاءـ مع قدراتو 

فتساعد الدنظمة على بلوغ خططها كبرالرها الدرسومة ، كبالإمكاف كضع مسارات متعددة لكي تفسح المجاؿ أماـ الكفاءات كالقدرات 
م يتناسب مع ىذه الإمكانيات كترؾ المجاؿ أماـ الأفراد الآخرين لكي يتصرفوا حسب الكامنة لدل بعض الأفراد للنمو بالشكل الذ

 1م فيصبح لكل فرد خيارا كظيفيا يستطيع أف يسلكو .تهقدراتهم كحدكد مؤىلا

 : كيفية عمل الدسار الدزدكج3شكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 211,ص  2013رية, مدخل نظري وتطبيقي. إدارة المناىج للنشر والتوزيع, عمان, مجيد الكرخي, إدارة الموارد البش المصدر:

 

 

 

 

                                                             
1
هٍح‌انعهــٕو‌كــ,يزكشج‌يمذيح‌كجضء‌يٍ‌يتطهثاخ‌ٍَم‌شٓادج‌ياعتش‌فً‌عهٕو‌انتغٍٍش‌,‌‌أثز تطىَز انمسبر انىظُفٍ فٍ انزضب انىظُفٍ‌,‌حهًٍح‌تٍ‌طشي‌

‌.‌11,‌ص‌‌1115/1116,‌‌– تغكشج‌–جــايعح‌يحــًذ‌خٍضــش‌‌,‌الالتظــادٌح‌ٔ‌انتجــاسٌح‌ٔ‌عهــٕو‌انتغٍٍــش

من التقدـ الوظيفي 
 ة الإحصاءخلاؿ إدار 

 لإحصاءالا

التقدـ الوظيفي من 
 خلاؿ الإدارة العامة

لوظيفي من التقدـ ا
خلاؿ إدارة الدوارد 

 البشرية

التقدـ الوظيفي من 
خلاؿ إدارة تقنية 

 الدعلومات

 الدسار الوظيفي لأخصائي احصاء
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 ثالثا : مراحل المسار الوظيفي:

يبدأ معظم الأفراد في التفكتَ في مستقبلهم الوظيفي مذ مراحل دراستهم الإعدادية كالثانوية إلى غاية سن التقاعد، كيدكن برديد أربع 
 1:اس عبر مساراتهم الوظيفيةمراحل لزددة يسلكها معظم الن

I - تبدأ ىذه الدرحلة بعد تعيتُ الفرد في الدنظمة مباشرة، حيث يخضع خلالذا إلى فتًة بذربة كتأىيل، كىو ىنا يتأثر  : مرحلة الاستكشاف
تضييق اختياراتو أك جعلها باستكشافو لذاتو من حيث ميولو كقدراتو كبدا يقولو أك يشتَ بو أقاربو كأصدقاؤه كأساتذتو، الأمر الذم يؤدم ل

  .أكثر برديدا، كيضعها في ابذاه كاحد

 تنتهي ىذه الدرحلة لدل معظم الأفراد عندما يبلغوف منتصف العشرينات كينتقلوف من الدراسة إلى العمل

- II  استعراض الفرص الدمكنة بها، ك  تبدأ فتًة بداية الدسار بالاتصاؿ بدنظمة أك منظمات يتوقع الفرد أف يعمل :مرحلة بداية المسار
التوظف كالدفاضلة بينهما إف تعددت، م  اختيار منصب يتقدـ لشغلو، كعندئذ يحصل على منصبو الأكؿ، كيتلقى التدريب كيسعى لأف 

التي انضم  يكوف مقبولا بتُ أقرانو كزملائو كالتعلم من أخطائو، كبرستُ أدائو. كعموما يحاكؿ توطيد أقدامو في الدنصب الذم شغلو كالدنظمة
 2.إليها

III  - لا يصطدـ معظم الأفراد بالتحديات في الدسار الوظيفي حتى يصلوا لدرحلة منتصف الدسار، كىي   :مرحلة منتصف المسار
 مرحلة تشهد إما برستُ أك استقرار أك تدىور أداء الفرد، أين لا يبقى الفرد في الغالب متعلما كما كاف في مرحلة التأسيس، كتتوقع منو
 3  .الإدارة أف يكوف مسؤكلا ملتزما بدعايتَ الأداء، كما تؤدم أخطاء العمل لعقوبات أكبر من تلك التي كانت بردث في مرحلة التأسيس

تهيئ لذم   أما الذين ينجحوف في بلوغ ىذه الدرحلة فيعهد إليهم بدسؤكليات أكبر كينالوف حوافز أكثر، كأما الذين يتعثركف فإف ىذه الدرحلة
 .ة لإعادة تقييم الذات أك تغتَ الدنصب أك العملفرص

IV- ىذه ىي الدرحلة الأختَة في الدسار الوظيفي، فالفرد يهيئ نفسو للتقاعد، كيبدأ في تغيتَ   ):مرحلة نهاية المسار ) الانحدار
وا لصاحا مستمرا في الدراحل السابقة، كقد تكوف ىذه الدرحلة أصعب على ىؤلاء الذين حقق .بنهاية مساره الوظيفي اىتماماتو نظرا لشعوره 
  .أداؤىم فقتَا أك متواضعا عبر سنوات الحياة العملية، فقد يسعدكف بنهاية الدسار أما بالنسبة لدن كاف 

كمنو يدكن توضيح الدراحل الدكونة للمسار الوظيفي بصورة أكثر تفصيلا من حيث العمر كالنشاطات كالدتطلبات النفسية كالحاجات 
 .ية التي يسعى الفرد إلى إشباعها في الجدكؿ الدواليالأساس

                                                             
1
‌.8-7,‌يشجع‌عاتك‌,‌ص‌‌حهًٍح‌تٍ‌طشي‌
2
‌‌1,ص‌‌1114.‌,‌انماْشج,‌إدارة انمىارد انبشزَت، الإدارة انعصزَت نزأص انمبل انفكزٌأحًذ‌عٍذ,‌يظطفى,‌-‌
3
‌‌‌114-111ص‌-,ص‌1117.‌انذاس‌انجايعٍح,‌انمىارد انبشزَت مذخم نتحقُق مُشة تنبفسُتفى‌يحًٕد‌أتٕ‌تكش,‌يظط‌-‌
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 الفرع الثالث: ماىية تخطيط المسار الوظيفي.

 أولا : تعريف تخطيط المسار الوظيفي.

"عملية مشتًكة بتُ الإدارة كالدوظف تضمن إعداد الفر د لدراحل ستَ كظيفي متصاعدة، كبرديد  « يعرؼ بزطيط الدسار الوظيفي بأنو :
 »1الدطلوبة من تعليم كتدريب أك برديد الوقت الزمتٍ لعبور كل مرحلة".الدهارات 

إحدل كظائف إدارة الدوارد البشرية التي تعتٍ بإحداث توافق كتطابق بتُ الفرد كالوظيفة التي يشغلها ،كذلك بغرض أساسي ىو برقيق « 
 » . الأفراد في الرضا عن العمل أىداؼ الدؤسسة في الإنتاجية كبرقيق أىداؼ

كالدستويات الإدارية   ية كنظامية يشتًؾ فيها كل من الدنظمة كالفرد، فالدنظمة تعمل على التحديد الدسبق للوظائف سم"عبارة عن عملية ر «
 هاأك المحطات الوظيفية، التي سيشغلها الفرد رأسيا خلاؿ حياتو الوظيفية ، كالفرد يحدد أىدافو الدهنية التي يرغب يف برقيقها ،في برقيق
خلاؿ حياتو الوظيفية، كالوسائل اللازمة لتحقيق ىذه الأىداؼ من معرفة كمهارات كقدرات كرغبات، كتقدـ الدنظمة النصح كالإرشاد 

 2»للأفراد فيما يخص الوظائف الدلائمة لذم، بدا يحقق أىداؼ الفرد كالدنظمة ".

 : ثانيا: مداخل تخطيط المسار الوظيفي

إف بزطيط مسارات الدستقبل الوظيفية للأفراد ىي خطوط مشرفة بسثل تطور كلصاح  : المسار الوظيفيالمدخل الفردي في تخطيط  - 1
الدوظف عبر حياتو الوظيفية ،كالدركنة تعتٍ أف التًقية غتَ لزصورة بوظيفة كاحدة فقط بل بعدة كظائف بديلة ،كعملية التخطيط ىي 

 3الفرد أف يقوـ بالأنشطة التالية :  مسؤكلية الفرد ذاتو في الدقاـ الأكؿ ، حيث يجب على

 : حيث يتعرؼ على طموحاتو كآمالو م  يتعرؼ على قدراتو كإمكانياتو كمهاراتو ،م  يقارف إذا كانت القدرات  تقويم الفرد لذاتو
ىي أف  بها  كالإمكانيات كمهارات كافية لتحقيق طموحاتو كآمالو ،كإذا كانت غتَ كافية فمنو الحلوؿ العامة التي يجب القياـ

يقوـ الفرد ببعض التدريبات الدتوفرة في الوقت الحاضر أك من خلاؿ الحصوؿ على مشورة بعض الجهات الدتخصصة أك من خلاؿ 
 .ابه الدديرين أك الرؤساء في الدنظمة التي يعمل

  حصرىا من خلاؿ ما : سواء في داخل الدؤسسة التي يعمل بها الفرد حاليا كالتي يدكن تحديد الفرص الوظيفية المتاحة
تنشره من معلومات عن الوظائف مثل دليل الشركة ،الدسارات الوظيفية ،فرص التًقية كالنقل في الدستقبل ،أك الفرص الوظيفية 

 الدتاحة في سوؽ العمل ككل .

                                                             
1
 .118,‌ص‌1117,‌يجهح‌الإداسج‌انتشتٌٕح‌,‌انعذد‌انثاًَ‌عشش‌,‌ياسط‌تخطُط انمسبر انىظُفٍ نههُئت انمعبونتإًٌاٌ‌يظطفى‌كفافً‌,‌‌
2
يـزكشج‌يكًهح‌نٍُـم‌شٓــادج‌انًاعتش‌فً‌عهٕو‌ٔتمٍُاخ‌,‌ ٍ فٍ تحقُق انفعبنُت انتنظُمُت ببنمؤسست انزَبضُتدور تخطُط انمسبر انىظُف‌,‌ْضٌم‌صكشٌاء‌

 .‌15,ص‌1114/1115,‌-انًغٍهح-جايعــح‌يحًذ‌تٕضٍاف‌,‌انُشاطاخ‌انثذٍَح‌ٔ‌انشٌاضٍح
3
‌.74تشحاب‌عثًاٌ‌يشجع‌عثك‌ركشِ‌,‌ص‌
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  : طموحات كيجب ملاحظة أف الأىداؼ التي تتضمن تحديد الفرد لأىدافو الوظيفية القصيرة والمتوسطة والطويلة الأجل
عالية تتضمن أيضا التحديات لاكتساب الدهارات كالدعارؼ التي تتلائم مع تلك الطموحات ،كما أف الأىداؼ التي بسكن 

 .برقيقها ىي الأىداؼ التي تتلائم مع إمكانيات كقدرات الفرد
 : ة اللازمة لتحقيق لستلف بعد برديد الأىداؼ الوظيفية يقوـ بعد ذلك إعداد الخطط الدستقبلي إعداد الخطط المستقبلية

 .ىذه الأىداؼ ،كبسكن أف يبدأ الفرد بالخطط القصتَة الأجل ككذا البرامج الرسمية في برقيق ذلك
 - : حتى يحقق الفرد خطط الدختلفة بالأىداؼ الوظيفية فهو بحاجة إلى مناخ تنظيمي يساعد كيشجع على  تنفيذ الخطط

ير طموحاتو كما ينبغي على الدؤسسة أف تدعم الأنشطة التي تساعد على برقيق التنمية الوظيفية إضافة إلى العمل على تطو 
فرص التدريب ،الأنشطة التثقيفية ،كإحداث التعديلات الذيكلية التي تساعد على فتح لرالات التًقية أماـ  1ذلك مثل توفتَ 

  .الأفراد 

لابد من استمرار للعملية كالتي تشمل جمع الدعلومات حوؿ برديد  كأختَا كلغرض برقيق إدارة كبزطيط الدسار الوظيفي للأفراد أىدافها
تصور للمستقبل الوظيفي ،كالتعرؼ على البيئة المحيطة ،برديد كتنفيذ الأىداؼ ،الحصوؿ على معلومات مرتدة كأختَ تقونً مدل برقيق 

 1ل الفرد يقتًح كل من كريتنرككنكى النموذج التالي: ىذا الذدؼ ،كلتوضيح عملية بزطيط الدسار الوظيفي على مستو 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
1
‌.75تشحاب‌عثًاٌ‌,‌يشجع‌عثك‌ركشِ,‌ص‌‌
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 : نموذج تطوير وتخطيط المسار الوظيفي )على مستوى الفرد(4شكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 صلاح الدين محمد عبد الباقي, الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية. الدار الجامعية, - المصدر:

 .266ص,  2011ندرية, الإسك

ينفصل دكر الدؤسسة عن دكر الفرد في بزطيط الدسار الوظيفي حيث تسعى  لا : المدخل التنظيمي في تخطيط المسار الوظيفي 2- 
من ا ،كيتم ىذا التوافق من خلاؿ اعتًافها بواقع الأمر كىو أف كل فرد يسعى تهإلى برقيق التوافق بتُ احتياجات الفرد الدهنية كاحتياجا

 خلاؿ تنمية ذاتو إلى الحصوؿ على كظائف أفضل كمسؤكليات أكبر تفتح لو الطريق للتقدـ إلى الأماـ كظيفيا ،كما يتم التوافق بتُ الطرفتُ
 1إستنادا إلى التوافق بتُ العوامل الشخصية الخاصة بالفرد مثل:

 الدهارات كالخبرات الدختلفة 
  الإدراؾ الذاتي 
 النمط السلوكي 

 : مل الخارجية بالدؤسسة مثلكبتُ العوا

                                                             
1
‌.76ب‌عثًاٌ‌,‌يشجع‌عاتك‌ركشِ‌‌,‌ص‌تشحا‌

مرحلة كضع    (01)
 تصور الدستقبل الوظيفي

مرحلة تقونً  (08)  
 دؼالتقدـ لضو الذ

مرحلة التعرؼ     (02)
 على الذات كعلى البيئة

مرحلة تلقي الدعلومات   (06)
 ة العملهالدرتدة من ج

مرحلة التقدـ    (07)
 دؼلضو برقيق الذ

مرحلة تنفيذ    (05)
 الإستًاتيجية

مرحلة كضع  (04)  
 الإستًاتيجية

لة برديد مرح  (03) 
 داؼىالأ
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 طبيعة الإشراؼ  
 خصائص كمتطلبات العمل 
 بسكتُ الأفراد 
 نظاـ الدرتبات كالدكافئات 

كفي حالة عدـ برققو يبدأ الفرد في البحث عن كظيفة أخرل في كيعمل الفرد على التخطيط لتنمية ذاتو كظيفيا إذ تم التوافق الدطلوب ، 
لتوافق أحيانا أف تفقد الدؤسسة جزء من الكفاءات الدتوفرة كالعاملة لديها كالتي بسكن أف يكوف مؤسسة أخر ل أمثل كقد يؤدم عدـ ا

أفضل ما بستلكو. لذا يجب عليها أف تسعى جاىدة إلى خلق كظائف كفرص عمل أفضل مهنيا للأفراد بجانب مساعدتهم على امتلاؾ 
ف كالفرص من خلاؿ العديد من برامج التدريب كالتنمية ككذلك من خلاؿ كاكتساب الخبرات كالقدرات اللازمة ك الدلائمة لذذه الوظائ

 إعادة النظر بالدسار الوظيفية . كىذا من خلاؿ ما يوضح ضركرة التفاعل بتُ الأفراد كالدؤسسة عند القياـ بأنشطة بزطيط كنمو الدسار
 1الوظيفية لشا برقق التكامل بتُ الأىداؼ كيتضح ذلك من الشكل التالي:

 

 : التفاعل بين الأفراد والمؤسسة والتوافق بين مخرجاتهم.5ل شك

 

 

 

 

 

 

 

 

 .13فعالية إدارة المسار الوظيفي و دوره في تحسين أداء العاملين ,ص المصدر: غضبان وىيبة , 

                                                             
1
‌.78تشحاب‌عثًاٌ‌,‌يشجع‌عثك‌ركشِ,‌ص‌

 قيم الفرد - لسرجات

 مقاييس –

 لسرجات
 

 إجراءات   

 الدؤسسة

 الأفراد

 المجتمع
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مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطلبات نيل شهادة الليسانس  الأفراد ،الدصدر: حساين يدينة ، اثر بزطيط الدسار الوظيفي على رفع كفاءات 
 37،ص 2013-2012في علوـ التسيتَ،

 .ثالثا: الاعتبارات التي تحدد فعالية تخطيط المسار الوظيفي

 1يدكن توضيح ىذه الاعتبارات في التالي :

لية أك الدعرفة التطبيقية الدرتبطة بالوظيفة من أىم العوائق التي يعتبر غياب الخبرة العم التوازن بين الخبرة العملية والمعرفة النظرية : -1
يتعرض لذا الفرد في بداية مساره الوظيفي ،كقد يستلزـ دلك أف يحرص الفرد في مراحل التعليم الدختلفة أف يكتسب بعض الدهارات العملية 

 ض الدؤسسات خلاؿ مراحل الدراسة.من التطبيق العملي سواء كاف ذلك من خلاؿ جهوده الشخصية أك الالتحاؽ ببع

تتحدد فعالية بزطيط الدسار الوظيفي بدرجة كبتَة لشا لدل الفرد من دافع كالتي للإلصاز ،كبدا لديو  الدافعية والقدرة على تطويرىا : 2- 
لتحديد الدقيق للأىداؼ كبرديد من استعداد لتطوير كزيادة ىذا الدافع ضركرة اكتسابو لرموعة من القدرات كالدهارات التي تتعلق أساسا با

