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  رـديـتق ر وـشك

  العمل هذا لإنجاز وفقني الذي وجل عز االله أحمد

  التقدير و الشكر بجزيل أتقدم و

  خميس  عبد العزيز  الدكتور المشرف اذيأست إلى

  العمل هذا على الإشراف قبوله على

 لإنجاز توجيهه حسن كذا و تحمله و صبره على و

  المذكرة هذه

 الأساتذة كل صديقي محمد علي بناي و إلى  وإلى

 وتوجيهات إرشادات من علينا يبخلوا لم الذين

  علمية

 لالعما كل إلى والعرفـان الشكر بجزيل أتقدم كما

 على ورقـلةجامعة قـاصدي مرباح  ب والعاملات

 هذه لإتمام المساعدة يد تقديم في مساعدتهم

 التي الكاملة المعلومات توفير خلال من الدراسة

  الحالية الدراسة إحتاجتها

  فيصل كماسي    



 

3 
 

  داءــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالإه

  ا في هذه الدنياإلى كل من علمني حرفـ

إلى الوالدين الكريمين أمي و أبي حفظهم االله و  

  رعاهما

  إلى زوجتي و أبنائي الأعزاء

  إلى الأخوة و الأخوات

  إلى جميع زملاء الدفعة كل واحد باسمه    

  إلى كل هؤلاء و هؤلاء أهدي هذا العمل المتواضع

  و نسأل االله أن يجعله نبراسا لكل طالب علم

  فيصل كماسي                             
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  : ملخص الدراسة 

 المسار الوظیفيالتعرف إلى مدى تأثیر الاهتمام بتهدف الدراسة الحالیة إلى      

     بجامعة قاصدي مرباح  )فئة المتصرف ( ین ملالدى العو علاقته بفعالیة الأداء 

على عینة الدراسة  ولتحقیق أهداف الدراسة عملنا على توزیع استبیانبولایة ورقلة، 

وقد اعتمدنا في تحلیل بیانات الاستبیان على برنامج , عاملا 119المتمثلة بـ 

و برنامج معالجة الجداول )  SPSS( الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

  ).معامل الارتباط لبرسون ( استخدمنا لإبراز العلاقة ).  EXCEL(الالكترونیة 

  :النتائج التالیة   ة منمجموع إلى وتوصلت الدراسة 

         لا توجد علاقة بین الاهتمام بالمسار الوظیفي وفعالیة الأداء لدى العاملین  -1

 .بجامعة قاصدي مرباح )فئة المتصرف ( 

الاهتمام بالمسار الوظیفي وفعالیة في  ةإحصائیدلالة  ذات توجد فروقلا   -2

لمتغیر  تعزى مرباح بجامعة قاصدي )فئة المتصرف (  الأداء لدى العاملین

  .  الأقدمیة

الاهتمام بالمسار الوظیفي وفعالیة في  ةإحصائیدلالة  ذات توجد فروقلا  -3

لمتغیر  تعزى بجامعة قاصدي مرباح )فئة المتصرف (  الأداء لدى العاملین

 .المستوى التعلیمي

وتم تفسیر النتائج المتحصل علیها بناءا على الدراسات السابقة وكذا الجانب 

عام وبعض التوصیات  باستنتاجوختمت الدراسة  .في الموضوع نظريال

  .والمقترحات

  

  أ
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Abstract 

This study aims at identifying the career path and its relation to 

the employees' effective performance, especially for the 

administrative managers at the University of Kasdi Merbah in 

Ouargla. Data for this study comes from a questionnaire devoted  

to 119 administrative managers at University of Ouargla.   

Programs of S statistical Package for Social Sciences (SPSS) and 

Excel were used to analyse the obtained results. Pearson 

Correlation Coefficient was also used to explain the relationship 

between the variables. The results of this study show that: First, 

there is no relationship between the interest on the employee's 

career path and his/ her effective performance. Second, there are 

no statistically significant differences between the interest on the 

career path and the effective performance for the administrative 

managers at the University of Kasdi Merbah in Ouargla. This is due 

to the variable of seniority. Third, there are no statistically 

significant differences between the interest on the career path 

and the effective performance for the administrative managers at 

the University of Kasdi Merbah. This is because of the variable of 

educational level. The obtained results from a questionnaire were 

analyzed on the basis of previous studies and theoretical part of 

this topic. Finally, the study closes with a general conclusion and 

set of recommendations and suggestions. 

  

  

  

  ب
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  : مقدمة 

لتركیزها على العنصر  تعتبر إدارة الموارد البشریة من الإدارات الهامة في المؤسسة الحدیثة

عناصر المؤهلة البشري و الذي یعتبر من أثمن الموارد لدى المؤسسة حیث تهتم باستقطاب ال

و الموهوبة للعمل لدیها ، كما تعمل على الاحتفاظ على ما لدیها من كوادر ففقدانه لهاته 

الكوادر لأي سبب كان قد یؤدي إلى ضعف الأداء العام للمؤسسة ، وبتالي وجب على 

المؤسسة إن تحتاط لمثل هذه الحالات ، وهدا باستخدام أسالیب حدیثة في إدارة رأس المال 

شري بهدف استمراریة المستوى المطلوب من الأداء العام للمؤسسة ویعد رسم و تخطط الب

المسار الوظیفي من جملة هاته الأسالیب  ، كونه یساهم في اكتشاف المواهب الكامنة لدى 

, كوادرها من خلال حركة انتقال الموظفین بین وظائف المؤسسة وعبر مستویاتها الإداریة

لوظیفي من المصطلحات الحدیثة في مجال إدارة الموارد البشریة و ویعتبر مصطلح المسار 

یطلق علیه كذلك إسم تخطیط وتنمیة المسار الوظیفي و هو أحد الوظائف التي تهدف إلى 

  .أحداث التوافق بین الفرد ووظیفته التي یشغلها

ء العاملین وقد أولت الإدارة اهتمامها بتخطیط المسار الوظیفي للمساعدة و الدعم ورفع أدا

  .داخل المؤسسة و إتاحة الفرص لتقدم و التطور

العلاقة التي تربط الاهتمام بالمسار الوظیفي بفعالیة و الدراسة الحالیة تحاول البحث في  

، و قد اشتملت الدراسة بجامعة قاصد مرباح بورقلة )فئة المتصرف ( الأداء لدى العاملین 

  :على جانبین
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  :لاثة فصولو یشمل ث: الجانب النظري

تضمن الفصل الأول تقدیم موضوع الدراسة وذلك من خلال التعرض  :الفصل الأول .1

أهمیة الدراسة و أهدافها، التعاریف  ،اإلى تحدید إشكالیة الدراسة الحالیة وفرضیاته

 .الإجرائیة لمتغیرات الدراسة، و حدود الدراسة

ثم  لتي تضمنت المصطلحبعض التعاریف ا المسار الوظیفيب المعنون :الفصل الثاني .2

 .، خلاصة الفصلو أهمیة الاهتمام به و أهدافه و مراحله خصائصه 

 التطرق إلى المفاهیم العامة حولالمعنون بفعالیة الأداء حیث تم  :الفصل الثالث .3

أهداف تقییم هذا الأداء , تقییم أداء العاملین  أهمیة الأداء ، یةلفعاال , مفهوم  الأداء 

 .، خلاصة الفصل طرق تقییم الأداء, ء الفعال معاییر الأدا, 

  :و یشمل هو الآخر ثلاثة فصول: الجانب المیداني

المعنون بإجراءات للدراسة المیدانیة، ویتضمن المنهج المستخدم في  :الفصل الرابع .1

الدراسة، مجتمع الدراسة عینة الدراسة، وصف أدوات الدراسة وخصائصها السیكومتریة، 

 .ئیة المستخدمة في الدراسةالأسالیب الإحصا

المعنون بعرض و تحلیل نتائج الدراسة، و تضمن عرض و تحلیل  :الفصل الخامس .2

 .  فرضیات الدراسة و معالجتها إحصائیا، خلاصة الفصل
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المعنون بمناقشة و تفسیر نتائج الدراسة، وتضمن تفسیرا لنتائج الدراسة : الفصل السادس .3

راسات السابقة في الموضوع و التفسیر الخاص من الإطار النظري و الد انطلاقا

  .بالباحث، و ختم البحث باستنتاج عام و تقدیم التوصیات والمقترحات

  

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  لأولالباب ا

 نظريالجانب ال



 

 

  

  

  

  

  

  

  لفصل الأولا
  الدراسة تقدیم موضوع

 .تحدید إشكالیة الدراسة -1

 .فرضیات الدراسة -2

 .أھمیة الدراسة -3

 .أھداف الدراسة -4

 .التعاریف الإجرائیة لمفاھیم الدراسة -5

 .حدود الدراسة -6

  .الدراسات السابقة -7
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 : تحدید إشكالیة الدراسة -1

انتقال الفرد من وظیفة إلى أخر من أجل تحقیق  یعبر المسار و النمو و التقدم الوظیفي عن

كما یمكن أن یكون العملیة التي یتم بموجبها المواءمة بین , ل الذي یتمناهمستقبله بالشك

وبین الاحتیاجات المستقبلیة للمنظمة وفرصها , اهتمامات ورغبات الفرد في التقدم و التطور

في النمو وما یمكن إن تتیحه للفرد من فرص للتعلم تساعده على الاحتفاظ بمزایاه العدیدة 

    ) 23ص 2003, لمي حسین الحكیم ح ( .التي یتمتع بها

ولقد سعت العدید من الدراسات إلى الخوض في هذا الموضوع وتأثیرات على العدید من 

دراسة عبد الهادي لعصب رسالة الجوانب في المنظمة منها فعالیة الأداء وهذا ما تناولته 

العاملین  أثر تخطیط وتطویر المسار الوظیفي على تحسین أداء"  2016ماستر أكادیمي 

و  هدفت الدراسة إلى تحدید أثر تخطیط "  –ولایة أدرار  –حالة مدیریة الأشغال العمومیة 

تطویر المسار الوظیفي في أداء العاملین بمدیریة الإشغال العمومیة لولایة أدرار ، كما هدفت 

عرفة ملین ، ومأیضا إلى أبراز مدى أدراك مفهوم تخطیط وتطویر المسار الوظیفي لدى العا

 44بین المبحوثین ، وتم توزیع استبیان على إفراد العینة البالغ عددهم  العلاقة الارتباطیة

وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج و التي من أهمها ضرورة وضع برامج . موظف

تكوینیة و تدریبیة تمكن العمال من تطویر أدائهم و تعزز صلاتهم بالمؤسسة ، أیضا من 

ائج المتوصل إلیها وجود علاقة ارتباطیه متوسطة بین تخطیط المسار الوظیفي و بین النت

    .أداء العاملین
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إن الأداء یحتل مكانة خاصة داخل أي مؤسسة، سواء كان هذا الأداء عضلي أو فكري 

باعتباره الناتج النهائي لمحصلة جمیع الأنشطة التي یبذلها الفرد، وحتى تكون المؤسسة أكثر 

 2016إیمان جبریل، . (ا و أطول بقاًءً لابد أن یكون أداء العاملین بها متمیزًااستقرارً 

  ).02:ص

    فمحاولة معرفة العلاقة بین الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة الأداء لدي العاملین     

هو ما تسعى الدراسة الحالیة للكشف عنه،  ورقلةبجامعة قاصدي مرباح ) فئة المتصرف ( 

  : التساؤلات التالیة ل طرح من خلا

فئة ( علاقة بین الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة الأداء لدى العاملین هل توجد   -1

 بجامعة قاصدي مرباح ؟ )المتصرف 

الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة الأداء  هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في  -2

 ؟ تعزى لمتغیر الاقدمیة رباحبجامعة قاصدي م )فئة المتصرف ( لدى العاملین 

الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة الأداء  هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في  -3

تعزى لمتغیر المستوى  بجامعة قاصدي مرباح )فئة المتصرف ( لدى العاملین 

 ؟ التعلیمي

  :فرضیات الدراسة   -2    

  : كتاليتتضمن الدراسة الحالیة ثلاث فرضیات و هي    
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          علاقة بین الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة الأداء لدى العاملین توجد  - 1

 .بجامعة قاصدي مرباح )فئة المتصرف ( 

الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة الأداء لدى  توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في - 2

 .قدمیةتعزى لمتغیر الا بجامعة قاصدي مرباح )فئة المتصرف ( العاملین 

الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة الأداء لدى  توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في  - 3

  .تعزى لمتغیر المستوى التعلیمي بجامعة قاصدي مرباح )فئة المتصرف ( العاملین 

   :أهمیة الدراسة  -3

 : إلى الاعتبارات التالیة  الحالیة تبرز أهمیة الدراسة

 .سسة بالمسار الوظیفي لموظفیهامعرفة مدى اهتمام المؤ   -1

 . بأهمیة الاهتمام بالمسار الوظیفي بالنسبة للفرد و المؤسسة توعیةال  -2

الاهتمام بالمسار الوظیفي في الوسط المهني وتأثیره على  و أهمیة أبراز دور  -3

 .الأداء ةفعالی

 . تسلیط الضوء على بعض العوامل الفاعلة في رفع مستوى الأداء لدى العاملین  -4

 :أهداف الدراسة  -4

 : تكمن أهداف الدراسة فیما یلي 

 . مدى أهمیة الاهتمام بالمسار الوظیفي وعلاقة بفعالیة الأداء   -1

 .في رفع مستوى الأداء المسار الوظیفي لدى العاملینب دور الاهتمامإبراز   -2
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  .على فعالیة الأداء لدى العاملین معرفة الدور الفعال للاهتمام بالمسار الوظیفي  -3

  :التعاریف الإجرائیة لمفاهیم الدراسة   -5

   :المسار الوظیفي  -

تلك الحركة المدروسة التي تحدث في حیاة الفرد العملیة عن طریق الترقیة أو " هو -

النقل و التي یتقلد من خلالها عدة مناصب وظیفیة تتناسب و إمكانیاته و خبراته 

  ) 23ص 2003, حلمي حسین الحكیم  (".المهنیة 

لطریق الذي یسلكه الموظف بین الوظائف في المنظمة وتساعده الإدارة للوصول هو ا -

وهو ما یعبر علیه , حیاته الوظیفیة في المنظمة إلى مراكز وظیفیة أفضل خلال

  .بالزیادة في المسؤولیة و الراتب

  :الأداء  -

التي ) مسؤولیة و واجبات ( بالأنشطة و المهام المختلفة ) العامل ( هو قیام الفرد  -

  .یتكون مها عمله

مقیاس الأداء الوظیفي الذي   هو الدرجة الكلیة التي یحصل علیها العامل الدائم على -

أعده  كل من بروتر و زمیله لولر، و قد تم تعریبه من طرف الباحث ناصر محمد 

  .المستخدم في الدراسة الحلیة). 2004(إبراهیم  سكران 

 :لیة الأداء اعف -

  تحقیق أهداف المنظمة من خلال معرفة العامل للأهداف المسطرة  الوصول إلى هي      
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  .و المحددة سابقا    

