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  داءــــــهالإ

  من ربياني صغيرا ،،،،،والدي أطال الله في عمرىما و أمدىما بالصحة و العافيةإلى 

 إلى إخواني و أخواتي الأعزاء 

 إلى أصدقائي و زملائي في الدراسة و العمل

 إلى كل من قام بتدعيمي في ىذا المشوار

 إلى أساتذتي في الجامعة و كل من قدم لي يد العون لإتمام ىذه الدراسة
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  تقدير و شكر

 أولا أشكر الله و أحمده عمى أن أمدني بالقوة و التوفيق لإكمال ىذا العمل 

و بعد أن أنعم الله عمي إذ أتممت ىذه الدراسة ، لا اجد من العبارات ما يفي أىل العطاء إلا الدعاء في ظير 

الذي تفضل عمي بالإشراف و زوزي محمد الغيب و كممات من الشكر و التقدير ، فكل الشكر للأستاذ الدكتور 

 التوجيو في رحمة البحث 

 كما لا أنسى الأستاذ المحترم الدكتور حنيش فتحي كما أتوجو بجزيل الشكر كذلك إلى أستاذي المحترم أستاذ 

دون أن أنسى كل من ساعدني في إنجاز ىذا العمل سواء من قريب أو من بعيدخنيش يوسف   

كما أتقدم بالشكر لكل من سعى إلى إثراء ىذه المذكرة بالنصح و الارشاد و عمى رأسيم أعضاء لجنة المناقشة 

.المحترمين
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: ملخص 

        تناولت في ىذه الدراسة دور تسيير المسارات المينية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاممين ، وذلك من 
الترقية و التكوين و الاثراء  )خلال التعرف عمى مدى توافر متطمبات تسيير المسارات المينية بأبعاده الخمسة 

لدى المؤسسة ، و دراسة العلاقة بين توافر تمك المتطمبات و دورىا في تحقيق  (الوظيفي و التحفيز و تقييم الأداء 
الرضا الوظيفي لدى العاممين ، كما ىدفت ىذه الدراسة للإجابة عن التساؤل فيما إذا كانت ىناك تفاوت  في أثر 

 .تسيير المسارات المينية عمى الرضا الوظيفي لمعاممين بالمؤسسة 

 ، 50 و بغرض معالجة الاشكالية قمنا بتوزيع استبيان تم إعداده ليذا الغرض عمى عينة الدراسة و البالغ عددىم 
 . فقط 46و قد تم استرجاع 

فتطرق ىذه الدراسة إلى فصمين ، الفصل الأول تناولت فيو الأدبيات النظرية و التطبيقية بداء من ماىية كل من 
المسارات المينية و الرضا الوظيفي حيث لخصنا حل الجوانب المرتبطة بيما و كذا اعتمدنا عمى الدراسات 

السابقة كمرجع تدعيمي  نستدل بو من أجل تدعيم الدراسة الحالية من خلال استنتاج بعض أوجو الاختلاف و 
 .التشابو 

      أما الفصل الثاني فتناولنا فيو الدراسة الميدانية لمؤسسة الكيرباء و الطاقات المتجددة ،كنموذج تطبيقي 
و  (الترقية ، التكوين ، الاثراء الوظيفي ، التحفيز و أخيرا تقييم الأداء  )لمتعرف عمى مدى تأثير و العلاقة بين 

 .الرضا الوظيفي لمعاممين بالمؤسسة محل الدراسة 

 :الكممات المفتاحية 

 .ترقية ، تكوين ، إثراء الوظيفي ، تحفيز ، تقييم الأداء و رضا الوظيفي 

ABSTRACT : 

In This study, the role of running professional tracks in achieving job satisfaction 

among employees was examined by identifying the availability of the requirements of 

running the professional tracks in its five dimensions (promotion, training, career 

enrichment, motivation and performance evaluation) at the institution. The study aims 

to answer the question of whether there is a discrepancy in the impact of professional 

tracks on the job satisfaction of the employees of the institution. 

 In order to address the problem, we distributed a questionnaire prepared for this 

purpose to the sample of the study of 50, and only 46 were retrieved. 

This chapter was divided into two chapters. The first chapter dealt with the theoretical 

and applied literature with a view to the nature of both career paths and job 
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satisfaction. We summarized the solution of the related aspects. We also relied on 

previous studies as a reference to support the current study. Difference and similarity. 

      The second chapter deals with the field study of the Electricity and Renewable 

Energy Foundation as an applied model to identify the effect of the relationship 

between (promotion, training, career enrichment, motivation and final evaluation of 

performance) and job satisfaction of the employees in the institution in question. 

key words  : Promotion, configuration, career enrichment, motivation, performance 

assessment and job satisfaction. 
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 :توطئة -أ

          لقد ازداد اىتمام في الآونة الاخيرة بالعنصر البشري ، و الذي أصبح محل اىتمام الكثير من 
المفكرين و الباحثين نظرا لأىمية الدور الذي أصبح يحتمو في تطوير المؤسسات و زيادة انتاجيا ، و في 

ىذا السياق نسمط الضوء كيفية تسيير المسارات المينية ، الذي أصبح مجال اىتمام في كثير من الدراسات 
. العممية 

          يعتبر مصطمح المسار الميني أو الوظيفي من المصطمحات الحديثة الاستعمال في وقتنا الراىن  
في إدارة الموارد البشرية ، و يطمق عميو كذلك تخطيط وتنمية المسار الوظيفي ، و ىي أحد الوظائف التي 
تيدف إلى الاىتمام بالعنصر البشري و كيفية تسييره انطلاق من التوظيفو و إحداث نوعا من الملائمة و 

. التوافق بين الفرد و الوظيفة التي يشغميا في آن واحد 

         كما يعد الرضا الوظيفي من بين أىم العوامل التي تبنى عمييا تنمية المسار الوظيفي، و زيادة 
إنتاجية المنظمات و بذلك أصبحت ىذه الاخيرة تعمل عمى كسب رضا العاممين بيا و تنمية السموك الانتماء 
لدييم  و دفعيم لبذل جيد أكبر في الأداء باعتبار الترقية و الرضا الوظيفي متغيرين من المتغيرات المتسببة 

. في تنمية و رفع أداء المؤسسات

 :إشكاليةالدراسة -ب
: و بناءا عمى كل ما سبق كانت الإشكالية العامة ليذا الموضوع كالتالي 

لمساراتالمهنيةفيتحقيقالرضاالوظيفيلدىالعاممين؟اكيفتساهم
:        و للإجابة عمى ىذه الإشكالية نقوم بطرح التساؤلات الفرعية التالية 

ىل توجد علاقة طردية بين مدى توفير متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي  لدى  -
 ؟ SKTMالعاممين في مؤسسة 

  ؟ىل ىناك تفاوت بين مكونات المسار الميني في التأثير عمى الرضا الوظيفي  -
ر   ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات المبحوثين حول مستوى توفير متطمبات تسيي -

المستوى الدراسي )المسارات المينية و الرضا الوظيفي لدى العاممين تعزي السمات الشخصية لممبحوثين 
 ؟(، الأقدمية العممية  و الخبرة المينية 

 فرضياتالدراسة -ت
  توجد علاقة طردية بين مدى توفير متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي  لا

  .SKTMلدى العاممين في مؤسسة 
  ىناك تفاوت بين مكونات المسار الميني في التأثير عمى الرضا الوظيفي. 
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  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات المبحوثين حول مستوى توفير متطمبات
تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي لدى العاممين تعزي السمات الشخصية لممبحوثين 

 .(المستوى الدراسي ، الأقدمية العممية  و الخبرة المينية )
 :مبرراتاختيارالدراسة -ث

:          ترجع أىمية اختيارنا لموضوع البحث مجموعة من الدوافع و ىي 
 إبراز أىمية و دور تسيير المسارات المينية في تحقيق الرضا الوظيفي ؛ 
 إبراز أىمية الرضا الوظيفي لدى العامين من خلال تسيير مسارىم الميني ؛ 
  الرغبة في معرفة مدى الاىتمام بالعامل لدى المؤسسات. 

 :أهميةالدراسة -ج
: تنبع أىمية ىذا الموضوع من خلال الاعتبارات التالية 

               توعية المسؤولين بأىمية تسيير المسارات المينية ؛
 يساىم في لفت انتباه مسئولي المؤسسة إلى أىمية الرضا الوظيفي ؛ 
  إثراء المكتبة بالمعمومات العممية. 

:أهدافالدراسة-ح

: نيدف من خلال ىذه الموضوع إلى 

 التعرف عمى كيفية تسيير المسارات المينية ؛  
 قياس مدى ارتباط تسيير المسارات المينية بالرضا الوظيفي ؛ 
 التعرف عمى مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي المؤسسة. 

:حدودالدراسة-ه

؛  (إناث – ذكور  )تتمثل في العاممين لمشركة الكيرباء و طاقات المتجددة  : الحدودالبشرية*-
غرداية ؛ – بنورة – شركة الكيرباء و طاقات المتجددة  :الحدودالمكانية*-
 . 31/03/2018 إلى 01/02/2018استغرقت مدة الدراسة ابتداء من  :الحدودالزمنية*- 

:منهجالبحث-د
من أجل الوصول إلى ىدف البحث ، و للإجابة عمى التساؤلات المطروحة ضمن الإشكالية سيتم 

اعتماد عمى أسموب الوصفي التحميمي ، بالإضافة إلى دراسة الحالة لتدعيم مختمف جوانب البحث ، 
وباعتماد عمى المراجع المتاحة ، المتمثمة في الكتب و مذكرات التخرج بغية إثراء الموضوع و إضفاء 

 .المصداقية 
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:الوسائلالمستعممةالتيأمكننااستخدامهاهي*-
الاستبيان ؛ - 
 ؛ SPSSالبرنامج لمعموم الاجتماعية - 
. أدوات البحث المعمول بيا لاسيما المقابمة و الملاحظة - 
:صعوباتالدراسة-ه

: عند قيامنا بإعداد البحث واجيتنا جممة من الصعوبات من بينيا 
 .قمة المراجع في مكتبة الجامعية المتخصصة في موضوع المسار الميني  -

:هيكلالدراسة-و

:  و ىما كالآتي IMRADلقد قسمنا ىذه الدراسة إلى فصمين حسب منيجية 

بإضافة  إلى تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي لدى العاممين ، تناولنا في ىذا الفصل :الفصلالأول
.   دراسات سابقة  و أىم النتائج المستخمصة منيا إلى

غرداية ، – دراسة ميدانية في  مؤسسة الكيرباء و طاقات المتجددة في بنورة  عبارة عن كان : الفصلالثاني
 163 عامل من إجمالي عدد العمال 50  عينة الدراسة و البالغ عددىمىاستبيان عل  بتوزيع   قمنا حيث

. عامل 

 ىذا الفصل إلى مبحثين الأول يتعمق بأدوات الدراسة و تحديد حجم العينة المدروسة ،  تم  تقسيم      حي
. أما المبحث الثاني فكان عبارة عن تحميل و مناقشة النتائج المتحصل عمييا 

          و أخيرا ختمنا ىذا البحث ككل البحوث بخاتمة عامة لخصنا فييا إلى عدة نتائج مكننا من إبداء 
بعض التوصيات في ىذا الموضوع و بغية فتح باب البحث من جديد قمنا بطرح بعض الآفاق المستقبمية في 

. شكل عناوين تصمح لأن تكون إشكاليات مواضيع لبحوث مستقبمية 
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: التمهيد
تميزت حياة الوظيفية لمفرد في السابق بسيولة و البساطة ، حيث أنيا لم تتعد سوى اختياره لمجال وظيفي 
معين ، يعد نفسو من أجمو لمحصول عمى التعميم المناسب ، ثم يعمل في المنظمة معينة يرتقى في  السمم 

.  الإداري من خلبليا ، ثم بعد ذلك ينيي خدمتو عند سن التقاعد 
         يعتبر تخطيط الموارد البشرية بداية لتخطيط و تطوير المسار الوظيفي باعتباره الأساس لتحديد كتمة 

العمال نوعا و عددا و الاحتياجات المتوقعة في المستقبل لوضع معظم برامج الأفراد التي تحدد المسار 
الوظيفي لكل فرد خلبل حياتو المينية في المؤسسة ، و الذي يعبر عن مجموعة  الترقيات التي يمكن أن 

و من خلبل ذلك يمكننا القول بأن المسارات تسمح لكل فرد من تحديد . يتدرج فييا العاممون أو ينتقموا إلييا 
طموحاتو الوظيفية التي تتناسب مع ميارات و القدرات الخاصة بو ،كما عمى المؤسسة أن تعمل عمى تطوير 

. مستقبميم الوظيفي ، و ىذا ما يحقق ليم الرضا الوظيفي ، نتيجة لمعرفة مسار حياتيم في المستقبل 
 بتقديم  لمحة عامة عن المسارات المينية ، أىميتو ، أىدافو ، و خصائص و أنواع و نا           و ليذا قم

دورة حياتيا ، و أسباب فشل الفرد فييا، كما تطرقنا إلى الرضا الوظيفي ، أىميتو ، خصائصو ، أنواعو ، 
نظرياتو و مؤشراتو ، كما تم عرض لبعض الدراسات  السابقة التي ليا علبقة بالموضوع بغية معرفة اىدافيا 

: و طريقة معالجة المعطيات و أىم النتائج المتوصل إلييا إذ قسمت ىذا الفصل إلى مبحثين 
. العاممين لدى الوظيفي والرضا الميني المسار حول أساسيات:المبحثالأول 

الدراسات السابقة و أىم النتائج المستخمصة : المبحث الثاني 
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 أساسيات حول  المسار المهني و الرضا الوظيفي لدى العاملين:الأول  المبحث
 يعتبر المسار الميني من أىم الاىتمامات التي أصبحت في الوقت الراىن محل اىتمام كل فرد لموصول 
لأعمى المناصب التي بواسطتيا يستطيع تحقيق ذاتو أمام المؤسسة التي يعمل فييا، و التي ىي التي تقوم 

بمساعدتيم لتنمية مسارىم الميني ، وتحقيق الرضا الوظيفي من بداية حياتيم المينية في سمم الوظيفي حتى 
 .سن التقاعد

ماىية المسار المهنية : المطلب الأول
      التنصيب ، التدرج ،الترقية ، نمو الميني ، التطور الوظيفي ، الحياة المينية ، كميا مفردات تعني 

انتقال الفرد من مستوى الى مستوى أعمى وأفضل ، وحصولو عمى امتيازات تجعل منو شخص ذو أىمية  ، 
. وتحقيق الرضا العممي و النفسي في آن واحد 

مفهوم المسار  المهني  :  الفرع الأول 
ىو عبارة عن سمسمة متعاقبة من التغيرات الوظيفية التي تحدث في حياة الموظف العممية سواء  .1

كانت ىذه التغيرات مرتبطة بالتقدم الوظيفي والنجاح الذي يحرزه في عممو والذي يوافق الحصول 
عمى أجر أعمى أو مكانة وظيفية أفضل و تحمل أعباء و مسؤوليات اكبر ويعبر عنيذه التغيرات 

 1.الوظيفية بالترقية رأسيا إلي وظيفية أعمى ضمن الييكل التنظيمي المعتمد
و ىناك من يرى أنو سمسمة متعاقبة من التغيرات التي تحدث في حياة الفرد العممية عن طريق  .2

الترقية أو النقل الوظيفي الافقي ،أو ىو مجموعة المراكز التي يشغميا الفرد ، و تجارب العمل 
 2.المترابطة خلبل حياتو العممية

المسار الوظيفي ىو تتابع من تجارب و أنشطة العمل الموجية نحو أىداف فردية و تنظيمية و  .3
 3.التي يمر بيا الفرد خلبل حياتو العممية 

أنو مسار لمحراك داخل المنظمة أو تراكم مجموعة فريدة و " و ينظر الى المسار الوظيفي عمى أن  .4
 .4مميزة من المراكز و الخبرات خلبل شغمو لوظائف معينة 

 

                                  
دراسة حالة مؤسسة سيتاف ، مغنية ، مذكرة لنيل شيادة " تخطيط المسار الوظيفي " برحاب عثمان ، معيوش فتحي ،- 1

 45 ، ص 2016- 2015الماستر اكاديمي ،
 دار وائل لمنشر و التوزيع ، عمان "مدخل الاستراتيجي–ادارة الموارد البشرية "الييتي ، خالد عبد الرحيم ، - 2

 34،ص 2003الاردن،
 13 ،ص 2009-2008، رسالة ماجستير في عمم النفس ، "محدادات تخطيط المسارات الوظيفية "قشي إليام ، - 3
 .113ص 2004ديوان المطبوعات الجزائرية قسنطينة ، ط " ادارة الموارد البشرية "حمداوي وسيمة ، - 4
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كما قد ينظر إلى المسار الميني أو الوظيفي باعتباره سمة مميزة لمموظف ، حيث يتكون مسار  .5
 1.كل موظف من عدة وظائف و مراكز ادارية وخبرات متنوعة 

و من خلبل التعاريف السابقة نقول أن المسار الميني ىو عبارة سمسمة متعاقبة من الحركات الوظيفية 
الموظف ،  )يخضع إلييا الشخص خلبل مزاولتو لمينة معينة ، بحيث تحقق المنفعة و الرضا لكلب الطرفين 

 .، منذ بدايتو في الوظيفة إلى سن التقاعد (المنظمة 
أىمية وأىداف المسار المهني :الفرع الثاني

: أىمية المسار المهني: أولا
: وتشمل كل من الفرد و المؤسسة

: للفرد أىمية المسار المهني (1
احداث الموازنة بين مطامح الموظفين في الاداء و الرضا عن عمميم و بين تحقيق المستوى  ( أ

 .المطموب من الانتاجية وىذا يقضي إلى وضع الموظف المناسب في الوظيفية المناسبة
إن تنظيم المسار الوظيفي يؤدي إلى تنشيط قدرات العاممين و :  تنظيم وتخطيط حركة الوظائف  ( ب

ميارتيم من خلبل النقل و التدريب و الاستغناء، حيث أن بقاء الموظفين في وظيفتيم لفترة 
طويمة من الزمن يفقدىم الكثير من الاستمرار ويضعف العطاء لدييم و يؤدي إلى انكماش في 

 2.دافعييم  لمعمل
أصبحت الاعمال و الوظائف تتماثل بين الرجل و المرأة و من ثم لم تعد ىناك :المساواة  ( ت

 .مجالات تخص الرجل أو المرأة و بالتالي ىناك زيادة عرض العمالة 
يختمف الافراد في توجياتيم ، فيما يجد البعض إشاعاتو ،و قيمتو و أىميتو في العمل :  التنوع  ( ث

 3.الذي يؤديو ، يجد البعض الاخر اشباعيم في النمو و الترقي و الصعود
:  أىمية المسار المهني للمؤسسة- 2

عندما يستقر الافراد في وظائفيم ، وعندما يتضح لكل منيم مساراتيم الوظيفية ، ويتحقق الاشباع لمفرد بسبب 
قيمة العمل، و بسبب اتفاقو مع رغباتو أو كافة المشبعات المادية كالأجر  والترقي ، يتحقق الافراد الثقة و 

. الاستقرار و الامان و الطمأنينة 

                                  
،مذكرة مقدمة لنيل "آثر ادارة المسار الوظيفي عمى أداء العاممين في منظمات الجزائرية "ثمجي آمال و بن علبل نبية ، -  1

 17 ص 2015/2016 عموم الاقتصادية ،جامعة آبي بكر بمقايد  ، تممسان ،  فيشيادة ماستر
 213،ص 2014، 1دار المناىج لمنشر و التوزيع ، الاردن ، ط " مدخل إلى الموارد البشرية "مجيد الكوخي ، - 2
 359، 2005، دار الوفاء ، الاسكندرية ، ط " إدارة الموارد البشرية " محمد حافظ حجازي ، - 3
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  حيث يسعى الموظفين الذين تيتم  المنظمة بمسارىم الوظيفي إلى الدفاع :سمعة المنظمة تحسين 
عن تمك السمعة إلى كافة الاروقة كمقاء العمال و سوق العمل و طالبي الوظيفة و التجمعات أخرى 

 .ذات علبقة فتؤدي إلى الارتقاء ىذه السمعة و من ثم جدب العمالة الجيدة لمعمل في المنظمة
  إن ما ينفق عمى تخطيط المسار الوظيفي في المنظمات الجيدة ىو أقل من :تحقيق عائد لممنظمة 

العائد التي تحققو ىذه المنظمات ، لأنيا في ذلك تتجاوب مع متطمبات الادارة الحديثة في تمبية 
 1.الاحتياجات الوظيفية في ديمومة الموظف و زيادة إنتاجية

 :أىداف المسار الميني:ثانيا
 :يمكن إجمال أىداف المسار الوظيفي فيما يمي

 .مساعدة الأفراد في تنمية وتوجيو ميوليم المينية و مياراتيم  .1
 .مساعدة المنظمة عمى ممئ الشواغر الوظيفية بأفضل الكفاءات و بالسرعة المطموبة .2
 .زيادة احتمالات تحقيق العامل بطموحاتو في النمو الوظيفي .3
 .إشباع الحاجات العميا للؤفراد وتحريك دوافعيم نحو النمو و التطوير .4
 .الحفاظ عمى الكفاءات داخل المؤسسة .5
رفع مستوى رضا العاممين عن طريق إتاحة الفرص المناسبة في الوظائف التي تحقق أىدافيم و  .6

 .خططيم
 2.توفير عمال أكفاء ومتطورين نتيجة لمرفع من حماسيم ومستوى رضاىم من المؤسسة .7

خصائص و أنواع المسارات المهنية :الفرع الثالث
خصائص المسار المهنية : أولا

من خلبل مفيوم المسار الوظيفي يمكن أن نستخمص الخصائص التالية 
يقع عمى عاتق الفرد أن يرسم المسار الذي من خلبلو يرى مستقبمو الوظيفي شريطة أن يكون -  

 .ذلك مقرونا بالصفات و القدرات و الميارات التي تؤىمو لذلك
إن المسار الوظيفي يقوم عمى أساس مسؤولية لإيجاد الوظيفة المناسبة لمفرد وفق قدراتو ومياراتو - 

 .وتييئة مناخ العمل لاستثمارىا لدى الفرد من ميارات

                                  
 214مرجع سابق ، ص " مجيد الكوخي ، - 1
 بحث استكمالي لمتطمبات الحصول عمى شيادة ،" واقع سياسة الاختيار و التعين وأثرىا عمى المسار الوظيفي"، منير زكريا- 2

. 32ص  ، 2011الجامعة الإسلبمية غزة فمسطين . ماجستير في إدارة الأعمال
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يستمزم عمى المؤسسة أن تمارس الممارسات الإدارية في مجالات الاختيار والتعيين، التوظيف، - 
نياء الخدمة وكذلك قرارات الأشراف و الانتداب و غيرىا من مجالات حركة  التدريب، النقل، وا 

 . التوظيف بما يتفق و المسار الوظيفي لكل فرد بناءا عمى قدراتو و كفاءتو
وضوح مبدأ الاستمرارية في التعامل مع الحركة الوظيفية لمفرد بحيث يوجد ترابط موضوعي بين - 

 .المسار الوظيفي لمفرد و خطط المؤسسة في تشغيل العمالة
تحقيق مصالح الأفراد في اختيار الحياة الوظيفية  الملبئمة و إعدادىا لمتقدم بنجاح في مراحميا - 

 .المختمفة
العمل من خلبل النظم و تكامل جيود كل من الفرد و المؤسسة لتحقيق التوافق اتجاىات وصفات - 

 .و قدرات الفرد و توقعاتو و احتياجات المؤسسة وأىدافيا
تساىم المسارات الوظيفية في تقميل احتمالات الصراع و النزاع في العمل وما يترتب عميو من - 

 1.من الفرد و المؤسسة حالات التوتر أو ضغوط الوظيفية
 :أنواع المسار الميني: ثانيا

: نميز ثلبثة أنواع من المسارات المينية ، وىي
انتقال الموظف عموديا من وظيفة ادنى إلى وظيفة أعمى عن طريق الترقية عمى :المسار التقميدي -1

نفيم من . أن تكون الوظيفة التي سيرقى إلييا ذات علبقة بالوظيفة القديمة من حيث طبيعتيا 
خلبل ذلك أن الوظائف الواقعة عمى المسار الميني التقميدي تكون من نوع واحد وتخصص واحد 
وبالتالي ستكون جميع فرص التكوين التي سيقوم بيا مستقبلب ليا علبقة مباشرة بطبيعة العمل ، 

 :كما بين لنا الشكل الموالي 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                  
 .213ص  ،  2007 ، الدار الجامعية ،"  الموارد البشرية مدخل لتحقيق ميزة تنافسية"،مصطفى محمود أبو بكر-  1
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 فترة الركود                                                                                                                                                                                                                                            
 التقاعد 

 نياية المسار الميني
                                        الترقية                                                  

                                                              الترقية
 الترقية

 
 المسار الميني التقميدي : (1-1)الشكل 

 
المستويات الادارية                                 

 
 

         
 
بداية التعين   

 .553ص " ادارة الموارد البشرية المعاصرة " عمر وصفي عقيمي :المصدر
انتقال الموظف عموديا و أفقيا خلبل مساره الميني ، بل يتم نقمو في عدة :المسار الشبكي  -2

