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 مقدمة
 

تعُدّ المؤسسات بمختمؼ أنواعيا أحد الركائز الأساسية في بناء الاقتصاد الوطني وتحقيؽ التنمية المستدامة، 

، إذ تعتمد عمى المورد البشري كعنصر فاعؿ ومُحرّؾ محوري في تحقيؽ أىدافيا الاستراتيجية. وفي ىذا السياؽ

تحتؿ المؤسسات الاقتصادية في الجزائر مكانة ميمة ضمف المنظومة الإنتاجية، ومف بينيا مؤسسة سونمغاز 

بتبسة، التي تعُد نموذجاً بارزاً في قطاع الكيرباء والغاز، نظراً لاعتمادىا عمى تنظيـ محكـ لمقوى العاممة مف 

 أجؿ ضماف استمرارية الخدمات وتمبية احتياجات المواطنيف.

في ىذا الإطار، يبرز دور تخطيط المسار الميني كآلية تنظيمية شاممة تيدؼ إلى تعزيز الرضا الوظيفي 

مف خلاؿ التوفيؽ بيف حاجات المؤسسة وطموحات العامميف. يبدأ ىذا التخطيط بضبط مراحؿ التوظيؼ 

يعة العمؿ وثقافة والاستقطاب التي تركز عمى جذب الأشخاص المؤىميف وفؽ معايير واضحة تتناسب مع طب

المؤسسة. ويُراعى في عمميات التعييف والاختيار تحقيؽ الشفافية والعدالة، ما يخمؽ بيئة محفزة تعزز الثقة 

 والانتماء. 

وبعد مرحمة الاندماج، يُصبح المسار الميني مجالًا مفتوحًا لعدة إمكانيات داخمية تمكّف العامؿ مف تطوير 

ف المصالح بما يحقؽ نوعًا مف التوازف بيف متطمبات العمؿ وتفضيلاتو وضعو، سواء مف خلاؿ التنقؿ بي

الشخصية، أو مف خلاؿ اتساع المياـ الموكمة إليو وتقدـ موقعو الوظيفي، و يبدأ ىذا التخطيط بضبط مراحؿ 

التوظيؼ والاستقطاب التي تركز عمى جذب الأشخاص المؤىميف وفؽ معايير واضحة تتناسب مع طبيعة العمؿ 

قافة المؤسسة. ويُراعى في عمميات التعييف والاختيار تحقيؽ الشفافية والعدالة، ما يخمؽ بيئة محفزة تعزز الثقة وث

 والانتماء منذ بداية العلاقة المينية.

انطلاقًا مف ىذه المعطيات، تيدؼ الدراسة الحالية إلى استكشاؼ وتحميؿ دور تخطيط المسار الميني في 

ظيفي لدى العماؿ داخؿ المؤسسة الاقتصادية الجزائرية. وقد تـ اختيار مؤسسة سونمغاز تعزيز مستوى الرضا الو 

تبسة كمجاؿ تطبيقي لإجراء الدراسة الميدانية، نظرًا لخصوصية بيئتيا التنظيمية وملاءمتيا لأىداؼ البحث.  –

عمى تحقيؽ نتائج موثوقة وتجدر الإشارة إلى أفّ ىذه الدراسة بُنيت عمى دعائـ منيجية عممية دقيقة، حرصًا 
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 مقدمة
 

تسيـ في فيـ أعمؽ لمظاىرة المدروسة وتدعـ إمكانيات التعميـ، وىو ما تـ تجسيده في ىذه الدراسة، التي تـ 

 تناوؿ محاورىا عبر خمسة فصوؿ وىي كالآتي: 

يتناوؿ الفصؿ الأوؿ الإطار التصوري والمفاىيمي لمدراسة، مف خلاؿ عرض إشكالية   الفصل الأول:

وفرضياتو، إلى جانب أىمية الدراسة وأسباب اختيار الموضوع. كما يشمؿ تحديد أىداؼ الدراسة وشرح  البحث

أبرز المفاىيـ الأساسية المرتبطة بيا، ويُختتـ باستعراض الدراسات السابقة التي ساعدت في إثراء محتوى 

 البحث. 

خاص بتخطيط المسار الميني والرضا : يتناوؿ ىذا القسـ الإطار النظري والسوسيولوجي الالفصل الثاني

الوظيفي، حيث يتـ استعراض خصائص كؿ منيما وأىميتيما في بيئة العمؿ. كما يُبرز الأسباب التي تدفع 

المنظمات إلى الاىتماـ بيذيف المفيوميف الحيوييف، بالإضافة إلى الوسائؿ والمراحؿ المختمفة لتخطيط المسار 

والعناصر المؤثرة في تحقيؽ الرضا الوظيفي، مع تقديـ المداخؿ النظرية الميني. كما يتطرؽ إلى العوامؿ 

لتخطيط المسار الميني، إلى جانب دراسة المعوقات التي قد تواجو تطبيقو. في النياية، يتـ عرض الطرؽ 

 المختمفة المستخدمة لقياس مستوى الرضا الوظيفي داخؿ المؤسسات.

جية في الدراسة الميدانية في عرض الخطوات الأساسية التي :  تمثمت الإجراءات المنيالفصل الثالث

اتبعناىا خلاؿ مسار البحث، شممت ذلؾ تحديد نموذج الدراسة ومجالاتيا، ثـ اختيار المنيج المناسب، مع 

تـ توضيح أساليب التحميؿ  بعد ذلؾ ،نات، مع التأكد مف صدقيا وثباتياالتركيز عمى الأدوات الرئيسية لجمع البيا

 ستخدمة، وختامًا تـ تقديـ خصائص العينة المبحوثة.الم

: والذي يشمؿ عرض وتحميؿ البيانات الميدانية لمدراسة، مف خلاؿ عرض وتحميؿ البيانات الفصل الرابع

وكذا عرض وتحميؿ البيانات الخاصة ببرامج  زاـ الوظيفي بالمؤسسة الاقتصاديةالمتعمقة بالتوظيؼ ودوره في الالت

ي دوره في الانتماء الوظيفي بالمؤسسة الاقتصادية، مرورا بعرض وتحميؿ البيانات المتعمقة بالحركة التطوير المين

 المينية ودورىا في الاستقرار الوظيفي داخؿ المؤسسة الاقتصادية. 
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في و : تضمف ىذا الفصؿ استخلاص نتائج الدراسة ومناقشتيا في ضوء الدراسات السابقة الفصل الخامس

 .مفسرة لتخطيط المسار الميني والرضا الوظيفيالنظريات الضوء 

 



 

 

 تمييد

 أولا: إشكالية الدراسة

 ثانيا: فرضيات الدراسة

 ثالثا: أىمية الدراسة

 رابعا: أسباب اختيار المضوع 

 الدراسةخامسا: أىداف 

 سادسا: مفاىيم الدراسة

 سابعا: الدراسات السابقة

 خلاصة الفصل
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 مييدت

مف أجؿ التعرؼ عمى دور تخطيط المسار الميني في تعزيز الرضا الوظيفي داخؿ المؤسسة الاقتصادية، 

التساؤلات تتناوؿ ىذه الدراسة في بدايتيا الإطار النظري والتصوري، الذي يشمؿ تحديد مشكمة الدراسة، وطرح 

الفرعية، وصياغة الفرضيات، إلى جانب إبراز أىمية الدراسة، وأسباب اختيار الموضوع، وأىداؼ البحث. كما 

سيتـ التطرؽ إلى المفاىيـ الأساسية المتعمقة بتخطيط المسار الميني، الرضا الوظيفي، والمؤسسة الاقتصادية. 

لتحديد طبيعة العلاقات المطروحة، في ظؿ النقص وفي ختاـ ىذا الإطار، تعُرض أىـ الدراسات السابقة 

 الميداني في بعض الإجراءات المنيجية الخاصة بكيفية التعامؿ مع المعطيات وتحميميا.

 أولا: الإشكالية

تيدؼ مختمؼ المؤسسات عمى اختلاؼ أنواعيا إلى محاولة العمؿ عمى تحقيؽ الأىداؼ المسطرة مف قبميا 

في ذلؾ عمى العديد مف الموارد المختمفة سواء موارد مالية، موارد مادية، وموارد أثناء إنشائيا، وىي تعتمد 

بشرية، ىذه الاخيرة التي تعد مف أىـ الموارد التي تقوـ عمييا المؤسسات، نظرا لأنيا تشكؿ العمود الفقري التي 

خاصة عند القياـ  تستند عميو، لذا نجد أغمب مدراء وقادة المؤسسات يقوموف بإعطاء اىمية كبيرة ليا،

باستقطابيا وتوظيفيا، حيث تسعى بالعمؿ عمى استقطاب الموارد البشرية المؤىمة وذوي الكفاءات والميارات 

والخبرات، خاصة في الوقت الحالي والذي يشيد تطورات تكنولوجية وعممية كبيرة جدا في شتى المجالات 

ا في مجاؿ نشاطاىا وعمميا، خاصة فيما يتعمؽ والتخصصات، وىو ما جعؿ المؤسسات تحاوؿ الاستفادة مني

 بالموارد البشرية، لاسيما أثناء تخطيط المسار الميني.

