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 الإهداء

لرحيما لرحمنا هللا بسم  

ن(لمؤمنووا سولهور عملكم هللاى فسير ااعملوا  لـقو)  

لعظيماهللا قصد  

لا  رلنهاا لايطيبو كلابشكرا   لليلا لهي لا يطيبا   ك .. لابذكرا   تللحظاا لاتطيبوبطاعتك .. ا 

يتكؤلابرا   لجنةا لاتطيبك .. ولابعفوا   ةلآخرا لاتطيبو  

جلاله" جل الله"ا  

لعالمينا رنوو لرحمةا نبي لىا  لأمة .. انصحولأمانة .. اوأ دى لرسالة ا بلغ من لىا    

"سلمو عليه هللا صلى محمد "سيدنا   

.. انيـلتفوا نلحناا معنى لىوا   لحبا معنى لىا  ..  ةلحياا في ملاكي لىا    

 غلىأ   لىا  بلسم جراحي  حنانهاو نجاحي سر  عائهاد نكا من لىا   دلوجوا سرو ةلحياا بسمة لىا   

لحبيبةا ميأ   لحبايبا  

س ندي في هذه الحياة أ بي العزيز  لىا    

 لىا   لصافيا قلصدا ينابيع لىا   ءلعطاوا ءاـبالوفتميزوا  ءبالإخا تحلو من لىا   ات،لأخواو  ةلإخوا لىا  

 على معي اكانو من لىت ا  سر لحزينةوا ةلحلوا ةلحياا دروب في برفقتهمت،وسعد معهم من

  لخيروا حلنجاا طريق

ضيعهمأ  لا أ ن علمونيو جدهمأ   كيف عرفت من لىا    

خوتي ائيـصدق...أ  أ خواتي..ا   
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لى  كل من ساعدنيبخالص الشكر و الا   أ تقدم  من متنان ا 

نجاز هذا العمل المتواضعا  قريب أ و من بعيد في   

لى أ ساتذتي و زملائي   ا 

لى ال ساتذة المناقشين على ت  فضلهمكما أ توجه بالشكر ا   

و قبولهم مناقشة مذكرة تخرجي    
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 مقدمة
وهذه  ،واستمرارهاترهن بقائها والتغيرات في شتى المجالات  تواجه المنظمات اليوم العديد من التحديات

حيث تغيرت رغباتهم  ،التغيرات لم تؤثر على المنظمة فحسب بل أثرت على مواردها البشرية أيضا
لذلك في وظائفهم،  رتقا الاواهتماماتهم وأصبح من الصعب عليهم معرفة الطرق والسبل التي تمكنهم من 

أكثر بمواردها البشرية خاصة تلك التي تتمتع بقدرات  الاهتماموجب عليها مواكبة هذه التغيرات من خلال 
والعصب الرئيسي لنجاحها بحيث لا يمكن  للمنظمة الثروة الحقيقية فالمورد البشري هو ،ومهارات عالية

تكييف سياستها في إدارة الموارد البشرية مع هذه التغيرات  عليهاوجب ولذلك  ،عنه في أي نشاط  الاستغنا 
 .لها ، والتخطيط الجيد الوظيفية هبحياتبالاهتمام أكثر 

بالمنظمة  تكون لديه مجموعة من الأهداف والطموحات متعلقة بمساره  التحاقهعند  فالمورد البشري 
وظيفته وتزويده بالمعلومات  و التطور فيم وعلى المنظمة أن تساعده في التقد ،الوظيفي  يسعى إلى تحقيقها

بالشكل الذي يحقق التوافق بين قدراته وطموحاته وتوفير المناخ الملائم  اللازمة والعمل على تأهيله وتدريبه
شباع  واحتياجات وأهداف المنظمة، الوظيفي  الرضا للوصول إلى رغباتهوهذا من أجل تحقيق طموحاته وا 
وبالتالي تحسين أدائه  لهالانتمائه  جعله يشعر بالفخريو المنظمة  اتجاهإيجابي  حيث يتكون لدى الفرد شعور

 ما يساهم في بلوغ أهادف المنظمة.
 إشكالية الدراسة أولا:

تخطيط المسار الوظيفي في مديرية الخدمات الجامعية  واقعسنحاول الكشف عن  عبر هذه الدراسة 
ه المختلفة على الرضا الوظيفي وذلك من خلال الإجابة جيجل وكيف يؤثر تخطيط المسار الوظيفي بأبعاد

 :التالي يعن التساؤل الرئيس
  ؟في مديرية الخدمات الجامعية جيجل تخطيط المسار الوظيفي على الرضا الوظيفيل هل يوجد أثر

 تساؤلات الدراسة ثانيا:

 التالية:ل الرئيسي تتفرع التساؤلات ؤ  بناءا على التسا 

 ؟ تخطيط المسار الوظيفي في مديرية الخدمات الجامعية جيجل ما مستوى كفاءة -1

 ؟ ما مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية جيجل -2

في مديرية الخدمات  الرضا الوظيفي لفردي لتخطيط المسار الوظيفي علىا للمدخل هل يوجد أثر -3

 ؟ الجامعية جيجل

في مديرية الخدمات  مي لتخطيط المسار الوظيفي على الرضا الوظيفيالتنظي للمدخل هل يوجد أثر-4

 ؟الجامعية جيجل

 ؟في مديرية الخدمات الجامعية جيجل لوضوح المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي هل يوجد أثر-5

في مديرية الخدمات الجامعية  للإعداد لتخطيط المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي يوجد أثر هل-6

 ؟جلجي
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في مديرية الخدمات الجامعية الإدارة الممارسة على الرضا الوظيفي  لاستراتيجيات رهل يوجد أث-7

 ؟ جيجل

 جيجل؟في مديرية الخدمات الجامعية  للبيئة التنظيمية الإدارية على الرضا الوظيفي يوجد أثر هل-8

 الدراسة  موضوع يةأهم ثالثا:
 :من ناحيتينتتجلى أهمية دراستنا لهذا الموضوع  

تخطيط المسار الوظيفي في زيادة رضا  موضوع في أهمية هذه الدراسة تكمن أهمية: الجانب النظري-1
عنه من تحسين الأدا  بالإضافة إلى توفير معلومات حول التخطيط الفعال والناجح  وما ينعكسالعاملين 

 للعاملين.للمسار الوظيفي 
راسة ميدانيا في محاولة إبراز أثر تخطيط المسار الوظيفي على الرضا تكمن أهمية الد :العملي الجانب-2

والتعرف على واقع في مديرية الخدمات الجامعية جيجل وتوصلنا  ،الوظيفي من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة
الوظيفي والرضا الوظيفي  إلى مجموعة من النتائج والاقتراحات تفيد المديرية في تحسين تخطيط المسار

  لموظفيها.
 أهداف الدراسة  رابعا:

 :تكمن أهداف دراستنا لهذا الموضوع فيما يلي
 .كفا ة تخطيط المسار الوظيفي بمديرية الخدمات الجامعية جيجل مستوى التعرف على -
 .التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين بمديرية الخدمات الجامعية جيجل -
 وظيفي على رضا العاملين بمديرية الخدمات الجامعية جيجلدراسة أثر تخطيط المسار ال -

 الموضوع اختيارأسباب  خامسا:
 تعددت الأسباب التي دفعتنا لاختيار موضوع الدراسة من بينها: 

هذا الموضوع بمجال التخصص تسيير الموارد البشرية وقلة الدراسات  بينها علاقةمن موضوعية:  أسباب-1
 . عالموضو التي تناولت هذا 

هذا الموضوع أهمية المورد البشري كونه أهم  اختيارمن بين الأسباب التي دفعتنا إلى  :ذاتية أسباب-2
داخل المنظمة والتخطيط الجيد لها حتى نحافظ  بحياته الوظيفية الاهتمامعامل نجاح المنظمة لذلك وجب 

دت إلى تعقد ألة في البيئة الخارجية وكذلك التغيرات الحاصلها، على الكفا ات التي تستطيع تحقيق التميز 
 المؤثرة على رضاهم عن العمل . تغير العواملالموارد البشرية و طموحاتها و  اهتماماتوتغير 

 منهج الدراسةسادسا: 
المنهج الوصفي التحليلي المناسب لدراسة العلاقة بين مختلف  اعتمدناللإجابة على تساؤلات الدراسة  

لجمع المعلومات عن  الاستبانةعلى  اعتمدناضافة إلى أسلوب دراسة حالة حيث الظواهر والمتغيرات بالإ
 النتائج.متغيرات الدراسة ضمت محاور وعبارات ساعدتنا في إعداد البحث والوصول إلى 
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 نموذج الدراسةسابعا: 
في أثر على الدراسات السابقة وعنوان الدراسة المتمثل  الاطلاعمن  انطلاقاتم وضع نموذج الدراسة  

 اشتملالخدمات الجامعية جيجل وقد  مديريةتخطيط المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي دراسة حالة 
 التالية:نموذج الدراسة على المتغيرات 

يتمثل في تخطيط المسار الوظيفي ويتضمن مدخلين هما المدخل الفردي والمدخل و  : المستقلالمتغير  -1
 فالمدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي يتضمن بعدين هما  ،يالتنظيمي في تخطيط المسار الوظيف

أما المدخل التنظيمي فيضم بعدين هما  الوظيفي وضوح مفهوم المسار الوظيفي والإعداد لتخطيط المسار
 الإدارية.الإدارة الممارسة والبيئة التنظيمية  استراتيجيات

 ويتمثل في الرضا الوظيفي : التابعالمتغير  -2
 (: نموذج الدراسة11شكل رقم )ال

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : من إعداد الطالبة بالاعتماد على الدراسات السابقة المصدر
 التعريف الإجرائي لمتغيرات الدراسة ثامنا:

 أهم المصطلحات التي تناولتها الدراسة هي:
شغلها الفرد خلال حياته هو المسلك الذي يوضح مجموعة المناصب المتتالية التي ي : الوظيفيالمسار  1 -

 الوظيفية ،وذلك إما عموديا أو أفقيا.

 

 الرضا الوظيفي

 

 لتنظيمياتخطيط المسار الوظيفي على المستوى 
 إستراتيجيات الإدارة الممارسة 

 داريةالبيئة التنظيمية الإ
   

 

 المتغير المستقل

 الوظيفي تخطيط المسار

المدخل الفردي في تخطيط المسار *
 الوظيفي

 وضوح مفهوم المسار الوظيفي -
 الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي -
المدخل التنظيمي في تخطيط المسار *

 الوظيفي
 دارة الممارسةالإ استراتيجيات -
 البيئة التنظيمية الإدارية -

 

 المتغير التابع

 

 

 الرضا الوظيفي

 



  مقدمة 

 

 
 

 ث

مجموعة من الخطط والأنشطة التي تقوم بها المنظمة من أجل تحقيق التوافق  : الوظيفي تخطيط المسار -2
بهدف تحقيق أهداف المنظمة ورفع مستوى الرضا لدى  بين رغبات و مؤهلات الفرد و المنصب الذي يشغله،

  .الفرد
من قبول نتيجة مختلف الظروف  أي ما يشعر به اتجاهه ،هو اتجاه الفرد نحو عمله : الوظيفيلرضا ا -3

 داخل العمل وخارجه.
 الدراسة  فرضيات تاسعا:

  التالية:قمنا بصياغة الفرضيات  والتساؤلات الفرعيةالتساؤل الرئيسي  للإجابة على
 الفرضية الرئيسية

الرضا  الوظيفي علىلتخطيط المسار  )α (0,05≥مستوى الدلالة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند  
 .الوظيفي

 فرعيتين:وتتفرع من هذه الفرضية فرضيتين 
 الفرعية الأولى الفرضية

الوظيفي الفردي في تخطيط المسار  للمدخل  )α (0,05≥ الدلالةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  
 .الرضا الوظيفي على

 :ثانويتينالفرضية الفرعية فرضيتين ويندرج ضمن هذه 
 الثانوية الأولىالفرضية 

على الرضا  لوضوح مفهوم المسار الوظيفي  )α (0,05≥ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
 الوظيفي.
 الثانوية الثانيةالفرضية 

 الوظيفي علىالمسار  للإعداد لتخطيط  )α (0,05≥ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
  .الرضا الوظيفي

 الفرعية الثانية الفرضية
التنظيمي في تخطيط المسار  للمدخل  )α (0,05≥ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  هل يوجد أثر 

 .على الرضا الوظيفيالوظيفي 
 فرعيتين:هذه الفرضية الفرعية فرضيتين  وتندرج ضمن

 الثانوية الأولىالفرضية 
على الرضا  الإدارة الممارسة الاستراتيجيات )α (0,05≥ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  د أثريوج 

 .الوظيفي
  



  مقدمة 

 

 
 

 ج

 الثانوية الثانيةالفرضية 
الرضا  الإدارية علىالتنظيمية  للبيئة )α (0,05≥ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  يوجد أثر 

 .الوظيفي
 ي للدراسةالزماني والمكان عاشرا: الإطار

 :التاليةتحكم هذه الدراسة الحدود 
 .9102 سنة منماي و ل يتم إجرا  هذه الدراسة في شهر أفر  :الزمني الإطار-1
التطبيق  اخترنابهدف التعرف على تأثير تخطيط المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي  :المكاني الإطار-2

 -جيجل–عبد القادر  الأميربتاسوست بلدية على مديرية الخدمات الجامعية جيجل الكائن مقرها 
 الدراسة صعوبات عشر:إحدى 
تواجهه صعوبات أثنا  قيامه بالدراسة ومن الصعوبات التي واجهتنا أثنا  قيامنا بهذه  طالبكل  
عدم وجود مراجع تناولت العلاقة بين المتغيرين تخطيط المسار الوقت المخصص للدراسة و  ضيقالدراسة 

  .ا الوظيفيالوظيفي والرض
 الدراسة هيكل عشر: اثنتا

التي لا تهتم  دعلى طريقة إمر  اعتماداتم تقسيم الدراسة إلى فصلين فصل نظري وآخر تطبيقي  
المبحث الأول  :مبحثينقسم إلى  الأدبيات النظرية والتطبيقية للدراسةالفصل الأول  ،بالتوازن الشكلي للبحث

اهيم الأساسية لكل من تخطيط المسار الوظيفي والرضا الوظيفي الإطار النظري للدراسة تتضمن بعض المف
الأدبيات التطبيقية  أما المبحث الثاني فتناولو العلاقة بين تخطيط المسار الوظيفي و الرضا الوظيفي ، 

 أما التي تناولت تخطيط المسار الوظيفي والرضا الوظيفي، تطرقنا فيه إلى الدراسات السابقة للدراسة حيث
في المبحث الأول طريقة  استعرضنامبحثين  تضمنالثاني فتناول الدراسة الميدانية لهذه الدراسة حيث  الفصل

 . و مناقشتهانتائج الدراسة  فيضموأدوات الدراسة أما المبحث الثاني 
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  دتمهي   
 أنشطةم حيث يعد إحدى أه الوظيفي في السنوات الأخيرة الاهتمام بموضوع تخطيط المسار تزايد 

إدارة الموارد البشرية، فالفرد يبحث دائما عن الوظيفة الأمثل والأحسن التي تتناسب مع ميولاته وطموحاته 
ولذلك يختار العمل في المنظمات التي تستطيع تلبية هذه الطموحات وتعمل على مساعدة أفرادها في تخطيط 

رضاه عن عمله وعن المنظمة ككل ولتوضيح  وتطوير مستقبلهم الوظيفي، وكلما تمكن من بلوغها كلما زاد
 مبحثين: المبحثأهمية تخطيط المسار الوظيفي وكيفية تأثيره في الرضا الوظيفي قمنا بتقسيم الفصل إلى 

 الأول الإطار النظري للدراسة أما المبحث الثاني فخصصناه للأدبيات التطبيقية للدراسة.
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 ي للدراسة الإطار النظر  :لمبحث الأولا
التي يجاد الوظيفة لذلك يسعى إلى إ ،الفردالأمور التي تشغل ذهن  كثرأهو الوظيفي  ن المستقبلإ
 ياته الوظيفية لتحقيق هذه الأهدافحيث يعمل على التخطيط لح طموحاته وأهدافه،تناسب مستقبله و  تؤمن

لتوفير فرص  الاستراتيجياتن تساعده في ذلك من خلال إتباع مجموعة م أن وعلى المنظمة، والطموحات
 هدفه. كلاهما يحققحتى  والانسجام تحقيق التوافقبما يضمن  الترقية والتطور

 الوظيفي مفاهيم أساسية حول تخطيط المسارالأول: المطلب 
وسنحاول من خلال هذا يدا بموضوع تخطيط المسار الوظيفي متزاهتماما اعرفت السنوات الأخيرة  

 الوظيفي.المسار  على عملية تخطيطالضو  المطلب تسليط 
 ماهية تخطيط المسار الوظيفي: الأول الفرع

 تتضمن ماهية تخطيط المسار الوظيفي تعريف تخطيط المسار الوظيفي وأهميته وأهدافه.
 تخطيط المسار الوظيفي تعريف  أولا:

هوم المسار ثم مف قبل التطرق إلى تعريف تخطيط المسار الوظيفي، سنتطرق إلى مفهوم التخطيط
 لتخطيط المسار الوظيفي مفهومتوضيح الوظيفي لنصل إلى 

 التخطيط  تعريف-1
مقدما لما يجب إنجازه من قبل عملية ذهنية تختص بالتحديد " يرى بعض الباحثين أن التخطيط هو 
جرا ات وقو  ،جماعة خلال فترة زمنية محددة أوشخص  عد الإنجاز أهداف محددة مستعينين بسياسات وا 

أي أن التخطيط يقوم على التفكير لوضع الأهداف  ،1"الإدارة العليا  قبلموضوعة من  ستراتيجياتوا
 المستقبلية.
الأهداف، عملية تحديد الأهداف لتحديد الوسائل اللازمة لتحقيق هذه  "هوهناك من يرى أن التخطيط و 

ماهي  ،ماذا نريد ،ما هي وضعيتنا :ا بالإجابة عن التساؤلات التاليةوتسمح لن لتحقيقها،تحديد الخطوات و 
 .2"من سيتكفل بتنفيذ هذه الخطوات ،الفجوة بين وضعيتنا الحالية والوضعية التي نريد أن نشغلها مستقبلا

 . 3وخطط العمل قبل الشروع في العمل " ،" عملية تحديد الأهدافهو التخطيطأن  آخريرى و 
ووضع  يفة التي تختص بتحديد الأهدافالوظ هون التخطيط أف نستنج يومن خلال هذه التعار 

 والتنبؤ بالحياة المستقبلية ووضع الإجرا ات والقواعد التي تضمن سلامة تنفيذها  ،صياغة الخطط ثمالمعايير 

 

                                                           
 .071ص ،9119 ،الإسكندرية ،رللنشالدار الجامعية الجديدة  بدون طبعة، ،العملية الإدارية علي الشرقاوي، 1

2  Gerald d’Amboise, la planification dans les pme, p155 http : //erudit.org/Fr/, 27/05/2019,10.30  
3 Gary dessler et autres, la gestion des organisations, 2 ème édition, Québec, 2009, p 164.  
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 .المسار الوظيفي تعريف-2
والتي تحدد  ،سيةأوالتنقلات الأفقية والر  ،"مجموعة متوالية من الترقيات المسار الوظيفي بأنه يعرف

أي أن المسار  .1"في المنظمة عة الوظائف المتتالية التي يشغلها الفرد على امتداد عمره الوظيفيمجمو 
 المنظمة.نفس في الفرد  التي يحصل عليها التنقلات والترقياتالوظيفي محصور في 

ويركز هذا  2"ي تمتد عبر حياة إنسان ما لتنموذج الخبرات المرتبطة بالعمل وا " هناك من يرى أنهو
حيث تشمل الخبرات التي يكتسبها الفرد وليس فقط على الترقيات كما جا  في التعريف السابق لتعريف على ا
  المهام.تنوع خبرات العمل و  ،ذه الخبرات على المراكز الوظيفيةه

 ،سلسلة متعاقبة من التغيرات الوظيفية التي تحدث في حياة الموظف العملية"  أنه في حين يرى آخر
 هوالذي يرافق ،ه التغيرات الوظيفية مرتبطة بالتقدم الوظيفي والنجاح الذي يحرزه في عملهذهسوا  كانت 

تكون هده التغيرات عبارة عن تعاقب في الوظائف  أفضل، أوقدأو مكانة وظيفية  ،جر أعلىأالحصول على 
السابق في أن المسار  ويتفق هذا التعريف مع التعريف .3"الفرد خلال حياته الوظيفية التي شغلها الموظف أو

   .الوظيفي ليس مرتبط فقط بالتقدم الوظيفي بل بالخبرات التي يكتسبها الفرد خلال حياته الوظيفية
حيث ينظر إلى المسار الوظيفي على  ،4المهن التي يشارك فيها الشخص " تسلسل» أنهآخر  يعرفه 

  تعاقب المهن التي يمر بها الفرد خلال حياته الوظيفية. أنه
الوظيفي هو عبارة عن المسلك الذي يمر به الفرد  إن المسارومن خلال هذه التعاريف يمكن القول 
 يكتسبها الفرد خلال حياته الوظيفية  والخبرات التيوالذي يضم مجموعة من التغيرات والترقيات 

  يتخطيط المسار الوظيف تعريف-3
والتي  ،لتي تقوم بها إدارة الموارد البشرية" إحدى الوظائف ايعرف تخطيط المسار الوظيفي على أنه 

 5التي يتقلدونها من ناحية أخرى" وبين الوظائف تعمل على تحقيق التوافق والتطابق بين الأفراد من جهة
حيث أنه من وظائف المنظمة في تخطيط المسار الوظيفي التنظيمي حيث يركز هذا التعريف على المدخل 

  ة.ة الموارد البشرير ممثلة في إدا

                                                           
 .19، ص9112ية، الإسكندر الدار الجامعية  طبعة،بدون  ،مدخل لتحقيق الميزة التنافسية الموارد البشرية: ،رمصطفى محمود أبو بك 1
 .27ص ،9111 ،الإسكندريةالجامعية،  الدار ،طبعةبدون  ،البشريةللموارد  الاستراتيجيةالإدارة جمال الدين مرسي،  2
 .173ص، 9112 ،الإسكندرية الجامعية،الدار  طبعة،بدون  ،البشريةإدارة الموارد ، رأحمد ماه 3

4 Khalil ait Saïd, le succès de carrière perçu par les cadres, thèse présenté pour obtenir le grade de docteur 

l’université de bordeaux, 2018, p13. 
  .322، صسابقمرجع  مصطفى محمود أبو بكر، 5
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 "المتابعة في الماضي، الحاضر والمستقبل لمهام الفرد التي تشكل حياته المهنية" كما يعرف على أنه
، فالفرد هو من يتولى تخطيط مساره ويركز هذا التعريف على المدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي ،1

  ط المستقبل.من التجارب التي مر بها في الماضي والحاضر لتخطي بالاستفادةالوظيفي 
للوصول إلى مراكز وظيفية أفضل  وتساعده الإدارةالطريق الذي يسلكه الموظف " أنه في حين عرفه آخر

  .2مة"ظخلال حياته الوظيفية في المن
تحديد الفرص والمسارات الوظيفية المستقبلية بغرض تسهيل حركة النمو والتقدم  "عملية بأنهيرى وهناك من 

ويتفق هذا التعريف مع التعريف الأول في تركيزه  .3"أهداف وخطط أعمال المنظمة يحققالوظيفي للأفراد بما 
 على المدخل التنظيمي في تخطيط المسار الوظيفي.

خطوط مرنة تمثل حركة تطور ونجاح الموظف عبر حياته الوظيفية والمرونة تعني أن " أما آخر فيعرفه أنه
لك من خلال تطبيق المسارات الوظيفية ذو  ،بعدة وظائف بديلةة واحدة فقط بل الترقية غير محصورة بوظيف

ويركز هذا التعريف على خاصية المرونة في تخطيط المسار الوظيفي بحيث يستطيع  .4غير المتخصصة " 
 التكيف مع التغيرات بوجود وظائف بديلة. 

تركة ما بين الإدارة عملية مش تخطيط المسار الوظيفي هو بأنمن خلال التعاريف السابقة يمكن القول 
متصاعدة وتحديد  سير وظيفيالموظف لمراحل  والموظف لإعدادممثلة بدائرة الموارد البشرية في المنظمة 

رشاد للتوفيق بين أهداف الفرد  ،لمالمهارات المطلوبة من تع  والمنظمة.تدريب وا 
 .أهمية تخطيط المسار الوظيفيثانيا: 

 5:ة كبرى تتجلى فيالوظيفي أهمي وتنمية المسارلتخطيط 
فعدم تخطيط المسار الوظيفي يعني عدم وجود حركات نقل وترقية  :تخفيف القيود على حركة العمالة -1

ه القيود ذه تخفففوجود أنشطة تخطيط و تنمية المسار الوظيفي  لذلك ،ووضع قيود على الحركة العمالة
 .والإبداع وتشجعهم على الابتكار

                                                           
1 Jean marie Peretti, gestion ressources humaines, Vuibert, 8 ème édition, paris, 2004, p 21.  

 ،عمان، الأردن9101اليازوري ، دارالأولى، الطبعة  ،المفهوم والوظائف والإستراتيجيات :إدارة الموارد البشرية، وفا  برهان برقاوي 2
 .101ص

 .911، صسابقمرجع  مصطفى محمود أبو بكر، 3
، 9112نشر،بدون مكان  وائل للنشر، الطبعة الأولى، دار ،إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد إستراتيجيعمر وصفي عقيلي،  4

 . 772ص
 . 01ص ،9117 ،الإسكندرية الإبراهيمية، الدار الجامعية، طبعة، بدون ،الوظيفي وتطوير مستقبلكدليلك إلى تخطيط أحمد ماهر،  5
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إن تخطيط وتنمية المسار الوظيفي من خلال النقل والتدريب يعني تنشيط  :الةالتقليل من تقادم العم -2
مهارات العاملين وتجديدها والإبقا  على ما يمكن الاستفادة منه من مهارات وقدرات لمواكبة التغيرات 

 الحاصلة في بيئة العمل.
المنظمات تعمل على و  ،العمل والترقية في التقدميسعون إلى  فالأفراد : والمنظمةتحقيق أهداف الفرد  -3

 منهما.ولذلك فتخطيط المسار الوظيفي يعمل على تحقيق أهداف كل  ،زيادة الإنتاجية وتحقيق الربح
وتخطيط المسار  ركلما اهتمت المنظمة بالتطوي التغيب:معدلات دوران العمل ومعدلات  انخفاض -4

 كذلك تجنبو ب ران العمل ومعدلات التغيكلما انخفضت معدلات دو  ،الوظيفي بأساليب علمية وموضوعية
 .1والاختناقات في الهيكل التنظيمي والوظائف التكدسحالات 

ومن ثم  ،والإدارية العالية المستوى ،والمهنية ،لتولي المناصب القيادية : المؤهلينالأفراد  اكتشاف -5
 .2ناصبه المذتوجيههم إلى برامج التدريب والتنمية التي تمكنهم من الوصول إلى ه

حيث يساهم تخطيط المسار الوظيفي في فتح مجالات التطوير أمام الأفراد  : البشريةالموارد  استقطاب -6
الموارد البشرية ذات الكفا ات العالية من  باستقطابوهذا ما يسمح  ،في زيادة جاذبيتهم للعمل في المؤسسة

 .3المحيط الخارجي
وظائف تلبي  عن العمل فييبحثون أصبح العاملين  : ينالعاملرفع مستوى الرضا وتحقيق طموحات  -7

 .4لذلك فتخطيط المسار الوظيفي كفيل بتحقيق ذلك ،طموحاتهم وتجعلهم راضين عن عملهم
نظمات تتميز بالتنوع في إن ظاهرة العولمة جعلت القاعدة العمالية في معظم الم الثقافات.تنوع  تشجيع -8

فان برامج تخطيط المسار الوظيفي الناجح تتيح الفرصة لجميع الفئات لك ذل والقيم والثقافات ،الجنسيات
 .5العاملة للترقية والتطور

لك أينما ذشعر العاملون إن المنظمة تهتم بمستقبلهم الوظيفي فيروجون ل فإذا : المنظمةتحسين سمعة  -9
 .6للعمل فيهاب العمال ذويج المنظمةا يحسن صورة ذوه يتواجدون،

  تخطيط المسار الوظيفيأهداف  ثالثا:
 1 :يهدف تخطيط المسار الوظيفي إلى تحقيق ما يلي 

                                                           
 .900، ص 9111الأردن،  عالم الكتاب الحديث، ،إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجي عادل حرحوش صالح، مؤيد سعيد السالم، 1
 .02، ص9112، الأردن، والتوزيعأسامة للنشر  الأولى، دارالطبعة  ،البشريةإدارة الموارد  حسونة، فيصل 2
 .900، صسابقمرجع مؤيد سعيد السالم، عادل حرحوش صالح،  3
 .909، صنفسهالمرجع  4
 .172ص ،مرجع سابق جمال الدين مرسي، 5

  6 المرجع نفسه، نفس الصفحة.
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 المختلفة.الإدارية في المستويات  الإطاراتالوفا  المستمر باحتياجات المنشاة من  -
مكانياتهم قدراتهملتوظيف  للأفراد والتشجيع الكافيتقديم التوجيه - ناجح ومن ثم تحقيق مستقبل وظيفي  ،وا 

 .أهداف المنظمة وقدراتهم معآمالهم  تتوافق حيث
 .أعلى المستوياتتطوير العاملين عن طريق التدريب للوصول إلى -
من تغيرات في احتياجات  أللتوافق مع ما طر  استراتيجياتهاوتعديل المنظمات والإدارات تغيير اتجاهات -

 .واهتمامات الموظفين
ومنحهم الفرصة لممارسة  الأفراد،بين الوظيفة والمنظمة و و  والإدارات،تحقيق التنافس والتميز بين الأفراد -

  مميزة. وظيفيةمكانة  لهم أعمال متنوعة تحقق
جرا ات العمل - حداث التعديلاتتطوير سياسات وا   .2المطلوبة في أنظمتها لضمان نجاحها وا 
شباع طموحاتهم الآنية و المستقبلي- ووضعه في المسار  ةتحقيق الأمن الوظيفي للعاملين بتلبية رغباتهم وا 

 .3 الوظيفي الذي يلبي احتياجاتهم بقدر الإمكان
 زيادة احتمالات تحقيق العامل لطموحاته في النمو الوظيفي.-
 الخارج.ب الكفا ات من ذفي المنظمة وج والكفا ات وبقائهاالحفاظ على الخبرات -
 .4وتحريك دوافعهم نحو النمو والتطور إشباع الحاجات العليا للأفراد-
مداخل تخطيط المسار الوظيفي : الفرع الثاني   

مدخلا فرديا  هناكلك يمكن القول إن لذ ،إن تخطيط المسار الوظيفي يهم الفرد كما يهم المنظمة
 .التوافق مع الأخر تحقيقإلى وكلاهما يسعى  ،ومدخلا تنظيميا لتخطيط المسار الوظيفي

 المدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي. أولا:
قيام الفرد بالتعرف  ويركز هدا المدخل على الأول،مسؤولية الفرد ذاته في المقام  إن المدخل الفردي

على إمكانياته وقدراته مقارنتها بما هو مطلوب لشغل الوظائف وتحقيق طموحاته وآماله بحيث يستطيع 
 أهدافهم.لى بلوغ العاملين ومساعدتهم ع الرغبة لدىدور المنظمة لتحريك  يأتيتحقيق الذات وهنا 

                                                                                                                                                                                           
، 02، مجلة العلوم الإقتصادية والإدارية، المجلد بات المسار الوظيفي في تحديد نوع البرنامج التدريبيأثر متطل ،مروة سعدون صالح 1

 .010، ص70العدد
المتخصصة، المجلة التربوبة الدولية  ،تخطيط المسار الوظيفي لدى القيادات التربوية في مكاتب التعليم بجدة، ناقية سالم حسين الهتاني 2

 .91، ص9107المملكة العربية السعودية، ،2العدد  ،1 المجلد
نعكاساته على الأمن الوظيفي وتنمية المسارتخطيط  الفاضل، عبد العزيز بن محمد بن عبد العزيز 3  غير رسالة ماجستير ،الوظيفي وا 

 .90ص، 9100،الرياض جامعة نايف للعلوم الأمنية، تخصص العلوم الإدارية، منشورة،
 )سلسلةمجلة العلوم الإسلامية  ،تخطيط المسار الوظيفي للمدراء في الجامعة الإسلامية مال ماضي،ك رشدي عبد اللطيف وادي، 4

 .720ص ،9117العدد الثاني،، المجلد الخامس عشر الدراسات الإنسانية،
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 1:هماالباحثون المدخل الفردي لتخطيط المسار الوظيفي إلى بعدين  وقد قسم
 لوضع الوظيفي في المنظمة بحيث تكون لديل الجيدالفهم  ويقصد به  :الوظيفي وضوح مفهوم المسار -1

دراكهم وكذونظام الترقية  قاعدة من المعلومات الواضحة والمحددة حول أهمية المنشأة الفرد لك وعي الأفراد وا 
للوصول إلى مراكز وظيفية متقدمة  الفردالطريق الذي يسلكه بحيث يكون  ،2 لنقاط القوة والضعف وميولاتهم

يختار الوظيفة التي تناسبه بكل حرية، ويعمل على وضع الأهداف المستقبلية عن طرق البحث عن فواضحا 
بالإضافة والعمل على تحسين مهاراته بالتعلم والتدريب الذاتي ،  المعلومات المتعلقة بالفرص الوظيفية المتاحة

  .الخبرات التي يمتلكها للوصول إلى الأدا  المتميز في المستقبل  استخدامإلى 
أن  الأفرادفعلى  ،الفرد المسؤولية في تخطيط مساره أن يأخذ الوظيفي: ويعني لتخطيط المسار الإعداد-2

 3خلال:لمساره الوظيفي ويؤثر فيه من  فالفرد يخطط ،وتخطيط المسار م الذاتمهارات جديدة في تقيييطوروا 
عين في  بعد أن يأخذ ،وظيفي في الأجل الطويل بدل القصيعلى تخطيط مساره ال اهتمامهأن يركز  -

 التحدي.والشعور بالإنجاز و  ،الوظيفية التي تحقق له فرص النمو الاعتبار
إلى ممارسة وظائف أكثر أهمية تتيح  الانتقالمما يتيح له  ،ى أدا  متميزأن يبذل جهدا كبيرا للوصول إل -

 .له فرص التقدم والنمو
 والترقية.بمساره الوظيفي مثل النقل  والمتعلقة ،يكون له تأثير إيجابي في القرارات التي تتخذها المنظمة أن -
 مهاراته.ظهار إأن يعمل على توسيع نطاق وظيفته بالبحث عن مهام جديدة تتيح له  -
نما يتعلق ، يأو التقدم في المركز الوظيف ،لا يتعلق فقط بزيادة مستوى الدخل الناجحفالمسار     باستخداموا 

  .كبرأمسؤوليات  بامتلاكلمواجهة التحديات  ومهاراتهلإمكانياته الفرد 
 .المدخل التنظيمي لتخطيط المسار الوظيفي ثانيا:

والسعي لتحقيق  للفرد،المسار الوظيفي  وتنميةتخطيط المنظمة في دور  على يركز المدخل التنظيمي
وتوفير المناخ  الاستراتيجياتوالتوافق بين طموحات الأفراد وأهدافها وذلك عن طريق مجموعة من  الانسجام

وقد تم تقسيم المدخل التنظيمي  .المناسب حتى تساعد الأفراد في تحقيق طموحاتهم المتعلقة بالمسار الوظيفي
 4هما:إلى بعدين 

مثل في مجموعة السياسات والأساليب التي تتبعها الإدارة في تخطيط وتت الممارسة:الإدارة  استراتيجية-1
  من بينها: للموظفينالمسار الوظيفي 

                                                           
 .91ص مرجع سابق، ناقية سالم حسين الهتاني، 1
، رسالة ماجستير غير منشورة، تخصص الإداريين في مؤسسات التعليم العاليمعوقات تطوير المسار الوظيفي للعاملين  محمد بشير حسن مهدي، 2

 .45، ص3022إدارة أعمال، جامعة الأزهر، غزة، 
 ،91المجلد  ،والقانونيةمجلة جامعة دمشق للعلوم الإقتصادية  ،العاملين في رضاأثر تطوير المسار الوظيفي  صلاح الدين الهيتي، 3

 .33ص ،9113الأردن، العدد الثاني،

 .91ص مرجع سابق، الهتاني، حسين ناقية سالم 4



 الفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية للدراسة

 

 
 

8 

ا كان الفرد يؤدي وظيفته فإذ ،يمكن أن يبين تقييم الأدا  مدى التوافق بين الفرد ووظيفتهتقييم الأداء:  -
وعن طريق تقارير تقييم الأدا   والعكس إذا كان يؤدي وظيفته بشكل سي  ،ا على التوافقذدل هبشكل جيد 

 .مجالات العمل الناقصة لدى الفرد ومعالجتها يمكن التوصل إلى المهارات أو
عبارة عن تمارين واختبارات الهدف منها هو أن يكتشف الفرد طموحاته  الوظيفي: وهيمختبرات المسار  -

الاستعانة . ويتم لديه من نقص لكي يعوضه ما أو ،لديه من إمكانيات وقدرات لتحقيقها وما للوظيفة،
 .خارج الشركة الخاصة بالمسار الوظيفي ويقوم بها مستشار مدرب من داخل أو التوجيه بمقابلات

     ارات هي عبارة عن برنامج متكامل من التمرينات والاختبارات لقياس القدرات والمه: مراكز التقييم -
للتعرف  ،يتم مقارنة ما تم قياسه بما يجب أن يتوافر لدى الشخص المرتقبة، ثموالاستعدادات الإدارية الحالية و 

 وتحديد الفرق الذي يمثل ما يجب تطوير الفرد فيه.
      تطلاعات حول درجة الرضا للعاملينالاسبعض الشركات بإجرا  بعض البحوث و تقوم : بحوث الرضا -

عدم يدل على توافق الفرد مع وظيفته و فالرضا  .معرفة الأسبابو  ،عدم الرضاوجه الرضا و أو  ،لهمعن عم
 .1الرضا يدل على عدم التوافق

و ذلك من خلال  ،تقديمه إلى الوظيفة الجديدة يهايكون عل دخول الفرد الجديد إلى المنظمة بعد  لتأهيل:ا -
من خلال برنامج منظم و رسمي، يحتوي على معلومات عن تأهيله علميا و اجتماعيا و نفسيا، ويتم ذلك 

أنظمة الأجور، مزايا وخدمات العاملين، حقوق  ،تاريخ المنظمة وتطويرها و تنظيمها وهياكل الإدارة فيها
  وتقديمه لرئيسه المباشر وزملائه في العمل ممارسات الحضور والغياب والسلوك داخل العمل،  وواجبات الفرد،
وعليه فالتأهيل يلعب  ،والعلاقات والأعراف والمشاكل المتوقعة ،ئة الاجتماعية المحيطة بالوظيفة مع شرح للبي

 دور مهم في تكيف الفرد  الجديد مع وظيفته الجديدة.
وسيساعد ذلك في التعرف على  جديدة،خبرات  لاكتسابنقل الفرد من وظيفة إلى أخرى : ويعني التدوير -

وبأي طريقة وأي معلومة يأخذها، والقاعدة هنا  ،ختلفة حيث يتعرف مع من يتصلأدا  العمل مع الجهات الم
 هي تعريف الأفراد بكل شي  له علاقة بالأدا  الجيد لوظائفهم.