 وظائف في المستوى الواحد الذي يرقى إليو مما يكسبو ميارات و خبرات متعددة في نفس 
المستوى تجعل  فرص و بدائل الترقية إلى وظائف أعمى أكثر تساعده عمى تحقيق طموحاتو  -3

 المستقبمية بسيولة و مرونة أكثر من المسار الميني التقميدي  وفرص تكوين أكثر كذالك
لا يشترط بقاء الموظف في وظيفة معينة لفترة زمنية معينة حتى يتم : المسار الميني الإنجازي  -4

ترقيتو بل تكون الانجازات و النجاحات التي يحققيا في عممو ىي المحددة لترقيتو من وظيفة أدنى 
إلى وظيفة أعمى ، قد يصل الموظف إلى نياية المسار الميني في فترة قصيرة لذا قد يحتاج إلى 

 1.التي حققو تدريب و تكوين أكثر حتى يحافظ عمى ىذه الانجازات و النجاحات
 :نظرياتهادورة حياة المسارات المهنية و :الفرع الرابع

: دورة حياة المسارات المهنية : أولا 
تمر دورة حياة المسار الميني الموظفين في المؤسسة بأربعة مراحل تبدأ مع بداية عمميم فييا وتنتيي عند 
بموغيم سن التقاعد عمى افتراض بقائيم في نفس المؤسسة طوال فترة عمميم، ومراحل دورة حياة الموظف 

 :المينية وىي 
تبدأ ىذه المرحمة مباشرة بعد التعيين في المؤسسة يخضع خلبلو الموظف إلى :مرحلة الاستكشاف -1

فترة تجربة ويتعمم في ىذه المرحمة أعمال و ميارات جديدة،  الاندماج في الفريق ، يستطيع أن 
 .يفيم نفسو بل يحتاج إلى مساعدة و توجيو لتصحيح أخطاءه في بدايتيا 

                                  
 553ص  ، 2005 ، 1، دار وائل لمنشر ط " ادارة الموارد البشرية المعاصرة " عمر وصفي عقيمي -  1
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بعد إن اكتسب الموظف ميارات جديدة و تعرف عمى ما يحسن القيام بو يبدأ  : مرحلة التأسيس -2
في رسم مسار مستقبمو الميني فيعرف الوظائف التي سيرقى إلييا عبر حياتو المينية و في ىذه 
المرحمة أي التأسيس يكون الموظف اتصف بصفتين ىما الاستقلبلية و الاعتماد عمى النفس ، و 

 .القدرة عمى المساىمة  الفعالة في العمل
يصل الموظف إلى حصيمة تراكمية من الميارات و الخبرات نتيجة لممارستو لعدة  :مرحلة النضج -3

وظائف و حضوره عدة دورات تدريبية و تكوينية مما يؤىمو لأن يكون مدربا أو مطورا أو موجيا 
 .يسيم في  رسم سياسة المؤسسة ، قادرا عمى تفويض سمطتو لآخرين

 و ىي المرحمة التي تمي مباشرة مرحمة النضج ومن المفترض أن في  ىذه المرحمة  :مرحمة الانحدار 
يمضي الموظف بقية حياتو المينية و يتوجب تخفيض حجم عمل ىذا الموظف و مسؤولياتو في 

 1.حين يركز عمى الاستفادة منو في مجال الاستشاري و تقديم النصح
: و سنوضح في الشكل التالي دورة المسار الميني 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                  
دراسة ميدانية ، مجمة – " واقع التكوين في المسار الميني لممؤسسة الجزائرية"عبد الرزاق ، مروان و .سيكة بعداش م-  1

 61-60،ص 2015- 31عموم التسيير والتجارة ، العدد 
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مراحل المسار المهني : (1-2)الشكل 

 
 منخفض

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 .561 ، مرجع سابق ، ص عمر وصفي عقيمي :المصدر
تكون فترة المحافظة  م وعدم تطورىم،توتدل الخطوط المتقطعة أو النقطية بأن الموظفين وبسبب ضعف إمكانا

م المرتفعة توحين آخرين بسبب كفاء قصيرة، فينتيي مسارىم في مستويات إدارية أو دنيا وسطى، في لدييم
فترة المحافظة طويمة، حيث يكون أدائيم في حالة  وتطوير أنفسيم يصمون إلى مستوى إداري عال، وتكون

 1.تقدم وتطور مستمرين
 :والجدول التالي يمخص ىذه المراحل الأربعة والسمات المميزة لكل منيا     

 
 
 
 

                                  
 562عمر وصفي عقيمي  ، مرجع سابق ، ص -   1

 مرحمة الاكتشاف                مرحمة التأسيس مرحمة النضج مرحمة الانحدار
  تطور و تقدم 

              
  تطور و تقدم 

            
    
 
 
 
 

 
 التقاعد                                                                                            بداية التعيين
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 1 ممخص مراحل المسار الوظيفي و أىم السمات المميزة(1-1 :)جدول رقم
المرحمة أبعاد  الاستكشاف التأسيس الحفاظ انحدار الانفصال

المقارنة 
مخطط التقاعد -
التوازن بين -

الأنشطة الوظيفية 
 و الغير الوظيفية

الحفاظ عمى -
الانجازات 

 تحديد الميارات-

فرص التقدم و النمو -
فرصالأمان -
 تنمية نمط الحياة-

تحديد الاىتمامات -
تحديد الميارات -
التوافق بين الفرد -

 والوظيفة

 
 الميام

 
 ترك العمل-

التدريب -
وضع سياسات -
 الدعم والتشجيع-

الاستقالة -
 المساىمة-

المساعدة -
التعميم -
 إتباعالإرشادات-

 
 النشاط

 
 مدعم/موجو-

 
 مراقب-

 
 زعيم-

 
 صبي-

 علبقةالآخرين

 السن  سنة30اقل من  45-30 60-45 60اكبر من
 10أكثر من 
 سنوات

سنوات  اقل من عامين سنوات10-2  سنوات10أكثر من 
 الوظيفية

مدخل لتحقيق الميزة " الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية جمال الدين محمد المرسي ،:       المصدر 
. 381 ، ص 2003التنافسية لمنظمة القرن الحادي و العشرون ، دار الجامعية ، الاسكندرية 

و نلبحظ أن عمر الفرد و مدة البقاء في الوظيفة يعتبران مؤشرين جيدين لمراحل المسار الوظيفي التي يمر 
. بيا الفرد 
  :تخطيط المسار المهني*- 

 تخطيط مسار ميني أو مستقبل الموظف الميني عممية يتم من خلبليا تحديد الوظائف المحتمل أن

يتدرج عبرىا الموظف أو التي ينتقل إلييا خلبل حياتو العممية في المؤسسة، وذلك منذ بداية عممو 
إلى غاية إحالتو عمى التقاعد وترك العمل فييا، فمسار الموظف في ىذه الحالة يمثل عمميات  فييا

 من الأدنى إلى الأعمى وأفقيا، عبر الييكل التنظيمي لممؤسسة، بها وظيفة محتممة يمر ترقية ونقل
المسار ونوعيتيا من شخص لأخر، وذلك حسب مستوى أدائو، ومؤىلبتو  الوظائف دد عوتختمف

مكاناتو الخ التي يمتمكيا ويكتسبيا خلبل مسيرة حياتو العممية في ...ومعارفو المتنوعة، العممية،وا 
                                  

مدخل لتحقيق الميزة التنافسية لمنظمة القرن الحادي و " جمال الدين محمد المرسي ،الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية - 1
 381 ، ص 2003العشرون ، دار الجامعية ، الاسكندرية 
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 .المؤسسة

ويتم تخطيط أو رسم مسار الموظف ومستقبمو الميني مع بداية التعيين في المؤسسة ليعرف ما ىي 
ية مساره الذي نها ينتقل إلييا عبر حياتو العممية، وما ىي ظائف المحتممة التي يمكن أن يترقى أوالو

إلى نقطتين ىامتين و يشار في ىذا المجال يكافح لبموغو عن طريق العمل الجاد والدءوب،  عميو أن
قبل  أن رسم المسار الميني لمموظف يتم في ضوء المسارات المينية التنظيمية المحددة ٍ   الأولى :ىما

مسار الموظف غير ثابت بل مرن أي قابل لمتغيير، بسبب إعادة ىيكمة  المؤسسة، والثانية أن
استبدال  استجابة لتغيرات البيئة، التي قد تستدعي إلغاء وظائف أو المؤسسة لأعماليا التي ىي

الميارات والمعارف خلبل  بسبب مدى جيد الموظف واكتسابو كذلك .وظائف قديمة بوظائف جديدة
 1.المتغيرات التي تدخميا المؤسسة عمى أعماليا في المستقبل حياتو المينية، قدرتو عمى التكيف مع

 تحكم نجاح أو فشل الفرد في مراحل المختمفة من مساره الميني العديد  :أسباب فشل الفرد في مساره المهني*- 
من العناصر ، و سوف نتعرض لبعض منيا و ذلك حسب اختلبفيا من مرحمة إلى أخرى خلبل مساره 

 2.الميني لمفرد
 منها: العناصر مرتبطة ببداية  بمسار المهني  (1

 .الطموح العالي و عدم مطابقتو مع الواقع -
الوظيفة الاولى بدون أىمية بحث لا يعطي المديرين بالا إلى أن الشباب لدييم طاقات يمكن  -

استغلبليا لو تم توفير وظائف و أعمال بيا درجة من التحدي، وتوفر الامكانيات و السمطات 
 .التي تطمق إمكانيتيم

 .عدم النضج الشخصي أي عدم الخبرة الكافية التي يتميز بيا الافراد في بداية مسارىم الميني -
 .انخفاض  الجانب العممي و أن مالا تعممونو يحتاج إلى بعض التكيف حتى يتم تطبيقو  -
 3.عدم تبميغ الفرد بتقييم أداءه  -

 .و تتميز ىذه المرحمة بالتغيرات في محيط العمل  :العناصر المرتبطة بمتاعب منتصف المسار المهني (2
بعض الافراد يعتبرون أن مستقبميم الوظيفي ىو حياتيم و بالتالي يصبح الوقت عنصر حرج ثمين 

 .جدا
 .الخوف من اليزيمة مع تزايد الضغوط ،تصبح الحاجة ممحة جدا  -

                                  
  62،63 مرجع سابق ، ص عبد الرزاق ،مروان و .سيكة بعداش م-   1
 37، ص 1995 ، الدار الجامعة ، الاسكندرية ، " دليل إلى تخطيط و تطوير المستقبل الوظيفي"أحمد ماىر ، - 2
 38جمال الدين محمد المرسي ، مرجع سابق ، ص  - 3
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تزايد الاعتمادية ، فنظرا لتعقد الاعمال يظير المدير للبعتمادية عمى فريق من المستشارين  -
 .الفنيين و المساعدين

يقضي الفرد معظم حياتو في شق طريقو إلى القمة أو مدافعة عن ىذه القمة ، وىذا يعني البقاء  -
 .في حالة طوارئ مستمرة مما يسبب ضغط شديد عمى الاعصاب 

نظرا لتزايد تقدير المجتمع لمشباب فإن النجاح الذي حققو خلبل منتصف العمل يشوبو الشعور  -
 .بتقدم في العمر

 تتميز ىذه المرحمة بتحول الفرد من شخص عامل إلى  :(التقاعد  )العناصر المرتبطة بنهاية المسار  (3
شخص متقاعد ، وبما أن العمل ىو جزء ىام من كيان المرء ، وخاصة من ذوي الوظائف العميا 
فإن التقاعد يؤدي إلى شعوره بأن جزءا منو قد ضاع ، و لكن كم ناحية أخرى فإن التقاعد يمكن 

 الحرية لعمل أشياء لم يكن لديو وأن يعني اليروب من وظيفة محبطة و من العمل الشاق ، 
 1.الوقت لمقيام بيا 

: نظريات المسار المهني : ثانيا 
يوضح الجدول التالي شرح تفصمي من خلبل المقارنة مابين مبادئ و أسس كل نظرية ثم الانتقادات 

 2.الموجية ليا 
 مقارنة بين نظريات المسار الميني (2-1 ):جدول رقم 

النظرية بنود 
 المقارنة

 آن
Anne Roe 

 ىولاند
Holland 

 سوير
Super 

 جينزبيرغ
Ginsberg 

احدى نظريات  نوع النظرية
 التحميل النفسي

تعبير من المحاولات  تؤكد نظرية جينزبرغ الميول المينية
الاولى لوضع نظرية 

 لمنمو الميني
 
 
 
 العوامل/ الاسس 

الحاجات و -
 ) تنظيميا اليرمي

ىرم ماسمو لمحاجات 
. ) 

آن رون ترى بأن 
حاجات الفرد و 

درجة اشباعيا أو 

الاختيار الميني  -
يعكس الفرد و 

خصائص  )شخصيتو 
الفرد و خصائصو 
البيئية ينتج عنيا 

التحكم في الاختيارات 
  .(المينية 

أكثر النظريات التي ركزت 
 .عمى مفيوم النضج الميني

: مفيوم الذات المينية -
تتغير عن الفرد تبعا لتطوره 
العقمي و الجسمي و النفسي 

من جية و تفاعمو مع 
 .الاخرين من جية آخرى 

 
 

اربع متغيرات تتحكم في 
 : عممية الاختيار الميني 

استجابة : عامل الواقعية -
الفرد لظروف البيئة 

 .الاجتماعية و الاقتصادية 

                                  
 42أحمد ماىر ، مرجع سابق ، ص - 1
  19:00:  ساعة 20/06/2018بتاريخ  https://fr.slideshare.net/licencemrh/ss-70231534:  موقع الالكتروني: المرجع -   2
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عدمو ليا دور في 
عممية اتخاذ القرار 

 .المناسب 
نمط التنشئة -

الاسرية الذي 
يتعرض لو الفرد في 

 .طفولتو 

المين تشبع حاجات - 
 .الفرد النفسية 

التفاعل  )= السموك -
 (بين الفرد و البيئة 

معرفة نمط الشخصية -
فيم = و نمط البيئية 

مخرجات و التنبؤ بيذه 
المخرجات و اختيار 
المينة و الانجاز 
الوظيفي و الكفاءة 

 الشخصية

عمم النفس الفارقي -
سيكولوجية الفروق الفردية :
. 
الفرد يمر :عمم نفس النمو -

بعدة مراحل و طريقة تكيف 
الفرد تساعد في التنبؤ 

 .بالمراحل اللبحقة 

النمو ومستوى التعميم -
يكسبو المرونة في :

 الاختيار الميني 
 :العوامل الانفعالية -

العاطفة ليا دور في 
 .الاختيار 

 . القيم الذاتية لمفرد:القيم -

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الاختبار الميني
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

خبرات الطفولة 
المبكرة واسموب 

اشباع +التنشئة 
 حاجات الفرد

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

معرفة الميول -
والاتجاىات و 

معرفة و  )الكفاءات 
 + (ادراك الذات 

التعرف عمى بيئات 
 العمل

التذاخل بين السمات -
الشخصية و الانماط 
البيئية التي تماثميا 
يؤدي إلى الاستقرار 
 الميني و النفسي 

عوامل تؤثر عمى - 
 :اختيار الفرد لممينة 

 التطور الشخصي- 1
الاوضاع - 2

 الاجتماعية 
 التطور الميني-3
 الخواص البيئية-4
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 :عممية الاختيار الميني
عممية مستمرة طيمة حياة 
الانسان ، الفرد في حالة 
اختياره لممينة فإنو يختار 

المينة التي أكثر ملبئمة لو 
فيو يكافح لي تحقيق الذات 

 .من خلبل المينة
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 :عممية الاختيار الميني
عممية تنمو خلبل فترة 

زمنية معينة ، و قائمة عمى 
الخبرة و التجربة و تنتيي 
بالتوفيق بين الميول الفرد 
وقدراتو من جية و بين 
الفرص المتاحة من جية 

 .آخرى
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 المراحل
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 أسموب ا-
 )لتركيز العاطفي 
- (الدافئ و البارد
العمل في مين 

موجية لمناس مثل 
 .الخدمات و الثقافة 

طمب زائد لمقيام :دافئ
 .بالميام عالية

حماية زائد :بارد
 .لمطفل

أسموب تقبل -
  :(الدافئ)الابناء 

التقبل العرضي *
ابن - عدم التدخل :

متفوق دون تدخل 
مين بعيدة - والديو

 .عن الناس 
التقبل عن محبة *

ابن متفوق :وتشجيع 
 –بتشجيع من والديو 

مين الاىتمام 
بالآخرين و الجوانب 

 .المادية 
أسموب تجنب * 

-  :(البارد  )الابناء 
مين بعيدة عن 
الناس و ييتمون 

 .بالآنية 
 :الاب الرافض* 

يمتاز بالعدوانية و 
 .الفتور
 لا :الاب الميمل * 

يقدم حنان و الحب 

 
 

صنف الانماط 
الشخصية الى ستة 

 :بيئات مينية 
الاعمال :الواقعية *

المادية العممية ، 
 .المحسوسات

العمل : المستكشفة *
الذىني ، التفكير 

 .المجرد، قدرات عقمية 
: الاجتماعية *

التواصل ومساعدة 
 .الاخرين 

اتباع : التقميدية *
الانظمة و القوانين ، 
عمل مع بيانات و 

 .روتين 
الميارات : المغامرة * 

الاجتماعية و المفظية 
 .لمقيادة و السيطرة 

التعبير عن : الفنية * 
الشاعر و الاحاسيس 

 .الشخصية 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 ( 14- الولادة  )النمو *

 الاسرة –نمو  مفيوم الذات 
 تطور نمو –و المدرسة 
 – الخيالات –الحاجات 

- المشاركة الاجتماعية
 .اختبار الواقع 

 24 – 15 )الاكتشاف  *
 تحديد الاختيارات المينية (

 اختبار –و الاولويات 
الذات الاكتشاف الميني في 

 المدرسة 
مرحمة البمورة لمخيارات - 

 .المينية
 44- 25 )التأسيس * 
الحصول عمى العمل (

 الاستقرار و –المناسب 
 .التميز
( 64-45 )الاحتفاظ * 
 –المحافظة عمى ما حققو :

عدم تغيير المينة لأنو حقق 
عممية  - مكانو في العمل

تكييف مستمر لتحسين 
 مركز العمل و اوضاعو 

 و ما 64)الانحدار * 
تضعف القدرات  : (فوق 

العقمية و الجسمية و 
بالنياية توقف النشاط و 

 .التقاعد 
 
 

القرارات المينية لتمبية واقع 
معين في الحياة الإنسان و 

لمبيئة الاجتماعية و 
 .الاقتصادية دور فييا

 (الخيال  )مرحمة التخيل *
(4-10: ) 

 –الارتباط العاطفي بالأسرة 
الحاجات و النزوات خيالية 

 ) تنمية شخصية الطفل –
التمثيل و الاقتداء - (المعب

 .بالآخرين 
 المرحمة التجريبية*
( : 18-11)(المبدئية )

المرحمة التي تسبق الاختيار 
 تتحدد اتجاىات –الميني 
 تعرف عمى –الفرد 

متطمبات العمل و الميول و 
 .القدرات 

( 12-11 )الميول * 
اختيار المينة بالنسبة :

 .لمميول 
  (:14-12)القدرات *

اكتشاف دور القدرات في 
 .عممية الاختيار

ربط ( :16-15)القيم *
الرضى  بين القدرات و

النفسي و ظيور دور القيم 
 .في الاختيار

  (:18-17)الانتقال *
اتخاذ القرار الواقعي لتحديد 

 .ىوية المينية 
- 19 )المرحمة الواقعية *

الاختيار الميني  ( :20
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لابنو و ييتم بو 
 .جسميا فقط 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 التنسيق بين –المطموب 
العوامل الواقعية و العوامل 

 .الشخصية 
( 22-21 )الاستكشاف *
 الاختيار مبني عمى المذة :

في الحياة و مصمحة 
المجتمع و القيم الشخصية 

 اكتشاف فرص العمل –
 .المتاحة و الملبئمة 

 (: 24-23)التبمور * 
تحديد التخصص الرئيسي و 

 –قرارات الثابثة و الراسخة 
 .اختيار المينة المناسبة 

 : (26-25)التخصص * 
الالتزام بعمل محدد و اتخاذ 

 .الخطوات المناسبة لتنفيذه
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 دور المرشد 
و استخدامات 

 النظرية
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

معرفة توجو الطفل *
الرئيس في نمط 

 .حياتو 
معرفة أنماط *

علبقات الطفل 
التفاعمية و 

الاجتماعية في 
 .الاسرة 

يعرف الخمفية *
الاجتماعية و 

 .الاقتصادية لمطفل 
يعرف النظام * 

القيمي للؤسرة و 
 .طموحات الطفل 

اىتمام رئيسي * 
لمتعرف عمى حاجات 
المسترشد الشخصية 
و مساعدة المسترشد 

عمى فيم تمك 
 .الحاجيات

ربط حاجات * 
المسترشدة بالمين 
عن طريق التعرف 
عمى المين التي 

توفر اشباع لحاجاتو 
. 

التركيز عمى * 
أىمية التغمب عمى 
الظروف التي تعيق 

 )بناء الحاجات 
 .(اشباع الحاجات 

لتحديد و : المقابمة *
تقييم حاجات 

 المسترشد

يمكن استخدام *
المقابمة ، التقارير، 
الاختبارات لتحديد 

 .خصائص المسترشد 
وضع ىولاند نموذج * 

للئرشاد لمشباب و 
الكبار بالنسبة لمقرارات 

 .المينية
تصنيف المين * 

لتحديد توجو المسترشد 
 .نحو عالم المين 

دليل توجييي نحو * 
 .عالم المين

التعرف عمى * 
خصائص و سمات 

 .لدى المسترشد
ربط خصائص * 

المسترشد مع البيانات 
المينية بما يتناسب 

 .معو 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
سوبر و ضع برنامج *

ارشادي متكامل يتنقل فيو 
الفرد من مرحمة إلى 

 .لآخرى
: المسترشد الغير ناضج * 

ارشاده إلى مرحمة 
الاستكشاف و التوجو 
ليتعرف عمى الخيارات 

 .المتعددة 
المسترشد الغير واثق * 

يستخدم المرشد : بنفسو 
المقابمة الجيدة ليساعده 

 .عمى التحدث عن مشكمتو 
: المسترشد الموىوب * 

الاىتمام بتعميمو ميارات 
صنع القرار و اظيار 
مواىبو في المين التي 

يختارىا و تعريفو بأنو لديو 
 .خيارات وبدائل كثيرة 

: النمو الميني لو مراحل *
 الاعداد –اختيار المينة 

 الالتحاق بالمينة –الميني 
 التقدم و التكيف بالمينة –
 . التقاعد –
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

يبدأ المرشد منذ طفولة * 
المبكرة من المرحمة الخيالية 
مرورا بالتجربة حتى الواقعية 

. 
معرفة المرشد إذا كان *

المسترشد متأخر خياراتو و 
بالتالي مساعدتو عمى 

تجاوز المرحمة للبنتقال إلى 
 .مرحمة الآخرى

يساعد الطالب عمى * 
لمتعرف عمى ميولو و 

 .استعداداتو
يساعد الطالب عمى * 

لمتعرف عمى المين 
 .المطموبة بسوق العمل 

يساعد الطالب لموصول * 
إلى الاختيار الميني 

 .المناسب
يمكن لممرشد استخدام * 

مصادر و  ): التالي 
معمومات عن المين  و 

المؤسسات و الجامعات ، 
زيارات مينية ، ندوات ، 
انشطة و اعمال داخل 
المدرسية  و خارجيا ، 
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الاطلبع عمى *
المواقف الاسرية 
الابوية و ربطيا 

بالاتجاه ميل الفرد 
 .نحو الآخرين 

تصنيف المين *
مرتبط بأساليب 
 )الرعاية الوالديو 

مين تخدم الناس و 
مين تخدم الاشياء 

.) 
تصنيف المين *

عمى أساس مستوى 
ميني و  )العاممين 

اداري عالي ،ميني 
و اداري تنظيمي ، 

شبو ميني و اداري ، 
مين ذات ميارة 
عالية ، ميارة 

متوسطة ، مين 
 .(بدون ميارة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

نشرات ، مكتبة مينية ، 
أفلبم مينية ، متابعة 

الطالب ، مشاركة أولياء 
 .الامور في العممية المينية 
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النقد وعيوب 
 النظرية

 
اعتبرت أن عدم *

اشباع الفرد لحاجاتو 
العميا في ىرم ماسمو 
سيؤدي الى اختفاء 
ىذه الحاجات و 

سيكون عنده تثبيت 
لمحاجات المشبعة و 

التي ستصبح 
مسيطرة ، و الحقيقة 
ان ىذه الحاجات 
تبقى مكبوتة في 

اللبشعور حتى يتم 
 .اشباعيا  

وضع نظرياتيا * 
عمى أساس دراسة 

 .حياة العمماء 
لم تقدم آن رو * 

توصيات محددة في 
نظرياتيا يمكن 
استخداميا في 

 .الارشاد 
لا يوجد تصور * 

لتطبيق النظرية 
بواسطة الارشاد 

 .الميني 
حصرت اتخاذ *

القرار الميني في 
اشباع حاجات الفرد 
أو عدمو دون ذكر 

 .اسباب اخرى 
انحصرت النظرية *

في مرحمة الطفولة 
 .المبكرة 

 
و جدت قبول واسع *

 .لسيولة استخداميا 
اعطت اعتبار * 

ضئيل جدا لمعوامل 
النفسية و البيولوجية 
 .لشخصية المسترشد 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

طبقت فقط عمى عينة *
بسيطة مكونة من الذكور 

 .الميسوري الحال 
النظرية ركزت عمى كيف *

و متى يختار المينة ؟ اكثر 
من تركيزىا لماذا يختار 

 .الفرد تمك المينة 

 
 
 
 
جميع الافراد ليسوا سواء *

في مرورىم في ىذه المراحل 
. 

