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 شكس َعسفــــــان

حَمْهًُُ  ََ ًٌا  ضَعَتًُْ كُسْ ََ ََ ًٌا  ًُ كُسْ ًِ إحِْسَاواً حَمَهتًَُْ أمُُّ ٌْ اندَِ َُ وْسَانَ بِ ٍْىاَ الِْْ صَّ ََ ََ ''

شِعْىًِ  َْ بهَغََ أزَْبعٍَِهَ سَىتًَ قَالَ زَبِّ أَ ََ يُ  سًا حَتَّى إذَِا بهَغََ أشَُدَّ ٍْ فصَِانًُُ ثلَََثُُنَ شَ ََ

أنَْ أعَْمَمَ صَانحِاً تسَْضَايُ أنَْ أشَْكُسَ وعِْمَتكََ انَّتِ  ََ اندَِيَّ  ََ عَهىَ  ََ  ًَّ ً أوَْعَمْتَ عَهَ

إوًِِّ مِهَ انْمُسْهمٍِِهَ ''  ََ ٍْكَ  ٌَّتًِ إوًِِّ تبُْتُ إنَِ أصَْهحِْ نًِ فًِ ذُزِّ ََ 

 مه سُزة الأحقاف51اٌَت                                                            

ّذ اٌشاوشٌٓ ٔحّذن سبً حّذ اٌزاوشٌٓ ٔحّذن سبً حّذا وثٍش ٔحّذن سبً ح

ِباسوا فٍه ٔحّذن عٍى تىفٍمه ٌٕا وِذٔا باٌمىة واٌعضَ لإٔهاء هزا اٌعًّ 

 اٌّتىاضع واٌزي ٔتّٕى أْ تتمبٍه ِٕا.

صذق " ِٓ ٌُ ٌشىش إٌاط ٌُ ٌشىش الله : "والتذاءً بمىٌه صٍى الله عٍٍه وسٍُ

 سسىي الله

أتمذَ بشىشي اٌجضًٌ اٌى وً ِٓ لذَ ًٌ ٌذ اٌّساعذة ِٓ لشٌب أو ِٓ بعٍذ فً 

أجاص هزا اٌعًّ اٌّتىاضع وإتّاِه وٌى بٕصٍحت ؤخص باٌزوش الأستار اٌّششف 

 ٌّا لذِه ًٌ ِٓ تىجٍهاث ؤصائح. أ.د انسعٍد فكسَن

 ْ اٌى  واعتشافا ًِٕ باٌجًٍّ وتمذٌشا ٌحسٓ اٌصٍٕع أتمذَ بفائك اٌشىش والاِتٕا

 .اٌزٌٓ دسسىٔا فً ِشحٍت اٌّاستش الاساترةوً 

 .بجاِعت اٌّسٍٍت أساترة قسم عهم الاجتماعوّا لا ٕٔسى أْ ٔشىش وً 
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 ‌أ
 

 مـــــــــــــقدمــــــــــــــــــة:  

المنظمات بأنواعيا بالمورد البشري لم تظير إلا بعد اقتناعيا بأنو أىم عنصر من العناصر  ن اىتماما
المكونة لممنظمة، وأن لو دور فعال في ضمان استمراريتيا و نجاحيا، فبدأت تولي لو الاىتمام الكبير و 

عميو ورعايتو اعتباره رأس المال الاساسي ليا كأحد المؤثرات اليامة التي تبنى عمييا   الجادلممحافظة
المنافسة الشديدة في ظل ظروف عالمية و دولية متغيرة باستمرار، وتأكد أن نجاح المنظمة لايعتمد عمى 

ذي يوجب وضع قوة الجانب المادي فقط بل يعتمد ايضا عمى نجاح المورد البشري المؤىل وىذا الاخير ال
استراتيجيات و خطط و برامج من اجل استقطابو و المحافظة عميو واستمراره في الفترات المستقبمية ولا 

 يقوم ىذا الامر إلا من خلال تعاون الافراد و المنظمة عمى انجاح ذلك.

اول تعيين لو ومن اىم ىذه الاليات نجد ادارة المسار الوظيفي و الذي يتضمن المسيرة الوظيفية لمفرد من 
في الوظيفة وصولا الى مرحمة التقاعد، وعمى اساس أن المنظمة تصبوا الى تحقيق أىدافيا بفعالية و ذلك 
باستثمار الكفاءات البشرية بالشكل الانسب  من خلال وضع الشخص المناسب في المكان المناسب في 

 الوقت المناسب.

بالقدر الذي تيم الموظف فكمييما ييتم في سعييو لتحقيق فاء دارة المسار الوظيفي كما انيا تيم المؤسسة 
التوفيق بين الفرد و المنظمة و بالتالي ىناك مدخل فردي يركز عمى مساعدة الافراد في التعرف عمى 
مكانياتيم و مياراتيم وتعريفيم بالاداوات و  أىدافيم الشخصية و مستقبميم الوظيفي و معرفة قدراتيم وا 

تحقيق ذلك.الوسائل الضرورية ل  

وىناك مدخل تنظيمي يركز عمى الانشطة التي تقوم بيا المؤسسة من تحديد احتياجاتيا من العاممين و 
البحث عنيم و استقطابيم  و اختيار الانسب منيم و تعيينيم في وظائف و العمل عمى تدريبيم و نقميم 

ة من مستواه، والذي بدوره ينعكس عمى وترقيتيم وذلك لمضمان بقائيم، والتأثير في فعالية الاداء والزياد
 اداء المنظمة ككل .

فعندما يدرك  الفرد انو قد حقق ما رسمو من امال وطموحات في مساره الوظيفي سيشعر بالرضى 
والارتياح لجدية ونجاح إنجازاتو الامر الذي ينتج عنو اداء افضل و بناء عمى ذلك ركزت ىذه الدراسة 

ية وحيثياتيا لبيان اثرىا عمى فعالية الاداء في المؤسسة وعميو فقد قسم البحث عمى مفيوم المسارات الوظيف
( فصول يسعى من خلاليا الباحث الى تناول ادارة المسار الوظيفي و علاقتيا بفعالية الاداء.50الى)  



‌ب  
 

 حيث تضمن الفصل الاول الاطار العام لمدراسة و تمحور حول تحديد وصياغة اشكالية البحث وأىميتو ،
وأىدافو ثم عرض فرضياتو و الدراسات السابقة و اخيرا تحديدا لمفاىيم الاجرائية لمبحث.ما الفصل الثاني 
المعنون باء دارة المسار الوظيفي تعرضنا فيو الى ماىية المسار الوظيفي) مفيومو ، أىميتو اىدافو(، ثم 

لك تناولنا مراحل و اليات ادارة المسار ماىية ادارة المسار الوظيفي) مفيوميا ، أىميتيا اىدافيا(، بعد ذ
الوظيفي ثم مشكلاتيا و العوامل المؤثرة فييا، وفي نياية الفصل تناولنا نظريات المسار كخمفية مفسرة 

 لإدارة المسار الوظيفي.

يمييا الفصل الثالث تحت عنوان فعالية الأداء حيث تناولنا فيو ماىية الاداء) مفيومو، و اىميتو،و اىداف 
ييمو(، بعد ذلك تم التطرق الى انواع محددات الاداء ، ثم عناصره و ابعاده ، تمتيا مشكلات الاداء و تق

جراءات تحسينو ثم تم ناول النظريات المفسرة لو ،وفي اخر الفصل تناولنا علاقة ادارة المسار  اسبابيا وا 
 الوظيفي بالأداء.

مدراسة الميدانية تطرقنا فيو الى مجالات الدراسة) بعدىا الفصل الرابع المعنون بالإجراءات المنيجية ل
المكاني الزمني البشري( ثم المنيج و الأدوات المستعممة اثناء الدراسة الميدانية وأيضا اسموب اختيار 

 العينة و خصائصيا.

 بعد ذلك تناولنا الفصل الخامس تحت عنوان ادرة المسار الوظيفي و علاقتيا بفعالية الاداء في المؤسسة
 مجال الدراسة الميدانية.

 حيث تمت مناقشة النتائج في ظل الاشكالية وفرضيات البحث الفرعية والفرضية الرئيسية  وفق 

البيانات الكمية و الكيفية المتحصل عمييا من الدراسة الامبريقية.   

 



 الفصل الأول ................................................. الاطار النظري لمدراسة 
 

1 

 

 إشكاليةالدراسة:-1
 

ترجع ىذه الاىمية لعلاقتيا المباشررة بالعنررر  و أىمية كبيرة في المنظمة لقد اكتسبت ادارة الموارد البشرية
وىرو مرمير  ،ىو العنررر المككرر و الرسيسري فري الانتراج و ال ردمات وىرو الوسريمة وال ايرة  ونولأ ،البشري

حساسياالمنظمة وقمبيا النابض  وذلك من  لال تطورىرا مرن عمميرة  ،الواعي لما يدور حوليا من أحداث وا 
رة عمر  وىرذا مرا يقتمري تنظيميرا بشركل يجعميرا قراد ،ذات وجية اجراسية الر  عمميرة ت طيطيرة و تطويريرة 

وذلك من  لال تكامل نظميا ووظاسكيا لتحقيرق التررابط برين  ويسرالقيام بوظاسكيا وتحقيق اىدافيا بسلاسة 
وفري  مرم ترررور وامرد و مرردروس  ،وفرق رؤيررة مسرتقبمية للاحتياجررات  ،م تمر   الميرام لتعظرريم العاسرد 

 .اقتراديات المعرفةيشيده العالم من تطور تكنولوجي ونمو  مع ما ،عن ىيكل الموارد البشرية
المرروارد البشرررية فرري المنظمررة  وظرراس  اداريررة و ا ررر  ت ررررية  وىررذه الا يرررة  مررن أىررم وظاسكيررا  ولإدارة

ووظراس  تطروير المررورد ،ال اررة لمحكراظ عمر  المررورد البشرري مرن  رلال ادارة المسررارات الوظيكيرة لمعاممين
 ومن اىميا ما يتعمق بعنرر اداء العاممين. ،البشري 

يمتحق الكررد بعمرل معرين وبمجررد شرعوره باءشرباع حاجاترو الاساسرية فاءنرو يبردأ فري التككيرر  وبالتالي عندما
ىرم لأاويسع   ال  الورول ال  الوظراس  والمناررا الاعمر  و ،الجاد نحو تحسين ومعو ومساره الوظيكي

 التقديرو التطور. التي تكسبو المزيد من الاحترام و
حيرررث أن العديرررد مرررن  ،نظمرررات يعيشرررون حركرررة داسمرررة ومسرررتمرة دا ميرررا و ارجيررراونجرررد أن الافرررراد فررري الم

و التري تكرمريا عوامرل متعررددة ولعرل مرن أىميررا ، العمميرات و القررارات الاداريرة تعمررل عمر  ت ييرر مررواقعيم
و رربررة الافررراد ، واجتماعيررة وريرىررا ادارة المسررار الرروظيكيت ونترراس  فررروق الاداء وظرررو  أ ررر  اقترررادية

تشرمل الترقيرات التري  ولعل من أىم القرارات والعمميات الادارية التي تعن  بيذه الحركة ،سيم في الت ييرأنك
وبالترالي فرالكرد يمعرا دورا  ،و التدريا و التنزيل الروظيكي و التسرريد و التقاعرد،و النقل الوظيكي،الوظيكية 

نجرد ان  كرل فررد دا رل المنظمرة لابرد وان وفي المقابل  ،ميما في ت طيط المسارات الوظيكية  التي يرربيا
 وكذا لابد عميو من الالتزام ولاحترام ،من المكروض بككاءة وبدرجة عالية من الاتقان  بأداسيالو ميام  يقوم 

 المرجو منو تحقيقيا. الاداء لسموكيات العمل ونظمو وقوانينو ونتاس 
المسرار الروظيكي  بالاعتمراد عمر  الاليرات  دارة براءاىتمت  قدوان المنظمة الجزاسرية ك يرىا من المنظمات 

،فالمؤسسرة التربويرة تقتمريو  عمميرة الت طريط و التطوير والمعايير و النظم والتشريعات و القوانين وفرق مرا
من المؤسسات الجزاسرية التي تتممن تعداد كبير مرن المروظكين  روررا اسرلاك التردريس فكري معالجتيرا 

و  ، 60-60تعتمد عمر  العديرد  مرن القروانين  كقرانون الوظيكرة العموميرة دارتيالممسارات الوظيكية واليات ا
المتممن القرانون الاساسري  106-21و المرسوم التنكيذي رقم ، 60-60القانون التوجييي لمتربية الوطنية

والتعميمررات الترري تشرررح  ،و ريرىررا مررن المناشررير ،ال رراب بررالموظكين المنتمررين للاسررلاك ال ارررة بالتربيررة
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و كيكياتيرا  ،و اليات التكروين و التردريا ،وعمميات النقل  ،م تم  الاجراءات التكريمية المتعمقة بالترقيات
تحكيزيررة تررؤبر مباشرررة عمرر   آليرراتونظرررا لمررا تكتسرريو ىررذه العمميررة مررن الم تمكررة فرري المؤسسررات التربويررة ،

ي المؤسسررة التربويررة ي تمرر  عنررو فرري باعتبررار ان عمميررة الاداء وفعاليتررو فرر نحررو منظمترروفعاليررة اداء الكرررد 
فري المؤسسرة  بينمراالأداء التي تعتمد عم  الجانا الكمري، المؤسسات ذات الطابع الاقترادي و الرناعي
ا  المؤسسررة مررمن مشررروع المؤسسررة والررذي يتجسررد فرري دالتربويررة  يسررع  الرر  فعاليررة تتمررمن تحقيررق اىرر

ىي دافعية الاستاذ نحرو انجراز ميامرو ،المنراخ  الذي تحدده بلاث عناررو جانا كيكي من ناحية مممون
و اعتمررادا عمرر  ة الانسررانية و الككريررة و الكنيررة لممتطمبررات الوظيكررة، ءالمناسررا لررذلك ومررد  اكتسرراا الككررا

 التالي: ماسبق فاءن اشكالية الدراسة تتمحور حول التساؤل الرسيسي
و اررة المؤسسرة  المؤسسة العموميرة الجزاسريرةفعالية الاداء في في ادرة المسار الوظيكي  كي  تساىم -

 ؟التربوية
 ىذا تتكرع الاسسمة الجزسية التالية:الرسيسي  وانطلاقا من التساؤل 

 انجاز ميامو؟ نحو دافعية الموظ في الترقية الوظيكية  كي  تساىم-
  ؟مناسا ببيسة و مناخ العمل لية تساىم في توفيرألنقل الوظيكي كي  يمكن اعتبارا-
 مككاءة المينية؟ل لموظ اكتساا االتدريا الوظيكي  كي  يساىم -
 
 أهمية الدراسة: – 2

 بكعالية الاداء وىي تتومد من الاتي: والوظيكي وعلاقت ان أىمية الدراسة تنبع من أىمية ادارة المسار

 بالأداءفي علاقتو  ،و محدداتو وجميع مكوناتوادارة المسار الوظيكي بأبعاده  وأىميةتجميت دور  -
بير ذلك عم  أواقع ذلك في المؤسسة التربوية ومد  ت نوالكش  ع ،ومحدداتو وجميع مكوناتو بأبعاده

 تحقيق اىدافيا باعتبارىا مؤسسة عمومية.
 .للأفرادالمسار الوظيكي  باء دارةلكت الانتباه لمرورة الاىتمام  -
مكانيات ،الناجد في امكانيات الكرد العمل عم  الاستبمار - منظمة والعمل عم  توظي  كل جية ال وا 

 لذلك من اجل اعطاء ديناميكية في ادارة المسار الوظيكي و تكعيل الاداء.

 دا ل المؤسسة. للأفرادامكاء الاىتمام بموموع ت طيط وتطوير الحياة الوظيكية  -
عم   وتأبيره العمل عم  تبرير الافراد بمساراتيمتوتدراك نقب اىتمام بعميم بأىمية ادارة المسار -

 حامرىم ومستقبميم الوظيكي.
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بارةافكار  لإعطاءالتوطسة  - لدراسات لاحقة تتناول بعض الجوانا  امنطمق بعض النقاط التي تعتبر وا 
 اركمت في موموع دراسة ادارة المسار الوظيكي وعلاقتو ببعض الظواىرالتنظيمية. التي

والمأمول في ادارة المسار الوظيكي الاشارة لبعض النقاط التي تعكس نوع من القطيعة بين الواقع  -
 ذلك عم  الاداء بركة  ارة. وكي  يؤبر

 أهــــــــداف الدراسة:-3

من  لال تحديد اشكالية الدراسة يمكن ان تتبين أىدا  الدراسة بوموح وذلك لموقو  عم  تحقيق 
 -الاىدا  وىي كالاتي:

و الوقو  ، ابراز اىميتو و نال  مكيومي ادارتو من  لال التطرق و،التعر  عم  المسارالوظيكي  -
براز،وعلاقتو بالكرد والمنظمة ،عم  اىدافو   . الاسس النظرية ليذا الجانا وا 

وكيكية  ،و ومعوقاتو،وأىميتو وأىدافو ،التعر  عم  الاداء الوظيكي من  لال التطرق ال  مكيومو  -
براز،تحسينو   ىم الاسس النظرية التي يرتكز عمييا.أ وا 

 والأداءوالكش  عم  العلاقة بين ادارة المسار  التعر  -
 ومد  تحققو في الواقع من  لال الدراسة الميدانية ،يتناول في الجانا النظري الوقو  عم  واقع ما -
 الورول ال  توريات واقتراحات تتعمق بموموع الدراسة. -
  ولو بالشئ اليسير. ،المساىمة في ابراء الجانا المعرفي -
 فرضيات الدراسة:-4

 ة:يسيئر الفرضية ال 

 .لد  اساتذة متوسطة فلاك علاوة ببرىوم داءفعالية الأفي دارة المسار الوظيكي تساىم ا -

 *الفرضيات الفرعية:

 .ملانجاز مياميببرىوم  ساتذة متوسطة فلاك علاوةأدافعية في يكية ظلترقية الو تساىم ا -

 .متوسطة فلاك علاوة ببرىوم لأساتذةالمناسا  الية  لمتييسة مناخ العمل نقل الوظيكي ال -

 .اساتذة متوسطة فلاك علاوة ببرىوملأ المطموبة  لككاءة المينيةيساىم في تحقيق التدريا الوظيكي ا -
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 * مؤشرات الفرضية الاولى:

 اتاحة الكررة لمترقية لو علاقة بدافع الانتماء لجماعة العمل. -

 قيق المكانة.الترقية بعدالة لو علاقة بتكريس الذات وتح -

 ال برة. باكتسااو الرربة  موموعية وامحة لو علاقة بكيم المشكلات ومع قواعد -

 * مؤشرات الفرضية الفرعية الثانية:

 وتساعد عم  الحد من المشكلات. عممية النقل تعمل عم  تدعيم العلاقات الاجتماعية-

 عممية النقل الوظيكي تعمل عم  رفع الروح المعنوية لمموظ .-

 .الحد من الرراع التنظيمي عم  اتاحة الكررة لمنقل الوظيكي يعمل-

 * مؤشرات الفرضية الفرعية الثالثة:

 عممية التدريا الوظيكي تكسا الموظ  الككاءة الككرية.-

 رقل ميارات الموظ  لو علاقة بتحقيق الككاءة الانسانية.-

 تدريا الموظ  لو علاقة بكسا الككاءة الكنية.  -

 ات السابقة:الدراس -5

 (:2002دراسة فائزة بوراس)-5-1

 دراسة حالة مؤسسة الاسمنت بعين التوتة.، ت طيط المسارالوظيكي

وابراز مسؤولية ادارة  ،عممية الت طيط الوظيكي ىدفت الدراسة ال  التعر  عم  التحديات التي تعيق
 لافراد المؤسسة.ومد  مساىمة ىذا في تحقيق  الرما الوظيكي  ،الموارد البشرية في ذلك

 ولاية باتنة،مكان الدراسة: مرنع الاسمنت بمدينة  عين التوتة  الم رج الشرقي 

مجتمع  استبيانالبحث المتمبمة في توزيع استمارة  بأداة تواستعان ،مني  دراسة الحالة  است دمت الباحبة
دىا أن الت طيط لممسار وقد تورمت الدراسة ال  نتيجة مكا، عاملا وعاممة  090الدراسة كان تعداده 

انيا اشارة ال  بعض النقاط  مبل رعوبة ومع مقاييس  إلا،الوظيكي لو ابر عم  تحسين وتنمية الافراد 
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الافراد وبالتالي فاءن عممية التقييم قد يشوبيا بعض  وأداءموموعية دقيقة لمقياس الككاءة لكل الاعمال 
 .والأ طاءالتحيز 

 ( :2002فيروز) دراسة بوزورين -5-2

دراسة ميدانية لمشركة ، دور ادارة الحياة الوظيكية في تحكيز العاممين في المؤسسات الر يرة والمتوسطة
 مامي لممشروبات ال ازية بسطي .

مد  اىتمام الافراد انكسيم بمساراتيم  وأيما لمعاممينىدفت ال  مد  اىتمام الادارة بالحياة الوظيكية 
حيث كان مكان الدراسة شركة مامي لممشروبات ال ازية ، عممية تحكيز العاممينالوظيكية وربط ذلك ب

بالمنطقة الرناعية سطي ت وتمبل مجتمع البحث ليذه الدراسة في مجموع العاممين بشركة البالغ عددىم 
اعتمدت الباحبة المني  ،و عامل داسم 76و قدرت عينة الدراسة بحجم ، 1669شيرنوفمبر عامل في 070
بأدوات البحث المتمبمة في استمارات استبيان واستمارات المقابمة و  تواستعان ،ي التحميميالورك

النتيجة التالية: كل العممين يؤكدون عم  ان اىتمام الادارة بمستقبميم  و تورمت الدراسة ال ،الملاحظة
ودرجة تأبيره  ،ممينوانو توجد  روراعلاقة طردية بين المستو  التعميمي لمعا،يؤدي الىتحكيزىم الوظيكي

 عم  ادارة الحياة الوظيكية في تحكيزىم.

  (:2012دراسة بختة هدار) -5-3

دراسة ، العاممين في المؤسسات الر يرة والمتوسطة دورمعايير السلامة والرحة المينية في تحسين اداء
 وحدة ورقمة.،الجزاسر حالة مؤسسة ليندراز

دارةال  الالمام بكافة جوانا السلامة الرحية و المينية  ىدفت الدراسة وتقديميا في ،الموارد البشرية وا 
 المؤسسات الر يرة والمتوسطة وربط ذلك بزيادة اداء العاممين.

مكان الدراسة الميدانيةعم  مستو  مؤسسة ليند راز الجزاسر وحدة ورقمة الكاسنة بالمنطقة الرناعية حيث 
 ،المؤسسة الاقترادية الجزاسرية عم  واقع الدراسة النظرية دراسة الحالة من اجلالباحبة مني  ت طبق

و استعانة الباحبة بأدوات ومرادر البيانات من  لال  ،مت ذة بذلك مؤسسة ليندراز ورقمة نموذجا 
وكذا المقابمة والملاحظة في الجانا  ،و الوباسق ال ارة بالمؤسسة محل الدراسة ،المسد المكتبي 

 طبيقيتوتورمت ال  النتاس  التالية الت
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 ،طر  العاممين  الرحة والسلامة المينية من طر  الادارة لكن يوجد اىمال من ناك تطبيق لمعاييرى -
فالمؤسسة توفر كافة الاحتياطات الازمة لموقاية من الحوادث في العملتونشر الوعي لد  العاممين فاىتمام 

 يولد لدييم ارتكاع الاداء. ممافيعممون بارتياح  لممؤسسةالولاء  المؤسسة بأفرادىا يولد لدييم البقة و

 (:2014دراسة ايمان خويمدات)مارس -5-4 -

دراسة حالة الشركة  ،ابر تسيير الموارد البشرية عم  الاداء الوظيكي لمعاممين في المؤسسات الوطنية 
 الوطنية لتوزيع الكيرباء وال از بورقمة.

و قياس مد  ،بين تسيير الموارد البشرية  و الاداء الوظيكي لمعاممين  العلاقةىدفت الدراسة ال  ابراز  -
 العنارر المتعمقة بتسيير الموارد البشرية عم  الاداء الوظيكي . تأبير

وبعد توزيع الاستقراءات ، فرد  76و عينة الدراسة تتكون من ،مكان الدراسة مؤسسة سونم از ورقمة -
البحث التالية استمارة الاستبيان المقابمة  بأدواتواستعانة الباحبة  ،استقراء 50تم استرجاع 
تلمورول  (spssالحزم الاحراسية)  ة الاحراسية لنتاس  ببرنام  مجموعةجالوتمت المع ،الش رية 

 ال  الدلالة المتعمقة بكرميات الدراسة و تورمت ال  النتاس  التالية: 
الوظيكي لمعاممين اذ أن تكعيل ادارة الموارد البشرية  ولأداء ،بشريةىناك علاقة طردية بين تسييرالموارد ال -

وىذا يؤدي ال  تحقيق اىدا   ،تحسين الاداء الوظيكي لمعاممين ) الككاءة والكعالية( يعمل بدوره عم  زيادة
 .المؤسسة و استمرار انشطتيا ونموىا

  (:2015دراسة عبد القادر عواريب)  -5-5 -

حالة المؤسسة ،المسارالوظيكي في تحكيز العاممين في المؤسسات الر يرة ولممتوسطة دور ت طيط 
 ورقمة. الوطنية لمسيارات الرناعية وحدة

لد   متطمبات ت طيط المسار الوظيكي ببعديو الترقية والتدريا تبين مد  توفرتي ىدفت الدراسة ال -
ذلك في تحكيز العاممين ومد  تكاوت ذلك بين العاممين مكان الدراسة: المؤسسة  المؤسسة ودور

عينة الدراسة ،الوطنية لمسيارات الرناعية الواقعة في الطريق الرابط بين ولايتي ررداية وورقمة
 ،عان الباحث بأدوات البحث التالية: المقابمة الش رية تاس ،عامل  206من اجمالي  02كانت
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وتورمت الدراسة  ،( في معالجة البيانات لمورول ال  الدلالاتspssاست دم برنام ) و  لاستبياناو 
 ال  النتاس  التالية:

مستو  توفر متطمبات ت طيط  ذات دلالة احراسية بين استجابة المبحوبين حول توجد فروق لا -
 المسار الوظيكي وتحكيز العاممين تعز  ال  مت ير المستو  الدراسي.

