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 الحمد الله حبا و شكرا و امتنانا على البدء و الختام

 و اخر دعواىم ان الحمد الله رب العالمين
 الى رمز العطاء و التضحية مثلي الأعلى

 ( أبي العزيز )
 الى من تستقبلني بابتسامة و تودعني بدعاء
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 (أختي و أخواتي )
 

 اىدي إليكم بحثي و جهدي و ليالي كثيرة من السهر و التعب
 و الأمنيات
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 الاهداء
ما سلكنا البدايات الا بتيسيره وما بلغنا النهايات الا بتوفيقو و ما حققنا 

الغايات الا بفضلو فالحمد لله الذي وفقنا لتثمين ىذه الخطوة في مسيرتنا 
 .الدراسية 

و قضى ربك ألا تعبدوا الا إياه و بالوالدين : " من قال فيهما الله تعالى 
 "احسانا 

 .أبي العين الساىرة و الملحمة الكبيرة التي بسطت ذراعيها كالأرض 

و أمي من تنحني أمام عظمتها الهامات و في وصفها تخجل و ترتجف 
 ......الكلمات 

 الى إخوتي نور المحبة في حياتي

 امينة يوسف
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 وررف ا   شكر
االحد    حدا  يارف     تا د  م االنع      االكر وعل      لالا   م االفض    
ااكرر    االصلا   االصر وعل لانبل   لحد  بد االعل   أحنبم   لالسأ ا  وت    

 .أض اا  ينض هها اانحض   ال  ايأجه ااكر ع   اا  يولل  اح   لنه    رر ا  
اقد كتنل  هها ااحهكرلا بلفض ا   ه ل  ااكرار   لاطعب  م ا  اا لاد ض لالم  

 م   ))  ا  هع    م ور  هها ااكت ا اايلن  رف وياه  عل ا  وعبه    عع  
 عل وعف رف كت ا اع  تأ ااحصلاكن  لتتلر اه     ار ا حف رف  ال  

 ( .(ااكت ا  
 :   لاتقدر ب  عص  لكرا ل  اال  

 الأ ت   ااحلرف بم    ف وند االلبظ ااهي   ودلا  رف وحعل  هها  ؛
  الا ت    ص ف  لطلل  لابي  لعلن ااتكي م وعل كض ااحنعي  ا ااحقد ن  
  كض ا ا  م ااحد ر ن اانحي بن اللن ااييا  ن بتقرا    كح  لالكر كض  م  
  ودلا   م ور ب    بنبد   اال كض   صلال    ب  ر ا  ال    احم   هع رف  

‏ نعبحل 
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 :ملخص
تيدؼ ىذه الدراسة الى التعرؼ بشكؿ دقيؽ عمى العوامؿ الشخصية و العوامؿ المؤثرة عمى تخطيط ‏

المسار الوظيفي لمعامؿ ، بالإضافة الى دراسة العلاقة بيف متغيرات الدراسة  ، حيث تـ اختيار عينة 
عشوائية مف عماؿ مديرية الصحة بتقرت  ، و تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي لدراسة الموضوع  ، 

كما تـ الاعتماد عمى منيج دراسة الحالة مف خلاؿ الملاحة العممية  ، و الوثائؽ الرسمية  ، المقابمة 
 الشخصية  ، 

  .20 نسخة  spssو الاستبياف و معالجتو الإحصائية عف طريؽ برنامج 

  و خمصت الدراسة الى وجود مستوى عالي مف مفيوـ العوامؿ الشخصية لدى العامميف نظرا لاىتماـ 
المؤسسة بالعوامؿ التي ترفع مف ممارسة ىذه السموكيات  ،و العلاقة الارتباطية بيف العوامؿ الشخصية 
كمتغير مستقؿ و تخطيط المسار الوظيفي كمتغير تابع علاقة طردية قوية  ،العوامؿ الشخصية ىي 

 .الأكثر أىمية  تأثير عمى فعالية تخطيط المسار الوظيفي  ، و يتجسد ذلؾ مف خلاؿ ابعادىا 

–المؤسسة العمومية لصحة الجوارية ، تخطيط المسار الوظيفي، عوامؿ شخصية:  الكممات المفتاحية
 -تقرت

Summary: 
This study aims to precisely identify personal factors and influences affecting 

career path planning among workers, in addition to studying the relationship 

between study variables. A random sample of workers from the health 

directorate in Touggourt was selected. The descriptive-analytical approach was 

used to study the topic, relying on case study methodology through scientific 

navigation, official documents, personal interviews, and questionnaires. 

 Data was processed statistically using SPSS version 20. 

The study concluded a high level of understanding of personal factors among 

workers due to the organization's focus on factors that enhance these behaviors. 

There was a strong positive correlation between personal factors as independent 

variables and career path planning as a dependent variable. Personal factors 

were found to significantly impact the effectiveness of career path planning, 

manifested through their dimensions. 

Keywords: Personal factors, career path planning, Public Health Directorate." 
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 :توطئة
عرفت الحياة الوظيفية لمفرد في الماضي بالبساطة و السيولة  ، و لكف التطورات السريعة التي 

يعرفيا العالـ تفرض نفسيا عمى بيئة العمؿ  التي تستوجب احداث تغيرات لمواكبتيا  ، ذلؾ لاف 
 . المؤسسة لا تعمؿ بمعزؿ عف البيئة الموجودة  بيا ،فيي تؤثر و تتأثر بما يحدث مف تغيرات خارجية 

و في خضـ ىذه الظروؼ  ، اقتضت الحاجة لاستحداث البرامج التي تقوـ بيا ادارة الموارد 
البشرية لغرض الاستمرارية و تحسيف التنافسية  ، و ذلؾ في استراتيجية خاصة بيا نابعة منيا و تخدـ 

رسالة و استراتيجية المؤسسة نظرا لأنيا مسؤولة عف الأنشطة المتعمقة بأىـ مورد مف الموارد التي 
تمتمكيا  ، ألا  و ىي الموارد البشرية  ، و مف ضمف البرامج الخاصة بأنشطة ادارة الموارد البشرية التي 
تعتمد عمييا كأدوات رئيسية ىي برامج التخطيط و برامج الاستقطاب و تقييـ و مراجعة الأداء و برامج 

 .التدريب المختمفة  

كما اف ىذه التطورات التمست لمجموعة  مف القيـ الإنسانية و معتقدات بؿ صاحبيا  تغيير 
الخ  ، ىذه الأخيرة تعد مف ... واضح في العوامؿ الشخصية و الاقتصادية و الاجتماعية و السياسية 

العناصر الأساسية لمثقافة التنظيمية فيي تؤثر تأثيرا كبيرا في حياة الأفراد الخاصة و العممية بوصفيا 
 احد المكونات الأساسية لمشخصية 

و يشمؿ تأثيرىا سموؾ الفرد و اتجاىو و علاقتو  ، وىي بذلؾ توفر إطارا ميا لتوجيو سموؾ 
 .الفرد و الجماعات داخؿ المنظمة و خارجيا 

لذلؾ سعت المؤسسات جاىدة لزيادة وعي المورد البشري حوؿ مدى التزاـ بيذه العوامؿ و القيـ 
لاف نجاح المؤسسة مرتبط اساسا بأداء المورد البشري سوآءا كاف عممو منفرد أو في جماعات ، بإضافة 

الى تخطيط المسار الوظيفي لمفرد ليساعد المؤسسة في تحقيؽ الاستخداـ الأمثؿ لمواردىا البشرية و 
توجييييا في قنوات محددة بغرض تحفيزىا و تحقيؽ طموحاتيا الوظيفية و بالتالي تحقيؽ أىداؼ 
المنظمة و الفرد معا ، ىذا بالإضافة الى اف تخطيط المسار الوظيفي يعبر عف أىمية التوجو 

 ..الاستراتيجي لممؤسسة و لمعمالييف و وجود علاقة بينيما 

 

 



 

 

 إشكالية الدراسة : أولا 
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ىذا بالاطلاع عمى الجانب الواقعي لمموضوع مف خلاؿ دراسة ميدانية في المديرية العمومية لمصحة 

 : و منو للإجابة عمى الإشكالية التالية - تقرت– الجوارية 
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توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف العواؿ الشخصية و فاعمية تخطيط المسار الوظيفي في  (3

 ؛-تقرت–مديرية الصحة الجوارية 
–تؤثر العوامؿ الشخصية عمى فاعمية تخطيط المسار الوظيفي في مديرية الصحة الجوارية  (4
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 .لممتغيرات الشخصية لأفراد عينة الدراسة 

 : أىمية الدراسة : رابعا

 :تكمف أىمية الدراسة في ما يأتي 

  لمثؿ ىذا الموضوع مف قبؿ في حدود عمـ الطمبة ؛أىمية الموضوع  ، لـ يتطرؽ -1

 أىمية نشاط تخطيط المسار الوظيفي لمعامميف في عممية تسيير الموارد البشرية؛ -2

الأىمية القصوى لدراسة العوامؿ الشخصية  ، و تأثيرىا عمى تخطيط المسار الوظيفي لمعامميف داخؿ  -3

 .المؤسسة محؿ الدراسة 

 مبررات اختيار الموضوع: خامسا

 : تتجمى دوافع اختيار الدراسة في ىذا الموضوع مف خلاؿ النقاط التالية  



 

 

تماشي الموضوع مع طبيعة تخصصنا، حيث يعتبر مف المواضيع التي تدخؿ في صميـ تخصص  -1

 إدارة الموارد البشرية ؛

زيادة أىمية موضوع أثر العوامؿ الشخصية عمى فعالية تخطيط المسار الوظيفي الخاصة في ظؿ  -2

 ؛LMDنظاـ

 .محاولة الربط بيف العوامؿ الشخصية وفعالية تخطيط المسار الوظيفي  -3

 منيج الدراسة والأدوات المستخدمة: سادسا

تـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي في الجانب النظري لمتغيري الدراسة العوامؿ الشخصية و  فعالية    

تخطيط المسار الوظيفي ، وىذا مف خلاؿ عرض المفاىيـ والتعاريؼ والمصطمحات التي تخص المداخؿ 

 العامة لممتغيريف والأثر والعلاقة بينيما؛

أما في الجانب التطبيقي لمدراسة الميدانية فسيتـ الاعتماد عمى الاستبياف كأداة رئيسية في جمع البيانات  

 في معالجة المعطيات ومعرفة مختمؼ المؤشرات وتحميميا، إضافة لاستخداـ spssالأولية واستخداـ برنامج 

 .الملاحظة والمقابمة

 حدود الدراسة: سابعا

 :يكوف نطاؽ الدراسة عمى النحو الاتي  

  ؛2024أفريؿ –فكانت الدراسة خلاؿ شير مارس : الحدود الزمنية 

 المديرية العمومية لمصحة الجوارية بولاية تقرت؛: الحدود المكانية

عاملًا مف عماؿ المديرية  العمومية  (60 )تمت ىذه الدراسة عمى عينة مف العامميف قدرىا :الحدود البشرية 

 .لمصحة الجوارية ولاية تقرت



 

 

 مصادر جمع المعمومات: ثامنا

 : اعتمدت الباحثتيف عمى مصدريف أساسيف ىما

وتتمثؿ في الكتب والمراجع العربية والأجنبية، الممتقيات وكذا الأبحاث والدراسات : المصادر الثانوية -

 السابقة؛

وتتمثؿ في جميع البيانات الأولية  مف خلاؿ تصميـ استبياف مخصص ليذا : المصادر الأولية -

 .الغرض، وزعت عمى موظفي مديرية الصحة الجوارية بتقرت 

 مرجعية الدراسة: تاسعا

 : مف أجؿ الجانب النظري لمبحث اعتمدنا عمى المصادر والمراجع التالية  

 الكتب والمجلات المحكمة؛ -

 .الدراسات السابقة المتمثمة في مذكرات الماجستير والمقالات -

 :أما في الجانب التطبيقي استخدمنا

 الإستبياف؛ -

 الملاحظة ؛ -

 المقابمة الشخصية ؛ -

 .البرامج والأدوات الإحصائية التي ساعدت في الحصوؿ عمى النتائج -

 المعيقات والصعوبات: عاشرا

بالنسبة لنا ففي دراستنا صادفنا عائقيف ، العائؽ الأوؿ ىو لا توجد دراسات كثيرة  سابقة و مصادر تربط بيف   

 .الموضوعيف، و العائؽ الثاني يتمثؿ في صعوبة استرداد الاستبياف عمى العينة في شير رمضاف 



 

 

 ىيكل الدراسة: إحدى عشر

 : تمت معالجة الموضوع مف خلاؿ فصميف كما يمي  

يتناوؿ الأدبيات النظرية والتطبيقية لدور العوامؿ الشخصية عمى فعالية تخطيط المسار : الفصل الأول-

الوظيفي  وذلؾ مف خلاؿ التركيز عمى الإطار العاـ لمفيوـ العوامؿ و القيـ الشخصية وتخطيط المسار 

 الوظيفي ، إضافة إلى مجموعة مف الدراسات السابقة العربية والأجنبية وتتمثؿ في الأدبيات التطبيقية؛

يتناوؿ الدراسة الميدانية لدور العوامؿ الشخصية عمى فعالية تخطيط المسار الوظيفي  : الفصل الثاني-  

 في المديرية  العمومية لمصحة الجوارية بولاية تقرت حيث سنعرض فيو الطريقة والأدوات مع التحميؿ

 . والمناقشة   

 

 

 

 

 

‏

‏

‏

‏

‏



 

 

‏

الفصل الأول 
الأدبيات النظرية والتطبيقية 

لأثر العوامل الشخصية على فعالية تخطيط 
  المسار الوظيفي
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  .تمهيد

ي د‏الإط  ‏النظري‏للد اسة‏المكون‏الرئيسي‏والأس سي‏للأبح ث‏ال لمية‏وبمث بة‏الهيكل‏وال مو ‏الفقري‏
للبحث‏ال لمي،‏نظرا‏لكونو‏يرسم‏صو ة‏ويحد ‏الأطر‏البحثية‏التي‏يس ي‏الب حث‏للتوصل‏إليه ،‏وعليو‏سيتم‏التطرق‏

حيث‏قسمن ه‏إلى‏،‏والتطبيقية‏لل وامل‏الشخصية‏و‏تخطيط‏المس  ‏الوظيفي‏ة‏النظري بي افي‏ىذا‏الفصل‏إلى‏الأ
‏:مبحثين

 .الأدبيات النظرية للعوامل الشخصية و تخطيط المسار الوظيفي‏ -
‏.الأدبيات التطبيقية للعوامل الشخصية وتخطيط المسار الوظيفي -
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سيتـ في ىذا الفصؿ التطرؽ لأدبيات الدراسة وسيتـ عرض المتغيريف الرئيسييف وىما القيـ الشخصية وىو   

متغير مستقؿ ،وتخطيط المسار الوظيفي متغير تابع، إذ سيتـ عرض الأدبيات النظرية كمبحث أوؿ والتطبيقية 

 .في المبحث الثاني 

 الأدبيات النظرية لأثر العوامل الشخصية عمى فعالية تخطيط المسار الوظيفي : المبحث الأول

تشير العوامؿ الشخصية الى الخصائص و السمات الفردية التي تأثر عمى أداء الموظفيف و تفاعميـ في بيئة 
عمميـ و مسارىـ الوظيفي ، و تتضمف ىذه العوامؿ الشخصية الصفات مثؿ النزاىة ، الانضباط ، القدرة عمى 

 .التواصؿ ، القيادة ، تحمؿ المسؤولية و غيرىا 
 : سنتناوؿ في المطمب الأوؿ ما يمي 

 .ماىية القيم الشخصية: المطمب الأول

 .قبؿ التوجو لمفيوـ العوامؿ الشخصية سنتطرؽ أولا لتعريؼ الشخصية 

 .تعريف الشخصية: الفرع الأول

 ىي كؿ الخصائص المميزة لمفرد التي تؤدي الى استجابات منسقة و ثابتة نسبيا لممثيرات البيئية مف حولو ، 

ىي الطابع الثابت : يمكف تعريؼ الشخصية بانيا  (تحميؿ الشخصية  )وأوضح دكتور خميفة بركات في كتابو 

نسبيا لمتنظيـ التكاممي لصفات الفرد الناتجة مف التفاعؿ المستمر بيف استعداده و مكوناتو الجسمية و العقمية 

الموروثة و المكتسبة ، وبيف المؤثرات اذا كاف بيا اسموبيا الخاص المميز ليا عف غيره في التكيؼ مع ىذه 

 1.البيئة 

ذلؾ التنظيـ "  مف التعاريؼ المشيورة لمشخصية حيث عرفيا Gordon Allportيعتبر جوردف البورت 

 الديناميكي داخؿ الفرد لتمؾ الأنظمة النفسية الجسمية التي تحتـ تكيفاتو المتفردة 

                                                           
 20 ، ص 2016 ، عماف، 1محمد الفاتح محمود بشير المغربي ، السموؾ التنظيمي ، دار الجناف لمنشر و التوزيع ، ط 1
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 1" .ببيئتو

بمعنى أف الشخصية يمكف أف تحدد كيؼ يمكف لمشخص أف يؤثر عمى الاخريف و طريقة فيمو لنفسو ، 

حيث أف كيفية تأثير الفرد عمى الاخريف تشير الى المظير الخارجي لمفرد و سموكو، و معرفة الشخص لنفسو 

تشير الى مقدار الوعي بأف كؿ فرد ىو الا شخصية متميزة بما تحتويو مف قيـ واتجاىات و عوامؿ ، أما 

 2.النظرة الذاتية لكؿ شخص فيي نتيجة التفاعؿ مع البيئة

الشخصية ىي المميزات و الصفات و السموكية التي تميز الفرد عف الاخريف بحيث اف لكؿ فرد 

خصائص و صفات معينة يمتمكيا دوف غيره و ىي التي تحدد السموؾ الذي يتخذه عند تفاعمو مع الاخريف ،لأنو 

 . الشخصية الإنسانية تعتبر نظاـ مفتوح أي يتفاعؿ مع البيئة الخارجية 

العوامؿ الشخصية تشير الى مجموعة مف السمات و الخصائص الفردية التي تميز كؿ فرد عف الاخر و 

تشمؿ السموؾ ، المشاعر ، و التفكير ، والقيـ الشخصية ، وتعتبر ىذه العوامؿ كمحددات فردية تؤثر عمى 

 . استجابات الفرد لمبيئة و توجياتو في الحياة 

 .مفيوم العوامل و القيم الشخصية :الفرع الثاني 

 ىي تمؾ الصفات أو الخصائص التي تميز فرد عف غيره مف الأفراد ، والتي قد يكوف مصدرىا الفرد مثؿ 

 3.العمر و قد تكوف مرتبطة بعمؿ الفرد أولا في المؤسسة مثؿ مسمى الوظيفة 

 قيـ الفرد في منظمة العمؿ ىي الاتجاىات الأساسية و العميقة المستقرة لشخصيتو و التي تعبر عف واقعو 

 الميني و توه سموكو في العمؿ 
                                                           

 

 
2

 2L'université al-Mustansiriyahestl'une des universités les plus anciennes du monde, ayantétéfondéeen 1233. 
Elle est située à Bagdad sur la rive gauche du Tigre. Elle est, depuis 1962, un collège de l'université de Bagdad, 
spécialisé dans les lettres et le droit. Wikipedia 

،‏أثر‏ال وامل‏الشخصية‏و‏التنظيمية‏على‏المس  ‏الوظيفي‏،‏مجلة‏الب حث‏في‏ال لوم‏الإنس نية‏و‏الا تم عية‏،‏المجلد‏‏(2020) شيد‏من صرية‏،‏خ لد‏  م‏،‏حدة‏أس يد‏3
 71  م ة‏ق صدي‏مرب ح‏و قلة‏،ص‏:‏‏،‏الجزائر‏12/03/2020
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و بمفظ اخر ، القيمة تعيف صفة الفرد أو الشيء أو المعيار يكوف موضوع تقدير و تقييـ و حكـ ، باعتبارىا 

 .مصدر عاطفة تعبئ الفرد ، ومبدأ فعؿ تستشيره ، تكوف القيمة محفزة و دافعة او بالعكس 

الكفاءة ، التخيؿ ، ضبط النفس ، الاستقلالية : القيـ الوسيمة و منيا :      وقيـ الفرد مف منظمة العمؿ نوعاف 

الحرية ، المواساة ، الإحساس بالإنجاز و أىمية المشاركة في : و منيا   (النيائية)و الطموح ، و القيـ الغائية 

 1التسيير ػ

:       القيـ الشخصية كثيرة ومتنوعة و نوقشت بإسياب في الأدب ، فقد أورد مجموعة كبيرة مف القيـ مثؿ 

التواضع و الشجاعة و النزاىة ، قيـ الثقة بالنفس ، و الاجاـ ، الرحمة ، و العاطفة ، و الحكمة ، استخداـ القدرة 

، التحصيؿ  ، التقدـ ، السمطة ، الاستقلالية ، الابداع ، نمط الحياة ، المخاطرة ، التفاعؿ الاجتماعي ، النجاح 

 2.، التعاوف ، السلامة ، الربح ، القوة ، التنافسية ، الشعور بالمسؤولية ، قوة الإرادة 

 :تعريف العوامل الشخصية  (1

تعبر العوامؿ الشخصية عف الصفات و الخصائص التي تميز الفرد عف غيره  مف الأفراد العامميف في أي 

العمر ، التأىيؿ العممي ، الحالة  )منظمة ، و ىذه الخصائص قد تكوف موروثة تربط بالفرد نفسو مثؿ 

المسمى الوظيفي ، مدة الخدمة في : " أو عوامؿ مكتسبة ، ترتبط بعمؿ الفرد في المنظمة مثؿ  (الاجتماعية 

 3" .العمؿ الحالي ، الخبرة ، الأقدمية

                                                           
‏،‏الجزائر‏،‏2013‏،‏القيم‏الشخصية‏كمؤشر‏لف علية‏الأ اء‏التسييري‏في‏منظمة‏ال مل‏الجزائرية‏،‏مجلة‏ال لوم‏الإنس نية‏و‏الا تم عية‏،‏ال د ‏ال  شر‏م  س‏2013محمو ي‏الهوا ي‏،‏/أ1

 262المد سة‏ال لي ‏لأس وذة‏الت ليم‏التكنولو ي‏وىران‏،‏ص‏

2Sarros ,J.C& Cooper , B.(2006).Building character: A leadership essential. Journal of Business and Psychology,21,&1-
23 

ميسون‏عبد‏الله‏أحمد‏،‏ ولا‏ب ض‏ال وامل‏الشخصية‏لمتخذي‏القرا اا‏في‏ف  لية‏تخطيط‏المس  ‏الوظيفي‏لل  ملين‏،‏  اسة‏استطلاعية‏في‏الشركة‏ال  مة‏لصن عة‏الأ وية‏و‏المستلزم ا‏3
 8‏،‏  م ة‏المواصل‏،‏ال راق‏،‏ص‏29الطبية‏في‏نينوى‏،‏الكجلة‏ال راقية‏الإ ا ية‏،‏ال د ‏
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القيـ الشخصية ىي عبارة عف الأىداؼ والسموكيات والأشياء المرغوبة لمفرد، وتتجاوز حالات محددة وتطبؽ 

ىذا التعريؼ يميز القيـ عف المواقؼ بالإشارة إلى طبيعتيا )كمعايير لمحكـ و الاختيار مف بيف البدائؿ 

 1.(المعممة

 : أىمية العوامل الشخصية  (2

 تساىـ العوامؿ الشخصية في تحديد ىوية الفرد وما يجعمو فريدا مف نوعو ؛ -1

 تؤثر العوامؿ الشخصية في اتخاذ القرارات و توجيو السموؾ بناءا عؿ القيـ و المعتقدات و الخبرات السابقة؛ -2

 لدييا دور ميـ في تشكيؿ العلاقات الاجتماعية و التفاعلات مع الاخريف ؛ -3

 يمكف أف تؤثر  العوامؿ الشخصية في اختيار المينة المناسبة و تحديد مسار نجاح المسار الوظيفي ؛ -4

 تمعب العوامؿ الشخصية دور ميـ في تحديد مستوى الرضا العاـ و الصحة النفسية و الجسدية ؛ -5

 تستعمؿ العوامؿ الشخصية لتعزيز التنمية الشخصية و تحقيؽ الأىداؼ و الطموحات الشخصية ؛  -6

 .التأثير عمى البيئة المحيطة و التأثير عمى المجتمع و العالـ بشكؿ عاـ  -7

 : ىي نوعاف تتمثؿ في  :أنواع العوامل الشخصية  (3

و ىي معتقدات ثابتة نسبيا تمثؿ لمفرد أحكاما معيارية أو وسائؿ أو غايات يسعى :عوامؿ ذاتية  -1

 .لتحقيقيا

و ىي مجموعة مف المعايير و الأحكاـ التي تعمؿ كموجيات و ضوابط لمتفكير العممي : عوامؿ فكرية عقمية -2

 2. ، و تشكيؿ اتجاىات إيجابية نحو العمـ و تنمية الشخصية في جانبيا العقمي المعرفي 

                                                           
1Schwartz, Universals in the content and structure of values: Theoretical advances and empirical tests in 20 

countries. In M. P. Zana (Eds.), Advances in experimental social psychology (Vol. 24, New York: Academic Press, 
2019, p : 02. 