الدراسة التي قام بيا * 
تحمل عينات متجانسة 

عمريا و اقتصاديا و ثقافيا 
مما حدد معطيات الدراسة  

 .و نتائجيا
 . مسبقا

لم توضح النظرية دور *
العوامل العاطفية و الثقافية 
في عممية الاختيار الميني 
بالرغم من تأكيدىم ان ليا 

 .دور في ىذه العممية 
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اعتمدت  النظرية * 
عمى اسموب تنشئة 

 .الثابت 
اىممت جانب * 

الميول و القدرات 
عند الافراد في 
 .الاختيار الميني 
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 ماىية الرضا الوظيفي:     المطلب الثاني    
 يعتبر الرضا الوظيفي أىم ظاىرة من الظواىر التي نالت اىتماما كبيرا من قبل الباحثين والعمماء

 الصناعي وىو من الاتجاىات المجالوالسموكيين، حيث بدأ الاىتمام بالرضا الوظيفي منذ أول مرة في 
بالعمل، من خلبل أن المنظمات تعتمد بشكل عام في نجاحيا عمى مدى فاعمية الأفراد في أدائيم  الخاصة

حماسيم لمعمل، الأمر الذي يؤكد أىمية العنصر  والتي تتوقف بدورىا عمى درجة رضائيم ومستوى لأعماليم،
  .حياة واستمرار المنظمات مع ضرورة الاىتمام بو البشري في

الرضا الوظيفي  وأسبابو مفهوم وأىمية :        الفرع الأول  
 لا يوجد حتى الآن اتفاق بين الباحثين حول مفيوم متفق عميو لمعنى الرضا الوظيفي، و سبب ذلك راجع

 العممية التي تناولو بالدراسة و الرضا الوظيفي ىو المجالاتإلى اختلبف الابحاث و الدراسات و تعدد 
 .1و يمكن ان يكون رضا لشخص قد يكون عدم رضا لشخص أخر بحث فردي موضوع

مفهوم الرضا الوظيفي :أولا 
أين اختمفت ىده . ىناك الكثير من الدراسات التي أثبتت أن ىناك رضا عن العمل لدى الأغمبية من الأفراد

موقف : "الأبحاث في تحديد العوامل المسببة لمرضا، والعديد من التعاريف لمرضا الوظيفي حيث يعرف انو
 2"الموظف اتجاه وظيفتو

و ان اختمفت تفصيلبت مدلولاتيا إلا أنيا تشير بصفة عامة إلى مجموعة المشاعر الوجدانية التي يشعر بيا 
 3.الفرد نحو العمل الذي يشغمو حاليا ، وىي تعبر عن مدى الاشباع الذي يتصور الفرد أنو يحققو من عممو

حالة من السرور النفسي عن تقييم الفرد لعممية من حيث ما : " الرضا عن العمل بأنو " لوسك " و يعرف 
 4"يبذلو من جيد في الاداء الفوائد التي تعود عميو من العمل 

 
 
 

                                  
  ص ص2004محمد سعيد سمطان، السموك الإنساني في المنظمات ، دار الجامعة الجديدة ، الإسكندرية، مصر ، -  1
،194 ، 195. 
2- Gange dinokaninalipeora and all jobsatisfaction and job performance amongfactoryemployeesinapparelsector. 

Asianjaournal. of management sciences  educaton.vol.3n1.january.2014p197 
غير  )، مذكرة ماجستير ،"التحفيز و أثره عمى الرضا الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة الاقتصادية "عزيون زىية ، - 3

 45، ص2007 ، سكيكدة ، الجزائر ، 1955 أوت 20، عموم التسيير ، جامعة (منشورة 
، ادارة (غير منشورة  )، شيادة ماجستير " الرضا الوظيفي لدى العاممين و آثاره عمى الاداء الوظيفي" حبيب سميح خوام ،- 4

 9، ص2001الاعمال ن الاكاديمية العربية البريطانية لمتعميم العالي،
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الشعور النفسي بالقناعة والارتياح والسعادة لإشباع الحاجات "فيما يرى آخرون أن الرضا الوظيفي ىو 
وبيئة العمل الداخمية وعوامل البيئة الخارجية ذات "محتوىالمنصب "والرغبات والتوقعات من خلبل العمل نفسو 

 1.العلبقة
ىو عبارة مجموعة من الاحاسيس و :"  ومن خلبل التعاريف السابقة نستخمص تعريفا شاملب لمرضا الوظيفي 

." مشاعر يشعر بيا الفرد وردود و افعال تصدر منو اتجاه محيط العمل الذي يعمل فيو و مينتو
 أىمية الرضا الوظيفي : ثانيا 

يعد الرضا الوظيفي من أىم الظواىر يستوجب الاىتمام بيا لسببين بالغي الاىمية أولا كون الرضا 
الوظيفي ىدف كل فرد بحد ذاتو ، فأيا كان الفرد العامل فيو يطمح أن يكون راضيا و ينعكس ذلك 

. عمى  جديتو في العمل ، ثانيا إسيام الرضا في التأثير عمى كل سموك الفرد
: و من بين جممة النقاط التي تبرز الرضا الوظيفي نذكر منيا 

 .لمرضا الوظيفي أىمية عمى الصحة العضوية .1
 .تعد وضعية العمل من بين عوامل الرضا و مشاكل الصحة العقمية .2
 2.العمل جزء لا يتجزأ من الحياة اليومية التي يعيشيا الفرد  .3
تزويد الإدارة العميا في المنظمة بالمفاىيم والأفكار والآراء المقترنة بدرجة رضا العاممين بغية  .4

 .تحسين اتجاىاتيم نحو زيادة الولاء والانتماء لممنظمة
السعي إلى تحسين الأجور والرواتب والإشراف وزيادة المتطمبات التدريبية ليم لغرض تحسين  .5

 .وتطوير الميارات الفردية والجماعية لمعاممين
عطاء العاممين أىمية كبيرة في مجالات  .6 السعي لتطوير القدرات لتحقيق أىداف المنظمة وا 

 3.العمل المختمفة
 
 
 

                                  
 ص 2002، الدار الجامعة الجديدةلمنشر، الاسكندرية ، "السموك الفعال في المنظمات" صلبح الدين محمد عبد الباقي ، - 1

211 212 
 التحفيز و أثره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاممين في منشآت القطاع الصناعي "محمد الحسن التيجاني يوسف ،-  2

 59، إدارة اعمال ،الاكادمية العربية البريطانية لمتعميم العالي ، ص (غير منشورة  ) ، مذكرة ماجستير"بمكة المكرمة
 ص ،2008 ،الاردن–  عمان ، لمنشر و التوزيع،  "السموك التنظيمي إثراء" ، خضير كاظم حمود الفريحات و اخرون  - 3

117-118. 
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: سباب الداعية إلى الاىتمام بالرضا الوظيفي: ثالثا 
. أن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى انخفاض نسبة غياب الموظفين-1
أن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى الموظفين في المؤسسات -2

. المختمفة
أن الأفراد ذوي درجات الرضا الوظيفي المرتفع يكونون أكثر رضا عن وقت فراغيم وخاصة مع عائلبتيم -3

. وكذلك أكثر رضا عن الحياة بصفة عامة
. أن الموظفين الأكثر رضا عن عمميم يكنون أقل عرضة لحوادث العمل-4
ىناك علبقة وثيقة ما بين الرضا الوظيفي والإنتاج في العمل فكمما كان ىناك درجة عالية من الرضا أدى -5

 1.ذلك إلى زيادة الإنتاج
الرضا الوظيفي   أنواعوعوامل :الفرع الثاني  

أثبت الدراسات و الأبحاث التي تناولت الرضا  عمى أنو يوجد مستوى عام :عوامل و عناصر الرضا الوظيفي : أولا 
لمرضا ينعكس فيما يقرره الأفراد من رضا عن العوامل المختمفة لمعمل ، أو أن درجة رضا الأفراد عن عامل 

 :و ىذه العوامل يمكن أن تحدد بالتالي .من عوامل العمل تؤثر عمى درجة الرضا عن العوامل الأخرى 
وجد العديد من الباحثين أن ىناك  علبقة طردية بين مستوى الدخل و بين  : الرضا عن الأجر -

 .الرضا الوظيفي لمفرد
توصل عدد الباحثين إلى أن محتوى العمل ىو العامل الرئيسي لمسعادة :الرضا عن محتوى العمل  -

ويمكن إيراد عدة متغيرات متصمة . في العمل بل أنو ربما يكون الوحيد بالنسبة لبعض العاممين 
 :بمحتوى العمل 

اذا ما تنوعت ميام العمل لن يحدث لمموظف في مدى القصير أي ممل من  :درجة تنوع مهام العمل  - أ
 .العمل ، و سيشعره اكثر برضا أكبر 

 كمما أعطى لمموظف الحرية في اختيار طرق أداء العمل كمما :درجة السيطرة الذاتية المتاحة للفرد  - ب
ازدادت سرعة أداء العمل وذلك لأنو قادر عمى اتخاذ الطريقة التي يشعر انيا الأفضل و الأسرع 

 .لإنياء العمل المطموب منو 
كمما قام الموظف بتطبيق مياراتو و خبراتو و قدراتو في العمل كمما ازداد :استخدام الفرد لقدراتو  - ت

 .رضاه عن العمل 

                                  
  00:22:  الساعة 22/06/2018: بتاريخ /.https://infotechaccountants.com: الموقع الالكتروني : المرجع -  1

https://infotechaccountants.com/
https://infotechaccountants.com/
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 كمما شعر الموظف أن ما يقوم بو من أعمال ىي محل  شكر وتقدير و :الرضا عن فرص الترقية  -
أنو لابد وسيحصل عمى ترقية تمكنو من تحسين وضعو ، كمما أصبح راضيا أكثر عن عممو ، و 

 .بالتالي ارتفعت كفاءتو في العمل
 كمما تواجد مشرفين قادرين عمى استيعاب مرؤوسييم ، كمما  كان لدى ىؤلاء  :الرضا عن الاشراف  -

المرؤوسين رضا كافيا عن أعماليم ، بالتالي يستطيعون أن يؤذوا مياميم بدون توقع أي مفاجآت 
 1.من  مشرفييم 

اذاتواجد الموظف في بيئة يرتاح ليا ، و مع موظفين  يستطيع التفاىم  :الرضا عن جماعة العمل  -
معيم ، فإنو لابد و سيرضى عن عممو  ، و ربما يصبح ىذا العامل مؤشرا قويا في رضا عن 

 .العمل 
 كمما توافقت ساعات العمل مع وقت راحت الموظف كمما ارتفع رضا  :الرضا عن ساعات العمل -

 .الموظف عن عممو ، والعكس صحيح 
درجة الحرارة ، التيوية ، الرطوبة، و  )تؤثر ظروف العمل المادية مثل  : الرضا عن ظروف العمل -

وتشير الدراسات إلى أن درجة ظروف . عمى درجة رضا الموظف عمى بيئة العمل  (النظافة 
 2.العمل المادية تؤثر عمى قوة الجذب التي تربط الموظف بعممو 

 أنواع الرضا الوظيفي: ثانيا 
يمثل رضا الموظف عن جميع جوانب و مكونات العمل ، و ىنا يكون  :الرضا الكلي  - أ

الموظف قد وصل لأقصى درجة الرضا عن عممو ، وليس من الضروري ان تتوافر في ىذا 
العمل كل عناصر الرضا  التي سبق ذكرىا أعلبه ، لأنو ىذا يتوقف عمى طبيعة الموظف 
نفسو ، فيو ربما لا يعتبر جميع تمك العناصر ميمة بالتالي الموظف وحده من يستطيع أن 

 .يحدد تمك العناصر التي تتوافق معو 
و ىنا يكون .  يمثل شعور الفرد الوجداني عن بعض أجزاء و مكونات العمل  :الرضا الجزئي- ب 

الموظف قد وصل لدرجة رضا كافية عن بعض جوانب العمل و بالتالي اكتفى بيا أو ربما لازال 
 3.الاستياء موجودا لكنو لازال يؤدي أعمالو

                                  
القطاع الصناعي  )دراسة تطبيقية عمى " الرضا الوظيفي  لدى العاممين و آثاره عمى الأداء الوظيفي " سالم عواد شمري ،- 1

 ، 2009جدة – ، ممتقى البحث العممي ، جامعة الممك عبد العزيز المممكة العربية السعودية (في عمميات الخفجي ، المشتركة 
 14ص

 15سالم عواد الشمري ، مرجع سابق ، ص - 2
 16سالم عواد شمري ، مرجع سابق ، ص - 3
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نظريات و محددات و مؤشراتو الرضا الوظيفي :  الفرع الثالث  
 :نظريات الرضا الوظيفي : أولا 

قد حاز مفيوم الرضا الوظيفي عمى اىتمام كثير من الباحثين  كل حسب وجية نظره ، إلا انو يبقى ىذا 
إلا  أنو . الموضوع متعمق فقط بالشخص العامل في حد ذاتو في تقرير في الحالة التي يشعر بيا في عممو 

قام الباحثين بدراسة حالتيم و تعرفوا عمى أىم ما يجعل الشخص يجعمو يتمتع بنوع من الرضا الوظيفي  ومن 
: أىم ىذه النظرات نذكر منيا 

يعد أبراىام ماسمو أحد رواد المدرسة السموكية نظرية : ( MASLOWماسلو)نظرية تدرج الحاجات  - أ
حول تدرج حاجات الأفراد الاساس فييا الحاجات المختمفة التي تحرك الفرد نحو العمل، فكانت  
الانطلبقة مرتكز عمى فرضية  أن الفرد لا يعمل إلا إذا كان راضيا ، فالأفراد في محيط عمميم 

يتجيون لمعمل رغبة منيم لإشباع حاجاتيم المتعددة ، إذ يرى ماسمو أن الأفراد لدييم عدة حاجات 
 تندرج حسب إشباعيا و درجة 

إلحاحيا في سمم ىرمي بدء بالحاجات الفيزيولوجية  مرورا بالحاجة إلى الأمن و الصداقة ، احترام 
 1.النفس وأخيرا تحقيق الذات 

 تدرج الحاجات البشرية وفق نظرية ماسمو : (3-1)شكل رقم 
                                       

 
 
 
 
 
 
 
 

  .70 ص 2008صلاح عبد الباقي  النعيمي ، دار البازوري العممية لمنشر ، عمان ،: المصدر 

 

                                  
 59محمد الحسن التيجاني يوسف ، مرجع سابق ، ص - 1

 

 تحقيق الذات

 حاجات التقدير و الاحترام

 الحاجات الإجتماعية

 الحاجة الى الامن و الاستقرار

 الحاجات الفسيولوجية
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 1: و يمكن وصف الحاجات التي ذكرىا أبرام ماسمو كالآتي 
 تتضمن الحاجات الاساسية مجموعة الحاجات الضرورية لبقاء  :(الفسيولوجية  )الحاجات الاساسية  .1

و ما يقابل ىذه . الفرد ، و تتضمن الحاجة إلى الطعام ، الماء ، اليواء ، النوم ، و الكساء 
الحاجات لدى الافراد في المنظمات ىي حاجة ىؤلاء الافراد إلى الاجور و الحوافز المادية 

 .بأنواعيا ، و الوجبات الغذائية ، و اوقات الاستراحة 
 و تتمثل حاجات الامن و السلبمة في الحاجة الفرد إلى الامن و :حاجات الأمن و السلامة  .2

الحماية بما في ذلك  حماية نفسو من الاخطار التي تيدد حياتو او تيدد مستقبمو او مستقبل 
الحاجة الى الامان الوظيفي في : اسرتو ، و ما يقابل ىذه الحاجات لدى الافراد في المنظمات 

الحصول عمى التقاعد في نياية مدة  )او في المدى الطويل  (إنياء الخدمة  )المدى القصير 
 .، الحماية من الاصابات و الحوادث  في العمل  (الخدمة 

و تعرف ايضا بالحاجة الى الانتماء ، و تتضمن الحاجات اللبزمة لتحقيق : الحاجات الاجتماعية  .3
التفاعل الاجتماعي و تتمثل في الحاجة الى الانتماء الى الاسرة او الجماعة او الوطن ، و 
الحاجة الى الصداقة و الحب ، و من مثل ىذا النوع من الحاجات في المنظمات ىي حاجة 
الافراد الى الانتماء الى الجماعات العمل الرسمية او الجماعات الغير الرسمية ، الانتماء الى 

 .المنظمة ، و زيادة علبقات الصداقة مع رؤساء العمل 
تتعمق حاجة الاحترام بشعور الفرد بالكفاءة أو الجدارة ، الاستقلبلية ، القوة ، : الحاجة الى الاحترام  .4

و من العوامل التنظيمية التي تقابل ىذا . الثقة بالنفس و التقدير ،و الاعتراف من قبل الآخرين 
النوع من الحاجات ىي اتاحة الفرصة لمفرد في المنظمة لمقيام بأعمال أو ميام مميزة و ميمة 

 .تجعل منو يشعر بالإنجاز و تحمل المسؤولية 
و ىي من اصعب أنواع الحاجات ، وتضم ىذه الحاجة رغبة الفرد في : الحاجة إلى تحقيق الذات  .5

تكوين قدراتو و تطويرىا ، و التعبير إلى اقصى حد من الميارات الفرد و عواطفو و عمى النحو 
الذي يحقق ذاتو في الواقع العممي ، و من العوامل التنظيمية التي تساعد عمى إشباع مثل ىذا 

                                  
 219 ، 218إحسان دىش جلبب ، مرجع سابق ،ص ص -  1
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النوع من الحاجات ىي توفير فرص  الابتكار و الابداع و النمو للؤفراد ، فضلب عن توفير 
 . فرص التنمية الذاتية و تحقيق التقدم في المسار الوظيفي 

لاقت ىذه النظرية اىتمام و رواجا كبيرا من قبل الباحثين و : نظرية ذات العاملين لفريد يريك ىرزبرغ - ب
المسؤولية و : التطبيقيين إذ قام ىرزبرغ وزملبءه تحديد خصائص محتوى الأعمال بالأتي 

الاستقلبلية و تقدير وتحقيق الذات النمو و التطور ، سميت ىذه الخصائص بالعوامل الدافعية ، و 
 1.يممي إشباعو من خلبل منح الصلبحيات و الميام و الاستقلبلية 

ولقد تم  تحديد العوامل الصحية و الحاجة الفيزيولوجية و حاجات الأمان و حاجات الاجتماعية في 
سمم ماسمو التي يمكن إشباعيا من خلبل الحوافز المادية بتوفير الظروف البيئية المناسبة والأجور و 

الخ ، لقد أوضحت نظرية ىرزبرغ بان ...سياسات المنظمة و المكافأة التقاعدية وضمانات العمل 
إشباع الحاجات المرتبطة بالمحتوى التي يؤدي إلى زيادة الإنتاجية في حين إن العوامل الصحية ىي 

 2.عوامل حيادية أي لا تؤدي إلى الرضا و إنما تمنع عدم الرضا 
 ىي الفكرة الأساسية في قيامو ، فالأفراد يرغبون في ( : ADAMSأدامز )نظرية  عدالة العائد ل  - ت

الحصول معاممة عادلة مقارنة بالآخرين ،تمك المعاممة العادلة تعد المحدد الرئيسي لجيود الفرد و 
 . أدائو و رضاه الوظيفي 

أن المسببات الرئيسية لمرضا عن العمل ىي  ( EDWIN LOCK ) يرى أدوين لوك  :نظرية القيمة  - ث
قدرة ذلك العمل عمى توفير العوائد ذات القيمة و المنفعة العالية لكل فرد عمى حده، و أنو كمما 
استطاع العمل توفير العوائد ذات القيمة لمفرد كمما كان راضيا عن العمل ، و أن العوائد التي 

يرغب فييا الفرد ليست تماما ىي موجودة في نظرية تدرج الحاجات لماسمو ، و إنما تعامد بالدرجة 
الأولى عمى إدراك و شعور كل فرد بما يؤديو من عوائد و يرى بأنيا تناسب وظيفتو و مستواه 
الوظيفي و الاجتماعي ، وتناسب رغباتو و أسموبو في الحياة ، فأخذ كبار المديرين وفقا لنظرية 

 3.ماسمو ، و يجب أن يسعى إلى التقدير و تحقيق الذات
 

                                  
 56ون زىية ، مرجع سابق ، ص يعز- 1
 15حبيب سميح خوام ، مرجع سبق ذكره ، ص - 2
 64ون زىية ، مرجع سابق ، ص يعز- - 3
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 :محددات الرضا الوظيفي :ثانيا 
يتحقق الرضا عن العمل من التقارب بين النواتج التي يرغب الفرد في تحقيقيا و تمك  :التباعد (1

 .التي يحصل عمييا فعميا في مجال العمل
يشعر الفرد بالعدالة عندما يحصل عمى ما يعتقد انو يستحقو من العمل إذ تقوم ىذه :العدالة  (2

. النظرية عمى نقطة أساسية و بسيطة وىي رغبة الأفراد في الحصول عمى معاممة عادلة
وتعرف نظرية العادلة عمى أنيا اعتقاد الفرد بأنو بعامل معاممة عادلة مقارنة بالآخرين أما 

 .عدم العدالة فاعتقاد الفرد انو لا يعامل معاممة عادلة مقارنة مع الآخرين
تؤثر شخصية الفرد عمى مدى شعوره بالرضا الوظيفي بالرغم : الوضع الشخصي المسبق للفرد (3

إلا انو الموقف . من  إمكانية التأثر عمى مستوى الرضا من خلبل تفسير بيئة العمل
الشخصي المسبق لمفرد قد يؤثر عمى مستوى شعوره بالرضا بالرغم من التغيرات الايجابية 

 1.في بيئة العمل
ترتفع مشاعر الرضا الوظيفي عند العمال يعمو درجة الإشباع الذي يحصل  :درجة الإشباع (4

فكمما كان مستوى عوائد  العمل كبير و كانت قوة حاجة الفرد إلييا . عميو من الحوافز العمل
 .كبيرة كمما كانت درجة الإشباع محققة كبيرة فيذا يؤدي إلي تحقيق الرضا الوظيفي

.  تأثير التباعد و العدالة و الموقف الشخصي المسبق على الرضا الوظيفي( :4-1)الشكل 
 
 
 
 
 
 
 

  :مؤشرات الرضا الوظيفي :ثالثا 
 

 233 ،ص 1995، مصر ، الاسكندرية ، دار الجامعة 2 أحمد ماىر ، ادارة الموارد البشرية ط:المصدر 

                                  
 173-172 ص  ،2003  ، الاسكندرية-مصر،  الدار الجامعية،1ط،  "السموك في المنظمات"، رواية حسن- 1

                     العدالة
 القيم                                    نواتج العمل المرغوب

 
                                                                                الرضا عن العمل

 
 المعتقدات                            نواتج العمل التي يدرك الفرد              الموقف  الشخصي                                 

                                      حصولو عمييا في المنظمة                     المسبق لمفرد
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 خلبل من يتجمى عممو عن راض غير أو راض العامل بان حكم دليل إن :  مؤشرات الرضا الوظيفي: ثالثا 
 و المرتفع الرضا مؤشرات تحديدا عمى تساعدن الأخيرة ىذه و. عممو اتجاه الظاىرة تصرفاتو و سموكياتو
 .المنخفضين الرضا مؤشرات

ن حالة عدم الرضا تخمق لدى الفرد نوع من التوتر والقمق، فمن أجل التخمص إ :التمارض .1
منعمل غير راضي عنو، يمجئ الفرد إلى ظاىرة التمارض وتعني لنا إظيار الفرد نفسو في 

حالة مرض ويلبحظ ذلك من خلبل التردد المستمر عمى عيادة المؤسسة، وىذا السموك ماىو 
 1.إلا تعبير عن مشاكل في العمل والممل من الظروف المحيطة بو 

  تدفع  بالعمل ن الاستياء من طرق المعاممة أو الظروف المحيطة إ: كثرة الشكاوي .2
بالعاممين المسائين إلى رفع شكاوييم كتابيا  أو شفييا لرؤسائيم، فنسبة الشكاوي المقدمة 

مستوى الرضا الأمر الذي يتوجب أخذىا بعين الاعتبار وتحميميا بدقة لإيجاد  تعكس لنا
. الحمول الممكنة 

وفي ىذا الموضوع درس أحد الباحثين عن طريق المقابمة الشخصية الشكاوي الخاصة بالعمال 
 2:والموظفين الرافضين لأعماليم ،فكانت كما ىو مبين في الجدول التالي 

 .نوع الشكاوي وعدد العمال ( 3-1):جدول رقم  
عدد العمال الشكاوي  

 18عدم كفاية الاجور 
 14عدم الشعور بالأمن 

 18صعوبة العمل 
 08قمة فرص الترقية 

 06رتابة العمل 
 08عدم ملبئمة ساعات العمل 

دارة الأفراد، الدار الجامعية لمطباعة والنشر، بيروت،  ،: المصدر . ص ص 1999عبد الغفار حنفي، السموك التنظيمي وا 
494-493 