مستو  توفر متطمبات ت طيط  ذات دلالة احراسية بين استجابة المبحوبين حول توجد فروق لا -
 المسار الوظيكي وتحكيز العاممين تعز  ال  مت ير  ال برة المينية.

من استجابات المبحوبين حول مستو   6.65ذات دلالة احراسية عند مستو  دلالة  توجد فروق لا -
 العاممين تعز  ال  نوع الوظيكة. الوظيكي وتحكيز المسار توفر متطمبات ت طيط

 علاقة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة: -5-6 -

ان الدراسة الحالية تتكق مع الدراسات السابقة في بعض العنارر وت تم  معيا في بعض العنارر 
 الا ر 

ات الا ر  الوظيكي في قطاع التربية العمومية فيما نجد أن الدراس الدراسة الحالية تدرس ادارة المسار -
 ركزت عم  قطاع المؤسسة الرناعية

الدراسات الا ر  ركزت عم  الت طيط  الوظيكي بينما الدراسة الحالية ركزت عم  ادارة المسار وأيما -
الدراسة الحالية تدرسو  نجد في مت ير الاداء نمايب ،الوظيكي  في مت ير المسار ىذا المسار الوظيكي

 . لاقتراديةالجتو في المؤسسات الرناعية و االدراسات الا ر   ع في  المؤسسة التربوية العمومية و
واستكادة الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في عدة أمور منيا الاستسناس بيا في الجانا النظري  -

 لمدراسة. و المراجع الميمة والمنيجي و الاىتداء لبعض المرادر
 المفاهيم :تحديد  -6 -

لان المكاىيم وتعريكيا من  الإجراسيةو الحشو اكتكت الدراسة بتطرق ال  التعاري   لتكرار حيث أنو تكاديا
و ،الكرل الباني والبالث من الدراسة الت رب سو  يتم التطرق الييا في وأساتذةطر  الم ترين 

 بالتالي قامت الدراسة بتعري  بعض المكاىيم اجراسيا كالاتي:
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سواء من  لال  مسيرتو الوظيكية يش ميا الموظ   لال تتابعة التيمالوظاس  ال المسارالوظيفي: -
اساتذة التعميم   مع ليايالم تمكة التي ) التكوين(الترقية او النقل الوظيكي او عمميات التدريا

 قطاع التربية. المتوسط في
ادارة المؤسسة من  لال م طط تسيير الموارد  : عممية ىادفة ورسمية تقوم بياادارة المسارالوظيفي -

شري وفق بمن المورد الالمؤسسة التعميمية الادارية بناء عم  احتياجات  لإجراءاتاو شرية و القرارات بال
 امكانيات ومؤىلات الموظ .

:ىي حرول الموظ  عم  وظيكة اعم  اداريا يترتا عنيا زيادة في الاجر ولامتيازات وتقابميا الترقية -
 ا والترقية في الدرجة) الاقدمية(.كالترقية في المنر لياتو زيادة في الميام و المسؤ 

فترات معينة سواء دا ل مرالد المؤسسة الواحدة  :ىو مجموعة تنقلات الموظ  فيالنقل الوظيفي -
سواء الا تيارية او الاجبارية و التي تكسبو ال برة دون الزيادة في  ،و بين مؤسسات القطاع الواحدأ

 الاجر.
عممية ىادفة تعمل عم  تطوير وتنمية ورقل المعار  والميارات و القدرات و  :)التكوين( التدريب -

 لزيادة فعالية الاداء ؤسسة التعميميةالم و الأستاذوفق حاجات  أستاذ التعميم المتوسطالسموكيات لد  
 .،والتدريا والتكوين في ىذه الدراسة وجيين لعممية واحدة

وكلة اليه وفق المؤشرات مهو قيام استاذ التعليم المتوسط في ميدان البحث بالمهام ال :الاداء الوظيفي -

 التي تتضمنها استمارة استبيان الدراسة الحالية.

قبول هو قيام استاذ التعليم المتوسط في ميدان الدراسة بمهامه الوظيفية في مناخ عمل م :فعالية الاداء -

 نجاز مرتفعة بكفاءة مهنية تحقق اهداف المؤسسة.تسوده العلاقات الطيبة وفق دافعية ا

الرغبة الملحة لدى استاذ التعليم المتوسط في المؤسسة ميدان الدراسة لانجاز مهامه  :دافعية الانجاز -

وفق الشعور بالانتماء للمؤسسة و حب الوظيفة مع تحقيق اكبر قدر من من تحقيق الذات و الاعتداد 

 بالنفس.

هو بيئة العمل التي يقوم فيها الموظف بمهامه بحيث تسودها العلاقات الطيبة و الثقة   :مناخ العمل -

المؤسسة ما أمكن  لأهدافالمتبادلة و الروح المعنوية العالية مع تفادي الصراعات التنظيمية المعيقة 

  ذلك.ل

جباته و متطلبات هي الدراية الكافية لدى استاذ التعليم المتوسط بحقوقه و وا :الكفاءة المهنية  -

لمهارات المكتسبة للقيام بالمهام دون الوقوع في الاخطاء ودون مساعدة الاخرين ل امتلاكهوظيفته و

 .ذلك مع تحقيق الكفاءة الانسانية و الفكرية و الفنيةلمكن أما 
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 تمهيد:  
عممية مشتركة بيف الفرد و المنظمة، تيدؼ الى تحقيؽ التوافؽ بيف  اف ادارة المسار الوظيفي       

 اىداؼ الفرد و المنظمة معا.
تتنوع  رية تصدر عف المنظمةااجراءات ادفالفرد يسعى وفؽ حركة وظيفية معينة تنتج عف قرارات و 

طبيعتيا قد تكوف ترقية مف اجؿ تحقيؽ اىداؼ مادية او مكانة اجتماعية او في شكؿ عممية نقؿ وظيفي 
أفضؿ وعميو ففي ىذا  اكساب الفرد كفاءة مينية لأجؿضمف الية تدريبية  لتوفير مناخ عمؿ مناسب او

وكذا اىمية ىذه الخيرة و اىدافيا و مراحميا الياتيا و  دارتووا  الفصؿ تـ تناوؿ ماىية المسار الوظيفي 
 مشكلاتيا و العوامؿ المؤثرة فييا و بعض النظريات المفسرة ليا.

 :أهية المسار الوظيفي م -1
 مفهوم المسار الوظيفي: -1-1

بقولو: " إف المسار الوظيفي مف العناصر التنظيمية التي اخذت العديد مف المفاىيـ فيناؾ مف عرفو       
أو ينتقؿ ،ذلؾ المسمؾ الذي يوضح مجموعة الوظائؼ المتتابعة التي يندرج فييا الفرد  والمسار الوظيفي ى

الييا خلاؿ عمره الوظيفي في المؤسسة وذلؾ اما عموديا عبر المستويات التنظيمية مف قاعدة الييكؿ 
 عقيمي )عمروصفي " فقيالأ ظيفيالو  فقيا فتسمى بالنقؿأ أو،وتسمى ىذه الحركة الترقية، حتى قمتو

 (.245,ص 5002:
الى اخرى  عف المسار الوظيفي: " تقدـ الفرد مف وظيفة ذلؾ عندما يقوؿ وذىب أخر الى اشمؿ مف     

 (.520ص ،5002:)راوية حسف داخؿ المنظمة  " 
 ،العمؿوخبرات ، الوظيفية وذىب نفس الباحث الى " وتشمؿ الخبرات الوظيفية كؿ المراكز      

 والاتجاىات المرتبطة بالعمؿ." ،وىناؾ بعض الباحثيف الذيف اضافوا السموؾ,ونوعيات المياـ 
 (.  502ص، 5002:)راوية حسف

لياتو كالتدريب الذي يعنى بصقؿ الميارت وتعديؿ أشار الى المسار وبعض أفي ىذا نجد اف الباحث و 
 الاتجاىات والسموكات .

والتي تحدد ،فقية سية والأأالترقيات والتنقلات الر  جموعة متتاليةمفانو " م ويعرفو اخرعمى      
 الوظيفي." امتدادعمره يشغمياالفردعمى المتتاليةالتي مجموعةالوظائؼ
 (.295ص،5002:)ابوبكر مصطفى
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ونجد اف ىذه التعاريؼ تشترؾ في عدة عناصر منيا اعتبار المسارالوظيفي حركة عبر مواقع وظيفية    
 وىي اشارة الى المفيوـ التقميدي لممسار. ،تشيرالى بداية شغؿ الوظيفة الى انتياء الحياة الوظيفيةوكذا 

اجات المنظمة يوايضا ىناؾ مف عرفو بأنو عممية "تحقيؽ التوافؽ بيف امكانات و قدرات الفرد و احت  
سبة و المفيدة لمفرد و المنا مف خلاؿ مجموعة القرارات و الاجراءات التنظيمية التي تيئي فرص العمؿ

 (. 525ص،5002:عمى مدارحياة الفرد الوظيفية. ")ابوبكرمصطفى وأخر المنظمة
" تسمسؿ وتتابع مف الوظائؼ و مجالات العمؿ والتي تشكؿ مايعممو الفرد خلاؿ  بأنوويرى أخر     

 (. 552ص،5002:حياتو الوظيفية  ")صالح ميدي محسف العامري
" نموذج مف الخبرات المرتبطة بالعمؿ والذي يمتد عبر حياة الفرد المينية " ) وىناؾ مف يقوؿ بانو    

 (. 572ص،5004:المرسي جماؿ الديف
التييمر بيا  العمؿ الموجية نحو اىداؼ فردية وتنظيمية و وأنشطةىو تتابع لتجارب  وأخرعرفو "    

 (.205ص،5020:الفرد خلاؿ حياتو العممية.")موسى الموزي
" سمسمة متعاقبة مف التغيرات الوظيفية التي تحدث في حياة الموظؼ  بأنوريفو في مرجع أخر وتـ تع    

العممية سواء كانت ىذه التغيرات مرتبطة بالتفقد الوظيفي و النجاح الذي يحرزه في عممو والذي يرافقو 
الطائي  أكبر.  ")يوسؼ حجيـ مسؤولياتأفضؿ تحمؿ  أعمى,او مكانة وظيفية الحصوؿ عمى اجر

 (. 422ص،5005:وأخروف
الباحثيف ىناؾ مف ركز عمى بعض الحركات التي يتضمنيا المسار فومف خلاؿ التعاريؼ السابقة      

ومع  ،عمى النظرة التقميدية لممسار واركز  ـاني إلا ،ولياتأالوظيفي وىناؾ مف ركز عمى الية او اكثر مف 
عقود العمؿ في  أو،و العمؿ بالدواـ الجزئي او المؤقت ،اشكاؿ جديدة لموظائؼ كالعقود القصيرة  ظيور
)الوظائؼ الافتراضية وأشكاليا المختمؼ والياتيا الخاصة وعدـ  الانترنتو الاعماؿ عمى شبكات ،المنزؿ 

 التعرؼ عمى ماىيتيا؟ كيؼ يمكفف ،ارتباطيا بالجيات الحكومية و الرسمية(
عمى النظرة الكلاسيكية لممسار  تعتمد في تحميميا السابقة فالدراسة مف خلاؿ التعاريؼ و وبالتالي    

وما يصاحبيا خلاؿ الحياة  والأفقيةالوظيفية العمودية  ويمكف القوؿ انو مجموعة الحركات، لوظيفي
 المختمفة(. وتقاعد بأشكال،استقالة ،تسريح،تنزيؿ،اثراء،تدوير،تدريب،نقؿ،)ترقية الوظيفية لمفرد

 يد علاقتيا بفعالية الاداء.دلتح التدريب(،النقؿ،سة الحالية تـ تناوؿ أليات المسارالتالية)الترقيةالدرا اما في
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 أهمية المسار الوظيفي: -1-2
ة وتبرز اىمي ،غالب أف اىداؼ الفرد تتحقؽ ضمف اىداؼ المنظمةالنظرا لممتعارؼ عميو وفي 

 .بمدخميو مف ناحية الفرد ومف ناحية المنظمة المسار الوظيفي
     اهميته لمفرد: ( أ

 اعطاء الفرد امكانية المقارنة بيف قدراتو و الفرص المتاحة لو. -
 اجاتو مف خلاؿ الزيادة في الراتب وفي المكانة.ياعطاء الفرد فرصة لنجاح وتحقيؽ احت-

              الفرد عندما يحقؽ تقدـ وتطور خلاؿ مساره الوظيفي يولد لديو شعور بالرضا)حسف  -
 (.545ص،5000:راوية

 (545ص،5000:)حسف راويةتولمساره و العمؿ عمى تنفيذ ذلؾ يزيد مف دافعي تخطيط الفرد-
 (542ص،5000:)حسف راويةعمى احسف وجو مسؤولياتوو مساعدة الفرد عمى تأدية ميامو -
مفرد في استمداده لمخبرات و الكفاءات وجذب لالايجابية ناحية التكمف أىمية المسار الوظيفي مف -

 (. 272-274ص،5007:حافظة عمييا.)مداني عبد القادرعلاؽمواستقطاب افراد ذوي كفاءة وال
أو الخارجية لممنظمة  الوظيفي يحدد المكانة الاجتماعية لمفرد سواء عمى مستوى البيئة الداخمية المسار-

 (.552ص، 5004:)مصطفى محمودابوبكرالاجتماعيومحيطو 
 أهميتة من ناحية المنظمة: ( ب
 يا.ئقدرة المنظمة عمى استقطاب العمالة المؤىمة والعمؿ عمى استبقا تحسيف-
بمؤسستو في وجود التنافسية بيف المنظمات.) جماؿ  الفرد تحسيف سمعة المنظمة حيث تجعؿ يفتخر-

 (.بتصرؼ520-572ص،5005:المرسي الديف
أف المنظمة تعمؿ عمى وضع الافراد المناسبيف في الوظائؼ  حيث رشدنة الموارد البشرية-

 (.540ص ،0500:المناسبةلتفادي ىدر الموارد البشرية و المالية لممنظمة.)راوية حسف
 .وتفعيمو تحسيف الاداء لأجؿو موضوعية  عممية معايير تقييـ الاداءوذلؾ وفؽ-

  (.25ص،2992:)أحمد ماىر
      أهداف المسار الوظيفي: -1-3
 في المنظمة لتحقيؽ النجاح و الفعاليةالتنظيمية. ضماف قدر مف المرونة-
 تحديد احتياجات المنظمة وفؽ مخطط الموارد البشرية-



 ادارة المسار الوظيفي  الفصل الثاني...................................................  
 

25 
 

     تحقيؽ الموازنة بيف احتياجات الافراد و المنظمة وفؽ الامكانيات المتاحة لتحقيؽ رضا العامميف -
 وتحقيؽ اىداؼ المنظمة.

 (. 579ص،5000:اقيبعبد ال لممسار الوظيفي علاقة ميمة بنظاـ تقاريرالاداء الموضوعية.)صلاح-
ويمكف القوؿ أف اىـ ىدؼ لممسار الوظيفي ىوتحقيؽ التوافؽ و الانسجاـ بيف اىداؼ العامميف وأىداؼ 

 المنظمة.
 ماهية ادارة المسار الوظيفي: -2-
 مفهوم ادارة المسار الوظيفي:-2-1

بحيث  ،دارة المسار الوظيفي بفعالية المنظمة التي تدخؿ ضمف وظائؼ و انشطة الموارد البشريةترتبط ا
ولايتـ التطرؽ الى ىذا المفيوـ دوف ،تقوـ برسـ خطط وقرارات تدعـ المسار الوظيفي لمعنصر البشري 

والمنظمة  " مجموعة الجيود الرسميةالمخططة:معرفة عممية تطويروتنمية المسارالوظيفي والذي ىو
   bola adekola.2011.p63 )).لمتحقؽ التوازف بيف حاجات مسارالفرد ومتطمبات العمؿ في المنظمة"

   " عممية مساعدة العامميف في : يي ىتلابد مف التطرؽ لعممية التخطيط لممسار الوظيفي وال وأيضا    
 عدتيـ في تحقيؽ الاىداؼ " لمسا لازمةلوضع اىداؼ واضحة لمسارىـ الوظيفي وتطوير الانشطة ا   

     (  (petre firkola.2007.p63  

بمجرد  لأنو" عممية تطوير المسار الوظيفي  :وبالتالي فاءف عممية ادارة المسار الوظيفي ىي       
خلاؿ مف  الاىداؼ الخاصة بالمسار الوظيفي سيحتاج العامؿ لمميارات والكفاءات لتنفيذىا تخطيط

 (25-22،ص5025:المسار الوظيفي بفاعمية ")عبد المنعـ اسامة لإدارةالملائمة  المسارات

" عممية مستمرة لاعداد وتطوير وتنفيذ ورصد الخطط :وتعرؼ ادارة المسار الوظيفي عمى انيا     
  .bola adekola.2011.p102 )) يقوـ بيا الفرد لوحده او بتنسيؽ مع المنظمة " الوظيفية التي

العممية التي تخطط وترسـ تقدـ للافراد داخؿ المنظمة بالموازنة بيف رغبة الافراد  وتعرؼ ايضا عمى انيا"
 (johannes stephanusharzeberg.2002 .p15)"ومايمكف ادائو ضمف احتياجات المنظمةواىدافيا

عممية تصميـ وتنفيذ الاىداؼ والخطط والاستراتيجيات التي تمكف  وىناؾ مف يعرفيا عمى انيا "     
خبراء الموارد البشرية والمديريف مف ارضاء حاجات العامميف وتمكنيـ مف انجاز اىداؼ مساراتيـ 

  ronn.maria.2010.p13) )الوظيفية  "  
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ت واىتمامات بمساراتيـ " عممية تمكف العامميف مف فيـ وتطوير ميارا :وىناؾ مف يعرفيا عمى انيا    
   لاستخداـ ىذه الميارات  والاىتمامات بفاعمية افضؿ"  الوظيفية بشكؿ افضؿ وترشدىـ
(dessler.gary.2005.p384 ) 

" عممية مشتركة بيف الادارة والموظؼ ,تتضمف اعداد الفرد بمراحؿ المسار  :واخر يعرفيا عمى انيا    
وتحديد الميارات المطموبة مف تعميـ وتدريب وتحديد الوقت الزمني لعبوركؿ مرحمة  ") علاقي  الوظيفي,

 (.272ص، 5007:عبد القادر مداني
مف خلاؿ التعاريؼ السابقة يمكف القوؿ اف عممية ادارة المسار الوظيفي ىي محصمة تخطيط و     

دارة المسؤلية الكبيرة فييا وفؽ مايتحصؿ تطوير المسار الوظيفي ضمف عممية رسمية و ىادفة تتحمؿ الا
وعممية تدريب و تكويف وتعمـ وبالتالي فيي عممية مشتركة بيف الفرد و  ،عميو الفرد مف خبرات وكفاءات 

وىذه القرارات و الاجراءات تكوف عبر مراحؿ سير الحياة الوظيفية  ،الادارة كلا في حدود صلاحياتو 
 لمفرد داخؿ المنظمة.

 
    

 

 

 
  

 
 
 

 ( ادارة المسار الوظيفي مسؤولية الفرد ومسؤولية المنظمة11الشكل رقم)                   
 (525، ص5025نصر الله، )حنا:المصدر                   

 

 ية المنظمةمسؤول مسؤولية الفرد

قدرات,اىتمامات, ميارات, -
 امكانات

معرفة ,طموحات , اىداؼ
 المسارات

 حدوث تغييرات في الاىتمامات-
و الاىداؼ وفؽ مستجدات في 

 نظرتة لممسارات. 

الاحتياجات وفؽ مخطط  تحديد
تسيير الموارد البشرية)حاجة 

المنظمة مف مناصب الترقية و 
 النقؿ و التدريب و و التقاعد(

الموازنة بيف احتياجات المنظمة -
 و الفرد

تنمية وتطوير المسارات وفؽ -
 المستجدات و التنافسيةو التميز.

ادارة 
 المسار

 الوظيفي
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 أهمية ادارة المسار الوظيفي: 2-2
مف بيف العوامؿ التي تساعد عمى بقاء المنظمات واستمرارىا الاىتماـ بالمسارات الوظيفية  صبحأ   

و التزاـ  ف ولاءمميف واتجاىاتيـ ازاء المنظمات مالمعامميف وذلؾ لما ليا مف اثر ايجابي عمى نظرة الع
لعلاقتيا بمحددات الاداء مف دافعية للانجاز وكفاءة مينية و ، تنظيمي ومواطنة تنظيمية ورضا وظيفي 

 خلاؿ النقاط الاتية: ويمكف تناوؿ اىمية ادارة المسار الوظيفي مف ،بيئة ومناخ عمؿ مشجعة
 الاعماؿ وكبر حجميا وتعقدىا وتوسع ميمة توصيؼ وتحميؿ الوظائؼ فرض  اتماف تطورمنظ

 الاىتماـ بالمسارات الوظيفية وفؽ الوظائؼ الحالية والمستقبمية.
 (.02ص،5002:تساعد عمى ترشيد الموازنات العامة لممنظمات وعقمنتيا.)فيصؿ حسونة 
  (25ص،5020:ندة ىماـتحسيف صورة وسمعة المنظمة مما يشكؿ عنصراستقطاب ومنافسة.)خو 
  (.220ص،2999:)عباس و اخروفالأداءتعمؿ عمى الحد مف معيقات فعالية 
  تعمؿ عمى اسس وفؽ مبادئ منطقية وعادلة نحو التقدـ في الوظائؼ وذلؾ حتى يتـ الحد مف

 (.52ص،5002:مميف في عممية التقدـ الوظيفي.) الفضالة فيداالصراع بيف الع
  اكبر قدر مف الاداء لموصوؿ الى اكبر قدر مف الطموحات.تعد وسيمة تحفيزية لتحقيؽ 
  (.242-247ص،5002:) عقيمي عمر وصفيأداءتخمؽ جو مف التنافس مف اجؿ تقديـ افضؿ 
 أهداف ادارة المسار الوظيفي : -2-3-

توافؽ بيف اىداؼ الافراد  كما سبؽ وأف قمنا فاءف اليدؼ الرئيسي لادارة المسارالوظيفي ىوتحقيؽ    
العامميف واىداؼ المنظمة وذلؾ وفؽ عممية رشدنة وعقمنة الموارد البشرية بحيث يوضع الشخص الناسب 

 في المكاف المناسب في الوقت المناسب ويمكف الاشارة لبعض الاىداؼ كمايمي:
  المسار الوظيفيتطوير وظائؼ ادارة الموارد البشرية وفؽ نظاـ متكامؿ و منسجـ يتضمف ادارة 

ووضع سياسات جديدة مواكبة لممستجدات في مجالات التدريب  ،يحتاج الى تعديلات في الوقت الحالي
 (.59ص،5009:والحوافز) المطيري مشعؿ ،النقؿ ،الترقية ،
 .اضفاء مفيوـ العدالة التنظيمية وجعميا ثقافة داخؿ المنظمة 
 اجؿ  معرفة واضحة تناغـ بيف امكانياتيـ و رغباتيـ و المسارات  وضع دليؿ لمعامميف مف

 (.554-555ص،5009:الوظيفية الموجودة في المنظمة.) عبد العزيزعمي حسف
 .اتاحة فرصة الترقية و النقؿ و التدريب كمحفزات تزيد مف دافعية الاداء لدى العامميف 
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 مراحل واليات المسار الوظيفي:-3
الوظيفي مراحؿ واليات فالفرد خلاؿ مساره الوظيفي يمر بحمقات متسمسمة و اف لادارة المسار    

 حتى تقاعده مف خلاليا يعمؿ عمى تمبية حاجاتو و رغباتو ضمف مترابطة منذ اوؿ مرة لاستلامو لموظيفة
لتدريب التي يخضع ليا  اليات مختمفة لادراة المسار الوظيفي كالترقية والنقؿ الوظيفي, ومختمؼ عمميات

 الفرد اثناء حياتو الوظيفية.
 مراحل ادارة المسار الوظيفي: -3-1-
الموظؼ خلاؿ حياتو الوظيفية تتخذ ازاءه المنظمة العديد مف الاجراءات والقرارات تتعمؽ بادارة  اف   

جؿ أ الموضوع قاموا بتقسيـ ادارة الحياة الوظيفية لفرد الى مراحؿ مف مساره الوظيفي , والميتميف بيذا
تسييؿ الدراسة وتحديد معالـ كؿ مرحمة منو , وربطيا بالزمف وفؽ ماتتخممو ىذه العممية الميمة في ىذه 

احمد  مصطفىالمسيرة مف بدايتيا الى نيايتيا, وىناؾ مف الباحثيف مف قسميا الى خمسة مراحؿ مثؿ )
 (.509ص،5000:السيد

سنة, 20الى52سنة, منتصؼ المسار مف  52الى52سنة, بداية المسار مف 52الى02*) استكشاؼ مف 
 سنة(. ويتـ ربط ذلؾ بفعالية الاداء. 72سنة, نياية المسار مافوؽ 72الى 20المسار المتأخر مف

                

 مرحمة الانحدار مرحمة  المحافظة مرحمة التأسيس مرحمة الاستكشاؼ

 

 

 

 

 

 

تطور و            
 تقدـ 

 تقدـتطور و 

 

 

 

 

 

 بداية التعيين                                                                                                                                         التقاعد

 252ص، 5002،( يبيف مراحؿ المسار الوظيفي المصدر عمر وصفي عقيمي05الشكؿ رقـ)
 (.522,ص5005, عادؿ حرحوش،مؤيد سعيد سالـوىناؾ مف جعميا اربعة مراحؿ كماذىب الى ذلؾ) 
 سنة, مرحمة حفظ المكاسب 59الى 52سنة, مرحمة التقدـ مف 54الى 55أسيس مفت) مرحمة ال
 فما فوؽ(. 22سنة, مرحمة الانسحاب مف  42الى  40مف