‏،‏ص‏2020‏،‏01‏عد ‏03ص  ق‏عزالدين‏،مق  بة‏نظرية‏لمفهوم‏القيم‏الشخصية‏و‏وفسيرى ‏حسب‏مختلف‏ال لوم،‏مجلة‏  اس ا‏علوم‏الانس ن‏و‏المجتمع‏،‏  م ة‏ يجيل‏،‏مجلد‏.‏‏ 2
96 



 .الأدبيات النظرية و التطبيقية لأثر العوامؿ الشخصية عمى فعالية تخطيط المسار الوظيفي :الفصل الأول
 

 

13 

   فالعوامؿ الشخصية  عبارة عف تمؾ المعتقدات و المبادئ المكتسبة التي يحمميا الفرد نحو الأشياء و 

المعاني وأوجو النشاط المختمفة ، و المتدرجة مف الأىـ الى الميـ أو مف أعمى الى أسفؿ تحت أطر و قوانيف و 

 .مقاييس انبثقت مف جماعة ما ، وتكوف ليا مف القوة و التأثير عميو و عمى الجماعة 

 : و تعنى بمجموعة العوامؿ ما يمي 

 ىي ميؿ الفرد لمبحث عف الجوانب الروحية، و عف تعمقو بالله سبحانو و تعالى، وتتجمى :العوامل الدينية  -1

 ىذه القيمة في الاىتماـ المركز عمى شعائر ديننا الحنيؼ مف أركاف و عبادات و أذكار

 . و معاملات

ىي تمؾ العوامؿ و القيـ التي مف شأنيا أف تساعد الفرد عمى إشباع بعض الحاجات :العوامل الاجتماعية  -2

الاجتماعية ، فالفرد الذي تغمب عميو ىذه القيمة يحب الناس و يميؿ الى مساعدتيـ و يجد متعة في تقديـ 

 .الخدمات و تكويف العلاقات ، و يتميز ىؤلاء الأفراد بالعطؼ و الحناف وحب الغير 

 ىي سعي الفرد لمحصوؿ عمى الثروة بكؿ الوسائؿ لكي يكوف غنيا ، وذلؾ بزيادة :العوامل الاقتصادية  -3

العمؿ و الإنتاج و التسويؽ و استثمار الأمواؿ ، فيو ينظر لمحياة مف زاوية اقتصادية بحتة، ومف ىؤلاء 

 .الأفراد رجاؿ الماؿ

 ويقصد بيا اىتماـ الفرد بالحصوؿ عمى القوة و السيطرة بيدؼ التحكـ في الأشياء:العوامل السياسية  -4

 و الأشخاص ويعبر عنيا الفرد بالنشاط و العمؿ السياسييف و حؿ مشكلات الجماىير ، ويتمتع أفراد ىذه 

 .الإدارييف و السياسييف : القيمة بروح قيادية كما يستطيعوف التأثير عمى غيرىـ ، و مف ضمف ىؤلاء 

 ىي العوامؿ و القيـ التي تعني بالعمـ و المعرفة ، وميؿ الفرد الى اكتشاؼ الحقيقة ، :العوامل النظرية  -5

 . والسعي وراء القوانيف التي تحكـ الأشياء بقصد معرفتيا 
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 و ىي مجموعة العوامؿ و القيـ التي تكوف موجودة و سائدة لدى بعض الأشخاص مثؿ :العوامل الاجمالية  -6

 1 .حبيـ لمشكؿ الجميؿ المتوافؽ او حب الابتكار و حب الفنوف المختمفة و الذوؽ العالي و الراقي 

 : مصادر العوامل الشخصية  (4

        اعتبرت العديد مف الدراسات العربية و الأجنبية المتعمقة بالعوامؿ و القيـ الشخصية أف المصدر التي 

تنبع و تستقى منو القيـ ىو المجتمع و أفراده ، و مف خلاؿ التفاعلات الاجتماعية والبيئية ، في حيف ترى 

 :    بعض الدراسات الأخرى أف لمقيـ و العوامؿ مصدريف ىما 

و يتمثؿ في الديف والشرائع السماوية الأولى التي يستقي منيا الانساف قيمو ، و الديف  : المصدر الديني 

الإسلامي ممثلا في كتاب الله عز وجؿ و سنة نبيو محمد صمى الله عميو وسمـ ، حافؿ بكؿ ما يثبت دعائـ 

القيـ و يرسخ الأسس و المبادئ التي تستقيـ معيا الحياة الصالحة ف فالديف ىو مصدر الأخلاؽ المثمى ، و 

كما  أف تعاليـ الديف تؤدي وظيفة مزدوجة في غرس القيـ و تنميتيا و إصلاح المعوج منيا فيي تحدد 

السموؾ الصادر مف الأفراد اتجاه الأشياء و تقوـ بترشيد النسبة القميمة لمسموؾ الصحيح فالديف يقوـ بوظيفة 

غير رسمية في تيذيب السموؾ و تحويمو الى سموؾ انساني و ىي ميزة ينفرد بيا الديف و خاصة الديف 

الإسلامي ، و بالتالي فالديف الإسلامي نجح في رسـ العلاقة بيف الانساف و المجتمع مف حولو و الارتقاء 

 .بسموؾ الفرد و تنظيـ تكوينو النفسي و الداخمي 

 : و يتمثؿ في العالـ الخارجي بما فيو مف البشر و المحسوسات ونذكر منيا  : المصدر الاجتماعي

 تعد الأسرة مف أىـ و أولى المؤسسات التربوية الاجتماعية ف نظرا لدور الأساسي في اكتساب :الأسرة 

الأفراد القيـ و بناء شخصياتيـ و تكامميا ، فيي المسؤولة عف بث روح المسؤولية لدييـ ، و القيـ تعود 

                                                           
 97‏/‏96ص  ق‏عزالدين‏،مق  بة‏نظرية‏لمفهوم‏القيم‏الشخصية‏و‏وفسيرى ‏حسب‏مختلف‏ال لوم،‏مجلة‏  اس ا‏علوم‏الانس ن‏و‏المجتمع‏،‏نفس‏المر ع‏،‏ص‏.‏د.1
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الأبناء عمى احتراـ النظاـ و التواصؿ مع الاخريف ، كما للأسرة دور حيوي في نقؿ التراث الاجتماعي مف 

 .جيؿ لآخر 

 تبدأ ىذه المؤسسات بدور الحضانة و رياض الأطفاؿ ثـ المدرسة بمراحميا ثـ مرحمة :المؤسسات التعميمية 

التعميـ الجامعي ، فمكؿ منيا دور في مواصمة و تكممة دور الأسرة في التنشئة الاجتماعية وذلؾ بغرس الكثير 

مف القيـ الاجتماعية و الإنسانية لمفرد ، فتكسبو القدرة عمى تحميؿ الواقع الذي يعيشو ، و مواجيتو لمتحديات 

و الأخطار المحدقة داخميا و خارجيا و ليذا فإنو يجب أف تتضمف المناىج الدراسية فيما تساىـ في البناء 

 .السوي لشخصية المتعمـ 

تعتبر جماعة الرفاؽ مصدرا اكتساب القيـ بحيث يتأثر الفرد بأفكار و سموؾ مف حولو ، و  : جماعة الرفاق

 .تتوقؼ درجة تأثر الفرد بقيـ و اتجاىات رفاقو بمدى تقبمو وانتمائو لأفكار ىذه الجماعة 

تتعدد وسائؿ الإعلاـ و تتنوع فتشمؿ الإذاعة ، التمفزيوف ، الصحافة السينما، المسرح ،  : وسائل الإعلام

الكتب ، الانترنت ، وتمعب ىذه الوسائؿ الإعلامية دورا فعالا في اكتساب الأفراد لمقيـ و توجيييـ نحو 

السموؾ السوي ، كما تمعب دورا في نشر بعض العادات السيئة و الدخيمة عمى المجتمع ، وىنا تظير 

 .الحاجة لنشر القيـ السميمة و كبح السموؾ غير السوي 

     إذف القيـ ىي مجموعة الأحكاـ التي تصدر مف الفرد في صورة أفعاؿ أو أقواؿ ، مستندا في ذلؾ عمى 

مبادئ مستوحاة مف القراف و السنة وما يكتسبو مف التنشئة الاجتماعية حيث يظير دور السرة ، المدرسة و 

 .المجتمع في ترسيخ القيـ لدى أفراد المجتمع 

عرؼ المفكروف منذ وقت بعيد أف البيئة الجغرافية تؤثر و تشكؿ السموؾ الإنساني و الثقافة  :العوامل الجغرافية

عمى وجو الخصوص و أوؿ مف أعمف عف ىذه العلاقة الفيمسوؼ أرسطو الذي قرر أف المناخ و طبيعة الأرض 

التي يعيش فييا الإنساف مف أىـ العوامؿ التي شكمت ثقافتو و بالتالي قيمو و سموكو ، و يضيؼ عاطؼ وصفي 
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أنو في العصور الحديثة أتجو بعض الجغرافييف الى الأخذ بمبدأ الحتمية الجغرافية في تفسير ثقافة مجتمع ما 

 1 .(التكيؼ مع البيئة + ثقافة مجتمع ما = البيئة  ):بمعادلة 

  .أبعاد العوامل الشخصية (5

 : و يمكف تمخيصيا كما يمي  

و الاتجاه ...... شيء ، موضوع ،فكرة :الانساف حياؿ  (وجية نظر)الاتجاه ىو موقؼ : الاتجاه  -1

 : يتركب مف ثلاث عناصر 

 الحب ، الكراىية ، التفاؤؿ ؛ (العاطفي) العنصر الانفعالي 

 العنصر العقلاني الأسباب ، المقدمات ، النتائج ، الكسب ؛

 .الميؿ لمتصرؼ أي ترجمة الانفعاؿ و التدابير الى سموؾ و فعؿ 

القدرة ىي تمؾ الخاصية أو السمة الفطرية أو المكتسبة التي تسمح لمفرد أف يفعؿ شيئا :القدرات و الميارات  -2

ماديا أو ذىنيا ،أما الميارات فيي الكفاءة في أداء المياـ و الأعماؿ مثؿ ميارة استخداـ الحاسوب أو ميارة 

 .المحاسب في اعداد الميزانية

يعرؼ الدافع عمى انو القوة التي تحرؾ السموؾ ، والتوجو السموؾ ، وتؤدي الى : الدافعية أو الدوافع  -3

استمراره ، وىي القوة الداخمية التي تحرؾ الأفراد نحو تحقيؽ الأىداؼ الشخصية و التنظيمية ، كما انو 

شعور و إحساس داخمي يوجو سموؾ الفرد لسد حاجة معينة ، ىذه الحاجة تولد لدى الشخص نوع مف 

 .التوتر يدفع الفرد الى سموؾ معيف لسد ىذا النقص 

 : إدراؾ الدور الوظيفي  -4

                                                           
  104 ‏/103ص  ق‏عزالدين‏،مق  بة‏نظرية‏لمفهوم‏القيم‏الشخصية‏و‏وفسيرى ‏حسب‏مختلف‏ال لوم،‏مجلة‏  اس ا‏علوم‏الانس ن‏و‏المجتمع‏،‏‏مر ع‏س بق،‏ص‏.‏ 1
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إف أي سموؾ انساني يقوـ بو الفرد يبدأ مف خلاؿ إدراكو لممتغيرات و المؤثرات الخارجية ثـ يقوـ : الإدراؾ 

بالتجاوب معيا ، لذا يعتبر الإدراؾ ىو بداية كؿ سموؾ إنساني ، و الإدراؾ ىو إحساس الانساف بما حولو و 

 : استقبالو لممتغيرات و المؤثرات ثـ تحميميا و فيميا بطريقة معينة و ىو مكوف مف شقيف 

 .أي استقباؿ المثيرات  : (الشعور )الإحساس   ✔

الى مفاىيـ ، وىي  (المعمومات ، الأشخاص ، الأشياء  )ىنا يتـ تصنيؼ المعاني  : (التصور  )الفيـ  ✔

 1.مجموعة متجانسة مف المعاني و يتـ كذلؾ تكويف المعارؼ 

  يوضح نموذج أبعاد العوامل الشخصية1-1شكل رقم 

 

 

 
 من إعداد الطالبتين بناءا عمى دراسات سابقة : المصدر 

  .ماىية تخطيط المسار الوظيفي: المطمب الثاني

فتخطيط المسار الوظيفي ىو .تحقيؽ النجاح الميني يتطمب تخطيطا مدروسا مستمرا لمسار الحياة الميني 
عممية دقيقة تيدؼ الى تحديد اىداؼ مينية واضحة وواقعية ، و تطوير استراتيجيات لتحقيقيا باختصار يعد 
 .تخطيط المسار الوظيفي عممية حيوية لتحقيؽ الرضا الوظيفي ،لأنو يمثؿ استثمارا ميما في مستقبؿ الفرد 

 

                                                           
 ‏رشيد مناصرية ، خالد رجم ، حدة أسعيد ، اثر العوامل الشخصية و التنظيمية على المسار الوظيفي ، مرجع سابق1

الاتجاه الميارات الدافعية إدراك الدور 
الوظيفي 
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 .مفيوم تخطيط المسار الوظيفي : الفرع الأول 

         مف المصطمحات الحديثة عمى مجاؿ ادارة الموارد البشرية ما يطمؽ عميو تخطيط المسار الوظيفي و 

لغرض التعرؼ عمى مفيوـ تخطيط المسار الوظيفي نقوـ أولا بتعريؼ التخطيط ثـ تعريؼ المسار الوظيفي ثـ 

 .نعرؼ تخطيط المسار الوظيفي 

 ىو عممية الإعداد المسبؽ لأنشطة و الأعماؿ التي ينبغي عمى المنظمة القياـ بيا :تعريف التخطيط  -1

لتحقيؽ أىدافيا ، فيو يتضمف ما يجب القياـ بو ، ومكاف و زماف تنفيذه و الكيفية التي سيتـ بيا تنفيذ 

العمؿ ، و الوسائؿ المستخدمة في ىذا العمؿ  ، و كذلؾ دراسة البدائؿ مف التصرفات محتممة و تقييـ ىذه 

 1.البدائؿ ، ثـ اختيار البديؿ الأمثؿ 

 : تعريف المسار الوظيفي  -2

  ينظر الى المسار الوظيفي عمى انو مجموعة الوظائؼ المتتالية التي يشغميا الفرد عمى امتداد عمره الوظيفي  

و التي تتأثر بإتجاتو و طموحاتو و آمالو و مشاعره ، كما قد ينظر الى المسار الوظيفي أو الميني بإعتباره سمة 

انطلاقا مف . مميزة لمموظؼ ، حيث يتكوف مسار كؿ موظؼ مف عدة وظائؼ و مراكز إدارية و خبرات متنوعة 

نموذج الخبرات المرتبطة بالعمؿ و الذي يمتد عبر حياة إنساف : ىذا فإننا نميؿ الى تعريؼ المسار الوظيفي بأنو 

ما ، لذلؾ مف الضروري بالنسبة لممديريف اف يتفيموا عممية تطوير المسار الوظيفي و الإختلافات في احتياجات 

 2.و اىتمامات العامميف في كؿ مرحمة مف المراحؿ ، حتى تتحقؽ لجيودىـ الفعالية 

المسار الوظيفي بأنو عبارة عف سمسمة متعاقبة مف التغيرات الوظيفية التي تحدث " Christopher" عرؼ 

في حياة الموظؼ العممية  و بإنو مجموعة المراكز الوظيفية التي يشغميا الموظؼ خلاؿ حياتو العممية ، و 

يحتوي مفيوـ المسار الوظيفي عدة معاني منيا التحرؾ صعودا في سمـ الوظيفة  لتحقيؽ مكاسب مادية أو 
                                                           

 ‏.92‏ص‏2020‏‏،‏أس سي ا‏الا ا ة‏من‏منشو اا‏الج م ية‏الإفتراضية‏السو ية‏،‏الجمهو ية‏السو ية‏،‏²‏‏ ‏ف طمة‏بد ‏،‏ ‏‏م  ذ‏الصب غ‏1

 ‏.30‏ص‏2012‏،‏الق ىرة‏1‏محمو ‏عبد‏الفت ح‏ ضوان‏،‏تخطيط‏المس  ‏الوظيفي‏،‏إعدا ‏مجموعة‏خبراء‏عربية‏لتد يب‏و‏نشر‏‏ط2
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معنوية كالحصوؿ عمى سمطة اكبر أو أمواؿ أكثر ، أو شيرة  ، أو تحقيؽ ذات أو غيرىا مف المكاسب التي 

 1.تتزامف مع التقدـ الوظيفي 

وسيمة لتعبير و بناء اليويات المينية ، و 2      يعتبر التصور المتجدد لروايات المسار الوظيفي انيا 
 3.ديناميكيات اليوية في العمؿ  

عبارة عف سمسمة متعاقبة ، توضح مجموعة الوظائؼ " مما سبؽ يمكننا استخلاص تعريؼ المسار الوظيفي فيو 

المتتابعة التي يتدج  فييا الفرد ، إما عموديا مف قاعدة الييكؿ التنظيمي الى قمتو و تسمى بالترقية  و إما أفقيا 

 " .و تسمى بالنقؿ الوظيفي 

 :كما يمكننا القوؿ بأف لتخطيط المسار الوظيفي عدة  تعاريؼ أيضا سنأخذ البعض منيا 

ىو التوافؽ و التطابؽ بيف الأفراد مف جية ، و بيف الوظائؼ التي يقمدونيا مف ناحية أخرى  حيث 

 4.يتـ تحقيؽ ىذا التطابؽ مف خلاؿ الوظائؼ المختمفة التي تقوـ بيا إدارة الموارد البشرية 

احدى وظائؼ إدارة الموارد البشرية التي تعنى بإحداث توافؽ و تطابؽ بيف الفرد و الوظيفة التي 

 5.يشغميا و ذلؾ بغرض اساسي ىو تحقيؽ أىداؼ المؤسسة في الإنتاجية و تحقيؽ الرضا عف العمؿ 

                                                           
‏،‏مد  س ا‏ا ا ة‏المس  ‏الوظيفي‏و‏اثرى ‏في‏و زيز‏التزام‏الوظيفي‏لمسؤولي‏مؤسس ا‏الت ليم‏ال  لي‏في‏الجزائر‏،‏مجلة‏ال لوم‏الإقتص  ية‏و‏التسيير‏و‏²‏ ‏محجوبة‏شهرة‏‏،‏ ‏يحي‏‏بداوي‏1

 .429ال لوم‏التج  ية‏،‏مر ع‏س بق‏،‏ص‏

 

 

 

 

 .522‏،‏ص‏2002-2003‏احمد‏م ىر‏‏،‏إ ا ة‏الموا  ‏البشرية‏،‏الدا ‏الج م ية‏،‏الإسكند ية‏،‏مصر‏4

 ‏.119 ‏ ويمي‏الفضيل‏،‏ا بح‏يحي وي‏‏،‏تخطيط‏المس  ‏الوظيفي‏بين‏الفر ‏و‏المنظمة‏‏،‏مجلة‏التنمية‏و‏الإ ا ة‏الموا  ‏البشرية‏‏،‏مر ع‏س بق‏،‏ص‏5
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ىو تمؾ العممية التي يقوـ بيا الفرد بدور رئيسي في تحديد اىدافو المينية و الطريقة الملائمة 

لتحقيقيا  ، فيو تمؾ العممية التي تؤدييا المنظمة لتساعد الأفراد عمى تحديد أىدافيـ و مساراتيـ الوظيفية  ، و 

 1.تحقيؽ توافؽ بيف الفرد و الوظيفة  : مف ىنا فإف اليدؼ الرئيسي لتخطيط المسار الوظيفي ىي 

 و مما تـ طرحو يمكننا استخلاص  تعريؼ لتخطيط المسار الوظيفي  فيو عبارة عف عمؿ مشترؾ 

بيف الموظؼ مف خلاؿ ما يقوـ بو مف تحديد لطموحاتو و امالو الوظيفية و التعرؼ عمى قدراتو و ميارتو 

الشخصية و الإدارة  و ما تقوـ بو مف ادراؾ لحاجتيا لإمكانيات الفرد و استخداماتيا و بالتالي يتحقؽ التوافؽ 

 .بينيما 

 . مراحل و استخدامات تخطيط المسار الوظيفي:  الفرع الثاني 

 : مراحؿ تخطيط المسار الوظيفي / أ 

 2: تتطمب عممية تخطيط المسار الوظيفي التنظيمي القياـ بعدة خطوات ضرورية تتمثؿ فيما يمي 

يتـ في ىذه المرحمة دراسة ىيكؿ الوظائؼ الموجودة بالمؤسسة مع تجزئة ىذه : تصميـ المسارات الوظيفية -1

الوظائؼ الى مسارات وظيفية متمايزة مع ضرورة وجود ارتباط واضح بيف الوظائؼ المكوف لكؿ مسار  ، و يتبع 

ذلؾ تحديد مسؤوليات كؿ وظيفة مف وظائؼ المسار ، و أيضا تحديد المتطمبات الأساسية اللازمة لسير في كؿ 

مسار متضمنة المؤىلات و مستوى المعارؼ و الميارات و التدريب ، و يمكف الاستفادة مف بطاقات وصؼ 

 .الوظائؼ في ىذا المجاؿ 

 .سواء في الأجؿ القصير ، المتوسط أو الطويؿ : توصيؼ و تحديد أىداؼ كؿ مسار -2

يتـ تحديد نقاط القوة و نقاط الضعؼ لكؿ فرد فيما يتعمؽ بالنواحي الفنية و العلاقات الشخصية : تقييـ الذات -3

و الاتصالات و الميارات الشخصية و القدرات الإدارية  ، وكذا درجة الأىمية التي توضع لبعض خصائص 
                                                           

 .30‏‏،‏‏ص‏2012‏،‏الق ىرة‏1‏محمو ‏عبد‏الفت ح‏ ضوان‏‏،‏تخطيط‏المس  ‏الوظيفي‏‏،‏إعدا ‏مجموعة‏عربية‏‏لتد يب‏و‏نشر‏ط1

 .388جم ل‏الدين‏محمد‏المرسي‏‏،‏الإ ا ة‏الإستراويجية‏للموا  ‏البشرية‏‏،‏مر ع‏س بق‏ص‏2
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الوظيفة مثؿ درجة الاستقلالية  ، الأماف الوظيفي و المكافئات المالية ، بالإضافة الى اىدافو الوظيفية التي 