                                  
، دراسة حالة جامعة بويرة "آثر الرضا الوظيفي عمى أداء الموظفين في مؤسسات الجامعة " عشيط حنان ، "بمخيري سيام ،- 1

 54 ، ص  2011/2012، مذكرة ضمن متطمبات نيل شيادة الماستر ، البويرة ، 
دارة الأفراد"عبد الغفار حنفي، - 2  493-494ص  ،1999، الدار الجامعية لمطباعة والنشر، بيروت، "السموك التنظيمي وا 
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فالملبحظ أنو كمما زادت النقائص في المؤسسة زادت نسبة الشكاوي والتظممات المرفوعة من طرف العمال 
 .لرؤسائيم ، وارتفاع عدد ىذه الأخيرة تعبير صادق عن عدم الرضا داخل المؤسسة

مما لاشك فيو أن حدوث الإضراب يعكس بالفعل تواجد الاختلبل في العلبقات التنظيمية  :الإضراب- 3
، لذا يعد أىم المؤشرات الدالة عمى وجود مشاعر عدم الرضا المعبرعنيا (علبقة العمل، العلبقات الإنسانية(

 .بشكل صريح ،فالإضراب بصورة عامة تعبير عن وضعية العمال التي يعيشونيا ولا تتوافق مع متطمباتيم
أي أن العامل لا يؤدي وظيفتو رغم تواجده )وىو لايعني العنف، لكنو يتعمق بالقوة، كما أنو من الغياب 

، فنجد العمال في حالة إضراب إذا كانت الأجور منخفضة مثلب فيذا يعكس لنا عدم الرضا عمى (بالمؤسسة
مستوى الأجور، فالعامل يمجأ إلى ذلك التصرف لمتعبير عن ما يعانيو من تأزم وتوتر يعتقد أن الإدارة ىي 

 1.المسئولة عن ذلك و الإضراب ىو الوسيمة الكفيمة لمحد من تمك الوضعيات
إن الانسجام والتوافق بين الفرد وأعضاء المؤسسة،يمعب دورا ىاما في الرفع من :اللامبالاة والتخريب-4

معنوياتو، الأمر الذي يدفعو ويوجيو إلى بذل الجيد اللبزم في عممو، إذن ىو راض إلى حد ما عن ذلك 
العمل الذي يمكنو من تحقيق الطموح والذات، وبغياب ذلك الانسجام وعدم القدرة عمى التكيف مع محيط 

العمل تظير عدة أشكال من اللبمبالاة والتخريب التي تترجم وتعكس لنا حالة عدم الرضا التي تنتاب الفرد 
 2.العامل، إذا يمجأ إلى تخريب ممتمكات المؤسسة كأدوات الإنتاج مثلب، مما ينتج عنو إنتاج ذو نوعية رديئة

رضاه   تعد الحوادث والإصابات التي يتعرض ليا العامل تعبيرا منو عن عدم  : الرضا عن العمل والإصابات-5
عن عممو، وبالتالي انعدام الدافع نحو أداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة في إنجاز الميام الموكمة إليو، ولقد 

تضاربت الآراء حول العلبقة بين الرضا الوظيفي وبين معدلات الحوادث والإصابات، فنجد من الباحثين من 
فالفرد الذي لا يشعر بالرضا عن عممو . يفترض العلبقة السمبية بين الرضا عن العمل و معدل الحوادث

يكون أقرب إلى التعرض من الإصابة عن الفرد الذي يشعر بالرضا، ويعد بمثابة الانسحاب عن العمل، وفي 
، مصدر من مصادر عدم الرضا عن العمل، وليس العكس  المقابل نجد فروم يذكر أن الإصابات ىي

فتعرض الفرد للئصابات يجعمو غير راضي عن عممو ،وأيا كانت التفسيرات فإن البحوث تدل عمى تمك 
 3.العلبقة السمبية بين نسبة الحوادث والإصابات ودرجة الشعور بالرضا عن العمل

 

                                  
 ، دراسة حالة جامعة بويرة ، "آثر الرضا الوظيفي عمى أداء الموظفين في مؤسسات  الجامعة" بمخيري سيام ،عشيط حنان ،- 1

 55 ، ص  2011/2012مذكرة ضمن متطمبات نيل شيادة الماستر ، البويرة ، 
 56 ، صمرجع سابقبمخيري سيام ،عشيط حنان - 2
 50 ، ص2004، دار الجامعة الجديدة، مصر، "السموك الإنساني في المنظمات "محمد سعيد أنور سمطان، -  3
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 علاقة المسارات المهنية بالرضا الوظيفي لدى العاملين: المطلب الثالث
 آثر  الترقية و التكوين  على الرضا الوظيفي:         الفرع الأول  

  تشير أغمب الدراسات إلى وجود علبقة طردية توفر فرص :آثر الترقية على الرضا الوظيفي  
يرى أن العامل المحدد لأثر الترقية عمى  (1964 )الترقية و الرضا الوظيفي  ، فيشير فروم 

الرضا الوظيفي ىو طموح أو توقعات الفرد لفرص الترقية ،فرضا العامل يقل كمما كانت 
الفرص المتاحة لو لمترقية أقل من طموحاتو ، بمعنى كمما لم تحقق لو المؤسستو كل 

طموحاتو و توقعاتو لمترقية كمما قل رضاه عن العمل ، وكمما كان طموح الترقية لديو أقل 
 .عما ىو متاح لو فعلب كمما زاد رضاه عن العمل 

 وخلبصة القول أن الترقية الفعمية عمى رضا الفرد يتوقف عمى مدى توقعو ليا ، ويلبحظ أن طموح الفرد 
يكون كبيرا ، لذا يجب عمى المنظمة أن تعمل دوما عمى تحقيق فرص لمترقية ، و ان تسعى لجعل 1غالبا ما 

. طموح العمالواقعيا ، حتى تتمكن من تحقيق رضاىم 
 جيود إدارية و تنظيمية مرتبطة " يعرف التكوين عمى أنو  :آثر التكوين على الرضا الوظيفيي

بحالة الاستمرارية تستيدف إجراء تغييرمياري و معرفي و سموكي في خصائص الفرد العامل 
الحالية و المستقبمية لكي يتمكن من الإيفاء بمتطمبات عممو و ان  يطر أداءه العممي و 

 2".السموكي بشكل أفضل 
و تبرز أىمية التكوين في المساىمة في تحقيق الرضا الوظيفي و الرقي الاجتماعي لمعاممين، وذلك 

: من خلبل 
تاحة الفرصة لمفرد لاكتساب الخبرات وصقل الميارات  .وا 

 .تزويد الفرد بالمعمومات و البيانات المتعمقة بالعمل 
 .رفع مستوى الكفاءة و فعالية الافراد

. التكوين بغرض الترقية و النقل 
 

 
                                  

 48بووذن نبيمة ، مرجع سابق ، ص- 1
 202، ص 1999 ، دار حامد ، عمان ، "إدارة الموارد البشرية مدخل  إستراتيجي "خالد عبد الرحمن الييثي ، - 2
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آثر الاثراء الوظيفي  على الرضا الوظيفي :           الفرع الثاني  

ىو إضافة مسئوليات جديدة ، و أعباء متنوعة في عمل الموظف و ذلك لتحقيق : يقصد بإثراء الوظيفي 
: رضا الوظيفي لمعامل و ذلك من خلبل 

 .إذابة الممل و إثارة الاىتمام بالأعباء المتجددة 
 1. تعميق الخبرات وصقل الميارات 

 .تنمية الشعور بالمسؤولية
 .إحساس الفرد بالرضا عن  وظيفتو و رؤسائو

 .تمتع الفرد بالحرية و الاستقلبلية و سيطر عمى وظيفتو 
آثر التحفيز  على الرضا الوظيفي :             الفرع الثالث  

بأنيا مجموعة القيم المادية و المعنوية الممنوحة للؤفراد العاممين في قطاع معين : يعرف التحفيز أو الحوافز 
 2.و التي تشبع لدييم الحاجة و تدفعيم إلى سموك معين 

: يمكن القول بأنو توجد علبقة و تأثير بين الحوافز  الرضا الوظيفي و ىذا من خلبل 
ىناك علبقة ارتباط بين الحوافز و الرضا الوظيفي باعتبار الحافز تمك الوسيمة أو الأسموب أو الأداة 

التي تقدم الإشباع المطموب بدرجات متفاوتة لمحاجات الناقصة ، وعميو فإن توافر أنظمة حوافز 
مناسبة وملبئمة و متنوعة بين الحوافز يؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي لمعاممين ، فكمما كان مستوى 

 3.الإشباع لمحاجات كبير كمما زاد الرضا الوظيفي 
 
 
 

 
                                  

 ، ادارة 2003يوليو /  تموز 3-1 ، بيروت "اجتماع استشاري لتنمية الإدارة العامة و المالية العامة"عمي عبد الوىاب ، - 1
 15الموارد البشرية  و أىميتيا في تطوير الإدارة ، كمية التجارة ، جامعة عين شمس،ص 

 ، مؤسسة شباب الجامعة ، الاسكندرية ، مصر " إدارة الأفراد و العلبقات الإنسانية مدخل الأىداف"صلبح الدين الشواني ،- 2
. 420 ، ص 1987

 ، إدارة أعمال ، ماجستير، رسالة " و أثره في تحسين الاداء الوظيفي المكافآت نظام الحوافزو "علبء خميل محمد العكش ،- 3
 . 43 ، ص 2007كمية التجارة في الجامعة الاسلبمية  بغزة ، 
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آثر تقييم الاداء  على الرضا الوظيفي :     الفرع الرابع  

دراسة و تحميل أداء العاممين لعمميم و ملبحظة سموكيم و تصرفاتيم أثناء العمل ، و "  يقصد بتقييم الأداء 
ذلك لمحكم عمى مدى نجاحيم و مستوى كفاءتيم في القيام بأعمال الحالية ، و أيضا الحكم عمى إمكانيات 

: و يبرز آثر بين التقييم الاداء عمى الرضا الوظيفي من خلبل 1". النمو و التقدم في المستقبل 
. مدى نجاح الموظف في أداء عممو 

عمى أساسيا يتم اتخاذ القرارات بزيادة الأجور، المكافآت ، النقل، الترقية وغير ذلك من شؤون 
 .العاممين 

عمى أسسيا يتم وضع معايير محددة مسبقا للؤداء ، الذي يعتمد عميو المسؤول المباشر في تقييم 
 .الأداء الموظفين ، و بالتالي يحس الموظف بعدالة التقييم و يحقق رضاه الوظيفي

تساعد عمى تطوير كفاءة و سياسات الموظفين ، ويعتبر مقياس لنجاح إدارة الموظفين في سياستيا 
 2.المختمفة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                  
. 285 ، ص 2000، الدار الجامعية الإسكندرية ، " إدارة الموارد البشرية " عبد البقي صلبح الدين محمد ، -  1
  125بمخيري سيام ، عشيط حنان ، مرجع سابق ، ص - 2
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الدراسات السابقة و أىم النتائج المستخلصة  : المبحث الثاني 
الدراسات السابقة  : المطلب الأول 

  سنعرض في ىذا المبحث أىم الدراسات السابقة و الحديثة  التي تناولت موضوع المسارات المينية و الرضا 
الوظيفي  لدى العاممين ، حيث سنقوم بإسقاط النتائج التي توصمت إلييا ىذه الدراسات عمى الدراسة التي 

. سنقوم بيا
الدراسات العربية  :  الفرع الأول 
– باتنة– ، دراسة حالة مؤسسة الاسمنتعين توتة " تخطيط المسار الوظيفي " دراسة  بعنوان - 1

 ، جاءت في ايطار رسالة ماجستير في عموم التسيير الطالبة  فايزة  بوراسو التي قامت بيا 
 .2007/2008تخصص إدارة الموارد البشرية ، جامعة باتنة ، 

:             ىدفت ىذه الدراسة إلى تحقيق جممة من الأىداف نذكر من أىميا 
إبراز مسؤولية إدارة الموارد البشرية في تخطيط المسار الوظيفي الذي يساعد عمى تحقيق الرضا 
الوظيفي لأفراد المؤسسة و كذا  محاولة التعرف عمى التحديات التي تعيق عممية تخطيط المسار 

 .الوظيفي 
و من أجل الوصول إلى أىداف الدراسة و الإجابة عن الأسئمة التي طرحت ضمن الإشكالية  سيتم 
الاعتماد عمى منيج الوصفي التحميمي ، بالإضافة إلى منيج دراسة حالة ، حيث تم توزيع استبيان 

. عمى كل العاممين في مختمف المصالح والدوائر 
:       خمصت ىذه الدراسة إلى جممة من النتائج نذكر منيا ما يمي 

 نقص الترقيات في الوحدة و تثبت كل العمال تقريبا في مناصبيم طوال حياتيم الوظيفية فييا ؛
لا ينظر إلى التطابق بين متطمبات الوظيفية و صفات الفرد الذي يتم اختياره ليا لا تستخدم الوحدة 

. نظام الحوافز الفردية لتشجيعيم و رفع الروح المعنوية للؤفراد العاممين و دفعيم لمعمل بإخلبص 
دراسة تطبيقية " الرضا الوظيفي لدى العاممين و آثاره عمى الأداء الوظيفي " دراسة  بعنوان - 2

 ، رسالة مقدمة سالم الشمري، قام بيا الطالب عمى القطاع الصناعي في عمميات الخفجي المشتركة
لاستكمال متطمبات الحصول عمى درجة الماجستيير ، بجامعة الممك عبد العزيز بالمممكة العربية 

 .2009السعودية ،قسم ادارة الاعمال،
: أىميا  من نذكر الأىداف من جممة إلى الدراسة ىذه ىدفت
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 التعرف عمى مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين العاممين في القطاع الصناعي ؛
 التعرف عمى اسباب الفرو قات في الأداء الوظيفي  بين العاممين ؛

 .قياس مدى ارتباط زيادة مستوى الرضا الوظيفي بزيادة نسبة الأداء الوظيفي لدى العاممين 
و من أجل الوصول إلى ىدف البحث و  للئجابة عمى التساؤلات المطروحة ضمن الإشكالية سيتم 
اعتماد عمى أسموب الوصفي التحميمي ،بالإضافة إلى منيج دراسة حالة ، حيث تم توزيع استبيان 

.  موظف30عمى عينة عشوائية مكونة من 
:       خمصت ىذه الدراسة إلى جممة من النتائج نذكر منيا ما يمي 

من العاممين راضون بشكل جيد جدا و ممتاز عن أدائيم الوظيفي ، بالتالي  % 90إن ما نسبتو 
 % 80حيث أن  يمكن أن نقول أن الموظفون يشعرون بأنيم يقدمون لمعمل أفضل ما يقدرون عميو ؛

من العاممين لا يشعرون بأنيم حققوا طموحاتيم أو أنيم لم يقتربوا من الطموح بالتالي يمكن أن نعتبر 
. أنو لا يوجد رضا وظيفي لدى العاممين حول الطموح الذي تحققو الوظيفة ليم 

الرضا الوظيفي وعلبقتو ببعض المتغيرات "بعنوان (2008الشيخ خميل و شرير، )اسة در-3
ىدفت الدراسة إلى معرفة العلبقة بين الرضا الوظيفي وبعض المتغيرات "لدى الموظفين (الديموغرافية)
،وقد (الجنس ،المؤىل العممي ، سنوات الخبرة ، المرحمة الدراسية)لدى الموظفين (الديموغرافية )

معمما ومعممة، وقد تم أخذىا بطريقة عشوائية عنقودية من (360)تكونت عينة الدراسة من
وقد أعد الباحثان استبانة لقياس الرضا الوظيفي خاصة بالدراسة،وقد (بنون وبنات)مدرسة (18)

أسفرت نتائج الدراسة عن وجود فروق دالة إحصائيا في الرضا الوظيفي ككل لصالح الإناث وحممة 
الدبموم المتوسط والمرحمة الأساسية الدنيا، بينما لم توجد فروق في الرضا عن المادة، وبالنسبة 

لتحقيق المينة لمذات فكانت الفروق لصالح الإناث، حممة الدبموم المتوسط والمرحمة الأساسية الدنيا، 
وبالنسبة لطبيعة العمل وظروفو، والعلبقة بالمسئولين كانت الفروق لصالح الإناث، حممة الدبموم 
. المتوسط والمرحمة الأساسية الدنيا، أما سنوات الخبرة فلب يوجد ليا أي أثر عمى الرضا الوظيفي

 من كل  بياقام،   غزة، "تخطيط المسار الوظيفي لممدراء في الجامعة الإسلامية  :"راسة بعنواند -5
 2003المطيف وادي و كامل ماضي، وجية نظر ذاتية،  رشدي عبد

  :ىدفت ىذه الدراسة إلى تحقيق جممة من الأىداف نذكر من أىميا . 
 ؛  بياتحديد مدى التوافق بين التأىيل العممي لمموظف والوظائف التي يقوم -



 الفصل الأول                     مراجعة الأدبيات للمسار المهني و الرضا الىظيفي لدي العاملين

 

35 
 

 ؛  بيا التعرف عمى الدوافع الشخصية وعلبقتيا باختيار الموظف لموظيفة التي يقوم -
  . التعرف عمى مدى تأثير الحوافز المادية في اختيار المدير لمموقع الذي يشغمو -

واستخدم الباحثان الاستبيان لجمع البيانات، حيث تم توزيع استبيان عمى جميع المدراء في الجامعة الإسلبمية 
 . مدير 26والبالغ عددىم 

 : يمي  خمصت ىذه الدراسة إلى جممة من النتائج نذكر منيا ما
لا تمعب الدوافع المادية مثل الرواتب و المزايا المادية بأنواعيا دورا ىما في اختيار المدير  -

 لوظيفتو ؛
الخدمة ونظام التأمين دور فعال في رغبة المدير نيائية   تمعب الحوافز المادية كنظام مكافأةلا -

 في تغيير وظيفتو الحالية؛
لمحوافز المعنوية مثل نظام الترقيات والمكانة الاجتماعية والشيادات التقدير والامتيازات الأفضل  -

  .دور فعال في رغبة المدير في تغيير وظيفتو الحالية
الدراسات الأجنبية : الفرع الثاني 

 (Hutchinson , 2008 )دراسة   -1
 "تطوير المسار الوظيفي المبكر في صناعة الرياضة : " بعنوان 

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد العوامل التي تساىم في توظيف في صناعة الرياضة ، و قام الباحث 
بأخذ عينة من الطلبب في الجامعات و المعاىد المختمفة في ولاية تكساس بالولايات المتحدة 

الأمريكية ، و تم إجراء مقابمة ىاتفية معيم ، و تم تحميل البيانات للئجابة عمى أسئمة الدراسة و 
وضع التوصيات التي تزود الطمبة الحاليين بالإرشادات لتحقيق طموحاتيم و تطوير مسارىم 

 .الوظيفي
و نتج عن ىذه الدراسة أن التخصص الأكاديمي ليس لو دور في الحصول عمى وظيفية في صناعة 
الرياضة ، حيث أن الخمفية الأكاديمية كانت مفيدة لممشاركين و ليس بقدر التدريب ، و في المستقبل 

سوف يكون لمعلبقات الواسعة دورا ميما في تحديد المسار الوظيفي لمطمبة ، و أن العديد من 
المشاركين انتفعوا من الإرشاد و التوجيو ، وأوصت الدراسة بعمل قوانين و أنظمة و إرشادات تساعد 

 .الطمبة الحاليين عمى تحقيق طموحاتيم ورسم مساراتيم الوظيفية بعد التخرج 
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 ( Rammaswami ;2010 )دراسة  -2
 ".لآثار التفاعمية لمجنس و النصح عمى تحقيق المسار الوظيفي :" بعنوان 

ىدفت ىذه الدراسة إلى الربط بين وجود النصح و الإرشاد  من قبل الذكور المتقدمين ذو كفاءة و 
تحقيق المسار الوظيفي لممحاميات الإناث ، و ركزت مشكمة الدراسة عمى أثر الاستشارات و 
النصائح عمى المحاميات الإناث ، و تم إجراء ىذه الدراسة عمى المحاميات ذو مراكز وظيفية 

المتوسطة  في المسارات الوظيفية ، وتوصمت الدراسة إلى أن المحاميات الآتي لين معممين من 
الذكور و الكفاءة العالية قد حصموا عمى تقدم في المسار الوظيفي أكثر من اللآتي ليس لين نفس 
المعممين ، و أيضا كانت لين فرص أكبر ليصبحوا شركاء أو يتقمدن مناصب عالية في الوظيفة 
أكثر من المحاميات اللؤخريات ، و عمى أىمية التخصص الميني لممرشد أو المعمم عند دراسة 

الآثار عمى الجنس من خلبل تفاعلبت النصح و الإرشاد مع تحقيق المسار الوظيفي ، و أوصت 
الدراسة إلى ضرورة إنشاء علبقات نصح و استشارات  واسعة  لمنساء الساعيات إلى مينة المحاماة 

 .، كما أوصت الدراسة  تطبيقيا عمى الوظائف الأخرى التي يييمن عمييا الذكور 
 ما تتميز بو الدراسات السابقة عن الدراسة الحالية: المطلب الثاني 

الأمريكية و الآسيوية و العربية بالإضافة إلى من حيث البيئة أجريت الدراسات السابقة عمى منظمات -  1
 .بعض الدراسات التي أجريت في الجزائر 

في قطاع  ذات طابع  تطبق فيما تعتبر الدراسة الحالية ىي الوحيدة التي: من حيث القطاع التطبيق -2
. اقتصادي ، شركة الكيرباء و طاقات المتجددة 

ركزت معظم الدراسات السابقة عمى أىمية العنصر البشري ،و سعي وراء إعداد : من حيث اليدف  – 3
خطط تجعل من الموظف راضي عن المساره الوظيفي ،وكيف تجعل تخطيط الفردي لمساره يتلبءم مع 

. تخطيط المنظمة لمساره الميني  
أما بالنسبة لدراستنا الحالية تناولت مفيوم المسار الميني و دراسة العلبقة بينو و بين الرضا الوظيفي لدى 

تناولت ىذا وىي الدراسة الوحيد التي . في  شركة الوطنية  لمكيرباء و طاقات المتجددة في غرداية العاممين 
. الموضوع في غرداية
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التعقيب عل الدراسات السابقة : المطلب الثالث 
 :من خلبل الدراسات السابقة يمكن التعقيب عمييا في النقاط التالية 

 .لم تتطرق الدراسات السابقة بشكل مباشر إلى دراسة تسيير المسارات المينية -
 .كما لم تتطرق الدراسات إلى بحث العلبقة بين المسار الميني و الرضا الوظيفي -
 .ليس ىناك استعمال أكثر لمصطمح المسار الميني بل استعمل المسار الوظيفي  -
 ، بينما دراسة الحالية في 2010 و 2007من حيث المقارنة الزمنية فإن الدراسات كانت ما بين  -

2018  .
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: خلاصة الفصل  

حاولنا من خلبل ىذا الفصل الإلمام بحيثيات  النظرية لمموضوع عموما و تطرقنا لممفاىيم المتعمقة بتسيير 
المسارات المينية ، مفيوم ، أىمية ، أىدافو ، خصائصو ، أنواعو، ودورة حياتو و أسباب الفشل ، كما تطرقنا 
إلى الرضا الوظيفي ، مفيومو ،أىميتو ، خصائصو و أىم أنواعو ، ونظرياتو و مؤشراتو بالإضافة إلى تحديد 

الأثر و العلبقة بين المسارات المينية و الرضا الوظيفي لدى العاممين ،كما تم الاعتماد في دراستنا عمى 
بعض الدراسات السابقة التي ليا صمة بالموضوع و قمنا بعرض أىم ما يميز ىذه الدراسات مع دراستنا 
الحالية ، و التعقيب عمييا ، فمنيا من لم تتم في نفس العينة و منيا التي تختمف في طريقة المعالجة 

لممعمومات  ، و في الأخير تم انتياء ىذه الدراسات بالجممة من النتائج فمعظميا تمح بضرورة  الاىتمام 
ورضاىم ، وىذا نظرا لأىميتو الكبير بالنسبة لممؤسسة والعاممين ، وىذا ما  (العاممين  )بالعنصر البشري 

سنتطرق إليو في الفصل الثاني من خلبل دراستنا لحالة الشركة الوطنية لمكيرباء و الطاقات المتجددة في 
. غاردية 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



     الدراسة الميدانية                                                            الفصل الثاني               
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: تمهيد

بعد تطرقنا في الفصل السابق إلى  عرض و مناقشة لمختمف المفاىيم الأساسية المتعمقة بتسيير المسارات 
المينية و دورىا في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاممين ،سنقوم في ىذا الفصل باختبار ومعرفة مدى تطابق 

المفاىيم و القواعد النظرية مع الواقع التطبيقي ، من خلال إجراء الدراسة التطبيقية لمشركة الكيرباء و 
 .SKTMالطاقات المتجددة بغرداية 

تعتبر من أىم  أما بالنسبة لمسبب الذي دفعنا لاختيار ىذه المؤسسة عن غيرىا من المؤسسات ىو انيا
المؤسسات الموجودة في الجزائر حيث تمتاز بعدد العمال الكبير ، و الذي يوافق الدراسات التي أجريت من 