 2.الفرص كالقيود كالدناقشة كالحوار كالاقتناع كالتأثتَ كعرض الإلصازات 

: تتوقف فعالية بزطيط الدسار الوظيفي بدرجة معينة على قدرة الفرد على التعامل مع الدتغتَات  مستوى النضج والتوازن الذاتي - 3 
ة ما يواجهها لأكؿ مرة عند التحاقو بالوظيفة مثل التعامل مع نظم كسياسات كقواعد كإجراءات الجديدة التفاعل مع الزملاء ك التي عاد

اء ، العمل ،ك يستلزـ ذلك توعية الفرد بأنو التحاقو بالدؤسسة يعتٍ امتداد للتجاكب الفعاؿ بدا برقق توليفة مناسبة بتُ احتياجاتو ك الرؤس
 .أىدافو كأىداؼ الدؤسسة

: يستلزـ على الدؤسسة تطوير أساليب الاختيار كالتعيتُ كتقارير الكفاءة كالتًقية كالتدريب كالحوافز بصورة برقق  بليةالنظرة المستق 4- 
  .التًابط الواضح بتُ ما يحصل عليو الفرد من مزايا كما يقدمو من إلصازات في مساره الوظيفي

كرا كبتَا في برديد احتمالات لصح بزطيط الدسار الوظيفي ، تؤدم سياسات كنظم العمل بالدنظمات دسياسات وتظم العمل :  -5 
تد ذلك إلى سياسات كنظم غتَىا. يقتصر ذلك على سياسات كنظم العمل الخاصة بالقول البشرية من تعيتُ ،ترقية كبرفيز كغتَىا ،كإنما بس

 .الإنتاج ، العمل في كافة أنشطة الدنظمة في لرالات التسويق ك 

تلعب خصائص سوؽ العمل دكرا بارزا في توجيهات الفرد كإختياراتو من بتُ الدسارات الوظيفية البديلة ،  : خصائص سوق العمل -6 
 .يقدر توفر خصائص الوضوح ك الإستقرار كالدوضوعية في سوؽ العمالة يستطيع الفرد أف يخطط مساره الوظيفي بفعالية

                                                             
1
‌.‌45فاتضج‌تٕساط‌,‌يشجع‌عثك‌ركشِ,‌ص‌‌
2
 .‌46يشجع‌عاتك‌,‌ص‌‌
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الإجتماعية كالثقافية ك  الي كالدستقبلي لدتغتَات البيئة من جوانبها السياسية كإف تصورات الفرد من الوضع الح الموقف البيئي العام : 7- 
غتَات الإقتصادية يكوف لذا تأثتَا كاضحا على رؤيتو ك إختياراتو من بتُ الدسارات الوظيفية البديلة ،ك بقدر قدرة الفرد على إدراؾ ىذه الدت

 بقدر إمكانية التخطيط الفعاؿ لدساره الوظيفي

تتوقف فعالية بزطيط الدسارات الوظيفية في الدنظمات الدعاصرة  بيق منهج التفكير الإستراتيجي في إعداد المسار الوظيفي :تط -8
على مدل لصاح ىذه الدنظمات في تطبيق منهج التفكتَ الإستًاتيجي في إعداد الدسارات الوظيفية كيتمثل ىذا الدنهج في لرموعة من 

 .بها رسم كتنمية الدسار الوظيفي ية التي يتمالتساؤلات التي توضح الكيف

 المطلب الثاني: تعريف أداء العاملين.

 أولا: تعريف الأداء

دث الأداء ىو درجة برقيق كإبساـ الدهاـ الدكونة لوظيفة الفرد كىو يعكس الكيفية التي يحقق أك يشبع الفرد متطلبات الوظيفة، كغالبا ما يح
 1.أساس النتائج التي حققها الفرد  هد يشرم إلى الطاقة الدبذكلة، أما الداء فيقاس علىلبس كتدخل الأداء كالجهد، فالج

قيمة الدساهمة للوصوؿ  الأداء ىو مساهمة الدوظفتُ في برقيق أىداؼ الدنظمة من خلاؿ السلوكيات التي تؤدم الى زيادة أك نقص من
 .بالدنظمة الى الفعالية 

الدأخوذة من كلمة  porforuaneكلمة الأداء إلصليزية مشتقة من الكلمة الفرنسية القديدة Larousse يعتبر قاموس اللغة الفرنسية 
paforner  كالتي تعتٍ أتم أك ألصز كأدلaccomplir.2 

 .محددات الأداء ثانيا:

صر من شأنها أف تأثر على ىذا كما ذكر سابقا أف الأداء الوظيفي ىو القياـ بالأنشطة كالدهاـ التي تتكوف منها الوظيفة كىو ينتج عدة عنا
 3الأداء ، كلقد حدد الأداء عن طريق العوامل الدؤثرة فيو ، بثلاث متغتَات ىي:

: ك الدعبر عنو بدرجة الحماس الذم ينتاب العامل لأداء عملو ، كبقدر ما بربد كيعكس ىذا دافعيتو لأداء العمل ، الجهد المبذول  1-
الفرد للأداء ، فهو بذلك مرشح بأف يكوف أحد أىم لزددات الأداء كىذا الجهد يختلف عن أداء العاؿ  فالجهد الدبذكؿ يدثل حقيقة دافعية

                                                             
1
‌,مٕق‌ٔانعهٕو‌انغٍاعٍحكهٍح‌انح,‌ـٕو‌انغٍاعٍـحهاعتش‌فً‌انعينٍُم‌شٓـــــادج‌‌حسعـانح‌يمذي‌,‌تقُُم أداء انعبمهُن وأثزه عهً أداء انمؤسست ،‌فاسعً‌طثشٌُح‌

‌.7,ص‌‌1115,‌جٕاٌ‌‌نً‌تَٕعايح‌خًٍظ‌يهٍاَحلاجايعح‌انجٍ
2
,‌يزكشج‌يمذيح‌نٍُم‌شٓادج‌ياعتش‌أكادًًٌ,‌جايعح‌يحًذ‌تٕضٍاف‌,‌‌فعبنُت إدارة انمسبر انىظُفٍ و دوره فٍ تحسُن أداء انعبمهُن‌,‌غضثاٌ‌ٍْٔثح‌

 .‌41.ص‌1118/1119انًغٍهح‌,‌
3
,‌عكٍكذج,‌‌1955أٔخ‌‌11,يزكشج‌يمذيح‌نٍُم‌انًاجغتٍش‌,‌جايعح‌‌ُم انمىارد انبشزَت و أثزه فٍ تحسُن الأداء الاقتصبدٌ نهمؤسستتفعتٕجعادج‌انٍاط,‌‌

‌57,‌ص‌‌1116
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نويا( نفسو ، لأف الجهد يرتبط الدفع أكثر من ارتباطو بالأداء ككمية الجهد ىذه تعتمد على التفاعل بتُ تقييم الدكافأة )الجزاء ماديا أك مع
 التقييم للمكافأة كىذاكإدراؾ احتماؿ مكافأة الجهد ، 

فالراتب كالتًقية كالتقدير كالاعتًاؼ، بزتلف في تقييمها باختلاؼ الأفراد كفركقهم الفردية  يعتمد على درجة الرغبة أك التجاذب معها ،
 ،كما إف إدراؾ إحتمالية مكافأة الجهد ، يعتبر تدخلا رئيسيا في الجهد.

كالتي قدرات الفرد الشخصية التي اكتسبها عبر مراحل عملو، ككذا الخبرات السابقة، : ىذا العنصر يدثل القدرات والخصائص الفردية -2
مزاكلة أم  حيث أف العامل الذم يشعر بقدراتو على العمل كيخصو بخبراتو، تدفع عنو ،بردد درجة فاعلية على عنصر الجهد الدبذكؿ ، 

 داء الدستمر. نشاط كأيا كاف نوعو يجعلو ىذا أف يبذؿ جهدا أكبر يدفعو إلى الأ

تعتٍ الابذاه الذم يعتقد الفرد أنو من الضركرم توجيو جهوده في العمل  إدراك الفرد لدوره الوظيفي )إدراك الدور أو المهمة(: -3 
الدكر  بينما ىناؾ من يضيف إلى إدراؾ من خلالو، كتقوـ الأنشطة كالسلوؾ الذم يعتقد الفرد بأهميتها في أداء مهامو كتعريف إدراؾ الدكر.

 .أك الدهمة ) نمط الأداء (كالجهد الدبذكؿ، كنوعية ىذا الجهد الدبذكؿ لدواصفات نوعية معينة

: إف الفاعلية تعتٍ )ماذا نعمل؟( فالفاعلية تعبر عن مدل صلاحية العناصر الدستخدمة )ماؿ ، معدات ...( كفاءة الأداء الوظيفي  -4
العناصر كليس كميتها. أما الكفاءة فتعتٍ )كيف نعمل؟( فالكفاءة تقسم بكمية العناصر  للحصوؿ على النتائج الدطلوبة أم العلاقة بتُ

الدستخدمة أم العلاقة بتُ ىذه العناصر كمداخلات كلسرجات، لذلك فإف الكفاءة تهتم بأقصر كأقل تكلفة كأقل جهد لشكن كمن ىنا 
 1ة ما بنجاح كفقا لدا ىو لزدد لذا.نفهم أف الكفاءة ىي الصلاحية كالقدرة على إبساـ ىدؼ ما أك عملي

 

 2بتفاعل ثلاث عناصر:  Vroomكيتحدد الأداء حسب 

 

 

 

 

 

                                                             
1

‌.44يشجع‌عثك‌ركشِ,‌ص‌غضثاٌ‌ٍْٔثح‌,
2
‌141,ص‌1995لغُطٍُح‌.–ذكتٕساِ‌,جايعح‌يُتٕسي‌,سعانح‌يمذيح‌نٍُم‌ان‌تنظُم انقىي انعبمهت ببنمؤسسبث انعبمت انصنبعُت انجشائزَتععذ‌شاٌٍُح‌,‌‌

 الإدراؾ× القدرات (× الأداء = الدافعية ) الجهد 
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 كيدكن توضيح كل ما سبق في الشكل التالي:

 . محددات الأداء , وممارسات إدارة الموارد البشرية: 6شكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 57فعيل الدوارد البشرية ك أثره في برستُ الأداء الاقتصادم للمؤسسة ،مرجع سبق ذكره ، صتإلياس بوجعادة ، الدصدر:

 .ثالثا :العوامل المؤثرة في الأداء

إف تعدد العوامل الدؤثرة في أداء الدؤسسات الإقتصادية جعل مهمة برديدىا بدقة ك الإتفاؽ عليها من طرؼ الباحثتُ أمرا صعبا للغاية،  
 1ات للعوامل الدؤثرة في الأداء الدتمثلة أساسا في:ىناؾ عدة تصنيف

  الدعرفة ك التعلم 
  الخبرة ك التدريب 
  الدهارة كالقدرة الشخصية 
 التكوين النفسي ك ظركؼ العمل 
 حاجيات ك رغبات الأفراد.  
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‌.11فاسعً‌طثشٌُح‌,‌يشجع‌عثك‌ركشِ‌,‌ص‌

 سياسات كلشارسة إدارة الأفراد

 الثقافة التحفيز الدهارات التأىيل

 الأداء البشرم
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مثلة في العوامل التنظيمية ، كإف العوامل كىناؾ عوامل موضوعية ك بسثل العوامل الإجتماعية ك العوامل الفنية اك لرموعة العوامل الذاتية الدت
 الأساسية الدؤثرة في الداء ىي:

  التحفيز كالدهارات 
  مستول التأىيل ك الدمارسات 

 .كعوامل غتَ خاضعة لتحكم الدؤسسة ك الدتمثلة في متغتَات المحيط الخارجي للمؤسسة 

 علاقة تخطيط المسار الوظيفي بأداء العاملين.المطلب الثالث: 

 1 .يلي نتطرؽ إلى تأثتَ بزطيط الدسار الوظيفي على أداء العاملتُ من خلاؿ: التدريب، التقاعد، التًقية كالنقل الوظيفي فيما

بالنظر الى أهمية التدريب في أم منظمة لصد أف للتدريب دكر لزورم كفاعل في عملية برستُ أداء أثر التدريب على أداء العاملين: -/1
عملية برديد الإحتياجات التدريبية الدستندة إلى نتائج برليل كتقييم الأداء الفردم كالوظيفي، لذلك فإف عميلة ربط العاملتُ، بدء ن ا من 

 التدريب بأداء العاملتُ لتخطيط مسارىم الوظيفي يؤدم إلى برقيق الإنسجاـ كالتوافق بتُ طرفتُ أساسيتُ كمهمتُ في أداء الفرد كالدنظمة
 .سار الوظيفي للأفراديساىم في تطوير الد كىذا

من الضركرم أف تقوـ إدارة الدوارد البشرية بإعداد نظاـ جيد كمعركؼ لتًقية العاملتُ بالدنظمة، فكلما   أثر الترقية على أداء العاملين:2/-
ب مهارات جديد كاف الفرد يسعى جاىدا للعمل كالدثابرة في الدنظمة فإف إتاحة الفرص للتًقية ستجعلو يحسن من أدائو كذلك بإكتسا

  .ليزيد من فرص ترقيتو الوظيفية

حيث يعتبر النقل ضركر ة حيوية، حيث أنو كسيلة تلجأ إدارة الدنظمة إلى إستعمالذا سعيا إلى مواجهة أثر النقل على أداء العاملين: -/3
كرغباتو تناسب كظيفة أخرل في الدنظمة الضغوطات التي يعاني منها الدوظفوف، كما يتضح بعد فتًة من لشارسة الفرد لعملو أف مؤىلاتو 

 فالنقل يعمل على إفساح المجاؿ أماـ العاملتُ لإظهار طاقاتهم كبرستُ أدائهم كقدراتهم

ينظر البعض إلى التقاعد أنو حدث سعيد لأف الفرد سوؼ يتحرر من رئاسة الواجبات اليومية لأداء  أثر التقاعد على أداء العاملين :-/4
 .جزء من برنامج التطوير ك ىنا يكوف أداء الفرد في تناقص اية الدرحلة الأختَة في بزطيط الدسار الوظيفي، كىينه ىو كظيفتو، فالتقاعد
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 .الدراسات السابقة واىم النتائج المستخلصة المبحث الثاني :

 الدراسات السابقة المطلب الأول :

لتي عالجت موضوع بزطيط كتطوير الدسار الوظيفي كاداء العاملتُ ، في ىذا الدبحث سيتم عرض اىم الدراسات السابقة كالحديثة معا ا
كسيتم التطرؽ لدنهج كاىداؼ الدراسة كابراز لستلف النتائج التي توصلت اليها ىذه الابحاث كذلك من خلاؿ مقارنتها بالدراسة التي سيتم 

 . الصازىا

 الدراسات في البيئة العربية. الفرع لأول :

ر المسار الوظيفي على أداء العاملين في المؤسسات الجزائرية دراسة حالة مؤسسة الاسمنت ومشتقاتو "اثدراسة بعنواف - 1
من إعداد الطالب ارزم فتحي في إطار رسالة دكتوراه في العلوـ الاقتصادية بزصص تسيتَ جامعة ابي بكر بلقايد تلمساف  سعيدة"
 : حيث ىدفت ىذه الدراسة الى ما يلي .2012-2013

 مفهوـ الدسار الوظيفي كبرديد مكوناتو الرئيسية كالعمل على ايجاد لرمعة من الدعايتَ كالدؤشرات التي يدكن الاعتماد عليها  تأصيل
  .في قياس كتقييم ىذا الدفهوـ بدراحلو الدختلفة

  ب في الوظيفة الدناسبة ايجاد الدخرج الرئيسي كالفعاؿ من اجل التو فيق بتُ الفرد كالوظيفة حتى نتمكن من جعل الفرد الدناس
  . كبالتالي تكوف الفكرة عامل اساسي لاستمرار الدؤسسة كبقائها في ظل العولدة كالدتطلبات التقدـ كالتطور التكنولوجي

   ،التعرؼ على مدل دعم الدؤسسة الجزائرية لعمليات الابتكار كالابداعات الدتوفر ة لدل الافراد خاصة خلاؿ مستَتهم الوظيفية
  . تقييم ادائهمكبالتالي

 ُالعمل على رسم صورة حقيقة كتفصيلية لدسار الفرد داخل الدؤسسة خاصة الجزائرية، كمدل تأثتَىا على اداء العاملت.  

كقد تم الاعتماد على الدنهج الوصفي التحليلي بغرض الوصوؿ لذاتو الاىداؼ، كقد قاـ الباحث بدراسة ميدانية من خلاؿ توزيع 
  . عامل 253ينة الددركسة كىم العماؿ في الشركة كالتي قدرت بػ الاستبياف على الع

 : اكقد توصلت ىذه الدراسة الى لرموعة من النتائج التي من بينه

 . ُالدستول التعليمي كالتدريب كالتحفيز متغتَات لذا تأثتَ على اداء العاملت 
   التدرب الاعلى مع الاسعانة بدستشارين من اجل السعي في تقدنً خدمات تطوير الدسار اخرل يجب اف تتًافق مع مستول

 .التخطيط لتصميم كتسليم خدمات تطوير مسارات اكثر فعالية
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الدراسة الثانية بعنواف "اثر تطوير الدسار الوظيفي في رضا العاملتُ" ، دراسة ميدانية في عدد من الجامعات الاردنية، جامعة مؤتة 2- 
اعتمدت الدراسة في الجانب النظرم على جملة من الدصادر العربية كالاجنبية منها كذلك  . 2003،الاردف ، صلاح الدين الذيتي ، 

 لتحديد الاطار العلمي لدعالجة الدراسة.

 فردا . 190تم الاعتماد على الدنهج الوصفي التحليلي باستخداـ الاستبانة كالدقابلة قد كاف حجم العينة 

  : رزىاىدفت الدراسة الى جملة من النقاط من اب 

  التعرؼ على طبيعة العلاقة بتُ تطوير الدسار الوظيفي كبتُ رضا العاملتُ؛ 
 التعرؼ على اثر تطوير الدسار الوظيفي في رضا العاملتُ؛ 
 دراسة اثر الدتغتَات الشخصية في رضا الدسار الوظيفي. 