 .يسعى جاىدا الى تحقيقيا 

تساىـ ادارة الموارد البشرية بالمؤسسات في توفير مختمؼ المعمومات عف الوظائؼ : تحديد الفرص الوظيفية -4

بالتنظيـ مف حيث مستوى الأجر و الإدارة التابعة ليا و موقعيا و المواصفات المطموبة  لكؿ وظيفة و الوظائؼ 

 .الشاغرة لكؿ مسار مف المسارات الوظيفية في ضوء نتائج 

و ذلؾ بما يتلاءـ مع قدراتو و خبراتو و صفاتو : تقييـ بدائؿ المسارات التي يمكف لمفرد الاختيار مف بينيا -5

الشخصية و الفرص الوظيفية المتاحة ، و تنتيي ىذه المرحمة باختيار المسار المناسب لمفرد عمى ضوء المقارنة 

 .بيف مزايا و عيوب كؿ مسار بالنسبة لمفرد و مف خلاؿ الحوار البناء بيف الفرد و رئيسو المباشر 

ىنا يجب عمى الفرد استشارة المشرؼ عميو و المسؤوليف  في ادارة الموارد : إعداد الخطط و برامج العمؿ -6

البشرية لمساعدتو في تحديد الإجراءات المناسبة لتحقيؽ أىدافو الوظيفية ، و يجب اف يبدأ الفرد بالتخطيط 

لمخبرات التي يمكنو اكتسابيا في الأجؿ القصير أثناء العمؿ و الأنشطة التدريبية المفيدة خارج العمؿ ثـ بعد ذلؾ 

يخطط مشروعات التطوير الأطوؿ و الأكبر ، و يجب اف يأخذ في الاعتبار عند القياـ بالتخطيط لمحاجات 

 .الخاصة لمفرد مثؿ الميارات و الخبرات المطموبة لموصوؿ الى أىداؼ متنوعة 

لتنفيذ الخطط يجب عمى الإدارة العميا تشجيع المدرييف في كؿ المستويات الإدارية لمساعدة  : تنفيذ الخطط -7

: مرؤوسييـ عمى تطوير مساراتيـ الوظيفية ، و مف الإجراءات اللازمة التي يمكف اتخاذىا لتنفيذ الخطط 

التنقلات الوظيفية المؤقتة ،شغؿ مكاف المدير أثناء إجازتو  ، برامج التدريب أثناء العمؿ و فصوؿ الدراسة 

 .المسائية بالجامعة وغيرىا 

الذي يتـ الانفاؽ عميو بما في ذلؾ عمميات المتابعة و المراجعة : ادارة و قييـ برامج المسار الوظيفي -8

المستمرة بغرض تقييـ الأداء الفعمي و مقارنتو بالأداء المتوقع مما يؤدي في نياية الأمر الى تشخيص مشكلات 

 .و معوقات التقدـ في المسار الوظيفي 
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يتـ اتخاذ القرارات اللازمة مف قبؿ الإدارة لحؿ المشكلات و التغمب عمى : اتخاذ القرارات التشخيصية -9

 .المعوقات بما في ذلؾ تعديؿ المسار في حالة تعذر الإستمرار في المسار الحالي 

 مراحؿ تخطيط المسار الوظيفي : (2-1 )الشكؿ رقـ 

 
 

 مف إعداد الطالبتيف بناءا عمى دراسات سابقة: المصدر 

 

   :استخدامات تخطيط المسار الوظيفي/ ب 
  : تتمثؿ الاستخدامات الأساسية لتخطيط المسار الوظيفي في المجالات الآتية

  : في مجال إعداد القيادات الإدارية

يؤدي تخطيط المسار الوظيفي دورا رئيسيا في الكشؼ عف القيادات الإدارية الواعدة و تدريبيا و 
تنميتيا مبكرا حتى تكوف جاىزة لتسميـ المسؤولية عندما يحيف الوقت لإحلاؿ الصؼ الأوؿ مف القيادات 

  . الإدارية و بشكؿ لا يؤثر عمى استمرارية و استقرار الأداء بالمؤسسة

 

 

مراحل تخطيط 
االمسار الوظيفي 

تصميم المسارات 
الوظيفية 

توصيف  و تحديد 
اىداف كل مسار  تقييم الذات 

تحديد الفرص 
الوظيفية 

بدائل المسارات  تقييم
التي يمكن لمفرد 

الاختيار من بينيما 

اعداد الخطط و 
برامج العمل 

تنفيذ الخطط

ادارة و تقييم برامج 
المسار الوظيفي 
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  :  في مجال الترقية و النقل
في ظؿ وجود خطة لتخطيط المسار الوظيفي للأفراد تصبح قرارات الترقية و النقؿ و الحركة افقيا و رأسيا 

مبنية عمى اساس عممي و عمى احتياجات واضحة و محددة سمفا و ليس عمى اساس الرغبات الشخصية و 
  .  الأقدمية

  :  في مجاؿ وظيفة التدريب
تبيف خطة المسار الوظيفي التدرج الوظيفي للأعماؿ فييا و احتياجات الفرد  خلاؿ كؿ مرحمة عمى طوؿ 

 .  المسار لتدريب لزيادة ميارتو و أيضا معارفو و اتجاىاتو لكي يكوف مناسبا لموظيفة التي يشغميا
في المعرفة و الميارات و الصفات  (الموظفيف  )كما اف التدريب ييدؼ الى رفع مستوى راس الماؿ البشري 

أي انو ينطوي عمى العديد مف الانشطة لتطوير الوظيفي لمموظفيف مف خلاؿ تعزيز قدراتيـ  الفنية و 
 1. الشخصية

  :  في مجال تقدير التكاليف
   يساعد وضع خطة لممسار الوظيفي تقدير التكاليؼ المحتممة مستقبلا لتدريب 

  .  و الاجور و الحوافز و المكافآت مثلا ، و استعداد المؤسسة ليا مسبقا
  : في مجال مواجية التغيرات و التكيف معيا

الخ  ، و ... تواجو المنظمات تغيرات في القوى التنافسية و الأسواؽ و التكنولوجيا و التشريعات الحكومية  
مثؿ ىذه التغيرات تؤدي الى احداث تعديلات سواء في الوظائؼ و المتطمبات الميارية  ، و ىو ما يمكف 

  الاستجابة لو مف خلاؿ عمميات التخطيط لممسارات الوظيفية
يساعد تخطيط المسار الوظيفي عمى توفير المعمومات الضرورية لاعداد و تنفيذ الانشطة الاخرى 

  : لادارة الموارد البشرية
مثؿ التقاعد و التحضير لممعاشات و التامينات  ، و أيضا تنفيذ الوظائؼ الأخرى في المؤسسة مثؿ وظيفة 
الإنتاج و التسويؽ و ذلؾ لتقميؿ نسبة التعطلات بيف الحيف و الأخر  بسبب المناصب الشاغرة و عدـ وجود 

 . افراد الكفاء لاداء مثؿ ىذه المياـ  ، و ىذا كمو في سبيؿ تحسيف انتاجية المؤسسة
  : تعتبر خطط المسارات الوظيفية لافراد مدخلات لنشاط الإستقطاب 7

حيث يساىـ في فتح مجالات التطوير اماـ الأفراد في زيادة جاذبيتيـ لمعمؿ في المؤسسة و ىذا ما يسمح 

 2.باستقطاب الموارد البشرية ذات الكفاءات العالية مف المحيط الخارجي 

                                                           
1Richard Jaffu ,  Training and performance of public procurement professionals in Tanzania  :the mediating role of career development  , the University of Dodoma  , 

Tanzania 2023. 

 26ا ا ة‏المس  اا‏المهنية‏،‏مر ع‏س بق‏ص‏:‏ شيد‏من صرية‏‏،‏مح ضراا‏مقي س‏2
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 : الاعتبارات التي تحدد فعالية تخطيط المسار الوظيفي : الفرع الثالث 

تتوقؼ فعالية تخطيط المسار الوظيفي عمى مجموعة مف الاعتبارات البعض ذو علاقة بالفرد و البعض الأخر 

لو علاقة بالمؤسسة  ، وذلؾ لغرض استخداـ نتائجو لإتماـ الأعماؿ و الوظائؼ الأخرى في المنظمة و لغرض 

  : 1تناوؿ مختمؼ ىذه الاستخدامات نحاوؿ اولا عرض ىذه الاعتبارات 

يعتبر غياب الخبرة العممية أو المعرفة التطبيقية المرتبطة  : التوازن بين الخبرة العممية و المعرفة النظرية-1

بالوظيفة مف أىـ العوائؽ التي يتعرض ليا الفرد بداية مساره الوظيفي  ، و قد يستمزـ ذلؾ اف يحرص الفرد في 

مراحؿ التعميـ المختمفة اف يكسب بعض الميارات العممية مف تطبيؽ العممي سواء كاف ذلؾ مف خلاؿ جيوده 

 .الشخصية أو الالتحاؽ ببعض المؤسسات خلاؿ مراحؿ الدراسة 

تتحدد فعالية تخطيط المسار الوظيفي بدرجة كبيرة بما لدى الفرد مف دافع : الدافعية و القدرة عمى تطويرىا  -2

ذاتي للإنجاز ، و بما لديو مف استعداد لتطوير و زيادة ىذا الدافع  ، لذا يستوجب عمى الفرد ضرورة اكتسابو 

مجموعة مف القدرات و الميارات التي تتعمؽ اساسا بالتحديد الدقيؽ للأىداؼ  ، و تحديد الفرص و القيود  ، و 

 2.مناقشة و الحوار و الإقناع و التأثير و عرض الإنجازات 

 تتوقؼ فعالية تخطيط المسار الوظيفي بدرجة معينة عمى قدرة الفرد عمى :مستوى النضج و التوازن الذاتي -3

التعامؿ مع المتغيرات الجديدة التي عادة ما يوجييا لأوؿ مرة عند التحاقو بالوظيفة مثؿ التعامؿ مع نظـ و 

سياسات و قواعد و إجراءات العمؿ  ، و التفاعؿ مع الزملاء و الرؤساء  ، و يستمزـ ذلؾ توعية الفرد باف 

التحاقو بالمؤسسة يعني استعداده لتجاوب الفعاؿ بما يحقؽ توليفة مناسبة بيف احتياجاتو و اىدافو و أىداؼ 

 .المؤسسة 

                                                           
 ‏.244‏ص‏2005الدا ‏الج م ية‏لنشر‏و‏التوزيع‏،‏مصر‏"‏الموا  ‏البشرية‏مدخل‏لتحقيق‏الميزة‏التن فسية‏"‏مصطفى‏محمو ‏ابو‏بكر‏1

 ‏.245‏ص‏2005الدا ‏الج م ية‏لنشر‏و‏التوزيع‏،‏مصر‏"‏الموا  ‏البشرية‏مدخل‏لتحقيق‏الميزة‏التن فسية‏"‏مصطفى‏محمو ‏ابو‏بكر‏،‏2
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 يستمزـ عمى المؤسسة تطوير أساليب الاختيار و التعييف و تقارير الكفاءة و الترقية و :النظرة المستقبمية -4

التدريب و الحوافز بصورة تحقؽ الترابط الواضح بيف ما يحصؿ عميو الفرد مف مزايا و ما يقدمو مف انجازات في 

 .مساره الوظيفي 

تؤدي سياسات و نظـ العمؿ بالمنظمات دورا كبيرا في تحديد احتمالات نجاح : سياسات و نظـ العمؿ -5

التخطيط الوظيفي  ، و لا يقتصر ذلؾ عمى سياسات و نظـ العمؿ الخاصة بالقوى البشرية مف تعييف ، ترقية و 

تحفيز و غيرىا ، و إنما يمتد ذلؾ الى سياسات و نظـ العمؿ في كافة أنشطة المنظمة في مجالات التسويؽ  ، 

 .الإنتاج و غيرىا 

 تمعب خصائص سوؽ العمؿ دورا بارزا في توجيات الفرد و اختياراتو مف بيف :خصائص سوق العمل -6

المسارات الوظيفية البديمة  ، و بقدر توفر خصائص الوضوح و الاستقرار و الموضوعية في سوؽ العمالة 

 .يستطيع الفرد اف يخطط مساره الوظيفي بفعالية 

بالإضافة الى الاعتبارات السابقة  ، ىناؾ اعتبارات اخرى و التي تحدد فعالية تخطيط المسار الوظيفي في 

 : مرحمتي التحضير و التجييز  ، ونياية المسار الوظيفي نعرضيا عمى النحو التالي 

ىناؾ عدة اعتبارات : الاعتبارات التي تحدد فعالية تخطيط المسار الوظيفي في مرحمة التحضير و التجييز *

 : تحدد فعالية التخطيط في ىذه المرحمة منيا 

تتوقؼ فعالية تخطيط المسار الوظيفي في ىذه المرحمة بدرجة كبيرة عمى البرامج   : برامج التدريب و التنمية/أ

التدريبية أو ادوات التأىيؿ لإكساب الأفراد معارؼ أو ميارات جديدة لمواجية متطمبات الوظائؼ عمى المسار 

الوظيفي ، و يستمزـ ذلؾ التخطيط العممية التدريبية بما يتفؽ و احتياجات الوظائؼ مف معارؼ و قدرات و 

 .ميارات  
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 تتميز ىذه المرحمة بالحدوث عديد :قدرة الفرد عمى التعامل مع التغيرات الشخصية المرتبطة بيذه المرحمة  /ب

مف التغيرات التي تواجو الفرد و التي عادة ما تكوف ليا انعكاسات عمى دوافع و اتجاىات و أداء الفرد ، التي 

 : تتطمب استعدادات و تصرفات معينة مف الفرد لتعامؿ الفعاؿ مع ىذه المتغيرات و مف أىـ ىذه المتغيرات مثلا 

 التغيرات في التطمعات و أىداؼ الفرد ؛-

التغيرات في قدرات و ميارات الفرد نتيجة التفاعؿ بيف تراكـ الخيرات العممية مف ناحية و التطورات الفنية في -

 ادوات و نظـ العمؿ مف ناحية اخرى ؛

التغيرات في علاقات الفرد عمى المحيط الأسري و العائمي و الوظيفي و البيئي و انعكاس ذلؾ عمى ارتباطاتو -

و مسؤولياتو  ، و كذلؾ عمى تقديراتو لموظائؼ المرتبطة بالمسار الوظيفي و مدى ملائمتيا لتمؾ العلاقات 

 1.الجديدة 

ترتبط ىذه المرحمة عادة بدرجة عالية مف : استعدادات و قدرات الفرد عمى التحدي و مواجية المواقف / ج

ضغوط و صراعات العمؿ المرتبطة بالوظيفة  ، و مف ثـ تحدد فعالية تخطيط المسار الوظيفي في ىذه المرحمة 

بقدرة الفرد عمى مواجية الخوؼ مف الفشؿ و ضبط مشاعر الغضب و تنمية الاستعداد لمتضحية و يتطمب ذلؾ 

اىتماـ كؿ مف الفرد و المؤسسة بالبرامج التدريبية التي تنمي قدرات و ميارات الفرد لمواجية التحديات و التعامؿ 

 .الفعاؿ مع تمؾ المواقؼ 

 يؤكد الواقع العممي اف الكثير مف الأفراد رغـ نجاحاتيـ في الوظائؼ الواقعة عمى بدايات :درجة الاعتمادية /د

المسارات الوظيفية يفقدوف فرص الترقي أو شغؿ الوظائؼ المتقدمة في ىذه المسارات الوظيفية نتيجة غياب 

فعالية الاتصالات و التفاعؿ مع الوظائؼ الأخرى  ، ذلؾ لاف درجة اعتماد الفرد عمى ىذه الوظائؼ كمما 

 2.ارتفعت ، كمما اظيرت حاجة الفرد الى تنمية ما لديو مف قدرات و ميارات الاتصالات و التفاعؿ مع الأخريف 
                                                           

 .256‏ص‏2005الدا ‏الج م ية‏لنشر‏و‏التوزيع‏،‏مصر‏"‏الموا  ‏البشرية‏مدخل‏لتحقيق‏الميزة‏التن فسية‏"‏مصطفى‏أبو‏بكر‏،‏1

 .258‏ص‏2005الدا ‏الج م ية‏لنشر‏و‏التوزيع‏،‏مصر‏"‏الموا  ‏البشرية‏مدخل‏لتحقيق‏الميزة‏التن فسية‏"‏مصطفى‏أبو‏بكر‏،‏2
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 : الاعتبارات التي تحدد فعالية نيايات المسار الوظيفي *

تفرض ىذه المرحمة ضرورة التحضير ليا مع الاقتراب الى نياية المسارات الوظيفية مف خلاؿ مجموعة مف 

الدورات أو البرامج أو المقاءات التي تؤىؿ الفرد معنويا و فنيا لمتعامؿ الفعاؿ مع ىذه المرحمة بما يعود بالنفع 

 .عميو و عمى المؤسسة 

و تشير بعض الممارسات الحالية الى اىتماـ بعض المجتمعات بعممية التأىيؿ المرتبطة بيذه المرحمة حيث 

انتشرت التنظيمات التي تتعاقد مع الأفراد الذيف يقتربوف مف نياية المسار الوظيفي بغرض توظيؼ ما لدييـ مف 

خبرات مف خلاؿ الترويج ليذه الخبرات لدى المؤسسات التي يمكف اف تستفيد منيا في تخطيط و تنفيذ و تقييـ 

 .أعماليا 

 علاقة العوامل الشخصية عمى فعالية تخطيط المسار الوظيفي: المطمب الثالث

العوامؿ الشخصية تعتبر مف أىـ العناصر لتكويف الثقافة الشخصية ، لأنيا تؤثر في حياة الأفراد 

الخاصة و العممية ، لتبيف ليـ مختمؼ اتجاىاتيـ و علاقاتيـ ، و تعتبر ميمة لأنيا توجو سموؾ الأفراد في 

مسارىـ الوظيفي ، و ليذا لا يمكننا إغفاؿ دراسة العوامؿ الشخصية داخؿ المنظمة ، لأنيا تحمؿ سموؾ الفرد و 

 .بما يحيط بطبيعتو و اتجاىاتو و دوافعو 

فالعوامؿ الشخصية تمعب دورا حاسما في تخطيط المسار الوظيفي ، حيث تشمؿ ىذه العوامؿ 

عمى سبيؿ المثاؿ ، الشخص الذي يتمتع . القدرات و الميارات و الاىتمامات و القيـ الشخصية و التفضيلات 

بميارات تحميمية قوية و يشعر بالرضا عف العمؿ الذي يتطمب ىذه الميارات قد يفضؿ مسارا وظيفيا يتناسب مع 

ىذه القدرات ، بالإضافة الى ذلؾ ، يمكف لمعوامؿ الشخصية مثؿ الطموح و الثقة بالنفس أف تؤثر عمى قرارات 
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أثر العوامل و مف ىنا نستنتج أىـ النقاط الأساسية حوؿ . التخطيط الوظيفي و تحديد الأىداؼ المينية 

  : الشخصية عمى فعالية تخطيط المسار الوظيفي

 تأثير قدرات الشخص ومياراتو في اختيار مجاؿ أو وظيفة معينة تتناسب مع قدراتو وتطمعاتو؛ -1

 تحديد الاىتمامات الميمة بالنسبة لمفرد يساعده عمى تحديد المجالات المناسبة لمساره الميني ؛ -2

 ميؿ الفرد إلى اختيار مسار وظيفي يتناسب مع اىتمامو الشخصي وما يستمتع بالقياـ بو؛ -3

يجب عمى الفرد أف يكوف عمى دراية بقدراتو و مياراتو و العمؿ عمى تطويرىا و تحسينيا لتحقيؽ  -4

 أىدافو المينية ؛

تمعب القيـ الشخصية دورًا ىامًا في تحديد الوظائؼ التي يجد الفرد أنيا ملائمة مف الناحية الأخلاقية  -5

 والمينية؛

 يؤثر نوع الشخصية عمى تفضيلات العمؿ و البيئات المينية المناسبة لمفرد ؛ -6

تتأثر قرارات التخطيط الوظيفي بتفضيلات الشخص بشأف بيئة العمؿ، مثؿ العمؿ الفردي أو العمؿ  -7

 الجماعي، أو العمؿ في بيئة مكتبية أو ميدانية؛

وجود أىداؼ مينية واضحة و محفزة تسيؿ عمى الفرد عممية اتخاذ القرارات المتعمقة بالمسار  -8

 الوظيفي ؛

الطموح والثقة بالنفس تدفع الفرد نحو تحديد أىداؼ مينية طموحة وتطوير خطط إستراتيجية  -9

 لتحقيقيا؛

لمظروؼ الشخصية دور ميـ في تحديد خيارات المسار الوظيفي ، لأنيا تتعمؽ بالوضع الاجتماعي  -10

 و الاقتصادي لمفرد، لتساعده في اتخاذ القرارات المتعمقة بالتعميـ والتدريب والتنقؿ الميني؛

يؤثر التوجيو الميني لمفرد في اتخاذ القرار المناسب بشأف المسار الوظيفي ، مثؿ الرغبة في الابتعاد  -11

 عف الروتيف او الرغبة في العمؿ في مجاؿ محدد ؛
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تساعد الخبرات السابقة والتعميـ دور ميـ في تحديد الفرص المينية المتاحة وفيـ متطمبات الوظيفة، وتدفع  -12

 الفرد لتحقيؽ أىدافيا المينية المستقبمية ؛

يجب أف يأخذ الفرد بعيف الاعتبار الظروؼ الشخصية و الاجتماعية ، مثؿ الأسرة و الموقؼ المالي عند  -13

 . اتخاذ قرارات المسار الوظيفي 

 .الأدبيات التطبيقية لمعوامل الشخصية و تخطيط المسار الوظيفي: المبحث الثاني

 الدراسات العربية: المطمب الأول

 :الدراسة الأولى

بمعيد حياة ، تخطيط المسار الوظيفي و دوره في تحقيؽ الرضا الوظيفي ، دراسة حالة مديرية السكف بولاية 
  2021 ، جامعة حمة لخضر الوادي ، 03 ، العدد 04بشار ، مجمة المنيؿ الاقتصادي ، المجمد 

 
، مف خلاؿ الإشكالية " تخطيط المسار الوظيفي و دوره في تحقيؽ الرضا الوظيفي مديرية السكف لولاية أدرار " بعنواف 

 الى أي مدى يؤثر تخطيط المسار الوظيفي في تحقيؽ الرضا الوظيفي ؟ : التالية 

 : أىداف الدراسة 

 محاولة التعرؼ عمى التحديات التي تعيؽ عممية تخطيط المسار الوظيفي ؛ -1

 .التعرؼ عمى مستوى تخطيط المسار الوظيفي لممؤسسة محؿ الدراسة  -2

تناولت الدراسة المنيج الوصفي و التحميمي فيو مف أكثر المناىج موافقة مع موضوع الدراسة و الأكثر شيوعا و  -3

 .استخداما ، أداة الدراسة التي تتمثؿ في الاستبياف 

 : الدراسة الثانية 

يحي بدراوي ، ممارسات إدارة المسار الوظيفي و أثرىا في تعزيز الالتزاـ الوظيفي / محجوبة بف شيرة ، د/ د
لمسؤولي مؤسسات التعميـ العالي في الجزائر ، مجمة العموـ الاقتصادية و التسيير و العموـ التجارية ، جامعة 

 2021 ، 27 ، الرقـ التسمسمي 14الجمفة ، المجمد 
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تكممت ىذه الدراسة حوؿ ممارسات إدارة المسار الوظيفي و أثرىا في تعزيز الالتزاـ الوظيفي لمسؤولي مؤسسات 
التعميـ العالي في الجزائر ، تحاوؿ ىذه الدراسة اكتشاؼ واقع و تأثير ممارسات إدارة المسار الوظيفي في تعزيز الالتزاـ 
الوظيفي لدى رؤساء أقساـ جامعة المسيمة ، باستخداـ المنيج الوصفي و الاستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات حيث 