 .قبل الباحثين  والمفكرين القدماء نظرا لأىمية العنصر البشري و رضاه 
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الطريقة و الأدوات  : المبحث الأول 

 طريقة جمع البيانات :             المطلب الأول 

 مجتمع و عينة الدراسة :                          الفرع الأول 

( : SKTM)تعريف الشركة  الكهرباء و طاقات المتجددة *-  

 07أنشئت في .  القابضةSonelgazىي شركة لتوليد الطاقة ، والتي تشترك فييا بالكامل شركة  -
 . ، ومقرىا في غردايةSPE.Spa ، من خلال تقسيم الشركة 2013أبريل 

ولدت الشركة في سياق الوعي العام لأوجو عدم اليقين في مجال الطاقة والحاجة إلى مكافحة ظاىرة 
أو غير  (الضوئية ، الحرارية)الاحتباس الحراري ، واستخدام الطاقة الشمسية بكثرة في جميع أشكالو ، مباشرة 

 .يجب أن تصبح أولوية ، بطبيعة الحال (الرياح ، الكتمة الحيوية)المباشرة 

بالإضافة إلى القضايا المتعمقة بالاحترار العالمي ، لم يعد استنفاد موارد الطاقة التقميدية ، والنفط ، والغاز 
الطبيعي من بين أمور أخرى ، واستخدام الطاقة النظيفة ، مسألة اختيار ، بل مسألة أكثر أىمية لتصبح 

خاصة وأن الجزائر تتمتع بإمكانيات الطاقة الشمسية من أكبرىا في العالم ، كما أن إمكانات الرياح . دولًا 
الكيرباء بواسطة عمميات متجددة . كبيرة ، تضاف إلى مساحة أراضييا ، مما يسمح ليا بتنفيذ مرافق الإنتاج

. بدون عوائق

 : لمرد عمى القضايا الاستراتيجية ليذا اليوم يتعمق SKTMتم إنشاء * -  

 .(الشبكات المعزولة الجنوبية) RISالخصائص التي تميز إدارة أسطول إنتاج الديزل من - 

 .تمبية أفضل شروط الاستمرارية وجودة الخدمة المقدمة لسكان المناطق الجنوبية من البلاد- 

براز الإمكانيات اليائمة لبمدنا ، بما -  الرغبة في تنفيذ البرنامج الوطني الطموح لتطوير الطاقة المتجددة ، وا 
. في ذلك مدى أراضيو ومدة سطوع الشمس

  ولاية غارداية– بمدية بنورة –تقع في سدي اعباز  : مقرىا الاجتماعي

 عامل الذي يمثمون مجتمع الدراسة و قد تم 163استبيان من إجمالي 50أما بنسبة لمعينة فقد تم توزيع 
 . لم يقوم باسترجاعيا6 استبيان و 44استرجاع 
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 : الرئيسية SKTMوتتمثل ميمات  -
  و طاقات المتجددة  (توليد الكيرباء التقميدي  )تشغيل شبكات الكيرباء المعزولة من الجنوب

 .للأراضي الوطنية بأكمميا 
  تطوير البنية التحتية الكيربائية لشبكة إنتاج الشبكات المعزولة الجنوبية ، واليندسية ، وصيانة و

 .إدارة محطات الطاقة في مجال اختصاصيا
  تسويق الطاقة المنتجة لشركات التوزيع ، خاصة بعد نشر الطاقات المتجددة عمى الشبكات

 .المترابطة

 :انجازاتها *- 

 برنامج مع ، الأخرى الأساسية التابعة الشركات مع جنب إلى جنبا ، SKTM شاركت ، إنشائيا منذ
 واستمرارية جودة ضمان وبالتالي ، كبيرة حوادث وقوع دون 2013 صيف مرور لضمان طوارئ
 .البلاد من الجنوبية المناطق في السكان لصالح تعويضيا يمكن لا التي الخدمة

 101 أي ، ميجاوات 121.3 تبمغ إضافية طاقة بإمدادات 2013 عام صيف انتقال عممية تميزت
 من ميجاوات 22 و الديزل وحدات من ميجاواط 20.3 و ، المتنقمة الغازية التوربينات من ميجاوات
 .الصيانة خطة بفضل المستردة الطاقة

 ، ميجاوات 336 إلى المعزولة الجنوب لأنظمة الإجمالية السعة خفض إلى البرنامج ىذا أدى وقد
 صيفية لفترة سمح ما وىو ، وات ميجا 208 الطاقة عمى لمطمب الأقصى الحد يتجاوز لم حين في
 .البمدان. البلاد من الجنوبية المناطق في العبوات تحميل دون

   2017انجازات:  
 . اليزي–طارات  (الديزل  )محطة توليد الكيرباء انجاز            - 
 .حاسي مسعود (الديزل  )محطة توليد الكيرباء انجاز            - 
 .تابمبالة (الديزل  )محطة توليد الكيرباء انجاز             - 

  2018انجازات:  
  (تمنراست )أمقيد  (الديزل  )محطة توليد الكيرباء. 
  أراك (الديزل  )محطة توليد الكيرباء انجاز. 
  مولاي لحسن (الديزل  )محطة توليد الكيرباء انجاز. 
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 متغيرات الدراسة:الفرع الثاني 

 .و ىو المسارات المينية :المتغير المستقل - أ
 .و ىو الرضا الوظيفي  : المتغير التابع - ب

طرق جمع البيانات : الفرع الثالث 

 :تم الاعتماد عمى نوعين من  البيانات 

:  البيانات الأولية -أولا 

    وذلك بالبحث في الجانب الميداني بتوزيع الاستبيان لتجميع المعمومات الميدانية اللازمة لموضوع البحث 
و استخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة ييدف   SpSS، و من تم تفريغيا و تحميميا باستخدام برنامج 

 .الوصول لدلالات ذات قيمة و مؤشرات تدعم موضوع الدراسة 

   :البيانات الثانوية- ثانيا 

مراجع الدوريات و المذكرات المتعمقة بالموضوع قيد الدراسة ، و التي تتعمق بالتعرف عمى تسيير  حسب   
المسارات المينية و دورىا في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاممين ، و اية مراجع قد يرى الباحث أنيا تسيم  

 .في  إثراء الدراسة بشكل عممي 

أدوات جمع البيانات  : المطلب الثاني 

الأدوات المستخدمة في جمع  : الفرع الأول 

  حيث تم إجراء المقابمة الشخصية مع رئيس مصمحة الموارد البشرية  :المقابلة الشخصية- أولا 

 :  إعداد الاستبيان-ثانيا 

 :تم إعداد الاستبيان عمى نحو التالي 

 إعداد استبيان أولي من أجل استخداميا في جمع البيانات و المعمومات ؛  
 عرض الاستبيان عمى المشرف من أجل اختبار مدى ملءمتيا لجمع البيانات ؛ 
  و  (الدكتور خنيش يوسف ، و الاستاذ حنيش فتحي  )تم عرض الاستبيان عمى محكمين

 المذان بدورىم قدمان لي  النصح و الإرشاد و تعديل و حذف ما يمزم ؛
  لجمع البيانات اللازمة 163 عامل من إجمالي  عدد العمال البالغ 50توزيع الاستبيان عمى 

 .21/03/2018 إلى 01/02/2018لمدراسة خلال الفترة من 
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 :بناء الاستبيان  -1
   صمم الاستبيان  وفقا لذلك بطريقة مبسطة و احتوى عمى أسئمة واضحة و سيمة ، كما كانت 

الإجابة عمى الأسئمة وفق منيج  الإجابات المغمقة و ىذا من أجل تسييل عممية تحميل النتائج ، و 
 :احتوى الاستبيان عمى ما يمي 

 
 :مقدمة الدراسة  -1-1

 حسب العديد من الدراسات و الأبحاث ضرورية في الاستبيان ، وكانت مقدمتنا تعد مقدمة الاستبيان
عبارة عن رسالة  وجيت لممؤسسة و ذلك لتقديم موضوع الدراسة لممستقصى منيم ، و قد تم تحديد 
اليدف من الدراسة و المتمثل في معرفة مدى تأثير تسيير المسارات المينية عمى الرضا الوظيفي 

 .لدى العاممين في المؤسسة 
 : محتوى الدراسة  -1-2

 :تم تقسيم الاستبيان إلى ثلاثة أجزاء كما يمي 
 . فقرات 5يتكون من البيانات الشخصية لعينة الدراسة و يتكون من : الجزء الأول - أ
 :يتناول دور تسيير المسارات المينية و تم تقسيمو إلى خمسة محاور كما يمي : الجزء الثاني  - ب

  فقرات ؛5أسئمة تتعمق بالترقية ويتكون من : المحور الأول 
  فقرات ؛5أسئمة تتعمق بالتكوين و يتكون من : المحور الثاني 
  فقرات ؛5أسئمة تتعمق بالإثراء الوظيفي  ويتكون من : المحور الثالث 
  فقرات ؛5أسئمة تتعمق بالتحفيز بنوعيو المادي و المعنوي و يتكون من : المحور الرابع 

 . فقرات 5أسئمة تتعمق بتقييم الأداء و يتكون من : المحور الخامس 

 . فقرة 16يتناول أسئمة تتعمق بالرضا الوظيفي ويتكون من : الجزء الثالث -       ج

 : صدق أداة الدراسة  -1-3
تم عرض الاستبيان عمى اثنان من أساتذة بالإضافة إلى الأستاذ المشرف من جامعة غرداية ، وقد تمت 

 .الاستجابة لآرائيم و بعدىا تسجيل نموذج تم إعداده ليذا الغرض 

 المعالجة الإحصائية المستخدمة في الدراسة: الفرع الثاني 

  الإحصائي  وتم استخدام SpSS         لقد قام الباحث بتفريغ و تحميل الاستبيان من خلال برنامج
 : الاختبارات  الإحصائية التالية 

 النسب المئوية و التكرارات ؛ 
 المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري ؛ 
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 اختبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الاستبيان ؛ 
  ؛ (سبيرمان  )معامل الارتباط 
  اختبار تحميل الانحدار المتعددة، بالإضافة إلى اختبار أنوفا. 

النتائج و المناقشة : البحث الثاني  
نتائج الدراسة  : المطلب الأول             

صدق الاتساق الداخلي لفقرات الاستبيان  :  الفرع الأول                        

مفردة ، و ذلك  (44) تم حساب صدق الاتساق الداخمي لفقرات الاستبيان عمى عينة الدراسة البالغة  
بحساب معاملات الارتباط بين كل فقرة و الدرجة الكمية لممحور التابع لو ، كما ىو موضح في الجداول 

 :التالية 

  الترقيات : الصدق الداخمي لفقرات المحور الأول 

 ( 1-2)الجدول رقم 

 معاملات  الارتباط بيرسون بين كل فقرة من فقرات المحور الأول و الدرجة الكمية لو  

 مستوى المعنوي معامل الارتباط الفقرة رقم  المحور 

ات
رقي
الت

 

 0.001 0.482**؟  لممؤسسة  الانتماء تحقق في دور لترقية ىل 1
 0.000 **0.609؟   الوظيفي الاداء عمى ايجابا آثر المينية لمترقيات أن تلاحظ ىل 2
 0.000 **0.729؟  الترقية في فرصتك من يزيد  جديدة ميارات باكتسابك ىل 3
 0.000 **0.765؟  ترقيتك في دور الحوار اسموب و لتعامل ىل 4
 0.000 **0.526  ؟ معا  وكفاءة الأقدمية عمى ترقيتك من بد لا  ان ترى ىل 5

 (0.01) دال عند مستوى دلالة **

 spss 22إعداد الطالب بناء عمى مخرجات  : المصدر

و المعدل ( الترقية ) يبين معاملات الارتباط بين كل فقرة  من فقرات المحور الأول  (1-2 )جدول رقم 
ودالة عند مستوى دلالة   ( 0.729 ، 0.482)الكمي لفقراتو ، و الذي يبين أن معاملات الارتباط تتراوح مابين 

، وبذلك تعتبر فقرات المحور الأول صادقة لما  (0.01) ، حيث أن مستوى الدلالة لكل فقرة اقل من  (0.01)
 (.0.482) ذات مستوى دلالة ضعيف حيث بمغ  (01)وضعت لقياسو باستثناء الفقرة رقم 
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 التكوين: الصدق الداخمي لفقرات المحور الثاني 

 (2-2)الجدول رقم 
 معاملات الارتباط بيرسون بين كل فقرة من فقرات المحور الثاني و الدرجة الكمية لو 

 مستوى المعنوي معامل الارتباط الفقرة رقم  المحور 

وين
لتك
ا

 

 0.00 0.753**؟  ميني مستواك من التحسين في فعال دور التكوينية لمدورات ىل 1
 0.000 **0.702؟  الجديد لمموظف تكوينية دورات اجراء من لابد ترى ىل 2
 0.000 **0.608؟  تكوينية دورات إجراء طمب في حق لمموظف ىل 3
 0.000 **0.684؟  ملائمة كانت تكوين في المعتمدة والوسائل المناىج ىل 4
 0.000 **0.681؟  موظفييا تطوير و تنمية مجال في كافيا جيد المؤسسة تبدل ىل 5

 (0.01)دالة عند مستوى دلالة 

 spss 22إعداد الطالب بناء عمى مخرجات  : المصدر

و المعدل ( التكوين ) يبين معاملات الارتباط بين كل فقرة  من فقرات المحور الثاني  (2-2 )جدول رقم 
ودالة عند مستوى دلالة   ( 0.753 ، 0.608)الكمي لفقراتو ، و الذي يبين أن معاملات الارتباط تتراوح مابين 

، وبذلك تعتبر فقرات المحور الأول صادقة لما  (0.01) ، حيث أن مستوى الدلالة لكل فقرة اقل من  (0.01)
 .وضعت لقياسو

  الإثراء الوظيفي: الصدق الداخمي لفقرات المحور الثالث 
 (3-1)الجدول رقم 

 معاملات الارتباط بيرسون بين كل فقرة من فقرات المحور الثالث و الدرجة الكمية لو 

 مستوى المعنوي معامل الارتباط الفقرة رقم  المحور 
في
وظي

ء ال
لإثرا

ا
 

 0.00 0.688**؟  الجماعة و الفرد قبل من ذاتية رقابة يوجد ىل 1
 0.000 *0.556  ؟ متنوعة ميام لإنجاز ميارات من العديد  تكتسب بان تأمل ىل 2
 0.000 **0.806؟  الاعمال بعض في وصلاحيات مسؤوليات لك تمنح ىل 3
 0.000 **0.740  ؟ تنسيق و بتعاون يتسم تنظيمي  مناخ يوجد ىل 4
 0.000 **0.821؟  الابداع و المبادرات و الافكار تشجيع تتم ىل 5

 (0.01)دالة عند مستوى دلالة 

 spss 22إعداد الطالب بناء عمى مخرجات  : المصدر
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و المعدل ( التكوين ) يبين معاملات الارتباط بين كل فقرة  من فقرات المحور الثالث  (3-2 )جدول رقم 
ودالة عند مستوى دلالة   ( 0.821 ، 0.556)الكمي لفقراتو ، و الذي يبين أن معاملات الارتباط تتراوح مابين 

، وبذلك تعتبر فقرات المحور الأول صادقة لما  (0.01) ، حيث أن مستوى الدلالة لكل فقرة اقل من  (0.01)
 .وضعت لقياسو

  التحفيز: الصدق الداخمي لفقرات المحور الرابع 
 (4-2)الجدول رقم 

 معاملات الارتباط بيرسون بين كل فقرة من فقرات المحور الرابع و الدرجة الكمية لو 

 مستوى المعنوي معامل الارتباط الفقرة رقم  المحور 

ـــــز
ـــــــــي
ــــفـــــ
حـــــ
تــــــــــــ

الـــــ
 

 0.00 0.715**؟  يكون ما بأحسن العمل لأداء مرؤوسيو الرئيس يشجع ىل 1
 0.000 *0.630؟  عمل من طويل جيد بعد عطمة بتقديم الرئيس يقوم ىل 2
 0.000 **0.837؟  الإضافية الاعمال عمى مكافآت تمنح ىل 3
 0.000 **0.742معا؟   معنوي و مادي  تحفيز وجود من لابد ترى ىل 4
 0.000 **0.738؟  العمل في رئيسك  تقدير و باىتمام تشعر  ىل 5

 (0.01)دالة عند مستوى دلالة 

 spss 22إعداد الطالب بناء عمى مخرجات  : المصدر

و المعدل ( التحفيز ) يبين معاملات الارتباط بين كل فقرة  من فقرات المحور الرابع  (4-2 )جدول رقم 
ودالة عند مستوى دلالة   ( 0.837 ، 0.630)الكمي لفقراتو ، و الذي يبين أن معاملات الارتباط تتراوح مابين 

، وبذلك تعتبر فقرات المحور الأول صادقة لما  (0.01) ، حيث أن مستوى الدلالة لكل فقرة اقل من  (0.01)
 .وضعت لقياسو

  تقييم الأداء: الصدق الداخمي لفقرات المحور الخامس 
 (5-2)الجدول رقم 

 معاملات الارتباط بيرسون بين كل فقرة من فقرات المحور الخامس و الدرجة الكمية لو 

 مستوى المعنوي معامل الارتباط الفقرة رقم  المحور 

داء
 الأ

ــــــــم
يــــــيـ
تقـــ

 

 0.000 0.621**رئيسك؟  طرف من تقييمك يتم ان تفضل ىل 1
 0.001 *0.490تقييم؟  أفضل عمى الحصول في تساىم ىل 2
 0.000 **0.798؟  تقيمك في دورا لممدير ىل 3
 0.000 **0.742  ؟ قياسي وقت في بعمل لقيامك نظرا جيدا تقييمك تم ىل 4
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 0.001 **0.495؟  تقيمك في دورا السمطة لمتفويض ىل 5
 (0.01)دالة عند مستوى دلالة 

 spss 22إعداد الطالب بناء عمى مخرجات  : المصدر

و ( تقييم الأداء ) يبين معاملات الارتباط بين كل فقرة  من فقرات المحور الخامس  (5-2 )جدول رقم 
ودالة عند   ( 0.798 ، 0.490)المعدل الكمي لفقراتو ، و الذي يبين أن معاملات الارتباط تتراوح مابين 

، وبذلك تعتبر فقرات المحور الأول  (0.01) ، حيث أن مستوى الدلالة لكل فقرة اقل من  (0.01)مستوى دلالة 
و الفقرة  (0.490) ذات مستوى دلالة ضعيف حيث بمغ  (02)صادقة لما وضعت لقياسو باستثناء الفقرة رقم 

 (.0.495)ذات مستوى دلالة ضعيف حيث بمغ  (05)

  الرضا الوظيفي: الصدق الداخمي لفقرات المحور السادس 
 (6-2)الجدول رقم 

 معاملات الارتباط بيرسون بين كل فقرة من فقرات المحور السادس و الدرجة الكمية لو 

 مستوى المعنوي معامل الارتباط الفقرة رقم  المحور 

ــــي
فـــــــــــ
ـــــــــــــ
ـــــــيــ
وظـ
ـــــــــــــ
ا ال
ـــــــــــــ
ضــــــــــ

ـــــر
ـــــــــــــ
مــــــــــ
اـ

 

 0.001 0.496**ىل انت راضي عن فترة العمل ؟  1
 0.001 *0.468ىل انت راضي عن الاعمال التي تقوم بيا ؟  2
 0.160 **0.216عن توزيع العمل بينك وبين زملائك ؟  (ة)ىل انت راضي 3
 0.000 **0.526عن المنصب انت فيو حاليا ؟  (ة)ىل انت راضي  4
 0.000 **0.677عن الاجر الذي تحصل عميو ؟   (ة)ىل انت راضي  5
 0.000 0.562عن اساليب المينية في  قياس الاداء؟   (ة)ىل انت راضي  6
 0.000 0.597عن اسموب التعامل مع رؤساء ؟  (ة)راضي  (ة)ىل انت  7
 0.000 0.610عن الاعمال الاضافية ؟  (ة)ىل انت راضي  8
 0.000 0.637ىل تمتمك جميع حقوقك وفق القانون المؤسسة ؟  9
 0.000 0.609عن التفويض الذي وكل اليك ؟  (ة)راضي  (ة)ىل انت  10
 0.000 0.688عن البيئة التي تعمل فييا؟   (ة)ىل انت راضي  11
 0.000 0.598عن السياسات و التعميمات المتبعة في المؤسسة ؟  (ة)ىل انت راضي  12
 0.000 0.625عن الامتيازات الاضافية التي تقدميا كالتأمين؟  (ة)ىل انت راضي  13
 0.000 0.701عن المكافئة التي حصمت عمييا لأداء عمل ما ؟  (ة)ىل انت  راضي 14
 0.000 0.691ىل انت راضي عن التقييم لأدائك ؟  15
 0.004 0.430عن اسموب التعامل مع زملائك في العمل ؟  (ة)ىل انت  راضي 16
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 (0.01)دالة عند مستوى دلالة 

 spss 22إعداد الطالب بناء عمى مخرجات  : المصدر

و ( الرضا الوظيفي ) يبين معاملات الارتباط بين كل فقرة  من فقرات المحور السادس  (6-2 )جدول رقم 
ودالة عند   ( 0.701 ، 0.216)المعدل الكمي لفقراتو ، و الذي يبين أن معاملات الارتباط تتراوح مابين 

، وبذلك تعتبر فقرات المحور  (0.01) ، حيث أن مستوى الدلالة لكل فقرة اقل من  (0.01)مستوى دلالة 
و  (0.496) ذات مستوى دلالة ضعيف حيث بمغ  (01)السادس صادقة لما وضعت لقياسو باستثناء الفقرة رقم 

ذات مستوى دلالة ضعيف حيث بمغ  (03)و الفقرة  (0.468)ذات مستوى دلالة ضعيف حيث بمغ  (02)الفقرة 
 (.0.430)ذات مستوى دلالة ضعيف حيث بمغ  (16)و الفقرة  (0.216)

 الصدق البنائي لمحاور الاستبيان: 

لمتحقق من الصدق البنائي لممحاور ثم حساب معاملات الارتباط بين كل محور من المحاور الرئيسية و 
 :كما ىو موضح في جدول التالي . الدرجة الكمية لفقرات الاستبيان 

 الصدق البنائي لمحاور الدراسة( :7-2)جدول رقم 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط محتوى المحور المحور
 0.000 0.620 الترقيات الأول
 0.000 0.720 التكوين الثاني
 0.000 0.774 الإثراء الوظيفي الثالث
 0.000 0.787 التحفيز الرابع
 0.000 0.632 تقييم الأداء الخامس
 0.000 0.858 الرضا الوظيفي السادس

 (0.01)دالة عند مستوى دلالة ** 

 spss 22إعداد الطالب بناء عمى مخرجات  : المصدر

الجدول السابق يبين مدى ارتباط كل محور من محاور الاستبيان بالدرجة الكمية لفقرات الاستبيان ،إذ تراوحت 
، و بناء عمى ذلك إن محتوى كل محور من محاور الاستبيان لو علاقة قوية  (0.858 ، 0.620 )ما بين 

 (.0.01)بيدف الدراسة عند مستوى دلالة 

 

 



     الدراسة الميدانية                                                            الفصل الثاني               

50 
 

حساب ثبات الأداة   : الفرع الثاني 

يرمي ثبات الأداة إلى التحقق من إمكانية الحصول عمى نفس البيانات في حالة توزيعيا عمى نفس العينة و 
في نفس الظروف ، و ىناك العديد من الاختبارات التي تسمح بقياس صدق وثبات الاستبيان منيا تقنية 
التجزئة النصفية ، و تقنية الأشكال البديمة ، و في ىذا الصدد يعد معامل الثبات الداخمي ألفا لصاحبو 

 كرونباخ أحد أىم وسائل قياس الثبات الداخمي و يعبر عنو بالصيغة 

n = عدد فقرات الاستبيان ؛ 

Vt = التباين الكمي للاستبيان؛ 

Vi =  تباين نتيجة الفقرات. 