والنقل هو حركة الفرد العامل من وظيفته إلى أخرى بنفس المستوى الوظيفي وبنفس مستوى الأجر النقل: " -
ندما تكون لدى الإدارة معرفة بالعاملين الدين هم بحاجة إلى النقل إلى وتتم عملية النقل ع .2أو الراتب"

وتعريفهم بباقي  ،قدراتهم فالغرض الأساسي من النقل هنا هو تطوير العاملين معتتلا م أكثر  ،وظائف أخرى
 .كبير من الخبرة المتنوعة لدى اغلب العاملين وتوفير قدروسد الاحتياج في وظائف معينة  ،الوظائف

                                                           
  1 أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، مرجع سابق، ص280.

، 9111للنشر والتوزيع، عمان،  الوارق الطبعة الأولى، ،إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجي متكامل ،وآخرونيوسف حجيم الطائي  2
 .210ص
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أنها شغل الموظف لوظيفة ذات مستوى أعلى من الصعوبة والمسؤولية "حيث تعرف الترقية علي  :الترقية -
ويجب أن تتم  ،والسلطة والمركز يفوق وظيفته الحالية" مع الاستفادة من المزايا الوظيفية التي تصاحب الترقية

كان فيما  كما والأقدميةلى أساس الكفا ة وليس فقط ع ،الترقية على أساس تحقيق التوافق بين الفرد و الوظيفة
 .1 مضى

حيث  ،  من عملية إدارة المسار الوظيفيتقوم العديد من المنظمات بإدارة عملية التدريب كجز  :التدريب -
 يوجد العديد من البرامج التدريبية تتجه جميعها نحو تطوير العاملين، وتحسين أدائهم ورضاهم عن العمل،

 .2المهارات اللازمة لممارسة وظائفهم الحالية والمستقبليةكما تزود الأفراد ب
 سلوكوالتي تؤثر بشكل مباشر على  وهي مجموعة من المتغيرات الداخلية :التنظيمية الإدارية البيئة-2

نمط  ،وتتكون البيئة التنظيمية من مجموعة من العناصر مثل اللوائح والقوانين ،العاملين و على أدا  المنظمة
 .3 أساليب التحفيزو القرارات  اتخاذمشاركة الأفراد في  أنظمة المعلومات، ،العلاقات الإشراف

 مجالات استخدام تخطيط المسار الوظيفي الفرع الثالث:
 4هي:الوظيفي  وتنمية المسارمجالات لتخطيط  ةهناك ثلاث 
 الكيمائية ،، الهندسيةةعلى المسارات الوظيفية للوظائف الفني يشتمل :التخصصيالوظيفي الفني  المجال-1

ه الوظائف يركزون على ذالرئاسية. فأصحاب ه رأو غيرها من الوظائف ذات الصفة غير الإدارية وغي
 في مجال العمل الفني التخصصي فقط.الابتكار و  الإبداع

إلى  الإدارية الرئاسية التي تتدرج من أسفل الوظيفية للوظائفيتضمن المسارات  :الإداري الرئاسي المجال-2
 القيادي.وهي تناسب الأشخاص الدين يفضلون العمل الإشرافي و  ى،أعل
فالفرد عند وصوله إلى  ،يشمل المسارات الوظيفية للوظائف ذات المجال الفني والإداري :الثنائي المجال-3

ا  فالفرد هنا يتحمل أعب الإشرافي،نهاية المسار الفني التخصصي يستطيع الانتقال إلى المسار الإداري 
 إضافية ويريد نقل المسؤولية التي يتحملها.

 بالنسبة للمنظمة مراحل تخطيط المسار الوظيفيالفرع الرابع:  
  فيما يلي: نذكرهاوالمنظمة للفرد  بالنسبةيمر تخطيط المسار الوظيفي بعدة مراحل 

 

                                                           
 .321ص ،المرجع نفسه 1
مجلة جامعة تشرين للبحوث  ،التنظيمي والالتزامالعلاقة بين إدارة المسار الوظيفي  دراسة ،، باسم غدير غديرران هيثم عمرانعم 2

 .212ص، 9102 ،3العدد  ،17المجلد  ،والقانونية الاقتصاديةسلسلة العلوم  والدراسات العلمية،
وكالة الغوث  قطاع الخدماتالعاملين في  الإنجاز لدىة على مستوى دافعية أثر عوامل البيئة الداخلية للمنظم أحمد يوسف أبو رحمة، 3

 .2ص ،9107 ،غزة ،الجامعة الإسلامية، منشورة ماجستير غيررسالة  ،الدولية
  .11ص ،سابقمرجع  عبد العزيز بن محمد بن عبد العزيز الفاضل، 4



 الفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية للدراسة

 

 
 

10 

 أولا: خطوات تخطيط المسار الوظيفي على المستوى الفردي
 1ي:وه مراحلبأربعة على المستوى الفردي ي يمر تخطيط المسار الوظيف

في تخطيط المسار الوظيفي على المستوى الفردي هي التعرف على  مرحلةأول  إن :الفرد بنفسه تبصر-1
ما هي المهارات التي يمتلكها؟ ما هي قيمه  ،من خلال طرح التساؤلات الآتية أي نوع من الأفراد هو؟ ،الذات

 ،لك فيما يتعلق بالنواحي الفنية والعلاقات الشخصيةذ ،هي نقاط القوة والضعف؟ ما ،مادا يكره؟ ،واهتماماته؟
وكذلك درجة الأهمية التي يعدها لبعض خصائص  ،القدرات الإدارية ،الشخصيةالاتصالات والمهارات 
ر على ودرجة التأثي ،الانتما  للآخرين والمكافآت الماليةو  لأمن الوظيفياو  الاستقلالية،الوظيفة مثل درجة 

  وأخيرا تصوره لوظيفته القادمة. ،وما هي خصائص الوظائف التي شغلها من قبل ،الآخرين
هنا يقوم الفرد بدراسة و  ،وهي عبارة عن تحديد الفرص الوظيفية المتاحةعلى متطلبات الوظيفة.  التعرف-2

 ككل،سوق العمل  التعرف عليها سوا  داخل المنظمة التي يعمل بها أو فيو  الفرص الوظيفية المتاحة
وأهم  ،شروط الوظائف من تعليم وخبرات وخصائص شخصية الفرد ،والتعرف على متطلبات هده المنظمات

 ه المتطلبات فيه شخصيا.ذعلى مدى توافر ه معرفة الفردشي  هنا هو 
 ،د لقدراتهالفجوة أو الفرق من خلال مقارنة الفر  ويتم تحديدالفجوة أو الفرق في المسار الوظيفي.  تحديد-3

مكاناته  .التي سوف يشغلها المنظمة، والوظيفةواهتماماته مع متطلبات ، وا 
ومتطلبات  ،بعد تحديد الفجوة أو الفروق بين اهتمامات الفرد وميولهخطة المسار الوظيفي.  وضع-4

كانت  يقوم بوضع الخطط المستقبلية التي يمكن أن تساعده في تحقيق الأهداف التي وضعها سوا  ،الوظيفة
ه ذتشمل تلك الخطط على البرامج اللازمة لتحقيق ه ويجب أن ،طويلة الأمد لمساره الوظيفي قصيرة أو
 .2وغيرهامن تعليم وتدريب  الأهداف

 المسار الوظيفي على المستوى الفردي تخطيط مراحل(: 0) الشكل رقم

   
 .02ص ،9117 ،الإبراهيمية، الإسكندرية الدار الجامعية، ،ةبدون طبع ،دليلك إلى تخطيط مسارك الوظيفيأحمد ماهر،  :رالمصد

                                                           
 .02ص ابق،سمرجع  الوظيفي، وتطوير مستقبلكدليلك إلى تخطيط ، رأحمد ماه 1
، رسالة ماجستير غير منشورة في الإدارة والقيادة، تخطيط المسار الوظيفي وعلاقته بالفاعلية التنظيميةمحمد أحمد عبد الله طبيل،  2

 .02ص ،9101، غزة،رجامعة الأزه

وضع خطة المسار 
الوظيفي

تحديد الفجوة أو الفرق
في المسار الوظيفي

تبصر الفرد بنفسه 

التعرف على متطلبات 
الوظيفة



 الفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية للدراسة

 

 
 

11 

 ثانيا: مراحل تخطيط المسار الوظيفي على المستوى التنظيمي
بعدة  يمر أنهحيث نجد الوظيفي التنظيمي اختلف الكتاب والباحثون في وصف مراحل تخطيط المسار 

 1نذكرها فيما يلي:مراحل 
وتوجد ارتباطات واضحة  ،ابتكار مسارات متمايزة داخل المنظمةمن خلال  :المسارات الوظيفية تصميم-1

 والمتطلبات أو وكذلك تحديد مسؤوليات ومهام كل وظيفة ،بين الوظائف الموجودة داخل المسار الواحد
 الشروط للانتقال للوظيفة التي تليها في المسار الوظيفي.

ظائف في المنظمة حيث لكل مسار )مهني لك بنا ا على هيكلة الو ذو  :أهداف كل مسار وتحديد توصيف-2
 المنظمة.أو إداري( هدف معين لتحقيق أهداف 

مكانياتهتقييم لقدرات الفرد و  إجراء-3 ي ذال ،روتتم عملية التقييم بشكل دوري بمساعدة المدير المباش :ا 
 خلال عملية التقييم الدورية المستمرة. ولتوجيه من الإرشاديساهم في تقديم النصح و 

بتخطيط القوى  بالاستعانة المتاحة الوظيفية لكل مسار من المسارات : الشاغرةالوظيفيةالفرص  يدتحد-4
 العاملة.

المهارات والمعارف والقدرات  مع بما يتلا م بينها الاختياريمكن للفرد  والتي :المساراتبدائل  تقييم-5
 المميزات التي يتمتع بها الموظف. أووالخصائص 

تطبق المسارات الوظيفية عن طريق  أنحيث على المنظمات  :أو برنامج عمل وتنفيذ خطة وضع-5
أو المسؤوليات الأكبر من خلال  ،يشغلوا الوظائف ذات النطاق الإشرافي الأوسع بأن ،تشجيع العاملين
وغيرها من الممارسات  ،مكان المدير في حالة غيابه لفترة مؤقتة خلال الإحلالمن  أو ،التفويض المؤقت

 تساعد الموظفين في تطوير مسارهم الوظيفي. أنمن شانها  التي
والرؤسا   ،من خلال التغذية الراجعة من الموظفين المرؤوسينالمسار الوظيفي  وتقييم برنامج إدارة-6

 والعمل على تصحيحها. ،والمشكلاتللتعرف على مناطق الضعف 
 .المعوقاتوالتغلب على  ،لحل المشكلات اللازمة القرارات التصحيحية من طرف الإدارة العليا اتخاذ-7

 

 

 

 
                                                           

سالة غير منشورة للحصول على ر  ،الوظيفي والاحتراقالتأقلم التنظيمي كمتغير وسيط بين تخطيط المسار الوظيفي ندى إبراهيم مصلح،  1
 .11ص ،9102الأزهر، غزة،  الأعمال، جامعةدرجة الماجستير، تخصص إدارة 
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 : مراحل تخطيط المسار الوظيفي على المستوى التنظيمي(2)الشكل رقم 

 
رسالة غير  ،الوظيفي والاحتراقالتأقلم التنظيمي كمتغير وسيط بين تخطيط المسار الوظيفي  إبراهيم مصلح، ندىر: المصد

 .11ص ،9102الأزهر، غزة،  الأعمال، جامعةتير، تخصص إدارة منشورة للحصول على درجة الماجس
 التي تحدد فعالية تخطيط المسار الوظيفي  الاعتبارات :الفرع الخامس

   1نذكر من بينها: الاعتباراتيتطلب مراعاة بعض  التخطيط الناجح للمسار الوظيفيإن 
 التوازن بين الخبرة العملية والنظرية أولا:

رة العملية أو المعرفة التطبيقية المرتبطة بالوظيفة من أهم العوائق التي تواجه الفرد يعتبر غياب الخب 
يحرص الفرد في مراحل التعليم المختلفة أن يكتسب بعض  أن وقد يستلزم ذلك ،في بداية مساره الوظيفي

ض المؤسسات ببع الالتحاقكان ذلك من جهوده الشخصية أو  سوا  ،المهارات المختلفة من التطبيق العملي
 الدراسة.خلال مراحل 

 تطويرها  والقدرة علىالدافعية  ثانيا:
وبما لديه من  ،تتحدد فعالية تخطيط المسار الوظيفي بدرجة كبيرة بما لدى الفرد من دافع ذاتي للإنجاز

رات والمهات مجموعة من القدرا اكتسابهلذا يستوجب على الفرد ضرورة  ،الدافع وزيادة هذالتطوير  استعداد
وعرض  الإقناع والتأثير ر،تحديد الفرص والقيود، المناقشة والحوا ،للأهدافالتي تتعلق أساسا بالتحديد الدقيق 

 .الإنجازات

                                                           

 .937-933، صمرجع سابق مصطفى محمود أبو بكر، 1 

دورة تخطيط 
المسار 
الوظيفي

إتخاذ الإجراءات 
التصحيحية

8
تصميم 

المسارات 
الوظيفية 

1

توصيف المسارات 
الوظيفية 

2

الي تقييم الوضع الح
و إمكانيات واهداف 

المرغوبةالمسارا

3
تحديد فرص 
ةالترقي الوظيفي

4

تقييم بدائل 
المسارات 

5

وضع وتنفيذ 
خطة أو برامج 

عمل 

6

إدارة ومتابعة 
البرامج 

7

 
 تصميم المسارات

(2الوظيفية )  توصيف المسارات 

( 3الوظيفية     )  

الي تقييم الوضع الح

و إمكانيات و 

أهداف المسارات 

( 2المرغوبة)  

 تحديد فرص الترقي

(4ة )الوظيفية  الوظيفي  

تقييم بدائل 

(5المسارات )  

أو  وضع و تنفيذ خطة

 حقيقبرامج عمل لت

( 6المسار  الوظيفي )  

إدارة ومتابعة 

(7البرامج )  مراحل تخطيط المسار الوظيفي  

إتخاذ الإجراءات 

(  8التصحيحية )  
دورة وتخطيط 

ي المسار الوظيف  
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  والتوازن الذاتيمستوى النضج  ثالثا:
بدرجة معينة على قدرة الفرد على التعامل مع المتغيرات الجديدة التي  المسار الوظيفيتتوقف فعالية 

جرا ات العملسياسات و و مثل التعامل مع نظم  ،بالوظيفة التحاقهمرة عند  يواجهها لأولعادة ما   قواعد وا 
ب للتجاو  استعداده بالمؤسسة يعني التحاقهوالتفاعل مع الزملا  والرؤسا ، ويستلزم ذلك توعية الفرد بأن 

 .المؤسسةأهداف و  أهدافهو  احتياجاتهوبين  الفعال بما يحقق توليفة مناسبة
 المستقبلية النظرة بعا:را

وافز بصورة تحقق والحالتدريب  ،الترقية ،تقارير الكفا ة ،التعيين ،الاختيارتطوير أساليب وتتعلق 
 .بين ما يحصل عليه الفرد من مزايا وما يقدمه من إنجازات في مساره الوظيفيالترابط الواضح 

  ونظم العملسياسات  خامسا:
 نجاح تخطيط المسار الوظيفي، احتمالاتسات دورا كبيرا في تحديد ونظم العمل بالمؤس تؤدي سياسات

المؤسسة من فرص التجديد والإبداع يتحدد  وما توفرهوبقدر الوضوح والمرونة التي تتمتع بها هذه السياسات 
 .نجاح تخطيط المسار الوظيفي للفرد والمنظمة

 خصائص سوق العمل: سادسا:
. البديلة بين المسارات الوظيفية منواختياراته الفرد في توجهات تلعب خصائص سوق العمل دورا بارزا 

يخطط لمساره  أنوالموضوعية في سوق العمالة يستطيع الفرد  الاستقراروبقدر توفر خصائص الوضوح و 
 .بفعاليةالوظيفي 
 الموقف البيئي العام سابعا:

الاجتماعية  ،جوانبها السياسيةالبيئة من  والمستقبلي لمتغيراتإن تصورات الفرد عن الوضع الحالي 
قدر بو  ،من بين المسارات الوظيفية البديلة اختياراتهيكون لها تأثيرا واضحا على رؤيته و  الاقتصاديةو  الثقافية

 .قدرة الفرد على إدراك هذه المتغيرات بقدر إمكانية التخطيط الفعال لمساره الوظيفي
  قبول التدرج المحسوب ثامنا:

الفرد وعدم قدرته على ظروف  استعجالحة أمام تخطيط المسار الوظيفي هو من العوائق الواض
تحقيق أهدافه مما ينتج عنه  والصعوبة فيومتطلبات الوظيفية التي يشغلها حيث يصطدم بالواقع الوظيفي 

 الإحباط والقلق والصراع.
 مسؤولية تخطيط المسار الوظيفي.: الفرع السادس

والمنظمات التي  ،ومديرهم ،فراد العاملينالأالوظيفي على كل من  تتوزع مسؤولية تخطيط المسار
 .السابقة الأطرافتوضيح مسؤولية كل طرف من  وفيما يلييعملون بها 
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 مسؤولية الفرد أولا: 
فزيادة  ،قيمتهم في المنظمة لإثرا العاملين في تخطيط المسار المهني في سعيهم  الأفراد مثل دورتي 

وتغير  ،تغير الوظائف إلى أدتكبر خاصة مع التغيرات التكنولوجية التي أص عمل ر ف مهأماقيمة الفرد تتيح 
في مختلف المواقع الوظيفية  الآخرين الأفرادتحمل الفرد للمسؤوليات الكبيرة وتفاعله مع  أنفي وصفها. كما 

 .1لوظيفيفرص التطوير ا كذلكو  ،المنظمات المنافسة يساهم في زيادة فرص العمل أفرادمع  كذلكو 
نماو  ،لتنمية خططه الوظيفية الآخرينفالفرد لا يعتمد على  يريد الذي  وحده يعرف ما لأنهيعتمد على نفسه  ا 

مكانياته ومهاراتهويعرف قدراته  أهداف،من  إليه الوصول  الكثير منه الخطط يتطلب من الفرد ذه لإعدادو  ،وا 
. حتى تتلقى الإرشادرب ومتحفظ يقدم له النصح و تساعده المنظمة عن طريق مرافقته بشخص مد الوقت لذلك

 .2 هده الخطة النجاح المطلوب
 المشرف أومسؤولية المدير  ثانيا:

في تخطيط حياتهم المهنية من خلال تقديم النصح  الأفرادالمشرف دورا هاما في مساعدة  يلعب 
الدين يشرفون عليهم في  شخاصالأحيث يتلقون تدريبا خاصا لاكتساب المهارات اللازمة ومساعدة  الإرشادو 

 .3تخطيط حياتهم المهنية ومن مهام المشرفين في هذا المجال نذكر ما يلي
 :يلي وتتمثل مهمة الإرشاد التي يقوم بها المشرف فيما: الإرشاد-1
 .والأهدافالمساعدة في تحديد الاهتمامات والمهارات -
 المساعدة في تحديد الخيارات والبدائل.-
 الأفضل. ي تقييم الخيارات واختيار الاختيارالمساعدة ف-
 .لتحقيقها والاستراتيجيةالمساعدة في تصميم خطة المسار الوظيفي -
 :خلالتتم عملية التقييم من  حيث التقييم:-2
 تحديد العناصر الحرجة في العمل.-
 مناقشة مجموعة الأهداف مع العاملين. -
 تقييم أدا  العاملين.-
 لعاملين ومتطلبات خطة المسار الوظيفي.مناقشة الأدا  مع ا-
 مراجعة دورية لمدى تقدم تنفيذ خطة المسار الوظيفي.-

 تقديم التوجيهات للأفراد من خلال: يتم :التوجيه

                                                           
 .900ص ،9111دار وائل للنشر، الطبعة الثانية، ،إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجي سهيلة محمود عباس، 1
الإسلامية، الجامعة  رسالة ماجستير إدارة أعمال، ،المسار الوظيفي وأثرها علىوالتعيين  الاختيارواقع سياسة  عدوان، أحمد منير زكريا 2

 .02ص ،9100، غزة
 .93، صمرجع سابق محمد أحمد عبد الله طبيل، 3
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 تدريب العاملين على المهارات الفنية.-
 دعم الأدا  الفاعل.-
 .والتحسينات المطلوبةاقتراح السلوك الفاعل -
 ات العمل وتلك الخاصة بالمنظمة.توضيح خطط وأهداف مجموع-
  عن طريق: ويتم التنسيق: التنسيق 
 المساعدة في إيجاد ترابط بين العاملين مما يساعدهم في المضي في تنفيذ مساراتهم الوظيفية.-
 .فرص عمل أفضل إيجاد أومراكز تدريبية مناسبة للعاملين  إيجادالمساعدة في - 
 لتي تعترض خط سير الموظف.المساعدة في الكشف عن الصعوبات ا-
 تمثيل مصالح الموظفين-
 العمل مع العاملين لتصويب أوضاعهم الوظيفية وحل المشاكل العالقة مع الإدارة.-
لعدم تناسبها مع توجهات  ،وضع خطط بديلة للمسارات الوظيفية في حالة تعذر تنفيذ ما تم تخطيطه -

 .الإدارة
 .واقتراح الحلول للمشاكل القائمة الإدارة، أمام لدفاع عنهموا واهتمامات العاملينتمثيل مصالح  -

 مسؤولية المنظمة ثالثا:
 :يلي فيما تخطيط المسار الوظيفي تتجلى مسؤولية المنظمة في 

 .1في نجاح التخطيط الأهميةالحلقات المهنية حول المتطلبات والمعلومات ذات  مثل :المهنية الورشات-1
التي تهيئ معلومات حول الوظائف الشاغرة وبرامج التدريب الآلي، و  الإعلامام باستخد :المعلومات أنظمة-2

 المناسبة. والتطوير
  .حول تخطيط المسار في المنظمة إصدارات-3
من خلال توفير استشاريين مدربين ومتخصصين في العمل مع العاملين الذين  :الاستشارات المهنية-4

 يفية.المساعدة في الجوانب الوظ إلىيحتاجون 
المنظمة( فالفرد يقوم بالتخطيط  ،المشرف ،الفرد)الجميع فالتخطيط الناجح ينتج من تضافر جهود 

 . 9المنظمة فتقوم بتوفير الهياكل والموارد ماأوالتشجيع و التوجيه  بالإرشادالمشرف يقوم  أووالمدير 
 يالرضا الوظيف مفاهيم أساسية حول الثاني:لمطلب ا

وعلم  الباحثين في مجال الإدارة السلوك التنظيميوالعلما  و  باهتمامظيفي حظي موضوع الرضا الو 
تسعى لذلك  ،واستمرارهاالركيزة الأساسية لنجاح المنظمات  باعتبارهبالمورد البشري  لارتباطهوذلك  النفس

                                                           
 .909، صمرجع سابق سهيلة محمود عباس، 1
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ويساهم في تحقيق أهداف على تحقيق طموحاته حتى يكون راضيا  به والعمل الاهتمامالمنظمات إلى 
 .منظمةال

  الرضا الوظيفي ماهية الفرع الأول:
 تعريف الرضا الوظيفي أولا:

ويرجع هذا إلى تعدد الكتابات وتناول هذا الموضوع من  ،لا يوجد تعريف محدد متفق عليه للرضا الوظيفي 
 .اختصاصأكثر من جهة 

 .1 ي عنه وأحبه وأقبل عليهورض ،يعني رآه له أهلا وارتضاه الرضا في اللغة هو ضد السخط" :تعريف الرضا لغة
  2 "إتجاه إيجابي من الفرد إلى عمله الذي يمارسه أنه" VROOMكما عرفه 

ما يحصل عليه من تلك  نه "الحالة العاطفية الإيجابية الناتجة عن تقييم الفرد لوظيفته، أوأويعرفه إدوين لوك 
 .3الوظيفة " 

 .التي يشعر بها الفرد نحو عمله ويتفق هذان التعريفان أن الرضا هو الحالة النفسية
التي تحمل المر  على  ،والمادية والبيئية ،بالظروف النفسية الاهتماماتهو مجموعة من " كما عرفه هوبك 

ويرى هذا التعريف أن الرضا يمثل الإشباع التي يحصل عليه الفرد من  ،4" القول بصدق أنني راضي في وظيفتي
 المختلفة.المصادر 

فرصه  محتوى عمله، "محصلة لرضا الفرد عن أجره، عاشور أن الرضا عن العمل هو ويرى أحمد صقر
 .5وظروف هذا العمل " ساعات عمله الجماعة التي يعمل معها، رئيسه، الترقي،في 

 المختلفة.يحصل عليه الفرد من المصادر  الذيوحسب التعريفان السابقان فالرضا يمثل الإشباع 
ويمكن تحديد تلك المشاعر من  ،أعمالهم اتجاهالوظيفي هو "مشاعر العاملين  أن الرضا سيمون ويرى هربرت

 .6وما ينبغي أن يوفره العمل من وجهة نظرهم " ،ما يوفره العمل للعاملين في الواقع زاويتين:
عبارة عن ظاهرة  واعتمادا على التعاريف السابقة يمكن إعطا  تعريف شامل للرضا الوظيفي بأنه

ا الإشباع من ذويتحقق ه م الموظف لمنصبه كأداة لإشباع حاجاته بمختلف أنواعها.ين تقيمعقدة ناتجة ع
 ،ومتناسبا مع ما يريده من عمله ،ومحققا لطموحاته ورغباته ،عوامل متعددة تجعل الفرد راضيا عن عمله

 وبين ما يحصل عليه في الواقع أو يفوق توقعاته.
                                                           

جامعة ، أعمالتخصص إدارة  ، غير منشورة،ماجستيررسالة  ،ارد البشريةأثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للمو  شاطر شفيق، 1
 .1، ص9101بومرداس، ،محمد بوقرة

 .022، ص9911 ،الدار الجامعية، الإسكندرية طبعة،، بدون السلوك التنظيميمحمد سعيد أنور سلطان،  2
3 Colin .p.silverthone, organisationnel psychologie in cross cultural perspective, university press, new York, 

p171. 
 .022، صمرجع سابقمحمد سعيد أنور سلطان،  4
 .010، ص9117، الإسكندرية،ردار الوفا  لدنيا الطباعة والنش بدون طبعة، ،السلوك الإداري العلاقات الإنسانيةمحمد الصيرفي،  5
 .031، ص9112ن طبعة، دار المعرفة الجامعية، بدو  ،السلوك الإنساني في المنظماتأحمد صقر عاشور،  6
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 ديناميكية حدوث الرضا ثانيا:
وبلوغهم هذه الأهداف سيجعلهم أكثر رضا عن طريق العمل  ،فراد إلى تحقيق أهداف معينةيسعى الأ 

 1:وهناك مجموعة من العوامل تنتظم في عمليات متتالية تؤدي إلى تحقيق الرضا ،الأدا  أو
 .ر الإشباع إتاحةدأكثر مصا ويعد العمل ،فلكل فرد حاجات يسعى لإشباعها الحاجات: -
 إلىحيث يتوجه  ،ود حاجات يسعى الفرد لإشباعها يولد قدرا من الدافعية لدى الفردإن وج الدافعية: -

 .المصدر المتوقع منه إشباع تلك الحاجات
شيوعا إيمانا منه أن العمل  الأدا  اويعد العمل أكثر هذ ،تتحول الدافعية إلى أدا  نشط لدى الفرد الأداء: -

 .وسيلة لإشباع تلك الحاجات
 .يؤدي الأدا  الفعال إلى إشباع حاجات الفرد :الإشباع -
 إن بلوغ الفرد إلى مرحلة الإشباع من خلال الأدا  الكف  في العمل يجعله راضيا عن عملهالرضا:  -
 :ديناميكية من خلال الشكل التاليويمكن تجسيد هذه ال 

 (: ديناميكية حدوث الرضا 3الشكل رقم)  

 
غير منشورة،  ،رسالة ماجستير ،رضا الوظيفي لدى العمال الجزائريين بين القطاع العام والخاصال، عبد الرحمان عزيرو :المصدر

 .66ص ،3025بسكرة،، جامعة محمد خيضر علم النفس والعمل،

 أهمية الرضا الوظيفي  ثالثا:
ف مختل وتأثيره علىوذلك لأهميته الكبيرة  ،حظي الرضا الوظيفي باهتمام كثير من الباحثين والعلما 

 زوايا:وفيما يلي نتعرض لهذه الأهمية من عدة  السلوكيات،
 الرضا الوظيفي للموارد البشري: أهمية-1

 2:ىارتفاع شعور المورد البشري بالرضا الوظيفي يؤدي به إل

                                                           

 غير منشورة، تخصص علم ،رسالة ماجستير ،الرضا الوظيفي لدى العمال الجزائريين بين القطاع العام والخاص عبد الرحمان عزيرو،1 
 .11ص ،9102 بسكرة، محمد خيضر، جامعة والعمل،النفس  

 
 .21ص ،مرجع سابق عبد الرحمان عزيرو، 2
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حيث أن زيادة رضا الفرد عن عمله يؤدي إلى زيادة قدرته على التحكم في  ل:القدرة على التكيف مع بيئة العم -
 والتكيف مع البيئة المحيطة به. ،عمله

يندفع نحو  ،مادية مشبعة بشكل كافيالالمادية وغير  هحاجات الفرد بأنر يشع فعندما والابتكار:الرغبة في الإبداع  -
  .ومبتكرة بطريقة مميزة ويؤديه العمل

 وتطوير مستقبله سينفي تح فالفرد الراضي عن عمله يكون لديه الرغبة والطموح :والتقدمزيادة مستوى الطموح  -
 .الوظيفي

 ،فذلك يساهم في تحقيق حاجاته وطموحاته في الحياة متطلباتهوفرت الوظيفة للفرد كل  فإذا الحياة:الرضا عن  -
 ،فهناك علاقة وثيقة بين الرضا عن الحياة والرضا الوظيفي ،وبالتالي يكون الفرد راض عن مختلف جوانب حياته

والفرد ذو درجات  ،والعكس صحيح خاصة مع عائلته ،ته يكون راضي عن حياتهأي أن الفرد الراضي عن وظيف
 .1 وعن الحياة بصفة عامة الرضا المرتفع يكون أكثر رضا عن وقت فراغه

والفكري والوظيفي للأفراد العاملين  ،النفسي والاستقراريساهم الرضا في تحقيق الأمن  :والاستقرار الوظيفيالأمن  -
 .2ة إلى زيادة الإنتاجيةحيث يدفعهم طواعي

 الرضا الوظيفي للمؤسسة: أهمية-2
 3:الرضا الوظيفي للفرد على المؤسسة في عدة جوانب أهمها ينعكس 

 .هتركيزا على عمل الفرد أكثرفالرضا الوظيفي يجعل  :ارتفاع في مستوى الفعالية والفعالة -
ديه الرغبة والدافعية في تحسين أدائه وبالتالي يساهم فالفرد الذي لديه رضا مرتفع تكون ل ارتفاع في الإنتاجية: -

  الإنتاجية.في رفع 
وبالتالي تنخفض  ،الأفراد يجعلهم يلتزمون بمواقيت العملفع لدى فالرضا الوظيفي المرت تخفيض تكاليف الإنتاج: -
 .وهي عبارة عن تكاليف تدخل في الإنتاج ،والإضرابات والشكاوىدلات التغيب مع
ويرفض  ،إشباع حاجاته كلما زاد تعلقه بهافكلما شعر الفرد أن المؤسسة تقوم ب :ستوى الولاء للمؤسسةم ارتفاع -

 .تركها ويعمل جاهدا لتحقيق أهدافها
 للمجتمع:الرضا الوظيفي  أهمية-3
 الإنتاج. ارتفاعمن خلال  الاقتصاديةتحقيق الفعالية  -
 .رتفاع معدلات النمو والتطور للمجتمعا -
 

                                                           
بوزارة التربية  والمشرفات التربوياتالتنظيمي لدى المشرفين التربويين  وعلاقته بالإلتزامالرضا الوظيفي فؤاد نواوي فلمبان، إيناس  1

 .12، ص9112 ،المملكة العربية السعودية جامعة أم القرى، تخصص الإدارة التربوية والتخطيط، ،مكة المكرمة بمدينة والتعليم
  .12ص ،المرجع نفسه 2
 .1ص، مرجع سابقاطر شفيق، ش 3
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 خصائص الرضا الوظيفي  رابعا:
 1يلي: أهمها فيمايمكن تحديد يتميز الرضا الوظيفي بعدة خصائص  

أشار الكثير من الباحثين في ميدان الرضا الوظيفي إلى تعدد التعريفات  س:طرق القياو مفاهيم ال تعدد-1
 ا الوظيفي.طرق قياس الرض واختلاف وذلك لاختلاف وجهات النظر بينهم ،وتباينها حول الرضا الوظيفي

 إلى الرضا الوظيفي على انه موضوع فردي: النظر-2
رضا شخص قد يكون عدم فان ما يمكن أن يكون  ذاموضوع فردي ل أنهغالبا ما ينظر للرضا الوظيفي على 

 فالإنسان مخلوق معقد لديه حاجات ودوافع متعددة ومختلفة من وقت لأخر. ،ررضا لشخص آخ
 د من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني:الوظيفي يتعلق بالعدي الرضا-3

ومن ،ومن دراسة لأخرى ،نظرا لتعدد وتعقد وتداخل جوانب السلوك الإنساني تتباين أنماطه من موقف لأخر
ثم تظهر نتائج متناقضة ومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا الوظيفي لأنها تصور الظروف المتباينة 

 .ساتالتي أجريت في ظلها تلك الدرا
 الوظيفي حالة من القناعة والقبول:  الرضا-4

ومع بيئة العمل  ،يتميز الرضا الوظيفي بأنه حالة من القناعة والقبول ناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفسه
ويؤدي هذا الشعور بالثقة في العمل والولا  والانتما  له وزيادة  والطموحات،والرغبات  ،وعن إشباع الحاجات

 في الأدا  والإنتاج لتحقيق أهداف العمل.الفعالية 
 عن العمل ارتباط بسياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعي: الرضا-5

 عنيعد الرضا الوظيفي محصلة للعديد من الخبرات المحجوبة وغير المحجوبة المرتبطة بالعمل فيكشف 
دارته ويستند هذا التقدير بدرجة كبيرة  ،نفسه في تقدير الفرد للعمل أو الفشل في  ،على النجاح الشخصيوا 
 تحقيق الأهداف الشخصية.

 الفرد عن عنصر معين ليس دليلا على رضاه عن العناصر الأخرى: رضا-6
 أن رضا الفرد عن عنصر معين لا يمثل ذلك دليلا كافيا على رضاه عن العناصر الأخرى.