حيث أف الحديث عف مستقبؿ الموارد البشرية في المؤسسات يعني الطموحات المينية التي يمكف أف تحققيا 

وارد البشرية في تحقيؽ التكامؿ، حيث انو ىذه الموارد اثناء فترة عمميا فييا، فالمستقبؿ الميني يعكس لنا دور الم

معرفة الوظائؼ التي مف المحتمؿ أف يرقى ذا عند معرفتو لوظيفتيا التي سيشغميا، ومتطمباتيا وشروطيا، وك

كؿ ىذا يمكف اف  وماىي الوظائؼ التي يمكف أف يتقاعد منيا عف العمؿ، وينقؿ إلييا خلاؿ حياتو الوظيفية،
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نتمائو لممؤسسة وولائو ليا، وكؿ ىذا يكوف ويتـ مف خلاؿ عممية تخطيط المسار ينعكس إيجابا عمى درجة ا

 .الميني لمموارد البشرية

ىو إعلاـ الموظؼ بمساره الميني المحتمؿ وشرحو لو ليمـ بمتطمباتو وتحديد برامج  الأخيرةفاليدؼ مف ىذه 

مع  مف ميارات ومعارؼ سبؽ تحديدىا،تنمية وتطوير لتدريبو وتييئتو لشغؿ الوظيفة كونيا تغطي احتياجاتو 

الإشارة إلى ضرورة تنبييو إلى أف ىذا المسار قابؿ لمتعديؿ في ضوء ما يستجد مف أمور تنظيمية ومستوى أدائو 

المستقبمي كمختمؼ الحركات الوظيفية مف ترقية ونقؿ وتدوير يمر بيا أفقيا أو مف الأدنى إلى الأعمى، عبر 

دد ونوعية تمؾ المينة مف شخص لآخر حسب إمكانياتو والأداء الذي يقدمو حتى الييكؿ التنظيمي وتختمؼ ع

 إحالتو عمى التقاعد وترؾ العمؿ فييا.

إف المؤسسات الناجحة ىي التي تعرؼ كيؼ تستغؿ وكيؼ ترسـ مسار موظفييا نظرا لممنفعة المتبادلة بينيا 

والمؤسسة تحقؽ لو المردود المتوقع  ..،.ربح  وبيف الموظؼ فيذا الأخير يسعى لتحقيؽ أىدافيا مف إنتاجية،

 راتب جيد ومكانة ومنصب مرموؽ، وىو ما يمكف اعتباره صورة مف صور تحقيؽ الرضا الوظيفي.

حيث يعد الرضا الوظيفي مف الأىداؼ الميمة التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقو لموردىا البشري لأف ذلؾ 

، وىو ما يؤدي حتما إلى تحقيؽ المؤسسة لمختمؼ أىدافيا لوالمسندة  ـلمياا ءسينعكس ايجابا عمى مستوى أدا

التنظيمية، وذلؾ لأف شعور الموارد البشرية العاممة في المؤسسة بالاحتراـ والتقدير المتبادؿ مف قبؿ المؤسسة 

يـ داخؿ يمكف اف يرفع مف روحيـ المعنوية ويزيد مف شعورىـ بالانتماء الوظيفي والاستقرار الوظيفي في عمم

المؤسسة، حيث نجد أف ىناؾ العديد مف العوامؿ التي يمكف اف تؤثر عمى مستوى الرضا الوظيفي لمموارد 

البشرية، حيث نذكر عمى سبيؿ المثاؿ: طبيعة العمؿ، ظروؼ وبيئة العمؿ، نظاـ الأجور، والأمف الوظيفي ونظـ 

 الترقية والنقؿ الوظيفي ونظاـ الحوافز وغيرىا.

احؿ التي مرت بيا المؤسسة الجزائرية، وانطلاقا مف إيمانيا بكوف المورد البشري ىو الرأسماؿ وفي ظؿ المر 

الحقيقي ليا، حاولت مف خلاؿ تطبيؽ العديد مف السياسات التي أخذت في عيف الاعتبار الجوانب التنظيمية 



 

 
8 

 

 ـالإطار المنهجي والمفاهيمي لمتغيرات الدراسة ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ  الفصل الأول ـــــــــ
 

تدريبو وتطويره، والسير عمى  وتوفير برامج وتوظيفوعمميات طرؽ وكذا الجوانب المتعمقة بيذا المورد، مف حيث 

مورد ىذا الاستقرار وشعور  ، مناشدة بذلؾ تحقيؽالمينية مف خلاؿ عممية الترقية والنقؿ والتدويريتو سلامة حرك

 بالانتماء ومدى التزامو بأداء الأنشطة المسندة إليو بالمؤسسة الجزائرية الاقتصادية.

المتزايد في الآونة الأخيرة بموضوع إصلاح المؤسسات الجزائرية استنادا إلى ما ذكر سابقا، ونظرا للاىتماـ 

 والذي يمر بعدة متغيرات مف بينيا تخطيط المسار الميني العامؿ ومحاولة جعمو أكثر رضا عف وظيفتو.

 ىذا ما يقودنا إلى طرح التساؤؿ المركزي التالي:

 ؟  بالمؤسسة الاقتصادية الجزائريةالرضا الوظيفي لمعماؿ تعزيز تخطيط المسار الميني في دور ما 

 ويندرج تحت ىذا التساؤؿ الأسئمة الفرعية الآتية: 

 ؤسسة الاقتصادية الجزائرية؟لمبا عامميفالتزاـ الفي تعزيز التوظيؼ  دور الطريقة المنتيجة في ما .1

قتصادية بالمؤسسة الا لمعماؿ فرص الشعور بالانتماء الوظيفيتعزيز  فيبرامج التطوير الميني دور ما  .2

 الجزائرية؟ 

 الاستقرار الوظيفي لمعماؿ بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية؟ تعزيز  فيالحركية المينية دور مساىمة  ما .3

 :(01رقـ ) ويمكف تمخيص معالـ الإشكالية الراىنة في الشكؿ
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 الراىنة (: يوضح معالم إشكالية الدراسة01الشكل رقم )

 
 المصدر: إعداد الطالبة

 تخطيط المسار الميني والرضا الوظيفي

 الجانب الديناميكي لمدراسة الراىنة

 الرضا الوظيفي

 الالتزام الوظيفي
 الانتماء الوظيفي
 الاستقرار الوظيفي

تقاطع وتداخل ىذه 
الأبعاد يحدد معالم 

 الإشكالية

 تخطيط المسار الميني

 التوظيف
 برامج التطوير الميني

 الحركية المينية

 الجانب الإستقراري لمدراسة الراىنة

 مجالات الدراسة

 الحيز الزماني

 الفترة الراىنة
2024/2025 

 الحيز المكاني

المؤسسة 
الوطنية 

الاقتصادية 
الغاز 

 والكيرباء

دراسة دور تخطيط المسار الميني في الرضا  :الراىنة المشكمة البحثية
 .الوظيفي بالمؤسسة الوطنية الاقتصادية الغاز والكيرباء
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 فرضيات الدراسة ثانيا: 

 ف بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية. يالتزاـ العاممالطريقة المنتيجة في  تساىـالفرضية الأولى: 

 يوضح مؤشرات الفرضية الأولى(: 02الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المتغير المستقل                                          المتغير التابع

      الالتزاـ الوظيفي                                               التوظيؼ  

 الاستقطاب                                           احتراـ النظاـ الداخمي   

 الاختيار                                                          المواظبة

 التعييف                                                الاستغراؽ الوظيفي

 المتغيرات الديموغرافية
 

 

 ىـ الاستقطاب في الحفاظ عمى احتراـ النظاـ الداخمي لممؤسسة؟ىؿ يسا.1
ما دور اختيار المرشحيف المتوافقيف مع متطمبات الوظيفة في مواظبتيـ عمى أداء أنشطة .2

 العمؿ؟
 مادور التعييف السميـ في الاستغراؽ الوظيفي لمعامؿ؟.3

 

 تجاذب
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فرص الشعور بالانتماء الوظيفي لمعامميف بالمؤسسة  ي فيبرامج التطوير المين تساىـالفرضية الثانية: 

 الاقتصادية الجزائرية. 

 (: يوضح مؤشرات الفرضية الثانية03الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

    المتغير التابع                                           مستقلالمتغير ال

 الانتماء الوظيفي                  برامج التطوير الميني                  

 الاعداد لمدورات التدريبية                                  الاندماج الوظيفي

 محتوى البرامج التكوينية                              التفاعؿ الاجتماعي

 تقييـ برامج الدورات التكوينية                                     المشاركة
 المتغيرات الديموغرافية          

 

 

ما دور الإعداد المسبؽ لمدورات التدريبية في تنمية استعداد العامميف للاندماج السريع داخؿ .1
 المؤسسة؟

 ـمحتوى البرامج التدريبية في تعزيز التفاعؿ الاجتماعي .2  داخؿ بيئة العمؿ؟لمعامؿ ىؿ يساى
مختمؼ بية في تحفيز مشاركة العامميف في ىؿ يساعد التقييـ الإيجابي لمبرامج التدري.3

 أنشطة المؤسسة؟

 تجاذب
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 الاستقرار الوظيفي لمعامميف بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية. في   الحركية المينية تساىـالفرضية الثالثة: 

 (: يوضح مؤشرات الفرضية الثالثة04الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المتغير التابع                                         مستقلالمتغير ال

 الاستقرار الوظيفي                               الحركية المينية        

 الشعور بالأماف الوظيفي                                            الوظيفية الترقية

 التعامؿ بإيجابية مع تحديات العمؿ      النقؿ الوظيفي                           

 المتغيرات الديموغرافية

 