 : المتصرف  -

الذین ) شعبة الإدارة العامة ( هي رتبة من رتب الموظفین المنتمین إلى الأسلاك المشتركة 

  .یمارسون مهامهم على مستوى المؤسسات العمومیة و الإدارات التابعة للدولة

  :راسة حدود الد -6

 .  جامعة قاصدي مرباح بولایة ورقلةأجریت الدراسة في :  الحدود المكانیة -

رباح م جامعة قاصديفي لموظفین فئة المتصرف تتمثل في عینة ا:  الحدود البشریة -

 . متصرف  133بولایة ورقلة المحسوبة على مستوى الإدارة المركزیة و المقدرة بـ 

 .2017/2018خلال الموسم الدراسي أجریت الدراسة :  الحدود الزمانیة -

  : الدراسات السابقة -7

فیما یلي عرض بعض الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع البحث أو بعض جوانبه و   

التي أمكن الحصول علیها لما في ذلك من أهمیة لإثراء الإطار النظري و الاستفادة مما 

  .توصل إلیه الباحثون في هذا المجال

 ربیة الدراسات الع     :  

و      إدارة المسارات الوظیفیة "  2014دراسة معاد نجیب غریب رسالة دكتوراه   -1

دراسة مقارنة بین القطاعین العام و الخاص ، هدفت " أثرها على الولاء التنظیمي 

الدراسة إلى التعرف على العلاقة بین إدارة المسارات الوظیفیة و الولاء التنظیمي 
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الاتصالات السوریة حیث تم توزیع الاستبیان على عینة الدراسة للعاملین في شركات 

وجود علاقة  –عامل وتوصلت الدراسة إلى نتائج هي  353التي كانت متكونة من 

التدریب ، ( ارتباط إیجابیة بین إدارة المسارات الوظیفیة المتمثلة بكل من         

لعاملین في شركات الاتصالات و الولاء التنظیمي ل) الترقیة ، التدویر ، الحوافز 

 .) ص أ 2014 معاد نجیب غریب ( السوریة

تخطیط المسار "  2014دراسة محمد أحمد عبد االله طبیل رسالة ماجیستیر   -2

الوظیفي و علاقته بالفاعلیة التنظیمیة في وزارتي العمل و الشؤون الاجتماعیة بقطاع 

بین تخطیط المسار الوظیفي  ویهدف هذا البحث للتعرف على العلاقة" غزة فلسطین 

التنظیمیة وذلك من خلال دراسة حالة تطبیقیة في وزارني الشؤون  ةو الفاعلی

الاجتماعیة و العمل بقطاع غزة ، وتم توزیع استبیان على إفراد العینة البالغ عددهم 

موظف من أصحاب المناصب الإشرافیة في الوزارتین وتوصل الباحث إلى  130

اطیة ذات دلالة إحصائیة بین التخطیط للمسار الوظیفي و الفاعلیة وجود علاقة أرتب

معدل الإنتاجیة لدى الموظفین ، مستوى الدافعیة ، درجة ( التنظیمیة بمجالاتها 

كما ) الرضا الوظیفي ، مشاركة الموظفین في صناعة القرار ، الاهتمام بالتدریب 

بین متوسطات أراء المبحوثین أثبت الباحث أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة 

الجنس ( حول تخطیط المسار الوظیفي و علاقته بالفاعلیة التنظیمیة طبقا لمتغیرات 

  ) ص أ  2014  محمد أحمد عبد االله طبیل. ()، العمر ، المؤهل العلمي 
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دور تخطیط المسار "  2015دراسة عبد القادر عواریب رسالة ماستر أكادیمي   -3

حالة المؤسسة لعاملین في المؤسسات الصغیرة و المتوسطة الوظیفي في تحفیز ا

هدفت الدراسة إلى تحدید دور تخطیط المسار الوظیفي "  الوطنیة لسیارات الصناعیة 

في تحفیز العاملین في المؤسسات الصغیرة و المتوسطة وقد توصلت نتائج الدراسة 

الوظیفي و تحفیز العاملین في المؤسسات إلى وجود علاقة بین تخطیط المسار 

  )ص أ  2015 عبد القادر عواریب ( .الصغیرة و المتوسطة

أثر تخطیط وتطویر "  2016دراسة عبد الهادي لعصب رسالة ماستر أكادیمي   -4

ولایة  –المسار الوظیفي على تحسین أداء العاملین حالة مدیریة الأشغال العمومیة 

ى تحدید أثر تخطیط و تطویر المسار الوظیفي في أداء هدفت الدراسة إل"  –أدرار 

العاملین بمدیریة الإشغال العمومیة لولایة أدرار ، كما هدفت أیضا إلى أبراز مدى 

أدراك مفهوم تخطیط وتطویر المسار الوظیفي لدى العاملین ، ومعرفة العلاقة 

 44ة البالغ عددهم الارتباطیه بین المبحوثین ، وتم توزیع استبیان على إفراد العین

وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج و التي من أهمها ضرورة . موظف

وضع برامج تكوینیة و تدریبیة تمكن العمال من تطویر أدائهم و تعزز صلاتهم 

بالمؤسسة ، أیضا من بین النتائج المتوصل إلیها وجود علاقة ارتباطیه متوسطة بین 

  )ص أ  2016 عبد الهادي لعصب( .داء العاملینتخطیط المسار الوظیفي و أ

  الدراسات الأجنبیة:  

1- Las Cross , Position planning and development and the importance 
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of the individual and the organization, 1989.    

كما , تناولت الدراسة الربط بین تحلیل الحاجات وتحضیر ووضع خطط التطویر الفردي 

وتشكیل لجنة و هیئة , حت الدراسة أهمیة بناء نظام لتطویر المهنة في المنظمة أوض

  . لتطویر المنظمة 

وقد توصلت الدراسة إلى أن الموظفین في الإدارة الوسطى یستقیلون من مناصبهم لعدم وجود 

كما أن هناك حركة مستمرة للجامعیین الجدد في الخمس سنوات الأولى من , فرص تطویر 

  )18ص  2016 عبد الهادي لعصب( .متوظیفه

2- Chow, Irene Hau sui, Chua, Bee-Leng, Career Planning and 

Development for hong kong manager, journal of management 

Development. Volume 12 n°4 1993. 

هدفت هاته الدراسة إلى جملة من النقاط وهي التركیز على الأنماط الخارجیة للمسار 

و   و أهداف المسار الوظیفي و الوسائل, إضافة إلى المعتقدات الداخلیة للمدراء , لوظیفي ا

و الممارسات التنظیمیة التي تؤثر , التحفیز المتعلق بالمسار الوظیفي , الرضا , الخطط 

كما أن المناخ السیاسي و الاقتصادي له أثر هام على ,على المسار الوظیفي لهؤلاء المدراء 

  .1997المسار الوظیفي بعد  قرارات

حیث توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج الخاصة بقلة التخطیط الرسمي للموارد البشریة 

كما أن التخطیط للمسار الوظیفي لم یعط الأهمیة اللازمة . في الشركات خارج القطاع العام 

یة عمل المزید وتقترح الدراسة على الشركات في هونغ كونغ إمكان. لدى هؤلاء المدراء 

ص  2016 عبد الهادي لعصب(  .بخصوص تسهیلات لتطویر المسار الوظیفي المدرائه
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18 (.      

3-  Alan Fish and Jack Wood, a challenge to career management 

practice International ,journal of career management. Volume 5 n°2 

1993. 

ثة مقاولات تحدثت عن أدبیات و ممارسة إدارة المسار استهلت الدراسة بتشكیلة من ثلا

, الوظیفي ، حیث بدأت هذه السلسة بسؤال حول التصور المبدئي عن المسارات الوظیفیة 

  . و المسائل المتصاعدة في الإطار , ومراكزها الكبیرة داخل المنظمات 

عتبار في حال لاعتبارات یجب أخدها بعین الااوتقترح الدراسة في هذا الصدد جمل من 

. لیة في الاهتمام بالمسار الوظیفيوضع مخطط المسار الوظیفي أكساب المدراء درجة عا

     2016 عبد الهادي لعصب(  .مع مراعاة الطبیعة المتغیرة لمجتمع الإعمال العالمي

  ) 19ص 

  : التعقیب على الدراسات السابقة 

  :    من حیث الأهداف 

لتي تناولناها في بحثنا هذا كان معظمها تناول دراسة العلاقة بین بالنسبة للدراسات العربیة ا

و   الفاعلیة التنظیمیةتخطیط المسار الوظیفي و متغیرات أخرى، مثل الولاء التنظیمي، 

أثر تخطیط  عدا دراسة الطالب التي كانت قریبة من الدراسة الحالیة إلى حد ما تحفیز

أما الدراسات الأجنبیة فجلها دعة إلى .  العاملین وتطویر المسار الوظیفي على تحسین أداء

  .وضع خطط وسیاسات لتنمیة العنصر البشري سواء كان رئیسا أو مرؤوسا

  :من حیث العینة 
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الدراسات استهدفت عمال القطاعین الحكومي أو ما یعرف بالقطاع العام و القطاع الخاص 

جامعة ( على مستوى القطاع العام  فیما تعتبر الدراسة الحالیة تكملة لدراسات التي كانت

  ).قاصدي مرباح 

  :من حیث المنهج

بالنسبة للدراسات العربیة و الأجنبیة معظمها تناولت المنهج الوصفي و هذا ما تتفق معه 

   .الدراسة الحالیة

ین لامالأداء لدى العفعالیة ب المسار الوظیفي و علاقةأما الدراسة الحالیة فتهدف إلى معرفة 

التي ورقلة و هي الدراسة الأولى من نوعها  بجامعة قاصدي مرباح) لمتصرف فئة ا( 

        في تخصص علم النفس العمل حسب إطلاع الباحثتناولت هذا الموضوع بالضبط 

  .حیث وجدنا جل الدراسات ذات منظور اقتصادي, و التنظیم

نتائجها مما زاد في  بناء منهجها و مناقشة فيو قد استفاد الباحث من الدراسات السابقة 

   .مداركهسیع تو 
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حیث أنها لم تعد , تمیزت الحیاة الوظیفیة للفرد في الماضي بالسهولة و البساطة: تمهید 

ثم , یعد نفسه من أجل الحصول على التعلیم المناسب, سوى اختیار لمجال وظیفي معین

  .ثم بعدها إلى سن التقاعد, اري من خلالهایعمل في منظمة معینة یرتقي في السلم الإد

 خصائصه بعدها في هذا الفصل سنقوم بتقدیم بعض التعریفات عن المسار الوظیفي و

     و أهدافه و مراحله أهمیة الاهتمام به

  : تعریف المسار الوظیفي   -1

 وظیفیة التي تحدث في حیاة الموظفسلسلة متعاقبة من التغیرات ال" هو عبارة عن  -

یة سواء كانت هذه التغیرات مرتبطة بالتقدم الوظیفي و النجاح الذي یحرزه في العمل

عمله و الذي یرافقه الحصول على أجر أعلى أو مكانة وظیفیة أفضل و تحمل أعباء 

و مسؤولیات أكبر ویعبر عن هذه التغیرات الوظیفیة بالترقیة رأسیا إلى وظیفة أعلى 

 ) 23ص  2003 الحكیم ي حسینحلم( ".ضمن الهیكل التنظیمي المعتمد

المراكز و الخبرات و المهام المرتبطة بالعمل و التي تمتد طوال حیاة الفرد " على أنه  -

     و التي تتأثر في الوقت نفسه بقیم و احتیاجات _ الوظیفیة منها وغیر الوظیفیة 

 ) 166ص  2011سامح عبد المطلب (  "و مشاعر الفرد

        جموعة المراكز الوظیفیة التي یتدرج خلالها الفرد بأنه م"  2003تعریف دیلسر  -

   .) 23ص 2003, حلمي حسین الحكیم  (. خلال حیاته الوظیفیة) العامل ( 

   هو عملیة رسمیة و نظامیة یشترك فیها كل من المنظمة "  2011ویعرفه عنایة  -
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أو  اریةبق للوظائف و المستویات الإدو الفرد فالمنظمة تعمل على تحدید المس

و الفرد  المحطات الوظیفیة التي سیشغلها الفرد و راسیا خلال حیاته الوظیفیة فیها ، 

یحدد أهدافه المهنیة التي یرغب في تحقیقها خلال حیاته الوظیفیة ، وتقدم المنظمة 

النصح و الإرشاد للإفراد فیما یتعلق بالوظائف الملائمة لهم ، بما یحقق أهداف الفرد 

   )13, 12ص  2014محمد أحمد (  .و المنظمة

مجموعة الوظائف و الخبرات المتابعة التي یكتسبها العامل " ویعرفه أخر على انه  -

 .)17ص  2014معاد نجیب ( "خلا حیاته الوظیفیة 

هو مجموعة الخبرات المرتبطة بالعمل و التي تمتد عبر " ویعرف أیضا على انه  -

و خبرات  لوظیفیة لكل المراكز الوظیفیةالموظف الوظیفیة ، وتشمل الخبرات ا حیاة

 .) 2ص 2010خالد محمد (  "العمل و نوعیات المهام 

توضح مجموعة الوظائف المتتابعة التي یتدرج فیها , سلسلة متعاقبة" هو عبارة عن  -

و إما أفقیا , إما عمودیا من قاعدة الهیكل التنظیمي إلى قمته وتسمى الترقیة, الفرد

   ) 04ص  2017أسعد حدة ( ". في وتسمى بالنقل الوظی

هو المسلك الذي یوضح مجموعة الوظائف التابعة التي یتدرج فیها الفرد أو ینتقل  -

وذلك إما عمودیا عبر المستویات التنظیمیة , إلیها خلال عمره الوظیفي في المؤسسة

أو أفقیا فتسمى بالنقل , من قاعدة الهیكل حتى قمته وتسمى هذه الحركة بالترقیة

فالتوجه المعاصر في رسم المسارات الوظیفیة لو یعد یقتصر على , لوظیفي الأفقيا
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, عدد الوظائف الراسیة التي ینتقل إلیها الفرد عن طریق الترقیة عبر الهیكل التنظیمي