 أنواع الرضا الوظيفي الفرع الثاني:
 يلي:إلى عدة أنواع نذكرها فيما صنف الباحثون الرضا الوظيفي 

 
 
 

                                                           
تخصص الإدارة  منشورة،غير  ،، ماجستيرالرضا الوظيفي لمديري المدارس المتوسطة بمدينة مكة المكرمةصالح بن مطير البلادي،  1

 .0ص ،9100،، جامعة أم القرى، المملكة العربية السعوديةوالتخطيطالتربوية 
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 1الرضا الوظيفي باعتبار شموليته:أولا: 
ويتعلق بالجوانب الذاتية للموظف والتي يساهم في صنعها، مثل: الاعتراف الوظيفي الداخلي:  الرضا-1

 .نجاز، التعبير عن الذاتالاوالتقدير، القبول، التمكن و 
ة للموظف في محيط العمل مثل: المدير، زملا  العمل، يلبيئويتعلق بالجوانب االوظيفي الخارجي:  الرضا-2

 ونمط العمل. طبيعة
 وهو مجمل الشعور بالرضا الوظيفي تجاه الأبعاد الداخلية والخارجية معا.: الكلي العام الرضا- 3

 الوظيفي باعتبار زمنه الرضا ثانيا:
 2:نوعينإلى  وينقسم 

ذا النوع خلال عملية الأدا  الوظيفي إذا كان متوقعا أن ما ويشعر الموظف بهالوظيفي المتوقع:  الرضا-1
 هدف المهمة.أيبذله من جهد يتناسب مع 

المتوقع حقق الهدف تعندما يفالرضا المتوقع،  الرضا بعديأتي الشعور بهذا و الوظيفي الفعلي:  الرضا-2
 .الفعلييشعر الفرد بالرضا 

 فيالعوامل المؤثرة في الرضا الوظي :الفرع الثالث
 تنظيمية.عوامل نوعين: عوامل شخصية و  إلىيمكن تصنيف العوامل في الرضا الوظيفي 

 العوامل الشخصية أولا:
 توجد مجموعة من العوامل المتعلقة بالفرد تؤثر على رضاه الوظيفي نذكر من بينها ما يلي:

فكلما زاد سن  ،لوظيفيدلت الأبحاث عن وجود علاقة ارتباطيه ايجابية بين السن ودرجة الرضا ا :السن-1
طموحاته  وتنخفض درجةمع تقدم العمر يصبح الفرد أكثر واقعية ف ،عن العمل هالفرد زادت درجة رضا
 والمنظمة.كما تزداد قدرته على التكيف مع ظروف العمل  ،ويرضى بالواقع الفعلي

لكن  ،موحا من الرجالالنسا  أكثر رضا من الرجال لأن النسا  أقل ط أنالدراسات إلى  تشير :الجنس-2
 .3 يزداد طموحهن ويقل رضاهن الوظيفي مع تكوينهن لأسر

الأفراد فالرضا  يزدادبالتالي و  ،الوظيفي الاستقراركلما زاد المستوى التعليمي للفرد زاد  التعليمي: المستوى-3
ع كفا تهم تكون الوظيفة متناسبة مالذين لديهم مستوى تعليمي عالي يكونون راضين وظيفيا بشرط أن 

 .1أن يكون العائد منها مناسبا والظروف ملائمة وكذلك ،وطموحاتهم

                                                           
   .12ص ،مرجع سابقصالح بن مطير البلادي،  1

 .12، صسابقمرجع إيناس نوي،  2
 ،، رسالة ماجستيرأثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملين في المنظمات الأهلية محافظات غزة، إيهاب أحمد عويضة 3

 .91، ص9112غير منشورة، الجامعة الإسلامية غزة، 
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، الرضا عن العمل لذاته كلما كان أقرب إلى احترام وكان لديهالفرد بذاته  اعتزفكلما : الذات احترام-4
 ل.غير راضي عن العمه فإنه يكون أو عدم اعتراف تهنقص في قدرااليشعر ب يالذوالعكس بالنسبة للفرد 

 إن الأفراد القادرين على تحمل الضغوط في مكان العمل ويتحكمون فيها ويتكيفون معها: الضغوط تحمل-5
 ديهم هذه القدرة فيكونون أقل رضا.أما الذين ليس ل ،تكون لديهم درجة رضا مرتفع

ذا الرضا  : كلما ارتفعت المكانة الاجتماعية أو الوظيفية زادوالوظيفية الاجتماعية المكانة-6 فرد عن عمله وا 
 .رضاه الوظيفيقل قلت مكانة الفرد وظيفيا واجتماعيا 

: يكون الأفراد السعدا  في حياتهم، سعدا ، وأما التعسا  في حياتهم وغير العام عن الحياة الرضا-7
 2.هم ينقلون هذه التعاسة إلى عملهمفإنالراضين عن نمط حياتهم 

وتشير الدراسات إلى أنه كلما زادت ، نالزمنية للبقا  في عمل معيوتعرف على أنها الفترة  :الخبرة سنوات-8
 . 3الفرد يصبح أكثر قدرة وأكثر إتقانا أنالخبرة زاد رضا الفرد حيث 

 4:أنواعهاوهي تختلف من شخص إلى آخر ومن  ،فرد قدرة معينة في إنجاز العمل فلكل :الفردية القدرات-9
 باختلافوتختلف الحاجة إلى هذه القدرات  ،تلف المهام الذهنيةوهي قدرات أدا  مخ :العقلية القدرات-أ

 .الوظائف
المرونة  ،الاتزان الحركي ،التنسيق البدني ،في القدرة على التحمل والتوازن وتتمثل :البدنية القدرات-ب

 .والسرعة
  كيف تبدو الرؤية المكانية للأشيا ،للحساب الاستعداد ،تتمثل في سرعة الإدراك :عقلية أخرى قدرات-ج

 .الأدا  وكفا ةالأماكن التي تساهم في سرعة الإنجاز  باختلاف
والأخرى قدرات  ،فبعض الأعمال تتطلب قدرات عقلية ،الوظائف باختلافالقدرات  لهذهوتختلف الحاجة 

 .دور فعال في زيادة الرضا الوظيفيهذه القدرات لو  ،والعقلية معاى القدرات البدنية وأخر  ،بدنية
التي بدورها تشبع  الاجتماعيةالكثير من الأنشطة  وبدنيا يمارسفالإنسان السليم نفسيا  :الصحية لةالحا-11

 وبالتالي يشعر بالرضا الاجتماعيةحاجات الفرد 
في القيم التي يؤمنون بها فهناك من يقيم المال والآخر يؤمن بخدمة  الأفراديختلف  :الاتجاهاتو  القيم-11

 .درجة رضا الفرد عن العمل وهذا يؤثر على ،المجتمع

                                                                                                                                                                                           
 منشورة،غير  ،، رسالة ماجستيرالنسائية الفلسطينية في قطاع غزةالعوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي للشرطة الشوا،  ظافرلى مازن ر  1

 09، ص9102غزة،  الإسلامية،لجامعة تخصص إدارة الأعمال، ا

 .931ص ،9119الدار الجامعية، الإسكندرية،  الثامنة،الطبعة  ،مدخل بناء المهارات :السلوك التنظيميأحمد ماهر،  2
رسالة  ،وظيفي لدى موظفي المؤسسات الحكومية بقطاع غزة عن نظام التعويضات الماليةمدى الرضا الشفا سالم السقا بسيسو،  3

 .02ص ،9112غزة،  الجامعة الإسلامية، تخصص إدارة الأعمال، غير منشورة، ماجستير،
 .012، صمرجع سابق ،سعيد أنورمحمد  4
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وهي التي تحدد علاقة الفرد بكافة  ،الفردالشخصية هي مجموع الخصائص التي يتميز بها  :الشخصية-12
لهذه  استجابتهفكلما كانت  ،في المواقف التي تواجهه استجابتهوهي التي تحدد  المتعاملين معه الأفراد

 .1يرة المواقف عالية كلما كانت درجة رضاه الوظيفي كب
 العوامل التنظيمية  ثانيا:

 نذكر من بينها ما يلي: للفرد لوظيفيالرضا اتؤثر على  بالمنظمةتوجد مجموعة من العوامل المتعلقة 
 ما وفق لعمالها المنظمة توفرها التي المادية وغير المادية الحاجات مختلف العائد يمثل العوائد: عدالة-1

قياسا بمهاراته وخبراته لفرد يقارن العوائد التي يحصل عليها من وظيفته فا مهامهم، تأدية في من جهد قدموه
 بزملائه فشعور الفرد بعدم عدالة هذه العوائدبعوائد وكذلك يقارن العوائد التي يحصل عليها مقارنة  ،وتعليمه

 .2وبالتالي عدم الرضا   ،بالإحباط والاستيا يؤدي إلى شعور الفرد 
 واهتمامه ،الديمقراطي للنمط هيتبعه الرئيس فإتباع الذي القيادةرضا الوظيفي بنمط يتأثر ال :القيادة نمط-2

القرار يطور العلاقات بين العاملين والمنظمة مما يزيد درجة الرضا  اتخاذبآرا  المرؤوسين ومشاركتهم في 
 .3الوظيفي لدى العاملين 

اعد في تحسين سير والتي تس تي تنظم العملال والقواعد والقوانينوتتضمن الإجرا ات  المنظمة: سياسات-3
ال في التحكم بشكل أفضل في يؤدي إلى زيادة قدرة العم مما وتفادي الصعوبات والتعقيدات ،وتبسيطهالعمل 
الكبيرة لأي  ودرجة الاستجابةوهذه السياسات يجب أن تتسم بالمرونة  .وبالتالي زيادة رضاهم الوظيفيعملهم 

 .4لدى العاملين والارتياحوالثبات النسبي لتدعيم الثقة  لاستقرارباظرف كما يجب أن تتصف 
السرعة التي  اختيارو طرق العمل  اختيارفكلما زادت حرية الفرد في : السيطرة الذاتية المتاحة للفرد درجة-4

 .5كلما زاد رضاه عن العمليؤدى بها العمل 
لمسؤوليات يجعل كبير من الصلاحيات وافالعمل الذي يحتوي على قدر  :وتنوع المهامالعمل  محتوى-5

 أن والروتين، معكما أن تنوع المهام يكسر الملل  ،أدا  العمل وأهميته في والاعتزاز الفرد يشعر بالفخر
 .6وضوح الدور وتناسب واجبات الوظيفة مع قدرات وميولات الشخص يؤثر على الرضا

لمنظمة التي يعمل بها الفرد كالإضا ة والتهوية داخل ا وبيئة العملوتتعلق بظروف  :وبيئة العمل ظروف-6
 بالإضافة إلى تأثير .زاد رضا الفرد عن عملهفكلما كانت هذه الظروف جيدة ومناسبة كلما  ،والرطوبة

                                                           
 . 280سهيلة محمود عباس، مرجع سابق، ص 1 
 .02، ص9112، سابقمرجع  شفا سالم السقا بسيسو، 2
 .072، صمرجع سابقسهيلة محمود عباس،  3
 .939ص ،مرجع سابق ،مدخل بناء المهارات :السلوك التنظيمي احمد ماهر، 4
 .032 ، صسابقمرجع  عاشور،أحمد صقر  5
 .071ص  ،مرجع سابق سهيلة محمود عباس، 6
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تحديد أوقات راحة و  ،فالساعات الطويلة تؤدي إلى الإجهاد النفسي والبدني ،ساعات العمل على رضا الأفراد
 .1ادة الرضابشكل مناسب يؤدي إلى زي

وفقا للكفا ة تساهم في زيادة  قيةفالمنظمات التي تتيح للأفراد فرصا للتر  :والترقية المتاحةالتطوير  فرص-7
 .2الرضا الوظيفي للأفراد

والأعراف التي تحكم  الاتجاهاتو  والمعاييرحيث تعرف على أنها "القيم والمتغيرات  :التنظيمية الثقافة-8
وقيمه يؤدي ذلك إلى  الفرد وأهدافهفثقافة المنظمة إذا كانت لا تتوافق مع ثقافة  ،ةسلوك الفرد داخل المنظم

 3ويقل رضاه عن العمل . الارتياححالة صراع وبالتالي يشعر بعدم 
 :الرضا الوظيفي عناصر :الرابعالفرع 

 عدة عناصر نذكر من بينها:يتكون الرضا الوظيفي من  
له فرص  وطموحاته وتتيحقدراته ب الذي يشغله فكلما كان يتناسب مع رضا الفرد بالمنص يتأثر :المنصب-1

  التقدم كلما شعر بالمتعة في أدائه لعمله وكان راضيا عنه.
التي يحصل عليها الفرد وسيلة لإشباع حاجاته فكلما  والحوافز حيث تعد الأجور والمكافآت المادية :الأجر-2

 4.زادت زاد الرضا
اهتمامه  محورالمرؤوسين  أن المشرف الذي يجعل حيث الإشراف بنوعية ا الوظيفييتأثر الرض :الإشراف-3

لصعوباتهم والتسامح عن  هإبدا  تفهم ىبالإضافة إل عن طريق تنمية علاقات المساندة الشخصية بينه وبينهم
المنظمة مما القرار يطور العلاقات بين العاملين و  اتخاذبآرا  المرؤوسين ومشاركتهم في  واهتمامه أخطائهم

 .5 يزيد درجة الرضا الوظيفي لدى العاملين
، وبالتالي تحقق تبادل المنافع بينه وبينهم يلاحظ أنه كلما كان تفاعل الفرد مع زملائه في العمل :الزملاء-4

مصدر رضا الفرد عن العمل وكلما كان هذا التفاعل يسبب له الضغط والتوتر  يصبح الزملا  وجماعة العمل
 .6جة رضاه عن العملتنخفض در 

 الوظيفي ومؤشرات الرضا مظاهر :الفرع الخامس
 يتجلى الرضا الوظيفي في مجموعة من المظاهر ولعل أبرزها ما يلي: 

                                                           
1
Emilie Comeau, les facteurs de satisfaction en travail chez les guides du musé canadien des civilisations, mémoires 

présentée a trois rivières comme exigence partielle de al maitrise en loisir culture et tourisme, 2005, p42.  
دية الجامعة، العدد التاسع عشر مجلة كلية بغداد للعلوم الإقتصا ،وتصميم العملأثر الرضا الوظيفي في تحليل  وفا  أحمد محمد، 2

 .91ص، 9112
مجلة كلية بغداد للعوم الإقتصادية الجامعة العدد السادس  ،دور بيئة العمل في تعزيز الرضا الوظيفي بشرى عبد العزيز العبيدي، 3

 .911، ص 9101 والثلاثون،
 .001، صمرجع سابق شاويش مصطفى نجيب، 4
 .207، صمرجع سابقسهيلة محمود عباس،  5
 .10، صسابقمرجع مصطفى بن هلال بن بدر الكندي،  6

 العوامل المتعلقة بالفرد 
 السن 

 الجنس 
 المستوى التغليمي 

 احترام الذات 
 تحمل الضغوط 
ية و المكانة الإجتماع

 الوظيفية  
 الرضا العام عن الحياة 

 

 الرضا الوظيفي 
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عن  الرضايعتبر التغيب ودوران العمل من مؤشرات عدم  حيث :العملودورا ن  معدلات التغيب انخفاض-1
التغيب يدل على رضاه  وانخفاضالخدمة في المؤسسة  وعدم تركه العامل بالحضور إلى عمله فالتزام ،العمل

 .1عن العمل
 كثرأفالفرد الذي يشعر بعدم الرضا عن عمله يكون  :ت حوادث العمل والأخطاء المهنيةمعدلا انخفاض-2

 .الأخطا  المهنية اوارتكاب تعرضا للحوادث
من خلال تعاونه مع زملائه في العمل رضا العامل ينعكس إيجابا على إنتاجيته  :الإنتاجية زيادة-3

 .العقلاني لموارد المؤسسة وتجنب التخريب الاستغلالبالإضافة إلى حرصه على 
 فكلما زاد رضا الفرد عن عمله زاد إحساسه بالأمن وأنه محمي :الوظيفي والاستقراربالأمن  الإحساس-4
 .يه نظرة تفاؤلية وواقعية، فالفرد المستقر وظيفيا تكون لدومؤمن من مخاطر فقدان العمل 
 التطويرما زاد تقبله لإجرا ات التعديل و كلما كان العامل راض عن عمله كل التعديل و التغيير: تقبل- 5

مهارات تمكنه من مواكبة  اكتسابمن أجل للتدريب  استعدادوكلما كان على  ،والتغيير التي تقوم بها المؤسسة
 . 2هذا التغيير

خلاص عرضا الموظف عن  :التنظيمي الالتزام-6 مله أو عن العوامل المتعلقة بالعمل يجعل لديه ولا  وا 
الفوضى  اختلاق ،التأخير ،بر عن شعوره بعدة أساليب كالغياببينما الفرد الذي لا يحب وظيفته يع ،للمنظمة

 .3المشاكلو 
تحسين صورة ل يسعىبإيجابية عن منظمته و  ثفالفرد الراضي يميل لأن يتحد :المواطنة التنظيمية سلوك-7

تعتبر العدالة هي الأساس في هذه العلاقة فالموظف  . وهناالعملفي  ويساعد زملا هالمؤسسة أينما ذهب 
الذي يشعر بعدالة الإشراف والإجرا ات وسياسات الأجر يرتفع رضاه الوظيفي وتتطور ثقته في المنظمة 

 . 4وتزيد رغبته في العمل التطوعي
  الرضا الوظيفيتخطيط المسار الوظيفي و قة بين العلا :المطلب الثالث

في توصلنا إلى وجود علاقة تربط المتغيرين و للجوانب الأساسية لمتغيرات الدراسة دراستنا  من خلال
من خلال دراسة أثر أبعاد ومداخل تخطيط المسار  سنتطرق سنحاول توضيح هذه العلاقة هذا المبحث

 كما يلي: الوظيفي على الرضا الوظيفي
 

                                                           
 .913 ، صسابقمرجع  حمد سعيد أنور سلطان،م 1
مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفات الإداريات في جامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمان وعلاقته ببعض نورة محمد البلهيد،  2

 .029 ، ص9103، الأول، تشرين 01، العدد 1متخصصة، المجلد المجلة الدولية التربوية ال ،المتغيرات الديمغرافية
 .90، ص مرجع سابق الشوا،رلى مازن ظافر  3
 .الصفحةنفس  ،المرجع نفسه 4
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 على الرضا الوظيفي : أثر المدخل الفردي لتخطيط المسار الوظيفي الفرع الأول
كانت النظرة التقليدية لتخطيط المسار الوظيفي تقوم على أن المنظمة هي المسؤولة عن تخطيط 

رد لكن مع التغيرات الحاصلة في بيئة العمل تغيرت هذه النظرة وأصبح الف ،المسار الوظيفي لمواردها البشرية
 واتخاذتحديد الأهداف والخطط  المنظمة فيزادت مشاركته مع  حيث مسؤولا عن تخطيط مساره الوظيفي
 .ته وبالتالي زيادة الرضا الوظيفيوهذا يؤدي إلى تحقيق أهدافه وطموحا ،القرارات التي تخص مساره الوظيفي

 أثر وضوح مفهوم المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي أولا:
ة الوظيفية للأفراد في الماضي بالبساطة والسهولة حيث كان الفرد يبدأ مشواره في وظيفية تميزت الحيا

أصبحت الحياة بيئة الأعمال لكن مع التغيرات التي عرفتها و  ،ربما يصل إلى التقاعد في نفس الوظيفةو معينة 
وحاته حيث يختار حيث أن الفرد يبحث عن الفرص الوظيفية أكثر تلبية لرغباته وطم ،الوظيفية معقدة

وكلما  ،مستقبلية يعمل على تحقيقهاالوظائف التي تتناسب مع قدراته ومؤهلاته ويعمل على وضع أهداف 
كلما زاد رضاه الوظيفي بحيث يسعى  ،واقعية ومنطقية وتتماشى مع أهداف المنظمةالأهداف هذه  كانت

دراك الفرد زاد وضوح كان فكلما ،الخبرة المهنية لأدا  مهامه الحالية واستثمارللتعلم الذاتي  مفهوم  زاد وعي وا 
 راضيا عن عمله. و بالتالي يكونسعى إلى تحقيق التقدم والنمو ي حيث لديهالمسار الوظيفي 

 على الرضا الوظيفيأثر الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي  ثانيا:
ط المسار الوظيفي في الإعداد لتخطيالبد   على الفردإن وضوح مفهوم المسار الوظيفي يسهل  

مكانياته لترجمة الأهداف التي وضعها إلى خطط قابلة للتنفيذ وتقييم قدراته  ما هو مطلوب  ومقارنتها معوا 
الوظائف التي تتميز بالتحدي شغل  والبحث عنإليها، التي يسعى للوصول لشغل الوظيفة أو المنصب 

 .زاد رضاه الوظيفييط المسار كلما لتخط للإعداد بادرفكلما  لتحقيق ذاته
 المسار الوظيفي في الرضا الوظيفيأثر المدخل التنظيمي لتخطيط  الفرع الثاني:

حداث التوافق بين هذا المدخل على مسؤولية المنظمة في تخطيط المسار الوظيفي والسعي لإ ركزي 
لائم الذي يساعد لموتوفير المناخ التنظيمي ا الاستراتيجياتمن خلال مجموعة من  ،هاأهداف الفرد وأهداف
 الوظيفي.مسارهم  طيالأفراد على تخط

 الإدارة الممارسة على الرضا الوظيفي: استراتيجياتأثر  أولا:
ودعم ما يريده العاملون من مسارهم الوظيفي  الوظيفي المسار تخطيطإن تنفيذ المنظمة أدوار  

من  العاملين لديها بمنظور طويل الأمدوتزويدهم بالفرص الملائمة وتحديد ما يستحقونه منها والنظر إلى 
ها بتقييم آليات المسار موقيا ،للمستقبل استثماراخلال إعداد برامج التدريب وفرص تطوير المهارات يعد 
 .هذا كله يؤدي إلى رضا العاملينو  لالتزاماتهاالترقية والنقل الوظيفي كل هذا يؤدي إلى تحقيق المنظمة 

ين تقوم المنظمة بمساعدة الأفراد في تخطيط مسارهم الوظيفي، من خلال ومن أجل إشباع طموحات الموظف
 نذكر تأثيرها فيما يلي: الاستراتيجياتإتباع مجموعة من 
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مما  ،من حيث السلطة والمسؤولية والمركزذات مستوى أعلى  ىهي شغل الموظف لوظيفة أخر  :الترقية-1
لنمو الموظف في عمله وتحقيق الذات والتميز  وهي فرصة ،يؤدي إلى الزيادة في الأجر ومميزات أخرى

يضا بمثابة الطريق الموصل وتعد أ ،ا يؤدي إلى الرضامفي العمل م استقرارهمو وتوفير الحوافز للعاملين 
 .يللمستقبل الوظيفي الذي ينتظره الفرد فكلما كان هذا الطريق معبدا أمام العاملين زاد رضاهم الوظيف

دارات المنظمةداخل وحدات  نقل العاملين إن :النقل-2 عليها آثار  تبعبر مناصب في أماكن جديدة يتر  وا 
الهيكل في نفوسهم للتقدم في مستويات  الأملوخلق روح  ،العاملين واستقرار استمرارإيجابية تؤثر على 
 .بدوره يؤدي إلى إحساسهم بالرضا الوظيفي وطموحاتهم وهذاأهدافهم  التنظيمي وتحقيق

التكيف مع  ويساعده علىتلف الوظائف خفي تطوير مهارات الفرد لشغل م التدريب هميسا :التدريب-3
 الوظيفي. وزيادة رضاهمختلف التغيرات التي تحدث في البيئة التنظيمية وفي إشباع طموحاته 

دارة المسار الوظيفي هي أكثر عرضة لزيادة رضا الفرد عن منصبه من خلال إفالمنظمات التي تستثمر في 
 .ثر بشكل إيجابي في الرضا الوظيفيتؤ  لأنهاالوظيفي  تطوير المسار برامج
 يمية الإدارية على الرضا الوظيفيأثر البيئة التنظ ثانيا:

بل  الاستراتيجياتللوصول إلى تحقيق أهداف الأفراد وتلبية طموحاتهم الوظيفية لا يكفي فقط وضع  
القوانين واللوائح التي تمكن الفرد من التدرج في  من خلال وضع ،م داخل المنظمةيجب توفير الجو الملائ
رغبات الموارد البشرية التقدم المطلوب  وقدرات و بحيث يجب أن تواكب هذه اللوائح  مساره الوظيفي بسهولة

وتحفيز العمال لهم وتسهيل إجرا ات مواصلة التعليم  الاستشارةومساعدة الأفراد وتوجيههم من خلال تقديم  ،1
القرارات المتعلقة بمسارهم  اتخاذبالإضافة إلى أن إشراك الأفراد في  ،تخطيط المسار الوظيفي للمشاركة في

التوافق مع المنظمة وهذا يجعلهم أكثر الانسجام و يحقق لهم ورفع معنوياتهم و الوظيفي تتيح لهم إبدا  الرأي 
ووصل ط مساره الوظيفي بسهولة مريح وملائم كلما تمكن الفرد من تخطي المناخ التنظيمي فكلما كان .2رضا 

 .يكون راضيا عن عملهوبالتالي  ولبى طموحاتهإلى تحقيق أهدافه 
  للدراسةالأدبيات التطبيقية  الثاني:المبحث 

توصلنا إلى أهم  ،العربية والأجنبية المتعلقة بموضوع الدراسة من الدراساتمن خلال بحثنا عن العديد 
 :يلي لمسار الوظيفي والرضا الوظيفي والمتمثلة أساسا فيماهذه الدراسات التي تناولت تخطيط ا

 
 

                                                           
جامعة  تخصص علم الاجتماع، غير منشورة،ه، أطروحة دكتورا ،الأداء الوظيفي وأثرها علىبيئة العمل الداخلية  سهام بن رحمون، 1

 .31ص ،9103 محمد خيضر، بسكرة،
 تخصص إدارة أعمال، غير منشورة، ،ماجستير رسالة للعاملينالوظيفي  أثر البيئة التنظيمية على الأداء أمجد عبد الرحمان الأهدل، 2

 .01ص ،9100 الأردن، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العليا،
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  المتعلقة بتخطيط المسار الوظيفي الدراسات الأول:المطلب 
لتي تناولت تخطيط المسار ا والأجنبية العربية باللغتينسنتناول في هذا المطلب مختلف الدراسات 

  .الوظيفي
 باللغة العربية  : الدراساتالأولالفرع 
وانعكاساته تخطيط المسار الوظيفي  "( بعنوان2111:محمد بن عبد العزيز الفاضلعبد العزيز )دراسة 
 ."الأمن الوظيفي على

على الأمن الوظيفي  وانعكاساتههذه الدراسة إلى التعرف على تخطيط وتنمية المسار الوظيفي  هدفت
الوصفي التحليلي  المنهجالباحث  استخدم ، حيثمن وجهة نظر العاملين في وزارة التربية بمدينة الرياض

عامل وعاملة، وقد تم  3212كأداة لجمع البيانات، وكان مجتمع الدراسة يتكون من  ستبانةالا باستخدام
 وتوصلت الدراسة إلى أن: مفردة، 112عينة تتكون من  اختيار

 مساهمة وزارة التربية والتعليم في تخطيط المسار الوظيفي جا ت بدرجة متوسطة   -
العاملين في الوزارة بالبحث عن وظائف أخرى خارج الوزارة والقلق من ضعف التوافق بين ر يتفك -

 الوظيفة.التخصص و 
فعال يربط  اتصالالمتطلبات المهمة في تخطيط المسار الوظيفي لدعم الأمن الوظيفي هي تأسيس نظام  -

اسات الترقية والنقل والتدريب يوتطوير س لعاملينالإدارة واالمتبادلة بين  للوزارة والثقةبين القطاعات المختلفة 
 .والتحفيز

هي قلة عدد الوظائف التي يمكن أن يترقى أو  ،ول دون تحقيق الأمن الوظيفيحأهم المعوقات التي ت -
 .1ينتقل إليها الموظف وقلة البرامج التدريبية اللازمة لتحسين المستوى

" تخطيط المسار الوظيفي لدى القيادات التربوية في ان ( بعنو 2117: حسين الهتاني ناقية سالمدراسة )
  :مكاتب التعليم بجدة"

بمكاتب التعليم  التربويةهدف هذا البحث إلى التعرف على درجة تخطيط المسار الوظيفي للقيادات 
 لاختلافتعزى  التي  بجدة والكشف عن الفروق ذات الدلالة الإحصائية في درجة تخطيط المسار الوظيفي

مشرفة  017من حجم مجتمع البحث المقدر  11عينة عشوائية بنسبة  اختيار، وتم برة في العمل الحاليالخ
ولتحقيق أهداف  ،المنهج المقارنو الباحثة المنهج الوصفي المسحي  واستخدمت ،تربوية لدى مكاتب التعليم
سار الوظيفي لدى القيادات وأظهرت النتائج أن درجة تخطيط الم الاستبانة استخدام البحث قامت الباحثة ب

وكانت درجة تخطيط المسار الوظيفي على المستوى الفردي لدى القيادات  ،التربوية جا ت بدرجة متوسطة
 ،أما درجة تخطيط المسار الوظيفي على المستوى التنظيمي فجا ت بدرجة منخفضة ،بدرجة متوسطة التربوية

                                                           
 .مرجع سابق ،محمد بن عبد العزيز الفاضل 1
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  ،م دورها تخطيط المسار الوظيفي للمشرفات التربوياتالدراسة بفتح جهة مختصة من وزارة التعلي أوصت و 
 .1توضيح متطلبات كل مسار من المسارات 

"تخطيط المسار الوظيفي للمدراء في  ( بعنوان2117:رشدي عبد اللطيف وادي وكمال ماضيدراسة )
 "-غزة–الجامعة الإسلامية 

 ،مدرا  في الجامعة الإسلامية بغزةلشملت هذه الدراسة تحليلا للعناصر المؤثرة في المسار الوظيفي ل
 استخدموقد  ،مديرا 21والبالغ عددهم  ،على جميع المدرا  في الجامعة الإسلامية استبانةحيث تم توزيع 

 النتائج:كأداة لجمع البيانات وقد توصلت الدراسة للعديد من  الاستبانةالباحثان 
 امعة الإسلامية يوجد مفهوم واضح للمسار الوظيفي لدى المدرا  في الج -
إضافة إلى  طبيعة الحال يخضع إلى عناصر أخرىوهذا ب ،وظيفته اختيارليس للمدير الحرية في  -

  .الوظائف المتاحة
  .على تخطيط المسار الوظيفي للمدرا  واللوائح والقوانينلا تساعد الأنظمة  -
 .2توجد صلة بين الخبرة وتلاؤم المدير لوظيفته التي يعمل بها  -
 الدراسات باللغة الأجنبية  فرع الثاني:ال

المسار الوظيفي الفعال للمنافع المستقبلية  تخطيط "بعنوان (Maureen E Maclean :2007) دراسة

  "للعاملين وأصحاب العمل 

طرفين وهم الموظفين هدفت هذه الدراسة إلى إثبات أن تخطيط المسار الوظيفي مهم لكل من ال
لة الدراسة تركز على كيفية موا مة ظروف العمل بالمتغيرات الحاصلة في وكانت مشك ،وأصحاب العمل

 خطة للمسار أن يضعكل عامل ضروري  أنونتج عن هذه الدراسة  لعمل في إحدى المنشآت في نيويوركا
ويعمل على تعديل الخطة بصورة مستمرة بما يتماشى  ،نظيم أهدافه الحالية والمستقبليةالوظيفي الخاص به لت

 .3المنظمة التي يعمل بها  ستراتيجيةامع 
 الرضا الوظيفي ب المتعلقة دراساتال المطلب الثاني:

  الوظيفي. الرضاالعربية والأجنبية التي تناولت  باللغتينسنتناول في هذا المطلب مختلف الدراسات 
 باللغة العربيةالدراسات  :الفرع الأول

مدى الرضا الوظيفي لدى موظفي المؤسسات الحكومية  "بعنوان  (2119:شفا سالم الشقا/بسيسو)دراسة 
 ."بقطاع غزة عن نظام التعويضات المالية حالة وزارة الشؤون الإجتماعية 

                                                           
 .جع سابقمر  ،ناقية سالم حسين الهتاني 1
 .مرجع سابق رشدي عبد اللطيف وادي، كمال ماضي، 2

 3 محمد بن أحمد طبيل، مرجع سابق، ص11.
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هذه الدراسة إلى التعرف على مستويات الرضا الوظيفي لدى العاملين في الوظائف الحكومية  هدفت
 الوظيفيعلى زيادة وتحسين مستويات الرضا ومحاولة الخروج بتوصيات تعمل  ،عن نظام التعويضات المالية

وقد  المعدلوذلك من خلال دراسة نظام التعويضات المالية الحكومية في ظل تطبيق قانون الخدمة المدنية 
 ،أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين كل من الرضا عن الوظيفة والعلاوات المختلفة

و التقاعد و الرضا الوظيفي للموظفين عن نظام  المرتبطة بنهاية الخدمة ،المزاياالمكافآت ،الترقية 
 في ضوابط منحها مما أثر سلبيا على درجات الرضا الوظيفي التزام، ولا يوجد ويضات المالية الحكوميةالتع

ر وعدم التقيد بالضوابط والمعايي ،وذلك بسبب وجود خلل في طرق وآليات تطبيق نظام التعويضات المالية
 .1التي حددها قانون الخدمة المدنية المعدل 

للموارد البشرية بالمؤسسة أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي " ( بعنوان2111:شفيق شاطر) دراسة
 ».الصناعية 

وقد  ،ى الرضا الوظيفي للموارد البشريةضغوط العمل عل تأثيرهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على 
 912عددهم  والبالغ-جيجل-والغازلموارد البشرية العاملين بمؤسسة توزيع الكهربا  أجريت هذه الدراسة على ا

المنهج الوصفي التحليلي لجمع المعلومات  اعتمادمفردة وقد تم  12عينة عشوائية تتكون من  اختيارحيث تم 
  :ةى النتائج التاليوصلت الدراسة إلوقد ت ،كأداة لجمع المعلومات الاستبانة استخدمقد و  عن الظاهرة المدروسة

  .تعاني الموارد البشرية بمؤسسة سونلغاز من مستويات مرتفعة من ضغوط العمل -
 مستوى الرضا الوظيفي الذي تشعر به الموارد البشرية بمؤسسة سونلغاز منخفض. -
 . 2ترتبط ضغوط العمل بعلاقة عكسية مع الرضا الوظيفي  -

 ة باللغة الأجنبي الدراسات الثاني:الفرع 

 job satisfaction among employées in radio and tv"بعنوان  (VENRON :2003دراسة )
news .«  

و والتلفزيون التجارية هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على الرضا الوظيفي للعاملين في محطات الرادي
تلفزيون التجارية في مفردة من العاملين في محطة الإذاعة وال 303، وقد شملت عينة الدراسة الأمريكية

نسبته وتبين من خلال هذه الدراسة أن مستوى الرضا الوظيفي لهؤلا  العاملين  الأمريكية،الولايات المتحدة 
 جيدة.وهي نسبة  % 72

 :ئج التي توصلت إليها هذه الدراسةومن أهم النتا
  .أن مستوى الرضا يزداد مع العمر -
 ،، المبادرة في العملالفرص للإبداع لقدراته، إفساحرد الف استعمال إن من العوامل المحققة للرضا الوظيفي -

 .يوشعور الموظف بالأمن الوظيف
                                                           

 1 شفا سالم الشفا بسيسو مرجع سابق.
 .مرجع سابق شاطر شفيق، 2
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من العينة تشعر  %32، بينما رضا وظيفي عالية بالنسبة للراتب من عينة الدراسة تشعر بمستوى% 32 -
 .1بدرجة متوسطة بالنسبة للراتب 

 التعقيب على الدراسات السابقة 
 مع الدراسات السابقة، اختلافدراسات السابقة يتضح لنا أن هناك أوجه تشابه وأوجه بعد عرض ال 

المنهج  اعتمدتفي منهج الدراسة حيث أغلب الدراسات مع الدراسات السابقة  ويمكن تلخيص أوجه التشابه
لم حسين سا ناقيهكما تتفق دراستنا مع دراسة  ،كأداة لجمع البيانات الاستبانةاستخدمت  كذلكالوصفي و 

الهتاني في تناولها لتخطيط المسار الوظيفي من خلال المدخل الفردي و المدخل التنظيمي كما تتفق مع 
 هذا ،على بعد وضوح مفهوم المسار الوظيفي اعتمادهادراسة رشدي عبد اللطيف وادي و كمال ماضي في 

لبعد و شفا سالم بسيسو في تناولها   الإشراف والزملافي تناولنا لبعدي الأجر و  مع دراسة شاطر شفيق تتشابه
 .الأجرالرضا عن المنصب و 

مجتمع الدراسة حيث أن دراستنا أجريت  اختلاف فتمثلت فيعن الدراسات السابقة  الاختلافأوجه  أما
أهداف الدراسة المتمثلة أساسا في دراسة أثر  اختلافوكذلك  جيجل،على موظفي مديرية الخدمات الجامعية 