  : استخلصت نتائج ىذه الدراسة في النقاط نذكر منها 

 بتُ ابعاد الدتغتَ الدستقل )بزطيط الدسار ك ادارة الدسار( كبتُ ابعاد الدتغتَ التابع )الرضا عن الوظيفة  كجود علاقة ارتباط متوسطة
 كالرضا عن الدنظمة(.

   .ىناؾ علاقات تأثتَ متباينة بتُ ابعاد الدراسة تشتَ الى ضعف اىتماـ الدؤسسة الدبحوثة بتطوير مسار العاملتُ فيها 
 ت ذات صلة كاضحة بتطوير الدسار الوظيفي، كلكن ىناؾ ضعف في دعم الادارة العليا لذذا الابذاهادارة الدوارد البشرية كان 

" ولاية أدرار-أثر تخطيط وتطوير المسار الوظيفي على تحسين أداء العاملين حالة مديرية الأشغال العمومية الدراسة الثالثة " -3
ستكماؿ متطلبات شهادة ماستً أكاديدي، بزصص إدارة أعماؿ مذكرة مقدمة لا ، عبػد الذادم لعصب من إعداد الطالب

 : حيث تطلعت ىذه الدراسة الى برقيق لرموعة من الاىداؼ نذكر من بينها ، 2016/2017،

 إبراز مدل إدراؾ مفهوـ بزطيط الدسار الوظيفي لدل العاملتُ؛ 

 . ُدراسة كاقع تطوير الدسار الوظيفي كعلاقتو بأداء العاملت 

  عية للمدراء كالدسؤكلتُ بأهمية بزطيط الدسار الوظيفيتقدنً التو. 

 .عامل 44كاعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي كقد تم توزيع إستبياف على عينة الدراسة عدد العماؿ 

 :إستخلصت الدراسة الوصوؿ الى عدة نتائج من بينها 

 اساسي في تقييم كبرستُ اداء العاملتُ تعتبر أنشطة الدسار الوظيفي من حيث التخطيط كالتطوير عامل. 
 .ُيساىم بزطيط كتطوير الدسار الوظيفي في تقييم أداء العاملت 
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 .توجد علاقة بتُ متطلبات بزطيط كتطوير الدسار الوظيفي كاداء العاملتُ في الدؤسسة لزل الدراسة 

من أعداد الطالباف برحاب عثماف ك معيوش  ة "تخطيط المسار الوظيفي دراسة حالة مؤسسة سيرتاف مغني الدراسة الرابعة " -4
، حيث تطلعت ىذه  2015/2016فتحي مذكرة مقدمة لإستكماؿ متطلبات شهادة ماستً أكاديدي ، بزصص إدارة موارد بشرية ، 

 الدراسة الى برقيق لرموعة من الاىداؼ نذكر من بينها: 

 الوظيفي. لزاكلة التعرؼ على التحديات التي تعيق عملية بزطيط الدسار 
 إبراز مسئولية إدارة الدوارد البشرية في بزطيط الدسار الوظيفي الذم يساعد على برقيق الرضا الوظيفي لأفراد الدؤسسة . 
 .إبراز أهمية بزطيط الدسار الوظيفي في التكيف مع التغتَات 

 كإعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي بالإضافة إلى منهج دراسة حالة.

 : صت الدراسة الوصوؿ الى عدة نتائج من بينها إستخل

 .صعوبة كضع مقاييس موضوعية دقيقة لقياس الكفاءة بالنسبة لكل الأعماؿ 
 نقص التًقيات الم في ؤسسة كتثبيت كل العماؿ تقريبا في مناصبهم طواؿ الحياة الوظيفية فيها . 
 مكتُ العامل من أداء مهاـ أخرل خلاؿ مساره الوظيفي في من أىم استخدامات نتائج التقييم التكوين كالتطوير الدستمر لت

 . الدؤسسة

 تخطيط المسار الوظيفي وأثره على أداء العاملين دراسة حالة ديوان الترقية والتسيير العقاري بالبويرةالدراسة الخامسة" -5
OPGI  تطلبات نيل شهادة ماستً أكاديدي في ،من إعداد الطالبتاف بن غرابي فاطمة الزىراء ك فركخي زينب ،مذكرة تدخل ضمن م

حيث تطلعت ىذه الدراسة الى برقيق لرموعة من الاىداؼ نذكر  ، 2014/2015علوـ التسيتَ ،بزصص إدارة أعماؿ الإستًاتيجية ،
  من بينها:

 .ُالتوصل إلى الحقائق التي تسهم في تطوير كبرستُ أداء العاملت 
  بزطيط الدسار الوظيفي .إبراز مسؤكلية إدارة الدوارد البشرية في 
 .فهم طرؽ كأساليب بزطيط الدسار الوظيفي 

 كإعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي بالإضافة إلى منهج دراسة حالة.

 :إستخلصت الدراسة الوصوؿ الى عدة نتائج من بينها 

 .يهتم بزطيط الدسار الوظيفي بتطوير كتوجيو العامل في الدؤسسة 
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 توظيف الأفراد على الجهد كالقدرة كإدراؾ الدهاـ .تعتمد الدؤسسة في  
  .بزطيط الدسار الوظيفي ىو إحدل كظائف إدارة الدوارد البشرية التي تعتٍ بإحدل توافق كتطابق بتُ لفرد كالوظيفة التي يشغلها 

 الفرع الثاني : الدراسات الاجنبية

1- Chow, Irene Hau Siu, Chua, Bee-Leng, Career Planning and Development for 
Hong Kong Manager, Journal of Management Development; Volume 12 No. 
4;1993 

 ىدفت ىاتو الدراسة الى جملة من النقاط كىي :

  التًكيز على الانماط الخارجية للمسار الوظيفي ، اضافة الى الدعتقدات الداخلية للمدراء، كاىداؼ الدسار الوظيفي كالوسائل
كالدمارسات التنظيمية التي تؤثر على الدسار الوظيفي لذؤلاء الددراء ؛ كما  ,الخطط، الرضا، التحفيز الدتعلق بالدسار الوظيفيك 

  1997اف الدناخ السياسي كالاقتصادم لو اثر ىاـ على قرارات الدسار الوظيفي بعد 

خارج القطاع الحكومي. كما  15رسمي للموارد البشرية في الشركات حيث توصلت الدراسة الى لرموعة من النتائج الخاصة بقلة التخطيط ال
يد اف التخطيط للمسار الوظيفي لم يعط الاهمية اللازمة لدل ىؤلاء الددراء . كتقتًح الدراسة على الشركات في ىونغ كونغ امكانية عمل الدز 

 .لددرائها بخصوص تسهيلات لتطوير الدسار الوظيفي

2- Alan Fish and Jack Wood, a challenge to career management practice, International 
Journal of Career Management; Volume 5, No. 2, 1993. 

استهلت الدراسة بتشكيلة من ثلاثة مقالات بردثت عن ادبيات كلشارسة ادارة الدسار الوظيفي، حيث بدأت ىذه السلسلة بسؤاؿ حوؿ 
 ات الوظيفية، كمراكزىا الكبتَة داخل الدنظمات، كالدسائل الدتصاعدة في الاطار .التصور الدبدئي عن الدسار 

كتقتًح الدراسة اف الصناعة كالدسار الوظيفي العالدي الدتنقل ليس فعالا فحسب، بل بدا يكسب درجة من الاهمية بشكل متزايد . كمع  
الددير الواضحة بشكل متزايد كالتي تتحوؿ بشكل ملحوظ كما ىي الحاجة الى مراعاة الطبيعة الدتغتَ لمجتمع الاعماؿ العالدي ، كالدمارسات 

 . مسار كظيفي خلاؽ للمدراء . كتبدك الحاجة ملحة لفحص قدرة الددراء على التنقل كلشارسات الدسار الوظيفي اصبحت ظاىرة للعياف

3-Las Cross, Position planning and development and the importance of the individual 
and the organization, 1989. 
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تناكلت الدراسة الربط بتُ برليل الحاجات كبرضتَ ككضع خطط التطوير الفردم، كما اكضحت الدراسة اهمية بناء نظاـ لتطوير الدهنة في 
وسطى يستقيلوف من مناصبهم لعدـ الدنظمة ، كتشكيل لجنة كىيئة لتطوير الدنظمة . كقد توصلت الدراسة الى اف الدوظفتُ في الادارة ال

 كجود فرص تطوير، كما اف ىناؾ حركة مستمرة للجامعيتُ الجدد في الخمس سنوات الاكلى من توظيفهم

 المطلب الثاني: موقع الدراسة الحالية من الدراسات السابقة

 إف أىم ما يديز ىذه الدراسة عن الدراسات السابقة يدكن تلخيصها في التالي: 

 ئة الدراسةمن حيث بي -1

ا اجريت على مؤسسات لستلفة نذكر منها العربية كالامريكية كالاسيوية دكف اف ننسى الدراسات أنه نلاحظ في جميع ىذه الدراسات
 .التي اجريت في الجزائر 

 من حيث قطاع تطبيق الدراسة :  -2

راستتُ اللتاف اقيمتا في الجزائر حيث اجريت في اغلب الدراسات اجريت على القطاع الحكومي اك بدعتٌ اخر على القطاع العاـ عدا الد
 جامعة الشهيد حمو لخضر بالوادم(الجزائرية ) لجامعةالتي بذرل على ا احد الدراساتالقطاع الخاص، فيما تعتبر الدراسة الحالية ىي 

 من حيث ىدؼ الدراسة : 3- 

طيط للمسار الوظيفي كاهميتو في الدؤسسة. لكن الدراسة اختلفت اىداؼ بحوث الدراسات السابقة، حيث ىدفت الى ابراز كيفية التخ
. كىذه الدراسة الوحيدة التي الجامعة في برستُ أداء العاملتُ في  أثرهالحالية ستتناكؿ اهمية بزطيط كتطوير الدسار الوظيفي ك معرفة 

 .الوادمستجرل في كلاية 
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 خلاصة الفصل:

ية نظامية رسمف بزطيط الدسار الوظيفي عملية ألى وضوع البحث حيث توصلنا إالنظرية لد ؿ ىذا الفصل تم دراسة الخلفيةلامن خ     
سيشغلها  تيطات الوظيفية اللمحك الإدارية أستويات الدسبق للوظائف كانظمة تعمل على التحديد الدلدنظمة كالفرد ،فالدؾ فيها كل من ايشتً 

 لىضافة إبالإ الجامعة ،على فعالية ككفاءة  ابياقيقها كىذا ما ينعكس إيجبر يصبو إلى تيهنية اللدىدافو ادد أيحف الفرد ،كىو بدكره عليو أ
علومات الدع جمزئية الذم ساعد الباحث على ضبط مؤشرات البحث ك لجضوء الفرضيات ا فيليل كمناقشة الدراسات السابقة بر تمذلك 

لدهمة فكار اتي مدت الباحث ببعض التوجيهات كالأفكار اللأد من انهج ، كاحتوت الدراسات السابقة على عدلدككذلك اختيار العينة كا
 . اليةلحاؿ الدراسة الر في



 

 

 

 

 الفصل الثاني

 أثر تخطيط المسار الوظيفي على أداء العاملين بجامعة الشهيد "حمو لخضر"قياس  
  بالوادي
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 تمهيد: 

جامعػة الشػهيد "حمػو لخضػر" أداء العػاملتُ في  ار الػوظيفي علػىبزطػيط الدسػبعد تطرقنا في الفصل الأكؿ إلى الإطار النظرم لأثػر    
، كتعرفنػػا علػػى العلاقػػة بػػػتُ الدتغػػتَين، كتطرقنػػا أيضػػا إلى لرموعػػػة مػػن الدراسػػات السػػابقة الػػػتي لذػػا علاقػػة مباشػػرة بالدوضػػػوع بػػالوادم

الدفػػػاىيم , ختبػػػار كمعرفػػػة مػػػدل تطػػػابقككضػػػعنا الفػػػرؽ بينهػػػا كبػػػتُ الدراسػػػة الحاليػػػة؛ كفي ىػػػذا الفصػػػل سػػػنعرض الدراسػػػة التطبيقيػػػة لا
حيػث تطرقنػا في ىػذا الفصػل بػالوادم  "حمو لخضر"كالقواعد النظرية مع الواقع التطبيقي، حيث كقع اختيارنا على جامعة الشهيد 

 إلى ثلاث مباحث: 

 الدبحث الأكؿ سنتعرؼ على الدؤسسات لزل الدراسة .

 الدستخدمة في الدراسة.الدبحث الثاني نتعرض فيو إلى الطريقة كالأدكات 

 الدبحث الثالث برليل نتائج الدراسة كمناقشتها. 
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 المبحث الأول: الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة

يتم التطرؽ في ىذا الدبحث إلى عرض مفصل للمنهجية كالإجراءات التي تم الاعتماد عليها في تنفيذ الدراسة الديدانية على    
حيث برديد لرتمع كعينة الدراسة، كأداة الدراسة كاختبار التوزيع الطبيعي لإجابات بيانات العينة على لزاكر  ، منالجامعة

 الاستبياف، كالأساليب الدعتمدة في الدعالجة الإحصائية. 
  المطلب الأول: الطريقة المعتمدة في الدراسة

 هج كالأدكات الدستخدمة فيها.سنتطرؽ في ىذا الدطلب إلى تقدنً الدؤسسات لزل الدراسة كالدن

 الفرع الأول: تقديم جامعة الشهيد حمو لخضر بالوادي.
 2014:1إلى غاية 1995سنة   مراحل بداية من مرت جامعة الشهيد"حمو لخضر"التي مقرىا الجزائر كلاية الوادم بخمسة   

  ب قػػػرار كزارم مشػػػتًؾ مػػػؤرخ أنشػػػأت ملحقػػػة الدعهػػػد الػػػوطتٍ للتجػػػارة بػػػالوادم بدوجػػػ:1998-1995المرحلـــة الأولـــى
كنػػػواة جامعيػػػة أكلى بولايػػػة 1996/1995 كانطلقػػػت الدراسػػػة لأكؿ مػػػرة خػػػلاؿ الدوسػػػم الجػػػامعي1995  جػػػواف03 في 

أيػػن درسػػت بهػػا شػػعبة  1998 الػػوادم مقرىػػا ثانويػػة تكسػػبت أيػػن ظلػػت لدػػوسمتُ حػػتى تم برويلهػػا إلى مركػػز الشػػهداء سػػنة
 :العلوـ التجارية بتخصصتُ

 ؛1998/1997 ػ إدارة أعماؿ بداية من الدوسم الجامعي                                  
 .1999/2000ػ بذارة دكلية بداية من الدوسم الجامعي                                 

  ف إضػافة إلى ملحقػة الدعهػد الػوطتٍ للتجػارة التابعػة للمعهػد الػوطتٍ للتجػارة بػ  عكنػو : 2001-1998المرحلة الثانيـة
كمعهد الأدب العػربي في الدوسػم  1999/1998 العلوـ القانونية كالإدارية في الدوسم  استفادت كلاية الوادم من فتح فرع

 .ك التابعتُ لجامعة "لزمد خيضر" ببسكرة ليتشكل الدلحق الجامعي بالوادم 1999/2000 
  بدوجػػػػػػػب الدرسػػػػػػػوـ التنفيػػػػػػػػذم   2001سػػػػػػػنة   أنشػػػػػػػأ الدركػػػػػػػز الجػػػػػػػػامعي بػػػػػػػالوادم: 2012-2001المرحلـــــــة الثالثـــــــة

 :معاىد يحوم خمسة حيث بروؿ الدلحق الجامعي إلى مركز جامعي 2001 سبتمبر 18 الدؤرخ في 01/277 رقم
 معهد العلوـ القانونية كالإدارية؛ 
 معهد الآداب كاللغات؛ 
 معهد العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ؛ 
 معهد العلوـ كالتكنولوجيا؛ 
 لاجتماعية كالإنسانية.معهد العلوـ ا 
  12 بدوجػػػػػػػػػػػب الدرسػػػػػػػػػػػوـ التنفيػػػػػػػػػػػذم رقػػػػػػػػػػػم الػػػػػػػػػػػػػػػوادم جػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػامعة أنشػػػػػػػػػػػئت:2014-2012المرحلـــــــــــة الرابعـــــــــــة-

 : ك تضم 1433رجب  14الدوافق لػ  2012جواف  4 في  كالدؤرخ 243
 كلية العلوـ ك التكنولوجيا؛ 

                                                             
1
جايعح‌انشٍٓذ"حًّ‌نخضش"‌تانٕادي,‌انجضائش,‌ص‌انتقزَز اننهبئٍ نعمهُت انتقُُم انذاتٍ)انمزحهت الأونً(،,‌2017 ,تمشٌش‌خهٍح‌ضًاٌ‌انجٕدج‌

 .17_16ص
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 كلية علوـ الطبيعة ك الحياة؛ 
 كلية الآداب ك اللغات؛ 
  ـ الاجتماعية كالإنسانية؛كلية العلو 
 قتصادية كالتجارية ك علوـ التسيتَ؛لإكلية العلوـ ا 
 .كلية الحقوؽ ك العلوـ السياسية 
  تبعػػا للمقػػرر رقػػم  "حمــو لخضــر"تم تسػػمية جامعػػة الػػوادم بجامعػة الشػػهيد إلــى اليــوم :  2014المرحلـة الخامســة مــن

الدتضػػمن تكػػػريس تسػػػمية مؤسسػػػات جامعيػػػة ،  2014أكتػػػوبر  23الدوافػػػق  1435ذم الحجػػػة 29مػػؤرخ في  14/01
 25923إلى تعداد من الطلبػة يفػوؽ  2018/2017حيث لم تزؿ الجامعة في تطور إلى أف كصلت في الدوسم الجامعي 

 : مع ما يزيد عن.......... أستاذ مقسمتُ عبر سبع كليات ك معهد للعلوـ الإسلامية
 .كلية التكنولوجيا 
 .كلية العلوـ الدقيقة 
 لوـ الطبيعة ك الحياة.كلية ع 
 .كلية الآداب ك اللغات 
 .كلية العلوـ الاجتماعية كالإنسانية 
 قتصادية.لإكلية العلوـ ا 
 .كلية الحقوؽ ك العلوـ السياسية 

