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  أ
 

  مقدمة

الحاصل في كافة مجالات الحياة اليوم بضلاله على المؤسسات على اختلاف التقدم ألقى        

غير أن التقدم التكنولوجي  لتصبح هي الأخرى في سباق لأجل الوصول إلى قمة عطاءها، نشاطاتها،
اليوم رغم وصوله إلى ذروته،وانحصار العملية الإنتاجية في الآلة فإنه في كل مرة ينتهي إلى حقيقة 

المورد البشريهو سر هذا التقدم التكنولوجي وهو مفتاح الآفاق العلمية القادمة،فهو المنتج مفادها أن 

لاعتناء به كركيزة أساسية في المؤسسة أصبح ضرورة للمعلومة والمتحكم فيها،ومن هذا المنطلق فإن ا
  ملحة لأجل الوصول بالمنظمة إلى تحقيق أهدافها المرجوة والمسطرة.

فمن الضروري أن تسهر المؤسسة على راحة العمال واستقرارهم فيها،وان تساعدهم على تحقيق       
عامل،حيث يطمح كل فرد إلى تكوين التقدم في مسارهم الوظيفي،هذا الأخير الذي أضحى محل اهتمام لل

  خطى متنامية في مساره الوظيفي يحقق به ذاته وينمّي خبراته الوظيفية ومعارفه المكتسبة من عمله.
ولذلك يعمد الأفراد في مؤسساتهم التي يعملون بها إلى التخطيط لمسارهم الوظيفي مراعين بذلك     

اقات.لكن التطلع لتخطيط المسار الوظيفي ينبغي أن أهدافهم وتطلعاتهم،و ما يملكونهم من قدرات وط
يكون ضمن مجموعة من العوامل المساعدة التي تتوفر داخل المؤسسة ويتمتع بها العاملون داخلها ومن 

العمال والذي يمكنهم في ظله من تخطيط مساره هذه العوامل ضرورة توفر الاستقرار المهني لدى هؤلاء 

ك فقد اختصت دراستنا حول العلاقة الكامنة بين الاستقرار المهني وتخطيط الوظيفي بكل وضوح ودقة ولذل
المسار الوظيفي ،إذ يعتبر هذا الموضوع من المواضيع المهمة و القليلة التطرق إليها في إعداد البحوث 

والرسائل الجامعية ،ولذلك فقد تناولنا في دراستنا عرض وتحليل هذا الموضوع في جانبين.الأول وهو 
  فصول جاءت على النحو التالي: 4جانب النظري:أين تم التطرق إلى ال
موضوع الدراسة : أين تم التعرف على الأسباب الموضوعية والذاتية التي - وكان بعنوان  الفصل الأول:- 

دفعت بالباحثة إلى هذا الموضوع دون غيره،ثم استعراض أهمية الدراسة وأهدافها،وصياغة إشكالية الدراسة 
  من جمعها. وفروضها وصولا إلى تحديد مفاهيمها وانتهاء عند سرد مجل الدراسات التي تمكنت الباحثة

من  انطلاقاالاستقرار المهني:حيث تناولنا فيه،ماهية الاستقرار المهني - وكان بعنوان  الفصل الثاني:- 
ومظاهر عدم الاستقرار و أخيرا ثم محدداته وأهدافه ثم عرض مظاهر الاستقرار المهني  الأهمية

  المرتكزات الأساسية لتوفر الاستقرار المهني في المؤسسة.

وتمت عنونته بتخطيط المسار الوظيفي:وقد تناولت الباحثة فيه ثلاث نقاط أساسية  الث:الفصل الث- 

وهي:ماهية التخطيط حيث تم التطرق إلى أهمية التخطيط ومراحله وعقبات عملية التخطيط،أما النقطة 
اعه الثانية فكانت حول:ماهية المسار الوظيفي أين تم التعرف على تطور مفهوم المسار الوظيفي وأنو 
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والأسباب التي تدعو المنظمة إلى الاهتمام بالمسار الوظيفي.أما النقطة الأخير فتم عرض تخطيط المسار 
الوظيفي من حيث ذكر أهميته أهدافه ومراحله وخصائص عملية التخطيط للمسار ،ومن ثم التعرف على 

طرق إلى استخدامات مداخل التخطيط للمسار ومسؤولية من تعود هذه العملية ومجالات رسمه،ثم الت

  ووسائل تخطيط المسار الوظيفي وأخيرا تم التعرف على الانعكاسات الإيجابية لعملية التخطيط.

: والذي كان بعنوان التراث السوسيولوجي لموضوع الدراسة أين تم التعرف على مختلف الفصل الرابع- 

ولنا ثلاثة مداخل نظرية انطلاقا من موضوع دراستنا لكلا المتغيرين:فتنا عالجتالمقاربات النظرية التي 
السلوكيوالإنساني:وتطرقنا فيه إلى نظرية العلاقات الإنسانية ونظرية العاملين ونظرية الحاجات ثم المدخل 

نظرية الإنجاز وثانيا كان المدخل المعرفي:أين تم تناول نظرية المسار والهدف ونظرية التوقع ثم نظرية 
الإداري المعاصر وتم عرض فيه النظرية اليابانية ونظرية الرأسمال البشري وضع الهدف،وانتهينا بالمدخل 

  ثم نظرية النسق التعاوني.

  فصول جاء ذكرها كتالي:4لجانب التطبيقي:أين تم تناول فيه ثم الجانب الثاني وهو ا     

الدراسة:المجال مجالات وتم عنونته بالإجراءات المنهجية للدراسة،أين تم عرض فيه :لخامسالفصل ا- 
الجغرافي والمجال البشري والمجال الزمني،ثم عرض عينة الدراسة والمنهج وأدوات الدراسة المتمثلة في 
الملاحظة،المقابلة والاستمارة ثم السجلات والوثائق،بالإضافة إلى أساليب المعالجة(الأسلوب الكمي 

  والكيفي)
الدخل وتخطيط المسار الوظيفي وتم التطرق فيه إلى :وكان بعنوان العلاقة بين ارتفاع لفصل السادسا- 

  عرض وتحليل معطيات الفرضية الأولى ثم مناقشة نتائجها ثم التحقق من الفرضية والحكم عليها.
وتم فيه عرض وتحليل  وكان بعنوان العلاقة بين الترقية وتخطيط المسار الوظيفيالفصل السابع:- 

  ها ثم التحقق من الفرضية والحكم عليهامعطيات الفرضية الثانية ومناقشة نتائج

:تمت عنونته بعلاقة جودة العلاقات الإنسانية السائدة في بيئة العمل وتخطيط المسار الفصل الثامن- 
الوظيفي وتم عرض وتحليل معطيات الفرضية الثالثة ومناقشة نتائجها والتحقق منها ثم الحكم 

إلى مناقشة النتائج في ضوء الفرضية العامة،ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الأهداف  بالإضافةعليها،
اء على ماتم الوصول نوفي ضوء الدراسات السابقة،ثم انتهت الباحثة إلى حوصلة النتائج العامة للدراسة،وب

 اية إلى مجموعة اقتراحات وتوصيات.إليه فقد خلصت الباحثة في النه



 

 

 

 

 تمهيـــــــد

 أولا: أسباب اختيار الموضوع

 ثانيا:أهداف الدراسة

 ثالثا:أهمية الدراسة 

 رابعا:إشكالية الدراسة

 خامسا:فرضيات الدراسة

 سادسا:تحديد مفاهيم الدراسة

 سابعا:الدراسات السابقة

 خلاصـــة الفصــــل

 قائمة مراجع الفصل
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  ����د:

يفـرض علـى الباحـث  السوسـيولوجيةوليه علم اجتمـاع لمختلـف الظـواهر من الواضح أن الاهتمام الذي ي   

أن يتبــع خطــوات علميــة منطقيــة لكــي بكــون البحــث علــى قــدر مــن أهميــة و العلميــة فإننــا مــن خــلال هــذا 

الفصل سوف نحاول إدراج العناصر المتعلقة بموضوع دراستنا يشـكل منهجـي يتوافـق مـع مـاهو معمـول بـه 

سـتقرار المهنـي ذا حـول علاقـة الاأجل إعطاء مصداقية أكبر لبحثنـا هـ الجامعية منفي البحوث و الرسائل 

 بتخطيط المسار الوظيفي.
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  ا����ر ا��و�وع  أو
: أ
	�ب

إن اختيار الموضوع من جانب الباحث إنما يقـوم دومـا و غالبـا علـى عـدة أسـباب تعتبـر بمثابـة مبـررات    

ذلـــك فقـــد لدراســـة هـــذا الموضـــوع دون غيره،وهـــي خطـــوة أساســـية فـــي إعـــداد البحـــوث العلميـــة ،وبنـــاء علـــى 

  تلخصت أسباب دراسة هذا الموضوع في:

      الأسباب الموضوعية: -1

ـــوظيفي فـــي الدراســـات و البحـــوث  -          الاهتمـــام الواســـع الـــذي يحظـــى بـــه اليـــوم موضـــوع تخطـــيط المســـار ال

 الأكاديمية.

 في عمله. الاستمراريعتبر موضوع الاستقرار المهني مطلبا لكل فرد يريد العمل و - 

 المسار الوظيفي هو إجراء ضروري يجب القيام به لإدراك المستقبل الوظيفي لكل فرد عامل.تخطيط 

 اندراج موضوع البحث ضمن التخصص علو اجتماع تنظيم و عمل.- 

 على نتائج من الواقع المعاش. المتحصلملائمة إخضاع هذا البحث إلى التحقق الميداني و - 

         الأسباب الذاتية:-2

الباحــث فــي دراســة هــذا الموضــوع و تحليــل مختلــف جوانبــه ومعرفــة ماهيــة العلاقــة التــي تــربط بــين رغبـة  -

 الاستقرار المهني و تخطيط المسار الوظيفي.

المحققــة لعمليــة  المتطلبــاتالرغبـة فــي إبــراز بعــض التصــورات الفكريــة،والتوجهات الخاصــة ببيئــة العمــل و  -

  تخطيط مسار وظيفي ناجح.

  دراسة:ثانيا:أهداف ال

إذا كان لدراسة الموضوع أسباب و بواعث فإن للدراسة في حد ذاتها أهداف و مقاصد وتلخصت أهـداف   

  الدراسة الحالية في:

  الوقوف على مدى تأثير الاستقرار المهني في عملية تخطيط المسار الوظيفي   -

علـــى غـــرار ربـــط البـــاحثين لهـــذا  محاولـــة إعطـــاء تفســـيرات جديـــدة يتـــأثر بهـــا موضـــوع المســـار الـــوظيفي -        

  الموضوع بمتغيرات أخرى مثل:الأداء،الدافعية،الأمن الوظيفي......إلخ.
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المهنــي متطلــب كغيــره مــن المتطلبــات المهنيــة الأخــرى التــي و إن  الاســتقرارالتأكيــد علــى ضــرورة جعــل  -       

ل يســاعده علــى تخطــيط تــوفرت شــكلت دعمــا أساســيا للعامــل لــيس فقــط لرفــع مــن مســتواه بــل كــذلك عامــ

 الذي يشكل رضاه التام عن عمله. الوظيفي بالنحومساره 

 جعل هذا الموضوع زادا معرفيا مستقبليا لكل باحث في هذا المجال. -

 ثالثا:أهمية الدراسة:

لأي موضـــوع كـــان وفـــي أي مجـــال أهميتـــه العلميـــة والنظريـــة والميدانية،وموضـــوع بحثنـــا ينطـــوي علـــى    

ز أهميــة الموضــوع فــي قلــة الدراســات التــي تناولــت موضــوع الاســتقرار المهنــي وتخطــيط أهميــة كــذلك،وتبر 

مـا يجعلـه موضـوعا خصـبا للبحـث والدراسـة ،كمـا  اطلاعـه هـذاالمسار الوظيفي علـى حـد علـم الباحـث و 

المهني ذاته ودوره في تحقيـق ذلـك الرضـا الـوظيفي الـذي  الاستقرارتبرز أهميته كذلك في أهمية موضوع 

ز  العمال على العمل ويحقق لهم مسار وظيفي ناجح،كما يمكن اعتبـاره ذو أهميـة مـن حيـث تشـكيله يحف

كثروة معرفية للباحثين اللاحقين واعتباره كدراسة سابقة تناولت هذين المتغيرين الذين يعتبـران مهمـين فـي 

  العمل بوجه عام.

  رابعا:تحديد الإشكالية

لقد لقد أدت النظرة المعاصرة للمورد البشري التي برزت بظهور مدخل الموارد البشرية مع مطلـع القـرن     

يوجــد انفصـال بـين أهـداف المنظمــة  بــالأفراد العـاملين واعتبـار أنـه لا الاهتمـامم المنصـرم ، إلـى زيـادة  20

فراد من جهـة ،وتحسـين وضـعية وحاجات الأفراد بل هما كل متساوي،يهدف في النهاية إلى تطوير أداء الأ

  المنظمة من جهة أخرى.

من هذا المنطلق أصبح لزاما على الكثير مـن المنظمـات اليـوم مهمـا كـان قطـاع النشـاط الـذي تتبعـه إلـى   

خلق جناح خاص بالأفراد العاملين، وبشيء من الدقة ما يصطلح عليه اليوم " مصلحة الموارد البشرية" أو 

  " و في بعض الأحيان "إدارة الأفراد " . " مصلحة شؤون العاملين

وإن اختلفـــت التســـميات مـــن مؤسســـة إلـــى أخـــرى ، فـــإن الغـــرض واحـــد فهـــي تعبـــر عـــن مصـــلحة خاصـــة   

بالعمال وكل ما يحتاجونه ،سواء بالاستفسـار عـن وظـائفهم ،أو عـن وضـعياتهم المهنيـة أو تـوجيههم لأجـل 

  ر العمل.تنفيذ قوانين جديدة فيما يتعلق بظروف وطريقة سي

وإلى جانـب كـل هـذه النقـاط فـإن إدارة المـوارد البشـرية تقـوم بعـدة وظـائف علـى غـرار الاسـتقطاب، تحليـل   

فـــراد المناســـبين فـــي الوظـــائف الوظـــائف،تخطيط المـــوارد البشـــرية .التـــي تهـــدف فـــي النهايـــة إلـــى وضـــع الأ
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وظيفيـة ناجحـة وهـو مطمـح كـل إنسـان يجعل من هذه السياسات الخطوة الأولى لبنـاء مسـارات  المناسبة ما

  يبحث عن عمل.

إن مصطلح المسار الوظيفي هو مصطلح جديد دخل إلى عـالم إدارة المـوارد البشـرية،الذي لـه مـن الأهميـة 

الموضوع نجد نظرية "المسار جعلته محل اهتمام الباحثين والعلماء، وأبرز التصورات النظرية حول هذا  ما

والتـي تحـدث فيهـا عـن إمكانيـة تحديـد مسـارات  Robert Hows روبـرت هـاوسالتـي وضـعها  والهـدف "

وظيفية بمسـاعدة القائـد إلـى جانـب مرؤوسـيه مـن خـلال إزالـة العقبـات التـي تعترضـهم، وتـدريبهم ومكـافئتهم 

 ة خـلال النظريـة اليابانيـ ذلـك مـن مـن إلـى أبعـد William Houchiفيمـا ذهـب ويليـام هوشـيعلى إنجازهم، 

ان مسار وظيفي متكامل من بداية التوظيف و إلى غايـة التقاعـد،وهو مـا أطلـق عليـه التوظيـف بضموذلك 

  مدى الحياة.

إن الأهمية التي يكتسيها موضوع المسار الوظيفي لم تستهوي العلماء و الباحثين الكبار وفقـط بـل كـذلك   

 مســتويات التــدرج العلمــيأصــبحت محــل بحــث وتقصــي للعديــد مــن البــاحثين الأكــاديميين اليــوم فــي مختلــف 

ومن خلال إطلاع على التراث النظري في هذا الموضـوع تـم التعـرض إلـى مجموعـة مـن الدراسـات السـابقة 

ـــذين تمحـــور  ـــادهوار الل ـــق الأول لتبنـــي هـــذا الموضـــوع،ومن أهمهـــا دراســـة بـــاروش و ب التـــي شـــكلت المنطل

الخاصــة بمــوظفي الإدارة فــي كــل مــن  موضــوع دراســتهما حــول دراســة مقارنــة للممارســة المســارات الوظيفيــة

بريطانيا و الهند و التي خلصت إلى نتائج كانت من بينها انه في التنظيمات الهندية ترتبط أنشطة العامـل 

تشعر بمسؤولية تسهيل تطور مسار جميع الموظفين،وكذلك في التنظيمات  مع جميع أنواع المناخ وهي ما

دراسـة الباحــث عبـد العزيــز بـن محمــد بـن عبــد العزيـز الفاضــل التــي البريطانيـة،وعن الدراســات العربيـة نجــد 

كانت بعنوان تخطيط وتنمية المسار الـوظيفي و انعكاسـاته علـى الأمـن الوظيفي،حيـث خلـص الباحـث إلـى 

عدة نتـائج مثـل:إن المتطلبـات المهمـة لتخطـيط وتنميـة المسـار الـوظيفي لـدعم الأمـن الـوظيفي هـي تأسـيس 

  ين العاملين وقطاعات وزارة التعليم و التربية.نظام اتصال متطور ب

فــلا شــك إذن أن المســار الــوظيفي مهــم جــدا للفــرد مــن حيــث أنــه يعتبــر تلــك الخبــرات و المعــارف التــي    

يتعلمهــا الفــرد مــن خــلال مراحــل حياتــه الوظيفيــة وتدرجــه بــين العديــد مــن الوظــائف التــي تجعــل العامــل ملــم 

  بكل جوانب عمله.

ث النظري لموضوع المسار الوظيفي يحيل المتصفح فيه إلى أنـه متطلـب كغيـره مـن المتطلبـات ن التراولأ  

المهنيــة الأخــرى يتــأثر بالعديــد مــن العوامــل الوظيفيــة مــا يفســر ذلــك الــربط لهــذا الموضــوع بمتغيــرات أخــرى 
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محوريـة فـي العمليـة مختلفة،مثل الأداء،الدافعية للعمل،الاستقرار المهني هذا الأخير الـذي يعتبـر ذو أهميـة 

الإنتاجية كذلك في شعور العامل بذلك التواصل الحقيقي مع منظمته ما يدفع به للعمل و الإبـداع وبالتـالي 

  تحقيق مسار وظيفي ناجح.

فالاســـتقرار المهنـــي والمواضـــيع التـــي جـــرى البحـــث فيهـــا منـــذ البـــدايات الأولـــى لظهـــور العمـــل الإنســـاني    

المهنــي ذلــك الجــو المناســب للإبــداع و الإنتــاج و الأداء المتميز،بــل يــذهب حيــث يــوفر الاســتقرار  المــنظم

الـرأي العــام إلــى أن عــدم الاسـتقرار فــي الوظــائف يشــكل الهـاجس الأكبــر للعمــال مــا يـدفعهم فــي الكثيــر مــن 

الأحيـان إلــى الابتعــاد عــن العمــل لإحساسـهم المســتمر بفقدانــه فــي أيــة لحظـة،فإذا كــان الإنســان يحتــاج إلــى 

تقرار نفسي في حياته العادية ليعيش متوازن فهو في ذات الوقت يحتاج إلى الاسـتقرار مهنـي ينمـي فيهـا اس

  ذاته مهنيا.

لــذلك كــان اختيــار الاســتقرار المهنــي نــابع مــن أهميتــه،ومن خــلال الدراســة الميدانيــة التــي يــتم إجرائهــا فــي   

كافة المتطلبات الأساسية لإجراء هذه الدراسة  التي تتوفر على-فرع جيجل -مديرية توزيع الكهرباء والغاز 

التـــي تهـــدف إلـــى البحـــث عـــن علاقـــة الاســـتقرار المهنـــي بتخطـــيط المســـار الوظيفي،وبنـــاء علـــى ذلـــك كـــان 

  التساؤل الرئيسي على النحو التالي:

  هل توجد علاقة بين الاستقرار المهني و تخطيط المسار الوظيفي؟-

  ية أخرى كالتالي:وقد تفرع عن هذا السؤال أسئلة فرع

  هل توجد علاقة بين ارتفاع الدخل و تخطيط المسار الوظيفي؟-

  هل توجد علاقة بين الترقية و تخطيط المسار الوظيفي؟-

  هل توجد علاقة بين جودة العلاقات الإنسانية السائدة في بيئة العمل و تخطيط المسار الوظيفي؟-

  :فرضيات الدراسةخامسا

خطـــوة أساســـية فـــي إعـــداد البحـــث العلمي،ويعرفهـــا محمـــد منيـــر حجـــاب "أنهـــا  تعتبـــر صـــياغة الفرضـــية   

افتراض تتم صياغته بالطريقة تجعله قابلا لاختبار ويمكننا من التنبؤ بوجود علاقة خاصة بين متغيرين أو 

  ).25،2000حجاب،(أكثر"

نقطة التحول مـن البنـاء كما يمكن القول أن الفرضية هي " إجابة محتملة للمشكلة التي يدرسها الباحث و   

  ).56،2000(باهي،و عبد الحفيظ،النظري للبحث إلى التصميم التجريبي للإجابة عن المشكلة القائمة"

  وقد جاءت فرضيات هذا البحث على النحو التالي :
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  الفرضية العامة:

  توجد علاقة بين الاستقرار المهني وتخطيط المسار الوظيفي.   -

  :الفرضيات الفرعية 

  علاقة بين ارتفاع الدخل وتخطيط المسار الوظيفي.توجد  -1

 علاقة بين الترقية وتخطيط المسار الوظيفي. -2

  .توجد علاقة بين العلاقات الإنسانية السائدة في بيئة العمل وتخطيط المسار الوظيفي- 3

  سا:تحديد المفاهيمساد

مجموعـة مـن المفـاهيم  كل بحـث أو دراسـة مهمـا كـان ميـدان تخصصـها أو توجههـا النظـري تحتـوي علـى  

والمصـــطلحات،يريد الباحـــث التعريـــف بهـــا لأجـــل إدراك مقاصـــد البحـــث ولقـــد جـــاءت مفـــاهيم هـــذه الدراســـة 

  كالتالي :

 الاستقرار المهني :

 الاستقرار :

،استقرارا،اســـتقر بالمكـــان أي أقـــام بـــهالاســـتقرار فـــي اللغـــة* المعجـــم العربـــي المصـــور،بد : مصـــدر استقر،يستقر)

  ).38س،

ـــي الاصـــطلاح:* << وضـــعية للشـــخص الثابـــت والمحـــافظ علـــى توازنـــه والـــذي يحـــتفظ بنظـــام الاســـتقرار ف

دينــاميكي ويخطــط لهــذا الاســتقرار يبتعــد فيــه عــن الاضــطراب،فهو حالــة الــذي يكــون فــي وضــعية ثابتــة ولا 

  ).larousse,2005 ,2358(>>يخاطر باستقراره اتجاه أي خطوة مشكوك فيها

هـذا التعريـف أن الاسـتقرار يفتـرض الثبـات فـي وضـعية معينـة،وأن صـاحبها لا يفكـر  ما يحيل الفهم فـي   

  بالمخاطرة والتغيير.

 المهنة:

ـــي اللغـــة* ـــة ف :يشـــير معجـــم اللغـــة العربيـــة فـــي المعجـــم الـــوجيز إلـــى أن المهنـــة لغـــة <<مـــن الفعـــل المهن

العمل،والعمــــل يحتــــاج إلــــى خبــــرة ومهــــارة مَهَنَ،ومصـــدره مَهْنًا،مِهْنَتًا،مَهْنَــــةٌ،ومعناه اتخــــذ صــــنعتا لأنهــــا مــــن 

  .)38(المعجم العربي المصور،بد س،وممارسة متقنة>>



 ا���� ا�ول:                                                              �	
	ع ا��را��
 

 
9 

(لســــان كمـــا ورد فـــي لســــان العـــرب أن <<المهنـــة مــــن لفـــظ مهَن،يمهٌن،مهنـــاَ،أي حــــذُق بالخدمـــة ونحوهـــا>>

  .)1005،2010العرب،

الصناعة التي يتم فيها هذا هي نوع العمل الذي يقوم به الفرد بغض النظر عن <<:المهنة في الاصطلاح*

  ). 292،1986>>(بدوي،العمل وعن مركز وظيفة الفرد

الأساســي المعتــاد الــذي يتقاضــاه المرء،ويحتــاج فــي ممارســته إلــى خبــرة <<ويعرفهــا المعجــم الفلســفي بأنهــا   

  ).302،1973(صليبا،>>ومهارة

ن الخبـرة و المهـارة التـي تدفعـه إلـى فهذا التعريف يفترض للفرد الممارس لمهنة معينة أن يتوفر على قدر م

  الإبداع في مهنته.

  .)143،2014(الزيات،ويعرفها ريتشارد أنها<<هي العنصر المحدد لمكانة الفرد في المجتمع>>    

  ريتشارد يوضح في هذا التعريف أن المهنة تعطي للفرد وجودا ومكانة بين الناس.   

  الاستقرار المهني: -ج

  للاستقرار المهني عدة تعريفات ويمكن أن نورد منها التالي:    

<<هــو اســتقرار الموظــف فــي الوظيفــة ويبــين معــدلات البقــاء فــي العمل،وتحســب المنظمــات متوســط العمــر 

 الوظيفي للعاملين لديها لتحديد معدلات الاستقرار الوظيفي و العمل على تكريسهفي

  .)84،2007(الصحاف،المنظمة>>

تعمد إلى حساب معدلات البقاء لأجل معرفة مدى استقرار الموظفين في المنظمـة وهـي طريقـة  فالمنظمات

  علمية مهمة.

كمــا يعـــرف كـــذلك أنـــه:<<بقاء الموظـــف فــي عملـــه و عـــدم نقلـــه إلـــى عمــل آخـــر،وينتج عـــن تقليـــل نقـــل    

  .)41،2004(الشوبكي،الموظفين من وظيفة إلى أخرى إلى فعالية أكثر ونفقات أقل>>

  فكلما كانت عمليات النقل قليلة كلما تمكن العامل من أداء متميز محصور في مكان عمله و العكس.

(عبـــد ويعرفـــه أحمـــد عبـــد الواســـع علـــى أنه<<إشـــعار العامـــل علـــى الـــدوام بأنـــه بـــأمن و حمايـــة فـــي عملـــه>>

  .)81،1973الواسع،

لعامـل أنـه فـي مكـان آمـن مـا يحفـزه لأمن و الحماية هي أهم متطلبات الاستقرار المهنـي حتـى يشـعر ااف   

  على أداء عمله بجد.

  من خلال التعارف السابقة يمكن استخلاص تعريف إجرائي للاستقرار المهني:
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ـــة ســـن التقاعـــد،و الظـــروف  ـــى غاي ـــة التوظيـــف و إل ـــه،من بداي هـــو اســـتمرار بقـــاء العمـــل فـــي منصـــب عمل

  مستقبله المهني.المصاحبة لهذا الاستقرار من شعور بالأمن و الطمأنينة على 

  تخطيط المسار الوظيفي: -2

  التخطيط: -2-1

التخطيط في اللغة:مصـدر خطط،علـم يحـدد البـرامج الاقتصـادية لبلـد مـا أو التصـميم، ويقـال خـط الخطـة   

  ).216،2003(آبادي،وإبن يعقوبأي سار نحو تحقيقها 

  *التخطيط في الاصطلاح:

البــرامج الشــاملة لإجــراء العمــل التــي تكفــل تحقيــق هــذه  وضــع أهــداف التنظــيم وإقــرار<<يعــرف علــى انــه   

  .)107،2007(حنفي،.>>الأهداف

ما يحيل التفكير إلى أن التخطيط مربوط أساسا بالأهـداف المسـتقبلية ووضـع البـرامج التـي يـؤدي السـير    

  وفقها إلى الوصول إلى المبتغى

 تقبلية يسعى التنظيم إلى تحقيقهالفترة زمنية مسكما يعرف التخطيط<<بأنه عملية تتناول تحديد الأهداف   

ــــا لأجــــــــــل تحقيـــــــــــق تلـــــــــــك  ـــة بدقـــــــــــة الواجــــــــــب إتباعهـــــــ ومــــــــــن تـــــــــــم تحديــــــــــد  الطـــــــــــرق العلميــــــــــة المدروســــــــ

  ).168،2006(القريوتي،الأهداف>>

فلا بـد أن تكـون الخطـة المتبعـة لتحقيـق الأهـداف مدروسـة و علميـة تجعـل الفـرد أو المنظمـة قـريبين مـن   

  المتوقعة.النتائج الحسنة 

كما يتم تعريفه أيضا<<أنه حسن تحديد النوعيـات و الأعـداد المناسـبة مـن العمالـة يكفـل القيـام بالأنشـطة   

  على أكمل وجه،بأقل جهد،وبأقل تكلفة.

أما سوء هذا التحديد فيعني وجود عمالة غير مناسبة فـي الأعمـال والوظـائف ووجـود أعـداد غيـر مناسـبة   

  ).157،2005(الطائي،و الفضل،النهاية إلى اضطراب العمل>> منها أيضا مما يؤدي في

إن هذا التعريف يوضح أهمية التخطيط بالنسبة إلى تقدير احتياجـات المنظمـة مـن العمالـة والتـي بفضـله   

 يمكن الحفاظ على السير الحسن للعمل.
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  المسار الوظيفي:-2

ينتقـل إليهـا الفـرد العامـل خـلال الفتـرة الزمنيـة يعرف المسار الوظيفي على أنـه<<مجموع الوظـائف التـي    

  .)sekiow et autres,2004,p 367(لحياته المهنية>>

كما يعرف كذلك:<<ما يزاوله الفرد من وظيفة أو مهنة أو حرفة،فهو نمط العمل و النشاطات المرتبطـة بـه 

  .) 305،2002(حسن،وهو يشمل الوظائف التي يتولاها الشخص إلى حين تقاعده>>

فيمــا يعرفــه حبيــب الصــحاف علــى أنــه<<ما يختــاره الفــرد لحياتــه العمليــة وفيــه تتحــدد المهــن و الوظــائف    

ـــي مهنتــــــــــه الأساســــــــــية التــــــــــي أتقنهــــــــــا و تــــــــــدرج فيهــــــــــا  ــــــــى حــــــــــين اســــــــــتقراره فـــــــ ــ التــــــــــي يتنقــــــــــل بينهــــــــــا إل

  . )19،2007(الصحاف،وظيفيا>>

بالنظر إلى عـدد الوظـائف المتاحـة أمامـه و من الواضح تماما أن الفرد هو الذي يختار مساره الوظيفي    

  بالنظر أيضا إلى الإمكانيات التي يمتلكها لتحقيق ذلك المسار.

  من خلال سرد جملة هذه التعاريف للمسار يمكننا أن نخلص إلى تعريف إجرائي له:     

التقاعــد والتــي  مجموعــة الوظــائف و المهــام التــي شــغلها الفــرد مــن بدايــة حياتــه المهنيــة و إلــى غايــة ســن   

اكتسب من خلالها مجموعة من الخبرات الوظيفيـة التـي سـاعدته فـي تشـكيل مجموعـة معـارف و معلومـات 

  حول الوظيفية ذاتها و حول المنظمة كذلك. 

  :تخطيط المسار الوظيفي:2-3

  هناك تعريفات عديدة ومنها ما يأتي:

حقيقيــة للمهـن التــي يشـغلها الأفــراد <<هـو عمليـة أو نظــام خـاص بــالموظفين وهـو عبــارة عـن وضــع خطـط 

ويعنى تخطيط المسار الوظيفي بالوظـائف المتدرجـة ومختلـف الممـرات الممكنـة نحـو تحقيـق شـغل وظـائف 

  )cauden,et sanches,1997,140(متعددة بالنظر إلى الرؤى المستقبلية>>

للوظـائف المشـغولة و التخطـيط هذا التعريف يوضـح أن المسـار الـوظيفي مـرتبط أساسـا بالتـدرج الزمنـي    

  له إنما يقوم على التصورات المستقبلية للمهن المتاحة.

كمــا يعــرف كــذلك تخطــيط المســار بأنــه<<ذلك الجانــب الــذي يقــع ضــمن مســؤولية الفــرد نفســه فــي تنميــة   

تماماتـه مساره الوظيفي و يتضمن ما يخطط الفرد لنفسه و لحياته الوظيفية،ويشمل تقيـيم الفـرد لقدراتـه و اه
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(عبـد الباقي،بـد للفرص الوظيفية المتاحة و صياغة الأهداف الحقيقية وتحقيـق الأنشـطة التنمويـة المسـتقبلية>>

  .  )297س،

ـــوظيفي فـــي الفـــرد فقـــط فـــي حـــين أن هـــذه        قـــد حصـــر هـــذا التعريـــف مســـؤولية التخطـــيط للمســـتقبل ال

  المسؤولية يتشارك فيها الفرد و المنظمة معا.

كذلك نجد<<مجموعة الأنشطة المشتركة بين الموظف و المؤسسة لإعداد هذا الفرد لمراحل  ومن التعاريف

ــــــــرد و أهــــــــداف  ـــــين أهــــــــداف الف ـــ ــــــــذلك قصــــــــد التوفيــــــــق ب ــــة ل ــــــــي وتحديــــــــد المهــــــــارات المطلوبــــ ســــــــير وظيف

  .  )64،2015(شراف،المنظمة>>

مشـتركة بـين الفـرد  ح أن التخطـيط للمسـار الـوظيفي عمليـةهذا التعريف على العكس من سابقه فقد وضّ    

  و التنظيم، فهما معا يشكلان الدعم لبناء مستقبل مهني ناجح. 

  ومن خلال جملة هذه التعاريف نخلص إلى التعريف الإجرائي التالي:    

هــو تلــك الإجــراءات و الخطــط المســتقبلية التــي يضــعها الفــرد لتحديــد مســتقبله الــوظيفي إلــى جانــب مســاعدة 

  عديد من الوسائل و التسهيلات التي تمكنه من بلوغ هذا الهدف.المنظمة التي تكفل له ال

  سابعا:الدراسات السابقة:

فـي الإفـادة مـن نتـائج الأبحـاث والدراسـات السـابقة وذلـك فـي بنـاء مسـلمات البحـث اعتمـاد تكمن أهميتها  

ــــــنقص اعلــــــى نتــــــائج المتو  ــــــاحثين الآخــــــرين مــــــن أجــــــل اســــــتكمال جوانــــــب ال صــــــل إليهمــــــا مــــــن طــــــرف الب

  .)105،2008(الشريف،>>فيها

فهي تشكل دوما المنطلـق الأول لدراسـة الموضـوع حيـث تحيلنـا الدراسـات السـابقة إلـى جوانـب تـم التطـرق 

إليهـا وأخــرى أغفــل عنهــا،ونظرا لعــدم تمكــن الباحــث مـن الحصــول علــى دراســات ســابقة لموضــوع الاســتقرار 

دراسات المشابهة لموضوع دراستنا التي تناولت المهني و تخطيط المسار الوظيفي،فقد تم الاكتفاء بتناول ال

  متغير واحدا فقط وقد جاء عرضها على النحو التالي:

  الدراسات الأجنبية

  )2007(مراد،:دراسة كينيث و تايلورالدراسة الأولى

هــي دراســة قامــا بهــا الباحثــان "كنيــت" و"تايلور"،كــان الهــدف مــن وراءهــا التنبــؤ بأســباب تــرك العمــل علــى   

مــن أفــراد  7ورشــات للصــناعات النســيجية،وكانت 5عــاملا و عاملــة موزعــون علــى  475عينــة مكونــة مــن 
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ن،مدة العينــــة مــــن الإناث،وقــــد  قســــمت عينــــة البحــــث إلــــى مجمــــوعتين متمــــاثلتين مــــن ناحيــــة الجنس،الســــ

الخدمـــة،و الحالــــة الاجتماعية،وقــــد طبــــق الباحثــــان فــــي هـــذه الدراســــة اختبــــار للرضــــا يقــــيس أبعــــاد مختلفــــة 

مقـاييس،و كانـت الفـروق ذات دلالـة  10للعمل،وقـد دلـت النتـائج علـى أن هنـاك فـرق بـين المجمـوعتين فـي 

المكانــــة -لأمــــنا-المطلوبــــة-القــــدرة-مقــــاييس وهــــي :الأجــــر 6فــــي  0.01إحصــــائية عنــــد مســــتوى الثقــــة ب

مقــاييس و  4فــي  0.05و الجنس.كمــا كانــت الفــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى الثقــة -الاجتماعيــة

التنوع.وكــان الأفــراد الــذين تركــوا العمــل قــد بلغــت نســبتهم -الخــدمات الاجتماعيــة-المســؤولية-هي:التحصــيل

  شرة السابقة.من الأفراد العينة و تبين أنهم أقل رضاء بالنسبة للمقاييس الع 20

وقد توصل الباحثان إلى نتائج مهمة تتلخص فـي إمكانيـة التنبـؤ بمغـادرة العامـل للمنظمـة عـن طريـق تقفـي 

  الأسباب قبل حدوث المغادرة

  ) 133-136، 2015كعواش،نقلا عن :(دراسة دافوين و رافاسيالدراسة الثانية:

المهنيـة لـدى تيـار المـدراء الأوروبيـين فـي زمـن جاءت الدراسة بعنوان الاستقرار النسبي لأنماط المسارات   

م،فــي أكبــر 1999قــام بهــا الباحثــان دافــوين و رافاســي العــام  سويســراالعولمة:مقارنــة فرنسا،ألمانيا،بريطانيا،

المؤسسات لكل من البلـدان المـذكورة مـن بريطانيا،ألمانيا،فرنسا،وسويسـرا.اعتمد الباحثـان علـى عينـة مكونـة 

مــــــــدير مـــــــوزعين علــــــــى هــــــــذه المؤسســـــــات وعلــــــــى المــــــــنهج  916كبرى،أخـــــــد مــــــــنهم مؤسســــــــة 111مـــــــن 

البيوغرافي،معتمــدان فــي ذلــك علــى أدوات جمــع البيانــات متمثلــة فــي تتبــع الســير الذاتيــة لكبــار المدراء،وقــد 

  صياغة فروض الدراسة جاءت على النحو التالي:

سـات الأكثـر انتقائيـة لبلـدهم بشـكل من المحتمل أن يدرس كبار المدراء الفرنسيين في واحدة من المؤس -1

  أكبر منه لدى كبار المدراء الألمان والبريطانيين.

مــن المحتمــل أن يعمــل كبــار المــدراء الفرنســيين فــي الوظــائف العليــا للخدمــة المدنيــة بشــكل أكبــر لــدى  -2

  نظرائهم الألمان و البريطانيين.

بشكل أكبر منع لدى نظرائهم الفرنسيين و من المحتمل أن يمتلك كبار المدراء الألمان درجة الدكتوراه  -3

  البريطانيين.

مــن المحتمــل أن يــدرس كبــار المــدراء البريطــانيين فــي الجامعــة بشــكل أقــل مقارنــة بنظــرائهم الفرنســيين  -4

  والبريطانيين.
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مــــن المحتمــــل أن يمتلــــك كبــــار المــــدراء البريطــــانيين كفــــاءات مهنيــــة بشــــكل أكبــــر منــــه لــــدى نظــــرائهم  -5

  ان.الفرنسيين و الألم

من المحتمـل أن يمتلـك كبـار المـدراء السويسـريين خبـرة عمـل دوليـة أكبـر منـه لـدى نظـرائهم الفرنسـيين  -6

  والألمان والبريطانيين.

مـن المحتمــل أن يعمــل كبــار المـدراء الألمــان فــي عــدد مــن المؤسسـات خــلال مســارهم المهنــي بشــكل  -7

  أكبر مقارنة بنظرائهم الفرنسيين والبريطانيين.

أن يمتلك كبار المدراء السويسريين شـهادة ماسـتر فـي الإدارة العامـة أو مـؤهلات بـرامج من المحتمل  -8

  تنفيذية متشابهة أكبر منه لدى نظرائهم الفرنسيين و الألمان و البريطانيين.

من المحتمل أن يكون كبار المدراء السويسريين قد عملوا في الشركات استشـارات و مراجعـة حسـابات -9

  رائهم الفرنسيين و الألمان و البريطانيين.أكبر منه لدى نظ

وقــد توصــلت الدراســة إلــى عــدة نتــائج كانــت تتمحــور حــول أن عوامــل معيــار شــغل المركــز الإداري يعنــي               

ثلث أو نصف المدراء الذين يعملون في تلك المؤسسات رغم انفتاحها،وقد كانت خاصـة بـالأطر المؤسسـية 

ى و كبار موظفي الخدمة المدنيـة لـدى المـدراء الفرنسيين،مسـارات تسـلق الحبـال و المختلفة ،المدارس الكبر 

درجـــات الـــدكتوراه لـــدى الألمـــان و المـــدارس و المعاهـــد العامـــة بالنســـبة للمـــدراء الألمـــان،وحتى لـــو ســـمحت 

الفرصـــة بتطـــوير المهـــارات فهـــي لا تملـــك عـــادة وظـــائف مماثلـــة فـــي جميـــع البلـــدان.كما أن امـــتلاك درجـــة 

كتوراه لــدى الألمـان تؤكــد عضـويتهم فــي النخبـة الأكاديميــة ولكنهـا لا تــزود بـنفس الشــبكات فـي المــدارس الـد

الفرنسية أو المعاهد البريطانية.وتمتلك الخبرة الدولية قيمة كبيرة أكثر لدى أكثر من نصف المدراء إذ يوجـد 

 فيما يعتبــرلكــون بــروفيلات دوليــة،فــي الشــركات السويســرية و البريطانيــة عــدد أعلــى مــن المــدراء الــذين يمت

النموذج السويسري نموذج وطني هجين للمسارات المهنية بكبار فتركيبة كبار المدراء مدونة بشـكل عـال و 

  متكونة من العديد من الجنسيات وتآكل النماذج الوطنية بسبب الترقية التدريجية للمدراء الأجانب. 

  )150-2015،153كعواش،نقلا عن:(الهند وبريطانياالدراسة الثالثة:دراسة باروش و بادهوار ب

قـــام بهـــذه الدراســـة بـــاروش و بـــادهوار فـــي دراســـة مقارنـــة لممارســـات المســـارات المهنيـــة الوظيفيـــة الخاصـــة 

بمــوظفي الإدارة فــي بريطانيــا و الهنــد تــم إجــراء الدراســة فــي مجموعــة مــن التنظيمــات الهنديــة و البريطانيــة 

هـي خصـائص أنظمـة المسـارات الوظيفيـة فـي الهنـد و  الرئيسي على النحو التالي:ماولقد تم طرح التساؤل 

  هي أوجه التشابه و الاختلاف بينها؟ وما بريطانيا؟
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  اعتمد الباحثان على المنهج المسحي و على المنهج المقارن و تمحورت فرضيات الدراسة حول:

التنظيمـــات الهنديـــة أقـــل دينامكيـــة و عقلانيـــة ســـتكون ممارســـات إدارة و تخطـــيط المســـار الـــوظيفي فـــي  -1

  وهيكلية في بريطانيا.

سوف تختلف بشكل كبير كتلة المجموعة التي تقع فيها ممارسات إدارة و تخطيط المسار الوظيفي بـين  -2

  البلدين.

ستكون ممارسات إدارة وتخطيط المسـار الـوظيفي فـي التنظيمـات الهنديـة مختلفـة بشـكل كبيـر عنهـا فـي  -3

  .بريطانيا

سوف يتم إيجاد اختلافات بين البلدين فيما يخص ارتبـاط مجموعـات ممارسـات إدارة و تخطـيط المسـار  -4

  الوظيفي مع الخصائص التنظيمية المتشابهة مثل:السن،الملكية.......

سوف يتم إيجاد اختلافات بين البلدين فيما يخص طريقة ارتبـاط مجموعـات ممارسـات لإدارة و تخطـيط  -5

  الثقافية التنظيمية والمناخ. المسار مع أبعاد

وقد عمد الباحثان إلى استخدام السجلات و الوثائق و الإستمارة،حيث وزعـت علـى عينـة بحـث مكونـة    

  هندية،وتم التوصل إلى عدة نتائج كانت أهمها: 10شركة بريطانية و 40مفردة تعمل في  302من 

الأداء كأساس لتخطيط المسار،وتخطيط التتابع و  بالنسبة للتنظيمات الهندية فعلى الرغم من فاعلية تقييم

الاستشـــارة المقدمـــة مـــن طـــرف المـــدراء(....)،إلا أن هنـــاك ميـــل لأن تكـــون موجـــودة فقـــط فـــي التنظيمـــات 

الكبيرة و بالمقارنة مع التنظيمات البريطانية فهي أكثر بروزا في العينة الهندية ،كما أن تقييمـات نظيـرة و 

تكـــون قياســـات دقيقـــة للغاية،وليســـت مســـتعملة بشـــكل واســـع فـــي تطبيقـــات إدارة متشـــابهة والتـــي يمكـــن أن 

المســار الــوظيفي فــي العينــة المختــارة فــي التنظيمــات البريطانيــة و الهنديــة،ويكثر النقــل وتعــويض الرســوم 

ــــة،كما  ــــوظيفي فــــي العينــــة المختــــارة مــــن التنظيمــــات الهنديــــة و البريطاني الدراســــية،تقييم الأداء،المســــار ال

صلت الدراسة كذلك إلى أن هناك العديد من أوجه التشابه بالنسبة للتنظيمات الهندية و البريطانية مثل تو 

التقييم الجيد كأحد الأدوات لتخطيط المسار بالإضـافة و التعليم الرسمي كجزء من عملية تطوير الموظفين،

ي ذات العلاقــة النموذجيــة مــع إلــى الاستشــارة المقدمــة مــن الإدارة.وبــالنظر إلــى ممارســات المســار الــوظيف

أســـــواق العمـــــل الداخليـــــة مثل:النقـــــل،تقييم الأداء مـــــن أجـــــل تخطـــــيط المســـــار،الحركات الجانبيـــــة،تخطيط 

التتابع،التوجيه الرسمي ومسالك المسار المشتركة،مطبقة بشكل أكبـر فـي التنظيمـات الهنديـة،وذلك بسـبب 

  و الثقافية و الغريزية السائدة في سوق العمل البريطاني لم تصل بعد إلى الهند. الديناميكيةأن الطبيعة 
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  الدراسات العربية:

  ).228-211، 1972(محمد،دراسة محمد علي محمد بمصرالدراسة الأولى:

قـام الباحـث بهـذه الدراسـة بشـركة النسـيج التابعـة للمؤسسـة المصـرية للغـزل و النسـيج علـى عينـة تتكــون   

إجــراءات منهجيــة 3م،وقــد اســتعان الباحــث ب 1972أقســام إنتاجيــة و ذلــك عــام  5امــل فــي ع 250مــن 

  حول التنقل الوظيفي للعمال و علاقته بالاستقرار :

  تصور العمال لفرص التقدم الوظيفي أو التنقل المهني الصاعد في التسلسل التنظيمي. :1الإجراء 

ال بـأن عملهـم فـي التنظـيم يشـكل مسـتقبل مهنيـا لهـم يهدف إلى التعرف على مدى اقتناع العمـ :2الإجراء

  أم يفضلون تغيير عملهم الحالي و الانتقال إلى تنظيم آخر يمكن أن يتيح لهم فرصة التقدم الوظيفي.

طلب من العمال أن يختاروا بين الانتقال إلى تنظيم آخر مـع افتـراض تسـاوي الأجـر و بعـض  :3الإجراء

  الظروف الأخرى في كلا التنظيمين.