تخطيط العلاقة بين دراستنا في أنها تناولت  تتميز وتتميز الوظيفي، هذاالوظيفي على الرضا  تخطيط المسار
    .الدراسات السابقة أحد المتغيرين في حين تناولت والرضا الوظيفيالمسار الوظيفي 
 المسار الوظيفيمن الدراسات السابقة بالتعرف على المواضيع ذات العلاقة بتخطيط  وقد استفدنا

مقارنة  فيو  خاصة دراسة ناقية سالم حسين الهتاني الاستبيانمنها في تصميم  استفدناضا الوظيفي كما والر 
 تي توصلت إليها الدراسات السابقةالتي توصلنا إليها بالنتائج ال النتائج

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .99ص ،مرجع سابق شفا سالم السقا، 1
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 خلاصة الفصل 

قيق أهدافه وطموحاته مشتركة بين الفرد والمنظمة فالفرد يسعى لتح مهمةإن تخطيط المسار الوظيفي 
والتي تتناسب مع  ،الوظيفية من خلال البحث عن الوظائف التي تحقق له التقدم والنجاح في مساره المهني

والمنظمة تسعى لتحقيق أهدافها والمتمثلة في زيادة الأرباح والمحافظة على الموارد  .إمكانياته ومهاراته
ويجب أن تكون أهداف كليهما متوافقة مع بعضها  ،الإبداعالبشرية التي تتميز بالكفا ة لتحقيق التميز و 

 وطموحاته الوظيفيةالمنظمة بحاجاته  باهتمامشعر الفرد  كلمافبينهما  والتوافق الانسجامالبعض فكلما زاد 
  .كلما زاد رضاه الوظيفي وتحسنت إنتاجيتهالفرد من إشباع طموحاته  وكلما تمكن
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 تمهيد 
تطرقنا في الفصل الأول إلى أهم الجوانب النظرية لتخطيط المسار الوظيفي والرضا الوظيفي بعد 

، سنقوم في هذا الفصل بإسقاط هذه المفاهيم على الواقع من عو ولإعطا  نظرة شمولية أكثر حول الموض
رفة درجة خلال دراسة تخطيط المسار الوظيفي من وجهة نظر موظفي مديرية الخدمات الجامعية جيجل ومع

المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي للموظفين بمديرية  أثر تخطيطدراسة  و كذلكرضاهم الوظيفي 
المتمثلة في المدخل الفردي والمدخل التنظيمي اخله من خلال  دراسة أثر مد -جيجل –الخدمات الجامعية 

دارة إستراتيجيات الإ سار الوظيفي،المتمثلة في وضوح مفهوم المسار الوظيفي ،الإعداد لتخطيط الم وأبعاده 
 .على الرضا الوظيفيالممارسة والبيئة التنظيمية الإدارية 
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  وأدوات الدراسةطريقة  المبحث الأول:
طريقة توضيح  إلى سنتطرق الدراسة الميدانيةقبل الشروع في تحليل نتائج من خلال هذا المبحث و  

 عليها. اعتمدناالتي الدراسة والأساليب الإحصائية  أداة اختبارو ، الدراسة تغيراتوتحديد مجمع البيانات 
 الميدانية طريقة ومتغيرات الدراسة المطلب الأول:

المستخدمة في جمع البيانات  الأداة وكذا نوععينة الدراسة  اختيارسنتناول في هذا المطلب كيفية  
 تضمها.والمحاور التي 
 عينة الدراسة مجتمع و الفرع الأول: 
هذه الدراسة الميدانية بمديرية الخدمات الجامعية جيجل التي تمثل الهيكل المحلي للديوان  أجريت

 والاستقلالتتمتع بالشخصية المعنوية  مؤسسة عمومية ذات طابع إداري وهي، الجامعيةالوطني للخدمات 
وذلك بموجب  9112في جويلية  أنشأت ،رة التعليم العالي والبحث العلميموضوعة تحت وصاية وزاالمالي 

والمتضمن إنشا  مديرية الخدمات الجامعية وتعيين مقرها  9113نوفمبر  99القرار المشترك الصادر في 
 .ت الإقامات الجامعية التابعة لهاومقرا

لها خاصية  الأعداد وغيرها الأشيا  أو الأفراد أويعرف مجتمع الدراسة بأنه '"مجموعة متكاملة من و 
مفردة من موظفي مديرية الخدمات  22و يتكون مجتمع الدراسة من ،1تركة يمكن ملاحظتها وتحليلها "مش

عينة من هذا المجتمع"  اختيار أحيانا يتم ونظرا لصعوبة الوصول إلى جميع مفردات المجتمع الجامعية جيجل
ن ممثلة تمثيلا صحيحا العينة هي جز  من مجتمع الظاهرة قيد الدراسة، تؤخذ بطريقة معينة بحيث تكو 

ولتحديد حجم العينة توجد عدة طرق وقد أوضحت  2 للمجتمع، بقصد التعرف على خصائص المجتمع"
sekaren  3حجم العينة وهي: اختيارعليها في  الاعتمادطريقة يمكن 

 الأبحاث.هو المناسب لجميع أنواع  211و 11أن حجم العينة الذي يتراوح بين  -
نة الطبقية أي تقسيم المجتمع إلى طبقات فإن حجم العينة فإن حجم العينة لكل فئة يجب العي استخدامعند  -

 مفردة. 11ألا يقل عن 
أضعاف  01المماثلة فإن حجم العينة يجب أن يكون  الاختباراتالمتعدد و  الانحدار استخدامفي حالة  -

لذلك قمنا بتوزيع  ،مفردة91لا يقل عن حجم العينة يجب أفلذلك  متغيرينوفي هذه الدراسة  ،الدراسةمتغيرات 
منها صالحة  10 استمارة 12 استرجاعوقد تم  ،على موظفي مديرية الخدمات الجامعية جيجل استمارة 72

 . سبب عدم الإجابة على كل العباراتب ستبعادهاافقد تم  استمارات 2للدراسة أما 

                                                           
 .07، ص9111حديث للنش، عمان، ، الطبعة الأولى، عالم الكتاب الspssعزام صبري، أساسيات النظام الإحصائي  1
 ، نفس الصفحة.المرجع نفسه 2

3 Uma Sakaren, research méthodes for business skill building approach, 4th éditions John Willy and son, Inc., 

new York, 2004, p295. 
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 أداة الدراسة  : محاورالثانيالفرع     
"عبارة عن صحيفة أو كشف يتضمن عددا من الأسئلة  وهي الاستبانةالدراسة في تتمثل أداة هذه و 
ومن مجموع  ،أو ثقافي اجتماعيأو  اقتصاديظاهرة متعلقة بنشاط  أيالرأي أو بخصائص  باستطلاعتتصل 

والتي تم تصميمها لدراسة مدى تأثير تخطيط  ،1الإجابات عن الأسئلة نحصل على المعطيات الإحصائية"
 :حيث تتكون من قسمين ،ار الوظيفي على الرضا الوظيفي للعاملين بمديرية الخدمات الجامعية جيجلالمس

 المستوى التعليمي، ،رالعم ،والوظيفية لأفراد العينة )الجنس الشخصيةوي على البيانات تيح :الأولالقسم 
 الشهري(الراتب  ،الفئة الوظيفية الخبرة المهنية،

 ،محورين المحور الأول يتعلق بالمتغير المستقل تخطيط المسار الوظيفي على : يحتويالثانيالقسم 
 :ير التابع الرضا الوظيفي كالتاليوالمحور الثاني يتعلق بالمتغ 

 يلي:عبارة مقسمة كما  92يحتوي على  :الأول المحور
 عبارة مقسمة إلى بعدين: 09يحتوي على  :المدخل الفردي

 7إلى  10العبارات من  يضم الوظيفي:وضوح مفهوم المسار 
  09إلى 2يضم العبارات من  الوظيفي:الإعداد لتخطيط المسار 

 عبارة مقسمة إلى بعدين: 07المدخل التنظيمي: يحتوي على 
 99إلى  01الإدارة الممارسة: تضم العبارات من  استراتيجيات

  92إلى  91البيئة التنظيمية الإدارية: تضم العبارات من 
 لظفي مديرية الخدمات الجامعية جيجعبارة تقيس الرضا الوظيفي لمو 02يحتوي على  :المحور الثاني

المسار لكل من محور تخطيط  الاستجابةمقياس ليكارت المتدرج ذو الأبعاد الخمسة لقياس درجة  استخدموقد 
 .والرضا الوظيفيالوظيفي 

 ليكارت الخماسي : مقياس(11)الجدول رقم 
 موافق بشدة موافق توسطةمبدرجة  موافق فقغير موا غير موافق بشدة

0 9 1 3 2 
 الطبعة الأولى، ،spss برنامج باستخدامتحليل البيانات الإحصائية  محمود مهدي البياتي،على  بالاعتماد إعداد الطالبة : منالمصدر

 .012ص ،9112عمان، والتوزيع، دار الحامد للنشر
 
 
 

                                                           
 ،، الأردنوالتوزيعدار الشروق للنشر  الطبعة الأولى، ،ائيوالتحليل الإحصأساليب البحث العلمي  عبد الحميد عبد المجيد البلداوي، 1

 .99ص ،9112
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 أداة الدراسة  :الثانيالمطلب  
 (الاستبانةصدق أداة الدراسة ) لأول:الفرع ا
العناصر التي يجب أن تدخل في التحليل من  على كل الاستمارةيقصد بصدق أداة الدراسة شمول  

تكون مفهومة لكل من يستخدمها "ويتم التأكد من  ثانية، بحيثناحية ووضوح فقراتها ومفرداتها من ناحية 
   .لبنائيصدق أداة الدراسة من خلال الصدق الظاهري وا

 الاستبانةالصدق الظاهري  أولا:
ة والمعرفة في في صورتها الأولية على مجموعة من المحكمين من ذوي الخبر  الاستبانةقمنا بعرض  

إلى  انتمائهاحيث قدموا ملاحظات حول مدى وضوح عبارات أداة الدراسة ومدى  ،مجال البحث العلمي
تعديل ومدى كفاية العبارات لتغطية كل محور وحذف و  هومدى ملا متها لقياس ما وضعت لأجل ،محورها

وبنا ا على التوجيهات المقدمة إلينا قمنا بالتعديلات الضرورية لنصل إلى الصورة النهائية  ،العبارات ضبع
 .(10)موضح في الملحق رقم  هو كما الاستبانة

 الداخلي( الاتساقالصدق البنائي لأداة الدراسة ) ثانيا:
إلى التأكد من الصدق البنائي لها لتحديد مدى  انتقلنا ن الصدق الظاهري لأداة الدراسةبعد التأكد م 

وذلك من خلال توزيع  ،البعد أو المحور الذي تنتمي إليهكل عبارة مع  اتساقتجانسها الداخلي ومدى 
هم أن الهدف وتم إخبار  ،بطريقة عشوائية اختيارهممفردة تم  10مكونة من  استطلاعيةعلى عينة  الاستبانة

التعرف على مدى وجود تجانس داخلي بين إجاباتهم وتم تشجيعهم على إبدا   من هذا التوزيع المبدئي هو
 " Pearsonبيرسون " الارتباطعلى معامل  الاعتمادحيث تم  ،حظاتهم حول العبارات غير الواضحةملا

 :" حيث كانت النتائج كما يليsig "ومستوى الدلالة 
 محور تخطيط المسار الوظيفيي لعبارات البنائ الصدق-1

ي كد من الصدق البنائي لعبارات المحور الأول )تخطيط المسار الوظيفي( نتأكد من الصدق البنائـتألل 
بيرسون بين كل عبارة من عبارات البعد والمدخل  الارتباطبحساب معامل  ،لأبعاده الأربعة وكذلك لمداخله
  ائج كما يلي:والدرجة الكلية له حيث كانت النت

 وضوح مفهوم المسار الوظيفي بعد البنائي لعباراتالصدق  1-1
كل عبارة من عبارات بعد  ارتباط" لمعرفة درجة  Pearsonبيرسون " الارتباطحيث تم حساب معامل  

 :ئج كما هو موضح في الجدول التاليوضوح مفهوم المسار الوظيفي بالدرجة الكلية للبعد، وجا ت النتا
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وضوح مفهوم المسار الوظيفي  لعبارات بعد" Pearsonبيرسون " ارتباط: معاملات (12ول رقم )الجد
 بالدرجة الكلية للبعد  

 مستوى الدلالة  الارتباطمعامل  العبارة  الرقم 
 0,000 **0,618 الوظيفة التي تتناسب مع مؤهلاتك اختياركنت حرا في  11
 0,000 **0,685 سارك الوظيفيتقوم بتحديد الأهداف المستقبلية لم 12
 0,000 **0,610 تسعى للحصول على معلومات تسهل البحث عن فرص وظيفية أخرى 13
 0,000 **0,847 لتنمية مهاراتك الوظيفية من خلال التعلم الذاتي باستمرارتسعى  14
 0,000 **0,743 وظيفتك الحالية وبين مهامتعمل على إيجاد التناسق بين مؤهلاتك  15
 0,000 **0,643 الحالية وأنشطة وظيفتكتستثمر خبرتك الوظيفية لدعم مهام  16
 0,000 **0,752 تهتم برفع مستوى أدائك خلال السنوات القادمة 17
 ((0,01إحصائيا عند مستوى الدلالة  * دال*

 SSPSعلى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج  بالاعتماد: من إعداد الطالبة المصدر
بيرسون بين كل عبارة من عبارات بعد وضوح مفهوم  الارتباط( معاملات 19يبين الجدول رقم )  

وجميعها (  0,847و 0,610تتراوح بين ) الارتباط، حيث أن قيم معاملات لهالمسار الوظيفي والدرجة الكلية 
بعد صادقة لما وضعت مما يبين أن عبارات هذا ال ،(0,01موجبة و دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )

  .و تطبيقها استخدامهاوبالتالي إمكانية  لقياسه
 الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي:  بعد البنائي لعبارات الصدق-1-2

كل عبارة من عبارات بعد  ارتباط" لمعرفة درجة Pearsonبيرسون " الارتباطحيث تم حساب معامل 
 :ئج كما هو موضح في الجدول التالية للبعد، وجا ت النتاالإعداد لتخطيط المسار الوظيفي بالدرجة الكلي

   الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي  لعبارات بعد" Pearsonبيرسون " ارتباطمعاملات  (:13الجدول رقم )  
 بالدرجة الكلية للبعد       

 مستوى الدلالة الارتباطمعامل  العبارة الرقم
 0,000 **0,737 رك الوظيفيتعمل على معرفة إجراءات تخطيط مسا 18
بالتقييم الذاتي لإمكانياتك ومهاراتك لمعرفة نقاط  باستمرارتقوم  19

 والضعفالقوة 
0,784** 0,000 

 0,000 **0,787 تعمل على وضع خطة خاصة بك لتخطيط وتنمية مسارك الوظيفي 11
 0,000 **0,758 متنوعة في مجالات متعددة اكتساب خبراتتبحث عن  11
تبحث عن التحديات لتحقيق ذاتك من خلال قبول تنفيذ التكليفات  12

 الوظيفية
0,767** 0,000 

 ((0,01** دال إحصائيا عند مستوى الدلالة      
    SPSSعلى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج  بالاعتماد: من إعداد الطالبة المصدر   
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لتخطيط الإعداد بيرسون بين كل عبارة من عبارات بعد  الارتباط( معاملات 11يبين الجدول رقم )
وجميعها (  0,787و 0,737تتراوح بين ) الارتباطحيث أن قيم معاملات  ،الوظيفي والدرجة الكلية له المسار

 مما يبين أن عبارات هذا البعد صادقة لما وضعت لقياسه ،(0,01موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )
 . وتطبيقها استخدامهانية وبالتالي إمكا

  :الإدارة الممارسة استراتيجيات بعد البنائي لعبارات الصدق-1-3
كل عبارة من عبارات بعد  ارتباط" لمعرفة درجة  Pearsonبيرسون " الارتباطحيث تم حساب معامل  

 :جدول التاليئج كما هو موضح في الالكلية للبعد، وجا ت النتا الممارسة بالدرجةالإدارة  استراتيجيات
 الممارسة بالدرجةالإدارة  استراتيجيات لعبارات بعد" Pearsonبيرسون" ارتباط: معاملات (14الجدول رقم )
 الكلية للبعد
 مستوى الدلالة   الارتباطمعامل  العبارة  الرقم 

01 
المسار تقوم المديرية بتعريف الموظفين بمتطلبات تخطيط في 

 والخيارات المتاحة الوظيفي
0,810  **  0,000 

03 
تقوم المديرية بالعمل على إيجاد التوافق بين متطلبات الوظيفة 

 الخاصة بالمسار الوظيفي وطموحات الموظفين
0,732** 0,000 

02 
 لاستشاراتالموظفين من خلال تقديم  تقوم المديرية بدعم

 تطلعاتهم المستقبلية لهم لتحقيقالمهنية 
0,783** 0,000 

01 
 والتدريب لتنميةالموظفين مهنيا بالتعليم  ية بإعدادالمدير تقوم  

 مهاراتهم الوظيفية
0,615** 0,000 

 0,000 **0,809 تعمل المديرية على توفير فرص الترقية للموظفين 07

02 
..( الأقدمية، الكفا ة.)موضوعية معايير  المديرية علىتعتمد 

 في تنفيذ الترقية
0,818** 0,000 

الاستفادة من نتائج تقييم الأدا  في التقدم المهني تقوم المديرية ب 02
 للموظفين

0,729** 0,000 

91 
إلحاق كل موظف بالمنصب الذي يناسب  المديرية علىتحرص 
 مؤهلاته

0,606** 0,000 

 0,000 **0,757 المؤهلين لتولي المناصب العليا المديرية الموظفينتختار  90

99 
للموظفين دوير بين المناصب تطبق المديرية سياسات النقل والت

 مهاراتهم لتحسين
0,624** 0,000 

 ((0,01دال إحصائيا عند مستوى الدلالة **    
 SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر     
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الإدارة  استراتيجياتت بعد بيرسون بين كل عبارة من عبارا الارتباط( معاملات 13يبين الجدول رقم )
وجميعها موجبة  (0,818و 0,606تتراوح بين ) الارتباطأن قيم معاملات  حيث ،لهوالدرجة الكلية الممارسة 

 أن عبارات هذا البعد صادقة لما وضعت لقياسهمما يبين  ،(0,01ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )
 .وتطبيقها استخدامهاوبالتالي إمكانية 

"  pearsonبيرسون " الارتباطحيث تم حساب معامل  :بعد البيئة التنظيميةالبنائي لعبارات  صدقال-1-4
ئج بالدرجة الكلية للبعد، وجا ت النتا البيئة التنظيمية الإداريةكل عبارة من عبارات بعد  ارتباطلمعرفة درجة 

 :كما هو موضح في الجدول التالي
" "البيئة التنظيمية الإدارية لعبارات بعد "pearson بيرسون" ارتباطمعاملات  (:15الجدول رقم )   

   الكلية للبعد  بالدرجة

 الارتباطمعامل  العبارة  رقم ال
 بالمحور

 الدلالة مستوى 

 0,000 **0,772 لتخطيط المسار الوظيفي وتعليمات منظمةتوجد لوائح   91
مهنية بين خطط برامج التدريب وخطط التنمية ال تربط المؤسسة 93

 وفق المتطلبات الوظيفية
0,652** 0,000 

تخطيط للمسار الوظيفي  تستعين المديرية بجهات خارجية في 92
 لموظفيها

0,845** 0,000 

المديرية التسهيلات التي تمكن الموظفين من مواصلة  توفر 91
 تعليمهم

0,735** 0,000 

تستعمل المديرية أساليب تحفيز لمشاركة الموظفين في  97
 0,000 **0,771 لمسارات الوظيفيةا

تستخدم المديرية أنظمة معلومات إلكترونية للحصول على  92
 باستمراربيانات الموظفين وتجديدها 

0,740** 0,000 

الموظفين والإدارة في تخطيط المسار  مشاركة بينتوجد  92
 الوظيفي

0,612** 0,000 

 ((0,01دلالة العند مستوى  إحصائيا دال **   
 SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر    

البيئة التنظيمية بعد  عباراتمن عبارة بيرسون بين كل  الارتباط( معاملات 12يبين الجدول رقم )
موجبة وجميعها  (0,845و 0,612تتراوح بين ) الارتباطحيث أن قيم معاملات  ،له والدرجة الكليةالإدارية 

 أن عبارات هذا البعد صادقة لما وضعت لقياسهمما يبين  ،(0,01عند مستوى الدلالة ) ودالة إحصائيا
 .تطبيقهاو  استخدامهاوبالتالي إمكانية 
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  :الفردي في تخطيط المسار الوظيفي البنائي لأبعاد المدخل الصدق-1-5
المدخل الفردي في تخطيط أبعاد  ارتباطرفة درجة " لمعpearsonبيرسون " الارتباطحيث تم حساب معامل 

 بالدرجة الكلية للمدخل. المسار الوظيفي
 :التالي كما هو موضح في الجدول وجا ت النتائج

" المدخل الفردي في تخطيط المسار  لأبعاد" Pearson " بيرسون ارتباطمعاملات : (16الجدول رقم )   
   بالدرجة الكلية للمدخل الوظيفي " 

 الدلالة مستوى   الارتباطمعامل  الأبعاد   رقمال
 0,000 **0,938  المسار الوظيفيوضوح مفهوم  10
 0,000 **0,903 الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي  19
 ((0,01دلالة العند مستوى  إحصائيا دال **    
 SPSSرجات برنامج جابات أفراد عينة الدراسة ومخإعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر    

المدخل الفردي في  أبعادمن بعد كل درجة  بيرسون بين الارتباط( معاملات 11يبين الجدول رقم )
 0,903تتراوح بين ) الارتباط، حيث أن قيم معاملات للمدخلوالدرجة الكلية  تخطيط المسار الوظيفي

أن المدخل الفردي في مما يبين  ،(0,01ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ) ،وجميعها موجبة (0,938و
وبالتالي  عباراته صادقة لما وضعت لقياسه أنو  ،الداخلي الاتساقتخطيط المسار الوظيفي يتمتع بصدق 

 .تطبيقهاو  استخدامهاإمكانية 
 :البنائي لأبعاد المدخل التنظيمي في تخطيط المسار الوظيفي الصدق-1-6

 التنظيميالمدخل أبعاد  ارتباط" لمعرفة درجة  Pearsonبيرسون " الارتباطحيث تم حساب معامل  
 :موضح في الجدول التالي هو ، وجا ت النتائج كمابالدرجة الكلية للمدخل في تخطيط المسار الوظيفي

في تخطيط المسار  التنظيمي"المدخل  لأبعاد" pearson " بيرسون ارتباطمعاملات (: 17الجدول رقم )   
    .للمدخلبالدرجة الكلية الوظيفي " 

 الدلالة مستوى   الارتباطمعامل  البعد  الرقم 
 0,000 **0,976 الإدارة الممارسة  استراتيجيات 01
 0,000 **0,952 الإدارية البيئة التنظيمية  02

 ((0,01دلالة العند مستوى  إحصائيا دال **    
 .SPSSدراسة ومخرجات برنامج جابات أفراد عينة الإعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر   
المدخل التنظيمي في تخطيط  أبعادمن بعد بيرسون بين كل  الارتباط( معاملات 17يبين الجدول رقم )   

( 0,976و 0,952تتراوح بين ) الارتباط، حيث أن قيم معاملات للمدخلوالدرجة الكلية  المسار الوظيفي
أن المدخل التنظيمي في تخطيط مما يبين  ،(0,01ة )ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالوجميعها موجبة 



 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية 
 

 
 

41 

وبالتالي إمكانية  الداخلي وأن عباراته صادقة لما وضعت لقياسه الاتساقيتمتع بصدق  المسار الوظيفي
 .وتطبيقها استخدامها

بيرسون  الارتباطحيث تم حساب معامل  الوظيفي:تخطيط المسار  محورالبنائي لمداخل  الصدق-1-7
"Pearson "  وجا ت بالدرجة الكلية للمحور تخطيط المسار الوظيفي محورمداخل  ارتباطلمعرفة درجة ،

 :الجدول التاليموضح في  هو النتائج كما
بالدرجة " تخطيط المسار الوظيفي "  لمداخل" Pearson "بيرسون ارتباطمعاملات  (:18الجدول رقم )   

 الكلية للمحور 
 الدلالة مستوى   الارتباطمعامل  المدخل  الرقم  

 0,000 **0,600 المدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي  10
 0,000 **0,876 التنظيمي في تخطيط المسار الوظيفي  المدخل 19
 ((0,01دلالة العند مستوى  إحصائيا دال **

 SSSPجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر
تخطيط المسار  محور مداخلمن مدخل بيرسون بين كل  الارتباط( معاملات 12يبين الجدول رقم )

وجميعها ( 0,876و 0,600تتراوح بين ) الارتباط، حيث أن قيم معاملات والدرجة الكلية للمحور يالوظيف
تخطيط المسار  حورإن م(، وبنا ا على ذلك يمكن القول 0,01مستوى الدلالة ) إحصائيا عندودالة موجبة 

 استخدامها بالتالي إمكانيةو  الداخلي وأن فقراته صادقة لما وضعت لقياسه الاتساقالوظيفي يتمتع بصدق 
 .وتطبيقها

    الرضا الوظيفي  البنائي لأبعاد محور الصدق-2
بيرسون  الارتباطحيث تم حساب معامل  المنصب:بعد الرضا عن البنائي لعبارات  الصدق-2-1
"nPearso بالدرجة الكلية للبعد،  الرضا عن المنصبكل عبارة من عبارات بعد  ارتباط" لمعرفة درجة
 التالي:ا ت النتائج كما هو موضح في الجدول جو 

بالدرجة  " الرضا عن المنصب لعبارات بعد" Pearsonبيرسون " ارتباطمعاملات  :(19الجدول رقم )   
    الكلية للبعد

 الدلالة مستوى  رتباطالا معامل  العبارة رقم ال
 0,000 **0,874 تشعر أن وظيفتك الحالية تناسبك أكثر من غيرها 11
 0,000 **0,931 تجد متعة حقيقية في أدائك لعملك 10
 0,000 **0,933 تتيح لك وظيفتك الحالية فرص التقدم في مجال العمل 19
 ((0,01دلالة العند مستوى  إحصائيا دال **

 SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر
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 الرضا عن المنصببعد عبارات من  عبارةبيرسون بين كل  الارتباط( معاملات 12يبين الجدول رقم )
ودالة وجميعها موجبة ( 0,933و 0,874تتراوح بين ) الارتباطحيث أن قيم معاملات  له،والدرجة الكلية 

وبالتالي  أن فقرات هذا البعد صادقة لما وضعت لقياسهيبين  ، مما(0,01ا عند مستوى الدلالة )إحصائي
 .وتطبيقها استخدامهاإمكانية 

"  pearsonبيرسون " الارتباطتم حساب معامل  حيث الأجر:بعد الرضا عن البنائي لعبارات  الصدق-2-2
ائج كما هو بالدرجة الكلية للبعد، وجا ت النت الأجر الرضا عنكل عبارة من عبارات بعد  ارتباطلمعرفة درجة 

 :التاليموضح في الجدول 
بالدرجة الكلية "رلأجا الرضا عن" لعبارات بعد "Pearsonبيرسون" ارتباطمعاملات  :(11الجدول رقم )   

    للبعد
 الدلالة مستوى  الارتباطمعامل  العبارة   الرقم
 0,000 **0,917 يتناسب الراتب الذي تتقاضاه مع المهام الموكلة إليك 33
 0,000 **0,975 يتناسب الراتب الذي تتقاضاه مع مسؤولياتك   الوظيفية 34
 0,000 **0,925 التي تقدمها المديرية الحوافزو تشعر بالرضا عن المكافآت  35
 ((0,01دلالة العند مستوى  إحصائيا دال **

 SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر
الأجر الرضا عن بعد  عباراتمن  عبارةبيرسون بين كل  الارتباطمعاملات  (01يبين الجدول رقم)

ودالة  ،وجميعها موجبة( 0,975و 0,917تتراوح بين ) الارتباطحيث أن قيم معاملات  ،الكلية له والدرجة
وبالتالي  هذا البعد صادقة لما وضعت لقياسه عباراتأن مما يبين  ،(0,01حصائيا عند مستوى الدلالة )إ

 .وتطبيقها استخدامهاإمكانية 
بيرسون  الارتباطحيث تم حساب معامل  بعد الرضا عن الإشراف:البنائي لعبارات  الصدق-2-3
"Pearson  بالدرجة الكلية للبعد،  الرضا عن الإشرافكل عبارة من عبارات بعد  ارتباط" لمعرفة درجة

 التالي:وجا ت النتائج كما هو موضح في الجدول 
بالدرجة "الإشراف"الرضا عن  لعبارات بعد "Pearsonبيرسون" ارتباطمعاملات : (11الجدول رقم )   

   الكلية للبعد 
 الدلالةمستوى  الارتباطمعامل  العبارة رقمال

 0,000 **0,750 اشر بأسلوب جيديتعامل معك رئيسك المب 36
 0,000 **0,718 بالمستويات الإدارية العليا بدون صعوبات يمكنك الاتصال 37
 0,000 **0,676 عملك قرار يخصأي  اتخاذقبل  الاعتباروآرائك بعين  المباشر أفكاركيأخذ رئيسك  38
 0,000 **0,767 طرف رئيسك عند قيامك بعمل إضافي مميز والمدح منتجد التقدير  39
 0,000 **0,715 تتلقى المساعدة اللازمة من رئيسك المباشر لتأدية عملك بشكل جيد 41
 ((0,01دلالة العند مستوى  إحصائيا دال **

 SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر
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 الرضا عن الإشرافبعد  عباراتمن  عبارةيرسون بين كل ب الارتباط( معاملات 00يبين الجدول رقم )
ودالة وجميعها موجبة ( 0,767و 0,676تتراوح بين ) الارتباط، حيث أن قيم معاملات الدرجة الكلية لهو 

وبالتالي  هذا البعد صادقة لما وضعت لقياسه عباراتأن مما يبين  ،(0,01إحصائيا عند مستوى الدلالة )
  .تطبيقهاو  استخدامهاإمكانية 

بيرسون  الارتباطحيث تم حساب معامل  بعد الرضا عن الزملاء:البنائي لعبارات  الصدق-2-4
"Pearson  بالدرجة الكلية للبعد،  الزملا الرضا عن كل عبارة من عبارات بعد  ارتباط" لمعرفة درجة

 :كما هو موضح في الجدول التاليوجا ت النتائج 
بالدرجة الزملاء""الرضا عن  لعبارات بعد" Pearson بيرسون" ارتباطمعاملات  (:12الجدول رقم )   

   الكلية للبعد 
 الدلالةمستوى  الارتباطمعامل  العبارة رقمال

 0,000 **0,793 علاقتك جيدة مع زملائك في العمل 41
 0,000 **0,907 من زملائك عند تأدية مهامك ومصادر المعرفةتتبادل المعلومات  42
 0,000 **0,882 لى المساعدة اللازمة من الزملاء في تأدية المهامتحصل ع 43
 0,000 **0,871 ومطبقة لديكفكرة العمل كفريق واضحة  44
 ((0,01دلالة العند مستوى  إحصائيا دال **

 SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر
 الزملا الرضا عن بعد  عباراتمن  عبارةبيرسون بين كل  الارتباط( معاملات 09)يبين الجدول رقم 

 موجبة ودالةوجميعها  (0,907و 0,793تتراوح بين ) الارتباط، حيث أن قيم معاملات الدرجة الكلية لهو 
الي وبالت هذا البعد صادقة لما وضعت لقياسه عباراتأن مما يبين  ،(0,01إحصائيا عند مستوى الدلالة )

  .وتطبيقها استخدامهاإمكانية 
" لمعرفة  pearsonبيرسون " الارتباطحيث تم حساب معامل  :البنائي لأبعاد المحور الثاني الصدق-2-5

في الجدول  موضح وهالكلية للمحور، وجا ت النتائج كما  بالدرجةالوظيفي أبعاد محور الرضا  ارتباطدرجة 
 :التالي
 بالدرجة" الرضا الوظيفي "لأبعاد محور" Pearson بيرسون " ارتباطملات معا: (13الجدول رقم )   

 الكلية للمحور 
 الدلالةمستوى  الارتباطمعامل  البعد رقمال
 0,000 **0,784 الرضا عن المنصب   11
 0,002 **0,544 الرضا عن الأجر 12
 0,000 **0,774 الرضا عن الإشراف  13
 0,000 **0,814 الرضا عن الزملاء  14

 ((0,01دلالة العند مستوى  إحصائيا دال **
 SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر
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الثاني )الرضا  درجة كل بعد من أبعاد المحوربيرسون بين  الارتباط( معاملات 01يبين الجدول رقم )
ودالة ( 0,814و 0,544تتراوح بين ) الارتباطحيث أن قيم معاملات ، للمحورالدرجة الكلية و  الوظيفي(

وبالتالي  لما وضعت لقياسه صادقة المحورأن أبعاد هذا مما يبين  ،(0,01) مستوى الدلالةإحصائيا عند 
 .وتطبيقها استخدامهاإمكانية 

 ثبات أداة الدراسة الفرع الثاني:
كرونباخ( لكل بعد وكل مدخل وكل  ت الداخلي )ألفاقياس الثبا سيتم ،الاستبانةمن ثبات  للتحقق 

 الدراسة من ناحية، وثبات أداة الدراسة ككل من ناحية أخرى. محاور أداة محور من
  Cronbach alphaكرونباخ  ألفاالثبات معامل  باستخدامثبات أداة الدراسة : (14الجدول رقم )

 دة المقياس جو  ألفا كرونباخ عدد العبارات  محاور أداة الدراسة 
 ممتاز 0,808 7 وضوح مفهوم المسار الوظيفي

 ممتاز 0,823 2 الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي
 ممتاز 0,900 01 الإدارة الممارسة  استراتيجيات

 ممتاز 0,855 17 البيئة التنظيمية الإدارية
 ممتاز 0,883 09 المدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي 

 ممتاز 0,936 07 ي في تخطيط المسار الوظيفي المدخل التنظيم
 ممتاز 0,893 1 الرضا عن المنصب 

 ممتاز 0,933 1 الرضا عن الأجر
 جيد 0,765 2 الرضا عن الإشراف  
 ممتاز 0,885 13 الرضا عن الزملا 

 ممتاز 0,909 92 تخطيط المسار الوظيفي  
 ممتاز 0,882 02 الرضا الوظيفي 
 ممتاز 0,932 44 الثبات الكلي 

 SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر
معامل الثبات ألفاكرونباخ لجميع الأبعاد والمداخل والمحاور يتراوح بين  (03)يتضح من الجدول رقم 

درجة الثبات الكلي ممتازة حيث كما أن  ( أي بدرجة ثبات تتراوح من جيدة إلى ممتازة،% 93,6و % 76,5)
 وبالتالي يمكنتتمتع بدرجة ثبات ممتازة  الاستبانةمما يدل على أن  ،% 93,20بلغ معامل الثبات الكلي 

 .عليها كأداة لهذه الدراسة الاعتماد
 أساليب المعالجة الإحصائية لبيانات الدراسة المطلب الثالث:

قمنا بإدخالها إلى الحاسوب  ،لتي تم توزيعها على أفراد العينةوا الاستبانةبعد تفريغ البيانات الخاصة 
والذي   statique package for social science الاجتماعيةة للعلوم يالإحصائبرنامج الحزمة  باستخدام
 والاجتماعيةفي المجالات النفسية والتربوية  استخدامان أكثر البرامج م وهو ،spss اختصارايرمز له 
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وفق هذا البرنامج   استخدمناوقد  ،ا  التحليلات الإحصائية المختلفةوالطبية والهندسية لإجر  ةوالاقتصادي
 :يلي االإحصائية تتمثل فيم الأساليبمجموعة من 

 استجابات: للتعرف على الصفات الشخصية لمفردات عينة الدراسة وتحديد والنسب المئوية التكرارات-1
 ي تتضمنها أداة الدراسة.عبارات المحاور الت اتجاهأفرادها 

حولها قيم المجموعة ويعتبر المتوسط  القيمة التي تتمركز المقاييس: وتحدد هذه النزعة المركزية مقاييس- 2
 :1 استخداماالحسابي أهمها و أكثرها 

حاصل قسمة مجموع ضرب كل درجة بتكرارها على مجموع  هو :المتوسط الحسابي المرجح-2-1
عبارة أفراد عينة الدراسة على كل  استجابات انخفاضأو  ارتفاعلمعرفة مدى  ستخدامها وقد تم، 2التكرارات

في  استخدامهكما تم  ، وهو يساعد كذلك على ترتيب العبارات حسب متوسطهامن عبارات متغيرات الدراسة
 .عزى للمتغيرات الشخصية والوظيفيةتحليل التباين لدلالة الفروق التي ت

عن قيمة ثابتة  أو بعضها البعضقيم المجموعة عن  انتشارح مقدار تباعد : توضالتشتت مقاييس-3
 :استخدامهاومن مقاييس التشتت التي تم  ، 3كالوسط الحسابي

بعد إدخال البيانات إلى ف ، 4وهو الفرق بين أكبر قيمة و أصغر قيمة في التوزيع الإحصائي "" :المدى-3-1
رين الثاني والثالث من كارث الخماسي المستخدمة في المحو الحاسب الآلي ولتحديد طول فئات مقياس لي