 عال

 منخفض

 الاداء
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 المراحل           

 الخصائص       

 

-22السن: مرحمة التأسيس
24  

 33-25السن: مرحمة التقدم

 

 مرحمة حفظ المكاسب

 45-41السن:

 مرحمة الانسحاب

 55السن:

الحرص عمى اكتساب المزيد  الوظيفية النشاطات
من المعرفة و المهارة في 

 العمل وقبول التوجيهات

الاعتماد عمى الذات في  
تطوير العمل و تحسين 

 القدرات و المهارات

 يقوم بتكوين جيل
المساعدين  ثاني من

 و المرؤوسين

يشارك الاخرين 
 تجاربه وخبراته

 المتطمبات النفسية

 

يعتمد عمى الاخرين في 
 الحصول عمى المنافع

يعتمد عمى الذات في 
 الحصول عمى المكاسب

الاخرين  يعتمد عمى
 احتياجات اشباع في

لعب ادوار خارج 
 العمل

 تأكيد الذات النفس والذات احترام الانجاز الامن الوظيفي و الاستقرار اهم الاحتياجات

 .      522ص ،5005عادؿ حرحوش،مؤيد سعيد سالـ ،الموارد البشرية، :ردالمص( 02رقـ ) الجدوؿ 

وعميو فكؿ موظؼ يمر بعدة مراحؿ وظيفية في حياتو, لكؿ مرحمة مف ىذه المراحؿ طبيعتيا و 
حيث تختمؼ احتياجات الموظؼ وتوقعاتو عبر كؿ مرحمة, وتنقسـ ىذه المراحؿ الى  ,احتياجاتيا الخاصة

 الاتي:
  عند الفرد تقريبا في سف مبكرة الى بداية الشباب و التي أىذه المرحمة تبد لاستكشافامرحمة

 قارنة بيف ىذه البدائؿ ومايممكو مف مياراتميحاوؿ خلاليا البحث عف بدائؿ عدة لتوظيؼ, ومف ثمة ال
ء العمؿ وىذه المرحمة تتطمب مف الفرد التعرؼ عمى بيئة اادفي  و اىتمامات و مؤىلات واختيار احدىا

 :العمؿ و التنظيمات السارية, وتتطمب خطة لسير تقدمو الوظيفي.) منصور محمد اسماعيؿ العريقي
 (.525ص، 5025

 :ىذه الرحمة  وأثناءتى نيايتيا وىذه المرحمة تمتد تقريبا مف بداية مرحمة الشباب ح مرحمة التأسيس
يتركز  اىتماـ الموظؼ عمى الانجاز و الاستقلالية وتحقيؽ ذاتو, وتتبمور اىتمامات العامؿ في ىذه 
المرحمة حوؿ الحرية في اتخاذ القرار و الحصوؿ عمى المزيد مف السمطات و الترقية الى وظائؼ اعمى) 

 (.بتصرؼ597ص،5005:صلاح الديف عبد الباقي
 يستمر في  فردفال أشياءاثناء ىذه المرحمة تحدث عدة  منتصف الوظيفة ) المسار(: مرحمة

يتطوروف كثيرا ولكنيـ يستمروف في العمؿ  لا وآخروف ،الصعود الوظيفي لتحقيؽ اكبر طموحات وظيفية
عف مكانتيـ الوظيفية  فراضي ولا يكونوفلايرضوف عف مسارىـ الوظيفي و لايحققوف اىدافيـ  وآخروف
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لاستقالة او الانتقاؿ الى منظمات اخرى او اك الى بدائؿ يمجأوفغير فاعميف في المنظمة ويبحثوف  و و 
 ( بتصرؼ.22ص،2992:الى التقاعد)العوالمة نائمة

 : دء بمتقاعد, واللوفي ىذه المرحمة يبدأ الفرد في التخطيط  مرحمة الانسحاب و الانحدار
البعض يحاوؿ البقاء في المنظمة بعد تقاعدىـ كمستشاريف او اف  إلا ،بالانسحاب التدريجي مف المنظمة

 (.525ص،5025:مدربيف لمف سيخمفونيـ ) منصورمحمد اسماعيؿ العريقي 
 اليات ادارة المسار الوظيفي:  -3-2-
مستوى  :ىي نقؿ موظؼ مف وظيفة ذات مستوى اداري ادنى الى وظيفة ذاتالترقـــــــية  —1-2-3  

فيناؾ مف عرفيا عمى أنيا   ،اداري أعمى ليا مسؤوليات وصلاحيات أكبر ومزايا مادية ومعنوية أفضؿ 
او مف مسمى وظيفي ادنى الى مسمى وظيفي أعمى  ")احمد ،أعمى " الانتقاؿ مف درجة الى درجة

 (.554ص،2999:ماىر
ما تتـ الترقية الى مستوى أعمى نتيجة  وغالبا أعمىوأخر عرفيا بأنيا " النقؿ الى مركز او وظيفة      

 (.502ص،2995:لتقييـ الوظائؼ او تصنيؼ المياـ  ")عبد الغفارحنفي
وظيفتو الحالية الى أخرى يترتب عنيا زيادة  وايضا ىناؾ مف عرفيا عمى أنيا " نقؿ الشخص مف    

في الوظيفة  سؤولياتاو في المستقبؿ,وزيادة في الصلاحيات والم في دخؿ الموظؼ,في الوقت الحاضر
 (.595ص،5000:التى رقى الييا  ") صلاح عبد الباقي

الا اف عمي السممي اعطى تعريفا أكثر شمولا عندما يقوؿ "الترقية ىي في الاساس ترفيع الموظؼ      
ولكف بشرط توفر شروط شغؿ الوظيفة الاعمى")  أعمىوسمطات  مسؤولياتبنقمو الى وظيفة اعمى ليا 

 (.222ص،2922:عمي السممي
وىناؾ مف يراىا " تعييف مياـ أكبر وتفويض سمطات أعمى لمفرد في منصبو الجديد وتستمزـ ضماف     

الارتقاء في التسمسؿ اليرمي الاداري او زيادة الراتب او الوضع الوظيفي,او الاجتماعي لمفرد ")ايياب 
 (.52ص،5002:صبيح ,محمد رزيؽ

 أسس الترقية: -3-2-2-
ىذه الاسس يؤثر عمى دوافع  فاختلاؼعمى المنظمة أف تحدد الاسس التي ستتبعيا في عممية الترقية 

 الفرد ومدى التزامو وىذه الاسس ىي: وأداء
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 وفيو يعتمد عمى الفترة  الزمنية التي يقضييا الفرد في الوظيفة بغض : الترقية عمى اساس الزمن
ومف عيوبو قتؿ الطموح والابتكار لدى  ،دمو وببساطتو و يتميز ىذا الاساس بق،النظر عف الكفاءة 

و يؤدي ،و وصوؿ بعض العامميف غير الاكفاء الى وظائؼ القيادية،العامميف الاكفاء ويحد مف التنافس 
ىذا الى الصراع والتذمروحتى الى تسرب بعض الكفاءات الى منظمات اخرى.)منصورمحمد اسماعيؿ 

 (.550ص،5025:العريقي
 و ،والحيوية ،وتتـ الترقية فيو بناء عمى التميز في الاداء الجيد  ى اساس الكفاءة:الترقية عم

وىذا الاساس يمكف المنظمة مف  للأقدميةفي العمؿ دوف اعتبار  والإخلاصتزاـ التنظيمي لالنشاط ,و الا
اف مف  إلا،افضؿ,ويخمؽ نوع مف التنافس وأداء ويحفز الافراد غمى بذؿ جيد اكبر  ،استقطاب الكفاءات 

قد يرقى عامؿ غير كؼء. ) منصورمحمد  -متحيز و لما يكوف التقييـ غير موضوعي –عيوبو 
 (. 552ص،5025:اسماعيؿ العريقي

 يجمع ىذا الأساس بيف الاساسيف السابقيف بحيث  الترقية عمى اساس الأقدمية والكفاءة معا :
ة زمنية معينة يحددىا القانوف لشخص وقد امضى فتر  ،يعتمد عمى مستوى معيف مف الكفاءة والقدرة 

 (.552ص،5025:المطموب ترقيتو.) منصور محمد اسماعيؿ العريقي
 النقل الوظيفي : -3-2-3-

ىو تحويؿ الموظؼ مف وظيفة الى اخرى في نفس المستوى الاداري وبنفس المرتب وبنفس      
 روفو) بيئة العمؿ( .ظ وقد يصاحب النقؿ تغيير في طبيعة العمؿ او والأعباءالمسؤوليات 

مكاناتيـمراكز تتناسب وقدراتيـ  " وسيمة تمارسيا الادارة لوضع العامميف في :وقد عرؼ النقؿ بأنو      وا 
الجيود لصالحيـ وصالح المؤسسة اذ اف وضع الفرد في عمؿ لايستسيغو  يرتضوىا ويبذلوا احسف

مااف تتوفر لديو فرصة مناسبة  سةالمؤسسينعكس ذلؾ سمبا عمى انتاجيتو وتصرفاتو وسيحاوؿ ترؾ 
 (.272ص،5002:مطالبة بوضع سياسات حكيمة لمنقؿ.  ") زويمؼ ميدي المؤسساتولذلؾ فاءف 

وظيفة اخرى مساوية ليا في المركز الوظيفي ب" تغيير الوظيفة الحالية :وىناؾ مف عرفو انو    
 (.525ص،5005:سناف ي") الموسو والأجروالمسؤولية 

وظيفة الى عمؿ او وظيفة اخرى عمى نفس  تحرؾ العامؿ مف عمؿ او "ىو :ويعرفو اخر عمى انو    
ذلؾ زيادة او نقص في الوجبات او  المستوى التنظيمي وبأجر مشابو الى حد كبير, بدوف اف يصاحب
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 انو قد تكوف ىناؾ متغيرات في ظروؼ يف بالرغـ مفتالمسؤوليات التي تحتوي عمييا  كلا مف الاثن
 (.529ص،2994:العمؿ او حتى في الطبيعة المخصصة لمعمؿ ذاتو  ") مصطفى مصطفى كامؿ

اخر عادة دوف تغيير في الامر او في  " انتقاؿ الفرد مف منصب الى :وىناؾ مف يعرفو انو       
 (.499ص،دوف سنة نشر ،محمد سيد احمد عبد المتعاؿ، ترجمة :دسمر ،الدرجة الوظيفية  ")جاري

 سياسة النقل: :3-2-4-
اف سياسة النقؿ تيدؼ لنقؿ العامميف الى اماكف اخرى لتحقيؽ زيادة في درجة الرضا عف العمؿ في 

 (.555ص،2994:مصطفى مصطفى كامؿ زيادة الجيد ) وأيضاالتنظيـ 
ضفاء،تغيير مواقع الموظفيف  وسعى النقؿ للاستجابة لحاجات العمؿ في    الحركة والمرونة عمى  وا 

وشاغمييا تحقيقا لمصمحة العمؿ والموظفيف معا وىذا السعي ييدؼ الى التوفيؽ بيف رفع كفاءة الوظائؼ 
عمارحسيف  الاداء وتحقيؽ رغبات الموظفيف في تحسيف اوضاعيـ الوظيفية والشخصية.)

 (.552ص،2995:حسف
ف الزملاء عدـ وجود علاقة طيبة بينو وبي،ومف اسباب النقؿ عوامؿ تتعمؽ بالموظؼ كقرب السكف     

وشغؿ ،او الادارة وقد تكوف بسبب رغبة المنظمة لاعتبارات تتعمؽ بيا كضرورة الخدمة ولغاية تدريبية 
 (.295ص،2990:ويمكف اف يكوف النقؿ مؤقتا.)القريوني محمد القاسـ،محؿ موظؼ ترؾ العمؿ

وجية  الانتقاؿ وعممية النقؿ تخضع لنظاـ يحدد اجراءات قبوؿ طمبات الانتقاؿ يوضح بو مراجع    
 (.275ص،5002:الاستئذاف عند رفض الانتقاؿ .) زويمؼ ميدي

 التدريب الوظيفي : -3-2-5-
اف التدريب يمكف اعتباره كأداة والية في الوقت نفسو حيث اف العامؿ خلاؿ مساره الوظيفي مف     

مينية وعند تعيينو في بدايتو يخضع لعمميات تدريب وتكويف سواء اثناء الاعداد لنيؿ شيادة عممية او 
ما يخضع لفترة تجريبية)تربصية( فاءنو يستفيد مف عمميات تدريب وتكويف وبعد التثبيت فاءف  وظيفة

لابد لو مف عمميات تدريب مستمرة متنوعة مف خلاؿ اولا تكويف نفسو او الاستعانة بزملاء العمؿ ذوي 
او التدوير الوظيفي او الاثراء لابد مف  ،قؿاوالن ،الاقدمية و الخبرة حتى انو اثناء عمميات الترقية

الخضوع لعمميات التدريب الرسمية سواء داخؿ المنظمة او خارجيا بمختمؼ اساليب التدريب المتنوعة 
 كفاءتو. و ادائو حتى يزيد مف
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 :مفهوم التدريب الوظيفي 
اكساب العامميف الميارات والمعارؼ الحالية والمستقبمية لتغيير اتجاىاتيـ  ":ىناؾ مف عرفو بأنو     

 (.227ص،5005:وسموكياتيـ بما ينسجـ مع استراتيجية المنظمة والتغيرات البيئية ")سييمة محمد عباس
" تمؾ الجيود اليادفة الى تزويد العامؿ بالمعمومات والمعارؼ التي تكسبو ميارة  :وىناؾ مف عرفو    

في اداء العمؿ اوتنمية ميارات ومعارؼ وخبرات باتجاه زيادة كفاءتو الحالية والمستقبمية  ") خالد عبد 
 (.555ص،5005:الرحيـ مطر اليبيتي

ترجمة محسف ابراىيـ  ،"ىونقؿ معرفة وميارات محددة وقابمة لمقياس   ")ميؾ ويمز:وفي تعريؼ اخر     
 (.42ص،5002:الدسوقي

" يؤدي الى تعميؽ المعرفة المتخصصة والميارة لدى الفرد بخصوص انجاز :وان وىناؾ مف يرى     
 (.542ص،5005:عمؿ واداء وظيفة معينة بذاتيا  ") عبد الغفار حنفي

يتـ مف خلاليا تغيير سموكيات ومشاعر  " التدريب ىو العممية المنظمة التي:وىناؾ مف يرى اف      
 (.05ص،5022:") ابراىيـ عمي صالح الحسني وأدائيـالعامميف مف اجؿ زيادة وتحسيف فعاليتيـ 

 وىناؾ مف عرفو " ىو الاجراء المنظـ الذي يستطيع الافراد مف خلالو اكتساب ميارة او معرفة     
 جديدة ,تساعدىـ عمى تحقيؽ اىداؼ محددة   "

بمعارؼ معينة وتحسيف وتطوير  الجيد المخطط والمنظـ مف قبؿ المنظمة لتزويد العامميف" :ووى    
 (.05ص،5002:ىاتيـ بشكؿ بناء  ") ابراىيـ عمي صالح الحسنيامياراتيـ وقدراتيـ وتغيير سمكيـ واتج

عمى موظؼ دوف أخر او  فيو لايقتصر ،وعميو"فاءف كؿ العامميف تقريبا في المنظمة يحتاجوف التدريب
الجديدة المكمؼ بيا ويحتاج  لموظيفة وفالموظؼ الجديد يحتاج اليو لضماف اتقان ،وظيفةدوف اخرى

دارةالموظؼ القديـ لزيادة مياراتو   (.229ص،5005:افضؿ.  ") سناف الموسوي وا 
 فوائد تدريب العاممين : -3-2-6-

لاىدافيا بكفاءة  وساىـ في تحقيقيا ،بالمنظمةلما كاف التدريب مرتبط بالسياسات الاخرى       
عالية,لذلؾ لابد مف قياـ ادارة الموارد البشرية بتخطيط الاحتياجات التدريبية لممنظمة عبر المستويات 

وارد مططيا ومدى فعالية الخدوف اغفاؿ اىداؼ المنظمة ومواردىا و  ،المنظمة(،الوظيفة  ،الثلاثة) الفرد
والحوادث  ،و التأػخر و الغياب،وتكمفةالعمؿ،الاداء دة مؤشرات كمعدلاتو الاستعانة بع،المتاحة
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وبناء عمى كؿ ماسبؽ يمكف حصر فوائد التدريب عمى مستوى الفرد و  ،وبيئة العمؿ،ومعنويات العامميف
 المنظمة كالاتي:

 فوائد التدريب لممنظمة  : 
 المنظمةو الميارات الخاصة بالعمؿ في كؿ مستويات  تحسيف المعارؼ-
 تحسيف معنويات العامميف يساعدىـ في التعرؼ عمى الاىداؼ التنظيمية.-
 تحسيف نوعية الانتاج و زيادة كميتو و ربحية المنظمة وتقميؿ التكاليؼ.-
 في المنظمة. مميفاتنمية مناخ مناسب بيف الع-
صاباتتخفيض نسبة الحوادث -  (.05،ص5009)ابراىيـ عمي صالح الحسني،العمؿ. وا 
  ائد التدريب لمفرد:فو 
يساعد الفرد عمى اتخاذ القرارات الاحسف,كمايزيد مف قابميتو ومياراتو في حؿ المشاكؿ التي تواجيو في -

 بيئة العمؿ.
 يساعد الفرد عمى الانجاز و الثقة بالنفس. -
 يقدـ لمفرد معمومات جيدة عف كيفية تحسيف مياراتو القيادية و الاتصالات و الاتجاىات. -
 يفتح المجاؿ لمفرد نحو الترقية و التقدـ الوظيفي. -
 و الانجاز يعمؽ الاحساس بالرضا الوظيفي-
و الاخلاص  يقمؿ مف دوراف العمؿ والثبات في حياة العامؿ وزيادة رغبتو في خدمة المنظمة-

 (.04ص،5022:ليا.)ابراىيـ عمي صالح الحسني
 مشكلات وصعوبات ادارة المسار الوظيفي : -4-

عوبات التي ترتبط بالعامؿ او صاف ادارة المسار الوظيفي لمعامميف تواجو العديد مف المشكلات و ال    
 او بالمنظمة نفسيا . ،وبيئتو خصوصا( بالوظيفة) مناخ العمؿ

 مشكلات ادارة المسار الوظيفي : -4-1-
 ومف اىـ ىذه المشكلات ما يمي :

 :مشكلات تتعمق بالفرد 
 مة بداية المسار كقمة الخبرة المينية او انعداميا لتحمؿ المياـ كميا كميا.عوامؿ مرتبطة بمرح 
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كطوؿ مدة انتظارالعامؿ لمحصوؿ عمى الترقية لانعداـ المسار ونياية  عوامؿ مرتبطة بمرحمة منتصؼ
 (.25ص،5002:)باشاباسؿأدائوالاعمى اوقمتيا مما يحد مف طموحات العامؿ وتؤثرسمبا عمى  المناصب

 و مضايقات الزملاء., العمؿ المباشريف  رؤساءتحيز 
 كالخوؼ مف الفشؿ وعدـ الاقداـ. مشكلات تتعمؽ بشخصية العامؿ

 مشكلات شبكات الاتصاؿ ونقص المعمومة حوؿ المسار
 بعض المسارات تكوف محدودة غير مشجعة عمى التطور الوظيفي ومحبطة لمعامؿ.

 (.25ص،5002:)باشاباسؿ
 ة  :مشكلات تتعمق بالمنظم 

التغيرات المستمرة و المستقبمية لرسـ المسارات الوظيفية في المنظمة التي تخضع لمتغيرات تتعمؽ       
دارةو الاجور  بالظروؼ السياسية والاقتصادية و الاجتماعية كالقوانيف الجديدة التي تنظـ اليات العمؿ  وا 

 الكبيرة وتدخؿ النقابات. الاقتصادية و البطالة و التضخـ و المنازعات العمالية والأزماتالمسارات 
ضعؼ الدعـ التنظيمي الذي يجب عمى المنظمة تقديمو لمعامميف لمساعدتيـ في المساىمة في تسييؿ 

 (.بتصرؼ25،ص2992)العواممة نائمة،ادارة مساراتيـ الوظيفية.
 
 العوامل المؤثرة في فعالية ادارة المسار الوظيفي : -4-2 -

اف ادارة المسار الوظيفي مسؤولية مشتركة بيف الفرد والمنظمة تخضع لعدة عوامؿ واعتبارات تؤثر       
 :كالأتيفي فاعمية العممية وىي 

و الخبرة  يةو التطبيق اف محدودية المعرفة النظرية التوازن بين المعرفة النظرية والخبرة العممية: ( أ
و لذا مف الواجب عمى الفرد اف تكوف دافعيتو ورغبتو في مراحؿ التعميـ المختمفة  العممية مف اىـ العوائؽ

وبعد توظيفو لابد اف يعطي اىمية لعممية  قوية و ايجابيةلاكتساب المعارؼ و الميارات و القدرات 
اكتساب الخبرة التطبيقية و الميدانية مف خلاؿ الاجتياد و المواظبة  عمى اداء ميامو عمى احسف وجو 

الخضوع لدورات تدريبية بيف الحيف و الاخر  وأيضامف خلاؿ الاستعانة بالزملاء ذوي الاقدمية و الكفاءة 
 ( بتصرؼ.55،ص 5020بوزوراف فيروز،)سواء داخؿ المنظمة او خارجيا.
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فلابد اف تكوف ىناؾ موازنة بيف المؤىلات و امكانات الفرد و طموحاتو  الطموح  : نوع ومستوى ( ب
 ىلات و الامكانات و الطموحات يؤدي الى تأثير سمبي عمى نفسية العامؿؤ لاف اي سوء توافؽ بيف الم

 ( بتصرؼ.55،ص 5020راف فيروز،.)بوزو الوظيفي لمعامؿ  رضاالداء و الاوبالتالي عمى 
اف العامؿ تحركو درجة دافعيتو للانجاز فكمما كانت قوية كاف  و القدرة عمى تطويرها: الدافعية ( ت

 ( بتصرؼ.55،ص 5020.)بوزوراف فيروز، التحرؾ قوي و الاداء كبير و تحقيؽ الاىداؼ فعاؿ.
 الوظيفي بحيث اف الفرد كمما مستوى النضج و التوازف: وىذا ما يؤثر عمى فعالية ادارة المسار ( ث

جراءاتفيـ ذاتو وعرؼ قدراتو و مياراتو وفيـ ما يحيط بو مف نظـ و قواعد وسياسات  العمؿ كمما  وا 
 ( بتصرؼ.55،ص 5020.)بوزوراف فيروز،و اىدافو و اىداؼ المنظمة احتياجاتووازف بيف 

باءدارة المسارات الوظيفية  يتعمؽاف تكوف ليا نظرةاستشرافية فيما  عمى المنظمةالنظرة المستقبمية: ( ج
 ( 55،ص 5020.)بوزوراف فيروز،الحالية و المستجدة عمى مستوى المحمي و الاقميمي و الدولي

اف لخصائص سوؽ العمؿ أىمية بالغة في رسـ ادارة المسارات الوظيفية  خصائص سوق العمل:  ( ح
 ( بتصرؼ.57ص، 5020.)بوزوراف فيروز، و اضمحلاؿ اخرى. وذلؾ لنشؤ وظائؼ جديدة

 المسار الوظيفي: لإدارةكخمفية نظرية مفسرة process theories)-نظريات المسار) العممية -5-
العمؿ مف بيف مجموعة مف  لأداءتوضح نظريات المسار كيفية اختيار سموكيات معينة مف قبؿ العامميف 

وعة النظريات ىذه وضمف سياؽ تحقيؽ حاجات اساسية لغرض النجاح و بالتالي فاءف مجم البدائؿ
تركز عمى اسموب تفكيراوالمنيج المعتمد مف قبؿ العامؿ عندما يحس برغبة في اشباع حاجة معينة و 

 )العامري،صالح ميدي محسف.الغالبي،طاىرمحسف:ىي نظرياتثلاث  استعراض سيتـ
 (492.202،ص5002منصور

 نظرية العدالة  : -5-1-
دراؾ الفرد وما اذا ا عمى اساسا(stacy.adams)ستاسي ادمستقوـ ىذه النظرية التي صاغيا       

في المعاممة عندما يقارف نفسو  , ويشعر الفرد بعدـ العدالةبالآخريفكاف يتـ معاممتو بعدالة اـ لا قياسا 
ىذا الشعور بوسائؿ مختمفة لتحقيؽ الشعور بالعدالة و المثاؿ الشائع ىنا ىو لإزالة ,ويسعى بالآخريف

رتبات و الحوافز المختمفة التي يحصؿ عمييا الفرد قياسا بزملائو فعندما يدرؾ الفرد اف ما الاجورو الم
قدمو مف عمؿ يستحؽ مكافأة اكبر مما استمـ فعلا مقارنة بالعامميف الاخريف و ادائيـ فاءنو يشعر بعدـ 
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يستجيب بو الفرد لعدـ  العدالة ويتبنى اساليب مختمفة لتحقيؽ العدالة و المساواة وقد يكوف الاسموب الذي
 الاتي: العدالة واحد مف بيف

 بذؿ جيود اقؿ في اداء العمؿ . -
 ت لمحصوؿ عمى معاممة افضؿ.أفايطالب بتغيير المك -

:)العامري،صالح ميدي محسف.الغالبي،طاىرمحسف  بدو الامر افضؿيتغيير اسموب المقارنة ل -
 (499،ص5002منصور

اف تطورا ميما قد حصؿ عمى محتوى النظرية حيث توصؿ الباحثاف  جدير بالذكراليترؾ الوظيفة ومف 
نمات خارجية أفاالى اف العدالة ىي ليست عدالة مك (lawler.porter) :بورترو لاولر قد تكوف عدالة  وا 

و تحقيؽ الذات بغض النظر عف  مكأفات داخمية, حيث الشعور بالقناعة و الرضا عمى الانجاز
وىنا يتحقؽ ادراؾ حصوؿ العدالة بعدالاخذ بنظر الاعتبار ليذيف النوعيف  ،رجيةالمكأفات المادية و الخا

 مف المكأفات وليس لنوع واحد فقط كما تفترض نظرية العدالة ويمكف تصور ىذه الافكار بالشكؿ التالي:
 

  
 

 

 

 ( مضمون التعديل في نظرية العدالة  03الشكل رقم )   

 (499،ص5002العامري،صالح ميدي محسف.الغالبي،طاىرمحسف منصور) المصدر
 

 نظرية التوقع  :-5-2-
 وتتمخص افتراضاتيا في الاتي: (  victor vrom)فيكتور فروـ صاغ ىذه النظرية

 التوقع:
ويسمى ىذا )توقع  توقع نتائج مرغوبة عندما يبذؿ الفرد جيدا مثابرا ومجدا مكافئا ويقصد بو     
 .الاداء( -الجيد

 الاداء
 المكأفات الداخمية

 المكأفات الخارجية
 الرضا الشعور بالعدالة
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 الأداءو تسمى ىذه الحالة)توقع ، وىي اعتقاد الافراد بأف الاداء الناجع تشجعو مكأفات مناسبةالمنافع:
 المنافع(.