ولم یعد مفضلا الشخص الذي یحصر نفسه في مجال تخصص واحد و ینتقل ضمنه 

ب الآن شغل الفرد لوظائف متعددة فلمطلو , من وظیفة أدنى لوظیفة أعلى فقط

فتنوع الخبرة , فهذا التنوع یكسبه مهارات متعددة و مختلفة, ومتنوعة رأسیا و أفقیا

 ). 373محمد مرسي ص (. السمة الأساسیة المطلوبة في الموظفین في الوقت الحاضر

 عمر( هو مجموعة الخبرات المرتبطة بالعمل و التي تمتد عبر حیاة الفرد المهنیة  - 

 ). 546وصفي ص 

من التعریفات السابقة فالمسار الوظیفي یمكن أن یشمل العمل التعلیمي و المراحل    

الدراسیة وغیرها علاوة على ذلك فإن قیاس نجاح المسار الوظیفي لا یستند إلى معاییر 

.         ولكنه یستند كذلك إلى معاییر شخصیة مثل الرضا, موضوعیة فقط مثل الترقیة 

 )( yues Emrery.francois Gonin. 1999 p 109            

   تلك الحركة المدروسة " ومما سبق من تعریفات یمكن أن نقول المسار الوظیفي هو     

التي تحدث في حیاة الفرد العملیة عن طریق الترقیة أو النقل و التي یتقلد من خلالها عدة 

  ".لمهنیة مناصب وظیفیة تتناسب و إمكانیاته و خبراته ا

 : خصائص المسار الوظیفي   -2

ص   مصطفى محمود ( : من  تعریف المسار الوظیفي یمكن أن نستخلص الخصائص التالیة 

212  (    

یقع على عاتق الفرد أن یرسم المسار الذي من خلاله یرى مستقبله الوظیفي شریطة  -
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 .كأن یكون ذلك مقرونا بالصفات و القدرات و المهارات التي تؤهله لذل

یقع على الفرد قدر من المسؤولیة تأهیل نفسه و توفیر القدرات و المهارات والصفات  -

 .التي تؤهله لشغل الوظیفة التي یدفع المنظمة لتوفیرها له لشغلها

إن المسار الوظیفي یقوم على أساس مسؤولیة المؤسسة لإیجاد الوظیفة المناسبة للفرد  -

مناخ العمل لاستثمار ما لدى الفرد من  وتهیئة, وفق قدراته و مهاراته و صفاته

 .مهارات

لوضع المسار الوظیفي یستلزم أن تمارس المنظمة من الممارسات التنظیمي والإداریة  -

في مجالات الاختیار و التعیین و التأهیل و الإدخال إلى العمل و التدریب والترقیة 

غیرها من مجالات والنقل و إنهاء الخدمة و كذلك قرارات الإشراف و الانتداب و 

( . حركة التوظیف بما یتفق و المسار الوظیفي لكل فرد بناء على قدراته و كفاءته

  ) 213صطفى محمود مرجع سابق ص 

العمل من خلال النظم و تكامل جهود كل من الفرد و المؤسسة لتحقیق التوافق بین  -

 .دافهااتجاهات وصفات و قدرات الفرد و توقعاته و احتیاجات المؤسسة و أه

وضوح مبدأ الاستمراریة في التعامل مع الحركة الوظیفیة للفرد بحیث یوجد ترابط  -

 .موضوعي بین المسار الوظیفي للفرد و خطط المنظمة في تشغیل العمالة

الفرد ( وضوح مبدأ المنعة المتبادلة و المصلحة المشتركة حیث لا یمثل أحد الطرفین  -

وجود منفعة و مصلحة ذاتیة لكل الطرفین من عبئا على الأخر وذلك ل)أو المؤسسة 

 .خلال وضع مسار وظیفي فعال
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وضوح مبدأ المشاركة في المسئولیة و التوزیع المنطقي و العادل للأدوار حیث یقع  -

تطویر و تحدیث مالدیه , على الفرد عبء المساعدة في تأهیل نفسه و تنمیة قدراته

اته بصورة تساعد المؤسسة للقیام من معرفة و إحداث التكیف في اتجاهاته و رغب

   بدورها في إیجاد الوظیفة المناسبة لاستثمار مالدى الفرد من قدرات و مهارات    

 .و صفات

تساهم المسارات الوظیفیة في تقلیل احتمالات الصراع أو النزاع في العمل و ما  -

 .یترتب علیه من حالات التوتر أو ضغوط الوظیفة بین الفرد و المؤسسة

قیق مصالح الإفراد في اختیار الحیاة الوظیفیة الملائمة و إعدادها للتقدم بنجاح في تح -

                ) 214ص  مرجع سابق مصطفى محمود( . مراحلها المختلفة

   : أهمیة الاهتمام بالمسار الوظیفي  -3

ط اهتماما استثنائیا للتطویر الوظیفي و تخطی يأخذت المنظمات في الآونة الأخیرة تعط

و استمرارها  مساره على الرغم من صعوبته و تعقیده ، ومرد هذا الاهتمام أن نجاح المنظمة 

في بیئة تنافسیة لا یضمنه فقط جودة السلعة أو الخدمة التي تقدمها أو كثرة أرباحها و رأس 

مالها و إنما یضمنه بقاء العاملین الأكفاء فیها و تواصل مساهماتهم الناجحة في أداء 

یقدموه من إبداعات ومهارات تدفع بالمنظمة نحو الإمام وتقوي من  هم من خلال ماوظائف

   ) 214ص  2009مؤید سعید (  .مركزها التنافسي

  : إدارة المنظمة بالمسار الوظیفي مایلي  لاهتماممن بین الأسباب التي أدت 



 الفصل الثاني                                                                              المسار الوظیفي
 

22 
 

لوظیفیة تزاید المستویات العلمیة للعاملین ، الأمر الذي یعني ازدیاد طموحاتهم ا -

 .للحصول على مستویات وظیفیة أفضل وحیاة أرقى

كلما اهتمت المنظمة بالتطویر و التقدم الوظیفي بأسالیب علمیة و موضوعیة  -

انخفضت معدلات دوران العاملین ومعدلات التغیب و هذا ما سینعكس في النهایة 

 .على زیادة دافعیة الإفراد وعطائهم في العمل

 .و الطموحة ي الحصول و الاحتفاظ بالعناصر البشریة الماهرةزیادة قابلیة المنظمة ف -

إن المنظمة التي تخطط لموظفیها مستقبلهم الوظیفي أكثر جاذبیة للإفراد الماهرین  -

 .من المنظمة التي لا تعطي أهمیة لهذا الأمر

ویعني تعلم مهارات جدیدة تساعد الفرد على أداء مهامه الحالیة : بناء المهارات  -

    وتمكن الافراد من التنمیة المستمرة لاستعداداتهم , اختیارات أكثر للمستقبلوتقدیم 

 )Bernard Martory . Daniel Crozet 1998 p 65 (. و مواجهة التحدیات

ومن , یساهم في القیام بعملیات تقییم الأداء على اساس أسالیب عادلة و موضوعیة -

     ) 16ص  1995أحمد ماهر ( . ثم توضیح نقاط القوة و الضعف في أداء الفرد

  : الهدف من الاهتمام بالمسار الوظیفي   -4

  :یمكن أجمال أهداف وغایة الاهتمام بالمسار الوظیفي فیما یلي      

 .مساعدة الإفراد في تنمیة و توجیه میولهم و مهاراتهم -

رفع مستوى رضا العاملین عن طریق إتاحة الفرص المناسبة في الوظائف التي تحقق  -
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 .دافهم و خططهمأه

 .مساعدة المنظمة على ملء الشواغر الوظیفیة بأفضل الكفاءات و بالسرعة المطلوبة -

 .تساهم سیاسة التخطیط المسار الوظیفي على حرص أفرادها لتحقیق التمیز -

 .زیادة احتمالات تحقیق العامل لطموحاته في النمو الوظیفي -

 .منظمة وجذب الكفاءات من الخارجالمحافظة على الخبرات و الكفاءات وبقائها في ال -

 .إشباع الحاجات العلیا للإفراد و تحریك دوافعهم نحو النمو و التطور -

, تحقیق التوازن بین الحاجة إلى المال و الترقي و المسئولیة في العمل و المجتمع - 

راویة حسن ص ( . وبین الأسرة ووفت الفراغ و التي تأخذ قیم ترجیحیة أكبر عن العمل

337   (  

                   ) 170،  167  ص 2011  المطلب عبد سامح( :مراحل المسار الوظیفي    -5

    هناك مراحل عدة یمر بها المسار الوظیفي تبدأ من الإكتشاف ، وتجدید الإهتمامات    

ثم یلي ذلك البحث عن فرص النمو  –و المهارات و تأكید التوافق بین الفرد و الوظیفة 

فالحفاظ على الإنجازات المحققة و الاستقرار  –د إتجاه الوظیفیة و الطموح لتأسیس  وتأكی

الوظیفي و أخیرا الإنفصال عن الوظیفة بالتقاعد أو ترك العمل أو تغییر النمط بین الأنشطة 

  . الوظیفیة وغیر الوظیفیة

رى ولكل مرحلة من تلك المراحل مهام و أنشطة تتمیز وتختلف تماما عن المراحل الأخ   

  .بما یتفق مع حاجات وطموحات و سلوك الفرد الوظیفي

  في هذه المرحلة یحدد الفرد نوع العمل أو الوظیفة التي تتفق  :مرحلة الإستكشاف
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 . مع آماله ورغباته و طموحاته مع الأخذ في الاعتبار الإهتمامات الشخصیة

ر المحیطة به ، ثم یبدأ جمع معلومات عن الإعمال و الوظائف و المهن من كل المصاد

وتتأكد هذه المرحلة فیما بین سن الثامنة عشرة إلى الثلاثین ، وتمتد هذه المرحلة حتى 

بدایة استلام الفرد للعمل الجدید مع مساعدة الآخرین لهم في عملهم مساعد أو تحت 

) مع العمال ( الاختبار ویضل في حاجة للتوجیه و الإرشاد من أجل التأقلم الوظیفي 

  . عي مع العاملین لتحقیق طموحاتهم و أهداف المنظمةالاجتما

  تجارب  –مرحلة بناء الذات وتثبیت الثقة و إثبات الوجود الوظیفي  :مرحلة التأسیس

ارتفاع الروح  -ازدیاد القدرة على تحمل المسؤولیة  –ومواقف النجاح مرئیة واضحة 

الأداء الوظیفي من قبل وتقییم  –وكدا الرضا الوظیفي .المعنویة و الرضا عن الذات

 : وتتمیز هذه المرحلة بالآتي  –الآخرین 

 .ظهور العاملین الجدد بقدر أكبر من الایجابیة -1

 .الحاجة للإرشاد بالمواقف الناجحة من قبل الإدارة و الآخرین -2

 .زیادة نسبة التآلف الاجتماعي -3

     .          زیادة درجة التوافق الوظیفي -4

  تتمیز هذه المرحلة فیما یتلق بالأفراد بالآتي  :مرحلة الحفاظ الوظیفي:  

 .الإهتمام بتطویر الذات -1

 .الاهتمام بزیادة المهارات و المعلومات الوظیفیة -2
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 .والحفاظ علیها بل وتنمیتها. الحاجة لثقة الآخرین به وبإجازته -3

 .إمتلاك رصید أكبر من الخبرة و الوعي الوظیفي -4

 .زیادة المشاركة في الأنشطة التنظیمیة -5

ارتفاع  –زیادة القیم التنظیمیة  –حیث تسند للفرد وظائف أكثر و مهام ومسؤولیة أكبر 

 45-30وهي في الفترة بین ) وتسمى مرحلة الذروة ( الإنتاجیة الشعور بالنضج و الأمان 

  .سنوات عمل 10-3سنة وما بین 

  النسبة تتسم هذه المرحلة بأنها أصعب المراحل خاصة ب :مرحلة الإنفصال الوظیفي

للإفراد المتمیزین مهاریا وتمتعوا بالإنجاز و القفزات السریعة و حققوا شهرة واسعة 

 ).الخوف من التقاعد ( وسلطات فخمة 

  :ویتسم الأفراد في هذه المرحلة بالآتي 

 .الإستعداد للتغییر في نمط الحیاة -1

الأعمال ( محاولة التوافق بین الأنشطة الوظیفیة وغیر الوظیفیة مثل  -2

 ... ) لإجتماعیة الخیریةا

 .میل بعض الأفراد للعمل الإستشاري بعد التقاعد -3

محاولة البعض الآخر من الإفراد الاستمرار مع المنظمة بصفة جزئیة  -4

 .أسبوعیا

 .البحث عن وظائف أخرى بعد التقاعد -5
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  .المسار الوظیفي و أهم السمات الممیزة ملخص مراحل)  01 : (جدول رقم 

  

  المرحلة

  

  المقارنة أبعاد

  

  الاستكشاف

  

  التأسیس

  

  الحفاظ 

  

  الانفصال 

تحدید _   المهام

  الاهتمامات 

  تحدید المهارات _ 

التوافق بین الفرد _ 

  و الوظیفة  

فرص التقدم و _ 

  النمو 

  فرص الأمان _ 

تنمیة نمط _ 

  الحیاة  

الحفاظ على _ 

  الانجازات 

  تحدیث المهارات _ 

  خطط التقاعد _ 

التوازن بین _ 

الأنشطة الوظیفیة 

  و غیر الوظیفیة

  المساعدة _   النشاط

  التعلیم _ 

  تباع الإرشادات ’_ 

  

  الاستقلالیة_ 

  المساهمة  _ 

  التدریب _ 

  وضع السیاسات _ 

الدعم        و _ 

  التشجیع 

  

  

  ترك العمل_ 

  صبي  العلاقة بالآخرین 

  

  مدعم / موجه   مراقب   زعیم

  60أكبر من   60_  45  45_ 30   30أقل من   السن 

 10أكثر من   سنوات 10_2  أقل من عامین   سنوات الوظیفة

  سنوات 

 10أكثر من 

  سنوات

 

  381جمال الدین محمد مرسي ص : المصدر 

ومن هنا تبدأ دورة جدیدة مع الأعمال و المهن الجدیدة من مرحلة الإستكشاف للعمل الجدید 