( تم تقسيمه على عدد 3=0-2ثم حساب المدى بين أكبر وأصغر قيمة لدرجات مقياس ليكارث ) ،الاستبانة
(، بعد ذلك تم إضافة هذه 0,8=3/2درجات المقياس للحصول في الأخير على طول الفئة الصحيحة أي )

( وهكذا 1,8=0+0,8+( وذلك لتحديد الحد الأعلى لأول خلية أو فئة )0لمقياس )القيمة إلى أقل قيمة في ا
  أصبح طول الفئات كما يلي:

 
 
 
 
 
 

                                                           
 والتوزيع عمان صفا  للنشر الثانية، دار الطبعة البحثيةبناء المهارات  العلمي: مدخلمنهجية البحث  ،حسين محمد جواد الجبوري 1

  .922، ص9103
  2 المرجع نفسه، ص 927

 .971، ص المرجع نفسه 3
 .71ص ،9112الجزائر، ،المطبوعات الجامعية طبعة، ديوان بدون ،ومسائل محلولةالإحصاء مع تمارين  ،يجلاطو جيلال 4
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  ودلالاتهاليكارت الخماسي  فئات مقياستوزيع طول  (:15الجدول رقم )

 درجة الموافقة  الفئات   الرمز   درجات المقياس 

 ضعيف جدا  1,80 -0 0 غير موافق بشدة 

 ةضعيف 2,60 -1,81 9 غير موافق 

 ةمتوسط 3,40 – 2,61 1 موافق بدرجة متوسطة

 عالية  4,20 - 3,41 3 موافق 

  عالية جدا 2 - 4,21 2 موافق بشدة 

 الطبعة الأولى، ،spss برنامج باستخدامتحليل البيانات الإحصائية  ،مهدي البياتي محمود على بالاعتماد من إعداد الطالبة :المصدر
 .012ص ،9112 ،والتوزيع، عمان لنشردار الحامد ل

التربيعي لمجموع مربعات الانحرافات عن وسطها  ويعرف على أنه "الجذر :المعياري الانحراف -3-2
درجة  التشتت في إجابات أفراد  على أجل التعرف وتم استخدامه من ،1الحسابي مقسوما على حجم العينة "

 اقتربتالدراسة إلى جانب المحاور الفرعية والرئيسية، فكلما عينة الدراسة لكل عبارة من عبارات متغيرات 
أقل من الواحد الصحيح فيعني  الانحرافإذا كان  أما ،ر ترتكز الإجابات  وينخفض تشتتهاقيمته من الصف

أو أعلى فيعني عدم تركز  المعياري واحد صحيح الانحرافتركز الإجابات وعدم تشتتها، أما إذا كان 
تها، علما بأنه يفيد في ترتيب العبارات حسب المتوسط الحسابي لصالح أقل تشتت عند وتشت الاستجابات

 .تساوي المتوسط المرجح
مقارنة بتوزيع  (والتفلطح، التطاول شكل التوزيع الإحصائي )الالتوا  "هي مقاييس تبين:الشكلمقاييس -4

"درجة  ح فهوتفرطأما ال ،3ل لتوزيع ما "درجة التماثل أو البعد عن التماث "يعرف الالتوا  بأنهو  ،2مرجعي "
من أجل اختبار "لطح دام مقياسي "الالتوا  والتفوقد تم استخ ، 4"توزيع قياسا إلى التوزيع الطبيعيتذبذب قمة ال

 .انات تخضع للتوزيع الطبيعي أولاما إذا كانت البي
 ومن هذه المقاييس تم استخدام :العلاقة مقاييس-5 

                                                           
 .031، ص 9111، والتوزيع، عمانر للنشدار صفا   ،الطبعة الأولى ،الإحصاء مبادئ ،عزام صبري، عوض منصور 1
 .77ص ،مرجع سابق ،جلاطو جيلالي 2
  .010ص ،9109 ،عمان ،والتوزيع الطبعة الأولى، دار أسامة للنشر ،اءفي الإحص مبادئ ،عقيلإبراهيم أبو  3
 ،9112 عمان، ،للنشر والتوزيعدار الحامد  الطبعة الأولى، ،spss برنامج باستخدامتحليل البيانات الإحصائية  محمود مهدي البياتي، 4

 .011ص 
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وقد  1العلاقة بين متغيرين كميين ويستخدم لقياس :(2r( ومعامل التحديد r)) برسونالارتباط  معامل-5-1
من أجل تبيان درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه وذلك لتقدير الاتساق  استعمالهتم 

لبيرسون  الارتباطامل والذي يساوي مربع مع( 2r(أما معامل التحديد  ،الداخلي لأداة الدراسة )الصدق البنائي(
( كما 0و+0-بين ) وتتراوح قيمته لمعرفة أثر تخطيط المسار الوظيفي في الرضا الوظيفي فاستخدمناهوتتراوح 

 :هو موضح في الجدول التالي
   الإحصائي لمعامل الارتباط بيرسون : القرار(16الجدول رقم )

 الإحصائي القرار rمعامل الارتباط 
r ة علاقة طردي  موجب 
r=1  ارتباطلا يوجد  

r علاقة عكسية    سالب 
r =+- 0 تام  ارتباط 
1≤ r ≤1.2 ضعيف  ارتباط 

1.2 ≤ r ≤1.72 متوسط  ارتباط 
1.72 ≤r ≤0 قوي  ارتباط 

 ،spssالبرنامج الإحصائي  محمود، تحليلمن إعداد الطالبة بالاعتماد على إيهاب عبد السلام  :المصدر 
 .979ص ،9101 عمان، ،ار صفا  للنشر والتوزيعد الأولى،الطبعة 

 المتعدد:  الانحدار-5-2
وتم استخدامه   ،2على متغير تابع  على فكرة اختبار أثر متغيرين مستقلين أو أكثر ويقوم هذا الاختبار

 .لمسار الوظيفي على الرضا الوظيفيلدراسة أثر أبعاد ومداخل تخطيط ا
 3:أداة الدراسة ويعتبر ثبات ثبات أداة الدراسة لقياس استخدامهتم  :معامل ألفاكرونباخ -
 .(1.11ضعيفا: إذا كان معامل الثبات ألفا كرونباخ أقل من) -
 (1.71و 1.10)بين مقبولا: إذا كان معامل الثبات ألفا كرونباخ يتراوح  -
 (1.21و 1.70)بين إذا كان معامل الثبات ألفا كرونباخ يتراوح  جيدا: -
 (1.20)كان معامل الثبات ألفا كرونباخ أكثر من  ممتازا: إذا -
 
 

                                                           
 .199، صسابقمرجع عوض منصور وعزام صبري،  1
 .910ص ،9112 للنشر، دار وائل، الطبعة الأولى، spss الإحصائي الأساسي بإستخدام التحليل محفوظ جودة، 2
 للنشروالتوزيع،دار الحامد  الطبعة الأولى، ،spss تحليل البيانات الإحصائية بإستخدام البرنامج الإحصائي محمود مهدي البياتي، 3

 .21ص ،9112 عمان،
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  ومناقشتها عرض نتائج الدراسة: المبحث الثاني
 محاور بإجابات أفراد عينة الدراسة حول نتائج الدراسة المتعلقة مناقشةعرض و المبحث سيتم من خلال هذا 

محور  ثمالوظيفي  رمحور تخطيط المسا ،المتمثلة في محور الخصائص الشخصية والوظيفية الاستبانة
   .الرضا الوظيفي
  عينة الدراسة خصائص تحليل المطلب الأول:

العمر، تم توزيعها حسب: الجنس،  عينة الدراسةفراد الشخصية والوظيفية لأخصائص الللتعرف على    
 الراتب الشهري.و الوظيفية  نوع ،المهنيةالخبرة  ،الاجتماعيةالحالة  ،التعليمي المستوى

 الجنس متغير يع أفراد العينة حسبتوز  أولا:
 الجنس كما هو موضح في الجدول التالي:متغير يتوزع أفراد الدراسة حسب  

 .توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس :(17الجدول رقم )
 
 
 
 

 
بينما نسبة % 57,40حيث قدرت  ( أن نسبة الإناث تفوق نسبة الذكور07نلاحظ من الجدول رقم )

ة اومشاركة المرأة في الحي لتسييرياوهذا راجع إلى زيادة توظيف الإناث في الجانب  ،% 42,6كانت  الإناث
 العملية.
  العمر وزيع أفراد العينة حسب ت ثانيا:

 و موضح في الجدول التالي:كما همتغير العمر  يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب   

 العمرتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب  :(18الجدول رقم )    

 
 
 
 
 
 

  SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادطالبة ال إعداد : منالمصدر 

 (%)المئوية  النسبة التكرار الجنس
 42,6 26 ذكور
 57,4 35 إناث

 100 61 المجموع

 (%)المئوية  النسبة التكرار العمر
 1,6% 1 سنة 11أقل من 

 70,5% 43 سنة 31إلى  11من 
 24,6% 15 سنة 21إلى 30من 

 3,3% 2 سنة 21أكثر من 
 100% 61 المجموع
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 11تتراوح أعمارهم بين ) ،من مجموع أفراد العينة70,50% ( أن 02نلاحظ من الجدول رقم ) 
في حين جا ت  ،% 24,60سنة بنسبة  21إلى  30سنة( تليها فئة الأفراد الذين تتراوح أعمارهم بين  31إلى

، فيما عادت المرتبة الأخيرة للفئة العمرية % 3,3سنة بنسبة 21لثالثة الفئة التي يفوق عمرها في المرتبة ا
الرغبة و  . أي أن أغلب أفراد عينة الدراسة هم شباب يتمتعون بالحيوية والنشاط% 1,6سنة  11أقل من 

 .الأكبرب ذات المسؤوليات تقلد المناص فيالقدرة  لديهمكما  حياتهم المهنية، والنجاح فيوالطموح في التقدم 
 التعليمي  حسب المستوىتوزيع أفراد العينة  ثالثا:
 هو موضح في الجدول التالي: التعليمي كماالمستوى  متغير يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب   
 المستوى التعليمي: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب (19الجدول رقم )   

 

 SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر
مستوى جامعي نسبة من أفراد عينة الدراسة لديهم  أكبر ( أن02يتضح من خلال الجدول رقم )   
الفئة التي لديها مستوى  في حين ،% 34,4نسبة بـالفئة التي لديها مستوى ثانوي تليها  ،% 63,90 بنسبة  

 .الابتدائيفي حين لم تتضمن عينة الدراسة أي مفردة تحمل المستوى  ،% 1,6المتوسط فلا تمثل سوى 
أن المديرية  العليا، كمان تقلد المناصب وهذا يعني أن أغلبية أفراد العينة مؤهلين علميا ما يمكنهم م

وفرة تحتاج إلى لأن مناصب العمل المت ،عملها على الأفراد المؤهلين من خريجي الجامعات تعتمد في تسيير
 كبيرا بحاملي الشهادات. اهتمامالذا تولي المؤسسة  ،مثل هذه الإطارات

 توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية  رابعا:
 موضح في الجدول التالي: الخبرة المهنية كما هو متغير اد عينة الدراسة حسبيتوزع أفر 

  الخبرة المهنيةأفراد عينة الدراسة حسب  توزيع (:21الجدول رقم )  
 

 

 

 SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر 

 (%)المئوية  النسبة التكرار المستوى التعليمي
 - - الابتدائي
 1,6% 1 المتوسط
 34,4% 21 الثانوي
 63,9% 39 الجامعي
 100% 61 المجموع

 (%)المئوية  النسبة التكرار الخبرة المهنية
 24,6 15 سنوات 12أقل من 

 37,7 23 سنوات 01إلى  12من 
 37,7 23 سنوات 01أكثر من 

 100 61 المجموع
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خبرة مهنية تتراوح يتمتعون ب%  75,4( أن أغلبية أفراد عينة الدراسة 91نلاحظ من الجدول رقم )  
عينة الدراسة خبرتهم المهنية أقل  من أفراد % 24,6 في حين ما نسبته ،سنوات 01إلى أكثر من 12بين 
ويفتح أمامهم فرص  ،وهذا ما يجعلهم يستثمرون هذه الخبرة في تخطيط مسارهم الوظيفي ،سنوات 2  من

 .التقدم الوظيفي
  الاجتماعيةتوزيع أفراد العينة حسب الحالة خامسا: 

 الجدول التالي:كما هو موضح في  الاجتماعية متغير الحالة يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب
   الاجتماعيةأفراد عينة الدراسة حسب الحالة  توزيع (:21الجدول رقم )   

 

 

 

 

 SPSSعينة الدراسة ومخرجات برنامج  جابات أفرادإعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر 

 31,1ما نسبتهتليها  ،متزوجين 67,2%( أن أغلبية أفراد عينة الدراسة 90نلاحظ من الجدول رقم )
الذي تتمتع به الأغلبية والذي يعكس رغبة هذه الفئة في النجاح  الاستقرار يعكسوهذا  ،غير متزوجين %

 والتدرج في المسار الوظيفي.
 أفراد العينة حسب الراتب الشهري وزيعت سادسا:

 الراتب الشهري كما هو موضح في الجدول التالي:متغير يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب 
 .: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الراتب الشهري(22الجدول رقم )   

 

 SPSS جابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامجإعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر 

 ،دج11.111ضون مرتبا شهريا أقل من يتقا % 49,2( أن ما نسبته 99نلاحظ من الجدول رقم )  
 8,2، في حين ما نسبته دج 21.111دج و 11.111يتراوح بين الشهري  راتبهم % 42,6في حين نسبة 

 .دج 21.111من  يتقاضون أكثر %

 النسبة التكرار الاجتماعيةالحالة 
 31,1 19 أعزب/عزبا 
 67,2 41 متزوج)ة(
 / / أرمل)ة(
 1,6 1 مطلق)ة(
 100 61 المجموع

 (%)المئوية  النسبة التكرار الراتب الشهري
 49,2 30 دج 11.111أقل من 

 42,6 26 دج 21.111 إلى 11.111من 
 8,2 5 دج 21.111أكثر من 

 100 61 المجموع
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 التفكير فيوبالتالي  غير راضينالقول أن أغلبية أفراد العينة رواتبهم منخفضة وهذا يجعلهم  وعليه يمكن  
 المديرية.بالبحث عن فرص وظيفية خارج  وضعيتهمتحسين 
 نوع الوظيفة حسب اد العينة توزيع أفر  ثامنا:

 كما هو موضح في الجدول التالي: الوظيفة،يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب نوع 
    توزيع أفراد عينة الدراسة حسب نوع الوظيفة :(23الجدول رقم )   

 

  SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر  

راسة تمثل فئة الموظفين من أفراد عينة الد % 68,9( أن ما نسبته 91نلاحظ من الجدول رقم )
ون ممثلة في فرد ، وجا  في المرتبة الأخيرة العمال المهني% 29,5، تليها فئة المسؤولين بنسبة العاديين

أفراد عينة الدراسة هم موظفون  إن أغلبيةمن هذه النتائج يمكن القول  اوانطلاق .% 1,6واحد بنسبة 
 .مستقبلية للترقية إلى مناصب أعلىعاديون لديهم آفاق 

  محاور الدراسة عباراتتحليل  :المطلب الثاني
، وسنستعمل الاستبانة عبارات محاورل سنقوم في هذا المطلب تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حو 

 .موافقتهم على كل عبارة لمعرفةوذلك المعيارية،  الانحرافاتالمتوسطات الحسابية و 
 المسار الوظيفي  بمحور تخطيطعينة الدراسة الخاصة تحليل إجابات أفراد  :الفرع الأول

، مقسمة عبارات هذا المحورعلى إجابات أفراد عينة الدراسة ودرجة موافقتهم  سنقوم بتحليلحيث   
 على أربعة أبعاد ومدخلين. 

   المسار الوظيفيعينة الدراسة الخاصة ببعد وضوح مفهوم تحليل إجابات أفراد  أولا:
المتوسط  فيما يليو  ،(17إلى  10( عبارات )من 17) المسار الوظيفييتضمن بعد وضوح مفهوم 

وترتيبها حسب متوسطاتها الحسابية كما هو موضح في  ،لعبارات هذا البعد والانحراف المعياريالحسابي 
 الجدول التالي:

 
 
 
 

 النسبة التكرار نوع الوظيفة
 29,5 18 مسؤول

 68,9 42 موظف عادي
 1,6 1 عامل مهني

 100 61 المجموع
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وضوح " بعد المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول والانحراف: المتوسط الحسابي (24الجدول رقم )
 " المسار الوظيفيمفهوم 

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

الوظيفة التي تتناسب مع  اختياركنت حرا في  10
 مؤهلاتك

 12 عالية 1,014 3,93

 11 عالية 0,910 3,85 تقوم بتحديد الأهداف المستقبلية لمسارك الوظيفي 19

تسعى للحصول على معلومات تسهل البحث عن  11
 فرص وظيفية أخرى

 17 عالية 0,939 3,57

ظيفية من خلال لتنمية مهاراتك الو  باستمرارتسعى  13
 التعلم الذاتي

 19 جدا عالية 0,854 4,26

 وبين مهامتعمل على إيجاد التناسق بين مؤهلاتك  12
 وظيفتك الحالية

 11 عالية 0,891 4,19

تستثمر خبرتك الوظيفية لدعم مهام وأنشطة  11
 وظيفتك الحالية

 13 عالية 0,846 4,13

 10 جدا عالية 0,807 4,31 ادمةتهتم برفع مستوى أدائك خلال السنوات الق 17

المعياري العام لبعد وضوح  الانحرافالمتوسط الحسابي و 
 مفهوم المسار الوظيفي

 عالية 0,636 4,04

 SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر

المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن  حرافاتالانلحسابية و ا ( المتوسطات93)رقم  يبين الجدول      
 حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا البعد ما بين  عبارات بعد "وضوح مفهوم المسار الوظيفي"،

 :ترتيب عبارات هذا البعد كالتالي وجا  ،تتراوح بين العالية والعالية جداأي بدرجة موافقة  ،(4,31و 0,57)
 (0,807)معياري قدره  وانحراف (31 ,4) ( وهذا بمتوسط حسابي17ولى العبارة رقم )يأتي في المرتبة الأ   -

 .بدرجة موافقة عالية جدا
 (0,854)معياري قدره  وانحراف (4,26)( وهذا بمتوسط حسابي 13يأتي في المرتبة الثانية العبارة رقم )   -

 .بدرجة موافقة عالية جدا
 )0,891(معياري قدره  وانحراف )4(19,( وهذا بمتوسط حسابي 05م )يأتي في المرتبة الثالثة العبارة رق -

 .بدرجة موافقة عالية
 (846 ,0)معياري قدره  وانحراف (4,13)( وهذا بمتوسط حسابي11رقم ) الرابعة العبارةيأتي في المرتبة  -

  عالية.بدرجة موافقة 
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 (1,014)معياري قدره  وانحراف (3,93)( بمتوسط حسابي 10يأتي في المرتبة الخامسة العبارة رقم ) -
  .درجة موافقة عالية

 (0,910)معياري قدره  وانحراف (3,85)( بمتوسط حسابي 19يأتي في المرتبة السادسة العبارة رقم ) -
 بدرجة موافقة عالية 

 (0,939)معياري قدره  وانحراف (3,57)( بمتوسط حسابي 11يأتي في المرتبة السابعة العبارة رقم ) -
 .موافقة عالية ةبدرج

وبشكل عام يتضح من نتائج الجدول أن درجة موافقة أفراد العينة على بعد وضوح مفهوم المسار 
 ،(0وهو أقل من الواحد ) (0,636)معياري  بانحرافو  (4,04الحسابي )الوظيفي عالية حيث بلغ متوسطه 

 .العينة آرا  أفراد عام في اتساقمما يدل على أن هناك 
مما يدل على الوعي  واضح لدى الموظفين المسار الوظيفينتائج إلى أن مفهوم هذه ال تشيرو 

من خلال السعي للبحث عن المعلومات وعن فرص مفهوم المسار الوظيفي لوالإدراك الكبير لأفراد العينة 
اتي والحرص على التعلم الذ ،ةالخبرة الوظيفي واستثمار ،ووضع الأهداف المستقبلية ،فييأخرى للتقدم الوظ
بعاد تخطيط المسار الوظيفي وهذا ما جعل وضوح مفهوم المسار الوظيفي كبعد من أ ،لتحقيق هذا التقدم

 .     عاليا
  ببعد الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي  الخاصة عينة الدراسةتحليل إجابات أفراد  ثانيا:

المتوسط  وفيما يلي، )09إلى 2ن( عبارات )م12) يتضمن بعد الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي
كما هو موضح في  ،وترتيبها حسب متوسطاتها الحسابية ،المعياري لعبارات هذا البعد والانحرافالحسابي 

 :الجدول التالي
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"الإعداد  بعد المعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة حول والانحرافالمتوسط الحسابي : (25الجدول رقم )
 لتخطيط المسار الوظيفي"

رقم 
 ةالعبار 

المتوسط  العبارة
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

 13 عالية 0,933 3,72 تعمل على معرفة إجرا ات تخطيط مسارك الوظيفي 12

مهاراتك بالتقييم الذاتي لإمكانياتك و  باستمرارتقوم  12
 والضعفلمعرفة نقاط القوة 

 13 عالية 0,839 3,72

وتنمية ة بك لتخطيط تعمل على وضع خطة خاص 01
 الوظيفي مسارك

 19 عالية 0,951 3,79

خبرات متنوعة في مجالات  اكتسابتبحث عن  00
 متعددة

 10 عالية 0,903 4,13

تبحث عن التحديات لتحقيق ذاتك من خلال قبول  09
 تنفيذ التكليفات الوظيفية

 11 عالية 0,998 3,74

بعد الإعداد المعياري العام ل الانحرافو المتوسط الحسابي 
 لتخطيط المسار الوظيفي

 عالية 0,747 3,82

 SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر

المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  (92رقم ) يبين الجدول
حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا البعد ما بين  "،المسار الوظيفيعبارات بعد "الإعداد لتخطيط 

 :ترتيب عبارات هذا البعد كالتالي وجا  ( أي بدرجة موافقة عالية4,13و 3,72)
 (0,903) معياري قدره وانحراف (4,13)( وهذا بمتوسط حسابي 00يأتي في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -

  .موافقة عالية بدرجة
 (0,951)معياري قدره  وانحراف (79 ,3)( وهذا بمتوسط حسابي 01أتي في المرتبة الثانية العبارة رقم )ي -

 .بدرجة موافقة عالية
 (0,998)معياري قدره  وانحراف ((3,74وهذا بمتوسط حسابي  (09يأتي في المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -

 .ليةبدرجة موافقة عا
معياري  وانحراف (3,72)( وهذا بمتوسط حسابي 12رقم )و  (12العبارتين رقم )رتبة الرابعة يأتي في الم -

 .بدرجة موافقة عالية على التوالي (0,839)و (0,933)قدره 
وبشكل عام يتضح من نتائج الجدول أن درجة موافقة أفراد العينة على بعد الإعداد لتخطيط المسار 

( 0من الواحد ) أقل وهو 0,747)) معياري بانحرافو  (3,82)الوظيفي عالية حيث بلغ متوسطه الحسابي 
 .عام في آرا  أفراد العينة اتساقمما يدل على أن هناك 
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من خلال الإعداد لتخطيط مسارهم الوظيفي  يعملون علىتشير هذه النتائج إلى أن أفراد العينة و 
د عينة الدراسة لبع فرادالإيجابي لأ يبرر التوجهما  الوظيفي وهومحاولة معرفة إجرا ات تخطيط المسار 

 .الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي
 الإدارة الممارسة  استراتيجية الخاصة ببعدعينة الدراسة تحليل إجابات أفراد  ثالثا:

وفيما يلي المتوسط ، (99إلى  01( عبارات )من 01) يتضمن بعد الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي 
حسب متوسطاتها الحسابية كما هو موضح في  وترتيبهاهذا البعد  المعياري لعبارات الانحرافالحسابي و 

 :الجدول التالي
 أفراد عينة الدراسة حول بعد لإجابات: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري (26الجدول رقم )

 " الإدارة الممارسة استراتيجية" 
رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الترتيب لموافقةدرجة ا

المسار الوظيفي  تخطيط فيالموظفين بمتطلبات  المديرية بتعريفتقوم  01
 والخيارات المتاحة

 2 ةمتوسط 0,964 2,74

14 
 الوظيفة  بين متطلباتعلى إيجاد التوافق  تقوم المديرية بالعمل

 الخاصة بالمسار الوظيفي وطموحات الموظفين 
 9 ةمتوسط 9751, 2,69

لهم المهنية  الاستشاراتالمديرية بدعم الموظفين من خلال تقديم تقوم  02
 تطلعاتهم المستقبلية لتحقيق

 7 ةمتوسط 9601, 2,90

مهاراتهم  والتدريب لتنميةالموظفين مهنيا بالتعليم  المديرية بإعدادتقوم  01
 الوظيفية

 1 عالية 0,906 3,51

 3 ةمتوسط 0,995 3,33 نتعمل المديرية على توفير فرص الترقية للموظفي 07

( في تنفيذ الكفا ة، ،الأقدمية) موضوعيةمعايير تعتمد المديرية على  02
 الترقية

 2 عالية 1,024 3,43

من نتائج تقييم الأدا  في التقدم المهني  المديرية بالاستفادةتقوم  02
 للموظفين

 4 ةمتوسط 1,008 3,18

 6 ةمتوسط 1,087 2,95 ب الذي يناسب مؤهلاتهعلى إلحاق كل موظف بالمنص تحرص المديرية 91

 5 ةمتوسط 1,169 3,03 المؤهلين لتولي المناصب العليا المديرية الموظفينتختار  90

 للموظفين لتحسينالمناصب  والتدوير بينتطبق المديرية سياسات النقل  99
 مهاراتهم

 8 ةمتوسط 9981, 2,74

 متوسطة 0,672 3,05 الإدارة الممارسة استراتيجياتام لبعد المعياري الع الانحرافالمتوسط الحسابي و 

 SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر
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المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن  الانحرافاتو المتوسطات الحسابية  (91رقم ) يبين الجدول
  2,74) حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا البعد ما بين الممارسة،الإدارة  استراتيجياتعبارات بعد "

 :ترتيب عبارات هذا البعد كالتالي وجا  ،( أي بدرجة موافقة تتراوح بين المتوسطة  والعالية3,51و
معياري قدره  نحرافوا ،(3,51)وهذا بمتوسط حسابي  (01يأتي في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -

 .بدرجة موافقة عالية ((0,906
معياري قدره  نحرافوا ،(3,43)( وهذا بمتوسط حسابي 02يأتي في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -
(1,024).  
 ((0,995معياري قدره نحرافوا ،(3,33)( وهذا بمتوسط حسابي 07يأتي في المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -

  .بدرجة موافقة متوسطة
 معياري قدره نحرافاو  ،(3,18)وهذا بمتوسط حسابي  (02بة الرابعة العبارة رقم )يأتي في المرت -
  .موافقة متوسطة (، بدرجة1,008)
  معياري نحرافاو  ( ،3,03) بمتوسط حسابي ( وهذا90يأتي في المرتبة الخامسة العبارة رقم ) -

 . ((1,169قدره
معياري  نحرافاو  ،(2,95)وسط حسابي ( وهذا بمت91يأتي في المرتبة السادسة العبارة رقم ) -

 بدرجة موافقة متوسطة ،(1,087)قدره
 معياري قدره نحرافاو  ،(2,90)( وهذا بمتوسط حسابي02رقم ) السابعة العبارةيأتي في المرتبة   -

 متوسطة.بدرجة موافقة  ،) 1(960,
معياري  ، وانحراف2,74))( وهذا بمتوسط حسابي 99و) (01يأتي في المرتبة الثامنة العبارتين رقم ) -

  .بدرجة موافقة متوسطة ،(9981,)و (0,964) قدره
معياري  نحرافاو  ،(2,69) ( وهذا بمتوسط حسابي03رقم ) التاسعة العبارةيأتي في المرتبة  -

  .درجة موافقة متوسطةب ،(1(975,قدره
الإدارة  راتيجياتاستوبشكل عام يتضح من نتائج الجدول أن درجة موافقة أفراد العينة على بعد 

وهو أقل من الواحد  (0,672)معياري  بانحرافو  ،(3,05)حيث بلغ متوسطه الحسابي  ،الممارسة متوسطة
 .عام في آرا  أفراد العينة اتساق( مما يدل على أن هناك 0)

تتبعها  التي الاستراتيجياتوتشير هذه النتائج إلى أن أفراد العينة موافقون بدرجة متوسطة على أن 
 .مسارهم الوظيفي ملائمة لمديرية لتخطيطا
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  عينة الدراسة الخاصة ببعد البيئة التنظيمية الإدارية أفراد  إجاباتتحليل  رابعا:
فيما يلي المتوسط و  (،92إلى  91( عبارات )من 17يتضمن بعد الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي )

ا حسب متوسطاتها الحسابية كما هو موضح في ترتيبهو  ،المعياري لعبارات هذا البعد الانحرافالحسابي و 
 الجدول التالي:

أفراد عينة الدراسة حول بعد" البيئة  لإجابات: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري (27الجدول رقم ) 
 التنظيمية الإدارية "

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

 12 ةمتوسط 9361, 2,92 لتخطيط المسار الوظيفي وتعليمات منظمةوجد لوائح ت 91

خطط برامج التدريب وخطط التنمية  المؤسسة بينتربط  93
 المهنية وفق المتطلبات الوظيفية

 11 ةمتوسط 8791, 2,74

تستعين المديرية بجهات خارجية في التخطيط للمسار  92
 الوظيفي لموظفيها

 17 ةمتوسط 1,031 2,74

توفر المديرية التسهيلات التي تمكن الموظفين من  91
 مواصلة تعليمهم

 10 عالية 1,104 3,54

تستعمل المديرية أساليب تحفيز لمشاركة الموظفين في  97
 المسارات الوظيفية

 13 ةمتوسط 0,902 2,95

إلكترونية للحصول  المديرية أنظمة معلوماتتستخدم  92
 باستمرارديدها على بيانات الموظفين وتج

 19 ةمتوسط 1,057 3,31

الموظفين والإدارة في تخطيط المسار  مشاركة بينتوجد  92
 الوظيفي

 11 ةمتوسط 1,016 3,03

المعياري العام لبعد البيئة التنظيمية  الانحرافالمتوسط الحسابي و 
 الإدارية

 متوسطة 6871, 3,05

 SPSSأفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج  جاباتإعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر

المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن  الانحرافاتالمتوسطات الحسابية و  (97رقم) يبين الجدول
 2,74)  تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا البعد ما بين ، حيثعبارات بعد "البيئة التنظيمية الإدارية "

 :ترتيب عبارات هذا البعد كالتالي جا و  بين المتوسطة  والعالية ة تتراوح( أي بدرجة موافق3,54و
معياري  وانحراف ،(3,54)( وهذا بمتوسط حسابي 91يأتي في المرتبة الأولى العبارة رقم ) - 

 .جاباتالإأي وجود تشتت في  ،بدرجة موافقة عالية ،((1,104قدره
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 ،(1,057)معياري قدره انحرافو  ،(3,31)سط حسابي ( وهذا بمتو 92يأتي في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -
 الإجابات.وجود تشتت في و بدرجة موافقة متوسطة 

 ،(1,016)معياري قدره  وانحراف ،((3,03( وهذا بمتوسط حسابي 92يأتي في المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -
  الإجابات.بدرجة موافقة متوسطة ووجود تشتت في 

 ((0,902معياري قدره وانحراف 2,95))( وهذا بمتوسط حسابي 97ة العبارة رقم )يأتي في المرتبة الرابع -
 .بدرجة موافقة متوسطة

معياري  وانحراف ،(2,92)( وهذا بمتوسط حسابي 91يأتي في المرتبة الخامسة العبارة رقم ) -
 متوسطة.بدرجة موافقة  ،)1(936,قدره

معياري قدره  وانحراف ،(2,84)ا بمتوسط حسابي ( وهذ93يأتي في المرتبة السادسة العبارة رقم ) -
 .بدرجة موافقة متوسطة ،(8791,)
معياري قدره  وانحراف ،2,74))( وهذا بمتوسط حسابي 92رقم ) السابعة العبارةيأتي في المرتبة  -

 .ووجود تشتت في الإجاباتبدرجة موافقة متوسطة  ،(1,031)
 داريةافقة أفراد العينة على بعد البيئة التنظيمية الإوبشكل عام يتضح من نتائج الجدول أن درجة مو 

( مما 0وهو أقل من الواحد ) (6871,)معياري بانحرافو  ،(3,05)متوسطة حيث بلغ متوسطه الحسابي 
 .آرا  أفراد العينة عام في هناك اتساقيدل على أن 

التنظيمية داخل المديرية البيئة وتشير هذه النتائج إلى أن أفراد العينة موافقون بدرجة متوسطة أن 
نقص في بعض الجوانب خاصة فيما يتعلق باللوائح  أن هناكمناسبة لتخطيط مسارهم الوظيفي حيث 

ونقص التنسيق بين خطط برامج التدريب وخطط الترقية بالإضافة إلى عدم كفاية الحوافز التي والتعليمات 
     تجعلهم يشاركون في تخطيط المسار الوظيفي.   

 المسار الوظيفي تخطيط ومداخل محورحول أبعاد عينة الدراسة إجابات أفراد تحليل  :خامسا
أبعاد ومدخلين  13( موزعة على 92إلى 10ن)م ( عبارة92)يتضمن محور تخطيط المسار الوظيفي 

كما هو  حسب متوسطاتها الحسابية بعد وترتيبهاالمعياري لكل  الانحرافوفيما يلي المتوسط الحسابي و 
 في الجدول التالي: موضح
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أبعاد ومداخل أفراد عينة الدراسة حول  لإجاباتالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري  :(28رقم)الجدول  
 محور تخطيط المسار الوظيفي 

المتوسط  البعد  رقم ال
 الحسابي 

 الانحراف
 المعياري

درجة 
 الموافقة 

 الترتيب

 ــــــــــادالأبعــــــــــــــــــــــــــــ
 10 عالية 0,636 4,04 وضوح مفهوم المسار الوظيفي  10
 19 عالية 0,747 3,82 الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي  19
 11 متوسطة 0,672 3,05 الإدارة الممارسة  استراتيجيات 11
 11 متوسطة  0,687 3,05 البيئة التنظيمية الإدارية 13

 ــــــــــلالمداخـــــــــــــــــــــــ
 01 عالية 0,644 3,95 المدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي  12
 02 متوسطة  0,639 3,05 المدخل التنظيمي في تخطيط المسار الوظيفي  11

ومداخل لأبعاد العام  والانحراف المعياريالمتوسط الحسابي 
 عالية 0,526 3,42  تخطيط المسار الوظيفي  محور

 SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  عدادإ : منالمصدر

المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  (92رقم) يبين الجدول
 3,05بين ) المحورحيث تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا أبعاد محور تخطيط المسار الوظيفي عبارات 

 :كالتالي المحورهذا  أبعادوجا  ترتيب  المتوسطة والعالية( أي بدرجة موافقة تتراوح بين 4,04و
 وانحراف 4,04))المسار الوظيفي وهذا بمتوسط حسابي مفهوم يأتي في المرتبة الأولى بعد وضوح  -

  .بدرجة موافقة عالية (0,636) معياري قدره
 وانحراف (3,82)تخطيط المسار الوظيفي وهذا بمتوسط حسابي يأتي في المرتبة الثانية بعد الإعداد ل -

  .بدرجة موافقة عالية( 0,747) معياري قدره
الإدارة الممارسة وبعد البيئة التنظيمية الإدارية وهذا  استراتيجياتيأتي في المرتبة الثالثة والرابعة بعد  -

 .بدرجة موافقة متوسطة ) 0,687و)( (0,672معياري قدره  وانحراف (3,05)بمتوسط حسابي 
 أما بالنسبة للمداخل فقد جا  ترتيب مداخل هذا المحور كما يلي:

( 3,95بمتوسط حسابي)يأتي في المرتبة الأولى المدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي وهذا  -
 ( بدرجة موافقة عالية.0,644)قدره  معياري وانحراف

( 3,05مي في تخطيط المسار الوظيفي وهذا بمتوسط حسابي)يأتي في المرتبة الثانية المدخل التنظي -
 ( بدرجة موافقة عالية.0,639)قدره  معياري وانحراف
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وبصفة عامة يتضح من خلال المتوسط الحسابي لمحور تخطيط المسار الوظيفي ككل والذي بلغ 
ما تشير النتائج بأن مستوى تخطيط المسار الوظيفي في مديرية الخدمات الجامعية جيجل عالي ك (3,42)

 الانحرافإلى  استناداوعدم تشتتها عن وسطها الحسابي  ،في آرا  أفراد عينة الدراسة اتساقإلى وجود 
رية ويرجع ذلك إلى وعي العاملين وكذلك المدي ،(0أقل من الواحد ) انحراف ( وهو5261,المقدر )المعياري 

 . بأهمية تخطيط المسار الوظيفي
  الرضا الوظيفي  بمحور عينة الدراسة الخاصةجابات أفراد إ تحليل الفرع الثاني:

، مقسمة على حيث سنقوم بتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة ودرجة موافقتهم على عبارات هذا المحور
 .أربعة أبعاد

 ببعد الرضا عن المنصب  الدراسة الخاصةعينة تحليل إجابات أفراد  أولا:
وفيما يلي المتوسط الحسابي  (،19إلى 11عبارات )من( 11يتضمن بعد الرضا عن المنصب )

كما هو موضح في الجدول  ،وترتيبها حسب متوسطاتها الحسابيةالمعياري لعبارات هذا البعد  والانحراف
 التالي:

 أفراد عينة الدراسة حول بعد لإجابات: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري (29الجدول رقم ) 
 " الرضا عن المنصب "

قم ر 
 العبارة 

المتوسط  العبارة
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

 9 عالية  1,206 3,51 تشعر أن وظيفتك الحالية تناسبك أكثر من غيرها 11
 0 عالية 1,149 3,54 تجد متعة حقيقية في أدائك لعملك 10
في مجال  تتيح لك وظيفتك الحالية فرص التقدم 19

 العمل
3,44 1,177 

 1 عالية

العام لبعد الرضا عن  والانحراف المعياريالمتوسط الحسابي 
 المنصب

 عالية 1,041 3,50

 SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر

نة الدراسة عن المعيارية لإجابات أفراد عي الانحرافاتالمتوسطات الحسابية و  (92رقم) يبين الجدول
( 3,54و3,44حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا البعد ما بين ) عبارات بعد "الرضا عن المنصب "،

 :يعبارات هذا البعد كالتال وجا  ترتيبأي بدرجة موافقة عالية 
 ((1,149معياري قدره  وانحراف (3,54)( وهذا بمتوسط حسابي 10يأتي في المرتبة الأولى العبارة رقم )

 بدرجة موافقة مرتفعة ووجود تشتت في إجابات أفراد العينة.
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 ((1,206معياري قدره  وانحراف (3,51)( وهذا بمتوسط حسابي 11يأتي في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -
 بدرجة موافقة مرتفعة ووجود تشتت في إجابات أفراد العينة.