كميا قابمة  %85,36 رئيسا ، و تـ استرجاع 41وزعت عمى جميع رؤساء أقساـ جامعة المسيمة ، البالغ عددىـ 
ما حقيقة ممارسات إدارة المسار الوظيفي التي تساىـ في تعزيز : لمتحميؿ و مف ىنا ينبثؽ طرح الإشكالية التالية 

 الالتزاـ الوظيفي لدى رؤساء أقساـ جامعة المسيمة ؟ 
 : أىداف الدراسة 

تحسيف الالتزاـ الوظيفي لدى رؤساء أقساـ جامعة المسيمة ، مف خلاؿ ابراز الأثر الموجود بيف ممارسات إدارة  -1

 المسار الوظيفي و الالتزاـ الوظيفي لدى رؤساء الأقساـ ؛

 التعرؼ النظري عمى ركائز إدارة المسار الوظيفي و الالتزاـ الوظيفي ؛ -2

 .إضافة قيمة عممية يقتدي بيا رؤساء الأقساـ و إدارة الجامعة ، و كذا مؤسسات عمومية أخرى  -3

 : نتائج الدراسة 

 اىتماـ جامعة المسيمة بممارسات إدارة المسار الوظيفي بدرجة متوسطة الأىمية ؛ -

 يتسـ رؤساء أقساـ الجامعة بدرجة عالية مف الالتزاـ الوظيفي ؛ -

وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد ممارسات إدارة المسار الوظيفي مجتمعة عمى الالتزاـ الوظيفي لرؤساء  -

 .الأقساـ بجامعة المسيمة 

 : الدراسة الثالثة 

، أثر العوامؿ الشخصية و التنظيمية عمى المسار الوظيفي ، مجمة (2020)رشيد مناصرية ، خالد رجـ ، حدة أسعيد 

 جامعة قاصدي مرباح ورقمة :  ، الجزائر 12/03/2020الباحث في العموـ الإنسانية و الاجتماعية ، المجمد  

، حيث يعتبر العنصر البشري " أثر العوامؿ الشخصية و التنظيمية عمى المسار الوظيفي " استخدمت الدراسة موضوع 

أىـ مورد في أي مؤسسة ، لأنو المسؤوؿ عف تنفيذ أنشطة ووظائؼ الإدارة المختمفة مف تخطيط و تنظيـ و توجيو و 
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رقابة و اتخاذ القرار ، لتجسيد اىتماـ أكثر لممورد البشري لأنيا أصبحت إدارة الموارد البشرية تعمؿ عمى اعداد البرامج 

الخاصة بتخطيط المسار الوظيفي للأفراد ، ليساعد المؤسسة للاستغلاؿ الأمثؿ لمواردىا البشرية و توجيييا في قنوات 

 .محددة بغرض تحفيزىا و تحقيؽ طموحاتيا الوظيفية بما يتوافؽ مع أىداؼ المؤسسة

 .اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي باستخداـ كؿ مف أداة المقابمة و الاستبياف 

 : مف أىـ نتائج الدراسة ما يمي 

 وجود مستوى مرتفع لمعوامؿ الشخصية لدى العامميف و ىذا راجع لاىتماـ الشركة بيا ؛ -1

العلاقة الارتباطية بيف العوامؿ الشخصية و التنظيمية كمتغير مستقؿ و تخطيط المسار الوظيفي كمتغير  -2

نمط : و العوامؿ التنظيمية علاقتيا كانت أقوى بتخطيط المسار الوظيفي عف طريؽ بعدييا.تابع علاقة طردية قوية 

 القيادة ، يميو التدريب ؛

 مف بيف أىـ العوامؿ التي أثرت عمى فعالية تخطيط المسار الوظيفي ىي طريقة تقييـ الأداء ؛ -3

العوامؿ الشخصية تتعمؽ بتخطيط المسار الوظيفي الفردي ،والعوامؿ التنظيمية تتعمؽ بتخطيط المسار  -4

 .الوظيفي التنظيمي 

 : الدراسة الرابعة 

بوزوريف فيروز ،تطوير المسار الوظيفي لمعامميف في المؤسسات الاقتصادية ، مجمة وحدة البحث في تنمية 
  2018 ، جامعة فرحات عباس ، سطيؼ ، 04 العدد 09الموارد البشرية ، المجمد 
،عمى تسميط الضوء عمى "تطوير المسار الوظيفي لمعامميف في المؤسسات الاقتصادية " توصمت ىذه الدراسة بعنواف 

الأنشطة الميمة لإدارة الموارد البشرية ، لأنيا تسعى لتحقيؽ التوافؽ و التطابؽ بيف الأفراد و الوظائؼ التي يشغمونيا 

تيدؼ ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى تطوير المسار الوظيفي ، وتقديـ نموذج لتطوير المسار الوظيفي .داخؿ المؤسسة 

 : يضـ كؿ مف المدخؿ الفردي و المدخؿ التنظيمي لتخطيط المسار الوظيفي و كذلؾ مف بيف الأىداؼ ما يمي 

 تنمية مياـ ووظائؼ الأفراد و البحث عف مياـ و تحديات جديدة و النجاح فييا ؛ -1
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 اشباع احتياجاتيا الحالية و المستقبمية مف الموارد البشرية مع الاستغلاؿ الأمثؿ لمموارد المتاحة لممؤسسة ؛ -2

 تحقيؽ أفضؿ توازف بيف العرض و الطمب عمى العمؿ داخؿ المؤسسة ؛ -3

 .تحقيؽ أعمى مستويات الرضا خاصة ما يتعمؽ بالتقدير و الإنجاز  -4

 : توصمت الدراسة الى النتائج التالية 

 الاعتماد عمى المعايير العممية المبنية عمى أسس الكفاءة و المؤىلات لاختيار العامميف ؛ -1

 الاعتماد عمى نشاط تخطيط الموارد البشرية لمتنبؤ بالاحتياجات المستقبمية مف الموارد البشرية ؛ -2

دارة المسار الوظيفي ؛ -3  استخداـ نتائج تحميؿ الوظائؼ لأنو يعد أحد المدخلات الرئيسية لنظاـ تخطيط وا 

عف طريؽ الترقية مف  (مف العمالة الإدارية و غير الإدارية )توفير احتياجات المؤسسة مف الموارد البشرية  -4

 .الداخؿ مما يكوف لتأثير إيجابي عمى رضا العامميف 

 :الدراسة الخامسة 

ايماف مصطفى كفافي ، تخطيط المسار الوظيفي لمييئة المعاونة لأعضاء ىيئة التدريس بكمية الدراسات 
 2017الإنسانية بجامعة الأزىر ، دراسة تحميمية ، 

تخطيط المسار الوظيفي لمييئة المعاونة لأعضاء ىيئة التدريس بكمية الدراسات الإنسانية "      ىدفت دراسة 

، و التي تبدأ بتعرؼ الأفراد عمى تطمعاتيـ و قدراتيـ مف " بجامعة الأزىر بالاىتماـ بعممية تخطيط المسار الوظيفي 

خلاؿ التقييـ والإرشاد لتحديد احتياجاتيـ التدريبية و العمؿ عمى تطويرييا ، و كذلؾ تتعرؼ المنظمة عمى احتياجاتيا و 

فرصيا لتخطط لموظفييا ، ولكي تتأكد عمى أنيا تقدـ معمومات و تدريبات مناسبة لمعامميف بيدؼ تطوير مسارىـ 

ما الإجراءات المقترحة لتخطيط المسار الوظيفي لمييئة المعاونة بكمية الدراسات : الوظيفي مف خلاؿ الإشكالية التالية 

 الإنسانية بجامعة الأزىر ؟ 

 : أىداف الدراسة 

 التعرؼ عمى الأساس الفكري لتخطيط المسار الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعات ؛ -1
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 رصد واقع تخطيط المسار الوظيفي لمييئة المعاونة لأعضاء ىيئة التدريس بكمية الدراسات الإنسانية بجامعة الأزىر؛ -2

التوصؿ الى مجموعة  مف الإجراءات المقترحة لتخطيط المسار الوظيفي لمييئة المعاونة لأعضاء ىيئة التدريس  -3

 .بكمية الدراسات الإنسانية بجامعة الأزىر 

.     تناولت الدراسة المنيج الوصفي باعتباره الأكثر ارتباط بالبحث و الذي يرصد الظاىرة و يصور الوضع الراىف ليا

و الأداة ىي الاستبياف و ىذا لمتعرؼ عمى واقع تخطيط المسار الوظيفي بكمية الدراسات الإنسانية ، و درجة اسياـ 

 .الجامعة في ىذا التخطيط و المعوقات التي تواجييا عند التخطيط لممسار الوظيفي 

 : توصمت الدراسة الى النتائج التالية 

 تساعد عممية تخطيط المسار الوظيفي الفرد عمى تحديد أىدافو و الوصوؿ الييا ؛ -1

 تعد عممية تخطيط المسار الوظيفي الفرد لمراحؿ سير وظيفي متصاعدة ؛ -2

 تعود عممية تخطيط المسار الوظيفي بفوائد عديدة عؿ كؿ مف الفرد و المنظمة ؛ -3

الرضا الوظيفي ، تحفيز العامميف : وجود علاقة ارتباطية بيف تخطيط المسار الوظيفي و بعض المغيرات مثؿ  -4

 ، أداء العامميف ، التطور الوظيفي ، الميزة التنافسية لمجامعات ؛

يؤدي التوافؽ بيف تخطيط المسار الوظيفي الفردي و تخطيط المسار الوظيفي التنظيمي الى تحقيؽ أىداؼ كؿ  -5
 .مف الفرد و المنظمة ، وتطوير المسارات الوظيفية 

 : الدراسة السادسة 
فايزة بوراس ، تنمية الكفاءات البشرية كمدخؿ لتعزيز استراتيجية تخطيط المسار الوظيفي بمجمع صيداؿ ، 

 2015 ، 41جامعة محمد خيضر بسكرة ، العدد 
 

تنمية الكفاءات البشرية كمدخؿ لتعزيز استراتيجية تخطيط المسار الوظيفي بمجمع صيداؿ " تطرقت ىذه الدراسة بعنواف 

، لأىـ الأساليب لتنمية الكفاءات التي تساىـ في تطوير عممية تخطيط المسار الوظيفي لجعؿ العمؿ ىادفا ،  مف " 
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خلاؿ توظيؼ المنيج الوصفي التحميمي و استخداـ الإستبانة كأداة لجمع البيانات التي تـ توزيعيا عمى عينة دراسة 

 :إطار في مجمع صيداؿ و توصمت ىذه الدراسة لمنتائج التالية  (97)مكونة مف 

 ضرورة الاقتناع بأىمية تطبيؽ استراتيجية تخطيط المسار الوظيفي ؛ -1

 تحسيف استخداـ تخطيط المسار الوظيفي بالمجمع ؛ -2

 .تكامؿ و تلازـ مدخؿ تنمية الكفاءات البشرية و أىمية تعزيز استراتيجية تخطيط المسار الوظيفي  -3

  : أىداف الدراسة
 التعرؼ عمى أساليب تنمية الكفاءات البشرية ؛ -1

 التعرؼ عف أىمية الاىتماـ بتنمية الكفاءات البشرية في تعزيز استراتيجية تخطيط المسار الوظيفي ؛ -2

 .محاولة التأكد مف دور تنمية الكفاءات البشرية كأحد أىـ عوامؿ التفوؽ في الاقتصاد الجديد  -3

 : الدراسة السابعة 

مجمة العموـ الإنسانية و الاجتماعية  (الجزائر)محمودي اليواري ، المدرسة العميا لأساتذة التعميـ التكنولوجي ، وىراف /أ

 2013، القيـ الشخصية كمؤشر لفاعمية الأداء التسييري في منظمة العمؿ الجزائرية ، العدد العاشر ، مارس 

دراسة ميدانية )تناولت ىذه الدراسة موضوع القيـ الشخصية كمؤشر لفاعمية الأداء التسييري في منظمة العمؿ الجزائرية 

قد يتوفر لمعماؿ و المسيروف في منظمات : مف خلاؿ الإشكالية التالية  (في ثلاث منظمات عمومية بولاية وىراف 

العمؿ الجزائرية عمى اىـ شروط العمؿ الأساسية و الرسمية كالصحة ، التكويف ، المعرفة التقنية ، الخبرة المينية 

وغيرىا و التي تؤىميـ نظريا لمقياـ بمياميـ ، و بالإضافة الى امتلاؾ ىذه المنظمات كؿ عوامؿ الإنتاج و التسيير 

اللازمة و الكافية ، كالماؿ ، المواد الأولوية ، الآلات التكنولوجية ، التي يمكف أف تساعدىا عمى تحقيؽ الأىداؼ 

الرمية المسطرة ، مع ذلؾ قد تحقؽ و تفشؿ ىذه المنظمات في تحقيؽ الحد الأدنى ليذه الأىداؼ فمماذا ؟ و التساؤؿ 

الثاني الذي قد يطرح ىو الى ماذا يمكف ارجاع الاختلافات في الأداء بيف المسيريف كأفراد أو كجماعات في منظمة 

 عمؿ تمتمؾ كؿ عوامؿ الإنتاج لتحقيؽ الأىداؼ المسطرة ليا ؟ 
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استخدمت ىذه الدراسة المنيج الوصفي و الاحصائي ، و الأدوات التي تتمثؿ في استبياف القيـ الشخصية في منظمة 

تكمف أىمية الدراسة في الاسياـ في حؿ مشكمة . العمؿ و استبياف تقويـ فعالية أداء المسيريف في منظمة العمؿ 

 .ضعؼ فعالية أداء المسيريف في منظمة العمؿ الجزائرية مع تحسيف الفعالية التنظيمية و مف ثـ تطوير المؤسسات 

تتمثؿ في الكشؼ عف الفروؽ الفردية في القيـ الشخصية لمسيري منظمات العمؿ الجزائرية ، والكشؼ : أىداؼ الدراسة 

 .عف العلاقة الموجودة  بيف عامؿ القيـ الشخصية و فعالية أداء التسيير في منظمة العمؿ الجزائرية 

 : توصمت الدراسة الى النتائج التالية  

وجود فروؽ فردية في عامؿ القيـ الشخصية لدى مسيري منظمة العمؿ الجزائرية ، لأنو راجع الى تحمي مسيري  -1

منظمات العمؿ بأبعاد القيـ الشخصية كالحرية ، المساواة ف الطموح الإحساس بالإنجاز ، أىمية المشاركة في 

التسيير ، و التمكف، ويريدوف تجسيدىا عمى أرض الواقع الا اف التقاليد المنظماتية في الجزائر تمنعيـ مف تطبيؽ 

 ؛.بعضيا مثؿ بعد المشاركة في التسيير 

 مف القانوف الأساسي لحزب جبية التحرير الوطني 120سبب رداءة الوضعية الحالية لممؤسسات الجزائرية ىو  -2

 التي كانت مف قبؿ تسمح لأي مناضؿ في الحزب أو رئيس النقابة أف يتدخؿ في الشؤوف التسييرية في 

 المنظمة ؛

المسيروف مؤمنوف بالقيـ المذكورة سابقا و ىـ يحاولوف تجسيدىا الا أنيـ غير راضييف الا قميلا عف الجو  -3

 .التنظيمي الذي يسود المنظمة 

التخطيط ، التنظيـ  )اختلاؼ فعالية الأداء التسيري مف مسير الى اخر و ىذا ما يبيف اف وظائؼ العمؿ التسييرية  -4

 تتبايف فعاليتيا مف فرد الى اخر في منظمة العمؿ الجزائرية ؛ (، التوجيو ، الرقابة 

وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف مستوى فعالية أداء المسيريف و قيميـ الشخصية في منظمة العمؿ  -5

 . الجزائرية 



 .الأدبيات النظرية و التطبيقية لأثر العوامؿ الشخصية عمى فعالية تخطيط المسار الوظيفي :الفصل الأول
 

 

36 

 الدراسات الأجنبية: المطمب الثاني

  : الدراسة الأولى

 Richard Jaffu ,  Training and performance of public procurement professionals in Tanzania  

:the mediating role of career development  , the University of Dodoma  , Tanzania 2023. 
رٙذف ٘زٖ اٌذساسخ اٌٝ إٌظش فٟ رحس١ٓ اٌزذس٠ت ٚ اٌزط٠ٛش اٌٛظ١فٟ ٚ أداء اٌّٛظف١ٓ لاْ سأط اٌّبي 

اٌجششٞ رٚ اٌدٛدح الأفؼً ، وّب لبِذ ثزح١ًٍ رأثش اٌزذس٠ت ػٍٝ أداء اٌؼب١ٍِٓ فٟ ِدبي اٌّشزش٠بد اٌؼبِخ 

 .ثٛاسطخ اٌزط٠ٛش اٌٛظ١فٟ فٟ رٕضا١ٔب  

 ِٓ اٌّزخظظ١ٓ فٟ اٌّشزش٠بد اٌؼبِخ  ِٓ 204اسزخذِذ اٌذساسخ ط١ٍت رظ١ُّ  ثحث ِمطؼٟ ٠شًّ 

 : ٚ ِٓ أُ٘ إٌزبئح  .ِذ٠ٕخ دٚدِٚب فٟ رٕضا١ٔب 

 .رج١ٓ اْ اٌزذس٠ت ٚ اٌزط٠ٛش ٠حذداْ الأداء 

 :الدراس الثانية 

Omar ElfaroukMostefaoui ,Yagoub El Mossoues² , The Reality of careerpath in Algerian 

public Economic Institutions and itsrelationshipwitch mental Healthuniversity of Relizane , 

Algeria 2023 . 

 ٘ذفذ ٘زٖ اٌذساسخ اٌٝ اٌزؼشف ػٍٝ ٚالغ اٌّسبس اٌٛظ١فٟ فٟ اٌّؤسسبد اٌؼ١ِّٛخ الإلزظبد٠خ ٚ وزٌه ٚالغ اٌظحخ إٌفس١خ 

 (رم١١ُ الأداء ،  اٌزى٠ٛٓ ، اٌزشل١خ   )ٌٍؼبًِ ٚ اٌؼلالخ اٌىبِٕخ ث١ّٕٙب  ، ٚ ِؼشفخ ِب ِذٜ رأث١ش اثؼبد اٌّسبس اٌٛظ١فٟ اٌّزّثٍخ فٟ 

لظذ رؼض٠ض اٌظحخ إٌفس١خ فٟ ٚسؾ  (الاوزئبة ٚ اٌمٍك ٚ الأػشاع اٌدسّب١ٔخ  )ػٍٝ ٚخٛد أٚ أؼذاَ الأِشاع إٌفس١خ ن 

ػبًِ ، ٚ لذ رُ ارجبع 30اٌؼًّ ٌزحس١ٓ الأداء ٚ الإٔزبج  ، ٚ خبءد ٘زٖ اٌذساسخ ػٍٝ ػّبي ِؤسسخ        ِؼسىش ٚ ػذدُ٘ 

  GAMEG –SONLGAZإٌّٙح اٌٛطفٟ فٟ ٘زٖ 

 : اٌذساسخ ح١ث أسفشد ػٍٝ إٌزبئح ا٢ر١خ 

 ٠ؼزّذ ِس١شٞ اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ػٍٝ رم١١ُ الأداء ٚ اٌزى٠ٛٓ ٚ اٌزشل١خ فٟ رس١ش اٌّسبس اٌٛظ١فٟ ٌؼّبي اٌّؤسسخ ثٕست ِزٛسطخ؛-

 ٠ؼبٟٔ ػّبي اٌّؤسسخ ِٓ اػطشاثبد ٔفس١خ ِزّثٍخ فٟ الاوزئبة ٚ اٌمٍك ٚ الأػشاع اٌدسّب١ٔخ ثٕست ِزٛسطخ ؛ - 

 SONALGAZ. ِؼسىش -     GAMEGٕ٘بن ػلالخ ث١ٓ اٌّسبس اٌٛظ١فٟ ٚ اٌظحخ إٌفس١خ ٌؼّبي ِؤسسخ -

 :الدراسة الثالثة 

Serradj Toufik , Le succéscarriére:un concept lié a la perception individuelle , ecole 

supérieure de la sécurité sociale ) Algérie(,2022. 

رٙذف ٘زٖ اٌذساسخ اٌٝ اسزىشبف ػٛاًِ إٌدبذ اٌٛظ١فٟ اٌزٟ ٠ٕظش إ١ٌٙب اٌفشد، ٚ ٌّؼبٌدخ ِسأٌخ الإداسح ا١ٌّٕٙخ ٚ رظٛس إٌدبذ 

ِٕٙخ فٟ اٌدضائش ، ٚ ِٓ ٘زا إٌّظٛس رُ اخز١بس إٌّٙح اٌٛطفٟ ٌس١بق إٌّٟٙ فٟ اٌدضائش ِزجٛػب ثذساسخ و١ّخ ٌؼ١ٕخ ِٓ اٌّذس٠ٓ 

 :اٌزٕف١ز١٠ٓ ِٓ ششوبد ِخزٍفخ ٌّؼشفخ رطٛس إٌدبذ ، ِٓ اثشص إٌزبئح اٌّزٛطً ا١ٌٙب ِب ٠ٍٟ 

 ٚخٛد ػلالخ ل٠ٛخ ث١ٓ اٌخجشح فٟ ِىبْ اٌؼًّ ٚ فىشح إٌدبذ اٌٛظ١فٟ ؛-

 رىّٓ اٌؼٛاًِ حٛي اٌزؼ١ٍُ ٚ اٌخجشح اٌزٟ ٠ؼزجش٘ب اٌفشد سو١ضح حم١م١خ ٌٕدبذ احزشافٟ ؛ -

 اسرجبؽ إٌدبذ اٌٛظ١فٟ ٌفزشح ؽ٠ٍٛخ ثبٌزمذَ اٌٙشِٟ ػّٛد٠ب ؛ -

رحذ٠ذ حمبئك إٌدبذ اٌدذ٠ذح حٛي اٌطّٛحبد ٚ الإِىب١ٔبد اٌشخظ١خ ٚ الأٚسغ اٌزٟ ٠ّىٓ اْ رٛفش٘ب اٌج١ئخ اٌخبسخ١خ ِٓ خلاٌٙب -

 ف١ّب ٠زؼٍك ثبٌّسبحخ اٌّحذٚدح ٌششوخ ؛
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 .لا ٠ّىٓ رحم١ك إٌدبذ اٌٛظ١فٟ دْٚ روش ظب٘شح الاسزمشاس-

 : الدراسة الرابعة 

Renata M .Heiman and PetkoKusev , Personal values associated with prosocial decisions 

behavoiral sciences article ,department of psychology , bebes-bolyai university 

Romania,behavioural Research Centre ,University of Huddersfield ,UK,april2020. 