 

 ما دور وضع سياسة ترقية واضحة في دعـ الأمف الوظيفي لدى العامميف بالمؤسسة؟.1
 ىؿ يدفع النقؿ الوظيفي إلى تحفيز العامميف لمتعامؿ بإيجابية مع التحديات العمؿ؟.2

 

 تجاذب



 

 
13 

 

 ـالإطار المنهجي والمفاهيمي لمتغيرات الدراسة ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ  الفصل الأول ـــــــــ
 

  أىمية الدراسة ثالثا:

تنبع أىمية الدراسة كونيا تعالج أحد المواضيع الحيوية والاقتصادية اليامة في مجاؿ إدارة الموارد البشرية،  

فيي مزدوجة تجمع بيف الفائدة العممية والنفع العممي عمى المستوى الأكاديمي، وعمى المستوى الميداني داخؿ 

دارة الموارد البشرية المؤسسات، إذ تناوؿ العديد مف  الباحثيف والدارسيف خاصة المتخصصيف في مجاؿ التنظيـ وا 

مفيوـ تخطيط المسار الميني نظرا لأىميتو وتداخمو مع متغيرات تنظيمية أخرى، ومف ىذا المنطمؽ فإف دراسة 

اـ دراسات أخرى في الرضا الوظيفي تقدـ إضافة عممية جديدة، مما يفتح المجاؿ أم دورهتخطيط المسار الميني و 

 تيدؼ إلى تعميؽ الفيـ وتعزيز الممارسات التنظيمية البناءة وىذا مف الناحية العممية. 

الرضا الوظيفي في المؤسسة تعزيز في  دوره أما مف الناحية العممية تكمف أىمية تخطيط المسار الميني و 

تيجية تساىـ في توجيو الموارد البشرية الاقتصادية الجزائرية كعامؿ حيوي، حيث يعد ىذا التخطيط كأداة استرا

نحو تحقيؽ أىداؼ المؤسسة مف خلاؿ توفير رؤية واضحة لمستقبؿ العامميف، كما يساىـ في خمؽ بيئة عمؿ 

محفزة ومشجعة لمموارد البشرية عمى البذؿ والعطاء اللازـ لتحقيؽ الأىداؼ المرجوة الأمر الذي يحتـ عمى 

سياسات واضحة في ىذا المجاؿ تخطيط المسار الميني ومحاولة تحقيؽ  مؤسسات اليوـ السعي إلى انتياج

 الرضا الوظيفي لعاممييا. 

 أسباب اختيار الموضوع رابعا: 

موضوع الدراسة الحالية قد تـ بناءه نتيجة لمجموعة مف الأسباب التي جعمتو الأجور بالدراسة  رإف اختيا

 مقارنة بمواضيع أخرى،  مف بيف ىذه المبررات: 

 : ذاتيةالأسباب ال -1

كوف الموضوع يأتي ضمف التخصص العممي ألا وىو عمـ الاجتماع التنظيـ والعمؿ، بالإضافة إلى الميوؿ  

الشخصي الذي دفعني لتناوؿ ىذا الموضوع بالرغـ مف تطرؽ العديد مف الباحثيف لو، إلا أنو لا يزاؿ يحظى 

رضا الوظيفي مف الصعوبة بمكاف قياسو، بالاىتماـ المتزايد في مجاؿ الدراسات التنظيمية بالإضافة إلى متغير ال
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بالرغـ مف المحاولات الكثيرة لإيجاد طريقة أو سبيؿ لقياسو إلا أنو يبقى مف الصعب تفسير الأحاسيس والمشاعر 

وترجمتيا عمى أرض الواقع، مف جية أخرى اىتماـ أصحاب الاختصاص بتخطيط المسار الميني وتوجييـ 

لحديثة، فركزت عمى تحديد التوافؽ بيف متطمبات المؤسسة واحتياجات بالكشؼ عف أفضؿ المسارات خاصة ا

عاممييا، مف ىنا يعتبر الموضوع حساس وميـ جدا بالنسبة لمختمؼ المؤسسات، بما فيو المؤسسة الخاصة 

 بالدراسة الميدانية الراىنة، وىذا ما زاد مف الرغبة والاستعداد لدراستو. 

 : موضوعيةالأسباب ال -2

تماـ المؤسسات اليوـ بتخطيط المسار الميني وكذا محاولة تحقيؽ أقصى قدر ممكف مف رضا زيادة اى

عاممييا محاولة بذلؾ البحث فيو لممساىمة في رفع إنتاجية العامؿ وكذا الكشؼ عف الميارات اللازمة والخبرات 

المنافسة في ظؿ التغيير  في المسارات المينية المتخصصة،  ىذا لضماف استمراريتيا وبقائيا في بيئة تسودىا

تسارعة،  كما يعتبر تخطيط المسار الميني مف المفاىيـ الجوىرية في مجالات الإدارة موالعولمة والتكنولوجيا ال

 ـداخؿ بيئة العمؿ الحديثة، مما يتطمب في بحثو وتحميمو لاستكشاؼ أنجع الآليات والاستراتيجيات لتعزيزه  والتنظي

 الاستقرار الوظيفي.  وذلؾ لتحقيؽ مستوى مرض مف

 أىداف الدراسة خامسا: 

الرضا تعزيز  فيتخطيط المسار الميني  دورف الأىداؼ المرجوة في الدراسة الراىنة ىو محاولة ابراز إ

 وىذا مف خلاؿ التعرؼ عمى ما يمي:  ،الوظيفي بالمؤسسة الوطنية الاقتصادية الجزائرية

التزاـ العامميف بالمؤسسة الاقتصادية تعزيز  فيالتوظيؼ ف دور الطريقة المنتيجة في محاولة الكشؼ ع .1

  .الجزائرية

فرص الشعور بالانتماء الوظيفي بالمؤسسة تعزيز  في برامج التطوير المينيدور  محاولة معرفة .2

  .الاقتصادية الجزائرية

 .الاقتصادية الجزائريةالاستقرار الوظيفي لمعماؿ بالمؤسسة تعزيز  فيالحركية المينية التعرؼ عمى دور  .3
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 مفاىيم الدراسة سادسا: 

ـ العموـ الاجتماعية بالعديد مف المفاىيـ والمصطمحات التي تحمؿ معاف مختمفة مما يجعؿ فيميا ستت

وتحميميا أمرا  معقدا،  ىذا التبايف في المعاني يعود إلى عدة عوامؿ كالخمفيات الثقافية أو الاجتماعية والأطر 

الدراسات وواقعيا المعاش،  فكؿ باحث أو متخصص قد ينظر إلى المفيوـ مف الزاوية التي تخدـ الفكرية وطبيعة 

مسارات وأطوار بحثو فيؤدي إلى تفسيرات متعددة لنفس المصطمح مف تداخؿ المعاني وصعوبة تحديدىا،  ومف 

ىماليا ىنا تنبع أىمية التحديد الدقيؽ لممفاىيـ في البحث الاجتماعي إذ يعد ذلؾ خطوة مي مة لتجنب المبس وا 

يعني تقصيرا منيجيات يضعؼ مف مصداقية ذلؾ البحث ومنو فالمفاىيـ تشير إلى طبيعة ما يستوجب عمى كؿ 

 دراسة توضيح مفاىيميا، ومف أىـ المفاىيـ التي تتناوليا الدراسة الراىنة ما يمي:  

I.تخطيط المسار الميني : 

مفاىيـ الحديثة نسبيا التي أخذت حيزا ىاما في الدراسات يعتبر مفيوـ تخطيط المسار الميني مف ال 

تنظيمية، فقد اىتـ المختصوف والدارسوف في العموـ ذات الارتباط كعمـ الاجتماع وتنمية الموارد البشرية  السوسيو

قتصاد وغيرىا، إلا أف الملاحظ اختلاؼ وتبايف ىذا المفيوـ مف عالـ لآخر ومف عمـ وعموـ الإدارة وعمـ الا

لآخر،  ذلؾ لأنو لا يرتبط فقط بتخصص واحد بؿ يرتبط بعدة مجالات ساىمت في تنوع فيمو وشرحو،  كؿ 

 حسب وجو نظره وبالتالي تعدد تعريفاتو. 