٪أفــراد العينــة يــرون أن وضــعيتهم فــي التنظــيم لا 71.3نســبة  "أنعــدة نتــائج ىوقــد توصــل الباحــث إلــ   

الموضـــوعية التـــي تعتمـــدها الإدارة فـــي تتـــاح لهـــم فرصـــة الترقيـــة أرجـــع الباحـــث ذلـــك إلـــى الأســـس الغيـــر 

٪من أفراد العينة لهم خبـرة مهنيـة سـابقة،كان هـذا بالنسـبة للإجـراء الأول أمـا الثـاني 58.5الترقية،رغم أن 

٪ الــذين أبــدوا رغبــة شــديدة فــي تغييره،وأكــد العمــال 49.9٪تمســكهم بعملهــم الحــالي مقابــل 57.1فقــد أبــدى

اعتبـــاره يشـــكل لهـــم مســـتقبل مهنـــي وذلـــك يعـــود لحداثـــة علاقـــتهم الجـــدد اعتمـــادهم علـــى عملهـــم الحـــالي ب

٪ فــي حــين يــرى 69.9ســنة عمل)فقــد أكــدوا ارتبــاطهم بنســبة15بالتنظيم.أمــا العمــال القــدامى (أكثــر مــن 

٪ منهم ضرورة تغيير منصب عملهـم لأن الأجـر بلـغ أقصـاه ولا يمكـن زيـادة لهـم فـي المسـتقبل،أما 30.4

٪ من أفراد العينـة يفضـلون البقـاء فـي المؤسسـة أمـا البـاقي 79.5د كانت نسبة  بالنسبة للإجراء الثالث فق

  ٪ أظهروا رغبة في تغيير العمل.20.5

استقرار العامـل فـي عملـه و  الأجر له دور في ومن خلال هذه الإجراءات الثلاث فقد أقر الباحث بأن   

  ة في المؤسسة.كذلك حال الترقية خاصة بالنسبة للعمال الذين أمضوا فترة طويل

  )2010أبو حوزة،(:دراسة محمد أبو حوزة بالمملكة السعوديةالدراسة الثانية

قـام الباحـث محمــد أبـو حـوزة ،والمتخــرج مـن جامعـة مؤتــة بالمملكـة السـعودية بــإجراء دراسـة حول"مــدى    

     تـــوفر الاســـتقرار النفســـي و المـــادي للموظـــف و أثـــره فـــي الحـــد مـــن دوران العمـــل" وذلـــك مـــن وجهـــة نظـــر 
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لغــرض جمــع  بانةالاســتالعــاملين فــي الأجهــزة الحكوميــة الســعودية و لتحقيــق أهــداف الدراســة ثــم اســتخدام 

مبحوثـــــا واســـــتخدمت الرزمـــــة الإحصـــــائية للعلـــــوم  742المعلومـــــات ،حيـــــث تكونـــــت عينـــــة الدراســـــة مـــــن 

  ،وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج :الاستبانةلتحليل  spss.16الاجتماعية 

تصــوراتهم لأبعــاد أن أبــرز تصــورات العــاملين فــي القطــاع العــام فــي منطقــة جــازان للاســتقرار النفســي وأن 

الاستقرار المادي ذات مستوى مرتفع وأن تصوراتهم لمستوى الدوران الوظيفي جاءت بدرجة متوسـطة،كما 

يوجـــد أثـــر لأبعـــاد الاســـتقرار النفســـي فـــي الـــدوران الـــوظيفي وأن أبعـــاد الاســـتقرار النفســـي تفســـر مـــا مقـــداره 

  ٪ من التباين في الدوران الوظيفي.49.6

د الاستقرار المادي في الدوران الوظيفي و أن أبعاد الاستقرار المـادي تفسـر مـا مقـداره ويوجد أثر لأبعا   

٪ مـــن التبـــاين الـــدوران الـــوظيفي.وفي النهايـــة فقـــد أوصـــت الدراســـة بضـــرورة التركيـــز علـــى عوامـــل 67.3

النفســـي و المـــادي مـــن خـــلال تحـــديث و تغييـــر الأنظمـــة و التعليمـــات بشـــكل يســـمح بإعطـــاء  الاســـتقرار

رصة للمستويات الدنيا من العاملين للمشاركة في اتخاذ القـرار و تفعيـل العمـل الجمـاعي ووضـع بـرامج الف

تدريبيـــة لتمكـــين العـــاملين و زيـــادة المســـاندة الإداريـــة لهـــم لزيـــادة ثقـــتهم بأنفســـهم لتحقيـــق الحـــد مـــن دوران 

  العمل.

(بـن السـعودية ةبالمملكدراسة عبد العزيز بن محمد بن عبد العزيـز الفاضـل،الدراسة الثالثة:

  .)2011عبد الفاضل،

جاءت هذه الدراسة في إطار الإعداد لنيل شهادة الماجستير في العلوم الإدارية وتحت إشراف الأسـتاذ    

الدكتور محمد سيّد حمزاوي،من جامعة نايف للعلوم الأمنية،حيث كان موضـوع الدراسـة حـول: تخطـيط و 

مــن وجهـــة نظــر العــاملين فــي وزارة التربيـــة  -علـــى الأمــن الــوظيفيتنميــة المســار الــوظيفي و انعكاســاته 

  -والتعليم

مفـردة يعملـون فـي  4905الباحث على المـنهج الوصـفي التحليلـي وعلـى عينـة بحـث مكونـة مـن اعتمد   

وزارة التربية و التعليم،معتمدا في ذلك على الإسـتمارة فـي جمـع المعلومـات حـول العينة.وقـد جـاءت نتـائج 

  النحو التالي:الدراسة 

أن مساهمات وزارة التربية و التعليم في تخطيط وتنمية المسار الوظيفي بدرجـة متوسـطة هـي: تـدريب  -1

العاملين بوزارة التعليم على الإتقان و القيام بمهام وظائفه و انتقاء الأفراد المؤهلين لتولي مناصب الرفيعة 

  اتهم بما يزيد من انهماكهم في العمل.وإثراء معلومات العاملين وصقل خبراتهم و تنمية مهار 
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أن الاتجاهات القوية من قبل العاملين بوزارة التربية والتعليم نحو الأمن الـوظيفي هـي التفكيـر بالبحـث  -2

  عن عمل خارج الوزارة و القلق من ضعف التوافق بين التخصص و الوظيفة.

لـدعم الأمـن الـوظيفي لـدى العـاملين أن المتطلبات الأساسية الأولى لتخطيط و تنمية المسار الوظيفي  -3

هي تأسيس نظام اتصال متطور يربط بين قطاعات وزارة التربية و التعليم المختلفة و الثقة المتبادلة بـين 

  الإدارة و العاملين و تطوير سياسات إدارة شؤون العاملين.

مـن الـوظيفي لـدى أن المعوقات المهمة لتخطـيط و تنميـة المسـار الـوظيفي التـي تحـول دون تحقيـق الأ -4

العاملين في وزارة التربية و التعليم بدرجة قوية جدّا هي قلة الوظائف التي يمكن أن يترقى أو ينتقـل إليهـا 

  الموظف و قلة البرامج التدريبية اللازمة لتحسين مستويات أداء العاملين.

ين إدارات التربيـة وقد خلص الباحث إلى جملة من التوصيات كأن يتم تأسيس نظـام اتصـال متطـور بـ   

والتعليم وتزويد العاملين في إدارات التربية و التعليم بدورات تدريبية متقدمة داخـل المملكـة و خارجهـا فـي 

مجــال تخطــيط المســار الــوظيفي وإثــراء المســارات الوظيفيــة بالوظــائف المتخصصــة التــي تمــنح العــاملين 

  شغله. فرصا أكبر للترقي في نطاق التخصص الوظيفي و متطلبات 

ــــالأردنالدراســــة الرابعة: ــــراس الرواشــــدة ب ــــي الصــــمادي و ف الصــــمادي،و (دراســــة محمــــد عل

  .)2009الرواشدة

قام بهذه الدراسة الباحثـان محمـد علـي الصـمادي وفـراس محمـد الرواشـدة،بأحد أهـم أكبـر المـوانئ فـي    

 -و الاسـتقرار الـوظيفيمحـددات الرضـا  -البحر الأحمـر بمنطقـة العقبـة بالأردن.وكانـت الدراسـة بعنـوان

  عامل وعاملة. 4709مفردة من العدد الإجمالي المقدر ب 280حيث بلغت 

  وقد جاءت فروض الدراسة على النحو التالي:

  والرضا الوظيفي في عملهم. بالاستقراريتمتع موظفو مؤسسة الموانئ  -1ف

  هناك علاقة ذات دلالة لإحصائية بين عوامل الرضا و الاستقرار. -2ف

  يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين المتغيرات الديموغرافية و الرضا الوظيفي. -3ف

وزعـت علـى أفـراد العينـة وتـم معالجـة البيانـات التـي جمعـت بالاسـتعانة  الاستبانةواعتمد الباحث على      

، لتوصـــل إلـــى أهـــداف الدراســـة حيـــث اســـتخدمت الأســـاليب الإحصـــائية spssبعمليـــة التحليـــل الإحصـــائي 

لوصــفية لوصــف خصــائص العينــة،وذلك باســتخدام خصــائص النزعــة المركزيــة كالمتوســطات الحســابية و ا

  .مقاييس التشتت كالانحرافات المعيارية
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وقــد توصــل الباحثــان مــن خــلال دراســتهما إلــى نتــائج متعــددة: فقــد كانــت هنــاك علاقــة قويــة بــين بيئــة      

العمل و الرضا الوظيفي و الاستقرار الوظيفي وذلك بسبب درجة الرضا العالية ،كما أن هناك علاقـة قويـة 

غــة الإنجليزيــة ضــرورة الوظيفي،وجــاءت الفرضــية المتعلقــة باســتخدام الل الاســتقراربــين الــرئيس المباشــر و 

لزيـــادة إنتاجيـــة وكفـــاءة الموظـــف فـــي المؤسســـة.وفي نهايـــة البحـــث فقـــد عمـــد الباحثـــان إلـــى مجموعـــة مـــن 

اقتراحـات و التوصيات،فأوصــى الباحثــان بضــرورة تشــجيع العـاملين علــى اســتخدام مهــاراتهم فــي العمــل،وأن 

ن الوظيفي ليشعر بالطمأنينة،كما لابد من توفر لهم الموارد المتاحة،والعمل على زيادة شعور الموظف بأما

ـــــب و العـــــلاوات  ـــــة العمـــــل مـــــن حـــــوافز و نظـــــام الروات ـــــأمين الصـــــحي للمـــــوظفين و تحســـــين بيئ تـــــوفير الت

  والمكافئات...

  .)2011(عدوان،الدراسة الخامسة:دراسة منير زكريا أحمد عدوان بفلسطين

ــــوظيفي للعــــاملين فــــي والتعيــــين و أث الاختيــــارجــــاءت هــــذه الدراســــة بعنوان"واقــــع      ــــى المســــار ال رهــــا عل

  المصارف العاملة في  قطاع غزة.

و التعيـين وأثـر ذلـك علـى المسـار الـوظيفي  الاختيـارهدفت هذه الدراسة إلـى التعـرف علـى واقـع سياسـة    

للعـــاملين فـــي المصـــارف العاملـــة فـــي قطـــاع غـــزة وذلـــك مـــن خـــلال التعـــرف علـــى عمليـــة التحليـــل الـــوظيفي 

واضــــحة لتخطــــيط المــــوارد البشــــرية و معرفــــة مهنيــــة ومختلــــف  اســــتراتيجيةلمصــــارف ووجــــود المتبعـــة فــــي ا

و التعيــين و كفــاءة الأفــراد القــائمين علــى ذلــك و  الاختيــارالإجــراءات التــي تقــوم بهــا المصــارف فــي عمليــة 

اسـة هدفت أيضا إلى معرفة ما إذا كانت هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحـوثين حـول سي

ـــــــار ـــــــرات (الجنس،العمر،المســـــــمى  الاختي ـــــــى متغي ـــــــوظيفي تعـــــــزى إل ـــــــى المســـــــار ال ـــــــين وأثرهـــــــا عل و التعي

  الوظيفي،المؤهل،سنوات الخبرة)

  وقد تم صياغة مجموعة من الفروض الدراسية جاءت على النحو التالي:

  ذات دلالة إحصائية بين تحليل الوظيفية ومن بين المسار الوظيفي للموظف رتباطيهاتوجد علاقة  -1

واضــحة  اســتراتيجيةذات دلالــة إحصــائية بــين وجــود دلالــة إحصــائية بــين وجــود  رتباطيــهاتوجــد علاقــة  -2

  لتخطيط القوى العاملة وبين المسار الوظيفي لموظف.

و التعيـين وبـين  الاختيـاراد القـائمين لعمليـة ذات دلالة إحصائية بين كفاءة الأفر  رتباطيهاتوجد علاقة  -3

  المسار الوظيفي للموظفين.
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و التعيــين وأثرهــا  الاختيــارلا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية بــين إجابــات المبحــوثين حــول سياســة  -4

  على المسار الوظيفي تعزى لمتغيرات(جنس،العمر،المسمى الوظيفي،المؤهل العلمي،سنوات الخبرة)

على المنهج الوصفي التحليلي وطبقت العينة العشوائية البسيطة من مجتمع الدراسة البالغ   واعتمد الباحث 

لقياس متغيـرات الدراسـة واسـتعان  الاستبانةموظفا و استخدم الباحث  187موظف وبلغ حجم العينة  900

  للتحليل الإحصائي. spssببرنامج 

  وتم التوصل إلى عدة نتائج تلخصت في :

التخطــيط للقــوى العاملــة تعتبــر محققــة بصــورة جيــدة و تحتــاج إلــى تحســين،كما تعتبــر مهنــة أن عمليــة  -

إجــراءات والاختبــارات و التعيــين جيّــدة والقــائمين علــى هــذه العمليــات مــن ذوي الكفاءة،فهنــاك وجــود واضــح 

  لمفهوم تخطيط المسار الوظيفي.

بد أن يـتم مراعـاة المصـارف فـي إعـداد وفي نهاية البحث فقـد أوصـت الدراسـة بمجموعـة مـن التوصـيات،فلا

التحليــل الــوظيفي،وأن يكــون هــذا التحليــل حقيقيــا و مفهومــا مــن قبــل جميــع الموظفين،وضــرورة مراعــاة أن 

يكون وقت المقابلة كافيا ومتلائما مع طبيعة الأسئلة و الوظيفة و الاستدلال بالخبرات الخارجية عند إجراء 

ثر و الحصول على الأفضل مـن بـين المرشـحين للوظيفـة،كما أنـه مـن عملية التعيين وذلك بهدف كسب أك

المهم أن تساعد إدارة المصرف موظفيهـا فـي الحصـول علـى المعلومـات حـول فـرص وظيفيـة أخـرى متـوفرة 

في المصرف وعدم الخضوع لعملية التعيينات و الترقيـات لتـنقلات الإدارة العليـا حتـى لا تخضـع لإعتبـارت 

  شخصية.

  لجزائرية:الدراسات ا

  .)2006(جبلي،دراسة جبلي فاتحالدراسة الأولى:

من إعداد الباحـث فـاتح جبلـي وتحـت  -الترقية الوظيفية و الاستقرار المهني-جاءت هذه الدراسة بعنوان   

إشراف الأستاذ الدكتور"قيرة إسماعيل"حيث تمحور التساؤل الرئيسي للدراسـة في:هـل الاسـتقرار المهنـي دال 

  لترقية أو أنه دال لمتغيرات أخرى اعتراضية أو طارئة أو ثابتة؟على ملائمة ا

 بالاســتقرارحيــث هــدف الباحــث مــن خــلال التســاؤل معرفــة العلاقــة الفعليــة التــي تــربط الترقيــة الوظيفيــة    

المهني بالمؤسسة الصناعية.واعتمد الباحـث علـى المـنهج الوصـفي باسـتخدام المسـح الاجتمـاعي بالعينـة،و 

اعتمــد الباحــث علــى أدوات جمــع البيانــات المتمثلــة فــي الملاحظة،المقابلة،والاســتمارة وطبقــت الدراســة علــى 

  ساسا حول:مفردة،وانطلق الباحث في بحثه الميداني من فرضيات تمحورت أ90عينة قدرها 
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  في عمله.الارتياحيرتبط التدرج الوظيفي بشعور العامل بالرضا و  -1ف

  هناك علاقة إرتباطية بين الحوافز المادية و استقرار العامل في عمله. -2ف

  هناك علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين الترقية الوظيفية و الاستقرار المهني. -3ف

عــة مــن النتــائج، فالترقيــة تلعــب دورا مهمــا فــي تحقيــق فعاليــة أكثــر لــدى وقــد توصــلت الدراســة إلــى مجمو    

العمال و كلما حصل العمال على الترقية كلما شـجعه ذلـك علـى بـدل المجهـودات فـي العمل،كمـا أن هنـاك 

ارتبــاط بالفعـــل بــين التـــدرج و زيــادة الـــولاء و الانتمــاء للمؤسســـة و الأجــر وحـــده لا يكفــي مـــن أجــل تحقيـــق 

ورغــم ذلــك تبقــى الترقيــة مــن الأهــداف التــي يســعى العمــال لها،كمــا أن العمــال  الاســتقرارظيفي و الرضــا الــو 

المهنــي  الاســتقراريتخلــون عــن فكــرة تــرك وظــائفهم الحاليــة فــي حــال وجــود ترقيــة لأنهــا واحــدة مــن عوامــل 

  والحوافز المادية تلعب دورا في استقرار العامل.

  .)2014(زرالدة، دراسة رباب زرالدةالثالثة: الدراسة

جاءت هذه الدراسة بعنوان "القيم التنظيمية وعلاقتها بتخطيط المسارات الوظيفية" وطبقت على عينة مـن   

عمال المؤسسة الإستشفائية المتخصصة في طـب النسـاء و التوليـد و طـب جراحـة الأطفـال  تحـت إشـراف 

  .إلهام قشي من جامعة محمد خيضر ببسكرة

هــدفت الدراســة إلــى البحــث فــي العلاقــة بــين القــيم التنظيميــة و تخطــيط المســارات الــوظيفي،من خــلال طــرح 

  مبريقي وجاءت على النحو التالي:الامجموعة من الفرضيات وجهت للتحقق 

ذات دلالــة إحصــائية بــين القــيم التنظيميــة و تخطــيط المســارات الــوظيفي لــدى  رتباطيــهاتوجــد علاقــة  -1

  المتخصصة في طب النساء و التوليد و طب جراحة الأطفال. لاستشفائيةاعمل المؤسسة 

ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين القـــيم التنظيميـــة و تخطـــيط المســـار الـــوظيفي علـــى  رتباطيـــهاهنـــاك علاقـــة  -2

المتخصصــة فــي طــب النســاء و التوليــد و طــب جراحــة  الاستشــفائيةمســتوى الفــردي لــدى العمــال المؤسســة 

  الأطفال.

 تخطيط المسار الوظيفي على مستوى ذات دلالة إحصائية بين القيم التنظيمية و رتباطيهاهناك علاقة  -3

ـــدى عمـــال المؤسســـة  ـــد وطـــب جراحـــة  الاستشـــفائيةالتنظيمـــي ل المتخصصـــة فـــي طـــب النســـاء  والتولي

  الأطفال

مفـردة تـم اختيـارهم بطريقـة  30اعتمدت الباحثة على المـنهج الوصـفي التحليلـي وعلـى عينـة مكونـة مـن    

فرديــــة،وعلى الاســــتبيان فــــي جمــــع المعلومــــات مــــن المبحــــوثين،وتم الاســــتعانة بالرزمــــة الإحصــــائية للعلــــوم 
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يم التنظيميــة و ، وتــم التوصــل إلــى مجموعــة مــن النتــائج : فقــد كــان هنــاك علاقــة بــين القــspssالاجتماعيــة

المتخصصة فـي طـب النسـاء و التوليـد وطـب  الاستشفائيةتخطيط المسارات الوظيفية لدى عمال المؤسسة 

جراحــة الأطفال،كمــا أنــه لا توجــد علاقــة بــين القــيم التنظيميــة و تخطــيط المســارات الوظيفيــة علــى المســتوى 

  و التوليد وطب  جراحة الأطفال.المتخصصة في طب النساء  الاستشفائيةالفردي لدى عمال المؤسسة 

  .)2014(بن منصور،دراسة بن منصور رفيقةالدراسة الرابعة:

جاءت دراسة الباحثة بن منصور رفيقة فـي إطـار إعـداد مـذكرة مكملـة لنيـل شـهادة الماجسـتير تخصـص    

عنونــت وتحــت إشــراف الــدكتورة "ســليماني الكاملــة" حيــث -باتنــة  -تنظــيم وعمــل مــن جامعــة الحــاج لخضــر

وقـــد تـــم إجـــراء الدراســـة  -الـــوظيفي و علاقتـــه بـــأداء العـــاملين فـــي القطـــاع الخـــاص الاســـتقرار-الدراســـة ب

  بمؤسسة صرموك للمشروبات الشرقية بولاية سطيف.

الــوظيفي والأداء الـــوظيفي فــي مؤسســـات  الاســتقرارهــدفت هــذه الدراســـة إلــى الكشــف عـــن العلاقــة بـــين    

التــــي تــــؤثر فــــي هــــذين  الاجتماعيــــةو  الاقتصــــاديةالتنظيمية،الماديــــة و القطــــاع الخاص،وتقصــــي العوامــــل 

المتغيرين و محاولة التأكيد على أهمية الموارد البشرية بالنسبة للتنظيمات ،وفد جاء التساؤل الرئيسي على 

وتم الوظيفي وأداء العاملين في المؤسسات القطاع الخاص؟  الاستقرارالنحو التالي: ما طبيعة العلاقة بين 

  النزول إلى الميدان بمجموعة من الافتراضات كانت كالتالي:

  أن للاستقرار دور فعال في أداء العاملين في القطاع الخاص. :الفرضية الرئيسية

  أما الفرضيات الفرعية فكانت:

  يساهم التدرج المهني الصاعد في الخفض من ظاهرة دوران العمل. -1ف

  سلوك الانضباط الذاتي لدى العمال.الإشراف المرن يساهم في تفعيل  -2ف

  العمل في ظروف فيزيقية ملائمة يساهم في الحد من تغيب العمال. -3ف

المقدمـــة مـــن طــرف المؤسســـة علـــى الحــد مـــن ظـــاهرة التغيـــب  الاجتماعيــةتعمــل طبيعـــة الخـــدمات  -4ف

  العمالي. 

عامــل فــي المؤسســة  265بعامــل مــن مجتمــع كلــي يقــدر  53أجريــت الدراســة علــى عينــة مكونــة مــن           

الخاصــة صــرموك للمشــروبات الشــرقية،واعتمدت الدراســة علــى المــنهج الوصــفي القــائم علــى الوصــف و 

.وتوصــلت الدراســة إلــى نتــائج الاستمارةتحليــل البيانــات التــي تــم جمعهــا بواســطة الملاحظــة و المقابلــة و 

الـوظيفي فــي  الاســتقرارالوظيفي،كمـا أن أهمهـا: أن هنـاك علاقــة سـببية بـين الاســتقرار الـوظيفي و الأداء 
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المؤسسة هو ظاهري لأن العمال لديهم سلوك سـلبي نحـو العمـل فـي المؤسسـة نظـرا لعـدم حصـولهم علـى 

الإشباعات الكافية وأن أداء العمـال خـالي مـن الفعاليـة فـي التميـز بسـبب سياسـة الإكـراه و أسـلوب الجـزاء 

  .لعملل كإستراتيجيةوالعقاب الذي تضعه المؤسسة 

  ).2008(بوراس،دراسة فائزة بوراسالدراسة الخامسة:

هــي دراســة قامــت بهــا الباحثــة فــائزة بــوراس فــي إطــار الإعــداد والتحضــير لنيــل شــهادة الماجســتير فــي     

  علوم التسيير وتحت إشراف الأستاذ الدكتور أحمد العماري،من جامعة الحاج لخضر بباتنة.

ـــى معرفـــة     مـــا مـــدى تخطـــيط المســـار الـــوظيفي بمكـــان إجـــراء البحـــث بمؤسســـة هـــدفت هـــذه الدراســـة إل

الإسـمنت بعـين توتة،واعتمـدت الباحثـة علـى عينـة عشـوائية مـن فئـة العمـال الإداريـين الـذين يقـدر عــددهم 

رئيســـا موزعــــون علــــى مختلـــف إدارات الوحدة،واســــتخدمت فــــي ذلـــك  الإســــتمارة لجمــــع المعلومــــات  50ب

ئمتـــه لموضـــوع الدراســـة،ولأجل الوصـــول إلـــى النتـــائج المرجـــوة فقـــد تـــم معتمـــدة علـــى المـــنهج الوصـــفي لملا

  صياغة مجموعة من الفروض هي:

التغيـرات التـي تحـدث فـي البيئـة الخارجيـة هـي ضـرورة التكيـف بتخطـيط المسـار الـوظيفي لكـل فـرد  -1

  يعمل في لإطاره

عامــة وأســلوب تعــاني أغلــب المؤسســات صــعوبات فــي تطبيــق الأســاليب العلميــة الحديثــة للتســيير  -2

  التخطيط المسار الوظيفي خاصة،وذلك لأن غالبا نتيجة لنقص الخبرة و الكفاءة الضرورية 

وقــد توصــلت الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتــائج وهــي صــعوبة وضــع مقــاييس موضــوعية ودقيقــة تقــيس   

ترقيــات فــي الوحــدة الكفــاءة بالنســبة لكــل الأعمــال علــى قيــاس و أداء الأفــراد علــى التقــارير الدوريــة،ونقص ال

تثبيــت العمــال تقريبــا فــي مناصــبهم طــوال حيــاتهم الوظيفيــة فيها،بالإضــافة إلــى تراخــي المعنيــين فــي التقيــيم 

لكثرة العمل أثناء الثلاثي الأخيـر،ومن أهـم اسـتخدامات نتـائج التقيـيم و التكـوين والتطـوير المسـتمر لتمكـين 

نقص التعيينــات الجديــدة فــي الوحــدة لعــدم وجــود أمــاكن العامـل مــن أداء مهــام أخــرى خــلال مســاره المهنــي،و 

  الشاغرة.

  :التعقيب على الدراسات السابقة

من خلال عرض الدراسات السابقة التي تناولت متغيري الدراسة "الاستقرار المهني" و "تخطيط المسـار     

فــــي كتابــــة إشــــكالية  الــــوظيفي" والتــــي شــــكلت المنطلــــق الأول لدراســــتنا الحاليــــة والتــــي تــــم الاعتمــــاد عليهــــا

  الدراسة،ومن خلال جملة هذه الدراسات يمكن أن نخلص إلى مايلي:
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فقــد غلــب علــى الدراســات المــنهج الوصــفي وبشــيء مــن التخصــيص الدراســات  بالنســبة للمــنهج  المتبــع: �
العربيـــة والجزائريـــة،كمنهج ملائـــم للمواضـــيع المدروســـة حيـــث تناولـــت دراســـة محمـــد علـــي المـــنهج الوصـــفي 

سـار  ل موضوعها تخطيط المسـار الـوظيفيف على أهمية الأجر والترقية،وكذلك فائزة بوراس من خلاللتعر 
       ،وعـــدوان، و الصـــمادي إلـــى جانـــب زميلـــه الرواشـــدةو أبـــو حوزةعلـــى نفـــس المنـــوال كـــل مـــن بـــن منصـــور،

اب زرالدة،فقــد س المــنهج للباحثــة ربــفــو ارتــأى محمــد عبــد العزيــز هــو الآخــر إتبــاع نفــس المــنهج المعتمــد ون
كانــت الدراســات الوصــفية هــي الأكثــر ملائمــة لهــذه البحــوث والتــي ســاعدت البــاحثين فــي الحصــول علــى 

  معلومات حول مواضيعهم.
أما المنهج الذي غلب على الدراسات الأجنبية فقد كان المنهج البيوغرافي لأنها كانت دراسات مقارنة وهنا             

ورافاسي ودراسة الباحثين باروش وبادهوار،فقد تميـزت بالبحـث  باحثين دافوينالحديث عن دراسة كل من ال
يلور فلم يتم ذكر المـنهج اعن مقارنة لمعطيات عن معلومات متفرقة بين بلدان مختلفة أما دراسة كينيث وت

رأي المتبع نقلا عن المرجع لكـن مـن الواضـح أن الباحثـان قـد اختـارا المـنهج التجريبـي وذلـك لأنهمـا حسـب 
  الباحث قد قسما العينة إلى مجموعتين أين أخضعاها لتجريب ومن ثم استخلاص النتائج.

شــــكلت الملاحظــــة وأداة الاســــتبيان القســــم الأكبــــر منهــــا فمعظــــم هــــذه بالنســــبة لأدوات جمــــع البيانــــات: �
الذاتيـة لكبـار ورافاسي اللذين اتبعا السير  الدراسات تم الاعتماد عليها،ونستثني الدراسة الأجنبية لدافوين

المدراء لأجل التعرف على مساراتهم المهنية،وهناك بعض الدراسـات التـي اسـتعانت بالرزمـة الإحصـائية 
 .spssللعلوم الاجتماعية

مــن خــلال مــا جــاء فــي دراســات الاســتقرار المهنــي يمكــن بســهولة ملاحظــة  بالنســبة لمتغيــرات الدراســة: �
لـي الـذي تحـدث عـن الترقيـة والاسـتقرار وهـو نفـس مـا التشابه بين بعـض الدراسـات مثـل دراسـة محمـد ع

ـــاحثين الصـــمادي والرواشـــدة عـــن ربـــط الاســـتقرار بالرضـــا  ذهـــب إليـــه جبلـــي فـــاتح،وفي حـــين تحـــدثا الب
الــوظيفي فإنــه ذات التوجــه للبــاحثين كينيــث وتــايلور وبالنســبة لمتغيــر المســار الــوظيفي فقــد تــم الاعتمــاد 

 ث المتغير الآخر.على دراسات مختلفة عن بعضها من حي
بالرغم من أن الباحث تعذر عليه إيجاد دراسة مشابهة للدراسة الحاليـة إلا أن هـذه الدراسـات السـابقة      

أعطــت للباحــث صــورة عــن الموضــوع المــراد دراســته وكــأقرب دراســة للموضــوع الحــالي تــم عرضــها حســب 
تخطــيط وتنميــة  -الفاضــل حــول وجهــة نظــر الباحــث نجــد دراســة عبــد العزيــز بــن محمــد بــن عبــد العزيــز

مـن حيـث أن الحـديث عـن تخطـيط وتنميـة المسـار  -المسار والوظيفي وانعكاساته علـى الأمـن الـوظيفي
والــوظيفي وعلاقتــه بــالأمن الــوظيفي يتوافــق إلــى حــد معــين مــع تخطــيط المســار فــي ضــل وجــود اســتقرار 

حالــة مــن الاســتقرار المهنــي داخــل  مهني،فالشــعور بــالأمن الــوظيفي إنمــا هــو نــابع فــي الأســاس مــن وجــود
 العمل.
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  خلاصة الفصل:

من خلال ما تقدم حاولنا في هذا الفصل أن نبرز تلك الأسباب التي دفعت بنـا إلـى التطـرق إلـى هـذا     

الموضـوع دون غيـره مـن المواضـيع ولــم يكـن هـذا الاختيـار إلا لأجـل تحقيــق أهـداف نسـعى إلـى الوصــول 

ـــر وال ـــاط أساســـية إليها،وللإحاطـــة أكث ـــى نق ـــم صـــياغة إشـــكالية تعرضـــنا فيهـــا إل تعريـــف بمشـــكلة البحـــث ت

للموضـــوع عـــن طريـــق إبـــراز التســـاؤلات الرئيســـي وطـــرح التســـاؤلات الفرعيـــة،ثم صـــياغة فرضـــيات تســـاعد 

ميـدانيا مـن الموضـوع والتعـرف علـى خصائصـه،ولا يـتم التعريـف بالموضـوع إلا عـن  الاقترابالباحث في 

طريــق تحديــد المفــاهيم الأساســية والتعليــق عليهــا وهــو ذات الأمــر بالنســبة إلــى استحضــار دراســات ســابقة 

  خاصة بموضوع الدراسة والتعقيب عليها.
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  تمهيد:

المهنــــي أحــــد أهــــم المرتكــــزات الأساســــية التــــي يقــــوم عليهــــا العمل،لأنــــه مــــن العوامــــل  ســــتقرارالايعتبــــر     

مشــروط بتـوفر مجموعــة مـن العوامــل  الاسـتقرارالمسـاعدةوالمحفزة لأداء العمـل بطريقــة جيّدة،ولابـد أن تــوفر 

المحققــة لــه ولــذلك كــان الاهتمــام بهــذا الموضــوع منــذ البــدايات الأولــى لظهــور التنظيمــات الصــناعية ومنــة 

خلال هذا الفصل سوف نحاول التأكيد على أهميته من خلال عرض مجمل جوانبه في المؤسسة والعوامـل 

  المهني. الاستقرارياب المساعدة على تحقيقه،وتلك التي تلعب دورا في غ
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  أولا:ماهية الاستقرار المهني

  أهمية الاستقرار المهني-1   

يكتسي الاستقرار المهني أهمية كبيرة في حياة الفرد العامل من حيث أنه يمثل المتطلب الرئيسي لإبداع    

  العامل وإكمال مهماته على الوجه الحسن.

إن مزايا استقرار العامل في وظيفته هي التقدم المهني وبلوغ أعلى السلم التدريجي عن غيره من العمال    

بحكــم إتقانــه لعملــه و الــتحكم فــي آلياتــه ،وبالتــالي التقليــل مــن احتمــالات الإصــابة بحــوادث العمــل والتعــب 

المهنــي مــن  الاســتقرارأهميــة  والإجهــاد ،كمــا أن اســتقرار العامــل يزيــد مــن تماســك أعضــاء الجماعــة ،وتمتــد

العامل إلى المنظمة،إذ أن الاستقرار يحفظ للمنظمة استمرارها وتحقيق أهدافها ويساعد على الاحتفاظ باليد 

  .)83،2013(بن منصور،العاملة،ويعفيها من تكاليف الإحلال و البحث عن كفاءات بديلة 

الحفاظ على المورد البشري،وعلى المنظمـة،إذ أن  فالأهمية التي يكتسيها الاستقرار المهني تكمن أساسا في

استقرار و ارتياح الفرد فـي عملـه يعنـي تحقيـق المنظمـة لأهـدافها التـي إليهـا و لـذلك نجـد بعـض المنظمـات 

فـي الــدول المتقدمــة تحــرص علــى اسـتقرار موظفيهــا مــن جميــع النــواحي مـن أجــل ضــمان تحقيــق أهــدافها و 

  نجاحها هي الأخرى.

  ستقرار المهني:محددات الا-2

تشير محددات الاستقرار المهني إلى مجموعة العوامل التي تؤثر سلبا أو إيجابا في استقرار العامـل فـي    

  مكان عمله،وقد حددها فروم في النقاط التالية:

ـــــــــل،الأجر الــــــــــــذي يتقاضــــــــــــاه العامل،فرصــــــــــــة الترقية،ســــــــــــاعات  الإشــــــــــــراف،جماعة العمــــــــــــل،محتوى العمـــ

  ).332،2009(الصمادي،والرواشدة،العمل

فهـذه النقـاط التــي أشـار إليهـا فــروم تمثـل الجــو الـذي يمـارس فيــه العامـل عملـه وتمثــل المعـايير التــي وإن  

.إذ يـؤثر الإشـراف علـى الفـرد العامـل مـن غاب معها الاستقرارو توفرت توفر الاستقرار المهني وإذا غابت 

لقـــي التعليمــات بشـــكل جيّــد يـــؤدي حتمــا إلـــى فهــم التعليمـــات حيــث أن المشــرف يكـــون قريبــا إلـــى الفــرد وت

ـــى ضـــمان مركـــز قـــوي فـــي  ـــالي ضـــمان اســـتقرار العمل،كمـــا أن فـــرص الترقيـــة قـــد تســـاعد الفـــرد عل وبالت

المؤسسة التي يعمل بها ويصبح أكثر مسـؤولية وبالتـالي فـإن إمكانيـة فقـده لمنصـبه تكـون ضـعيفة،ويلعب 

وإذا كــان الأجــر  تقاضــى أجــرا كبيـرا أن يبقــى فــي عملــه وأن يخلــص لــهالأجـر دوره فــي جعــل الفــرد الــذي ي

  زهيد فأنه يضطر إلى مغادرة مكان عمله متوجها إلى منصب أكثر أجرا.
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  أهداف الاستقرار المهني:-3

لابـــد أن الاســـتقرار المهنـــي كأحـــد أهـــم العوامـــل التـــي يطلبهـــا الإفـــراد العـــاملين فـــي منشـــآتهم يهـــدف إلـــى   

  ).110،2013(بن منصور،النقاط وهي كالتالي:مجموعة من 

 تحقيق الفرد لمكاسب مادية ومعنوية جراء استمراره وبقاءه في عمله - 

 توفير الجو الملائم الذي يساعد العاملين على الإبداع وعلى شحن طاقاتهم. - 

 بالولاء التنظيمي اتجاه المنظمة. تعزيز الشعور - 

ر في مسـتقبلهم المهنـي وبنـاء مسـارهم الـوظيفي بالشـكل إعطاء الفرصة الأوفر للعمال من أجل التفكي - 

 الذي يتلاءم وتطلعاتهم المستقبلية.

من خلال هذه النقاط يمكن القول أن المؤسسة التي تسعى إلى توفير الاستقرار المهني فإنهـا بطريقـة 

المـدى ما تحاول الحفاظ على الأفراد العملين داخلها من أجل تحصـيل العوائـد التـي تخطـط لهـا علـى 

علــى اعتبــار أن عامــل الاســتقرار هــو المطلــب الأول لهــؤلاء وهــو المحــدد الأساســي  الطويــل والقصــير

  لكي يخلصوا لوظائفهم وبالتالي تحقيق أهداف المنظمة.

  ثانيا:الاستقرار المهني في المؤسسة.

 مظاهر الاستقرار المهني:-1

  ارتفاع الروح المعنوية: -1

تــدفع الفــرد نحــو الأهــداف المنشــودة وقــد يســتطيع تحقيقها،كمــا قــد تعجــز هــي عبــارة عــن حالــة دافعيــة       

قدراته على مواجهتها وهياستعداد وجداني يشد العامل نحـو عملـه ونـح مؤسسـته ونحـو رؤسـائه ،فيبعـث فـي 

  ).151،2010(بالرابح،نفسه نشاطا وحماسا يجعله يؤازر رفقائه في العمل ويذهب عنه الشعب

هـــي محـــرك الفـــرد لاســـتمرار والبقـــاء،إذ لا يمكـــن أن نجـــد شخصـــا مـــا لا يملـــك روح  فـــالروح المعنويـــة      

معنوية مرتفعة و تجده متحمسا للعمل و له دافعيـة للإنجاز،بـل علـى العكـس مـن ذلك،تجـده يشـعر بالكسـل 

  و القنوط من حاله ووضعيته.

  مظاهر الروح المعنوية المرتفعة: -أ

قــادرا علــى إدراك الأشــخاص ذو الــروح المعنويــة المرتفعــة ويمكــن  للــروح المعنويــة مظــاهر عــدة،تجعل الفــرد

  تلخيصها في:

  ميل العمال إلى التعاون والتماسك من تلقاء أنفسهم وليس إجبارا. -
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  وجود أقل قدر من الصراع و الاحتكاك بين العمال. -

  الداخلية.قدرة العمال على التكيف للظروف المتغيرة و ميل العمال إلى تسوية الخلافات  -

  الشعور بالانتماء للعمل. -

  .)285،2001(شريت،وجود اتجاهات نفسية إيجابية لدى العمال نحو أهداف التنظيم -

  مظاهر الروح المعنوية المنخفضة:-ب

  يبدو أن انخفاض الروح المعنوية تتبلور في افتقاد العمال للعناصر السابقة و يمكن إيجازها في:   

  متوقع مع زيادة مقدار المواد التالفة.نقص الإنتاج،كما هو  -

  زيادة حوادث العمل و كثرة غياب العمال و تأخرهم أو تركهم للعمل -

  تعدد الشكاوي و المظالم و شيوع التذمر. -

  زيادة التوتر بين العمال. -

  ).287،2001(شريت،تباطؤ و تكاسل الإنتاج و الانصراف قبل موعد الخروج و فترات الراحة -

  وافق المهني: :الت1-2

يعتبـــر التوافـــق المهنـــي العمليـــة الدينامكيـــة التـــي يقـــوم بهـــا الفـــرد لتحقيـــق الـــتلاؤم بينـــه و بـــين بيئتـــه،وهنا    

علـى التكيـف لظـروف و مطالـب  المقصود البيئة المهنية وكل مكوناتها ويجـب أن تشـير إلـى أن قـدرة الفـرد

كـان الرضـا عـن العمـل ضـمن جوانـب محـددة أو ومن مظاهر التوافق المهني الرضا عـن العمـل سـواء العمل

  .  )45،2005(عوض،الرضا عن العمل ككل

  التوافق النفسي المهني:-أ

يحيل التوافق النفسي الفهم إلـى قـدرة الفـرد علـى التوفيـق بـين دوافعـه المتصـارعة،وهو مـا يعـرف بـالتوافق    

رات أو المواقــف التــي تثيــر الانفعــال كما يشــير كــذلك إلــى قــدرة الفــرد علــى ضــبط الــنفس أمــام المتغيــ،الــذاتي

فالشخص يجب أن يكون واعيا سواء في انصياعه لها أو خروجه عنها،فيكيف نفسه و يوافقها مـع الظـرف 

  .)54،53،2005(عبداالله،المهني القائم،وتعتبر هذه أهم ميزة في الموظف أو العامل الناجح

  المهني: الاجتماعي التوافق-ب

قـــدرة الفـــرد علـــى عقـــد علاقـــات اجتماعيـــة راضـــية و مرضـــية مـــع الـــزملاء و  الاجتمـــاعيويعنــي التوافـــق    

المشرفين و حتى مع المدراء لا يشوبها ارتياب،أو اتكال أو عدم اكتراث لمشـاعر الآخرين.وقـد يعجـز الفـرد 

عـــن مواجهـــة المتطلبــــات الاجتماعيـــة فـــي بيئــــة العمـــل إذ عجـــز عــــن تحقيـــق توافـــق اجتمــــاعي مـــع البيئــــة 
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لمكــان العمــل فــإن تفاعلــه هــذا لا يغــدوا أن يكــون تكيــف  الاجتماعيــةوإذ تفاعــل الفــرد مــع البيئــة  حيطــة،الم

ضمني لمجمل السلوكيات البادية فـي جماعـة العمـل و التـي تفـرض علـى الجميـع العـاملين الواجـب التوافـق 

  .)20،2005(عبد االله،معها

  العوامل التي تؤثر في التوافق المهني:-ج

  ة من العوامل تؤثر في التوافق المهني،ويمكن حصرها في:هناك مجموع

  عوامل حضارية و تكنولوجية:- أ

يؤثر في التوافق المهني ما يغشى حياته اليوم من تغيرات حضارية و تكنولوجية تزعزع أمن واسـتقرار      

الفرد،وتجعلـــه يتـــردى بـــين الأمـــل و اليـــأس و الرضـــا والقنـــوط كمـــا أنهـــا تحـــبط حاجاتـــه الأساســـية و تخنـــق 

نسان نتيجة لما أحدثته شخصيته،وتشيع فيها الاضطرابات النفسية على اختلاف أنواعها ولقد تأثر موقع الإ

التكنولوجيـا فبـدلا مــن أن يكـون الأســاس المـادي لعمليــة الإنتـاج أصــبح أداتهـا وعقلهــا وعضـلتها،كما أصــبح 

  ).20،2005(عوض،الإنتاج منظما حسب أسس موضوعية و ليس على أسس شخصية 

  عوامل داخل المصنع: -ب

وراحتــه النفســية،و الإنســان بحاجــة إلــى قــد يــؤدي العامــل ســاعات عمــل إضــافية علــى حســاب أعصــابه     

الشعور بالرضـا والسـعادة وان يشـعر بالاطمئنـان علـى مسـتقبلهم فـالتطور التكنولـوجي يؤرقـه و يطـارد آمالـه 

  في مستقبل مأمون و يمكن تقسيم عوامل داخل المصنع إلى:

  علاقة العامل بعمله: 

يشـاركه فيهـا أحـد، وإنمـا يشـاركه فيهـا الكثيـرون حيث لا يستطيع العامل لوحده أن يتبع سـلعة كاملـة لا     

وعنـدما ازداد التوســع الصـناعي ازداد معــه تفـرع الحــرف الصــناعية وأصـبحت عمليــة الاختيـار عمليــة بالغــة 

الصــعوبة كمــا أنهــا أصــبحت تتطلــب توجيهــا مهنيــا قائمــا علــى أســاس علمــي متقدم،فالتوجيــه المهنــي يهــدف 

الـذي يـراه مناسـبا ويتناسـب مـع قدراتـه و اسـتعداداته التـي تحقـق لـه أكبـر  إذن إلى التوجيـه الفـرد إلـى العمـل

  .)21،2005(عوض،قدر من التوافق

  علاقة العامل بنظام المؤسسة:

إن العامـــل المتوافـــق توافقـــا حســـنا مـــع عملـــه عـــادة مـــا يكـــون علـــى علاقـــة حســـنة مـــع النظـــام و الهيئـــات    

و المشـاكل الخاصـة بالعمـل إنمـا تـأتي مـن الأفـراد الفاشـلين ومن المؤكـد أن المشـاغبات  الإدارية للمؤسسة،
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فكلما شعر الفرد بالارتياح النفسي اتجاه نظام المؤسسـة كلمـا زادت قدرتـه الإنتاجيـة و ارتفعـت شـدة دافعتيـه 

  للعمل.

  علاقة العامل بزملائه:

شخصـية التـي تكتنـف لا يكشف التوافق المهني نفسه في أداء العمل فحسب بل و فـي نظـام العلاقـات ال   

حياة العامل ولاشك أن موقف العمل إنما هو موقف اجتماعي ديناميكي يمثل فيـه الـزملاء مـا يمثلـه الإخـوة 

إنمـا يتعلـق بالعلاقـات بـين الـذات و الآخـرين و يـرتبط  الاجتمـاعيبالنسبة للفـرد فـي الأسـرة،ذلك أن التوافـق 

  تقبل الآخرين بتقبل الذات.

  عوامل خارج المصنع:  - ج

وتتعلق أساسا بمركز الفرد في البيئة الخارجية فهو عضو فـي أسـرته الصـغيرة (الأولاد،الـزوج) و أسـرته     

لهذه الجماعات يؤثر في عملية  مامضالانالكبيرة(الأم،الأب)،وعضو في جماعة الأصدقاء....إلخ ولابد أن 

  توافقه داخل العمل.

  عوامل شخصية:  - د

متطلبات المهنـة فهمـا يؤديـان لـيس فقـط لتعطيـل التقـدم و النجـاح بـل هناك تنافر للسمات الشخصية و     

هما يساعدان على سوء التوافق الفردي الذي يتبدى في أشكال مختلفة كالتعاسة و نقص الكفاية في العمـل 

  و الإسراف في ترك العمل و المشكلات الاجتماعية.

  العلاقة بين التوافق و العمل:

الطفــل فــي كــل مراحــل نمــوه الأولــى إلــى منــزل أســري ذي تكــوين عــادي كمــا يقــول إلتــون مــايو يحتــاج     

يحتــاج للحــب أيضــا وبــنفس القــدرة علــى مرافقــة أطفــال فــي نفــس ســن تحــت الظــروف التــي يهيئهــا مجتمــع 

منظم،ومن خلال أبحاثه يجيب إلتون مايو أن عدم التوافق الفردي في بيئـة العمـل يـؤدي إلـى عـدم اسـتقراره 

  .)318،2005(أبوالنيل،ي عبئ الفرد أن يبحث في توافقه أولا ثم عمله ثانيامبدئيا وبالتال

  :التكيف المهني:1-3

كيفية من الكيفيات المعلومة لاكتساب القدرة على الملائمة  تخاذايعني لفظ التكيف من الناحية اللغوية،    

مـــع الأوضـــاع الحاليـــة تحقيقـــا للرضـــا والارتيـــاح وقـــد ورد فـــي القـــاموس المحـــيط كيفّه،قطّعـــه وجعـــل كيفيـــه 

  والارتياح.