        رٙذف ٘زٖ اٌذساسخ اٌٝ ِؼشفخ ِذٜ اسرجبؽ اٌم١ُ اٌشخظ١خ ثبٌمشاساد الاخزّبػ١خ الإ٠دبث١خ  ٔظشا ٌّب رزطٍجٗ اٌّٛالف 

الاخزّبػ١خ فٟ ثؼغ الأح١بْ لارخبر إٌبط ثؼغ اٌمشاساد اٌّؼمذح ِّب لذ رٕطٛٞ ػٍٝ لشاساد غ١ش ِأٌٛفخ ، ٚ اٌٙذف ِٓ ٘زا 

اٌجحث ٘ٛ اػبفخ خذ٠ذح ِٓ خلاي إٌظش فٟ اٌم١ُ اٌشخظ١خ وؼٛاًِ ِحزٍّخ ِشرجطخ ثزفؼ١ً ص٠بدح اٌزؼظ١ُ اٌزارٟ أٚ الإخز١بس 

شخظب ثبٌغب ٚ رُ اسزخذاَ ِم١بط 63اٌزؼبٟٚٔ ، ٚ ٌٍزحمك ِٓ ١ًِ اٌّشبسو١ٓ ٔحٛ إٌزبئح الاخزّبػ١خ أٚ الإ٠دبث١خ رُ اخز١بس ػ١ٕخ ِٓ 

ٚ ثٕبءا ػٍٝ ٔظش٠خ اٌم١ُ اٌفشد٠خ الأسبس١خ ، رٛلؼذ اٌجبحثخ اْ ٠ىْٛ اٌسّٛ اٌزارٟ  SVO  (social value orientation)اٌزّش٠ش 

 : ا٠دبث١ب ِشرجطب ثزٛخٙبد اخزّبػ١خ اوثش ا٠دبث١خ ، ٚ اوذد إٌز١دخ اٌشئ١س١خ أْ 

  ؛SVO ث١ّٕب لا رٛخذ ل١ُ أخشٜ ػب١ٌخ اٌّسزٜٛ ِشرجطخ ة SVOاٌسّٛ اٌزارٟ وبْ ِشرجؾ ثشىً وج١ش ا٠دبثٟ ِغ -

وشفذ اٌج١بٔبد أ٠ؼب اْ إٌفٛس ِٓ ػذَ اٌّسبٚاح أٗ وبْ اٌذافغ الأسبسٟ ٌلإ٠دبث١بد ، ٚ ٘زٖ إٌز١دخ غ١ش ِشرجطخ ثزأث١شاد -

  .اٌدٕس١ٓ أٚ اٌم١ُ اٌشخظ١خ ل١ذ اٌزحم١ك 
 :الدراسة الخامسة 

BelkhademBahria , KenoudHorri , Le role de la gestion des carriéres dans le développent des 

compétences , université d’oran 2-Algérie, 2019. 

       رٕض ٘زٖ اٌذساسخ اٌٝ اٌزؼشف ػٍٝ ػ١ٍّخ اداسح اٌح١بح ا١ٌّٕٙخ ٚ ِذٜ رؼم١ذ رٕف١ز٘ب ٚ اٌؼًّ فٟ اٌّؤسسبد الالزظبد٠خ ٚ 

 : ِسبّ٘زٙب فٟ رط٠ٛش اٌّٙبساد ، ح١ث رُ اسزخذاَ إٌّٙح اٌٛطفٟ اٌزح١ٍٍٟ فٟ ٘زٖ اٌذساسخ ، ٚ ِٓ أُ٘ إٌزبئح ِب ٠ٍٟ 

ػشٚسح دساسخ وً ِشحٍخ ِٓ ِشاحً ػ١ٍّخ الإداسح ٚ ٚظبئف ثؼٕب٠خ ، خبطخ رٍه اٌّزؼٍمخ ثزمذ٠ش اٌّٛظف١ٓ ٚ رٌه ٌؼّبْ -

 : ِظٍحخ ِضدٚخخ 

 الأٌٚٝ ٟ٘ ٘ذف اٌششوخ ٌزحم١ك ا٘ذافٙب اٌّخططخ ؛

 .اٌثب١ٔخ رزٛافك ِغ رط٠ٛش ِٙبساد اٌّٛظف 

 : ِٚٓ اٌىٍّبد اٌشئ١س١خ ٌٙزٖ اٌذساسخ ٔدذ 

 .اداسح اٌّسبس اٌٛظ١فٟ ، اٌّٙبساد ، ر١ّٕخ اٌّٙبساد ، اٌّٛاسد اٌجشش٠خ

 :الدراسة السادسة 

JaruneeSaetang , factors affecting perceived job performance among staff a case study of ban 

karuna juvenile vocational training    center for boys ,2010 

ٚ اٌؼبًِ اٌشخظٟ اٌزٞ ٘ٛ اٌشػب  (رحذ٠ذ الأ٘ذاف ٚ غّٛع اٌذٚس  )سوضد ٘زٖ اٌذساسخ ػٍٝ رحذ٠ذ رأث١ش اٌّزغ١شاد اٌزٕظ١ّ١خ 

اٌٛظ١فٟ ػٍٝ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌّٛظف١ٓ فٟ ِشوض اٌزذس٠ت إٌّٟٙ فٟ اٌجٕٛن ٌٍىشف ػٓ ِشىلاد الأداء ٚ ِؼبٌدزٙب ٚ ٘ذفذ 

 : اٌذساسخ اٌٝ رحم١ك خٍّخ ِٓ الأ٘ذاف ٔزوش ِٕٙب 

 دساسخ اٌّزغ١شاد اٌزٕظ١ّ١خ ٚ اٌشخظ١خ اٌّؤثشح ػٍٝ الأداء اٌٛظ١فٟ ؛ -

 .رحذ٠ذ رأث١ش اٌّزغ١شاد اٌزٕظ١ّ١خ ػٍٝ الأداء اٌٛظ١فٟ -
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ٚ ثغشع اٌٛطٛي اٌٝ ٘زٖ الأ٘ذاف رُ الاػزّبد ػٍٝ إٌّٙح اٌٛطفٟ اٌزح١ٍٍٟ ثبلإػبفخ  اٌٝ ِٕٙح دساسخ حبٌخ فٟ اٌذساسخ 

ِٛظف فٟ ِؤسسخ اٌزذس٠ت إٌّٟٙ فٟ اٌجٕه ٚ رُ رح١ًٍ الاسزج١بْ ػٓ 95اٌزطج١م١خ ، ثح١ث رُ رٛص٠غ اسزج١بْ ػٍٝ ػ١ٕخ ثحدُ 

 :  ٚ رٛطٍذ اٌذساسخ اٌٝ إٌزبئح اٌزب١ٌخ spssؽش٠ك 

 الأ٘ذاف فٟ اٌّؤسسخ ٚاػحخ ٚ رٛػغ ػٍٝ أسبط رشبسوٟ ، ٚػٍٝ أسبسٙب ٠زُ رم١١ُ الأداء ؛-

 غّٛع اٌذٚس ٌٗ ػلالخ سٍج١خ ِغ الأداء اٌٛظ١فٟ ؛-

 اٌشػب اٌٛظ١فٟ ٌٗ رأث١ش ا٠دبثٟ ػٍٝ الأداء اٌٛظ١فٟ ؛-

 .غّٛع اٌذٚس ٌٗ ػلالخ سٍج١خ ِغ الأداء  -

 :الدراسة السابعة 
Chow , Irene Hau Siu ,chua , bee-leng , career planning and development for 

hongkongmanager  journal of management development ; volume 12 No , 4 ; 1993. 

 : ٘ذفذ ٘زٖ اٌذساسخ اٌٝ خٍّخ ِٓ إٌمبؽ ٚ ٟ٘ 

اٌزشو١ض ػٍٝ الأّٔبؽ اٌخبسخ١خ ٌٍّسبس اٌٛظ١فٟ  ، اػبفخ اٌٝ اٌّؼزمذاد اٌذاخ١ٍخ ٌٍّذساء ، ٚ أ٘ذاف اٌّسبس اٌٛظ١فٟ ٚ اٌٛسبئً ٚ -

اٌخطؾ ، اٌشػب ، اٌزحف١ض اٌّزؼٍك ثبٌّسبس اٌٛظ١فٟ  ، ٚ اٌّّبسسبد اٌزٕظ١ّ١خ اٌزٟ رؤثش ػٍٝ اٌّسبس اٌٛظ١فٟ ٌٙؤلاء اٌّذساء  ، 

  . 1997وّب اْ إٌّبخ اٌس١بسٟ ٚ الالزظبدٞ ٌٗ اثش ٘بَ ػٍٝ لشاساد اٌّسبس اٌٛظ١فٟ ثؼذ 

 خبسج اٌمطبع 15ح١ث رٛطٍذ ٘زٖ اٌذساسخ اٌٝ ِدّٛػخ ِٓ إٌزبئح اٌخبطخ ثمٍخ اٌزخط١ؾ اٌشسّٟ ٌٍّٛاسد اٌجشش٠خ فٟ اٌششوبد 

ٚ رمزشذ اٌذساسخ ػٍٝ اٌششوبد فٟ . اٌحىِٟٛ  ، وّب اْ اٌزخط١ؾ ٌٍّسبس اٌٛظ١فٟ ٌُ ٠ؼؾ الأ١ّ٘خ اٌلاصِخ ٌذٜ ٘ؤلاء اٌّذساء 

 .٘ٛٔغ وٛٔغ اِىب١ٔخ ػًّ اٌّض٠ذ ٌّذسائٙب ثخظٛص رس١ٙلاد ٌزط٠ٛش اٌّسبس اٌٛظ١فٟ 

 .موقع الدراسة الحالية من الدراسات السابقة: المطمب الثالث

 ما تتميز بو الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: أولا

واستخراج أوجو  (العربية والأجنبية)سنحاوؿ في ىذا المطمب تقديـ مقارنة بيف الدراسة الحالية والدراسات السابقة 

 .التشابو والاختلاؼ بينيما

 :أوجو التشابو

 : يكمف التشابو بيف الدراسة الحالية والدراسات السابقة فيما يمي

عمى الاستبياف  (العربية)اعتمدت كؿ مف الدراسة الحالية والدراسات السابقة : فيما يخص أداة جمع المعمومات -1

 كأداة لجمع المعمومات؛

، وكأداة (الحالية والسابقة)تـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي لكلا الدراستيف : المنيج المستعمؿ -2

 .spssلتحميؿ المعمومات تـ اعتماد البرنامج الإحصائي 
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 : أوجو الاختلاف

بالرغـ مف أوجو التشابو بيف الدراسة الحالية والدراسات السابقة إلا أنيا لا تخمو مف الاختلاؼ، وسنوضحيا 

 : بالتفصيؿ في الجدوؿ الموالي

 الدراسة الحالية الدراسات السابقة البيانات

 من حيث اليدف

ىدفت معظـ الدراسات السابقة 
إلى الوقوؼ عمى أنماط وترتيب 

القيـ الشخصية وتوفرىا في 
العماؿ والموظفيف في مختمؼ 
القطاعات وكذا واقع تطبيؽ 

 . المسار الوظيفي

تيدؼ دراستنا إلى التعرؼ عمى مدى تأثير 
القيـ الشخصية عمى فعالية تخطيط المسار 

 . الوظيفي

 من حيث الزمان والمكان

تمت في بيئة عربية وأخرى 
أجنبية مف مختمؼ أنحاء المقطورة 

 الى غاية سنة 2013مف سنة 
2023 .. 

أنجزت دراستنا خلاؿ السداسي الثاني مف 
 أما بالنسبة 2023/2024الموسـ الجامعي 

لمحدود المكانية فكانت في المديرية العمومية 
 . لمصحة الجوارية بولاية تقرت

 مجتمع وعينة الدراسة

كؿ دراسة مف الدراسات السابقة 
أسقطت دراستيا عمى عينة 
معينة، فمعظميا طبقت في 
مؤسسات كبرى مثؿ القطاع 
الوزاري والحكومي والصناعي 

  إلخ...والتجاري

لقد أسقطنا دراستنا عمى عينة مف العامميف 

 .بمديرية الصحة الجوارية ولاية تقرت  

أدوات التحميل ومنيج 

 الدراسة

استخدمت إما  (الأجنبية)معظـ الدراسات  أدوات التحميؿ ومنيج الدراسة
 .المنيج الوصفي التحميمي 

 .من اعداد الطالبتين بالاعتماد عمى الدراسات السابقة: المصدر
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 الدراسة الحالية الدراسات السابقة البيانات

 مجال الاستفادة من الدراسات السابقة: ثانيا

عداد الأدبيات النظرية  تكمف أىـ مجالات الاستفادة مف الدراسات السابقة في كونيا أسيمت في إثراء وا 

 : وصياغة فرضيات الدراسة بالإضافة إلى ما يمي

تعتبر الدراسات السابقة نقطة قوة وقاعدة أساسية في البحث وانطلاقة جيدة لمباحث لإعداد الدراسة  -1

 الحالية وخاصة عند تحديد المشكمة؛

عداد الجانب التطبيقي؛ -2  ساىمت في الإثراء الفكري لمجانب النظري لدراسة وا 

ساعدت في إعطاء صورة أولية ونظرة شاممة وكاممة لموضوع الدراسة مما سيؿ عمى الباحثتيف في  -3

 الإنطلاؽ في الدراسة الحالية؛

ساىمت بشكؿ كبير في تصميـ الإستبياف لمتغيري الدراسة وأيضا تحديد المنيجية الملائمة مما فتح  -4

 المجاؿ لمباحثتيف في إعداد المنيجية المتبعة؛

المساعدة في الإطلاع عمى الأساليب والأداة الإحصائية المستخدمة في الدراسات السابقة مما ساىـ  -5

 عمى تحديد الباحثتيف للأداة المناسبة مف أجؿ اختبار فرضيات الدراسة الحالية؛

الإستفادة مف المراجع اليامة لمبحث مما يوفر عمينا الكثير مف الجيد والوقت في إعداد الإستبياف  -6

 وتصميـ أسئمة المقابمة؛

ضبط متغيرات الدراسة حيث كاف المتغير المستقؿ القيـ الشخصية والمتغير التابع ىو العمؿ  -7

 .الجماعي
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 : خلاصة الفصل

بعد استعراضنا لمختمؼ المفاىيـ النظرية مف خلاؿ التطرؽ لمبحثيف في مقدمتو تـ تناوؿ مجموعة مف 

التعاريؼ تخص المتغيريف ومف تـ التطرؽ لأىـ الأبعاد، وبعدىا تـ الإشارة إلى العلاقة التي يمكف أف تنشأ 

 .بيف العوامؿ الشخصية  و تخطيط المسار الوظيفي 

أما فيما يخص الدراسات السابقة والتي تـ الإشارة إلييا وعرضيا في المبحث الثاني باعتماد تقسيـ الدراسات 

السابقة إلى ما ىي عربية والأخرى أجنبية مف حيث البيئة المدروسة، وتمت الاستفادة مف ىذه الدراسات مف 

حيث تعددىا بتوضيح مختمؼ جوانب المشكمة وتوضيح الأسس النظرية ليذا الموضوع مف خلاؿ حصر أىـ 

جابة لمموضوع وتقديـ عدة مزايا مف شأنيا تقريب العديد مف المفاىيـ والأفكار  .الأبعاد الأكثر شمولية وا 

 

 
  

 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 الفصل الثاني
لأثر العوامل الشخصية الدراسة الميدانية 

على فعالية تخطيط المسار الوظيفي 
 توقرت –بالمديرية العمومية للصحة الجوارية

- 
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 .تمييد
سيتـ في ىذا الفصؿ محاولة معرفة أثر العوامؿ الشخصية عمى فاعمية تخطيط المسار الوظيفي 

وذلؾ مف خلاؿ اسقاط الجزء النظري عمى . لدى عينة مكونة مف موظفي مديرية لمصحة الجوارية تقرت
الجزء التطبيقي بالاعتماد عمى استبانات تـ توزيعيا عينة الدراسة لمعرفة وجو نظرىـ ورأييـ، وتـ تقسيـ 

 :ىذا الفصؿ الى ما يمي
 الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة: المبحث الأول. 
 عرض ومناقشة نتائج الدراسة: المبحث الثاني. 
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الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة: المبحث الأول  
      يتناوؿ ىذا المبحث تقديـ المؤسسة محؿ الدراسة وأىـ الأدوات والطرؽ المستخدمة في الدراسة التي 

مجتمع وعينة الدراسة، أدوات الدراسة المستخدمة، )تـ الاعتماد عمييا في تنفيذ الدراسة الميدانية وتشمؿ 
  (الأدوات المستخدمة في جمع البيانات وصدؽ الثبات

.الطريقة المعتمدة في الدراسة: المطمب الأول  
التعريف بمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية تقرت: الفرع الأول  

-.تقرت–نشأة المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية : أولا   
لقد كفؿ المشرع الجزائري لممواطف الحؽ في الرعاية الصحية ، و تضمف الدولة ىذا الحؽ و تعمؿ 
عمى توفير الخدمة العمومية الصحية لجميع المواطنيف ، ومف أجؿ القضاء عمى كؿ تفاوت أولا مساواة 

في تقديـ الخدمات الصحية عبر كامؿ التراب الوطني ، وقصد التكفؿ بكؿ حاجيات المواطنيف الصحية ، 
و ضماف تغطية صحية كاممة مف خلاؿ مصالح اللامركزية في القطاعات الصحية ، و استفاد القطاع 
الصحي بالجزائر مف برنامج ضخـ يرتكز عمى التطوير و التجييزات في المؤسسات لمصحة و الجوارية 

و ىذا بالاعتماد عمى خريطة صحية تضـ عدة . مف أجؿ تقريب الخدمات القاعدية مف المواطف 
مؤسسات عمومية تختمؼ باختلاؼ تخصصاتيا و المياـ المكمفة بيا ، و تنفيذا للالتزامات التي تقع عمى 
عاتقيا باعتبارىا مرافؽ عمومية تقدـ خدمة عمومية لجميور المنتفعيف بيا ، تضمنت المنظومة الصحية 

 ، المؤسسات العمومية لمصحة الجوارية ، والتي بموجبيا تـ فصؿ المؤسسات 2007الجديدة لماي 
 .الصحية عف تمؾ التي توفر و تضمف الخدمات الصحية القاعدية 

 المتضمف إنشاء 2007 ماي 19 المؤرخ في 140 _ 07بصدور المرسوـ التنفيذي رقـ 
 .المؤسسات الاستشفائية العمومية ، و المؤسسات العمومية لمصحة الجوارية و تنظيميا و سيرىا 

أعيد ىيكمة القطاع الصحي ، و تـ الى جانب ذلؾ منح الاستقلالية التامة لمعيادات متعددة 
الخدمات ، و قاعات العلاج التي كانت تابعة ليا في إطار التقسيـ الجديد ، والتي أصبحت تسمى 

بالمؤسسات العمومية لمصحة الجوارية في السنوات الأخيرة عف المؤسسات العمومية الاستشفائية مف أجؿ 
تخفيؼ الضغط ، وتحسيف جودة الخدمات الصحية المقدمة ، والنيوض بالصحة الجوارية ، وىذا ضمف 

 تغيير 2007في ىذا الإطار تضمف المرسوـ التنفيذي لسنة . الإصلاحات الجديدة لممنظومة الصحية 
تقسيـ القطاعات الصحية الى المؤسسات العمومية الاستشفائية ، و المؤسسات الجوارية لمصحة و 
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المؤسسات المتخصصة الاستشفائية كما الغيت المراكز الصحية لتتحوؿ بدورىا الى عيادات متعددة 
 .الخدمات او الى قاعات لمعلاج 

 ".تقرت " تعريف المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية : ثانيا
     تعتبر المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية مف أىـ المرافؽ الحيوية بدائرة تقرت ، وتعد ىذه المؤسسة 

المؤرخ 140/07مرفؽ عمومي ذا طابع إداري وقد استحدثت ىذه الأخيرة بموجب المرسوـ التنفيذي رقـ 
 والذي  يتضمف إنشاء المؤسسات العمومية الاستشفائية والمؤسسات العمومية لمصحة 19/05/2007في 

 أيف كانت التسمية آنذاؾ القطاع 1982الجوارية وتنظيميا ، وىذا بعد ىيكمة الخارطة الصحية لسنة 
الصحي، و تتكوف المؤسسة مف مجموعة عيادات متعددة الخدمات وقاعات العلاج تغطي مجموعة مف 

و تحدد المشتملات المادية ليا و الحيز الجغرافي الصحي الذي يغطي مجموعة مف السكاف . السكاف
( 04)بقرار مف الوزير المكمؼ بالصحة، حيث تشرؼ ىذه المؤسسة عمى الاحتياجات الصحية لأربع 

 .دوائر ىي تقرت ، مقاريف ، الطيبات وكذا تماسيف
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  :تقرت الييكل التنظيمي لممؤسسة العمومية لمصحة الجوارية

 

 رتتق لممؤسسة العمومية لمصحة الجواريةلمموارد البشرية المديرية الفرعية   : المصدر

 

المدير

المديرية الفرعية 
لممصالح الصحية 

مكتب الوقاية و 
نظافة المحيط 

مكتب القبوؿ و 
التعاقد و حساب 

التكاليؼ 

مكتب النشاطات 
الصحية 

المديرية الفرعية 
لممالية و الوسائؿ 

مكتب الوسائؿ 
العامة 

مكتب الميزانية و 
 المحاسبة

مكتب الصفقات 
العمومية 

المديرية الفرعية 
لمموارد البشرية 

مكتب المنازعات و 
تسيير الموارد 

البشرية 

مكتب التكويف 

الأمانة العامة

المديرية الفرعية 
لصيانة التجييزات 
الطبية و التحييزات 

المرافقة 

مكتب صيانة 
التجييزات الطبية 

مكتب صيانة 
التجييزات المرافقة 
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 -.تقرت–أقسام المؤسسة العمومية لصحة الجوارية : ثالثا
 ميام المصالح الإدارية :أولا 
  يسير عمى اتخاذ جميع التدابير الضرورية لضماف السير الحسف لممؤسسة وىو المسؤوؿ :المدير -1
الأوؿ عمى الانضباط العاـ  كما يمارس السمطة السممية عمى جميع مستخدمي المؤسسة ،و يسير  -2

 عمى تنفيذ مداولات مجمس الإدارة وتطبيؽ القوانيف 
يقوـ مكتب الأمانة العامة بترتيب وتنظيـ الممفات و الوثائؽ، البريد الصادر والبريد : الأمانة العامة -3

 .الوارد، تنظيـ وبرمجة الاجتماعات
 :وتضـ مكتبيف ىما: المديرية الفرعية لمموارد البشرية -4

يقوـ بإعداد القرارات المتعمقة بإجراء الامتحانات والاختبارات  : مكتب المنازعات وتسيير الموارد البشرية
عداد كؿ القرارات المتعمقة بتوظيؼ العماؿ وتثبيتيـ وترقيتيـ  المينية  والمسابقات عمى أساس الشيادات، وا 

حالتيـ عمى التقاعد  يتكفؿ  بكافة القضايا المتعمقة بالخلافات التي تنجـ ما بيف الأفراد أو تكوف الإدارة  وا 
 .طرؼ فييا ، والخلافات الخارجية بيف الإدارة والمواطنيف وحتى الأفراد العامميف فييا

 .و مف ابرز ميامو تدريب وتكويف الموظفيف والعمؿ عمى ضماف استمرارية ىذا التكويف: مكتب التكوين
 :تتكوف مف ثلاث مكاتب و ىي: المديرية الفرعية لممالية والوسائل -5
 يقوـ بعقد الصفقات مع المؤسسات العمومية والخاصة بمختمؼ أنواعيا :مكتب الصفقات العمومية -

 .مف اجؿ تمويؿ المؤسسة بالمواد والعتاد الضروري
عطاء تقارير مالية دورية عف نفقات المؤسسة،  : مكتب الميزانية والمحاسبة - يقوـ بتطبيؽ الميزانية وا 

وىي نفقات العماؿ ،نفقات المواد الغذائية، العتاد الطبي، نفقات التكويف ،نفقات الأدوية، نفقات البنية 
 .التحتية ،نفقات أخرى لمتوظيؼ ،تغطية النفقات الاجتماعية، نفقات التدابير الوقائية 

 تسجيؿ وجرد كؿ العتاد الطبي والإداري مف كراسي  و مكاتب و :مكتب الوسائل العامة واليياكل -
أثاث وأجيزة الكمبيوتر بالإضافة إلى مراقبة كؿ الفواتير والتصديؽ عمييا و تحويميا عمى المصالح 

 .المعنية لتسديد مبالغيا
 :وىي تتكون من ثلاث مكاتب و ىي: المديرية الفرعية لممصالح الصحية -6
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عادة التكييؼ الطبي والاستشفائي :مكتب النشاطات الصحية -  يطبؽ نشاطات التشخيص والعلاج وا 
،وكذا إعداد جداوؿ تمخيصية لمختمؼ أنشطة وأعباء الوحدات الصحية  مثؿ تنفيذ البرامج الوقائية 