 :  القيمة
 انجاز العمؿ او الميمة. بعدالفرد لممنافع المتوقع حصوليا  يـوتمثؿ تقي      

نحو الانجاز و العمؿ بأفضؿ ما  اندفاعوحدد الرئيسي لتحفيز الفرد و ماف ىذه العناصر الثلاثة ىي ال
 .(200،ص5002العامري،صالح ميدي محسف.الغالبي،طاىرمحسف منصور ) .عنده

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 مضمون نظرية التوقع. (04شكل رقم)

 (200،ص5002العامري،صالح ميدي محسف.الغالبي،طاىرمحسف منصور المصدر)
 

اف تعظيـ  :الأتيخلاؿ مف  تعظيـ التوقعات التي يتمناىا الافرادو الادارة يجب اف تقوـ بدورىا في -
التوقع يأتي مف خلاؿ تمكيف الافراد و جعميـ قادريف عمى مستوى الاداء المرغوب مف خلاؿ الاختيار 

 و التدريب المستمر ودعـ جيودىـ في العمؿ وصياغة معايير الاداء بوضوح تاـ. للأفرادالسميـ 
 :المنافع و العوائد تعظيم

وتبييف ،يتحقؽ  ت التي ستمنح مقابؿ كؿ اداءأفايتـ مف خلاؿ بناء الثقة لدى الافراد  ومعرفتيـ لممك   
بالوعود مف قبؿ الادارة و اشاعة ثقافة و روح التعامؿ  ىذه الثقة مف خلاؿ الصدؽ في التعامؿ و الوفاء

 الاميف و الصادؽ و الواضح في المواقؼ المختمفة.

توقع ان يؤدي الجهدالمبذول الى 
 الاداء المرغوبة

 قيمة النافع

العوائد , الاجور, الاعتراف , 
 المكأفات

 الاداء

 

 الجهد المبذول

احتمال ان ينتج عن الاداء 
 العوائد المرغوبة
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 تعظيم القيمة:  
المختمفة  ت المختمفة و كذلؾ النتائج أفالممك  وذلؾ بمساعدة الافراد عمى فيـ القيمة الحقيقية      
مع   عف طريؽ تحديد احتياجات الافراد وتحميميا و فيميا وتكييؼ المكأفات لكي تتلاءـ للأداء

 .احتياجات الافراد
 :( gool setting theory)نظرية تحديد الاهداف   -5-3

ة مف قبؿ دمنشو لاف الاىداؼ ا فافترض (edwin lockeىذه النظرية )ادويف لوؾ  قاـ بتطوير      
وضعت  لموصوؿ الييا مف خلاؿ انجاز اعماليـ قد تكوف محفزة ليـ اذا و التي يسعى الافراد ،المنظمة

وفحوى النظرية اف الجيد المبذوؿ مف قبؿ الفرد يتحدد بدرجة صعوبة ، وتـ ادارتيا بفاعمية  بشكؿ سميـ
وكذا مدى قبوؿ ،أخراليدؼ مف اثارتو لمتحدي مف جانب ومدى وضوحو وتحديد معالمو مف جانب 

اليدؼ مف قبؿ الفرد واقتناعو بمعايير الاداء الموضوعة سيدعـ التزامو اتجاه تنفيذه وبذلو الجيود اللازمة 
فاءف الاداء الناتج عف انجاز اليدؼ يتأثر بمدى دعـ المنظمة لجيود الفرد او العامميف و  و كذلؾ ،لذلؾ

العامري،صالح ميدي ) لاء الافراد العامميف و مضمونيا كما في الشكؿ التالي:ؤ كذلؾ قدرات وسمات ى  
 (202،ص5002محسف.الغالبي،طاىرمحسف منصور

 

 

 

     

 

    

    

 

 

 ( مضمون نظرية تحديد الاهداف 05شكل) 

 (202،ص5002العامري،صالح ميدي محسف.الغالبي،طاىرمحسف منصور) المصدر

مدى صعوبة 
 الهدف واثارته

 لمتحدي

دعم المنظمة لجهود  قبول الهدف
 الافراد

المكأفات  
 الداخمية

الجهود الموجهة 
 لانجاز الهدف

 الاداء) النتائج(

مدى وضوح 
الهدف وتحديد 

 معالمه
الالتزام وتكريس الجهود 

 لمهدف

قابميات وسمات 
 الافراد

المكأفات 
 الخارجية

 الرضا
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 تمهيد: 
حيث  ،وجوب الاىتمام بأداء العاممين بفعالية من الوظائف التطويرية لادارة الموارد البشرية        

و العمل عمى تنمية ،و الحفاظ عميو  ،ن المنظمة تسعى الى استقطاب الفرد ذو الاداء الفعالأ
من خلال ضمان اداء الفرد لمميامو وفق متطمبات الوظيفة بدافعية انجاز   و تطويرىا ،مياراتو

و عميو ففي ىذا الفصل تم تناول ،مينية جيدة و فعالة  عالية ضمن مناخ عمل ملائم لضمان كفاءة
و ،ده ثم مشكلات الاداء و ابعا ،ماىية الاداء الوظيفي من خلال مفيومو انواعو محدداتو عناصره

علاقة ادارة  ،وأخيرا للأداءبعد ذلك تم تناول النظريات المفسرة  ،اسبابيا و اجراءات تحسين مستواه
 المسار بفعالية الاداء.

 ماهية الاداء الوظيفي : -1-
 مفهوم الاداء الوظيفي  : -1-1-

ان  إلاتحدد عنو ابعاده عناصره مؤشراتو و محدداتو تان تبيين مدلول الاداء من خلال تعريفو      
الفعالية وحصره في المورد  دف لمكفاءة اواىناك العديد من المداخل ووجيات النظر التي اعتبرتو مر 

ىناك من عرفو عمى انو "ىوتنفيذ البشري و ىناك العديد من التعريفات التي تناولت الاداء منيا: 
وظيفتو بيا يعني  او الجيود التي ترتبط ،تكمفو بيا المنظمة  تيالموظف لاعمالو ومسوؤلياتو ال

 (.58ص،2003،النتائج التي يحققيا الموظف لممنظمة  " )حمود بن مطمق العماج
تحقيق و اتمام الميام المكونة لوظيفة الفرد وىو يعكس الكيفية التي  " درجة:وأخر يعرفو عمى انو

 (.215ص ،2001،فة  ". )راوية محمد حسنيشبع بيا الفرد متطمبات الوظي يحقق او
وفيم المسوؤليات التي  وىناك من عرفو " قيام الموظفين بتنفيذ الميام و الواجبات المنوطة بيم

 (. 11ص،،2000،فيد عياضتحددىا اجيزتيم لتحقيق اىداف الوظائف التي يشغمونيا. ") الشمري
 والإمكانياتالاداء محصمة تفاعل ثلاث عوامل ىي القدرة و الدافعية  ":ويعرفو اخر عمى انو

داء عمل معين لكنو لن يكون قادرا عمى فقد يمتمك الفرد القدرة عمى الأ،) البيئة او فرص الاداء( 
ن ناحية يتوافر لديو الدافع الكافي لتأدية العمل مو ،تأديتو بشكل جيد اذ لم يكن لديو الدافع لتأديتو 

وبالتالي  ،الفرصة لذلك  تتوفر لديواو اذا لم ، لكنو لن يؤديو كما ينبغي اذا فقد القدرة عمى ذلك 
توافر احدى متغيرات دالة الاداء لاتؤدي الى مخرجات عالية المستوى وذلك سوف عدم  فاءن 

 (.215ص،2013،راء انور حسينداءه والعكس صحيح  ") سحعمى أينعكس 
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" قدرة الفرد عمى تحقيق اىداف المنظمة من خلال الاستخدام :عمى انو daftdoftويعرفو دافتيدوف 
 (.215ص،2013،الامثل لمموارد المتاحة بطريقة كفؤة و فاعمة  "") سحراء انور حسين

التي يتكون منيا عممو   " ) عبد المميك  و الميام المختمفة بالأنشطة" قيام الفرد :وأخر يعرفو بأنو
 (.86ص،2001،مزىودة

 أهمية الاداء الوظيفي : -1-2-
يحصل ذلك الامن خلال  تبيين أىمية تقييم  الافراد وتحسينو وجعمو فعال لا بأداءان الاعتناء     

 فرادالأو الفاعمية لدى  درجة الكفاءةلان التقييم ىو نشاط متخصص يحدد من خلالو ، الأداء
 وتتمثل اىميتو في النقاط التالية:

م الادارة بتحديد المتميزين من و تو عمى الاداء المتميز حيث تقأفاتحديد امكانية ترقية الفرد كمك -
لاتخاذ القرارات حول ترقيتيم و  داو الزملاء تميي المسئولينوتضعيم في الصورة امام  ،العاممين

من  رؤسائيمداة اتصال بين العمال من جية وبين ويمثل ا ،ترفيعيم الى مراكز وظيفية أعمى
ا .) عادل حرحوش صالح و مؤيد سعيد مجية اخرى و الذي يساعد في تحسين العلاقة بيني

 (.103ص،2006،سالم 
ويمكن ان ،تساىم عممية تقييم الاداء في الكشف عن القدرات والطاقات الكامنة لدى العاممين  -

 تقييم العمل و توزيع المسؤوليات و الادوار. لإعادةتكون مدخلا 
في اكتشاف جوانب  الرؤساءفيو يعاون  ،الاداء في تحسين وتطوير اداء العاممين تسيم عممية تقييم -

و العمل عمى تقويتيا الى جانب تحديد التوجو اللازم لدفع ،الضعف و التقصير في كفاءة العاممين 
 اءتيم.سموك العاممين وسد جوانب النقص في كف

 أهداف تقييم الاداء الوظيفي : -1-3 -
ان تقييم الاداء من الممكن ان يخدم اىداف عديدة داخل المنظمة فقد ذىب ريكيسون الى      

 الاىداف التالية:
 .المكافآتالعدالة و الدقة في  -
 تحديد الافراد الممكن ترقيتيم. -
 .(.282ص,1994)مصطفى مصطفى كامل , توفير نظام اتصالي ذو اتجاىين. -
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 استخمصا ان اىداف التقييم ىي:  gill and losherفي حين نجد ان جيل و لوشر
 تحديد الاحتياجات التدريبية. -
 المساعدة في تحسين مستوى الاداء الحالي. -
 تقييم مستوى الاداء الماضي. -
 بالأداءىداف الخاصة الاتحديد  -
 تقديم تغذية مرتدة لمعاممين عن مستويات ادائيم. -
 في تخطيط المسار الوظيفي. المساعدة -
 (.282ص،1994،مصطفى مصطفى كامل )القوى البشرية.   المساعدة في تخطيط -

ذلك  غير او ألمكافأةاو ،او النقل ،ومن اىداف تقييم الاداء المساعدة في تحديد سياسات الترقية 
 .او العقوبات من الحوافز

 الاحتياجات التدريبية. اكتشاف نقاط الضعف لدى العاممين كأساس يتم عميو تحديد -
 المساعدة في تحديد سبل تطور الموظفين وفي دفعيم لتطوير انفسيم -
عن طريق توكيد ىذه العلاقة و العدالة في التقويم  ،ايجاد مناخ من الثقة و التعاون الاخلاقي  -

والسيد محمد عبد ،عبده فمية ) فاروقالأحكامو الموضوعية في اصدار 
 (.268-267ص،2005،المجيد

 انــواع و محددات الاداء :-2-
الاداء كغيره من الظواىر التنظيمية يمكن تقسيمو الى عدة انواع بالاعتماد عمى اختيار نوع معيار 

 التقسيم
 الوظيفي: انواع الاداء-2-1-
 وىو نوعان:المصدر معيار* الانواع حسب        
من موارد فيو يتكونا  المؤسسةتممك  ويطمق ىذا النوع من الاداء عمى نتاج ما اداء داخمي : -

 الاداء المالي (. ،الاداء التقني ،ساسا ممايمي) الاداء البشري 
 فالمؤسسةوىو الاداء الذي ينتج عن المتغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي ,  اداء خارجي: -
يفرض عمى وىذا النوع من الاداء ،تتسبب في احداثو ولكن المحيط الخارجي ىو الذي يولده  لا

 (.117,ص2007) محمد سميماني.أىدافياالمنظمة تحميل نتائجيا و 
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 : وىو ينقسم الى نوعين ىما: معيار الشمولية* انواعو حسب 
و الوظائف او  ،وىو الذي يتجسد في الانجازات التي ساىمت جميع العناصر الاداء الكمي : -

لانجازات الى اي عنصر دون مساىمة يمكن نسب ا ولا ،تحقيقييافي  لممؤسسةالانظمة الفرعية 
 المؤسسةىذا النوع من الاداء يمكن الحديث عن مدى و كيفيات بموغ  وفي اطار،باقي العناصر

 (.89,ص2001عبد المميك مزىودة, والنمو.،والشمولية،اىدافيا الشاممة كالاستمرارية
  ،ة )كأداء وظيفة الانتاجوىو الذي يتحقق عمى مستوى الانظمة الفرعية لممؤسس الاداء الجزئي : -

اداء وظيفة التسويق.(  )عبد المميك ،اداء وظيفة التموين،اداء وظيفة ادارة الافراد 
 (.89,ص2001مزىودة,

 محددات الاداء الوظيفي  :-2-2-
 ،عدم توافر بعض المحددات حيث ان الاداء يتحدد عمى توافر او ىناك من يرى ان الاداء لا    

 لمحصمة التفاعل بين محددات ثلاث رئيسية ىي : نتيجة إلاماىو 
  : الدافع نحو العمل لدى الفرد . توفر وىذا يوجبالدافعية 
 : بحيث يؤدي الى اشباع  ،ويجب ان يتم تييئة مناخ العمل المناسب مناخ او بيئة العمل

 حاجات الفرد التي ىي انعكاس لدافعو نحو العمل.
 لدى الفرد القدرة عمى اداء العمل  المحدد لو ان تتوافر:اي يجب  قدرة الفرد عمى اداء العمل، 

و محصمة التفاعل بين الدافع الفردي عمى العمل من ناحية ومناخ العمل من ناحية اخرى ىي 
 (.266ص ،2005،الشعور العام بالرضا عن العمل او الاستياء منو. )فاروق عبده فمية واخر

ىو محصمة تفاعل ثلاث  الأداءانور حسن عندما رأت بأن  اءالى مثل ىذا الطرح ذىبت سحر 
 2013،)سحراء انور حسن (.الأداءاو فرص ،البيئة الإمكانيات ،و القدرة،ىي) الدافعية عوامل

 (.215ص،
الاداء ىونتاج العلاقة المتداخمة بين كل من "الى نفس الطرح راوية محمد حسن :  توذىب

 (.216ص،2001،ية محمد حسن )راو " الجيد,القدرات,وادراك الدور.
وبالتالي فمحددات الاداء ىي الجيد يشير الى الطاقة الجسمانية و العقمية و النفسية التي يبذليا 

اما القدرات فيقصد بيا الصفات  ،لمدافعيةميمتو نتيجة لما ينتظره من حوافز و المولدة  لأداءالفرد 
بينما ادراك الدور او  ،ل و محاولة التكيف معيا الشخصية لمفرد و التي من اىميا ادراكو لبيئة العم
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و الكفاءات الفكرية و الانسانية التي يستعمميا الفرد في اداء  ،الميمة يتمثل في مجموعة الانشطة
 ( بتصرف.220ص،2015نفريد ختو  ،) رشيد مناصريةمتميزوظيفي  لأداءميامو بفعالية 

 
 عناصر و ابعاد الاداء الوظيفي  :  -3-
 عناصر الاداء الوظيفي : -3-1-

ان مستوى الاداء يخضع لعناصر ومدى اتفاق ىذه العناصر و انسجاميا مع بعض و      
 فمنيا ما يتعمق بجانب خاضع لسيطرة الموظف ومنيا ماىو خارج عن ىذه السيطرة. ،تكامميا

 :  انجاز الموظف في  العناصر لجيودو تتعمق ىذه   العناصر الخاضعة لسيطرة الموظف
دراكو ما يتطمبو ذلك من قدرات  ،ميامو  لدور و الميام. وا 

 :  الوظيفي خارجة عن  للأداءبالتالي ىناك عناصر عديدة  العناصر الخارجة عن سيطرة الموظف
يتعمق  وىناك ما،يتعمق بالوظيفة من واجبات و مسؤوليات و ادوات سيطرة الموظف منيا ما

و ،وفرة الموارد ،الاشراف  ،يم الداخمية) مناخ العمل و بيئتو بالمنظمة في حد ذاتيا كبيئة التنظ
 ( بتصرف.50ص،1996،) احمد صقر عاشوروالحوافزنظام ،الانظمة الادارية 

 لأىميتياوذلك يعود  ،يمكن التحدث عن وجود اداء فعال وىناك من يرى انو بدون ىذه العناصر لا
او  اتجو الباحثون لمتعرف عمى عناصروقد ،في قياس وتحديد مستوى الاداء في المؤسسات 

 مكونات الاداء من اجل الخروج بمزيد من المساىمات لدعم وتنمية فاعمية الاداء الوظيفي لمعاممين
 ,وىذه العناصر ىي:

وىي تمثل ،لدى الموظف من معمومات و ميارات و اتجاىات وقيم  وىي ماكفايات الموظف  : ( أ
  لمموظف.خصائصو الاساسية التي تنتج اداء فعالا

و الميارات و الخبرات  وتشمل الميام و المسؤوليات و الادوار متطمبات العمل) الوظيفة( : ( ب
 او وظيفة من الوظائف. الأعمالالتي يتطمبيا عمل من 

و اىدافو  الفعال وىي التنظيم ىيكمو وتتضمن العوامل الداخمية التي تؤثر في الاداء بيئة التنظيم : ( ت
المستخدمة و العوامل الخارجية مثل العوامل  والإجراءات الإستراتيجيوموارده ومركزه 

 (.96ص،2003عبدالباري،)درة.والقانونية،والسياسية،والحضارية،والتقنية،الاقتصاديةوالاجتماعية
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 عاد الاداء :ــــــــــــــــــــــــأب -3-2-
 :تمييزىا وىييمكن  للأداءعمى وجود ثلاثة ابعاد  بالأداءيكاد يجمع الميتمين       

 :  و العقمية التي ،ىو يعبر عن مقدار الطاقة الجسمية الابعد الاول :كمية الجهد المبذول
او كميتو معبرة ، وتعتبر المقاييس التي تقيس سرعة الاداء ،يبذليا الفرد خلال فترة زمنية معينة
 (.220ص،2003)محمد سعيد انور سمطان،عن البعد الكمي لمطاقة المبذولة.

  ييتم كثيرا  ويعنى بمستوى بعض الانواع من الاعمال قد لاالجهد المــــبذول : :الثانيالبعد
و يندرج تحت المعيار  ،او كميتو بقدر ما ييتم بنوعية وجودة الجيد المبذول الأداءبسرعة 

صفات و الكثير من المقاييس التي تقيس درجة مطابقة الانتاج بالموا النوعي او الكيفي لمجيد
و التي تقييمو درجة خمو الاداء من الاخطاء و العيوب و التي تقيس درجة الابداع ،المطموبة 

 (.220،ص2003)محمد سعيد انور سمطان،الأداءو الابتكار في 
 : اي ،يبذل بيا الجيد في العمل ويقصد بو الاسموب او الطريقة التي البعد الثالث: نمط الاداء

طة العمل فعمى اساس نمط الاداء يمكن قياس الترتيب الذي يمارسو الطريقة التي تؤدى بيا انش
الفرد في اداء حركات او انشطة معينة او مزيج من الحركات او الانشطة اذا كان العمل 

الى حل او  كما يمكن ايضا قياس الطريقة التي يتم الوصول بيا،جسماني بالدرجة الاولى 
 الذي يتبع في اجراء بحث  او دراسة معينة. او الاسموب قرار يخص مشكمة معينة اتخاذ

 (.220،ص2003)محمد سعيد انور سمطان،
 :  الاداء الوظيفي و اجراءات تحسين مستواه  وأسبابمشكلات  -4-
 : وأسبابها الوظيفي داءمشكلات الا -4-1-

مى معدل من متوسط الى منخفض ع المؤسسةمشكلات الاداء ليا مدلول عمى ان اداء الافراد او        
ويمكن  ،و بالتالي فاءن ىناك فارق بين الاداء المتوقع و الاداء الفعمي،معيار الاداء المطموب تحقيقو 

 تقسيم مشكلات الاداء الى ما يمي :
 الوظيفي مشكلات الاداء: 

 مشكلات ترجع الى تصرفات الفرد الشخصية: ( أ
 عدم التعاون مع الزملاء.، التيجم، الاعتداء، العراك ،اثارة المتاعب مثل المزاج الحاد  -
 الاعمال الشخصية  اثناء ساعات العمل. بانجازالانشغال  -
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 .راحة زيادة عن المقرر اخذ وقت -
 .ومغادرة العمل مبكرا التأخرالغياب و   -
 (.278، ص2005)فاروق عبده فمية واخر، .عدم النزاىة -
 وتتمثل في  المشكلات التي ترجع الى الاداء الوظيفي : ( ب

 ارتفاع نسبة الخطأ. الإنتاجالانخفاض في جودة  ،عدم الكفاءة مثل الاىمال  -
 رفض العمل الاضافي الواجباتالتمرد: مثل رفض تنفيذ  -
 (.بتصرف278، ص2005)فاروق عبده فمية واخر، عدم اتباع تعميمات المشرف او الرئيس. -
  وخارجيةمشكلات الاداء ليا اسباب داخمية  :الوظيفي اسباب مشكلات الاداء 
  وىي الاسباب الداخمية: ( أ
النفس بصورة  عمى تغيير الى القدرة عمى الفيم والتعمم او عدم كفاية القدرات العقمية والافتقار -

 جيدة.
 الحالات الانفعالية التي تعوق او تعطل اداء الوظيفة و الافتقار لبذل جيد في العمل.  -
او غير ذلك مما يمزم ،ضعف بصره  او،او عدم التناسق في حركاتو ،عدم كفاية طاقة الفرد   -

 .وظيفة معينة لأداء
اوعدم ،تعارض القيم الشخصية مع متطمبات العمل مثل انخفاض قيمة العمل لدى الفرد  -

 (.بتصرف278، ص2005)فاروق عبده فمية واخر، احترامو لقيمة الوقت.
 و تتمثل في الاسباب الخارجية:  ( ب
عن واجبات الوظيفة  الملائمةكالافتقار الى المعمومات عدم كفاية المعرفة المرتبطة بالوظيفة  -

سياسة الادارة  او الافتقار الى الخبرة لنوع معين من الوظائف مثل عدم معرفة،او متطمباتيا 
 التي يعمل بيا الافراد

 ،التأثيرات السمبية لجماعة العمل مثل معايير جماعة العمل التي تيدف الى تقييد العمل  -
 .نبذ  لمجماعة او من الجماعة ونقص الانتاج او

و  البرودة الضوضاءعدم ملاءمة محيط العمل المادي مما يؤدي الى التأثير عمى الانتاج مثل  -
 (.بتصرف279، ص2005)فاروق عبده فمية واخر، الحرارة الشديدة.



 الثالث................................................. فعالية الاداء الوظيفي الفصل 
 

34 
 

العامل او عدم توفر المعمومات المرتدة التي تبين اوجو  بأداءعدم ملاءمة الاتصالات المرتبطة  -
 . القصور و تعمل عمى تصحيح اداء الفرد

 ،لموظيفة ) المرض الملائمالازمات العائمية حيث ان المواقف العائمية تتدخل لمنع الاداء  -
 وفاة احد افراد العائمة لمعامل(. ،الطلاق

حتى في الاوقات التي تخمو من  عمل وذلكالاىتمام بمطالب الاسرة عمى حساب متطمبات ال -
 ( بتصرف.279- 277ص2005،الازمات العائمية.  )فاروق عبده فيمة واخر

 
 اجراءات تحسين الاداء الوظيفي: -4-2-     

   توجد  العديد من الاجراءات التي يمكن اتباعيا لتحسين الاداء الوظيفي و الحد من مظاىر             
 الحد من المشكلات المصاحبة ليذا النقص مع مراعاة مسبباتيا ومنيا ما يمي:الاداء و  نقص 

لان  لابد من تحديد اسباب  الانحراف في اداء العاممين،تحديد المشاكل الرئيسية لمشاكل الاداء -
 لذلك اىمية كبيرة لكل من الادارة و العاممين.