التكثيف أو التوافق بأنه الإشـكال القـائم بـين التوافـق الإنسـان وبيئتـه  John dewyو يعرف جون ديوي    
  ).14،2010لرابح،(با
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  يف المهني في فاعلية الأداء:أثر التكّ   - أ

  يؤثر التكيف المهني في جملة من السلوكيات التي يبديها الفرد في مكان العمل ومن أهمها:

  أداء العمل:-

يعمــل التكيــف المهنــي علــى تحفيــز العــاملين لأن يكونــوا متعــاونين ومنضــبطين،حيث يشــير المراقبــون      

إلـى أن العلاقـات العدائيـة بـين العــاملين اتجـاه أداء العمـل تغيـب كلمــا كـان التكيـف المهنـي موجودا.كمــا أن 

قيــيم ســلوكيات الأفــراد التكيــف المهنــي يعتبــر الحــل المثــالي لمشــاكل أداء العمــل ويســمح التكيــف المهنــي بت

نحو تحقيق تقديم أدائهم مـن خـلال الأعمـال التـي يقومـون  الاستراتيجيةداخل التنظيم و تحديد أهم التدابير 

  .)coking، 2007,68.(بها

  إثراء وتطوير العمل الوظيفي:-

نتقــال مــن المســتوى الفنــي إلــى بفعــل التكيــف المهنــي يمكــن لأفــراد وتطــوير أنفســهم وظيفيــا و ذلــك بالا    

المســتوى المتخصــص أو الصــعود فــي الســلم الــوظيفي،وفي كثيــر مــن الأحيــان يواجــه الأفــراد صــعوبة إثــراء 

وتطوير حالاتهم الوظيفية،بفعل المواهب و العواطف الخاصة الغير مكيفـة مـع العمـل الحـالي ،كمـا أن فـي 

     ظيميــة وأخــرى شخصــية و الهــدف الأساســي مــن بعــض الأحيــان يواجــه الموضــوع تطــوير الأداء حــواجز تن

ـــــة علـــــى  ـــــة و الانخـــــراط فـــــي أنشـــــطة التنمي ـــــراء العمـــــل هو:تطـــــوير الـــــذات،تحقيق الأهـــــداف المهني وراء إث

  ).2012.08wastson(اختلافها

  تحسين ظروف العمل:-

إقنــاع  يســاهم التكيــف المهنــي فــي تحســين ظــروف العمــل وفــي رفــع الــروح المعنويــة لــدى العــاملين وفــي    

العمـــال واقتنـــاعهم بسياســـة المنظمـــة ومشـــاركتهم فـــي تســـيير و التنظيم،وتنميـــة شـــعورهم بمقومـــات التغيـــرات 

و الرفـع مـن معـدل الإنتـاج والحفـاظ علـى سـمعة  واقتصـادياالإيجابية التي تهدف إلى رقي العـاملين إنسـانيا 

  ).138،2010.(بالربح،المؤسسة

ترفع من مستوى  بإيجابيةإن اندماج العامل في عمله أو البيئة المحيطية بعمله تؤدي حتما إلى الإنتاج    

الفرد،وتطوير من عزيمته نحو الأداء الأفضل،حيث يبحث الأفراد المندمجون و المتكيفون في عملهم على 

  تطوير أدائهم لبلوغ الأهداف المرجوة.

  لي الموظفين والإداريين في الموارد البشري:طرق و إستراتيجيات التكيف الداخ-ب

  تتركز واجبات إدارة الموارد البشرية الحديثة على النقاط التالية :




ار ا����ــ�      ��
  ا���ـــ� ا�����                                                              ا�
 

 
37 

للأفراد و الاهتمام بعملية خلق الألفة بين الموظفين وجو العمل  الاجتماعيالتركيز على عملية التكيف   -

  و البيئة الداخلية التي يعملون بها.

  د و العاملين والموظفين من خبرات الأفراد الذين سبقوهم.استفادة الأفرا  -

  التركيز على الاستقرار النفسي للأفراد العاملين و الموظفين الجدد.  -

  تشجيع على عمليات التطوير الإداري في منظمة التي يعملون بها.  -

ـــــــلاج وحـــــــــل مشـــــــــكلات المـــــــــوظفين و العـــــــــاملين عـــــــــن الأعمـــــــــال التنفيذيـــــــــة التـــــــــي يقومـــــــــون ب  - هـــــــــا    عــ

  .)76،75،2012(الحريري،

  :الرضا عن العمل :1-4

يعرف "شتون" الرضا <<أنه الحالة التي يتكامل فيها الفـرد مـع وظيفـة وعمله،ويصـبح إنسـان تسـتغرقه      

الوظيفــــة و يتفاعــــل معهــــا مــــن خــــلال طموحــــه الــــوظيفي و رغبتــــه فــــي النمــــو و التقــــدم و تحقيــــق أهدافــــه 

  .)194،2003(سلطان،الاجتماعية من خلالها 

أي أن هذا التعريف يفرض أن الفرد طالما شعر برضاه التام عـن كملـه سـوف يخلـص لـه ويصـبح هـذا     

  العمل جزءا لا يتجزأ من وجوده،ومهمته ويسعد الفرد بتحقيقها.

 وهــو كــذلك<<يمثل الاتجاهــات النفســية للعــاملين اتجــاه أعمــالهم ومــدى ارتيــاحهم و ســعادتهم فــي العمــل    

علـى الأخـص بالنســبة لعناصـر أساسـية فــي العمـل مثــل الأجـر و سياسـة المنظمــة و الرؤسـاء و الــزملاء و 

  .)45،2009(أبو النصر،المرؤوسين وفرص الترقي والتطور>>

كما يمثل<<مشاعر الفرد الحسنة والسيئة التي يشعر بها حول المتغيرات المادية و المعنوية التي تتعلق    

يئـــة المحيطـــة وهـــذه المتغيـــرات إمـــا أن تكـــون عوامـــل دافعـــة تســـبب الرضـــا عـــن العمـــل أو بالعمـــل نفســـه والب

  .)134(سلطان،بد س،عوامل صحية تسبب الشعور بالاستياء الشديد من العمل

  أهمية الرضا في العمل:  - أ

يحظــى الرضــا بأهميــة كبيــرة داخــل بيئــة العمــل نظــرا لكونهــا المتطلبــات الأساســية لتحقيــق الاســتقرار و     

  التقدم تتلخص أهمية الرضا في النقاط التالية:

  يعتبر أحد المقاييس الموضوعية لقياس مستوى فعالية الأداء. -

أحــد أهــم مؤشــرات صــحة المنظمــة و فاعليتهــا وذلــك أن المنظمــة التــي تكثــر فيهــا الشــكاوي تكــون فــرص  -

  النجاح فيها قليلة.




ار ا����ــ�      ��
  ا���ـــ� ا�����                                                              ا�
 

 
38 

ة حيث من يشعرون بالرضا هم أكثر سعادة و الأكثـر للرضا الدور الكبير في الحياة الشخصية و المهني -

  قبولا للعمل.

يــــؤدي إلــــى التقليــــل مــــن نســــبة الغيــــاب فــــي العمــــل وأقــــل تعرضــــا لحــــوادث العمــــل و الاســــتقرار النفســــي  -

  .)261،2005(عبده،وعبد المجيد،للعاملين.

  الرضا الوظيفي وتنمية الولاء للمنظمة: -ب

الكثيـر مـن السـلوكيات وحتـى أنمـاط تفكيـر المـوظفين والعمـال داخـل يساهم الرضـا الـوظيفي فـي تعزيـز     

التنظيم،وذلك لما له من آثار الإيجابية على بيئة العمل ومن أهـم هـذه السـلوكيات تعزيـز الشـعور بالانتمـاء 

  للمنظمة ويتحدث ذلك من خلال:

  إيمان الفرد القوي وقبوله الواضح للأهداف المنظمة و قيمها. -

  وية و الواضحة في بذل جهود غير عادية بالنيابة عن المنظمة.الرغبة الق -

  . )121،2001(ديري،الرغبة القوية في استمرار عضوية الفرد في المنظمة،بحيث لا يفكر الاستقالة. -

من خلال هذا العنصر يتضح أن الرضا عن العمل أو الرضـا الـوظيفي لا يتـرك أثـرا فـي أداء الفـرد العامـل 

ى أبعد من ذلك من خلال اعتبار أن هذه العامل جزء من هذه المنظمة يجب الإخـلاص لهـا وإنما يتعداه إل

  و الدفاع عنها و السعي بكل جهد لتحقيق أهدافها.

  تطوير الأداء::1-5

يشــير الأداء إلــى الجــزء النــاتج عــن حصــول الفــرد علــى التــدعيم،و أنــه الأثــر الصــافي لجهــود الفــرد التــي    

الدور أو المهام ويعنـي هـذا أن الأداء فـي موقـف معـين يكمـن أن ينظـر إليـه علـى أنـه  تبدأ بالقدرات وإدراك

  .)91،2010نوار،نتاج لعلاقة متداخلة بين كل من الجهد،القدرات،إدراك الدور أو المهام(بن 

  تطوير الأداء و إدارته:  - أ

يــد مــن أن الجهــود التــي تعــرف عمليــة إدارة الأداء أنها<<الوســيلة التــي يضــمن مــن خلالهــا المــدير التأك   

  ).336،2003(زايد،يبذلها العاملون والنتائج التي يحققونها تحقق أهداف المنظمة

يشير هذا التعريف إلى ضرورة متابعة و تقصي أداء الأفراد لمعرفة ومدى تحقيق أهداف المنظمة ولابـد    

أن هــــذه المتابعــــة يجـــــب أن تخضــــع لإدارة محددة،ولـــــذلك كــــان مفهــــوم إدارة الأداء لأجـــــل الرقابــــة الفعليـــــة 

  لمجهودات الأفراد العاملين بالمنظمة.

  معايير فعالية إدارة الأداء:  -  ب
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اك طرق و أساليب متعددة لقياس و تقييم أداء العاملين و لكل منها مزايا و سلبيات ولا يوجد ما هو هن    

الأسلوب الأمثل لقياس و تقييم جميع جوانـب و مجـالات أداء العمـل ومـن أهـم المعـايير التـي تحـدد فاعليـة 

  مقاييس الأداء ما يأتي:

  و أهداف المنظمة . استراتيجيةالتوافق مع  -

دق،حيث يجــب أن يكــون معيـــار إدارة الأداء صــادقا بــالنظر إلـــى معــارف و ســلوكيات و اتجاهـــات الصــ -

  الأفراد.

  الثبات:حيث أنه عامل مهم يجب أن يتصف به لأجل إعطاء نتائج ثابتة. -

  القبول:أي أن يكون المقياس المستخدم في تقدير الأداء يستوفي معيار القبول . -

يتيح مقياس الأداء لجميع العاملين ما هـو متوقـع مـنهم وكيـف يمكـن اسـتفاء تغذية راجحة محددة:أي أن  -

  .)254،2015(حريم،تلك التوقعات

  ::الولاء التنظيمي1-6

يعتبر مظهرا أساسيا من مظاهر استقرار العمل و يعرف الولاء التنظيمي<<أنه امتثال الفرد و ارتباطـه     

  . )10،2004(رسمي،بقيمها>>بالمنظمة مما يجعله منتسبا لها و يعيش 

هذا التعريف يشير إلى أن الفرد يصبح منتسبا إلى المنظمـة بكـل إحساسـه وجوارحـه فهـو أصـبح يشـعر أنـه 

  جزء منها.

  أهمية الولاء للمنظمة و لاستقرار العامل:

  تتلخص أهمية الولاء التنظيمي في المنظمة في النقاط التالية:

  ؤ ببقاء الفرد في مكان عمله لمدة أطول.يعتبر الولاء مقدمة أساسية لتنب -

  ستمراريتها.ايعتبر عاملا مهما في ضمان نجاح الفرد و المنظمة و  -

  يعتبر عنصر أساسي لقياس مدى التوافق بين المنظمة و الأفراد. -

عنصــــــــر مهــــــــم للــــــــربط بــــــــين الأفــــــــراد و المنظمــــــــة و الرفــــــــع مــــــــن إنتاجيــــــــة الأفــــــــراد وزيــــــــادة حماســــــــهم    -

  .)119،1999(اللوزي،للعمل

توضح هذه النقاط أهمية الولاء التنظيمي،فهو يعتبر عاملا أساسيا للعديد من الإيجابيات داخل التنظيم     

مثــل رفــع الإنتاجيــة و إشــاعة روح المســؤولية و حــب المؤسســة وغيرهــا مــن المظــاهر التــي تحقــق للمنظمــة 

  استقرارها.

  مظاهر عدم الاستقرار في المنظمة:-2
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  العمل:رك ــــ:ت2-1

يعبر ترك العمل عن مغادرة الفرد لمكان عمله بطريقة عمديه مقتصدا فيها لأسباب معينة،ومثل ما هو     

معروف حالات انتهاء الخدمة تكون إما بالتقاعد العادي أو التقاعد المبكر،أو بإحالـة الفـرد إلـى التقاعـد إذا 

رد فـي حسـبانه مواصـفات للوظيفـة مثـل أن كان مريضا أو عاجزا عـن مواصـلة مسـاره المهني،فقـد يضـع الفـ

يحصـل مــن ورائهـا علــى المكانـة الجيّــدة و علـى المرتبــة الرفيعـة،وأن يكــون موقـع العمــل مناسـبا للعامــل وأن 

يعمل بدوام عدد ساعات محدودة وأهم من ذلـك أن يحصـل علـى راتـب جيّـد الـذي يضـمن لـه العـيش الكـريم 

  . )27،2008(الصوص،بالإضافة إلى التمتع بالمزايا المختلفة

فــي أمــاكن أخــرى و  الاســتقرارلكــن إذا لــم يجــد الفــرد مثــل هــذه العوامــل يضــطر إلــى تــرك العمــل و تفضــيل 

  .)175،174،2007:(كمال،لذلك تتلخص أهم أسباب ترك العمل في النقاط التالية

  الأسباب الشخصية:-أ

  أسباب تتعلق بصحة العامل. -

  للعاملات).التفرغ لرعاية الأطفال(بالنسبة  -

  صعوبة المواصلات. -

  مشاكل منزلية و عائلية. -

  أسباب مهنية:-ب

  رغبة العامل في التغيير نحو الأفضل. -

  عدم الرضا عن العمل وعن مركزه الاجتماعي. -

  ضعف الرواتب و الأجور. -

  الظروف الفيزيقية السيئة. -

  عدم فهم العامل للكثير من متطلبات العمل.-

  ة:ـــمالياب ـــأسب -ج

كان من المعتقد أن العمال يحاولون الحصول على المال بشـتى الطـرق و أن الحصـول علـى المـال هـو    

دافع لدى العامل ليحفزه لزيادة الإنتاج إلا أن الدراسات الحديثة قللت من أهمية المال بالنسبة للعامل إذ أن 

ك فـإن العمـال الـذين الـذين يعـانون مـن فقـر هناك دوافع أخرى تجعل مـن العامـل يزيـد مـن إنتاجيتـه ومـع ذلـ

  شديد يبقى دافع الحصول على المال أقوى دافع لديهم و هناك 
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  أدلة كثيرة تثبت أن المال ليس له الدور المتوقع منه.

ولــذلك فــإن تــرك العمــل مــن طــرف العامــل يعــود لأســباب متعــددة و قــد يكــون ســببها الرئيســي أن ذلــك لا    

  جانب من جوانب العمل أو اتجاه العمل ككل. يشعر بالارتياح اتجاه

  :الضغوط المهنية:2-2

تتعـــدد المفـــاهيم و المصـــطلحات لموضـــوع ضـــغوط العمـــل واختلـــف البـــاحثين فـــي وضـــع مفهـــوم موحـــد     

لضغوط العمل،إلا أن جميع التعاريف تتفق على أن الضغوط المهنية هي تلـك الحالـة النفسـية السـيئة التـي 

العامل من وراء الضغوط المهنية و يمكن تعريفها أنها<<شعور بعدم الراحة المؤقت قـد يـزول يعيشها الفرد 

بـــزوال المشـــكلات المســـببة ل،وهـــي الاســـتجابة لموقـــف أو ظـــرف خـــارجي ينـــتج عنـــه انحـــراف جســـماني أو 

  .)108،2008عياصرة،معن محمود،و بني أحمد،مروان،(نفساني أو سلوكي لأفراد المنظمة>>

  العمل:أسباب ضغوط   - أ

الضــغوط المهنية،كأحـــد المشــاكل التـــي تــؤرق العـــاملين داخــل المنظمـــة تعــود إلـــى جملــة مـــن الأســـباب و   

  المبررات

حتى ولو استطاع الفرد أن يتجنب صراع الدور فإنـه يمكـن أن يواجـه غمـوض الـدور و  غموض الدور: -

  يعبر عن أن الفرد لا يعلم حقيقة ما يطلب منه.

  تيجة متطلبات دور الفرد في العمل في غير العمل مثل واجباته الأسرية.ويحدث نصراع الدور: -

  بعض الوظائف بطبيعتها تحمل ضغوط مهنية عالية مثل رجال الإطفاء و المديرين... -

و زيــادة المســؤولية  الاجتمــاعيتحميــل الفــرد بأعبــاء تفــوق قدراتــه و طاقاتــه بالإضــافة إلــى نقــص الــدعم  -

  .)260، 2004،259(جرينبرغ،وبارون،على الآخرين

  الآثار المترتبة على ضغوط العمل: -ب

  يترتب عن ضغوط العمل العديد من الآثار يمكن حصرها في:

  الخوف الوظيفي:

لا يخــرج الخــوف الــوظيفي عــن كونــه أحاســيس و مشــاعر مهــددة بصــدى الأحــداث الناتجــة عــن الكــلام     

فـي من الإنتاجية و الجودة و النوعية و كلها قضايا تهم الجميع  حول العمل و قضاياه المختلفة مما يعوق

  العمل.

وينبــع الخــوف الــوظيفي أساســا مــن الخبــرة الفعليــة و العمليــة للمواقــف الحاليــة و الســابقة و المتشــابهة و    

 )1779،2006(إبراهيم،القصص و الروايات حول خبرات الآخرين المتعلقة بسلوكيات الآخرين
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  الاغتراب الوظيفي:      

بفعل ضغط العمل لا يشعر الإنسان أحيانا بأنه يحب عمله،وربما يشعر بـأكثر مـن ذلـك وبأنـه يكرهـه           

وذلك عندما يكون الفرد مضطرا إلى القيام بالعمل اضطرارا و ليس رغبة وقد يرتبط هذا الشعور بأن العمل 

كغيـره مـن الأشـياء و هـذا الذي يقوم بـه الفـرد لا يعبـر عـن ميولـه و رغباتـه و لـذلك يشـعر الفـرد أنـه شـيء  

هــو الاغتــراب، بوجــه العــام البيئــة المحيطــة بالإنســان قــد تمنعــه مــن إظهــار هويتــه الحقيقيــة فتجــده مضــطرا 

  .)26،2002(بن عامر،لمجارات الآخرين كي يضمن البقاء فقط 

الفـرد  ويرى المحللون في بيئة العمل أن شعور الفرد بالاغتراب في بيئة العمل هو أمر خطير قد يحـرم 

  من الاستمتاع بقدراته و مواهبه،ويجعله كائنا غريبا عن العملية الإنتاجية رغم أنه مساهم فيها.

  :التغيب العمالي:2-3

يشير التغيب العمالي إلى عدم وصول الأشخاص العاملين إلى مكان العمل فـي الوقـت المتوقـع لأي سـبب 

فإنـه مـن الممكـن أن تكـون هنـاك ، لـى المـرضمن الأسـباب بينمـا يرجـع الموظـف سـبب غيابـه عـن العمـل إ

  .)216،2002(كشواي،عدة أسباب و دوافع  حقيقية التي يكون صاحب العمل في حاجة إلى معرفتها

  أسباب التغيب عن العمل:

  توجد أسباب كثيرة للتغيب عن العمل ويمكن حصرها في:

  ظروف العمل. -

  علاقات العمل. -

  الأمان.أمور أخرى تتعلق بالصحة و  -

  مضمون الوظيفة. -

  جودة و مستوى الإدارة. -

  .)217،2002(كاشواي،ظروف منزلية أو إرهاق نفسي -

  :دوران العمل:2-4

يشير دوران العمل إلـى حركيـة القـوى العاملـة داخـل المنظمـة(خروج العمـل نتيجـة الانتقـال إلـى المعـاش     

  .)327،2006(الصريفي،حركة انضمام العمال الجدد للمنظمةأو الفصل أو الوفاة أو الترقية....بالإضافة إلى 
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كما يمكن التعبير عن حالة دوران العمل عن ترك العمال لعملهم في المنظمة التـي يعملـون بهـا بشـكل     

هـا وبمختلـف الأسـباب أي أن دوران العمـل بأو بـإرادة المنظمـة التـي يعملـون  نهائي سواء كان ذلك بإرادتهم

لتغيير في العمالة من حيث إحلال عمال جدد محل القدامى من ذوي الخبرة والمهـارة وهـو يشير إلى مدى ا

  بعكس الاستقرار المهني.

  ).56،2006الصريفي،دوران العمل إلى أربعة أنواع أساسية وهي:(كامل،و princefوقد قسم برنس

لأسـباب مختلفـة يـرتبط جـزء وهو عملية الترك التـي تـرتبط بـالفرد نفسـه وبمبادرتـه الشخصـية الترك الطوعي:

  منها بأسباب بتنظيمية مثل الأجور والمكافآت أو العمر أو الدواعي الصحية.

  هو ناتج عن قرارات الإدارة العليا كحالات الطرد أو التسريح الدائم أو حالت الوفاة وغيرها.:الترك الإجباري

جـة لقـرارات سياسـة أو توزيعـات وزارة وهـو يتمثـل فـي الـدخول الإجبـاري فـي المنظمـة نتي :الدخول الإجبـاري

  القوى العاملة.

ويشـمل حــالات اســتخدام العـاملين الجــدد بنــاء علـى رغبــتهم الشخصــية كمـا يشــمل إعــادة  الــدخول الطــوعي:

  استخدام السابقين من العاملين نتيجة لقرار ذاتي من قبلهم.

  المرتكزات الأساسية لتوفر الاستقرار المهني:ثالثا:

في بلوغ العمال و حتى المؤسسة درجة الاسـتقرار لا تتـأتى مـن العـدم،بل لابـد أن يكـون لهـذا  إن الغاية    

المتطلـــب المهنــــي مجموعـــة مــــن المرتكــــزات  التـــي يســــتند عليهـــا و تعــــزز وجــــوده  ولـــذلك فــــإن المرتكــــزات 

  الأساسية للاستقرار المهني تتمثل في:

  الحوافز:-1

نحــو العطــاء الأفضــل و نحــو الاجتهــاد فــي العمــل و تعــرف  وتعتبــر المحــرك الضــروري لــدفع الإنســان    

لعمل معين و  أدائهجملة العوامل الخارجية التي تشبع الحاجة أو الرغبة المتولدة لدى الفرد من <<على أنها

  .)96،2000>> (شاوش،تتوقف فاعلية الحوافز على توافقها مع هدف الفرد و حاجاته

فز هي إشباع للرغبات التـي يطمـح الفـرد إلـى تحقيقها،وغالبـا مـا يـتم هذا التعريف يتعرض إلى أن الحوا    

الوصـول إلــى الأهــداف و الرغبـات انطلاقــا مــن كميـة و نوعيــة الحــوافز التـي يتحصــل عليهــا الفـرد فــي بيئــة 

  العمل.
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  :أنواع الحوافز  - أ

تعبــر الحــوافز يشــير مصــطلح التحفيــز إلــى الإرادة المهمــة التــي تــدفع الشــخص لإبــداء ســلوك معين،كمــا    

عن تلك الاحتياجات التي يطلبها الشخص في ميدان عمله والتي يؤدي توفرها إلى إبراز للقدرات والطاقات 

والمواهب،ويبرز التحفيز فـي ثـلاث نقـاط مهمـة فـي ميـدان العمـل وهـي الجهد،وأهـداف المنظمـة،واحتياجات 

لإفـراد حيـث يسـعى الفـرد إلـى العمــل الشـخص.وعموما فـإن تـوفر المحفـزات فـي العمـل يغيـر مــن سـلوكيات ا

  ).Rollins,etdecengo,2012,310(بدافعية اكبر وروح معنوية أعلى

  و الشائع في تقسيم أنواع الحوافز هو:تقسيمها إلى حوافز مادية و أخرى معنوية :

وهــي مجمــل الحــوافز الملموســة ذات الطــابع النقــدي أساســا وتتمثــل فــي الأجــر ويعبــر الحــوافز الماديــة:

جر عن المقابل المادي الذي يستحقه العامل من صاحب العمل في مقابل تنفيذ ما يكلف به من أعمـال الأ

  .)327،2006(الصريفي،متفق عليها

فالعامل حتى يتقاضى أجرا معينا لابد له أن يقدم مجهودا مقابله،وهي الصيغة الثابتة التـي تقـوم عليهـا     

اختلافها.وتقســم الأجــور إلــى أجــور نقديــة وهــي المبــالغ التــي  كافــة عقــود العمــل فــي جميــع التشــريعات علــى

يتسلمها الفرد الموظف لقاء ما يقوم به من عمل وأجور حقيقية وهـي مـا يعبـر بهـا الاقتصـاديون عـن القـدرة 

الشرائية للرواتب و الأجور النقدية التي يتسلمها بصفة دوريـة والأجـور العينيـة هـي التـي تـدفع للعمـال علـى 

  .)118،2013(العزاوي،و خدمات وهذا النوع الأخير هو السمة الغالبة في المنظمات الحكوميةشكل سلع 

حيث قـد يتجـه الكثيـر مـن الأفـراد إلـى اعتبـار الأجـور عـاملا واحـدا لتحقيـق الرضـا فـي :الحوافز المعنوية

الأثـر البــالغ العمل،بـل هـو عامـل مـن بـين عوامـل عـدة محققــة للرضـا ولـذلك كـان لمفهـوم الحـوافز المعنويـة 

  لدى شريحة معتبرة من الفئة الشغيلة في كافة المستويات و تتمثل أساسا في :

التسهيل الاجتماعي أي أن الفرد عند قيامه بعمله وسط مجموعة من الزملاء يقومون بنفس العمل يكون  -

  لذلك الأثر البعيد على زيادة الإنتاج.

  حفيزهم نحو الأداء الأعلى و الأفضل دائما.المدح و الثناء على إنجازات العمال لأجل ت -

  المشاركة في اتخاذ القرارات . -

  .)186،2009(كاظم،والخرشة،فرص التعليم و التكوين والشكر والتقدير -

  الظروف الفيزيقية:-2
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يشير مفهوم الظروف الفيزيقية إلـى تلـك الظـروف المحيطـة بالعمـل درجـة الحـرارة والرطوبـة و الإضـاءة     

و التهوية والضوضاء وينبغي أن تكون الظروف مواتية،حيث تسـاعد العامـل علـى سـرعة الإنتـاج وتحسـينه 

نســـبة هجـــرة  وعلـــى قلـــة التعـــب أو الملـــل و الإرهـــاق مـــن الاحتمـــالات تعرضـــه لإصـــابات العمـــل وتقلـــل مـــن

  .)233،232،2013،(الختاتنةالعمال لأعمال وزيادة نسبة التغيب و التمارض 

  :أبرز الظروف الفيزيقية الخاصة ببيئة العمل  - أ

لابد أن بيئة العمل تضم مجموعة من الظروف التي قد تؤدي إلى عـدة تغيـرات علـى مسـتوى أداء الفـرد    

  ويمكن حصر هذه الظروف في:

  الإضاءة:

البــديهي أن نــذكر أن للإضــاءة تــأثير فعــال علــى الإنتــاج و بالإضــافة إلــى ذلــك فــإن العمــل تحــت مــن     

ظـــروف إضاءة،ليســـت كافيـــة خاصـــة فـــي أعمـــال حرفيـــة دقيقـــة أو أثنـــاء القـــراءة يـــؤدي إلـــى إلحـــاق الضـــرر 

لجيـدة بالعين كماأن تدني مستوى الإضاءة يؤدي إلى تدني مستوى الإنتاج،وبـالطبع فـإن مسـتوى الإضـاءة ا

يختلــف مــن عمــل إلــى آخــر فالأعمــال الدقيقــة مثــل الصــناعات الإلكترونيــة والصــناعات الكهربائيــة تتطلــب 

إضـــــــاءة قويـــــــة كمـــــــا أن العمـــــــال مـــــــن كبـــــــار الســـــــن تناســـــــبهم الإضـــــــاءة القويـــــــة أفضـــــــل مـــــــن الإضـــــــاءة 

  .)177،2010.(ربيع،الضعيفة

  الضوضاء:

ه و يكون مستمرا و للضوضاء الأثر البالغ على وهي تشير إلى كمية الصوت المرتفع الغير مرغوب في   

عملية الأداء خصوصا في نوعية تلك المهام التي تتطلب الأداء المتواصل و اليقظة المطولـة وتلـك المهـام 

  .)111،2011(حمو،التي تتضمن بعض أجزائها التكلم أو الاستماع

  التهوية:

درجـات الحـرارة و الرطوبـة معـا يصـبح مـن الضـروري تـوفير جـو مـن  ارتفـاعتعتبر عامل مهم حيث مع    

  التهوية،حتى إنها تعطي العامل شعورا بالراحة النفسية و تمكنه من مواصلة عمله.

 الحرارة:

هي من أهم أشكال الطاقة لكنها قد تشكل عائقا أمام العمـال لأجـل إتمـام أعمـالهم حينمـا تكـون الحـرارة     

  ).2013،234(الختاتنة، ل بالبعض إلى حد الوفاةمرتفعة جدّا،وفد تص
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  الرطوبة:

قــــد يجــــد العامــــل صــــعوبة فــــي التــــنفس بفعــــل ارتفــــاع الرطوبــــة وقــــد تســــبب لبعضــــهم أمــــراض نفســــية و    

  روماتيزمية وآلاما عصبية تعرقل العامل عن أداء عمله.

  الإشعاعات:

اليورانيـوم ومطاحنــه،العاملون فــي عمــال المنــاجم -وخصوصـا نجــدها فـي الأعمــال ذات الإشــعاعات مثـل   

المفـاعلات النوويـة،العاملون فــي المفـاعلات الذريــة،الطب النـووي والتعامــل مـع النفايــات،بعض الأطبـاء فــي 

مجال التصوير بالأشعة وقد تشكل جملة هذه المهام الكثير من الأمراض لدى عمالهـا مـا يجعلهـم يبتعـدون 

  عمالهم.تدريجيا عن الأداء الحقيقي و المتميز لأ

  أنظمة الأمن والسلامة المهنية:-3

يشكل نظام الأمان الذي تتمتع به المؤسسة أحد أهم الاعتبـارات التـي يضـعها الفـرد فـي الحسـبان أثنـاء     

توجهه لطلب منصب عمل،وما ذلـك إلا لأن الفـرد يحـرص دومـا علـى صـحته وسـلامته،وقد تعـرض الكثيـر 

المهنيـة بشـكل واسـع ومفصـل فـيمكن تعريـف هـذا المصـطلح أنـه<< من الباحثين لموضوع الأمن والسـلامة 

حماية صحة العاملين وأمنهم والحرص على سلامتهم وتوفير الأمن لهم من أجل أن يقوموا بأعمالهم علـى 

  .)364،2009(سالم،خير وجه بعيدا عن احتمال إصابتهم أو تعرضهم للأخطار في مواقع العمل>>

  :المهنيةأهمية الأمن والسلامة 

  زيادة الإنتاجية نتيجة تقليص أيام العمل الضائعة بسبب الحوادث والأمراض المهنية. -

  تحسين الكفاءة والجودة ويتحقق ذلك بوجود قوى عاملة صحية سليمة. -

  خفض تكاليف العلاج والتأمين. -

الـــدعاوى خفـــض معـــدلات تعويضـــات العـــاملين والتعويضـــات المباشـــرة بســـبب خفـــض عـــدد المطالبـــات و  -

  المقدمة.

  .)346،2013(حريم،تحسين سمعة المنظمة واعتبارها الاختيار الأفضل للعاملين -

  العلاقات الإنسانية في بيئة العمل.-4
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يمكن تعريف العلاقات الإنسانية في بيئة العمل بأنها ذلـك الميـدان فـي الإدارة الـذي يهـدف إلـى التكامـل    

الذي يدفعهم ويحفزهم على العمل،وبالتعاون مع حصولهم على إشباع بين الأفراد في محيط العمل،بالشكل 

  ).90،2010(نوري،حاجاتهم الطبيعية والنفسية والاجتماعية

فشعور الفرد بالجو الإنساني في بيئة العمل يدفعهم إلى العمل بجد اكبر وهذا مـا يحقـق لهـم فـي النهايـة    

  رضاهم التام عن عملهم.

لعلاقـات الإنســانية فـي السـنوات الأخيرة،حيــث أنهـا تهـدف إلــى تحقيـق الإشـباع الفــرد ولقـد زاد الاهتمـام با   

  من الوظيفة والانتماء لجماعات العمل،كما تهدف العلاقات الإنسانية إلى التوفيق بين حاجات  

ومطالب العمال من جهة وحاجات ومطالب الفرد من جهة أخرى.فالفرد يريد البقاء في المنظمة إذا كان    

  ).16،2007(الصريفي، هناك تطابق وتقارب بين مصالحه وأهداف المنظمة

  إن تحقيق الإشباع في بيئة العمل يعني ضمان حد معين من الاستقرار المهني الذي يعطي للفرد

 .لأمان والولاء بالتالي لعمله ككلالشعور بالراحة وا 
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  :خلاصة الفصل

الفصـــل يمكـــن أن نســـتنتج تلـــك الأهميـــة التـــي ينطـــوي عليهـــا موضـــوع ممـــا تقـــدم مـــن خـــلال فـــي هـــذا      

الاستقرار المهني،فقد تم عرض النقاط التي تمثل أهميته في بيئة العمل،تم التطـرق إلـى أهـم مظـاهره والتـي 

تم حصرها في ارتفاع الـروح المعنويـة والتوافـق والتكيـف المهنـي،ثم الحـديث عـن الرضـا الـوظيفي ودوره فـي 

لاء التنظيمي،وبالنســبة لمظــاهر عــدم الاســتقرار المهنــي فقــد تــم التطــرق إلــى حــالات تــرك العمــل تنميــة الــو 

والضــغوط المهنيــة ثــم ظــاهرة التغيــب العمــالي وأخيــرا دوران العمــل أمــا بالحــديث عــن المرتكــزات الأساســية 

أنظمـــة الأمـــن لتـــوفر الاســـتقرار المهنـــي فقـــد تـــم الحـــديث عـــن الحـــوافز ودورهـــا وعـــن الظـــروف الفيزيقيـــة ثـــم 

 والسلامة المهنية لننتهي في الأخير إلى العلاقات الإنسانية في بيئة العمل.
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  تمهيد:

ـــوظيفي     ـــة تخطـــيط المســـار ال ـــى حـــد ســـواء تلعـــب عميل ،دورا هامـــا فـــي تحقيـــق الأفـــراد والمنظمـــات عل

الأهــداف المســطرة،ذلك أن عمليــة التخطــيط تقنــع الفــرد أمــام نظــرة أوليــة لمســتقبلهم الــوظيفي هــذه النظــرة 

المدعومــة أساســا برغبــة قويــة فــي تحقيــق الأهــداف و المقاصــد،وما اِهتمــام البــاحثين و المفكــرين بتخطــيط 

  المسار الوظيفي إلاّ دليل على أهميته اليوم في حياة الأفراد و المنظمات.
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ماهية التخطيط:-أولا  

 أهمية التخطيط: -1

الأثـر البعيـد و القريـب المهنـي علـى يعتبر التخطـيط عمليـة ذات أهميـة قصـوى،لما لـه مـن    

  الحياة المهنية للأفراد وحتى المنظمات و تنطوي أهمية التخطيط على:

 يساعد التخطيط على التخلص من الفائض و العجز . - 

يساعد التخطيط على تخطيط المستقبل الوظيفي للعاملين حيث يتضـمن تحديـد أنشـطة  - 

 التدريب و النقل و الترقية.

ل قــوة العمــل المتاحــة علــى معرفــة أســباب تــركهم للخدمــة أو بقــائهم يســاعد علــى تحليــ  - 

  ).158،2006ل،ضو الف ،(الطائيفيها ومدى رضاهم عن العمل

يعمــل علــى تخفــيض التكــاليف بالتشــغيل الكــفء وبالتناســق فــي عمليــات التــي يمكــن   - 

  رؤيتها بوضوح عند مستوى الإنتاج.

التأكـــــد مـــــن أداء مرؤوســـــيه فـــــي غيـــــاب تســـــهيل الرقابـــــة وذلـــــك لأن المـــــدير لا يمكنـــــه  - 

 ).108،2004(منصور،التخطيط

تحقيـــق أهـــداف الأفـــراد و المنظمـــة فـــإذا كـــان الأفـــراد يهـــدفون إلـــى النمـــو فـــي العمـــل،و  - 

ـــى تحقيـــق الإنتاجيـــة و الـــربح،أي التأكيـــد علـــى  الرضـــا عنـــه فـــإن المنظمـــات تســـعى إل

  ).85،1989(علي،الأهداف

 ).377،2004(ماهر،ينفق على أنشطة التخطيط يفوق التكلفةتقليل تكلفة العمالة،لأن ما  -

  

  مراحل وخطوات عملية التخطيط:-2

ــــى الأهــــداف      ــــة التخطــــيط بمجموعــــة مــــن المراحــــل و الخطــــوات حتــــى تصــــل إل تمــــر عملي

 المنشودة،وجاءت على النحو التالي:
  : وضع الأهداف وتحديدها:2-1

هــداف و الغايــات ويــرتبط حجــم الأهــداف تســعى أي منظمــة إلــى تحقيــق أكبــر قــدر مــن الأ    

وطبيعتها بدرجة الطموح لدى الإدارة العليا و الإمكانيات الماديـة و البشـرية،هناك أهـداف عامـة 

  .)45،2007(عليان،توضع على مستوى المنظمة ككل وأخرى على مستوى الوحدات الفرعية

  :تحديد الطرق البديلة للوصول إلى الأهداف:2-2
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الأهداف التنظيمية بوضوح فإنه ينبغي علـى المـدير أو الفـرد تحديـد أكبـر عـدد  بمجرد تحيد    

البــدائل المتاحــة لبلــوغ الأهــداف،ويمكن القــول دائمــا أن هنــاك أكثــر مــن أســلوب لبلــوغ الأهــداف 

  والمنظمة لها طرق متعددة منها:

  تخفيض سعر البيع بنسبة معينة. -

  قبل.التوسع ودخول أسواق جديدة لم تدخلها من  -

ــــــــــــــث  - ـــــــــــكل أو مــــــــــــــن حي ــــــــــــــث الشـــ ــــــواء مــــــــــــــن حي ــــــــــــــتج ســــــــ ــــــــــــــي المن إحــــــــــــــداث تطــــــــــــــوير ف

  .  )119،2011(محمود،الاستخدامات

  : جمع المعلومات اللازمة وتحديد البدائل:2-3

تحتــــاج عمليــــة التخطــــيط إلــــى كــــم مــــن المعلومــــات و البيانــــات التــــي تســــاعد فــــي عمليــــة      

ط،ولابـــد لهـــذه المعلومـــات أن تكـــون التخطيط،وتختلـــف هـــذه المعلومـــات و البيانـــات نـــوع التخطي

محيطة بالظروف السائدة ومتمركزة حـول الطاقـات البشـرية و الماديـة،وفي ظـل وجـود أكثـر مـن 

  .)47،2007(عليان،بديل في الخطة الواحدة يجب تحديد البديل المتاح.

  إقرار الخطة و الموافقة عليها ومتابعتها: :2-4

وجــود جهــة خاصــة معينــة بالرقابــة علــى تنفيــذ الخطــة  بعــد إقــرار الخطــة وتنفيــذها فلابــد مــن   

الموضوعية وذلك للتأكد من أنها تسير حسب البرنـامج المحـدد و مـن ثـم إشـعار الصـعوبات أو 

الانحرافات قبل أو حال وقوعها لاتخاذ الإجـراءات الضـرورية  اللازمـة وهـي وظيفـة علـى درجـة 

  ).181،2006(القريوتي، كبيرة من الأهمية

  التخطيط:عقبات -3

تواجــه عمليــة مجموعــة مــن العقبــات التــي تحــد مــن فاعليتــه والتــي تتطلــب معالجــة متواصــلة     

  من قبل الإدارة ومن أهم هذه العقبات:

  محدودية التنبؤ و قصوره: 1- 3

إن التخطيط يحدث فـي الحاضـر و لكنـه موجـه نحـو المسـتقبل وفـي بعـض الأحيـان ونظـرا    

التنبؤ أو الضعف وسائل التنبؤ المستخدمة أو عدم دقـة البيانـات لمحدودية قدرة الإنسان على 

و المعلومات وتردي نوعيتها أو أسباب أخـرى تعجـز عمليـة تخطـيط عـن التوصـل إلـى التوقـع 

الســليم وقــد يكــون عــدم الدقــة فــي التنبــؤ كبيــرة لدرجــة لا تســتطيع مرونــة التخطــيط أن تتغلــب 

  ).74، 2007(غنيم،عليه،وبالتالي تحدث مشاكل كبيرة
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  غموض الأهداف:: 2 -2

فالأهــداف غيــر الواضــحة علــى مســتوى المنظمــة ككــل وعلــى مســتوى تقســيماتها تعيــق عمليــة 

التخطــيط،لأن تحديــد الأهــداف هــو الخطــوة الأولــى لعمليــة التخطيط،كمــا أن بعــض المــدراء لا 

  ).103،2004(الشماع،يتحمسون للأهداف لأنهم يتوقعون فشلهم في تحقيقها بسبب عدم الثقة

  سرعة التغيير:: 2-3

إن العــالم الــذي نعــيش فيــه يتســم بمجموعــة مــن التغيــرات العاصــفة أحيانــا فكــل شــيء مــن     

وهـــذا التغيـــر الســـريع فـــي بيئـــة المؤسســـة يجعـــل عمليـــة ، حولنـــا يتغيـــر دون أن نســـتطيع إيقافـــه

إلـــى إجـــراء تعـــديلات علـــى الخطـــة  التخطـــيط صـــعبة وعليـــه فـــإن غالبـــا المكلـــف بـــالتخطيط مـــا يضـــطر

الموضــــــــــوعة للتكيــــــــــف مــــــــــع المتغيــــــــــرات الأمــــــــــر الــــــــــذي قــــــــــد يترتــــــــــب عليــــــــــه مضــــــــــاعفة نفقــــــــــات وجهــــــــــود عمليــــــــــة 

  ).153،2008التخطيط.(العلاق،

  القيود::2-4

  توجد الكثير من القيود التي تحد من فاعلية عملية التخطيط ومنها على وجه التحديد:

  الشح في الموارد المادية. -

  ندرة الكفاءات الإدارية. -

  الاستثمار الكبير في رأس المال الثابت. -

  ).104،2008(الشماع،القيود الحكومية -

  مبادئ عملية التخطيط:-4

إن القيـام بعمليــة التخطــيط ينطــوي علــى مجموعــة مـن المبــادئ الواجــب مراعاتهــا أثنــاء القيــام    

  ).152،2009النصر،(أبو بها ويمكن إيجازها في النقاط التالية

  المرونة: مبدأ: 4-1

فالتخطيط يرتكـز علـى عمليـة التنبـؤ ثـم فهـو احتمـالي و يقـوم علـى افتراضـات و توقعـات    

وليس على حقائق ثابتة،ومن هنـا يجـب أن تتصـف عمليـة التخطـيط بالمرونـة بحيـث تراعـي 

ان عنـــد وضـــع إمكانيـــة التعـــديل لمواجهـــة أيـــة احتمـــالات طارئـــة أو مفاجئـــة لـــم تكـــن بالحســـب

 الخطط.
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  مبدأ الواقعية::3-2

ويقصد بالواقعية وضع الخطط على أساس التقدير الحقيقي للموارد و الحاجات والأهـداف   

  وللفئات المستهدفة.

  مبدأ التكامل: : 4-3

فالتكامـل يقصــد بـه أن جميــع الأنشـطة والجهــود تتكامــل وتتعـاون فــي عمليـة التخطــيط ثــم    

يراعـــــي أن الخطـــــط التكتيكيـــــة يجـــــب أن تتكامـــــل مـــــع الخطـــــة  فـــــي تنفيـــــذها بعـــــد ذلـــــك كمـــــا

  الإستراتجية باعتبار الأولى تفاصيل لتنفيذ الثانية.

  مبدأ الشمولية::4-4

الشــمول يقصــد بــه أن تكــون الخطــة شــاملة لجميــع إدارات المنظمــة وفروعهــا كــذلك لابــد     

  دارة.من أن تهتم الخطة بتحسين وتطوير جميع أهداف المنظمة ووظائف الإ

إن العمــل بهــذه المبــادئ يــؤدي إلــى تحقيــق التخطــيط المثــالي ســواء مــن جانــب الفــرد أو مــن 

جانب المنظمة،حيث لابد من السير وفق هذه المبادئ لكي يصل الفـرد وحتـى المنظمـة إلـى 

  الأهداف المرجوة.

  ثانيا:ماهية المسار الوظيفي:

  تطور مفهوم المسار الوظيفي:-1

لقـــــــد ظهـــــــر مفهـــــــوم المســـــــار الـــــــوظيفي منـــــــذ البـــــــدايات الأولـــــــى لظهـــــــوره وتحديـــــــدا عـــــــام     

،وتتحـــدد تطـــورات هـــذا المفهـــوم وفقـــا لمراحـــل زمنية،معايشـــة للتطـــورات الحاصـــلة فـــي 1960

  )sekiow,et autres,2004,376(وهي: التكنولوجيالميدان العلمي و 

  :م1960:مرحلة الظهور1-1

فــي هــذه الفتــرة بتلــك الفتــرة الزمنيــة التــي يقضــيها الفــرد فــي  يتحــدد مفهــوم المســار الــوظيفي   

وظــائف تــدرج فيها،وقــد كــان المســار الــوظيفي فــي هــذه المرحلــة معتمــدا بشــكل أساســي علــى 

  القدرات و المهارات التي يملكها الفرد

،لعبـت إدارة المــوارد البشـرية دورا هامـا داخـل المنظمــة مـن خـلال تركيــز 1960وحتـى عـام    

ـــات التنظـــيم  انتبـــاه ـــة متطلب ـــاجونهم لأجـــل تلبي ـــذين يحت ـــى اجتـــذاب الأفـــراد ال أربـــاب العمـــل عل

الداخلية من خلال وضع الأفراد المناسبين في أماكنهم المناسـبة مـن أجـل إحـراز تقـدم وظيفـي 

  في مسارهم المهني.
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  م:1970-1960:مرحلة مابين 1-2

فــي بــروز أكثــر 1970-1960 ســاهمت الوضــعية الاقتصــادية فــي الفتــرة الممتــدة مــن عــام   

لمفهـــوم المســـار الـــوظيفي حيـــث أدخـــل أربـــاب العمـــل تقنيـــات تســـاعد فـــي التخطـــيط للمســـارات 

الوظيفية الناجحة مثل:تصميم الوظائف وتحليلها كتقنية تسمح بإدخال تعديلات على الوظيفة 

  وشاغلها لضمان الحياة الوظيفية.

  م: 2000-1980مابين  :المرحلة1-3

لتكنولوجيـــا منـــذ البـــدايات الأولـــى لســـنوات الثمانينـــات و عولمـــة الأســـواق ودخـــول إن تطـــور ا   

العمالة الأجنبية،داخل الأسواق أدى إلى اتجاه المديرون وأرباب العمل إلى الحرص على المنح 

الحقــوق المهنيــة للعمــال مــن أجــل ضــمان بقــائهم داخــل المؤسســات التــي يعملــون بهــا وبالتــالي 

طيط مساراتهم الوظيفية،وتحقيق أطوال مدة من الخدمة مـا يجعـل مـن هـذه الاهتمام بتكوين وتخ

  المؤسسة قادرة على المنافسة في السوق،وضمان البقاء.

  أنواع المسارات الوظيفية:-2

  تصنف المسارات الوظيفية إلى عدة أنواع،تتحدد وفقا لنوع كل مسار وهي:   

  :المسار التقليدي:2-1

انتقال عمودية تصاعدية من وظائف أدنى إلـى وظـائف أعلـى عـن يمثل هذا المسار حركة     

طريق الترقية على أن تكون الوظيفة التي سـينتقل إليهـا الفـرد ذات علاقـة بالوظيفـة السـابقة مـن 

حيث طبيعتها ويفهم من ذلك أن الوظائف التي تقع على مسار واحـد هـي الوظـائف مـن نوعيـة 

ـــــراب ـــــق الت (نصـــــر ط الموضـــــوعي فـــــي المســـــار الواحـــــدواحـــــدة وتخصـــــص واحـــــد مـــــن أجـــــل تحقي

  ).214،2013االله،
  :المسار الشبكي:2-2

يشــير هــذا المســار احتماليــة الفــرد ضــمن وظــائف متعــددة أفقيــا و عموديــا بــآن واحــد داخــل    

هــذا مــا يعنــي بــأن بقــاء الفــرد فــي المســتوى الإداري الأعلــى لا يقتصــر علــى ، الهيكــل التنظيمــي

إليهـا بــل ينتقـل إلـى عـدة وظـائف فـي نفـس المســتوى الإداري إذن وظيفـة واحـدة وهـي التـي رقـيّ 

فالمسار الشبكي مرن ولا يعتمد على التخصص الضيّق.بل يعتمد على توسيع نطاق تخصـص 

الموظفين لتوفير فرص الترقية أكثر تساعدهم على تحقيق طموحاته المستقبلية بسهولة ومرونـة 

  ).551،2005(عقيلي،أكثر من المسار التقليدي
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إن هــذا النــوع مــن المســارات الوظيفيــة يســمح للفــرد بتشــكيل خبــرات ومعــارف متنوعــة علــى كــل 

المستويات والوحدات التنظيميـة التـي يكـون قـد شـغلها،وبالتالي تكـوين صـورة عامـة ودقيقـة لـيس 

  للوظيفة فقط بل حتى لمكونات التنظيم ككل.