كمػا تعتػػبر جامعػػة الشػػهيد"حمو لخضػػر"بالوادم بأنهػػا مؤسسػػة عموميػة ذات طػػابع خػػدماتي كإدارم ، الدتموقعػػة بػػالجزائر كلايػػة الػػوادم 
 ط.بحي الش

 الفرع الثاني: منهج وأدوات الدراسة 

 سنتطرؽ في ىذا الفرع على الدنهج الدتبع في الدراسة كالأدكات الدستخدمة فيو:    
  أكلا: منهج الدراسة

من أجل معالجة إشكالية البحث تم استخداـ الدنهج الوصفي التحليلي كذلك نظرا لدلائمتو لطبيعة الدراسة معتمدين في ذلك 
برنامج الحزمة الإحصائية ة الحالة بالإضافة إلى اعتماد الدنهج الإحصائي لتحليل نتائج الدراسة مستخدمتُ في ذلك أسلوب دراس

في معالجة البيانات الإحصائية،كاعتمدنا في ذلك على الدنهج الاستقرائي لدراسة العينة ، كما SPSS V25 للعلوـ الاجتماعية 
 بة للدراسة.تم استخداـ الأساليب الإحصائية الدناس

 مقياس ليكارت الثلاثي  
كيعتبر من أكثر الدقاييس استخداما لقياس الآراء لسهولة فهمو كتوازف درجاتو كعدـ قابليتو للتأكيل، حيث يشتَ أفراد العينة 
الخاضعة للاختبار إلى مدل موافقتهم على كل عبارة من عبارات أداة الدراسة حسب الإجابات الثلاث كما ىو موضح في 

 :الجدكؿ التالي
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 : مقياس ليكارت الثلاثي1جدول 

 موافق لزايد غتَ  موافق التصنيف

 03 02 01 الدرجة

 (Likert Scaleمن إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على مقياس ليكرت )المصدر: 
 

 كالذم تم برديده طبقا للمقياس التالي: الوزن النسبي:
 أدني دراجة في الدقياس(/ عدد درجات الدقياس –ة في الدقياس )أعلى درج طول الفئة=
 0.66=3(/1-3) طول الفئة=

 كبذلك تكوف الأكزاف النسبية على النحو التالي:
 

 الأوزان النسبية:2جدول 

 مستول توفر )تقييم( درجة الدوافقة لراؿ الدتوسط الحسابي
 درجة منخفضة وافقغتَ م درجة 1.66إلى  01من 
 درجة متوسطة لزايد درجة 2.33إلى  1.67من 
 درجة مرتفعة موافق بشدة درجة 2.99إلى  2.34من 

 من إعداد الطالبتتُ المصدر:

  ثانيا: أدكات الدراسة:

 من أجل إسقاط الجانب النظرم على كاقع جامعة الشهيد حمو لخضر بالوادم استخدمنا الأدكات التالية:

حيث تم الاستعانة بدجموعة من الوثائق الدتعلقة بالجانب التعريفي بالدؤسسات لزل الدراسة   السجلات:الوثائق و  -1
 كإمكانياتها كالبيانات الخاصة بالذيكل التنظيمي.

قمنا بتصميم استبياف كىذا بغية قياس أبعاد متغتَات الدراسة كالدتمثلة في: التدريب كأداء العاملتُ كىذا  الاستبيان: -2
 بجامعة الشهيد حمو لخضر بالوادم ستكماؿ الجانب التطبيقي للدراسة، حيث كجو الاستبياف إلى العاملتُلا

كبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوـ  Excelمن أجل تسهيل عملية برليل كمناقشة النتائج تم الاستعانة بكل من برنامج: ك 
نتائج الدراسة، كقد تم أيضا استخداـ عدد من الأساليب الإحصائية لدعالجة البيانات كبرليلها كاستخراج spss25 : الاجتماعية

كالتي تتناسب مع متغتَات الدراسة كىي : التكرارات كالنسب الدئوية كالدتوسطات الحسابية كاستخداـ الالضرافات الدعيارية كمعامل 
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لقياس تم استخداـ معامل الدصداقية ألفا كركنباخ الارتباط لكشف العلاقة بتُ الدتغتَات، صحة كثبات أداة الدراسة كلاختبار أداة ا
 لقياس درجة مصداقية الإجابات على فقرات الاستبياف.

كبهدؼ الوصوؿ إلى نتائج معتمدة برقق أىداؼ الدراسة كبزتبر فرضياتها، تم تفريغ البيانات الواردة بالاستبياف كتبوبها 
ر، كبست معالجة البيانات بغية اختبار نموذج الدراسة كفرضيتها كذلك كجدكلتها، ليسهل التعامل معها بواسطة جهاز الكومبيوت

،لتحليل بيانات الاستبياف كالحصوؿ على أجوبة بغية التعرؼ على مدل  25إصدار SPSSباستخداـ برنامج الحزـ الإحصائية 
 موافقة أفراد العينة لذا استخدمنا الأدكات كالأساليب الإحصائية التالية :  

 لتحديد أهمية الدراسة النسبية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ابذاه لزاكر ك أبعاد المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري :
 الدراسة.
 ذلك لوصف الخصائص الشخصية ك الوظيفية لأفراد العينة.التكرارات و النسب المئوية : 
 فاذا كاف التوزيع طبيعي استخدمنا الاختبارات الدعلمية كالا  كالتي من بينها اختبار الطبيعة ، : الاختبارات الإحصائية

 . فنستخدـ الاختبارات اللامعلمية
 نموذج الدراسة: -3
 
 

 

 

 

 

 

لدصدر : من اعداد الطالبتتُا  

 الفرع الثالث: مجتمع ومتغيرات الدراسة
 أكلا: لرتمع كعينة الدراسة

 50استبياف كاستًجاع  65حيث تم توزيع ،الشهيد حمو لخضر بالوادم يتكوف لرتمع الدراسة من جميع العاملتُ في جامعة    
 استبياف منها.

 ثانيا: متغتَات الدراسة:

 بناءا على النموذج الدعتمد في الدراسة فقد كانت الدتغتَات كما يلي:

 المتغير التابع المتغير المستقل

التدريب والتكوين      -
 الترقيات -

 الأجور والحوافز-

 يالتقدم الوظيف -

 

 

 

 
 

 
 
 
 

 
 

 أداء العاملين
 

 نموذج الدراسة

   تخطيط المسار الوظيفي

 

 أداء العاملين
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، الترقياتيب كالتكوين، حيث تم تقسيمو إلى الأبعاد التالية: التدر  تخطيط المسار الوظيفيالدتمثل في  المتغير المستقل: -1
 الحوافز والأجور ,التقدم الوظيفي.

 أداء العاملين.الدتمثل في المتغير التابع:  -2

 ثالثا: صدؽ كثبات أداء الدراسة

 صدؽ أداة الدراسة:  -1

وع الدراسة فإنها بعد إعداد أسئلة أداة الاستبياف في صورتها الأكلية من اجل تنقيحها كتأكيد مصداقيتها كمدل شموليتها لدوض   
 "2"ملحق رقم   تعرض لرموعة من الأساتذة المحكمتُ الدتخصصتُ.

كمن أجل ذلك عرضت الصورة الأكلية للاستبياف على عدد من المحكمتُ في الاختصاص كبسحورت لرمل أراء السادة المحكمتُ    
على جملة من الدلاحظات أخذت بعتُ ء أرائهم كفى ضو في حذؼ العبارات غتَ الدناسبة، كتعديل بعض منها كقد أسفرت العملية 

الاعتبار، حيث تم إجراء التعديلات الدناسبة في إطار برقيق الأىداؼ الدسطرة في للدراسة كالإجابة على الإشكالية كاختبار 
  .فرضياتها.

 ثبات أداة الدراسة  -2

النتائج نفسها في حالة تطبيقو مرتتُ أك أكثر على نفس يقصد بثبات أداة الدراسة أف يكوف الاختبار قادر على أف يحقق دائما    
المجموعة، كيتم التحقق من ذلك بالاعتماد على معامل ألفاكركنباخ، الذم يعد من أكثر مقاييس الثبات استخداما من طرؼ 

 الباحثتُ، ككانت النتائج كما ىي مبينة في الجدكؿ التالي:

 ثبات أداة الدراسةيبين صدق و : 3جدول 

 عدد العبارات لعبارات والمحاور
 Alphaمعامل الثبات 

Cronbagh 
 معامل الصدق

 0.457 0.209 09 الدسار الوظيفي      

 0.895 0.802 08 التدريب كالتكوين

 0.880 0.776 08 التًقيات

 0.841 0.708 06 الأجور كالحوافز

 0.901 0.812 06 التقدـ الوظيفي
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 0.897 0.806 09 ملتُأداء العا

 
 .SPSSمن إعداد الطالبتتُ بناء على نتائج معالجة الاستبياف ببرنامج  المصدر:

 لب الثاني: تحليل خصائص العينةالمط

 :الدعلومات الشخصية
 / الجنس :1

 العينة يبين توزيع الجنس في :  4جدول 

 النسبة التكرارات  البيان

 52 26 ذكر

 48 24 انثى

 100 50 المجموع

 

 

 : يبين توزيع الجنس في العينة  7شكل                             

 

 spssالمصدر : من اعداد الطالبات بناءا على مخرجات 

 

حتُ بلغت نسبة الإناث )  فرد في 26( أم 52يظهر من الجدكؿ السابق أف أغلبية افراد العينة كانوا من الذكور بنسبة )%
 .أنثى من لرموع أفراد العينة، كيعود ذلك الى طبيعة لرتمع الدراسة كطبيعة العمل 24% ( أم 48
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 الدستول التعليمي: -/2

 عليمي في العينة: يبين توزيع المستوى الت8شكل  : يبين توزيع المستوى التعليمي في العينة5جدول 

 النسبة التكرارات البياف

 8 4 ثانوم فأقل

 56 28 جامعي

 34 17 دراسات عليا

 42 1 أخرل

 100 50 المجموع
 

 

 

 spssالمصدر : من اعداد الطالبات بناءا على مخرجات 

ىذا ما يساىم في القياـ ك  56من خلاؿ الجدكؿ أعلاه يدكن ملاحظة أف أغلبية افراد العينة يدتلكوف مستول جامعي ب % 
 بالوظائف كالدهاـ بدقة ككفاءة.

 الدنصب الوظيفي: -/3
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 يبين توزيع المستوى التعليمي في العينة: 9شكل  يبين توزيع المنصب الوظيفي في العينة: 6جدول 

 النسبة التكرارات البياف

 18 9 متصرؼ

 6 3 عميد نائب

 2 1 عميد كلية

 2 1 1منشط مستول

 4 2 2منشط مستول

 12 6 ملحق إدارة

 4 2 رئيس قسم

 4 2 أمتُ عاـ

 8 4 عوف مكتب

 6 3 مهندس دكلة

 4 2 ملحق رئيسي

 2 1 1ملحق بالدكتبات مستول

 2 1 2ملحق بالدكتبات مستول

 2 1 مدير فرعي

 4 2 موظف إدارة

 4 2 رئيس قسم

 4 2 ئيس قسمنائب ر 

 2 1 منصب مالي
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 6 3 متصرؼ إدارم

 2 1 مسؤكؿ مكتبة

 2 1 عوف رئيسي

 100 50 المجموع
 

 spssالمصدر : من اعداد الطالبات بناءا على مخرجات 

 الدناصب من خلاؿ الجدكؿ يدكن ملاحظة أف أفراد العينة يتوزعوف على لستلف الدناصب الادارية كىذا يدؿ على أف ىناؾ تنويع في
 من قبل الكلية لزل الدراسة ما يساىم في إعطاء نوع من مصداقية في نتائج الدراسة .

 / العمر:4

 يبين توزيع المستوى التعليمي في العينة: 10شكل                 يبين توزيع العمر في العينة:7جدول 

 النسبة التكرارات البياف

أقل من 
30 

2 4 

30- 39 29 58 

40- 49 17 34 

 4 2 50فأكثر 

 100 50 المجموع
 

 

spss المصدر : من اعداد الطالبات بناءا على مخرجات 

 

العمر الشباب  ردا، نلاحظ انها توزعت حسب متغتَف50من خلاؿ الجدكؿ أعلاه كبالنظر الى تكرارات العينة البالغ عددىا 
% حيث إحتلت أكبر نسية كبالتالي بسنح ىذه الديزة طاقة جديدة كبكفاءات جديدة من الدوظفتُ  58نسبة ب 29بعددىم 

 الدتحمستُ كالراغبتُ في تطوير كفاءاتهم.

 / الخبرة:5
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 ينةيبين توزيع الخبرة في الع:11شكل  يبين توزيع الخبرة في العينة: 8جدول 

 النسبة التكرارات البياف

 08 08 سنوات 5أقل من 

 42 21 10الى  5من 

 28 14 15الى  10من 

 14 7 15أكثر من 

 100 50 المجموع
  

 spssالمصدر : من اعداد الطالبات بناءا على مخرجات 

الى  5خبرة في العمل تكوف خبرتهم ما بتُ  يدثل الجدكؿ توزيع حسب متغتَ الخبرة، حيث لصد أف أغلب أفراد العينة لديهم        
كىي نسبة مهمة جدا إذ من الدمكن أف تضفي على الدراسة نوع من الدقة كالقرب أكثر من  42%سنوات حيث قدرت ب10

 سنة  بنسبة15، تليها الأفراد الذين تتجاكز خبرتهم اكثر من %28سنة نسبة مئوية 15الى  10الواقع، م  تليها نسبة الأفراد من
 .%08سنوات بنسبة مئوية قدرت ب  5، م  أكليك الذين تقل خبرتهم عن %14مئوية تقدر ب

 / الدكرات كالرحلات التدريبية:6

يبين توزيع الدورات والرحلات التدريبية :9جدول 
 في العينة

 الرحلات في العينة: يبين توزيع الدورات و  12شكل             

 النسبة التكرارات البياف

 16 08 كلا دكرة

 46 23 3أقل من 

 28 14 6 – 3من 

 10 05 6أكثر من 

 100 50 المجموع
 

 

 spssالمصدر : من اعداد الطالبات بناءا على مخرجات 
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غلب أفراد العينة لديهم عدد الدكرات يدثل الجدكؿ توزيع حسب متغتَ الدكرات كالرحلات التدريبية ، حيث لصد أف أ        
 الدكرات الرحلات، م  تليها نسبة اجدا  كىي نسبة ضعيفة 46 % حيث قدرت ب 3من التدريبية  في العمل أقل  تكالرحلا

، م  أكليك % 16بنسبة مئوية تقدر ب لا دكرةك لم يستفادك من ، تليها الذين %28ئوية الد ( حيث قدرت نسبتها6 الى 3من)
 .%10دكرات كرحلات بنسبة مئوية قدرت ب  6استفادك من اكثر من الذين 

 المبحث الثاني: تحليل ومناقشة نتائج الدراسة
سيتم التطرؽ في ىذا الدبحث إلى برليل كمناقشة نتائج الدراسة، كذلك من خلاؿ إجابات أفراد عينة الدراسة الدستهدفة على    

 ستعانة بدجموعة من أساليب الإحصاء الوصفي الدختلفة كاختلاؼ فرضياتها.عبارات الاستبياف، كمعالجتها إحصائيا بالا
 المطلب الأول: عرض وتحليل أبعاد متغيرات الدراسة

كأداء  بزطيط الدسار الوظيفيسيتم التطرؽ في ىذا الدطلب لتحليل أبعاد متغتَات الدراسة من خلاؿ الإجابة على أسئلة    
 العاملتُ.

 ليل إجابات أفراد العينة على عبارات المحور الأولالفرع الأول: عرض وتح 
 مستوى المسار الوظيفي حسب وجهة نظر أفراد العينة:-/1

 المسار الوظيفي نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات: 10جدول 

رقم
ال

 

  العبارة
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
يب الدعيارم

التًت
 

عاـ الابذاه ال
 للعينة

01  

 إختيارؾ للوظيفة كاف بناء على الكفاءة كالشهادة.
 بدرجة مرتفعة 03 0.658 2.66 

 بدرجة منخفظة 09 0.697 1.38  إختيارؾ للوظيفة كاف بناء على العلاقات الشخصية 02

 بدرجة مرتفعة 04 0.626 2.66  أنت راض عن منصبك في الجامعة. 03

فتك كأىداؼ طويلة الأجل لديك رؤية خاصة حوؿ كظي 04
 لتحققها.

 بدرجة مرتفعة 02 0.507 2.78 

 بدرجة متوسطة 07 0.802 1.92  .توفر لك الوظيفة الحالية الحياة التي تطمح اليها 05

 بدرجة مرتفعة 05 0.675 2.56  يقدـ لك زملائك ذكم الخبرة النصيحة بشأف مسارؾ الوظيفي 06

 بدرجة متوسطة 06 0.853 2.26  .لحاليةلديك رغبة في تغيتَ كظيفتك ا 07
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تتلقى التوبيخ من قبل رئيسك الدباشر بسبب عدـ إتقانك لدهاـ  08
 كظيفتك.

 بدرجة منخفظة 08 0.675 1.44 

 بدرجة مرتفعة 01 0.495 2.80  .لديك الاستعداد للتطوير كالتوجيو الذاتي لدسارؾ الوظيفي 09

 توسطةبدرجة م مطبقة 0.24917 2.2733 الدتوسط العاـ 

 SPSS.V25 المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج
عبارات كالدتعلق بالدسار الوظيفي بالدؤسسة المن خلاؿ الجدكؿ أعلاه لصد: الدتوسط الحسابي الإجمالي لإجابات أفراد العينة على 

( 2.99-2.33) الدتوسط الحسابي ىو ضمن لراؿ  مةكقي 0.24917كبالالضراؼ معيارم بلغ : 2.2733لزل الدراسة بلغ: 
كمتوسطاتها  توسطةابذاىات افراد العينة موافقوف على اف الدسار الوظيفي بالدؤسسة لزل الدراسة ىو موجود بدرجة ممعظم أم اف 

لديك "  9( حيث اف عبارة رقم 2.80ك اعلى متوسط حسابي بلغ :  1.38الحسابية لزصورة بتُ ) ادنى قيمة بلغت : 
كاحتلت الدرتبة الأكلى من حيث أهميتها كما اف  2.80الاستعداد للتطوير كالتوجيو الذاتي لدسارؾ الوظيفي " بدتوسط حسابي بلغ 

كاحتلت الدرتبة السادسة من 1.44" لديك رغبة في تغيتَ كظيفتك الحالية" بدتوسط حسابي بلغ : 7اجابتهم على العبارة رقم 
 1.38" إختيارؾ للوظيفة كاف بناء على العلاقات الشخصية" بدتوسط حسابي بلغ: 2بتهم على العبارة حيث اهميتها  كما اف اجا

 كاحتلت الدرتبة الاختَة من حيث أهميتها .