خلال  تحديد اسباب انخفاض الاداء الحد من الصراعات التنظيمية بين الادارة و العممين ,ومن  -
و العوامل الموقفية في بيئة  ،و العمل عمى ازالتيا ومن ىذه الاسباب الدوافع و الفاعمية 

منظمة , فالفاعمية تعكس الميارات و القدرات التي يتمتع بيا العاممون, اما الدوافع فتتأثر ال
و العوامل  ،ضافة الى متغيرات ذاتيةا ،بالعديد من المتغيرات الخاصة مثل الاجور  و الحوافز

الموقفية التي تتضمن الكثير من العوامل المؤثرة سمبا او ايجابا كنوعية المواد المستخدمة..و 
 . ظروف العمل... الخ

و تشمل خطة العمل اللازمة لمتقميل من مشكلات  ،تطوير خطة عمل لموصول الى الحمول  -
والاستشاريين الاختصاصيين  ،دارة والعاممين من جيةووضع حمول ليا بالتعاون بين الا الأداء

 . في مجال تطوير الاداء و تحسينو من جية اخرى
ان الاتصال المباشر بين  المشرفين والعاممين ذات اىمية في تحسين ،الاتصالات المباشرة -

 (.157ص،2006،الاداء)عباس سييل محمد
 الاداء لو مدخمين ىما: وىناك من يرى ان تحسين
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كما ،الموارد البشرية في المؤسسة  لإدارةالتدريب احدى الوظائف اليامة  تعتبر وظيفةيب :التدر  -
و زيادة ميارات العاممين و  و التعيين كما تساعد عمى تطوير تعتبر مكممة لوظيفة الاختيار

 تحسين قدراتيم عمى اداء الاعمال المسندة ليم.
وتكيف لاستمالة الفرد)الموظف( نحو  الحوافز ىي مجموعة السياسات التي تصممالتحفيز : -

اداء الوظيفة المعيودة اليو بالشكل الذي ينسجم مع تحقيق اىداف المؤسسة.... وقد تتنافس 
المؤسسات عمى توفير افضل الحوافز لموظفييا في سبيل استقطاب الكفاءات وتنميتيا و 

فريد بن  ،مناصرية  الحرص عمى استقرارىا و بقاءىا بنفس مستويات الاداء المطموبة)رشيد
 (.221ص،2015،ختو

 يرى ان تحسين الاداء الوظيفي يعتمد عمى العديد من الوسائل و الاساليب منيا: وىناك من -
 تنمية القوة البشرية بالتدريب -
 خمق الدوافع و الحوافز لدى العاممين -
 بالأىدافالادارة  -
 المشاركة و العمل الجماعي. -
 (42,ص2008ازالة العناصر غير منتجة في العمل ) ابراىيم فيصل بن فيد بن محمد, -
 

 : الوظيفي النظريات المفسرة لأداء -5-
يستمد ىذا النموذج جذوره من الابحاث و الاعمال التي قام بيا كل من  * النموذج العممي :     

حيث اعتمد  ،مثانيل, وذلك من خلال الادارة العممية للأول و التكوين الاداري تايمور وىنري فايول
حيث كانت جل جيود تايمور في البحث  عن  ،ا عمى البحث عند العقلانية في العملمكلا مني

في حين اىتم فايول بعمل  ،ن الاداء و الوصول بو الى اعمى مستوياتو يالطريقة المثمى لتحس
 (.بتصرف65,ص2008)عمار بوحوش,الإداريةحيث ادخل مفيوم الوظيفة  ينلو و المسؤ  المديرين

اخل الكلاسيكية و النظرية البروقراطية ديستمد ىذا النموذج  مفاىيمو من الم وذج القانوني :م* الن
و يرى ان الخضوع ،لماكس فيبر و التي ترى انيا اداة عقلانية تستمد قوتيا من الشرعية القانونية 

ساد  في  عد القانونية يعتبر الحل الوحيد لمتطور الصناعي, بحيث  انو اذا ماالطوعي لمقوا
 و الوجبات لمكل ىذا مايجعل الاداء فعال. المؤسسة الاحترام التام لمقوانين وتكريس مبدأ الحقوق
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بعد القصور الذي عانت منو نظريات المدخل الكلاسيكي جاء تيار  النموذج الاستحقاقي:* 
وبفعل الدراسات التي قاموا بيا تبين ان الجانب  ،العلاقات الانسانية  بريادة التون مايو وأتباعو 

وخاصة فعالية الاداء بالتالي  ،اعي لو تأثير  عمى السموك التنظيمي أثناء العمل مالنفسي الاجت
ويقوم ىذا النموذج عمى اساس الاستحقاق الفردي  ،ىتمام العلاقات في العملركز عمى جانب الا

 الذي يسود فيو معيار الكفاءة و الدينامية.
الحديثة وعمى  لاخل الكلاسيكية و كذا المداخدبسبب الانتقادات التي وجية لم *النموذج التطوري:

 مل مفسرة لعممية زيادة الاداءرأسيا مدرسة العلاقات الانسانية وقصورىا في اعطاء نموذج شا
و  فظيرت نماذج اخرى  تيتم بجوانب الفرد و العلاقات وتأثير عوامل اخرى كالتقنية او التكنولوجية

البناء و الوظائف في المنظمة و البيئة الداخمية و   عمىيمثميا التيار السوسيوتقني و نماذج تركز 
الانساق  وىناك النماذج التي تركز عمى تعديل الخارجية لممنظمة ويمثميا النظريات الوظيفية و 

و نظرية الثقافة التنظيمية   ،والدافعية  ،السموك وجانب عمم النفس الاجتماعي كنظريات الحاجات
مزج بينيا و كل ىذه النماذج تعمل عمى تحديد اىم النقاط و العوامل الللادارةالامريكية واليابانية و 

 مين.التي تزيد من فعالية أداء العام
 

 العلاقة بين ادارة المسار الوظيفي و الاداء الوظيفي:-6-
 :بالأداءعلاقة الترقية  -1-6-  

 الاستقالةىناك العديد من الاسباب التي تؤدي الى خمو بعض مراكز العمل  مثل التقاعد ,       
من  بأفرادفتمجأ الادارة في بعض الاحيان الى شغل بعض تمك المراكز  ،او التوسع في الاعمال 

تمك المراكز من داخل المؤسسة عن طريق  انيا في بعض الاحيان تعمد الى ملء إلا ،المؤسسة 
وتجدر الاشارة  بكفاءتوالفرد و  لإنتاجيةو تكمن فاعمية ىذه العممية كحافز عمى العمل  ،الترقية 

داقة صخصية او الىنا الى ان الشركات التي يتحدد الترقيات عمى اساس العلاقات العائمية او الش
لان المبدأ ، أدائيمالافراد ومستويات بإنتاجية او المحبة اقل من الشركات التي ترتبط فييا الترقية 

الرئيسي الذي تجب مراعاتو عند رسم سياسة الترقية بيدف استخداميا كحافز ىو ان يرتبط حصول 
 .متميزة او مستوى كفاءة عال لأعمالالشخص عمى الترقية بتحقيقو 

 (.316-315,ص1985)عمي السممي,                                                         
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ويذىب لذلك اخر عند قولو :" كما يمثل وجود برنامج لترقية حافز قوي بين العاممين لبذل و 
وقد  ،مضاعفة جيودىم في التطور ماداموا يتوقعون الحصول عمى عطاء ىذه الجيود المضافة

 بانو المردود لتمك الجيود المضافة." لإقناعيميمثل عطاء كافيا  ،ا العطاء ماديا او معنويايكون ىذ
 (.174,ص2001) زويمف ميدي,

 علاقة النقل الوظيفي بالاداء  :-2-6-  
ليات الميمة في ادارة المسار الوظيفي  و التي تكون بناء عمى رغبة الاان عممية النقل من       

وذلك  ،الفرص لمعاممين من اجل تغيير بيئة و مكان العمل لإعطاءوذلك  ،المنظمة رادةابالعامل او 
واثر ذلك عمى  ،حتى تزيد الروح المعنوية لدى الفرد من اجل تحسين ظروف و متطمبات العمل

 اداء الفرد.
فنجد ان كامل مصطفى مصطفى يقول : ان سياسة النقل تيدف الى نقل العاممين الى اماكن 

و ايضا زيادة الجيد الذي يعطيو كل  ،ق زيادة في درجة الرضا عن العمل في التنظيماخرى لتحقي
و ليذا فاءن المنشأة او  الأقدمعامل او موظف في الوظيفة التي تم نقمو الييا مقارنة بالوظيفة 

ذلك لموصول الى الاىداف  ،المنظمة تحتاج الى اعداد سياسة نقل جيدة واضحة المعالم ومحددة
, و لاشك ان ىناك علاقة كبيرة بين سياسة النقل و تخطيط الموارد البشرية عمى مستوى  المرجوة

المنظمة وكلاىما عمى علاقة وطيدة بسياسات الترقية بوصف وتحميل الوظائف والتدريب.) كامل 
 (.363ص،1994،مصطفى مصطفى

تغيير مواقع والى مثل ذلك ذىب اخر عند قولو :" يسعى النقل للاستجابة لحاجات العمل ل
لمصمحة العمل و الموظفين  االموظفين و اضفاء الحركة و المرونة عمى الوظائف و شاغمييا تحقيق

وتحقيق رغبات الموظفين في تحسين ،معا وفي ىذا السعي ييدف الى التوفيق بين رفع كفاءة الاداء 
 (.338ص،1993،اوضاعيم الوظيفية و الشخصية .) عمار حسين حسن

 الوظيفي: بالأداءعلاقة التدريب او التكوين -3-6-  
التدريب من الحوافز غير المباشرة التي تؤدي الى دقة العمل و استخدام الوسائل  يعتبر       

العممية في انجازه فالتكوين المستخدم من اجل تنمية ميارات العاممين , وبرامج التدريب الفعالة 
وتحد من  ،وتخفض من دوران العمل  ،اجية لمعامل نتاية الافكتحقق الزيادة في الانتاج وتزيد من ال

ويحتاج اليو سواء عند بدئو لمعمل في  ،حوادث العمل ولكل فرد نوع من التدريب الذي يناسبو
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فالتكوين ليس الية في حد ذاتو من اليات ادارة المسار الوظيفي و انما  ،الميدان او اثناء اشتغالو فيو
و مساعدتيم عمى استخدام قدراتيم ،قدرات الافراد المينية و التقنية لتطوير  وأداةىو وسيمة 

عممية  لأنولذا نجد ان التدريب عممية تستمر طول الحياة المينية لمفرد كضرورة حتمية  ،وكفاءتيم
 لا نياية ليا.

وليد وت ،انشطة التدريب عمى مستوى الفرد انو يعمل عمى حماية الافراد العاممين من التقادم  وأىمية
كما ان  ،يواكبون ما يستجد في حقول المعرفة و التطور العممي و التكنولوجي  الشعور لدييم بأنيم

التدريب يعزز المسار الوظيفي الذي يحقق الانسجام الايجابي لمصمحة العاممين وتوجيات التطوير 
 (.12ص،2008،عمي نعمان  زفي المنظمة.) عائدة عبد العزي

التدريب استخدام خبرة دالة في تغيير الميارات والمعارف والسموكيات نحو وىناك من يرى ان 
 الافضل عند العاممين ويعتمد التدريب عمى ركيزتين اساسيتين :

توجيات العاممين و التي تمثل تأقمم العاممين الجدد مع الوظائف وزملاء العمل  وسياسات  -
 المنظمة وخدماتيا.

لاجتماعي و الذي يمثل عممية التأثير لتوقعات العاممين الجدد و و الركيزة الثانية ىي التطبيع ا -
من خلال زيادة المعارف و الميارات المكتسبة  الأداءسموكيم كجيود منيجية  منظمة لتحسين 

    (.660ص،2008،ممين. )صالح ميدي محسن العامري و اخرالدى الع
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 تمهيد: 

يسعى من خلال دراستو  الى التحقق من صحة اوبطلان الفروض التي وضعيا، ويتم ذلك  ان كل باحث      
 من خلال استخدام مجموعة من الادوات العممية، متبعا في ذلك منيجا يتفق وطبيعة دراستو.

المنيج ،و الادوات المستعممة في جمع البيانات، كما تم  خلال الفصل الرابع تطرقنا الى مجالات الدراسة ومن
 تناول اسموب اختيارعينة الدراسة ومعالجة خصائصيا.

 مجالات الدراسة:ـــــ 1

 إثبات أو خلال من  الإجابة يتم حيث طرحو الذي للإشكال حل إيجاد إلى دراستو خلال من باحث كل يسعى
 العممية لمدراسة بإخضاعيا وذلك ،الدراسة تساؤلات عمى مؤقتة كإجابات صياغتيا تمت التي ،الفرضيات نفي

 طبيعة يلاءم معين منيج اعتماد الباحث عمى ينبغي ذلك يتسنى ولكي ميدانيا، اختبارالفروض عن طريق
 جمع أدوات تحديد يتم ومنو والبشرية، مانيةز وال المكانية دراستو مجالات تحديد إلى بالإضافة دراستو، موضوع
 المراد المتغيرات لطبيعة المناسبة الإحصائية الأساليب وكذا ،الدراسة تخدم موضوع التي الميدانية البيانات
 .دراستيا

 المجال المكاني: -1-1

 ولاية المسيمة . حيث أجريت الدراسة بمتوسطة الشييد فلاك علاوة  ببمدية برىوم * الحدود المكانية :

  :متوسطة الشهيد فلاك علاوة-*

لممدينة  الشرقية الشمالية الناحية في تقع وىي 1981 سبتمبر1  :تاريخ  في أبوابيا المتوسطة  فتحت ىذه
 17 تضم المبنية المساحة  ²م2551.5 منيا  ²م 13400 الكمية تقدر مساحتيا المسيمة،-برىوم مبمديةل القديمة
 أخرى وقاعة ،الآلي للإعلام وقاعة ،لمتربية التكنولوجية و ورشتين،ين لمعموم الطبيعيةمخبر  و ،لمدراسة حجرة

 ىذه في التلاميذ عدد فيقدر الديمغرافي الجانب أما ، ومطعممكتبة إلى بالإضافة وممعب رياضي، ،لمنشاطات
 .مشرفين تربويين 05و،وأستاذة أستاذ 35 يؤطرىم وتمميذة تمميذ 650:ب المتوسطة

 المجال الزمني: -1-2

و فعالية الاداء تم النزول الى ميدان الدراسة ابتداء من ،في اطار البحث عن العلاقة بين ادارة المسار الوظيفي
 . 25/04/2018الى غاية: 09/04/2018:
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 المرحمة الاولى:ـــ 

 ،فييابجولة استطلاعيةوالتي تم القيام  12/04/2018الى غاية 09/04/2018استغرقت ثلاث ايام وامتدت من 
اجراء مقابلات مع المسؤولين ، وكذا و بيدف تكوين صورة شاممة ومعبرة عما يدورفي المؤسسة مجال الدراسة، 

بعض الاساتذة، كما تم القيام بالاطلاع عمى بعض الوثائق و السجلات الادارية تم من خلاليا جمع بعض 
لمدة تم ايضا توزيع بعض استمارات الاستبيان عمى عدد و خلال ىذه ا ،البيانات و المعطيات حول المؤسسة

وىذا ما دعى الى تعديل و تغيير صياغة بعض الاسئمة و حذف ،استمارات لاختبارىا 6من الاساتذة قدرت ب 
 .و اضافة اسئمة اخرى تتوافق مع المتطمبات الميدانية لمدراسة،بعضيا 

 ـــ المرحمة الثانية:

مى تصميم الاستمارة وضبطيا من قبل بعض الاساتذة ووضع الاستمارة في شكميا بعد اجراء بعض التعديلات ع 
والمدة  23/04/2018الى غاية 14/04/2018تم اجراء  الدراسة الميدانية في الفترة الممتدة من،النيائي 

 المتبقية تم فيا القيام باجراء المقابمة الحرة مع مديرة المؤسسة .

 المجال البشري: -1-3

موظفين  05مديرة ،ومستشار لمتربية ،ومقتصد ،ومستشارة توجيو تربوي ومدرسي،وو ه المؤوسسة حاليايعمل بيذ
 عمال مينيين 10،ومخزني،و لسمك التربوي ،وعون حفظ بيانات

مواد تدريسية كمايبينو الجدول  09استاذ يتوزعون عمى تدريس  15استاذة و  20استاذ واستاذة من بينيم  35
                الاتي:
تربية  رياضيات المواد

 تكنولوجية
عموم 
 طبيعية

عربية 
وتربية 
 اسلامية

 تاريخ  انجميزية فرنسية

 و جغرافيا

تربية  اعلام الي
 بدنية

 أنثى ذكر أنثى ذكر أنثى ذكر أنثى ذكر أنثى ذكر أنثى ذكر أنثى ذكر أنثى ذكر أنثى ذكر الجنس

 22 22 22 22 22 22 23 21 24 21 26 21 22 23 22 21 23 22 العدد

 .  المواد التدريسية حسب( يبين توزيع افراد العينة 22الجدول رقم )             
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 : منهج الدراسة و الادوات المستخدمة في جمع البيانات-2

 المنهج: -2-1

ن،و يرتبط اختيار المنيج المناسب لمدراسة بطبيعة المشكمة التي يعالجيا  دون يقوم أن يمكن لا العممي البحث ا 
 الموضوع طبيعة المنيج ىذا يلائم بحيث الدراسة موضوع المشكمة ابـــــــــأسب عن البحث في يساعده واضح منيج
 الدراسة ىذه في المتبع المنيج فإن نتائجيا،وعميو في والوثوق تعميميا يمكن نتائج عمى الحصول لضمان وذلك
 " :بأنوىذا المنيج  يعرف حيث في الحاضر ىي كما الظاىرة يصف لأنو وصفي فيو الوصفي، المنيج ىو
 بقصد الحاضر في قائمة كماىي النفسية أو التعميمية الظواىر من ظاىرة عمى ينصب استقصاء لـــــــــــــــك

 أواجتماعية نفسية واىرتعميمية أوــظ وبين بينيا أو عناصرىا بين العلاقات وتحديد جوانبيا وكشف تشخيصيا
 . 129 )،ص :1984 تركي رابح ")أخرى

و تفسيرىا لموصول الى تعميمات  ،ويقوم المنيج الوصفي عمى جمع الحقائق و المعمومات و مقارنتيا وتحميميا
"دراسة وتحميل وتفسير الظاىرة من خلال تحديد خصائصيا وأبعادىا و توصيف العلاقات :مقبولة، او ىو

 (.100ماثيو جيدير،ترجمة:ممكة ابيض، بدون سنة نشر،صبينيما،وييدف الى وصف عممي متكامل ليا")

 يقوم بتحديد الظروف والعلاقات التي هذلك باعتبار  ،بما يناسب دراسة ىذا الموضوع  ىذا المنيجلذلك تم اختيار  
خضاعيا  الأشياء والظواىرالموجودة حقائق عن والمعمومات توجد بين الوقائع وكذلك ييدف إلى جمع البيانات وا 

 .(122ص،1995،العممية.)عمار   لمدراسة

 أدوات وتقنيات جمع البيانات: -2-2

و التي ،اختيارانسب الادوات و التقنيات في تحصيل المعمومات و البيانات  ان جدية البحث العممي تتوقف عمى
التأكد من صحتيا تخدم جوانب البحث الميمة والتي يمكن من خلاليا قياس مؤشرات الفرضيات وملاحظتيا و 

 وامكانية تعميميا.

 أ ــــــ الملاحظة:

فيي اداة فرض استعمالو في ىذا البحث التصور ،وىي وسيمة ىامة من وسائل جمع المعمومات و البيانات 
 النظري و الفرضيات التى تم اعتمادىا.
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ملاحظات عنيا، و الاستعانة المشاىدة و المراقبة الدقيقة لمسموك أو ظاىرة معينة و تسجيل ال":فالملاحظة ىي 
بأساليب الدراسة المناسبة لطبيعة ذلك السموك او تمك الظاىرة بغية تحقيق افضل النتائج و الحصول عمى ادق 

 .(118،ص1996 محمد الشريف،المعمومات.")عبد الله

ين وخاصة و معرفة المناخ السائد  بين الموظف ،فمن خلال الملاحظة  سمحت  بمعرفة مايجري داخل المؤسسة
و كذا الظروف المادية ،الاساتذة و اكتشاف بيئة العمل في المؤسسة عن كثب من خلال ملاحظة التفاعل بينيم 

 و ىياكل المؤسسةو مدى وظيفيتيا.

 ب ـــــ المقابمة ) دليل المقابمة(:

 وانتشارا استعمالا ، وتعتبر من الادوات الاكثرتحتل المقابمة مركزا ميما في البحث السيوسيولوجي

 وذلك لما توفره من بيانات حول الموضوع المراد دراستو. ،في الدراسات الامبريقية

 بين الباحث و المبحوث مباشر او حديث لفظي)شفوي( وسيمة تقوم عمى حوار :أنياوتعرف عمى 

 (.191،ص1999) المستجيب(.)فضيل دليو،و اخرون،

اومجموعة  من الاسئمة  وىو عبارة عن دليل يشتمل عمى قائمةوفي البحث ىذا اعتمدناعمى دليل المقابمة الحرة، 
من عدة مواضيع فرعية ومقصودة تتعمق بموضوع ض، وتتاسئمة 07وبمغتالمحددة والمرتبة ترتيبا منيجيا معينا

 .04/2018/ 24وكان ذلك يوم:  البحث، وقدمت الى السيدة مديرة المؤسسة واستغرقت تقريبا ساعة من الزمن 

 ج ــــــــ استمارة الاستبيان )المقابمة المقننة(:

و قد كان التركيز ،و تعتبر الاستمارة من بين الادوات الاكثر شيوعا و استعمالا لجمع المعمومات من مؤسساتنا 
و سيولة افادة المبحوثين بيا ،عمييا في ماسبق كأدان وحيدة لمحصول عمى المعمومات لسيولة اعدادىا من جية 

ابة المبحوثين لياباستعداد نفسيلانيا حسب اعتقادىم سوف تحمل انشغالاتيم،و مشاكميم و اسماعياو و استج
 دون حساسية.

" وسيمة لمحصول عمى اجابات عمى أسئمة وذلك باستعمال استمارة يقوم المجيب بتدوين الاجابات :وتعرف بأنيا
الحصول عمى اجابات عمييا من مجيب، و لكنو  عمييا، فالاستبيان يشبو المقابمة في كونو يتضمن اسئمة يراد

يختمف عنيا في ان الاسئمة لا تطرح وجيا لوجو كما ان الاجابة تتم تحريريا وفي غياب الباحث" )حامد سوادي 
 (.95،ص1993عطية،
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عن ابعاد المفيوم موضوع الدراسة  " مجموعة من المؤشرات موجية لمكشف:ىناك من يرى الاستمارة بأنياو 
 (.58،ص2000استقصاء امبريقي." ) بمقاسم سلاطنية،بواسطة 

موضوع المتمحور حول ادارة المسار الوظيفي و علاقتو الفي جمع البيانات المرتبطة ب واعتمدت الدراسة الراىنة
و ىي استمارة الاستبيان مع الاستفادة من بقيت الادوات) مقابمة حرة ، ،بفعالية الاداء عمى تقنية اساسية 

ثائق وسجلات ادارية ،و تم صياغة اسئمة الاستمارة بشكل يعكس الانشغالات الجوىرية الواردة في ملاحظة ، و 
 سؤلا موزعة عمى ثلاث محاور اساسية كالاتي: 56الاشكالية و الفروض وقد تم تجريبيا و مراجعتيا و تضمنت 

عبارة عن بيانات تتعمق بالخمفية الاجتماعية و الاقتصادية لممبحوثين) بيانات شخصية(، ىي  ــــ المحور الاول:
 .07الى السؤال  01من السؤال 

 :ـــ المحور الثاني:عبارة عن بالبيانات تتعمق بادارة المسارالوظيفي ويتكون من ثلاث محاور فرعية

 14الى السؤال 08ــــ بيانات تتعمق بالترقية الوظيفية من السؤال     

 22الى الؤال  15ـــ بيانات تتعمق بالنقل الوظيفي من السؤال      

 27الى السؤال 23ـــ بيانات تتعمق بالتدريب الوظيفي من السؤال     

 ويتكون من ثلاث محاور فرعية: ــــ المحور الثالث:عبارة عن بالبيانات تتعمق بفعاليةالاداء،

 37الى السؤال 28ة لانجاز الميام من السؤالــ بيانات تتعمق لدافعي     

 45الى السؤال 38ــ بيانات تتعمق ببيئة ومناخ العمل من السؤال    

 . 56الى السؤال  46ــــ بيانات تتعمق بالكفاءة المينية من السؤال   

 د ــــ الوثائق و السجلات :

وىي من المصادر ،ستخدمة ومدعمة لمبيانات الم للأدواتالوثائق و السجلات من تعتبر بمثابة سندات مكممة   
و الوثائق الادارية  فساعدة في جمع معمومات حول تاريخ فتح  ،الاساسية لجمع المعمومات الموثقة في السجلات

و  ،و المناشير ،و التكوين،و النقل ،المؤسسة كذا الارقام حول مساحة العقارات بعض المعمومات حول الترقيات 
 و الاداء ايضا.  ،المسارات بإدارةوغيرىا من نماذج الوثائق الادارية المتعمقة ،المراسلات المحددة لذلك 
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 ــــأسموب اختيار العينة و خصائصها: 3

 ـــ أسموب اختيار عينة الدراسة:1ـــ3

لذلك الحل ،مبريقةخضاع جميع مفردات المجتمع الكمي لمدراسة الاءانو لمن الصعوبة عمى الباحث ان يقوم با
ىوايجاد وسيمة اخرى  يمكن الاعتماد عمييا و يمكن تعميم نتائجيا عمى بقية مفردات المجتمع ، وىي اسموب 

 بعدىا اختيار عينة تمثل الجميع ثم تحديد حجم العينة. ،من خلال تحديد المجتمع الاصمي  وذلك العينة

فكان  ،لاقة بين ادارة المسار الوظيفي و فعالية الاداءونظرا لطبيعة موضوع البحث التي تيدف الى تحديد الع
في متوسطة استاذ و استاذة(  35)القصدية من خلال القيام ببحث فئة اساتذة التعميم المتوسط  ةاختيارنا لمعين

 دون بحث الفئات الاخرى من اداريين و عمال مينيين.عن طريق المسح الشامل ليم ،و  فلاك علاوة ببرىوم 

 :خصائص عينة الدراسةـــ  2ـــ3ــ

و العممية و المينية)  ان تحديد و تحميل خصائص مجتمع البحث من ناحية الخمفية الاجتماعية والاقتصادية
و التي تساعد في ربط مؤشرات الابعاد لمفرضيات مع التوجو العام لمبحث وذلك من خلال  ،البيانات الشخصية(

وعلاقتيا ببيئة العمل  ،ة و المستوى التعميمي و الظروف الاجتماعية و العائميةتحيد العلاقات بين السن و الخبر 
    ربط كل ذلك باءدارة المسار و الاداء.و 

 حسب فئة العمر و الجنس ( يوضح توزيع العينة 23جدول رقم)   

 

 الجنس     
 الفئة العمرية  

 المجموع انثى ذكر
 %ن ت %ن ت %ن ت

25-32 22 5.71 21 2.85 23 8.57 
31-36 21 2.85 12 28.57 11 31.42 
37-42 23 8.57 22 5.71 25 14.28 
43-48 22 22 26 17.14 26 17.14 
49-54 27 22 21 2.85 28 22.85 
55-62 22 5.71 22 22 22 5.71 

 122 35 57.14 22 42.85 15 المجموع
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 فردات الدراسةـــــــــمالمتحصل عمييا ان   دانيةـــتــكشفت المعالجة المي (03سابقا رقم)من خلال الجدول المبين 
 تتوزع كالتي

 وىذا مايبين ،%42.85وىي تفوق بقميل نسبة الذكور التي قدرت ب   %57.14نسبة الاناث قدرت بنسبة 
 ،بعض سمات المجتمع الجزائري التي ترى ان مجال العمل في قطاع التربية و التعميم قطاع مفتوح لكلا الجنسين

وذلك لبعض ،و من بين الوظائف التي تشيد اقبال كبير من طرف الجنسين وخصوصا جنس الاناث ـــــــــوى
وايضا يعكس مبدأ تكافؤ الفرص بين المؤىمين لمممارسة مينة التعميم ،الخصوصيات التي تتميز بيا ىذه المينة 

التي تشرع لشغل مثل ىذه ،يف العمومي معينة تنص عمييا القوانين و التنظيمات الوظ وفق لشروط  دون تمييز
 المناصب وفق مخططات تسيير الموارد البشرية عمى مستوى المصالح المركزية و  المديريات الولائية.