  :مسار الإنجاز:2-3

يتقــدم فــي مســاره الــوظيفي نتيجــة لإنجازاتــه المحققــة أي إن مضــمون هــذا المســار أن الفــرد      

أن الترقيــة والنقــل معتمــدة أساســا علــى درجــة التميــز والنجــاح و فــي هــذه الحالــة نجــد أن طــول 

الفتــرة الزمنيــة اللازمــة لبلــوغ الموظــف نهايــة مســار الخدمــة لا يتوقــف عليهــا بلــوغ نهايتــه إذ أنــه 

ك علـــى ســـرعة الترقيـــة و النقـــل وبالتـــالي بلـــوغ نهايـــة كلمـــا زادت نجاحاتـــه و إنجازاتـــه ســـاعد ذلـــ

  )551،2005(عقيلي، المساروبلوغ نهاية المسار ليس مشروط بسن التقاعد أخدا بهذا المنطلق

مـــا يحســـب لهـــذا النـــوع مـــن المســـارات هـــو أن الإنجـــاز أو العمـــل المقـــدم هـــو الـــدافع للترقيـــة     

ل زمنيــة عديــدة قــد يمــر بهــا الفــرد خــلال وتنميــة المســار،لكن فــي ذات الوقــت فهــو يلخــص مراحــ

  حياته المهنية ما يجعله يشعر بالخمود و الركود اتجاه وظيفته خصوصا مع نهاية المسار.

  :الأسباب التي تدعو المنظمة للاهتمام بالمسار الوظيفي-3

  وهي:إن الاتجاه المتزايد نحو الاهتمام بالمسار الوظيفي يكمن نتيجة العديد من الأسباب     

الاهتمــام المتزايــد مــن قبــل الإدارة بالتنميــة الوظيفيــة و إتاحــة الفرصــة للتقــدم الــوظيفي ســوف  -

تقود بالضرورة إلى قوة بشرية سعيدة ومنتجة وكلما أدرك الموظفون مدى الارتباط بـين كفـاءتهم 

  وقدراتهم وبين الفرص المتاحة أمامهم كلما زاد ولائهم و إخلاصهم.

وير الوظيفي يساعد الموظفين على تنمية مهـاراتهم وقـدراتهم مـن أجـل تحسـين الاهتمام بالتط -

  أداءهم و إنتاجيتهم.

كمــــا أن المنظمــــة التــــي تخطــــط لموظفيهــــا مســــتقبلهم الــــوظيفي تحــــدد لهــــم معــــالم الطريــــق و  -

الخيارات والفرص المتاحة لهم،كما أن الاهتمـام بالمسـار يعطـي صـورة حسـنة للمنظمـة وبالتـالي 

  ).19،2008(حسونة،ظ بالمورد البشري بصورة دائمةالاحتفا

فالمنظمــة كلمــا كــان اهتمامهــا منصــبا علــى المــورد البشــري كلمــا اهتمــت بمتطلباتــه ومنهــا       

 تحديد مسار مهني وظيفي ناجح،لذلك فالاهتمام بهذا الأخير هو قوة في حذ ذاتها للمنظمة.
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  ثالثا:تخطيط المسار الوظيفي:

  تخطيط المسار الوظيفي:أهمية وأهداف -1

يكتسي موضوع تخطيط المسار الوظيفي أهمية بالغة بالنظر إلى الجوانب المهنية التي يلم     

بهـا كمــا يرمــي التخطـيط للمســار الــوظيفي إلــى عـدة أهــداف يســعى الفـرد إلــى تحقيقهــا وتــتلخص 

  أهمية و أهداف تخطيط المسار في:

للمنظمة على نحو الكشـف عـن المسـارات المهنيـة المتاحـة و المحتملـة  استراتيجيةبناء رؤية  -

  أمام العاملين فيها.

ـــوظيفي فـــي خفـــض التكـــاليف بالمنظمـــة وهـــي  - تســـعى  اســـتراتيجيةيســـاهم تخطـــيط المســـار ال

  لتحقيقها المنظمات.

  إيجاد دافعية لدى الأفراد العاملين من خلال مسارات مساعدة. -

  ن نحو اقتناص الفرص المتاحة للترقية والتقدم الوظيفي.إثارة اهتمام العاملي -

  مواجهة التحديات الحالية والمستقبلية المرتبطة بالمورد البشري على مستوى المنظمة. -

  ).213،2009(الرب،تخفيض معدل دوران العمل والحوادث والأمراض المهنية بالتنظيم  -

رفع القيود المفروضة من قبل بعض المنظمـات علـى المـورد البشـري مـن خـلال فـرص النقـل  -

  ).428،2008(حسونة،والترقية ما يمكن الموارد البشرية من إطلاق كل إمكاناتها 

  خصائص تخطيط المسار الوظيفي:-2

ـــــة مـــــن     ـــــى جمل ـــــامج محـــــدد لتخطـــــيط المســـــار الوظيفي،يجـــــب أن ينطـــــوي عل إن وضـــــع برن

  ص أهمها:الخصائ

  التعرف على الفرص المهنية:مما يسهل على العمال الراغبين في تغيير توجهاتهم المهنية -

تحقيـــق نوايـــا المنظمـــة:وذلك بالقيـــام بعمليـــات إيجابيـــة لتقويـــة صـــورتها الذهنيـــة لـــدى العمـــال  -

  والعملاء.

فــي مســارهم  تلبيــة حاجــات التطــور لــدى العمــال:من أهــم الأهــداف التــي يريــد العمــال تحقيقهــا -

  الوظيفي.

  التقليل من عدم الرضا:مما يساعد على إزالة أخطار عدم الاستغلال لطاقات العمال. -

  تحسين أداء العمال:بفضل الخبرة المتحصل عليها من خلال الترقية. -
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التعـــرف علـــى الفـــرص المهنيـــة: قلـــة خاصـــية التنبـــؤ بـــالمهن وفـــرص تقلـــد وظـــائف جديـــد ذات -

  ).119،2004(حمداوي،خبرات جديدة ومتنوعة

  :مراحل تخطيط المسار الوظيفي-3

تختلف مراحل تخطيط المسار الوظيفي بـالنظر إلـى تلـك المراحـل التـي يعيشـها الفـرد خـلال     

حياته الوظيفية من بداية التوظيـف و إلـى غايـة سـن التقاعـد ولا تخـرج هـذه المراحـل عـن كونهـا 

  كالتالي:

 ::مرحلة الاستطلاع و الاستكشاف3-1

ســـنة،أين يكـــون الأفـــراد فـــي 25إلـــى 15غالبـــا مـــا تظهـــر هـــذه المرحلـــة الاستكشـــافية مـــن ســـن    

المرحلــة الثانويــة أو الجامعية،ينصــب اهتمــام الأفــراد فــي هــذه المرحلــة علــى اختيــار العمــل الــذي 

يحبونه ويجذبهم إليه ولذلك نجد هؤلاء الأفراد يبحثون عن معلومـات وبيانـات تخـص المهـن التـي 

على نصوص تحليل الوظائف أو عـن طريـق الأصـدقاء أو أفـراد الأسـرة  بالاطلاعونها سواء يريد
  ).120، 2008،119(المغربي،

وعادة ما يصادف الفـرد فـي بدايـة مسـاره الـوظيفي عـدة صـعوبات حيـث غالبـا مـا يـتم توظيـف    

ه لا توجــد الأفــراد فــي مهــام وتخصصــات غيــر مرغــوب فيهــا أو أن الفــرد لــم يخترهــا بالأســاس لأنــ

عمليــة الاختيــار فــي ظــل أزمــات الســوق الحاليــة،وفي كثيــر مــن الأحيــان تمــنح المهــام للمــوظفين 

المبتدئين في اللحظة الأخيرة دون تهيئة الفرد المبتدئ لمثل هذا النوع من المهام مما يجعل الفرد 

قـل ضـمن تائها في أي تصرف يمكن أن يبديه،كما قد يمنح لبعض الموظفين مهـام ذات عبـئ وث

مســتويات مختلفــة ممــا يتطلــب العمــل الكبيــر والإعــداد للتكيــف مــع المهــام وهــذا مــا يشــعر العامــل 

  ).Poirier,2005,12(بالضغط منذ البداية

  :مرحلة التأسيس والبناء:3-2

في هذه المرحلة يجـد الأفـراد لأنفسـهم مكانـا داخـل المنظمـة مـع شـعورهم بـأدوارهم حيـث يبنـون    

حياتهم ويتحملون مسؤولية أكبر كما يهتمون بـإبراز أدوارهـم وكيفيـة تعـاملهم مـع الشكل المناسب ل

  الآخرين ومع الزملاء والمرؤوسين كما يمكنهم أن يلعبوا دورا مهما في التغذية العكسية.

  :مرحلة النضوج والاستقرار:3-3

ح لهــم ذلــك فـي هــذه المرحلـة يصــبح الأفــراد قـد أمضــوا وقتــا لا بـأس بــه فـي وظــائفهم مــا يسـم   

بتكـــوين خبـــرات حيـــث أصـــبحوا قـــريبين مـــن توقعـــات مـــديرهم ويصـــبح العمـــال فـــي هـــذه المرحلـــة 
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مدربين لعمال جدد،وأكثر قـدرة علـى رعايـة مصـالحهم ودعمهـم بالمعـارف اللازمـة فهـذه المرحلـة 

  ).119،120،2008(المغربي،تتسم بالنضوج والاستقرار وصقل المواهب والقدرات

  (التقاعد): :مرحلة الانسحاب3-4

في هذه المرحلة يصبح الأفـراد علـى مقربـة مـن الانفصـال عـن الوظيفـة،و الانفصـال يختلـف    

مـــن شــــخص لآخــــر فهنــــاك مــــن يفضــــل البحـــث عــــن عمــــل آخــــر أو مزاولــــة بعــــض النشــــاطات 

الخارجيــة وهنــاك الــبعض مــن تعــدهم المنظمــات كمستشــارين لهــا وهــذا مــا يفســر تخطــيط الكثيــر 

  ).384،2004(المرسي،هذه المرحلة ما بعد ترك الوظيفة  من كبار الموظفين ل

  :مداخل تخطيط المسار الوظيفي-4

ـــه،ويمكن      ـــة في ـــاختلاف الأطـــراف الفاعل ـــة المســـار الوظيفي،ب تختلـــف مـــداخل تخطـــيط وتنمي

  تقسيمها إلى مدخلين رئيسين هما:

  :المدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي:4-1

يركـــز هـــذا المــــدخل علـــى الــــدور الـــذي يقدمــــه الفـــرد فـــي حــــذ ذاتـــه لأجــــل تطـــوير مســــتقبله     

الوظيفي،ويتم ذلك من خلال قيام الفرد بدراسة الفرص الوظيفية المتاحة سواء داخـل المنشـأة أو 

في سوق العمل ،ويحدد الفرد جل اهتماماته الوظيفية بعد أن يقوم بتقويم نواحي القوة والضـعف 

  د بقوة أهدافه العالية التي تتضمن تحديات لاكتساب مهارات فيه، وتحدي

ومعــارف تـــتلاءم مـــع الطموحـــات، تشــجيع التنميـــة الوظيفيـــة فتحقيـــق الأهــداف نـــابع أساســـا مـــن 

  ). 266،2000عبد الباقي،الرغبة القوية في تحقيقها(

  :المدخل التنظيمي في تخطيط المسار الوظيفي:4-2

مع دور الفرد في رسـم وتخطـيط المسـتقبل الـوظيفي لكـن مـن دور المنظمة هو دور متصل     

المؤكــد عــن دور المنظمــة رغــم اتصــاله بــدور الفــرد يختلــف عــن بعــض الشــيء،وتعمل المنظمــة 

ذات أوج مختلفـــة بتفعيـــل العديـــد مـــن البـــرامج التدريبيـــة مـــن أجـــل تأهيـــل  ديناميكيـــةعلـــى تـــوفير 

وإعــداد الفــرد لوظــائف أعلــى فــي الســلم الــوظيفي بالإضــافة إلــى التقــويم الــدوري والمســتمر لأداء 

الأفــراد للتعــرف علـــى إمكانيــة وقــدرات النمـــو والتطــور والـــدعم المســتمر للفــرد مـــن أجــل إحـــداث 

الفــــرد بحيــــث يتولــــد داخلــــه الــــدافع لتنميــــة ذاتــــه وتطــــوير نفســــه  تغييــــر الــــنمط الســــلوك وتشــــجيع

 ).272،2000(عبدالباقي،وظيفيا
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  مسؤولية تخطيط المسار الوظيفي:-1

إن تخطيط المسار الوظيفي كعملية تنظيمية و فردية وهو كذلك مسؤولية يشارك فيها الكثير    

  وتتحدد مسؤولية تخطيط المسار الوظيفي في:

  مة::مسؤولية المنظ5-1

المهنيــة وتوصــيلها للفــرد ويعــد تقســيم إدارة المــوارد  الاختيــاراتتتمثــل مســؤولية المنظمــة فــي     

ـــــــــون المعلومــــــــــــات دقيقــــــــــــة  ــــــراد ومــــــــــــديرهم حتــــــــــــى تكـــ ـــــو المســــــــــــؤول مــــــــــــع الأفــــــ البشــــــــــــرية هـــــــ

  ).129،2008(المغربي،وواضحة

  :مسؤولية الأفراد العاملين:5-2

المهنــي فـي سـعيهم لإثــراء قيمـتهم فـي المنظمــة،إن يتمثـل دور الأفـراد العملــين فـي التخطـيط     

زيــــادة قيمــــة الفــــرد تــــؤدي إلــــى زيــــادة فــــرص العمــــل المتاحــــة أمامــــه لاســــيما فــــي ظــــل التغيــــرات 

ـــادة  ـــى وصـــف الوظـــائف و أنواعها،كمـــا أن تحمـــل المســـؤوليات وزي ـــؤثر عل التكنولوجيـــة التـــي ت

ة وتفــاعلهم مــع الأفــراد الآخــرين فــي التفاعــل بــين الأفــراد العــاملين فــي المواقــع الوظيفيــة المختلفــ

المنظمـــات المنافســـة يســــاهم بدرجـــة واضــــحة فـــي زيـــادة فــــرص العمـــل وكــــذلك فـــرص التطــــوير 

  ).211،2006(عباس،المهني

 :مسؤولية المدير التنفيذي:5-3

إن موقـف الـرئيس أو المـدير المباشـر يعتبـر فـي كثيـر مـن الأحيـان مشـكلة أساسـية للخطـط     

خـلال طريقـة تفكيـر المدير،ولـذلك كـان مـن الواجـب أن يقـدم المـدير النصـح الوظيفية وذلك من 

  والإرشاد للفرد لأجل تسهيل تخطيط مستقبله الوظيفي.

  مجالات رسم المسارات الوظيفية التنظيمية: -6

  عناصر أساسية هي: 3ينطوي مجال رسم المسارات الوظيفية على    

  :المدخل الفني التخصصي:6-1

مجالات وظيفية تحتوي على الوظائف الفنية غير إدارية كالهندسـة و الكيميـاء و البرمجـة ويتضمن     

و الأبحاث و التطـوير و التصـميم و تمتـاز هـذه الوظـائف بأنهـا غيـر الرئاسـية وهنـاك مـن العـاملين مـن 

 ).549،2005(عقيلي،بين تطوير مهاراته و معارفه الفنية في مجال التخصص
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  الرئاسي::المجال الإداري 6-2

يتضــمن هــذا المجــال مســارات يحتــوي كــل منهــا علــى مجموعــة مــن الوظــائف الرئاســية وتتــدرج هــذه    

  الوظائف من المستوى الإداري الأول (موظف مشتريات)إلى المستوى الإداري الأعلى.

  :المجال الوظيفي المزدوج: 6-3

تخصصـات الفنيــة نظــرا لأن طبيعــة تواجـه المنظمــة مشــكلة فـي تحديــد الســلم الـوظيفي للعــاملين فــي ال   

أعمالهم غير رئاسية و بالتالي ستكون مساراتهم الوظيفية قصيرة أي أنهم سوف يبلغونهـا نهايتهـا خـلال 

فتــــــرة زمنيــــــة قصيرة،وســـــــوق يقضــــــون بقيـــــــة حيــــــاتهم الوظيفيــــــة فـــــــي الوظيفــــــة الأخيـــــــرة التــــــي وصـــــــلوا 

  ).213،2012(حجازي،إليها

  :استخدامات تخطيط المسار الوظيفي-7

لابــد أن تخطــيط المســار الــوظيفي يســتخدم مــن العديــد مــن المجــالات التــي تعتبــر ضــرورية لأجــل     

تحسين أداء الفرد وبالتالي تطوير مستقبله الوظيفي وتتحد بعـض اسـتخدامات تخطـيط المسـار الـوظيفي 

  في النقاط التالية:

  :في مجال إعداد القيادات الإدارية:7-1

الــوظيفي دور هــام فــي الكشــف عــن القيــادات الإداريــة و تــدريبها مبكرا،حتــى إن لتخطــيط المســار      

تكــون جــاهزة لتســلم المســؤولية عنــدما يحــين الوقــت لإحــلال الصــف الثــاني محــل الصــف الأول مــن هــذه 

  القيادات و بالشكل الذي لا يؤثر على استقرار الأداء.

 :في مجال الإحلال الوظيفي:7-2

للإحلال الوظيفي الكوادر المـاهرة إلـى حـد كبيـر علـى وجـود خطـة لتنميـة  يجب أن يعتمد أي برنامج   

المسارات الوظيفية للكوادر الواعد والتي سوف تدخل محل الكوادر الغير كفئة وعـدم وجـود خطـة لتنميـة 

المســــارات الوظيفيــــة تصــــبح عمليــــة الإحــــلال الــــوظيفي عمليــــة عشــــوائية تــــؤثر ســــلبا علــــى أداء الأفــــراد 

  والمنظمة.

  :في مجال الترقية والنقل:7-3

تصبح قرارات الترقية والنقل والحركة الأفقية والعمودية مبنيـة علـى أسـاس علمـي واضـح ومحـدد سـلفا    

  بالنظر إلى الخطة الموضوعية لتخطيط المسار الوظيفي.

رقيـة فبدون شك أن المرحلة المسارية التي ترنو إلى المستقبل في حاجة ماسة إلى عمليـات النقـل والت   

  لأجل تطويل المسار الوظيفي.



����� ا����ر ا�
ظ�	
                                                             ا�	�� ا�����    
 

  
65 

  :وسائل تخطيط المسار الوظيفي-8

يحتاج تخطيط المسار الوظيفي إلى جملة من الوسـائل التـي تحـدد لنـا مـدى تقـدم الفـرد فـي مسـتقبله     

  الوظيفي وأهم هذه الوسائل هي:

  :الترقية:8-1

يشـغلها الفرد،كمـا أنهـا تعبـر عـن هي المرور من مستوى بسيط إلـى مسـتوى عـالي فـي الوظيفـة التـي    

حركة يرتفع العديد فيها بعض الأشخاص إلي وظائف أعلى ذات مستوى مرتفع،والتي تمكن الأفراد مـن 

  ).marie,2008,183تعلم العديد من الخبرات خلال هذا التقدم في الوظائف(

المنظمـة كمـا أن الترقيـة وتتطلب الترقية المؤهل العلمي والخبرة وتتم عادة بشرط توافر مكان شاغر فـي 

  ).150،2013(نصر االله،زيادة في الراتب وفي المميزات صحبهايقد 

  :أسس الترقية:8-1-1

هناك أساسين للترقية:فالأول ويمثل أساس الكفاءة والثاني ويمثل أساس الأقدمية حيـث تتجـه بعـض     

إلـى الخبـرة المتأتيـة فـي طـول المؤسسات الحكومية نحو الاعتماد على أساس الأقدمية حيـث يـتم النظـر 

فتـرة الخدمــة كأسـاس ومصــدر لمعرفـة الأفــراد العـاملين بأعمــالهم ويـذهب الــبعض إلـى أن الاعتمــاد علــى 

أســاس الأقدميــة لوحــدها يــؤدي إلــى التفرقــة وهنــاك أفــراد أمضــوا أقــل مــدة مــن ســابقيهم إلا أنهــم يتــوفرون 

لثاني المهـم والقـرار العـادل فيمـا يخـص الكفـاءة هـو على الكفاءة اللازمة،لذلك فإن الكفاءة هي الأساس ا

ـــاءة والأقدميـــة معـــا ـــبعض إلـــى ضـــرورة الأخـــذ بالكف ـــذهب ال ـــر قبـــولا داخـــل التنظـــيم فيمـــا ي (عبـــاس،و الأكث

  ).360،2007علي،

  :مححدات الترقية:8-1-2

  ينبغي للمنظمة أن تحدد سياستها من الترقية من خلال الموازنة بينعدة نقاط هي: 

  .استثناءإتاحة فرصة الترقية لجميع العاملين دون :الشمولية-

  إمكانية الترقية عبر الإدارات والأقسام العاملة في المنظمة.:المرونة -

' بوظــائف بإمكـــان الترقيــة إليهـــا وفــق أســـلوب الالتحـــاق:ينبغـــي تحديــد شـــروط واضــحة لأجــل الشــروط-

  الكفاءة أو الأقدمية

 ). 152،153، 2013( نصر ااالله، حيث أن تقييم الأداء يحدد من يستحق الترقية :تقييم الكفاءات -
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  :النقل:8-2

يعبر النقل عن إعطاء الموظف وظيفة في منطقة أخرى ولا يعني زيادة في المسؤوليات أو التعويضات 

وحـدة إداريـة حيث أنها تنقلات جانبية،أي بنفس المسؤولية وقد يتخذ النقـل الشـكل المؤقـت أو الـدائم فـي 

مختلفة من نفس المستوى لأسباب عديدة منها:مرض شاغلها،وقد يكون دائم وذلك عندما تـرى المنظمـة 

  ).213،2010(الطاهر،ضرورة معالجة بعض المشاكل أو تعديل وضع العاملين

  :التدريب:8-3

وكعضو في المجتمع يعرف التدريب على أنه عملية مستمرة خلال حياة الفرد وفقا لاحتياجاته كفرد     

وهو يسعى إلى إحداث تغييرات في أنماط السـلوك مـن خـلال تعريضـه لأسـاليب وسـائل تدريبيـة متطـورة 

أو هـــو ذلـــك الجهـــد المـــنظم والمخطـــط لتزويـــد العـــاملين فـــي الجهـــاز التعليمـــي بمعـــارف معينـــة وتحســـن 

ترمــي إلــى تحســين أداء  مهــاراتهم وقــدراتهم وتغييــر ســلوكهم بشــكل إيجــابي وهــو عمليــة منظمــة ومســتمرة

  ).17،2003(رشدي،العاملين

ويكمن الغرض من التدريب بالنسبة للمنظمة هو تحقيق أفضل عائـد ممكـن مـن الاسـتثمار فـي أكثـر    

  مواردها أهمية وأعلاها تكلفة،ولذلك يمكن حصر الغرض من التدريب في النقاط التالية:

  ى الأداء الوظيفي.تطوير مهارات وقدرات الأفراد بهدف تحسين مستو  -

  إيجاد نوع من الألفة بين الموظفين و الأنظمة والإدارات وطرق العمل الجديدة. -

  ).120،2002(كشواي،مساعد الموظفين على أن يألفوا متطلبات متعلقة بالوظيفة بعينها -

  :التأهيل8-4

ظـاهرة والكامنـة وإعـادة يعتبر التأهيل عن إعادة هيكلة اتجاهـات و توقعـات وقـدرات ومهـارات الفـرد ال   

تدريبــه لاكتســاب أســلوب تــوافقي لحيــاة مهنيــة فــي الغالــب جديــدة، ويشــبع ذلــك مــع حــالات الاحتياجــات 

الخاصـــــة وحـــــالات العاهـــــات والإصـــــابات والعجـــــز و الحـــــوادث والمـــــرض النفســـــي والعقلـــــي والعضـــــوي 
  ).30،2010(أبوزيد،

  :الإشراف:8-5

ظـــائف الحساســــة التـــي تعتمـــد علـــى التفاعـــل بـــين المشــــرف تعتبـــر عمليـــة الإشـــراف الإداري مـــن الو    

والمرؤوسين من خلال هذا التفاعل تصير وظيفة الإشراف الإداري وظيفـة مسـؤولة و هامـة مـع الوضـع 

  ).175،2007(شمس الدين،والفقي،بعين الاعتبار أن لكل عمل نوع من الإشراف الذي يلائمه
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العامــل أو الموظــف والثــاني متمركــز حــول الأداء  وهنــاك نمطــين مــن الإشــراف:الأول متمركــز حــول   

بصــرف النظــر عــن المؤدي،ووظيفــة الإشــراف فــي الإدارة متمركــزة حــول المــؤدي وتوجيهــه لبلــوغ الأداء 

  .المتميز والمتمركز حول متابعة الأداء لعدة إجراءات متتابعة

ـــى أســـاس منهـــا تتحـــدد معـــالم الع    ـــين المشـــرف كمـــا أن للإشـــراف كـــذلك مســـتويات متعـــددة عل ـــة ب لاق

ـــاك الإشـــراف المـــالي والإداري،العلمي،الفنـــي والمهنـــي،أي أن الإشـــراف نـــوعي لكـــل نـــوع  ومرؤوســـيه فهن

  ).175،2007(شمس الدين،والفقي،ومهاراته اللازمة للقيام بوظائف

يجــب التأكيــد علــى أن الإشــراف هــو عمليــة أساســية لأجــل تطــوير وزيــادة المهارات،فأحيانــا نجــد أن    

ـــيهم إذ أن تصـــحيح وتقـــويم أداء  بـــالاطلاعتتطـــور معارفـــه وخبراتـــه  المشـــرف علـــى الأفـــراد المشـــرف عل

 الأفراد من منطلق الإشراف يعني اكتساب مهارة وخبرة جديدة.

  :التقاعد:8-6

يقصــد بالتقاعــد المرحلــة التــي يكــون فيهــا الفــرد بــدون دور فــي العمــل الــذي يؤديــه فــي المنظمــة،أي    

للتقاعـد هـو عامـل العمر،فـالعمر فـي الغالـب يـرتبط بالمسـتوى الصـحي للأفـراد العــاملين السـبب الرئيسـي 

ولذلك فإن انخفاض القابلية الجسمية والصحية للأفراد يتطلب ضـرورة إحـلال بـدائل أكثـر قابليـة وتمتلـك 

  ).368،2007(عباس،و علي،القدرات المؤهلة للعمل وكفاءة

  :الاستقالة:8-7

طلب العامل أو الموظف بطريقة رسـمية الانفصـال عـن العمـل لظـروف ودواعـي  تعبر الاستقالة عن   

  قد يتعلق بعضها بالعامل وبعضها الآخر قد يتعلق بالمنظمة ،كما أنها الاستغناء عن وتنقسم إلى:

ويقصــد بهــا الحالــة التــي تنتهــي فيهــا خدمــة الموظــف بنــاء علــى طلــب :الاســتقالة الصــريحة:8-7-1

  صريحة من الإدارة. تحريري منه وبموافقة

الموظـف هنـا لا يتقـدم إلـى الإدارة بطلـب صـريح لإنهـاء خدمتـه الوظيفيـة :الاستقالة الضـمنية:8-7-2

  ).528،2013(العزاوي،وإنما يسلك مسلكا معينا يجعله قرينا على انصراف بنيته إلى ترك العمل الوظيفي  

  :الإقالــــة8-8

ـــذين لـــديهم رغبـــة فـــي      يقصـــد بالإقالـــة الاســـتغناء عـــن خـــدمات بعـــض الأفـــراد العـــاملين الكفـــوئين وال

  الاستمرار في العمل للمنظمـة،وغالبا مـا تحصـل الإقالـة للأفـراد ضـمن القطـاع الخـاص والأسـباب تـرتبط 
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لة للأفراد في بالظروف الاقتصادية التي تمر بها المنظمة أو يمر بها الاقتصاد عموما،وقد تحصل الإقا

القطــاع العــام بســبب أعــادة تصــميم الأعمــال والمنظمــة لرفــع الكفــاءة الإنتاجيــة لها،لاســيما إذا كــان عــدد 

العاملين في هذا القطاع أو المنظمات التابعة له كبيـرة ولا يتناسـب مـع الأعمـال الموجودة،كمـا أن نسـبة 

يلات الإداريـة بســبب عوامـل اقتصــادية، الاسـتغناء تــزداد عنـدما تحــل أو تلغـي بعــض الوحـدات أو التشــك

  .أو سياسيةتكنولوجية،

ن إقالــة الأفــراد العــاملين ســواء مؤقتــا أو دائمــا فانــه يمثــل احــد المشــاكل المعقــدة التــي تكــون وطأتهــا إ   

  ).373،2008(الوليد،ليس على المنظمة والمجتمع ككل

  الانعكاسات الإيجابية لتخطيط المسارات الوظيفية:-9

تخطيط المسـار الـوظيفي ومـا يـوفره مـن رؤيـة واضـحة بالنسـبة للمسـتقبل ذو انعكاسـات إيجابيـة يعد     

  على الفرد وحتى على منظماتهم من خلال جملة من النقاط هي:

وقدرات الأفراد ويعتبر رسم مسار الحياة المهنية مهم لإدراك المهارات والقدرات يضمن صقل المواهب -

  فراد.التي يتوافر عليها مخزون الأ

  يتيح تخطيط المسار الوظيفي للأفراد فهم توقعات المديرين وكيفية التعامل معهم.-

  تخفيض حجم التكاليف الموجهة للتدريب وضمان احتياجات المنظمة من اليد العاملة المؤهلة.-

يفي الاستمتاع بمزايا وأخرى معنوية مـن خـلال تخطـيط الفـرد لمسـاره المهني،والتأكيـد علـى التقـدم الـوظ-

 ).pretty,2011,10(يحقق نمو الخبرات والمعارف

تبــرز الانعكاســات الإيجابيــة كــذلك مــن خــلال مــا يبدلــه المــوظفين مــن جهــد وعمــل جــاد فــي تحقيــق   -

  طموحاتهم الوظيفية من خلال العمل على مساراتهم الوظيفية.

  أمام الموارد البشرية.يوفر أفاق مفتوحة لاكتساب المهارات وأداء الأعمال المستقبلية المتنوعة -

ينــتج التخطــيط للمســارات الوظيفيــة الرؤيــة الصــادقة والواضــحة للأفــراد مــن أجــل فهــم أكثــر لمســتقبلهم - 

  ).548،2005(عقيلي،الوظيفي

هذه العناصر توضح بدقة تلك الإيجابيـة التـي تـنعكس علـى الأفـراد والمنظمـات مـن خـلال إدراك الأفـراد 

  لها.لمقاصدهم الوظيفية والتخطيط 
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  خلاصة الفصل:

مــن خــلال مــا تقــدم فــي هــذا الفصــل،فقد حــاول الباحــث أن يبــرز بصــورة تفصــيلية أكثــر لمضــمون      

على أهم الجوانب المصاحبة لعملية التخطيط بـدءَ  الاطلاععملية التخطيط للمسار الوظيفي من خلال 

من الأهمية التي يكتسبها هذا الموضوع وأهدافه مرورا بخصائصـه ومراحلـه ومختلـف مداخلـه بالإضـافة 

إلــــى مــــن تــــؤول إليــــه مســــؤولية تصــــميم المســــتقبل الــــوظيفي ومجــــالات رســــمه، وصــــولا إلــــى جملــــة مــــن 

ث فــي الأخيــر إبــراز تلــك الانعكاســات الإيجابيــة لتخطــيط الباحــ أىســتخدامات والوســائل المطبقــة وارتــالا

 المسار الوظيفي.
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  تمهيد:

إن الحديث عن أي موضوع كان في علم الاجتماع  يتطلب ربطه بسـند نظـري كـان قـد تـم الخـوض      

أنـه فيه مع جملة من المفكرين والعلماء الباحثين، وإن كان هذا العلم قد بحث في العديد من الظـواهر إلا 

لم يبحث في جميعها على السبيل المطلق،ما جعل بعضـا مـن هـذه المواضـيع لا يوجـد لهـا إطـار نظريـإلا 

أنه وفي ذات الوقت قد أجيز للباحث أن يجري إسقاطات نظرية للموضوع المتناول لأجل تسهيل وتقريب 

ذلـك كـان موضـوع بحثنـا  بين مختلف الزوايا المتشابهة  للدراسة للوصول إلـى النتـائج المرجوة،وبنـاء علـى

في حاجة هو الآخر لهذه المقاربات النظرية التي تفسره،ومن خلال هـذا الفصـل سـوف نحـاول عـرض مـا 

  تيسر منها.
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  أولا:المدخل الإنساني السلوكي:

  ).la théorie des relation humaines(نظرية العلاقات الإنسانية -1

أولــى المــدارس الفكريــة التــي   )elton mayo)1880-1949تعتبــر مدرســة العلاقــات الإنســانية بقيــادة 

غيـــرت النظـــرة الكلاســـيكية للتنظـــيم والفـــرد العامـــل حيـــث و إلـــى جانـــب فريـــق مـــن العمـــل تمكـــن مـــايو مـــن 

ســباب بديلــة التوصـل إلــى عــدة نتــائج أحــدثت الثــورة فــي عــالم المنظمات،فقــد تبــين لــه ولزملائــه أنــه توجــد أ

ظــيم تحــرك الفــرد وتدفعــه نحــو عــن تلــك التــي جــاءت بهــا التايلوريــة وأن هنــاك عوامــل إنســانية داخــل التن

التابعـــــــــــة لشـــــــــــركة ويســـــــــــترن ) hawthorne(أجرى هـــــــــــذه التجـــــــــــارب فـــــــــــي مصـــــــــــانع الهـــــــــــاوثرن،العمـــــــــــل

  ).westrnelectric ()dortier,2010,270(إلكتريك

توضــح  لإلتــون مــايو أن الأفــراد لا يبحثــون دومــا عــن العائــد المــادي للعمــل بقــدر مــا يبحثــون عــن 

ـــة  الاســـتقرارتحقيـــق الحاجـــات والمتطلبـــات النفســـية لأجـــل  فـــي بيئـــة العمل،كمـــا أوضـــحت التجـــارب أهمي

  . )foudreit,2007, 09(الظروف الفيزيقية التي تلعب دورا رئيسيا في العملية الإنتاجية

  أهم النقاط التي توصلت لها نظرية العلاقات الإنسانية التالية:ومن 

  التنظيم الغير رسمي له دور وتأثير كبير في تشكيل سلوك الفرد داخل التنظيم.-

  يؤثر نمط العلاقات الاجتماعية السائدة في المؤسسة بشكل مباشر على سلوكيات الفرد.-

  ة.الإنسان هو محور العملية الإنتاجية وليس الآل-

  التحفيز نحو العمل لايقتصر على الجوانب المادية فقط بل حتى على الجوانب المعنوية- 

الظــروف الواحــدة قــد تجعــل العمــال يشــكلون جماعــات غيــر رســمية خــارج التنظــيم الرســمي يــدافعون بــه -

  على أنفسهم ضد التنظيم

  .)95،2011(محمود،أن العمال كلما كانوا راضين عن العمل كلما تمكنوا من -

بناء على ما سبق يمكن القول بأن نظرية العلاقات الإنسانية قد صبغت المنظمة بالطابع الإنساني       

ــــديناميكي بــــين الفــــرد العامــــل و مكونــــات التنظــــيم  ــــك الــــنمط التفــــاعلي و ال و الاجتمــــاعي وبثــــت فيهــــا ذل

زه بكـل حـب ورضـا تـام الأخرى،وبحثت في سـبل تحفيـز الأفـراد مـن تـرغيبهم فـي العمـل ودفعهـم نحـو إنجـا
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داخــل بيئــة العمــل التــي تضــمن فــي النهايــة تقــدم وظيفــي متميــز  الاســتقرارعنــه ،مــن خــلال تــوفير عوامــل 

  وناجح.

  نظرية سلم الحاجات: -2

،فقــد انطلقــت 1943العــام  )A.MAZHOW(جــاء بهــذه النظريــة عــالم الــنفس المرضــي أبراهــام ماســلو

أبحاثــه مــن خلفيــة أشــمل وأعــم حيــث أولــى عنايتــه لدراســة الإشــباعات الإنســانية فــي بيئــة العمــل،وأن هــذا 

الإشباع هو الذي يحكم تصرفات الأفراد، وباعتقاده فإن حاجات الأفراد تنـتظم فـي تسلسـلية هرميـة بحيـث 

جـات الـدنيا ولا ينتقلـون إلـى إشـباع حاجـات أعلـى أن الدوافع لديه تبحـث فـي بدايـة الأمـر عـن إشـباع الحا

  إلا عندما يتم إشباع الحاجات الأولى.

كما توصل ماسلو إلى أن الحاجة المشبعة لا تنتهي عند إشـباعها بـل هـي تفسـح المجـال لظهـور الحاجـة 

لنـاس ى الكثيـر مـن الـد ولـديكـفّ عـن السـعي إلـى إشـباع حاجـة ماالتي تعلوها،وتتطلب إشباعها فالفرد لا 

شبكة معقدة من الحاجات تنطوي على العديد من الرغبات التـي تـؤثر فـي سـلوك كـل مـنهم ويجـب إشـباع 

  .)97،2007.(كاضم محمود،والخرشة،الحاجات الدنيا بصورة أعم قبل الحاجات العليا

  .) 98، 97، 2007:(كاضم محمود،والخرشة،وتتلخص هذه الحاجات في النقاط التالية

وتشــمل حاجــات الحمايــة الجســدية :les besoins de sécuritéان:حاجــات الأمــن والأمــ -3

والاستقرار النفسي وعلى ذلك فإن تدابير الوقاية مـن طـوارئ العمـل والإجـراءات الخاصـة بتحسـين ظروفـه 

  تدخل ضمن نطاق إشباع هذه الحاجات.

 les besoinsphysiologiquesحاجات فسيولوجية: -4

والغـداء وهـي التـي تشـكل القاعـدة الأساسـية الـدنيا لهـرم الحاجـات وتشمل الحاجة إلى الماء والهـواء 

  ويسعى الأفراد إلى إشباع هذه الحاجات.

  les besoins d’appartenanceحاجات الشعور بالانتماء: - 5

وتشــمل حاجــات الصــداقة والمحبـــة والانتســاب إلــى جماعـــة وهــي تبــرز عنـــد إشــباع الحاجــات مـــن 

  النوعين الأولين.
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  les besoins d’estimبالتقدير:حاجات الشعور  - 6

وتشمل ما ينتاب الإنسان مـن إحسـاس بـأن يكـون موضـع تقـدير واحتـرام مـن قبـل الآخـرين بمـا هـو 

  عليه من أوضاع وبما هو فيه من مؤهلات وكفاءات.

 les besoins de réalisation de soiالحاجة إلى تحقيق الذات: - 7

الإنسـان مـن جـراء القيـام بالعمـل المطلـوب وهـذا وتتمثل في مشاعر الرضا الداخلي التي يحس بها 

مــا يجعــل التنظــيم مكــان لتفــتح شخصــية الإنســان وفرصــة لإعطــاء حياتــه بعــض المعــاني التــي يحــرص 

  عليها.

ـــة لأجــل  البقــاء         بــالنظر إلــى نظريــة ماســلو للحاجــات نجــده أنــه قــد ركــز علــى عوامــل نفســية دافعــــ

فسـها تلـك العوامـل التـي تضـمن للفـرد الاسـتمرارية والتطـور والنجـاح،إذ والاستمرار في مكان العمـل وهـي ن

نــــه مــــن تحقيــــق كّ داخــــل عملــــه ومــــدى تم هيتوقــــف تحقيــــق الفــــرد لمســــار وظيفــــي نــــاجح علــــى مــــدى تكيّفــــ

فيـه، فتـوفير متطلبـات أساسـية مثـل الانتمـاء والتقـدير والحاجـات الفسـيولوجية والسـعي لتحقيـق  الاستمرارية

 الاســتقرارالمهني،بــل ويتعــداه إلــى أبعــد مــن ذلــك بتحقيــق  الاســتقرارات التــي تضــمن الــذات هــي المحــدد

  النفسي للفرد ما يجعله يؤمن بالعمل الذي يقوم به ويزيد ذلك في عطاءه المتواصل.

  نظرية العاملين: -3

مــن خــلال نظريتــه العــاملين التــي أجــرى تجاربهــا إلــى جانــب  )HARZBERGوضـح العــالم هيرزبــرغ(

م علـى مجموعـة مـن المحاسـبين والمهندسـين،على أن هناكمصـدرين أساسـين للـدوافع 1960زملاءه العـام 

  على النحو التالي:

:وهي مختلف العوامـل المتعلقـة بالعمـل ذاتـه ويـؤدي توفرهـا إلـى مجموعة العوامل الدافعة: المصدر الأول

النمـو والترقيـة فـي -التقـدير-السلطة والمسؤولية-التقدم في العمل-لفرد بالرضا التام ومنها:الإنجازشعور ا

  طبيعة العمل.-الوظيفة

:وهي يؤدي توفرها بشكل ملائم إلى منع مشاعر الاستياء مـن مجموعة العوامل الوقائية: المصدر الثاني

الإشــراف -العلاقـات مــع المرؤوسـين-شخصــيةالعلاقـات ال-العمـل ومــن أهـم هــذه العوامل:سياسـات الشــركة

  .)2008،94(بلال،المركز أو المكانة -ظروف العمل المادية-الفني

كما توصل هيرزبرغ كذلك إلى أن العوامل التي تسبب الرضا عن العمل تختلف عن العوامل التـي 

الاسـتياء منـه يعـدان منفصـلان حيـث أن عـدم تـوافر من العمل،أي أن الرضا عن العمـل و تسبب الاستياء 
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العوامل المسببة للرضا يؤدي إلى انخفاض مستوى الرضا ولكنها لا تؤدي إلى الشعور بالاستياء والعكس 

  صحيح حيث أن توفر العوامل الوقائية يؤدي إلى انخفاض الشعور بالاستياء 

أن الأفراد قـد يكونـوا راضـين وغيـر راضـين فـي  ولكنها لا تؤدي إلى الشعور بالرضا ومن هنا يمكن القول

  .)95،2008(بلال،نفس الوقت

مـن خــلال مــا جــاء فــي هــذه النظريــة يمكــن أن نســتنتج أن العوامــل الدافعــة قــد تحــدثت عــن الإنجــاز       

المسـار الـوظيفي لأي شـخص عامـل حيـث  تخطـيطوالتقدم في العمل والترقية وهـي المتطلبـات الأساسـية ل

ه المراحل هو في حد ذاته ضمان للمستقبل الوظيفي،ومتطلبات تسهل عملية التخطيط فيمـا أن تحقيق هذ

تحــدثت العوامــل الوقائيــة علــى العلاقــات المختلفــة فــي بيئــة العمــل ســواء مــع الــرئيس أو مــع الــزملاء وعــن 

فبـدونها لا توفير العوامل المادية وهي في مجملها لا تخرج عـن تلـك العوامـل المحققـة للاسـتقرار المهنـي ،

  يتمتع بالاستمرارية داخل وظيفته.لا يشعر الفرد أنه 

  نظرية الإنجاز:-4

إن مســـاهمة ماكليلانــــد فــــي عمليــــة فهــــم الحفــــز الإنســـاني تــــتلخص فــــي تحديــــده لثلاثــــة أنــــواع مــــن 

الحاجات الأساسية التي تؤثر في سلوك الفرد وهي الحاجة إلى الإنجاز والحاجة إلـى الانتمـاء ثـم الحاجـة 

  السلطة. إلى

  الحاجة للإنجاز:1:-4

القويـة للإنجـاز تتـوفر لـديهم دافعيـة قويـة للعمـل وذلـك رغبـة  الحاجـة حيث أن الأفراد الـذين يظهـرون     

فــي تحقيــق النجــاح والتطــور وتحســين المهــارات كمــا أن لــديهم رغبــة فــي تحمــل المســؤوليات المنوطــة بهــم 

والعمــل لســاعات طويلــة ومواجهـــة المشــاكل والصــعوبات التـــي تعترضــهم وذلــك عـــن طريــق الســيطرة فـــي 

  أهدافهم. الوسائل التي تمكنهم من تحقيق

  :الحاجة للانتماء 4-2

هذه الفئة من النـاس تشـعر بالسـرور والفـرح عنـدما يكونـون محبـوبين مـن قبـل الآخـرين حيـث يميـل 

هؤلاء الأشخاص إلى بناء علاقات اجتماعية مع الآخرين أمـا إذا كـان مـا يشـعرون بـه هـو العزلـة فسـوف 

  ء من خلال النقاط التالية:يتألمون لذلك ،ويستطيع الأفراد إشباع حاجاتهم للانتما
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  الحصول على الاستحسان والاطمئنان من العاملين والمديرين. -

  الامتثال لرغبات جماعات العمل و الإدارة. -

  مساعدة الآخرين ودعمهم في المنظمة. -

  القيام باتصالات متكررة وعلاقات جيّدة بين الأشخاص. -

  :الحاجة للسلطة:4-3

الأوامــر و إطاعــة الآخــرين لهــم ويحرصــون علــى التفــوق والإبــداع فــي  يحــب الأفــراد بطــبعهم إلقــاء

العمل،فهذا النوع مـن الأفـراد يسـعى دومـا إلـى الحصـول علـى السـلطة ويميـل دائمـا لممارسـة تـأثير الرقابـة 

  القوية وعادة يحاول هؤلاء الأشخاص الحصول على مناصب قوية.

اد الــذين يظهــرون حاجــة للإنجــاز هــم الأفــراد الــذين بنــاء علــى مــا جــاء فــي هــذه النظريــة فــإن الأفــر       

يتـوفرون علـى دافعيــة قويـة فــي العمل،ويتضـح أن بنــاء المسـار الـوظيفي  يــأتي مـن خــلال تحقيـق النجــاح 

والتطور وتحسين المهارات كما أن الأفراد فـي نظـر ماكليلانـد يسـعون إلـى إزالـة العقبـات مـن أجـل تحقيـق 

ني هنا في قدرة الأفراد على إيجاد مكـان لهـم داخـل الجماعـات الاجتماعيـة المه الاستقرارالأهداف،ويعبر 

  وشعورهم بالحب والانتماء لهم.

  ثانيا:المدخل المعرفي

  نظرية التوقع: -1

مــن النظريــات الحديثــة فــي الــدوافع والفكــرة الأساســية فــي  1964) العــام vroomتعــد نظريــة فــروم(

لإنجاز تلك الأعمال التـي تـؤدي إلـى النتـائج التـي يرغبـون فيهـا هذه النظرية هي أن الأفراد يبذلون الجهد 

  .)282،2008(الشماع،كاضم محمود،فهي مدخل عقلاني إلى التحفيز

يقول فروم أن الإنسان يشعر بالوحدة والعزلة لأنه غريب عن الطبيعة وعن الآخرين وكلما ازدادت 

ا سلبيا يودالأفراد الهـروب منـه ويكـون الهـروب حرية الفرد كلما ازدادت وحدته وبالتالي تصبح الحرية طرف

إلــــــى الأمــــــان إلــــــى مســــــايرة الســــــلطة أو تــــــرك الآخــــــرين يوجهونــــــه وقــــــد يفضــــــلون الهــــــروب إلــــــى العمــــــل 

  ).57،2003(عفيفي،وعبد الهادي،المشترك
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كما تفترض هذه النظرية أن الإنسان يجري مجموعة من العمليـات العقليـة والتفكيـر قبلمـا يـؤدي إلـى      

ك محدد وترى هذه النظرية أن دافعية الفرد لأداء عمل ما هي محصلة للعوائد التـي سيتحصـل عليهـا سلو 

الفرد وشـعوره واعتقـاده بإمكانيـة الوصـول إلـى هـذه العوائـد،كما يميـل الفـرد إلـى اختيـار بـين البـدائل العديـد 

الفـرد لأداء عمـل معـين هـي  للسلوك وأن السلوك الذي يختاره الفرد هو الذي يعظـم بـع عوائـده وأن دافعيـة

محصلة لتوقع الفرد أن مجهوده سيوف يؤدي إلـى أداء معـين وأن هـذا الأداء هـو الوسـيلة للحصـول علـى 

العوائـــد معينـــة وأن مـــا يحصـــل عليـــه الفـــرد مـــن عوائـــد ومنفعـــة وجاذبيـــة لـــه تحقـــق رضـــاه عـــن مـــا يقدمـــه 
  ).155،2002(ماهر،

حــول تمتــع الفــرد بالاســتقرار داخــل بيئــة عملــه مــن خــلال حصــوله  اتقــدم نظريــة التوقــع تحلــيلا إضــافي    

علـى مــا يتوقعــه مــن حاصــل جهــده أي أن الفــرد يتوقــع أن علـى قــدر جهــده يــأتي العائــد وهــذا مهــم لشــعور 

كمـــا أن الفـــرد وفـــق هـــذه النظريـــة يمكنـــه أن يخطـــط الفـــرد بالاســـتقرار و الاطمئنـــان علـــى مســـتقبله المهني،

  لى توقعاته المنتظرة من المجهودات المبذولة .لمساره الوظيفي بناء ع

  :نظرية المسار والهدف

والتي تؤكد أن القائـد الفعّـال هـو الـذي  rebert houseقام بتطوير هذه النظرية العالم روبرت هاوس    

يقــوم بمســاعدة مرؤوســيه علــى تحديــد أهــدافهم ورســم المســارات لتحقيــق هــذه الأهــداف وإزالــة العقبــات التــي 

طــريقهم وتــدريبهم ومكــافئتهم علــى إنجازهم،ويعتمــد هــذا النمــوذج علــى نظريــة التوقــع فــي الحفــز  تعتــرض

وتحــدد هــذه النظريــة أربعــة نمــاذج مــن الســلوك القيــادي يمكــن اســتخدامها جميعــا مــن قبــل القائــد ولكــن فــي 

  )273،2003(العميان،مواقف وظروف مختلفة. وتتلخص هذه السلوكيات في:

حيــث التركيــز علــى المهــام ومتطلباتهــا إذ يقــوم القائــد بتعريــف المرؤوســين بمــا هــو :الســلوك التــوجيهي-أ

  متوقع منهم القيام به من مهام ومسؤوليات.