 .الوطنية والمحمية
 تكمف ميامو في إعداد كشوفات القبوؿ كما يقوـ بتحديد :مكتب القبول والتعاقد وحساب التكاليف  -

التكاليؼ الكمية التي تمكف مف تحديد سعر الخدمات الصحية مثؿ الفحص الطبي ، التحاليؿ المخبرية 
 .الخ......، 
 يساىـ في ترقية المحيط و حمايتو في مجالات الوقاية و النظافة و :مكتب الوقاية ونظافة المحيط -

 .الصحة ومكافحة الأضرار والأخطار الوبائية
 :  تتكوف مف مكتبيف:المديرية الفرعية لصيانة التجييزات الطبية والتجييزات المرافقة -7
عداد :مكتب صيانة التجييزات الطبية -  يقوـ بالإشراؼ عمى التشغيؿ الأولي لمتجييزات الطبية، وا 

 .محاضر التسميـ، واتفاقيات الصيانة
 متابعة برامج الصيانة لمتجييزات المرافقة كالأثاث الطبي، ومعدات :مكتب صيانة التجييزات المرافقة -

 .التبريد و غيرىا، وتقديـ معمومات عف اليياكؿ الأساسية لممعدات
.مجتمع وعينة الدراسة: الفرع الثاني  

 بناءا عمى موضوع  مشكمة الدراسة و أىدافيا كانت الدراسة في مديرية الجوارية لمصحة :المجتمع
 العمومية بتقرت   

استبانة، وولـ يتـ  (54)استبانة عمى أفراد عينة الدراسة، وقد تـ استرجاع منيا  (60)تـ توزيع :  العينة
مف عينة الدراسة، والجدوؿ أدناه  (90)استبعاد أي استبانة أي كميا صالحة لتحميؿ والتي مثمت ما نسبتو

:يبيف توزيع العينة  

.يمثل عينة الدراسة: (01-02)الجدول   
 الاستبانات الموزعة المسترجعة غير المسترجعة

 العدد 60 54 6
 النسبة 100% 90 10

 .من إعداد الطالبتين وفق لمعمومات توزيع الإستبانة: المصدر
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.الأدوات المستخدمة في الدراسة: المطمب الثاني  
 .الأدوات المستخدمة في جمع البيانات: أولا

اعتمدت ىذه الدراسة عمى أداة الاستبانة لجمع البيانات المتعمقة بموضوع الدراسة نظرا لطبيعة 
احد أىـ الطرؽ لجمع بيانات عف طريؽ الشرائح الكبيرة مف الناس الدراسة والمنيج المتبع فييا، حيث أنيا 

. وتعطػى مساحة كافيػة  للأفراد العينػة فػي التفكير دوف ضػػغوط نفسػية كما ىو الحاؿ في المقابلات
وقامت الباحثة بتصميـ الإستبانة لموضوع أثر العوامؿ الشخصيةعمى فعالية تخطيط المسار الوظيفي 

 :بالاعتماد عمى الطريقة التالية
 الدراسات السابقة في تحديد الأبعاد والفقرات؛ -
 عرض الإستبانة الأولية عمى المشرؼ؛ -
 إعادة صياغة الاستبانة وفؽ تعديلات التي أعطاىا المشرؼ؛ -
 ؛(1)ممحؽ رقـ ذوي الخبرة والاختصاص، عرض الإستبانة عمى مجموعة مف أساتذة المحكميف  -
 في ضوء اراء المحكميف تـ تعديؿ وحذؼ بعض الفقرات لتكف الاستبانة في صورتيا النيائية،  -

 ؛(02)ممحؽ رقـ 
 :تـ تقسيـ الإستبانة الى ما يمي

الجنس،  )- تقرت– وشمؿ البيانات العامة لعينة عماؿ المؤسسة العمومية لصحة الجوارية :المحور الأول
 .(العمر، المستوى التعميمي، الأقدمية 

أبعاد  (4)عبارة موزعة عمى  (12) ويتعمؽ بالمتغير المستقؿ العوامؿ الشخصية ويشمؿ :المحور الثاني
 :وىي عمى النحو التالي

 .عبارات (3): يتكوف مف (الاتجاه)البعد الأوؿ 
 .عبارات (3): يتكوف مف (القدرات)البعد الثاني 
 .عبارات (3): يتكوف مف (الدافعية)البعد الثالث 
 .عبارات (3): يتكوف مف (الادراؾ)البعد الرابع 

 عبارة  (11) يتعمؽ بالمتغير التابع تخطيط المسار الوظيفي ويشمؿ :المحور الثالث
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وللإجابة عمى عبارات الإستبانة تـ الاعتماد عمى سمـ ليكرات الثلاثي نظرا لاستخدامو في 
الدراسات السابقة المتعمقة بالموضوع و اقتراحو مف طرؼ السادة المحكميف، كما ىو موضح في الجدوؿ 

 :التالي
 .يوضح مقياس ليكرات الثلاثي (02-02)الجدول 

 موافق محايد غير موافق الاجابة
 3 2 1 الدرجة

 الدراسات السابقة: المصدر
لـ يتـ الموافقة عمييا ، والعبارة  (1)بأف العبارة التي تأخذ رقـ  (02-02)يتضح مف الجدوؿ رقـ 

 .تمت عمييا الموافقة (3)تكوف محايدة ، و العبارة التي تأخذ رقـ  (2)التي تأخذ رقـ

ثـ  (2=1-3) ولتحديد طوؿ خلايا المقياس الثلاثي المستخدـ في محاور الدراسة، تـ حساب مدى 
بعد ذلؾ  (0.66=3/2)تقسيمو عمى عدد الخلايا المقياس لمحصوؿ عمى طوؿ الخمية الصحيح أي 

 :وىكذا أصبح طوؿ الخلايا كما يمي. إضافة ىذه القيمة ا الى أقؿ قيمة في المقياس
 (مقياس ليكارات الخماسي)يوضح المتوسط الحسابي المرجح لكل مستوى  (03-02)الجدول 

 المستوى المتوسط المترجح
 (منخفض)غير موافق  1.66الى 1من 

 (متوسط)محايد  2.33 الى 1.67
 (مرتفع)موافق 3الى 2.34

 .الدراسات السابقة :المصدر
 .صدق وثبات الإستبانة: الفرع الثالث

 :(صدق أراء المحكمين)صدق الإستبانة  -1
تـ عرض الإستبانة عمى الأستاذ المشرؼ أولا وثـ عمى عدد مف المحكميف ذوي الخبرة في المجاؿ 

مف أجؿ إبداء الملاحظات حوؿ الإستبانة ومحاورىا وعباراتيا، وحذؼ أو إضافة ما يرونو  (2ممحؽ  )
 (.01ممحؽ)مناسبا لتصبح الإستبانة بدرجة مف الصدؽ، وبذلؾ خرجت الإستبانة بصورتيا النيائية 

 :ثبات الاستبيان
لقد تـ فحص عبارات الاستبياف مف خلاؿ مقياس ألفا كرونباخ، وذلؾ لإيجاد معامؿ ثبات 

 :، والجدوؿ الآتي يوضح ذلؾ60الإستبانة بحيث يجب أف لا تقؿ قيمة المعامؿ عف 
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 يوضح معامل آلفا كرونباخ (04-02)الجدول 
 معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات المحور

 0.738 12 العوامل الشخصية
 0.809 11 تخطيط المسار الوظيفي

العوال الشخصية و تخطيط المسار 
 الوظيفي

23 0.847 

 Spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى معطيات : المصدر
( 0,738)أف معامؿ الثبات الكمي لاستبانة العوامؿ الشخصية ىو  (04-02)يتضح مف الجدوؿ

، وىذا يدؿ عمى أف (0,847)والاستبانتيف معا ىو  (0,809)ولاستبانة تخطيط المسار الوظيفي ىو 
 .يشير إلى وجود استقرار في نتائج الاستبيافالإستبانة تتمتع بدرجة عالية مف الثبات 

 .الأدوات الإحصائية المستخدمة في الدراسة: ثانيا
 ثـ الانتقاؿ الى برنامج الحزمة الإحصائية لمعموـ (Excel)لقد تـ تفريغ جميع البيانات في برنامج 

 : التالية لإجراء التحميلات الإحصائية (Spss)الاجتماعية 
 معامؿ ألفا لكرو نباخ لحساب ثبات محاور الإستبانة؛ -1
 التكرارات والنسب المئوية لتعرؼ عمى الخصائص الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة؛ -2
 المتوسطات الحسابية لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد العينة عمى العبارات؛  -3
 الانحراؼ المعياري لتعرؼ عمى مدى انحراؼ استجابات الأفراد لكؿ العبارات والمحاور؛ -4
 الخطي المتعدد التدريجي لاختبار صلاحية نموذج الدراسة وتأثير المتغيرات  الانحدار -5

 ؛(تخطيط المسار الوظيفي)المستقمة عمى المتغير التابع
( One Way ANOVA)وتحميؿ التبايف الأحادي  ( t test )تحميؿ اختبار تي تاست  -6

 .لاختبار تأثيرات المتغيرات الشخصية عمى المتغير التابع
 .عرض نتائج الدراسة الميدانية ومناقشتيا: المبحث الثاني

في ىذا المبحث سيتـ عرض مختمؼ نتائج الدراسة الميدانية التي تـ التوصؿ إلييا مف خلاؿ 
 .البيانات وتحميميا ومناقشتيا، لموصوؿ إلى نفي أو إثبات الفرضية مف خلاؿ استنتاجات الدراسة
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 .عرض نتائج الدراسة الميدانية: المطمب الأول
 يشمؿ ىاد المطمب عمى عرض كؿ ما جاء في الاستبيانات الموزعة عمى افراد العينة بداية مف 

المتغيرات الشخصية الى اجاباتيـ عمى عبارات محور العوامؿ الشخصية و تخطيط المسار الوظيفي، الى 
 .عرض نتائج دراسة مجموعة مف الارتباطات، سيتضمف ذلؾ التعميؽ عمى كؿ ما توصمنا اليو

 .المتغيرات الديمغرافية: الفرع الأول
 .متغير الجنس: أولا

 .يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس (05-02)الجدول رقم 

 النسبة التكرار الجنس
 %24،1 13 الذكور
 %75،9 41 الإناث

 % 100 54 المجموع
 .عمى نتائج التحميل الإحصائيمن إعداد الطالبتين بالاعتماد : المصدر
،  %75,9بأف غالبية أفراد عينة الدراسة كانوا مف فئة أناث بنسبة ( 05-02)يتضح مف الجدوؿ 

وىذا يعني أف العماؿ مف الفة النسوية ىـ الأكثرية في المؤسسة  %24,1بينما تمثؿ نسبة فئة الذكور 
عقود مينية خاصة بيف المنحة  والعقود حيث أف أغمبيتيـ تـ تنصيبيـ لمعمؿ عف طريؽ الادماج

التي تـ بموجبيا تشغيميـ وأغمبيـ حائزيف عمى شيادة جامعية أو كفاءة مينية في مؤسسة  والتوظيؼ
 .  عمومية أو خاصة
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يوضح توزيع العينة عمى متغير الجنس (01-02)الشكل   

 
 Excel من إعداد الطالتين باستخدام عمى: المصدر

 توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر: ثانيا
 توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر : (06-02)الجدول  

 النسبة التكرار العمر
 سنة الى أقل من 18من 

 سنة25
3 5,6% 

 %33,3 18 سنة35سنة الى أقل من25من 
 %33,3 18 45 سنة الى أقل من 35من 

 27,8% 15 سنة فما أكثر45
 %100 54 المجموع

 .من إعداد الطالبتين بناءا عمى نتائج التحميل الإحصائي: المصدر 
مف )أما فيما يتعمؽ بمتغير العمر الموضح في الجدوؿ أعلاه فقد تبيف أف الأفراد الذيف أعمارىـ 

  ثـ % 33,3ىـ يمثموف أعمى نسبة تقدر بنسبة  (سنة فما أكثر 45)و الفئة سنة 45سنة الى  أقؿ 35
 وىـ بنسب متقاربة نوعا ،ما وىو امر ايجابي بالنسبة 27,8%بنسبة  (سنة فما أكثر45)تميو فئة 

الجنس

ذكر

أنثى
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لممؤسسة لأنو ىده الفئات تتميز بالقدرة عمى العمؿ ولدييـ خبرة نضرا لسنيـ وىذا ما يشير اف المؤسسة 
 .تعمؿ بسياسة استقطاب  العامميف الذي يتميزوف بده الفئات 

 

 يوضح توزيع العينة عمى متغير العمر (02-02)الشكل 

 

 Excelمن إعداد الطالبة باستخدام : المصدر

 ".المستوى التعميمي"توزيع أفراد العينة حسب متغير : ثالثا

 .توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعميمي (07-02)الجدول 

 النسبة التكرار المستوى التعميمي
 %31,5 17 ثانوي

 %27,8 15 ليسانس
 %33,3 18 ماستر

 %5,6 3 دراسات  عميا
 %98,1 53 المجموع

 .من إعداد الطالبة بناءا عمى نتائج التحميل الإحصائي

 مستوى الماستر و ليسانس ، أفالمستوى التعميمي المتعمؽ بمػتغير (07-02)يتضح مف الجدوؿ 
عمى التوالي   (%27.8)ثـ  (%31,5)وتمييا  (%33.3)وثانوي ىـ بنسب متقاربة نوعا وىـ كالتالي  
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ونلاحظ أف المستجيبيف ىـ أفراد مستواىـ بيف الثانوي و الماستر وذلؾ راجع لاف المؤسسة أغمب موظفييا 
كإنو مف فئة الادماج و العقود  المينية التي تقوـ بتشغيؿ الحائزيف عمى شيادات جامعية أو الكفاءات 

 افراد وىـ الاستثمار 3المينية أصحاب التكويف الميني ، و في الاخير تأتي فئة الدراسات العميا ومثموا 
 .الأكبر لممؤسسة 

 .يوضح توزيع العينة عمى متغير المستوى التعميمي (03-02)الشكل 

 

 Excelمن إعداد الطالبتين باستخدام : المصدر

 .توزيع افراد العينة حسب متغير الأقدمية في العمل  :رابعا

 .توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية في العمل (08-02): الجدول رقم
 المتوسط التكرار الأقدمية فب العمل

 %29,6 16 سنوات5أقل من 
 %24,1 13 سنوات10سنوات الى 5من 

 %44,4 24 سنوات10أكثر من 
 % 98,1 53 المجموع

 .من إعداد الطالبتين بناءا عمى نتائج التحميل الإحصائي: المصدر

تقدر ب  (سنوات10أكثر مف )أف الفئة الاعمى نسبة ىي فئة  ( 08-02)يتضح مف الجدوؿ 
 وىي فئة تمثؿ الاطارات ذوي الخبرة في المؤسسة ولياـ قدر أكبر مف المياـ والمسؤوليات ، ثـ  44,4%

 وىي متباعدة مع سابقتيا نوعا ما وىـ الفئة %29,6بنسبة تقدر ب   (سنوات5أقؿ مف )تميو فئة 
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  لفئة %24,1، وتمييا نسبة . الحديثييف التعيف وىذا ما يدؿ أف المؤسسة تسعى الى التوظيؼ باستمرار
، وىذا يدؿ عمى أنيـ  يمتمكوف كـ مرتفع مف المعارؼ الأمر الذي يجعميـ (سنوات10سنوات الى 5مف )

 .قادريف عمى أداء مياىـ بشكؿ أفضؿ 

 

 

 يوضح توزيع العينة عمى متغير الاقدمية في العمل (04-02)الشكل 

 

   Excel من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى: المصدر
 .نتائج تحميل العوامل الشخصية و تخطيط المسار الوظيفي :الفرع الثاني

حيث سيتـ دراسة وتحميؿ العوامؿ الشخصية و ومدى فاعمية تخطيط المسار الوظيفي مف خلاؿ   
 .استخداـ المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية

 .تحميل وتقيم العوامل الشخصية في المؤسسة: أولا
 .الاتجاه -1

 "الاتجاه"يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد  (10-02)الجدول 
المتوسط  العبارات الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى

 1 مرتفع 0.481 2,867 أنا راضي ومرتاح في عممي 01
يوفر لي العمؿ مزايا غير متوفرة في أي عمؿ  02

 أخر
 2 متوسط 0.767 1.703
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العمؿ يوفر لي فرص تحقيؽ ما احتاجو مف قدرات  03
 مالية و مكانة اجتماعية مناسبة

 3 منخفض 0,972 1.480

 --- متوسط 0,506 2.021 "الاتجاه"المتوسط العام لبعد 
 .من إعداد الطالبتين بناءا عمى نتائج التحميل الإحصائي: المصدر

بانحراؼ  (2,021)مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف متوسط اجابات العماؿ حوؿ الاتجاه بمغ 
، وىو يقع في المجاؿ المتوسط ، وىذا ما يعني أنو ىناؾ مستوى متوسط مف الاتجاه   (0.506)معياري 

لدى عماؿ المؤسسة العمومية  لمصحة الجوارية تقرت حيث أنو أغمب العماؿ في المؤسسة راضييف و 
، في (0.48)متوسط حسابي وانحراؼ معياري  (2,86)مرتاحيف في عمميـ  حيث تحصمت الفقرة عمى 

حيف أنو العمؿ لا يوفر ليـ مزايا المتوفرة في باقي الوظائؼ ومف الرغـ مف أنيـ مرتاحيف في العمؿ 
( 1.703)يطمحوف في مزايا  أخرى و ىدا ما دلت عميو العبارة الثانية التي جاءت بمتوسط حسابي 

، ومف جية أخرى نرى أف العماؿ غير راضيف عمى الماديات التي يتقاضونيا (0.767)وانحراؼ معياري 
و انحراؼ  (1.480)في العمؿ و عمى المكانة الاجتماعية حيث جاءت الفقرة الرابعة بمتوسط حسابي

 (.0.972)معياري 
ومنو نستنتج وجود مستوى متوسط من الاتجاه لدى عمال المؤسسة العمومية لمصحة  

 .الجوارية تقرت وىذا ما يعني أن  وجية نظر العمال تجاه عمميم متوسطة
 .القدرات -2

 "القدرات"يوضح المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لبعد  (11-02)الجدول
المتوسط  العبارات الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى

 2 مرتفع 0,770 2,500 .لدى القدرة عمى التعبير عمى أفكاري بطلاقة 01
اتمتع بميارات فب النقاش و الحوار و أمتمؾ  02

 .القدرة عمى الاقناع
 1 مرتفع  0,328 2,925

أحرص عمى احداث تغيرات في أساليب العمؿ  03
 الذي يقوـ بو كؿ فترة

 3 مرتفع 0,780 2,351

 --- مرتفع 0,474 2,592 "القدرات"المتوسط العام لبعد 
 .من إعداد الطالبتين بناءا عمة نتائج التحميل الإحصائي: المصدر
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بانحراؼ  (2.59)مف خلاؿ جدوؿ اعلاه نلاحظ اف متوسط اجابات العماؿ حوؿ القدرات بمغ 

وىو يقع في المجاؿ موافؽ وتشير قيـ الانحراؼ المعياري الى نسبية الوثوؽ بقيـ   (0.47)معياري 

متوسط الحسابي وىو ما يعني اف العماؿ بمؤسسو العمومية لمصحة الجوارية لدييـ ميارات في فف النقاش 

( 2.92)والحوار ويممكوف القدرة عمى اقناع الاخريف وىذا ما جاء في العبارة الاولى بمتوسط حسابي 

،كما نلاحظ ايضا انيـ لدييـ القدرة عمى التعبير عف  افكارىـ بطلاقو وىذا ما  (0.32)وانحراؼ معياري 

، ونلاحظ ايضا انيـ  (0.77)و انحراؼ معياري  (2.50)جاء في العبارة الثانية بمتوسط حسابي 

يحرصوف عمى احداث التغيرات في الاساليب العمؿ التي يقوموف بيا كؿ فتره وىذا ما جاءت في العبارة 

 (.0.78)وانحراؼ معياري   (2.35)الثالثة بمتوسط حسابي

وعميو نستنتج ان العمال مؤسسة العمومية لمصحة الجوارية لدييم تصور ايجابي لذاتيم والثقة 

 .فيما يمتمكون من معارف وميارات وخبرات 

 .الدافعية -3
 "الدافعية"يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد  (12-02)الجدول

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى

 3 مرتفع 0,810 2,388 رغبتي في النجاح تدفعني لمجد و الاثارة 01
لدى الرغبة في التحدي أثناء العمؿ ميما بدا  02

 العمؿ صعبا 
 2 مرتفع 0,423 2,833

أبذؿ أكبر وقت ممكف مف أجؿ تحسيف قدراتي في  03
 .مجاؿ عممي 

 1 مرتفع 0,331 2,924

 --- مرتفع 0,331 2,713 "الدافعية"المتوسط العام لبعد 
 .من إعداد الطالبتين بناءا عمى نتائج التحميل الإحصائي: المصدر

بانحراؼ  (2.71)مف خلاؿ الجدوؿ اعلاه نلاحظ اف متوسط اجابات العماؿ حوؿ الدافعية بمغ 

وىو يقع في مجاؿ الموافقة  وتشير قيـ الانحراؼ المعياري الى نسبية الوثوؽ بالقيـ   (0.33)معياري 
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المتوسط الحسابي وىذا ما يعني وجود مستوى جيد مف الدافعية لدى عماؿ المؤسسة العمومية لمصحة 

الجوارية وىذا راجع اولا الا انيـ يبدلوف اكبر وقت ممكف مف اجؿ تحسيف قدراتيـ في مجاؿ عمميـ وىذا 

،كما نلاحظ اف انيـ لدييـ  (2.83)وانحراؼ معياري   (2.92)ما جاء في العبارة الثالثة بمتوسط حسابي 

الرغبة في التحدي مع  زملائيـ اثناء العمؿ ميما كاف العمؿ صعبا وىذا ما جاء في العبارة الثانية 

واخيرا لدييـ رغبو قوية في النجاح التي دفعتيـ الى  (0.81)وانحراؼ معياري   (2.38)بمتوسط حسابي 

 .الجد والأثارة اثناء العمؿ

داخمية تدفع بيم الى  وعميو نستنتج أن عمال مؤسسة العمومية لمصحة الجوارية تقرت لدييم قوة 
وىذا راجع بالدرجة اولى الى رغبتيم في تحسين الاستمرار  تحقيق الاىداف  الشخصية والتنظيمية ،

 .قدراتيم في مجال عمميم
 .الادراك -4

 "الادراك"يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد  (13-02)الجدول 
المتوسط  العبارات الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى

تحدد المؤسسة المياـ المطموبة منى انجازىا في  01
 .اطار وظيفيتي 

 3 مرتفع  0,407 2,851

 2 مرتفع 0,331 2,924 .لدى ادراؾ كامؿ عف وظيفيتي و مكوناتيا 02
 1 مرتفع 0,000 3,000 أنا متأكد مف مسؤولياتي الوظيفية 03

 --- مرتفع 0,201 2,925 "الادراك"المتوسط العام لبعد 
 .من إعداد الطالبتين بناءا عمى مخرجات التحميل الإحصائي: المصدر

بانحراؼ  (2.92)مف خلاؿ جدوؿ اعلاه نلاحظ اف متوسط اجابات العماؿ حوؿ الادراؾ بمغ  

وىو يقع في المجاؿ موافؽ وتشير قيـ الانحراؼ المعياري الى نسبية الوثوؽ بالقيـ  (0.20)معياري 

المتوسط الحسابي وىذا ما يعني وجود مستوى جيد مف الادراؾ لدى عماؿ المؤسسة العمومية لمصحة 