ية تربط بيف قدرات الفرد وطموحاتو مف جية،  إذ يعرفو سامي بودبوس وخالد زىموؿ عمى أنو عممية نظام

وبيف فرص تحقيؽ ىذه الطموحات مف جية أخرى،  كما أنو ذلؾ النشاط المنظـ والرسمي الذي تضعو المؤسسة 

لمفرد لزيادة وتعميؽ المعمومات والقدرات والكفاءات التي تؤثر في مستقبميا الوظيفي نوعا واتجاىا أو تمؾ 

، صفحة 2020)بودبوس و زىموؿ،  لتي يحرص أف يحققيا الفرد خلاؿ حياتو الوظيفيةالتحسينات والتطورات ا

ويرى فيصؿ حسونة أف تخطيط المسار الميني ىو تمؾ العممية التي يقوـ فييا الفرد بدور رئيسي في  ،(199
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لتساعد الأفراد عمى تحديد أىدافو المينية والطريقة الملائمة لتحقيقيا،  أو ىو تمؾ العممية التي تؤدييا المنظمة 

 ،(17، صفحة 2008)حسونة،  تحديد أىدافيـ ومساراتيـ الوظيفية

وبالعودة إلى التعريفيف السابقيف يمكف القوؿ أف تخطيط المسار الميني عممية استراتيجية تيدؼ إلى 

وذلؾ بتوفير  مساعدة الأفراد عمى تحديد أىدافيـ المينية واختيار المسارات التي تناسب تطمعاتيـ وقدراتيـ، 

الوسائؿ الملائمة لتحقيقيا،  وىو لا يقتصر عمى الجيود الفردية فقط،  بؿ يشمؿ أيضا دور المؤسسات في 

توجيو موظفييا ودعميـ مف خلاؿ برامج التدريب والتطوير،  مما يسيـ في خمؽ بيئة عمؿ متوازنة تحقؽ التوافؽ 

ريقة يصبح المسار الميني رحمة متكاممة تجمع بيف النمو بيف طموحات الأفراد واحتياجات المنظمة،  وبيذه الط

  .الشخصي والنجاح المؤسسي

وفي ىذا الصدد يؤكد عمر وصفي عقيمي عمى أف مفيوـ تخطيط مسار أو مستقبؿ الموظؼ الوظيفي 

 ـمف خلاليا تحديد الوظائؼ المحتمؿ أف يتدرج عبرىا العامؿ أو التي ينتقؿ إلييا خلاؿ حياتو ا لوظيفية عممية يت

العممية في المؤسسة،  وذلؾ منذ بداية عممو فييا حتى إحالتو عمى التقاعد أو ترؾ العمؿ فييا،  فمسار العامؿ 

في ىذه الحالة يمثؿ عمميات الترقية ونقؿ لوظيفة محتممة يمر بيا مف الأدنى إلى الأعمى وأفقيا عبر ىيكؿ 

تيا مف شخص لآخر،  وذلؾ حسب مستوى أدائو المنظمة التنظيمي،  ويختمؼ عدد وظائؼ المسار ونوعي

مكاناتو المتنوعة ومعارفو بأنو  Armestrong عرؼ ،  كما(547، صفحة 2004)عقيمي،  ومؤىلاتو العممية وا 

عممية استكشاؼ مستمرة ينمي الفرد مف خلاليا مفيومو الذاتي ليويتو المينية والتي تحدد ماىية قدراتو ودوافعو 

ذه العممية عبارة عف تصور مستقبمي حوؿ كيفية تقدـ وترقي العامميف في المنشأة نفسيا واتجاىاتو وقيمو،  في

الأفراد مف جية ثانية،  وكمما تقدـ الفرد ترسخت لديو بعض الثوابت المرتبطة بيويتو الوظيفية  ءوتطمعات ىؤلا

توى الشخصي والوظيفي ىي والتي لا يمكنو التخمي عنيا،  كما أف مشاركة الفرد في مساره الوظيفي عمى المس

 ـالتقييـ والتطوير والأداء والتقدـ الوظيفي  . (Amestrong, p. 19) مسألة في غاية الأىمية نظرا لارتباطيا بنظا
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مف ىنا يمكف القوؿ أف تخطيط المسار الميني بالإضافة إلى أف الفرد والمؤسسة مسؤولاف عميو فيو عممية 

يتـ مف خلاليا توفير برامج تطوير وتدريب والوسائؿ الملائمة لتحقيؽ ذلؾ،  بالإضافة إلى أنو عبارة عف سمسمة 

تشرافية لمسار العامؿ،  فيي لا تقتصر عمى تعبر عف رؤية اس تقوـ بيا إدارة الموارد البشرية،مف العمميات 

المينية منذ التحاقو بالمؤسسة وحتى تقاعده،  حيث يسعى إلى تطوير مستقبمو  الحركيةالتوظيؼ فقط بؿ تيتـ ب

الوظيفي مف خلاؿ عمميات الترقية النقؿ والتدوير،  وتيدؼ ىذه العمميات إلى تحقيؽ التوازف بيف طموحات الفرد 

 ة مف جية وأىداؼ المؤسسة مف جية أخرى. وتطمعاتو الميني

عرفو صلاح الديف محمد عبد الباقي أنو إعداد الفرد لمراحؿ سير وظيفي متصاعدة وتحديد الميارات 

رشاد ل إف ىذه العممية ليست سيمة ؼ الفرد والمنشأة في نفس الوقت، توفيؽ بيف أىدامالمطموبة مف تعمـ وتدريب وا 

أماني مف جانب العامؿ لموصوؿ إلى مراكز تنظيمية محددة بؿ لابد مف بذؿ  كما يعتقد البعض وليست مجرد

، (258، صفحة 2002)عبد الباقي،  الجيد وتوافر القدرة مف جانب الفرد وتخطيط وتطوير مف جانب الإدارة

ي التحديد المسبؽ لموظائؼ والمستويات الإدارية والمحطات الوظيفية التويعرفو زاىد محمد ديري عمى أنو 

مف قدراتو وخصائصو الشخصية وطموحاتو،  وكذا عمى  سيشغميا المدير أو العامؿ أفقيا أو رأسيا بما يتفؽ

أما تعبير تخطيط المسار الوظيفي فيتعمؽ باختيار الفرد لطبيعة  ارد البشرية عمى مستوى المنظمة،تخطيط المو 

يعمؿ بيا وتطمعو نحو الوظيفة أو والمنظمة التي س أو مجاؿ العمؿ مثؿ محاـ أو ميندس أو محاسب..،

 . (141، صفحة 2011)ديري،  الوظائؼ التي سيشغميا وتخطيط الإدارة مف جانبيا لمسار الموظؼ

ومف خلاؿ ىذيف التعريفيف يمكف القوؿ أف تخطيط المسار الميني ىو عممية منظمة تيدؼ إلى توجيو الفرد 

ات الوظيفة الحالية بما يتناسب مع متطمب مؤىلاتو،مف خلاؿ تطوير قدراتو و نحو تحقيؽ أىدافو المينية 

ويساعد ىذا التخطيط عمى تحقيؽ التوافؽ بيف متطمبات الوظيفة والتي تشمؿ الميارات والخبرات  والمستقبمية،

اللازمة لتحقيؽ النجاح الميني، ومؤىلات شاغميا مما يضمف تكاملا ففعالا بيف احتياجات المؤسسة وتطمعات 

 الموظؼ. 
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يمكف الإشارة إلى تخطيط المسار  الدراسة الراىنة والواقع المعاش،مف خلاؿ التعريفات السابقة وطبيعة 

والسير عمى وتوفير برامج تدريبيا وتطويرىا، طرق توظيف الموارد البشرية  ةمدى ملائم :نوالميني عمى أ

 . من خلال عممية الترقية والنقل والتدوير، المينية تياحركيسلامة 

II.الرضا الوظيفي : 

بدأ الاىتماـ بالرضا الوظيفي مع بداية القرف العشريف إذ يشير الكثير مف الباحثيف إلى أف العقود الثلاثة  

يوجد حتى الآف اتفاؽ حوؿ  الأولى ىي البداية بالرغـ مف تعدد الدراسات التي تناولتو وكغيره مف المفاىيـ لا

تعريؼ محدد أو مفيوـ متفؽ عميو،  وأف ىذا مازاؿ موضوع جدؿ ونقاش كبير،  وىذا يرجع في الحقيقة إلى 

تعدد الكتابات وتناولو مف أكثر مف جية اختصاص يحاوؿ كؿ منيا أف يستحدث أو يطور مفيوـ معيف يقوده 

 إلى تحقيؽ ىدؼ لمبحث الذي يقوـ بو. 

ؿ مف كوف وماكدونالد الرضا الوظيفي بأنو الحالة التي يتكامؿ فييا الفرد مع وظيفتو وعممو،  حيث يعرؼ ك

 ويمكف تسمية الفرد حينئذ بالشخص المتكامؿ غرقو الوظيفة ويتفاعؿ مف خلاليا،فيصبح الفرد بذلؾ إنسانا تست

النفسية التي تعكس مشاعر ويقصد كذلؾ بالرضا الوظيفي الحالة  ،(20، صفحة 2014عامر، )المصري و 

واستعداده لاستمرار في وظيفتو، وحبو لمعمؿ، مما يعزز  و، حيث يؤدي إلى زيادة التزامو،العامؿ تجاه عمم

 . (05، صفحة 2015، )عمر نشاطو وحماسو ويدعـ نجاح المؤسسة وأىدافيا

يتكامؿ فييا العامؿ مع  التيومف خلاؿ ىذيف التعريفيف السابقيف يمكف القوؿ أف الرضا الوظيفي ىو الحالة 

مما يعكس مشاعره طموحو ورغبتو في النمو والتقدـ، حيث تستغرقو ميامو ويتفاعؿ معيا مف خلاؿ وظيفتو، 

الإيجابية تجاه عممو. ويزيد مف التزامو واستعداده للاستمرار ويعزز نشاطو وحماسو،  مما يسيـ في تحقيؽ 

 أىدافو الاجتماعية ودعـ نجاح المؤسسة. 