أين توفر المشورة والرعاية والاهتمام باحتياجات المرؤوسين وخلق جو عمـل إيجـابي :السلوك المساند-ب

  داخل المنظمة.

والمرؤوس في وضع الحلول للمشاكل وتشجيع الاقتراحات و :ويعني مشاركة الرئيس السلوك المشارك-ج

  الآراء.
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:يقوم القائد هنا بتحديد أهـداف مثيـرة تتطلـب بـذل الطاقـة القصـوى فـي العمـل ويظهـر السلوك الإنجازي-د

  .)274،2003(العميان،ثقة عالية بمرؤوسيه في تحقيق هذه الأهداف

رات التــي يــتمكن مــن خلالهــا الأفــراد مــن تحقيــق فالهــدف الأساســي لهــذه النظريــة هــو توضــيح المســا    

وفـــي مجملهـــا تكـــون أهـــداف شخصية،وشـــرح تلـــك الأنمـــاط مـــن  ونهـــاديؤ أهـــدافهم المرتبطـــة بالمهـــام التـــي 

السلوكيات لتوضيح الصـورة أمـام القائـد بأنـه يتـأثر بـالموقف الـذي يوجـد فيـه،وبالتالي فالقائـد الواحـد يمكـن 

  .)254،2007(طه،قيادة حسب الموقف الذي يوجد فيهأن يكون له أكثر من نمط واحد لل

أشارت هذه النظرية إلى تخطـيط المسـار الـوظيفي الـذي يكـون بمسـاعدة خاصـة مـن طـرف الـرئيس أو    

المــدير الــذي يحــاول فهــم احتياجــات الأفــراد الوظيفيــة ووضــع الســبل الكفيلــة بتحقيــق أهــدافهم الشخصـــية 

  تحقيق المسار الوظيفي أمرا ميسرا.وبمساعدة الرئيس للمرؤوسين يجعل من 

  :نظرية وضع الهدف - 2

،أن وجــود أهــداف هــو شــيء أساســي Edwinlockeيــرى رواد هــذه النظريــة ومــن أشــهرهم إدويــن لــوك 

لتحديـد مســارات الســلوك،كما أن وجــود أهــداف يمكــن أن يكــون دافعــا للفــرد لتحقيقهــا،على اعتبــار أن الأهــداف 

أن يحققهــا،فوجود الأهــداف هــو أمــر مهــم لأنهــا تمثــل طموحــات الأداء هــي غايــات نهائيــة يجــب علــى الفــرد 

وبالتــالي فهــي ترشــد وتوجــه الســلوك لتحقيــق هــذه الطموحات،فالأهــداف هــي غايــات نهائيــة،ثم لأن الفــرد يبنــي 

  .   )161،2004(حريم،أهدافه بناء على القيم التي يؤمن بها

المستقبلية التـي يرغـب فـي الوصـول إليها،هـذه  الوضعيةويأتي التحفيز حسب هذه النظرية على أساس 

الحالــــة المســــتقبلية تعــــرف بالهــــدف وتفتــــرض أن الحــــافز يــــأتي مــــن وعــــي الأهــــداف والتصــــميم والعــــزم علــــى 

ت،كمـا لابـد أن يكـون لهـا فتـرة زمنيـة آر مثـل القبـول وأن تـرتبط بالمكافتحقيقها،ولذلك فإن لهذه الأهداف معايي

حيـث لا تخـالف في تحقيقها،وتركز على النتائج وأن يكون فيها تحـدي وواقعيـة  لتحقيقها فلا يمكن الاستعجال

  .)126،125،2007(العاني،،وأخيرا أن تكون محددة ويمكن قياسها وبذلك تصبح أهداف فعالةهذه الأهدافالواقع

لقد أشارت هذه النظرية إلى الأهداف والغايـات التـي يسـعى الفـرد إلـى تحقيقهـا،والتعبير عـن الحالـة 

المستقبلية التي يريد الفرد الوصول إليها ومن ثم فإن التخطيط للمسار الوظيفي هو أحد الأهداف المهنية 

    النهائية للفرد العامل والسـعي  التي يسعى الفرد لها،ففي النهاية يعتبر بلوغ مسار وظيفي متميز هو الغاية
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لتحقيقــه حســب هــذه النظريــة يــأتي مــن مجموعــة مــن المحفــزات شــريطة أن تــرتبط هــذه المحفــزات بــالوعي 

  بالأهداف والتصميم على تحقيقها .

  ثالثا:المدخل الإداري المعاصر:

 النظرية اليابانية: -1

لمفكــرين وخاصــة فــي العــالم الغربــي لأن لقــد أصــبحت المدرســة اليابانيــة مثــار إعجــاب العديــد مــن ا     

نجـــاح هـــذه المدرســـة فـــي الإدارة بهـــذه الصـــورة وبالســـرعة الفائقـــة يتطلـــب إلقـــاء الضـــوء عليهـــا وعـــودة إلـــى 

  الجذور اليابانية وطبيعة البيئة اليابانية.

إن طبيعة التنظيمات اليابانية تتصف بالنموذج العضوي وهذا النموذج يعطـي المرونـة الكافيـة حيـث 

ـــد التنظـــيم أي مشـــروع إنجـــاز أي  ـــات عن ـــداخل فيـــه الواجب يعمـــل بشـــكل مصـــفوفة فـــي إدارة المشـــاريع وتت

مهمة،وحال انتهاء المشروع تعود الوحدات والأفراد إلى طبيعة عملها السابقة،كما أن مبدأ التخصـص فـي 

عمـل علـى العمل أصبح سائدا حيث تضم الوحدات الإدارية مجموعـات مـن المتخصصـين الـذين يـؤدون ال

  .)97،2008(العلاق،أكمل وجه وليس همهم تقلد المناصب أو المسميات الوظيفية الفارغة

أهم ما تتميز به الإدارة اليابانية حسب هذه النظرية هو توظيف العاملين لديها مدى الحياة وتعد هـذه     

دائمة تعني بأن الشركات الكبيرة القاعدة بمثابة سنة الحياة التي تقوم عليها المنظمات اليابانية فالوظيفة ال

والمنظمات الحكومية تقوم بفتح باب التوظيف في ربيع كل عام خلال المدة التي تتوافق مع تخرج الطلبة 

مــن المــدارس الثانويــة والجامعــات وبمجــرد تعيــين هــذا الموظــف الجديــد فإنــه يبقــى فــي وظيفتــه حتــى ســن 

مــر ولا يفصــل العامــل إلا لســبب جــوهري كــالحكم عليــه التقاعــد الإجبــاري فــي الخامســة والخمســين مــن الع

  .)107،2007(الشماع،كاضم محمود،بجريمة كبيرة

فــرغم عــدم تــوفر العمــل إلا أن الإدارة اليابانيــة تعمــد إلــى توظيــف عــدد كبيــر مــن العمــال مــرة واحــدة     

ومـــــدى الحيـــــاة ،وتـــــتم الترقيـــــة داخـــــل المؤسســـــة الواحـــــدة ويـــــتم البقـــــاء فـــــي الوظيفـــــة حتـــــى ســـــن التقاعـــــد 

حصــول ســنة)،ويتم تقــويم الرســمي بعــد مــدة زمنيــة طويلــة لأن الهــدف هــو تعلــم أســلوب العمــل بــدل ال55(

   علــى نتــائج ســريعة ولا يمكــن الحصــول قبــل ذلــك علــى أي ترقيــة،فالأفراد القــدامى لا يمكــنهم الحصــول هــم 

لا تــــأتي إلا بعــــد أن يثبــــت هــــؤلاء تحملونهــــا بســــرعة ويســــر،وان الترقيــــةالأول�مــــن يتلقــــون المســــؤوليات و ي

  .)2015،81(كعواش،وجودهم بالكامل
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الإداري بتنمية مسارات وظيفية غير متخصصة مـن خـلال عمليـة  كما يتمتع العاملين في هذا النظام    

الــــدوران الــــوظيفي،والتغيير الــــوظيفي لا يقتصــــر فقــــط علــــى الترقيــــة بــــل مــــن خــــلال التنقــــل فــــي المســــتوى 

التنظيمــي الواحــد عبــر عــدة تخصصــات ومواقــع جغرافيــة.أين يــتم تطــوير مهــارات العــاملين لزيــادة التفــاهم 

  .) 2015،81(كعواش،والتعاون بينهم

مــن خــلال هــذه النظريــة  يمكــن القــول بأنــه يــتم بنــاء مســارات وظيفيــة بطريقــة تلقائيــة نتيجــة توظيــف      

العـــاملين مـــدى الحيـــاة مـــع التركيـــز علـــى الترقيـــة التـــي تكـــون متاحـــة للجميـــع بعـــد سلســـلة التقويمـــات التـــي 

يع العاملين من بدايـة تـوظيفهم الوظيفي لجم الاستقراريتعرض لها العامل،وتضمن هذه النظرية حالة من 

و إلى غاية سـن التقاعـد،أين تكـون المهمـة الرئيسـية هـو تعلـم العمـل والتكيـف والتفاعـل قبـل أي اعتبـارات 

  أخرى.

  برناند: نظرية النسق التعاوني لشستر-2

يــرى بيرنانــد أن التنظــيم عبــارة عــن نســق أو نظــام مفتــوح يقــوم علــى أســاس تعــاوني وذلــك مــن خــلال    

التعــــــاون القــــــائم بــــــين الأفــــــراد والتنظيم،هــــــذا التعــــــاون تلعــــــب فيــــــه العوامــــــل النفســــــية و الاجتماعيــــــة دورا 

  ة.           حيويا،فبيرناند قد ألفت النظرة إلى أهمية التدريب وضرورة الإعداد للقادة داخل المنظم

إن الإنسان يتعاون مع التنظيم إذا كانت المغريات والحوافز بأشكالها المختلفـة التـي يقـدمها التنظـيم تزيـد  

عن المساهمات التي يطلب من الفرد تقديمها وفي حالـة العكـس يـرفض العضـو التعـاون والاشـتراك معبـرا 

(بـن لبسـيط إلـى تقـديم الاسـتقالة وتـرك العمـلعن ذلك بعده طـرق تتـراوح فـي شـدتها مـن التـذمر الاحتجـاج ا

  .)66،2013دريدي،

  وقد قسم بيرناند هذه المغريات والحوافز إلى:     

مثـل النقـود وغيرهـا مـن الأشــياء الماديـة ذات القيمـة التـي تغـري الأفـراد علـى المســاهمة مغريـات ماديـة: -

  بجهودهم في تحقيق أهداف التنظيم.

  ثل الفرص المتاحة للتقدم والتفوق والوصول إلى مراكز السيطرة.ممغريات شخصية غير مادية: -

مثل تقدير الجهود المبذولة والشعور بالخدمة والـولاء للتنظـيم أو الـوطن علـى سـبيل المغريات المعنوية: -

  المثال.

 ماء إلى جماعة تؤيد الفرد وتحميهحافز الارتباط الجماعي والشعور بالانت -
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  القرارات. اتخاذحافز المشاركة والشعور بالأهمية نتيجة المساهمة في  -

وعلى هذا الأساس نجد بيرناند ينادي بضرورة وجود مجموعة من الحوافز تمنح للعمال و تدفعهم 

  . )66،2013(بن دريدي،للتعاون على العمل وبذل المجهود أكثر

علـى اخـتلاف أنواعهـا فـي اسـتقرار العامـل و دفعـه  أشارت هذه النظرية المسـاهمة التـي تقـدهما الحـوافز  

لأجل الإبداع أكثر في العمل،بينما يبين بيرنارد أن الفرد الـذي لا يحصـل علـى التحفيـزات فهـو لا يسـاعد 

التنظيم في التطـور والتقـدم مـا يهـدد اسـتقراره المهنـي ويضـطره ليتـرك عملـه،وكلما تحصـل علـى المغريـات 

  أن يتطور وظيفيا وأن يصل إلى مراتب أعلى في مساره المهني.التي يتطلبها كلما أمكنه 

  :نظرية الرأسمال البشري -3

من خلال نظرية رأس المال البشـري مفـاهيم جديـدة حـول الاهتمـام  )ROBINSON (لقد قدم روبنسون     

والاعتناء بالعنصر البشري و بينت هذه النظرية حقيقة العلاقـات بـين العامـل الإنسـاني و تطـور المنظمـة 

وأخذت بعين الاعتبار مسألة التكوين والتدريب من منظـور أنـه لـيس تكـاليف إضـافية تـنقص مـن هـوامش 

الكثيرون،بـل اعتبرتـه مصـدر ثـروة وتراكمهـا واسـتثمارها مـن جديـد بمفهـوم التكلفـة والعائـد الربح كما يعتقـد 

  ).98،2005العلاق،.(من الاستثمار في الإنسان

إن الإنجاز الذي قدمته هذه النظرية هو تركيز الانتباه على المورد البشري،وتحديد ماهيـة رأس المـال     

ناته،كما ترى هذه النظرية أن التدريب يعد استثمارا هاما،فاتسـاع البشري و إدخال مهارات الفرد كأحد مكو 

نشاطات المؤسسة وتعدد تخصصاتها وزيادة المنافسة الخارجة أدى إلى وجوب التخطـيط للمـوارد البشـرية 

من أجل تخفيض من معدل دوران العمالة والتقليل من حالات التغيب العمالي وهذا كله يؤدي إلى تحقيق 

  ).43،2013بن دريدي،(حقيق الأهداف المشتركة بين الفرد العامل والتنظيم التابع لهالفعالية و ت

  فمفهوم نظرية الرأس المال البشري يركز على نقاط محددة وهي:

الاهتمــام بعنصــر العمــل كعنصــر مــن عناصــر الإنتــاج وبكيفيــة لإعــداد وتــدريب الأفــراد لأداء وظــائف -

  تحدد لهم من طرف المؤسسة.

لــى عمليــة إعــداد الأفــراد لأداء الوظــائف مــن خــلال المجــالات التــي تســاهم فــي بنــاء الإنســان الإنفــاق ع-

بــدنيا وعقليــا ومهاريا،ويشــمل ذلــك الإنفــاق علــى الصــحة والتعلــيم ومــن ثــم يقــيم رأس المــال البشــري بدلالــة 

  الدخل الإضافي الذي يولده هذا الاستثمار.
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 .)103،2007كاضم،و الخرشة،(ات الفرد في العملتطوير المهارات والقدرات وتوسيع نطاق خيار -

ممـــا ســـبق نجـــد أن هـــذه النظريـــة قـــد أشـــارت إلـــى عناصـــر أساســـية مثـــل تـــدريب الأفـــراد لأجـــل تطـــويرهم 

وتحسين أداءهم لأجل تقليل من حـدة دوران العمـل و التغيـب يؤكـد علـى حـرص هـذا المـدخل علـى تـوفير 

عطـاءهم المهنـي وبالتـالي فـإن عمليـة التـدريب هـي بالفعـل تمثـل ستقرار لهؤلاء الأفراد من أجل ضـمان لاا

استثمار في الفرد من أجل تحقيق أهداف المنظمة وتحقيق التطور الوظيفي والتقـدم فـي المسـتقبل المهنـي 

  للأفراد كما أنه في ذات الوقت هو مكسب للمنظمة.
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  خلاصة الفصل:

من خلال ما تم عرضه في هذا الفصل تم التطرق إلى مقاربات نظرية تتحدث كل منها في مضـمونها     

المهنــي وعــن المســار الــوظيفي فقــد عبــرت نظريــة "العلاقــات الإنســانية" عــن المواقــف الغيــر  الاســتقرارعــن 

تـاي بقـاء واسـتقراره رسمية في بيئة العمل والتي من شأنها أن تساعد الفرد على التكيف مـع بيئـة العمـل وبال

الفــرد فــي وظيفتــه طالمــا كــان يشــعر بإنســانيته،كما عبــر "هيرزبيــرغ" علــى العــاملين المحفــزين علــى اســتمرار 

الفرد والتي بإمكانها أن تحقق تخطيط لمسار وظيفي نـاجح ولضـمان اسـتقرار مهنـي فـي ظـل وجـود عوامـل 

اكليلاند" من خلال القول أن الدافع للإنجاز هـو دافعة وأخرى وقائية، ولم تبتعد نظرية الإنجاز لصاحبها "م

المحرك نحو التقدم والتطور الفرد في مساره الوظيفي وبلوغه المراتب العليـا أمـا "فـروم" فـربط بـين مـا يتوقـع 

الفرد الحصول عليه وبين مجهوده المبذول .كمـا نجـد أن كـل مـن "هـاوس" و "لـوك" قـد جعـلا مـن الأهـداف 

ب فــي التقــدم الــوظيفي فــإذا كــان الأول قــد حــدد للقائــد نمــط ســلوكي محــدد للوصــول التــي يضــعها الفــرد الســب

لتحقيـــق مســـارات وظيفيـــة  فـــإن الثـــاني جعـــل لهـــذه الأهـــداف محـــددات واعتبارات،وبفضـــل النظريـــة اليابانيـــة 

أصــبح للأفــراد إمكانيــة الحصــول علــى مســارات وظيفيــة محققــة بفضــل نظــام الترقيــة والتوظيــف مــدى الحيــاة 

وبالتالي فالاستقرار المهني مضمون،وذهب "بيرنارد" إلى المغريات التي قد يحصـل عليهـا الفـرد وبـين مـدى 

المهني،وأخيـرا تـم التطـرق لنظريـة الرأسـمال البشـري  الاستقرارتعاونه مع التنظيم وتحقيقه للـتقدم الوظيفي و 

 لتطور خـلال مسـار حياتـه الوظيفيـة وضـمانالتي أولت العناية المشددة لعملية التدريب لمساعدة الفرد في ا

  .ا���راره ا����� ا��ر�وط �در�� ��
�� ھذا ا��در�ب
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  تمهيد:

إعطاء  إتباعها لأجلتعد الدراسة الميدانية في البحوث الاجتماعية من الخطوات المنهجية الواجب    

البحث الصفة الواقعية بالقياس والتحليل العلمي المبني على خطوات متعددة،وقد تم صياغة مجموعة من 

الفرضيات الموجهة للتحقق من مدى صحتها هل هي خاطئة أم صحيحة،والهدف الأساسي للباحث من 

يط المسار الوظيفي المهني وتخط الاستقراروراء النزول إلى الميدان هو معرفة العلاقة الكامنة بين 

  وتحققها في مؤسسة سونلغاز محل إجراء الدراسة الميدانية.

ومن خلال هذا الفصل سوف يتم عرض التقنيات وأساليب جمع البيانات التي تشكل مساعدة حقيقية 

  للباحث لأجل الانطلاق في التحليل وتفسير الظاهرة موضوع الدراسة.
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  أولا:مجالات الدراسة:

إن الدراســـة الميدانيـــة لأي بحـــث يجـــب أن يـــتم تحديـــد مجالاتهـــا وحـــدودها المختلفـــة وهـــي فـــي مجملهـــا    

  المجال البشري والجغرافي والبشري.

  المجال الجغرافي:-1

ويعبــر عــن الإطــار الــذي تطبــق فيــه الدراســة وتتــوزع عليــه عينــة البحث،وتتمثــل فــي مديريــة  توزيــع     

م،يحدها من 3000ل،تقع المديرية في وسط مدينة جيجل تبلغ مساحتها تقريبا الكهرباء والغاز بولاية جيج

الشمال البحر الأبيض المتوسط ومن الجنوب مقر مديرية الضرائب ومقر الخطوط الجوية الجزائرية،ومن 

  الشرق مقر بلدية جيجل ومن الغرب الشركة الجزائرية للمياه.

وين بالطاقــة الكهربائيــة والغازيــة فــي الجزائر،وهــي تعــد ســونلغاز المؤسســة الوحيــدة فــي ميــدان التمــ

شركة ذات أسهم ،يكمن نشاطها الرئيسي في إنتاج ونقل وتوزيع الكهرباء بالإضافة إلى نقل وتوزيع الغاز 

عبر القنوات،حيث تلعب دورا مهما في التطوير والتنمية الاقتصادية والاجتماعيـة فـي الجزائـر ومشـاركتها 

٪ علــى المســتولى 98طاقويــة الوطنيــة،إذ تغطــي فــي مجــال الكهربــاء نســبة تقــدر بفــي تجســيد السياســة ال

  ٪ في توصيل الغاز. 45الوطني،ونسبة 

ومن بين الفروع الرئيسية التابعة لمجمع سونلغاز شركة توزيع الكهرباء والغـاز بالشـرق التـي تتفـرع بـدورها 

  إلى عدة مديريات للتوزيع من بينها مديرية التوزيع بجيجل.

  لمحة تاريخية على مؤسسة سونلغاز:    

)التـــي تأسســـت فـــي عهـــد EGAم،لاســـتبدال شـــركة كهربـــاء الجزائـــر(1969تأسســـت شـــركة ســـونلغاز ســـنة

  .1947الاستعمار الفرنسي بالقوانين الفرنسية وبالضبط في عام 

ي وبعـــد الاســـتقلال تســـلمت الجزائـــر إدارة هـــذه الشـــركة،أين أصـــبحت هـــذه الشـــركة مـــن أكبـــر الشـــركات فـــ

عامـل 6000الجزائر،لما لها من دور في بناء الاقتصـاد الـوطني حيـث أصـبحت آنـذاك توظـف أكثـر مـن 

تـم إعـادة هيكلـة هـذه الشـركة ممـا سـمح علـى مسـتوى  1983زبون،وفي سنة 700.000وتموّن أكثر من 

شــركات جديــدة مختصــة فــي الأشغال،وشــركة مختصــة فــي صــناعة المعــدات الكهربائيــة 5ســونلغاز بخلــق 

  لغازية.وا
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م،تــم وضــع قــانون جديــد لســونلغاز،أين أصــبحت هــذه الشــركة مؤسســة عموميــة ذات 1991فــي عــام     

والـذي يؤكـد  1995سـبتمبر17المؤرخ فـي 280-95بالمرسوم التنفيذي رقم  EPICطابع صناعي وتجاري

علـــى طبيعـــة ســـونلغاز علـــى كونهـــا مؤسســـة عموميـــة ذات طـــابع صـــناعي وتجـــاري تحـــت وصـــاية وزارة 

  ناعة والمناجم.الص

شــركات مساهمة،وتشـغل الشـركة الجزائريـة للكهربـاء    والغــاز 09فرعـا و31تتكـون مؤسسـة سـونلغاز مـن 

مليار دينار جزائري،كما أن مبلغ الاسـتثمارات 126عامل و عاملة،ويقدر رقم أعمالها ب56.500حوالي 

مليـــــون 27.883.20 مليـــــار دينــــار جزائـــــري ،يقــــدر إنتـــــاج الكهربــــاء مـــــن طــــرف ســـــونلغاز140يقــــدر ب

مليـون كيلووات/سـاعة،أما طـول الشـبكات 9.189كيلووات/ساعة،أما الشركات الأخرى في إطـار الشـراكة 

  كيلومتر.255.286فيقدر ب:الكهرباء=

  كيلومتر  45.333الغاز =                                

  من الوظائف الرئيسية للشركة الجزائرية للكهرباء والغاز: 

 سا.24سا/24تموين زبائننا بالطاقة الكهربائية والغاز  السهر على �

الســهر علــى أمــن وســلامة زبائنهــا بصــيانة كــل المعــدات الخاصــة بالكهربــاء والغــاز والقيــام بــدوريات  �

 للمراقبة ليلا ونهارا.

القيام بحملات تحسيسية لتوعية الزبائن حول القيمة والمنفعة الحقيقية للكهرباء والغاز وكذا الأخطار  �

 الناجمة عن عدم مراعاة القياسات اللازمة في تركيب المعدات.

 إصلاح الأعطاب الناجمة عن خلل ما. �

 تزويد الزبائن الجدد بالكهرباء والغاز. �

 استقبال الزبائن والاستماع إلى انشغالاتهم في ما يخص الخدمة العمومية. �

باســتثمارات مــن أجــل تطــوير وتوزيــع مــن الأهــداف الرئيســية للشــركة الجزائريــة للكهربــاء والغــاز القيــام 

الشـبكات الكهربائيـة ونقـل الغـاز إلـى أقصـى حـد ممكـن علـى المسـتوى الوطني،لتلبيـة الطلـب المتزايـد 

 .وتحديث خدمة الزبائن لضمان خدمة عمومية ذات نوعية عالية تليق بسمعة هذه المؤسسة
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  المجال البشري:-2

الدراســـة والتـــي لهـــا علاقـــة بموضـــوع البحـــث فمجالنـــا ويضـــم جميـــع العناصـــر التـــي يفتـــرض أن تمـــس     

البشري وهو يخـص عـدد أفـراد المؤسسـة التـي تـم إجـراء العمـل الميـداني فيهـا،وهي مديريـة توزيـع الكهربـاء 

  عامل موزعون على النحو التالي:326والغاز بجيجل،وعدد عمالها يبلغ 

  أعوان التنفيذ.73أعوان المهارة،171إطارات،82

  يوضح توزيع العمال: ):1رقم ( الجدول

  النسبة المئوية   العدد  الفئة

  ٪25.31  82  الإطارات

  ٪52.16  171  أعوان المهارة

  ٪22.53  73  أعوان التنفيذ

  ٪100  326  المجموع

  ي:نالمجال الزم-3

واختيـار العينـة في الدراسة الميدانية بدءا من تحديد مجالهـا استغرقتها الباحثة وهو المدة الزمنية التي     

ـــذ تـــاريخ توجـــه الباحـــث إلـــى  ـــل نتائجها،انطلقـــت دراســـتنا الميدانيـــة من مـــرورا بتطبيقهـــا ووصـــولا إلـــى تحلي

  المؤسسة مكان إجراء الدراسة وقد تمت على  عدة مراحل وهي:

حيث تم التعرف مبدئيا على  2015ديسمبر28والقيام بزيارة استطلاعية أولية في تاريخ  المرحلة الأولى:

لمؤسسة وتم إجراء مقابلة مع رئيس مصلحة الموارد البشرية بمديرية توزيع الكهرباء والغاز،الذي تحصـل ا

الباحث منه على معلومات تخص العمل بهـذه المؤسسـة وكيفيـة طريقـة سـير هـذا العمـل ومختلـف الأمـور 

  التي شكلت مساعدة للباحث في تشكيل صورة عامة عن مكان إجراء الدراسة.

أين تحصل الباحث على وثيقة طلب تسهيلات مـن الإدارة  2016فيفيري08تمت بتاريخ لثانية:المرحلة ا

في الكلية وتم التوجه بها مؤسسة سونلغاز بجيجـل لضـمان السـير القـانوني لطريقـة لجمـع المعلومـات وتـم 

العوامل  من جديد إجراء مقابلة مع العاملين بمصلحة الموارد البشرية،وتم التحدث بشكل مفصل عن كافة

المتــوفرة فــي هــذه المؤسســة والمحققــة للاســتقرار المهنــي ومــدى معرفــة العــاملين بتخطــيط المســار الــوظيفي 

  وكيف تساعد المؤسسة العمال على تحقيق ذلك.
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،أيـن تـم توزيـع الاسـتمارات علـى العمـال الــذين 2016أفريــل 10تمـت هـذه المرحلـة بتـاريخالمرحلـة الثالثـة:

تحديد تاريخ العودة لاستلامها من طرف رئـيس مصـلحة المـوارد البشـرية بتـاريخ يشكلون عينة البحث،وتم 

 .2016أفريل 16

  منهج الدراسة:: انيثا

لابــد أن تعتمــد أي دراســة علــى مــنهج معــين حتــى تصــل إلــى النتــائج المرجــوة ،وعبــر المــنهج أساســا     

المـؤدي إلـى الكشـف عـن الحقيقـة  على<<البرنامج الذي يحدد لنا السبيل للوصول إلى الحقيقة أو الطريق

في العلوم ،لذا من الممكن أن نفهم هذا اللفظ بمعناه العام حيث تدخل تحته كل طريقة تؤدي إلى غـرض 

معلوم تريد تحصيله،فهو الخطة المنظمـة لعـدة عمليـات ذهنيـة أو حسـية بغيـة الوصـول إلـى كشـف حقيقـة 

  .)81،1997(العيسوي،أو البرهنة عليها

المواضــيع فــي علــم الاجتمــاع متعــددة فكــان لابــد مــن اخــتلاف المنــاهج الدارســة لهــا ،ومــن  ونظــر لأن    

التـي تجمـع بـين الاسـتقرار  الارتباطيـةهذا المنطلق ،وبالنظر إلى موضـوع بحثنـا الـذي يبحـث فـي العلاقـة 

  المهني وتخطيط المسار الوظيفي ،اختار الباحث المنهج الوصفي كمنهج ملائم للدراسة الحالية.

حيث تعددت التعريفات الخاصة بالمنهج الوصفي ومن أهمها<<أنه المنهج الذي يعنى برصد الحقائق    

المتعلقــة بالظــاهرة موضــوع دراســة البحــث رصــدا واقعيــا دقيقــا،وتعود أهميــة هــذا المــنهج إلــى أن الوصــف 

ســيرها بغيــة الإجابــة يمثــل ركنــا أساســيا فــي البحــث العلمــي وذلــك بجمــع المعلومــات والبيانــات وتحليلهــا وتف

  .)235،2011(بوحفص،عن الأسئلة التي يطرحها الباحث وإيجاد الحلول للمشكلة التي تعترضه>>

فوصف الظاهرة المدروسة أمر أساسي من أجل جمع المادة العلميـة التـي تسـاعد فـي التحليـل فيمـا بعـد   

  وتفسير النتائج المتوصل إليها.

  .جمع المعلومات :أدواتثالثا

تتنــوع وتتعــدد الأدوات المســتخدمة فــي البحــث العلمــي ،نظــرا إلــى أن موضــوع الدراســة يحتــاج إلــى مثــل    

هذه الأدوات من أجل جمع المعلومات التي يحتاجها غير أن على الباحث أن يختـار فـي كـل مرحلـة مـن 

ذا البحــث مراحـل البحــث العلمــي الأداة المناســبة حتــى يــتمكن مـن ضــمان المعلومــة الســليمة،ومن خــلال هــ

  فقد تم استخدام مجموعة أدوات تمثلت في:الملاحظة،المقابلة،أداة الإستمارة، والوثائق.
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  :الملاحظة1

تعتبر الملاحظـة وسـيلة مـن وسـائل جمـع البيانات،اسـتخدمت فـي الماضـي،كما تسـتخدم فـي الحاضـر     

عــن الملاحظـــة غيـــر لمــا لهـــا مــن أهميـــة فـــي الدراســة والبحـــث والملاحظــة العلميـــة تختلـــف اختلافــا كبيـــرا 

العلاقـات  وتفسـيرها وإيجـاد فالملاحظة العلمية يقوم فيها العقل بنصيب كبير في ملاحظـة الظـواهرالعلمية

هذا بالإضافة إلى أنها لا تقتصـر علـى مجـرد الحواس،بـل تسـتعين بـأدوات علميـة دقيقـة ضـمانا لدقـة بينها

  .)73،2004(غانم،هايعتوموضو النتائج 

كمـا أن الملاحظــة <<هـي المشــاهدة المركــزة بكـل اهتمــام لشـيء ما،لحادثــة أو لظــاهرة معينـة مــن اجــل    

فالملاحظــة تعتمــد أساســا علــى الحــواس ومــن ثــم فهــي العمليــة النشــيطة دراســتها واســتخلاص النتــائج منهــا 

  ).218،2012(دليو،و غربي،التي يستخدم الباحث فيها عقله لتفسير ما يرى>>

مســتمرة  تكـونتجـدر الإشـارة إلـى أنــه تـم الاعتمـاد علــى أسـلوب الملاحظـة البسـيطة كمــا أن الملاحظـة    

  من بداية البحث وإلى غاية نهايته.

  :المقابلة2

تعتبر المقابلة كذلك أحد الوسائل المهمـة فـي جمـع الملومـات وتعبـر المقابلـة عن<<تبـادل لفظـي بـين     

شخصــين أو أكثــر عــن طريــق الأســئلة بقصــد الوصــول إلــى معلومــات معينــة مــع الاهتمــام بمعنــى الألفــاظ 

ات وتعليقــات مــن جانــب واســتجابات المفحــوص وتشــمل علــى الملاحظــة التعبيريــة والحركيــة وكــذلك تفســير 

الباحث بحيث تساعد على خلق جو غير رسمي يعاون المفحوص في التحرر من القلق أو الخجـل الـذي 

  .)76،2004(غانم،ينتابه أثناء المقابلة>>

المقصــود مــن هــذا التعريــف أن الفــرد أثنــاء إجابتــه علــى الأســئلة المطروحــة قــد يبــدي بعــض  كــان فقــد   

ات ضــمنية لأســئلة يريــد الباحــث طرحهــا أو قــد تســاعده فــي إكمــال الإجابــات التصــرفات التــي تكــون إجابــ

  التي طرحها.

كما يمكـن تعريفهـا كـذلك علـى أنهـا<<هي ذلـك الـنمط أو الأسـلوب المتخصـص بـه الاتصـال والتفاعـل    

اللفظي الذي يجري لتحقيق غرض خاص ويركـز فيـه علـى بيانـات ومعلومـات خاصـة ويسـتبعد مـا عـداها 

  ).129،2008(الشريف،ات القريبة أو الدخيلة وغير الجوهرية في الموضوع>>من معلوم
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فالهــدف مــن تركيــز المقابلــة علــى المعلومــات المطلوبــة هــو عــدم تشــتيت المبحــوث بــين معلومــات       

كمـا تجـدر الإشـارة كـذلك إلـى أنـه تـم الاعتمـاد علـى المقابلـة ، ثانوية قـد لا تخـدم الباحـث فـي شـيءأخرى 

مـع مسـؤول عـن المـوارد البشـرية حيـث تـم الخـوض فـي  . طرح الأسئلة بـدون قيـود أو موانـع تم الحرة،أين

  ).03مجموعة أسئلة تم الإجابة عليها.أنظر الملحق رقم(

  ::الإستمارة3

وهــي تلــك الأداة التــي يمكــن مــن خلالهــا التعــرف علــى أراء وأفكــار المبحــوثين حــول موضــوع البحــث    

مــن المواقــع وهــي مــن ا تســاعد علــى جمــع المعلومــات الجديــد والمســتمرة مباشــرة وتتميّــز هــذه الأداة بكونهــ

الأدوات الهامة في البيانات الخاصة بالبحث والاستقصاء باعتبارها مكملة لأدوات أخرى وتتمثل في طرح 

  ).20،2008ادريس،(أسئلة على المبحوثين مجموعة

فمن خلال الأسئلة التي تطرح على المبحوثين وتـرك هـامش مـن الحريـة لهـم يمكّـن الباحـث مـن اسـتقاء   

ولذلك فقد جاءت ، خبرات جديد فيما يخص موضوع بحثه المعلومة الصحيحة التي تساعده على اكتساب

لباحثة تبسيط سؤال وقد صيغة أسئلتها وفق فروض الدراسة ومؤشراتها قد حاولت ا44استمارة بحثنا على 

  أسئلتها بقدر الإمكان من أجل تسهيل فهمها على المبحوثين وقسمت إلى أربعة محاور:

الشخصــية المتعلقــة بالباحــث وكانــت حــول: الســن، الجــنس، الحالــة  ويتضــمن البيانــات:المحــور الأول-1

  الاجتماعية،الدرجة العلمية،مدّة الخدمة.

 13ارتفاع الـدخل وتخطـيط المسـار الـوظيفي حيـث تـم طـرح واشتمل على العلاقة بين المحور الثاني:-2

  سؤال تمحورت كلها حول الأجر والمنح والمكافآت المالية والعلاوات وأخرى عن رضا الفرد عن أجره.

وتمحور حول العلاقة بين الترقيـة وتخطـيط المسـار الـوظيفي واشـتمل هـو الآخـر علـى :ثالثالمحور ال-3

هـل تسـاعد مؤسسـتك الحاليـة العمـال -من بـين الأسـئلة التـي تـم طرحهـا:سؤال جاءت تبعا لمؤشراتها،و 13

  هل تحصلت على الترقية من قبل؟ -على التقدم في وظائفهم؟و

ويحتوي هذا المحور على العلاقة بين جودة العلاقات الإنسانية السائدة في بيئة العمـل المحور الرابع:-4

ة هــذه الدراســة علــى مؤشــراتها ث تمحــورت أســئلســؤال كــذلك حيــ 13وتخطــيط المســار الــوظيفي ،وتــم طــرح

كيف هي علاقتك بمدير مؤسستك؟و ما هي المعـايير التـي -ومن بين الأسئلة التي طرحها كانت:، كذلك
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مــن يتــولى تأهيــل العمــال مــن -تجعلــك مــؤهلا لكــي تشــرف علــى مجموعــة مــن العمــال؟و مــن بينهــا كــذلك:

  الصدق الظاهري للاستمارة:-جديد؟

كــــأداة موجهــــة لجمــــع المعلومــــات فإنــــه لابــــد أن تكــــون جميــــع بنودهــــا صــــادقة وتقــــيس  الاســــتمارةولأن    

المحكمـين (أنظـر الملحـق رقـم  الأسـاتذةمـن الموضوع المراد دراسته بشكل جيّد،فإنه تـم توزيعـا علـى عينـة 

التـــي اقترحهـــا لوشـــي  الإحصـــائيةقمنـــا بحســـاب صـــدق كـــل بنـــد بصـــفة منفـــردة وفـــق المعادلـــة  )،حيـــث04

laushe :والتي مفادها  

ص،م،ب:-
ن	�	�ن�

ن	
  

  حيث أن:

  :عدد المحكمين الذين اعتبروا أن البند يقيس الظاهرة1ن

  :عدد المحكمين الذين اعتبروا أن البند لا يقيس الظاهرة 2ن

  ن:العدد الإجمالي للمحكّمين.

وتجميـع كـل القـيّم المتحصـل عليهـا فـي البنـود تـم تقسـيمها علـى عـدد البنـود والنـاتج المتحصـل عليـه قيمـة 

عينة الأساتذة المحكمين علـى  لاستجاباتصدق المحتوى الإجمالي للمحكمين،وبعد المعالجة الإحصائية 

 صــدققســمة مجمــوع وب )02(بنـود الاســتمارة ثــم الحصــول علــى قـيّم صــدق هاتــه البنــود أنظــر الملحـق رقــم

بندا تحصلنا على قيمة صدق مساوية  39المقدرة بعلى عدد البنود  29.97البنود المساوي الذي قيمته 

  وبالتالي فإن هذه الإستمارة صادقة 0.60وهي أكبر من  0.76ل 

  السجلات والوثائق:-4

<وفيهـــا يعـــود حيـــث تعتبـــر الســـجلات والوثـــائق إحـــدى المصـــادر التـــي يمكـــن منهـــا جمـــع المعلومات<    

الباحـــث إلـــى جمـــع البيانـــات حـــول الموضـــوع أو فقـــط بعـــض المحـــاور مـــن الوثـــائق والســـجلات الإداريـــة، 

ويشترط عدم التكرار فـي جمـع البيانـات فإمـا أن تكـون البيانـات المجمعـة مـن الوثـائق والسـجلات الإداريـة 

ا تكميلـــه فـــي التحليـــل والتفســـير بيانـــات تكميليـــة للاســـتمارة والملاحظـــة والمقابلـــة أو بعضـــهم فقط،ووظيفتهـــ
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والتعليل وإما أن تكون البيانات المجمعة تتعلق ببعض محاور البحث التي لا تمسها أدوات جمع البيانات 

  ).223،2008(زرواتي،الأخرى

  :أساليب معالجة بيانات الدراسةرابعا

تحليل ومعالجة المعلومـة ونقصد بأساليب جمع بيانات الدراسة في تلك العمليات التي يجريها الباحث ل   

  على الوجه المطلوب ويعتد أغلب الباحثين في معالجتهم هذه إلى أسلوبين أساسين هما:

حيث يتحدد هذا الأسلوب بشكل أكثر في الجانب النظـري أيـن يكـون الباحـث بصـدد الأسلوب الكيفي:-1

الموضـوع والتـي علـى عرض وتحليـل موضـوعه فـي الجانـب النظـري،من خـلال سـرد التـراث النظـري لهـذا 

إثرهـا تتحـد المراحـل الآتيـة لبحثــه،وهو الأصـل فـي العلـوم الاجتماعيــة إذ يسـبق المعالجـة الميدانيـة للبحــث 

  .العلمي تعريضه للدراسة النظرية والتحليل النظري أولا

ومــن خلالــه يــتم صــب التــراث النظــري المحصــل عليــه ســابقا فــي قوالــب إحصــائية  الأســلوب الكمــي:-2

من ميدان الدراسـة،وبالتحديد مـن خـلال مـا يتحصـل عليـه الباحـث مـن معطيـات تمليهـا الاسـتمارة مستمدة 

  في هذا البحث على الأساليب الإحصائية التالية: الاعتمادأو المقابلة،وقد تم 

  التكرارات والنسب المئوية-

 والاعتمـاد، المجدولـة 2للتأكد مـن العلاقـة الكامنـة بـين متغيـرات فـروض الدراسـة ومقارنتهـا بكـا 2حساب كا

  لمعرفة شدّة العلاقة بين المتغيرات المدروسة. cعلى معامل التوافق 

=قانون حساب النسب المئوية
�.���

�
  

  

  

	التكرار	الملاحظ�التكرارالمتوقع2كا:2قانون حساب كا

التكرار	المتوقع
=  
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  خامسا:عينة الدراسة:

خطـوات الدراسـة الميدانيـة،وتعرف العينـة علـى أنهـا<<مفردات يعتبر اختيار العينة خطوة أساسية من     

محـــددة تســـحب،ويجب أن يكـــون الســـحب عشـــوائيا لتمثـــل المجتمـــع المســـحوب أفضـــل تمثيل،والعينـــة هـــي 

  .)149،2008(القاضي،والبياتي،ناتجة عن عملية المعاينة >>

وهي مجموعــــة وحــــدات،ولأن مجتمــــع البحــــث الــــذي ســــوف نجــــري عليــــه الدراســــة الميدانيــــة مقســــم إلــــى    

عامل،فقــد تــم اختيــار العينــة  73عامــل. وأعــوان التنفيــذ: 171عامــل. وأعــوان المهــارة: 82الإطــارات وهــم 

العشــوائية الطبقيــة،لأنها الأصــلح لمثــل هــذا النــوع مــن مجتمعــات الدراســة،وذلك قصــد الوصــول إلــى جميــع 

أنهــا<< أنهــا ة ــــــة الطبقيـــــة العشوائيـــــالعينالعمـال والتحقــق مــن موضـوعنا بطريقــة ســليمة.و يمكـن تعريــف 

العينة التي يتم وفقها تقسـيم المجتمـع إلـى طبقـات والطريقـة المسـتخدمة هـي مـا تعـرف بالعينـة الطبقيـة،وفي 

هــذا النــوع مــن العينــات نقــوم بتقســيم المجتمــع إلــى مجموعــة أقســام أو فئات،ويشــترط أن تكــون طبقــة ذات 

نقــوم بســحب العــدد الممثــل لكــل طبقــة علــى حــدى وبــالطرق المناســبة  ثم،خصــائص متجانســة،وموحدة تمامــا

  ).193،2012(بن نوار،صالح.عشوائية أو منتظمة.>>

  من كل مستوى أي: % 20عينة الدراسة من اختيار مانسبته استنباطوقد تم 

 مفردة. 16               20/100×82فئة الإطارات= �

 مفردة. 34              20/100×171فئة أعوان المهارة= �

  مفردة. 14                20/100×73فئة أعوان التنفيـــــــذ= �

مبحوثا،لكن لظروف واجهت الباحثة في استرداد كافة استمارة البحث الممثلـة  64وشملت عينة بحثنا على 

 51ب فقــد تحــددت العينــة النهائيــة لمجتمــع البحــث وبالتــالياســتمارة فقط، 51لعينــة الدراســة فإنــه تــم جمــع 

  مفردة.

  سادسا:وصف خصائص العينة:

من خلال معطيات الجداول الخاصة بالبيانـات الشخصـية لعينـة الدراسـة يمكـن أن نسـتخلص خصـائص    

 التالية: الجداولالعينة في 
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  يوضح  توزيع أفراد العينة حسب الجنس::)2الجدول رقم(

 الجنس التكرار %النسبة المئوية 

 نعم 30 58.82%

 لا 21 %41.17

 المجموع 51 %100

 58.82)أن نسبة الذكور تفوق نسبة الإناث حيث قدرت نسبتهم ب 02يتضح من خلال الجدول رقم (    

وهــذا إن دلّ علــى شــيء فإنمــا يــدل علــى أن طبيعــة العمــل % 41.17فــي حــين قــدرت نســبة الإنــاث ب%

لأداء المهام بكفاءة،وهذا النوع من المهام  بمديرية توزيع الغاز والكهرباء القائمة على الحركية والدقة والتفرغ

يــلاءم الــذكور أكثــر مـــن الإنــاث اللــواتي لا يملكــن القـــدرة علــى تحمــل الأعبــاء الإضـــافية كمــا أنهــن يجـــدن 

  صعوبة في الفصل بين مهام العمل ومهامهم المنزلية.

  يمثل توزيع أفراد العينة حسب السن):3الجدول رقم (

  %ةالنسبة المئوي  التكرار  السن

 %23.52  12  سنة فأقل 25من 

  %43.13  22  سنة36-26من

  %19.60  10  سنة45-36من

  %3.92  02  سنة 55-46من

  %9.80  05  سنة فأكثر 56من 

  %100  51  المجموع

سـنة هـم الفئـة  35إلـى  26) نلاحـظ أن العمـال الـذين يتـراوح أعمـارهم مـن 03من خلال الجدول رقـم (    

ما يدل على أن الفئة الغالبة هي فئة الشباب وهذا  %43.13بلغت نسبتهم  الغالبة في هذه المؤسسة حيث

يعـــود فـــي الغالـــب كمـــا أطلعنـــا عليـــه أحـــد العـــاملين بالمديريـــة "إلـــى أن نظـــام التوظيـــف يقـــوم علـــى توظيـــف 

خريجــات الجامعــة والمعــاد ومراكــز التكــوين واغلــبهم مــن فئــة الشــباب"،تليها الفئــة التــي تمتــد أعمــارهم مــن 

وتعود أخفـض %9.80،ونجد أن الفئة المقتربة من سن التقاعد تمثل %19.60والمقدرة نسبتهم ب سنة25

  سنة. 55-46نسبة إلى من هم في العمر بين 
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إلـى أن الفئـة الشـبانية فئـة غالبـة بقـوة  منسـتنتج أن هنـاك فـروق نسـبية بـين الفئـات المـذكورة مـا يحيـل الفهـ-

العمـل ونوعيـة المهــام تتطلـب الحضـور الفكــري والجسـدي والطاقـة الحيويـة مــن أجـل إنجـاز المهــام  فظـروف

  على أكمل وجه.