 مستوى التدريب والتكوين حسب وجهة نظر الأفراد:-/2

 دريب والتكوينالت نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات :11جدول 

رقم
ال

 
  العبارة

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
يب الدعيارم

التًت
 

الابذاه العاـ 
 للعينة

 بدرجة مرتفعة 02 0.658 2.48  تولي الجامعة أهمية كبتَة لبرامج التدريب كالتكوين. 01

 بدرجة متوسطة 04 0.697 2.22  بسنح فرصة لتكوين الدوظفتُ كل سنة. 02

 بدرجة مرتفعة 01 0.626 2.68  ة في برامج التكوين على تربصات قصتَة الأجل.تعتمد الجامع 03

 بدرجة متوسطة 07 0.507 1.96  رامج التكوين على كرشات العمل.في ب تعتمد الجامعة 04

 بدرجة مرتفعة 03 0.804 2.40  .يستفيد الجدد على دكرات تكوينية 05

 بدرجة متوسطة 05 0.675 2.18  لتكوين كاضحة كدقيقة.الدعايتَ الدطبقة للإستفادة من برامج ا 06
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تتم معالجة ملفات الإستفادة من برامج التكوين بشفافية  07
 كعدالة.

 بدرجة متوسطة 06 0.853 2.10 

 بدرجة مرتفعة 02 0.495 2.48  التًبصات الدمنوحة بالخارج تعطيك فرصة لتحس  مستواؾ. 08

 توسطةمطبقة بدرجة م 0.49632 2.3125 الدتوسط العاـ 

 SPSS.V25 المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج
ة الجامعب الدتعلقة بالتدريب كالتكوينمن خلاؿ الجدكؿ أعلاه لصد: الدتوسط الحسابي الإجمالي لإجابات أفراد العينة على العبارات 

-1.67ة الدتوسط الحسابي ىو ضمن لراؿ )كقيم (0.49632) : عيارم بلغالدلالضراؼ ( كا2.3125: ) لزل الدراسة بلغ
 توسطةبالدؤسسة لزل الدراسة ىو موجود بدرجة م التدريب كالتكوينف معظم ابذاىات افراد العينة موافقوف على اف ( أم أ2.34

تعتمد "  3ارة رقم ( حيث اف عب 2.68 ك اعلى متوسط حسابي بلغ1.96ادنى قيمة بلغت : متوسطاتها الحسابية لزصورة بتُ )ك 
كاحتلت الدرتبة الأكلى من حيث أهميتها كما  2.68" بدتوسط حسابي بلغ الجامعة في برامج التكوين على تربصات قصتَة الأجل 

كاحتلت الدرتبة  1.96" بدتوسط حسابي بلغ: تعتمد الجامعة في برامج التكوين على كرشات العمل " 4اف اجابتهم على العبارة 
 يث أهميتهاالاختَة من ح

 :مستوى الترقيات حسب وجهة نظر الأفراد-/3

 الترقيات نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات :12جدول 

رقم
ال

 
  العبارة

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
يب الدعيارم

التًت
 

الابذاه العاـ 
 للعينة

 توسطةبدرجة م 05 0.789 2.10  إجراءات كعمليات التًقية بسيطة كمفهومة . 01

 بدرجة متوسطة 02 0.695 2.32  الددة الزمنية للتًقية من درجة الى درجة مقبولة. 02

بسنح الجامعة فرصة زمنية للتًقية على أساس الدؤىل العلمي  03
 المحصل عليو.

 توسطةبدرجة م 06 0.896 2.18 

جاىدا للعمل تعتبر التًقية احد أىدافك الوظيفية لذلك تسعى  04
 .كالدثابرة

 رتفعةبدرجة م 01 0.645 2.71 

 متوسطةبدرجة  07 0.782 2.00  الددة الزمنية لدعالجة ملفات التًقية مقبولة كقصتَة. 05
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 بدرجة متوسطة 04 0.833 2.14  تتم عملية التًقية كفق الدعايتَ الدنصوص عليها قانونيا 06

 بدرجة متوسطة 06 0.750 2.02  ية .تعمل إدارة الجامعة بشفافية كمصداق 07

 نخفضةبدرجة م 08 0.700 1.60  حرمت من التًقية بسبب أخطاء الأخرين 08

 توسطةمطبقة بدرجة م 0.47131 2.1299 الدتوسط العاـ 

 SPSS.V25 المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج

جماؿ لإجابات أفراد العينة على العبارات الدتعلقة بالتًقيات بالجامعة لزل الدراسة من خلاؿ الجدكؿ أعلاه لصد اف : الدتوسط الإ
(  ام اف 2.34-1.67كقيمة الدتوسط الحسابي ىو ضمن لراؿ  )0.47131( ك الالضراؼ الدعيارم بلغ: 2.1299)بلغ:

د بدرجة متوسطة كمتوسطاتها الحسابية معظم ابذاىات افراد العينة موافقوف على اف التًقيات بالجامعة لزل الدراسة ىو موجو 
" تعتبر التًقية احد أىدافك  4حيث اف عبارة رقم ( 2.71كاعلى متوسط حسابي بلغ  1.60لزصورة بتُ )ادنى قيمة بلغت 

كاحتلت الدرتبة الأكلى من حيث أهميتها كما اف  2.71الوظيفية لذلك تسعى جاىدا للعمل كالدثابرة " بدتوسط حسابي بلغ 
كاحتلت الدرتبة الاختَة من  1.60" حرمت من التًقية بسبب أخطاء الأخرين " بدتوسط حسابي بلغ: 8م على العبارة اجابته

 .حيث أهميتها

  :مستوى الأجور والحوافز حسب وجهة نظر أفراد العينة -/4 

 حوافزالأجور وال نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات :13جدول 

رقم
ال

 
  العبارة

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
يب الدعيارم

التًت
 

الابذاه العاـ 
 للعينة

 توسطةبدرجة م 03 0.778 2.08  نظاـ الأجور الدطبقة مقبوؿ. 01

 بدرجة متوسطة 04 0.845 2.02  أجرؾ يتناسب مع العمل الدقدـ . 02

 متوسطةبدرجة  06 0.899 1.94  أجرؾ يتناسب مع الدؤىل العلمي الدتحصل عليو. 03

تفضل التحفيز الدادم على التحفيز الدعنوم لأنو يساىم في  04
 .برستُ أداءؾ

 رتفعةبدرجة م 01 0.875 2.36 

 متوسطةبدرجة  02 0.907 2.17  يتحدد الأجر كفق خصائص كمواصفات الوظيفة. 05
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بسنح الجامعة لرموعة من الدنافع الصحية كالإجتماعية بشكل   06
 ؼ.كا

 بدرجة متوسطة 05 0.808 2.00 

 توسطةمطبقة بدرجة م 0.53297 2.0980. الدتوسط العاـ 

 SPSS.V25 المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج

ل الدراسة من خلاؿ الجدكؿ أعلاه لصد اف : الدتوسط الإجماؿ لإجابات أفراد العينة على العبارات الدتعلقة بالتًقيات بالجامعة لز
(  ام اف 2.34-1.67كقيمة الدتوسط الحسابي ىو ضمن لراؿ  )0.53297( ك الالضراؼ الدعيارم بلغ: 2.0980بلغ:)

بالجامعة لزل الدراسة ىو موجود بدرجة متوسطة كمتوسطاتها الحسابية  جور كالحوافزمعظم ابذاىات افراد العينة موافقوف على اف الأ
تفضل التحفيز الدادم على "  4حيث اف عبارة رقم ( 2.36كاعلى متوسط حسابي بلغ  1.94 لزصورة بتُ )ادنى قيمة بلغت

كاحتلت الدرتبة الأكلى من حيث أهميتها كما اف  2.36" بدتوسط حسابي بلغ التحفيز الدعنوم لأنو يساىم في برستُ أداءؾ 
كاحتلت الدرتبة الاختَة  1.94بدتوسط حسابي بلغ: " أجرؾ يتناسب مع الدؤىل العلمي الدتحصل عليو " 3اجابتهم على العبارة 
 من حيث أهميتها

 مستوى التقدم الوظيفي حسب وجهة نظر أفراد العينة: -/5

 التقدم الوظيفي نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات :14جدول 

رقم
ال

 

  العبارة
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعيارم

التً 
يب
ت

 

الابذاه العاـ 
 للعينة

 ةمتوسطبدرجة  03 0.820 2.02  تتم عملية التطوير كفق معايتَ كشركط كاضحة . 01

تقوـ الجامعة بالإفصاح عن الدناصب الشاغرة كالتي تكوف لزل  02
 عملية النقل .

 بدرجة متوسطة 04 0.839 1.90 

 متوسطةبدرجة  02 0.763 2030  تسعى الجامعة للمحافظة بشكل كبتَ على موظفيها. 03

 بدرجة متوسطة 05 0757 1.72  تأخذ عملية النقل بعتُ الإعتبار الظركؼ الشخصية للموظف  04

 متوسطةبدرجة  04 0.814 1.90  تعتقد اف سبب تطورؾ راجع الى عمليات التدريب . 05

 رتفعةبدرجة م 01 0.735 2.52  تعتقد أف عملية التحفيز لذا دكر كبتَ في تطورؾ في الجامعة. 06
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 توسطةمطبقة بدرجة م 0.56621 2.0600 الدتوسط العاـ 

 SPSS.V25 المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج

من خلاؿ الجدكؿ أعلاه لصد اف : الدتوسط الإجماؿ لإجابات أفراد العينة على العبارات الدتعلقة بالتًقيات بالجامعة لزل الدراسة 
(  ام اف 2.34-1.67كقيمة الدتوسط الحسابي ىو ضمن لراؿ  )0.53297( ك الالضراؼ الدعيارم بلغ: 2.0600:)بلغ

بالجامعة لزل الدراسة ىو موجود بدرجة متوسطة كمتوسطاتها الحسابية  التقدـ الوظيفيمعظم ابذاىات افراد العينة موافقوف على اف 
تعتقد أف عملية التحفيز لذا "  4حيث اف عبارة رقم ( 2.52سط حسابي بلغ كاعلى متو  1.72لزصورة بتُ )ادنى قيمة بلغت 
كاحتلت الدرتبة الأكلى من حيث أهميتها كما اف اجابتهم على العبارة  2.71" بدتوسط حسابي بلغ  دكر كبتَ في تطورؾ في الجامعة.

كاحتلت الدرتبة الاختَة من  1.72بلغ: " بدتوسط حسابي تأخذ عملية النقل بعتُ الإعتبار الظركؼ الشخصية للموظف " 5
 .حيث أهميتها

 الفرع الثاني: عرض كبرليل إجابات أفراد العينة على عبارات المحور الثاني

 مستوى أداء العاملين حسب وجهة نظر أفراد العينة:

 أداء العاملين نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات :15جدول 

ا
رقم
ل

 

  العبارة
الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
يب الدعيارم

التًت
 

الابذاه العاـ 
 للعينة

 بدرجة متوسطة 06 0.824 2.12  . ظركؼ العمل الحالية جيدة ك تساعد على الأداء الفعاؿ 01

 بدرجة متوسطة 07 0.767 1.94  .للتًقية في الجامعةأداء العاملتُ ىو المحدد الرئيسي  02

ارة الجامعة بتشجيع التعاكف بتُ العاملتُ على لستلف تقوـ إد 03
 الدستويات بغية برقيق أداء فعاؿ.

 2.18 0.748 04 
 بدرجة متوسطة

تهدؼ برامج التدريب في الجامعة على منع الخطأ بالحصوؿ  04
 .على مستول عالي من الأداء

 2.16 0.766 05 
 بدرجة متوسطة

رص كثتَة من خلاؿ التدريب تُ في الجامعة فتتاح لكافة العامل 05
 .لتحستُ أدائهم

 1.82 0.800 09 
 بدرجة متوسطة

 بدرجة مرتفعة 03 0.739 2.53 حصولي على التدريب الدناسب يجعلتٍ أكثر قدرة على أداء  06
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 عملي بشكل جيد

 طةبدرجة متوس 08 0.789 1.90  تقوـ إدارة الجامعة بتقييم أداء العاملتُ بصفة دائمة كمستمرة . 07

 بدرجة مرتفعة 02 0.536 2.72  لديك الرغبة دائما في تنمية أدائك . 08

 بدرجة مرتفعة 01 0.495 2.80  بررص على المحافظة على أكقات عملك. 09

 متوسطةمطبقة بدرجة  0.44993 2.2408 الدتوسط العاـ 

 SPSS.V25 المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج

ؿ الجدكؿ أعلاه لصد اف : الدتوسط الإجماؿ لإجابات أفراد العينة على العبارات الدتعلقة بالتًقيات بالجامعة لزل الدراسة من خلا
(  ام اف 2.34-1.67كقيمة الدتوسط الحسابي ىو ضمن لراؿ  ) 0.44993 ( ك الالضراؼ الدعيارم بلغ:2.2408بلغ:)

بالجامعة لزل الدراسة ىو موجود بدرجة متوسطة كمتوسطاتها الحسابية  أداء العاملتُمعظم ابذاىات افراد العينة موافقوف على اف 
بررص على المحافظة على  " 1حيث اف عبارة رقم ( 2.80كاعلى متوسط حسابي بلغ  1.82لزصورة بتُ )ادنى قيمة بلغت 

تتاح لكافة " 9اف اجابتهم على العبارة  كاحتلت الدرتبة الأكلى من حيث أهميتها كما 2.80" بدتوسط حسابي بلغ  أكقات عملك.
كاحتلت الدرتبة الاختَة من  1.82" بدتوسط حسابي بلغ: العاملتُ في الجامعة فرص كثتَة من خلاؿ التدريب لتحستُ أدائهم 

 .حيث أهميتها

 ترتيب مستويات توفر الدتغتَات كمدل أهميتها النسبية لدل أفراد العينة الدستجوبتُ الفرع الثالث: 
أفػراد  نقػوـ بتًتيبهػا حسػب اهميتهػا لػدلعد عملية عرض كبرليل إجابػات أفػراد العينػة حػوؿ تقػونً مسػتول كتػوفر الدتغػتَات الدراسػة ب

 كالجدكؿ الأتي يوضح ذلك:العينة في الدؤسسات لزل الدراسة 
 الوادي بجامعة الشهيد "حمو اخضر" ترتيب أىمية متغيرات الدراسة  :16جدول 

 المتوسط المتغيرات الرقم
الانحراف 
 المعياري

 مستوى التوفر
 الترتيب

 المجال: الدرجة:
 03 [ 2.34 - 1.67] متوسطة 0.249 2.243 المسار الوظيفي 1

 01 [ 2.34 -1.67] متوسطة 0.496 2.312 ك التكوينالتدريب  2

 02 [ 2.34 – 1.67] متوسطة 0.471 2.129 الترقيات 3

 04 [ 2.34 – 1.67] متوسطة 0.532 2.098 الأجور والحوافز 4
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 05 [  2.34 - 1.67] متوسطة 0.566 2.060 التقدم الوظيفي 5

المحور الأول: تخطيط 
 المسار الوظيفي

 [2.34 -1.67] متوسطة 0.349 2.187

المحور الثاني:أداء 
 العاملين

 [2.34 -1.67] متوسطة 0.449 2.240

 
 كمتغتَ أداء العاملتُبزطيط الدسار الوظيفي لاقة الارتباط بتُ أبعاد متغتَ الفرع الرابع: ع

 -الأجور كالحوافز -التًقيات -بزطيط الدسار الوظيفي ) التدريب كالتكوينتم حساب معامل الارتباط بتَسوف لأبعاد متغتَ    
كذلك ما توضحو نتائج الفرضية كالجدكؿ التالي يوضح بجامعة الشهيد "حمو لخضر" بالوادم كمتغتَ أداء العاملتُ  التقدـ الوظيفي(

 ذلك:

 اداء العاملينمتغير تخطيط المسار الوظيفي و متغير أبعاد : علاقة الارتباط بين 17جدول 

 أبعاد كلزاكر الاستبياف

 الارتباط مع أداء العاملتُ

Pearson 
Corrélation 

Sig النتيجة 

 داؿ 0.026 0314* يالدسار الوظيف 

 

 داؿ 0.000 0.743** المحور الأكؿ: بزطيط الدسار الوظيفي 

 داؿ 0.000 0.627** التدريب كالتكوين 1

 داؿ 0.000 0.615** التًقيات  2

 داؿ 0.001 0.448** الأجور كالحوافز" 3

 داؿ 0.000 0.793** التقدـ الوظيفي 4

 SPSS .V 25اد على مخرجات برنامجالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتم

بتُ كل لزور من  Pearson Corrélationلصد معاملات الارتباط أعلاه  من خلاؿ الجدكؿ :التعليق على الجدكؿ أعلاه   
)مستول  SIGقيمة كىي قيم دالة إحصائيا لأف  (0.793و  0.314)لزاكر الاستبياف أداء العاملتُ ، قد تراكحت بتُ 

 .، كمنو تعتبر لزاكر الاستبياف صادقة كمتسقة لدا كضعت لقياسو0.05امل ارتباط ىي أقل من بدستول الدلالة لكل مع (الدعنوية
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 المطلب الثاني: اختبار فرضيات الدراسة
 سيتم التطرؽ في ىذا الدطلب إلى اختبار فرضيات الدراسة كصولا إلى برليل النتائج كتفستَىا.