معامل الثبات ألفا يأخذ قيما تتراوح بين الصفر و الواحد الصحيح ، فإن لم يكن ىناك ثبات في البيانات فإن 
قيمة المعامل تكون مساوية لمصفر ، و عمى العكس إذا كان ىناك ثبات تام  تكون قيمة المعامل تساوي 

واحد الصحيح ، و كمما اقتربت قيمة معامل الثبات من الواحد كان الثبات مرتفعا و كمما اقتربت من الصفر 
 .كان الثبات منخفضا 

و الجدولين المواليين  (SPSS)باستخدام برنامج الإحصائي لمعموم الاجتماعية  (ألفا كرونباخ) و قد تم حساب
 :تبين ذلك 

 (ألفا كرونباخ) معاملات الثبات حسب معادلة ( :8-2)جدول رقم 

 ألفا كرونباخ عدد العبارات  المحاور
 0.890 25 تسيير المسارات المينية 

  spss  22 إعداد الطالب بناء عمى مخرجات :المصدر 

، وىذا يمثل قيمة جيدة  لثبات  (0.890) إلى أن معامل الثبات الكمي بمغ  (8-2)يشير الجدول رقم  
 . الاتساق الداخمي ، و نسبة مقبولة لأغراض التحميل 

 ألفا كرونباخ عدد العبارات  المحاور
 0.861 16 الرضا الوظيفي 

  spss  22 إعداد الطالب بناء عمى مخرجات :المصدر 

، وىذا يمثل قيمة جيدة  لثبات الاتساق  (0.861 )يشير الجدول السابق إلى أن معامل الثبات الكمي بمغ  
 .الداخمي ، و نسبة مقبولة لأغراض التحميل 
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: مقياس التحليل 

    ثم استخدام مقياس ليكارت الخماسي لتحديد الاتجاه العام لآراء الموظفين في كل محور من محاور 
 الاستبيان بحيث قيمة المتوسط المرجح ليذا السؤال كما ىو موضح في الجدول رقم 

 مقياس ليكارت الخماسي ( :9- 2)جدول رقم 

 المستوى المتوسط الحسابي المرجح
 غير موافق بشدة 1.79 إلى 1من 
 غير موافق 2.59 إلى 1.80من 
 محايد 3.39 إلى 2.60من 
 موافق 4.19 إلى 3.40من 
 موافق بشدة 5.00 إلى 4.20من 

  إعداد الطالب:المصدر 

 عرض و مناقشة نتائج الدراسة: الفرع الثالث 

      بعد التأكد من صدق و ثبات الاستبيان في صورتو النيائية و كونو صالح لمتطبيق عمى عينة الدراسة 
الأساسية ، يتم عرض و تحميل نتائج الدراسة و مناقشتيا في ضوء كل من أىداف الدراسة ، حيث نبدأ 
بعرض الخصائص الشخصية ، ثم يتم تحميل تفصيمي لمبيانات و عرض لمنتائج من خلال المعالجات 

 .الإحصائية التي أجريت عمى عينة الدراسة و من ثم تحميل و مناقشة النتائج 

  تحليل البيانات الخاصة بالسمات الشخصية لعينة الدراسة: 
     و تشمل تحميل الصفات الشخصية لمموظفين ، وذلك بيدف التعرف عمى بعض الحقائق 

الأساسية المتعمقة بيذه  العينة من أجل إعطاء صورة واضحة اتجاه ىذه الدراسة ، و الجدول التالي 
 :يبين خصائص عينة الدراسة  (10-1)رقم 

  الخصائص الشخصية لعينة الدراسة(:10-2)الجدول رقم 
% النسبة  التكرار المستوى المتغير
% 52.3 23ذكر  الجنس

% 47.7  21أنثى 
 
 
 العمر

%  31.8 14 سنة 30 من أقل
%  56.8 25  سنة40 إلى 30  من

%  11.4 5 50 إلى 41من 
%  0 0  سنة50أكثر من 
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 المؤىل العممي

%  13.6 6 ميني تكوين
%  22.7 10 ثانوي

%  54.5 24 ( ماستر ، ليسانس )جامعي
%  9.1 4 ( ماجستير ، دكتورا ) عميا دراسات

 
 

 المستوى الميني

%  15.9 7ميندس 
%  20.5 9مشرف 
%  50.0 22ادري 

%  13.6 6عامل تقني 
 

 الأقدمية العممية
%  56.8 25 سنوات 5أقل من 

% 34.1 15 سنوات 10 سنوات و أقل من 5من 
%  9.1 4أكثر من عشر سنوات 

  spss  22 إعداد الطالب بناء عمى مخرجات :المصدر 

من عينة الدراسية من الذكور ، في حين بمغت نسبة  (% 52.3)أن  (10- 2)يبين الجدول رقم 
  ( 1-1)و ىي نسبة متقاربة بالمقارنة بنسبة الذكور ، كما ىو مبين في الشكل رقم  (% 47.7)الإناث
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 توزيع المستجوبين حسب الجنس : (1-2 )الشكل رقم 

 
  spss  22 إعداد الطالب بناء عمى مخرجات :المصدر 

 فرد 25إلى أن  (10-2 )أما  عن توزيع أفراد العينة بحسب الفئات العمرية ، يشير الجدول رقم 
 من أفراد عينة الدراسة ،  و الذي يشير % 56.8 سنة أي بنسبة 40 إلى 30كانت أعمارىم ما بين 

إلى أن أغمب أعمار العاممين في المؤسسة الكيرباء و الطاقات المتجددة ذوي خبرة في حين وجدت 
 سنة و ىذا يدل عمى أن المؤسسة تستقطب الفئة حدثي 30 ضمن الفئة اقل من % 31.8نسبة 

 سنة ىي فئة 50 و 41التخرج من الجامعات و المعاىد ، كما أن الفئة التي أعمارىم تتراوح ما بين 
ضئيمة و منخفضة جدا مما يدل عمى المؤسسة تعتمد في تقدميا عمى الفئة الشبابية و في مقتدى 

 سنة و ىذا حسب أفرد 50العمر ، اما بالنسبة الى الفئة الأخير فنرى ليس ليا و جود فئة أكثر من 
 .عينة الدراسة 
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 توزيع حسب العمر :(2-2)الشكل رقم 

 
  Excel إعداد الطالب بناء عمى مخرجات برنامج :المصدر 

( % 54.5)أما بالنسبة لتوزيع أفراد عينة الدراسة  وفقا لمتغير المستوى التعميمي ، فيبين الجدول أن نسبة 
 من مستوى الثانوي و نسبة  (% 22.7)في حين شكمت نسبة  (ليسانس و ماستر  )من خرجي الجامعات 

فقد شكمت ( ماجستير و دكتورا ) من خرجي التكوين الميني  ، أما بالنسبة الدراسات العميا  (% 13.6) 
، و ىذا يدل عمى أن المؤسسة لدييا مزيج و تنوع في مختمف المؤىلات  (%9.1 )نسبة ضئيمة بالنسبة 

العممية إلا أنيا سيطرة أغمبية فئة خرجي الجامعات عمى مستوى الثانوي و التكوين الميني و اخر مرتب ىي 
 .الدراسات العميا 
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سنة 30اقل من  سنة 40إلى   30من  سنة 50إلى  41من 

العمر
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 توزيع حسب  المؤىل العممي : (3-1 )الشكل رقم 

 
  Excel إعداد الطالب بناء عمى مخرجات برنامج :المصدر 

 و في ما يتعمق بتوزيع عينة الدراسة حسب  متغير المستوى الميني ، نلاحظ من خلال الجدول رقم 

، وتمييا نسبة المشرف  (%50.0) أن أعمى نسبة كانت المستوى الإداري حيث قدرت بــــــــ  (2-10) 
، وفي المرتبة الرابع المستوى عامل تقني  (%15.9)، أما بالنسبة لمستوى لمميندس بنسبة   (%20.5)بـــ

 ( .%13.6 )بنسبة 
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 توزيع حسب  المستوى الميني : (4-2 )الشكل رقم 

 
  Excel إعداد الطالب بناء عمى مخرجات برنامج :المصدر 

أن  (10-2 )أما بالنسبة لتوزيع عينة الدراسة حسب الأقدمية العممية في المؤسسة ، فقد بين الجدول رقم 
، و ىذا مما ذل أن أفراد العينة  (%56.8) سنوات و ىذا بنسبة 5غالبية أفراد العينة من مستوى أقل من 

 و أقل من 5غالبية من حدثي التوظيف بإضافة إلى أنيم ذو خبرة  منخفضة، تمييا من بعد ذلك نسبة من 
و ىذا دليل آخر عمى أن ىناك استقطاب كبير للأفراد في السنوات الأخيرة  (%34.1) سنوات  بنسبة 10

وىي نسبة منخفضة للأفراد عينة الدراسة  (%9.1) سنوات بنسبة 10عمى ىذه المؤسسة، ثم أفراد أكثر من 
 .من حيث الأقدمية العممية و الخبرة المينية
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 توزيع حسب  الأقدمية : (5-2)الشكل رقم  

 
  Excel إعداد الطالب بناء عمى مخرجات برنامج :المصدر 

 تحليل محاور الدراسة : الفرع الرابع 

          من خلال دراسة و تحميل نتائج اتجاه آراء عينة الدراسة نحو محاور الاستبيان بالاعتماد عمى 
يمكن معرفة مدى التزام المؤسسة الكيرباء و الطاقات المتجددة بتسيير المسارات المينية و مدى تحقيقيا 

 .الرضا الوظيفي لدى العاممين

 الترقية: المحور الأول 

       ييدف ىذا المحور إلى معرفة مدى توافر الترقية في المؤسسة و عمى أي أساس تمنح  وىل تعتبر من 
 .وذلك من خلال عرض نتائج عينة الدراسة . اىتمامات الفرد و المؤسسة معا 

 

 

سنوات 5اقل من 

سنوات 10و اقل من  5من 

سنوات 10اكثر من 
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 (الترقية  ) نتائج تحميل فقرات المحور الأول ( :11- 2)الجدول 

المحور 
 

اوافق الفقرة الرقم 
بشدة 

غير محايد اوافق 
موافق 

غير  
موافق 
بشدة 

المتوسط 
المرجح 

الانحراف 
المعياري 

الاتجاه 
العام 

ـة
ـــ

ـٌـ
قــ

ر
ـــ

ـتـ
ـــ

الـ
 

 تحقق في دور لترقية ىل 1
اوافق  0.76 4.02 / 4.5 13.6 56.8 25.5؟  لممؤسسة  الانتماء

 لمترقيات أن تلاحظ ىل 2
 عمى ايجابا آثر المينية
؟   الوظيفي الاداء

اوافق  0.94 4.05 / 11.4 6.8 47.7 34.1

 ميارات باكتسابك ىل 3
 فرصتك من يزيد  جديدة
؟  الترقية في

اوافق  1.07 3.86 4.5 6.8 15.9 43.2 29.5

 اسموب و لتعامل ىل 4
اوافق  1.19 3.52 6.8 15.9 15.9 40.9 20.5؟  ترقيتك في دور الحوار

 من بد لا  ان ترى ىل 5
 الأقدمية عمى ترقيتك
  ؟ معا  وكفاءة

اوافق  0.97 3.93 / 11.4 15.9 40.9 31.8

اوافق  0.628 3.87 جميع فقرات المحور

  spss  22 إعداد الطالب بناء عمى مخرجات :المصدر 

فقد تبين أن آراء أو اتجاه أفراد العينة  " ىل لترقية دور في تحقيق الانتماء لممؤسسة ؟" في ما يتعمق بالفقرة 
، مما يدل أن أراء المبحوثين في دور الترقية  (4.02)و بمتوسط حسابي بـ  (%56.8)كانت موافق و بنسبة 

 .في تحقيق الانتماء لممؤسسة أنيم  يرونيا أمر ضروري ليم 

 ايجابا آثر المينية لمترقيات أن تلاحظ ىل" أفراد العينة عمى الفقرة  (%47.7)      كما وافق أيضا  بـ 

 من تحسن الترقيات أن عمى النتيجة ىذه تشير ، (4.05)بــ حسابي  بمتوسط و "؟  الوظيفي الاداء عمى

 .أكثر لمعمل وتحفزىم  العاممين أداء

 آراء كانت فقد "؟ الترقية في فرصتك من يزيد  جديدة ميارات باكتسابك ىل " بالفقرة يتعمق فيما أما      

 ،و  (3.86 ) بـ قيمتو بمغت الحسابي المتوسط و (% 43.2) بالنسبة موافق السؤال ىذا اتجاه العينة أفراد

 .الفرد ترقية في كبير دور الخبرة و لمميارات عمى ذلك يدل

 حيث   (3.87) البالغة و الأول المحور الفقرات لجميع الحسابي المتوسط قيمة بينت عام بشكل و       

 معياري وانحراف ، موافق إلى تشير التي الخماسي لكارت مقياس فئات من الرابعة  الفئة ضمن يقع

 عمى الترقيات ىذه تكون و لمترقية عادلة فرص تمنح المؤسسة أن عمى دليل ىذا و ، (0.63) قيمتو

 . العمل أداء في المثابرة و كفاءة أساس
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 التكوين: المحور الثاني  

       ييدف ىذا المحور إلى معرفة مدى توفير برامج التكوين في المؤسسة و ىل تساىم في تحسين أدائيم 
وذلك من خلال عرض نتائج عينة . و ما ىي ظروف التي تعتمد في توفيرىا لمفرد لتطوير مسارىم الميني

            .الدراسة 
 (التكوين  ) نتائج تحميل فقرات المحور الثاني ( :12- 2)الجدول     

المحور 
 

اوافق الفقرة الرقم 
بشدة 

غير محايد اوافق 
موافق 

غير  
موافق 
بشدة 

المتوسط 
المرجح 

الانحراف 
المعياري 

الاتجاه 
العام 

ن
ـــ

ـــ
ٌــ

ـو
ـــ

ـــ
ـــ

ـك
ـــ

ـــ
ـتـ

ـــ
ـــ

ـــ
 ال

 دور التكوينية لمدورات ىل 1
 مستواك من التحسين في فعال
؟  ميني

 موافق 1.04 3.73 2.3 13.6 15.9 45.5 22.7

 دورات اجراء من لابد ترى ىل 2
 موافق 1.07 4.00 / 15.9 9.1 34.1 40.9؟  الجديد لمموظف تكوينية

 طمب في حق لمموظف ىل 3
 موافق 0.90 3.93 2.3 4.5 15.9 52.3 25.0؟  تكوينية دورات إجراء

 المعتمدة والوسائل المناىج ىل 4
 محايد 1.07 3.20 6.8 20.5 25.0 40.9 6.8؟  ملائمة كانت تكوين في

 كافيا جيد المؤسسة تبدل ىل 5
 تطوير و تنمية مجال في

؟  موظفييا
 موافق 0.99 3.57 / 20.5 18.2 45.5 15.9

 موافق 0.70 3.68 جميع فقرات المحور

  spss  22 إعداد الطالب بناء عمى مخرجات :المصدر 

 :و في ما يمي عرض و تحميل ىذه النتائج 

 الجدول في الوارد "؟ ميني مستواك من التحسين في فعال دور التكوينية لمدورات ىل" تشير نتائج فقرة 

 دور التكوينية لمدورات أن عمى ( %45.5 ) بنسبة و موافق كانت  الدراسة عينة أفراد آراء أن إلى أعلاه

 التكوينية الدورات أىمية عمى النتيجة ىذه تبين ، (3.73) بمتوسط لمفرد الميني مستوى تحسين في فعال

 . المؤسسة داخل

 أن عمى "؟ الجديد لمموظف تكوينية دورات اجراء من لابد ترى ىل  " بالفقرة الخاصة النتائج تشير كما      

 حسابيى بمتوسط و (% 40.9 ) بنسبة الفقرة محتوى عمى (بشدة ) تام توافق عمى كانت الدراسة عينة أراء

 . السؤال ىذا اتجاه الرأي في تام توافق عمى النتيجة ىذه تدل حيث ، (4.00 )
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 دورات إجراء طمب في حق لمموظف ىل " الفقرة عمى ( % 52.3 ) بنسبة المستجوبين وافق كما    

 طمب حول الآراء في تماثل و توافق ىناك أن عمى يدل ىذا و ،(3.9 ) بمغ حسابي بمتوسط و "؟ تكوينية

 . الميني مساره تطوير و كفاءتو رفع في تساىم بدورىا التي تكوينية دورات اجراء في الموظف

   (3.68) البالغة و الثاني المحور الفقرات لجميع الحسابي المتوسط قيمة بينت عام بشكل و       

 معياري وانحراف ، موافق إلى تشير التي الخماسي لكارت مقياس فئات من الرابعة  الفئة ضمن يقع حيث

 مياراتيم تطوير و موظفييا رغبات تمبية في جيد تبدل المؤسسة أن عمى دليل ىذا و ، (0.70) قيمتو

 . الميني مسارىم  تحسين في مساىم و التكوينية الدورات إجراءىا خلال من

 الإثراء الوظيفي: المحور الثالث 

       ييدف ىذا المحور إلى معرفة مدى توافر الإثراء الوظيفي داخل المؤسسة و عمى أي أساس تمنح  و 
 .وذلك من خلال عرض نتائج عينة الدراسة . دورىا في تحسين المستوى الميني لدى الفرد 

 (الإثراء الوظيفي  ) نتائج تحميل فقرات المحور الثالث ( :13- 2) الجدول 

المحور 
 

اوافق الفقرة الرقم 
بشدة 

غير محايد اوافق 
موافق 

غير  
موافق 
بشدة 

المتوسط 
المرجح 

الانحراف 
المعياري 

الاتجاه 
العام 

ً
ــف

ـــ
ــٌ

ـــ
ظــ

ـو
ـــ

لــ
 ا
اء

ر
ـــ

ـــ
ـــ

ـــ
ـــ

ـــ
ثــ

لإ
 ال

 من ذاتية رقابة يوجد ىل 1
 موافق 1.07 3.16 4.5 27.3 25.0 34.1 9.1؟  الجماعة و الفرد قبل

  تكتسب بان تأمل ىل 2
 لإنجاز ميارات من العديد
  ؟ متنوعة ميام

 موافق 0.95 3.55 2.3 15.9 15.9 56.8 9.1

 مسؤوليات لك تمنح ىل 3
 بعض في وصلاحيات

؟  الاعمال
 محايد 0.99 3.39 4.5 11.4 36.4 36.4 11.4

 تنظيمي  مناخ يوجد ىل 4
 محايد 1.01 2.95 6.8 29.5 27.3 34.1 2.3  ؟ تنسيق و بتعاون يتسم

 و الافكار تشجيع تمي ىل 5
 موافق 1.20 3.18 11.4 18.2 22.7 36.4 11.4؟  الابداع و المبادرات

 محايد 0.76 3.24 جميع فقرات المحور

  spss  22 إعداد الطالب بناء عمى مخرجات :المصدر 

 عينة أفراد أن نرى "؟ الجماعة و الفرد قبل من ذاتية رقابة يوجد ىل" نستنج من الجدول أعلاه أن فقرة 

 يعزز مما الجماعة و الفرد قبل من ذاتية رقابة ىناك   حيث ( %34.1 ) بنسبة و موافق كانت  الدراسة
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 داخل الرقابة أىمية عمى النتيجة ىذه تظير و ، (3.16) بمغ بمتوسط ، بينيم فيما الانسجام و التعاون روح

 . المؤسسة

 " ؟ متنوعة ميام لإنجاز ميارات من العديد  تكتسب بان تأمل ىل  " بالفقرة الخاصة النتائج تشير كما      
 حسابيى بمتوسط و (% 56.8 ) بنسبة الفقرة محتوى عمى توافق عمى كانت الدراسة عينة أراء أن عمى

  بنسبة أي الفقرة نفس عمى الموافقين وغير  المحايدين من الوقت نفس في ىناك أن إلا ، (3.55 )

 .الدراسة عينة آراء في التوافق عدم و تعرض ىناك أن عمى يدل وىذا  (% 15.9 )

 و الدراسة عينة في توافق يوجد حيث ؟ الابداع و المبادرات و الافكار تشجيع تتم ىل"  الموالية الفقرة في و
 و الرقي إلى تسعى المؤسسة أن عمى يدل ىذا و ، (3.18) حسابي بمتوسط و ( % 36.4)بنسبة ذلك
 .موظفييا آراء اعتبار بعين اتخاذ خلال من التقدم

   (3.24) البالغة و الثالث المحور الفقرات لجميع الحسابي المتوسط قيمة بينت عام بشكل و       

 معياري وانحراف ، محايد إلى تشير التي الخماسي لكارت مقياس فئات من الرابعة  الفئة ضمن يقع حيث

 أفضل يقدم حتى البشري بالعنصر تيتم و المؤسسة أن عمى النتائج ىذه تظير حيث  ، (0.76) قيمتو

 . واحد آن في نفسو و المؤسسة تقدم الى ويسعى  عنده ما

 التحفيز: المحور الرابع 

       ييدف ىذا المحور إلى معرفة مدى التزام المؤسسة و تطبيقيا سياسة التحفيز بين مختمف أفراد 
 .وذلك من خلال عرض نتائج عينة الدراسة . المؤسسة

 (التحفيز  ) نتائج تحميل فقرات المحور الرابع ( :14- 2)الجدول 

المحور 
 

اوافق الفقرة الرقم 
بشدة 

غير محايد اوافق 
موافق 

غير  
موافق 
بشدة 

المتوسط 
المرجح 

الانحراف 
المعياري 

الاتجاه 
العام 

ز
ـــ

ـــ
ـــ

ـــ
ـٌـ

ـــ
ـفـ

ـــ
ـــ

ـــ
ـــ

ح
ـــ

ـــ
ـــ

ـــ
ــت

ـــ
ـــ

الـ
 مرؤوسيو الرئيس يشجع ىل 1 

 ما بأحسن العمل لأداء
؟  يكون

 موافق 1.11 3.50 11.4 4.5 15.9 59.1 9.1

 بتقديم الرئيس يقوم ىل 2
 من طويل جيد بعد عطمة
؟  عمل

  محايد 1.14 2.95 13.6 22.7 20.5 40.9 2.3

 عمى مكافآت تمنح ىل 3
 محايد 1.32 2.84 22.7 15.9 27.3 22.7 11.4؟  الإضافية الاعمال

 موافق 1.17 3.50 6.8 11.4 29.5 29.5 22.7 وجود من لابد ترى ىل 4
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  معنوي و مادي  تحفيز
معا؟ 

  تقدير و باىتمام تشعر  ىل 5
 محايد 1.15 2.91 18.2 13.6 29.5 36.4 2.3؟  العمل في رئيسك

 محايد 0.87 3.14 جميع فقرات المحور

  spss  22 إعداد الطالب بناء عمى مخرجات :المصدر 

 تظير "؟ يكون ما بأحسن العمل لأداء مرؤوسيو الرئيس يشجع ىل" من  خلال الجدول أعلاه و في  فقرة 

 بين توافق و الانسجام من نوع يوجد حيث ( %59.1 ) بنسبة و موافق كانت  الدراسة عينة أفراد نتائج

 الرقابة أىمية عمى النتيجة ىذه تظير و ، (3.16) بمغ بمتوسط ،   العمل أداء في مرؤوسيو و الرئيس

 . المؤسسة داخل

  تحميل خلال من "؟ الإضافية الاعمال عمى مكافآت تمنح ىل  " بالفقرة الخاصة النتائج تشير كما      

 و (% 27.3 ) بنسبة الفقرة محتوى عمى وتعارض محايد ىناك أن الفقرة ىذه في نرى الدراسة لعينة
 و  وجوده يبدو أو المكافآت من النوع ىذا مثل وجود عدم عمى يدل ىذا و  ، (2.84 )حسابيى بمتوسط

   .الدراسة عينة أفراد الآراء باختلاف وىذا ضعيفة بنسبة لكن

 الآراء في اختلاف ىناك ىنا نرى "معا؟  معنوي و مادي  تحفيز وجود من لابد ترى ىل "  لفقرة  بالنسبة أما

 مؤيدة الاخرى و محايد واحد مختمفتين فئتين وجود خلال من يظير ىذا و معا لممحفزين التأييد عدم نوع أو

 المؤسسة أن عمى يدل ىذا و ، (3.50) حسابي بمتوسط و ( % 29.5)بــ مشتركة بنسبة  ىذا و موافق أي

 . المحفزات من النوع ىذا مثل تقدم لا

 حيث   (3.14) البالغة و الرابع المحور الفقرات لجميع الحسابي المتوسط قيمة بينت عام بشكل و       

 قيمتو معياري وانحراف محايد، إلى تشير التي الخماسي لكارت مقياس فئات من الرابعة  الفئة ضمن يقع

 من نقص ىناك أن إلا البشري بالعنصر تيتم و المؤسسة أن عمى النتائج ىذه تظير حيث  ، (0.87)

 . المؤسسة ليم تقدميا التي الحوافز حيث

 تقييم الأداء: المحور الخامس 

       ييدف ىذا المحور إلى معرفة مدى رضا العامل عن تقيمو في أداء عممو داخل المؤسسة و من يقوم 
 .بتقييمو ، و يظير ذلك من خلال عرض نتائج عينة الدراسة 
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 (تقييم الأداء  ) نتائج تحميل فقرات المحور الخامس ( :15- 2) الجدول 

المحور 
 

اوافق الفقرة الرقم 
بشدة 

غير محايد اوافق 
موافق 

غير  
موافق 
بشدة 

المتوسط 
المرجح 

الانحراف 
المعياري 

الاتجاه 
العام 

اء
لأد

 ا
ـم
ـــ

ـٌـ
ـــ

ـٌـ
ـــ

قــ
ـــ

 ت

 تقييمك يتم ان تفضل ىل 1
 0.97 4.30 4.5 2.3 2.3 40.9 50.0رئيسك؟  طرف من

افق مو
 بشدة

 الحصول في تساىم ىل 2
 0.93 4.20 2.3 2.3 13.6 36.4 45.5تقييم؟  أفضل عمى

 موافق
بشدة 

؟  تقيمك في دورا لممدير ىل 3
 25.0 25.0 20.5 18.2 11.4 3.34 1.34 

موافق 
 بشدة

 نظرا جيدا تقييمك تم ىل 4
 وقت في بعمل لقيامك
  ؟ قياسي

 محايد 1.31 3.11 15.9 18.2 18.2 34.1 13.6

 دورا السمطة لمتفويض ىل 5
 محايد 1.18 3.00 13.6 18.2 31.8 27.3 9.1؟  تقيمك في

 موافق 0.73 3.59 جميع فقرات المحور

  spss  22 إعداد الطالب بناء عمى مخرجات :المصدر 

 عينة أفراد نتائج تظير "رئيسك؟ طرف من تقييمك يتم ان تفضل ىل" من  خلال الجدول أعلاه و في  فقرة 