  .           إلخ... ثم التأسیس 

  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  لفصل الثالثا
  فعالیة الأداء

 .مفھوم الأداء -1

 .تعریف الفعالیة -2

 .مفھوم تقییم الأداء -3

 .أھمیة تقییم أداء العاملین -4

 .أھداف تقییم أداء العاملین -5

 .معاییر الأداء الفعال -6

  .طرق تقییم أداء العاملین -7
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   :تمهید  -

أثار موضوع الأداء اهتمام العدید من الباحثین و المفكرین في محیط الإدارة ، وذلك لأن 

العامل البشري هو المحور الحقیقي في المنظمات الإداریة ، كما أنه یعتبر أحد المؤشرات 

طلوبة وفق الدالة على مستوى كفاءة و فعالیة العاملین في بلوغهم مستویات الانجاز الم

, الإمكانیات المتاحة من هنا في هذا الفصل  یمكن أن نتعرف على مفهوم الأداء و الفعالیة

  .طرق تقییم الأداء, معاییر الأداء الفعال, أهمیة تقییم الأداء وأهداف هذا التقییم, تقییم الأداء

 :مفهوم الأداء   -1

  :التعریف اللغوي

و یقال أدى الشيء أوصله،      "أدى " لفعل من معاجم اللغة یتضح أن الأداء مصدر ا _

 ). 26: ص  14ابن منظور، المجلد ( . أدى الأمانة و أدى الشيء قام به: و الاسم الأداء

 :التعریف الاصطلاحي  

".        الجهد الذي یبدله كل من یعمل بالمؤسسة من منظمین ، مدیرین ، مهندسین " هو _ 

   ) 123ص  2004حمداوي وسیلة ( 

    ".    قیام الفرد بالأنشطة و المهام المختلفة التي یتكون منها عمله " وعرف على أنه  _

  ) 86ص  2001عبد المالك مزهودة مجلة ( 

  "هو الناتج الذي یحققه الموظف عند قیامه بأي عمل من الأعمال "كما عرف على أنه  _ 

 .)37:، ص2003راویة حسن، ( 
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الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات و إدراك الدور أو الأثر " هو وفي تعریف أخر  _ 

.                         "المهام، والذي بالتالي یشیر إلى درجة تحقیق إتمام المهام المكونة لوظیفة الفرد

 .)219:، ص2003محمد سعید أنور سلطان، ( 

تصورة بشأن الجهود یرى أحد الباحثین أن الأداء الوظیفي یعتمد على التوقعات المو _ 

المبذولة لتحقیق النتیجة المرجوة، و كذلك فإن الرغبة في التعزیز تودي إلى تحقیق الأداء 

المرتفع في حال اعتقد الشخص أن هناك توقعات قویة بأن هذا الأداء سوف یؤدي إلى 

 )Mullins, L. J. 2005( .تعزیزهم

فه بها المنظمة أو الجهود التي ترتبط تنفیذ الموظف لأعماله و مسؤولیاته التي تكل "هو  _

 ).21- 20: ،ص 2007الجویعدي (  " وظیفته بها، بمعنى النتائج التي حققها الموظف للمنظمة

نشاط یمكن الموظف من إنجاز المهام أو الأهداف المحددة له بنجاح     " بأنه  كما عرف _

 ).05:، ص2011الصرایرة، ".( و بالاستخدام المعقول للموارد 

ذلك أن السلوك هو "في هذا السیاق أنه لا یجوز الخلط بین السلوك و بین الانجاز و الأداء  

ما یقوم به الأفراد من أعمال في المنظمة التي یعملون بها كعقد الاجتماعات،   أو تصمیم 

نموذج أو التفتیش،أما الانجاز فهو ما یبقى من اثر أو نتائج بعد أن یتوقف الأفراد عن 

هو المخرج مثل تقدیم سلعة ما، أما الأداء فهو التفاعل بین السلوك و الانجاز، أي  العمل و

إیمان (". أنه السلوك و النتائج التي تحققت معا شریطة أن تكون هذه النتائج قالبة للقیاس

  .)30:ص 2016جبریل، 



 فعالیة الأداء                   الفصل الثالث                                                               
 

30 
 

  :تعریف الفعالیة  -2

مع مصطلح الكفاءة تعددت تعریفات فعالیة الأداء وهذا راجع لتداخل هذا المصطلح 

ما الذي یحققه العامل؟ : وللوصول إلى تعریف هذا المصطلح نطرح هذا التساؤلات 

  ولیس ما الذي یفعله العامل؟ 

من هذا المنطلق نقول فعالیة الأداء تعني تحقیق الأهداف و الوصول إلى نتائج المرغوب 

  .التي یتم تحدیدها مسبقا

  ما هي درجة بلوغ الأهداف؟ 

السؤال إلى اعتبار الفعالیة كمؤشر لقیاس الأداء من النتائج المحققة و الأهداف  یوحي هذا

المخططة لمرحلة زمنیة معینة وتعرف بأنها القدرة على تحقیق الأهداف مهما كانت 

  . الإمكانیات المستخدمة في ذلك

  .القدرة على تحقیق الأهداف المسطرة من طرف المؤسسة والتي یمكن قیاسها" على أنها 

  " استغلال الموارد المتاحة في تحقیق الأهداف المحددة " أما عن فعالیة الأداء فهي 

  :مفهوم تقییم الأداء   -3

لقد تعددت الكتابات وفي موضوع تقییم الأداء، رغم ذلك لم یتم التوصل إلى تعریف لتقییم 

ت التي الأداء یجمع بین جمیع وجهات النظر العلمیة وهذا ما توضحه مجموعة التعریفا

  : سنتطرق إلیها 

هو عملیة تقدیر أداء كل فرد من العاملین خلال فترة زمنیة معینة لتقدیر         مستوى _ 
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ونوعیة أدائه، وتعتبر وظیفة منظمة و مستمرة و ضروریة لتسییر الموارد البشریة تحقیق 

حمداوي وسیلة (ة فعالیة أكبر إدا كانت مرتبطة بأسترتیجیة العمل و بأسلوب تسییر    المنظم

    ) 123مرجع سابق ص 

ویعرف على أنه تلك العملیة المستمرة التي یمكن من خلالها تحدید مدى كفاءة وفاعلیة _ 

الفرد الأدائیة، وفقا للمعاییر المحددة سلفا واتخاذ القرارات المناسبة في مجالات الموارد 

  ) 85ص  2011حاروش نور الدین (. البشریة

 :أداء العاملین أهمیة تقییم   -4

,  2010یاسین كاسب , خضیر كاظم ( تتجلى أهمیة تقییم أداء العاملین من خلال مایلى   

  )   153- 152ص 

أن فاعلیة التقییم و أسس نجاحه یساهم بشكل واضح في : تخطیط الموارد البشریة  _

لتحدید مدى  تخطیط الموارد البشریة سیما و إن المنظمة تعتمد مقاییس تقییم الأداء دوریا

الحاجة المستقبلیة للموارد المتاحة وحاجتها الفعلیة للقوى البشریة وتحدید سیاسات التنظیمیة 

 ) استقطاب ، اختیار ، تدریب ، تطویر( من 

أن عملیة التقییم تساعد الإدارة في معرفة نقاط القوى والضعف : تحسین الأداء وتطویره  _

ه أن یحفز الافراد على تعزیز نقاط القوة   و التي تساهم لدى الإفراد العاملین والذي من شأن

في استثمار جوانب القوة في مساره الوظیفي وتطویره ، وجبر و إیجاد سبل تقویة و تطویر 

 .نقاط الضعف من خلال التكوین و التدریب

أن  إن التقییم السلیم لأداء العاملین من شأنه: تحدید الاحتیاجات التكوینیة و التدریبیة  _
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یساهم في تحدید البرامج التكوینیة و التدریبیة التي بتطلبها تحسین وتطویر أداء العاملین في 

المنظمة ، إذ أن الاحتیاجات التكوینیة و التدریبیة لا یتم تجدیدها عشوائیا و إنما یتركز على 

 .الحاجات الحقیقیة التي یتطلبها تحسین أداء العاملین في المنظمة

أن التقییم العادل للأداء من شأنه أن یبین : دل للحوافز و المكافآت وضع نظام عا_ 

بوضوح مستوى الانجاز الفعلي للعامل و مدى قدرته على تحقیق متطلبات وواجبات العمل 

بدقة ، لذا فإن المكافآت المعطاة للعامل تستند على الجهد المنجز في تحقیق الأداء وهذا ما 

 .یع الحوافز و المكافآت من قبل إدارة المنظمةیعزز لدى العاملین عدالة توز 

إن تقییم الأداء م شأنه إن یساعد الإدارة بمعرفة حقیقة : انجاز عملیة الترقیة و النقل _ 

الإفراد العاملین لدیها من حیث المهارات و القدرات أیضا معرفة الفائض و النقص من 

قل الموظفین العاملین ذوي الكفاءات الموارد البشریة و الذي یمكن الإدارة من ترقیة أو ن

 .العلمیة و العملیة لمراكز وظیفیة ینسجم مع قدراتهم و قابلیتهم في الأداء

  : أهداف تقییم أداء العاملین   -5

من بین الأهداف التي تسعى إدارة الموارد البشریة إلى تحقیقها من خلال تقییم أداء العاملین  

  : هي 

تعامل الأخلاقي عن طریق تأكید الأسس العلمیة في التقییم    تكوین مناخ من الثقة و ال_ 

و الموضوعیة في إصدار الإحكام مما یبعد عن المنظمة احتمالات شكوى العاملین أو 

 .اتهامها بالمحابات بین العمال
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النهوض بمستوى العاملین من خلال استثمار قدراتهم الكامنة وتوظیف طموحاتهم بأسالیب _ 

 .و التطور تؤهلهم للتقدم

 .وضع معدلات موضوعیة لأداء العمل من خلال دراسة تحلیلیة للعمل و مستلزماته_ 

تعزیز الشعور بالمسؤولیة لدى المرؤوسین وبث الثقة ، الأمر الذي یجعلهم یجتهدون في 

  .               العمل على تطور مستوى أدائهم وهذا للفوز بالمكافئة أو الترقیة

 :لفعال معاییر الأداء ا  -6

یفید التحلیل الوظیفي في تحدید مكونات الأداء الوظیفي الفعال و بمجرد أن تتوصل المنظمة 

من خلال التحلیل و التصمیم الوظیفي ، إلى تحدید نوعیة الأداء المتوقع من العاملین لدیها 

, 2011, سامح عبد المطلب عامر. ( ، فإنها تحتاج إلى تطویر أسالیب لقیاس ذلك الأداء

 ).  223.224ص 

التوافق الاستراتیجي ، الصلاحیة ، الاعتمادیة ، : وهناك خمسة شروط أو معاییر هي 

  :القبول ، التحدید أو التمیز وهذا شرح مبسط لهاته المعاییر 

یقصد به المدى الذي یستطیع فیه نظام إدارة الأداء استنباط أو : التوافق الاستراتیجي  _

ي یتسم بالتوافق أو الانسجام مع استرتیجیات وغایات و أهداف تمییز الأداء الوظیفي الذ

 .وثقافة المنظمة

یقصد بها المدى الذي یستطیع فیه مقیاس الأداء تقییم الإبعاد كافة ذات : الصلاحیة _ 

العلاقة بالأداء الجید للوظیفة وحتى یتمتع مقیاس الأداء بالصلاحیة فإنه یجب ألا یكون 
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ي أنه یجب أن یعكس الأداء الوظیفي الحقیقي والذي یتضمن الأبعاد معیبا أو فاسدا ، بمعن

 .كافة التي تمكن من النجاح في أداء الوظیفة

وتتعلق بمدى اتساق مقیاس الأداء و من أهم أشكال الاعتمادیة تلك الخاصة : الاعتمادیة _ 

إلیهم بمهمة تقییم باعتمادیة المقیمین و التي تشیر إلى مدى الاتساق بین الإفراد الدین یعهد 

أداء العاملین وتتحقق الاعتمادیة من هذا المنظور إذا تمكن اثنان أو أكثر من المقیمین من 

 .التوصل إلى التقییم نفسه أو قریبا منه لأداء شخص واحد

ویتعلق هذا الشرط أو المعیار بمدى قبول الأفراد الذین یستخدمون المقیاس أو : القبول _ 

إقناعهم به و الواقع أنه توجد العدید من المقاییس المحكمة و التي تتسم  أداة التقییم له و

بوجود درجة عالیة من الصلاحیة و الاعتمادیة ولكنها تستهلك جزءا ملموسا من وقت 

  .          المدیرین بما یجعلهم یرفضون استخدامها

س الذي لا یتمتع وكذلك العاملین قد یرفضون بعض المقاییس ، وفي كل الحالة فإن المقیا

  .بالقبول هو مقیاس غیر مفید

ویقصد به المدى الذي یوفر المقیاس المستخدم إرشادات أو توجیهات محددة : التحدید _ 

للعاملین بشأن ما هو متوقع منهم ، وكیف یمكنهم تحقیق هذه التوقعات ، ویتعلق التحدید 

لم یتمكن المقیاس من تحدید ما الذي  بالأغراض الاستراتیجیة و التنمویة لإدارة الأداء ، فإذا

یجب على الموظف عمله لمساعدة المنظمة في تحقیق أهدافها الاسترتیجیة فإنه یصبح من 

 )سامح عبد المطلب عامر نفس المرجع . ( الصعب علیه تحقیق مثل هذه الأهداف
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  : طرق تقییم أداء العاملین   -7

إلا , ین مما جعل الإلمام بها أمر صعب تعددت الطرق المستعملة في تقییم أداء العامل   

  ولتبسیط فهمها نتناولها في الجدول التالي , أننا سنحاول التطرق إلى الطرق الشائعة منها 

  ) 121ص  2005نور الدین شنوفي .( طرق تقییم الأداء) :  02( الجدول رقم 

  العیوب   المزایا   الكیفیة   الطریقة 

  