  يالفرع الأول: اختبار التوزيع الطبيع
 يجب برديد ما إذا كاف بيانات أفراد العينة لإجابتهم على الدتغتَات الدراسة التي يتم دراستها تتبع التوزيع الطبيعػي أـ مػن التوزيعػات
الاحتماليػػػػػػػة أخػػػػػػػرل، كىنػػػػػػػاؾ عػػػػػػػدة طػػػػػػػرؽ إحصػػػػػػػائية للكشػػػػػػػف عػػػػػػػن نػػػػػػػوع توزيػػػػػػػع البيانػػػػػػػات الاسػػػػػػػتبياف كىػػػػػػػي )طريقػػػػػػػة اختبػػػػػػػار 

Kolmogorov-Smirnovالي يوضح نتائج ىذا الاختبار:(، كالجدكؿ الت 
 

 لبيانات إجابات أفراد العينة( Test of Normality: يبين نتائج )18جدول 

اختبار نوع توزيع 
البيانات إجابات العينة 
 على متغتَات الدراسة

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 
 نوع التوزيع

Statistic Df Sig Statistic Df Sig. 

المحور الأول: تخطيط 
 المسار الوظيفي

 طبيعي 586. 50 .980 *200 50 .100

المحور الثاني: أداء 
 العمال

 طبيعي .253 50 .790 *200 50 .124

 SPSS .V 25من إعداد الطالبتاف بالاعتماد على لسرجات برنامج  المصدر:

( Shapiro-Wilk aاختبار )فرد فإننا نستدؿ بنتائج  50ساكم : كبدا أف أفراد عينة الدراسة تمن خلال الجدول أعلاه نجد
، كىي أكبر من بلغت بتخطيط المسار الوظيفيللمحور الدتعلق  أف مستول الدعنوية  تظهرك 

كمنو بيانات إجابات   من كىي أكبربلغت قيمة أداء العاملين كأيضا بالنسبة  لبيانات المحور الثاني: 
كمنو في دراستنا على إتباع البيانات إجابات أفراد العينة للتوزيع الطبيعي،  تدؿ  العينة على جميع عبارات لزاكر الاستبياف

 ت الدراسة. سنستخدـ الأدكات الإحصائية الدعلمية الوصفية كالاستدلالية لػتحليل إجابات كأراء افرد العينة كاختبار فرضيا
 : عرض نتائج فرضيات الدراسةالفرع الثاني

 اختبار الفرضية الأولى: -01
( لمحور بزطيط الدسار الوظيفي على أداء العاملتُ بجامعة لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول الدلالة )

 الشهيد "حمو لخضر" بالوادم. 
 ( كما يلي:0.05يا عند مستول الدلالة )لاختبار الفرضية نقوـ بصياغتها إحصائ

( لمحػػػور بزطػػػيط الدسػػػػار أثػػػر ذك دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتول الدلالػػػة ) لا يوجـــد: الفرضـــية الصـــفرية 
 الوظيفي على أداء العاملتُ بجامعة الشهيد "حمو لخضر" بالوادم. 
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( لمحور بزطيط الدسار الوظيفي لة إحصائية عند مستول الدلالة )أثر ذك دلا : يوجدالفرضية البديلة
 على أداء العاملتُ بجامعة الشهيد "حمو لخضر" بالوادم.

 : يبين ملخص مخرجات تحليل الانحدار البسيط للفرضية19جدول 

 دراسة العلاقة
 بتُ الدتغتَات 

 معنوية تأثتَ بتُ الدتغتَين تَينمعنوية العلاقة بتُ الدتغ
معامل 
الارتباط 
بتَسوف 

(r) 

معامل 
 التفستَ

 (R2) 

 Fقيمة
 المحسوبة

مستول 
الدعنوية 

(SIG) 

معامل 
 الالضدار

(T) 
(T-

Test) 

مستول 
الدعنوية 

(SIG) 

 الدتغتَ التابع الدتغتَ الدستقل
بزطيط الدسار  0.000 7.687 0.956 0.000 59.093 0.552 0.743

 وظيفيال
 أداء العاملتُ

 SPSS.V25 من إعداد الطالبتاف   بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر:
 يتضمن جدكؿ برليل الالضدار البسيط ما يلي:

 ( 0.05)الدلالة الإحصائية عند بتُ الدتغتَيندراسة معنوية العلاقة كالتأثتَ  -أ
 ختبػػار معنويػػة العلاقػػة بػػتُ الدتغػػتَين: مػػن خػػلاؿ نتيجػػة اF (F-testلصػػد قيمػػة )F  المحسػػوبة بلغػػت(59.093=Fcal) 

( كىػذا يشػتَ 0.05ىػي أقػل مػن مسػتول الدلالػة )( Fالدصاحبة لقيمة ) SIG=0. 000 كىي دالة إحصائيا لأف قيمة
 .  0.05عند مستول الدلالة  (إلى كجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الدتغتَين )بزطيط الدسار الوظيفي كأداء العاملتُ

  معنوية قيمة(معنوية التأثتَ بتُ الدتغتَينB(من خلاؿ نتيجة اختبار :)T-Test لصد قيمة )T  المحسوبة بلغت
(7.687=Tcal) كىي دالة إحصائيا حيث أف قيمةSIG=0. 000  ( الدصاحبة لقيمةT ) ىي أقل من مستول

يط الدسار الوظيفي بالجامعة على درجة أداء ( كىذا يشتَ إلى كجود تأثتَ معنوم )داؿ إحصائيا لتخط0.05الدلالة )
 .0.05العاملتُ عند مستول معنوية 

نرفض كمنو نستنتج قرار اختبار الفرضية: انو توجد علاقة دالة إحصائيا ذات تأثتَ معنوم بتُ الدتغتَات الددركسة كعليو  -
بزطيط الدسار الوظيفي على أداء ثتَ ذك دلالة إحصائية : يوجد تأكنقبل الفرضية البديلة الفرضية الصفرية

 بجامعة الشهيد "حمو لخضر" بالوادم.  العاملتُ
 (B معامل الانحدار  ,(R2(, معامل التحديد )rمعامل الارتباط بيرسون )مناقشة نتائج لــقيم ) -ب

ــــــــــــرين: - ــــــــــــين المتغي ــــــــــــة ب  الػػػػػػػػػػػػذم بلغػػػػػػػػػػػػت مػػػػػػػػػػػػن خػػػػػػػػػػػػلاؿ معامػػػػػػػػػػػػل الارتبػػػػػػػػػػػػاط بتَسػػػػػػػػػػػػوف  تفســــــــــــير قيمــــــــــــة واتجــــــــــــاه العلاق
درجػة أداء  تػأثرا إيجابيػا علػىكيػدؿ ذلػك أف ابذػاه العلاقػة بػتُ الدتغػتَين طرديػة )موجبػة( أم أف  لػو كىػو موجػب  r=0.743 قيمتػو
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حيث كلما ازدادت مستويات بزطيط الدسار الػوظيفي للمػوارد البشػرية يعُق بػو زيػادة في درجػات أداء العػاملتُ كىػذه النتيجػة العاملتُ 
 بناءن على ما تطرقنا لو في الجانب النظرم.  حيث ابذاه كىذامنطقية من 

بعد ، يتضح بأف R2=0.552  من خلاؿ قيمة معامل التفستَ الدقدرة بػبين المتغيرين: ( R2)تفسير نسبة المساىمة  -
بالوادم "حمو لخضر"  امعة الشهيدبج % من التغتَات التي بردث في درجة أداء العاملتُ 55.2تفسر )فعاليتو( بػ أساليب التدريب 

 لأراء الدستجوبتُ كالباقي راجع إلى عوامل أخرل.  ذاكى

: تشتَ قيمة معامل الالضدار الدذكورة في الجدكؿ أعلاه كالدقدرة بػ ( بين المتغيرينBتفسير قيمة التأثير )معامل الانحدار  -
(B=0.403 ) درجات أداء في  وحدة كاحدة يعقبها زيادةب بزطيط الدسار الوظيفيأنو كلما رفعنا في مستويات تطبيق لبعد

 كحدة. 0.956العاملتُ بقيمة 
 : وأداء العاملين تخطيط المسار الوظيفياختبار الاثر باستخدام الانحدار البسيط  بين اجمالي ابعاد  - 

عبر طرح  داء العاملتُأاجمالا مع لزور  بزطيط الدسار الوظيفيفي ىذا العنصر سوؼ نستخدـ معادلة الالضدار البسيط بتُ لزور 
 الفرضية الرئيسية التالية : 

لتخطيط الدسار الوظيفي على أداء العاملتُ في جامعة الشهيد لا يوجد اثر ذم دلالة احصائية  : 0Hالفرضية الصفرية الرئيسية 
 "حمو لخضر" كلاية الوادم .

 التالي : في الجدكؿلاختبار ىذه الفرضية تم استخداـ برليل الالضدار البسيط، كما ىو موضح 
 :نتائج اختبار اثر تخطيط المسار الوظيفي على أداء العاملين20جدول 

 الدتغتَ التابع
 

R)) 
 الارتباط

(R2) 
معامل 
 التحديد

F 
 المحسوبة

DF 
درجات 
 الحرية

Sig 
مستول 
 الدلالة

β 
معامل 
 الالضدار

Sig 
مستول 
 الدلالة

 أداء العاملتُ
Y 0.542 0.552 59.093 

1 
0.000 0.743 0.000 48 

49 
 SPSS الدصدر : من اعداد الطالبات بناءا على لسرجات 

 
 

 معادلة الالضدار البسيط كانت كالاتي :   
Y 

 
ئية لتخطيط الدسار الوظيفي على أداء تشتَ نتائج الجدكؿ السابق كفقا لآراء أفراد عينة الدراسة على كجود أثر ذك دلالة إحصا         

( كىو ارتباط قوم طردم ذك دلالة احصائية عند مستول 0.732 (العاملتُ في جامعة الشهيد "حمو لخضر" الوادم ،  إذ بلغ معامل ارتباط
بزطيط الدسار اد من التغتَ في أداء العاملتُ يرجع للتغتَ في ابع %53.5( حيث أف 0.535، أما معامل التحديد  بلغ ) %5دلالة 
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( ، كىدا يعتٍ أف الزيادة بدرجة كاحدة في الاىتماـ بأبعاد بزطيط الدسار الوظيفي  β=  0.735، كقد بلغت قيمة درجة التأثتَ )  الوظيفي
ت ( كىي معنوية في النموذج نظرا لاف قيمة إحصائية ستيودنت المحسوبة لذا كان%73.5يؤدم الي زيادة في أداء العاملتُ بقيمة )

، كيؤكد معنوية أثر ابعاد بزطيط الدسار الوظيفي    0.05( كىي اقل من 0.000( كىي معنوية لاف قيمة الدعنوية لذا مساكية )9.478)
( ، كىدا يؤكد عدـ  sig=0.000لاف قيمة ) % 5( كىي دالة إحصائية بدستول معنوية F =89.833(المحسوبة كالتي بلغت Fقيمة 

ية كعليو نرفض الفرضية الصفرية كنقوؿ كجود أثر ذك دلالة إحصائية لأبعاد بزطيط الدسار الوظيفي على أداء صحة قبوؿ الفرضية الرئيس
 .%5العاملتُ في جامعة الشهيد "حمو لخضر" بالوادم  عند مستول دلالة 

 أداء العاملين  : و اختبار الاثر باستخدام الانحدار المتعدد بين ابعاد تخطيط المسار الوظيفي -2
كلبياف درجة تأثتَ كل بعد من ابعاد بزطيط الدسار الوظيفي ، تم استخداـ الالضدار الدتعدد بتُ كل بعد من ابعاد بزطيط الدسار   

الوظيفي كمتغتَات مستقلة مع اجمالي لزور أداء العاملتُ فلقد قمنا بتجميع كل ابعاد أداء العاملتُ في متغتَة كاحدة تابعة كىذا 
 اد معادلة الضداريو كاحدة بدلا من ثلاث معادلات ، عبر طرح الفرضية الرئيسية التالية :لتسهيل العمل كايج

الدتمثلة في )التدريب كالتكوين ، لتخطيط الدسار الوظيفي لا يوجد اثر ذك دلالة احصائية  : 0Hالفرضية الصفرية الرئيسية 
كنتائج الاختبار  موضحة  ملتُ جامعة الشهيد "حمو لخضر" بالوادمعلى أداء العاالتًقيات ، الحوافز كالأجور ، التقدـ الوظيفي ( 

 في الجدكؿ التالي :
 

 نتائج الانحدار المتعدد لتخطيط المسار الوظيفي وأداء العاملين: 21جدول 

 الدتغتَ التابع
 

R)) 
 الارتباط

(R2) 
معامل 
 التحديد

F 
 المحسوبة

DF 
 درجات الحرية

Sig 
مستول 
 الدلالة

β 
 معامل الالضدار

Sig 
مستول 
 الدلالة

 أداء العاملتُ
Y 

0.814 0.662 17.269 

5 

0.000 

 0.566 -0.57الدسار الوظيفي  

44 

 0.660 0.64التدريب كالتكوين 

 0.314 0.140التًقيات 

 0.279 0.113الأجور كالحوافز 

 0.000 0.635التقدـ الوظيفي  49

  SPSSالدصدر : من اعداد الطالبات بناءا على لسرجات 
 معادلة الالضدار الدتعدد كانت كالاتي : 

 

 
تشتَ نتائج الجدكؿ السابق كفقا لآراء أفراد عينة الدراسة على كجود أثر ذك دلالة إحصائية لبعد من ابعاد بزطيط الدسار الوظيفي           
، اما أبعاد  )التدريب  0.05داء العاملتُ في الجامعة ، كوف اف معلمو كاف معنوية ام قيمة الدعنوية اقل من التقدـ الوظيفي ( على أ كىو  )
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 (، بينما بلغ معامل الارتباط    0.05كالتكوين ،التًقيات ، الأجور كالحوافز ( لم تكن معلماتهم معنوية لاف قيمة  الدعنوية كانت اكبر من 
 %66.2( حيث أف 0.662، أما معامل التحديد  بلغ ) %5م ذك دلالة احصائية عند مستول دلالة ( كىو ارتباط قوم طرد0.814

عوامل من التغتَ في أداء العاملتُ يرجع الى التغتَ في كل بعد من ابعاد بزطيط الدسار الوظيفي كل بعد على حدل ، كالنسبة الباقية ترجع الى 
ببعد ( ، كىدا يعتٍ أف الزيادة بدرجة كاحدة في الاىتماـ 1β= - 0.57عيار كالأتي : )اخرل   ، كقد بلغت قيمة درجة التأثتَ لكل م

( كىي معنوية في النموذج نظرا لاف قيمة إحصائية ستيودنت المحسوبة لذا كانت %-57بقيمة ) أداء العاملتُيؤدم الي زيادة  الدسار الوظيفي
( ، كىدا يعتٍ أف الزيادة 2β=  0.064)   ، ك  0.05من  كبر( كىي ا 0.566مة الدعنوية لذا مساكية )( كىي معنوية لاف قي2.007)

( كىي غتَ معنوية في النموذج نظرا لاف قيمة %6.4بقيمة ) أداء العاملتُيؤدم الي زيادة  التدريب كالتكوينبدرجة كاحدة في الاىتماـ ببعد 
، ك 0.05( كىي اكبر من 0.660يمة الدعنوية لذا مساكية )( كىي غتَ معنوية لاف ق1.069المحسوبة لذا كانت )إحصائية ستيودنت 

(0.140  =3β ، )( كىي غتَ %14بقيمة )ة أداء العاملتُ يؤدم الي زياد التًقيات كىدا يعتٍ أف الزيادة بدرجة كاحدة في الاىتماـ ببعد
معنوية لاف قيمة الدعنوية لذا مساكية  ( كىي غت1.483َمعنوية في النموذج نظرا لاف قيمة إحصائية ستيودنت المحسوبة لذا كانت )

( ، كىدا يعتٍ أف الزيادة بدرجة  كاحدة في الاىتماـ ببعد العاملتُ يؤدم الي β 4=  0.113، بينما )  0.05من  ( كىي اكبر 0.314)
( كىي معنوية 5.057كانت )( كىي معنوية في النموذج نظرا لاف قيمة إحصائية ستيودنت المحسوبة لذا  %11.3بقيمة ) أداء العاملتُزيادة 

( ، كىذا يعتٍ أف الزيادة بدرجة  كاحدة في الاىتماـ 5β=0.635)بينما، 0.05من  ( كىي اكبر0.279لاف قيمة الدعنوية لذا مساكية )
سوبة لذا كانت ( كىي معنوية في النموذج نظرا لاف قيمة إحصائية ستيودنت المح%63.5ببعد العاملتُ يؤدم الي زيادة أداء العاملتُ بقيمة )

بزطيط الدسار الوظيفي على كيؤكد معنوية أثر ابعاد  ، 0.05( كىي اقل من 0.000( كىي معنوية لاف قيمة الدعنوية لذا مساكية )5.057)
( ، sig=0.000لاف قيمة ) %5( كىي دالة إحصائية بدستول معنوية F =17.269 ( المحسوبة كالتي بلغت Fىي قيمة  أداء العاملتُ

ؤكد على اف النموذج صافٌ للتنبؤ كعدـ صحة قبوؿ الفرضية الرئيسية بالنسبة لأثر بعدم العملاء كالعاملتُ في الدسؤكلية الاجتماعية كىدا ي
كهما بعد العملاء  بزطيط الدسار الوظيفيعلى الديزة التنافسية كعليو نرفض الفرضية الصفرية كنقوؿ كجود أثر ذك دلالة إحصائية لبعدم 

 كوف معلماتهما لم تكن معنوية في النموذج  المجتمع كالبيئة لا اثر لذما على أداء العاملتُعلى الديزة التنافسية ،بينما بعدم كالعاملتُ 

( للخصائص الشخصية )الجنس، α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول الدلالة ) ة:خامساختبار الفرضية ال
بالوادم، كالتي تتفرع إلى الفرضيات  جامعة الشهيد "حمو لخضر"برة الدهنية( على أداء العاملتُ في العمر، الدستول التعليمي، مدة الخ

 الجزئية التالية: 
( لدتغتَ α ≤ 0.05يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول الدلالة )لا اختبار الفرضية الجزئية الأولى )متغير الجنس(:  -أ

التأمتُ بالوادم، كلاختبار صحة الفرضية تم استخداـ برليل التباين الأحادم  الجنس على أداء العاملتُ في مؤسسات
ANOVA  ONE WAY:كنوضح ذلك كما يلي 
 نفتًض أف:

H0 لا ( يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول الدلالةα ≤ 0.05 لدتغتَ الجنس على أداء العاملتُ في ) جامعة الشهيد "حمو
 بالوادم. لخضر"
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H1 يوجد أثر ذ( ك دلالة إحصائية عند مستول الدلالةα ≤ 0.05 لدتغتَ الجنس على أداء العاملتُ في ) جامعة الشهيد "حمو
  بالوادم. لخضر"

 بالوادي  جامعة الشهيد "حمو لخضر" نتائج تحليل التبيان الأحادي لأثر متغير الجنس على أداء العاملين في:22جدول 

 
ANOVA 

   
 Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

Between 
Groups 

1.430 1 1.430 8.085 .007 

Within 
Groups 

8.490 48 .177   

Total 9.920 49    
 

 SPSS.V25 من إعداد الطالبتاف بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر:

 

قل (، كىي أSig= 0.007)حظ أف قيمة الدلالة الدعنوية ىي كالدتعلق أثر متغتَ جنس أفراد العينة نلا من خلاؿ الجدكؿ أعلاه:
 كالتي تنص على أنو:، H0فرضية العدـ  كنرفض H1قيمة  نقبلكبالتالي ( α ≤ 0.05)من قيمة الدلالة 

جامعة الشهيد ( لمتغير الجنس على أداء العاملين في α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
 . لا يؤثر على أداء العاملتُ في جامعة الشهيد "حمو لخضر" بالوادمكمنو جنس الدستجوبتُبالوادي, ر""حمو لخض

(  لدتغتَ α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول الدلالة )اختبار الفرضية الجزئية الثانية )متغير العمر(:  -ب
بالوادم، كلاختبار صحة الفرضية تم استخداـ برليل التباين الأحادم  ر"جامعة الشهيد "حمو لخض العمر على أداء العاملتُ في

ANOVA ONE WAY:كنوضح ذلك كما يلي ، 
 نفتًض أف:

H0 ( لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول الدلالةα ≤ 0.05 لدتغتَ العمر على أداء العاملتُ في ) جامعة الشهيد "حمو
 بالوادم. لخضر"

H1  يوجد أثر ذك دلا( لة إحصائية عند مستول الدلالةα ≤ 0.05 لدتغتَ العمر على أداء العاملتُ في ) جامعة الشهيد "حمو
 بالوادم.لخضر"
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 بالواديجامعة الشهيد "حمو لخضر": نتائج تحليل التباين الأحادي لأثر متغير العمر على أداء العاملين في 23جدول 

 
ANOVA 

 
 Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

Between 
Groups 

1.063 3 .354 1.840 .153 

Within 
Groups 

8.857 46 .193   

Total 9.920 49    
 

 SPSS.V25 من إعداد الطالبتاف بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر:

 

، كىل أكبر  ( (Sig=0.153مة الدلالة الدعنوية ىيكالدتعلق بأثر متغتَ عمر أفراد العينة نلاحظ أف قي من خلاؿ الجدكؿ أعلاه:
 كالتي تنص على أنو:، H0كنقبل فرضية العدـ  H1كبالتالي نرفض قيمة ( α ≤ 0.05)من قيمة الدلالة 

جامعة الشهيد ( لمتغير العمر على أداء العاملين في α ≤ 0.05"لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
 .جامعة الشهيد "حمو لخضر"بالوادم كمنو عمر الدستجوبتُ لا يؤثر على أداء العاملتُ فيادي" بالو "حمو لخضر"

 ≥ αلا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول الدلالة ) اختبار الفرضية الجزئية الثالثة )متغير المستوى التعليمي(:  -ج
بالوادم، كلاختبار صحة الفرضية تم استخداـ الشهيد "حمو لخضر" جامعة ( لدتغتَ الدستول التعليمي على أداء العاملتُ في 0.05

 ، كنوضح ذلك كما يلي:ANOVA ONE WAYبرليل التباين الأحادم 
 نفتًض أف:

H0 ( لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول الدلالةα ≤ 0.05 لدتغتَ الدستول التعليمي على أداء العاملتُ في ) جامعة
 لوادم.باالشهيد "حمو لخضر"

H1  ( يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول الدلالةα ≤ 0.05 لدتغتَ الدستول التعليمي على أداء العاملتُ في ) جامعة
 الوادم. الشهيد "حمو لخضر" ب
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عة الشهيد "حمو جام:نتائج تحليل التباين الأحادي لأثر متغير المستوى التعليمي على أداء العاملين في 24جدول 
 بالواديلخضر"

 
ANOVA 

 
 Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

Between 
Groups 

1.258 3 .419 2.227 .098 

Within 
Groups 

8.661 46 .188   

Total 9.920 49    
 

 SPSS.V25 من إعداد الطالبتاف بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر: 
 =Sig)الدتعلق بأثر متغتَ الدستول التعليمي لأفراد العينة نلاحظ أف قيمة الدلالة الدعنوية ىي ك  من خلاؿ الجدكؿ أعلاه:

 كالتي تنص على أنو: ، H0كنقبل فرضية العدـ  H1كبالتالي نرفض قيمة ( α ≤ 0.05)(، كىل أكبر من قيمة الدلالة 0.098
لمتغير المستوى التعليمي على أداء العاملين في  (α ≤ 0.05"لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 .الجامعةكمنو الدستول التعليمي للمستجوبتُ لا يؤثر على أداء العاملتُ في بالوادي", جامعة الشهيد "حمو لخضر"
 ≥ αلة )لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول الدلااختبار الفرضية الجزئية الرابعة )متغير مدة الخبرة المهنية(:   -د

بالوادم، كلاختبار صحة الفرضية تم استخداـ جامعة الشهيد "حمو لخضر" ( لدتغتَ مدة الخبرة الدهنية على أداء العاملتُ في 0.05
 ، كنوضح ذلك كما يلي:برليل التباين الأحادم

 نفتًض أف:
H0  ( لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول الدلالةα ≤ 0.05 لدتغتَ مدة الخبر ) جامعة ة الدهنية على أداء العاملتُ في

 بالوادم. الشهيد "حمو لخضر" 
H1  ( يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول الدلالةα ≤ 0.05 لدتغتَ مدة الخبرة الدهنية على أداء العاملتُ في ) جامعة

 بالوادم.الشهيد "حمو لخضر" 
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جامعة الشهيد "حمو  الأحادي لأثر متغير مدة الخبرة المهنية على أداء العاملين فينتائج تحليل التبيان :25جدول 
 بالوادي لخضر"

 
ANOVA 

 
 Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

Between 
Groups 

.936 3 .312 1.597 .203 

Within 
Groups 

8.984 46 .195   

Total 9.920 49    
 

 SPSS.V25 بالاعتماد على لسرجات برنامج من إعداد الطالبتاف المصدر:

 

(، Sig= 0.973)كالدتعلق بأثر متغتَ مدة الخبرة الدهنية لأفراد العينة نلاحظ أف قيمة الدلالة الدعنوية ىي  أعلاهمن خلاؿ الجدكؿ 
 نو:كالتي تنص على أ، H0كنقبل فرضية العدـ  H1كبالتالي نرفض قيمة ( α ≤ 0.05)كىل أكبر من قيمة الدلالة 

( لمتغير مدة الخبرة المهنية على أداء العاملين في α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
 .الجامعة، كمنو مدة الخبرة الدهنية للمستجوبتُ لا تؤثر على أداء العاملتُ في بالواديجامعة الشهيد "حمو لخضر"
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 خلاصة الفصل:

تم توزيع استمارات لفصل كالذم تطرقت فيو الدراسة الى قياس اثر بزطيط الدسار الوظيفي على أداء العاملتُ في ختاـ ىذا ا
"، م  الاعتماد على SPSSالاستبياف كبعد تفريغها كبرليل بياناتها بالاعتماد على برنامج الحزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية "

كقد توصلت لى إشكالية الدراسة، كمن خلاؿ برليل إجابات الأفراد العينة كتفستَىا الاختبارات الإحصائية اللازمة للإجابة ع
 من خلاؿ عدة أبعاد ) التدريب كالتكوين ، التًقيات ، الأجور كالحوافز ، التقدـ الوظيفي (  الدراسة الى نتائج في لراؿ ىذا القياس

في ( 0.05عند مستول )ذات دلالة احصائية معنوية  اء العاملتُالى كجود علاقة ذات أثر معنوم بتُ بزطيط الدسار الوظيفي كأد
 جامعة الشهيد "حمو لخضر" بالوادم.
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 خاتمة:

يعتبر من  في جامعة الشهيد "حمو لخضر بالوادم" من خلاؿ دراستنا لدوضوع أثر بزطيط الدسار الوظيفي على أداء العاملتُ       
، حيث أصبحت ىذه الاختَة تسعى الى برستُ اداء عامليها من خلاؿ كل من لجامعة واضيع التي لفتت دراسة نظر اأىم الد

  .التدريب ك التكوين، نظاـ الحوافز ك الأجور، نظاـ التًقية كأختَا النقل أك ما يعرؼ بالتحويل

عامة الدؤسسات ط الدسار الوظيفي على أداء العاملتُ في كقد تم التعرؼ من خلاؿ الجانب النظرم كالديداني على أثر بزطي        
معة الشهيد "حمو لخضر" بالوادم على موظفي جاكجامعة الوادم خاصة. كقد حاكلنا من خلاؿ الدراسة الديدانية التي أجريناىا 

لوظيفي ك أداء العاملتُ في الجامعة دراسة العلاقة الارتباطية بتُ ىاذين الدتغتَين اتضح بأف ىناؾ علاقة ايجابية بتُ بزطيط الدسار ا
 .لزل الدراسة

 النتائج :-1

 :من خلاؿ قيامنا بالدراسة الديدانية توصلنا الى النتائج التالية

على إظهار أقصى ما العامل  ، بحيث تشجع  لقد تبتُ جليا أف التخطيط للمسار الوظيفي أثر على برستُ كتنمية الأفراد -
تو على بزطيط حياتو الوظيفية على ضوء العوامل الدرتبطة بذاتو كشخصيتو كالبيئة المحيطة لديو من مهارات كقدرات لدساعد

كالتي بركم ابذاىاتو لضو مسارات كظيفية معينة، أما على مستول الدؤسسة يساعد بزطيط الدسار الوظيفي من بزطيط برركات 
 بدا يكفل الانتفاع بالكفاءات البشرية الدتاحة بالدؤسسة.العاملتُ للمستويات الوظيفية الدختلفة خلاؿ فتًة حياتهم الوظيفية 

يعبر أداء العاملتُ عن تلك النتائج التي يحققها العاملوف عند قيامهم بأعماؿ لزددة خلاؿ فتًة زمنية معينة، كىو يتحدد إما  -
لوكية ، بالإضافة إلى الرغبة أك بعوامل ذاتية أك خارجية، فالذاتية تشمل قدرات العامل كبسثل الدعارؼ النظرية، العملية كالس

الدافعية للعمل كالتي تشكل الحافز على العمل كالدضي قدما للإلصاز كالإبداع كالتي بزتلف عن العوامل الخارجية كالتي تعتٌ 
 ءه.بتوفتَ الظركؼ الدادية كالاجتماعية للقياـ بالأعماؿ الدوكلة للعاملتُ، ككل ىذه العوامل تساعد العامل على برستُ أدا

( لتخطيط الدسار الوظيفي على أداء العاملتُ بالجامعة لزل الدراسة أف 0.05يوجد تاثتَ ذك دلالة إحصائية عند الدستول ) -
 (. %55.2 جيدة ) نسبة تأثتَ بزطيط الدسار الوظيفي على أداء العاملتُ بجامعة الشهيد "حمو لخضر" بالوادم ىي نسبة

 .العلاقة، مع كجود علاقة ارتباط طردية )موجبة( كثبات صلاحية نموذج الالضدار لتمثيل

 .(0.05بزطيط الدسار الوظيفي كأداء العاملتُ عند مستول معنوية )توجد علاقة ارتباط ذك دلالة احصائية بتُ ابعاد  -
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( للخصائص  (α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية كلا فركقات بتُ متوسطات إجابات العينة عند مستول الدلالة -
لشخصية على أداء العاملتُ في جامعة الشهيد "حمو لخضر" بالوادم كىي فرضية صحيحة كذلك من خلاؿ النتائج التي ا

 توصلنا إليها النتائج الخاصة بالخصائص الشخصية.

 التوصيات: 2-

 .يتعتُ على الجامعة اف تؤسس كرشات عمل لتكوين موظفيها 

 ستفادة من البرامج التكوين بعدالة ك الاستفادة من التًبصات بالخارج يجب أف تتميز الدعايتَ ضركرة تطبيق معايتَ الا
  .الدطبقة بالدركنة ك السهولة

  توفتَ نظاـ أجور مقبوؿ ك عادؿ ك يتناسب مع الجهد الدبذكؿ. 

   . ضركرة التنسيق بتُ الدؤىل العملي للموظف كاجره 

  م سياسة الأجورالعمل على كضع لرموعة من الأسس ك الدعايتَ عند برديد كرس.  

  خصائص كمواصفات الوظيفة، ككذا تسعى لتحفيز موظفيها بدنحهم تعويضات ضركرة السعي الى برديد الأجر كفق
 .مباشرة مقابل الجهد الاضافي

 توفتَ عدالة في تطبيق نظاـ تقييم الأداء. 

 آفاق الدراسة:-3

أثر بزطيط الدسار الوظيفي على أداء العاملتُ في جامعة الشهيد حمو كاقع بعد الانتهاء من معالجة إشكالية البحث ، كالدتًكزة على 
لخضر بالوادم كمن خلاؿ مسار التحليل ك دراستنا لأثر بزطيط الدسار الوظيفي على العاملتُ فئة الاداريتُ ظهر لنا مواصلة 

 البحث كدراسة أثر بزطيط الدسار الوظيفي على أداء العاملتُ فئة الأساتذة.

نهاية ىذا البحث نقوؿ :ىذا إجتهاد بشرم ، كجهد إنساني يلازمو النقص ، كيحتاج التصويب كالتحستُ ،فإف أصبنا كاختَا في 
 فمن الله كحده ، كإف أخطأنا فمن أنفسنا ،كحسبنا أننا إجتهدنا. 
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 قائمة الدراجع:

 الكتب : -1
 ، 2004، القاىرة ،  ة العصرية لرأس المال الفكريإدارة الموارد البشرية , الإدار أحمد سيد مصطفى. 
 ، ق 1431، دار الدعرفة البشرية ، الطبعة الأكلى ، الرياض ، التخطيط أول خطوات النجاحجيمس ارش رماف-

 ـ .2010
 2013، دار النهضة العربية ، مصر ، إدارة الموارد البشرية وتطبيقاتها في المجال الأمني ،لزمد كماؿ شعباف . 
 2007،الدار الجامعية ،الموارد البشرية مدخل لتحقيق ميزة تنافسية لزمود أبو بكر ،  مصطفى . 

 المجلات : -2
 لرلة الإدارة التًبوية ، العدد الثاني عشر ، مارس المسار الوظيفي للهيئة المعاونةمصطفى كفافي ، بزطيط  إيداف ،

2007 . 
 ، دراسة ميدانية في عدد من الجامعات الأردنية  ،  العاملين أثر تطوير المسار الوظيفي في رضا صلاح الدين الذيتي

  جامعة مؤتة الأردف العدد الثاني.
 مذكرات الماستر: -3

  ، مذكرة ماستً ، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة ،  أثر تخطيط المسار الوظيفي في الرضا الوظيفيحليمة بن طرم ،
2015/2016. 

 ، مذكرة ماستً ،  حقيق الفعالية التنظيمية بالمؤسسة الرياضيةدور تخطيط المسار الوظيفي في تزكريا ىنديل ،
 . 2014/2015جامعة لزمد بوضياؼ ، الدسيلة 

 ، مذكرة ماستً ،جامعة قاصدم  أثر تخطيط وتطوير المسار الوظيفي على تحسين أداء العاملينعبد الذادم لعصب،
 .2016/2017مرباح ، كرقلة ، 

 ، 2015/2016 ،، مذكرة ماستً ، جامعة أبي بكر بالقايد ، تلمساف يتخطيط المسار الوظيفعثماف برحاب 
 ، مذكرة ماستً ، جامعة الجيلاني بونعامة خميس مليانة،  تقييم أداء العاملين واثره على أداء المؤسسةفارس صبرينة،

 .2015جواف 
  ، ماستً ، جامعة لزمد بوضياؼ مذكرة  ،فعالية إدارة المسار الوظيفي ودوره في تحسين أداء العاملينكىيبة غضباف

 .2018/2019، الدسيلة ،
 مذكرات الماجستير: -4

  ، مذكرة ماجستتَ ، جامعة تصادي للمؤسسةقتفعيل المواد البشرية وأثره في تحسين الأداء الإبوجعادة إلباس ،
 .2006،سكيكدة ، 1955أكت  20

  ، 2007/2008لخضر ، باتنة ،  ، مذكرة ماجستتَ، جامعة الحاج تخطيط المسار الوظيفيفائزة بوراس. 
  ، تخطيط وتنمية المسار الوظيفي وإنعكاساتو على الأمن الوظيفي من وجهة عبد العزيز بن لزمد عبد العزيز الفاضل

 .2011، مذكرة ماجستتَ ، جامعة نايف العربية ، الرياض ، نظر العاملين في وزارة التربية والتعليم
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  مذكرة ماجستتَ لوظيفية في تحفيز العاملين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطةإدارة الحياة ابوزكرين فتَكز، دكر ،
 2009، جامعة سطيف، 

 محاضرات: -5
 ، كلية العلوـ كالتكنولوجيا ، قسم الذندسة الدعمارية ، جامعة  محاضرة عموميات حول التخطيط مصطفى مدككي ،

 .2013/2014لزمد خيضر ، بسكرة ، 
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 : استمارة الاستبيان01الملحق رقم 

 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم : علوم تسيير                            

 الموضوع :إستبيان                           

 

 

 سيدم الكرنً ،سيدتي الفاضلة:

 السلاـ عليكم كرحمة الله كبركاتو كبعد:

كم إستبانة ىدفها جمع الدعلومات لأغراض البحث العلمي فيما بزص موضوع : "أثر بزطيط الدسار الوظيفي على نضع بتُ أيدي
أداء العاملتُ" ، كالتي تدخل ضمن متطلبات برضتَ شهادة ماستً في علوـ التسيتَ ، ك بإعتباركم أحد كوادر ك عماؿ الجامعة 

ذا الإستبياف من أجل إضفاء الصيغة اللازمة لدوضوع الدراسة ، إذاسيتم التعامل نرجوا منكم الإجابة بدقة حوؿ الأسئلة الدرفقة لذ
 معها بسرية تامة ، كأف البيانات تستعمل لأغراض الدراسة العلمية فقط.