 (1,177)معياري قدره  وانحراف (3,44)متوسط حسابي ( وهذا ب19يأتي في المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -
 .جود تشتت في إجابات أفراد العينةبدرجة موافقة مرتفعة وو 

يتضح من نتائج الجدول أن درجة موافقة أفراد العينة على بعد الرضا عن المنصب عالية حيث  وبشكل عام
( مما يدل على أن 0الواحد ) وهو أكبر من (1,041)معياري  بانحرافو  (3,50الحسابي )بلغ متوسطه 
 .في آرا  أفراد العينة اتساقهناك عدم 
حيث أنها تتناسب مع مستواهم  الحالية مناصبهمالنتائج إلى أن أفراد العينة راضون عن  وتشير هذه

تتلا م مع هذا المستوى  ويشغلون مناصبالتعليمي حيث نجد أن أغلب الموظفين لديهم مستوى جامعي 
للشروط  استيفائهمبعد  سوا  كانت في الرتبة أو الدرجة من الحصول على الترقية واأنها تمكنبالإضافة إلى 

ما يبرر التوجه الإيجابي لأفراد عينة  وهومن مدة قصيرة  وذلك فيفي العمل المطلوبة كالأقدمية والكفا ة 
 .الدراسة لبعد الرضا عن المنصب

 اصة ببعد الرضا عن الأجرعينة الدراسة الختحليل إجابات أفراد  ثانيا:
فيما يلي المتوسط و  (،12إلى 11( عبارات )من 11) يتضمن بعد الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي 

كما هو موضح في  ،ا الحسابيةالمعياري لعبارات هذا البعد وترتيبها حسب متوسطاته الانحرافالحسابي و 
 الجدول التالي:
 أفراد عينة الدراسة حول  لإجاباتحراف المعياري المتوسط الحسابي والان (:31الجدول رقم )

 جر"الأبعد" الرضا عن 
رقم 

 العبارة 
المتوسط  العبارة 

 الحسابي 
 الانحراف
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

يتناسب الراتب الذي تتقاضاه مع المهام الموكلة  11
 إليك

2,23 1,146 
 0 منخفضة 

سؤولياتك   يتناسب الراتب الذي تتقاضاه مع م 13
 الوظيفية

2,21 1,112 
 9 منخفضة 

تقدمها  والحوافز التيتشعر بالرضا عن المكافآت  12
 المديرية

 1 منخفضة  1,036 2,16

العام لبعد الرضا عن  والانحراف المعياريالمتوسط الحسابي 
 الأجر

 منخفضة 1,035 2,20

 SPSSنة الدراسة ومخرجات برنامج جابات أفراد عيإعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر
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المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  (11رقم) يبين الجدول
( أي 2,23و 2,16حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا البعد ما بين ) عبارات بعد "الرضا عن الأجر"

 :لبعد كالتاليترتيب عبارات هذا ا بدرجة موافقة ضعيفة وجا 
 (1,146)معياري قدره  انحرافو  (2,23)( وهذا بمتوسط حسابي 11يأتي في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -

 العينة.بدرجة موافقة ضعيفة ووجود تشتت في إجابات أفراد 
 (1,112)معياري قدره  وانحراف (2,21)( وهذا بمتوسط حسابي 13يأتي في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -

 العينة.في إجابات أفراد  ووجود تشتتبدرجة موافقة ضعيفة 
 (1,036)معياري قدره  وانحراف 2,16))( وهذا بمتوسط حسابي 12يأتي في المرتبة الثالثة العبارة رقم ) -

 العينة.بدرجة موافقة ضعيفة ووجود تشتت في إجابات أفراد 
اد العينة على بعد الرضا عن الأجر بدرجة وبشكل عام يتضح من نتائج الجدول أن درجة موافقة أفر 

( مما يدل 0وهو أكبر من الواحد ) 1,053) (معياري بانحرافو  2,20))ضعيفة حيث بلغ متوسطه الحسابي 
 .في آرا  أفراد العينة اتساقيوجد على أنه لا 

حجم  سوا  من حيث يتقاضونه الأجر الذيالنتائج إلى أن أفراد العينة غير راضون عن  تشير هذهو 
 ويرجع ذلك إلى المهام والمسؤوليات الموكلة إليهم أو فيما يخص المكافآت والحوافز التي تقدمها المديرية لهم،

القدرة  انخفاضمعدلات التضخم و  ارتفاعالموظفين بسبب  احتياجاتأن الأجور منخفضة حيث أنها لا تلبي 
 الوظيفي.أبعاد الرضا  كأحد الرضا عن الأجرلبعد لأفراد عينة الدراسة  السلبيهو ما يبرر التوجه و  الشرائية
  عينة الدراسة الخاصة ببعد الرضا عن الإشرافإجابات أفراد تحليل  ثالثا:

وفيما يلي المتوسط الحسابي  (31إلى 11( عبارات )من 12) يتضمن بعد الرضا عن الإشراف
كما هو موضح في الجدول  حسابيةالمعياري لعبارات هذا البعد وترتيبها حسب متوسطاتها ال والانحراف

 :التالي
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جابات أفراد عينة الدراسة حول بعد" الرضا لإ: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري (31الجدول رقم )
 عن الإشراف"

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

 0 عالية 9331, 3,89 يديتعامل معك رئيسك المباشر بأسلوب ج 11
بالمستويات الإدارية العليا بدون  الاتصال يمكنك 17

 صعوبات
3,57 1,040 

 1 عالية

 الاعتبار وآرائك بعينأفكارك  يأخذ رئيسك المباشر 12
 يخص عملك أي قرار قبل اتخاذ

3,54 1,026 
 3 عالية

طرف رئيسك عند قيامك  والمدح منتجد التقدير  12
 زإضافي مميبعمل 

 2 عالية 9061, 3,51

تتلقى المساعدة اللازمة من رئيسك المباشر لتأدية  31
 عملك بشكل جيد

3,72 ,9151 
 9 عالية

العام لبعد الرضا  والانحراف المعياريالمتوسط الحسابي  
 عالية 0,770 3,65 الإشرافعن 

   SPSSخرجات برنامج جابات أفراد عينة الدراسة ومإعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر 

المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن  والانحرافاتالحسابية  المتوسطات (10رقم )يبين الجدول 
( أي 3,89و 3,51)بين حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا البعد ما  "عبارات بعد "الرضا عن الإشراف

 :تاليترتيب عبارات هذا البعد كال بدرجة موافقة عالية وجا 

 (1(933,معياري قدره وانحراف 3,89))( وهذا بمتوسط حسابي 11يأتي في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -
  .بدرجة موافقة عالية

معياري قدره  وانحراف ((3,72( وهذا بمتوسط حسابي 31يأتي في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -
  .موافقة عالية بدرجة)1(915,

 ((1,040معياري قدره  وانحراف 3,57))( وهذا بمتوسط حسابي 17العبارة رقم ) يأتي في المرتبة الثالثة -
  .بدرجة موافقة عالية ووجود تشتت في إجابات أفراد العينة

معياري قدره  وانحراف 3,54))( وهذا بمتوسط حسابي 12يأتي في المرتبة الرابعة العبارة رقم ) -
  .بات أفراد العينةبدرجة موافقة عالية ووجود تشتت في إجا ((1,026

معياري قدره  وانحراف (3,51)( وهذا بمتوسط حسابي 12يأتي في المرتبة الخامسة العبارة رقم ) -
 .موافقة عالية بدرجة )1(906,
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وبشكل عام يتضح من نتائج الجدول أن درجة موافقة أفراد العينة على بعد الرضا عن الإشراف عالية حيث 
( مما يدل على أن 0أقل من الواحد ) وهو (0,770)معياري  بانحرافو  3,65))بلغ متوسطه الحسابي 

 .عام في آرا  أفراد العينة اتساق هناك
وهذا راجع لأن المشرفين  وتشير هذه النتائج إلى أن أفراد العينة راضون عن إشراف رؤسائهم في العمل

الفرصة للموظفين منحت المديرية  أنبالإضافة إلى  لديهم القدرة والمهارة الكافية للتعامل مع المرؤوسين
التوجه الإيجابي لأفراد عينة الدراسة لبعد الرضا  ما يبرر والإشراف وهوالشباب في تقلد مناصب المسؤولية 

  .عن الإشراف كأحد أبعاد الرضا الوظيفي
 عينة الدراسة الخاصة ببعد الرضا عن الزملاءتحليل إجابات أفراد  رابعا:

وفيما يلي المتوسط  (،33إلى  30( عبارات )من13) د لتخطيط المسار الوظيفييتضمن بعد الإعدا 
هو موضح في  الحسابية، كماالمعياري لعبارات هذا البعد وترتيبها حسب متوسطاتها  والانحرافالحسابي 

 الجدول التالي:
حول بعد" الرضا أفراد عينة الدراسة  لإجابات(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 32الجدول رقم )
 عن الزملاء"

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارة
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

 10 عالية 0,819 4,11 علاقتك جيدة مع زملائك في العمل 30
من زملائك عند تأدية  ومصادر المعرفةتتبادل المعلومات  39

 مهامك
4,08 0,881 

 19 عالية

 11 عالية 0,954 3,92 من الزملا  في تأدية المهام ساعدة اللازمةالمتحصل على  31
 11 عالية 0,918 3,92 ومطبقة لديكفكرة العمل كفريق واضحة  33

 عالية 0,801 4,01 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري العام لبعد الرضا عن الزملاء
 SPSSنة الدراسة ومخرجات برنامج جابات أفراد عيإعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر

المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن  الانحرافاتالمتوسطات الحسابية و  (19رقم) يبين الجدول
( 4,11و 3,92 )بين تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا البعد ما  حيث عبارات بعد "الرضا عن الزملا  "

 ا البعد كالتالي :جا  ترتيب عبارات هذو أي بدرجة موافقة عالية 
 (8191,)معياري قدره وانحراف (4,11)( وهذا بمتوسط حسابي 30يأتي في المرتبة الأولى العبارة رقم ) -

 .بدرجة موافقة عالية
 (1(881,معياري قدره وانحراف (4,08)( وهذا بمتوسط حسابي 39يأتي في المرتبة الثانية العبارة رقم ) -

 .بدرجة موافقة عالية
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معياري  وانحراف (3,92)( وهذا بمتوسط حسابي 44( و)31المرتبة الثالثة العبارتين رقم ) في يأتي -
 .بدرجة موافقة عالية (0,918)و (0,954)هقدر 

وبشكل عام يتضح من نتائج الجدول أن درجة موافقة أفراد العينة على بعد الرضا عن الزملا  عالية حيث 
مما يدل على أن هناك  ،(0وهو أقل من الواحد ) (0,801)اريمعي بانحرافو 4,01))بلغ متوسطه الحسابي 

 العينة.عام في آرا  أفراد  اتساق
راضون عن علاقاتهم مع زملائهم وهذا راجع إلى أن النتائج إلى أن أفراد العينة لديهم  وتشير هذه

التوجه  وهوما يبرر ،بينهم سهلا والانسجامأغلب أفراد عينة الدراسة هم شباب مما يجعل التواصل والتفاعل 
 .لزملا  كأحد أبعاد الرضا الوظيفيعينة الدراسة لبعد الرضا عن ا الإيجابي لأفراد

 الرضا الوظيفي عينة الدراسة الخاصة بأبعاد محورإجابات أفراد تحليل  خامسا:
المتوسط الحسابي  وفيما يلي(، 33إلى 11( عبارات )من02يتضمن محور الرضا الوظيفي ) 

وترتيبها حسب متوسطاتها الحسابية كما هو موضح في الجدول  المحور،هذا  لأبعادالمعياري  الانحرافو 
  التالي:

" محورأفراد عينة الدراسة حول أبعاد  لإجاباتالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري  (:33الجدول رقم )
 الرضا الوظيفي "

رقم 
 البعد

المتوسط  العبارة
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

رجة د
 الموافقة

 الترتيب

 03 عالية 1,041 3,50 الرضا عن المنصب 10
 04 ضعيفة 1,035 2,20 الرضا عن الأجر 19
 02 عالية 7701, 3,65 الرضا عن الإشراف 11
 01 عالية 0,801 4,00 الرضا عن الزملا  13

الرضا  لمحور العام المعياري والانحراف الحسابي المتوسط
  الوظيفي 

 عالية 0,658 3,42

  SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر

المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  (11رقم ) يبين الجدول
( أي 4,00و 2,20ين )ب المحورحيث تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا  "الرضا الوظيفي" أبعاد محور

 :المحور كالتاليوجا  ترتيب أبعاد هذا  ،والعاليةبدرجة موافقة تتراوح بين الضعيفة 
معياري  وانحراف (4,01)يأتي في المرتبة الأولى بعد الرضا عن الزملا  وهذا بمتوسط حسابي  -

 .بدرجة موافقة عالية( 8011,)قدره
 معياري قدره وانحراف (3,56)الإشراف وهذا بمتوسط حسابي  يأتي في المرتبة الثانية بعد الرضا عن -
 .بدرجة موافقة عالية (0,770)
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 معياري قدره وانحراف (3,50)يأتي في المرتبة الثالثة بعد الرضا عن المنصب وهذا بمتوسط حسابي  - 
 .جود تشتت في إجابات أفراد العينةموافقة عالية وو  بدرجة (1,041)

 معياري قدره وانحراف (2,20)بمتوسط حسابي  الأجر وهذالرابعة بعد الرضا عن يأتي في المرتبة ا -
 العينة.بدرجة موافقة منخفضة ووجود تشتت في إجابات أفراد  (1,035)

 عاليةوبشكل عام يتضح من نتائج الجدول أن درجة موافقة أفراد العينة على محور الرضا الوظيفي 
( مما يدل على أن 0وهو أقل من الواحد ) )0,801(معياري وبانحراف) ,423 الحسابي(حيث بلغ متوسطه 

 العينة.آرا  أفراد  عام فيهناك إتساق 
فيما يتعلق بالمنصب والإشراف  راضون عن وظائفهم الحاليةوتشير هذه النتائج إلى أن أفراد العينة 

بذل المزيد من الجهد من أجل ولذلك على المديرية  ير راضون عن الأجر الذي يتقاضونهوالزملا  لكنهم غ
 تحسينه.
 نموذج الدراسة  اختبار :الثالثالمطلب 

 استقلالية واختبارالتوزيع الطبيعي،  اختبارنموذج الدراسة من خلال  اختبارسيتم في هذا المطلب 
 المتغيرات المستقلة.

 التوزيع الطبيعي  اختبار الفرع الأول:
و معامل ،التوزيع الطبيعي سوف نستعمل معامل الإلتوا   بهدف التأكد من أن متغيرات الدراسة تتبع

 التفلطح  كما هو موضح في الجدول التالي :
 لطحوالتف الالتواء معاملي (:34الجدول رقم )

   التفلطحمعامل skewness   urtosisK    الالتواء معامل المتغيرات 
 5,522 -1,870 وضوح مفهوم المسار الوظيفي 

 2,383 -1,008 الوظيفي  الإعداد لتخطيط المسار
 3340, -0,431 الإدارة الممارسة  استراتيجيات

 1370, -0,599 البيئة التنظيمية الإدارية 
 4,785 -1,546 لوظيفي االمدخل الفردي في تخطيط المسار 
 4850, -0,461 الوظيفي المدخل التنظيمي في تخطيط المسار

 4,682 -1,442 تخطيط المسار الوظيفي 
 -3020, -0,530 ا عن المنصب الرض

 0890, 0,868 الرضا عن الأجر
 1,765 -1,099 الرضا عن الإشراف 
 5,230 -1,738 الرضا عن الزملا 
 2,808 -1,023 الرضا الوظيفي 

  SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر
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 1,870-) محصور بينلمتغيرات الدراسة  الالتوا ( يتضح أن معامل 13من خلال الجدول رقم )
فهو محصور بين  التفلطح( أما معامل 1+، 1-( وهو ينتمي إلى المجال المقبول للتوزيع الطبيعي )0,868و
ات الدراسة تخضع وبذلك يمكننا القول أن متغير ، 1 91 ( بمعنى أن جميع القيم أقل من5,522و-,3020)

 .يعيللتوزيع الطب
 المتغيرات المستقلة  استقلالية اختبار :الفرع الثاني

بين متغيرات الدراسة المستقلة سوف نستعمل معدل تضخم التباين  ارتباطبهدف التأكد من أنه لا يوجد 
 : وح كما هو موضح في الجدول التاليوالتباين المسم
 تضخم التباين والتباين المسموح  : معدل(35)الجدول رقم 

 التباين تضخممعدل  ت المستقلةالمتغيرا
" VIF" 

المسموح  التباين
TOLERANCE" " 

 0,361 2,768 وضوح مفهوم المسار الوظيفي 
 0,387 2,585 الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي 

 0,382 2,620 دارة الممارسة الإ استراتيجيات
 0,411 2,435 البيئة التنظيمية الإدارية 

 0,892 1,122  المسار الوظيفيالمدخل الفردي في تخطيط 
 0,892 1,122 لمسار الوظيفياالمدخل التنظيمي في تخطيط 

  SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر

( وهي 2,768و 1,122يتضح أن معدل تضخم التباين محصور بين ) (12رقم) من خلال الجدول
، 2 0,20وهي أكبر من ( 0,892و 0,31)في حين تتراوح معاملات التباين المسموح بين  01أقل من 

 .بين المتغيرات المستقلة ارتباطبالتالي يمكننا القول أنه لا يوجد و 
 الدراسة.فرضيات  اختبارإلى  الانتقالنموذج الدراسة يمكننا  واختبارالتوزيع الطبيعي  وباختبار
 ضيات الدراسة فر  اختبار :الرابعالمطلب 

هذه  وقد جا ت ،الفرضيات المتعلقة بمتغيرات الدراسة اختبارمن خلال هذا المطلب سوف يتم 
 :فرضيات كما يليال

 
 

                                                           
1Rex.b.kline, principal and practice of structurel équation Mödling , third édition , methodology in the social 

science , 2016, p63.  
2 Nistrom.p.c, organisational contexte, and innovativeness : adoption of Imaging techenology, journal of 

engineering and techenology management, vol19, issus 3-4, 2002, p239. 
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  :الفرضية الرئيسية اختبار
  )α (0,05≥على أنه "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الرئيسية  نصت الفرضية 

 :يمكن صياغتها كما يلي ضا الوظيفي " والتيلتخطيط المسار الوظيفي على الر 
- 0H 0,05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة)≤ α( المسار الوظيفي على  لتخطيط

  .الرضا الوظيفي
- 1H :  0,05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة)≤ α(  لتخطيط المسار الوظيفي على الرضا

  .الوظيفي
 :متعدد وفق قاعدة القرار التاليةالخطي ال الانحدار استخدامصحة هذه الفرضية تم اختبار ومن أجل 

أقل من مستوى  "Sig"مستوى الدلالة المحسوب  الجدولية، وقيمة" Fمن " المحسوبة أكبر"Fإذا كانت " -
 .البديلة ونقبل الفرضيةنرفض الفرضية الصفرية  α (0,05≥الدلالة المعتمد في الدراسة

من مستوى  أكبر"Sig"" الجدولية ،وقيمة مستوى الدلالة المحسوب Fالمحسوبة أقل من ""Fإذا كانت " -
 نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديلة. )α (0,05≥الدلالة المعتمد في الدراسة 

 :كما هو موضح في الجدول التاليالفرضية الرئيسية  اختباروقد جا ت نتائج 
 الفرضية الرئيسية  اختبارنتائج  (:36الجدول رقم )

معامل التحديد  "Sig"الدلالة  مستوى لجدوليةا Fقيمة  المحسوبة  Fقيمة  الفرضية الرئيسية 
2R 

 القرار 

 مقبولة 0,404 0,000 4,001 19,693
 α(                                         ddl  =n- 0 (0,05≥مستوى الدلالة المستعمل في الدراسة  

 SPSSجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج إعلى  بالاعتمادالطالبة  إعداد : منالمصدر
وهو أقل من مستوى  (0,000)" قد بلغ sigأن مستوى الدلالة المحسوب " (11رقم )يبين الجدول 

لى الرضا تخطيط المسار الوظيفي علوهذا يعني وجود أثر دال  ،)α (0,05≥الدلالة المعتمد في الدراسة 
المحسوبة والبالغة  " Fالوظيفي لموظفي مديرية الخدمات الجامعية جيجل، وهذا ما تدعمه قيمة " 

 .(4,001" الجدولية المقدرة )F"( وهي أكبر من قيمة 19,693)
من التباين  (% 40,4أي أن ) ،(0,404قد بلغ )"  2R" كما يتضح من الجدول أيضا أن معامل التحديد

( منه فيعود % 59,6ما نسبته ) الوظيفي، أمالرضا الوظيفي تفسره أبعاد تخطيط المسار الذي يحدث في ا
 .إلى متغيرات أخرى لم تدخل في نموذج الدراسة

قبول الفرضية الرئيسية  البديلة، أيمن هذه النتائج نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية  انطلاقاو 
لأبعاد تخطيط المسار )α (0,05≥ئية عند مستوى الدلالة يوجد أثر ذو دلالة إحصا أنه:التي تنص على 

 . -جيجل–الوظيفي على الرضا الوظيفي لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية 



 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية 
 

 
 

69 

الفرضيات الفرعية المتفرعة عن  باختبارالمسؤولة عن هذا الأثر سنقوم المداخل ومن أجل معرفة 
  التالية:على قاعدة القرار  بالاعتمادمتعدد الخطي ال الانحدار باستخدام الرئيسية، وذلكالفرضية 
أقل من مستوى الدلالة  "Sig"مستوى الدلالة المحسوب  الجدولية، وقيمة" Fمن " المحسوبة أكبر"Fإذا كانت "

 .، نرفض الفرضية الصفرية و نقبل الفرضية البديلة )α (0,05≥المعتمد في الدراسة
من مستوى  أكبر"Sig"لية ،وقيمة مستوى الدلالة المحسوب " الجدو Fالمحسوبة أقل من ""Fإذا كانت " -

 ، نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديلة .)α (0,05≥الدلالة المعتمد في الدراسة 
 الفرضية الفرعية الأولى    اختبار

نصت الفرضية الفرعية الأولى على أنه "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمدخل الفردي في تخطيط 
 يلي:صياغتها كما  والتي يمكنسار الوظيفي على الرضا الوظيفي " الم
- 0H 0(05 ,: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة≤ α( الفردي في تخطيط المسار  للمدخل

 الوظيفي.الوظيفي على الرضا 
- 1H :  0,05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة)≤ α(  في تخطيط المسار للمدخل الفردي

 .الوظيفي على الرضا الوظيفي 
 يلي:ما  النتائج وقد كانت 
 الفرضية الفرعية الأولى المندرجة تحت الفرضية الرئيسية  اختبار نتائج (:37الجدول رقم )  

الفرضية 
 الفرعية الأولى 

معامل التحديد  sigمستوى الدلالة  لجدوليةا Fقيمة  المحسوبة Fقيمة 
2R 

 القرار

 مقبولة 0,281 0,000 11,334 19,693

 α(                                              ddl  =n- 0 (0,05≥مستوى الدلالة المستعمل في الدراسة     
 SPSSعلى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج  بالاعتماد: من إعداد الطالبة المصدر   

وهو أقل من مستوى  (0,000" قد بلغ )sigى الدلالة المحسوب "( أن مستو 17يبين الجدول رقم )
لتخطيط المسار الوظيفي  للمدخل الفردي وهذا يعني وجود أثر دال، )α (0,05≥الدلالة المعتمد في الدراسة 

" المحسوبة  Fعلى الرضا الوظيفي لموظفي مديرية الخدمات الجامعية جيجل ، وهذا ما تدعمه قيمة " 
 ( .11,334" الجدولية المقدرة )F"( وهي أكبر من قيمة 19,693والبالغة )

من التباين  (% 1,28أن ) ، أي(281,0قد بلغ )"  2R" كما يتضح من الجدول أيضا أن معامل التحديد
( % 71,9ما نسبته ) ، أماالوظيفييفسره المدخل الفردي في تخطيط المسار الذي يحدث في الرضا الوظيفي 

 الدراسة.ات أخرى لم تدخل في نموذج منه فيعود إلى متغير 
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قبول الفرضية الرئيسية  البديلة، أيمن هذه النتائج نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية  انطلاقاو 
في  للمدخل الفردي)α (0,05≥يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  أنه:التي تنص على 

 . -جيجل–لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية تخطيط المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي 
عن  الثانوية المتفرعةالفرضيات  باختبارالمسؤولة عن هذا الأثر سنقوم  الأبعادومن أجل معرفة 
 على قاعدة القرار التالية:  بالاعتمادالخطي المتعدد  الانحدار باستخداموذلك ، الفرضية الفرعية الأولى

أقل من  "Sig"وقيمة مستوى الدلالة المحسوب  " الجدولية،T" قيمة أكبر من المحسوبة"T" قيمة إذا كانت -
  . ، نرفض الفرضية الصفرية و نقبل الفرضية البديلة)α (0,05≥مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة 

أكبر من  "Sig"" الجدولية ،وقيمة مستوى الدلالة المحسوب T"قيمة المحسوبة أقل من "T"قيمة إذا كانت  -
 .، نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديلة)α (0,05≥مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة 

  الثانوية الأولىالفرضية  اختبار
 )α (0,05≥على أنه "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  الأولىالثانوية نصت الفرضية 

 تي يمكن صياغتها كما يلي :وال ،لوضوح مفهوم المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي "
- 0H 0,05إحصائية عند مستوى الدلالة  ذو دلالة: لا يوجد أثر)≤ α( مفهوم المسار الوظيفي  لوضوح

 على الرضا الوظيفي 
- 1H :  0,05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة)≤ α(  لوضوح مفهوم المسار الوظيفي على

 الرضا الوظيفي 
 ما يلي : كانت النتائجوقد  

 المندرجة تحت الفرضية الفرعية الأولى الثانوية الأولى الفرضية  اختبار : نتائج(38الجدول رقم )    
الفرضية 
   الثانوية الأولى

 

 القرار sigمستوى الدلالة  الجدولية Tقيمة  المحسوبة Tقيمة 

3,154 
2,0002 

 
0,003 

 مقبولة 

 α(                                                   ddl  =n- 0 (0,05≥دراسة مستوى الدلالة المستعمل في ال      
 SPSSعلى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج  بالاعتماد: من إعداد الطالبة المصدر    

لبعد وضوح " sig"أن مستوى الدلالة  (12رقم) الجدول طبقا لقاعدة القرار السالفة الذكر يتضح من
وهذا يعني  ،)α (0,05≥هو أقل من مستوى الدلالة المعتمد و ( 0,000) المسار الوظيفي قد بلغ  فهومم

يحدث في  مقدار تباينأي أن هناك  ،لبعد وضوح مفهوم المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي أثر دالوجود 
     وهذا ما تؤكده قيمة ولا تفسره أبعاد أخرى، ،المسار الوظيفيالرضا الوظيفي يفسره بعد وضوح مفهوم 

"T"( و هي أكبر من قيمة 4,793المحسوبة البالغة، )"T"  (2,0002)الجدولية المقدرة ب. 
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قبول الفرضية  أي ،1Hالفرضية البديلة  نقبلو  0Hمن هذه النتائج نرفض الفرضية الصفرية  انطلاقاو 
لوضوح  )α (0,05≥د مستوى الدلالة دلالة إحصائية عن التي تنص على أنه: يوجد أثر ذو الثانوية الأولى

 على الرضا الوظيفي لعمال مديرية الخدمات الجامعية جيجل. المسار الوظيفيمفهوم 
    الثانوية الثانيةالفرضية  اختبار

   )α (0,05≥على أنه "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  الثانوية الثانيةنصت الفرضية 
 ر الوظيفي على الرضا الوظيفي" والتي يمكن صياغتها كما يلي :للإعداد لتخطيط المسا

- 0H 0,05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة)≤ α(  المسار الوظيفيللإعداد لتخطيط 
 على الرضا الوظيفي 

- 1H 0,05: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة)≤ α( يفي على للإعداد لتخطيط المسار الوظ
 الرضا الوظيفي 

 ما يلي : كانت النتائجوقد  
 المندرجة تحت الفرضية الفرعية الأولى الثانوية الثانيةالفرضية  اختبارنتائج  :(39الجدول رقم )    

الفرضية 
 لثانوية الثانيةا

 القرار "Sig"مستوى الدلالة  الجدولية Tقيمة  لمحسوبةا Tقيمة 
 وضةمرف 0,806 2,0002 0,247-

 α(                      ddl  =n- 0 (0,05≥مستوى الدلالة المستعمل في الدراسة      
 SPSSعلى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  :المصدر     

بعد للإعداد ل "sig"الدلالة  مستوىأن  (31رقم) يتضح من الجدول الذكر القرار السالفةطبقا لقاعدة 
، وهذا يعني )α (0,05≥من مستوى الدلالة المعتمد  وهو أكبر ،(0,806) الوظيفي قد بلغ  لتخطيط المسار

أي أن هناك مقدار تباين  ،عدم وجود أثر دال لبعد وضوح مفهوم المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي
نما تفسره أبعاد أخرى، ،وظيفيالمسار الالإعداد لتخطيط لا يفسره بعد  يحدث في الرضا الوظيفي وهذا ما  وا 

 .(2,0002)الجدولية المقدرة ب "T"من قيمة  أقلوهي  ( ،0,247-المحسوبة البالغة )"T"تؤكده قيمة 
رفض الفرضية  أي ،1Hونرفض الفرضية البديلة  0Hالفرضية الصفرية  من هذه النتائج نقبل انطلاقاو 

للإعداد  )α (0,05≥د أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة يوج أنه:التي تنص على  الثانوية الثانية
 لتخطيط المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي لعمال مديرية الخدمات الجامعية جيجل.