الترتیب 

  العام 

یتم ترتیب كل العاملین 

وفق أداءهم من الأحسن 

إلى الأسوأ مقارنة مع 

أي , المستوى العام للأداء 

یختار المشرف أحسن 

  . عامل ثم الذي یلیه وهكذا

سهلة و بسیطة لأنها  -

  .تعتمد على الأداء العام فقط

  . مفیدة للمنظمات الصغیرة -

تفتقر للدقة لأنها لا  -

تعتمد على التقییم 

یلي لأداء كل التفص

  . عامل

لا تمكن من التمییز  -

بین أداء عاملین 

  . متقاربین

المقیاس 

  المتدرج 

قائمة تتضمن خصائص 

الأداء المطلوب وفق 

ممتاز : خمس درجات 

, ) 4(جید جدا , ) 5(

, ) 2(مقبول , ) 3(جید 

بأوزان نسبیة ) 1(ضعیف 

لكل منها حسب دورها في 

الأداء و قیمة الأداء 

موع ضرب تساوي مج

الأوزان في درجة التقییم 

  .  المناسب لكل خاصیة

قابلة للتطویر و , سهلة  -

التكییف حسب طبیعة 

  . الوظیفة والهدف من التقییم

  غیاب الموضوعیة  -

إمكانیة تحیز ( 

  ).المشرف

الخصائص قد تكون  -

  .غیر دقیقة

عاجز عن الكشف  -  .بسیطة وسهلة التطبیق -یتم المقارنة بین أداء   
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المقارنة 

  الثنائیة 

لیتم , ى العاملین مثنى مثن

تحدید العامل الذي یتفوق 

, على زمیله في كل ثنائیة 

وتجمیع المقارنات یسمح 

بترتیب العاملین حسب 

  .الأداء

عن فروق الأداء بین 

, العاملین المتقاربین 

ولا تصلح لتقییم أداء 

كما لا , القیادات العلیا 

توفر معلومات عن 

ت و الصفات القدرا

  . الشخصیة

التوزیع 

  الإجباري 

توزیع العاملین إلى فئات 

, عالي ( حسب الأداء 

  ) ضعیف , متوسط 

منح ( تحد التحیز  -

  ).العاملین أقل أو أعلى أداء

تقلل من التساهل و  -

التشدد في الحكم على 

  .التقییم

تفترض ( تحكمیة  -

, ) توزیع مسبق للأداء 

  .غیر واقعیة

ح التنافس تقتل رو  -

بین العاملین تناسب 

  .المنظمات الكبیرة

الاختیار 

  الإجباري 

قائمة معاییر كل منها 

عبارات موزعة  4یتضمن 

إحداهما تمثل ,في ثنائیتین 

صفتین مرغوبتین و 

الأخرى تمثل صفتین غیر 

, مرغوبتین في لأداء 

المقیم مجبر على اختیار 

ثنائیة واحدة في كل 

  .معیار

  و التعمیم  تجنب التحیز -

إخفاء معاییر الأداء الفعلیة ( 

  ).عن المشرف 

المشرف لا یقدم  -

, تغذیة عكسیة للعامل 

صعوبة تصمیم 

  الاستمارات 

  ).الأوزان , العبارات ( 

( تتطلب السریة  -

  ).الأوزان , العبارات 

    

تسجیل الأحداث الهامة   

التي ساهمت إیجابیا أو 

سلبیا في أداء العامل و 

یعطى لكل , ها تكرار 

تقییم السلوك ( موضوعیة  -

  ).الفعلي 

  . تعتمد أحداث واقعیة -

توفر معلومات مرتدة تفید  -

تتطلب القدرة على  -

التحلیل و قوة 

الملاحظة و المتابعة 

المستمرة لتسجیل 
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حادث وزن حسب 

  . أهمیتها

  .العاملین

تبرز نقاط قوة وضعف  -

  .    الأداء

  . الأحداث

مشرف تجعل دور ال -

ضجر العمال : رقابي 

تمسكهم الحرفي , 

  .بقواعد العمل 

قوائم 

  المراجعة 

قائمة أسئلة بأوزان نسبیة 

حول سلوك العامل تتطلب 

, الإجابة بنعم أو لا 

یملأها المشرف ویحللها 

  .  خبیر

ترتكز على ( موضوعیة  -

  سلوك 

  ).العامل 

الإجابة ( قلیلة الأخطاء  -

  ).لا , بنعم 

المشرف ( تحیز  لا یوجد -

  ). لا یعلم الأوزان 

تتطلب الوقت و  -

الجهد و الخبرة 

  .لإعدادها و تحلیلها

تتطلب معرفة دقیقة  -

لانتقاء الأسئلة الدالة 

  . على الأداء

تقاریر 

  الكفاءة 

تضم معاییر عن صفات 

وسلوك العامل المرتبطة 

یتم جمع , بالأداء 

المعلومات عن أداء 

 العامل لمل الاستمارة

.    تعطى للمعاییر درجات

تمزج بین الصفات الكمیة  -

  . و الكیفیة

  .الشفافیة و الدقة -

یمكن للعامل مناقشة نتائج  -

  التقییم 

  ).المشاركة ( 

تحسین العلاقة بین  -

  . العاملین و المشرفین

ترتب العاملین على أساس  -

  .    درجات فعلیة

إمكانیة تحیز  -

  .المشرفین

خطاء الوقوع في الأ -

  ).تسهیل , تعمیم ( 

قد تسبب استیاء  -

  .العاملین

  .  عیب الهالة -

معاییر 

  العمل 

یتم تحدید مستویات 

متوقعة الأداء ثم یقارن 

بعد  –أداء كل عامل 

  .بهذا المعیار –قیاسه 

الحوار بین المشرف و  -

العامل لاختیار المعاییر 

  .بفعل المشاركة في إعدادها

ة تتطلب خبرة و درای -

  .عن العاملین و العمل

تتطلب أهداف   -

  .محددة
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صعوبة المقارنة بین  -

  . العاملین

الإدارة 

  بالأهداف 

وضع أهداف لكل عامل 

و بالمقارنة بینها وبین 

  . النتائج یتم تقییم الأداء

توفر للعامل مقیاس خاص  -

محدد لأدائه قائم على 

  .متطلبات الوظیفة

تعطى الفرص للعامل  -

  .هلیقیم نفس

یلعب المشرف دور  -

  .مساعد و شریك

( تنمیة مستوى العامل      -

  ).تغذیة مرتدة 

تشجع على الإبداع         -

العامل یقرر كیفیة تحقیق 

  .  أهدافه

صعوبة المقارنة بین  -

  العاملین 

لكل منهم أهداف ( 

  ) مختلفة 

تركز على النتائج  -

ولیس تحسین الأداء 

  .مستقبلا

نبؤ لا تستطیع الت -

بنجاح العامل في 

  .وظیفة أخرى

تعتمد على التقییم  -

  الكمي  

  

كما أن لكل طریقة مزایاها و , یتضح من الجدول أن هناك عدت طرق لتقییم أداء العاملین 

و محاولات استعمال , عیوبها مما یتطلب على القائمین بهاته العملیة الحذر في استعمالها 

وما , نتائج التقییم مما یجعلها أكثر موضوعیة و فائدة أكثر من طریقة ثم المقارنة بین 

نلاحظه في بعض المراجع اعتبار طریقة الإدارة بالأهداف الأفضل و الأكثر استعمالا بحیث 

أنها ترتكز على معاییر أداء محددة مسبقا لكل عامل وعلى أساسها یتم تقییم أدائه كما توفر 

  .اوئهتغذیة مرتدة للعامل بما یسمح بتحسین مس
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  : تمهید

  سیتم التطرق إلى الجانب التطبیقي، بعد التعرف على الجانب النظري للدراسة الحالیة     

و الذي یعتبر حلقة وصل بیت الجانب النظري و النتائج المتحصل علیها، فهو الركیزة 

 على منهج الدراسة،  التعرف الفصلمن خلال هذا  سیتمالأساسیة لكل بحث علمي، حیث 

  .الأسالیب الإحصائیة المستخدمة فیهاو  و أدواتها و مجتمعها، و عینتها

  :منهج الدراسة  -1

المنهج عبارة عن مجموعة من العملیات، و الخطوات التي یتبعها الباحث بغیة تحقیق       

ساعد أهداف بحثه و بالتالي فتحدید المنهج ضروري للبحث، إذ هو الذي ینیر الطریق، وی

  ).79:ص 1982خیر االله، . (الباحث في ضبط أبعاد وأسئلة، وفروض البحث

من المؤكد أن طبیعة الموضوع المدروس هي التي تحدد نوع المنهج المستخدم في البحث، و  

فعالیة و الاهتمام بالمسار الوظیفي   حیث أن الدراسة الحالیة بصدد البحث في العلاقة بین 

 هوالدراسة الحالیة المناسب لتحلیل وكشف جوانب الموضوع  نهج، و لهذا فإن المالأداء

، الذي یعتمد على دراسة الواقع أو الظاهرة كما توجد علیه في الواقع، و یهتم المنهج الوصفي

و یوضح خصائصها،  الذي یصف الظاهرة بوصفها و صفا دقیقا من خلال التعبیر النوعي

  .مقدار و حجم الظاهرةأو الكميّ الذي یعطي وصفًا رقمیًا یوضح 
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 : مجتمع الدراسة -2

قصد بالمجتمع جمیع الأفراد الذین لهم خصائص واحدة یمكن ملاحظتها، و یسعى الباحث               ی

 ).160:ص 2007علام،. (إلى أن یعمم علیهم النتائج التي لها علاقة  بمشكلة الدراسة

بجامعة قاصدي مرباح  فئة المتصرفموظفین یتكون مجتمع البحث في الدراسة الحالیة، من 

  .)موظف  133( والذي یبلغ عدد  ولایة ورقلة

 :عینة الدراسة  -3

العینة عبارة عن مجموعة جزئیة من مجتمع الدراسة، یتم اختیارها بطریقة معیّنة و إجراء 

 .ا على كامل مجتمع الدراسة الأصليالدراسة علیها و من ثم استخدام تلك النتائج و تعمیمه

  ).84:ص 1999دات، عبی(

فالعینة مجموعة من الأفراد الذین یحملون نفس خصائص المجتمع الأصلي، بحیث تتوزع 

  .فیها خصائص المجتمع الأصلي بنفس النسب الموجودة في المجتمع

موظف في رتبة متصرف، ) 133( ثلاث وثلاثونو یضم مجتمع الدراسة الحالیة مائة و 

ستطلاعیة و تم تطبیق الأدوات المستخدمة في كعینة ا موظف) 60( أخذنا منه ستون

 الدراسة على هذه العینة، بهدف التحقق من صلاحیة الأدوات للتطبیق على أفراد العینة

 مائة ثباتها بالطرق الإحصائیة الملائمة، كما قمنا بتوزیع الكلیة و ذلك من خلال حساب

و  استمارة، ) 119( عشر  استمارة، و استرجعنا منها مائة وتسعة) 133( ثلاث وثلاثونو 

  .موظف من فئة المتصرف )119( مائة وتسعة عشر تتكون من  لتالي عینة الدراسةبا
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 10من  –سنوات  10أقل من (  الأقدمیةوسیطین هما  رینقد تضمنت الدراسة الحالیة متغیو 

  . )جامعي _ ثانوي ( و المستوى التعلیمي  ) سنوات فأكثر

   :  كمایليلدراسة الأساسیة حسب متغیرات الدراسة خصائص عینة ا وفیما یلي وصف

وتشمل تحلیل صفات العینة المدروسة وذلك بهدف إعطاء صورة واضحة عن الموظفین 

فئة  حیث تم الاعتماد على العاملین, المشاركین في هذه الدراسة المیدانیة كما هو موضح

 133لأصلي متكونة من مرباح ورقلة حیث كانت عینة المجتمع ا بجامعة قاصدي المتصرف

ات ستمار لاا ربعة عشرة استمارة منها من أ 14تم استبعاد  عامل بعد عملیة توزیع الاستبیان

  .عامل 119وبتالي تصبح عین الدراسة النهائیة  تم توزیعه على عینة الدارسة التي

  .عامل الأقدمیة عینة حسبیوضح خصائص ال)  03 : (جدول رقم 

 10أكثر من   سنوات  10أقل من   عامل الاقدمیة

  سنوات 

  مجموع أفراد العینة 

  119  63  56  العدد

 % 99.99 52.94 %   47.05 %  النسبة المئویة 

  

عشر  10یظهر من الجدول السابق أن النسبة كبیرة من أفراد العینة دوي أقدمیه لأكثر من 

وهي فئة  هي الأقل أقدمیه % 47.05في حین نسبة  % 52.94سنوات والتي بلغة نسبتهم 

  .برغم من حداثة المؤسسة مقرنة ببعض القطاعات,  الموظفین الجدد في رتبة متصرف
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  .عامل المستوى التعلیميعینة حسب یوضح خصائص ال)  04 : (جدول رقم 

عامل المستوى 

  التعلیمي

  مجموع أفراد العینة   مستوى جامعي  مستوى ثانوي

  119  84  35  العدد

  99.99 % 70.58 % 29.41  النسبة المئویة 

  

 % 70.58یظهر الجدول أن نسبة , بعد تفریغ أفراد العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي

مستواهم التعلیمي  % 29.41في حین أن نسبة . من المستجوبین یحملون شهادة جامعیة

  .دون الجامعي وهذا مرتبط بشروط الالتحاق بهذا المنصب

  :أدوات الدراسة و خصائصها السیكومتریّة -4

یتوقف صدق البحوث و قیمتها العلمیّة على الاختیار السلیم للطرق و الأدوات التي تمتلك 

الشروط العلمیّة و المنهجیة من أجل الوصول إلى أهدافها المسطّرة، و التي عن طریقها 

یتمكن الباحث من تحقیق أهداف دراسته، و تنوع أدوات جمع البیانات المستخدمة في 

تبعًا لطبیعة كل بحث و المنهج المتبع و أهداف الدراسة و طبیعة  البحوث الاجتماعیة

   ).58:ص 1999محمد مزیان، . (المجتمع المدروس

المسار الوظیفي ( لقیاس متغیرات الدراسة ) الاستبیان ( حیث تم الاعتماد على أداة قیاس   

  )  أداء العاملین _ 
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 الاستمارة لاستخدامها في بعض  تم الاعتماد على هاته:  أداة قیاس المسار الوظیفي

خلال قراءتنا  الدراسات السابقة مع إحداث بعض  التغیرات في بعض العبارات من

تحتوي الاستمارة  لبعض البحوث السابقة تم إعداد هاته الأداة لقیاس المسار الوظیفي

عبارة تقیس تخطیط المسار الوظیفي ، وهذه العبارات موزعة على ثلاث  19على 

  : ئیسیة هي أبعاد ر 

 ).عبارات  09( یتناول المسار الوظیفي : البعد الأول  -

 ).عبارات  05(  الترقیة في الرتبة و الدرجة : البعد الثاني  -

 ).عبارات  05( التكوین : البعد الثالث  -

في الخانة المناسبة من الجدول الخاص ) x(تكون الإجابة من خلال وضع علامة    

  .موافقة أقترح البدیلبالتحكیم و في حال عدم ال

وتم عرضه على مجموعة من الأساتذة في اختصاص علم النفس لتحكیم و الذین  :التحكیم 

بدورهم قاموا بتقدیم ملاحظاتهم و تعدیل بعض العبارات التي بلغة نسبة الموافقة على الأداة 

95% .  