الجوارية وىذا راجع اولا الى انيـ متأكدوف مف المسؤولياتيـ الوظيفية حيث جاء في العبارة الثالثة بمتوسط 
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،كما نلاحظ انيـ مدركوف كامؿ الادراؾ عف وظائفيـ  (0.00)وانحراؼ معياري  (3.00)حسابي 

واخيرا اف  (0.33)وانحراؼ معياري  (2.92)ومكوناتيا وىذا ما جاء في العبارة الثانية بمتوسط حسابي 

حددت ليـ المياـ المطموبة منيـ لإنجاز اعماليـ في اطار وظيفتيـ و جاء ىدا بمتوسط حسابي  المؤسسة

 (.0.40)وانحراؼ معياري  (2.85)

وعميو نستنتج وجود مستوى جيد من الادراك لدى العمال المؤسسة العمومية لصحو الجوارية 

 .مدركون بكل ما يحط بيم من ميام ووظائف التي تقع تحت مسؤوليتيم 

 .يوضح المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية العوامل الشخصية (14-02)الجدول 
المتوسط  العبارات الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى

 4 متوسط 0,427 2,021 الاتجاه 01
 3 مرتفع 0,474 2,592 القدرات 02
 2 مرتفع 0,358 2,713 الدافعية 03
 1 مرتفع 0,201 2.925 الادراك 04

 --- مرتفع 0,200 2,565 المتوسط العام لمعوامل الشخصية
 .عمى نتائج التحميل الإحصائي من إعداد الطالبتين بناءا: المصدر

مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتبيف أف كؿ الأبعاد جاءت بمستويات مرتفعة باستثناء بعد الاتجاه، وأعمى 
وىذا يدؿ عمى أف العماؿ  (0.20)وانحراؼ معياري (2.92)متوسط حسابي كاف لبعد الادراؾ بمغ 

بالمؤسسة يدركوف بكؿ ما يحيط بيـ مف مياـ ووظائؼ التي تقع عمى عاتقيـ ، ويميو بعد الدافعية 
بمستوى مرتفع، وىذا يدؿ عمى أنيـ لدييـ قوة  داخمية تدفع  (0.35)وانحراؼ معياري (2.71)بمتوسط 

بيـ الى الاستمرار  لتحقيؽ الاىداؼ  الشخصية والتنظيمية ، ، ويميو بعد القدرات في المرتبة الثالثة 
أي بمستوى مرتفع وىذا يدؿ  عمى أنيـ لدييـ تصور  (0.47)وانحراؼ معياري (2.59)بمتوسط حسابي

 بعد الاتجاه في المرتبة في الأخير، و.ايجابي لذاتيـ والثقة فيما يمتمكوف مف معارؼ وميارات وخبرات 
 .بمستوى متوسط (0.42)وانحراؼ معياري (2.02)الرابعة بمتوسط
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عموما لدى عماؿ المؤسسة العمومية لصحة الجوارية درجة موافقة مرتفعة حوؿ عبارات العوامؿ 
  أي أنيـ يتمتعوف بسمات شخصية قوية تميزىـ عف غيرىـ وتمكنيـ مف أداء مياىـ الشخصية

 .ومسؤولياتيـ العممية 
وىو ما يؤكد صحة الفرضية الأولى بأن عمال المؤسسة العمومية لصحة الجوارية يمتمكون 

 .سمات شخصية قوية
 .تحميل وتقيم تخطيط المسار الوظيفي في المؤسسة :ثانيا

 ".تخطيط المسار الوظيفي"المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية  (15-02)لجدول ا
المتوسط  العبارات الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

المستو
 ى

 الترتيب

 5 مرتفع 0,465 2,773 أممؾ أىداؼ واضحة متعمقة بمساري الوظيفي 01
أسعى لبموغ مناصب متعددة و متنوعة لكسب خبرة  02

 .أكبر
 4 مرتفع 0,494 2,792

 1 مرتفع  0,436 2,870 لدى الاستعداد لتطوير 03
 2 مرتفع 0,504 2,833 .أقيـ ذاتي لتحديد نقاط القوة والضعؼ 04
 8 مرتفع 0,652 2,629 .أستطيع تحديد أىدافي الوظيفية 05
أطمب الدعـ مف مديري عند التخطيط لممسار  06

 .الوظيفي
 9 مرتفع 0,664 2,537

أحرص عمى الاستفادة مف أراء الأخريف بشأف  07
 .أدائي الوظيفي

 3 مرتفع 0,450 2,796

الوظيفة التي أمارسيا تتناسب مع قدراتي و  08
 مؤىلاتي العممية

 6 مرتفع 0.511 2,759

 7 مرتفع 0,667 2,685 .لدى طموح لتولي مناصب وظيفية أعمى مستقبلا 09
 6 مرتفع 0,547 2,759 أسعى لمحصوؿ عمى معمومات مينية جيدة 10
مؤسستي تدعـ أىداؼ مساري الوظيفي مف أجؿ  11

 .ضماف
 3 مرتفع 0,437 2,814

 -- مرتفع 0,274 2,748 "تخطيط المسار الوظيفي"المتوسط العام 
 .من إعداد الطالبتين بناءا عمى نتائج التحميل الإحصائي: المصدر
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مف خلاؿ جدوؿ اعلاه نلاحظ انا متوسط اجابات العماؿ حوؿ تخطيط المسار الوظيفي بمغ 

وىو يقع في مجاؿ الموافؽ و تشير قيـ الانحراؼ المعياري الى نسبية  (0.27)بانحراؼ معياري  (2.74)

الوثوؽ بالقيـ المتوسط الحسابي وىو ما يعني وجود مستوى مرتفع وجيد مف فاعمية تخطيط المسار 

الوظيفي في المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية في تقرت وىذا راجع بالدرجة الاولى الا اف لدييـ لدى 

العماؿ المؤسسة الجوارية  الاستعداد لتطوير ذاتيـ وتحسيف  قدراتيـ الى الافضؿ حيث جاءت ىده العبارة  

ثـ انيـ يقيموف ذاتيـ ويحددوف اىـ نقاط القوه ونقاط  (0.43)وانحراؼ معياري (2.83)بمتوسط حسابي 

ضعؼ التي يعمموف بيا داخؿ المؤسسة ويقوموف بتصحيحيا وىذا ما جاء في العبارة الرابعة بمتوسط 

، ثـ انيـ يسعوف لبموغ المناصب المتعددة ومتنوعة مف اجؿ (0.50)وانحراؼ معياري  (2.83)حسابي 

وانحراؼ معياري   (2.79)كسب الخبرات اكبر في عمميـ وىذا ما جاء في العبارة الثانية بمتوسط حسابي 

، ثـ انيـ يممكوف اىداؼ واضحو متعمقة بمسارىـ الوظيفي وجاء في العبارة الاولى بمتوسط  (0.49)

،العماؿ في المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية وظائفيـ التي  (0.46)وانحراؼ معياري (2.73)حسابي

يمارسونيا تتناسب مع قدراتيـ ومؤىلاتيـ العممية ويسعوف لحصوؿ عمى معمومات مينيو جيده في وظائؼ  

، ثـ انيـ لدييـ طموح لتولي مناصب وظيفية  اعمى (0.54)وانحراؼ معياري  (2.75)بمتوسط حسابي

ثـ انيـ  (0.66)وانحراؼ معياري (2.68)في المستقبؿ وىذا ما جاء في العبارة التاسعة بمتوسط حسابي

يستطيعوف تحديد اىدافيـ الوظيفية دوف الرجوع الى المسؤوليف وىذا ما جاء في العبارة الخامسة بمتوسط 

واخيرا انيـ يطمبوف الدعـ المديريف والمسؤوليف عند التخطيط  (0.62)وانحراؼ معياري (2.62)حسابي

 (.0.66)وانحراؼ معياري (2.53)لمسارىـ الميني وىذا ما جاء في الفقرة السادسة بمتوسط حسابي 

وعميو نستنتج ان التخطيط المسار الوظيفي في المؤسسة الجوارية  لمصحة العمومية يتميز 
 .بفاعميو الجيدة
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ومنو نثبت الفرضية الثانية التي تنص عمى  أن تخطيط المسار الوظيفي في المؤسسة 
 .فعال- تقرت–العمومية لصحة الجوارية 

 .دراسة مساىمة وأثر العوامل الشخصية عمى تفعيل تخطيط المسار الوظيفي: الفرع الثالث
 .نتائج دراسة مساىمة العوامل الشخصية في تفعيل تخطيط مسار الوظيفي: اولا

لدراسة علاقة الارتباط بيف متغيرات الدراسة تـ استخداـ معامؿ الارتباط بيرسوف وذلؾ لدراسة مدى صحة 
 .الفرضية الثالثة

.العلاقة بين العوامل الشخصية و تخطيط المسار الوظيفي: (21-2)الجدول رقم   

 العوامل الشخصية 

 المسار تخطيط
 الوظيفي

Corrélation de Pearson **,507 
Sig. (bilatérale) ,000 

N 54 
نتائج التحميل الإحصائي: المصدر  

مصفوفة الارتباط الخطي بيف متغيري الدراسة العوامؿ الشخصية و ( 21-2)رقم يمثؿ الجدوؿ 
تخطيطي المسار الوظيفي، نلاحظ أف معامؿ الارتباط الخطي بيف عوامؿ الشخصية كمتغير مستقؿ و 

والعلاقة بيف العوامؿ . ، أي أف ىناؾ ارتباط قوي نوعا ما(%50)تخطيط المسار الوظيفي  كمتغير تابع 
الشخصية و تخطيطي المسار الوظيفي ىي علاقة طردية، بمعنى أنو أي زيادة أو تغيير في العوامؿ 

أقؿ  (0.00)الشخصية سيؤدي إلى التغيير في تخطيط المسار الوظيفي، كما نلاحظ أف مستوى الدلالة 
 (.0.05)مف مستوى الدلالة المعتمد 

ومنو تساىـ  العوامؿ الشخصية بقوة في فعالية تخطيط المسار الوظيفي في المؤسسة و ىذا يقودنا 
 .الى دراسة العلاقة بيف ابعاد العوامؿ الشخصية و تخطيط المسار الوظيفي

 .العلاقة بين ابعاد العوامل الشخصية و تخطيط المسار الوظيفي (02-22)جدول 
  الاتجاه القدرات الفاعمية الادراك

0.657 0.767 0.578 0.401 Corrélation de 
Pearson 

 Sig. (bilatérale) 0.000 0.000 0.000 0.000 التشارك المعرفي
54 54 54 54 N 

 .SPSSمن اعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر



الدراسة الميدانية لأثر العوامؿ الشخصية عمى فعالية تخطيط المسار الوظيفي :الفصل الثاني  
 

 65 

مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ وجود علاقة بيـ مستوى أبعاد العوامؿ الشخصية و تخطيط 
المسار الوظيفي، أي أف كؿ العوامؿ الشخصية تساىـ في تفعيؿ تخطيط المسار الوظيفي، وأكثر بعد  

 (0.58)يميو بعد القدرات  (65.7)ثـ بعد الادراؾ  بنسبة   (76.7)مساىمة ىو بعد الفاعمية بنسبة 
 
نتائج الانحدار الخطي المتعدد التدريجي لقياس أُثر العوامل الشخصية عمة تفعيل  (02-23)جدول 

 .التخطيط المسار الوظيفي
 الدلالة الإحصائية المحسوبة tقيمة Beta معاملات الانحدار المتغيرات
 0.000 6.173 - 0.389 الثابت

 0.000 4.279 0.507 0.103 العوامل الشخصية
    0.707 معامل الارتباط
    0.557 معامل التحديد

 SPSSمن اعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر
أف قيمة معامؿ الارتباط بيف العوامؿ الشخصية يظير مف خلاؿ النتائج الواردة في الجدوؿ أعلاه 

، أي أف ىناؾ ارتباط تأثير بينيما، لأف معامؿ الارتباط ذو R=0,707و تخطيط المسار الوظيفي ىو 
 مف التغير في %25,7 أنو كؿ تغيير بنسبة ي أR =0,557إشارة موجبة، بينما كاف معامؿ التحديد 

، (العوامؿ الشخصية)تعود إلى التغير في المتغير المستقؿ (تخطيط المسار الوظيفي)المتغير التابع 
 . تعود إلى عوامؿ أخرى%74,3والنسبة المتبقية المقدرة ب

 ىدا يؤكد عمى وجود تأثير بيف 0.05 أي أٌقؿ مف مستوى الدلالة 0.000 قدرت بsigوبما أف 
العوامؿ الشخصية و تخطيط المسار الوظيفي ومنو يمكف بناء نموذج تفسيري لمعلاقة بيف المتغيريف وىو 

 :كالتالي
Y= 0.389+0.103x ح  

 . العوامؿ الشخصيةx التخطيط المسار الوظيفي ،  yحيث أف 
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نتائج الانحدار الخطي المتعدد التدريجي لقياس أُثر أبعاد العوامل الشخصية عمى   (02-24)جدول 
.فعالية التخطيط المسار الوظيفي  
 المتغيرات معاملات الانحدار Beta  المحسوبةTقيمة  الدلالة الاحصائية

 الثابت 0.283 - 9.104 0.000
 الاتجاه 0.070 0.244 1.835 0.072
 القدرات 0.378 0.464 8.538 0.000
 الدافعية 0.271 0.587 5.277 0.000
 الادراك 0.064 0.114 0.832 0.409

 معامل الارتباط 0.895   
 معامل التحديد 0.723   

 spssمن اعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر
 أظيرت نتائج التحميؿ الاحصائي أنو ىناؾ أثر ذو دلالة احصائية لمعوامؿ الشخصية  عمى 

، أي أف ىناؾ ارتباط تأثير R=0,895أف قيمة معامؿ الارتباط ىو ، وفاعمية تخطيط المسار الوظيفي 
 أنو كؿ تغيير ي أR =0,723بينيما، لأف معامؿ الارتباط ذو إشارة موجبة، بينما كاف معامؿ التحديد 

تعود إلى التغير في المتغير  (تخطيط المسار الوظيفي) مف التغير في المتغير التابع %72,3بنسبة 
حيث اظيرت . تعود إلى عوامؿ أخرى%74,3، والنسبة المتبقية المقدرة ب(العوامؿ الشخصية)المستقؿ

يميو بعد  (0.00)عند مستوى الدلالة  (0.378)النتائج أف الابعد الأكثر تأثيرا ىو بعد القدرات بقيمة 
تؤدي ( القدرات و الدافعية) أي أنو اي زيادة في  (0.00)عند مستوى الدلالة  (0.271)الدافعية بقيمة 

الى الزيادة في فاعمية تخطيط المسار الوظيفي في حيث أنو ليو لبعد الاتجاه و الادراؾ أي تأثير عمى 
 .فاعمية تخطيط المسار الوظيفي

 ..نتائج تحميل الفروقات بين اجابات الافراد العينة حول فاعمية تخطيط المسار الوظيفي: الفرع الرابع
في حالة العينتيف المستقمتيف لاختبار الفروؽ Tولمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية تـ استخداـ اختبار 

  ANOVA way One  التي تعزى لمتغير الجنس، بينما تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي
 .لاختبار الفروؽ التي تعزى لممتغيرات الأخرى التي تتكوف مف أكثر مف مجموعتيف
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 .متغير الجنس -1
 . لمتغير الجنس لمتحقق من عدم وجود فروق وفقاT يوضح اختبار  (37-02)جدول رقم 

.من إعداد الطالبتين بناءا عمى مخرجات التحميل الإحصائي: لمصدرا  
 SIG، أما مستوى المعنوية لاختبار 0,589 تساوي F أف قيمة (37-02)يتضح مف خلاؿ الجدوؿ

 وبالتالي عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تبعا 0.05 وىي أكبر مف مستوى المعنوية 0.446بمغ 
، وىذا يثبت الفرضية التي تفترض أنو لا يوجد فروؽ تخطيط المسار الوظيفي بخصوص متغير الجنس

إحصائية لتخطيط المسار الوظيفي تعزى الي متغير الجنس، وبالتالي الاختلاؼ في الجنس ليس لو 
 .بفاعمية تخطيط المسار الوظيفي

 .متغير العمر -2
.يوضح تحميل التباين الأحادي لمتحقق من عدم وجود فروق وفقا لمتغير العمر: (38-2)الجدول رقم   

ANOVA 
 تخطيط المسار الوظيفي

 

Somme 
des 

carrés ddl 
Carré 
moyen F Sig. 

Intergroupes ,111 2 ,056 ,750 ,477 
Intragroupes 3,858 52 ,074   
Total 3,969 54    

نتائج التحميل الإحصائي: المصدر  

Test d'échantillons indépendants 
 

 

Test de Levene sur 
l'égalité des variances 

Test-t pour égalité des 
moyennes 

F Sig. T Ddl 
  

تخطيط 
المسار 
 الوظيفي

Hypothèse de 
variances égales .589 .446 -.333 53 

Hypothèse de 
variances 
inégales 

  -.774 4.567 
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  Sig=0.477نتيجة تحميؿ التبايف لمتغير العمر حيث كانت قيمة  (38-02)يوضح الجدوؿ 
تخطيط المسار ، وبالتالي عدـ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف متغير العمر 0.05وىي أكبر مف 

، وىذا يثبت الفرضية التي تفترض أنو لا يوجد فروؽ إحصائية لتخطيط المسار الوظيفي تعزى الوظيفي
 .الي متغير العمر، وبالتالي الاختلاؼ في الأعمار ليس لو علاقة بفاعمية المسار الوظيفي

 . متغير المستوى التعميمي -3
يوضح تحميل التباين الأحادي لمتحقق من عدم وجود فروق وفقا لمتغير : (39-2)الجدول رقم 

 المستوى التعميمي
ANOVA 

 تخطيط المسار الوظيفي

 
Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 
Intergroupes ,494 3 ,165 2,417 ,077 
Intragroupes 3,475 51 ,068   
Total 3,969 54    

.نتائج التحميل الإحصائي: المصدر  
 وىي  Sig=0.477نتيجة تحميؿ التبايف لمتغير المستوى التعميمي حيث أف  (39-02)يوضح الجدوؿ 

، وبالتالي عدـ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف متغير المستوى التعميمي و تخطيط 0.05أكبر مف 
 يثبت الفرضية التي تفترض أنو لا يوجد فروؽ إحصائية لتخطيط المسار ، وىذا ماالمسار الوظيفي

الوظيفي تعزى الي متغير المستوى التعميمي، وبالتالي الاختلاؼ في المستوى التعميمي ليس لو علاقة 
  .بفاعمية تخطيط المسار الوظيفي

 .متغير الأقدمية -4
يوضح تحميل التباين الأحادي لمتحقق وجود عدم فروق في وفقا لمتغير المسمى : (40-2)لجدول رقم 

.الوظيفي  
ANOVA 

 تخطيط المسار الوظيفي

 
Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 
Intergroupes ,233 2 ,117 1,624 ,207 
Intragroupes 3,736 52 ,072   
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Total 3,969 54    
نتائج التحميل الإحصائي: المصدر  

 وىي أكبر  Sig=0.477نتيجة تحميؿ التبايف لمتغير الأقدمية حيث أف (40-02)يوضح الجدوؿ 
، وبالتالي عدـ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف متغير الأقدمية و تخطيط المسار 0.05مف 

يثبت الفرضية التي تفترض أنو لا يوجد فروؽ إحصائية ؿ تخطيط المسار الوظيفي الوظيفي، وىذا ما 
تعزى الي متغير الأقدمية، وبالتالي الاختلاؼ في المناصب ليس لو علاقة بفاعمية تخطيط المسار 

 .الوظيفي
 

من خلال ما سبق  نثبت الفرضية التي تفترض أنو لا يوجد فروق احصائية لتخطيط المسار 
 .الوظيفي تعزى الى المتغيرات الديمغرافية

 مناقشة نتائج الدراسة: المطمب الثاني
 .مناقشة نتائج المتعمقة بالعوامل الشخصية: الفرع الأول

 :بسمات شخصية مرتفعة حيث- تقرت–يتمتع عمال المؤسسة العمومية لصحة الجوارية  (1
مستوى متوسط مف  يوجد لدى عماؿ المؤسسة العمومية لصحة الجوارية :فيما يتعمق في الاتجاه (2

الاتجاه  حيث أنو أغمب العماؿ في المؤسسة راضييف و مرتاحيف في عمميـ داخؿ المؤسسة ويمموف الى 
الاستقرار  في حيف أنيـ  يروف أف ىناؾ بعض المزايا التي مف الممكف أف تتوفر في العمؿ يفتقدونيا  
عمى الرغـ مف أنيـ مرتاحيف في العمؿ  ييطمحوف في مزايا  أخرى ، وأنيـ غير راضيف عمى الماديات 

 التي يتقاضونيا في العمؿ و عمى المكانة الاجتماعية 
 لدى عماؿ مؤسسة العمومية لمصحة الجوارية  تصور ايجابي لذاتيـ والثقة فيما :فيما يخص القدرات (3

وىو ما يعني اف يمتمكوف مف معارؼ وميارات وخبرات تساعدىـ عمى أداء مياميـ عمى أكمؿ وجو 

العماؿ بمؤسسو العمومية لمصحة الجوارية لدييـ ميارات في فف النقاش والحوار ويممكوف القدرة عمى اقناع 

الاخريف  و ايضا انيـ لدييـ القدرة عمى التعبير عف  افكارىـ بطلاقو ويحرصوف عمى احداث التغيرات في 

 .الاساليب العمؿ التي يقوموف بيا كؿ فترة

داخمية تدفع بيـ الى  لدى عماؿ مؤسسة العمومية لمصحة الجوارية تقرت قوة  : فيما يخص الدافعية (4

وىذا راجع بالدرجة اولى الى الاستمرار  تحقيؽ الاىداؼ  الشخصية والتنظيمية ولدييـ الرغبة في التحدي،
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 وىذا راجع اولا الا انيـ يبدلوف اكبر وقت ممكف مف اجؿ ،رغبتيـ في تحسيف قدراتيـ في مجاؿ عمميـ

تحسيف قدراتيـ في مجاؿ عمميـ و انيـ لدييـ الرغبة في التحدي مع  زملائيـ اثناء العمؿ ميما كاف 

 .العمؿ صعبا لدييـ رغبو قوية في النجاح التي دفعتيـ الى الجد والأثارة اثناء العمؿ

لدى العماؿ المؤسسة العمومية لصحو الجوارية خمفية سابقة تدركيـ بكؿ ما  : فيما يخص الادراك (5

وىذا راجع اولا الى ،يحط بيـ مف مياـ ووظائؼ التي تقع تحت مسؤوليتيـ، وفيـ جيد لأدوارىـ الوظيفية

انيـ متأكدوف مف المسؤولياتيـ الوظيفية ،ومدركوف كامؿ الادراؾ عف وظائفيـ ومكوناتيا واف المؤسسة 

 .حددت ليـ المياـ المطموبة منيـ لإنجاز اعماليـ في اطار وظيفتيـ 

 . مناقشة نتائج المتعمقة بتخطيط المسار الوظيفي:الفرع الثاني
وجود مستوى مرتفع وجيد مف فاعمية تخطيط المسار الوظيفي في المؤسسة العمومية لمصحة 
الجوارية في تقرت وىذا راجع الا اف لدييـ لدى العماؿ المؤسسة الجوارية  الاستعداد لتطوير ذاتيـ 

وتحسيف  قدراتيـ الى الافضؿ ،وثـ انيـ يقيموف ذاتيـ ويحددوف اىـ نقاط القوه ونقاط ضعؼ التي يعمموف 
بيا داخؿ المؤسسة ويقوموف بتصحيحيا و انيـ يسعوف لبموغ المناصب المتعددة ومتنوعة مف اجؿ كسب 