  الثانيةالفرضية الفرعية  اختبار
   )α (0,05≥نصت الفرضية الفرعية الثانية على أنه "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 للمدخل التنظيمي في تخطيط المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي" والتي يمكن صياغتها كما يلي :
- 0H0,05ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  : لا يوجد أثر)≤ α( التنظيمي في تخطيط  للمدخل

 .المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي 
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- 1H : 0,05الدلالة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى)≤ α(  للمدخل التنظيمي في تخطيط المسار
 .الوظيفي على الرضا الوظيفي 

 يلي:وقد كانت النتائج ما  
 الفرضية الفرعية الثانية المندرجة تحت الفرضية الرئيسية  اختبار: نتائج (41الجدول رقم )
الفرضية 
الفرعية 
   الثانية 

توى الدلالة مس لجدوليةا Fقيمة  المحسوبة Fقيمة 
Sig"" 

معامل التحديد 
2R 

 القرار

 مقبولة  0,300 0,000 12,411 19,693

 α(                                             ddl  =n- 0 (0,05≥مستوى الدلالة المستعمل في الدراسة      
 SPSSرجات برنامج على إجابات أفراد عينة الدراسة ومخ بالاعتماد: من إعداد الطالبة المصدر     

وهو أقل من مستوى  (0,000" قد بلغ )sig( أن مستوى الدلالة المحسوب "31يبين الجدول رقم )
تخطيط المسار  في للمدخل التنظيمي وهذا يعني وجود أثر دال ،)α (0,05≥الدلالة المعتمد في الدراسة 

"  Fوهذا ما تدعمه قيمة "  الوظيفي على الرضا الوظيفي لموظفي مديرية الخدمات الجامعية جيجل،
 ( .12,411" الجدولية المقدرة )F"( وهي أكبر من قيمة 19,693المحسوبة والبالغة )

من التباين  (% 30أي أن )، (300,0قد بلغ )"  2R" كما يتضح من الجدول أيضا أن معامل التحديد
( % 70ما نسبته ) ، أماالوظيفييفسره المدخل الفردي في تخطيط المسار الذي يحدث في الرضا الوظيفي 

 اسة.الدر منه فيعود إلى متغيرات أخرى لم تدخل في نموذج 
الفرعية قبول الفرضية  البديلة، أيالصفرية ونقبل الفرضية  من هذه النتائج نرفض الفرضية انطلاقاو 
في  ل الفرديللمدخ) α (0,05≥التي تنص على أنه: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  الثانية

 .-جيجل–تخطيط المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي لدى موظفي مديرية الخدمات الجامعية 
عن  الثانوية المتفرعةالفرضيات  باختبارالمسؤولة عن هذا الأثر سنقوم  الأبعادومن أجل معرفة 

 ى قاعدة القرار التالية: عل بالاعتمادالخطي المتعدد  الانحدار باستخداموذلك  ،الثانيةالفرعية الفرضية 
أقل من  "Sig"وقيمة مستوى الدلالة المحسوب  " الجدولية،T" قيمة المحسوبة أكبر من"T" قيمة إذا كانت -

  . ، نرفض الفرضية الصفرية و نقبل الفرضية البديلة)α (0,05≥مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة 
أكبر من  "Sig"وقيمة مستوى الدلالة المحسوب  الجدولية،" T"قيمة المحسوبة أقل من "T"قيمة إذا كانت  -

 ، نقبل الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديلة .)α (0,05≥مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة 
  الأولى الثانويةالفرضية  اختبار

 (0,05≥على أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةالثانوية الأولى نصت الفرضية 
α(الرضا الوظيفي" والتي يمكن صياغتها كما يلي: الممارسة علىالإدارة  لاستراتيجية 
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- 0H0,05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة)≤ α(الإدارة الممارسة على  لاستراتيجية
 الرضا الوظيفي 

- 1H :  0,05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة)≤ α(يجية الإدارة الممارسة على لإسترات
 الرضا الوظيفي 

 يلي:وقد كانت النتائج ما  
 المندرجة تحت الفرضية الفرعية الثانية الثانوية الأولىالفرضية  اختبارنتائج  :(41الجدول رقم )

الثانوية الفرضية 
 الأولى

 القرار "Sig"مستوى الدلالة  الجدولية Tقيمة  المحسوبة Tقيمة 
 مقبولة  0,008 2,0002 2,762

 α(                                             ddl  =n- 0 (0,05≥مستوى الدلالة المستعمل في الدراسة     
 SPSSعلى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج  بالاعتماد: من إعداد الطالبة المصدر  

 استراتيجيةلبعد  "sig"الدلالة  ىأن مستو  (30قم)ر  طبقا لقاعدة القرار السالفة الذكر يتضح من الجدول
وهذا يعني وجود أثر  ،)α (0,05≥( وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد 0,008بلغ ) الممارسة قدالإدارة 

أي أن هناك مقدار تباين يحدث في الرضا  ،الإدارة الممارسة على الرضا الوظيفي استراتيجياتدال لبعد 
المحسوبة "T"وهذا ما تؤكده قيمة  ولا تفسره أبعاد أخرى، ،الإدارة الممارسة استراتيجياتالوظيفي يفسره بعد 

 .(2,0002)الجدولية المقدرة ب  "T"وهي أكبر من قيمة  (،2,762البالغة )
قبول الفرضية  أي ،1Hالفرضية البديلة  نقبلو  0Hمن هذه النتائج نرفض الفرضية الصفرية  انطلاقاو 

 لاستراتيجيات )α(0,05≥ أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة أنه: يوجدنص على الفرعية" أ" التي ت
 .الإدارة الممارسة على الرضا الوظيفي لعمال مديرية الخدمات الجامعية جيجل

    الثانوية الثانيةالفرضية  اختبار
 )α (0,05≥ى الدلالة على أنه "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستو  الثانوية الثانيةنصت الفرضية 

 التنظيمية الإدارية على الرضا الوظيفي" والتي يمكن صياغتها كما يلي: للبيئة
- 0H 0,05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة)≤ α(  للبيئة التنظيمية الإدارية على الرضا

 .الوظيفي 
- 1H :  0,0(5يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة≤ α(  للبيئة التنظيمية الإدارية على الرضا

 .الوظيفي 
 
 
 
 



 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية 
 

 
 

74 

 يلي:وقد كانت النتائج ما  
 المندرجة تحت الفرضية الفرعية الثانية الثانوية الثانيةالفرضية  اختبار: نتائج (42الجدول رقم )

الثانوية الفرضية 
   الثانية

 رالقرا "sig"مستوى الدلالة  الجدولية Tقيمة  لمحسوبةا Tقيمة 
 مرفوضة  0,590 2,0002 0,542

 α(                                                 ddl  =n- 0 (0,05≥مستوى الدلالة المستعمل في الدراسة   
 SPSSعلى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج  بالاعتماد: من إعداد الطالبة المصدر

لبعد للبيئة  "sig "أن مستوى الدلالة (39رقم ) يتضح من الجدول طبقا لقاعدة القرار السالفة الذكر
وهذا يعني عدم  ،)α (0,05≥أكبر من مستوى الدلالة المعتمد  ( وهو0,590التنظيمية الإدارية قد بلغ )

ث في الرضا أي أن هناك مقدار تباين يحد ،التنظيمية الإدارية على الرضا الوظيفي البيئةوجود أثر دال لبعد 
نما تفسره أبعاد أخرى، ،البيئة التنظيمية الإدارية يفي لا يفسره بعدالوظ المحسوبة "T"وهذا ما تؤكده قيمة  وا 

 .(2,0002)الجدولية المقدرة ب  "T"( ،وهي أقل من قيمة  0,542البالغة )
رفض الفرضية  أي ،1Hو نرفض الفرضية البديلة  0Hالصفرية  نقبل الفرضيةمن هذه النتائج  انطلاقاو 

للبيئة  )α (0,05≥يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  التي تنص على أنه: الثانوية الثانية
 . مفهوم لمسار الوظيفي على الرضا الوظيفي لعمال مديرية الخدمات الجامعية جيجلالتنظيمية الإدارية 
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  خلاصة الفصل
والذي حاولنا من خلاله إعطا  نظرة عن  التطبيقي من هذه الدراسة تضمن هذا الفصل الجانب 

وكذلك تأثير هذا المتغير  بها،تخطيط المسار الوظيفي في مديرية الخدمات الجامعية من وجهة نظر العاملين 
( 72أين تم توزيعها على عينة قدرها )،ذلك  فيوسيلتنا  نةالاستباوقد كانت لهم في مستوى الرضا الوظيفي 

فقد تم استبعادها بسبب  استمارات(2أما )صالحة للتحليل  ( منها10) ستبانةا( 12منها ) استرجعتعامل 
وبعد تفريغ وتحليل البيانات  spssالبرنامج الإحصائي  باستخدام، تم تحليلها عدم الإجابة على كل العبارات

وظيفي في الرضا الوظيفي يفسره بعدي تبين أنه يوجد أثر لأبعاد تخطيط المسار ال الاستبانة الخاصة بمحاور
الإدارة الممارسة دون غيرهما من الأبعاد المعتمدة في هذه  واستراتيجياتوضوح مفهوم المسار الوظيفي 

خل دتخطيط المسار الوظيفي في  الرضا الوظيفي يفسره الم أثر لمداخلالدراسة ،كما تبين أيضا انه يوجد 
 .الوظيفي الفردي والتنظيمي في تخطيط المسار 
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  خاتمة
المؤهلة التي تحقق لها  البشريةإن نجاح المنظمات اليوم يتوقف على مدى محافظتها على الموارد  

وتحقيق التوافق بين  الميزة التنافسية من خلال التخطيط الجيد لمسارهم الوظيفي بتوفير فرص الترقية والنمو
أجل الوقوف على تأثير تخطيط المسار الوظيفي على  أهدافها وطموحاتهم لتحقيق الرضا الوظيفي لهم ومن

الرضا الوظيفي أجرينا هذه الدراسة على موظفي مديرية الخدمات الجامعية جيجل والتي توصلنا من خلالها 
 المستقبلية.والآفاق  الاقتراحاتقدمنا بعض  والتطبيقية كماإلى مجموعة من النتائج النظرية 

 أولا: النتائج
 تائج التي توصلنا إليها إلى قسمين النظرية والتطبيقية تم تقسيم الن

  النظرية تائجالن-1
 من خلال الإطار النظري للدراسة توصلنا إلى النتائج التالية:

 المنظمة.تخطيط المسار الوظيفي الناجح يعمل على تحقيق التوافق بين طموحات الأفراد وأهداف  -
على المستوى  على المستوى الفردي أو سوا ن الخطوات تخطيط المسار الوظيفي بمجموعة م يمر -

 التنظيمي.
 تتضافر جهودمشتركة بين الفرد والمشرف والمنظمة بحيث يجب أن  مسؤوليةتخطيط المسار الوظيفي  -

 .والفعالجميع الأطراف للوصول إلى التخطيط الناجح 
 التنظيمية.ل الرضا الوظيفي يتأثر بمجموعتين من العوامل الشخصية والعوام-
يؤثر تخطيط المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي للعاملين من خلال مداخله كالمدخل الفردي والتنظيمي  -

الممارسة، الإدارة  الوظيفي، استراتيجيةلتخطيط المسار  الوظيفي، الإعدادمفهوم المسار  وأبعاده: وضوح
 الإدارية.التنظيمية  البيئة
 .والعكسات من خلالها نعرف إذا كان الفرد راضي عن عمله توجد مجموعة من المؤشر  -

 التطبيقية النتائج-2
من خلال الدراسة الميدانية بمديرية الخدمات الجامعية تم التوصل إلى مجموعة من النتائج نذكرها فيما 

 يلي:
 الوظيفي:نتائج إجابات أفراد العينة الخاصة بمحور تخطيط المسار 

المتوسط  يؤكده مرتفعة وهذا ماجيجل لوظيفي في مديرية الخدمات الجامعية تخطيط المسار ا كفا ة
وتختلف  ،(محمد أحمد عبد الله طبيل)( وهذا نفس ما توصلت إليه دراسة 3,42حيث بلغت) الحسابي للمحور

  هذه النتيجة مع دراسة )ناقية سالم الهتاني( التي توصلت إلى أن درجة تخطيط المسار الوظيفي متوسطة

 يلي:كما  ومداخله جا تأبعاد تخطيط المسار الوظيفي  الموافقة على أما درجة 
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( وهو ما يتفق 4,04حيث بلغ )في المرتبة الأولى بعد وضوح مفهوم المسار الوظيفي بدرجة موافقة عالية  -
 ية سالمناق)دراسة ويختلف مع  ،ودراسة )محمد أحمد عبد الله طبيل( مع دراسة )رشدي عبد اللطيف واضي(

 ( حيث جا  هذا البعد بدرجة متوسطة.الهتاني  حسين
( وهو ما 3,82حيث بلغ )موافقة عالية  الوظيفي بدرجةالمرتبة الثانية بعد الإعداد لتخطيط المسار في  -

 يتفق مع دراسة )ناقية سالم حسين الهتاني(.
موافقة  الإدارية بدرجةوبعد البيئة التنظيمية الإدارة الممارسة  استراتيجياتالرابعة بعد الثالثة و في المرتبة  -

فيما يخص بعد  )ناقية سالم حسين الهتاني( مع دراسة وتتفق هذه النتيجة،  (3,05حيث بلغت )متوسطة 
حيث  بعد البيئة التنظيمية الإداريةتختلف مع هذه الدراسة فيما يخص  في حين الإدارة الممارسة استراتيجيات

فيما يخص نفس البعد  وتختلف أيضا مع دراسة)محمد أحمد عبد الله طبيل( ،ضةبدرجة موافقة منخف جا 
 حيث جا  بدرجة مرتفعة.

 يلي:ما بالنسبة للمداخل فكانت النتائج كما أ
وهو ما  (3,95مرتفعة ) بدرجة موافقة المسار الوظيفيالفردي في تخطيط المرتبة الأولى المدخل في  -

 حيث جا  هذا المدخل بدرجة موافقة متوسطة.سين الهتاني( )ناقية سالم حيختلف مع دراسة )

وهوما يختلف مع  (3,05)بدرجة موافقة التنظيمي في تخطيط المسار الوظيفيفي المرتبة الثانية المدخل  -
 .المدخل بدرجة موافقة منخفضة هذا جا )ناقية سالم حسين الهتاني( حيث دراسة 

 الوظيفير الرضا نتائج إجابات أفراد العينة الخاصة بمحو 
أكده المتوسط  وهذا مامن الرضا الوظيفي  عاليبمستوى يتمتع موظفي مديرية الخدمات الجامعية 

يختلف و ،)شفا سالم السقا بسيسو(ودراسة  (VENRON)يتفق مع دراسة وهو ما (،3,42الذي بلغ ) الحسابي
 ضعيفة.بدرجة  كان الرضا الوظيفيمع دراسة )شاطر شفيق( حيث 

 يلي:ا درجة الموافقة لأبعاده الأربعة فجا ت كما أم 
وهو ما يتفق مع دراسة )شاطر ( 4,00)بدرجة موافقة عاليةفي المرتبة الأولى بعد الرضا عن الزملا   -

 . شفيق (
دراسة )شاطر  يختلف معوهو ما ( 3,65)في المرتبة الثانية بعد الرضا عن الإشراف بدرجة موافقة عالية  -

  منخفضة.جا ت بدرجة  حيثشفيق( 
( وهو ما يتفق مع دراسة )شفا سالم 3,50)موافقة عالية  المنصب بدرجة في المرتبة الثالثة بعد الرضا عن -

 السقا بسيسو( 
 وهو ما يتفق مع دراسة شاطر شفيقموافقة منخفضة  بدرجة الأجرالرضا عن  الرابعة بعديأتي في المرتبة  -

حيث جا  هذا البعد بدرجة  (VENRON) بسيسو( ودراسة)شفا سالم السقا يختلف مع دراسة و دراسة 
 .متوسطة 
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 فرضيات الدراسة  باختبارالنتائج الخاصة 
  )α (0,05≥عند مستوى الدلالة يوجد أثر لتخطيط المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي  -
 يفسره)α (0,05≥الدلالة وى يوجد أثر لأبعاد تخطيط المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي عند مست -

 .أخرىلا تفسره أبعاد الممارسة و الإدارة  استراتيجياتبعدي وضوح مفهوم المسار الوظيفي و 
يفسره  )α (0,05≥يوجد أثر لمداخل تخطيط المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي عند مستوى الدلالة -

 . عتمدين في هذه الدراسةالمتخطيط المسار الوظيفي و في  الفردي و التنظيمي ين المدخل
 الاقتراحات ثانيا:

شأنها أن تساعد  والتي من الاقتراحاتبنا ا على النتائج التي توصلت إليها الدراسة يمكن تقديم بعض 
متخذي القرار في تحسين تخطيط المسار الوظيفي وتحسين مستوى الرضا الوظيفي في المؤسسة محل 

 الدراسة.
 : يخصتخطيط المسار الوظيفي خاصة فيما تحسين أساليب الإدارة في  *
  للموظفين توفير المعلومات اللازمة لتخطيط المسار الوظيفي   -
 مهاراتهم.العمل على نقل الموظفين بين مختلف الوظائف لتحسين  -
 المهنية.من نتائج تقييم الأدا  لوضع خطط التدريب والتنمية  الاستفادة -
 العليا.المنصب  الأفراد الأكفا  لتولي اختيار -
 المنظمة.العمل على إيجاد التوافق بين طموحات الأفراد وأهداف  -
 : بخاصة فيما يتعلق  المسار الوظيفيتوفير المناخ التنظيمي الملائم لتخطيط  *
   .لتخطيط المسار الوظيفي واللوائح مساعدةجعل القوانين  -
 فية لتحقيق التقدم الوظيفي للأفراد.تكييف خطط التدريب بما يتناسب مع متطلبات الوظي -
 .وطموحات العمال احتياجاتالأجور حتى تتناسب مع تحسين العمل على  -

  الدراسة آفاق ثالثا:
من خلال دراستنا نقترح بعض المواضيع ذات الصلة بموضوع دراستنا والتي نراها جديرة بالبحث 

 مستقبلا:والدراسة 
 ستوى الفردي.تخطيط المسار الوظيفي على الم - 
 الإبداع التنظيمي. علىتأثير تخطيط المسار الوظيفي   -
 .والخاصالرضا الوظيفي بين القطاع العام  -
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I : المراجع باللغة العربية 
  أولا: الكتب

 .2112 ،عمان والتوزيع، الأولى، دار أسامة للنشر الطبعةالإحصاء في  مبادئ، أبو عقيل إبراهيم-1
 .2112 ،طبعة، دار المعرفة الجامعيةبدون  ،السلوك الإنساني في المنظمات ،رأحمد صقر عاشو -2

 3-أحمد ماهر، السلوك التنظيمي: مدخل بناء المهارات، الطبعة الثامنة، الدار الجامعية، الإسكندرية، 2112.
 .2112الإسكندرية،  الجامعية، الدار طبعة،، بدون إدارة الموارد البشرية، رأحمد ماه-4
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(: الإستبانة 1الممحق رقم )  
 

 وزارة التعميم العالي و البحث العممي 
جيجل  جامعة محمد الصديق بن يحيى   

 كمية  العموم الإقتصادية و التجارية وعموم التسيير 
 قسم عموم التسيير 

 تخصص إدارة  الموارد البشرية 
 

 أخي،أختي العامل )ة(  
 

تخصص إدارة  الموارد البشرية بعنوان "أثر تخطيط المسار الوظيفي عمى الرضا  في إطار إنجاز مذكرة ماستر     
يشرفنا أن نقدم لكم ىذه الإستمارة والتي طورت  خصيصا  -دراسة حالة مديرية الخدمات الجامعية جيجل-الوظيفي "

ل قراءة كل محور و لمحصول عمى بعض البيانات المرتبطة بأىداف البحث العممي، كما نأمل منكم التعاون من خلا
( في الخانة التي ترونيا مناسبة مع الإلتزام بقدر عال من الصدق و الدقة،ونتعيد لكم بأن xعباراتو ووضع علامة )

 المعمومات التي سنتنحصل عمييا ستبقى سرية و لن تستخدم إلا لأغراض البحث العممي 

 

 من إعداد الطالبة/ حنان سيوال  

 

  2012/2012السنة الجامعية                                                                   

 

 

 

 

 

 

 



 و الوظيفيةشخصية البيانات الالمحور الأول :

 الغرض من هذا المحور هو معرفة المعمومات الشخصية الخاصة بك 

 أمام الإجابة المناسبة   (×)الرجاء وضع العلامة 

 :الجنس-

 أنثى  ذكر  

 : العمر-

  سنة  43 -33من         سنة  33أقل من 

  سنة  53أكثر من  سنة  53-41من 

 مي :يعمتال المستوى-

  جامعي             ثانوي     متوسط        إبتدائي  

 الحالة الإجتماعية :

  مطمق )ة(   ل )ة( أعزب/عزباء                       متزوج)ة(                  أرم

 : نوع الوظيفة

       عامل مهني                        عادي موظف          مسؤول

 الخبرة الوظيفية 

 سنوات    13سنوات                      أكثر من  13 -5من         سنوات   5أقل من 

 الراتب الشهري 

             530333أكثر من   دج   530333 –دج 330333دج             من  330333أقل من  

 

 

 



 

 :تخطيط المسار الوظيفي في المؤسسة  المحور الثاني

موافق  العبارة الرقم 
 بشدة 

موافق  موافق 
بدرجة 

  متوسطة

غير 
 موافق 

غير 
موافق 
 بشدة 

 المدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي  
  وضوح  مفهوم المسار الوظيفي 

في إختيار الوظيفة التي تتناسب  كانت لديك الحرية  01
   مع مؤىلاتك 

     

      الوظيفي  كمسار لالأىداف المستقبمية  بتحديد  قوم ت  02
عن عمى معمومات تسيل البحث  لمحصول تسعى   03

  المديرية فرص وظيفية أخرى متوفرة في 
     

من خلال الوظيفية  كلتنمية ميارات بإستمرار تسعى 04
 التعمم الذاتي 

     

 
05 

و بين  مؤىلاتك بين  التناسق إيجاد  تعمل عمى 
 الحالية   كميام وظيفيت

     

خبرتك الوظيفية  لدعم ميام و أنشطة   تستثمر 06
 وظيفتك الحالية

     

      خلال السنوات القادمة   كأدائيتم  برفع مستوى ت 07
      الوظيفي الإعداد لتخطيط المسار  

 كتخطيط مسار   إجراءات معرفة عمى  تعمل 08
 الوظيفي 

     

لمعرفة نقاط  كبالتقييم  الذاتي لأدائبإستمرار قوم ت 09
 القوة و الضعف 

     

وضع خطة خاصة بك لتخطيط   عمىتعمل   10
 وتنمية مسارك الوظيفي

     

مجالات  فيخبرات متنوعة   تبحث عن إكتساب 11
 متعددة 

     

تبحث عن التحديات لتحقيق ذاتك من خلال قبول  12
  تنفيذ التكميفات الوظيفية 

     

 المدخل االتنظيمي لتخطيط المسار الوظيفي 
 إستراتيجيات الإدارة الممارسة  

     بمتطمبات  بتعريف الموظفين  المديرية تقوم   13



 الوظيفي و الخيارات المتاحة  المسار   تخطيط
بالعمل عمى إيجاد التوافق بين    المديرية  تقوم   14

الخاصة  طموحات الموظفين و   متطمبات الوظيفة 
 بالمسار الوظيفي  

      

بدعم الموظفين من خلال  تقديم  المديرية تقوم  15
 يمالإستشارات المينية ليم  لتحقيق تطمعات

 المستقبمية  

     

بالتعميم و بإعداد الموظفين مينيا  المديرية تقوم   16
  لتنمية مياراتيم الوظيفية  التدريب 

     

      تعمل المديرية عمى توفير فرص الترقية لمموظفين   17
)الأقدمية تعتمد المديرية  عمى معايير موضوعية 18

 في تنفيذ الترقية ،الكفاءة،...(
     

بالإستفادة من نتائج تقييم الأداء في  المديرية تقوم   19
  لمموظفين التقدم الميني 

     

عمى إلحاق كل موظف بالمنصب  المديرية تحرص  20
 الذي يناسب مؤىلاتو 

     

 المؤىمين لتولي المناصب الموظفين المديرية تختار  21
  العميا 

     

التدوير بين  ات النقل وتطبق المديرية سياس 22
 لتحسين مياراتيم المناصب لمموظفين 

     

 البيئة التنظيمية الإدارية  
لتخطيط المسار منظمة  توجد لوائح و تعميمات  23

 الوظيفي 
     

تربط المؤسسة  بين خطط برامج التدريب وخطط  24
 التنمية المينية وفق المتطمبات الوظيفية

     

لتخطيط في ا جيات خارجية ب تستعين المديرية 25
 سار الوظيفي لموظفييا لمم

     

المديرية التسييلات التي تمكن الموظفين من توفر   26
  مواصمة تعميميم 

     

أساليب تحفيز لمشاركة  المديرية تستعمل   27
 المسارات الوظيفية دعم في  فينظالمو 

     

أنظمة  معمومات إلكترونية  المديرية تستخدم  28
 لمحصول عمى بيانات الموظفين وتجديدىا بإستمرار 

     

     بين الموظفين والإدارة في تخطيط  مشاركة  وجدت 29



 المسار الوظيفي 
 :الرضا الوظيفي المحور الثالث

  الرضا عن المنصب  
      من غيرىا  تناسبك أكثرالحالية  كشعر أن وظيفتت 33
      كلعمم كمتعة حقيقية في أدائ جدت 31
في مجال  التقدمتتيح لك وظيفتك الحالية فرص  32

 العمل 
     

  الرضا عن الأجر   
       الميام الموكمة إليك تقاضاه مع تيتناسب الراتب الذي  33
  مسؤولياتك الراتب الذي تتقاضاه مع يتناسب  34

 الوظيفية
     

التي تقدميا تشعر بالرضا عن المكافآت و الحوافز  35
   المديرية 

     

  الرضا عن الإشراف  
      يتعامل معك رئيسك المباشر بأسموب جيد  36
الإتصال بالمستويات الإدارية العميا بدون  يمكنك  37

 صعوبات 
     

بعين الإعتبار  ئكو آرا كأفكار  يأخذ رئيسك المباشر  38
 أي  قرار يخص عممك إتخاذ  قبل 

     

 كعند قيام كالتقدير و المدح من طرف رئيس تجد 39
 بعمل إضافي مميز 

     

المباشر لتأدية  رئيسكمن  اللازمةتتمقى المساعدة  43
 عممك بشكل جيد 

     

  الرضا عن الزملاء  
      في العمل  كئجيدة مع زملا كعلاقت 41
عند  كئزملا نمصادر المعرفة متبادل المعمومات و ت 42

 تأدية ميامك  
     

من الزملاء في تأدية اللازمة  تحصل عمى المساعدة  43
 الميام 

     

        فكرة العمل كفريق واضحة و مطبقة لديك  44
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

 الممحق رقم )2(:قائمة بأسماء الأساتذة المحكمين للإستبانة
 

 الرقم    الإسم والمقب  الكمية 
 

كمية العموم الإقتصادية والتجارية و عموم 
 التسيير

 1 إلهام بوحبيمة
 2 نجيمي عيسى
 3 عزيزي وداد
 4 جبمي حسينة

 



Corrélations 

 

بعد وضوح مفهوم المسار 

 الوظٌفً

بعد الإعداد لتخطٌط 

 المسار الوظٌفً

المدخل الفردي فً 

ار الوظٌفًتخطٌط المس  

Corrélation de Pearson 1 ,698 بعد وضوح مفهوم المسار الوظٌفً
**
 ,938

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 31 31 31 

Corrélation de Pearson ,698 بعد الإعداد لتخطٌط المسار الوظٌفً
**
 1 ,903

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 

N 31 31 31 

ي فً تخطٌط المسار الوظٌفًالمدخل الفرد  Corrélation de Pearson ,938
**
 ,903

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 31 31 31 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
 

Corrélations 

 

بعد إستراتٌجٌات الإدارة 

 الممارسة

بعد البٌئة التنظٌمٌة 

 الإدارٌة

لمدخل التنظٌمً فً ا

 تخطٌط المسار الوظٌفً

Corrélation de Pearson 1 ,863 بعد إستراتٌجٌات الإدارة الممارسة
**
 ,976

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 31 31 31 

Corrélation de Pearson ,863 بعد البٌئة التنظٌمٌة الإدارٌة
**
 1 ,952

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 

N 31 31 31 

Corrélation de Pearson ,976 المدخل التنظٌمً فً تخطٌط المسار الوظٌفً
**
 ,952

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 31 31 31 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

Corrélations 

 

المدخل الفردي فً 

ًتخطٌط المسار الوظٌف  

المدخل التنظٌمً فً 

 تخطٌط المسار الوظٌفً

محور تخطٌط المسار 

 الوظٌفً

Corrélation de Pearson 1 ,140 ,600 المدخل الفردي فً تخطٌط المسار الوظٌفً
**
 

Sig. (bilatérale)  ,451 ,000 

N 31 31 31 

Corrélation de Pearson ,140 1 ,876 المدخل التنظٌمً فً تخطٌط المسار الوظٌفً
**
 

Sig. (bilatérale) ,451  ,000 

N 31 31 31 

Corrélation de Pearson ,600 محور تخطٌط المسار الوظٌفً
**
 ,876

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 31 31 31 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 
 
 
 



Corrélations 
 

 

أن وظٌفتك تشعر 

الحالٌة تناسبك أكثر 

 من غٌرها

تجد متعة حقٌقٌة فً 

 أدائك لعملك

تتٌح لك وظٌفتك 

الحالٌة فرص التقدم    

 فً مجال العمل

بعد الرضا عن 

 المنصب

تشعر أن وظٌفتك الحالٌة تناسبك أكثر 

 من غٌرها

Corrélation de Pearson 1 ,690
**
 ,675

**
 ,874

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 31 31 31 31 

Corrélation de Pearson ,690 تجد متعة حقٌقٌة فً أدائك لعملك
**
 1 ,887

**
 ,931

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 31 31 31 31 

تتٌح لك وظٌفتك الحالٌة فرص التقدم    

 فً مجال العمل

Corrélation de Pearson ,675
**
 ,887

**
 1 ,933

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 31 31 31 31 

Corrélation de Pearson ,874 بعد الرضا عن المنصب
**
 ,931

**
 ,933

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 31 31 31 31 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 
Corrélations 

 

 

ٌتناسب الراتب الذي 

تتقاضاه مع المهام 

 الموكلة إلٌك

ٌتناسب الراتب الذي 

تتقاضاه مع 

 مسإولٌاتك   الوظٌفٌة

تشعر بالرضا عن 

المكافآت و الحوافز 

 بعد الرضا عن الأجر التً تقدمها المدٌرٌة

ٌتناسب الراتب الذي تتقاضاه مع المهام 

 الموكلة إلٌك

Corrélation de Pearson 1 ,854
**
 ,721

**
 ,917

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 31 31 31 31 

ٌتناسب الراتب الذي تتقاضاه مع 

 مسإولٌاتك   الوظٌفٌة

Corrélation de Pearson ,854
**
 1 ,895

**
 ,975

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 31 31 31 31 

تشعر بالرضا عن المكافآت و الحوافز 

تً تقدمها المدٌرٌةال  

Corrélation de Pearson ,721
**
 ,895

**
 1 ,925

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 31 31 31 31 

Corrélation de Pearson ,917 بعد الرضا عن الأجر
**
 ,975

**
 ,925

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 31 31 31 31 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 

 

 



 

ٌتعامل معك 

رئٌسك المباشر 

 بؤسلوب جٌد

ٌمكنك  الإتصال 

بالمستوٌات 

الإدارٌة العلٌا 

 بدون صعوبات

ٌؤخذ رئٌسك 

المباشر  أفكارك 

و آرائك بعٌن 

الإعتبار قبل  

إتخاذ أي  قرار 

 ٌخص عملك

تجد التقدٌر و 

المدح من طرف 

سك عند رئٌ

قٌامك بعمل 

 إضافً  ممٌز

تتلقى المساعدة 

اللازمة من 

رئٌسك المباشر 

لتؤدٌة عملك 

 بشكل جٌد

بعد الرضا عن 

 الإشراف

ٌتعامل معك رئٌسك المباشر 

 بؤسلوب جٌد

Corrélation de 

Pearson 
1 ,479

**
 ,379

*
 ,398

*
 ,430

*
 ,750

**
 

Sig. (bilatérale)  ,006 ,035 ,027 ,016 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 

ٌمكنك  الإتصال بالمستوٌات 

 الإدارٌة العلٌا بدون صعوبات

Corrélation de 

Pearson 
,479

**
 1 ,389

*
 ,325 ,225 ,718

**
 

Sig. (bilatérale) ,006  ,030 ,075 ,223 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 

ٌؤخذ رئٌسك المباشر  أفكارك 

و آرائك بعٌن الإعتبار قبل  

أي  قرار ٌخص عملك إتخاذ  

Corrélation de 

Pearson 
,379

*
 ,389

*
 1 ,409

*
 ,300 ,676

**
 

Sig. (bilatérale) ,035 ,030  ,022 ,101 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 

تجد التقدٌر و المدح من 

طرف رئٌسك عند قٌامك 

 بعمل إضافً  ممٌز

Corrélation de 

Pearson 
,398

*
 ,325 ,409

*
 1 ,778

**
 ,767

**
 

Sig. (bilatérale) ,027 ,075 ,022  ,000 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 

تتلقى المساعدة اللازمة من 

رئٌسك المباشر لتؤدٌة عملك 

 بشكل جٌد

Corrélation de 

Pearson 
,430

*
 ,225 ,300 ,778

**
 1 ,715

**
 

Sig. (bilatérale) ,016 ,223 ,101 ,000  ,000 

N 31 31 31 31 31 31 

 Corrélation de بعد الرضا عن الإشراف

Pearson 
,750

**
 ,718

**
 ,676

**
 ,767

**
 ,715

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 31 31 31 31 31 31 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 

 

علاقتك جٌدة مع 

 زملائك فً العمل

تتبادل المعلومات و 

مصادر المعرفة 

من زملائك عند 

 تؤدٌة مهامك

تحصل على 

المساعدة  اللازمة  

من الزملاء فً 

 تؤدٌة المهام

فكرة العمل كفرٌق 

واضحة و مطبقة 

الرضا عن بعد  لدٌك

 الزملاء

علاقتك جٌدة مع زملائك فً 

 العمل

Corrélation de 

Pearson 
1 ,625

**
 ,520

**
 ,634

**
 ,793

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,003 ,000 ,000 

N 31 31 31 31 31 



تتبادل المعلومات و مصادر 

المعرفة من زملائك عند تؤدٌة 

 مهامك

Corrélation de 

Pearson 
,625

**
 1 ,778

**
 ,699

**
 ,907

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 31 31 31 31 31 

تحصل على المساعدة  اللازمة  

 من الزملاء فً تؤدٌة المهام

Corrélation de 

Pearson 
,520

**
 ,778

**
 1 ,708

**
 ,882

**
 

Sig. (bilatérale) ,003 ,000  ,000 ,000 

N 31 31 31 31 31 

العمل كفرٌق واضحة و فكرة 

 مطبقة لدٌك

Corrélation de 

Pearson 
,634

**
 ,699

**
 ,708

**
 1 ,871

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 31 31 31 31 31 

 Corrélation de بعد الرضا عن الزملاء

Pearson 
,793

**
 ,907

**
 ,882

**
 ,871

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 31 31 31 31 31 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
Corrélations 

 
   

 

بعد الرضا عن 

 المنصب

بعد الرضا عن 

 الأجر

بعد الرضا عن 

 الإشراف

بعد الرضا عن 

 الزملاء

محور الرضا 

 الوظٌفً

بعد الرضا عن 

 المنصب

Corrélation de 

Pearson 
1 ,321 ,428

*
 ,428

*
 ,784

**
 

Sig. (bilatérale)  ,078 ,016 ,016 ,000 

N 31 31 31 31 31 

 

Corrélation de 

Pearson 
,321 1 ,289 ,289 ,544

**
 

Sig. (bilatérale) ,078  ,115 ,115 ,002 

N 31 31 31 31 31 

 

Corrélation de 

Pearson 
,496

**
 ,051 ,673

**
 ,673

**
 ,774

**
 

Sig. (bilatérale) ,005 ,787 ,000 ,000 ,000 

N 31 31 31 31 31 

 Corrélation de 

Pearson 
,428

*
 ,289 1 1 ,814

**
 

Sig. (bilatérale) ,016 ,115   ,000 

N 31 31 31 31 31 

 Corrélation de 

Pearson 
,784

**
 ,544

**
 ,814

**
 ,814

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,002 ,000 ,000  

N 31 31 31 31 31 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 



 

Corrélations 

 

محور تخطٌط المسار 

 محاور الإستبانة ككل محور الرضا الوظٌفً الوظٌفً

ار الوظٌفًمحور تخطٌط المس  Corrélation de Pearson 1 ,614
**
 ,944

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 31 31 31 

Corrélation de Pearson ,614 محور الرضا الوظٌفً
**
 1 ,840

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 

N 31 31 31 

Corrélation de Pearson ,944 محاور الإستبانة ككل
**
 ,840

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 31 31 31 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 

 



 

 الملحق رقم )3( : نتائج الصدق البنائي لأداة الدراسة 
Corrélations 
 

 

كنت حرا فً إختٌار 
الوظٌفة التً تتناسب 

 مع مؤهلاتك

تقوم بتحدٌد 
الأهداف المستقبلٌة 
 لمسارك الوظٌفً

تسعى للحصول 
على معلومات 

تسهل البحث عن 
فرص وظٌفٌة 

 أخرى

تسعى بإستمرار لتنمٌة 
مهاراتك الوظٌفٌة من 

 خلال التعلم الذاتً

تعمل على إٌجاد التناسق بٌن 
مؤهلاتك و بٌن مهام 

 وظٌفتك الحالٌة

تستثمر خبرتك الوظٌفٌة 
عم مهام و أنشطة لد

 وظٌفتك الحالٌة
تهتم برفع مستوى أدائك خلال 

 بعد وضوح مفهوم المسار الوظٌفً السنوات القادمة

كنت حرا فً إختٌار 
الوظٌفة التً تتناسب مع 
 مؤهلاتك

Corrélation de 
Pearson 

1 ,339 ,340 ,392
*
 ,276 ,171 ,193 ,618

**
 

Sig. (bilatérale)  ,062 ,061 ,029 ,133 ,357 ,298 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 

تقوم بتحدٌد الأهداف 
المستقبلٌة لمسارك 
 الوظٌفً

Corrélation de 
Pearson 

,339 1 ,219 ,482
**
 ,450

*
 ,266 ,520

**
 ,685

**
 

Sig. (bilatérale) ,062  ,236 ,006 ,011 ,149 ,003 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 

تسعى للحصول على 
معلومات تسهل البحث 
عن فرص وظٌفٌة 
 أخرى

Corrélation de 
Pearson 

,340 ,219 1 ,463
**
 ,255 ,412

*
 ,318 ,610

**
 

Sig. (bilatérale) ,061 ,236  ,009 ,167 ,021 ,081 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 

تسعى بإستمرار لتنمٌة 
مهاراتك الوظٌفٌة من 
 خلال التعلم الذاتً

Corrélation de 
Pearson 

,392
*
 ,482

**
 ,463

**
 1 ,601

**
 ,596

**
 ,738

**
 ,847

**
 

Sig. (bilatérale) ,029 ,006 ,009  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 

تعمل على إٌجاد التناسق 
بٌن مؤهلاتك و بٌن 
 مهام وظٌفتك الحالٌة

Corrélation de 
Pearson 

,276 ,450
*
 ,255 ,601

**
 1 ,487

**
 ,605

**
 ,743

**
 

Sig. (bilatérale) ,133 ,011 ,167 ,000  ,005 ,000 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 

تستثمر خبرتك الوظٌفٌة 
لدعم مهام و أنشطة 
 وظٌفتك الحالٌة

Corrélation de 
Pearson 

,171 ,266 ,412
*
 ,596

**
 ,487

**
 1 ,477

**
 ,643

**
 

Sig. (bilatérale) ,357 ,149 ,021 ,000 ,005  ,007 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 

تهتم برفع مستوى أدائك 
 خلال السنوات القادمة

Corrélation de 
Pearson 

,193 ,520
**
 ,318 ,738

**
 ,605

**
 ,477

**
 1 ,752

**
 

Sig. (bilatérale) ,298 ,003 ,081 ,000 ,000 ,007  ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 

بعد وضوح مفهوم 
 المسار الوظٌفً

Corrélation de 
Pearson 

,618
**
 ,685

**
 ,610

**
 ,847

**
 ,743

**
 ,643

**
 ,752

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 31 31 31 31  31 31 31 

 
*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 
**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 



 

 

 
 
Corrélations 
  

 

تعمل على معرفة 
إجراءات تخطٌط مسارك 

 الوظٌفً

تقوم بإستمرار بالتقٌٌم الذاتً 
لإمكانٌاتك و مهاراتك لمعرفة نقاط 

 القوة و الضعف

تعمل  على   وضع خطة 
خاصة بك لتخطٌط و 
 تنمٌة مسارك الوظٌفً

ن إكتساب  خبرات متنوعة تبحث ع
 فً مجالات متعددة

تبحث عن التحدٌات لتحقٌق ذاتك من 
 بعد الإعداد لتخطٌط المسار الوظٌفً خلال قبول تنفٌذ التكلٌفات الوظٌفٌة

تعمل على معرفة إجراءات 
 تخطٌط مسارك الوظٌفً

Corrélation de 
Pearson 

1 ,596
**
 ,445

*
 ,393

*
 ,390

*
 ,737

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,012 ,029 ,030 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 

تقوم بإستمرار بالتقٌٌم الذاتً 
لإمكانٌاتك و مهاراتك لمعرفة 
 نقاط القوة و الضعف

Corrélation de 
Pearson 

,596
**
 1 ,428

*
 ,434

*
 ,552

**
 ,784

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,016 ,015 ,001 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 

تعمل  على   وضع خطة 
خاصة بك لتخطٌط و تنمٌة 
 مسارك الوظٌفً

Corrélation de 
Pearson 

,445
*
 ,428

*
 1 ,634

**
 ,486

**
 ,787

**
 

Sig. (bilatérale) ,012 ,016  ,000 ,006 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 