 بمغ بمتوسط ، ( %50.0 ) بنسبة ذلك و رئيسيم طرف من تقييميم يتم أن عمى بشدة موافق كانت  الدراسة

 . المؤسسة داخل لمرؤوسيو الرئيس تقيم أىمية عمى النتيجة ىذه تظير و ، (4.30)

 نرى الدراسة لعينة  تحميل خلال من "؟ تقيمك في دورا لممدير ىل  " بالفقرة الخاصة النتائج تشير كما      

  ، (3.34 )حسابيى بمتوسط و (% 25.0 ) بنسبة الفقرة محتوى عمى بشدة توافق ىناك أن الفقرة ىذه في
   .المؤسسة داخل المدير أىمية و دور عمى يدل ىذا و

   (3.59) البالغة و الخامس المحور الفقرات لجميع الحسابي المتوسط قيمة بينت عام بشكل و       

 وانحراف ، موافق إلى تشير التي الخماسي لكارت مقياس فئات من الخامس  الفئة ضمن يقع حيث

 كان إذا خاصة و لمفرد بالنسبة التقييم أىمية عمى النتائج ىذه تظير حيث  ، (0.73) قيمتو معياري

 .المؤسسة المدير طرف من التقييم

 الرضا الوظيفي: المحور السادس 

       ييدف ىذا المحور إلى معرفة مدى الاىتمام بالعنصر البشري في المؤسسة و خاصة رضاه الوظيفي  
و ذلك من خلال تمبية حاجياتو ورغباتو  لتحقيق نجاحو و نجاح المؤسسة ،حيث يتم تحقق من ىذا من  

 .خلال عرض نتائج عينة الدراسة 



     الدراسة الميدانية                                                            الفصل الثاني               

64 
 

 (الرضا الوظيفي  ) نتائج تحميل فقرات المحور السادس ( :16- 2) الجدول 

المحور 
 

غير الفقرة الرقم 
راضي 
بتاتا 

غير 
راضي 

راضي 
إلى 

حد ما 

راضي راضي 
جدا 

المتوسط 
المرجح 

الانحراف 
المعياري 

الاتجاه 
العام 

ً
ـــ

ـــ
فــ

ـــ
ـــ

ـــ
ــٌ

ـــ
ـــ

ظ
ـو

ـــ
ـــ

 ال
ــا

ـــ
ضـ

ر
ـــ

ـــ
 ال

ىل انت راضي عن فترة  1
 1.14 2.84 6.8 40.9 25.0 15.9 11.4العمل ؟ 

مراضي 
إلى حد 

 ما
ىل انت راضي عن  2

 1.03 2.61 11.4 43.2 20.5 22.7 2.3الاعمال التي تقوم بيا ؟ 
مراضي 
إلى حد 

 ما
عن  (ة)ىل انت راضي 3

توزيع العمل بينك وبين 
زملائك ؟ 

11.4 29.5 27.3 27.3 4.5 3.16 1.09 
مراضي 
إلى حد 

 ما

عن  (ة)ىل انت راضي  4
المنصب انت فيو حاليا ؟ 

4.5 15.9 34.1 25.0 20.5 2.59 1.12 
غير 
 راضي

عن  (ة)ىل انت راضي  5
الاجر الذي تحصل عميو 

؟  
20.5 18.2 18.2 29.5 13.6 3.02 1.37 

مراضي 
إلى حد 

 ما

عن   (ة)ىل انت راضي  6
اساليب المينية في  قياس 

الاداء؟ 
9.1 40.9 31.8 18.2 / 3.41 0.89 

 راضي

 (ة)راضي  (ة)ىل انت  7
عن اسموب التعامل مع 

رؤساء ؟ 
6.8 20.5 36.4 29.5 6.8 2.91 1.03 

راضي 
الى حد 

 ما

عن  (ة)ىل انت راضي  8
الاعمال الاضافية ؟ 

22.7 20.5 38.6 18.2 / 3.48 1.04 
 راضي 

ىل تمتمك جميع حقوقك  9
 1.14 3.18 4.5 25.0 36.4 15.9 18.2وفق القانون المؤسسة ؟ 

راضي 
الى حد 

 ما
 (ة)راضي  (ة)ىل انت  10

عن التفويض الذي وكل 
اليك ؟ 

15.9 18.2 43.2 20.5 2.3 3.25 1.03 
راضي 
الى حد 

 ما

عن   (ة)ىل انت راضي  11
 1.06 3.02 6.8 22.7 43.2 15.9 11.4البيئة التي تعمل فييا؟ 

راضي 
الى حد 

 ما
راضي  1.01 3.25 2.3 20.5 40.9 22.7 13.6عن  (ة)ىل انت راضي  12
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السياسات و التعميمات 
المتبعة في المؤسسة ؟ 

الى حد 
 ما

عن  (ة)ىل انت راضي  13
الامتيازات الاضافية التي 

تقدميا كالتأمين؟ 
22.7 15.9 31.8 22.7 6.8 3.25 1.24 

راضي 
الى حد 

 ما

عن  (ة)ىل انت  راضي 14
المكافئة التي حصمت 
عمييا لأداء عمل ما ؟ 

15.9 25.0 22.7 34.1 2.3 3.18 1.14 
مراضي 
إلى حد 

 ما

ىل انت راضي عن التقييم  15
 1.23 2.91 15.9 18.2 38.6 13.6 13.6لأدائك ؟ 

راضي 
الى حد 

 ما
عن  (ة)ىل انت  راضي 16

اسموب التعامل مع زملائك 
في العمل ؟ 

4.5 13.6 36.4 27.3 18.2 2.59 1.08 
غير 
 راضي

 راضي  0.63 3.59 جميع فقرات المحور

  spss  22 إعداد الطالب بناء عمى مخرجات :المصدر 

من خلال عرض النتائج المبنية في الجدول السابق والتي  تبين ما مدى رضا العاممين عن مسارىم الوظيفي 
 :و التي تظير في ما يمي 

ىل انت راضي عن الاعمال التي " عمى الفقرة  (% 43.2 )        كان اتجاه أفراد العينة بالرضى و بنسبة 
، تدل ىذه النتيجة عمى أنو يوجد رضا أفراد عمى الأعمال التي  (2.61)و بمتوسط حسابي  " . تقوم بيا ؟

يقدمونيا لممؤسسة و تدل أيضا عمى مدى قدرتيم عمى تحقيق الأفضل من خلال رضاىم و تقبميم مسارىم 
 .الوظيفي 

لدى بعض  عدم رضاكان ىناك " ؟ زملائك وبين بينك العمل توزيع عن( ة)راضي انت ىل "       وفي فقرة 
، تدل ىذه النتيجة ىناك أفراد يشعرون بعدم  ( 3.16) و بمتوسط حسابي  ( %29.5 )عينة الدراسة بنسبة 

 .مما يؤدي إلى عدم رضا عن وظيفتيم.العدل و الانصاف من مرؤوسييم ، و كذالك بتحيز اتجاىيم 

عمى " ؟  المؤسسة في المتبعة التعميمات و السياسات عن( ة )راضي انت ىل"        و حصمت الفقرة 
، تشير ىذه النتيجة إلى أن ىناك عدم  (3.25) و بمتوسط حسابي  (% 40.9 )بنسبة  راضى إلى حد ما

حصول الموظفين عمى جميع حقوقيم ، و أنيم محرومين من بعض حقوقيم أو عدم حصول عمييا بشكل 
 .كامل
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،  (% 3.59)      و بشكل عام و بالنظر إلى المتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور السادس و البالغ 
حيث تقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت الخماسي التي تشير إلى أنيم راضون  بوضعيم ، 

، يدل ذلك عمى أن ىناك عدم رضا تام لدى العاممين اتجاه رغباتيم و  (0.63)و بانحراف معياري قيمتو 
 .حاجاتيم ، وىو ما يحقق نوعا من الرضا عن العمل

و يشكل عام و بالنظر إلى جميع متوسطات فقرات المحاور و التي تشير في معظميا إلى الموافقة عمى 
الفقرات الاستبيان  الخاصة بالمسار الميني أما فيما يتعمق بالرضا الوظيفي فيناك عدم الرضا التام عمى 

وضعيم في المؤسسة وىذا ما يتبين أنو ىناك علاقة ارتباط عكسي بين المسار الميني و الرضا الوظيفي 
و الذي يبين أن  (13-2)لدى العاممين في مؤسسة عينة الدراسة و ىو ما تؤكده نتائج الجدول  رقم

مما يدل عمى عدم وجود  (- 0.506-) ، و أن معامل الارتباط يساوي 0.000مستوى الدلالة يساوي 
 .ارتباط  عكسي بين تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي لدى العاممين

 معامل الارتباط سبرمان بين المسارات المينية و الرضا الوظيفي : ( 17-2)جدول رقم 

M2:الرضا الوظيفي M1 :المسارات المينية  
-.506-** 

.000 
44 

1.000 
 

44 
-.506-** 

.000 
44 

Rho Sperman  Coefficient de corrélation 
  M1            Sig .)bilatéral ) 
                            N 
Rho Sperman  Coefficient de corrélation 
  M2            Sig .)bilatéral ) 
                            N 

 
La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral

).**
 

  22Spssمستخرجة من : المصدر 
 مناقشة فرضيات الدراسة :المطلب الثاني 

لا توجد علاقة طردية بين مدى توفير متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي لدى : الفرضية الأولى  -
 0.01العاممين عند مستوى دلالة 

 :منيا الفرضيات التالية و يتفرع 
  و التي تنقسم " لا توجد علاقة طردية بين الترقية و الرضا الوظيفي لدى العاممين : " الفرضية الجزئية الأولى

 :بدورىا إلى فرضيتين جزئيتين 
- (H0)": لا توجد علاقة طردية بين الترقية و الرضا الوظيفي لدى العاممين" 
- (H1) : توجد علاقة طردية بين الترقية و الرضا الوظيفي لدى العاممين" 

تم استخدام اختبار سبيرمان لإيجاد العلاقة بين محور الترقية و الرضا الوظيفي  عند مستوى       
و الذي يبين أن مستوى الدلالة يساوي  ( 16- 2) ، و النتائج مبنية في الجدول رقم 0.01دلالة 
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مما يدل عمى أنو يوجد ارتباط خطي عكسي بين  (-0.202-) و أن معامل الارتباط يساوي 0.189
محور الترقية و الرضا الوظيفي ، و ىي ما يثبت صحة الفرضية الجزئية الأولى و ينفي فرضية الجزئية 

 .الثانية
 معامل الارتباط سبرمان بين الترقية و الرضا الوظيفي : ( 18-2)جدول رقم 

M2:الرضا الوظيفي M1 :الترقية  
-202-. 

189. 
44 

1.000 
 

44 
.-202- 

189. 
44 

Rho Sperman  Coefficient de corrélation 
  M1            Sig .)bilatéral ) 
                            N 
Rho Sperman  Coefficient de corrélation 
  M2            Sig .)bilatéral ) 
                            N 

 
La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral

).**
 

 22Spssمستخرجة من : المصدر 
 و  ، 0.05توجد علاقة طرية بين التكوين و الرضا الوظيفي لمعاممين عند مستوى دلالة  :الفرضية الجزئية الثانية

 :التي تنقسم إلى فرضيتين جزئيتين 
- (H0:)توجد علاقة طردية بين التكوين و الرضا الوظيفي   لا. 
- (H1 :) توجد علاقة طردية بين التكوين و الرضا الوظيفي. 
تم استخدام اختبار سبيرمان لإيجاد العلاقة بين محور التكوين و الرضا الوظيفي  عند مستوى        -

و الذي يبين أن مستوى الدلالة يساوي  ( 18- 2) ، و النتائج مبنية في الجدول رقم 0.05دلالة 
 مما يدل عمى أنو يوجد ارتباط خطي عكسي    -(0.298-*) و أن معامل الارتباط يساوي 0.049

بين محور التكوين و الرضا الوظيفي ، و ىي ما يثبت صحة الفرضية الجزئية الأولى و (ضعيف  )
 .ينفي فرضية الجزئية الثانية

 معامل الارتباط سبرمان بين التكوين و الرضا الوظيفي : ( 19-2)جدول رقم  -

M2:الرضا الوظيفي M1 :التكوين  
*-298- 

049. 
44 

1.000 
 

44 
*-298-. 

049. 
44 

Rho Sperman  Coefficient de corrélation 
  M1            Sig .)bilatéral ) 
                            N 
Rho Sperman  Coefficient de corrélation 
  M2            Sig .)bilatéral ) 
                            N 

*.La corrélation est significative au niveau 0.05 ( bilatéral). 
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 22Spssمستخرجة من : المصدر  -
  توجد علاقة طرية بين الاثراء الوظيفي و الرضا الوظيفي لمعاممين عند مستوى دلالة  :الثالثةالفرضية الجزئية

 :و التي تنقسم إلى فرضيتين جزئيتين ، 0.01
- (H0:)توجد علاقة طردية بين الاثراء الوظيفي و الرضا الوظيفي   لا. 
- (H1 :) توجد علاقة طردية بين الاثراء الوظيفي و الرضا الوظيفي. 

تم استخدام اختبار سبيرمان لإيجاد العلاقة بين محور الاثراء الوظيفي و الرضا الوظيفي  عند       
و الذي يبين أن مستوى الدلالة  ( 19- 2) ، و النتائج مبنية في الجدول رقم 0.01مستوى دلالة 

 مما يدل عمى أنو يوجد ارتباط خطي  -(0.532-**) و أن معامل الارتباط يساوي 0.000يساوي 
بين محور الاثراء الوظيفي و الرضا الوظيفي ، و ىي ما يثبت صحة الفرضية  (ضعيف )عكسي

 .الجزئية الأولى و ينفي فرضية الجزئية الثانية
 و الرضا الوظيفي معامل الارتباط سبرمان بين الاثراء الوظيفي : ( 20-2)جدول رقم  -

M2:الرضا الوظيفي M1 :الاثراء الوظيفي  
**-532-. 

000. 
44 

1.000 
 

44 
**-532-. 

000. 
44 

Rho Sperman  Coefficient de corrélation 
  M1            Sig .)bilatéral ) 
                            N 
Rho Sperman  Coefficient de corrélation 
  M2            Sig .)bilatéral ) 
                            N 

-  
La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral

).**
 

 22Spssمستخرجة من : المصدر  -
 

  و ، 0.01توجد علاقة طرية بين التحفيز و الرضا الوظيفي لمعاممين عند مستوى دلالة  :الرابعةالفرضية الجزئية
 :التي تنقسم إلى فرضيتين جزئيتين 

- (H0) :و الرضا الوظيفي  التحفيزتوجد علاقة طردية بين  لا. 
- (H1 :)و الرضا الوظيفي توجد علاقة طردية بين التحفيز.  
و الرضا الوظيفي  عند مستوى  تم استخدام اختبار سبيرمان لإيجاد العلاقة بين محور التحفيز       -

و الذي يبين أن مستوى الدلالة يساوي  ( 20- 2) ، و النتائج مبنية في الجدول رقم 0.01دلالة 
  مما يدل عمى أنو يوجد ارتباط خطي عكسي -(0.578-**) و أن معامل الارتباط يساوي 0.000

و الرضا الوظيفي ، و ىي ما يثبت صحة الفرضية الجزئية الأولى و  بين محور التحفيز (ضعيف ) 
 .ينفي فرضية الجزئية الثانية
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 و الرضا الوظيفيالتحفيز معامل الارتباط سبرمان بين  : ( 21-2)جدول رقم  -

M2:الرضا الوظيفي M1 :التحفيز  
**-578-. 

000. 
44 

1.000 
 

44 
**-578-. 

000. 
44 

Rho Sperman  Coefficient de corrélation 
  M1            Sig .)bilatéral ) 
                            N 
Rho Sperman  Coefficient de corrélation 
  M2            Sig .)bilatéral ) 
                            N 

-  
La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral

).**
 

 22Spssمستخرجة من : المصدر  -
  توجد علاقة طرية بين تقييم الأداء و الرضا الوظيفي لمعاممين عند مستوى دلالة :الخامسةالفرضية الجزئية. 

 :و التي تنقسم إلى فرضيتين جزئيتين ، 0.05
- (H0) :و الرضا الوظيفي  توجد علاقة طردية بين تقييم الأداء لا. 
- (H1 :) و الرضا الوظيفيالأداء تقييمتوجد علاقة طردية بين .  
و الرضا الوظيفي  عند مستوى  الأداء تم استخدام اختبار سبيرمان لإيجاد العلاقة بين محور تقييم  -

و الذي يبين أن مستوى الدلالة يساوي  ( 21- 2) ، و النتائج مبنية في الجدول رقم 0.05دلالة 
 مما يدل عمى أنو يوجد ارتباط خطي عكسي     -(0.366-*) و أن معامل الارتباط يساوي0.014

و الرضا الوظيفي ، و ىي ما يثبت صحة الفرضية الجزئية الأولى  الأداء بين محور تقييم (ضعيف )
 .و ينفي فرضية الجزئية الثانية

 و الرضا الوظيفي معامل الارتباط سبرمان بين تقييم الأداء : ( 22-2)جدول رقم  -

M2:الرضا الوظيفي M1 :الأداء تقييم  
*-366-. 

014. 
44 

1.000 
 

44 
*-366-. 

014. 
44 

Rho Sperman  Coefficient de corrélation 
  M1            Sig .)bilatéral ) 
                            N 
Rho Sperman  Coefficient de corrélation 
  M2            Sig .)bilatéral ) 
                            N 

*.La corrélation est significative au niveau 0.05 ( bilatéral). 

  

 22Spssمستخرجة من  : المصدر
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مكونات المسار الميني و تأثيرىا عمى الرضا الوظيفي لدى  بين تفاوت لا يوجد ىناك:الفرضية الثانية 
  :و التي تنقسم إلى فرضيتين جزئيتين ، 0.05العاممين عند مستوى دلالة 

(-H0" : )المسار الميني و تأثيرىا عمى الرضا الوظيفي لدى العاممين ىناك تفاوت بين مكونات  يوجدلا." 
-(H1":)المسار الميني و تأثيرىا عمى الرضا الوظيفي لدى العاممين ىناك تفاوت بين مكونات   يوجد." 

      تم استخدام اختبار الانحدار المتعدد لانحدار الرضا الوظيفي كمتغير تابع عمى كل المتغيرات 
، و النتائج مبنية في الجدول رقم (الترقية ، التكوين ،الاثراء الوظيفي ، التحفيز ، تقييم الاداء  )المستقمة 

 وىي أقل 0.002و التي تبين أن معادلة الانحدار أقل حيث بمغت  القيمة الاحتمالية لمنموذج  (2-22)
 ،و ىذه القيمة أقل بالنسبة لتفسير التغير الحادث %0.37 ، كما بمغت قيمة معامل التفسير 0.05من 

 .في الرضا الوظيفي نتيجة التغير الحادث في المتغيرات المستقمة 
 ر المتعدد اختبار الانحدا( : 23-1)جدول رقم 

R2  القيمة
 الاحتمالية

F  متوسط
 المربعات

مجموع  درجة الحرية
 المربعات

 الاحصاءات

 الانحدار 6.542 5 1.308 4.620 0.002 0.378
 البواقي 10.762 38 0.283   
 المجموع 17.304 43    

 22SPssمن إعداد الطالب بناء عمى مخرجات : المصدر

معاملات نموذج الانحدار و أن القيمة الاحتمالية لمعامل  ( 23-2)        كذلك يبين الجدول رقم 
 0.98 ، 0.881 ،0.642المتغيرات الترقية ، التكوين ،الاثراء الوظيفي ، التحفيز ، تقييم الاداء بمغت 

 عمى التوالي ، وليذا لا يرى الباحث بأنيم يؤثران عمى معنوية  دورىم في تحقيق الرضا 0.992 ، 0.064،
 و ىي أقل من 0.002الوظيفي لدى العاممين ، وحيث أن قيمة الاحتمالية لنموذج الانحدار ككل بمغت 

 و ىذه قيمة أقل لتفسير التغير الحادث في الرضا الوظيفي % 0.37 كما بمغت قيمة معامل التفسير0.05
 .نتيجة التغيير الحادث في المتغيرات المستقمة

 الإحصاءات و المعاملات المتعمقة بنموذج الانحدار( : 24-2)جدول رقم 
 المتغيرات المستقمة المعاملات Tقيمة  القيمة الاحتمالية

 الترقية 0.071 0.469 0.642
 التكوين 0.023 0.151 0.881
 الاثراء الوظيفي -0275-. -1.694-  0.98
 التحفيز  -0.278-  - 1.911-  0.064
 تقييم الاداء 0.001 0.010 0.992

 22SPssمن إعداد الطالب بناء عمى مخرجات : المصدر
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     يتضح من خلال الجدول أعلاه الذي يوضح نموذج الانحدار الذي تم التوصل إليو أن معامل الترقية  

 و ىو أكبر معامل ضمن نموذج الانحدار ، و ىو يفسر أن الترقية تؤثر عمى الرضا الوظيفي 0.071بمغ 
بشكل أكبر من المكونات الآخرى ، يميو في التأثير التكوين ثم تقييم الأداء ثم الاثراء الوظيفي و أخيرا 

التحفيز مما يعني أن ىناك تفاوت بين أبعاد المسارات المينية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاممين ، 
 .وىو ما ينفي صحة الفرضية الجزئية الثانية و يثبت صحة الفرضية الجزئية الأولى 

 بين استجابات المبحوثين     0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة : الفرضية الثالثة  
حول مستوى توفر متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي لمعاممين تعزى لمسمات الشخصية 

 .(المستوى الدراسي ،المستوى الميني ، الأقدمية العممية  )لممبحوثين 
 :و ينبثق من ىذه الفرضية الفرضيات الجزئية التالية 

  بين استجابات 0.05لا توجد فروق دلالة إحصائية عند مستوى دلالة : الفرضية الجزئية الأولى 
المبحوثين حول مستوى توفر متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي لمعاممين تعزى 

 :و التي تنقسم إلى فرضيتين جزئيتين . إلى المستوى الدراسي 
- (H0 " ) لا توجد فروق دلالة إحصائية حول مستوى توفير متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا 

 "الوظيفي لمعاممين تعزي إلى المستوى الدراسي 
- (H1 :) توجد فروق دلالة إحصائية حول مستوى توفير متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا 

 "الوظيفي لمعاممين تعزي إلى المستوى الدراسي 
        لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحميل التباين الأحادي لاختبار الفروق بين إجابات 

المبحوثين حول مستوى توفر متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي لمعاممين تعزى 
 المحسوبة لممحاور F، و يبين أن قيمة  (24- 2 )لممستوى الدراسي  و النتائج مبنية في جدول رقم 

  الجد ولية F، وىي أقل من قيمة  وعمى التوالي  1.306 و0.549 و1.275 ، 0.616تساوي   
 0.296 و0.609 و 0.125 كما أن القيمة الاحتمالية لممحاور تساوي  2.84لممحاور تساوي 

 مما يدل عمى عدم وجود فروق 0.05 عمى التوالي و ىي أكبر من 0.106 و 0.286 و 0.652و
ذات دلالة إحصائية حول مستوى توفير متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي لمعاممين 

بيمنا المحورين الأول و السادس المتعمق بالترقية  . 0.05تعزى لممستوى الدراسي عند مستوى دلالة 
 و أن 0.05 و  ىي أكبر من 0.106 و 0.125و الرضا الوظيفي فنرى أن مستوى الدلالة يساوي 

 2.84 الجدولية التي تساوي F و ىي أكبر من قيمة 2.176 و 2.030  المحسوبة تساوي Fقيمة 
 ، وىو  ما يثبت صحة الفرضية 0.05،مما يدل عمى وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 .الجزئية الأولى و ينفي صحة الفرضية الجزئية الثانية 
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 نتائج تحميل التباين الاحادي بين إجابات المبحوثين حول مستوى توفير متطمبات ( :25-2)جدول رقم 
 تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي تعزى إلى المستوى الدراسي 

عنوان 
 المحاور

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

متوسط  درجة الحرية
 المربعات

القيمة  Fقيمة 
 الاحتمالية

 0.125 2.030 0.748 3 2.243 بين المجموعات الترقية
   0.368 40 14.734 داخل المجموعات

    43 16.977 المجموع
 0.609 0.616 0.310 3 0.930 بين المجموعات التكوين

   0.504 40 20.142 داخل المجموعات
    43 21.072 المجموع

الإثراء 
 الوظيفي

 0.296 1.275 0.726 3 2.177 بين المجموعات
   0.569 40 22.772 داخل المجموعات

    43 24.949 المجموع
 0.652 0.549 0.429 3 1.286 بين المجموعات التحفيز

   0.781 40 31.241 داخل المجموعات
    43 32.526 المجموع

 0.286 1.306 0.699 3 2.098 بين المجموعات تقييم الأداء
   0.535 40 21.418 داخل المجموعات

    43 23.516 المجموع
الرضا 
 الوظيفي

 0.106 2.176 0.809 3 2.427 بين المجموعات
   0.372 40 14.877 داخل المجموعات

    43 17.304 المجموع
 SPSS 22إعداد الطالب بناء عمى مخرجات :المصدر 

  بين استجابات 0.05لا توجد فروق دلالة إحصائية عند مستوى دلالة : الفرضية الجزئية الثانية 
المبحوثين حول مستوى توفر متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي لمعاممين تعزى 