الخبرات اكبر في عمميـ ، ثـ انيـ يممكوف اىداؼ واضحو متعمقة بمسارىـ الوظيفي و وظائفيـ التي 
يمارسونيا تتناسب مع قدراتيـ ومؤىلاتيـ العممية ويسعوف لحصوؿ عمى معمومات مينيو جيده في وظائؼ  
حيث أف مت ضمف طموحاتيـ تولي مناصب وظيفية  اعمى في المستقبؿ وانيـ يستطيعوف تحديد اىدافيـ 

 .الوظيفية دوف الرجوع الى المسؤوليف 

 . مناقشة النتائج المتعمقة بأثر العوامل الشخصية عمى فعالية تخطيط المسار الوظيفي:الفرع الثالث
،  بيف عوامؿ الشخصية كمتغير مستقؿ و تخطيط المسار (%50)معامؿ الارتباط الخطي -

والعلاقة بيف العوامؿ الشخصية و . الوظيفي كمتغير تابع أي أف ىناؾ ارتباط قوي نوعا ما

تخطيطي المسار الوظيفي ىي علاقة طردية، بمعنى أنو أي زيادة أو تغيير في العوامؿ 

أقؿ  (0.00)الشخصية سيؤدي إلى التغيير في تخطيط المسار الوظيفي، و أف مستوى الدلالة 
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،حيث تساىـ  العوامؿ الشخصية بقوة في فاعمية تخطيط (0.05)مف مستوى الدلالة المعتمد 

 .المسار الوظيفي 

، أي أف R=0,707قيمة معامؿ الارتباط بيف العوامؿ الشخصية و تخطيط المسار الوظيفي ىو  -

ىناؾ ارتباط تأثير بينيما، لأف معامؿ الارتباط ذو إشارة موجبة، بينما كاف معامؿ التحديد 

0,557= Rتخطيط المسار ) مف التغير في المتغير التابع %25,7 أنو كؿ تغيير بنسبة ي أ

، والنسبة المتبقية المقدرة (العوامؿ الشخصية)تعود إلى التغير في المتغير المستقؿ (الوظيفي

 . تعود إلى عوامؿ أخرى%74,3ب

-  sigأي وجود تأثير بيف العوامؿ الشخصية و تخطيط المسار الوظيفي ومنو 0.000 قدرت ب 

 Y= 0.389+0.103x :يمكف بناء نموذج تفسيري لمعلاقة بيف المتغيريف وىو كالتالي

أف ، و ىناؾ أثر ذو دلالة احصائية لمعوامؿ الشخصية  عمى فاعمية تخطيط المسار الوظيفي  -

، أي أف ىناؾ ارتباط تأثير بينيما، لأف معامؿ الارتباط ذو R=0,895قيمة معامؿ الارتباط ىو 

 مف التغير %72,3 أنو كؿ تغيير بنسبة ي أR =0,723إشارة موجبة، بينما كاف معامؿ التحديد 

العوامؿ )تعود إلى التغير في المتغير المستقؿ (تخطيط المسار الوظيفي)في المتغير التابع 

 . تعود إلى عوامؿ أخرى%74,3، والنسبة المتبقية المقدرة ب(الشخصية

يميو بعد الدافعية  (0.00)عند مستوى الدلالة  (0.378)البعد الأكثر تأثيرا ىو بعد القدرات بقمة  -

تؤدي ( القدرات و الدافعية) أي أنو اي زيادة في  (0.00)عند مستوى الدلالة  (0.271)بقيمة 

الى الزيادة في فاعمية تخطيط المسار الوظيفي في حيث أنو ليو لبعد الاتجاه و الادراؾ أي تأثير 

 .عمى فاعمية تخطيط المسار الوظيفي
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 .الفروقات بين اجابات الافراد العينة حول فعالية تخطيط المسار الوظيفي مناقشات :الفرع الرابع

 وىي أكبر مف مستوى المعنوية 0.446 بمغ T، أما مستوى المعنوية لاختبار 0,589 تساوي Fأف قيمة  -

 وبالتالي عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تبعا متغير الجنس بخصوص تخطيط المسار 0.05

الوظيفي، وىذا يثبت الفرضية التي تفترض أنو لا يوجد فروؽ إحصائية لتخطيط المسار الوظيفي تعزى 

 .الي متغير الجنس، وبالتالي الاختلاؼ في الجنس ليس لو بفاعمية تخطيط المسار الوظيفي

، وبالتالي عدـ وجود 0.05 وىي أكبر مف  Sig=0.477تحميؿ التبايف لمتغير العمر حيث كانت قيمة 

علاقة ذات دلالة إحصائية بيف متغير العمر تخطيط المسار الوظيفي، وىذا يثبت الفرضية التي تفترض 

أنو لا يوجد فروؽ إحصائية لتخطيط المسار الوظيفي تعزى الي متغير العمر، وبالتالي الاختلاؼ في 

  .الأعمار ليس لو علاقة بفاعمية المسار الوظيفي

، وبالتالي عدـ 0.05 وىي أكبر مف  Sig=0.077 تحميؿ التبايف لمتغير المستوى التعميمي حيث أف  -

 وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف متغير المستوى التعميمي و تخطيط المسار الوظيفي، وىذا ما

يثبت الفرضية التي تفترض أنو لا يوجد فروؽ إحصائية لتخطيط المسار الوظيفي تعزى الي متغير 

المستوى التعميمي، وبالتالي الاختلاؼ في المستوى التعميمي ليس لو علاقة بفاعمية تخطيط المسار 

  .الوظيفي

، وبالتالي عدـ وجود علاقة 0.05 وىي أكبر مف  Sig=0.477تحميؿ التبايف لمتغير الأقدمية حيث أف -

يثبت الفرضية التي ذات دلالة إحصائية بيف متغير الأقدمية و تخطيط المسار الوظيفي، وىذا ما 

تفترض أنو لا يوجد فروؽ إحصائية ؿ تخطيط المسار الوظيفي تعزى الي متغير الأقدمية، وبالتالي 

 .الاختلاؼ في المناصب ليس لو علاقة بفاعمية تخطيط المسار الوظيفي
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 .خلاصة الفصل
العوامؿ الشخصية عمى تفعيؿ تخطيط المسار لقد تـ التطرؽ في ىذا لفصؿ الى دراسة أثر 

 باختيار عينة مكوف الادارييف ، حيث تـ التعرؼ -تقرت– الميني بمؤسسة العمومية لصحة الجوارية 
الأساليب الإحصائية لبرنامج التحميؿ عػػػػمى المؤسسة العمومية لصحة الجوارية و تمت الدراسة باستخداـ  

وذلؾ بغية الإجابة عمى تساؤلات الدراسة واختبار صحة الفرضيات , الإحصائي، ثـ تفسير ومناقشة نتائج
.  

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

خاتمة  



 خاتمة  

 

 74 

لقد حاولنا مف خلاؿ ىذه الدراسة التعرؼ عمى أثر العوامؿ الشخصية عمى فعالية تخطيط المسار 
الوظيفي ، وذلؾ مف خلاؿ الإجابة عف التساؤلات التي تمثؿ إشكالية البحث، وللإجابة عمييا قمنا بتقسيـ 

الدراسة إلى فصميف الأوؿ تمثؿ في الخمفية النظرية و العوامؿ الشخصية و فعالية تخطيط المسار 
الوظيفي بعض مف الدراسات السابقة العربية والأجنبية لكلا المتغيريف، وفي الفصؿ الثاني تـ التطرؽ إلى 

 :الدراسة التطبيقية لإجابة عمى الإشكالية التالية
إلى أي مدى العوامل الشخصية عمى فاعمية عممية تخطيط المسار الوظيفي  بمديرية الصحة الجوارية 

 ؟تقرت-
 وبعد التطرؽ إلى الجانب النظري والتطبيقي خمصت الدراسة إلى عدة نتائج

 :اختبار صحة الفرضيات -1
يتمتع موظفي مديرية الصحة الجوارية بسمات شخصية قوية حيث بمغ المتوسط : الفرضية الأولى -

 الحسابي ومنو نثبت الفرضية التي تنص عمى وأف الموظفيف يتمتعوف بسمات شخصية قوية
فعاؿ وبشكؿ جيد - تقرت–  تخطيط المسار الوظيفي  في مديرة الصحة الجوارية :الفرضية الثانية -

حيث بمغ المتوسط الحسابي ومنو نثبت صحة الفرضية التي تنص عمى أف المسار الوظيفي في مديرية 
 .الصحة الجوارية فعاؿ وبشكؿ جيد

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية العوامؿ الشخصية عمى فاعمية عممية تخطيط المسار :الفرضية الثالثة-
ومنو يمكف إثبات صحة الفرضية التي تنص عمى أنو يوجد - بقرت–الوظيفي بمديرية الصحة الجوارية 

أثر ذو دلالة إحصائية العوامؿ الشخصية عمى فاعمية عممية تخطيط المسار الوظيفي بمديرية الصحة 
 -بقرت–الجوارية 

تعزى لمتغيرات  لا توجد فروؽ لإجابة الأفراد حوؿ تخطيط المسار الوظيفي :الفرضية الرابعة  -
ومنو - تقرت– بمديرية الصحة الجواري (الجنس، العمر، المستوى التعميمي، أقدمية العمؿ  )الديمغرافية 

لا توجد فروؽ لإجابة الأفراد حوؿ تخطيط المسار يمكف إثبات صحة الفرضية التي تنص عمى أنو 
 بمديرية الصحة (الجنس، العمر، المستوى التعميمي، أقدمية العمؿ  )تعزى لمتغيرات الديمغرافية الوظيفي 
 .-تقرت–الجواري 

 :نتائج الدراسة-2
 :بناءا عمى التحميؿ تـ التوصؿ إلى النتائج التالية

 يتمتع موظفي المديرية بسمات شخصية قوية؛ .1
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 ؛-تقرت–الدافعية موجودة بمستويات مرتفعة في بمديرية الصحة الجوارية  .2
 الادراؾ ىو الأكثر تأثيرا عمى تخطيط المسار الوظيفي؛ .3
 تخطيط المسار الوظيفي فعاؿ في مديرية الصحة الجوارية؛ .4
  يوجد أثر لمعوامؿ الشخصية عمى فاعمية تخطيط المسار الوظيفي؛ .5
 . لا يتأثر تخطيط المسار الوظيفي باختلاؼ المتغيرات الديمغرافية .6

 :التوصيات-3
 :بناءا عمى النتائج التي تـ التوصؿ إلييا يمكف تقديـ مجموعة مف التوصيات

اعتماد أسموب النقاش و الحوار وتبادؿ الافكار و المقترحات مع الموظفيف لمعرفة طموحاتيـ  .1
 وأماليـ؛

 توصيؼ المياـ و المسؤوليات لكؿ موظؼ ؛ .2
 توفير مزايا أخرى في العمؿ لموظفيف؛ .3
 .السعي الى تحسيف العمؿ ظروؼ العمؿ  .4
 :آفاق الدراسة-4 

في ختاـ البحث وبناءا  عمى النتائج التي توصمنا إلييا، نقترح بعض المواضيع التي يمكف معالجتيا 
 :مستقبلا لإكماؿ البحث عمى سبيؿ المثاؿ

 أثر العوامؿ التنظيمية  عمى فاعمية تخطيط المسار الوظيفي في مؤسسات اخرى؛ 
 أثر الثقافة التنظيمية عمى تخطيط المسار الوظيفي؛ 
 دور البرامج التدريبية في تحسيف تخطيط المسار الوظيفي. 
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 المراجع بالمغة العربية: أولا

  القرآن الكريم 

 ، 1محمد الفاتح محمود بشير المغربي ، السموؾ التنظيمي ، دار الجناف لمنشر و التوزيع ، ط -1
 20 ، ص 2016عماف، 

، أثر العوامؿ الشخصية و التنظيمية عمى المسار (2020)رشيد مناصرية ، خالد رجـ ، حدة أسعيد  -2
:  ، الجزائر 12/03/2020الوظيفي ، مجمة الباحث في العموـ الإنسانية و الاجتماعية ، المجمد  

 .جامعة قاصدي مرباح ورقمة 
 ، القيـ الشخصية كمؤشر لفاعمية الأداء التسييري في منظمة العمؿ 2013محمودي اليواري ، / أ -3

 ، الجزائر ، المدرسة 2013الجزائرية ، مجمة العموـ الإنسانية و الاجتماعية ، العدد العاشر مارس 
 .العميا لأساتذة التعميـ التكنولوجي وىراف 

ميسوف عبد الله أحمد ، دولا بعض العوامؿ الشخصية لمتخذي القرارات في فعالية تخطيط المسار  -4
الوظيفي لمعامميف ، دراسة استطلاعية في الشركة العامة لصناعة الأدوية و المستمزمات الطبية في 

 . ، جامعة المواصؿ ، العراؽ29نينوى ، الكجمة العراقية الإدارية ، العدد 
، مجمة . د -5 صادؽ عزالديف ،مقاربة نظرية لمفيوـ القيـ الشخصية و تفسيرىا حسب مختمؼ العموـ

  .2020 ، 01 عدد 03دراسات عموـ الانساف و المجتمع ، جامعة جيجيؿ ، مجمد 
 ، ص 2003-2002احمد ماىر  ، إدارة الموارد البشرية ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، مصر  -6

522.. 
 ، 1محمود عبد الفتاح رضواف  ، تخطيط المسار الوظيفي  ، إعداد مجموعة عربية  لتدريب و نشر ط -7

   .2012القاىرة 
الدار الجامعية لنشر و " الموارد البشرية مدخؿ لتحقيؽ الميزة التنافسية " مصطفى محمود ابو بكر ،  -8

  .2005التوزيع ، مصر 
 المراجع بالمغة الأجنبية: ثانيا

1- 2L'université al-Mustansiriyahestl'une des universités les plus anciennes du 
monde, ayantétéfondéeen 1233. Elle est située à Bagdad sur la rive gauche 
du Tigre. Elle est, depuis 1962, un collège de l'université de Bagdad, 
spécialisé dans les lettres et le droit. Wikipedia 



 قائمة المراجع
 

 

78 

2- Sarros ,J.C& Cooper , B.(2006).Building character: A leadership essential. 
Journal of Business and Psychology,21,&1-23 
3- Schwartz, Universals in the content and structure of values: 
Theoretical advances and empirical tests in 20 countries. In M. P. Zana 
(Eds.), Advances in experimental social psychology (Vol. 24, New York: 

Academic Press, 2019 
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                                               رالتسيی وعلوم التجارية والعلوم الاقتصاديةكلية العلوم 
عموم التسيير: قسم   

              اســـــــــــــــــــــــــــــــــتبـــانة
.السادة موظفيين..................   ورحمة الله وبركاتو عميكمالسلام     

 أثر العوامل الشخصية عمى في إطار البحث العممي يطيب لي أف أضع بيف أيديكـ استبانة بعنواف
وذلؾ لاستكماؿ متطمبات الحصوؿ تقرت  –فاعمية تخطيط المسار الوظيفي بمديرية الصحة الجوارية 

.ىذه الاستبانة تستيدؼ معرفة رأيؾ الشخصي في العبارات الدراسة. عمى درجة ماستر إدارة أعماؿ  
 في الخانة التي تعبر عف رأيؾ في كؿ عبارة، (x)أمؿ في تعبئة كافة محاور الاستبانة وذلؾ بوضع علامة

عمما بأف المعمومات التي ستزودونني بيا ستكوف موضع السرية التامة، ولف تستخدـ إلا لأغراض البحث 
 شاكرة لكـ المساعدة. العممي فقط

 
المشرؼ:                                                                      الطالبتيف  

                               بف ساسي عبد الحفيظ     بف يحكـ صفاء، يوسؼ أمينة                  
                                                                                     

عامةالبيانات ال                                   
 

 الجنس ذكر انثى  
سنة فما أكثر45  سنة الى 35مف  

45أقؿ مف   
سنة الى 25مف 

سنة35أقؿ مف  
 سنة الى 18مف 

سنة25أقؿ مف   
 العمر

المستوى  ثانوي ليسانس ماستر دراسات  عميا
 التعميمي

أكثر مف  
سنوات10  

سنوات الى 5مف 
سنوات10  

سنوات5أقؿ مف   الأقدمية 
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:فيما يمي مجموعة مف الفقرات (x) يرجى وضع إشارة في الخانة التي تمثؿ وجية نظرؾ  
العوامل الشخصية: المحور الأول  

 محايد موافق
غير 
 العـــبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات موافق

 1 أن ‏ اضي‏ومرو ح‏في‏عملي   
 2 يوفر لي العمؿ مزايا غير متوفرة في أي عمؿ أخر   
 العمؿ يوفر لي فرص تحقيؽ ما احتاجو مف قدرات مالية و مكانة .   

 اجتماعية مناسبة
3 

 4 لدى القدرة عمى التعبير عمى أفكاري بطلاقة   
 5 .اتمتع بميارات فب النقاش و الحوار و أمتمؾ القدرة عمى الاقناع   

 6 أحرص عمى احداث تغيرات في أساليب العمؿ الذي يقوـ بو كؿ فترة   

 7 رغبتي في النجاح تدفعني لمجد و الاثارة   
 8 لدى الرغبة في التحدي أثناء العمؿ ميما بدا العمؿ صعبا    

 9 أبذؿ أكبر وقت ممكف مف أجؿ تحسيف قدراتي في مجاؿ عممي   
 10 تحدد المؤسسة المياـ المطموبة منى انجازىا في اطار وظيفيتي    

 11 .لدى ادراؾ كامؿ عف وظيفيتي و مكوناتيا   

 12 أنا متأكد مف مسؤولياتي الوظيفية   

 

 

  .تخطيط المسار الوظيفي: المحور الثاني

 

غير  محايد موافق
 .العــــبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات موافق

 18 أممؾ أىداؼ واضحة متعمقة بمساري الوظيفي   

 19 لدى الاستعداد لتطوير   



 الملاحق
 

 

83 

 20 .أستطيع تحديد أىدافي الوظيفية   

 21 أقيـ ذاتي لتحديد نقاط القوة والضعؼ   
 22 .أطمب الدعـ مف مديري عند التخطيط لممسار الوظيفي   
 23 أحرص عمى الاستفادة مف أراء الأخريف بشأف أدائي الوظيفي   
 24 الوظيفة التي أمارسيا تتناسب مع قدراتي و مؤىلاتي العممية   

 25 .دى طموح لتولي مناصب وظيفية أعمى مستقبلاؿ   
 26 أسعى لمحصوؿ عمى معمومات مينية جيدة   
 27 .مؤسستي تدعـ أىداؼ مساري الوظيفي مف أجؿ ضماف   

.‏أونبئ‏ب لمشكلاا‏ال مل‏قبل‏حدوثه     28 
 29 .‏من‏الأحي ن‏ووقع‏حل‏للمشكلاا‏ال مليرأستطيع‏في‏كث   
 30 .أخطط‏لموا هة‏مشكلاا‏ال مل‏التي‏يمكن‏حدوثه    
 31 . ص‏على‏م رفة‏أو و‏القصو ‏أو‏الض ف‏فيم ‏أقوم‏بو‏من‏عملحأ   
.‏أب   ‏بتبني‏الأفك  ‏وأس ليب‏الجديدة    32 
.‏أوقبل‏الفشل‏ب عتب  ه‏التجربة‏التي‏وسبق‏النج ح    33 
.‏لدي‏القد ة‏على‏الدف ع‏عن‏أفك  ي‏ب لحجج‏والبراىين    34 
‏.أتحمل‏مسؤولية‏م ‏أقوم‏بو‏من‏أعم ل    35 

 

 .مشكراً على حسن تعاونك
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 (:.02)الملحق رقم 
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 .مخرجات البرنامج الإحصائي:(03)الملحق رقم 
 معامل الثبات ألفا كرونباخ -1

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,847 35 

 الجداول التكرارية المتغيرات الديمغرافية -2
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سالجن  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 24,1 24,1 24,1 13 ذكر 

 100,0 75,9 75,9 41 أنثى

Total 54 100,0 100,0  

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,6 5,6 5,6 3 سنة25 من أقل سنةالى 18 من 

 38,9 33,3 33,3 18 سنة 35 من اقل الى سنة 25 من

 72,2 33,3 33,3 18 سنة45 من أقل الى سنة 35 من

 100,0 27,8 27,8 15 أكثر فما سنة45

Total 54 100,0 100,0  

 

 

 التعليمي المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 32,1 32,1 31,5 17 ثانوي 

 60,4 28,3 27,8 15 ليسانس

 94,3 34,0 33,3 18 ماستر

 100,0 5,7 5,6 3 عليا دراسات

Total 53 98,1 100,0  

Manquant Système 1 1,9   

Total 54 100,0   

 

 

 الأقدمية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30,2 30,2 29,6 16 سنوات05 من أقل 

 54,7 24,5 24,1 13 سنوات 10 الى سنوات5 من

 100,0 45,3 44,4 24 سنوات10 من أكثر

Total 53 98,1 100,0  

Manquant Système 1 1,9   

Total 54 100,0   
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 الارتباطاختبار فرضيات  -1
Corrélations 

 الإداري الإبداع التنظيمية القوة 

 Corrélation de Pearson 1 ,507
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 54 54 

 Corrélation de Pearson ,507
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 54 54 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 ,507
a
 ,257 ,243 ,23593 

a. Prédicteurs : (Constante),  

 
ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 1,019 1 1,019 18,313 ,000
b
 

de Student 2,950 53 ,056   

Total 3,969 54    

a. Variable dépendante : 

b. Prédicteurs : (Constante), 

 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,404 ,389  6,173 ,000 

 ,439 ,103 ,507 4,279 ,000 

a. Variable dépendante : 

 

 

 

 اختبار فرضية الارتباط الخطي بين أبعاد المتغير المستقل مع المتغير التابع
 

Récapitulatif des modèles 
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Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,244
a
 ,060 ,042 ,49530 

a. Prédicteurs : (Constante), 

 
ANOVA

a
 

Modèle Somme des carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,826 1 ,826 3,368 ,072
b
 

de Student 13,002 53 ,245   

Total 13,828 54    

a. Variable dépendante :  

b. Prédicteurs : (Constante),  

. 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 3,554 ,280  12,685 ,000 

 ,131 ,071 ,244 1,835 ,072 

a. Variable dépendante :  

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 ,464
a
 ,215 ,201 ,24241 

a. Prédicteurs : (Constante),  

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,855 1 ,855 14,552 ,000
b
 

de Student 3,114 53 ,059   

Total 3,969 54    

a. Variable dépendante : 

b. Prédicteurs : (Constante), 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 
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1 (Constante) 2,814 ,330  8,538 ,000 

 ,299 ,078 ,464 3,815 ,000 

a. Variable dépendante :  

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 ,114
a
 ,013 -,006 ,27190 

a. Prédicteurs : (Constante),  

 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,051 1 ,051 ,692 ,409
b
 

de Student 3,918 53 ,074   

Total 3,969 54    

a. Variable dépendante : 

b. Prédicteurs : (Constante), 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 3,900 ,201  19,380 ,000 

 ,054 ,064 ,114 ,832 ,409 

a. Variable dépendante :  

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 ,587
a
 ,344 ,332 ,22159 

a. Prédicteurs : (Constante),  

 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 1,367 1 1,367 27,844 ,000
b
 

de Student 2,602 53 ,049   

Total 3,969 54    

a. Variable dépendante :  

b. Prédicteurs : (Constante),  
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Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,578 ,283  9,104 ,000 

 ,373 ,071 ,587 5,277 ,000 

a. Variable dépendante :  

‏
‏
‏

 اختبار فرضية الفروقات
 العمر

ANOVA 

 

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes ,111 2 ,056 ,750 ,477 

Intragroupes 3,858 52 ,074   

Total 3,969 54    

 

ANOVA 

 اٌسٓ

 Somme des carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes ,494 3 ,165 2,417 ,077 

Intragroupes 3,475 51 ,068   

Total 3,969 54    

 اٌخجشح

ANOVA 

 

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes ,233 2 ,117 1,624 ,207 

Intragroupes 3,736 52 ,072   

Total 3,969 54    

. 



 

 

 

‏
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