  :قائمة الأساتذة المحكمین 

 خمیس محمد سلیم: الأستاذ  -

 الهادي  سرایة: الأستاذ  -
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 لعور إسماعیل  : الأستاذ  -

  الخصائص السیكومتریة للأداة ولثبات الاستبیان تم استخدم طریقة التجزئة النصفیة 

, إلى نصفین متكافئینلنصفیة وهي تقسیم بنود الاختبار اتبعنا خطوات طریقة التجزئة ا

ثم حساب معامل , المفردات الزوجیة في القسم الأول و المفردات الفردیة في القسم الثاني

وبعد تصحیحه  0.54وبعد حساب المعامل وجد أن معامل الثبات یساوي , الارتباط بیرسون

وهو ما یعبر على أن )  0.70( بمعامل سیبرمان براون ارتفعت قیمة معامل الثبات إلى 

  ) :    01( الاختبار یتمتع بقدر معقول من الثبات وهذا ما یوضحه الجدول رقم 

  .یوضح نتائج الثبات بطریقة التجزئة النصفیة)  05 (الجدول رقم 

قیمة معامل  بیرسون قبل   

  التعدیل

قیمة معامل سیبرمان براون بعد 

  التعدیل 

مستوى 

  الدلالة ر

المسار 

  الوظیفي

0.54  0.70  0.01  

وعلیه یمكننا الاعتماد على  0.01المحسوبة دالة عند مستوى الدلالة ) ر ( یتضح لنا أن 

  .اةهذه الأد
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في بعض الاحیان یستخرج الصدق من الثبات وذلك لوجود ارتباط بین : الصدق الذاتي 

محمد ( الصادق هو دائما ثابت ) الاختبار ( صدق الاستبیان و ثباته و أن الاستبیان 

  ). 92ص.2009.بوعلاق

ومنه  0.83نجده قد بلغ  0.70فتم حساب الصدق الذاتي عن طریق الجدر التربیعي للقیمة 

  . الأداء فیما جعلت لقیاسه) بنود ( إن قیمة معامل الصدق الذاتي توضح صدق فقرات ف

 تم الاعتماد على أداة جاهزة من إعداد بروتر وزمیله لولر :  أداة قیاس أداء العاملین

وقد قام الباحث ناصر محمد إبراهیم السكران بتعریبه واستخدمه في دراسته المعنونة , 

عبارة  21    : علاقته بالأداء الوظیفي وتحتوي الأداة على المناخ التنظیمي و ( 

وهذهالعبارات موزعة على ثلاث أبعاد , س مستوى الأداء الوظیفي في العملتقی

, محاید , مرتفع , مرتفع جدا ( ویحتوي الاستبیان على خمس بدائل وهي رئیسیة 

 ).منخفض جدا , منخفض 

  الخصائص السیكومتریة لمقیاس الأداء:  

  للتأكد من صدق الأداة تم الاعتماد علىو 

تم اللجوء إلى الاتساق الداخلي للتأكد من مدى صدق بنود : الاتساق الداخلي  -

وهذا من خلال حساب قوة ارتباط درجة الفقرة أو البند من الأداة و الدرجة , المقیاس

 عامل من الحمایة 50وذلك بتطبیقها على عینة استطلاعیة  بلغ عددها , الكلیة
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وقد  0.01وكانت النتیجة بحیث أن البنود كلها كانت دالة إحصائیا عند , المدنیة

وهي كلها قیم دالة عند مقارنتها بقیمة )  0.66-0.24( تراوحت معاملاتها ما بین 

 .ر المجدولة وهذا ما یطمئن على صدق الاختبار

علامات  وذلك من خلال رصد مجموع, طریقة المقارنة الطرفیة: الصدق التمییزي  -

ثم ترتب درجات عینة التقنین ترتیبا , كل فرد من أفراد العینة على فقرات المقیاس

وبعدها القیام بحساب المتوسط , تنازلیا من الأسفل إلى الأعلى وذلك بالنسبة لكل بند

أي حساب معامل , بین الطرفین" ت"الحسابي و الانحراف المعیاري ثم حساب قیمة 

من المجموعة التي تحصلت  %33المقارنة الطرفیة مابین الصدق التمییزي لفروق 

من المجموعة التي  %33على أعلى الدرجات في مقیاس الأداء الوظیفي و 

 .تحصلت على أدنى الدرجات

   :لتأكد من ثبات الأداة اعتمد الباحث على 

المفردات , وهي تقسیم بنود الاختبار إلى نصفین متكافئین: طریقة التجزئة النصفیة  -

ثم حساب , الزوجیة في القسم الأول و المفردات الفردیة في القسم الثاني من الاختبار

وبعد حساب معامل الارتباط بیرسون وجد أن معامل , معامل الارتباط بیر سون

وبعد تصحیحه بمعامل سبیرمان براون ارتفعت قیمة معامل ) 0.59(الثبات یساوي 

, الاختبار یتمتع بقدر معقول من الثباتوهو ما یعبر على أن ) 0.74(الثبات إلى 
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وبالتالي یمكننا الاعتماد , 0.01بعد احتساب ر المحسوبة و التي وجدة دالة عند 

 .على المقیاس في الدراسة لأنه یتمتع بدرجة عالیة من الثبات

 یعد معامل ألفا كرونباخ أحد أهم مقاییس الاتساق الداخلي: طریقة ألفا كرونباخ  -

 رته على مدى ارتباط الوحدات أو البنود مع بعضها البعض داخلالذي تعتمد فك

 .لاختبار وكذلك ارتباط كل وحدة أو بند مع الاختبار ككلا

یستخدم هذا العامل عندما تكون احتمالات الإجابة غیر ثنائیة هذا ما ینطبق على 

           .وهي قیمة دالة على ثبات المقیاس) 0.83(وقد بلغت قیمته , أداة قیاس لأداء

 :إجراءات تطبیق الدراسة الحالیة-5

بعد تحدید المنهج المناسب للدراسة، و التعرف على مجتمع البحث و اختیار العینة الممثلة 

له و التأكد من صلاحیة أداتي القیاس، قام الباحث بتطبیق إجراءات الدراسة في الفترة 

  .2017/2018ي من الموسم الدراس 03/05/2018و   18/03/2018الممتدة بین 

و   و قد أشرف الباحث على إجراءات التطبیق المیداني في جامعة قاصدي مرباح  ورقلة، 

  .من مدى فهم المفحوصین لفقرات أداتي القیاس ذلك للتأكد

 :الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدراسة -6

العلمیة في  إن الأسالیب الإحصائیة هي إحدى الدعائم الأساسیة التي تقوم علیها الطریقة

لتي تم الاعتماد علیها ابحوث العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة، ومن بین الأسالیب الإحصائیة 

  :في معالجة نتائج الدراسة الحالیة منها
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 statistical package (spss) برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة عن طریق 

for social sciences  برنامج وExcel  الأسالیب فیما  وتتمثل، المخططات  في رسم

  :یلي

  .المتوسط الحسابي -

  .الانحراف المعیاري -

   .معادلة سبیرمان براون -

  .personمعامل ارتباط بیرسون  -

  .لمعرفة مستوى الدلالة الإحصائیة  t , r  kجدول المعالجة الإحصائیة

  :خلاصة الفصل 

هجیة المتبعة، بدایة بتحدید المنهج المناسب تضمّن هذا الفصل تقدیم لأهم الإجراءات المن

ثم مجتمع الدراسة و عینته، ثم التطرق إلى وصف أداتي القیاس و التأكد من  للدراسة

خصائصها السیكومتریة المستعملة في هذه الدراسة، ثم إعطاء لمحة حول إجراءات تطبیق 

خدمة في الدراسة الحلیة، الدراسة الأساسیة، و أخیرا تم تحدید الأسالیب الإحصائیة المست

  .تي تم الحصول علیهاالالتي سیتم من خلالها معالجة البیانات 
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  لفصل الخامسا
  عرض وتحلیل نتائج الدراسة

 .عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الأولى -1

 .عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الثانیة -2

 .عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الثالثة -3
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  :تمهید 

تهدف الدراسة الحالیة إلى البحث في العلاقة بین الاهتمام بالمسار الوظیفي  و فعالیة  

تبحث في معرفة مدى  الأداء لدى العاملین فئة المتصرف بجامعة قاصدي مرباح ورقلة، كما

  .الأقدمیة و المستوى التعلیمي :وجود فروق في كل متغیر من المتغیّرین التالیین

وبعد المعالجة الإحصائیة لفرضیات الدراسة، تم التوصل إلى النتائج التي سیتم عرضها  و 

  .تحلیلها من خلال هذا الفصل

 :عرض و تحلیل النتائج الخاصة بالفرضیة الأولى   -1

  علاقة بین الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة الأداء لدى العاملین توجد : رضیة نص الف

  .بجامعة قاصدي مرباح )فئة المتصرف ( 

  .یوضح نتائج الفرضیة الأولى)  06: ( جدول رقم 

  

یوضح الجدول قیمة المتوسط الحسابي لكل من المتغیرین المسار الوظیفي و الأداء حیث    

في حین نجد أن الانحراف  83.49أما متوسط الأداء یقدر بـ  42.90بلغ متوسط المسار 

المتوسط   عدد  المتغیرات

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

  مستوي  الدلالة  قیمة ر

      5.92  42.90    المسار الوظیفي

  0.06  0.16  8.89  83.49  119  الأداء
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حین نجد أن معامل في  8.89أما الأداء فیقدر بـ  5.92المعیاري للمسار الوظیفي بلغ 

  .وهي غیر دالة إحصائیا 0.06عند مستوى الدلالة  0.16الارتباط في المتغیرین یقدر بـ 

  :عرض و تحلیل النتائج الخاصة بالفرضیة الثانیة  - 2

الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة  توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في: نص الفرضیة 

     .تعزى لمتغیر الاقدمیة بجامعة قاصدي مرباح )رف فئة المتص( الأداء لدى العاملین 

 .یوضح الفروق بین المتغیرین تبعا لعامل الاقدمیة)  07( جدول رقم 

  

أفراد العینة حسب متغیر الخبرة أو الاقدمیة الموظفین ذوي أقدمیة أقل  یظهر هذا الجدول

بحیث  % 50في المؤسسة بنسبة أقل من )  119وظف من بین م 56( سنوات  10من 

كان اقل من المتوسط  41.94نلاحظ أن المتوسط الحسابي في المسار الوظیفي و المقدر بـ 

عدد   عامل الاقدمیة  المتغیرات

  )ن(

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

ت 

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوي  

  الدلالة

    6.08  41.94  56  سنوات  10أقل من   المسار الوظیفي

1.68  

  

117  

  

  5.68  43.76  63  سنوات  10أكثر من   0.05

    9.09  82.82  56  سنوات  10أقل من   الأداء

0.77  

  

117  

  

  8.73  84.09  63  سنوات  10أكثر من   0.05
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كما نلاحظ نفس المعطیات في الانحراف المعیاري  82.82الحسابي في الأداء و الذي بلغة 

  .9.09و في الأداء  6.08بحیث بلغة في المسار الوظیفي 

عند درجة ) 1.68(المحسوبة تساوي " ت"هذا ویتضح من خلال الجدول أن قیمة اختبار 

 .وهي غیر دالة) 0.05(بمستوى دلالة ) 117(حریة 

أفراد العینة حسب متغیر الخبرة أو الاقدمیة الموظفین ذوي أقدمیة  كما یظهر هذا الجدول

  % 50سة بنسبة أكثر من في المؤس)  119موظف من بین  63( سنوات  10أكثر من 

 84.09بحیث نلاحظ أن قیمة  المتوسط الحسابي في المسار الوظیفي و المقدر بـ 

في الأداء كان أعلى من قیمة المتوسط الحسابي  8.73والانحراف المعیاري و المقدرة بـ  

  .في المسار الوظیفي 5.68و الانحراف المعیاري المقدر بـ  43.76المقدر بـ 

عند درجة ) 0.77(المحسوبة تساوي " ت"من خلال الجدول أن قیمة اختبار هذا ویتضح 

 .وهي غیر دالة) 0.05(بمستوى دلالة ) 117(حریة 

 فروق ذات دلالة إحصائیة في بناء على هذه القیم فإن الأمر یدل على أنه لا توجود

بجامعة قاصدي  )فئة المتصرف ( الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة الأداء لدى العاملین 

     .تعزى لمتغیر الاقدمیة مرباح

  :عرض و تحلیل النتائج الخاصة بالفرضیة الثالثة  - 3
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الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة  توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في: نص الفرضیة 

تعزى لمتغیر المستوى  بجامعة قاصدي مرباح )فئة المتصرف ( الأداء لدى العاملین 

  .التعلیمي

  

  یوضح الفروق بین المتغیرین تبعا لعامل المستوى التعلیمي)  08( جدول رقم 

  

و المقدر  )الموظفین ( لتعلیمي ثانوي أفراد العینة حسب متغیر المستوى ا یظهر هذا الجدول

و هم أقلیة مقارنة  % 50في المؤسسة بنسبة أقل من )  119موظف من بین  35( عددهم 

 44.40و المقدر بـ  الحسابي في المسار الوظیفي  ئة الأخرى بحیث نلاحظ أن المتوسطبالف

كما نلاحظ نفس المعطیات  82.48كان اقل من المتوسط الحسابي في الأداء و الذي بلغة 

هذا . 7.11و في الأداء  4.65بلغة في المسار الوظیفي  في الانحراف المعیاري بحیث

عدد   عامل الاقدمیة  المتغیرات

  )ن(

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

ت 

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوي  

  الدلالة

    4.65  44.40  35  الثانوي    المسار الوظیفي

1.79  

  

117  

  

  6.29  42.28  84  الجامعي    0.05

    7.11  82.48  35  الثانوي    الأداء

0.79  

  

117  

  