الرضا الوظيفي ىو الشعور بالقناعة والارتياح والسعادة لإشباع  ىذا الصدد تؤكد مناؿ البارودي: وفي

 الحاجات والرغبات والتوقعات مع العمؿ نفسو،  ومحتوى بيئة العمؿ ومع الاحساس بالثقة والولاء والانتماء لمعمؿ
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مف اشباع الحاجات الأساسية مف مأكؿ ومشرب  ىذا التعريؼ ينطمؽىنا و  ،(37، صفحة 2015)البارودي، 

وىذا ما أكده ماسمو في حديثو عف ىرمية الحاجات الأساسية  الانتماء وصولا الى تحقيؽ الذات،مرورا بحاجة 

ويعرؼ مركز البحوث متيشجاف الرضا الوظيفي بأنو ذلؾ الارتياح الذي يستخمصو العامؿ مف الأوجو المختمفة 

 .(135، صفحة 1992)لطفي،  لانتمائو إلى المشروع

مف خلاؿ التعريفيف السابقيف يمكف القوؿ أف الرضا الوظيفي ىو الشعور بالارتياح والسعادة ينشأ عندما 

نتماء بدءا مف تمبية ضروريات الحياة وصولا إلى تحقيؽ الامؿ مع احتياجات الفرد وتوقعاتو، تتوافؽ بيئة الع

يجابية تجاه عممووىو إحساس يفرز الثقة و  وتطوير الذات،   .الولاء لممؤسسة، مما يجعؿ العامؿ أكثر ارتباطا وا 

كما يرى سالـ عواد الشيري أف الرضا الوظيفي ىو شعور الأفراد بالأماف والاستقرار في العمؿ إذ أنيـ في 

اف حاجة إلى الشعور بأنيـ محصنوف مف مخاطر فقداف العمؿ والحوادث فعندما يشعر ىذا الفرد بنوع مف الأم

 فإنو يزداد شعوره بالمتعة والحرية والاستقلالية وبقاءه واستقراره في وظيفتو ولأنو ليا دليؿ عمى رضاه عف عمؿ

يمكف استخداـ مفيوـ الرضا الوظيفي للإشارة إلى مدى استقرار العامؿ وولاءه ، و (41، صفحة 2009)الشيري، 

رؤسائو )شكؿ تنظيـ وتوزيع وممارسة السمطة بيف وشعوره بالانتماء مف خلاؿ الشكؿ التنظيمي لعلاقاتو مع 

 . (24، صفحة 2011)مزيوة،  الرؤساء والمرؤوسيف(

وبالعودة إلى التعريفيف السابقيف يجدر بالذكر أف الرضا الوظيفي ىو مدى شعور الفرد بالأماف والاستقرار 

كما يعكس مدى ولائو وانتمائو  لوظيفة،نحو شعورا بالراحة والاستقلالية، ويعزز استمراريتو في افي عممو،  مما يم

 لممؤسسة والذي يتجمى مف خلاؿ طبيعة علاقاتو التنظيمية مع رؤسائو. 

إلى  مف خلاؿ ماسبؽ مف تعريفات وبالنظر إلى الواقع الميداني المعاش وطبيعة الدراسة يمكف الإشارة

تزامو بأداء الأنشطة المسندة إليو مدى استقرار وشعور العامل بالانتماء ومدى الالرضا الوظيفي عمى أنو 

 .الجزائرية الاقتصادية بالمؤسسة
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III.:المؤسسة الاقتصادية 

ا يلامس مختمؼ المجالات اختمفت نظرة الباحثيف والمفكريف حوؿ المؤسسة الاقتصادية،  باعتبارىا كيان 

تخصص يدرسيا مف زاويتو الخاصة، وفقا لطبيعتو  فكؿ يجعؿ تحديد مفيوميا أمرا معقدا، مما العممية،

مما يصعب إيجاد تعريؼ معيف ليا يستوعب كؿ أبعادىا، فقد يكوف مف السيؿ تحديد ملامح مؤسسة واىتماماتو، 

طارىا القانوني،معينة بناءا عمى  ميع ومختمؼ لكف محاولة تقديـ مفيوـ عاـ يستوعب ج نشاطيا وزمنيا وا 

 باختلاؼ أحجاميا وأدوارىا تظؿ مسألة معقدة.  المؤسسات الاقتصادية،

الإنتاجي يعرؼ عمر صخري المؤسسة الاقتصادية عمى أنيا الوحدة الاقتصادية التي تمارس النشاط 

 مف تخزيف وشراء وبيع مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ التي وجدت مف أجميا المؤسسة والنشاطات المتعمقة بو،

ذلؾ أف المؤسسة الاقتصادية ىي تنظيـ إنتاجي معيف،   كما يضيؼ عمى ،(17، صفحة 1993)صخري، 

اليدؼ منو ىو إيجاد قيمة سوقية معينة مف خلاؿ الجمع بيف عوامؿ إنتاجية معينة،  ثـ نتولى بيعيا في السوؽ 

)صخري،  لتحقيؽ الربح المتحصؿ مف الفرؽ بيف الإيرادات الكمية والناتجة مف ضرب السمعة في الكمية المباعة

 . (25فحة ، ص1993

اندماج عدة عوامؿ بيدؼ إنتاج أو تبادؿ  عمى أنيادادي عدوف المؤسسة الاقتصادية  ؼ ناصرعرّ وقد 

وىذا في إطار قانوني ومالي واجتماعي تختمؼ نسبيا ع الأعواف الاقتصادييف الآخريف، السمع والخدمات لام

ويتـ اندماج لعدة عوامؿ الإنتاج بواسطة  وحجـ ونوع النشاط الذي تقوـ بو، ومكانيا تبعا لمكاف وجود المؤسسة

وأخرى عينية وكؿ منيا يرتبط ارتباطا وثيقا بالأفراد حيث تتمثؿ الأولى  ت النقدية الحقيقية )سمع وخدمات(التدفقا

 . (10، صفحة 1998)عدوف،  في الوسائؿ والموارد المستعممة في التسيير والمراقبة

 عمى أنياء التعريفات السابقة وطبيعة الدراسة الراىنة يمكف الإشارة إلى أف المؤسسات الاقتصادية في ضو 

إنتاج السمع أو تقديـ الخدمات  ميات والأنشطة المترابطة بيدؼكياف رسمي منظـ يعتمد عمى مجموعة مف العم

 الأىداؼ المسطرة. قيؽمف خلاؿ التنسيؽ بيف العوامؿ البشرية والتنظيمية والتقنية لضماف تح
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  الدراسات السابقة سابعا: 

تعد الدراسات السابقة بمثابة الدليؿ الذي يساعد الباحث عمى السير في طريؽ البحث العممي بثقة وأماف،  

طلاع فقبؿ الشروع في البحث مف الضروري الا باف السفينة نحو وجيتيـ الصحيحة،تماما كما توجو البوصمة ر 

حيث يتيح ذلؾ لمباحث فيـ ما تـ  فس الموضوع أو مواضيع ذات الصمة،ات التي تناولت نعمى الأبحاث والدراس

ليذا فإف الرجوع إلى الدراسات السابقة لو فوائد  ج إلى مزيد مف الدراسة والتنقيب،إنجازه وتحديد النقاط التي تحتا

المنيجية ستفادة مف الأساليب كبيرة سواء لمباحث نفسو، أو لموضوع البحث فيو يساعد في تجنب التكرار والا

ومف ىنا تأتي أىمية معرفة الطرؽ العممية الصحيحة  التي استخدميا الآخروف، والبناء عمى ما توصموا إليو،

مما يجعميا مفتاحا أساسيا في إعداد البحوث الأكاديمية،   ات والاستفادة منيا بأسموب عممي،لتوظيؼ ىذه الدراس

 حو طرح إشكالية دقيقة وصياغة فرضيات قائمة عمى أسس معرفية متينة. حيث تساىـ في توجيو الباحث ن

تأثير ممارسات التطوير الميني عمى أداء أعضاء  سة ىاروف ـ. مواشيلا الموسومة ب:: دراالدراسة الأولى

، (Mwashila, 2017)  2017ىيئة التدريس في الجامعات العامة الكينية في منطقة الساحؿ، كينيا، سبتمبر 

: ما تأثير ممارسات التطوير الميني عمى أداء أعضاء ىيئة مفاده بسؤاؿ مركزي تمحورت إشكالية الدراسة وقد

 التدريس في الجامعات العامة الكينية في منطقة الساحؿ؟ 

 وضع الباحث مجموعة مف الأىداؼ لمدراسة وىي: 

معات الكينية في منطقة الساحؿ. تحديد تأثير التخطيط الميني عمى أداء أعضاء ىيئة التدريس في الجا 

 .تقييـ تأثير التقدـ الميني عمى أداء أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الكينية في منطقة الساحؿ 

 .تحميؿ تأثير التدريب عمى أداء أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الكينية في منطقة الساحؿ 

ف الإجراءات المنيجية فقد اعتمد الباحث المنيج الوصفي التحميمي كمنيج لمدراسة،  كما تـ جمع عأما 

 مفردة.  173البيانات مف خلاؿ الاستبياف وقدرت عينة الدراسة ب

 تمثمت نتائج الدراسة في: 
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 المستقبمية،  إف الجامعات لدييا برامج داخمية وخارجية تعمؿ عمى تطوير أعضاء ىيئة التدريس لممناصب

عاتيـ ورغباتيـ،  بالتالي فالتخطيط الميني مكما لدييا أداة تقييـ ذاتي تساعد أعضاء ىيئة التدريس عمى فيـ تط

 المعتمد لو تأثير كبير عمى أداء الأعضاء. 

 إف التقدـ الوظيفي ينطوي عمى مجموعة مف الأبعاد وىي نمو اليدؼ الوظيفي،  وتقدـ القدرة المينية

 لترقية والمكافأة كالمنح الدراسية والعدالة والجدارة. ووتيرة ا

طلاؽ العناف لمفرص المستقبمية إف التدريب ممارسة أساسية في أنظمة العمؿ عالية الأداء التي تؤدي لإ

 والتنمية التي تؤدي إلى تحقيؽ تعميـ تنافسي. 