تبحث عن إكتساب  خبرات 
 متنوعة فً مجالات متعددة

Corrélation de 
Pearson 

,393
*
 ,434

*
 ,634

**
 1 ,489

**
 ,758

**
 

Sig. (bilatérale) ,029 ,015 ,000  ,005 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 

تبحث عن التحدٌات لتحقٌق 
ذاتك من خلال قبول تنفٌذ 
 التكلٌفات الوظٌفٌة

Corrélation de 
Pearson 

,390
*
 ,552

**
 ,486

**
 ,489

**
 1 ,767

**
 

Sig. (bilatérale) ,030 ,001 ,006 ,005  ,000 

N 31 31 31 31 31 31 

بعد الإعداد لتخطٌط المسار 
 الوظٌفً

Corrélation de 
Pearson 

,737
**
 ,784

**
 ,787

**
 ,758

**
 ,767

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 31 31 31 31 31 31 

 
 
**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 



 

 

 
تعمل على معرفة إجراءات 

 تخطٌط مسارك الوظٌفً

تقوم بإستمرار بالتقٌٌم الذاتً 
مهاراتك  لإمكانٌاتك و

 لمعرفة نقاط القوة و الضعف

تعمل  على   وضع خطة 
خاصة بك لتخطٌط و 
 تنمٌة مسارك الوظٌفً

تبحث عن إكتساب  
خبرات متنوعة فً 

 مجالات متعددة

تبحث عن التحدٌات لتحقٌق 
ذاتك من خلال قبول تنفٌذ 

 التكلٌفات الوظٌفٌة
بعد الإعداد لتخطٌط 

 المسار الوظٌفً

جراءات تعمل على معرفة إ
 تخطٌط مسارك الوظٌفً

Corrélation de 
Pearson 

1 ,596
**
 ,445

*
 ,393

*
 ,390

*
 ,737

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,012 ,029 ,030 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 

تقوم بإستمرار بالتقٌٌم الذاتً 
لإمكانٌاتك و مهاراتك لمعرفة 
 نقاط القوة و الضعف

Corrélation de 
Pearson 

,596
**
 1 ,428

*
 ,434

*
 ,552

**
 ,784

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,016 ,015 ,001 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 

تعمل  على   وضع خطة 
خاصة بك لتخطٌط و تنمٌة 
 مسارك الوظٌفً

Corrélation de 
Pearson 

,445
*
 ,428

*
 1 ,634

**
 ,486

**
 ,787

**
 

Sig. (bilatérale) ,012 ,016  ,000 ,006 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 

تبحث عن إكتساب  خبرات 
 متنوعة فً مجالات متعددة

Corrélation de 
Pearson 

,393
*
 ,434

*
 ,634

**
 1 ,489

**
 ,758

**
 

Sig. (bilatérale) ,029 ,015 ,000  ,005 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 

تبحث عن التحدٌات لتحقٌق 
ذاتك من خلال قبول تنفٌذ 
 التكلٌفات الوظٌفٌة

Corrélation de 
Pearson 

,390
*
 ,552

**
 ,486

**
 ,489

**
 1 ,767

**
 

Sig. (bilatérale) ,030 ,001 ,006 ,005  ,000 

N 31 31 31 31 31 31 

بعد الإعداد لتخطٌط المسار 
 الوظٌفً

Corrélation de 
Pearson 

,737
**
 ,784

**
 ,787

**
 ,758

**
 ,767

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 31 31 31 31 31 31 

 
**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

Corrélations 

 

تقوم 
المدٌرٌة  
بتعرٌف 
الموظفٌن 

 
بمتطلبات 
تخطٌط  

فً 
المسار  
الوظٌفً 

و 
ات الخٌار

 المتاحة

تقوم  المدٌرٌة   
بالعمل على إٌجاد 

التوافق بٌن  
متطلبات الوظٌفة  

و  طموحات   
الموظفٌن  

الخاصة بالمسار 
 الوظٌفً

تقوم المدٌرٌة  بدعم 
الموظفٌن من خلال 

تقدٌم الإستشارات  
المهنٌة لهم  لتحقٌق 
 تطلعاتهم المستقبلٌة

تقوم المدٌرٌة   
بإعداد الموظفٌن 

تعلٌم و مهنٌا بال
التدرٌب  لتنمٌة 
 مهاراتهم الوظٌفٌة

تعمل المدٌرٌة على 
توفٌر فرص الترقٌة 

 للموظفٌن

تعتمد المدٌرٌة  على 
معاٌٌر 

موضوعٌة)الأقدمٌة 
،الكفاءة،...( فً تنفٌذ 

 الترقٌة

تقوم المدٌرٌة  
بالإستفادة من نتائج 
تقٌٌم الأداء فً التقدم 

 المهنً للموظفٌن

تحرص المدٌرٌة  
لحاق كل على إ

موظف بالمنصب 
الذي ٌناسب 

 مؤهلاته

تختار المدٌرٌة  
الموظفٌن المؤهلٌن 
 لتولً المناصب العلٌا

تطبق المدٌرٌة سٌاسات 
النقل و التدوٌر بٌن 

المناصب للموظفٌن  
 لتحسٌن مهاراتهم

بعد إستراتٌجٌات 
 الإدارة الممارسة

تقوم المدٌرٌة  
بتعرٌف الموظفٌن 

بمتطلبات تخطٌط  
فً المسار   

الوظٌفً و 
 الخٌارات المتاحة

Corrélation 
de Pearson 

1 ,821
**
 ,634

**
 ,556

**
 ,512

**
 ,605

**
 ,394

*
 ,455

*
 ,514

**
 ,452

*
 ,810

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

 ,000 ,000 ,001 ,003 ,000 ,028 ,010 ,003 ,011 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

تقوم  المدٌرٌة   
بالعمل على إٌجاد 
التوافق بٌن  
متطلبات الوظٌفة  

و  طموحات   
الموظفٌن  
الخاصة بالمسار 
 الوظٌفً

Corrélation 
de Pearson 

,821
**
 1 ,634

**
 ,422

*
 ,436

*
 ,521

**
 ,358

*
 ,277 ,423

*
 ,483

**
 ,732

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000  ,000 ,018 ,014 ,003 ,048 ,132 ,018 ,006 ,000 

N 

31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

تقوم المدٌرٌة  
ظفٌن بدعم المو

من خلال  تقدٌم 
الإستشارات 

المهنٌة لهم  
لتحقٌق تطلعاتهم 
 المستقبلٌة

Corrélation 
de Pearson 

,634
**
 ,634

**
 1 ,626

**
 ,686

**
 ,512

**
 ,532

**
 ,323 ,395

*
 ,392

*
 ,783

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000  ,000 ,000 ,003 ,002 ,077 ,028 ,029 ,000 

N 
31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

تقوم المدٌرٌة   
لموظفٌن بإعداد ا

مهنٌا بالتعلٌم و 
التدرٌب  لتنمٌة 
 مهاراتهم الوظٌفٌة

Corrélation 
de Pearson 

,556
**
 ,422

*
 ,626

**
 1 ,556

**
 ,338 ,362

*
 ,244 ,386

*
 ,034 ,615

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,001 ,018 ,000  ,001 ,063 ,046 ,186 ,032 ,855 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

تعمل المدٌرٌة 
على توفٌر فرص 
 الترقٌة للموظفٌن

Corrélation 
de Pearson 

,512
**
 ,436

*
 ,686

**
 ,556

**
 1 ,663

**
 ,809

**
 ,262 ,599

**
 ,374

*
 ,809

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,003 ,014 ,000 ,001  ,000 ,000 ,154 ,000 ,038 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 



 

تعتمد المدٌرٌة  
على معاٌٌر 
موضوعٌة)الأقدمٌ
ة ،الكفاءة،...( فً 
 تنفٌذ الترقٌة

Corrélation 
de Pearson 

,605
**
 ,521

**
 ,512

**
 ,338 ,663

**
 1 ,580

**
 ,546

**
 ,666

**
 ,515

**
 ,818

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,003 ,003 ,063 ,000  ,001 ,001 ,000 ,003 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

تقوم المدٌرٌة  
بالإستفادة من 
نتائج تقٌٌم الأداء 
فً التقدم المهنً 
 للموظفٌن

Corrélation 
de Pearson 

,394
*
 ,358

*
 ,532

**
 ,362

*
 ,809

**
 ,580

**
 1 ,333 ,487

**
 ,479

**
 ,729

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,028 ,048 ,002 ,046 ,000 ,001  ,067 ,005 ,006 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

تحرص المدٌرٌة  
كل  على إلحاق

موظف بالمنصب 
الذي ٌناسب 
 مؤهلاته

Corrélation 
de Pearson 

,455
*
 ,277 ,323 ,244 ,262 ,546

**
 ,333 1 ,512

**
 ,390

*
 ,606

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,010 ,132 ,077 ,186 ,154 ,001 ,067  ,003 ,030 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

تختار المدٌرٌة  
 الموظفٌن
المؤهلٌن لتولً 
 المناصب العلٌا

Corrélation 
de Pearson 

,514
**
 ,423

*
 ,395

*
 ,386

*
 ,599

**
 ,666

**
 ,487

**
 ,512

**
 1 ,439

*
 ,757

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,003 ,018 ,028 ,032 ,000 ,000 ,005 ,003  ,014 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

تطبق المدٌرٌة 
سٌاسات النقل و 
التدوٌر بٌن 
المناصب 
للموظفٌن  لتحسٌن 
 مهاراتهم

Corrélation 
de Pearson 

,452
*
 ,483

**
 ,392

*
 ,034 ,374

*
 ,515

**
 ,479

**
 ,390

*
 ,439

*
 1 ,624

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

,011 ,006 ,029 ,855 ,038 ,003 ,006 ,030 ,014  ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

بعد إستراتٌجٌات 
 الإدارة الممارسة

Corrélation 
de Pearson 

,810
**
 ,732

**
 ,783

**
 ,615

**
 ,809

**
 ,818

**
 ,729

**
 ,606

**
 ,757

**
 ,624

**
 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

 
 
**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

 



 

Corrélations 

 

 

توجد لوائح و تعلٌمات    
منظمة لتخطٌط المسار 

 الوظٌفً

تربط المؤسسة  بٌن 
خطط برامج التدرٌب 
وخطط التنمٌة المهنٌة 

وفق المتطلبات 
 الوظٌفٌة

تستعٌن المدٌرٌة 
بجهات خارجٌة  فً 

التخطٌط للمسار 
 الوظٌفً لموظفٌها

توفر المدٌرٌة التسهٌلات 
التً تمكن الموظفٌن من 

صلة تعلٌمهمموا  

تستعمل المدٌرٌة أسالٌب تحفٌز 
لمشاركة الموظفٌن فً 

 المسارات الوظٌفٌة

تستخدم المدٌرٌة  أنظمة  
معلومات إلكترونٌة 

للحصول على بٌانات 
الموظفٌن وتجدٌدها 

 بإستمرار

توجد مشاركة  بٌن 
الموظفٌن والإدارة فً 
 تخطٌط المسار الوظٌفً

بعد البٌئة التنظٌمٌة 
 الإدارٌة

توجد لوائح و تعلٌمات  
منظمة لتخطٌط   

 المسار الوظٌفً

Corrélation de 
Pearson 

1 ,602
**
 ,529

**
 ,586

**
 ,516

**
 ,532

**
 ,194 ,772

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,002 ,001 ,003 ,002 ,296 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 

تربط المؤسسة  بٌن 
رامج التدرٌب خطط ب

وخطط التنمٌة المهنٌة 
 وفق المتطلبات الوظٌفٌة

Corrélation de 
Pearson 

,602
**
 1 ,542

**
 ,370

*
 ,283 ,255 ,326 ,652

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,002 ,040 ,123 ,166 ,073 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 

تستعٌن المدٌرٌة بجهات 
خارجٌة  فً التخطٌط 
للمسار الوظٌفً 
 لموظفٌها

Corrélation de 
Pearson 

,529
**
 ,542

**
 1 ,552

**
 ,548

**
 ,591

**
 ,581

**
 ,845

**
 

Sig. (bilatérale) ,002 ,002  ,001 ,001 ,000 ,001 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 

توفر المدٌرٌة 
التسهٌلات التً تمكن 
الموظفٌن من مواصلة 
 تعلٌمهم

Corrélation de 
Pearson 

,586
**
 ,370

*
 ,552

**
 1 ,648

**
 ,405

*
 ,212 ,735

**
 

Sig. (bilatérale) ,001 ,040 ,001  ,000 ,024 ,253 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 

تستعمل المدٌرٌة أسالٌب 
تحفٌز لمشاركة 
الموظفٌن فً المسارات 
 الوظٌفٌة

Corrélation de 
Pearson 

,516
**
 ,283 ,548

**
 ,648

**
 1 ,548

**
 ,411

*
 ,771

**
 

Sig. (bilatérale) ,003 ,123 ,001 ,000  ,001 ,021 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 

تستخدم المدٌرٌة  أنظمة 
معلومات إلكترونٌة  

للحصول على بٌانات 
الموظفٌن وتجدٌدها 
 بإستمرار

Corrélation de 
Pearson 

,532
**
 ,255 ,591

**
 ,405

*
 ,548

**
 1 ,414

*
 ,740

**
 

Sig. (bilatérale) ,002 ,166 ,000 ,024 ,001  ,021 ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 

توجد مشاركة  بٌن 
الموظفٌن والإدارة فً 
 تخطٌط المسار الوظٌفً

Corrélation de 
Pearson 

,194 ,326 ,581
**
 ,212 ,411

*
 ,414

*
 1 ,612

**
 

Sig. (bilatérale) ,296 ,073 ,001 ,253 ,021 ,021  ,000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 

بعد البٌئة التنظٌمٌة 
 الإدارٌة

Corrélation de 
Pearson 

,772
**
 ,652

**
 ,845

**
 ,735

**
 ,771

**
 ,740

**
 ,612

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 31 31 31 31 31 31 31 31 

 
 
**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 



 

 

 



 

 

 "alpha conbakh(: نتائج معامل الثبات "ألفا كرونباخ  4الممحق رقم )
 

    ثبات محور تخطيط المسار الوظيفي                                 مسار الوظيفي بعد وضوح مفهوم المعامل الثبات ل 
               

 

 
 
 

  
 

 معامل الثبات للمدخل التنظيمي في تخطيط المسار الوظيفي                  الوظيفي بعد الإعداد لتخطيط المسارلثبات معامل ال

 

 

 

 

 

 ثبات بعد الرضا عن المنصب                                        بعد إستراتيجية الإدارة الممارسةلثبات معامل ال 
 

 

 

 

 
 

 ثبات بعد الرضا عن الاجر                                        ئة التنظيمية الإداريةمعامل الثبات لبعد البي
 
 
 
 
 
 
 
 

ثبات بعد الرضا عن الاشراف                          معامل الثبات للمدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي   
 
 

 

 

 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,808 7 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,909 29 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,936 17 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,823 5 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,893 3 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,900 10 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,855 7 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,933 3 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,765 5 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,883 12 



 

 

ثبات محور الرضا الوظيفي                                                              ثبات بعد الرضا عن الزملاء    

 

 

 

 

 

 الثبات الكلي للإستبانة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,885 4 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,882 15 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,932 44 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الملحق رقم )5 (:نتائج توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية و الوظيفية
 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide Pourcentage cumulé 

Valide 42,6 42,6 42,6 26 ذكر 

يانث  35 57,4 57,4 100,0 

Total 61 100,0 100,0  

 العمر 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide Pourcentage cumulé 

Valide  سنة03اقل من  1 1,6 1,6 1,6 

 72,1 70,5 70,5 43  03الي  03من 

03الي 04من   15 24,6 24,6 96,7 

سنة 03اكثر من   2 3,3 3,3 100,0 

Total 61 100,0 100,0  

 المستوي_التعليمي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide Pourcentage cumulé 

Valide 1,6 1,6 1,6 1 متوسط 

 36,1 34,4 34,4 21 ثانوي

 100,0 63,9 63,9 39 جامعي

Total 61 100,0 100,0  

 الحالة_الاجتماعية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide Pourcentage cumulé 

Valide عزباءأعزب/  19 31,1 31,1 31,1 

 98,4 67,2 67,2 41 )متزوج )ة

 100,0 1,6 1,6 1 (مطلق )ة

Total 61 100,0 100,0  

 نوع_الوظيفة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 29,5 29,5 29,5 18 مسؤول 

 98,4 68,9 68,9 42 موظف عادي

 100,0 1,6 1,6 1 عامل مهني

Total 61 100,0 100,0  

 



 

 الخبرة_المهنية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنوات 0اقل من  15 24,6 24,6 24,6 

سنوات 43الي  0من   23 37,7 37,7 62,3 

سنوات 43ر من اكث  23 37,7 37,7 100,0 

Total 61 100,0 100,0  

 

 الراتب_الشهري

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  دج03333اقل من  30 49,2 49,2 49,2 

دج03333دج الي  03333من   26 42,6 42,6 91,8 

دج 03333اكثر من   5 8,2 8,2 100,0 

Total 61 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الملحق رقم )6( : المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة 
 

Statistiques descriptives 

 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

كنت حرا فً إختٌار الوظٌفة التً 

 تتناسب مع مإهلاتك
61 1,00 5,00 3,9344 1,01438 

تقوم بتحدٌد الأهداف المستقبلٌة لمسارك 

 الوظٌفً
61 2,00 5,00 3,8525 ,90987 

تسعى للحصول على معلومات تسهل 

 البحث عن فرص وظٌفٌة أخرى
61 1,00 5,00 3,5738 ,93913 

تسعى بإستمرار لتنمٌة مهاراتك الوظٌفٌة 

 من خلال التعلم الذاتً
61 1,00 5,00 4,2623 ,85443 

تعمل على إٌجاد التناسق بٌن مإهلاتك و 

 بٌن مهام وظٌفتك الحالٌة
61 1,00 5,00 4,1967 ,89106 

تستثمر خبرتك الوظٌفٌة لدعم مهام و 

 أنشطة وظٌفتك الحالٌة
61 1,00 5,00 4,1311 ,84608 

تهتم برفع مستوى أدائك خلال السنوات 

 القادمة
61 1,00 5,00 4,3115 ,80707 

 63562, 4,0375 4,86 1,29 61 بعد وضوح مفهوم المسار الوظٌفً

N valide (liste) 61     

 

Statistiques descriptives 

 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

معرفة إجراءات تخطٌط تعمل على 

 مسارك الوظٌفً
61 1,00 5,00 3,7213 ,93329 

تقوم بإستمرار بالتقٌٌم الذاتً لإمكانٌاتك 

 و مهاراتك لمعرفة نقاط القوة و الضعف
61 1,00 5,00 3,7213 ,83927 

تعمل  على   وضع خطة خاصة بك 

 لتخطٌط و تنمٌة مسارك الوظٌفً
61 1,00 5,00 3,7869 ,95070 

عن إكتساب  خبرات متنوعة فً  تبحث

 مجالات متعددة
61 1,00 5,00 4,1311 ,90324 

تبحث عن التحدٌات لتحقٌق ذاتك من 

 خلال قبول تنفٌذ التكلٌفات الوظٌفٌة
61 1,00 5,00 3,7377 ,99836 

 74718, 3,8197 5,00 1,00 61 بعد الإعداد لتخطٌط المسار الوظٌفً

N valide (liste) 61     

 

 

 

 



Statistiques descriptives 

 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

تقوم المدٌرٌة  بتعرٌف الموظفٌن  

بمتطلبات تخطٌط  فً المسار  الوظٌفً 

 و الخٌارات المتاحة

61 1,00 5,00 2,7377 ,96439 

تقوم  المدٌرٌة   بالعمل على إٌجاد 

التوافق بٌن  متطلبات الوظٌفة    و  

الموظفٌن  الخاصة بالمسار  طموحات

 الوظٌفً

61 1,00 5,00 2,6885 ,97538 

تقوم المدٌرٌة  بدعم الموظفٌن من خلال  

تقدٌم الاستشارات المهنٌة لهم  لتحقٌق 

 تطلعاتهم المستقبلٌة

61 1,00 5,00 2,9016 ,96099 

تقوم المدٌرٌة  بإعداد الموظفٌن مهنٌا  

هم بالتعلٌم و التدرٌب  لتنمٌة مهارات

 الوظٌفٌة

61 1,00 5,00 3,5082 ,90596 

تعمل المدٌرٌة على توفٌر فرص الترقٌة 

 للموظفٌن
61 1,00 5,00 3,3279 ,99534 

تعتمد المدٌرٌة على معاٌٌر 

موضوعٌة)الأقدمٌة ،الكفاءة،...( فً 

 تنفٌذ الترقٌة

61 1,00 5,00 3,4262 1,02403 

 تقوم المدٌرٌة  بالإستفادة من نتائج تقٌٌم

 الأداء فً التقدم المهنً للموظفٌن
61 1,00 5,00 3,1803 1,00843 

تحرص المدٌرٌة على إلحاق كل موظف 

 بالمنصب الذي ٌناسب مإهلاته
61 1,00 5,00 2,9508 1,08668 

تختار المدٌرٌة  الموظفٌن المإهلٌن 

 لتولً المناصب العلٌا
61 1,00 5,00 3,0328 1,16858 

النقل و التدوٌر تطبق المدٌرٌة سٌاسات 

بٌن المناصب للموظفٌن لتحسٌن 

 مهاراتهم

61 1,00 5,00 2,7377 ,99836 

 67197, 3,0492 4,50 1,00 61 بعد إستراتٌجٌات الإدارة الممارسة

N valide (liste) 61     

 

 

 

 

 

 

 

 



Statistiques descriptives 

 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

تعلٌمات   منظمة توجد لوائح و  

 لتخطٌط المسار الوظٌفً
61 1,00 5,00 2,9180 ,93622 

تربط المإسسة  بٌن خطط برامج 

التدرٌب وخطط التنمٌة المهنٌة وفق 

 المتطلبات الوظٌفٌة

61 1,00 4,00 2,8361 ,87902 

تستعٌن المدٌرٌة بجهات خارجٌة  فً 

 التخطٌط للمسار الوظٌفً لموظفٌها
61 1,00 5,00 2,7377 1,03121 

توفر المدٌرٌة التسهٌلات التً تمكن 

 الموظفٌن من مواصلة تعلٌمهم
61 1,00 5,00 3,5410 1,10414 

تستعمل المدٌرٌة أسالٌب تحفٌز لمشاركة 

 الموظفٌن فً المسارات الوظٌفٌة
61 1,00 5,00 2,9508 ,90233 

تستخدم المدٌرٌة  أنظمة  معلومات 

انات الموظفٌن إلكترونٌة للحصول على بٌ

 وتجدٌدها بإستمرار

61 1,00 5,00 3,3115 1,05737 

توجد مشاركة  بٌن الموظفٌن والإدارة 

 فً تخطٌط المسار الوظٌفً
61 1,00 5,00 3,0328 1,01599 

 68746, 3,0468 4,43 1,29 61 بعد البٌئة التنظٌمٌة الإدارٌة

N valide (liste) 61     

 

 

Statistiques descriptives 

 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 63562, 4,0375 4,86 1,29 61 بعد وضوح مفهوم المسار الوظٌفً

 74718, 3,8197 5,00 1,00 61 بعد الإعداد لتخطٌط المسار الوظٌفً

المدخل الفردي فً تخطٌط المسار 

 الوظٌفً
61 1,17 4,92 3,9467 ,64425 

N valide (liste) 61     

 

 

Statistiques descriptives 

 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 67197, 3,0492 4,50 1,00 61 بعد إستراتٌجٌات الإدارة الممارسة

 68746, 3,0468 4,43 1,29 61 بعد البٌئة التنظٌمٌة الإدارٌة

المدخل التنظٌمً فً تخطٌط المسار 

 الوظٌفً
61 1,18 4,47 3,0482 ,63876 

N valide (liste) 61     



Statistiques descriptives 

 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

المدخل الفردي فً تخطٌط المسار 

 الوظٌفً
61 1,17 4,92 3,9467 ,64425 

المدخل التنظٌمً فً تخطٌط المسار 

 الوظٌفً
61 1,18 4,47 3,0482 ,63876 

تخطٌط المسار الوظٌفًمحور   61 1,17 4,48 3,4200 ,52634 

N valide (liste) 61     

 

 

Statistiques descriptives 

 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

تشعر أن وظٌفتك الحالٌة تناسبك أكثر 

 من غٌرها
61 1,00 5,00 3,5082 1,20586 

 1,14853 3,5410 5,00 1,00 61 تجد متعة حقٌقٌة فً أدائك لعملك

تتٌح لك وظٌفتك الحالٌة فرص التقدم    

 فً مجال العمل
61 1,00 5,00 3,4426 1,17650 

 1,04105 3,4973 5,00 1,00 61 بعد الرضا عن المنصب

N valide (liste) 61     

 

 

Statistiques descriptives 

 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

ب الذي تتقاضاه مع المهام ٌتناسب الرات

 الموكلة إلٌك
61 1,00 5,00 2,2295 1,14591 

ٌتناسب الراتب الذي تتقاضاه مع 

 مسإولٌاتك   الوظٌفٌة
61 1,00 5,00 2,2131 1,11228 

تشعر بالرضا عن المكافآت و الحوافز 

 التً تقدمها المدٌرٌة
61 1,00 5,00 2,1639 1,03570 

 1,03509 2,2022 5,00 1,00 61 بعد الرضا عن الأجر

N valide (liste) 61     

 

 

 

 

 



Statistiques descriptives 

 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 93271, 3,8852 5,00 1,00 61 ٌتعامل معك رئٌسك المباشر بؤسلوب جٌد

ٌمكنك  الإتصال بالمستوٌات الإدارٌة 

 العلٌا بدون صعوبات
61 1,00 5,00 3,5738 1,04018 

ٌؤخذ رئٌسك المباشر  أفكارك و آرائك 

بعٌن الإعتبار قبل  إتخاذ أي  قرار 

 ٌخص عملك

61 1,00 5,00 3,5410 1,02589 

تجد التقدٌر و المدح من طرف رئٌسك 

 عند قٌامك بعمل إضافً  ممٌز
61 1,00 5,00 3,5082 ,90596 

تتلقى المساعدة اللازمة من رئٌسك 

ة عملك بشكل جٌدالمباشر لتؤدٌ  
61 1,00 5,00 3,7213 ,91526 

 76976, 3,6459 5,00 1,40 61 بعد الرضا عن الإشراف

N valide (liste) 61     

 

Statistiques descriptives 

 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 81850, 4,1148 5,00 1,00 61 علاقتك جٌدة مع زملائك فً العمل

لومات و مصادر المعرفة من تتبادل المع

 زملائك عند تؤدٌة مهامك
61 1,00 5,00 4,0820 ,88119 

تحصل على المساعدة  اللازمة  من 

 الزملاء فً تؤدٌة المهام
61 1,00 5,00 3,9180 ,95385 

فكرة العمل كفرٌق واضحة و مطبقة 

 لدٌك
61 1,00 5,00 3,9180 ,91824 

 80100, 4,0082 5,00 1,00 61 بعد الرضا عن الزملاء

N valide (liste) 61     

 

 

Statistiques descriptives 

 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 1,04105 3,4973 5,00 1,00 61 بعد الرضا عن المنصب

 1,03509 2,2022 5,00 1,00 61 بعد الرضا عن الأجر

 76976, 3,6459 5,00 1,40 61 بعد الرضا عن الإشراف

 80100, 4,0082 5,00 1,00 61 بعد الرضا عن الزملاء

 65817, 3,4240 4,73 1,13 61 محور الرضا الوظٌفً

N valide (liste) 61     

 

 



 البيانات   توزيع: نتائج إختبار طبيعة  (7)الملحق رقم   
 

Statistiques descriptives 

 

 

N Minimum 

Maximu

m 

Moyenn

e 

Ecart 

type Skewness Kurtosis 

Statistiq

ues 

Statistiqu

es 

Statistiq

ues 

Statistiq

ues 

Statistiq

ues 

Statistiqu

es 

Erreur 

std. 

Statistiqu

es 

Erreur 

std. 

 604, 5,522 306, 1,870- 63562, 4,0375 4,86 1,29 61 بعد وضوح مفهوم المسار الوظيفي

بعد الإعداد لتخطيط المسار 

 الوظيفي
61 1,00 5,00 3,8197 ,74718 -1,008 ,306 2,383 ,604 

 604, 334, 306, 431,- 67197, 3,0492 4,50 1,00 61 بعد إستراتيجيات الإدارة الممارسة

 604, 137, 306, 599,- 68746, 3,0468 4,43 1,29 61 البيئة التنظيمية الإداريةبعد 

خل الفردي في تخطيط المسار المد

 الوظيفي
61 1,17 4,92 3,9467 ,64425 -1,546 ,306 4,785 ,604 

خل التنظيمي في تخطيط المد

 المسار الوظيفي
61 1,18 4,47 3,0482 ,63876 -,461 ,306 ,485 ,604 

 604, 4,682 306, 1,442- 52634, 3,4200 4,48 1,17 61 محور تخطيط المسار الوظيفي

 604, 302,- 306, 530,- 1,04105 3,4973 5,00 1,00 61 الرضا عن المنصببعد 

 604, 089, 306, 868, 1,03509 2,2022 5,00 1,00 61 بعد الرضا عن الأجر

 604, 1,765 306, 1,099- 76976, 3,6459 5,00 1,40 61 الرضا عن الإشرافبعد 

 604, 5,230 306, 1,738- 80100, 4,0082 5,00 1,00 61 الرضا عن الزملاءبعد 

 604, 2,808 306, 1,023- 65817, 3,4240 4,73 1,13 61 محور الرضا الوظيفي

N valide (liste) 61     -1,870 ,306 5,522 ,604 

 



 

 الملحق رقم )8(: نتائج اختبار استقلالية المتغيرات المستقلة

Coefficients 

 

Modèle 

Coefficients non standardisés Coefficients standardisés 

t 

 
 
 
 
 
 
 

Sig 

Statistiques de colinéarité 

B Erreur standard Bêta Tolérance 

 
 
 
 

VIF 

1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(Constante) ,576 ,469  1,227 ,225   

 2,768 361, 021, 2,377 401, 175, 415, بعد وضوح مفهوم المسار لوظيفي

 2,585 387, 868, 167,- 027,- 144, 024,- بعد الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي

 2,620 382, 056, 1,949 320, 161, 314, بعد إستراتيجيات الإدارة الممارسة

 بعد البيئة التنظيمية الإدارية

     

 المدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي

 

 المدخل التنظيمي في تخطيط المسار الوظيفي

 

,101 
 
 

,366 
 
 

,434 

,152 
 
 

,110 
 
 

,111 

,105 
 
 

,358 
 
 

,421 

,664 
 
 

3,336 
 
 

3,921 

,509 
 
 

,001 
 
 

,000 

,411 
 
 

,892 
 
 

,892 

2,435 
 
 
 
 
 

1,122 

 
 

a. Variable dépendante : محور الرضا الوظيفي 

 

 

1,122 



 (: نتائج إختبار فرضيات الدراسة  9الملحق رقم )
 

 

 الرئيسة  الفرضيةنتائج إختبار 
 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,636
a
 ,404 ,384 ,51661 

 

a. Prédicteurs : (Constante),  المدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي, المدخل التنظيمي

 في تخطيط المسار الوظيفي

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 10,512 2 5,256 19,693 ,000
b
 

Résidu 15,480 58 ,267   

Total 25,991 60    

 

a. Variable dépendante : محور الرضا الوظيفي 

b. Prédicteurs : (Constante), المدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي, المدخل التنظيمي في تخطيط المسار الوظيفي 

 

Coefficients
a
 

 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante) ,659 ,457 ,155 1,441 ,155 

المدخل التنظيمي في تخطيط المسار 

 الوظيفي
,434 ,111 ,000 3,921 ,000 

المدخل الفردي في تخطيط المسار 

 الوظيفي
,366 ,110 ,001 3,336 ,001 

a. Variable dépendante : محور الرضا الوظيفي 

 

 

 
 

 

 

 



 

 

 و فرضياتها الثانوية الأولىالفرعية الفرضية  اختبارنتائج 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,530
a
 ,281 ,256 ,56763 

 

a. Prédicteurs : (Constante),  بعد الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي, بعد وضوح مفهوم

 المسار الوظيفي

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 7,304 2 3,652 11,334 ,000
b
 

Résidu 18,688 58 ,322   

Total 25,991 60    

 

a. Variable dépendante : محور الرضا الوظيفي 

b. Prédicteurs : (Constante), بعد الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي, بعد وضوح مفهوم المسار الوظيفي 

 

Coefficients
a
 

 

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante) 1,215 ,471  2,577 ,013 

 003, 3,154 564, 185, 584, بعد وضوح مفهوم المسارالوظيفي

 806, 247,- 044,- 158, 039,- بعد الإعداد لتخطيطالمسارالوظيفي

 

a. Variable dépendante : محور الرضا الوظيفي 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ها الثانوية و فرضيات الثانيةنتائج إختبار الفرضية الفرعية 
 
 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,547
a
 ,300 ,276 ,56020 

 

a. Prédicteurs : (Constante),  بعد البيئة التنظيمية الإدارية, بعد إستراتيجيات الإدارة

 الممارسة

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 7,790 2 3,895 12,411 ,000
b
 

Résidu 18,202 58 ,314   

Total 25,991 60    

 

a. Variable dépendante : محور الرضا الوظيفي 

b. Prédicteurs : (Constante), بعد البيئة التنظيمية الإدارية, بعد إستراتيجيات الإدارة الممارسة 

Coefficients
a 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B 

Erreur 

standard Bêta 

1 (Constante) 1,741 ,353  4,936 ,000 

بعد إستراتيجيات الإدارة 

 الممارسة
,463 ,168 ,473 2,762 ,008 

 590, 542, 093, 164, 089, بعد البيئة التنظيمية الإدارية

 

a. Variable dépendante : محور الرضا الوظيفي 

 

 
 

 

 

 



 
 

 الملخص
 ،) المدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي بمداخلهالوظيفي هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر تخطيط المسار 

 ،الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي ،الوظيفي ) وضوح مفهوم المسار وأبعاده المدخل التنظيمي في تخطيط المسار الوظيفي (
البيئة التنظيمية الإدارية على الرضا الوظيفي لدى عمال و موظفي مديرية الخدمات الجامعية  ،الإدارة الممارسة إستراتيجيات

على برنامج الحزمة  اعتماداالمتعدد  الانحدار باستخدام(عامل  16فرضيات الدراسة على عينة حجمها ) اختباروتم  ،جيجل
 . SPSSالإحصائية

وقد توصلت هذه الدراسة لوجود أثر دال إحصائيا لأبعاد و مداخل تخطيط المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي في 
و أن الأبعاد الخاصة بتخطيط المسار الوظيفي ) وضوح مفهوم المسار الوظيفي  ،مديرية الخدمات الجامعية جيجل

ستراتيجيات الإدارة بينما ) الإعداد لتخطيط المسار الوظيفي،  الممارسة ( لها أثر على المتغير التابع ) الرضا الوظيفي (، وا 
كما توصلت الدراسة أيضا إلى أن مداخل تخطيط المسار  ،والبيئة التنظيمية الإدارية ليس لها أثر على الرضا الوظيفي (

 لها أثر على الرضا الوظيفي . الوظيفي المتمثلة في المدخل الفردي والمدخل التنظيمي
لمديرية الخدمات الجامعية لتحسين تخطيط المسار  الاقتراحاتوفي ضوء النتائج المتوصل إليها تم تقديم مجموعة من 

 وتعزيز الرضا الوظيفي للعاملين بها . ،الوظيفي
إستراتيجيات  ،تخطيط المسار الوظيفيالإعداد ل ،وضوح مفهوم المسار الوظيفي ،تخطيط المسار الوظيفي الكلمات المفتاحية :

المدخل التنظيمي في تخطيط المسار  ،المدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي ،البيئة التنظيمية الإدارية ،الإدارة الممارسة
 الرضا الوظيفي . ،الوظيفي

 
Abstract 

 This study aimed to know the effect of career planning in its dimensions (clarity of the 

concept of the path, preparation for career planning, management strategies practiced, 

administrative regulatory environment) ,(The individual input in career path planning, the 

organizational input in career planning) on the job satisfaction of the workers and staff of the 

University Services Directorate Jijel. The hypotheses were tested on a sample (61) using a 

multiple regression based on the statistical package program (SPSS). 

The study found that there is a statistically significant effect on the dimensions and 

entrances of career planning on job satisfaction at the Jijel University Services Directorate, and 

that the dimensions of career planning (clarity of the concept of career path and the management 

strategies practiced) have an impact on the dependent variable (job satisfaction), While 

(preparation for career planning, and administrative regulatory environment have no impact on 

job satisfaction). 

The study also found that the entrances to career planning, namely the individual input and 

the organizational approach, have an impact on job satisfaction. 

In the light of the results reached, a number of suggestions were submitted to the Directorate of 

University Services to improve career planning and enhance the job satisfaction of the 

employees. 

Keywords: career planning, clarity of career concept, career path planning, management 

strategies practice, organizational management environment, individual approach to career 

planning, organizational approach to career planning, job satisfaction. 

 

 