  يمثل توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية.):4الجدول رقم (

 %النسبة المئوية  التكرار  الحالة الاجتماعية

 % 45.09  23  أعزب

   49.01%  25  متزوج

  0  00  مطلق

 %5.88  03  أرمل

 %100  51  المجموع

المتزوجـــون  الأفـــراداكبـــر نســـبة هـــي نســـبة  أنتبـــيّن الإحصـــاءات الكميـــة الـــواردة فـــي الجـــدول أعـــلاه،

فيمــــا نجــــد نســــبة الأرامــــل ضــــعيفة قــــدرتب  %45.09تليهــــا مباشــــرة نســــبة العــــزاب ب %49.09والمقــــدرة 

  وتنعدم عند الصفر نسبة المطلقين في عينة الدراسة. 5.88%

  يمثل توزيع أفراد العينة حسب الدرجة العلمية.:)5رقم( الجدول

  %النسبة المئوية  التكرار  الدرجة العلمية

 %39.21  20  ليسانس

  %7.84  04  ماجستير

  %3.92  02  دكتوراه

  %49.01  25  تكوين متخصص

  %100  51  المجموع

)،نجد أن الأفراد الـذين يحـوزون علـى درجـة تكـوين متخصـص يشـكلون الفئـة  5من خلال الجدول رقم (   

أمـا المتحصـلون  %39.21علـى شـهادة الليسـانس بنسـبة  المحصـلونتليهـا نسـبة  %49.01الغالبة بنسـبة 

 دكتــوراهوتعــود أخفــض نســبة للمتحصــلين علــى درجــة  %7.84علــى شــهادة الماجســتير فقــد شــكلت نســبتهم 

المتخرجـون  الأفـرادذه النسب فـي الغالـب إلـى اسـتقطاب هـذه المؤسسـة بشـكل كبيـر ،وتعود ه٪3.92بنسبة 
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 الممتهنــينبــين نشــاط هــذه المؤسســة وتخصصــات هــؤلاء  تــلاءممــن المعاهــد ومراكــز التكــوين ،حيــث يوجــد 

  .أكاديميةميدانيا أكثر من أولائك الذين يحملون شهادات علمية 

  العينة:يمثل مدة الخدمة لأفراد )6الجدول رقم (

 %النسبة المئوية  التكرار   مدة الخدمة

  %56.86  29  سنوات 3-من سنة

  %11.76  06  سنوات 6-3من 

  %13.72  07  سنوات 10-6من 

  %17.64  09  فما فوق 10من

  %100  51  المجموع

ســنوات  3تبـيّن احصــائيات الجـدول رقــم ( )أن أكبـر نســبة سـعود للأفــراد الـذين أمضــوا مـن ســنة إلـى 

ســــنوات فــــي  10تليهــــا مباشــــرة نســــبة الأفــــراد الــــذين أمضــــوا أكثــــر مــــن %56.86والمقــــدرة بفــــي الخدمــــة 

ســنوات والتــي قــدرت -6الخدمــة،في حــين تتقــارب النســبتين المتبقيتــين وهــي نســبة الأفــراد الــذين عملــوا مــن 

  .%11.76سنوات ب6-3فيما قدرت نسبة العاملون في مدة  13.72ب

ته شباب دخلـوا حـديثا إلـى ميـدان الشـغل فـي يكان أغلب ةفإن مجتمع العين ملاحظتهومن خلال ماتم 

  فمدة الخدمة الغالبة في هذا الجدول هي نتيجة حتمية لذلك. النسبة الغالبة ولأنهاوبالتالي  المؤسسةهذه 
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  خلاصة الفصل :

منهجيــة متبعــة فــي مــن خــلال مــا ســبق عرضــه فــي هــذا الفصــل فقــد تــم التعــرف علــى مجموعــة نقــاط      

إجــراء هــذا البحــث حيــث قامــت الباحثــة باســتعراض مختلــف المجــالات التــي ضــمتها الدراســة بــدء بالمجــال 

الجغرافي إلى المجال البشري وصولا عند المجال الزمني،ثم التأكيد على منهج الدراسة و على أدوات جمع 

رة ثـــم الســـجلات والوثائق،وكـــان لزامـــا علـــى البيانـــات والتـــي تـــم تحديـــديها فـــي الملاحظـــة والمقابلـــة والاســـتما

الباحثــة أن تعــرض الأســاليب التــي عالجــت بهــا الدراســة والتــي انحصــرت فــي الأســلوب الكمّــي والكيفــي،ثم 

  تحديد عينة الدراسة وذلك بوصف خصائصها.
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  قائمة مراجع الفصل:

).الجزائر:ديــــوان المطبوعــــات 1).الــــوجيز فــــي المنهجيــــة والبحــــث العلمــــي.(ط2008فاضــــلي، إدريــــس.(-1

  الجامعية.

.(بد،ط).قسنطينة:مخبر علم اجنماع للاتصال مبادىء في العلوم الاجتماعية).2012بن نوار،صالح.(-2

  والبحث والرجمة.

  ).الأردن:دار حامد للنشر والتوزيع.1طمنجية البحث العلمي.().2012قندليجي،عامر ابراهيم.(-3

) .قسـنطينة 3(ط على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعيـة.تدريبات ).2008زرواتي،رشيد.(-4

  ديوان  المطبوعات الجامعية.

  ).الأردن:دار حامد للنشر والتوزيع.1طالبحث العلمي.().2008القاضي،دلال،والبياتي،محمود.(-5

  .(بد،ط).بيروت:دار الرتب الجامعية.مناهج البحث العلمي).1997العيسوي،عبد الرحمان.(-6

).الجزائر:ديـوان المطبوعـات 3.(طأسس ومناهج البحث في علم الـنفس).2011بوحفص،عبد الكـريم.(-7

  الجامعية.

  :المكتبة المصرية.الإسكندرية).1طمناهج البحث في علم النفس.().2014غانم،محمد حسين.(-8

علم  ).قسنطينة:مخبر2.(طأسس المنهجية في العلوم الاجتماعية).2012دليو،فضيل،و غربي،علي.(-9

  اجتماع الاتصال للبحث والترجمة.

 



  

  تمهيد:

  أولا:عرض وتحليل معطيات الفرضية الأولى

  ثانيا:مناقشة نتائج الفرضية الأولى

  ثالثا:التحقق من الفرضية والحكم عليها.

  خلاصة الفصل
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  تمهيد:

بعــد الانتهــاء مــن عــرض الإجــراءات المنهجيــة ســوف يــتم عــرض نتــائج الدراســة الميدانيــة  بنــاء علــى     

معطيات فروض الدراسة ومن خلال هذا الفصل سوف نحاول عـرض و تحليـل معطيـات الفرضـية الفرعيـة 

ضــية محاولــة التحقــق منهــا ،لمعرفــة مــدى صــدقها مــن عدمــه،إذ يعتبــر التحقــق مــن الفر ومناقشــة نتائجهــا ثــم 

الجزئية بمثابة الخطوة الأولى لتحقق الفرضية العامة ولا يتم ذلك إلا من خلال إجـراء العديـد مـن الخطـوات 

  التحليلية والإحصائية في آن واحد.
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 معطيات الفرضية الأولى وتحليل أولا:عرض

 يبين قيمة الأجر المتحصل عليه.):7الجدول رقم(

  الأجر:بيانات متعلقة بمؤشر -1

 %النسبة المئوية  التكرار  قيمة الأجر الممنوحة

 %11.76  06  دج20,000,00-10,000,00من

  % 7.84  04  دج30,000,00-21000,00من

  % 33.33  17  دج40,000,00-31000,00من

  %   23.52  12  دج50,000,00-41000,00من

  % 13.72  07  دج60,000,00-51000,00من

  % 9.80  05  فما فوق دج 61000,00من

  %100  51  المجموع

نسـبة  % 33.33)يتبـين مـن إجابـات المبحـوثين أن النسـبة الغالبـة هـي نسـبة 7من خلال الجـدول رقـم(    

 % 23.52دج،تليهـا النسـبة المئويـة  40,000,00دج إلـى  31000,00الأفـراد الـذين يتـراوح دخلهـم بـين 

ـــذين أجـــابوا علـــى الاحتمـــال  ـــذين أجـــابوا  50,000,00دج إلـــى  41000,00لل دج،وتليهـــا نســـبة الأفـــراد ال

للأفـراد  %11.76،فيمـا تعـود نسـبة  % 13.72دج بنسـبة 60,000,00دج إلـى  51000,00بالاحتمال 

ين دج،وكإجابـات أقــل فقـد تحصــل الأفـراد الــذ20,000,00دج إلــى  10,000,00الـذين يتـراوح دخلهــم مـن 

للــذين يتقاضــون  %7.84،تليهــا مباشــرة نســبة %19.80دج فمــا فــوق علــى نســبة  61000,00يتقاضــون 

  دج.30,000,00دج إلى   21000,00

بـين العمال،وهـذا يعـود فـي  من خلال هذه النسب المئوية يمكـن القـول أن الأجـر مختلـف فـي هـذه المؤسسـة 

تتلقاهــا الإطــارات حســب مقابلتنــا مــع أحــد العــاملين غالــب الأمــر إلــى أن الأجــور المرتفعــة هــي الأجــور التــي 

  بمؤسسة سونلغاز بينما الأجور المنخفضة للعمال البسطاء.

  والشكل التالي يوضح توزيع أفراد العينة حسب قيمة الأجر المتحصل عليه:
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  يبين الرضا عن الأجر ):8رقم(الجدول 

  

) أن أغلــب إجابــات المبحــوثين حــول رضــاهم عــن أجرهم،تتجــه نحــو الإجابــة 8تبــين معطيــات الجــدول رقــم(

،فيمــا %56.86بنعم،كتعبيـر عـن تقـبلهم لهـذا الأجــر وشـعورهم بالرضـا وهـو مــا توضـحه النسـبة المقـدرة ب 

  يعبرون عن رضاهم عن أجرهم. لاالذين  عدد المبحوثين % 43.13تسجل نسبة 

إن التقــارب بــين النســبتين يؤكــد وجــود عــدم اتفــاق بــين المبحــوثين حــول الأجــر الممنــوح لهــم وهــذا يعــود   

بالتأكيد إلى الظروف المعيشية الخاصة بكل فرد،أو حتى بتصورات العامل حول الأجر الذي يعتبـر مقـابلا 

 لجهده المبذول.

  

  

 

  

11,76%

7,84%

33,33%23,52%

13,72%

9,80%

يوضح قيمة الأجر الممنوحة):1(الشكل رقم

%56,86

%43,13

���ل ر�� أ�راد ا����� �ن ):2(ا���ل ر�م 
ا��ر

ذ�ر

�أ��

  %النسبة المئوية  التكرار  الرضا عن الأجر

 %56.86  29  نعم

 43.13%  22  لا

 100%  51  المجموع
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 تلبية الأجر للاحتياجات اليومية.يبين ):9الجدول رقم (

كـان الأجـر  احول مـا إذ"لا"ـ)فإن النسبة الغالبـة تعـود لإجابـات الأفـراد بـ9من خلال معطيات الجدول رقم(  

وهـي نسـبة كبيـرة تغطـي نصـف أفـراد العينـة تليهـا  %66.66ـيلبي لهم احتياجاتهم اليومية،وقـدرت نسـبتهم بـ

للأفراد الذين أجابوا بنعم أي أن الأجر يغطي احتياجاتهم اليومية،وقد أرجعـت الفئـة الأولـى %33.33نسبة 

     وأجــــاب بنســــبة% 63.23ســــبب ذلــــك إلــــى غــــلاء المعيشــــة،وهو مــــا توضــــحه النســــبة المئويــــة المقــــدرة ب 

 5.12من أفراد العينة أن الأجر منخفض في الأساس فيما عادت النسبة المتبقيـة والمقـدرة ب % 25.64

  سبب ذلك إلى عدم حسن استغلال الأجر.%

مـن خــلال عــرض هــذه النتــائج يمكــن الاســتنتاج أنــه يتفـق جميــع الأفــراد علــى أهميــة الأجــر كعنصــر مهــم   

للبقاء في هذه المؤسسة،لكن وفي ذات الوقـت يسـتمد الأجـر أهميتـه وقيمتـه الحقيقيـة مـن مـدى تلبيـة الأجـر 

لظــــروف الاقتصــــادية الراهنــــة كمــــا أجابنــــا العمــــال فــــي مديريــــة للاحتياجــــات الأفــــراد خصوصــــا فــــي ضــــل ا

 سونلغاز،ومدى تشكيل هذا الأجر القيمة الحقيقية التي يجازى بها على مجهوداته المبذولة.

  

  

  

25,64

69,23

5,12

0
���� ):4(ا���ل ر�م  ��

ا ��"� ب  
ا�%$�ض 

ا��ر

)'ء 
ا������

تلبيـــــــــة الأجـــــــــر 
  للاحتياجات

النســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــبة   التكرار
 %المئوية

 %النسبة المئوية  التكرار  الاحتياجات

 %25.64  10  انخفاض الأجر 33.33%  17  نعم

  %69.23  27  غلاء المعيشة 66.66%  34  لا

عــــــــــــــــــدم حســــــــــــــــــن   100%  51  المجموع
  استغلال الأجر

02  5.12%  

  %100  39  المجموع  

33,33%

66,66%

0

�و�+ *("�� ا��ر ):3(ا���ل ر�م 
�*����ت ا��و���'�

��م
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  ىل الحالي لأجل منصب آخر بأجر أعليبين التخلي عن منصب العم):10الجدول رقم(

  

) يجيـــب أغلــب المبحــوثين علــى الاحتمـــال 10ه رقــم(مــن خــلال الإحصــائيات الــواردة فـــي الجــدول أعــلا   

"نعـم"أي أنهـم مسـتعدون لمغـادرة مناصـبهم فيمــا لـو منحـت لهـم مناصـب أخــرى و بـأجر أعلـى وهـو ذاتـه مــا 

  للأفراد الذين أجابوا ب "لا".% 19.60،تلتها نسبة% 80.39وضحته النسبة المئوية

من خلال هذين النسبتين نجد أن النسبة الغالبة تعود إلى اعتبار الأجـر هـو العامـل الوحيـد فـي اسـتقرار    

،أما بالنسـبة للنسـبة الضـعيفة التام عن عملهه برضا هالموظف في عمله والمحدد الأساسي دون غيره لشعور 

ن فقد تعود إلـى أولائـك الـذين يـدينون بـالولاء لمنظمـتهم وينظـرون إلـى الأجـر أنـه لـيس من إجابات المبحوثي

  كل شيء بل هو واحد من جملة الاهتمامات الأخرى.

  يبين منح المكافآت المالية من قبل):11الجدول رقم (

  بيانات متعلقة بمؤشر المكافآت المالية-2

 

ــم يــتم مــنحهم  ) فــإن أغلبيــة المبحــوثين أجــابوا علــى11مــن خــلال معطيــات الجــدول رقــم(    الاحتمــال "لا" أي أنــه ل

،وهي نسبة كبيرة % 86.27مكافئة مالية من قبل نظير عمل متميز قاموا به،وهو ما تفسره النسبة المئوية المقدرة ب

  للذين أجابوا على الاحتمال "نعم". % 13.72جدّاإذا ماتم مقارنتها بنسبة 

نستنتج من خلال هذه النسب أنه يوجد غياب شبه كلي للمكافآت في هذه المؤسسة،حيث تشكل إجابات المبحـوثين 

العــاملين فيهــا مــن بــاب  دلــيلا علــى ذلــك وهــو مــا تــم ملاحظتــه أثنــاء زيــارة الباحثــة للمؤسســة والتحــدث مــع بعــض

80,39%

19,60%

0
0

�و�+ ا�*%(� �ن ��.ب ):5(ا���ل ر�م
ا���ل

��م

 

13,27%

86,27%

0

0 �و�+ ��+ ا�����/ت ا������ ):6(ا���ل ر�م
�ن �"ل

��م

 

 %النسبة المئوية  التكرار  التخلي عن المنصب

  %80.39  41  نعم

  %19.60  10  لا

  %100  51  المجموع

مــــــــنح المكافــــــــآت 
  من قبل

النســـــــــــــــــــــــــــــــــــــبة   التكرار
  %المئوية

 % 13.27  07  نعم

  %86.27  44  لا

  %100  51  المجموع
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الاطــلاع والتعــرف علــى طريقــة ســير العمــل بها،فالمكافــآت الماليــة تشــكل دعمــا وحــافزا ماديــا ومعنويــا يســتمد منــه 

  الموظف طاقات إضافية تعود بالفائدة على المؤسسة.

  يبيّن منح المنح الإضافية في الأعياد والمناسبات.):12الجدول رقم(

  بيانات لمؤشر المنح-3

مـــــــــــنح المـــــــــــنح 
  الإضافية

النســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــبة   التكرار  الاحتمالات  %النسبة المئوية  التكرار 
 %المئوية

    46.15%  18  دائما %76.47  39  نعم
   

  28.20%  11  أحيانا  %23.52  12  لا

  25.64%  10  نادرا  %100  51  المجموع

    100%  39  المجموع  

 76.47الاحتمال"نعم"بنســبة قــدرها مــن خــلال الجــدول أعلــه يتبــين أن غالبيــة العمــال أجــابوا علــى 

"لا"،غير أن العينـــة التـــي أجابـــت بـــنعم اختلفـــت فـــي أوقـــات ـللأفـــراد الـــذين أجـــابوا بـــ%23.53تليهـــا نســـبة %

للأفــراد الــذين أجــابوا علــى  %28.20مــنهم أنهــا تمــنحهم لهــم دائمــا تلتهــا نســبة  %46.15منحها،فقــد أجــاب 

فـــــي الأعيـــــاد نســـــبة الأفـــــراد الـــــذين يعتبـــــرون إعطـــــاء المـــــنح %25.64الاحتمـــــال أحيانا،فيمـــــا شـــــكلت نســـــبة 

  ناسبات أمر نادر الحدوث.موال

أن هــذه المؤسســة تــوفر مــنح إضــافية فــي الأعيــاد والمناســبات وقــد  الإحصــائيةيمكــن تفســير هــذه الــدلالات 

ــافــي لوحــة الإعلانــات توضــح ذلــك مــن خــلال زيــارة الباحثــة للمؤسســة وملاحظــة ملصــقات  م يــتم إعلانهــا أي

المناسبات أن المؤسسة تمنح لعمالها مبالغ ماليـة لشـراء ملابـس للأطفـال،أو لشـراء أضـحية العيـد وغيرها،أمـا 

الــذين يعتبــرون أن المؤسســة لاتمــنحهم أي مــنح أخــرى فــذلك يعــود فــي الغالــب لاعتبــار أن تلــك المســاعدات 

  .عليه ونيحصلالمقدمة من طرف المؤسسة إنما تدخل في العائد المادي للأجر الذي 
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  والشكل التالي يوضح ذلك:

  

  أحقية المكافآت المالية):13( الجدول رقم

) نجـد أن هنـاك تقـارب بـين إجابـات أفـراد العينـة حيـث أجـاب و نسـبة 13من خلال معطيات الجدول رقـم (

للــذين أجــابوا  %49.01مــنهم أن المكافــآت الماليــة لا تــذهب لمــن يســتحقها،تلتها النســبة المئويــة 50.98%

علــى الاحتمــال "نعم"،وأعــادت الفئــة الغالبــة مــن أفــراد العينــة ســبب أنهــا لا تــذهب لمــن يســتحقها إلــى عــدة 

  %51.72عوامل،شكلت النسبة الأكبر فيها إلى الإجابة على الاحتمـال  "الاحتكاريـة فـي توزيعهـا" بنسـبة 

 %34.48ل "لا توجـد مصداقية"بنسـبة وهي نسبة تفوق النصف.فيما أجاب بعض المبحوثين على الاحتمـا

للــذين أجــابوا علــى الاحتمــال "لا توجــد رقابــة  %13.49وشــكلت أدنــى نســبة مــن الإجابــات حــول الاحتمــال 

 على صرف المكافآت المالية".

  

76,47%

23,52%

0

0 �و�+ ا��.ول �(� ا���+ ):7(ا���ل ر�م
ا �����

46,15%

28,20%

25,64%

0

�"ّ�ن أو��ت ��+ ا���+ ا�����0):8( ا���ل ر�م

دا��2

�����أ

��درا

أحقية المكافـآت 
  المالية

  %النسبة المئوية  التكرار  الاحتمالات%النسبة المئوية  التكرار

  %34.48  10  لا توجد مصداقية %49.01  39  نعم

لا توجد رقابة علـى   %50.98  12  لا

  صرف المكافآت

04  13.79%  

الاحتكاريــــــــــــة فــــــــــــي   %100  51  المجموع
  توزيعها

15  51.72%  

  %100  29  المجموع  
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يمكــن تفســير نتــائج هــذا الجــدول أن هنــاك انقســام واضــح شــبه متســاوي لكــلا الاحتمــالين حــول أحقيــة مــنح 

الساري داخلها،فقد عبر لنا في مؤسسة سونلغاز وهذا يعود في الغالب إلى نظام المكافآت المكافآت المالية 

المسؤول عن إدارة الموارد البشرية أن هناك بعض العمال لا يعلمون حتى إذا ما كـان هنـاك مكافـآت ماليـة 

ساسـا،أما الـذين أصلا،فتعبير النسبة التي أجابـت ب"نعـم" علـى أنهـم أفـراد قـد تحصـلوا علـى مكافـآت ماليـة أ

ــــــــــــــــــذه الامتيـــــــــــــــــــــازات. ــــــــــــــــــــن مثـــــــــــــــــــــل هـــ ـــــــــــــــــذين يحرمـــــــــــــــــــــون مـ ـــــــــــــــم الأفـــــــــــــــــــــراد الــــ أجـــــــــــــــــــــابوا ب "لا" فهــــــ

  

  يبيّن تكفل المؤسسة بمصاريف علاجية للعمال المصابين  ):14الجدول رقم(

  بيانات مؤشر التكفل بمصاريف علاجية-3

التكفــــل مصــــارف 
  علاجية

 %النسبة المئوية  التــــــــــــــكرارالاحتــــــمالات           %النسبة المئويةالتكرار                 

  %   58.06  18  دائما  %49.01  25  نعم

  % 22.58  07  أحيانا  %50.98  26  لا

  %19.35  06  نادرا

  % 100  31  المجموع  %100  51  المجموع

المبحــوثين أجــابوا بنســبة ) أن الأفــراد 14الموجــودة فــي الجــدول الجــدولرقم( تبــين الــدلالات الإحصــائية

على الاحتمال "نعم" أي أن مؤسستهم توفر لهم مصاريف علاجية للعمال المصابين أثناء تأديتهم 58.82%

نعـم  الاحتمـالللأفـراد الـذين أجـابوا ب "لا".واختلفـت إجابـات المبحـوثين علـى  %41.17لمهامهم،تليها نسـبة 

تلتهــا الإجابــة علــى %58.06الاحتمــال "دائمــا" بنســبة فتوجهــت أغلبإجابــاتهم  علــى مــن حيــث أوقــات منحهــا 

  %19.35ثم الاحتمال نادر بنسبة  %22.58الاحتمال أحيانا بنسبة 

ضـمان اسـتقرارهم فيهـا ومنه فإن هذه المؤسسة تتوفر على نظام أمن وسلامة مهنية للعمال داخلهـا مـن أجـل 

مـال مصـاريف علاجيـة والتكفـل بهـم، فالحاجـة وحفاظا على حقوقهم المهنية،ففي أغلبية الأحيـان يـتم مـنح الع
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إلى الأمن و الأمان هي حاجة غريزية في الفرد وهـو مـا ذهبـت إليـة نظريـة سـلم الحاجـات لماسـلو معتبـرا أن 

من بين الحاجـات الأساسـية الواجـب توفرهـا لـدى الفـرد هـو الأمن،ذلـك أن الإنسـان لا يمكنـه العمـل فـي ضـل 

ء ذلــك فــإن الاهتمــام بهــذا الموضــوع يــؤدي إلــى ضــمان اســتقرار مهنــي وجــود مخــاطر تهــدد حياتــه وعلــى ضــو 

للعامل.أما الأفراد الذين يرون أن هذه المؤسسة لا توفر لهم تكاليف علاجية فهذا يعود فـي الغالـب إلـى أنهـم 

لم يصيبوا بإصابات خطيرة ما جعل الإدارة لا تبدي اتجاههم أية تصرفات علاجية تذكر،كأن يصيب العامل 

  وح خفيفة لا تعيقه عن أداء عمله.بجر 

  والشكل التالي يوضح ذلك:

  

  
  يحسن من أداء العمل منح علاوات إضافية على الراتب الشهري أن يبيّن):15الجدول رقم (

  بيانات مؤشر العلاوات الإضافية.-4

  
  

مـــن إجابـــات أفـــراد العينـــة يـــرون أن مـــنحهم %76.47)فبنســـبة 15مـــا هـــو مبـــين فـــي الجـــدول أعـــلاه رقـــم(ك

نســبة الأفــراد  %23.52عــلاوات إضــافية علــى راتــبهم الشــهري يحســن مــن أدائهــم لعملهم،فيمــا تعبــر نســبة 

  المجيبين على الاحتمال "لا".
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  إضافية

النســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــبة   التكرار

 %المئوية

  %76.47  39  نعم

  %23.52  12  لا

  %100  51  المجموع
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يميلون في عملهم للاجتهـاد و المثـابرة و زيـادة الإنتاجيـة من خلال هذه النسب يمكن أن نستنتج أن الأفراد 

فيما لو كان هناك اهتمام بتحفيزهم ماديا ولذلك تشكل العلاوات الإضافية دعما ماديا ومعنويا لهم،وهـذا مـا 

يفســر إجابـــات المبحـــوثين التـــي تتوافـــق مـــا مـــع تـــم تناولــه فـــي الجانـــب النظـــري حيـــث تعتبـــر نظريـــة النســـق 

تنظــيم يجــب أن يســاعد الفــرد علــى التقــدم ولا يــتم ذلــك إلا مــن خــلال مجموعــة مغريــات حــدد التعــاوني أن ال

الــبعض منهــا فــي المغريــات الماديــة كــالأجر والمكافــآت الماليــة وبالتــالي فــإن مثــل هــذه الممارســات مــن قبــل 

  المنظمة تدفع بالفرد نحو التقدم في وظيفته.

  تزيد من الإخلاص في العمل يبيّن أن الخدمات الاجتماعية):16الجدول رقم(

  مؤشر الخدمات الاجتماعية-5

  

)نجد أن أغلب إجابـات المبحـوثين اتجهـت نحـو الاحتمـال "نعـم"أي أن 16من خلال معطيات الجدول رقم (

توضـــحه النســـبة المئويـــة  و مـــاهـــطـــرف المؤسســـة تزيـــد مـــن الإخـــلاص فـــي العمـــل و  الخـــدمات المقدمـــة مـــن

"لا" فالحديث عن الخدمات الاجتماعيـة مثـل النقـل ـللأفراد الذين أجابوا ب% 23.52،تليها نسبة % 74.50

والصــحة تمثــل جانبــا مهمــا فــي عمــل الفرد،بــل تكــون جــزءا مهمــا فــي اســتقرار الفــرد فــي مكــان عمله،ولــذلك 

يسعى العديد إلى البحـث عـن هـذه المميـزات فـي المؤسسـة كـي يسـتمر فيهـا و،ويحقـق فيهـا مسـاره الـوظيفي 

 ة شرط ضروري للاستقرار المهني.  الذي يسعى له فالخدمات الاجتماعي
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 %النسبة المئوية  التكرار   زيادة الإخلاص في العمل

  %64.70  33  نعم

  %35.29  18  لا

  %100  51  المجموع
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  يبيّن استعداد أفراد العينة لمغادرة المؤسسة إن لم تدفع أجرا كبيرا):17الجدول رقم(

  

ملاحظة أن النسبة الغالبة من إجابات المبحوثين من خلال المعطيات الإحصائية في الجدول أعلاه يمكن 

  "لا". ـللأفراد الذين أجابوا ب %34.29للأفراد الذين أجبوا بنعم تليها نسبة  %64.70هي نسبة 

من خلال هذه النسب المئوية نسـتنتج أن العمـال يميلـون كثيـرا إلـى تـرك هـذه المؤسسـة فـي سـبيل الحصـول 

هــا المؤسســة لا تغنــي العمــال عــن التفكيــر فــي الرحيــل وعــدم الاســتقرار علــى أجــر مرتفع،فالمزايــا التــي توفر 

فـالفرد قـد يشـعر أن مسـتقبله المهنـي فـي خطـر إذا كـان أجـره قلـيلا فهـو بـذلك بها،وهنا تتضح أهمية الأجـر 

يصـبح غيــر قــادر علــى التعــايش مــع متطلبــات الحيــاة و يجــد أن مؤسســته هــذه غيــر قــادرة علــى منحــه ذلــك 

  كر في الرحيل.الاستقرار فيف

  يوضح رتبة الأجر من بين الاهتمامات المهنية):18الجدول رقم (

  

) أن أغلبيــة أفــراد العينــة ينظــرون إلــى الأجــر علــى أنــه فــي المرتبــة 18ن الشــواهد الكميــة فــي الجــدول رقــم(تبـيّ 

،تليهــا نســبة الأفـراد الــذين أجــابوا علــى  %58.52"الأول" بنســبة قـدرها الاحتمــالالأولـى وذلــك بإجــابتهم علـى 

المجيبين على الاحتمال "الثالـث" بنسـبة قـدرها  للأفرادوكآخر نسبة مقدرة  %21.56الاحتمال "الثاني" بنسبة 

19.60%.  
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 %المئوية

  %6470  33  نعم
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  %100  51  المجموع

  %النسبة المئوية  التكرار  رتبة الأجر

 %58.52  11  الأول

  %21.56  30  الثاني

  %19.60  10  الثالث

  %100  51  المجموع
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التي  النتائج المتحصل عليها إلى أن الأجر يبقى الاهتمام رقم واحد من بين جملة الاهتمامات المهنية شيرت

فقـد عبـر لنـا أحـد العـاملين بمديريـة سـونلغاز "أن الأجـر يجعلـك تنظـر إلـى مسـتقبلك يسعى الفرد إلى تحقيقها،

على  الأمانو يضمن لك العيش الكريم ،وأنه عندما يكون أجرك زهيد فإنك تعيش دوما مهددا بعدم بكل ثقة 

أسرتك وحياتك المهنيـة وقـد تكـون معرضـا لعـدة صـعوبات"،وقد توصـلت مجموعـة مـن الدراسـات السـابقة إلـى 

إليـه الباحـث علـي نفس النتيجة من حيث أن الأجر يملك الأهمية الكبرى لدى أغلبية العمال وهذا ما توصل 

  بأن الأجر له دور أساسي في استقرار العامل.محمد علي 

  يبيّن لنا مقابل الأجر الممنوح ):19الجدول رقم(

  

ـــــدر أن الجدول أعـــــلاه يوضـــــح ـــــة تق ـــــة" بنســـــبة مئوي ـــــى الاحتمـــــال "شـــــهادة علمي ـــــة العمـــــال أجـــــابوا عل أغلبي

للأفراد الذين أجـابوا علـى الاحتمـال أن الأجـر هـو مقابـل لجهـد مبـذول  %35.29،تليها نسبة %56.86ب

،فيما تعود أدنى نسبة مئوية للأفراد الذين أجابوا على الاحتمال الأخير وهـو الأقدميـة المهنيـة بنسـبة مئويـة 

 .%7.84قدرها

يمكـــن تفســـير هـــذه النتـــائج علـــى أن الشـــهادة العلميـــة تعطـــي مزايـــا إضـــافية للعامل،حيـــث يتبـــيّن مـــن خـــلال 

إجابات المبحوثين أن قيمة الأجر الممنوح هو من قيمة الشهادة العلمية التي يصل إليها الفرد،وهو ذات ما 

ا العامــل المســؤول عــن الاســتقبال أن قيمــة تــم التوصــل إليــه أثنــاء زيــارة الباحثــة إلــى المؤسســة،حيث أجابنــ

الأجــر ترتفــع بارتفــاع الشــهادة العلمية،ولــذلك حســب قولــه يشــكل العمــال المنفــذون الفئــة الأقــل دخلا،وبــالرغم 

هـــا حســـب تعبيـــره الفئـــة الأكثـــر حركيـــة والأكثـــر عملا،فالجهـــد هنـــا لا يعبـــر عـــن شـــيء إضـــافي أمـــام مـــن أن

  الشهادة العلمية.
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  وتحليل نتائج الفرضية الأولى ثانيا:عرض

ـــدخل  -مـــن خـــلال عـــرض مختلـــف المعطيـــات الخاصـــة بالفرضـــية الفرعيـــة الأولـــى توجـــد علاقـــة ارتفـــاع ال

و المبنية على مجموعة من المؤشرات،تم التوصل إلى عدة نتائج جاء عرضها  -وتخطيط المسار الوظيفي

  على النحو التالي:

دج زهـــي القيمـــة  41000.00دج إلـــى  31000.00يتـــراوح مـــن يعبــر أغلـــب أفـــراد العينـــة أن أجـــرهم  �

الغالبة على إجابات المبحوثين،هذا الأجر الذي يدل على أن هناك مسـتوى معيشـي متوسـط يتمتـع بـه 

 هؤلاء العمال.

مـن أفـراد %66.66يعبر أغلب أفراد العينة عن رضاهم عن أجرهم ، وهو ما توضحه النسبة المئويـة  �

مــا الرضــا عــن قنــاعتهم بمــا يمــنح لهــم مــن أجــر لقــاء الخدمــة والمجهــود المقــدم العينــة حيــث يعبــر هــذا 

 يشكل لهم دفعا معنويا للعمل بجدّ أكبر.

بــالرغم مــن رضــا أفــراد العينــة عــن الأجــر المقــدم لهــم إلا أنــه لا يلبــي لهــم حاجــاتهم اليوميــة وهــو مــا  �

يشـة يقـف حـائلا أمـام تلبيـة كــل مـن إجابـات أفـراد العينــة،فغلاء المع%66.66توضـحه النسـبة المئويـة 

 .%69.23الاحتياجات والمتطلبات الأساسية وهو ما توضحه النسبة

يبدي العمال في هذه المؤسسة استعدادا كبيرا لمغادرة مؤسستهم في حال العثـور علـى مناصـب جديـدة  �

توضحه بأجر بأجر أعلى،فالأجر هو الهاجس الأول لدى الأغلبية من العمال من عينة بحثنا وهو ما 

 .%80.39النسبة المئوية 

أكدت النتائج لأن المكافـآت الماليـة مـن قبـل المؤسسـة قليلـة،وتقريبا غيـر موجـودة ،حيـث لـم يـتم توزيـع 

أن هنــاك مــن لا يعلــم بوجودهــا أصــلا حســب مكافــآت ماليــة مــن قبــل علــى الأغلبيــة مــن المــال حتــى 

  من أفراد العينة.86.27%

العينـــة أن المؤسســـة تمـــنحهم مـــنح إضـــافية فـــي الأعيـــاد والمناســـبات مـــن أفـــراد %76.47يقـــر وبنســـبة  �

مــا يعنــي أن هنــاك حــرص علــى تمكــين العامــل  %46.15بصــفة دائمة،حســب أراء المبحــوثين بنســبة 

 من قضاء هذه الأيام بشكل يليق والمستوى المعيشي المطلوب.

يــة حيــث أن المكافــآت بالنســبة المال المكافــآتهنــاك انقســام واضــح بــين أراء أفــراد العينــة حــول أحقيــة  �

للأغلبية لاتذهب لمـن يسـتحقها،ذلك لأن الأغلبيـة لا يحصـلون عليهـا فهـي حكـر علـى فئـة قليلـة مـنهم 

 من آراء المبحوثين.%50.98وهو ما تمثله النسبة المئوية 
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تتكفل المؤسسة سونلغاز بمصـاريف علاجيـة للعمـال المصـابين أثنـاء تـأديتهم لمهـامهم، مـا يؤكـد علـى  �

حرص المؤسسة على سلامة وأمن كافة العاملين والسـهر علـى راحـتهم النفسـية والبدنيـة وهـو مـا تمثلـه 

 من آراء المبحوثين.%58.82النسبة المئوية 

لعملهــم فهــي تشــكل  أدائهــمتقــديم عــلاوات إضــافية علــى الراتــب الشــهري، يســاعد العمــال علــى تحســين  �

 من أفراد العينة.%76.47عليه النسبة المئوية دعما معنويا قبل أن يكون ماديا،وهو ما أكدت 

للعمال يساعد في زيـادة إخلاصـهم  اجتماعيةمن أفراد العينة،يرون أن تقديم خدمات %74.50حسب  �

في العمل فهي تساعدهم على التعلق بالمؤسسة حيـث يصـبحون مـدينين لها،والواجـب أن يخلصـوا فـي 

 عملهم كمقابل لذلك.

إذا كــان الأجــر زهيــد فالعمــال حســب المزايــا والإغــراءات لا يعنــي شــيئا تــوفير المؤسســة لمجموعــة مــن  �

آراءهم مستعدين لترك هذه المؤسسة بكل المزايـا فـي حـال كـان الأجـر زهيـدا،بحثا عـن إغـراءات ماديـة 

 خارج المؤسسة ما يوضح أهمية الأجر بالنسبة لهؤلاء العمال.

والنقـل الاهتمـام الأول لـدى أغلبيـة أفـراد العينـة يبقى الأجر رغم الاهتمامات المهنية الأخرى كالصـحة  �

 %56.86وبنسبة 

 رغــم أن الأجــر يعتبــر المقابــل المــادي الــذي يمــنح للفــرد لقــاء مجهــود بذلــه إلا أن أغلــب أفــراد عينتنــا �

ينظرون إلى الأجر أنه مقابل للشهادة العلمية،فالذين يملكون درجات علميـة مرتفعـة %58.82وبنسبة 

  غض النظر عن الجهد والأقدمية.هم الأكثر دخلا ب
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  ثالثا:التحقق من الفرضية والحكم عليها

  يمثل العلاقة بين الرضا عن الأجر والتخلي عن منصب العمل ):20الجدول رقم (

  منصب التخلي عن

  العمل

  الرضا عن  الأجر

 2كــــــــــــــــــــــــــــــــــــــا  المجموع  لا  نعم

  المحسوبة
ـــــــــــــــــــــــــــــــــة   المجدولة 2كا الدلال

  الإحصائية
معامــــــــــــــل 

 cالتوافق 

 

  نعم

Fo=31 Fo=03   

34  

 

 

 2كــــــــــــــــــــــــــــــــــــــا

  المحسوبة
 =12.25  

  0.05  

  

3.84  

  دال
 
 
 
C=0.70 

%27.02 %8.5 

Fe=26  Fe=08  

  

  لا

Fo=08  Fo=09   
17  

  
0.01    

  
  

  
6.64  

  
  

  دال

%3.84 %12.75 

Fe=13  Fe=04  

  

  المجموع

39  12 51  
%100 %100 

 2الطالبة وفقا لنتائج كاالمصدر:من إعداد 

تمثـل عـدد الأفـراد الـذين أجـابوا أنهـم راضـون %27.02)أن نسـبة 20تشير معطيات الجدول أعـلاه رقـم(   

عن أجرهم الحالي،لكنهم وفـي ذات الوقـت يبـدون اسـتعدادا للتخلـي عـن منصـب العمـل لأجـل منصـب آخـر 

راضـــين عـــن أجـــرهم بصـــراحة وأنهـــم للـــذين بـــأنهم غيـــر أنهـــم %84.3بـــأجر أعلـــى فـــي حـــين عـــادت نســـبة 

يجيبـــون أنهـــم راضـــون عـــن أجـــرهم وليســـوا %8.5مســـتعدون للتخلـــي عـــن مناصـــبهم الحاليـــة.وتعود نســـبة 

للأفــراد الــذين %12.75وتعــود نســبة مســتعدين لمغــادرة وظــائفهم الحاليــة لأجــر منصــب آخــر بــأجر أعلــى 

الحليـــة لأجـــل ون بتـــرك مناصـــبهم ي ذات الوقـــت لا يفكـــر فـــيجيبـــون أنهـــم غيـــر راضـــين عـــن أجـــرهم ولكـــنهم 

  مناصب أخرى بأجر أعلى.

للدلالــة علــى العلاقــة بــين الرضــا عــن الأجــر الممنــوح وبــين تخلــي العمــال عــن منصــبهم لقــاء  2وباختبــار كــا

)وهــــي دالـــة عنــــد 1عنــــد درجـــة الحريـــة(12.25المحســـوبة ب 2منصـــب آخـــر بــــأجر أعلى،حيـــث قـــدرت كــــا

،وهــذا يــدل علــى وجــود علاقــة  6.64بقيمــة  0.01مســتوى الدلالــة و عنــد  3.84بقيمــة  0.05المســتويين 

)وكــذا cوبحســاب معامــل التوافــق (النتــائج المتحصــل عليهــا فــي الجدولذات دلالــة إحصــائية بــين  ارتباطيــه

لأنهـا محصـورة "قويـة" "وهذا مايدل على أن العلاقـة  (1))المصححة وفقا للعلاقة فقد بلغت cحساب قيمة (

 طبقا لهذه الدلالات الإحصائية. متحققةوبالتالي فهذه الفرضية .1و 0.51بين
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  خلاصة الفصل:

الاقترابـأكثرفي فهـم موضـوع يـد مـن النتـائج التـي سـاعدت الباحثـة فـي دتوصلت الفرضية الأولى إلـى الع    

، فالنتـــائج وضـــحت أن الأجـــر الدراســـة حيـــت تبـــيّن أن ارتفـــاع الـــدخل لـــه علاقـــة بتخطـــيط المســـار الـــوظيفي

والمكافــآت الماليــة والعــلاوات الإضــافية والخــدمات الاجتماعيــة ...ألــخ ،تســاهم فــي عمليــة التخطــيط للمســار 

الــوظيفي وهــو مــا أشــارت إليــه النســب المئويــة المرتفعــة فهــي تعتبــر عوامــل للاســتقرار المهنــي إلــى جانــب 

  في.عوامل أخرى مساعدة والتي تمهد الطريق للعامل لكي يخطط جيّدا لمساره الوظي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

 

 تمهيد

 أولا:عرض وتحليل معطيات الفرضية الأولى.

 ثانيا:مناقشة نتائج الفرضية الثانية

 ثالثا:التحقق من الفرضية والحكم عليها

 خلاصة الفصل
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  تمهيد:

بعد أن تم عرض نتائج الفرضية الأولى التي تمحورت حول العلاقة بين ارتفاع الدخل وتخطيط     

المسار الوظيفي،كان لابد من عرض نتائج الفرضية الثانية حول الترقية وتخطيط المسار إذ سوف يتم 

تناول المعطيات التي تم استقاءها من الاستمارة وتحليل محتواها بناء على مؤشراته والوصول إلى 

  انت فرضية محققة وصادقة أو العكس.التحقق منها والحكم عليها سواء ك
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  معطيات الفرضية الثانية: وتحليل عرضأولا:

 الحاليةيبيّن الرضا عن الوضعية في الوظيفة ):21الجدول رقم (

  بيانات متعلقة بمؤشر الرضا - 1

ا�ر�� �ن 
	
  ا�و��

النسبة   التكرار 
 %المئوية

النسبة   التكرار   الاحتمالات
 %المئوية

  %39.29  11  ضغط العمل %49.01  25  نعم

لا الوظيفة   %50.98  26  لا
تلائم 

  تخصصي

04    
14.28%  

  %46.42  13  الروتين اليومي  %100  51  المجموع

 %100  28  المجموع  

)أن النسب المئوية متقاربة،فهناك تقارب في إجابات 21تبيّن من خلال الجدول أعلاه رقم(ي   

المبحوثين حول رضاهم عن وظائفهم الحالية،حيث كانت النسبة الأولى تعود إلى الإجابات بالاحتمال 

لمن أجابوا بنعم أي أنهم راضون عن وضعياتهم في  %49.01،تليها نسبة %50.98"لا" والمقدرة ب 

الأكبر  النسبة"لا" السبب في ذلك إلى عدة عوامل اتجهت ـوظائفهم الحالية،وقد أرجع أغلب المجيبين ب

منها إلى اعتبار "الروتين اليومي" أحد أهم الأسباب التي تشعرهم بعدم الراحة في مكان العمل وهو ما 

للذين أجابوا على الاحتمال الثاني" ضغط % 39.28،تليها النسبة  %46.42توضحه النسبة المئوية 

  التي تعود للاحتمال أن الوظيفة لا تلاءم التخصص.% 14.28العمل" ثم النسبة الأدنى 

إلى أن الرضا عن العمل قد يتشكل بناء على عدة عوامل  الإحصائيةيعود تفسير هذه الدلالات 

النسبتين إنما يعود في الغالب إلى أن طبيعة تعامل الفرد في حد  داخل المؤسسة والتقارب بين هذين

أو  وعدم التغيير بالإحباطذاته مع جو العمل وطبيعته فقد يلعب الروتين اليومي دوره في شعور الفرد 

التجديد،وقد يتعرض البعض منهم إلى وضعهم في مناصب لاتلائم تخصصهم ما يشعرهم بعدم الراحة 

هم المهني وبالتالي جمود مسارهم المهني،وعن الفئة الراضية عن الوضعية المهنية ويؤدي إلى استقرار 

فيمكن تفسير ذلك على أنها الفئة الأكثر تأقلم مع ظروف العمل ومعطياته على النحو الذي يشكل 

  رضاهم عن وظائفهم.
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  والشكل التالي يوضح ذلك: -

  

  

  على التقدم في وظائفهم.يبيّن مساعدة المؤسسة العمال ):22الجدول رقم (

  
):نسب متقاربة لإجابات المبحوثين حول إذا ما كانت مؤسستهم الحالية 22الجدول رقم ( يبيّن   

على الاحتمال "لا" من إجابات  %54.90مقدرة بتساعدهم على التقدم في وظائفهم،فقد أجابت نسبة 

للأفراد الذين أجابوا على الاحتمال "نعم"،وبالرغم من اختلاف وجهات  %45.09المبحوثين،تلتها نسبة 

النظر بين العينتين إلا أنهما متقاربتين،ويمكن تفسير نتائج هذا الجدول على أن هناك من يتكيّف مع 

يع بذلك بناء مساره الوظيفي وبالتالي فهو إذن يتقدم والمؤسسة في هذه البيئة الداخلية للمؤسسة ويستط

الحالة تشكل دعما له كما يمكن تفسير النتيجة الثانية على أن هؤلاء الأفراد لا يتوافقون ضمنيا مع 

سياسة المؤسسة وطريقة تسييرها للعمل وتوزيعها للمهام على العمال ما يجعل هذه الفئة تشعر أن هذه 

  سة تقف عائقا أمام تقدمهم في وظائفهم.المؤس

  

39,28%

%14,28

46,42% 0

يوضح في حال الإجابة ):19(الشكل رقم 

".لا"ب

��ط ا���ل

ا�وظ
�	 ����م  
�����

ا�رو�
ن ا�
و��

54,90%

45,09%

يوضح مساعدة ):20(الشكل رقم 

المؤسسة العمال على التقدم

��م

�

المساعدة على 
  التقدم

النسبة   التكـــــرار
  %المئوية

 %54.90  28  نعم

  %45.09  23  لا

  %100  51  المجموع

49,01%
50,98%

0 0

يوضح الرضا عن الوضعية ):18(الشكل رقم 

في الوظيفة

��م

�
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  :يبيّن الحصول على الترقية. )23الجدول رقم(

  بيانات متعلقة بالترقية الوظيفية- 2

الحصول على 
  الترقية

النسبة   التكرار
  %المئوية

النسبة   التكرار  الاحتمالات
 %المئوية

  %45.45  05  في الدرجة %23.52  12  نعم

  %36.36  04  في المنصب  %76.47  39  لا

  %18.18  02  كلاهما معا  %100  51  المجموع

  %100  11  المجموع    

أجاب أغلب المبحوثين على الاحتمال %76.47)أنه وبنسبة 23توضح معطيات الجدول رقم (   

من المبحوثين على الاحتمال %23.52"لا"أي أنهم لم يحصلوا على الترقية من قبل فيما أجاب وبنسبة 

ويعود تفسير هذه النتائج إلى أن الترقية في هذه المؤسسة محدودة ولا تعود إلا لفئة "نعم"،

لنا أحد العاملين في هذه المؤسسة أن الترقية تكون في أغلبية الأحيان .قليلةمنهم،حيث وضح 

 الذين يتميزون بكفاءة عالية فالترقية دوما تأتي نتاج لأولئكللأشخاص ذوي الأقدمية في المؤسسة أو 

لمجموعة معطيات يتميز بها الفرد العامل والتي على أساسها يتم منحه ثقة أكبر تقلد مناصب 

من أفراد العينة على الاحتمال  %45.45أعلى،أما الأفراد المتحصلون على الترقية فقد أجاب بنسبة 

ى الاحتمال من أفراد العينة عل%36.36"في الدرجة"،أي أنه تم ترقيتهم في الدرجة،فيما أجاب وبنسبة 

  ،وتليها النسبة الأخيرة التي أجاب من خلالها المبحوثين على الاحتمال "كلاهما معا"."في المنصب"

  يبيّن أساس منح الترقية):24الجدول رقم ( 

  
):عن إجابات المبحوثين حول أساس منح 24طيات التي يبيّنها الجدول رقم(علممن خلال ا   

،بينما تعود %68.62الترقية،فقد اتجه أغلب المبحوثين إلى الإجابة على الاحتمال "كلاهما معا" بنسبة 

19,60%

11,76%
68,62%

0

يمثل أساس منح الترقية):21(الشكل رقم

	
�د��ا

ا�!��ءة

!�ھ�� ���

  %النسبة المئوية  التــــــكرار  أساس الترقية

 %19.60  10  الأقدمية

  %11.76  06  الكفاءة

  %68.62  35  كلاهما معا

  %100  51  المجموع
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" كفاءةللاحتمال "ال،وتعود آخر نسبة "قدمية"الأ الاحتماللإجابات الأفراد حول  %6 19.60نسبة 

  .%11.76بنسبة 

يمكن تفسير هذه النسب المئوية إلى أن النظام المعمول به في منح الترقيات يقوم على أساسين    

حيث يشكلان مع بعضهما الشرط الضروري لرفع الموظف إلى ،  متلازمين وهما:الأقدمية+الكفاءة

البحث إلى هذه الإجابة فالأقدمية توفر  منصب أعلى مسؤولية وأكبر مستوى،ولذلك فقد اتجهت عينة

لدى الفرد العامل خبرة لازمة وكافية للتعامل مع ظروف العمل ومستجداته،وتضمن الكفاءة التعامل مع 

الوظيفة بطريقة علمية وتمكّن أكبر ولذلك فإن الجمع عادة بين هذين الشرطين يعني الأحقية في نيل 

  هذه الترقية.