 ( يوضح توزيع العينة حسب  الحالة الاجتماعية و الجنس 24جدول رقم)   

 الجنس     
 الحالة الاجتماعية  

 المجموع انثى ذكر
 %ن ت %ن ت %ن ت

 8.57 23 2.85 21 5.71 22 اعزب
 85.71 32 48.57 17 37.14 13 متزوج
 5.71 22 5.71 22 22 22 مطمق
 22 22 22 22 22 22 ارمل

 122 35 57.14 22 42.85 15 المجموع

 

من جنس  %48.57كشفت البيانات المتحصل عمييا من ان نسبة( 04رقم) من خلال الجدول المبين اعلاه 
مع تغير القيم و المعايير الاجتماعية تزامناوىذا ما يعكس نظرة المجتمع في الفترة الاخيرة  ،الاناث متزوجات

التزوج من المرأة العاممة وامكانية رجوع ذلك الى  لممرأة العاممة واقبالو عمى عمى الزواج وتغيرنظرة الشباب المقبل
وساط الشباب الذكور ووجود بعض العراقيل و تفشي البطالة الى درجة معينة في ا،صعوبة الظروف الاقتصادية 

كما يمكن ارجاع ذلك ايضا لعامل  ،من جنس الذكور من المتزوجين %37.14البروقراطية الادارية ، ونجد نسبة
بيانات  الىرجعنا مااذا من مفردات العينة من المتزوجين ،كما يمكننا % 85.71، وعمية نجد مانسبتو السن 

ان مفردات الدراسة لايفوتنا كما  ،سنة( 31من مفردات البحث سنيم يفوق ) %97حواليفئات العمرية نجد ان ال
وخضوعيم الى اعراف ،العالي ونظرتيم لقيمة الزواج في حياة الافــــرادالعممي كميم من فئة المتعممين ذوي المستوى 
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تمثل نسبة قميمة من  وىي %8.57 زاب تمثل نسبةعوعادات المجتمع في ظاىرة الزواج في حين نجد نسبة ال
سنة وىي في بداية مسارىا  31حيث انيا تعبر عن افراد من عينة الدراسة يقل سنيا عن ،مفردات الدراسة 

وبداية تكوين  ،و ما يصاحبيا  من قمة الامكانيات المالية الوظيفي اي انيا لازالت في مرحمة والبناء و التأسيس
  ا يتطمبو الزواج من يسر مادي لمقابمة متطمباتو.و م،الناحية المالية لدى الوظفين الجدد 

 ( يوضح توزيع العينة حسب سنوات الخبرة و الرتبة 25جدول رقم)      

 
 الرتبة     

   الخبرة 
استاذ رئيسي لتعميم   استاذ تعميم متوسط 

 المتوسط 
استاذ مكون  لتعميم 

 المتوسط 
 المجموع

 %ن ت % ن ت %ن ت %ن ت
21-25 24 11.42 22 22 22 22 24 11.42 
26-11 25 14.28 28 22.85 22 22 13 37.14 
12-17 22 22 24 11.42 22 22 24 11.42 
18-23 22 22 24 11.42 22 22 24 11.42 
24-29 22 22 22 22 27 22 27 22 
32-35 22 22 22 22 23 8.57 23 8.57 

 122 35 28.57 12 45.71 16 25.71 29 المجموع

 

من مفردات العينة تمثل  % 37.14قرت معطيات الدراسة مانسبتو (أ05رقم) من خلال الجدول اعلاه  
من الموظفين الذين اتيحت   % 22.85وىذا يمكن تجزئتو الى نسبة،( من سنوات الخبرة المينية 11الى06فئة)

ليم فرصة الترقية الى رتبة استاذ رئيسي لتعميم المتوسط خصوصا مع اصدار رخصة استثنائية في اواخر 
( و خضوع اساتذة التعميم الاساسي الىعمميةتكوينية تتوج بمذكرة نياية التكوين مع الحصول عمى مع 2014سنة)

سنوات اقدمية في رتبة استاذ  05شيادة الميسانس الذين يثبتون ة موايضا حم ،النجاح في المواد المتكون فييا
 .تعميم متوسط

وىم يمثمون  رتبة اساتذة التعميم المتوسط و الذين كانوا يسمون اساتذة  مجاز  % 14.28و النسبة الاخرى اي
سبة متساوية وىي ن % 11.42في حين نجد ان مانسبتو  ،وىم من حممة شيادة الميسانس في المواد التعميمية

و الذين ىم يشغمون  ،سنة( و التي تمثل الاساتذة المتحصمين عمى شيادة الميسانس 17الى12لمفئتين ىمافئة)
و التي تمثل الاساتذة الذين وظفوا بشيادة البكالوريا  ،سنة(23الى 18رتبة استاذ رئيسي لمتعميم المتوسط و فئة)
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لذي كان مصدر تزويد المتوسطات و المدارس الابتدائية في و ا،وجي بعد خضوعيم لتكوين في المعيد التكنول
و الذين خضعوا لرخصة استثنائية ،و الذين ىم يشغمون رتبة استاذ تعميم متوسط   1995فترة معينة قبل سنة 

او ما يسمى بعمميات الادماج التي شيدتيا عمميات التعديلات عمى القوانين ،من مصالح الوظيف العمومي 
وتمثل الاساتذة الذين ليم  %8.57طاع التربوي في الجزائر، في حين نجد ان اقل نسبة تمثميا الاساسية لمق

و الذين تم ترقيتيم الى اساتذة مكونين لاعتبار لعامل الاقدمية وخضوعيم ،سنة(  35و30اقدمية تتراوح بين)
 لفترات تكوينية.

 يوضح توزيع العينة حسب سنوات الخبرة و شهادة التوظيف ( 26جدول رقم)     

 

        
 الشهادة 

   الخبرة 
 المجموع ماستر ليسانس بكالوريا ثانوي 

 %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت

21-25 22 22 22 22 21 2.85 24 11.42 25 14.28 
26-11 22 22 22 22 11 31.42 22 22 11 31.42 
12-17 22 22 22 22 24 11.42 22 22 24 11.42 
18-23 22 22 22 5.71 22 22 22 22 22 5.71 
24-29 28 22.85 22 5.71 22 22 22 22 12 28.57 
32-35 23 8.57 22 22 22 22 22 22 23 8.57 

 122 35 11.42 24 45.71 16 11.42 24 31.42 11 المجموع

 

ىي لاساتذة  % 45.71القول ان  اكبر نسبة و المقدرة ب يمكن و معطياتو  (06رقم) من خلال الجدول اعلاه 
سنة( وىي الفترة  17و 01و التي تشمل مفردات لمعينة تتراوح خبرتيم المينية بين) ،من حممت شيادة الميسانس

في  التي شيدة اصلاح في قطاع التربية و انذاك و شمل ايضا تحديد شروط التوظيف ومن اىميا ان لايوظف
او ما يكافئيا في قوانين الوظيفة العمومية والذي تزامن ،التعميم المتوسط الا حممة شيادة اليسانس تعميمية المواد 
و اغلاقيا عمى المستوى الوطني مع ابقاء المدارس ،مع فترة التخمي عن معاىد التكنولوجية لتكوين الاساتذة 

الذين تم قبوليم  و التي تمثل نسبة الاساتذة ، %31.42مييا نسبةثم ت ،ج الاساتذةيالعميا للاساتذة تعمل عمى تخر 
مدخول وبشرط النجاح فييا،ل، اجراء مسابقة لممترشحين لمينة التعميم الذين يثبتون مستوى الثالثة ثانوي عن طريق

ىولاء كل واحد متخصص في مادة تدريسية معينة، و الى المعاىد التكنولوجية لتكوينيم كاساتذة تعميم متوسط 
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الذين تم %11.42نسبة ثم تمييا،سنة 35سنة الى 24الذين غالبيتيم ينحصرون في فئة الاقدمية التي تفوق
،والذين خضعوا لتكوين في البكالوريا ائزين عمىتوظيفيم عمى اساس القبول المباشر دون مسابقة لح

تمثل الاساتذة الحاممين لشيادة % 11.42عدادىم لمينة استاذة تعميم المتوسط ، ونجد نسبةلا المعاىدالتكنولوجية
و ذلك وفق شروط التوظيف الاخيرة التي تضمنيا القانون الاساسي  ،الماستر في تخصص المادة التعميمية

و الذي يشترط المترشح لمتعميم في مرحمة المتوسط ،نص عمييا قانون الوظيف العمومييلقطاع التربية و التي 
ماستر في مادة التخصص، وتمثل الموظفين الاقل خبرة مينية والتي تقل عن لايقل مؤىمو العممي عن شيادة ال

 . (سنوات05الخمس)
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 تمييد:

بعد جمع البيانات المتعمقة بموضوع الدراستو بتبويبيا في جداول بيانية سواء كانت بسيطة  يقوم كل باحث
 او مركبة،ثم يعمد الى تحميل وتفسير البيانات بناء عمى فروض الدراسة.،

المسار  باء دارةتحميل وتفسيرو دراسة البيانات المتعمقة عممية  ومن ىذا المنطمق تناولنا في ىذا الفصل
و ربطيا بالمتغير الثاني الاداء الوظيفي بأبعاده مع العمل عمى عممية التحميل ،الوظيفي بأبعادىا 

نختم الفصل بالنتائج العامة و  لمدراسة،بناء عمى الفروض الجزئية و الفرضية الرئيسية  ،السوسيولوجي
 .لمدراسة واقتراحات

  ـــــ علاقة الترقية بالدافعية لانجاز الميام الوظيفية:1

 تتبين العلاقة من خلال مناقشة الشواىد الكمية و الكيفية في الجداول الاتية:

 أساس الترقيةفرصة الترقية و ( يوضح  07جدول رقم)      

    
   لمترقيةالفرصة اتاحة 

  أساس الترقية
 الكفاءة الاقدمية 

  %ن ت %ن ت الاجابات
  74.28 26 91.42 32 نعم
 8.57 03 8.57 03 لا

06 17.14 
  100 35 100 35 المجموع

 

التي يتضمنيا يتضح لنا انو فيما يخص اتاحة  و البيانات الامبريقية (07رقم)من الجدول المبين أعلاه  
قد  ،مفردة من مفردات البحث 32من افرادالعينة و الذي تقابمو  % 91.42الفرصة لمترقية ان ما نسبتو 

وفي الغالب ىي ترقية في الدرجة لان اطول مدة لحصول عمى ،خضعت لمترقية عن طريق الاقدمية 
و الذي  ،وظفمات من تاريخ التوظيف بعد تثبيت) ترسيم( الالترقية في اول درجة لا تتعدى ثلاث سنو 

منة في القانون الاساسي ضتحدد كيفياتو قوانين الوظيف العمومي المت ،يكون عن طريق لجنة تثبيت
اي ثلاث موظفين لم يخضعوا لعممية الترقية وذلك راجع   % 8.57في حين نجد ان  نسبة،لعمال القطاع

 تعدى أقدميتيم مدة العام فقط. الى حداثة توظيفيم حيث لات
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من افراد  %74.28نجد ان مانسبتو بالكفاءة عممية الترقية التي خضع ليا الموظفينلربطنا  عندبينما-

مح عميو في قطاع التربية الترقية عن طاو ما يص،خضعوا لعممية ترقية عن طريق الكفاءة  العينة الذين
و التي يشترط فييا ان يثبت الموظف اقدمية خمس سنوات ،عن طريق الاختبارات المينية  التأىيلطريق 

مع النجاح في مسابقة مينية داخمية وذلك في حدود  ،عمى الاقل في الرتبة التي تسبق رتبة الترقية
 .اي في حدود المناصب المالية المعمن عنيا،ييرالموارد البشرية عنيا وفق مخطط تس المناصب المعمن

رغم  ،من مفردات العينة لم يخضعوا لمترقية في الرتبة عمى اساس الكفاءة % 17.14الاان نسبة
راجع الى ،سنوات في رتبة استاذ تعميم متوسط  5خضوعيم لمترقية في الدرجة و رغم توفرشرط الاقدمية 

عدم تحرير مناصب مالية ضمن مخطط تسيير الموارد البشرية ، ونجد و عدم الاعلان عن مناصب ترقية 
الا ان ،لم يخضعوا لمترقية سواء عن طريق الاقدمية او عن طريق الكفاءة لحداثة توظيفيم  %8.57ان 

 .ذلك حددناشيروزاريةالتي ترغم وجودملم يخضع لياأي استاذ من عينة البحث  الترقية عمى اساس الشيادة

 و نوع الترقية سياسة الترقية  وضوح مدى ( يوضح 08جدول رقم)      

 نوع الترقية   
 سياسة 
 الترقية

  نوع الترقية
 الرتبة و الدرجة الدرجة الرتبة

وضوح 
   الترقيةسياسة 

  %ن ت %ن ت %ن ت الاجابة
 91.42 32 91.42 32 74.28 26 نعم
  8.57 03 8.57 03 25.71 09 لا

 100 35 100 35 100 35 المجموع 

مفردة  26اي  % 74.28ومن المعطيات التي يتضمنيا نجد ان نسبة (   08من خلال الجدول رقم)   
 ،وانو تمت ترقيتيم عمى اساس الرتبة ةمن مفردات العينة يؤكدون ان سياسة الترقية في مؤسستيم واضح

مفردات لم تتم ترقيتيم الى الرتبة  06من مفردات العينة من ضمنيم  % 25.71نسبة  أننجدفي المقابل 
من ضمنيم ثلاث مفردات  يرون ان سياسة الترقية غير  وأيضا ،الاعمى رغم توفرىم عمى شروط الترقية

ن في حي ،ويرجع ذلك لعامل محدودية خبرتيم وجيميم لكيفيات الترقية ،واضحة رغم انيم حديثي التوظيف
من مفردات العينة يرون ان سياسة الترقية  %91.42 فنسبة اذا مارجعنا الى الترقية عمى اساس الاقدمية

يخضع اليو  الملاحق( انظر قائمة) و ان الترقية في الدرجة ترجع الى الاقدمية والى سمم معياري ،واضحة
قوا في الدرجة وذلك لعدم اي ثلاث مفردات لم ير  %8.57جميع الموظفين دون استثناء، ونجد ان نسبة

ونفس التحميل يصدق  ،مع شرط التثبيت عمل فعميثلاث سنوات المتمثل في استيفائيم شرط الاقدمية 
 عمى الترقية عمى اساس الرتبة والدرجة معا.
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يبين مدى ارتباط الترقية مؤشرات حب الوظيفة، قوة الانتماء لممؤسسة، الاعتداد  (09رقم ) جدول
 بالنفس وتحقيق الذات، الاندفاع لانجاز الميام، انجاز العمل بنظام دون الوقوع في الاخطاء.

مؤشرات الاداء      المجموع ىل تحب وظيفتك؟ الترقية
 ابدا احيانا دائما

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ىل
 لمترقية؟خضعت 

 %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت الاجابة
 91.42 32 5.71 02 17.14 06 68.57 24 نعم
 8.57 03 00 00 2.85 01 5.71 02 لا
 100 35 5.71 02 20 07 74.28 26 المجموع

 ىل تشعر بقوة الانتماء لمؤسستك؟
 91.42 32 11.42 04 20 07 60 21 نعم
 8.57 03 8.57 03 00 00 00 00 لا
 100 35 20 07 20 07 60 21 المجموع

 ىل تكون اكثر اعتدادا وتحقيقا لذاتك؟
 91.42 32 00 00 5.71 02 85.71 30 نعم
 8.57 03 8.57 03 00 00 00 00 لا
 100 35 8.57 03 5.71 02 85.71 30 المجموع

 ىل تكون اكثر اندفاعا لانجاز ميامك؟
 91.42 32 00 00 8.57 03 82.85 29 نعم
 8.57 03 00 00 00 00 8.57 03 لا
 100 35 00 00 8.57 03 91.42 32 المجموع

 ىل تنجز عممك بنظام و تنفذه دون الوقوع في الاخطاء؟
 المجموع قميلا احيانا دائما  
 91.42 32 00 00 14.28 05 77.14 27 نعم
 8.57 03 5.71 02 2.85 01 00 00 لا
 100 35 5.71 02 17.14 06 77.14 27 المجموع

 مايمي:( 09رقم) تبين المعطيات الكمية في الجدول اعلاه 

من مفردات العينة ممن خضعو ا لمترقية سواء في الدرجة او في الرتبة او فييما  %68.57ـــ أن نسبة 
 يحبون وظيفتيم دائما فحب الوظيفة من المؤشرات الايجابية التي تجعل الموظف يعتد بوظيفتو والتي ،معا

 و كذا من خلال احساسو انو حقق،تحقق نوع من حاجاتو نتيجة لمتفاعل الاجتماعي داخل مؤسسةالعمل
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والانسحاب و ،مرحمتي منتصف المسار يتزامن ىذا عند موظفي طموح من طموحاتو في الوظيفة حيث
تحقيق الطموحات الوظيفية و تحقيق المكانة و يسعون لفرد في ىاتين المرحمتين حيث ان الا الانحدار

تتناسب ىذه الاخيرة مع مؤىلاتو العممية في الفترات التي تم  الفئة الفاعمة داخل المؤسسة،و ىم صبحونوي
لممكانة التعميم و التربية ونظرة المجتمع الييا عمى انيا مينة نبيمة تساىم في نقل ثقافة  وأيضاتوظيفو فييا 

من افراد العينة رغم عدم خضوعيم لاي  %5.71وبالمقابل نجد ان نسبة  ،أخرالمجتمع من جيل الى 
وذلك لنظرتيم ،نواع الترقية بسبب حداثة توظيفيم فاءنيم دائما يحبون وظيفة التدريس والتربية نوع من ا

تجاه ايجابي من خلال الاحتكاك و التفاعل الاجتماعي مع الاساتذة لاوتكوينيم  ،الايجابية لمينة التعميم
لمين الاخرى ، ونجد ان واعطائيم انطباع واقعي عن مينة التدريس مقارنة ببعض ا،ذوي الخبرة الطويمة 

لم تخضع لمترقية ولاتشعر بالحب نحووظيفة استاذ تعميم متوسط   التي وىي لممفردات%2.85اقل نسبة ىي
 تجاه ايجابي ازاء ىذه الوظيفة.لا يموذلك باعتبارىم محدودي الخبرة و محدودي التفاعل وعدم تكوين

من افراد العينة البحثية ممن  %60نجد ان نسبة  بالانتماء لمؤسسة العمل ــــــ بينما فيما يخص الشعور
لان الموظفين القدماء يمثمون ،خضعوا لعممية الترقية الوظيفية يشعرون بقوة الانتماء لمؤسسة عمميم 

الذي يميزىا،و الذي يعكس مكانتيا  و  ،الوعاء الذي يحمل ثقافة المؤسسة و تراثيا من الناحية البشرية
من افراد العينة البحثية ممن  %20ونجد ان نسبة ،المجتمع و المحيط القريب السمعة التي تعرف بيا في

وذلك في العادة يرجع لنقص اعطاء ،خضعوا لمترقية الوظيفية يكونون اقل شعور بقوة الانتماء لممؤسسة 
 وبعض الجمود في اعطاء اعتبار لمثل ىذه القيم و انعزال بعضيم و الانطواء،اعتبار لممشاعر الانتماء 

و نقص المشاركة في التظاىرات و الانشطة  ،و الاكتفاء بالعلاقات المينية الرسمية داخل المؤسسة
بين دارة و نقص التكافؤ في المعاممة تحيزالاب منيمو شعور البعض  ،المختمفة التي تقيميا المؤسسة

انيم  من الموظفين رغم خضوعيم لمترقية الا %11.42لموظفين لاعتبارات مختمفة، و نجد نسبة ا
اقدميتيم و خبرتيم  ونجد ايضا  ةوذلك لقصر مدة توظيفيم وقم ،لايشعرون ابدا بقوة الانتماء لممؤسسة

ويرجع ضعف الشعور بالانتماء لكونيم موظفين ،من افراد العينة لاتشعر ابدا بقوة الانتماء % 8.57نسبة
 اف من مراحل المسار الوظيفي.شفي مرحمة الاستك لأنيميفيم مدة سنة فترة بداية توظ جدد لم تتجاوز

من  %85.71وتا الى مؤشر الاعتداد بالنفس وتحقيق الذات وعلاقتيا بالترقية نجد أن ما نسبئنــــ واذا ماج
مفردات عينة البحث و الذين خضعوا لعممية الترقية انيم يكونون اكثر اعتدادا بالنفس و اكثر تحقيقا 

اىدافيم و طموحاتيم  ذات وذلك لارتباط ىذه الصفة بموظفين حققوا اىداف الترقية و اكبر قدر منمل
 ووصوليم الى المرحمتين الاخيرتين من مراحل المسارالوظيفي وما يقابل ذلك من امتيازات مادية و معنوية

 من مفردات البحث يشعرون بانيم اقل اعتدادا %5.71ين نجد نسبةــــــــــــــــــــــــتترتب عن عممية الترقية في ح
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انيم لم  إلانفس و اقل تحقيق لمذات  وذلك راجع الى انيم يتوفرون عمى شروط الترقية  في الرتبة الب
انعداميا في الوقت الحالى الى  ية تتعمق بقمة مناصب الترقية اويحصموا عمييا لاعتبارات ادارية و تنظيم

التي تتضمن فتح مناصب في ىذه الرتبة في  ،وقت اخر وفق مخططات تسيير الموارد البشرية
منيم لايكونون اكثراعتداد بالنفس وتحقيق الذات وذلك لحداثة توظيفيم  % 5.71المستقبل.ونجد نسبة

 ن مراحل المسار الوظيفي.في مرحمة الاستكشاف م وأنيم

من مفردات  % 82.85فيما يخص مؤشر قوة الاندفاع نحو انجاز الوظائف فاءننا نجد نسبة وأيضاـــــ 
و ىذا لان غالبية مفردات العينة ليم اقدمية معتبرة وتحصميم  ،لانجاز الميام االبحث يكونون اكثر اندفاع

في حين نجد ان ،في ىذه الفترة عمى ميارات و تقنيات وقدرات ثمينة تجعميم اكثر اندفاعا لانجاز الميام 
وىم يمثمون الموظفين الذين لم يخضعوا لمترقية بجميع انواعيا فاءنيم يكونون في بعض  %8.57نسبة

و ان اغمبيم يخضعون ،ين وذلك لمحدودية خبرتيم ولحذرىم من الوقوع في الاخطاء المينية الاحيان مندفع
الغير في انجاز  مىعالاحيان  فيم يعتمدون في بعض يتمقون فيو التدريب والتكوين لفترات تجريبية

 مياميم. 