  9.54  83.91  84  الجامعي    0.05
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عند درجة حریة ) 1.79(المحسوبة تساوي " ت"جدول أن قیمة اختبار ویتضح من خلال ال

   .وهي غیر دالة) 0.05(بمستوى دلالة ) 117(

و المقدر ) الجامعي ( أفراد العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي  كما یظهر هذا الجدول

و هم أغلبیة  % 65في المؤسسة بنسبة أكثر من )  119موظف من بین  84( عددهم 

رنة بالفئة الأخرى بحیث نلاحظ أن المتوسط الحسابي في المسار الوظیفي و المقدر  بـ مقا

كما نلاحظ نفس  83.91كان اقل من المتوسط الحسابي في الأداء و الذي بلغة  42.28

و في الأداء  6.29المعطیات في الانحراف المعیاري بحیث بلغة في المسار الوظیفي 

عند ) 0.79(المحسوبة تساوي " ت"دول أن قیمة اختبار هذا ویتضح من خلال الج. 9.54

  .وهي غیر دالة) 0.05(بمستوى دلالة ) 117(درجة حریة 

 توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في بناء على هذه القیم فإن الأمر یدل على أنه لا

بجامعة  )فئة المتصرف ( الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة الأداء لدى العاملین 

  .تعزى لمتغیر المستوى التعلیمي مرباح قاصدي
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  :تمهید 

في هذا الفصل سنحاول الربط بین الجانب النظري وما توصلنا إلیه من نتائج  بعد جمع    

  .البیانات و معالجتها إحصائیا و عرضها و تحلیلها، سیتم تفسیر و مناقشة النتائج

  :راسة مناقشة نتائج إختبار فرضیة الد

   :مناقشة نتائج إختبار الفرضیة الأولى  - 1

     توجد علاقة بین الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة الأداء لدى العاملین : نص الفرضیة 

  .بجامعة قاصدي مرباح )فئة المتصرف ( 

وللتحقق من هذه الفرضیة قام الباحث باستخدام معامل الارتباط بیرسون من أجل قیاس حجم 

لاقة الارتباطیة بین درجات أفراد العینة على مقیاس المسار الوظیفي و أداء العاملین وقد الع

أن , بعد المعالجة الاحصائیة) 06(بینت نتائج الدراسة الحالیة الموضحة في الجدول رقم 

معامل ارتباط درجات العینة على مقیاس المسار الوظیفي مع درجاتهم على مقیاس أداء 

  .    وهي غیر دالة)  0.06( في مستوى دلالة )  0.16= ر( العاملین هو 

وهذا . یتضح لنا أنه لا توجد علاقة ارتباطیه بین المتغیرین المسار الوظیفي و أداء العاملین

و الذي توصل في  2014ما یتطابق مع دراسة محمد أحمد عبد االله طبیل رسالة ماجیستیر 

وظیفي و الفاعلیة التنظیمیة طبقا لمتغیرات         دراسته إلى عدم وجود علاقة بین المسار ال

  ).الجنس ، العمر ، المؤهل العلمي ( 

كما اختلفت الدراسة مع عدة دراسات حیث توصلت إلا وجود علاقة بین متغیر تخطیط 
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المسار الوظیفي و بعض المتغیرات الأخرى منها دراسة عبد القادر عواریب رسالة ماستر 

صل إلى وجود علاقة بین تخطیط المسار الوظیفي و تحفیز حیث تو  2015أكادیمي 

ودراسة معاد نجیب غریب رسالة دكتوراه . العاملین في المؤسسات الصغیرة و المتوسطة

حیث توصل إلا وجود علاقة ارتباط إیجابیة بین إدارة المسارات الوظیفیة المتمثلة   2014

و الولاء التنظیمي للعاملین في شركات ) ز التدریب ، الترقیة ، التدویر ، الحواف( بكل من  

  .الاتصالات السوریة

  :مناقشة نتائج إختبار الفرضیة الثانیة  - 2

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة : نص الفرضیة 

. ةتعزى إلى عامل الاقدمی بجامعة قاصدي مرباح )فئة المتصرف (  الأداء لدى العاملین

من أجل المقارنة بین درجات " ت"للتحقق من هذه الفرضیة قام الباحث باستخدام اختبار 

 10سنوات و العمال الدین لدیهم أقدمیة أكثر من  10العمال الدین لدیهم أقدمیة أقل من 

  . سنوات على مقیاسي المسار الوظیفي و الأداء

بعد المعالجة الإحصائیة ) 07(حیث توصلت النتائج الدراسة الموضحة في الجدول رقم 

في مقیاس ) 1.68( المحسوبة تساوي " ت"للبیانات المستخلصة عن عینة الدراسة أن قیمة 

في مقیاس الأداء وهي قیم منخفضة و غیر دالة احصائیا وبناء ) 0.77(المسار الوظیفي و 

مام بالمسار فروق ذات دلالة إحصائیة بین الاهتعلى هذه القیمة یمكن القول أنه لا توجود 

تعزى إلى  بجامعة قاصدي مرباح )فئة المتصرف (  الوظیفي و فعالیة الأداء لدى العاملین
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فیمكن , سنوات 10برغم من وجود نسبة كبیرة من ذوي الاقدمیة لأكثر من , عامل الاقدمیة

سنوات بقلة الوعي بمفهوم  10تبریر عدم وجود علاقة عند العمال ذوي الاقدمیة الأقل من 

سنوات إلى ما یمكن  10غیر أنه قد یفسر عند ذوي الاققدمیة لأكثر من , مسار الوظیفيال

وهذا ما نجده في , أن یعود على العامل من أثر مالي من خلال أهتمامه بالمسار الوظیفي

تخطیط المسار الوظیفي و "  2014دراسة محمد أحمد عبد االله طبیل رسالة ماجیستیر 

میة في وزارتي العمل و الشؤون الاجتماعیة بقطاع غزة فلسطین لا علاقته بالفاعلیة التنظی

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات أراء المبحوثین حول تخطیط المسار 

  ).العمر (  الوظیفي     و علاقته بالفاعلیة التنظیمیة طبقا لمتغیرات 

  :مناقشة نتائج إختبار الفرضیة الثالثة  - 3

جد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة تو : نص الفرضیة 

تعزى إلى عامل المستوى  بجامعة قاصدي مرباح )فئة المتصرف( الأداء لدى العاملین

  .التعلیمي

من أجل المقارنة بین درجات " ت"للتحقق من هذه الفرضیة قام الباحث باستخدام اختبار 

و العمال دوي المستوى المرتفع       ) الثانوي ( المنخفض العمال ذوي المستوى التعلیمي 

  . على مقیاسي المسار الوظیفي و الأداء)الجامعي(

بعد المعالجة الإحصائیة ) 08(حیث توصلت النتائج الدراسة الموضحة في الجدول رقم 

في مقیاس ) 1.79( المحسوبة تساوي " ت"للبیانات المستخلصة عن عینة الدراسة أن قیمة 
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في مقیاس الأداء وهي قیم منخفضة و غیر دالة احصائیا وبناء ) 0.79(المسار الوظیفي و 

فروق ذات دلالة إحصائیة بین الاهتمام بالمسار على هذه القیمة یمكن القول أنه لا توجود 

تعزى إلى  بجامعة قاصدي مرباح )فئة المتصرف (  الوظیفي و فعالیة الأداء لدى العاملین

  .التعلیمي عامل المستوى

و الذي یفوق ) جامعي ( برغم من أن نسبة كبیرة من العمال هم ذوي مستوى تعلیمي عالي 

,   إلا أننا وصلنا إلى هذه النتیجة) الثانوي ( عدد العمال ذوي المستوى التعلیمي المنخفض 

ام والتي یمكن أرجعها إلى طبیعة النظام و آلیات التطبیق في سلك الوظیفة العمومیة من نظ

أو قد تكون أیضا مرتبطة بالأثر المالي كحافز للاهتمام بالمسار الوظیفي ودافع في , ترقیة

"  2014وهذا ما نجده في  دراسة محمد أحمد عبد االله طبیل رسالة ماجیستیر , فعالیة الأداء

تخطیط المسار الوظیفي و علاقته بالفاعلیة التنظیمیة في وزارتي العمل و الشؤون 

بقطاع غزة فلسطین لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات أراء  الاجتماعیة

      المبحوثین حول تخطیط المسار الوظیفي و علاقته بالفاعلیة التنظیمیة طبقا لمتغیرات 

  ).المؤهل العلمي ( 

لقد قام الباحث في هذه الدراسة بمحاولة معرفة علاقة الاهتمام  : العام الاستنتاج - 4

بجامعة قاصدي مرباح ) فئة المتصرف( یفي بفعالیة الأداء لدى العاملین بالمسار الوظ

ورقلة، و ذلك بتطبیق أداتيْ المسار الوظیفي والأداء الوظیفي لجمع البیانات على عینة 

عامل في رتبة متصرف ، لتأكد من بعض ) 60(الدراسة الاستطلاعیة المكونة من 
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یتهما للدراسة، ثم تم تطبیقهما على أفراد الخصائص السیكومتریة للأداتین و مدى صلاح

عامل في رتبة متصرف بجامعة قاصدي مرباح ) 119(عینة الدراسة الأساسیة المكونة من 

ورقلة، ثم بعدها تم تفریغ البیانات     و معالجتها إحصائیا وصولا إلى تفسیرها و مناقشتها 

  :راسة إلى مایليعلى ضوء ما توفر من دراسات سابقة، بحیث توصلت نتائج الد

               توجد علاقة بین الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة الأداء لدى العاملین لا  -

 .بجامعة قاصدي مرباح )فئة المتصرف ( 

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة الأداء لدى لا  -

 .تعزى إلى عامل الاقدمیة مرباح بجامعة قاصدي )فئة المتصرف (  العاملین

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الاهتمام بالمسار الوظیفي و فعالیة الأداء لدى لا  -

  .تعزى إلى عامل المستوى التعلیمي بجامعة قاصدي مرباح )فئة المتصرف (  العاملین

مكن أن تكون من خلال ما سبق نستنتج أن كل افتراضات الدراسة الحلیة لم تحقق، و التي ی

نقص الاهتمام بأنشطة المسار  أو, مرتبط بعوامل أخرى لم یتم التطرق إلیها في هذا البحث

    ). الترقیة الداخلیة ( أو أیضا قلة المناصب مقارنة بعدد الموظفین , الوظیفي

   :التوصیات و المقترحات  - 5

یة على المسؤولین بجامعة في ضوء ما توصلت الدراسة من نتائج فإننا نقترح التوصیات التال

  :قاصدي مرباح 

وضع برامج واضحة وشفافة في تخطیط المسار الوظیفي لتمكین جمیع الموظفین  -
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 .للاستفادة من هاته العملیة

الاتصال بالهیئات المعنیة في هذا الإطار بغیة أعادة النظر في آلیات التخطیط   -

 .وتطویر المسار الوظیفي في نظام الوظیفة العمومیة

 .ضع نظام ترقیة واضح و شفاف و توفیر فرص عادلة لكل الموظفینو  -

 . وضع نظام عادل و فعال في تقییم الأداء على مستوى الوظیفة العمومیة -

  :     آفـاق الدراسة 

إن موضوع المسار الوظیفي وتطویره یبقى مفتوحا لدراسات أخرى یمكن أن تساهم في أثراء 

  : رح بعض الدراسات وبذلك یمكن أن نقت, المجال البحث

 .دور الاهتمام بالمسار الوظیفي في رفع مستوى الولاء الوظیفي -

 .دور الاهتمام بالمسار الوظیفي في تحقیق الرضا الوظیفي -

       .     دور الاهتمام بالمسار الوظیفي في تحقیق التمكین بالمؤسسات العمومیة -

  : خلاصة الفصل 

ن الاهتمام بالمسار الوظیفي و أداء العاملین التي في هذا الفصل قمنا بتحلیل العلاقة بی

و هذا یعود إلا قلة الاهتمام بأنشطة , كانت ضعیفة بالنظر إلى النتائج المحصل علیها

المسار الوظیفي بشكل عام أو لطبیعة النظام المعمول به على مستوى قوانین الوظیفة 

وضع برامج تكوینیة لتنمیة معارف أیضا على المؤسسة , العمومیة المتعلقة بالمسار الوظیفي
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المنظمة و ( الموظفین و تقویة الروابط بالمؤسسة وهو ما یعود بالفائدة على الطرفین 

  ).      الموظف 
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  قائمة المصادر و المراجع

  المراجع العربیة:  

 . 14المجلد  –بیروت  –ابن منظور ، لسان العرب  – 1

الدار الجامعیة " إلى التخطیط و تطویر المستقبل الوظیفي دلیلك "  أحمد ماهر - 2

 .1995للطبع و النشر و التوزیع الأسكندریة 

الدار الجامعیة للطبع و النشر        و " إدارة الموارد البشریة "  أحمد ماهر - 3

 .2004التوزیع الأسكندریة 

طیط المسار أثر العوامل الشخصیة و التنظیمیة على فعالیة التخ" حدة  أسعد - 4

مذكرة ماستر " دراسة حالة شركة الكهرباء و الطاقة المتجددة وحدة تقرت الوظیفي للعاملین 

 .2017أكادیمي كلیة العلوم الاقتصادیة جامعة ورقلة 

دراسة على  "لوظیفي و علاقته بالأداء الوظیفي الأمن ا "إیمان، جبریل جبریل  - 5

ماجستیر منشورة، جامعة الأزهر، غزة،  ، رسالةةالجامعات الفلسطینیة في قطاع غز 

2016.   

مدخل لتحقیق المیزة الإدارة الاستراتیجیة للموارد البشریة " جمال الدین محمد مرسي  - 6

الدار الجامعیة للطبع  و النشر و التوزیع  "التنافسیة لمنظمة القرن الحادي و العشرین 

 .2003الأسكندریة 

دار الأمة للطباعة و الترجمة و التوزیع " د البشریة إدارة الموار " حاروش نور الدین  - 7

 .2011_ الجزائر _ برج الكیفان 

" التدریب و المسار الوظیفي للعاملین في المؤسسة العربیة " حلمي حسین الحكیم  - 8

,  21الإمارات العربیة _ الشارقة _ المؤتمر العربي الثاني الاستثمارات و التدریب 

 .2003أبریل  22
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_ الجزائر _ مدیریة النشر لجامعة قالمة " إدارة الموارد البشریة " ي وسیلة حمداو  - 9

2004. 