  أن الترقية تذهب لمن يستحقها.يبيّن ):25الجدول رقم (

النسبة   التكرار  أحقية الترقية

  %المئوية

النسبة   التــــــكرار  الاحتمالات

  %المئوية

 %5.88  02  القرابة  %39.21  20  نعم

  %20.58  07  المحسوبية

  %11.76  04  الجهوية

  %61.76  21  المصالح  %60.78  31  لا

  %100  34  المجموع

  %100  51  المجموع

وتعود %60.78إلى أن النسبة المئوية الغالبة هي نسبة )25ير النسب المئوية في الجدول رقم(تش   

"نعم" وهي إجابات المبحوثين حول مدى أحقية الترقية بالنسبة لأصحابها فيما أجاب  إلى الاحتمال

المبحوثين على الاحتمال"لا"،واختلفت الأسباب التي أرجعها هؤلاء في ذلك،فكان  من%39.21وبنسبة 

للاحتمال "المحسوبية"  %20.58ويعود للاحتمال "المصالح"تليها نسبة  %61.76أعلى احتمال ذكر 

أخفض نسبة %5.88فيما شكلت وبنسبة %11.76"الجهوية "بنسبة  الاقتراحعلى  الإجابةوجاءت 

  ذين يرون أن عدم أحقية الترقية هو بسبب"القرابة".وتعود للأفراد ال
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على الترقية ينظرون  يحصلوايمكن تفسير نتائج هذا الجدول تفسيرا ضمنيا مفاده أن الأفراد الذين لم     

إلى أن نظام الترقية نظام غير مطابق للمعايير المعمول بها وتبرير هذه التجاوزات في توزيع الترقيات 

يكون دوما لعوامل اجتماعية محددة،وهذا تحديدا ماركز عليه أحد العاملين بمصلحة الموارد البشرية أثناء 

بعل وجود علاقات قرابة أو علاقات تجمعها قية قد يتأثر إجراء الباحثة مقابلة معه،فأجاب "أن نظام التر 

مصالح مشتركة ما يجعل بعض الأطراف العاملة غير معنية بالترقية رغم أحقيتها لها،وتعود نتائج 

المبحوثين الذين أجابوا بنعم أنهم قد تحصلوا على الترقية لأنهم يستحقونها لعوامل سبق ذكرها وهي 

  الأقدمية+الكفاءة.

  ائرة النسبية التالية توضح ذلك:والد-  

  

  ما الذي تعنيه الترقية بالنسبة لأفراد العينة.):26الجدول رقم (

)فإن أغلب إجابات المبحوثين تشير 26لإحصائية الموضحة في الجدول رقم(من خلال المعطيات ا   

من  %54.90إلى أن الترقية بالنسبة لهم تعني تطويرا لمسارهم الوظيفي،حيث قدرت هذه النسبة ب 

   للأفراد الذين  %21.56الأول وهو تطوير مسارهم الوظيفي،تلتها نسبة  للاحتمال إجابات المبحوثين

5,88%

20,58%

11,76%
61,76%

يوضح في حال الإجابة ):23(الشكل رقم 

".لا"ب

ا�$را#	

	
ا��&%و#

	
ا�)'و

ا�����(

54,90%21,56%

11,76%
11,76%

يبيّن ماذا تعني ):24(الشكل رقم 

الترقية
�طو
ر �%�ر 

��
ا�وظ

ز
�دة *� 
	
ا��%ؤو�

.$	 �ن �د
رك

*ر�	 ��&$
ق 
����( أ!#ر

 %النسبة المئوية  التكــــــرار  مالذي تعنيه الترقية

  %54.90  28  تطوير مسارك الوظيفي

  %21.56  11  زيادة في المسؤولية

  %11.76  06  ثقة من مديرك

  %11.76  06  فرصة لتحقيق مصالح أكبر

  %100  51  المجموع

39,21%

60,78%

0 0

يوضح أحقية الترقية):22(الشكل رقم 

��م

�

4e trim.
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المتبقيتين بنسبة قدرها  النسبتينأجابوا على الاحتمال الثاني وهو زيادة في المسؤولية وتماثلت 

  من إجابات المبحوثين على الاحتمالين "ثقة من مديرك"و "فرصة لتحقيق مصالح أكبر".11.76%

النتائج يمكن أن نفسرها على أنها نتائج منطقية،ناتجة عن تفكير الفرد في مستقبله الوظيفي ن هذه إ     

والذي يطمح ون خلال الترقية إلى تخطيط مساره الوظيفي بدء من الوظيفة الأولى التي شغلها وإلى 

د الوظائف غاية الوظيفة الأعلى التي يطمح للوصول إليها،فبناء المسار الوظيفي يتوقف على درجة وعد

  التي يشغلها الفرد في حياته المهنية ولا يتم ذلك إلا عن طريق الترقية.

  ط أفراد العينة للمستقبل الوظيفييوضح تخطي):27الجدول رقم(

التخطيط للمستقبل 
  الوظيفي

النسبة   التكرار
 %المئوية

النسبة   التكرار  الاحتمالات
 %المئوية

الحصول على   88.23%  45  نعم

  الترقية

26  50.98%  

شغل أكثر من 

  وظيفة

05  9.80%  

تدريب نفسك   11.76%  06  لا

على تعلم 
  مهارات 

20  39.21%  

  %100  51  المجموع  100%  51  المجموع

)يتبيّن لنا أن أغلبية أفراد العينة  يخططون لمستقبلهم الوظيفي 27من خلال معطيات الجدول رقم(  

ـ للأفراد الذين أجابوا ب%11.76وبفارق كبير نسبة تليها %88.23وهو ما توضحه النسبة المئوية 

ا المستقبل لها الوظيفي واختلفت طرق تطوير هذ"لا"،ما يشير إلى أن الأغلبية تخطط لتطوير مستقب

اد العينة الإجابة أن السبيل لتحقيق ذلك إنا يتم من خلال "الحصول على المهني فاتجه أغلب أفر 

للاحتمال "تدريب نفسك على تعلم  %39.21ا نسبة تلته %50.98الترقية" بنسبة قدرها 

الإجابة الأدنى من إجابات أفراد العينة على الاحتمال"شغل أكثر من  %9.80مهارات"،وشكلت نسبة 

  وظيفة".
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فالعمال في هذه المؤسسة يهدفون إلى التخطيط لمستقبلهم الوظيفي عن طريق الحصول على الترقية   

عديد من الامتيازات التي تساعدهم في إثراء مسارهم الوظيفي ومن خلال حيث تقدم لهم فرص الترقية ال

ة العمال ينتظرون يما أخبرنا به المسؤول علن عن الموارد البشرية أإثناء إجراء مقابلة معه "أن أغلب

  .تساعد الفرد لكي يحقق مراتب أعلى"الترقية لكي يصعدوا في السلم الوظيفي،فالترقية على حد تعبيره 

أن تدريب الفرد نفسه على تعلم مهارات أخرى قد يساعده على التقدم في وظيفته،حتى أن نظام كما 

الترقية المعمول به لدى أغلبية المؤسسات اليوم يقوم على مدى كفاءة الشخص للتعامل مع كافة 

 ظروف وأحوال الوظيفة وطرق وكيفية أداءها.

  ـــة أخرىيبيّن الّنقــــــل إلى وظيفــ ):28الجدول رقم (

  بيانات حول مؤشر النقل الوظيفي- 3

  

أنه لم يتم نقلهم %78.43) أجاب أغلبية أفراد العينة وبنسبة 28من خلال معطيات الجدول رقم(   

من أفراد العينة أن قد تم  %21.56من قبل،فيما أجابت نسبة من وظائفهم إلى وظائف أخرى 

نقلهم،ومن خلال هذه النتائج الجدول يمكن تفسير ذلك على أن النقل في المؤسسة قليل فالأفراد الذين 

ابلة التي أجريت مع النائب ،وحسب المقذين تتحدد طاقاتهم في وظائف أخرىيتعرضون للنقل هم ال

رد البشرية،فالنقل يكون نادرا عندما توجد الحاجة إلى تغيير وضعية أحد العمال المسؤول عن إدارة الموا

أو عندما تكون الوظيفة ليست ملائمة لتخصص الموظف،وقد يتعرض كما أخبرنا به نفس المسؤول 

أنه سبق وأن نقل بعض العمال إلى مستوى أدنى أي أنه تعرض للتنزيل الوظيفي وكان ذلك بسبب 

بقاءه في وظيفته مثل تعرضه للمرض أو إصابة معينة،ولا تتم عملية النقل ألا بعد عوائق تحول دون 

  مجموعة دراسات تقوم بها مصلحة الموارد البشرية.

  يمثل انزعاج أفراد العينة من تغيير وظائفهم.):29الجدول رقم(

21,56%

78,43%

0 0

يوضح النقل إلى وظيفة ):25(الشكل رقم

أخرى

��م

�

النسبة   التكـــــرار  النقل إلى وظيفة أخرى
 %المئوية

 %21.56  11  نعم

 78.43%  40  لا

 100%  51  المجموع
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الانزعاج من 
  تغيير الوظيفة

النسبة   التكرار
 %المئوية

النسبة   التكرار  الاحتمالات
 %المئوية

   نعم
30 
  

تضطر إلى تغيير نمط  %58.82
  عملك

12  %36.36 

تضطر إلى تعلم أمور 
  مهنية أخرى

08  %24.24 

  21.21%  07  تقل فرصك في الترقية 41.17%  21  لا

  11.76%  06  جمود مسارك الوظيفي

  100%  33  المجموع 100%  51  المجموع

أي  %58.82الغالبة تعود للاحتمال "نعم" بنسبة قدرها )أن النسبة 29تبيّن معطيات الجدول رقم (   

على الاحتمال "لا" أي أن %41.17أن الأفراد يزعجهم نقلهم إلى وظائف أخرى فيما أجاب وبنسبة 

الأمر لا يزعجهم،واستند المبحوثين الذين يزعجهم ذلك إلى عدة أسباب كانت أهمها أنهم يضطرون 

لإجابات الأفراد حول %24.24تليها نسبة  %36.36ه النسبة إلى تغيير نمط عملهم وهو ماعبرت عن

أن  %21.21احتمال أنهم قد يضطرون إلى تعلم أمور مهنية أخرى و رأت الفئة التي قدرت نسبتها ب

تغيير الوظيفة يعني أنه قد تقل فرصهم في الترقية،وكأقل نسبة كانت للاحتمال جمود مسارهم الوظيفي 

  .%18.18وقدرت نسبة الإجابة ب

يمكــن تفســير نتــائج الجــدول أعــلاه أن المبحــوثين يطمحــون إلــى نــوع مــن الاســتقرار فــي وظــائفهم مــن    

أجل تحقيق مسار وظيفي ناجح وتغيير الوظيفة بالنسبة لغالبتهم  وهو أمر قد تعيق حركتهم المسـتقبلية 

ييـر الوظيفـة لا نحو الهدف المسطر لأجله أما بالنسبة إلى الفئـة التـي تـرى أنـه لا حـرج فـي ذلـك وأن تغ

يشكل إزعاج فهي الفئة التي تنظر إلى أن التنقل بين مختلف الوظائف يعني تعلم خبرات أكثر وبالتالي 

فهم بذلك فئة متقبلة للتغيير بهـدف الـتعلم ورغـم اخـتلاف وجهتـي النظـر  إيجابيةهذه في حذ ذاتها نقطة 

ضـيح ذلـك بنسـبة أكبـر مـن خـلال الـدائرة إلا أن النسبتين متقاربتين حسـب إجابـات المبحـوثين،ويمكن تو 

  النسبية التالية:
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  .يبيّن إمكانية أفراد العينة ممارسة عملية التقييم):30الجدول رقم (

  بيانات حول مؤشر التقييم-4

  

)فــإن أغلــب المبحــوثين أجــابوا علــى الاحتمــال الأول وهــو "نعــم"أي أنهــم 30الجــدول رقــم (مــن خــلال    

"لا" فقــد قــدرت نســبتهم ـ ،أمــا الــذين أجــابوا بــ%64.70يمكــنهم تقيــيم الآخــرين وقــدرت نســبة الإجابــات ب

الـذين تحليل هذه النتائج يمكن القول أن الأفـراد الـذين يمكـنهم تقيـيم الآخـرين هـم الأفـراد بو  %35.29ب

الأفــراد الــذين لــديهم إطــلاع واسـع بالعمــل فــي حــذ ذاتــه فيمــا  يملكـون الخبــرة الكافيــة لعمليــة التقيــيم أو هـم

تشكل الفئة العدم متمكنة في الفئة التي لا تملك خبرة مهنية،مثلما أجابنـا مسـؤول المـوارد البشـرية فتقيـيم 

رة حقيقيـة تمكنـه مـن معرفـة الخطـأ وتقويمـه الأفراد ليس عملية عابرة بل يجـب أن يكـون المقـيّم علـة مقـد

  وتعديله ومساعدة الأفراد على أداء المهام بالشكل المطلوب.

  

  

36,36%

24,24%

21,21%

18,18%

"نعم"يوضح في حالة الإجابة ب):27(الشكل رقم 


ر 
��طر إ�1 ��
��ط ��3ك

��طر إ�1 ��3م 
أ�ور �'�
	 أ�رى

�$ل *ر�ك *� 
	
�ا��ر

)�ود �%�رك 
��
ا�وظ

64,70%

35,29%

يوضح إمكانية التقييم):28(الشكل رقم 

��م

�

 %النسبة المئوية  التكرار  إمكانية ممارسة التقييم

  %64.70  33  نعم

  %35.29  18  لا

  %100  51  المجموع

58,82%

41,17%

0 0

يمثل الانزعاج من تغيير الوظيفة):26(الشكل رقم

��م

�
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  ):يبيّن النقاط التي يتم على أساسها التقييم31الجدول رقم (

  

) والتعلــق بإجابــات أفــراد العينــة علــى مــاذا يــتم 31ميــة المبيّنــة فــي الجــدول رقــم(الشــواهد الكلنــا  تبــيّن   

التقيـيم بالضــبط ،فقــد اتجهــت أغلــب أراء المبحــوثين علــى الإجابــة الأولــى وهــي أداء المهــام بنســبة قــدرها 

وأخفــض نســبة الاحتمــال "أخطــاء  %23.54،تلتهــا الإجابــة علــى الاحتمــال الثالــث نســبتها  76.47%

  .%1.96مهنية" بنسبة قدرها 

إن النتـائج تشـير إلـى أن الهــدف مـن عمليـة التقيـيم هــو تعـديل وتقـويم أداء الأفـراد فــي العمـل ولـن يكــون 

الأداء سـليما ومنظمـا كلمـا كـان العائـد  لمهامهم،وكلمـا كـانذلك إلا عن طريق مراقبة وتقييم أداء الأفـراد 

أفضـــل والعكس،فالمســـؤول عـــن عمليـــة التقيـــيم يضـــع بالحســـبان أهميـــة انجـــاز الفـــرد الـــذي يقيّمـــه للمهـــام 

المطلوبـة منــه،كما يــؤثر الســلوك الحســن وتعاملــه مــع الآخــرين فــي عمليــة الأداء،وبالتــالي فــالتقييم يشــمل 

  له وع بيئة العمل والعاملين فيها.أداء الفرد للمهمة المطلوبة وطريقة تعام

  يبيّن ممارسة أفراد العينة لعملية التدريب.):32الجدول رقم (

  بيانات حول مؤشر التدريب-5

  

76,47%
1,96%

23,54% 0

يوضح ماذا يتم تقييمه):29(الشكل رقم

أداء ا��'�م

	
أ�ط�ء �'�

ا�����ل ا�&%ن

13,72

86,27

يوضح ممارسة عملية ):30(الشكل رقم

التدريب

��م

�

 %النسبة المئوية  التكرار  ماذا يتم تقييمه

 %76.47  39  أداء المهام

 1.96%  01  أخطاء مهنية

  23.54%  12  التعامل الحسن

  100%  51  المجموع

 %النسبة المئوية  التكرار   ممارسة عملية التدريب

 13.72%  07  نعم

  86.27%  44  لا

  100%  51  المجموع
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وهـو  أعـلاه ،أغلـب أفـراد العينـة لـم يمارسـوا التـدريب مـن قبـلتبيّن الشواهد الكمية الواردة في الجـدول    

للأفـراد الـذين أجـابوا علـى الاحتمـال"لا"أي أنهـم لـم يمارسـوا عمليـة % 86.27ما توضحه النسـبة المئويـة

.مـن  %13.72التدريب للعمال الجدد من فبل ،وتعـود النسـبة المواليـة لعـدد الأفـراد الـذين أجـابواب"نعم" 

  للكثير من العمال عملية ليست متاحة للجميع. وإيجابيةالتدريب كعملية ضرورية  هذا المنطلق فإن

  يبيّن المعايير الواجب توفرها في المدرب):33الجدول رقم (

  

مـن إجابـات المبحـوثين عـل الاحتمال"كلهـا  %49.01)أن نسـبة 33تضح من خلال الجدول رقـم (ا    

معا" فالأغلبية من أفراد العينة يجمعون على أن الخبرة والكفاءة والمعاملـة الحسـنة كلهـا معـايير مطلـوب 

من إجابات أفـراد العينـة علـى الاحتمـال الخبـرة والكفـاءة معـا %39.21توافرها في المدرب ،تلتها النسبة 

  .%3.92وتساوت النسب المتبقية لكل من الإجابة على الاحتمال"الخبرة" و"الكفاءة" بنسبة مئوية قدرها 

للعمـال الجـدد وممارسـة مـن قبـل الأفـراد  إرشـاديةمن خلال هذه النتائج يمكـن القـول أن التـدريب كعمليـة 

م على جملة من الاعتبارات التي تحدد فعاليـة عمليـة التـدريب هـذا الأخيـر الـذي تلعـب فيـه المؤهلين تقو 

العمال بناء على خبراته السابقة،فمن تجاربه السابقة في هذه  إرشادالخبرة دورا كبيرا يعمل المدرب على 

تجــاوز أخطــاء المؤسســة يمكنــه إرشــاد الآخــرين وبكفاءتــه العلميــة يمكنــه أن يســاعد الأفــراد الجــدد علــى 

  خبرتهم في هذا المجال.مهنية قد يقعون فيها نتيجة لعدم 

  ثانيا: مناقشة نتائج الفرضية الثانية

3,92% 3,92%

39,21%

3,92%

49,01%


ر ا��درب):31(ا�5!ل ر�م 

و�( ���

ا��#رة

ا�!��ءة

ا��#رة وا�!��ءة ���

ا�����3	

��� �'3!

النســـــــــــــــــــــــــــــــــــــبة   التكرار  معايير التدريب
  %المئوية

 %3.92  02  الخبرة 

 %3.92  02  الكفاءة

 %39.21  20  الخبرة والكفاءة معا

 %3.92  02  المعاملة

 %49.01  25  كلها معا

 %100  51  المجموع
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مــن خـــلال المعطيـــات التـــي جـــاءت بهـــا الجـــداول الإحصـــائية المتعلقـــة بمتغيـــرات الفرضـــية والتـــي تـــم    

الوظيفي،خلصــت الباحثــة إلــى صــياغتها علــى النحــو التالي:توجــد علاقــة بــين الترقيــة وتخطــيط المســار 

  جملة من النتائج التالية:

يتــوفر لــدى عمــال مؤسســة ســونلغاز رضــا عــن وضــعياتهم فــي وظــائفهم،إذن فالمؤسســة تتــوفر  �

علــــى كــــل المزايــــا التــــي تجعــــل العامــــل راضــــي عــــن الوضــــعية المهنيــــة وهــــو مــــا تمثلــــه نســــبة 

 من آراء المبحوثين.50.98%

إلى اعتبـــار أن هـــذه المؤسســـة تســـاعد موظفيهـــا علـــى نـــاتجهـــت آراء المبحوثي %54.90بنســـبة  �

التقدم فـي وظـائفهم ذلـك لأن المؤسسـة تتـيح لهـم فـرص الترقيـة والنقـل هـذه العمليـات مـن شـأنها 

 أن تجعل الفرد يصل إلى المراتب التي يطمح الوصول إليها.

،فهنـاك حسب ما تم الوصول إليـه مـن نتـائج فـإن هنـاك نقـص فـي الترقيـة داخـل هـذه المؤسسـة  �

وهــو مــا توضــحه النســبة المئويــة  مــن العمــال مــن يبقــون فــي وظــائفهم بــدون ترقيــة لمــدة طويلــة

 .%45.45المبحوثين،وأغلب المرقون كانت في الدرجة بنسبة  من أراء 76.47%

همـا الأقدميـة والكفاءة،فيجـب  اثنـينأساس منح الترقية في هذه المؤسسة يتم من خـلال عـاملين  �

توفر هذين العاملين في الشخص المرقى حتى توضع فيه الثقة لتقلد مناصب أعلى حسب آراء 

 .%68.62عينة البحث والمقدرة ب

أي أن  مــن أفــراد العينــة تؤكــد أن الترقيــة فــي هــذه المؤسســة تــذهب لمــن لا يســتحقها 60.78% �

لسـبب فـي ذلـك أرجعتـه أغلبيـة إجابـات المبحـوثين أغلبية الترقيات تتم بصفة غيـر موضـوعية وا

 من إجاباتهم. %61.76إلى "المصالح" بنسبة 

الترقيــة عــي التقــدم فــي الوظــائف وتشــكيل خبــرات متناميــة جديــدة وبالتــاي فهــي الممهــد لتطــوير  �

أن الترقيـة بالنسـبة لهـم هـي تطـوير %54.90المسار الوظيفي للعامل ولذلك فقد أجاب وبنسبة 

 وظيفي.للمسار ال

ــــوظيفي حســــب  � ــــة فــــي التخطــــيط لمســــتقبلهم ال ــــي مؤسســــة ســــونلغاز برغب ــــب العمــــال ف يتميزأغل

منآراء المبحوثين ما يوضح سعي الأفراد العـاملين فيهـا إلـى تحقيـق أهـداف شخصـية 88.23%

 من إجابات الأفراد.%50.98مختلفة ولا يكون إلا عن طريق الترقية والتي شكلت نسبة 
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بأنها تحافظ على الوظائف ومراكـز العمـل بهـا فسياسـة النقـل قليلـة جـدّا تتميز مؤسسة سونلغاز  �

 من أفراد العينة أنهم لم يتم نقلهم إلى وظائف أخرى من قبل.%78.43 دوقد أك

من أفراد العينة يزعجهم تغيير وظائفهم ونقلهم إلـى وظـائف أخـرى مـا يـدل علـى أن  58.85% �

العمال في هـذه المؤسسـة يميلـون للحفـاظ الـوظيفي وذلـك لأنهـم حسـب إجابـاتهم يضـطرون إلـى 

 تغيير نمط عملهم تكيّفا للعمل الجديد ما يؤثر على استقرارهم النفسي.

مــن %64.70لبيــة مــن العمــال وهــو مــا توضــحه نســبة إمكانيــة ممارســة عمليــة التقيــيم عنــد الأغ �

 إجابات المبحوثين.

يقـــيّم الأفـــراد فـــي هـــذه المؤسســـة علـــى أداء المهـــام بشـــكل أكبـــر وهـــو مـــا تمثلـــه النســـبة المئويـــة  �

 فالمقوم يهتم بكيفية أداء المهام ومدى إتمامها وإنجازها بالشكل المطلوب. 76.47%

ة عملية التدريب وهـو مـا اتجـه إليـة أغلبيـة المبحـوثين يمارس أغلبية العمال في هذه المؤسس لم �

 .%86.27من خلال إجاباتهم والمقدرة ب

ضرورة توفر الخبرة والكفاءة كي يصبح المدرب شخصا مؤهلا لعملية التدريب وهو ما توضحه  �

مـــن أراء المبحـــوثين فعمليـــة التـــدريب عمليـــة بالغـــة %49.01التـــدريب وهـــو مـــا توضـــحه نســـبة 

 ام بها ينبغي أن يتوفر صاحبها على العديد من المقومات.الأهمية والقي
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  ثالثا:التحقق من الفرضية والحكم عليها

  يبيّن العلاقة بين أساس الترقية وموضوع التقييم.):34الجدول رقم (
 التقييمنقاط

 

 

أســــــــــــــــــــــاس 

  الترقية

أخطـــــــــــــــــــــــــــاء   أداء المهام

  المهنية

التعامــــــــــــــــــــــــل 

  الحسن

 2كا  المجموع

  المحسوبة

الدلالــــــــــــــــــــة   المجدولة 2كا

  الإحصائية

معامـــــــــــل 

  cالتوافق

  

  الأقدمية

Fo=11 Fo=03  Fo=04   

18  

 

 

 
 

 2كـــــــــــــــــــــــــــــــــا

المحســــــوبة

=  
15.14 

  

0.05       

   
 
 9.49 

    دال

  

  
  

C= 

0.47 

%39.28  %30 30.76% 

Fe=6  Fe=3.52  Fe=4.48  

  

  الكفاءة

Fo=06  Fo=04  Fo=03   

13  

 

0.01 
 

 

 

 
 

 

 

13.28  

  دال

%21.42  40% %23.07  

Fe=11  Fe=2.24  Fe=3.31  

  
كلاهمــــــا 

  معا

Fo=11  Fo=03  Fo=06   
20  %39.28  %30  %46.15  

Fe=10.9
8  

Fe=3.92 Fe=09  

المجمــــــــو 

  ع

28  10  13  20  

%100  %100  %100  

  2المصدر:من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات كا

المبيّنـــة فــي الجـــدول أعــلاه نلاحـــظ أن نســبة أفـــراد العينــة الـــذين أجــابوا بـــأن مــن خـــلال المعطيــات      

،كمــا أنهــم يجيبــون بــأنهم عنــدما  %39.28أســاس الترقيــة هــو الأقدميــة وهــو مــا تمثلــه النســبة المئويــة 

يمارسون التقييم يمارسون التقييم علـى الأفـراد فـذلك يكـون حـول أداء المهـام بصـورة خاصـة،وتعود نسـبة 

والأقدميـة معـا،وأنهم  الكفـاءة للأفراد الذين أجـابوا علـى الاحتمـال أن أسـاس الترقيـة هـو% 21.42دالأفرا

من أفراد العينة أن أسـاس الترقيـة هـو الأقدميـة إلا  %30يقيمون على أساس أداء المهام في حين عبر 

أنهم فـي ذات الوقـت ينظـرون إلـى التقيـيم بالنسـبة للمقـيّم هـو الأخطـاء المهنيـة وهـو ذلـك الاقتـراح لنسـبة 

مــن أفــراد العينة،والــذين اعتبــروا وفــي ذات الوقــت أن أســاس الترقيــة هــو الأقدميــة والكفــاءة،وتعود  30%

علــى احتمــال "الأقدميــة"وأن التعامــل الحســن هــو مــا يبحــث عنــه المقيّم،فيمــا للمجيبــين %30.76نســبة 

  بـــين التعامـــل الحســـن كنقطـــة مهمـــة يـــتم التقيـــيم عليهـــا،معتبرة فـــي ذات أن %23.07ربطـــت فئـــة قـــدرها 
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للأفراد الذين أجابوا على أن التعامل الحسن هو أكثـر %46.15أساس الترقية هو الكفاءة،وجاءت قيمة 

  الفرد أن أساس الترقية هو الأقدمية المهنية.يه ما يقيّم عل

المحســـوبة  2بــين أســـاس الترقيــة وموضـــوع التقييم،حيــث كانـــت كــاللدلالـــة علــى العلاقـــة  2وباختبــار كــا-

ـــة 4عنـــد درجـــة الحريـــة( 15.14ب ـــد مســـتولى الدلال ـــد  13.28بقيمـــة  0.01) وهـــي دالـــة عن ـــة عن ودال

وكـذا حسـاب قيمتـه المصـححة والتـي  ( c)ل التوافـق .وبحساب معامـ9.49بقيمة  0.05مستوى الدلالة 

و     0.31لأنها جاءت محصورة بين المجال -علاقة متوسطة-هذا ما معناه أن العلاقة هي0.47بلغت 

  .الإحصائيةوبالتاي فهي فرضية محققة بالنظر إلى هذه الدلالات 0.50
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  خلاصة الفصل:

من خلال ما سبق يمكن الوصول إلى حقيقة عامة حول أن الترقية لها علاقة مباشرة بتخطـيط الفـرد    

أهميــة الترقيــة كعامــل للاســتقرار  أوضــحتلمســاره الوظيفيفالنتــائج التــي أفضــت إليهــا معطيــات الدراســة 

التـي تـم التوصـل وكخطوة أساسية يبدأ من خلالها الفرد لبناء مساره الوظيفي.ومن جملة النتـائج المهني 

  إليها الترقية قليلة في هذه المؤسسة ما يجعل هذه الوضعية عاملا غير محفز للنمو والتقدم.

  



العلاقة بين جودة العلاقات الإنسانية السائدة في بيئة العمل 

 وتخطيط المسار الوظيفي

 

 تمهيد:

 أولا:عرض وتحليل معطيات الفرضية الثالثة

 ثانيا:مناقشة نتائج الفرضية الثالثة

 ثالثا:التحقق من الفرضية والحكم عليها

 رابعا:مناقشة النتائج في ضوء الفرضية العامة

 خامسا:مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الأهداف

 سادسا:مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة.

 سابعا:النتائج العامة للدراسة.

 ثامنا:اقتراحات وتوصيات.

 خلاصة الفصل.
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 تمهيد:

من خلال هذا الفصل الذي يحمل عنوان العلاقـة بـين جـودة العلاقـات الإنسـانية السـائدة فـي بيئـة العمـل    

الثالثـة وذلـك وتخطيط المسار الوظيفي سوف نحاول إبراز أهم النتائج التي توصلت إليها الفرضـية الفرعيـة 

  بعرض معطياتها وتحليلها واستنتاج الحكم عليها.
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  :وتحليل معطيات الفرضية الثالثة عرضأولا:

 الشعور بالراحة النفسية في مكان العمليبيّن ):35الجدول رقم(

  الراحة النفسية بمؤشربيانات متعلقة -1

 

 %50.98)فإن أغلب إجابات المبحوثين تشير إلى أن 35المعطيات الواردة في الجدول رقم(من خلال    

عـن  المبحـوثينعبـر  %49.01أنهم يشعرون بالراحة النفسـية فـي عملهـم الحالي،وبنسـبة غيـر بعيـدة عنهـا 

  أنهم غير مرتاحين بالإجابة على الاحتمال "لا".

إن التقارب الموجود بين هذين النسبتين يوضح وجود عدم اتفـاق عـام للعمـال فـي المؤسسـة فيمـا يخـص    

شعور العمال بالراحة النفسية في أماكن العمل،ويمكن تفسير إجابة الأغلبية التي أجابت ب"نعم" أنها الفئـة 

على التعامل الجيّد و الاسـتجابة الحسـنة لظـروف العمـل ومتغيـرات بيئـة العمل،مـا يجعلهـا التي تملك القدرة 

فئة غير مضغوطة وتتمتع بالراحة النفسية وهي عامـل مهـم يبعـث علـى اسـتقرار العامـل وإبداعـه فـي عملـه 

وهم متحمسـون ومن خلال ماتم ملاحظته أثناء زيارتنا للمؤسسة فالعمال يتمتعون بالروح المعنوية المرتفعة 

و الــذي يظهــر علــى أن هــذه المؤسســة هــي البيــت الثــاني لهؤلاء،وبــالعودة إلــى النســبة لأداء عملهــم هــذا الجــ

الأقل فهي كذلك نسبة لا بأس بها وتقترب من النصف ويمكن تفسيرها علـى أنهـا نسـبة الأفـراد الـذين قـد لا 

ت مادية أو معنوية أخدا بعين الاعتبار يؤيدون وضعية العمل داخل المؤسسة من جميع الجوانب سواء كان

أن الحديث عن الراحة النفسية هو الحديث عن حالة تـدخل فـي تركيبهـا العديـد مـن العوامـل فوجـود مشـاكل 

وخلافات بين العمال قد لا يبعث على الارتياح بينهم،كما أن الضـغط العـالي يجعـل مـن العامـل يعـيش فـي 

خطير قـد يهـدد اسـتقرار العامـل وقـد يعرقلـه عـن التقـدم فـي مسـاره قلق مستمر دون شعور بالراحة،وهو أمر 

  الوظيفي.

 

50,98%
49,01%

يوضح الشعور بالراحة ):32(الشكل رقم

النفسية في العمل

��م

�

 %النسبة المئوية  التكرار  الشعور بالراحة النفسية

  50.98%  26  نعم

  49.01%  25  لا

  100%  51  المجموع
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  يبيّن نوع العلاقة بين المبحوث وزملاءه  ):36الجدول رقم(

  

نهم وبــين زملائهــم هــي علاقــة تعــاون يــ) أن المبحــوثين أقــروا أن العلاقــة ب36تبــيّن معطيــات الجــدول رقــم(   

للـذين أجـابوا علـى الاحتمـال "عمـل وفقـط"  %31.73،تلتهـا نسـبة %58.82وهو ما توضحه النسبة المئوية 

للأفــــراد الــــذين أجــــابوا علــــى  %3.92علــــى الاحتمــــال "التنافس"،تلتهــــا نســــبة  %5.88فيمــــا أجــــاب وبنســــبة 

  الاحتمال "مصالح" وانعدمت عند الصفر إجابات الأفراد للاحتمال مصالح.

زيع الكهرباء والغاز يقوم على تعاون كبيـر مـن العـاملين وهـذا بالضـبط مـا تـم و إن العمل بمؤسسة سونلغاز لت

ومسـاعدة العمـال لبعضـهم الـبعض ملاحظته أثناء زيارة الباحثـة إلـى المؤسسـة فقـد شـكل التنسـيق بـين المهـام 

الجزء الأكبر من تصرفاتهم،وهم يشـكلون بـذلك الفئـة الأكثـر انـدماجا فـي جماعـات العمـل والأكثـر تقـبلا لجـو 

العمل والبيئة الداخلية للمؤسسة،غير أن الفئة التي ترى العلاقة مع الزملاء هي علاقة عمل وفقط فتعود فـي 

لعمــل هــو أداء للمهــام المطلوبــة دون الاهتمــام بعلاقــات أخــرى داخــل بيئــة الغالــب إلــى اقتنــاع هــذه الفئــة بــأن ا

العمل وأن مـا يقـوم بـه الموظـف إلـى جانـب زمـلاءه هـو تلقـي التعليمـات وتبادلهـا وكـل شـخص يتحمـل أعبـاء 

وظيفته لوحده،ويمكن أن يحدث في المؤسسة الواحدة أن يجد الفرد نفسه ينافس زملاءه لأجل الحصول على 

لمــدير أو حصــولهم علــى تقــديرات ومكافــآت أكبــر وقــد يشــوبها علاقــات عــداء لكــن هــذا النــوع نــادر إعجــاب ا

علية من خلال مقابلتنا مع أحـد العـاملين فـي هـذه المؤسسـة فالخلافـات حسـب رأيـه  الاطلاعالحدوث كما تم 

ى إزالــة تلــك لا ترقــى إلــى أن تكــون فيمــا بعــد علاقــات عــداء لأن هنــاك أطــراف فــي المؤسســة تعمــل دومــا علــ

  الخلافات البينية بين العمال.

  

31,37%

58,82%

5,88% 3,92%

يوضح نوع العلاقة مع الزملاء):33(الشكل رقم 

��ل و��ط

���ون

����س

�����

�داء

 %النسبة المئوية  التكرار   نوع العلاقة

  %31.37  16  عمل وفقط

  %58.82  30  تعاون

  %5.88  03  تنافس

  /  /  مصالح

  %3.92  02  عداء

  %100  51  المجموع



�� ا�����                    ا����� 
	� ��دة ا�����ت ا�����	� ا�����ة �� 
	�� ا���� �ا�
�� و$#"	! ا����ر ا��ظ	

 

 

142 

  يمثل نوع العلاقة مع مدير المؤسسة):37الجدول رقم (

  
المبحوثين إلى الإجابة علـى الاحتمـال "عاديـة "أي أن أعلاه فقد اتجهت أغلب إجابات من خلال الجدول    

  .جابات أفراد العينةمن إ%60.72علاقتهم بمدير مؤسستهم هي علاقة  عادية وهي النسبة التي توضحها 

نسـبة  أدنـىعلاقتـه بمـدير مؤسسـتهم هـي علاقة"جيّـدة" وتعـود  أنالعينـة  أفراد من%23.52ما نسبته  وأجاب

ـــىمـــن الاحتمـــالات  ـــذين إل علاقـــتهم مـــع مـــديرهم هـــي علاقـــة "ســـيئة" وهـــي النســـبة التـــي قـــدرت  أن أجـــابوا ال

  %15.68ب

يمكن تفسير نتائج الجدول أعلاه إلى أن العلاقة مع المدير تتسم بالطابع العادي،فمن خلال المقابلة التي    

حــد العــاملين بقســم المــوارد البشــرية فقــد أشــار إلــى أنهــم لايملكــون موقــف مــن المــدير فهــم لا أمــع  إجراءهــاتــم 

يرونه دائما وفي المقابل المدير لا يملك اتجاههم قـرارات صـارمة أو أيـة مواقـف أخـرى مـا جعـل هـذه العلاقـة 

عــود تعبيــر جــزء مهــم تتميــز بأنهــا عاديــة وذلــك يعــود لغيــاب التفاعــل بــين الطــرفين جــراء عــدم الاتصــال.فيما ي

مــنهم علــى أن العلاقــة مــع المــدير هــي علاقــة جيّــدة  بســبب امتيــازات يمنحهــا المــدير لهــم حســب تصــريحات 

ذات المصدر أو لمنحهم الترقية أو حتى لتواصله الدائم معهم وتشكيل علاقـات ودّيـة معهم،وهـي فـي الغالـب 

دون الوحــدات الإداريــة الأخرى،وأمــا عــن الــذين تنشــأ مــع العمــال الــذين يعملــون علــى علاقــة مباشــرة بالمــدير 

أجــابوا بأنهــا ســيّئة فهــي تعــود فــي الغالــب إلــى أن القــرارات الصــادرة عــن المــدير قــد لا تليــق بتطلعــاتهم كــأفراد 

  عاملين أو لتكوين هؤلاء أفكار مسبقة عن المدير كأن يكون المدير متحيّزا لفئة ما.

 

  

  

23,52%

60,72%

15,68% 0

يبيّن نوع العلاقة مع مدير ):34(الشكل رقم

المؤسسة

�ّ�دة

��د��

���ّ�

 %النسبة المئوية  التكرار  العلاقة مع المدير

 %23.52  12  جيّدة

 %60.72  31  عادية

 %15.68  08  سيّئة

 ٪100  51  المجموع
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  الزملاء تحفز على العمل يمثل أن العلاقة مع):38الجدول رقم(

  
ــة الــواردة فــي الجــدول ( المعطيــاتتشــير     ) إلــى أن النســبة الغالبــة مــن إجابــات المبحــوثين هــي 38الكميّ

الـزملاء تحفـزهم علـى العمـل أكثر،وشـكلت وبفـارق محول الاحتمال "نعم"أي أن العلاقة مع %90.10نسبة 

  . %9.80كبير من إجابات المبحوثين أدنى نسبة للعمال الذين أجابوا على الاحتمال" لا" بنسبة قدرها 

مـن خــلال هــذه القــيّم المتباعــدة يمكـن تفســير ذلــك علــى أن الفــرد فــي مكـان عملــه يحتــاج إلــى جــو ملائــم    

إلا عــن طريــق تــوفر علاقــات إنســانية وأخويــة بــين العمــال كــون هــذا الجــو للممارســة مهامــه ولا يمكــن أن ي

فيشعر الفرد أنه في عائلته الثانية، وهي نفس الفكرة التي تتجه إليها النظريات الإنسـانية و السـلوكية وعلـى 

دة وجــه التحديــد نظريــة العلاقــات الإنســانية فقــد تبــين أن نشــوء مثــل هــذه العلاقــات يســاعد الأفــراد علــى زيــا

إنتاجيتهم و بالتالي مساعدتهم على الاستقرار و المحافظة على وضعياتهم المهنيـة مـا يضـمن لهـم إمكانيـة 

نتــائج العمــال الــذين أجــابوا بـــ "لا" علــى أنهــم لا يعتبــرون العمــل  تحقيــق مســار وظيفــي نــاجح ويمكــن تفســير

بغض النظر عـن جـو العمـل و  مكان لإقامة علاقات حسنة بقدر ما هو مكان لإنجاز المهام و الانصراف

العاملين فيه و بالرغم مـن ذلـك تبقـى العلاقـات الحسـنة مـع الـزملاء إحـدى أهـم عوامـل النجـاح و الاسـتقرار 

  المهني.

 

 

 

 

  

90,19%

9,80% 0 0

يمثل أن العلاقة مع الزملاء ):35(الشكل رقم 

تحفز على العمل
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 %النسبة المئوية  التكرار  العلاقة مع الزملاء

  %90.19  46  نعم

  %9.80  05  لا

  %100  51  المجموع
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  يوضح سعي أفراد العينة لإقامة علاقات أخوية في مكان العمل. ):39ل رقم(الجدو 

الســـــعي لإقامـــــة 
  علاقات أخوية

النســـــــــــــــــــــبة   التكرار  الاحتمالات  النسبة المئوية  التكرار
  المئوية

 %30.76  04  علاقات تنتهي بانتهاء العمل  78.43%  40  نعم

  %15.38  02  ة العمل تقتضي ذلكئبي

  %23.07  03  احتمالية وقوع مشاكل  21.56%  11  لا

ــــي  ــــات رئيســــك ف تفــــادي تعليق

  العمل

04  30.76%  

  %100  13  المجموع 100%  51  المجموع

الاحتمــــال"نعم" ) تتوجــــه أغلــــب إجابــــات أفــــراد العينــــة إلــــى إجابــــات عــــن 39الجــــدول رقــــم (مــــن خــــلال     

للأفــراد المجيبــين علــى الاحتمــال "لا" وقــد أرجــع هــؤلاء ســبب  % 21.56تليهــا نســبة 78.43%قدرهابنســبة

تهـي علاقـات تن"أنهـا  الاحتمـالينذلك إلى عدة عوامل كانت النسبة الغالبة من الإجابات فيها متوجهة نحـو 

ـــــادون تعليقـــــات رؤســـــا"وأنهـــــم بـــــذلك  "بانتهـــــاء العمـــــل وتوجـــــه 30.76%بنســـــبة قـــــدرها "هم فـــــي العمـــــلئيتف

 15.38%، تليهـا أدنـي نسـبة وهـي  "اكلشـاليـة وقـوع متماح"من أفراد العينة لإجابة علـى  23.07%بنسبة

قــد تــؤدي فكــرة أن علاقــة العمــل تبقــى  "طبيعــة العمــل تقتضــي ذلــك"أن  الاحتمــالللأفــراد الــذين أجــابوا علــى 

يتشكل علاقات أخوية فـالفرد بعـد انتهـاء دوامـه يتوجـه إلـى أسـرته و أقربائـه  الاكتراثداخل العمل إلى عدم 

أيـن يجـد علاقـات أكثـر متانـة و أكثـر صـدقا علــى الصـرامة و بالتـالي تشـكيل مثـل هـذه العلاقـات قـد يــؤدي 

  تقرر من:الفئة عدم إقامة مثل هذه العلاقات نهائيا.  إلى إنذارات و توبيخات مزعجة ولذلك 

  والشكل التالي يوضح ذلك:-

  

30,76%

15,38%
23,07%

30,76%

يوضح في حال الإجابة ):37( الشكل رقم
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  حال الوقوع في المشاكل.أفراد العينة في لجأ إليها ييبيّن الجهة التي ):40الجدول رقم (

 

) الجهة التي يتوجه إليها العامل في حال تعرضه لمشكل مـا فـي العمل،فقـد أجـاب 40يبيّن الجدول رقم(   

،تليها نسـبة  %45.09أغلب المبحوثين على الاحتمال "مسؤولك المباشر" وهو ما توضحه النسبة المئوية 

أجـــابوا علـــى الاحتمـــال "مـــديرك بالمؤسســـة" وتســـاوت النســـب المئويـــة للاحتمـــالين للأفـــراد الـــذين  23.52%

  .%15.65المتبقيين "زملائك في العمل" و "النقابة العمالية" بنسبة 

ى انشـغالاتهمإلمن خلال هذه النتائج يمكن توضيح أن أغلب العمال في هذه المؤسسة يعمدون إلى توجيـه 

مسئولهم المباشر وذلك يعود إلى أن المشاكل التي يقع فيها العامل والمتعلقة بعمله يكـون مسـؤوله المباشـر 

أكثـر قــدرة علـى حلهــا لأنـه أدرى بتفاصــيل العمل،كمــا يمكنـه طلــب الاستشـارة فأغلــب المشـاكل التــي يتــدخل 

ون عارضــة وبســيطة أمــا فــي حالــة فيهــا المســؤول المباشــر لهــا علاقــة بــأداء المهــام الوظيفيــة فالمشــاكل تكــ

تدخل المدير فقد يتعلق الأمر هنا بأمور تنظيمية قد تمس بالمؤسسة ككل كأن يعين المدير أحد المـوظفين 

أنه لا توجد جهة يحصل بها علـى حقـه كالنقابـة  في منصب معين لحاجة المؤسسة له ويرى بعض العمال

  العمالية فهو بذلك محمي من جانبها.

  يبيّن تفرقة بين العمال في المؤسسة. ):41الجدول رقم(

  

23,52%

45,09%

15,69%
15,09%

يمثل الجهة التي يتم اللجوء إليها):38(الشكل رقم

����د�رك #���ؤ

�ؤو�ك ا��#�*ر�

ز�"�ك �� ا���ل

ا����#� ا�������

66,66%

33,33%

0
0

يبيّن وجود تفرقة بين ):39(الشكل رقم

العمال

��م

�

 %النسبة المئوية   التكرار  إلى من تلجأ

 23.52%  12  مديرك بالمؤسسة

 45.09%  23  مسؤولك المباشر

 15.69%  08  زملائك في العمل

 15.69%  08  النقابة العمالية

  100%  51  المجموع

 %النسبة المئوية  التكرار  وجود تفرقة بين العمال

  66.66%  34  نعم

  33.33%  17  لا

  100%  51  المجموع
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)يبــدوا أن أغلــب إجابــات المبحــوثين تتجــه نحــو الاحتمــال"نعم" بنســبة قــدرها 41مــن خــلال الجــدول رقــم (   

"لا" ـ للعمــال الــذين أجــابوا بــ%33.33الــذين قــالوا أن هنــاك تفرقــة بــين العمال،تليهــا نســبة  للأفــراد66.66%

  أي أنه لا توجد تفرقة بين العمال.