جد ان مانسبتو ــــ اما فيمايخص مؤشر انجاز العمل وتنفيذ الميام دون الوقوع في الاخطاء فاننا ن
 ،من مفردات الدراسة دائما يقومون بانجاز العمل بنظام و ينفذونو دون الوقوع في الاخطاء 77.14%
ى فترة اقدمية لايستيان بيا وما ينجم عمى ذلك من خبرة ملان جميع افراد ىذه النسبة يحوزون ع وذلك

فنيات في انجاز الاعمال و الات و تقنيالقدرات و الميارات و الكبيرة و اكتساب لمجموعة من الاداءت و 
من افراد  %2.85في حين نجد ان نسبة  ،الاستفادة من عدم تكرار الاخطاء التي وقعوا فييا في الماضي
 .العينة يحاولون ان لايقعوا في الاخطاء و ينفذون اعماليم بنظام

  أقل تنظيمتكون  وأعماليم الأخطاءفي  نو عقيفي غالب الاحيان ينفذون العمل و  %5.71ونجد ان نسبة 
 بسرعة من اجل تدراك ذلك. يعممون عمى التعمم وأنيم ،يثي العيد بالوظيفةدلانيم ح
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ة وتناسبيا مع المؤىلات الموظف ،القدرة عمى تحمل أفا( يوضح ارتباط الترقية كمك10الجدول رقم ) 
 لية، وشكر الادارة عمى الجدية في الانجاز.و المسؤ 

مؤىلات 
 الوظيفة

 الترقية
 

 المجموع ىل مؤىلاتك تتناسب مع وظيفتك؟
 
 جاباتلاا

   لاتتناسب تتناسب نوعا ما تتناسب
 %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت

 
 
 

 ىل 
 

 الترقية 
 

 ةأفاكمك
 

 لك ؟

 22.85 08 00 00 00 00 22.85 08 نعم
 77.14 27 00 00 8.57 03 68.57 24 لا

 100 35 00 00 8.57 03 91.42 32 المجموع
 ىل انت اىلا لتحمل المسؤليات الممقاةعمى عاتقك؟

 %ن ت لست اىلا لذ لك احيانا دائما 
 %ن ت %ن ت %ن ت 

 22.84 08 00 00 11.42 04 11.42 04 نعم
 77.14 27 00 00 8.57 03 68.57 24 لا

 100 35       المجموع
 ىل تشكرك الادارة عمى الجدية في الانجاز؟

 %ن ت لاتشكرني احيانا دائما 
 %ن ت %ن ت %ن ت 

 22.85 08 8.57 03 14.28 05 00 00 نعم
 77.14 27 25.71 09 42.85 15 8.57 03 لا

 100 35 34.28 12 57.14 20 8.57 03 المجموع

 :من خلال رصد البيانات التي يحتوييا نجد ان(10رقم )من خلال الجدول اعلاه  

ة ليم أفاعمميات الترقية التي خضعوا ليا لم تكن مك من مفردات العينة الذين يرون ان %68.57مانسبتوـــ 
حصموا عمى قدبل ىي حق تم الحصول عمية سواء عن طريق الاقدمية وأن غالبيتيم ،من طرف الادارة 

القطاع بعد العديد من الاضرابات و الاحتجاجات التي  ىاىذه الترقيات نتيجة الاصلاحات التي شيد
انعقاد العديد من جمسات التفاوض لممثمييم النقابيين مع الجيات  اسفرت عنقاموابيالفترات عديدة 

 مى فتح نسبة معتبرة من مناصب الترقية وذلك من خلال محاضر اتفاق بين ــــــــــــــــــــــــوتم الاتفاق ع ،الوصية
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الترقيات كحق مكتسب و ليس بالتالي ينظرون الى و  النقابات المستقمة و العمومية والجية الوصية،
 نتيجة الوصية لكن ىذه النسبة تجمع عمى ان الترقيات تتناسب مع مؤىلاتيم ة منحة من الجياتأفاكمك

 لمميارات و القدرات و الفنيات التي اكتسبوىا عبر مسارىم الوظيفي و الخبرة الطويمة.

ل ترقيتيم عن طريق الكفاءة ة ليم وذلك من خلاأفايرون ان ترقيتيم كانت مك % 22.85ونجد نسبة
سنوات في المنصب الادنى  05وذلك بعد اجتيازىم لاختبارات  تأىيل مينية داخمية تشترط مكوثيم فترة ،

وىذه النسبة ايضا تجمع عمى ان ترقيتيم تتناسب مع مؤىلاتيم نظرا لحيازتيم عمى  ،من منصب الترقية
الترقية و يرون ان مؤىلاتيم تتناسب نوعا ما مع  لم يخضعوا لعممية  %8.57ونجد نسبة،شيادات جامعية

الوظيفة التي يشغمونيا وىذا ليس من ناحية المؤىل العممي ولكن من ناحية مؤىل القدرات و الميارات و 
 . يشوبيا بعض النقص لقمة الخبرة المينية التطبيقية اوانعدامياالفنيات التي 

ة أفاعينة يرون ان الترقيات التي خضعوا ليا ليست مكمن مفردات ال %68.57ـــــ في حين نجد ان نسبة
ليات الممقاة عمى عاتقيم نتيجة لتمرسيم في المينة و حذاقتيم في و يجمعون عمى انيم اىلا لتحمل المسؤ 

ممن يؤكدون ان الترقيات التي خضعوا ليا   %11.42الان نسبة  ،بيذه الوظيفة كل كبيرة و صغيرة تتعمق
و نصفيم الاخر و الذي  ،ليات الممقاة عمى عاتقيمو انيم اىلا لتحمل اعباء المسؤ ة يرون أفاتعتبر كمك
ل و ليات نتيجة لضغوط العمو بأنيم ليسوا اىلا لتحمل ىذه المسؤ  احيانا يشعرون  %11.42نسبتو ايضا

محيطو والتعرض لبعض المواقف التي تتطمب حنكة اكبر و ذكاء عاطفي و اجتماعي 
لية التي يحممونيا و ايضا انيم في بعض الاحيان ليسوا اىلا لتحمل اعباء المسؤ يرون  %8.57ةونسب،فائق

  .وىذا راجع الى قمة خبرتيم وتمرسيم في متطمبات الوظيفة

ة ليم ان أفاعتبرون ان ترقيتيم ليست مكيمن مفردات عينة البحث و الذين  % 42.85ـــــ بينما نجد ان
يؤكدون ان الادارة  25.71ىذه الفئة نسبة الادارة احيانا فقط تشكرىم عمى انجازاتيم ، في حين نجد من

 لاتشكرىم ابدا عمى الجدية في الانجازلانيم اصلا يقومون بواجبيم ولاينتظرون الشكر من احد.

ن الادارة احيانا تشكرىم لاة ليم أفامن الذين يرون ان الترقية التي خضعوا ليا مك % 14.28ونجدنسبة
 .عمى الجدية في الانجاز
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تتبين العلاقة من خلال تناول البيانات الكمية و الكيفية في :ـــــ علاقة النقل الوظيفي ببيئة العمل2
 الجداول الاتية

 ( يوضح العلاقة بين سياسة النقل و مظاىره 11   جدول رقم)

 مظاىر النقل   
 سياسة النقل

 مظاىر النقل
الحركة الاجبارية 

 لمنقل
 الانتداب  التحويل 

  النقلسياسة  وضوح 
 %ن ت %ن ت %ن ت 
 8.57 03 57.14 20 91.42 32 نعم

29 82.85 
   31.42 11 8.57 03 لا

04 11.42 03 8.57 
 100 35 100 35 100 35 المجموع

من  %91.42نجد ان نسبة  ا( اعلاه ومن خلال المعطيات المتحصل عميي  11من الجدول رقم)   
 حيث ان ىذه الحركة يخضع ليا  ،مفردات عينة البحث خضعوا لاجبارية المشاركة في قائمة الحركة النقمية

الى اجبارية المشاركة في مرة مدة ثلاث سنوات في المؤسسة التي عين بيا اول  وبعد مكوثالموظف 
وبحيث تصاحبيا  ،حدود المناصب الشاغرة و القابمة لمشغور في المؤسسات الاخرى الحركة النقمية في

وعمى سبيل الترتيب في الاستحقاق بعد ترتيب النقاط المحصل ،بطاقة رغبات للاماكن المراد العمل بيا
عشوائية وليست  وفي حالةمااذا كانت اختيارات الموظف،يخضع لعدة معايير ييا وفق سمم تنقيط واضحعم

مدروسة عمى اساس عقلانية وافضت النتيجة الى ان وضعو خارج الحركة فاءن للادارة حرية التعيين دون 
الى عممية التحويل وفق  واخضع مىذه النسبة نجد ان جميعيفي و  ان يكون لو حق الاعتراض عمى ذلك.

قد حولوا  %57.14نجد و وفق الشرط الذي سبق ذكره ،  رغبة الموظف ةمع مراعاة المتوفر المناصب 
لاعتبارات قد تتعمق بمحاولة الموظف التحويل لاجل القرب من مقر السكن  مؤسسات اخرى عمميم الى

بعض الاوقات،  بعض المناطق وفيحتي يتفادى التأخرات و التغيبات نتيجة لظروف النقل الصعبة في 
وحتى في بعض المرات الموظف يطمب التحويل الى مؤسسة بعيدة نوعاما عن مقر سكنو ىروبا  وتفاديا 

وفي احيان اخرى من اجل تغيير بيئة العمل  ،لبعض الصراعات والتي يطول امدىا في بعض المؤسسات
 وحتى انشاء علاقات  ،جديدة في اماكن مختمفةومناخو لتجديد الطاقة وتكوين علاقات اجتماعية ومعارف 

مصاىرة  وربط علاقات قرابة جديدة ناتجة عن تحويل مكان العمل، والواقع المعاش يشيد عمى مثل ىذه 
 منيم اثناء %31.42و نسبة التفاعلات الاجتماعية والتي تجدد المعنويات و الدافعية لدى الافراد،
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قاء في المؤسسة في المرتبة الاولى دون وجود منافس عمى بالمشاركة النقمية الاجبارية فتحصموا عمى ال
قد خضعوا لعممية النقل في  من مفردات العينة  % 8.57نجد في المقابل ان نسبة،المناصب الشاغرة

و كان ذلك لمدة خمس ،فترات سابقة حيث ترشحوا كاعضاء في مجالس شعبية بمدية في  "الانتداب"شكل 
 ،بحق العودة الى منصبو ظوىي مدة العيدة الانتخابية بحيث ان الموظف خلال ىذه المدة  يحتف ،سنوات

الا انو لايستفيد من منحة الاداء التربوي وذلك لعدم عممو في  ،لمنصبا كما يحتفظ بحق الاقدمية في
لم البحث  من مفردات % 8.57ان نسبة ايضانجدجيات اخرى ،  عندنصب استاذ لانو منتدب م

يستوفوا المدة المطموبة لممشاركة في الحركة يخضعوا لعممية النقل الوظيفي ولو بابسط اشكالو لانيم لم 
 في المنصب. النقمية الاجبارية شريطة التثبيت

 يبين علاقة التحويل  بالصراع (  12جدول رقم)  

 التحويل   
 الصراع

  ىل ترى ان التحويل حل لمتفادي الصراع؟
 المجموع ابدا احيانا دائما 

ىل توجد 
 مؤسستكم؟في الصراعات بعض 

  %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت 
 25.71 09 5.71 02 20 07 00 00 نعم
  74.28 26 00 00 00 00 74.28 26 لا

 100 35 5.71 02 20 07 74.28 26 المجموع 

 و بناء عمى البيانات التي تحصمت عمييا الدراسة الميدانية نجد ان: (12رقم) من الجدول اعلاه 

من مفردات العينة يقرون بعدم وجود الصراعات في مؤسستيم الا انيم يرون  % 74.28النسبة الكبيرة 
والواقع الذي يرويو  ،التحويل من بين الحمول لمحد من استمراره فاءن ،في حالة مااذا افترض وجود الصراع

تدخل بعدالا لم ينتوو الذي الصراع بين الاساتذة والمدير عن مؤسسات كان بعض ال بعض الموظفين في
من بين  التحويل وكان ، هالجيات الوصية وتحويل المدير او بعض الاداريين الى مؤسسات اخرى لانياء

يا فيمن مفردات الدراسة يرون ان المؤسسة  % 20ونجد ان نسبة  ،الاساليب و الحمول الفعالة في ذلك
دائما ماتكون ىذه  نقاط عديدة عدم التفاىم عمىبسبب في بعض الاحيان فقط  لكنبعض الصرعات و 

ولة تقرب بعض الصراعات في الكواليس ولاتظير لمعمن بحدة لتنافس عمى بعض الامتيازات و محا
وبث روح الاشاعة حول ، الوشايات الكاذبة بعض طريقعمى حساب زملائيم عن من الادارة  الاساتذة

 بعض الامتيازات خصوصا المعنوية منيا ، ويظنون ان التحويل يكون احيانا فقط حل لتفادي الصراع. 

ان التحويل ليس حلا من مفردات العينة يؤكدون وجود بعض الصراعات ويرون  %5.71ونجد ان نسبة
 لتفادي الصراع داخل المؤسسة و لكن توجد حمول اخرى.
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 فعالية الاداءو  ( يبين علاقةالنقل الاجباري  13جدول رقم)  

 فعالية الاداء   
 النقل الاجباري

  ؟الاجباري عمى فعالية ادائكىل يؤثر النقل 
 المجموع ابدا احيانا دائما 

النقل عممية ىل ترى ان 
 عقوبة؟الاجباري 

  %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت 
 57.14 20 5.71 02 17.14 06 34.28 12 نعم
  42.85 15 8.75 03 5.71 02 28.57 10 لا

 100 35 14.28 05 22.85 08 62.85 22 المجموع 

يرون ان عممية   %57.14نسبة  ( اعلاه ومن المعطيات التي يحتوييا نجد ان  13الجدول رقم)   من  
نة يرون انو دائما يؤثر يمن مفردات الع %34.28النقل الاجباري عبارة عن عقوبة لمموظف فمنيم نسبة

في حين ان  ،من مفردات العينة يرون انو يؤثر احيانا فقط  %17.14عمى فعالية الاداء ومنيم نسبة
و الذين يرون ان عممية النقل  ،لاتؤثر عممية النقل الاجباري مطمقا عمى فعالية الاداء %5.71نسبة

ارية او عممية الحركة النقمية بالاجباري عقوبةضد الموظف ىم الموظفين الذين خضعوا لعممية تحويل اج
عن مقر العمل،  سكنة وعامل بعد المعدم مراعاة رغباتيم و ظروفيم العائمية و الاجتماعيمع الاجبارية 

من مفردات عينة البحث يرون ان عممية النقل الاجباري ليست  %42.85لكن في المقابل نجد ان نسبة 
منيم يرون انيا  % 5.71يرون انيا دائما تؤثر عمى فعالية الاداء ونسبة % 28.57عقوبة  وان نسبة

 منيم يرون انيا لاتؤثر ابدا عمى فعالية ادائيم %8.75ونجد نسبة،تؤثر احيانا فقط عمى فعالية الاداء
ىذه الحركة مع  تالذين يرون ان عممية النقل ليست عقوبة الى ان جميم توافقذلك حسب رأي ويرجع 

توفر فييا و  وايضا وجود ،وظرف قرب مكان الوظيفة من مقر السكن ،رغباتيم وحاجاتيم وظروفيم العائمية
 في غالب الوقت دون عناء. خدمة النقل وسيولتيا ويسرىا
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مؤشر  ( يربط مؤشر الخضوع لمنقل مع مؤشرات العلاقات الاجتماعية بالمؤسسةو 14جدول رقم)   
 .الثقة و الروح المعنوية و مراعاة رغبة الموظف في عممية النقل

 ميزات بيئة العمل
 عممية النقل

 المجموع ؟العلاقات الاجتماعية في مؤسستكم طيبةىل 
 ابدا احيانا دائما

 
 
 
 
 
 
 
 

 ىل
 خضعت 

 لعممية نقل 
 ؟وظيفي

 %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت 
 60 21 5.71 02 11.42 04 42.85 15 نعم
 40 14 8.57 03 11.42 04 20 07 لا
 100 35 14.28 05 22.85 08 62.85 22 المجموع

 ىل يوجد مستوى عال من الثقة و الروح المعنوية في بيئة عممكم؟
 المجموع ابدا احيانا دائما 
 %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت 
 60 21 2.85 01 5.71 02 51.42 18 نعم
 40 14 11.42 04 14.28 05 14.28 05 لا
 100 35 14.28 05 20 07 65.71 23 المجموع

 ىل تراعى رغبات و حاجات الموظف في عممية النقل؟
 المجموع ابدا احيانا دائما 
 %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت 

 60 21 2.85 01 20 07 37.14 13 نعم
 40 14 8.57 03 00 00 31.42 11 لا
 100 35 11.42 04 20 07 68.57 24 المجموع

 

 ومن معطياتو الكمية تبين مايمي:  (14رقم) من الجدول اعلاه

 %42.85نسبة حيث ان ،لعممية النقل الوظيفي عينة يؤكدون انيم خضعواالمن مفردات  %60ان نسبة

جتماعية ى المؤسسات خصوصا الحالية  ان العلاقات الافمنيم يرون ان عممية النقل التي خضعوا ليا 
المؤسسة الواحدة وذلك يرجع الى الثقافة  بين الزملاء و الموظفين في و ودية العمل كانت طيبةفي مناخ 

 ترجع الى خصوصية وطبيعة الميام التي تقوم بيا  وأيضا ،منظمة العملفي التنظيمية السائدة 

و  حاليا مينة التعميم اتالمؤسسة التعميمة و التي تخضع لنظام الجماعة التربوية سابقا و ميثاق اخلاقي
 ن خلال عمميات التنشئة التي تقوم بيا ووجوب وجودمو  ،عمييا ميام التعميم و التربية الفمسفة التي تقوم
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احيانا ما يشعرون ان العلاقات  %11.42بةنجد منيم نسف ،لاخلاق و للاداء و النظاملالقدوة كنموذج 
متعارض في لوالاخر  وىذا راجع الى المناوشات التي تطرأبين الحين الاجتماعية في بيئة العمل طيبة

 الاحيان و التي تكون في بعض ،الفردية لمبعض في مايخص العلاقات الاجتماعية والأىدافالحاجات 
من مفردات العينة يرون ان   % 5.71نسبة و ،القناعات الفكرية ناتجة عن سوء فيم بين الموظفين في 

لخمفية سيئة في التعامل مع بعض الافراد  وىذا راجع العلاقات الاجتماعية في بيئة المؤسسة غير طيبة
من مفردات العينة لم يخضعوا  %40في المقابل نجد ان ،ووجود بعض المشاحنات و المشجارات بينيم

يرون ان العلاقات الاجتماعية طيبة في بيئة المؤسسة  %20و الذين نجد منيم نسبةلتحويل مكان العمل 
 11.42ومنيم نسبة ،امن بين ىولاء و وجود تفاعل ايجابي بينيمضون والتاوذلك كمؤشرعمى قوة روح التع

دا يرون ان العلاقات ليست طيبة اب يممن %8.57جتماعية تكون احيانا طيبة ونسبةيرون ان العلاقات الا
 في بيئة المؤسسة وذلك نتيجة لتعرضيم لمواقف سمبية كونت لدييم ىذا الاتجاه وعززتو في اعتقادىم.

 حين نجد ان المفردات التي خضعت لعممية تحويل المؤسسة في مستوى الثقة وتوفر الروح المعنوية فيــــ 
يؤكدون توفر جو الثقة ومستوى عال من الروح المعنوية في  %65.71في بيئة المؤسسة نجد ان نسبة

بيئة العمل بالمؤسسة وذلك يرجع الى تشبع غالبية الموظفين بالثقافة العالية و الاخلاق المرتفعة النابعة 
من ديننا الاسلامي السمح وما يدعو اليو من روح المحبة و التسامح و الثقة و الظن الحسن بالاخرين 

تعامل الطويل و التفاعل المستمر بين غالبية الموظفين وأقدميتيم وتبين الشخصيات عمى ومن خلال ال
من مفردات العينة الذين يرون انيم  %20حقيقتيا من طول المدة و المعاشرة وىذا مايصدق عمى نسبة 

 ا الاتجاه.ليذ تؤسس سابقة احيانا فقط ماتكون الثقة عالية و مستوى الروح المعنوية مرتفع نتيجة لخبرات

ـــــ في حين ىناك اعتقاد سائد في ان الادارة  الوصية تراعي رغبات و اىتمامات الموظفين في عممية 
وذلك نظرا لوجود سياسة واضحة في عممية النقل الوظيفي تخضع لمسمم يتكون من العديد ،النقل الوظيفي

قا لمبدا تكافؤ الفرص بين الموظفين من المعايير الموضوعية يخضع ليا جميع الموظفين دون تمييز وتحقي
الذين يرون ان الادارة دائما تراعي رغبات و اىتمامات الموظفين في عممية  68.57وىذا ماتعكسو نسبة،

 النقل الوظيفي باشكالو المختمفة.

من مفردات العينة يرون ان الادارة احيانا ماتراعي رغبات و اىتمامات الموظفين  %20ونجد ان مانسبتو 
 يؤكدون انيا  %11.42جد نسبةـــــــــــــــــــــبينما ن ،وىذ نتيجة لعدم تمبية رغباتيم في احيان معينة،يس دائما و ل

لاتراعى رغبات و اىتمامات الموظف في عممية النقل وذلك راجع لعدم تمبية رغباتيم في عممية النقل 
 الوظيفي.
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 بفعالية الاداء في المؤسسة مجال الدراسةادارة المسار الوظيفي وعلاقتو  الفصل الخامس.
 

 ربط الصراع في المؤسسة ببعض مؤشرات نقص الاداء.( يوضح   15جدول رقم)  

 مؤشرات نقص    
 الاداء

 الصراع التنظيمي

 الاجابات
وج من العمل ر الخ تتياون في ادائك  تتغيب عن العمل تتاخر عن العمل

 خمسة
 يجعمك؟المؤسسة في الصراع  

 %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت 
 31.42 11 80 28 71.42 25 77.14 27 نعم
 68.57 24 20 07 28.57 10 22.85 08 لا

 100 35 100 35 100 35 100 35 المجموع

العينة  مفردات من % 77.14ومن خلال البيانات الكمية  نجد ان نسبة  (15رقم) من الجدول اعلاه
 22.85في حين نجد ان نسبة،البحثية يتأخرون عن مواعيد العمل بسبب وجود بيئةعمل تتسم بالصراع 

 من افراد العينة يؤكدون انيم لايتأخرون عن مواعيد العمل حتى لوكان ىناك صراع في بيئة العمل.

غيبون ولايحضرون من يؤكدون انو في حالة وجود الصراع في بيئة العمل فاءنيم يت % 71.42بينما نسبة
اجل اداء وظائفيم رغم الحسومات والاستفسارات والاجراءات التي يمكن ان تتخذىا الادارة اتجاه الموظف 

 .ذلكببيون أيؤكدون انيم لايتغيبون بسبب وجود الصراعات التنظيمية و انيم لاي % 28.57ونسبة ،

وجود جو لون في اداء وظائفيم وذلك يستغمون وجود الصراعات و يتياون % 80في حين نجد ان نسبة 
لمعايير تبتعد عن الموضوعية و تستند  فيو عممية تقييم الاداء  خضعوالاضطراب و الذي ت من الفوضى

لايتياونون في اداء مياميم رغم وجود  %20ونسبة ،الى مبدأ الولاءات والعصب و تنظيمات غير الرسمية
 .الميني الضمير قوةلقيمة العمل من الناحية الاخلاقية و وذلك ربما يرجع الى نظرتيم ،الصراعات 

قضاء  العمل في اوقات العمل من اجل من مفردات العينة لايخرجون من مكان %68.57ونجد ان نسبة 
من مفردات العينة يستغمون وجود الصراع  %31.42الحاجات الشخصية عمى حساب الوظيفة ونجد نسبة

خلال تغطية من  و ذلك من ،العمل مال شخصية عمى حساب وقتوالخروج خمسة من العمل لقضاء اع
ون اوعميو لايخفى عمى احد مدى التاثير السمبي لمؤشرات التأخر و الغياب و التي،زملائيم الذين يوالونيم

ثير سمبي عمى معدلات أوكذا عدم الانضباط في مواقيت العمل وعدم احتراميا من ت ،في اداء الميام
 .الاداء و فعاليتو 
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 ادارة المسار الوظيفي وعلاقتو بفعالية الاداء في المؤسسة مجال الدراسة .الفصل الخامس
 

 :ـــــــ العلاقة بين التدريب الوظيفي و الكفاءة المينية 3

 :ويتم توضيح ذلك من خلال معالجة البيانات الكمية و الكيفية لمجداول التالية

 التدريب التي خضع ليا الموظف . ( يوضح  عمميات 16جدول رقم)

 أنواع التدريب   
 سياسة 
 التدريب

 الاجابات
 خارج المؤسسة داخل المؤسسة بعد التثبيت اثناء التربص

تتعمق المؤسسة واضحة في سياسة ىل توجد 
 بالتدريب

 %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت 
 35 35 100 35 100 35 100 35 نعم
 00 00 00 00 00 00 00 00 لا

 100 35 100 35 100 35 100 35 المجموع

 

وبناءعمى المعطيات الكمية التي يتضمنيا و نتيجةلاعتبار عممية ( 16رقم) من خلال الجدول اعلاه 
مفردات العينة بنسبة  اجماع ومن خلال ،الوقت لادارة المسار الوظيفي التدريب انيا اداة و الية في نفس

و  ،يتمقون عمميات التدريب في جميع مراحل المسار الوظيفي من بدايتو الى نيايتو عمى انيم % 100
اكساب الموظف المعارف والميارات الى  بالتالي فيي عممية مقصودة و منظمة ورشيدة و مستمرة تيدف

وىي عممية  ،و العمل عمى تنميتيا وتطويرىا او القدرات و السموكات  و العمل عمى تعديمياو صقمي
و عن طريق الندوات أالفترة التجريبية او بعد التثبيت وسواء داخل المؤسسة  غنى عنيا سواء فيلا

تخطيط لممورد الوذلك بناء عمى عممية  ،منيا الرزنامة السنوية لعممية التكوين والتدريبضالتكوينية التي تت
 الاحتياجات التدريبية. البشري تحدد  عمى اساسيا
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 ارة المسار الوظيفي وعلاقتو بفعالية الاداء في المؤسسة مجال الدراسةاد الخامس. الفصل
 

 .و تمقي المساعدة ( يبين علاقةالحاجة التدريبية و نقص الاداء 17جدول رقم)   

 الاداءمؤشرات نقص    
 الحاجة التدريبية

  ىل ترى ان ادائك يعتريو بعض النقص؟
 المجموع ابدا احيانا دائما 

    
 
 
 

المؤسسة ىل 
 التدريبية؟احتياجاتيا بيا تحدد التي تعمل 

  %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت 
 100 35 85.71 30 11.42 04 2.85 01 نعم
  00 00 00 00 00 00 00 00 لا

 100 35 85.71 30 11.42 04 2.85 01 المجموع 
 ىل تتمقى المساعدة من الغير في انجاز ميامك؟

 المجموع ابدا احيانا دائما  
 %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت 

 100 35 71.42 25 17.14 06 11.42 04 نعم
 00 00 00 00 00 00 00 00 لا
 100 35 71.42 25 17.14 06 11.42 04 المجموع

 

من افراد العينة  %100من خلال تناول المعطيات الكمية نجدأن نسبة ( و17رقم) من  الجدول اعلاه
 85.71فنجد ان نسبة،البحثية يؤكدون  ان المؤسسة ليا سياسة واضحة في تحديد الاحتياجات التدريبية 

ىم لايعتريو النقص وذلك راجع الى ان نسبة كبيرة من افراد العينة ليم خبرة و ءمنيم يؤكدون ان ادا %
مة استفادوا من عمميات التدريب و التكوين في وانيم خلال ىذه الفترة الطوي،اقدمية كبيرة لايستيان بيا

ات في مواد التكوين تتوج بشيادة ر حيث ان كل عممية ترقية ترافقيا فترات تكوينية تختتم باختبا،الوظيفة 
 مدورة التكوينية او التدريبية.لنجاح 

قدمية و كذا ا،من مفردات العينة الذين يحوزون عمى خبرة متوسطة و قصيرة  % 11.42ونجد نسبة 
من مفردات  % 2.85ونجد نسبة،قصيرة المدة رغم خضوعيم لدورات تدريبية الا انيا تتناسب مع اقدميتيم

نيم موظفون جددويخضعون لفترة أىم يعتريو الكثير من النقص وذلك راجع الى ءالعينة يرون ان ادا
  التسريح . يتخذ قرار او  ،اوتمديد ىذه الفترة التجريبية لمرة واحدة،ة قد تنتيي بالتثبيت يتجريب

من خلال تحميل الجزء المتعمق بتمقي  تأكيدهــــ وماسبق التطرق اليو في الجزء  الاول لتحميل الجدول يمكن 
 فردات العينةلايتمقون اي مساعدة ــــــــــــمن م %71.42المساعدة في حالة النقص في اداء الميام حيث نجد 
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 الوظيفي وعلاقتو بفعالية الاداء في المؤسسة مجال الدراسةادارة المسار الفصل  الخامس.
 