دراسة " أثر تحدید المسار الوظیفي على مستوى الأداء العام " خالد محمد البراهمة - 10

 .2010_ الأردن _ تطبیقیة على مؤسسات القطاع العام الأردني 

 03الطبعة " الموارد البشریة  إدارة" یاسین كاسب لخرشة , خضیر كاضم حمود  - 11

 .2010_ الأردن _ دار المسیرة للنشر و التوزیع و الطباعة عمان 

یوان المطبوعات " محاضرات في منهجیة البحث  الاجتماعي " خیر االله عصار  – 12

 .1982الجامعیة الجزائر 

و النشر  الدار الجامعیة للطبع "  رؤیة مستقبلیة  إدارة الموارد البشریة" راویة حسن  - 13

 .2004 -2003و التوزیع الأسكندریة 

دار  01الطبعة " استراتیجیة إدارة الموارد البشریة " سامح عبد المطلب عامر  - 14

 .2011_ الأردن _ الفكر عمان 

مجلة العلوم الانسانیة جامعة " الأداء بین الكفاءة و الفعالیة " عبد المالك مزهودة  - 15

 .2001فمبر الجزائر نو _ بسكرة _ محمد خیضر 

الدار "  مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة إدارة الموارد البشریة" عمر وصفي عقیلي  - 16

 .2004 -2003الجامعیة للطبع و النشر و التوزیع الأسكندریة 

" أسالیب البحث العلمي في العلوم الإنسانیة  و الاجتماعیة " كامل محمد العربي  - 17

 .2011الطبعة الرابعة .         الأردن_  عمان_ دار الثقافة للنشر و التوزیع 

مرشد تطبیقي لتسییر المستخدمین في المؤسسات و الإدارات " كمال زمور  - 18

 .2014الجزائر _ دار البیضاء_ دار بلقیس للنشر " العمومیة 

تخطیط  المسار الوظیفي وعلاقة بالفاعلیة التنظیمیة " محمد أحمد عبد االله طبیل  -  19

, مذكرة ماجیستیر في الإدارة و القیادة " و الشؤون الاجتماعیة  في وزارتي العمل

 .2014سنة _ فلسطین _ غزة , أكادیمیة الإدارة و القیادة للدراسات العلیا 
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 الإسكندریة _دار الجامعة الجدیدة " السلوك التنظیمي " سلطان  محمد سعید أنور - 20

 .2004الطبعة الثانیة مصر  _

 01دار الغرب للنشر الطبعة " ي البحث النفسي التربوي مبادئ ف" محمد مزیان  – 21

.1999 

الدار  " مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة إدارة الموارد البشریة "مصطفى محمود أبوبكر - 22

 .2004 -2003الجامعیة للطبع و النشر و التوزیع الأسكندریة 

مذكرة " التنظیمي إدارة المسارات الوظیفیة و أثرها على الولاء " معاد نجیب غریب  - 23

   .2014سوریة _ كلیة الاقتصاد جامعة دمشق , دكتوراه في إدارة الإعمال 

 01الطبعة " إدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي تكاملي " مؤید سعید السالم  - 24

 .2009_ الأردن _ إثراء للنشر و التوزیع عمان 

مذكرة " ي المؤسسة العمومیة تفعیل نظام تقییم أداء العامل ف" نور الدین شنوفي  - 25

 .2005دكتوراه كلیة العلوم الاقتصادیة جامعة الجزائر 

  مراجع أجنبیة : 

26 - Yues Enery – François Gonin " Dynamiser les ressources 

humaines " Presses polytechniques et universitaires romandes. 

France 1999. 

27 - Bernard Martory – Daniel Crowet " Gestion des ressources 

humaines " Edition d'organisation.          Nathan 1998.    
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  ارة الاستبیان

  مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات نیل شهادة الماستر 

أتوجه إلیكم بفائق التقدیر و الاحترام ، راجیا حسن تعاونكم لإنجاح هذه الدراسة 

نرجوا منكم " بالاهتمام بالمسار الوظیفي و علاقة بفعالیة الأداء لدى العاملین بجامعة قاصدي مرباح 

ت التي سنحصل علیها هي لغرض البحث 

إما , توضح مجموعة الوظائف المتتابعة التي یتدرج فیها الفرد

  .نقل الوظیفيو إما أفقیا وتسمى بال

تنفیذ الموظف لأعمال و مسؤولیاته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهة التي ترتبط وظیفته 

  سنوات 10أكثر من 

  

  الجامعي 
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ارة الاستبیانیمثل إستم:  01 الملحق رقم 

  جامعة قاصدي مرباح ورقـلــــة 

  كلیة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة 

  قسم علم النفس و علوم التربیة 

مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات نیل شهادة الماستر 

  علم النفس عمل وتنظیم : تخصص 

  ) : ة(

أتوجه إلیكم بفائق التقدیر و الاحترام ، راجیا حسن تعاونكم لإنجاح هذه الدراسة في أطار التحضیر لنیل شهادة الماستر 

بالاهتمام بالمسار الوظیفي و علاقة بفعالیة الأداء لدى العاملین بجامعة قاصدي مرباح 

ت التي سنحصل علیها هي لغرض البحث تعبئة الاستبیان و إعادته إلینا ، مع العلم أن المعلوما

  . العلمي فقط ، وسوف تحظى بالسریة التامة

توضح مجموعة الوظائف المتتابعة التي یتدرج فیها الفرد, سلسلة متعاقبة :علما أن مفهوم المسار الوظیفي هو 

و إما أفقیا وتسمى بال, عمودیا من قاعدة الهیكل التنظیمي إلى قمته وتسمى الترقیة

تنفیذ الموظف لأعمال و مسؤولیاته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهة التي ترتبط وظیفته : هو

   .بها من أجل تحقیق هدف معین

  .المكان المناسب

  سنوات 10أقل من 

  

  الثانوي   المستوى التعلیمي

  

 الملاحق
 

 

                                                                                                                  

(سیدي ، سیدتي المحترم    

في أطار التحضیر لنیل شهادة الماستر    

بالاهتمام بالمسار الوظیفي و علاقة بفعالیة الأداء لدى العاملین بجامعة قاصدي مرباح " التي تتعلق 

تعبئة الاستبیان و إعادته إلینا ، مع العلم أن المعلوما المشاركة في استكمال

العلمي فقط ، وسوف تحظى بالسریة التامة

علما أن مفهوم المسار الوظیفي هو 

عمودیا من قاعدة الهیكل التنظیمي إلى قمته وتسمى الترقیة

هو الأداء الوظیفيأما مفهوم 

بها من أجل تحقیق هدف معین

المكان المناسب) (xالرجاء وضع علامة 

  : البیانات الشخصیة 

  الإقدمیة 

المستوى التعلیمي
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  یمثل أداة المسار الوظیفي في صورتها النهائیة   : 20 الملحق رقم 

  : العبارات المتعلقة بمدى أدراك مفهوم المسار الوظیفي 

  موافق  محاید  غیر موافق  العـبـارات  الرقم 

        فيلدیك وعي كافي بمفهوم المسار الوظی  01

تمتلك القدرة على تخطیط مستقبلك الوظیفي لعلمك بطرق و أسالیب تخطیط   02

  المسار الوظیفي

      

        تشارك مع إدارتك في تخطیط مسارك الوظیفي   03

        كان لدیك الحریة في تخطیط مسارك الوظیفي   04

        منصب عملك الحالي له صلة  بأقدمیتك     05

        لعلمي ووظیفتك الحالیة  توجد صلة بین مستواك ا  06

تعتقد أن تطور المسار الوظیفي ینبغي أن یأخذ بالحسبان الحاجات العائلیة و   07

  الشخصیة  

      

        تشغل منصبك و أنت تدرك المسار الوظیفي الذي ینتظرك   08

        یساهم الاهتمام بالمسار الوظیفي في تحسین صور المؤسسة لدى العاملین  09

        رتك فرص عادلة للعاملین فیها للترقیة و التقدم في المراكز الوظیفیةتوفر إدا  10

        غالبیة الترقیة تمنح بناء على الجدیة و المثابرة في العمل  11

        آلیات الترقیة في النظام العمومي مساعدة على فعالیة الأداء  12

        یوجد تناسب بین مؤهلي العلمي و خبراتي ودرجتي الوظیفیة   13

        ترقیتي في درجاتي الوظیفیة كان أساسها الفعالیة في الأداء  14

        یتاح للموظف المشاركة في رسم البرنامج التكوینیة   15

        التحاقك بالدورات التكوینیة یساهم في رفع مستوى أدائك   16

        تبدل المؤسسة جهودا كافیة في تطویر موظفیها   17

        عدیدة في المؤسسة وهي كافیة لتحسین أدائي استفدت من برامج تكوینیة   18

        یساهم التكوین في تدلیل الصعوبات التي تتلقاها في العمل    19
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  .یمثل أداة الأداء الوظیفي في صورتها النهائیة  : 03الملحق رقم 

  : العبارات المتعلقة بقیاس الأداء 

منخفض   منخفض  العبارات  الرقم 

  جدا

ع مرتف  مرتفع  محاید

  جدا

            .حرصك على تحقیق الأهداف العامة  01

            .تخطط للعمل قبل أدائه  02

            .التنظیم في المهام ووجبات العمل  03

            .الرقابة التي تقوم بها لضمان نوعیة و جودة العمل  04

            .التنسیق مع الآخرین في أدائك لعملك  05

            .حجم العمل الیومي الذي تنجزه  06

            .نسبة ما یتم تنفیذه مقارنة بالخطط و البرامج المرسومة  07

            .مستوى مساهمتك في التجدید و التطویر  08

            .انجاز العمل في الوقت المحدد  09

            .قدرتك على تحمل مسؤولیة الأعباء الیومیة في العمل  10

            .  قدرتك عن تصحیح الأعباء الناجمة عن أدائك لعملك  11

            .رغبتك في انجاز الوجبات و المهام المحددة في الوقت المحدد  12

            .تقیدك و التزامك بأنظمة العمل  13

            .مشاركتك في اتخاذ القرارات الهامة  14

تنفیذك للأوامر و التعلیمات الصادرة من رؤسائك فیما یخص   15

  .العمل

          

            .ارتك فیما یخص العملعنایتك بشؤون العاملین تحت إد  16

            .ترتیبك للأعمال الیومیة حسب أهمیتها  17

            . قدرتك على التكیف عند حدوث حالات طارئة  18

            .   تعاونك مع فریق العمل لانجاز المهام المطلوبة  19

قدرتك على الاتصال برؤوسك ومرؤوسیك في سبیل تنفیذ واجبات   20

  .  العمل

          

            .تعامل مع الآخرین لتحقیق المصلحة العامةال  21
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  الأولى یمثل نتائج الفرضیة)  04( الملحق رقم 
 
 

 Descriptive Statistics 
 
 
 
 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  Mean Std. Deviation N 
VAR0000
1 

42.9076 5.92323 119 

VAR0000
2 

83.4958 8.89189 119 

   VAR00001 VAR00002 
VAR00
001 

Pearson Correlation 
1 .168 

  Sig. (2-tailed)   .067 
  N 119 119 
VAR00
002 

Pearson Correlation 
.168 1 

  Sig. (2-tailed) .067  
  N 119 119 
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    )الاقدمیة  ( یمثل نتائج الفرضیة الثانیة)  05 (الملحق رقم           
T-TEST GROUPS=(1 2)الأقدمیة 

  /MISSING=ANALYSIS 
  /VARIABLES=الوظیفي_المسار 

  /CRITERIA=CI(.95). 

Test-t 
[Ensemble_de_données0]  

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الأقدمیة

moyenne 

 الوظیفي_المسار
 71654, 5,68732 43,7619 63 سنوات 10 من أكثر

 81321, 6,08551 41,9464 56 سنوات 10 من أقل

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Différence écart-

type 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

 الوظیفي_المسار

Hypothèse de variances égales 1,207 ,274 1,682 117 ,095 1,81548 1,07952 -,32245 3,95340 

Hypothèse de variances 

inégales 

  
1,675 113,085 ,097 1,81548 1,08385 -,33181 3,96276 

 
T-TEST GROUPS=(1 2)الأقدمیة 

  /MISSING=ANALYSIS 
  /VARIABLES=الأداء 

  /CRITERIA=CI(.95). 

Test-t 
[Ensemble_de_données0]  

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الأقدمیة

moyenne 

 الأداء
 1,10060 8,73575 84,0952 63 سنوات 10 من أكثر

 1,21546 9,09567 82,8214 56 سنوات 10 من أقل

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. T ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Différence écart-

type 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

 الأداء

Hypothèse de variances égales ,532 ,467 ,779 117 ,438 1,27381 1,63579 -1,96580 4,51341 

Hypothèse de variances 

inégales 

  
,777 114,113 ,439 1,27381 1,63972 -1,97442 4,52204 
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    )المستوى التعلیمي  ( الثالثةیمثل نتائج الفرضیة )  06 (الملحق رقم  
T-TEST GROUPS=(2 1)التعلیمي_المستوى 

  /MISSING=ANALYSIS 
  /VARIABLES=الوظیفي_المسار 

  /CRITERIA=CI(.95). 

Test-t 
[Ensemble_de_données0]  

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart-type Erreur standard التعلیمي_المستوى

moyenne 

 الوظیفي_المسار
 78665, 4,65390 44,4000 35 الثانوي

 68727, 6,29892 42,2857 84 جامعي

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Différence écart-

type 

Intervalle de confiance 95% de 

la différence 

Inférieure Supérieure 

 الوظیفي_المسار

Hypothèse de variances égales 4,822 ,030 1,791 117 ,076 2,11429 1,18069 -,22400 4,45257 

Hypothèse de variances 

inégales 

  
2,024 85,344 ,046 2,11429 1,04459 ,03749 4,19108 

T-TEST GROUPS=(2 1)التعلیمي_المستوى 
  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=الأداء 
  /CRITERIA=CI(.95). 

Test-t 
[Ensemble_de_données0]  

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart-type Erreur standard التعلیمي_المستوى

moyenne 

 الأداء
 1,04107 9,54155 83,9167 84 جامعي

 1,20320 7,11821 82,4857 35 الثانوي

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Différence écart-

type 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

 الأداء

Hypothèse de variances égales 4,587 ,034 ,799 117 ,426 1,43095 1,79168 -2,11738 4,97929 

Hypothèse de variances 

inégales 

  
,899 84,552 ,371 1,43095 1,59107 -1,73276 4,59467 

 

  