يمكــن تفســير نتــائج الجــدول أن التفرقــة بــين العمــال تتجلــى فــي العديــد مــن المظــاهر اليوميــة داخــل بيئــة   

عمـل لأن المـدير يهـتم بـه ويتواصـل معـه ويسـأل عـن مختلف عن زميـل لـه فـي الالعمل فقد يشعر الفرد أنه 

  أحواله أكثر منه ما يولد لديه شعور بأنه غير نافع.

إن شعور الفرد بأنـه دون غيـره خاصـة مـن ناحيـة التعامـل قـد تعيقـه عـن إكمـال مهامـه لـذلك فـإن نظريـة    

الفـــرد للاحتــــرام  ســـلم الحاجـــات لأبراهـــام مـــازلو وفــــي إحـــدى أبـــرز عناصـــرها الأساســـية تؤكــــد علـــى حاجـــة

والتقدير،هــذا الاحتــرام الــذي يفــرض فــي الأســاس علــى الفــرد أن يعامــل الآخــرين وأن يعامــل هــو كــذلك بكــل 

  عدل ومساواة.

  يبيّن ردت فعل المبحوث في حال شعوره أنه منبوذ.): 42الجدول رقم(

  

يـــرون أنهـــم يحـــاولون %49.01) فـــإن إجابـــات المبحـــوثين تشـــير إلـــى أن 42مـــن خـــلال الجـــدول رقـــم (   

للــذين أجــابوا علــى  %25.49عملهم،تليهــا نســبة تحســين صــورتهم إذا مــا شــعروا أنهــم منبــوذين فــي مكــان 

للــذين لا يكترثــون لهــذا الموقف،تليهــا نســبة %17.64الاحتمــال أنهــم يســألون زملائهــم عــن الســبب،ثم نســبة 

لمن يرون أنه موقف يحتم عليهم ترك العمل وكآخر احتمال يجيب به المبحوثين هو أنهم يزيدون 5.88%

  .%1.96من عدائهم لزملائهم بنسبة 

49,01%

5,88%

1,96%

25,49%

17,64

���ل ردت ):40(ا���ل ر�م
�)�ول �)��ن ��ل أ�راد ا�����

�ور�ك
��رك وظ�.�ك

�ز�د �ن �دا�ك 
�ز�"�ك

�0ل ز�"�ك �ن �
ا��#ب

� �(�رث

 %النسبة المئوية  التكرار  ردت الفعل

 %49.01  25  تحاول تحسين صورتك

 %5.88  03  وظيفتكتترك 

  1.96%  01  تزيد من عدائك لزملائك

 % 25.49  13  تسأل زملاءك عن السبب

  17.64%  09  لا تكترث

 %100  51  المجموع
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إن العمل يعتبر المكان الأكثـر تعايشـا فيـه بعـد المنـزل،ولأن التعـايش يحـتم علـى الفـرد أن يتمتـع بالسـمعة   

يعنـي أنـك تقـوم  منبـوذالطيّبة والأخلاق الحسنة فهو بذلك مجبر على التحلي بتلك الأخـلاق والشـعور بأنـك 

بــبعض التصــرفات التــي تبعــد الآخــرين عنك،لــذلك يلجــأ أغلــب العمــال إلــى محاولــة تحســين صــورتهم أمــام 

  الزملاء لإزالة ذلك اللبس أو لغرس صورة أكثر تقبلا بينهم.

  من قبل. الإشرافيوضح قيام المبحوث بعملية ):43الجدول رقم(

  بيانات متعلقة بمؤشر الإشراف-2

  

  

  

)يمكن أن نلاحظ أن النسبة الغالبة لإجابات المبحـوثين 43لمعطيات الواردة في الجدول رقم (من خلال ا  

للأفــراد الــذين أجــابوا ب"نعم"،ومــن خــلال هــذه النســب يمكــن القــول  %37.25،تليهــا نســبة  %62.74هــي 

بــأن عمليــة الإشــراف فــي مؤسســة ســونلغاز قليلــة حيــث لــم يحظــى الكثيــر بهــا فــي عينــة بحثنا،فالعمــال هنــا 

أنفسهم بناء على التجربة وعلى تحصـيلهم علـى الخبـرة الكافيـة أمـا عمليـة الإشـراف فهـي يتعلمون من تلقاء 

  كثر منها فعلية.تبقى رمزية أ

  والشكل التالي يوضح ذلك:

 

  

%37,25

%62,74

0
0

يوضح ممارسة الإشراف من قبل ) 41(الشكل رقم

��م

�

 %النسبة المئوية   التكرار  اف من قبلممارسة الإشر 

  37.25%  19  نعم

 %62.74  32  لا

 %100  51  المجموع
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  يبيّن مساعدة الإشراف على تنمية الخبرات الوظيفية ):44الجدول رقم(

  

العمال يرون أن اسـتقبال الاستفسـارات والأسـئلة مـن فبـل ) تتضح أن أغلبية 44من خلال الجدول رقم (   

مـــن  %23.52،تليهــا نســبة %76.47العمــال يســاعد فــي تنميــة الخبــرات الوظيفيــة وهـــو مــل تمثلــه نســبة 

  إجابات الأفراد حول الاحتمال "لا".

معارفـه هذا ما يوضح المشرف عنـدما يسـتقبل الأسـئلة والاستفسـارات فهـو بالإجابـة عنهـا يكـون قـد جـدد    

فـــي كـــل مرة،حيـــث تســـاعده هـــذه العمليـــة فـــي تغييـــر بعـــض أفكـــاره المتعلقـــة بالعمـــل أو طريقـــة ســـير العمـــل 

لمواكبة التطورات والتغيرات السريعة ومحاولة حل مشاكل العمال يسـاعد المشـرف علـى استحضـار لخبراتـه 

  الماضية والتجديد فيها حسب المتطلبات الحاضرة.

  

  

  

 

 

 

 

 

  

37,25%

62,74%

0

0 يوضح مساعدة الإشراف العمال ) 42(الشكل رقم

على تنمية خبراتهم

��م

�

الإشــــــــــــــــــراف ينمــــــــــــــــــي 
  الخبرات الوظيفية

النســـــــــــــــــــــبة   التكرار
 %المئوية

 76.47%  39  نعم

  23.52%  12  لا

   100%  51  المجموع
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  شرفيمثل معايير المطلوبة في الم ):45الجدول رقم(

  

أن الخبــرة والكفــاءة  اعتبــارتشــير إجابــات الجــدول أعــلاه إلــى أن الأكثريــة مــن المبحــوثين يتجهــون إلــى    

والمعاملة هي عناصر أساسية يجب توفرها في المدرب ولذلك تحصل الاحتمال كلها معا على نسبة مئوية 

خبرتـك "أما الاحتمـال "الكفـاءة المهنيـةللذين أجـابوا علـى الاحتمال" %19.60،تليها نسبة  %64.70قدرها 

،أمــا الاحتمال"معاملتــك الحســنة" فانعــدمت الإجابــات %15.68فــي العمل"فقــدرت إجابــات الأفــراد حولــه ب

  عليه.

فلا يمكن اعتبار الخبرة وحدها تكفي لكي تكـون مـدربا فـلا بـد مـن وجـود كفـاءة علميـة إلـى جانـب وجـود    

حســن معاملــة لأن قبــول الآخــرين لــك كمــدرب لهــم يعنــي قــدرتك علــى جــذبهم إليــك وتــرغيبهم فيــك وبالتــالي 

  ليهم في صورة واضحة لا يشوبها غموض.ضمان وصول الإرشادات إ

  يمثل سماح الإدارة بإعادة تأهيل العمال المخطئون  ):46الجدول رقم (

  بيانات حول مؤشر التأهيل-3

  

الإحصائيات الواردة في الجدول أعلاه أن المبحوثين يرون أن نوع الخطأ يحـدد وجـوب التأهيـل مـن تبيّن   

،ثـم  %23.52،تليهـا الإجابـة علـى الاحتمـال "نعـم" بنسـبة  %60.78عدمه وهـو مـا قدرتـه النسـبة المئويـة 

  .%15.68الإجابة على الاحتمال"لا" بنسبة قدرها 

19,60%
15,68%

0

64,70%

المعايير المطلوب توفرها في ): 43(الشكل رقم

المشرف

ا�(.�ءة ا������

3#ر�ك �� ا���ل

��� ��4)

23,52%

15,68%
60,78%

يمثل تأهيل العمال ):44(الشكل رقم 

المخطئون

��م

�

�ب �وع ا�3ط0(

 %النسبة المئوية  التكرار  شرفلممعايير ا

 %19.60  10  الكفاءة المهنية

 %15.68  08  خبرتك في العمل 

  //  //  الحسنة  معاملتك

 %64.70  33  كلها معا

 %100  51  المجموع

  %النسبة المئوية  التكرار  السماح بعملية التأهيل

 %23.52  12  نعم

  %15.68  08  لا

 %60.78  31  حسب نوع الخطأ

 100%   51  المجموع
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مـن خـلال هـذه النتـائج يمكـن القـول أن التأهيـل لـيس عمليـة ضـرورية فـي جميـع حـالات الخطـأ التـي 

يقع فيها العامل وهو نفس الشـيء الـذي أجابنـا بـه نائـب المسـؤول عـن المـوارد البشـرية،فالخطأ يحـدد مـا إذا 

عامــل علــى تقــويم كـان التأهيــل مطلوبــا أم لا،فالتأهيـل أمــر ضــروري منــه فـي بعــض الحــالات لأنــه يسـاعد ال

  أخطاءه والوقوف على النقاط التي أغفل عنها من أجل تداركها واسترجاع الأداء الجيّد. 

  يمثل المسؤول عن عملية التأهيل ):47الجدول رقم (

  

  

أجابوا على الاحتمال "رئـيس المصـلحة"أي أنـه من خلال معطيات الجدول أعلاه فإن أغلب أفراد العينة    

للـذين أجـابوا علـى الاحتمـال يعيـد %27.45تليهـا نسـبة  %50.98هو المسؤول عن عملية التأهيل بنسـبة 

للذين أجابوا على الاحتمال"زميل له خبرة"فعملية التأهيل لابد  %21.56النسبة تأهيل نفسه بنفسه،ثم أخيرا 

أن توكل إلى شخص محدد يقوم بها واعتبار رئيس المصلحة هو الفرد المؤهل لفعل ذلـك يعـود فـي الغالـب 

أهيلهم بالأخطـاء والهفـوات التـي قـد يقـع فيهـا الفرد:والـذي يكـون أكثـر قربـا مـن الأفـراد لأجـل تـ إلى أنه أدرى

  ومساعدتهم على تحسين أدائهم.

  ثانيا:مناقشة نتائج الفرضية الثانية

–مـــن خـــلال المعطيـــات التـــي جـــاءت بهـــا الجـــداول الإحصـــائية للفرضـــية الثالثـــة والتـــي جـــاءت بعنـــوان    

فقـد خلصـت -توجدعلاقة بين جودة العلاقات الإنسانية السائدة في بيئة العمل وتخطيط المسار الـوظيفي

  إلى مجموعة من النتائج وهي:الباحثة 

50,98%
21,56%

27,45%
0

يوضح المسؤول عن التأهيل ):45(الشكل رقم

ر��س ا���4)�

ز��ل �5 3#رة

5����د �0ھ�ل �.

المســـــــــؤول عـــــــــن عمليـــــــــة 
  التأهيل

النســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــبة   التكرار
 %المئوية

  50.98%  26  رئيس المصلحة

  21.56 %  11  زميل له خبرة

 %27.45  14  نفسه بنفسهيعيد تأهيل 

 %100  51  المجموع
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مـــن أفـــراد %50.98يســود هـــذه المؤسســـة جــو مـــن الراحـــة النفســـية بــين العمـــال وهـــو مـــا أقــرت بـــه  �

العينة،فالعمال راضون عن العمل وظروفه أي أن هـذه الراحـة نابعـة مـن رضـاهم عـن عـدة جوانـب 

 خاصة بالعمل كالأجر والخدمات الاجتماعية وغيرها من العوامل.

ة العلاقــات بــين الــزملاء داخــل هــذه المؤسســة ،حيــث يطبــع العلاقــات جــو مــن التعــاون تتعــدد نوعيــ �

المتبادل بينهم،أي أن تنسيق المهام والعمل المشترك وتشكيل جماعة العمل هو السمة الغالبة على 

 من أراءالمبحوثين. %58.82العلاقات داخلها وهو ذاته ما تؤكده النسبة المئوية

ير المؤسسة و العاملين بالفتور وعدم موقف محدد فهي علاقة هاديـة حسـب تتمز العلاقة بين المد �

أي أن العلاقــة هـي علاقــة مـدير بمؤسســة  60.78%أغلبيـة إجابـات أفــراد العينـة و المقــدرة نسـبتهم

 يلقي الأوامر و موظف عامل فيها ينفذ تلك الأوامر.

حفـزهم علـى العمـل،أي أن تـوفر من أفراد العينة يرون أن العلاقة الحسنة مـع الـزملاء ت %90.19 �

 الجو الملائم حسبة آراء أفراد عينة يساعدهم في العمل بشكل جيد وتقديم أفضل مردود.

يتميز أغلب العاملين في مؤسسة سونلغاز بالطابع الإنساني الأخرى ،يرغبون في تشـكيل علاقـات  �

فـذلك يجعـل مـن مكـان مـن إجابـات أفـراد العينة،78.43%أخوية فيما بينهم، وهذا ما توضحه نسبة

 العمل الأسرة الثانية لهؤلاء.

يشكل المسؤول المباشرة في هذه المؤسسة الواجهة الأولى للعامل في حال تعرضه لمشكل ما،وهو  �

،أي أن العمـال يحـاولون حـل المشـاكل 45.09%ما توضحه النسـبة الغالبـة مـن إجابـات المبعـوثين

 لتمكن من احتواء الظرف.التي يقعون فيها إلى جانب مسؤولهم المباشر 

يعاني أغلب العاملون في هذه المؤسسـة مـن وجـود تفرقـة بينهم،فهنـاك مراعـاة لـبعض العمـال علـى  �

من إجابـات أفـراد العينـة،أي هنـاك غيـاب  66.66%حساب البعض الآخر وهو ما توضحه النسبة

 نسبي للمساواة في المعاملة.بين العمال داخل المؤسسة.

لذين يشرعون أنهم منبوذين في مكـان العمـل أن يحسـنوا صـورتهم أمـام بـاقي يحاول أغلب العمال ا �

 المبحـــــوثينالـــــزملاء مـــــن أجـــــل كســـــب ودهـــــم واحتـــــرامهم مـــــن جديـــــد وهـــــو مـــــا أكـــــدت عليـــــه آراء 

 . 49.01%بنسبة

الإشراف في هذه المؤسسة ضعيف نتيجة عدم ممارسة أغلبية العمال لعمليـة الإشـراف وهـو بنسـبة  �

فـــي تـــدريب العمـــال حـــوثين مـــا يؤكـــد علـــى أنـــه يوجـــد نقـــص فـــي إجابـــات المب 62.74%الموضـــحة

 الجدد.
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مــن إجابـات أفــراد العينــة علـى أن اســتقبال الاستفســارات و الأسـئلة مــن قبــل  76.39%يقـر وبنســبة �

العمــال الجــدد يســاعدهم علـــى خبــراتهم الوظيفيــة أي أن تقــديم المســـاعدة للعمــال الجــدد قــد يســـاعد 

 عض أخطاءه هو الآخر.المشرف على تقويم ب

من أفراد العينة المعايير الواجـب توفرهـا فـي المـدرب هـي الكفـاءة المهنيـة و الخبـرة  64.70%يؤكد �

 في العمل و المعاملة الحسنة .

مـــــــن آراء  60.78%تعمـــــــد المؤسســـــــة إلـــــــى تأهيـــــــل العمـــــــال و لكـــــــن حســـــــب نـــــــوع الخطأ،حســـــــب �

 اجب أم أنه خطأ عارض .المبحوثين،أي أن حجم الخطأ يحدد ما إذا كان التأهيل و 

يتــــولى عمليــــة التأهيــــل فــــي المؤسســــة رئــــيس المصــــلحة نفســــها، وهــــي الإجابــــة التــــي قــــدرت نســــبتها  �

ــــ مـــن إجابـــات الأفـــراد أي أن رئـــيس المصـــلحة لديـــه القـــدرة علـــى التعامـــل مـــع الخطـــأ و  50.98%بـ

 القابلية لإصلاحه.

  ثالثا:التحقق من الفرضية الحكم عليها:

  يمثل العلاقة بين الشعور بالراحة النفسية و ممارسة الإشراف من قبل):48الجدول رقم(

  . 2المصدر:من إعداد الطالبة وفقا لمخرجاتكا

  ممارسة الإشراف

  
  

 

  بالراحةالشعور 

ــــــــــــــــــــــــــــة   المجدولة 2كا  المحسوبة 2كا  المجموع  لا  نعم الدلال

  الإحصائية

معامــــــــــــــــــــل 

 cالتوافق 

 

  نعم

Fo=04 Fo=29   

33  
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3.84 

    دالة
C=0.42 28.57% 78.37% 

Fe=9.05  Fe=23.94  

  

  لا

Fo=10  Fo=08   

18  

0.01  
 
 
 
 
 
 
 

6.64 

  دالة

71.43% 21.63% 

Fe=4.94  Fe=13.05  

  51  37  14  المجموع

100% 100% 
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المبحـوثين اتجهـت إلـى أنهـم يشـعرون )،فـإن أغلـب إجابـات 48رقـم(من خلال معطيات الجدول أعلاه 

،وأن ذات النسبة أجابوا أنهم قـد  %28.57بالراحة النفسية في وظائفهم الحالية وهو ما تمثله النسبة المئوية 

للذين أجابوا أنهـم غيـر مرتـاحين فـي وضـعيتهم المهنيـة  %7143مارسوا الإشراف من قبل،فيما عبرت نسبة 

العينـة مرتـاحون فـي وظـائفهم  أفـرادإلـى أن  %78.37شراف،واتجهت نسبة لية أنهم سبق وأن مارسوا الإالحا

للأفـراد الـذين %21.63الحالية وأنهم بالرغم من ذلك لم يمارسوا الإشراف مـن قبل،فيمـا تعبـر النسـبة المئويـة 

لـم أجابوا على الاحتمال"لا" أي أنهم لا يشعرون بـأنهم مرتـاحون فـي وظـائفهم الحاليـة لكـنهم فـي ذات الوقـت 

  يمارسوا عملية الإشراف من قبل.

للدلالــة الإحصــائية علــى العلاقــة بــين الشــعور بالراحــة النفســية فــي الوضــعية المهنيــة الحاليــة  2وباختبــار كــا  

)،وهـي دالـة عنـد 1عند درجة الحريـة (11بالمحسوبة 2وبين ممارسة عملية الإشراف من قبل،حيث قدرت كا

وبالتــالي فهــي دالــة علــى وجــود علاقــة  3.84بقيمــة  0.05مســتوى وعنــد ال 6.64بقيمــة   0.01المســتويين 

  ذات دلالة إحصائية بين النتائج المتحصل عليها في الجدول.  ارتباطيه

وهــذا مــا يــدل  0.94المصــححة وفــق العلاقــة فقــد بلغــت c)وكــذا حســاب قيمــة cوبحســاب معامــل التوافــق (-

  .  1و0.51المجال  لأنها محصورة بين على أن العلاقةقوية

  رابعا:مناقشة النتائج في ضوء الفرضية العامة:

ومناقشة النتائج التي تـم التوصـل إليهـا والتحقـق  من خلال عرض وتحليل معطيات الفرضيات الفرعية

  منها فإنه لابد من مناقشة هذه النتائج في ضوء الفرضية العامة لأجل التحقق منها:

بـــين ارتفـــاع الـــدخل أي أنـــه توجـــد علاقـــة ارتباطيـــه ذات دلالـــة إحصـــائية تحقـــق الفرضـــية الأولـــى : �

عند مستوى الدلالة  6.64وبقيمة  0.05عند مستوى الدلالة  3.84وتخطيط المسار الوظيفي بقيمة 

.وبالتـالي فهـي 1 بلغـتفقـد كانـت  قويـة)،اتضح أن العلاقة كانت cوبحساب معامل التوافق (.0.05

 محققة.

التــي تــنص علــى وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصــائية بــين الترقيــة وتخطــيط الثانيــة:تحقــق الفرضــية  �

عنـد مسـتوى  13.28وبقيمة  0.05عند مستوى الدلالة  9.49المسار الوظيفي بمعامل ارتباط قدره 

بــين المتغيــرين فقــد قــدرت قيمتــه ب  الارتبــاطلقيــاس شــدة )c(.وبحســاب معامــل التوافــق0.01الدلالــة 

 العلاقة قوية. كانت،فقد  0.50و 0.31المجال  كانت محصورة بين ،ولأن القيمة0.47
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التـــي تـــنص علـــى وجـــود علاقـــة ارتباطيـــه ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين جـــودة تحقـــق الفرضـــية الثالثـــة: �

عبــد  3.84العلاقــات الإنســانية الســائدة بيئــة العمــل وتخطــيط المســار الــوظيفي بمعامــل ارتبــاط قــدره 

شـدة قيـاس ،وعنـدما تـم 0.01عند مستوى الدلالـة  6.64وبمعامل ارتباط قدره  0.05مستوى الدلالة 

وكانـت محصـورة بـين            0.94وذلك لأنهـا كانـت بقيمـة   قوية تبين أنها علاقةالعلاقة بين المتغيرين 

  .محققة وبالتالي فهي.1و  0.51المجالين 

  خامسا:مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الأهداف.

على ضوء النتائج التي تم التوصل إليها حول موضوع دراستنا فإنه يمكن القول بـأن الدراسـة حققـت   

  لتي حددناها سلفا:الأهداف ا

ـــوظيفي،من حيـــث أن  � ـــة بـــين الاســـتقرار المهنـــي وتخطـــيط المســـار ال ـــراز أنـــه توجـــد علاقـــة قوي ـــم إب ت

المهنـــي يلعـــب دورا فـــي حفـــاظ الفـــرد علـــى مركـــزه ومكانتـــه وبالتـــالي فهـــو ظـــرف يســـمح لـــه  الاســـتقرار

 بناء على عدة عوامل مكا جاءت بها الدراسة الميدانية. بالتخطيط للمسار الوظيفي

الوصــول إلــى أن الاســتقرار المهنــي يــؤثر علــى عمليــة التخطــيط للمســار الــوظيفي بالســلب والإيجــاب  �

مــن حيــث أن تــوفره يشــكل دعمــا للمســتقبل الوظيفي،كمــا خلصــت إليــه نتــائج الدراســة وغيابــه يشــكل 

 في.عائقا أمام تقدم الفرد في مساره الوظي

ـــى جانـــب  � ـــد علـــى ضـــرورة تـــوفر الاســـتقرار المهنـــي إل تحقـــق هـــدف الدراســـة كـــذلك مـــن حيـــث التأكي

 متطلبات أخرى لأجل تحقيق مسار وظيفي ناجح.

ثين القـادمين والـذي معرفـي للبـاحكما تحققت أهداف الدراسة كذلك،حين أصبح هذا العمل بمثابـة زاد  �

تقرار المهنـي و تخطــيط المســار الوظيفي)والتنويــع المفهومين(الاســ بكــلامـن خلالــه تــم التعريـف أكثــر 

 إلى وجود علاقة وظيفية بينهما.

  سادسا:مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة.

بعد عرض نتائج دراستنا،أصبح بالإمكـان أن ننـاقش نتائجهـا فـي ضـوء الدراسـات السـابقة التـي تـم تناولهـا    

مختلفـة تـارة ومتشـابهة فـي بعـض الأحيـان تـارة أخـرى،ويمكن عـرض ذلـك علـى  من قبل والتـي جـاءت بنتـائج

  النحو التالي:
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فقد اختلفت هذه الدراسة مع دراستنا الحالية مـن حيـث أنهـا بحثـت فـي أسـباب تـرك وتايلور: دراسة كينيت-1

ومــن بينهــا  العمــل غيــر أنهــا اتفقــت مــع الدراســة الحاليــة فــي أنهــا بيّنــت مجموعــة مقــاييس تشــكل رضــا العامــل

الأجر وهو نفس ما تم التوصل إليه مـن خـلال دراسـتنا الحاليـة فـي اعتبـار الأجـر مـن أهـم عوامـل الاسـتقرار 

  المهني داخل العمل.

فقد اختلفت هذه الدراسة مع دراستنا الحالية من حيث أنها اعتمدت على الدراسـة ورافاسي: دراسة دافوين-2

علـــى المـــنهج البيـــوغرافي علـــى عكـــس الدراســـة الحاليـــة أيـــن تـــم  المقارنـــة لمجموعـــة مـــن الشـــركات واعتمـــدت

الاعتماد فيها على المنهج الوصفي واختلفت في أنها بحثت في أنماط المسارات المهنية بينما بحثت دراسـتنا 

  يط للمسار الوظيفي.في التخط

الحاليـة،كما أنهـا  فهي الأخرى كانت دراسة مقارنة ما جعلها تختلف عن دراستنادراسة باروش وبادهوار:-3

توصــلت إلــى نقــاط تشــابه مــع دراســتنا فــي اعتبــار تطــوير المــوظفين و تقيــيم الأداء هــي مــن الأدوات المهمــة 

  لتخطيط المسار الوظيفي.

بحثت هذه الدراسة في التنقل الوظيفي وعلاقتـه بالاسـتقرار الـوظيفي وقـد اتفقـت دراسة محمد علي محمد:-4

دورا أساســيا فــي اســتقرار يــة مــن حيــث أنهــا أقــرت بــأن الأجــر والترقيــة يلعبــان هــذه الدراســة مــع دراســتنا الحال

فكانت دراسته عن التنقل الوظيفي والاستقرار أمـا دراسـتنا كان ربط بين المتغيرات، الاختلافالعامل غير أن 

  فكانت حول الاستقرار المهني وتخطيط المسار الوظيفي.

اختلفـت هـذه الدراسـة مـع دراسـتنا الحاليـة فـي طريقـة تناولهـا لموضـوع الاسـتقرار دراسة محمد أبو حـوزة :-5

المهنـي فقـد قسـم الاسـتقرار إلـى جانبين:الاسـتقرار المــادي والنفسـي وربطهمـا بـدوران العمـل كمـا تشـابهت هــذه 

استقرار العامـل  الدراسة في تركيزها على العوامل المادية والنفسية في بيئة العمل والتي تؤدي في النهاية إلى

وهو ما ذهبت إليه دراستنا من حيـث اعتبـار العوامـل:الأجر مـثلا والعلاقـات الإنسـانية والمكافـآت الماليـة مـن 

  في بيئة العمل والتي تحد من دوران العمل السلبي في المؤسسة. والماديةتلك العوامل النفسية 

حيث متغيرات الدراسة قريبة من موضوع تعتبر هذه الدراسة من دراسة محمد بن عبد العزيز الفصل:- 6

بحثنا،فقد تناول الباحث موضوع تنمية وتخطيط المسار الوظيفي و انعكاساته على الأمن الوظيفي في حين 

الوظيفي الأمن لأن ،وهو الاستقرار المهني هتناولت دراستنا الحالية وإلى جانب موضوع المسار متغير شبي

ة واحدة،بل من النادر أن نتحدث عن الاستقرار المهني دون الحديث عن الاستقرار المهني هما وجهان لعمل
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هذه الدراسة مع دراستنا في اعتبار أن تدريب العملين بوزارة التربية والتعليم يزيد ت كما اتفق.الأمن الوظيفي

من خبرات الموظفين ويرفع من أداءهم وهو ما تم التوصل إليه من خلال دراستنا التي وضحت أهمية 

  لتدريب لتخطيط الفرد لمساره الوظيفي.ا

ــي الرواشــدة:-7 ــراس عل ــي الصــمادي وف ــد عل كــان الاخــتلاف فــي هــذه الدراســة هــو ربــط بــين دراســة محم

ـــر  والرضـــاالـــوظيفي  الاســـتقرار ـــة تخطـــيط المســـار الـــوظيفي كمتغي علـــى عكـــس دراســـتنا التـــي تناولـــت الباحث

تكمـــن نقطـــة التشـــابه بـــين الدراســـتين هنـــا هـــو فـــي ،و spssتابع،واعتمـــد الباحثـــان علـــى الأســـلوب الإحصـــائي 

اعتبــار أن الرضــا لــه علاقــة مباشــرة بالاســتقرار وهــو ذات مــاتم التوصــل إليــه مــن خــلال دراســتنا باعتبــار أن 

التخطـــيط لمســـاره حيـــال عملـــه يحقـــق لـــه الاســـتقرار وبالتـــالي يمكّنـــه هـــذا الشـــعور مـــن  بالرضـــارد فـــشـــعور ال

  الوظيفي.

:حيـث اختلفـت هـذه الدراسـة مـع دراسـتنا الحاليـة فـي أنـه يـدرس تـأثير الاختيـار عـدواندراسة زكريا أحمـد -8

والتعيين على المسار الوظيفي للعاملين،بينما كان الاستقرار المهني المتغير المسـتقل لدراسـتنا وتـم الاسـتعانة 

  وهو ما لم يتم اعتماده في بحثنا. spssبالأسلوب الإحصائي 

بهت هذه الدراسة مع دراستنا الحالية فـي اعتبـار أن تخطـيط المسـار الـوظيفي هـو تشادراسة رباب زرالدة:-9

موضوع لدراستنا فقد كان المتغيـر التـابع لكـلا الدراسـتين،واختلفت فـي ربطهـا للمتغيـر الثـاني الـذي كـان حـول 

  .spssالإحصائيالقيم التنظيمية وفي اعتمادها على الأسلوب 

،واسـتخدم المـنهج الوصـفي معتمـدا علـى ين الترقيـة والاسـتقرار المهنيربـط الباحـث بـدراسة فاتح جبلـي:-10

الاستمارة ما جعلها دراسة مشابهة لدراستنا من حيث وجود علاقة ارتباطيه بين الترقية الاستقرار المهني وهو 

مــا تــم الوصــول إليــه مــن خــلال دراســتنا،كما تشــابهت هــذه الدراســة فــي أن العمــال يرغبــون فــي الحفــاظ علــى 

  ائفهم الحالية لأجل ضمان استقرارهم المهني فيه وهو ذات ما تم التوصل إليه في بحثنا.وظ

 اختلفت هذه الدراسة في ربطها لمتغيري الاسـتقرار المهنـي والأداء الـوظيفي دراسة بن منصور رفيقة: -11

عـــدم  الإشـــباعات يـــؤدي إلـــى كمـــا تشـــابهت الدراســـة الحاليـــة فـــي اعتبـــار أن عـــدم الحصـــول علـــى مجموعـــة

 الاستقرار المهني وهو ما تم الإشارة إليه من خلال دراستنا الحالية.
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  سابعا:النتائج العامة للدراسة:

لقد سمحت لنا النتائج التي تم التوصل إليها من الدراسـة الميدانيـة بعـد عرضـها ومعالجتهـا والوصـول إلـى    

  عدة نتائج نورد منها ما يلي: تحليل مختلف النقاط التي أثارها هذا الموضوع إلى الوصول إلى

الأجـــر هـــو المحـــدد الأول لشـــعور العمـــال بالاســـتقرار المهني،والعامـــل الأساســـي الـــذي يتوقـــف عليـــه  �

إمكانية التخطـيط للمسـار الـوظيفي فـي نفـس المؤسسـة إذ يبـدي معظـم العمـال رغبـة كبيـر فـي تغييـر 

 منصبهم لأجل مناصب أخرى أكثر أجرا.

 المؤسسة قليلة جدّا ولم يحصل معظم العمال عليها المكافآت المالية في هذه �

منح العلاوات الإضافية وتوفير الخدمات الاجتماعية ووجود علاقـات إنسـانية مـن الـدعائم الأساسـية  �

 لتوفر الاستقرار المهني في هذه المؤسسة.

سـلبيا فـي قلة الترقية الوظيفية في هذه المؤسسة،حيث لم يحصل عليها إلا فئة قليلة ما شـكل عـاملا  �

 محاولة الأفراد للتخطيط لمساراتهم الوظيفية.

ينظـــر العمـــال إلـــى أن الوصـــول إلـــى المســـتقبل الـــوظيفي الـــذي يطمحـــون إليـــه لـــن يكـــون إلا عبــــر  �

 الحصول على الفرصة في الترقية.

يتمتع أغلب العمال في هذه المؤسسة بالراحـة والرضـا عـن أجـورهم رغـم أنـه لا تـوفر لمعظمهـم كافـة  �

 جات الأساسية.الاحتيا

.رغم أن لإشــراف مــن قبـــلمعظمهــم اشــراف لـــدى العمــال حيــث لــم يمـــارس غيــاب واضــح لمفهــوم الإ �

الإشراف يساعد العمال على اكتساب مجموعـة خبـرات ومعـارف تسـاعد الفـرد علـى التخطـيط لمسـاره 

 الوظيفي.

مــن تغييــر  يميــل معظــم العمــال فــي هــذه المؤسســة إلــى الحفــاظ الــوظيفي فيبــدي معظمهــم انزعــاجهم �

وظائفهم إذ يعتبرون أن حدوث ذلك بمثابة عرقلة لنمو مسـارهم الـوظيفي واضـطرارهم لتغييـر نمطهـم 

 الوظيفي المعتاد عليه.

قلة فرص النقل الوظيفي في هذه المؤسسة إذ لم يتعرض أغلب العمال إلـى النقـل مـن قبل،مـا يـؤدي  �

الاطــلاع علــى الخبــرات الممتــدة للوظــائف إلــى انحصــار خبــراتهم الوظيفيــة فــي الوظيفــة ذاتهــا دونمــا 

 الأخرى.



�� ا�����                    ا����� 
	� ��دة ا�����ت ا�����	� ا�����ة �� 
	�� ا���� �ا�
�� و$#"	! ا����ر ا��ظ	

 

 

158 

نـــوع الخطـــأ الـــذي يقـــع فيـــه العامـــل يحـــدد التأهيـــل الـــذي يلزمـــه،فلا تبـــدي المؤسســـة اســـتعدادا لتأهيـــل  �

إذ يســاعد التأهيــل فــي تطــور  ،البــا فــإن رئــيس المصــلحة يتــولى ذلــكالعمــال كلمــا وقعــوا فــي الخطأوغ

 الفرد العامل وتقدمه في مساره الوظيفي.

وكنتيجة عامة فإن المؤسسـة يجـب أن تعمـل علـى تـوفير الاسـتقرار المهنـي لـدى العمـال حيـث أن تـوفيره 

مســـاعدة،فقد يكـــون مســـتقبل يعنـــي مســـاعدتهم علـــى تخطـــيط مســـتقبلهم الـــوظيفي بنـــاء علـــى عـــدة عوامـــل 

العمــال ووعــيهم بضــرورة التخطــيط لمســارهم الــوظيفي ضــحية لظــروف المؤسســة ووضــعها الغيــر مســتقر 

 المهنيـة وهـولذلك فإن الاستقرار المهني يشـكل دعمـا أساسـيا لهـؤلاء العمـال مـن أجـل تحديـد اختيـاراتهم و 

ما يفتقد إليه أغلب العمال في مؤسساتنا إذ يتعـرض  الأفـراد فـي كـل مـرة إلـى تغييـر خططهـم المسـتقبلية 

فـي مؤسسـاتهم ولـذلك  الرامية لتكوين مسار وظيفي ناجح بسبب وضعياتهم الغير واضحة والغيـر مسـتقرة

  فإن توفير هذا العامل مهم لضمان مستقبل وظيفي متميّز.

  :الاقتراحات والتوصياتثامنا

مــن خــلال هــذه الدراســة التــي فمنــا بهــا،ومن خــلال النقــائص التــي ســجلتها هــذه الدراســة فــي مكــان إجــراء   

  كانت حول: والتيوالتوصيات من الضروري الانتهاء إلى مجموعة من الاقتراحات  البحث فإنه

 ضرورة توفير العوامل الضرورية التي تساعد العمال على شعورهم الاستقرار المهني . �

إتاحــة فـــرص الترقيــة والنقـــل لجميـــع العمــال داخـــل المؤسسة،لمســـاعدتهم علــى التخطـــيط لمســـاراتهم  �

 الوظيفية.

من أجـل ممارسـة تعميق مفهوم تخطيط المسار الوظيفي لدى العمال من خلال إتاحة الفرصة لهم  �

 عمليات الإشراف،التدريب،التقييم والتأهيل...

ضــرورة تــوفير نظــام مكافــآت متــاح للجميــع لمســاعدة العمــال علــى الاســتقرار فــي وظــائفهم ودفعهــم  �

 لبدل مجهودات أكثر.

ضـــرورة تقـــديم إرشـــادات وتعليمـــات للعمـــال الجـــدد لمســـاعدتهم علـــى التـــأقلم فـــي وظـــائفهم والســـماح  �

 ل وقعوا في أخطاء مهنية.بتأهيلهم في حا

إقامة اجتماعات بين العمال تطرح فيها انشغالاتهم فيما يتلق بمستقبلهم الـوظيفي، ومسـاعدتهم فـي  �

 التخطيط له بالموازاة مع ما يملكونه من مؤهلات وقدرات.
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  خلاصة الفصل:

ناقشــة بنــاء علــى مــا تــم ذكــره فــي هــذا الفصــل فقــد تــم عــرض و تحليــل معطيــات الفرضــية الثالثــة وم

نتائجها والتحقق منها ،كما التوصل إلى مناقشـة الفرضـية العامـة والتحقـق مـن نصـائحها بنـاء علـى التحقـق 

تناولـت  مسـبقاكماالتـي تـم وضـعها من الفرضيات الفرعية،وعرض نتـائج الدراسـة فـي ضـوء أهـداف الدراسـة 

الباحثة في هذا الفصل نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة حيث تم التعرف على نقاط التشابه ونقاط 

النتــــائج العمــــة للدراســــة ،بالإضــــافة إلــــى مجــــل الصــــعوبات التــــي  الحاليــــة وعــــرضالاخــــتلاف مــــع الدراســــة 

ى سـرد جملـة مـن الاقتراحـات اعترضت الباحثة في إنجـاز هـذا البحـث ،وبنـاء علـى ذلـك فقـد تـم التوصـل إلـ

 والتوصيات التي تساعد في تدارك النقائص التي تم لمسها من خلال الدراسة الميدانية.
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  خــــــــــــــــــاتمة:

بناء على ما تم تناوله في هذه الدراسة فإن موضوع الاستقرار المهني من المواضيع المهمة التي يجب     

الأفراد العـاملين فـي مؤسسـاتهم التـي  تناولها بالدراسة والتحليل من أجل تعميق هذا المفهوم بشكل جيّد لدى

يعملــون بهـــا،وعلى هــذا الاعتبـــار فـــإن الاســتقرار المهنـــي يســـاعد العمــال فـــي تحقيـــق العديــد مـــن الأغـــراض 

المهنية و التي يعتبر تخطيط المسار الوظيفي واحدا من هذه الأغراض،فللاستقرار المهني أهمية بالغة في 

  ار الوظيفي الذي يخططون له.المؤسسة يبحث العمال عنه لتحقيق المس

ومـــن خـــلال إدراك هـــذه الأهميـــة التـــي تـــربط بـــين متغيـــري الدراســـة،والتي اتضـــحت مبـــدئيا فـــي الجانـــب     

النظري فإن البحث العلمي يجب أن يخضع للتحقق الميداني،ولذلك تم النزول إلـى مديريـة توزيـع  الكهربـاء 

بـين الاسـتقرار المهنـي و تخطـيط المسـار الـوظيفي،إذ  والغاز ومن خلالها تم الوصول إلى أن هنـاك علاقـة

يـــولي الأفـــراد عنايـــة لمســـتقبلهم الـــوظيفي إذا كـــانوا مرتـــاحين فـــي وضـــعياتهم المهنيـــة ويتمتعـــون بالاســـتقرار 

اللازم،حيث أفضت نتائج الدراسة إلى أن الفرد لا يمكنـه التنبـؤ بمسـتقبله الـوظيفي إذا كـان يعـاني مـن عـدم 

  عدم استقرارهم المهني. الأمان الناجم عن

وخلاصة القول أن السعي لإبـراز هـذه العلاقـة كـان يتطلـب مـن الباحثـة التفـرغ التـام لإنجـاز هـذا العمـل     

مجموعــة صــعوبات قــد تعتــرض وككــل دراســة بحثيــة فــي أي حقــل معرفــي فــإن الباحــث يتعــرض فيهــا إلــى 

التـي واجهتنـا فـي هـذه الدراسـة  اتالصـعوبالباحث، وتجعل بحثه يحمـل علـى بعـض المشـقة ويمكـن حصـر 

  في النقاط التالية:

 صعوبة إجراء المقابلات مع العمال إذ يحضر عليهم التحدث مع الغرباء أثناء دوامهم الرسمي. �

قلـــة المراجـــع التـــي تناولـــت موضـــوع الاســـتقرار المهنـــي كمصـــطلح منفـــرد ،فاعتمـــدنا فـــي دراســـتنا علـــى  �

 مفهوم الاستقرار المهني.المراجع التي تناولت النقاط المشكلة ل

صعوبة الحصول على الموافقة من مـدير مؤسسـة سـونلغاز لإجـراء الدراسـة الميدانيـة مـا جعـل الباحثـة  �

 تشعر بالحيرة حيال مكان إجراء الدراسة.
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 صعوبة التواصل مع المسؤول عن الموارد البشرية لتحصيل المعلومات الضرورية لإكمال بحثنا. �

راء هذه الدراسة حيث لم تتح لنا هذا المدة الزمنية التوسع أكثر في دراسـة هـذا ضيق الفترة الزمنية لإج �

 الموضوع.

وبالرغم من هذه الصعوبات إلا أن الصـوبة الأولـى و الأخيـرة كانـت فـي إتمـام هـذا العمـل بشـكل فـردي     

 حيث ولّد هذا العامل نوعا من الضغط والقلق لإتمامه على الوجه المطلوب




	� ا��را��� 

 

  ملخص الدراسة:

جاءت هذه الدراسة كمحاولة لمعرفة العلاقة الكامنة بين الاستقرار المهني تخطيط المسار الوظيفي بين   

،وتأسيسا لهذا فقد قدمت هذه الدراسة لتحاول - جيجل- فئة الموظفين في مديرية توزيع الكهرباء والغاز ب

  على التساؤل الرئيسي: الإجابة

  هل توجد علقة بين الاستقرار الوظيفي وتخطيط المسار الوظيفي؟-   

  فقد تم افتراض مجموعة من الفرضيات جاء ذكرها على النحو التالي: التساؤلعلى هذا  وللإجابة

  توجد علاقة بين ارتفاع الدخل وتخطيط المسار الوظيفي.-1ف

  ي؟توجد علاقة بين الاستقرار المهني وتخطيط المسار الوظيف-2ف

  السائدة في بيئة العمل و تخطيط المسار الوظيفي؟ الإنسانيةتوجد علاقة بين جودة العلاقة -3ف

دراسة ميدانية على عينة من عمال مديرية سونلغاز لتوزيع  إجراءوحتى يتم اختبار هذه الفرضيات فقد تم 

الاستمارة على عينة عشوائية على الاستمارة كأداة رئيسية تم معالجة،وقد وجهت  ومعتمدينالكهرباء والغاز 

عن طريق حساب التكرارات مفردة،كما تم معالجة المعلومات التي قمنا بجمعها  51طبقية قدرت ب

  .الإحصائيةباستخدام الدلالة  2المئوية،وحساب كا

  عدة نتائج: إلىوقد سمحت لنا المعطيات التي تحصلنا عليها إلى التوصل 

اعتبار  إلىتوجد علاقة بين ارتفاع الدخل وتخطيط المسار الوظيفي.حيث يتوجه أغلب العمال  �

لاستقرارهم مهنيا،بل يبدي أغلبية العمال رغبتهم في مغادرة مناصب عملهم  الأولالعامل  الأجر

بحثا عن مناصب أخرى بأجر أعلى ويتوقف تخطيط المسار الوظيفي على درجة تمتع الفرد 

 ع.بدخل مرتف

هو مفهوم  الأخيرهذا  أنتقوم الترقية على علاقة مباشرة بتخطيط الفرد لمساره الوظيفي حيث  �

عن  أعلىالعمال وذلك يتجلى من خلال سعيهم لبلوغ مراتب وظيفية  أغلبيةيحظى بالاهتمام لدى 

ر طريق سلسلة من الترقيات التي يحصلون عليها،فالترقية تلعب دورا في استقرار العامل وتعتب

 لتخطيط المسار الوظيفي. الأولىالخطوة 

السائدة بيئة العمل وتخطيط المسار الوظيفي  الإنسانيةبين جودة العلاقات  ارتباطيهتوجد علاقة  �

توفر مثل هذه العلاقات تساعد الموظف في الحفاظ على دوره ومكانته داخل عمله  أنحيث 




	� ا��را��� 

 

داخل العمال تساعدهم على  الحسنةعلاقات ال إلىالعينة  أفرادويتجلى ذلك من خلال اتجاه اغلب 

 . وطمأنينةالاستقرار النفسي ما يمكنهم من التخطيط لمستقبلهم المهني بكل راحة 
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Abstract : 

The present research project tried to find out the potential relation ship 

between professional stability and cover path planning among the category of 

staff in the direction of the distributor of electricity and gas in JIJEL.  

In order to achieve the above goal this study aimed at answering the following 

main question: 

_is there a relationship  between professional stability and career path 

planning? 

 In order to answer this question a set of hypothesizes have been formulated 

as follow: 

1-tere a relationship between  high income and career path planning. 

2-there is a relationship between the promotion and career path planning . 

3-there is a relationship between  the quality of human relationship in the work 

environment and career path planning. 

In order to test these above hypothesizes a practical study has been conducted 

on a simple of labor work in-sonalgaz- directorate  on a sample of distributing 

electricity and gaz in jijel .where we use the descriptive method and we    

relayed on the  form as a main tool. 

The form has been drawn on a deliberate sample which estimated at 51 

members. furthermore, we have processed the obtained data through 

calculating iterations and percentage as calculating k
2
 using statistical 

significance the obtained data have allowed us to reach the following result. 

-there is a relationship between high income and  career path planning where 

the majority of labor consider the wage as the first determine factor to their 

professional stability, and  ever majority of them express their desire to have 

their works in order to look for an other higher paying work since the path 

career planning rely on the degree of the everymen of the high income to the 

majority of the workers. 
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-the promotion rely on direct relationship with the path career planning ,where 

this latter is a concept receive a great attention from the majority of works .this 

reflect through their quest to reach highest functional works which are 

abstained from a series of promotions. promotion plays a role in the labor ‘s 

stability and it considers as a step for ward in the career path. 

There is a cancelation between the quality of human relations in the worm 

environment  and career path planning, where the availability of such a 

relations help the labor to mention this role and position with their work. 

reflected through the  tendency  of majority of works to the best relationship 

within their work which help them to achieve their psychological stability as 

enabling them to prepare their career comfortably. 
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  ):2الملحق رقم(

  جدول إجابات أفراد عينة المحكمين على بنود الاستمارة وقيم صدقها. 

  رأي المحكمين  البنود  رأي المحكمين  البنود

  قيمة الصدق  لا يقيس  بقيس  قيمة الصدق  لا يقيس  يقيس

01  3  0  1  21  3  0  1  

02  3  0  1  22  3  0  1  

03  3  0  1  23  3  0  1  

04  3  0  1  24  3  0  0.33  

05  2  1  0.33  25  1  2  0  

06  3  0  1  26  0  3  0.33  

07  1  2  0.33  27  2  1  0.33  

08  3  0  1  28  2  2  1  

09  3  0  1  29  3  0  1  

10  3  0  1  30  3  0  1  

11  3  0  1  31  3  0  1  

12  1  2  0.33  32  3  0  1  

13  2  1  0.33  33  3  0  1  

14  3  0  1  34  3  0  0.33  

15  3  0  1  35  1  2  1  

16  3  0  1  36  3  0  1  

17  3  0  1  37  3  0  0.33  

18  3  0  1  38  3  0  1  

19  0  3  0  39  1  2  0.33  

20  3  0  1    

   

  29.79 مجموع صدق محتوى البنود:
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