 :و التي تنقسم إلى فرضيتين جزئيتين . الميني إلى المستوى
- (H0 " ) لا توجد فروق دلالة إحصائية حول مستوى توفير متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا 

 "الوظيفي لمعاممين تعزي إلى المستوى الميني 
- (H1 :) توجد فروق دلالة إحصائية حول مستوى توفير متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا 

 "الوظيفي لمعاممين تعزي إلى المستوى الميني 



     الدراسة الميدانية                                                            الفصل الثاني               

73 
 

        لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحميل التباين الأحادي لاختبار الفروق بين إجابات 
المبحوثين حول مستوى توفر متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي لمعاممين تعزى 

 المحسوبة لممحاور F، و يبين أن قيمة  (25- 2 )المستوى الميني و النتائج مبنية في جدول رقم 
 F،و ىي أكبر من قيمة  و عمى التوالي  2.282 و2.478 و 2.214 و1.579 و2.160تساوي 

 0.209 و 0.108 ، كما أن القيمة الاحتمالية لممحاور تساوي 2.84الجدولية لممحاور تساوي 
 مما يدل عمى عدم وجود فروق 0.05 عمى التوالي و ىي أكبر من 0.094 و0.075 و 0.101و

ذات دلالة إحصائية حول مستوى توفير متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي لمعاممين 
 بينما القيمة الاحتمالية المتعمقة بالرضا الوظيفي فنرى 0.05تعزى المستوى الميني عند مستوى دلالة 

  وىي أكبر 3.121  المحسوبة تساويF و أن قيمة 0.05 و ىي أقل من 0.036أن مستوى الدلالة 
، مما يدل عمى وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 2.84  التي تساوي Fمن قيمة 

وذلك يعني أن إجابات الأفراد العينة ممن يشغمون منصب اداري يرون توفير متطمبات   . 0.05
تسيير المسارات المينية و الرضا العاممين بشكل يفوق أفراد العينة ممن يشغمون  مشرف ، ميندس و 
 .تقني بسيط  ، وىو  ما يثبت صحة الفرضية الجزئية الأولى و ينفي صحة الفرضية الجزئية الثانية 

 نتائج تحميل التباين الاحادي بين إجابات المبحوثين حول مستوى توفير متطمبات ( :26-2)جدول رقم 
 إلى المستوى المينيتسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي تعزى 

 
عنوان 
 المحاور

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

متوسط  درجة الحرية
 المربعات

القيمة  Fقيمة 
 الاحتمالية

 0.108 2.160 0.789 3 2.367 بين المجموعات الترقية
   0.365 40 14.610 داخل المجموعات

    43 16.977 المجموع
 0.209 1.579 0.744 3 2.231 بين المجموعات التكوين

   0.471 40 18.841 داخل المجموعات
    43 21.072 المجموع

الإثراء 
 الوظيفي

 0.101 2.214 1.184 3 3.553 بين المجموعات
   0.535 40 21.396 داخل المجموعات

    43 24.949 المجموع
 0.075 2.478 1.699 3 5.097 بين المجموعات التحفيز

   0.686 40 27.429 داخل المجموعات
    43 32.526 المجموع
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 0.094 2.282 1.145 3 3.436 بين المجموعات تقييم الأداء
   0.502 40 20.080 داخل المجموعات

    43 23.516 المجموع
الرضا 
 الوظيفي

 0.036 3.121 1.094 3 3.282 بين المجموعات
   0.351 40 14.022 داخل المجموعات

    43 17.304 المجموع
 

 SPSS 22إعداد الطالب بناء عمى مخرجات :المصدر 
  بين استجابات 0.05لا توجد فروق دلالة إحصائية عند مستوى دلالة : الفرضية الجزئية الثالثة 

المبحوثين حول مستوى توفر متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي لمعاممين تعزى 
 :و التي تنقسم إلى فرضيتين جزئيتين . إلى الأقدمية العممية

- (H0 " ) لا توجد فروق دلالة إحصائية حول مستوى توفير متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا 
 "العممية  الوظيفي لمعاممين تعزي إلى الأقدمية

- (H1 :) توجد فروق دلالة إحصائية حول مستوى توفير متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا 
 "العممية  الوظيفي لمعاممين تعزي إلى الأقدمية

        لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحميل التباين الأحادي لاختبار الفروق بين إجابات 
المبحوثين حول مستوى توفر متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي لمعاممين تعزى 

 المحسوبة لممحاور F، و يبين أن قيمة  (26- 2 )العممية و النتائج مبنية في جدول رقم  الأقدمية
 التوالي و ىي  أقل   عمى0.929 و 0.078 و 0.669 و 0.149 و 1.724 و 0.998تساوي 

 و 0.377، كما أن القيمة الاحتمالية لممحاور تساوي 2.84  الجدولية لممحاور تساوي Fمن قيمة 
 مما يدل عمى 0.05 عمى التوالي و ىي أكبر من 0.403 و 0.925 و 0.517 و 0.862 و0.19

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول مستوى توفير متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا 
وذلك يعني أن إجابات المبحوثين  . 0.05العممية عند مستوى دلالة  الوظيفي لمعاممين تعزى الأقدمية

جاءت في نفس الاتجاه  حول مستوى توفير متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا العاممين ، 
 .وىو  ما يثبت صحة الفرضية الجزئية الأولى و ينفي صحة الفرضية الجزئية الثانية 
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 نتائج تحميل التباين الاحادي بين إجابات المبحوثين حول مستوى توفير متطمبات ( :27-2)جدول رقم 
 العممية إلى الأقدميةتسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي تعزى 

عنوان 
 المحاور

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

متوسط  درجة الحرية
 المربعات

القيمة  Fقيمة 
 الاحتمالية

 0.377 0.998 0.394 2 0.788 بين المجموعات الترقية
داخل 

 المجموعات
16.189 41 0.395   

    43 16.89 المجموع
 0.19 1.724 0.817 2 1.634 بين المجموعات التكوين

داخل 
 المجموعات

19.437 41 0.474   

    43 21.072 المجموع
الإثراء 
 الوظيفي

 0.862 0.149 0.090 2 0.179 بين المجموعات
داخل 

 المجموعات
24.770 41 0.604   

    43 24.949 المجموع
 0.517 0.669 0.514 2 1.029 بين المجموعات التحفيز

داخل 
 المجموعات

31.498 41 0.768   

    43 32.526 المجموع
 0.925 0.078 0.045 2 0.089 بين المجموعات تقييم الأداء

داخل 
 المجموعات

23.427 41 0.571   

    43 23.516 المجموع
الرضا 
 الوظيفي

 0.403 0.929 0.375 2 0.750 بين المجموعات
داخل 

 المجموعات
16.554 41 0.404   

    43 17.0304 المجموع
 SPSS 22إعداد الطالب بناء عمى مخرجات :المصدر 
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 :خلاصة الفصل 

          لقد حاولنا في ىذا الفصل الوقوف عمى واقع تسيير المسارات المينية  في تحقيق الرضا 
الوظيفي ، و ىذا من خلال الاستبيان الموزع عمى مختمف أفراد العينة في مؤسسة محل الدراسة ، 

 كأداة مستخدمة من أجل تحميل المعطيات و الوصول SPSS 22حيث تم الاعتماد عمى برنامج 
 .إلى النتائج المطموبة 

       ما يمكن استخلاصو من الدراسة الميدانية ، أن ىناك تفاوت بين أبعاد تسيير المسارات 
المينية  في تحقيق الرضا الوظيفي  و أن الترقية ىي المكون الأكثر تم يميو التكوين  ثم تقييم 
الاداء ثم الاثراء الوظيفي و أخيرا التحفيز ، كما أنو لا توجد علاقة إحصائية بين أبعاد تسيير 

المسارات المينية و الرضا الوظيفي،وكذلك لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول مستوى توفير 
متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي تعزي المستوى الدراسي ، و أنو توجد فروق 

ذات دلالة إحصائية حول مستوى توفير متطمبات تسيير المسارات المينية و الرضا الوظيفي تعزي 
المستوى الميني ،  أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول مستوى توفير متطمبات تسيير 

 . المسارات المينية و الرضا الوظيفي تعزي  الخبرة المينية 
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الخاتمة           

دور تسيير المسارات المينية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى "              ناقشنا في فصمي دراستنا 
مسألة تسيير المسارات المينية و علاقتيا مختمف القضايا النظرية  و التطبيقية التي عالجت " العاممين 

الترقية ، التكوين  )بالرضا الوظيفي  ، علاقة التي تربط بين متغير الرضا الوظيفي بمتغيرات المسار الميني 
، و لتحقيق ىذا المسعى تناولنا في الفصل الأول المشكمة البحثية  (، الاثراء الوظيفي ، التحفيز ، تقييم لأداء 

بمختمف جزئيتيا من مبررات ، و أىداف ، إشكالية ، إطار مفاىيمي ، و فروض دراسات ، ومختمف الأطر 
النظرية التي أثارت العديد من القضايا حول أىم مرتكزات المسارات المينية من معايير و امتيازات ، و مما 
قادنا إلى التعمق أكثر ىو تعرضنا لمدراسات السابقة التي من خلاليا حاولنا إيجاد ارتباطات بين المسارات 
المينية و أبعاد الرضا الوظيفي مع تبني استراتيجية منيجية تدرجت من بناء الإشكالية و ربطيا بفروض و 

أىداف الدراسة إلى النتائج بالاعتماد عمى أسموب الاحصائي الوصفي وفقا استمارة الاستبيان كأداة لجمع 
 .غرداية – بنورة –البيانات من ميدان الدراسة الذي كان مؤسسة الكيرباء و الطاقات المتجددة 

من ىذه التصورات و المنطمقات النظرية اليادفة إلى رصد دور تسيير المسارات المينية في تحقيق الرضا 
الوظيفي لدى العاممين في مؤسسة الكيرباء و طاقات المتجددة في غرداية ، و من خلال تبويب البيانات و 

 أقرو 43.2 %: تحميميا مع حساب بعض معاملات الارتباط توصمنا إلى جممة من النتائج العمة أىميا 
 راضون إلى حد ما عن السياسات و التعميمات المتبعة 40%عمى أنيم راضون الاعمال التي يقومون بيا ، 

 .في المؤسسة  

           إن الترابط الوثيق بين المسارات المينية و الرضا الوظيفي و الذي كان محل دراستنا تبين أن 
مفيوم الرضا الوظيفي يشمل أبعاد و عوامل مختمفة ، انطلاقا من النظرة الشاممة لمبنية السيكولوجية و 

الاجتماعية المرتبط بالحالة الشخصية لمعاممين أثناء ممارسة مياميم ، حيث كان الاستنتاج ىو التأكد ىذا 
الترابط بين المسارات المينية و الرضا الوظيفي ، فقد بينت لنا ىذه الدراسة كذلك أسس و المجالات التي 
تجعل العاممين يكونون راضين عن كيفية تسييرىم مساراتيم المينية التي تخدم حاجاتيم الشخصية و التي 

 .تخدم المؤسسة في نفس الوقت 
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: النتائج المتوصل إليها

بعد قيامنا بالدراسة الميدانية توصمنا إلى استخلاص بعض النتائج لواقع تسيير المسارات المينية و ما مدى 
 :رضا الوظيفي لمعاممين في المؤسسة فوجدنا ىناك 

 أداء في المثابرة و كفاءة أساس عمى الترقيات ىذه تكون و لمترقية عادلة فرص تمنح المؤسسة  -
 العمل ؛

 الدورات إجراءىا خلال من مياراتيم تطوير و موظفييا رغبات تمبية في جيد تبدل المؤسسة أن -
 الميني ؛ مسارىم  تحسين في مساىم التكوينية و

 ؛ المؤسسة لهم تقدمها التي الحوافز حيث من نقص وجود  -
 حاجاتيم في العمل ؛ و رغباتيم اتجاه العاممين لدى تام رضا عدم وجود -
 عدم رضا بعض العاممين في توزيع الميام بينيم و بين زملائيم ؛ -
 نقص في عمميات التحفيزية خاصة عمى الأعمال الإضافية ؛ -
 .ىناك تشجيع  للأفكار الجديدة و المبادرات و الابداع  -

: الاقتراحات و التوصيات 
شفافية و وضوح في طريق تسيير المسارات المينية و اعلام الموظف بالقوانين التي تصدر  -1

 اتجاه عمميم ، و ما ىي حقوقو المجيولة من أجل زيادة رضاىم الوظيفي ؛
 القيام بإجراء دورات تكوينية لمموظف حدثي التنصيب لمعرفة كيفية سير عممو و ما ىي  -2

 الأدوات المستعممة في عممو؛
الحرص عمى رضا العاممين خاصة في طريقة توزيع العمل بين الموظفين في العمل مما يشجعو  -3

 عمى أن يقدم أفضل ما عنده و يقمل نسب التحيز ؛
  العدل و الانصاف في عممية تقييم الأداء بين العاممين حتى يكون ىناك رضا بين العاممين ؛ -4
من خلال تحسين نظام الترقية و إحاطتو من كل الجوانب المادية و المعنوية من أجل تحسين  -5

 الرضا الوظيفي لمعاممين و قبوليم و زيادة دافعيتيم نحو العمل ؛
 .العمل عمى كسب و ارضا أكبر قدر من العاممين من خلال اشباع حاجيات الضرورية  -6
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 :آفاق الدراسة 
إن موضوع دور تسيير المسارات المينية  يبقى مفتوحا لدراسات أخرى يمكن أن تساىم في إثراءه ، 

 :و بذلك يمكن أن نقترح بعض الدراسات 
 دور تسيير المسارات المينية في تحقيق الاثراء الوظيفي ؛ -1
 دور تسيير المسارات المينية في تقييم الأداء ؛  -2
 دور تسيير المسارات المينية في تحقيق الولاء التنظيمي ؛ -3
 دور تسيير المسارات المينية في الشركات الكبرى و الأجنبية ؛ -4
  .(التكوين  )دور تسيير المسارات المينية في تحسين مستوى العامل  -5
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 قائمة بأسماء الاساتذة المحكمين  : (1)الملحق الأول رقم 

 مكان العمل الاسم الرقم
 كمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة غرداية الاستاذ خنيش يوسف 01
 كمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة غرداية الاستاد حنيش فتحي 02
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الاستبيان في صورته النهائية  : (02)الملاحق رقم 
 
 

 الشعبية الديمقراطية الجزائرية الجمهورية

 العممي والبحث  العالي التعميم وزارة

 غرداية جامعة

 كمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير

 التسيير عموم قسم

 الاعمال ادارة : تخصص

 

 الاعمال ادارة في سترالما شهادة لنيل التخرج ثلبح التحضير ايطار في يشرفنا

 الاستبيان عنوان

 العاممين لدى الوظيفي الرضا تحقيق في المهنية المسارات تسيير دور"

" بغرداية المتجددة الطاقات و الكهرباء شركة في تطبيقية حالة

 .....واحترام تحية

 الرضا تحقيق في المهنية مساراتال تسيير دور  دراسة إلى ويهدف ، البحث في الهامة الجوانب أحد الاستبيان هذا يمثل

 عمى (X  ) إشارة وضع خلال من القيمة بآرائكم ناوتزويد المطروحة الأسئمة عمى الإجابةو التكرم نرجو ,العاممين لدى الوظيفي

  . ملائمة ترونها التي الإجابة

 بالسرية محاطة ستكون إجاباتكم وأن العممي البحث لأغراض الاستبيان هذا ضمن المطروحة الأسئمة جميع أن العمم مع

  .الفائقة العممية والعناية الكاممة

                                                                                       ....استجابتكم وحسن لتعاونكم شكرا
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  العامة معلومات : الأول القسم

  (X  ) إشارة بوضع عامة معلومات تتضمن التي الأسئلة على الإجابة يرجى

 : الجنس -1
 مؤنث                             ذكر  

  :  العمر -2
  سنة 50 أكثر من                  ,50 إلى 41من            سنة 40 إلى 30  من         سنة 30 من أقل          

 
 :العممي المؤهل -3
  مهني تكوين 

 ثانوي 

 ( ماستر ، ليسانس )جامعي 

 ( ماجستير ، دكتورا ) عميا دراسات 

  :المهني المستوى -4
 مهندس 

 مشرف 

 اداري 

 تقني عامل  

 : العممية الاقدمية -5

  سنوات 5أقل من  

 10 من وأقل سنوات 5 من 

 سنوات 10 من اكثر 
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 منكم ارجو ، الشركتكم في المهنية المسارات تسيير دور المتعلقة العبارات من مجموعة يلي فيما: الثاني القسم

 :التالية اقتراحات في(X ) علامة بوضع الاجابات أحد اختيار

 غير محايد اوافق بشدة اوافق ـعـــــــــــــــــــــــبــــــاراتـــــــــــــال  رقم

 موافق
 موافق غير

 بشدة
 

 لــــــمــــــــتــــــــرقيـــــــة 

      ؟ لممؤسسة  الانتماء تحقق في دور لترقية هل 01
  الوظيفي الاداء عمى ايجابا آثر المهنية لمترقيات أن تلاحظ هل 02

 ؟
     

      ؟ الترقية في فرصتك من يزيد  جديدة مهارات باكتسابك هل 03
      ؟ ترقيتك في دور الحوار اسموب و لتعامل هل 04
       ؟ معا  وكفاءة الأقدمية عمى ترقيتك من بد لا  ان ترى هل 05

 : الـــــتـــكـــــــويـــــــن

 مهني مستواك من التحسين في فعال دور التكوينية لمدورات هل 06
 ؟

     

      ؟ الجديد لمموظف تكوينية دورات اجراء من لابد ترى هل 07
      ؟ تكوينية دورات إجراء طمب في حق لمموظف هل 08
      ؟ ملائمة كانت تكوين في المعتمدة والوسائل المناهج هل 09
 تطوير و تنمية مجال في كافيا جهد المؤسسة تبدل هل 10

 ؟ موظفيها
     

 : الـــــوظـــــيـــــفـــي الاثـــراء      

      ؟ الجماعة و الفرد قبل من ذاتية رقابة يوجد هل 11
       ؟ متنوعة مهام لإنجاز مهارات من العديد  تكتسب بان تأمل هل 12
      ؟ الاعمال بعض في وصلاحيات مسؤوليات لك تمنح هل 13
       ؟ تنسيق و بتعاون يتسم تنظيمي  مناخ يوجد هل 14
      ؟ الابداع و المبادرات و الافكار تشجيع تتم هل 15

 : الـــــــــتـــــــحـــــــفـــــــــيــــــز       

      ؟ يكون ما بأحسن العمل لأداء مرؤوسيه الرئيس يشجع هل 16
      ؟ عمل من طويل جهد بعد عطمة بتقديم الرئيس يقوم هل 17
      ؟ الإضافية الاعمال عمى مكافآت تمنح هل 18
      معا؟  معنوي و مادي  تحفيز وجود من لابد ترى هل 19
      ؟ العمل في رئيسك  تقدير و باهتمام تشعر  هل 20
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 : الأداء تــــــــقــــــــيــــــــــيـــــــــم

      رئيسك؟ طرف من تقييمك يتم ان تفضل هل 21
      تقييم؟ أفضل عمى الحصول في تساهم هل 22
      ؟ تقيمك في دورا لممدير هل 23
       ؟ قياسي وقت في بعمل لقيامك نظرا جيدا تقييمك تم هل 24
      ؟ تقيمك في دورا السمطة لمتفويض هل 25

 

 استبيان الرضا الوظيفي :الثالث القسم

فضلا حدد إجابتك على كل عبارة بناءا . يهدف هذا الاستبيان إلى تقصي مدى رضاك الوظيفي عن عملك الحالي 
  (راضي جدا ، راضي ، راضي إلى حد ما ، غير راضي ، غير راضي بتاتا ): على مستويات الإجابة الخمسة 

 

 

غير راضي الــــــــعـــــــبـــــــــارات رقم  
بتاتا 

غير 
راضي 

راضي جدا راضي راضي إلى حد ما 

     هل انت راضي عن فترة العمل ؟  1
     هل انت راضي عن الاعمال التي تقوم بها ؟  2
     عن توزيع العمل بينك وبين زملائك ؟  (ة)هل انت راضي 3
     عن المنصب انت فيه حاليا ؟  (ة)هل انت راضي  4
     عن الاجر الذي تحصل عميه ؟   (ة)هل انت راضي  5
     عن اساليب المهنية في  قياس الاداء؟   (ة)هل انت راضي  6
     عن اسموب التعامل مع رؤساء ؟  (ة)راضي  (ة)هل انت  7
     عن الاعمال الاضافية ؟  (ة)هل انت راضي  8
     هل تمتمك جميع حقوقك وفق القانون المؤسسة ؟  9

     عن التفويض الذي وكل اليك ؟  (ة)راضي  (ة)هل انت  10
     عن البيئة التي تعمل فيها؟   (ة)هل انت راضي  11
     عن السياسات و التعميمات المتبعة في المؤسسة ؟  (ة)هل انت راضي  12
     عن الامتيازات الاضافية التي تقدمها كالتأمين؟  (ة)هل انت راضي  13
     عن المكافئة التي حصمت عميها لأداء عمل ما ؟  (ة)هل انت  راضي 14
     هل انت راضي عن التقييم لأدائك ؟  15
     عن اسلوب التعامل مع زملائك في العمل ؟  (ة)هل انت  راضي 16
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 نتائج اختبار ثبات الاستبيان  :(3)الملحق 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.890 25 

 SPSS 22من مخرجات : المصدر 

 

 الوظيفي الرضا و المهنية المسارات بين سبرمان الارتباط معامل : (4)الملحق 

 

Corrélations 

 Mhwar 6المحور 

Rho de Spearman Mhwar Coefficient de corrélation 1.000 -.506-
**
 

Sig. (bilatéral) . .000 

N 44 44 

-Coefficient de corrélation -.506 6المحور
**
 1.000 

Sig. (bilatéral) .000 . 

N 44 44 

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

 

 SPSS 22من مخرجات : المصدر 

 المتعدد الانحدار اختبار : (5)الملحق 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 6.542 5 1.308 4.620 .002
b
 

Résidus 10.762 38 .283   

Total 17.304 43    

a. Variable dépendante : 6المحور 

 

b. Prédicteurs : (Constante), 4المحور ,3المحور ,2المحور ,1المحور ,5المحور 

 SPSS 22من مخرجات : المصدر 

 

 



 قائمة الملاحق
 

91 
 

 الاحصاءات و المعاملات المتعلقة بنموذج الانحدار : (6)الملحق 

 

 SPSS 22من مخرجات : المصدر 

 

 

 

Coefficients
a
 

 

Modèle 

1 

(Constante) 5المحور 4المحور 3المحور 2المحور 1المحور 

Coefficients non standardisés B 4.444 .071 .023 -.275- -.278- .001 

Ecart standard .595 .152 .151 .162 .146 .128 

Coefficients standardisés Bêta  .070 .025 -.330- -.382- .002 

T 7.472 .469 .151 -1.694- -1.911- .010 

Sig. .000 .642 .881 .098 .064 .992 

Corrélations Corrélation simple  -.234- -.343- -.557- -.575- -.286- 

Partielle  .076 .024 -.265- -.296- .002 

Partielle  .060 .019 -.217- -.244- .001 

a. Variable dépendante : 6المحور 
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 31آثر الاثراء الوظيفي  على الرضا الوظيفي :           الفرع الثاني                              
 31آثر التحفيز  على الرضا الوظيفي :   الفرع الثالث                                      

 32آثر تقييم الاداء  على الرضا الوظيفي :    الفرع الرابع                                 
 33  و أهم النتائج المستخلصة الدراسات السابقة: المبحث الثاني 

 33 الدراسات السابقة  : المطلب الأول  
 33 العربية الدراسات : الأول الفرع
 35 الأجنبية الدراسات : الثاني الفرع

 36 ما تتميز به الدراسات السابقة عن الدراسة الحالية: المطلب الثاني 
 37 التعقيب عل الدراسات السابقة: المطلب الثالث 

 38 :خلاصة الفصل  الأول
 39 دراسة ميدانية: الفصل الثاني 
 40 تمهيد 

 41الطريقة و الأدوات  : المبحث الأول 
 41 البيانات جمع طريقة : الأول المطلب   

 41 مجتمع و عينة الدراسة :                الفرع الأول 
 43 متغيرات الدراسة:الفرع الثاني               
 43طرق جمع البيانات : الفرع الثالث             

 43أدوات جمع البيانات  : المطلب الثاني 
 43الأدوات المستخدمة في جمع  : الفرع الأول            

 44 المعالجة الإحصائية المستخدمة في الدراسة: الفرع الثاني             



 الفهرس

 

 45النتائج و المناقشة : البحث الثاني 
 45نتائج الدراسة  : المطلب الأول  

 45صدق الاتساق الداخلي لفقرات الاستبيان  :  الفرع الأول             
 50حساب ثبات الأداة   : الفرع الثاني             

 51 عرض و مناقشة نتائج الدراسة:            الفرع الثالث 
 57 تحليل محاور الدراسة :           الفرع الرابع 

 76 خلاصة الفصل 
 77 الخاتمة 

 81 قائمة المراجع
 84 الملاحق
 92 الفهرس
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