وتدريبيم عمى اداء مياميم  ، ىم يقومون بمساعدة الاساتذة المبتدئين وانيم عمى العكس يمفي انجاز ميام
 عمى احسن وجو

جادةمن مفردات العينة يتمقون المساعدة من اجل اتقان  %17.14ونجد نسبة  اداء مياميم وذلك من وا 

الاساتذة الرئيسيين والاساتذة المكونين ومفتشي المادة من اجل التحكم في جزئيات الوظيفة عمى  خلال
 احسن وجو

و ذلك  ،عمى مساعدة الغير في انجاز مياميم امن مفردات العينة يعتمدون دائم % 11.42ونجد نسبة 
 في اول مرحمة من مراحل المسار الوظيفي. ايوانعدام الخبرة مدة توظيفيم القصيرة والجديدةراجع دوماالى 

لمتدريب وارتباطو بالقدرة عمى اداء الميام، والعمم بالميام، ومدى التحكم في  يتعمق(  18الجدول رقم) 
 متطمبات الوظيفة

مؤشرات    
 الاداء

 التدريب الوظيفي

 المجموع ؟القدرة الكافية  لاداء ميامك ىل تمتمك
 ابدا احيانا دائما

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ىل
 خضعت 
 تدريبلفترات 
 ؟وظيفي

 %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت 
 100 35 00 00 11.42 04 88.57 31 نعم
 00 00 00 00 00 00 00 00 لا
 100 35 00 00 11.42 04 88.57 31 المجموع

 ىل انت عمى عمم بالميام الموكمة اليك؟
 المجموع ابدا احيانا دائما 
 %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت 
 100 35 00 00 17.14 06 82.85 29 نعم
 00 00 00 00 00 00 00 00 لا
 100 35 00 00 17.14 06 82.85 29 المجموع

 حد كبير في متطمبات وظيفتك؟ تحكم الى ىمت
 المجموع ابدا احيانا دائما 
 %ن ت %ن ت %ن ت %ن ت 

 100 35 00 00 11.42 04 88.57 31 نعم
 00 00 00 00 00 00 00 00 لا
 100 35 00 00 11.42 04 88.57 31 المجموع
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 دارة المسار الوظيفي وعلاقتو بفعالية الاداء في المؤسسة مجال الدراسةالفصل  الخامس. 
 

نجد جميع مفردات ،من المعطيات الكمية لمدراسة الامبريقية لعينة البحث( و 18من الجدول السابق رقم)
 من %88.57البحث قد خضعوا لفترات تدريبية عبرمختمف مراحل مسارىم الوظيفي وعميو نجد ان نسبة

 ونجدان،حوزونيايمفردات البحث يمتمكون القدرة الكافية لاداء مياميم وذلك نظرا لمخبرة والاقدمية التي 

نتيجة لنقص خبرتيم  يمية لاداء مياممن مفردات العينة احيانا لايمتمكون القدرة الكاف%11.42نسبة
عمى عمم بالميام الموكمة ليم  أنيم من مفردات عينة البحث يؤكدون % 82.85ونجد ان نسبة ،المينية

 % 17.14في حين نجد نسبة ،سبوىا و لاقدميتيم في الوظائفتكا وىذا ايضا نظرا لمخبرة المعتبرة التي
وىذا يرجع الى انيم لايمتمكون خبرة كافية ،بالميام الموكمة ليم ليسوا عمى عمم ىمياناحمن مفردات العينة  ا

 وبمتطمبات وظائفيم. بجميع الميام الموكمة ليم يممون التي تجعميم

 وذلك من مفردات عينة البحث يتحكمون الى حد كبيرفي متطمبات وظيفتيم % 88.57ـ ونجد ان نسبة 
المعارف و القدرات و الميارات و الفنيات و الكفاءات المعرفية و الفنية و الانسانية  اكتسابيمراجع الى
  .الذي يقومزن بو والمكانة التي حققوىالدور  يموادراك

و ذلك ،من مفردات عينة البحث احيانا لايستطعون التحكم في متطمبات الوظيفة % 11.42ونجد ان نسبة
و الكفاءات الانسانية و الفنية و المعرفية حول الوظيفة و كذانقص لنقص المعارف و القدرات و الميارات 

 ادراك الدور وذلك راجع الى انعدام الخبرة و الاقدمية في الوظيفة.
 الوظيفية و اكتساب الكفاءة المينية. ( يبين علاقةالدراية الكافية بالواجبات والحقوق  19جدول رقم)  

 الكفاءةاكتساب    
 الواجبات و 

 الحقوق

  و الفنية و الانسانية لاداء ميامك؟ عرفيةىل  تكتسب الكفاءة الم
 ابدا احيانا دائما 

 الوظيفة؟نحو حقوقك بواجباتك و كافية عمى دراية ىل انت 

  %ن ت %ن ت %ن ت 
 00 00 00 00 82.85 29 نعم

  2.85 01 14.28 05 00 00 لا
 

 2.85 01 14.28 05 82.85 29 المجموع

 الالماممدراسة الميدانية ومن خلال الربط بين الدراية و ل هاعلا (19رقم) مجدولل الكمية معطياتالمن  
المعرفية لاي موظف فلايعذر موظف يجيل واجباتو  اتجبات التي تعتبر من الاساسيابمعرفة الحقوق والو 

 بأداءوالانسانية و الفنية المتعمقة اكتساب الكفاءة المعرفية بوضحيا لو القانون وعلاقة ذلك  و حقوقو التي
 من افراد العينة البحثية  % 82.85نجد ان نسبة،في اطار الوظيفة المشغولة في المؤسسة الميام الموكمة



66 
 

 الفصل  الخامس.....................................................  نتائج الدراسة
 

يؤكدون انيم عمى دراية كافية بواجباتيم وحقوقيم الوظيفية وذلك راجع لاكتسابيم الكفاءة المعرفية و 
وذلك في غالب الاحيان يرجع الى  ،الميام المنوطة ليم عمى اكمل وجو لأداءالانسانية و الفنية الكافية 

ا يتعمق بيا وتمرسو الكبيرفي الطويمة ومايصاحبيا من تمكن الموظف من  مينتو وكل م والأقدميةالخبرة 
 ذلك.

 :الفرعيةمناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات  ـــ4

حيث انو في كل فرضية  يتم الطرق الى اراء ،توضيح مدى صدق الفرضيات الفرعية  سنحاول فيمايمي
 مفردات العينة تبعا لخصائص العينة من خلال مناقشتيا لموقوف عمى درجة تحققيااو بطلانيا.

 ـــ الفرضية الاولى:1ــــــ4

   .ملانجاز مياميببرىوم  اساتذة متوسطة فلاك علاوةدافعية في يفية ظلترقية الو تساىم ا و التي مفادىا  " 

 بحيث تشير نتائج الدراسة الميدانية الى

وكان ذلك سواء من خلال الترقية في  *أن معظم الموظفين يؤكدون انيم استفادوا من عمميات الترقية
 الاقل ثلاث سنوات من الاقدمية فبالنسبة ليذه الترقية خضع ليا كل الموظفين الذين يثبتون عمى ،الدرجة

 سنوات. 10ي خضع ليا معظم الموظفين الذين لدييم اقدمية تفوق ت،والترقية في الرتبة وال

ا وكيفياتيا من في المؤسسة تخضع لسياسة واضحة تستمد الياتي وان نسبة كبيرة تؤكد ان سياسة الترقية
 قانون الوظيفة العمومية.

ة فنسبة كبيرة من افراد العينة الذين استفادوا منيا يرون بأنيا أاما فيما يخص النظر الى ان الترقية مكاف
ونتيجة لمعديد من المنازعات عن  ،يا بعد وقت معتبرميلان معظميم تحصموا ع للإدارةحق  لامزية فيو 

متغييرات التى شيدىا لونتيجة  ،طريق الاضرابات والاحتجاجات التي نظمت تحت لولاء نقابات القطاع
ونسبة قميمة  ،القانون الاساسي لمقطاع و العمل عمى معالجة بعض الاختلالات التي شيدىاىذا القانون

 ة.أفامك بأنيامنو ترى 

 الاداء فاءننا نجد: م العناصر المتعمقة بالترقية وارتباطيا ببعض مؤشرات  فعاليةا الى اىئناما اذا ماج

ؤكدون ان الترقية ي( من مفردات العينة %17.14)دائما( لو اضفنا ليا نسبة % 68.57ان نسبة كبيرة )
 تجعميم اكثر حبا لوظيفتيم.
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احيانا( من مفردات العينة يؤكدون ان ترقيتيم    %20)دائما( لو اضفنا ليا نسبة %60نسبة كبيرة ) ايضاان
 جعمتيم يشعرون بقوة الانتماء الى مؤسستيم.

 من مفردات العينة يؤكدون ان ترقيتيم تجعميم اكثر اعتدادا و تحقيقالذواتيم. (% 85.71وأن نسبة)

 ( من مفردات العينة يكونون اكثر اندفاعا لانجاز الميام بعد ترقيتيم.%82.85وان نسبة)

ع في و دون الوق ا( من مفردات العينة تجعميم الترقية ينجزون مياميم بنظام وينفذوني% 77.14وأن نسبة)
 في غالب الاحيان.الاخطاء 

اساتذة متوسطة دافعية في يفية ظلترقية الو تساىم ا "وعميو يمكن اعتبار ان الفرضية الاولى والتي مؤداىا 
 بشكل كبير. تقد تحققم لانجاز مياميببرىوم  فلاك علاوة

والتي توصمت  الى ان الترقيات  ( 2014/2015) عبد القادر عواريب،وىذا مايتوافق مع نتائج دراسة
 تحسن اداء العاممين.

( و التي توصمت الى ان الترقية تعد 2008) سمير عبد الله قاسم الحبيشي،وايضا تتوافق مع دراسة 
 داء الشركة.اساسا لتحسين الأ

 ـــ الفرضيةالثانية:2ــــ4

 "  .ب لاساتذة متوسطة فلاك علاوة ببرىومألية  لمتييئة مناخ العمل المناس نقل الوظيفيال"   و التي مفادىا 

 بحيث تشير نتائج الدراسة الميدانية الى:

 أن نسبة كبيرة من مفردات العينة قد خضعوا لبعض مظاىر النقل الوظيفي حيث نجد ان:

والتي تكون  بعد مضي ثلاث سنوات من ،قد خضعوا لاجبارية الحركة النقمية  من مفردات العينة 100%
 التوظيف.

 من مفردات الدراسة الميدانية قد خضعوا لعممية التحويل. % 57.14وأن نسبة 

واذا ما ،( من مفردات العينة البحثية يؤكدون ان سياسة النقل واضحة% 91.42بينما نجد ان نسبةكبيرة )
 .نا الى اىم المؤشرات التي تربط النقل الوظيفي بفعالية الاداءئج

 يؤكدون أنبعد خضوعيم لعممية النقل   % 42.85لعينة وتقدر بنسبة متوسطة من مفردات ا نجدأن 
 من مفردات  % 11.42اضفنا الييا نسبة انفي حين ما ،العلاقات الاجتماعية في المؤسسة تكون طيبة
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مفردات العينة بقميل يرون ان  أكثر من النصفنجد انيا تقريبا  ،العينة الذين يرون انيا احيانا تكون طيبة 
 العلاقة طيبة بعد النقل.

يرون ان مستوى الثقة عال و ان الروح المعنوية مرتفعة بعد ،من مفردات العينة  % 51.42وأن مانسبتو 
 الخضوع لعممية النقل.

مفردات العينة يؤكدون ان  الادارة تراعي رغبات و حاجات الموظف في عممية  من % 37.14ان نسبةو 
وان ،ىا الجية الوصية و تخضع لمعايير واضحة دوىذا يؤكد ان سياسة النقل تخضع لكيفيات تحد،النقل 

 الجميع اماميا سواسية.

وعميو يمكن القول ان عممية النقل يخضع ليا الموظفين بنسبة معينة وحسب المناصب الشاغرة و القابمة 
من مفردات العينة  % 60وبما ان نسبة ،لمشغور في المؤسسات التي تشمميا الحركة النقمية الاجبارية 

مفردة الذين  (21)مفردة من  (15)و بالتالي فاءن  ،فقط الذين خضعوا لمتحويل عن طريق الحركة النقمية 
 العلاقات دائما طيبة ( من المفردات الذين خضعوا لمنقل ويؤكدون ان%71.42خضعوا لمنقل يقابميانسبة)

( من المفردات الذين %85.71يقابميا نسبة ) ،مفردة الذين خضعوا لمنقل (21)مفردة من  (18)نجد ايضا
 مرتفعة في المؤسسة . في الغالبروح المعنوية  لوان اخضعوا لمنقل ويؤكدون ان مستوى الثقة دائماعال 

( من المفردات %61.90مفردة الذين خضعوا لمنقل يقابميا نسبة ) ( 21)مفردة من  (13)ونجدايضا نجد
 الادارة  دائما تراعي رغباتيم وحاجاتيم في عممية النقل. الذين خضعوا لمنقل ويؤكدون ان

ألية  لمتييئة مناخ العمل المناسب لاساتذة  نقل الوظيفيال" والتي مفادىاوعميو يمكن اعتبارالفرضية الثانية 
 بشكل كبير قد تحققت".متوسطة فلاك علاوة ببرىوم

 والتي توصمت الى ان  النقل الداخمي   (2008) سمير عبد الله قاسم الحبيشي،وىذا يتوافق مع دراسة

 يؤدي الى اداء افضل.

 (.2009/2010بوزورين فيروز،) ويتوافق ايضا مع نتائج دراسة 

 الفرضية الثالثة: 4-3

المطموبةلاساتذة متوسطة فلاك علاوة  لكفاءة المينيةيساىم في تحقيق التدريب الوظيفي اوالتي مؤداىا" 
 "ببرىوم

 بحيث تشير النتائج الكمية لمدراسة الامبريقة الى مايمي:
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يجمع افراد العينة  كميم عمى انيم خضعوا لعمميات التدريب و التكوين من بداية المسار الميني الى 
 الوقت الحالى.

ضحة في المؤسسة ة وايوايضا تحديد الاحتاجات التدريب،يجمع افراد العينة  كميم عمى ان سياسة التدريب 
 التي يعممون بيا.

 د العينة كميم انيم يخضعون لعمميات تدريب وتكوين دائما باءستمرارايجمع افر و 

 نا الى اىم المؤشرات التي تبين العلاقة بين  التدريب وتحقيق الكفاءة المينية فاءننا نجد:ئواذا ما ج

 .يمتمكون القدرة الكافية عمى اداء مياميمغالبية مفردات العينة يؤكدون عمى ان التدريب جعميم 

 .يمبجميم يؤكدون ان عمميات التدريب  جعمتيم عمى عمم بالميام المنوطة 

غالبيتيم يؤكدون ان عمميات التدريب و التكوين التي خضعوا ليا جعمتيم اكثر تحكم في متطمبات 
 وظائفيم.

و  الوظيفة جعمتيم يكتسبون الكفاءة العممية اكثريتيم يجمعون عمى ان الدراية بحقوقيم وواجباتيم نحو 
 .مياميم لأداءالانسانية والفنية 

وعميو يمكن اعتبار ان الفرضية الفرعية الثالثة تحققت الى حد كبير وىذا ما يتوافق مع دراسة) عبد  
 )وكذلك مع دراسة(.2009/2010) بوزورين فيروز،( و ايضا مع دراسة 2014/2015القادر عواريب،

 (. 2008عائدة عبدالعزيز عمي نعمان،

 مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الرئيسية: 5

لدى اساتذة متوسطة فلاك علاوة  فعالية الاداءفي دارة المسار الوظيفي تساىم او التي تنص عمى ان " 
 " بحيث ان نتائج الدراسة  الميدانية تشير الى:.ببرىوم

الموظفين في متوسطة فلاك علاوة ببرىوم  يؤكدون ان الترقية من بين الاليات التي  ان غالبية  الاساتذة
رية التي اوالقرارات الاد والإجراءات والآلياتوانيا تخضع لمعديد من الكيفيات ،يدار بيا المسار الوظيفي 

نيا،تتوافق مع قوانين الوظيفة العمومية الجزائرية  جرااليات  في الغالب تكون وفق وا  تتوقف  روتينية ءاتوا 
 وفي احيان قميمة تخضع لمبدأ الكفاءة المينية او الشيادة،في غالب الاحيان عمى اقدمية الاستاذ 
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دافعيتيم نحو انجاز مياميم لما يترتب عمييا رغم ذلك تساىم في فعالية اداء الاساتذة و تزيد من  الا انيا
و ماتترتب عميو من حوافز مادية و معنوية وتحسن ظروف و مكانة الاستاذ ،من تحقيق اىداف الاساتذة 

 وفق المسارات الوظيفية التي يحددىا التنظيم المعمول بو.

و كيفيات تخضع الى التنظيمات السارية  اتــــــــــــــــاما فيما يتعمق بالنقل الوظيفي فيو ايضا يخضع الى الي
 اذ الموظف في تغيير بيئة العملـــــــــــــــــو ان النقل في بعض الاحيان يدعم رغبة الاست،المفعول في القطاع

لمحد  وأيضا ،نتيجة لظروف مختمفة كالظروف العائمية او ظروف النقل وبعد وقرب السكن الى مقر العمل
 روحـــــــــــوالعمل عمى تحسين العلاقات الاجتماعية والرفع من ال المؤسسةل ـــــــــــــداخ من الصراعات التنظيمية

يجاد،المعنوية ق ذلك رغبات واىتمامات ـــــــــــــــــــــــواف بعض الاحيان وذلك اذا ما جو من الثقة وتجديدىا في وا 
 بيئة ومناخ العمل في المؤسسة.الاستاذ وبالتالي وجود علاقة وطيدة بين النقل الوظيفي و 

و مقصودة تسعى الى اكساب الاستاذ المعارف  في حين ان ما يتعمق بالتدريب الوظيفي فانو عممية ىادفة
ريب يخضع لو الاستاذ من قبل ان دفالت،الانسانية  و الميارات و التقنيات والفنيات و الكفاءة المعرفية و

فالتدريب يكون وفق سياسة واضحة تخضع  ،حل المسار الوظيفييعين الى ان يتقاعد فيو يشمل جميع مرا
لتحديد الاحتياجات التدريبية فيو ييدف الى القضاء عمى عوامل نقص الاداء من خلال جعل الاستاذ 

متحكم لو العمل عمى امتلاك الكفاءة ،الالمام بمتطمبات الوظيفة  اداء ميامو و يمتمك القدرة الكافية عمى
 وبالتالي اكتساب الكفاءة المينية بميارة الإنسانية ل  واكتساب  الكفاءة المعرفية والفنية وفي الاداء الفعا

 كبيرة.

اثبات وجود علاقة بين ادارة المسار تم  تحققت بقدر كبير و وعمية يمكن القول ان الفرضية الرئيسية
 الوظيفي وفعالية الاداء.
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 اتمة:ـــــــــــــخ

ستراتيجيةبما يتماشى  تسير لأنياالمسار الوظيفي علاقة بفعالية الاداء لدى الافراد  ان لادارة واضحة،  وا 
بحيث تشجع الفرد عمى تنمية وتطوير مياراتو وقدراتو لمساعدتو عمى ادارة حياتو الوظيفية بذاتو، مع 

كم اتجاىاتو نحو مسارات ، والتي تحاثناء عممية النقل الوظيفي مراعاة مدى ارتباط ذلك بالبيئة المحيطة
المسار الوظيفي تنفذ طبقا لممخطط تحركات الموظفين لممستويات الوظيفية المختمفة  فإدارةوظيفيو معينة،

ويتم ذلك كما ىو مبين في البحث من خلال اليات الترقية و النقل الوظيفي  خلال فترة حياتيم الوظيفية،
 والتدريب عبر المراحل المختمفة لممسار الوظيفي من بدايتو الى نيايتو.

فالترقية تساىم في تنمية القدرات الفردية من خلال خمق جو التنافسية بين الافراد وزيادة دافعيتيم لانجاز 
يصاحبيا من برامج التكوين  رفع اداء ومردودية المارد البشرية من خلال ماالميام،فيي تساىم في 

 الموظف خبرة اوسع في مجال عممو، وتحسين ادائو ،اكسابو الكفاءة المينية. لإكسابوالتدريب المسخرة 

 الاقتراحات:

لاقتراحات التي استخمص الباحث عدد من ا ،من الدراسة بناءا عمى النتائج السابقة التي تم التوصل الييا 
 الوظيفي لمعاممين بما يؤدي الى اداء افضل و فعال من اىميا: تساىم في تفعيل اليات ادارة المسار

الموظفين،وعمى  وأمالتعمل عمى تحقيق طموحات  لأنيا،المسارات الوظيفية  بإدارةضرورة الاىتمام اكثر -
 الوظيفي حسب رغباباتيم و حاجاتيم. زيادة ادائيم، كما تتيح ليم الفرص من اجل الترقيات و النقل

 .بالأقدميةجعل الية الترقية الوظيفية تخضع لعاممي الكفاءة و الشيادة العممية لتثمينييما وعدم اكتفائيا -

 الحاجات و رغبات الموظف الى اقصى حد ممكن. جعل الية النقل الوظيفي اكثر مرونة ومراعات-

دريب وتكوين لمموظفين و العمل عمى تنمية معارفيم و قدراتيم الاستمرار في الاعتناء بأداة و الية ت-
عطاءومياراتيم، الاىمية الكافية لمجانب التطبيقي الميداني ، مع توفير الوسائل المساعدة عمى ذلك،  وا 

 .وعدم تغميب الجانب النظري كما ىو معمول بو حاليا

ميمة ، يتم من خلاليا مراعاة الفروقات الاىتمام بمعايير تقييم الاداء وفق اسس موضوعية و عممية س-
 طاقات الابداع و الابتكار. المنافسة وتفجير بين الموظفين، لخمق جو  الفردية

 السعي لتحسين ظروف وبيئة العمل.-
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 في مؤسستكم؟لإدارة المسار الوظيفي لمعاممين  تقييمك ما ىو -3
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22/02/2000المؤرخ في  304 -00الترقية في الدرجات طبقا لممرسوم الرئاسي رقم  

سمم معياري يبين مدد الترقية في الدرجة -  

 

في الدرجة الترقية المدة الدنيا المتوسطة القصوى  
سنوات و ستة اشير3 سنوات3   من التنصيب الى الدرجة الاولى   سنتان و ستة اشير 
سنوات و ستة اشير3 سنوات3   من الدرجة الاولى الى الثانية سنتان و ستة اشير 
سنوات و ستة اشير3 سنوات3  من الدرجة الثانية الى الثالثة  سنتان و ستة اشير   
سنوات و ستة اشير3 سنوات3   من الدرجة الثالثة الى الرابعة سنتان و ستة اشير 
سنوات و ستة اشير3 سنوات3  الرابعة الى الخامسةمن الدرجة  سنتان و ستة اشير   
سنوات و ستة اشير3 سنوات3   من الدرجة الخامسة الى السادسة سنتان و ستة اشير 
سنوات و ستة اشير3 سنوات3   من الدرجة السادسة الى السابعة سنتان و ستة اشير 
سنوات و ستة اشير3 سنوات3   من الدرجة السابعة الى الثامنة سنتان و ستة اشير 
و ستة اشير سنوات3 سنوات3   من الدرجة الثامنة الى التاسعة سنتان و ستة اشير 
سنوات و ستة اشير3 سنوات3   من الدرجة التاسعة الى العاشرة سنتان و ستة اشير 
سنوات و ستة اشير3 سنوات3   من الدرجة العاشرة  الى الحادية عشر سنتان و ستة اشير 
سنوات و ستة اشير3 سنوات3  اشيرسنتان و ستة    من الدرجة الحادية عشرالى الثانية عشر 

سنة42 سنة33  سنة30  درجة 12المجموع    
 