 

 مع خالص الشكر كالتقدير لإستجابتكم الطيبة                                                           
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  .ول: البيانات الشخصيةالقسم الأ

 .أمام الاختيار المناسب×( الرجاء وضع الإشارة)

 ذكر                               أنثػى          الجنس: -

 فأكثر 50                        49ػ  40                       39ػ  30                   30أقل من       :العمـر  -

دراسات عليا                                 ثانوم فأقل                       جامعي                 مستوى التعليمي:ال  -
 أخرل

                                         15إلى  10من                           10إلى  5سنوات                            من  5أقل من            الخبرة: -

 سنة 15أكثر من          

 6أكثر من  6-3من                     3أقل من       الدورات والرحلات التدريبية : -

 المنصب الوظيفي :............................................................................................. -

  بارات المتعلقة بتخطيط المسار الوظيفيالقسم الثاني: الع

 موافق لزا يد غ موافق العبارة الرقم

 أولا : البيانات المتعلقة بالمسار الوظيفي      

    إختيارؾ للوظيفة كاف بناء على الكفاءة كالشهادة. 01
    إختيارؾ للوظيفة كاف بناء على العلاقات الشخصية. 02
    امعة.أنت راض عن منصبك في الج 03
    لديك رؤية خاصة حوؿ كظيفتك كأىداؼ طويلة الأجل لتحققها. 04
    .توفر لك الوظيفة الحالية الحياة التي تطمح اليها 05
    .يقدـ لك زملائك ذكم الخبرة النصيحة بشأف مسارؾ الوظيفي  06
    .لديك رغبة في تغيتَ كظيفتك الحالية 07
    يسك الدباشر بسبب عدـ إتقانك لدهاـ كظيفتك.تتلقى التوبيخ من قبل رئ 08
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    .لديك الاستعداد للتطوير كالتوجيو الذاتي لدسارؾ الوظيفي 09
 ثانيا : البيانات المتعلقة بتخطيط المسار الوظيفي 

/-Iالتــــــــدريــــــــــب و التكوين 

    تولي الجامعة أهمية كبتَة لبرامج التدريب كالتكوين. 01
    بسنح فرصة لتكوين الدوظفتُ كل سنة. 02
    رامج التكوين على تربصات قصتَة الأجل.في ب تعتمد الجامعة 03
    رامج التكوين على كرشات العمل.في ب تعتمد الجامعة 04
    .يستفيد الجدد على دكرات تكوينية 05
    الدعايتَ الدطبقة للإستفادة من برامج التكوين كاضحة كدقيقة. 06
    تتم معالجة ملفات الإستفادة من برامج التكوين بشفافية كعدالة. 07
    التًبصات الدمنوحة بالخارج تعطيك فرصة لتحس  مستواؾ. 08

/-IIالتــــرقــيـــــات 
    إجراءات كعمليات التًقية بسيطة كمفهومة . 01
    الددة الزمنية للتًقية من درجة الى درجة مقبولة. 02
    بسنح الجامعة فرصة زمنية للتًقية على أساس الدؤىل العلمي المحصل عليو. 03
    .تعتبر التًقية احد أىدافك الوظيفية لذلك تسعى جاىدا للعمل كالدثابرة 04
    الددة الزمنية لدعالجة ملفات التًقية مقبولة كقصتَة. 05
    قانونياتتم عملية التًقية كفق الدعايتَ الدنصوص عليها  06

    تعمل إدارة الجامعة بشفافية كمصداقية . 07
    حرمت من التًقية بسبب أخطاء الأخرين 08

/-IIIالأجور والحوافز 

    نظاـ الأجور الدطبقة مقبوؿ. 01
    أجرؾ يتناسب مع العمل الدقدـ . 02
    أجرؾ يتناسب مع الدؤىل العلمي الدتحصل عليو. 03
    .ز الدادم على التحفيز الدعنوم لأنو يساىم في برستُ أداءؾتفضل التحفي 04

    يتحدد الأجر كفق خصائص كمواصفات الوظيفة. 05
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 : قائمة الأساتذة المحكمين02الملحق رقم 

 الجامعة لقبالاسم وال

 الوادي  نصر ضو

    بسنح الجامعة لرموعة من الدنافع الصحية كالإجتماعية بشكل كاؼ. 06

/-IVالتقدم الوظيفي 

    تتم عملية التطوير كفق معايتَ كشركط كاضحة . 01
    معة بالإفصاح عن الدناصب الشاغرة كالتي تكوف لزل عملية النقل .تقوـ الجا 02
    تسعى الجامعة للمحافظة بشكل كبتَ على موظفيها. 03
    تأخذ عملية النقل بعتُ الإعتبار الظركؼ الشخصية للموظف . 04
    تعتقد اف سبب تطورؾ راجع الى عمليات التدريب . 05

    لذا دكر كبتَ في تطورؾ في الجامعة. تعتقد أف عملية التحفيز 06

 : ثالثا: العبارات المتعلقة بأداء العاملين
 موافق لزايد غ موافق العبارة الرقم

    . ظركؼ العمل الحالية جيدة ك تساعد على الأداء الفعاؿ 01

    .للتًقية في الجامعةأداء العاملتُ ىو المحدد الرئيسي  02
    بتشجيع التعاكف بتُ العاملتُ على لستلف الدستويات بغية برقيق أداء فعاؿ. تقوـ إدارة الجامعة 03

    .تهدؼ برامج التدريب في الجامعة على منع الخطأ بالحصوؿ على مستول عالي من الأداء 04

    .تتاح لكافة العالدتُ في الجامعة فرص كثتَة من خلاؿ التدريب لتحستُ أدائهم 05
    ريب الدناسب يجعلتٍ أكثر قدرة على أداء عملي بشكل جيدحصولي على التد 06

    تقوـ إدارة الجامعة بتقييم أداء العاملتُ بصفة دائمة كمستمرة . 07
    لديك الرغبة دائما في تنمية أدائك . 08

    بررص على المحافظة على أكقات عملك. 90
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 الوادي بلو باسي زكريا

 الوادي مسعودي زكريا

 
 

 المحور الاول: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات :03الملحق رقم 

 البعد الأول:
Statistics 

 إختيارؾ 
 للوظيفة
 بناء كاف
 الكفاءة على
 .كالشهادة

 إختيارؾ
 كاف للوظيفة
 على بناء
تالعلاقا  

 .الشخصية

 راض أنت
 منصبك عن
 .الجامعة في

 رؤية لديك
 حوؿ خاصة
 كظيفتك
 كأىداؼ
 الأجل طويلة
 .لتحققها

 لك توفر
 الوظيفة

 الحياة الحالية
 تطمح التي
 .اليها

 لك يقدـ
 زملائك
 الخبرة ذكم
 النصيحة
 بشأف
 مسارؾ
 . الوظيفي

 رغبة لديك
 تغيتَ في
 كظيفتك
 .الحالية

 تتلقى
 من التوبيخ
سكرئي قبل  
 الدباشر

 عدـ بسبب
 لدهاـ إتقانك
 .كظيفتك

 لديك
 الاستعداد
 للتطوير
 كالتوجيو
 الذاتي
 لدسارؾ
 .الوظيفي

N 

Vali
d 

50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Miss
ing 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 2.66 1.38 2.66 2.78 1.92 2.56 2.26 1.44 2.80 
Std. 
Deviatio
n 

.658 .697 .626 .507 .804 .675 .853 .675 .495 

Sum 133 69 133 139 96 128 113 72 140 
 البعد الثاني:

Statistics 



 

66 

 

 
 عد الثالث:الب

 البعد الرابع:

 الجامعة تولي 
 كبتَة أهمية
 لبرامج
 التدريب
 .كالتكوين

 فرصة بسنح
 لتكوين

 كل الدوظفتُ
 .سنة

 تعتمد
 الجامعةفي

 التكوين يرامج
 تربصات على
 .الأجل قصتَة

 تعتمد
 الجامعةفي

 التكوين يرامج
شاتكر  على  
 .العمل

 الجدد يستفيد
 دكرات على
 .تكوينية

 الدطبقة الدعايتَ
 من للإستفادة
 التكوين برامج
 كاضحة
 .كدقيقة

 معالجة تتم
 ملفات

 من الإستفادة
 التكوين برامج
 بشفافية
 .كعدالة

 التًبصات
 الدمنوحة
 بالخارج

 فرصة تعطيك
 لتحس 
 .مستواؾ

N 
Valid 50 50 50 50 50 50 50 50 
Missi
ng 

0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 2.48 2.22 2.68 1.96 2.40 2.18 2.10 2.48 
Std. 
Deviation 

.735 .790 .621 .755 .808 .800 .839 .762 

Sum 124 111 134 98 120 109 105 124 

Statistics 
 إجراءات 

 كعمليات
 بسيطة التًقية
 . كمفهومة

 الزمنية الددة
 من للتًقية
 الى درجة
 .مقبولة درجة

 الجامعة بسنح
 زمنية فرصة
 على للتًقية
 الدؤىل أساس
 المحصل العلمي
 .عليو

 التًقية تعتبر
 أىدافك احد
 لذلك الوظيفية
 جاىدا تسعى
 للعمل
 .كالدثابرة

 الزمنية الددة
 ملفات لدعالجة
 مقبولة التًقية
 .كقصتَة

 عملية تتم
 كفق التًقية
 الدعايتَ
 الدنصوص
 قانونيا عليها

 إدارة تعمل
ةالجامع  
 بشفافية
 . كمصداقية

 من حرمت
 بسبب التًقية
 أخطاء
 الأخرين

N 
Valid 50 47 50 49 50 50 49 50 
Missi
ng 

0 3 0 1 0 0 1 0 

Mean 2.10 2.32 2.18 2.71 2.00 2.14 2.02 1.60 
Std. 
Deviation 

.789 .695 .896 .645 .782 .833 .750 .700 

Sum 105 109 109 133 100 107 99 80 
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 البعد الخامس:

 
Statistics 

لتطويرا عملية تتم   
 كشركط معايتَ كفق
 . كاضحة

 الجامعة تقوـ
 عن بالإفصاح
 الشاغرة الدناصب
 لزل تكوف كالتي
 . النقل عملية

 الجامعة تسعى
 بشكل للمحافظة
 على كبتَ
 .موظفيها

 النقل عملية تأخذ
 الإعتبار بعتُ

 الشخصية الظركؼ
 . للموظف

 سبب اف تعتقد
 الى راجع تطورؾ
 . التدريب عمليات

 عملية أف تعتقد
 دكر لذا التحفيز
 في تطورؾ في كبتَ

 .الجامعة

N 
Valid 50 50 50 50 50 50 
Missin
g 

0 0 0 0 0 0 

Mean 2.02 1.90 2.30 1.72 1.90 2.52 
Std. 
Deviation 

.820 .839 .763 .757 .814 .735 

Sum 101 95 115 86 95 126 

Statistics 
 الأجور نظاـ 

 .مقبوؿ الدطبقة
 مع يتناسب أجرؾ
 . الدقدـ العمل

 مع يتناسب أجرؾ
 العلمي الدؤىل
 .عليو الدتحصل

 التحفيز تفضل
 التحفيز على الدادم
 يساىم لأنو الدعنوم
 .أداءؾ برستُ في

 كفق الأجر يتحدد
 خصائص
 كمواصفات
 .الوظيفة

 الجامعة بسنح
 الدنافع من لرموعة

 الصحية
 بشكل كالإجتماعية

 .كاؼ

N 
Valid 50 50 49 50 48 50 
Missin
g 

0 0 1 0 2 0 

Mean 2.08 2.02 1.94 2.36 2.17 2.00 
Std. 
Deviation 

.778 .845 .899 .875 .907 .808 

Sum 104 101 95 118 104 100 
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 ة على عبارات المحور الثاني أداء العامليننتائج تحليل إجابات أفراد العين :04الملحق رقم 

Statistics 
 العمل ظركؼ 

 جيدة الحالية
 تساعد ك
 الأداء على
 . الفعاؿ

 العاملتُ أداء
 المحدد ىو

 للتًقية الرئيسي
 .الجامعة في

 إدارة تقوـ
 الجامعة
 بتشجيع
 بتُ التعاكف
 على العاملتُ
 لستلف
 الدستويات
 برقيق بغية
 .فعاؿ أداء

جبرام تهدؼ  
 في التدريب
 على الجامعة
 الخطأ منع
 على بالحصوؿ
 عالي مستول
 .الأداء من

 لكافة تتاح
 في العالدتُ
 فرص الجامعة
 من كثتَة
 خلاؿ
 التدريب
 لتحستُ
 .أدائهم

 على حصولي
 التدريب
 الدناسب
 أكثر يجعلتٍ
 أداء على قدرة
 بشكل عملي
 جيد

 إدارة تقوـ
 بتقييم الجامعة
 العاملتُ أداء
ةدائم بصفة  
 . كمستمرة

 الرغبة لديك
 تنمية في دائما
 . أدائك

 على بررص
 على المحافظة
 أكقات
 .عملك

N 
Valid 50 50 50 50 50 49 50 50 50 
Missi
ng 

0 0 0 0 0 1 0 0 0 

Mean 2.12 1.94 2.18 2.16 1.82 2.53 1.90 2.72 2.80 
Std. 
Deviation 

.824 .767 .748 .766 .800 .739 .789 .536 .495 

Sum 106 97 109 108 91 124 95 136 140 
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 :05الملحق رقم 

Correlations 
 الدتعلقة البيانات 

 الوظيفي بالدسار
 التدريب
 كالتكوين

 الأجور التًقيات
 كالحوافز

 التقدـ
 الوظيفي

 الدتعلقة العبارات الاكؿ_المحور
 العاملتُ بأداء

 الدتعلقة البيانات
 الوظيفي بالدسار

Pearson 
Correlation 

1 .405** .381** .346* .398** .600** .314* 

Sig. (2-tailed)  .004 .006 .014 .004 .000 .026 
N 50 50 50 50 50 50 50 

 التدريب
 كالتكوين

Pearson 
Correlation 

.405** 1 .727** .343* .700** .858** .627** 

Sig. (2-tailed) .004  .000 .015 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 

 التًقيات

Pearson 
Correlation 

.381** .727** 1 .467** .626** .859** .615** 

Sig. (2-tailed) .006 .000  .001 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 

 كالحوافز الأجور

Pearson 
Correlation 

.346* .343* .467** 1 .421** .660** .448** 

Sig. (2-tailed) .014 .015 .001  .002 .000 .001 
N 50 50 50 50 50 50 50 

 الوظيفي التقدـ

Pearson 
Correlation 

.398** .700** .626** .421** 1 .833** .793** 

Sig. (2-tailed) .004 .000 .000 .002  .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 

 الاكؿ_المحور

Pearson 
Correlation 

.600** .858** .859** .660** .833** 1 .743** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 

 العبارات
 بأداء الدتعلقة
 العاملتُ

Pearson 
Correlation 

.314* .627** .615** .448** .793** .743** 1 

Sig. (2-tailed) .026 .000 .000 .001 .000 .000  
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N 50 50 50 50 50 50 50 
 
 

 :06ملحق 
 

Case Processing Summary 
 Cases 

Valid Missing Total 
N Percent N Percent N Percent 

 %100.0 50 %0.0 0 %100.0 50 الاكؿ_المحور
 بأداء الدتعلقة العبارات
 العاملتُ

50 100.0% 0 0.0% 50 100.0% 
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Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 568. 50 980. *200. 50 100. الاكؿ_المحور
 بأداء الدتعلقة العبارات
 العاملتُ

.124 50 .055 .970 50 .243 
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Model Summary 

Mod
el 

R R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
1 .743a .552 .542 .30434 
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 :09ملحق 

 
ANOVAa 

Model Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

1 

Regressio
n 

5.474 1 5.474 59.093 .000b 

Residual 4.446 48 .093   
Total 9.920 49    

 
 :10ملحق 

 
 

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardize

d 
Coefficient

s 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .149 .275  .542 .590 
 الدسار بزطيط
 الوظيفي

.956 .124 .743 7.687 .000 
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Model Summary 
Mod
el 

R R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
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1 .814a .662 .624 .27587 
 :12ملحق   
 

 
ANOVAa 

Model Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

1 

Regressio
n 

6.571 5 1.314 17.269 .000b 

Residual 3.349 44 .076   
Total 9.920 49    

 
 13ملحق 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
Cronbach's 

Alpha 
Based on 

Standardize
d Items 

N of 
Items 

.209 .324 9 
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Model Summary 
Mod
el 

R R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
1 .314a .099 .080 .43159 
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ANOVAa 
 
 
Model Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

1 

Regressio
n 

.979 1 .979 5.255 .026b 

Residual 8.941 48 .186   
Total 9.920 49    

 
 

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardize

d 
Coefficient

s 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .951 .566  1.681 .099 
 بالدسار الدتعلقة البيانات
 الوظيفي

.567 .247 .314 2.292 .026 

  
 

ANOVA 
 Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

Between 
Groups 

1.430 1 1.430 8.085 .007 

Within 
Groups 

8.490 48 .177   

Total 9.920 49    
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ANOVA 
 Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

Between 
Groups 

1.258 3 .419 2.227 .098 

Within 
Groups 

8.661 46 .188   

Total 9.920 49    
 
 
 
 
 
 
 
 

ANOVA 
 Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

Between 
Groups 

.936 3 .312 1.597 .203 

Within 
Groups 

8.984 46 .195   

Total 9.920 49    
 

 