ب:  العلاقة بيف إدارة المسار الموسومة غدير  : دراسة عمراف ىيثـ عمراف وباسـ غديرنيةالدراسة الثا

)عمراف  2015الوظيفي والالتزاـ التنظيمي دراسة ميدانية عمى الشركات الصناعية في الساحؿ السوري،  

: ىؿ ىناؾ علاقة بيف إدارة المسار الوظيفي في سؤاؿ مركزي كالآتيتمحورت إشكالية الدراسة ، (2015غدير، و 

 والالتزاـ التنظيمي في الشركات؟ 

 أيف وضع الباحثاف مجموعة مف الفرضيات الفرعية تمثمت في: 

 .توجد علاقة معنوية بيف الترقية والالتزاـ التنظيمي في الشركات 

 .توجد علاقة معنوية بيف التدريب والالتزاـ التنظيمي في الشركات 

 .توجد علاقة معنوية بيف الإثراء الوظيفي والالتزاـ التنظيمي في الشركات 

ستبانة كأداة رئيسية لجمع إضافة إلى الاد تـ الاستعانة بالمنيج الوصفي، الإجراءات المنيجية فقأما عف 

 عامؿ في الشركات الصناعية. 100البيانات ومقابمة كأداة ثانوية قدر حجـ عينة الدراسة ب

 صؿ إلييا ىي: حومف أىـ النتائج المت

زاـ التنظيمي في الشركات. وجود علاقة ارتباط طردية وضعيفة بيف الترقية والالت 

ة بيف التدريب والالتزاـ التنظيمي في الشركات.يفوجود علاقة ارتباط طردية وضع 
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 .وجود علاقة ارتباط طردية وضعيفة بيف الإثراء الوظيفي والالتزاـ التنظيمي في الشركات 

قبؿ لاىتماـ الكافي مف بالرغـ مف أىمية موضوع الالتزاـ التنظيمي بالنسبة لمشركات، نلاحظ عدـ وجود ا

وىذا لتعدـ توفر بدائؿ توظيؼ كثيرة بالنسبة لمعامميف مما يدفعيـ لمعمؿ بغض  إدارة الشركات بيذا الموضوع،

 النظر عف ظروؼ العمؿ ومعوقاتو. 

: دراسة سامي صقر الموسومة ب: أثر تطوير المسار الميني في نية ترؾ العمؿ دراسة ةثالثالدراسة ال

حيث تمحورت ، (2020/2019)صقر،  2020/2019 بمنظمة اليلاؿ الأحمر العربي السوري،ميدانية 

 أثر تطوير المسار الميني في نية ترؾ العمؿ؟  ؿ رئيسي مفاده: ما ىواسؤ حوؿ إشكالية الدراسة 

 ومف خلاؿ التساؤؿ الرئيسي قاـ الباحث بصياغة مجموعة مف التساؤلات الفرعية وىي: 

  ؟المتبعة في اليلاؿ الأحمر العربي السوري  مف أجؿ تطوير المسار الميني لمعامميفماىي الممارسات 

؟ما ىو مستوى نية ترؾ العمؿ لدى العامميف في اليلاؿ الأحمر العربي السوري  

؟إلى أي مدى تؤثر ممارسات التطوير التنظيمي في تخفيض نية ترؾ العمؿ  

 ؟في استجابات أفراد العينة حوؿ تطوير المسار المينيىؿ يوجد فروؽ تعزى لمبيانات الديموغرافية  

؟ىؿ يوجد فروؽ تعزى لمبيانات الديموغرافية في استجابات أفراد العينة حوؿ نية ترؾ العمؿ  

وفيما يتعمؽ بالإجراءات المنيجية لمدراسة استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي واستبياف كأداة رئيسية 

 عاملا.  245درت بلجمع البيانات وعينة ق

 مجموعة مف النتائج أىميا: إلى توصؿ الباحث 

العربي السوري ولكف بشكؿ  يوجد تأثير لتطوير المسار الميني في نية ترؾ العمؿ في اليلاؿ الأحمر

ولكف محدودية ىذا التأثير قد تكوف ناتجة عف ضعؼ ممارسات تطوير المسار الميني في معظـ  محدود،

 أبعاده. 

 رغـ وجود علاقة معنوية بنية ترؾ العمؿ لدى العامميف في المنظمة. ممارسات تقويـ الأداء، عدـ وضوح 
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 انخفاض مستوى الثقة مف قبؿ الكادر العامؿ بعدالة وموضوعية الممارسات المتبعة مف قبؿ المنظمة في

 تطوير المسار الميني لمعامميف وتحديدا فرص الترقية. 

حفيز بشكؿ شفاؼ لدى كوادر المنظمة. عدـ وضوح إجرائيات وأىداؼ الت 

 عدـ وضوح إجرائيات تدوير العمؿ وانخفاض إدراؾ العامميف بالمنظمة لفائدة وأىمية تدوير العمؿ عمى

 المستوى الفردي وعمى مستوى المنظمة. 

أبعاد التدوير الوظيفي عمى رضا  سي الموسومة ب: أثري: دراسة محمد عواض الطر ةرابعالدراسة ال

العامميف في المنظمات العامة دراسة ميدانية عمى الموظفيف الإدارييف في الشؤوف الصحية بمنطقة الرياض، 

ؿ رئيسي مفاده: ما تأثير أبعاد التدوير الوظيفي سؤا حوؿتمحورت إشكالية الدراسة ، (2021، )الطريسي 2021

 عمى رضا العامميف في المنظمات العامة؟ 

 كالآتي:  جاءت ة فرعية وقاـ الباحث بصياغة أسئم

 ما مدى تأثير التدريب وتنمية القدرات عمى الرضا الوظيفي للإدارييف بالشؤوف الصحية بمنطقة الرياض؟ 

وف الصحية بمنطقة الرياض؟ ؤ ما مدى تأثير تصميـ الوظائؼ عمى الرضا الوظيفي للإدارييف بالش 

 ما مدى تأثير النظـ والإجراءات في المنظمة عمى الرضا الوظيفي للإدارييف بالشؤوف الصحية بمنطقة

 الرياض؟ 

 ما مدى تأثير النمو الوظيفي عمى الرضا الوظيفي للإدارييف بالشؤوف الصحية بمنطقة الرياض؟ 

تعاف باستبانة كأداة لجمع وفي إطار الإجراءات المنيجية اعتمد الباحث المنيج الوصفي التحميمي كما اس

 مفردة. 211البيانات وتـ اختيار عينة عشوائية بسيطة قدر حجميا ب

 توصؿ الباحث لمجموعة مف النتائج مف أىميا: 
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 ىناؾ مستوى مقبوؿ مف الرضا الوظيفي لدى الموظفيف في الجانب الإداري لمشؤوف الصحية بمنطقة

رورة الاىتماـ ببعض المتغيرات لزيادة الرضا الوظيفي كالمديح الرياض، وبالرغـ مف ذلؾ أشارت النتائج إلى ض

  .والثناء

 .يوجد تدوير وظيفي لمموظفيف الإدارييف بالشؤوف الصحية بالرياض بدرجة مرتفعة 

 استراتيجية التدوير الوظيفي يمكنيا أف تمعب دورا ميما في تحقيؽ الرضا الوظيفي لدى الموظفيف،  فقد

 دوير الوظيفي بأبعاده المختمفة يؤثر بنسبة مرتفعة في الرضا الوظيفي. أوضحت النتائج أف الت

 استراتيجية النمو أو التطور الوظيفي تعد أكثر أبعاد التدوير الوظيفي تأثيرا عمى الرضا الوظيفي لدى

 الموظفيف. 

ء التنظيمي تخطيط المسار الميني وأثره عمى الولا دراسة العمري سميمة الموسومة ب: :سةخامالدراسة ال

 2012/2011لمعماؿ بالمؤسسة الجزائرية، دراسة ميدانية بشركة بناء اليياكؿ المعدنية المصنعة،  أـ البواقي 

كيؼ يؤثر تخطيط المسار الميني  ؿ مركزي مفاده:ؤاتمحورت إشكالية الدراسة بس ،(2012/2011)العمري، 

 عمى الولاء التنظيمي لمعماؿ بالمؤسسة الجزائرية؟ 

 تمثمت التساؤلات الفرعية لمدراسة كالآتي: 

 ىؿ بداية المسار الوظيفي تساعد عمى خمؽ الانتماء لدى العماؿ بالمؤسسة الجزائرية؟ 

 ىؿ تنمية المسار الوظيفي تؤدي إلى زيادة تفاني العامؿ في عممو بالمؤسسة الجزائرية؟ 

ء في العمؿ بالمؤسسة الجزائرية؟ ىؿ استقرار المسار الوظيفي يؤدي إلى رغبة العامؿ في البقا 

 : الآتيةفرضيات الالباحثة  وصاغت

 .بداية المسار الوظيفي تساعد عمى خمؽ الانتماء لدى العماؿ بالمؤسسة الجزائرية 

 .تنمية المسار الوظيفي تؤدي إلى زيادة تفاني العامؿ في عممو بالمؤسسة الجزائرية 

 .استقرار المسار الوظيفي يؤثر عمى رغبة العامؿ في البقاء في العمؿ بالمؤسسة الجزائرية 
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جراءات المنيجية لمدراسة استعانت بالمنيج الوصفي التحميمي والاستبانة كأداة لجمع وفيما يتعمؽ بالإ

 مفردة.  56البيانات مف عينة قدرت ب

 ف النتائج التالية: وتوصمت الباحثة في نياية الدراسة إلى مجموعة م

 تيتـ المؤسسة بتخطيط المسار الوظيفي لمعماؿ في بداية مساره الوظيفي،  لأنيا تصرح بالمناصب

ؤسسات ساعدىا عمى مالشاغرة لدييا وىذا دليؿ عمى منح فرص العمؿ لطالبيو،  كما ليا سمعة جيدة بيف ال

 طمئناف والاستقرار بيا. الشعور بالاالاستقطاب الجيد لمعماؿ وزيادة الرضا ليـ مما يضمف لدييـ 

 تصر المؤسسة بالمناصب الشاغرة لضماف الشفافية التوظيؼ وتخطيط المسار الميني مما يعزز

 استقطاب الكفاءات ويزيد مف رضا العماؿ واستقرارىـ.

 .المؤسسة تيتـ بالتخطيط لممسار الوظيفي مف خلاؿ استغلاؿ نتائج عممية تقييـ الأداء 

 تعتمد المؤسسة عمى التدريب في تنمية المسار الوظيفي إلا أنو يقتصر عمى فئة دوف أخرى الأمر الذي

 يجعؿ صعوبة في كسب ولائيـ،  إذ يعد محفز معنوي قوي. 

 .صعوبة وضع مقاييس لمعرفة الكفاءة لدى العامميف بالوحدة يخمؽ بعض الصراعات بيف العماؿ 

 ف كانت فيي لا تأتي إلا بعد مدة طويمةنقص الترقيات في المؤسسة مجاؿ كما  ،الدراسة الميدانية وا 

 لجأت المؤسسة إلى نقؿ بعض عماليا. 

عابد فاطمة الموسومة ب:  تخطيط المسار الميني وعلاقتو بالاندماج الميني بف :  دراسة ةدسالدراسة السا

حيث تمحورت إشكالية ، (2013/2014 )بف عابد، 2014/2013دراسة ميدانية بمديرية التجارة بولاية الأغواط،

مفاده: ىؿ تممؾ مديرية التجارة تخطيطا استراتيجيا لمواردىا البشرية مف بداية  سؤاؿ مركزيحوؿ ىذه الدراسة 

 مسارىا الوظيفي إلى نيايتو لموصوؿ باندماجيـ مينيا؟ 

 أثارت الباحثة مجموعة مف التساؤلات الفرعية وىي كالآتي:  كما
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  ،يقتضي التكيؼ الميني لمموظؼ كمرحمة أولى انتقائو ووضعو في المنصب الذي يتلاءـ مع مؤىلاتو

 فماىي درجة احتراـ ىذا المبدأ في المؤسسة؟ 

 يقتضي التوافؽ الميني لمموظؼ في مرحمة ثانية استفادتو بمختمؼ الدورات التدريبية والتي مف شأنيا

فماىي الدرجة التي تبيف ىذه الاستراتيجية بموضوعية وعدالة  الأداء،صحيح ممارستو ومعارفو في تعزيز وت

 المؤسسة؟ 

متيازات المادية والمعنوية التي يقتضي الاستقرار الميني لمموظؼ في مرحمة ثالثة استفادتو بمختمؼ الا

رسة الاستراتيجية فماىي حدود مما عمى الزيادة في أدائو كما ونوعا،مف شأنيا الرفع مف الروح المعنوية وتحفيزه 

 بموضوعية وعدالة في المؤسسة؟ 

 كما وضعت الباحثة مجموعة مف الفرضيات وىي كالآتي: 

 .يتوقؼ التكيؼ الميني لمموظؼ عمى نجاح عممية انتقائو ووضعو في المنصب الذي يتلاءـ مع مؤىلاتو 

ية. يتوقؼ التوافؽ الميني لمموظؼ عمى درجة استفادتو مف مختمؼ الدورات التدريب 

 .يتوقؼ الاستقرار الميني لمموظؼ عمى درجة استفادتو مف مختمؼ الامتيازات المادية والمعنوية 

جراءات المنيجية لمدراسة استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي كما استعانت بأداة وفيما يتعمؽ بالإ

 الحصر الشامؿ. الاستمارة لجمع البيانات والملاحظة كأداة ثانوية، كما استعممت أسموب 

 وتوصمت الباحثة في نياية الدراسة إلى مجموعة مف النتائج أىميا: 

 إف التوظيؼ الفعاؿ ييدؼ إلى تحقيؽ الموائمة بيف ميارات الأفراد ومتطمبات الوظيفة، مما يسيـ في

 اندماجيـ واستقرارىـ النفسي، ويعزز كفاءة المؤسسة مف خلاؿ استقطاب الكفاءات المناسبة. 

ـالدورات التدريبية في تحسيف الأداء الميني، وتعزيز الانسجاـ مع متطمبات الوظيفة وزيادة الانتماء تساى 

 الميني،  مما يجعميا استراتيجية ناجحة لتطوير الكفاءة والارتقاء بجودة العمؿ. 



 

 
28 

 

 ـالإطار المنهجي والمفاهيمي لمتغيرات الدراسة ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ  الفصل الأول ـــــــــ
 

 ات والترقيات تشكؿ الحوافز المادية والمعنوية عاملا أساسيا في استقرار العماؿ، حيث يؤثر الأجر والعلاو

 بشكؿ مباشر عمى رضاىـ الميني واستمراريتيـ في العمؿ. 

ـظروؼ العمؿ داخؿ المديرية في تحقيؽ الرض  بينما يواجو المراقبوف التقنيوف صعوبات ا الوظيفي، تساى

 بسبب احتكاكيـ المباشر بالتجار. 

 .تفضؿ الأغمبية البقاء في العمؿ بينما يفكر البعض في المغادرة بسبب معوقات تنظيمية تؤثر عمييـ 

دراسة حبيبة عميمي الموسومة ب: تسيير عمميات المسار الميني وعلاقتو بالرضا : ةسابعالدراسة ال

 2016/2015عيف الدفمى الوظيفي للإطارات بالمؤسسة العمومية الجزائرية دراسة ميدانية بمؤسسة باتيسيؾ، 

رئيسي مفاده:  كيؼ يتـ تسيير عمميات المسار الميني  سؤاؿوتمحورت إشكالية الدراسة في ، (2015)عميمي، 

 للإطارات في المؤسسات العمومية الجزائرية؟ وىؿ تسيير العمميات يؤدي إلى تحقيؽ الرضا الوظيفي ليا؟ 

 الآتي: في وتمثمت فرضيات الدراسة 

 ـفي تحقيؽ الرضا الوظيفي  التوافؽ بيف متطمبات المنصب ومكتسبات الإطار في عمميات التوظيؼ تساى

 لو. 

حتياجات التكويف في المؤسسة تتحكـ فيو اعتبارات غير موضوعية،  حيث لا تتـ بناء دراسة فعمية للا

 التكوينية. 

ترقية تعمؿ عمى عدـ تحقيؽ الرضا الطرؽ والمعايير الغير الموضوعية التي تعتمدىا المؤسسة في ال

 الوظيفي للإطارات. 

جراءات المنيجية لمدراسة استعانت بالمنيج الوصفي التحميمي كما استعممت الاستبياف كأداة وفيما يتعمؽ بالإ

 مفردة.  56لجمع البيانات وعينة قدرت ب:  

 وخمصت الباحثة إلى النتائج الآتية: 
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ر إلى اىتماميا بالتسيير العقلاني لعمميات المسار الميني والعمؿ عمى النصوص الداخمية لممؤسّسة تشي

تطبيؽ مبدأ الرجؿ المناسب في المكاف المناسب إلا أف الواقع يبدو مغايرا تماما حيث تـ التوصؿ مف خلاؿ ىذه 

نما التسيير  جراءات عقلانية وا  المطبؽ ضمف الدراسة إلى أف عمميات التسيير لمسار الميني لا تخضع لقواعد وا 

 ءات الشكمية. االإجر 

 تعد عممية استثمارا بشريا ىاما إذا اعتمدت عمى أسس عممية عقلانية وقد تتحوؿ إلى ىدر الأمواؿ إذا

 تمت بطريقة تعتمد عمى العلاقات الشخصية. 

  ،سياسة تطوير الإطارات عف طريؽ الترقية تتوجب إعادة النظر في الأسس المعتمدة عمييا حاليا

 ؿ أسس أخرى أكثر أىمية في نظر الإطار ولا يكوف ذلؾ إلا بوضع نظاـ تقييـ فعاؿ لتحدد الإطار الأكفأ. بإدخا

 وجوب الربط في التسيير بيف كؿ مف التوظيؼ،  التكويف،  الترقية في إطار ما يسمى بالتسيير الفعاؿ

 لممسار الميني. 

 عمى الدراسات السابقة:  ميقالتع

تخطيط المسار  دورالموسومة ب: و :  تتقاطع ىذه الدراسات مع موضوع الدراسة الراىنة أوجو التشابو .1

 الميني في الرضا الوظيفي بالمؤسسة الاقتصادية،  في مجموعة مف النقاط أىميا: 

 تتشابو الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في عدة جوانب منيجية وموضوعية، حيث اعتمدت جميع

منيج الوصفي التحميمي كإطار منيجي لدراسة الظاىرة وتحميؿ البيانات، وذلؾ بالنظر إلى الدراسات عمى ال

كما تشترؾ ىذه الدراسات في استخداـ الاستبياف كأداة رئيسية  ،ملاءمتو لفيـ العلاقة بيف المتغيرات المدروسة

 ة لضماف دقة النتائج وتكامميا.لجمع البيانات، بالإضافة إلى الاستعانة بأدوات ثانوية مثؿ المقابمة والملاحظ

 عمى الصعيد الموضوعي تتناوؿ الدراسة الحالية والدراسات السابقة المسار الميني بوصفو متغيرًا مستقلا

كما تمتقي في تحميؿ أثر ممارسات الموارد  ،في تحسيف الأداء الوظيفي أو تحقيؽ الرضا الوظيفيتأثيره أو دوره و 

 البشرية، مثؿ التوظيؼ التدريب، والحركية المينية، عمى تحقيؽ الرضا الوظيفي أو الالتزاـ التنظيمي.
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فضلا عف ذلؾ تمتقي ىذه الدراسات في سياقيا المؤسسي، حيث ركزت عمى المؤسسات الاقتصادية 

كما أف  ،حميؿ أداء العامميف والرضا الوظيفي في بيئات مينية متنوعةوالتعميمية، مما يعكس اىتماـ الباحثيف بت

توظيؼ العينة البشرية العاممة داخؿ المؤسسات كأساس لمتحميؿ يُعد قاسما مشتركا ييدؼ إلى ضماف التعميـ 

 صؿ إلييا.تي تـ التو والشمولية في النتائج ال

ر دو ابقة في موضوع الدراسة، حيث تركز عمى : تختمؼ الدراسة الحالية عف الدراسات السختلافأوجو الا .2

الرضا الوظيفي، في حيف تناولت الدراسات السابقة موضوعات مختمفة مثؿ  في تعزيز تخطيط المسار الميني

دارة المسار الوظيفي وعلاقتو  أو أثر التطوير الميني عمى الأداء دور دعـ المشرؼ في الرضا الوظيفي، وا 

 بالالتزاـ التنظيمي.

 الدراسة الحالية أيضًا مف حيث المجاؿ المكاني، حيث أجريت في المؤسسة الوطنية الاقتصادية تتميز

في كينيا، سوريا،  مختمفة بيف عربية ومحمية وأجنبية سونمغاز بالجزائر، بينما تناولت الدراسات السابقة مؤسسات

 والسعودية . 

منيج الوصفي التحميمي مع استخداـ أما مف حيث المنيجية، فقد اعتمدت الدراسة الحالية عمى ال

الاستبياف كأداة رئيسية، بينما اعتمدت بعض الدراسات السابقة عمى مناىج كمية أو نوعية مع مقابلات أو 

عاملًا، مقارنة بأحجاـ عينات مختمفة في  86ملاحظات. كما تختمؼ الدراسة الحالية في حجـ العينة والذي بمغ 

 مفردة . 245إلى  16الدراسات السابقة تراوحت بيف 

: مف خلاؿ الاطلاع عمى الدراسات السابقة وتحميؿ مضامينيا، من الدراسات السابقة ستفادةأوجو الا.1

يمكف استخلاص مجموعة مف أوجو الاستفادة التي أسيمت في بمورة معالـ الدراسة الراىنة وصياغة إشكاليتيا 

دوره معرفية ميمة حوؿ موضوع تخطيط المسار الميني و بشكؿ منيجي دقيؽ. فقد وفرت ىذه الدراسات قاعدة 

الرضا الوظيفي، حيث مكنت مف إثراء الجانب النظري لمدراسة عبر استعراض مفاىيـ أساسية ونماذج نظرية في 

 متعمقة بالموضوع. وقد ساعد ذلؾ في بناء إطار نظري رصيف يستند إلى مرجعيات عممية معتبرة. 
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دور جوىري في توجيو المنيجية المعتمدة في الدراسة الحالية، حيث أظيرت كما كاف لمدراسات السابقة 

أغمب الدراسات فعالية المنيج الوصفي التحميمي في معالجة موضوعات مشابية، مما دفع إلى تبني ىذا المنيج 

لأدوات  نظراً لقدرتو عمى وصؼ الظاىرة وتحميؿ مكوناتيا بشكؿ دقيؽ. كذلؾ، قدمت ىذه الدراسات نماذج عممية

البحث المستخدمة، لا سيما الاستبياف كأداة لجمع البيانات، مما ساعد في اختيار ىذه الأداة وتصميميا بطريقة 

 تضمف الحصوؿ عمى بيانات دقيقة وموثوقة.

أتاح تحميؿ نتائج الدراسات السابقة إمكانية تحديد الفرضيات البحثية بشكؿ أكثر دقة،  مف ناحية أخرىو 

المؤشرات التي تـ اختبارىا في تمؾ الدراسات لتطوير فرضيات قابمة لمتحقؽ. كما ساىمت ىذه  حيث استفيد مف

النتائج في بمورة رؤية تحميمية أعمؽ لربط مفيومي تخطيط المسار الميني والرضا الوظيفي، مما يدعـ الدراسة 

 إليو الأبحاث السابقة.الحالية في الوصوؿ إلى استنتاجات عممية موثوقة ومقارنة نتائجيا بما توصمت 

أسيمت الدراسات السابقة في تحديد الفجوات البحثية التي لـ تنؿ حظيا مف الدراسة  إضافة إلى ذلؾ

الرضا الوظيفي ضمف بيئة المؤسسات تعزيز والبحث، خاصة ما يتعمؽ بدور تخطيط المسار الميني في 

عمى ىذا المحور الميـ وتوجيو الجيود البحثية نحو الجزائرية. ىذا الإدراؾ مكف الدراسة الحالية مف التركيز 

 .معالجة ىذه الفجوة العممية

 خلاصة الفصل

مف خلاؿ الإطار التصوري والمفاىيمي لمدراسة والمتمثؿ في تحديد الإشكالية وصياغة الفرضيات وأىمية 

ت السابقة وأصبح وأىداؼ الدراسة وأسباب اختيار الموضوع وتحديد مفاىيميا الأساسية ، وكذلؾ الدراسا

تكويف نظرة شاممة والإحاطة بمختمؼ أبعاد المشكمة  تريد البحث فيو أكثر وضوحا حيث استطعأالموضوع الذي 

 المراد دراستيا. 



 

 

 تمييد 
 أولا: تخطيط المسار الميني

 ثانيا: الرضا الوظيفي
 ثالثا: المداخل النظرية المفسرة 

تخطيط المسار الميني والرضا ل
 الوظيفي

رابعا: مراحل تطور المؤسسة 
 الاقتصادية الجزائرية

 الفصلخلاصة 
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 تمييد

 ييدؼ اجتماعي فضاء أصبحت بؿ المياـ، لتنفيذ بيروقراطي إطار مجرد تعد لـ الحديثة المؤسسة إف

 مف ويقمؿ عنيا والرضا التنظيمي الولاء يعزز مما المؤسسة، ومتطمبات الفرد أىداؼ بيف التكامؿ لتحقيؽ

 تترؾ لا فالمؤسسة التنظيـ، داخؿ العامؿ استقرار إلى التفاعؿ ىذا ويؤدي والمؤسسة، الأفراد بيف الصراع

 في لمتقدـ، طريؽ رسـ بالتالي ليـ، المتاحة الفرص بتحديد توجيييـ عمى تعمؿ بؿ لممصادفة العامميف مسار

 رغباتو بيف مستمر تفاعؿ خلاؿ مف الميني لمساره التخطيط في فاعلا يكوف أف العامؿ مف يطمب ذاتو الوقت

 أىدافو العامؿ يحقؽ بحيث ضبط، وسيمة الميني المسار تخطيط يصبح وبيذا المؤسسة، ومتطمبات الشخصية

 ونموىا. المؤسسة استقرار أيضا يخدـ إطار في
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  الميني المسار تخطيط أولا:

 الموارد إدارة في حديثة استراتيجية تبني يستدعي مما مستمرة، تحديات يواجو ديناميكي كياف المؤسسة إف

 الرىاف ىو البشري العنصر في الاستثمار أصبح بؿ فقط، المادية بالإمكانيات مرىونا نجاحيا ديع فمـ البشرية

 في خاصة وخصائص بالغة أىمية لو جوىري كعامؿ الميني المسار تخطيط يبرز السياؽ ىذا وفي الحقيقي،

 تطمعات بيف ازفالتو  وتحقيؽ الكفاءات تنمية لضماف وغيرىا والترقية التكويف بيف يربط حيث تطوره، ظؿ

  لمعامؿ. المينية الحياة مسيرة في مراحؿ عدة عبر وذلؾ المؤسسة. واحتياجات الأفراد

I.وأىدافو: الميني المسار تخطيط أىمية  

 وىي الأىداؼ مف العديد لو كما والمنظمة، الفرد مف كؿ عمى كبيرة أىمية لو الميني المسار طيطتخ

 كالآتي:

 ، إيجابية نتائج تحقيؽ في ودوره الميني لممسار التخطيط لأىمية نظرا :الميني المسار تخطيط أىمية.0

 الشعور وىذا المحيطة، البيئة في الكبيرة المنافسة وسط الميني توجييـ لتحديد ضغطا الأفراد بعض يواجو

 بيا، يعمموف التي الجية أىداؼ تحقيؽ في تسيـ والتي منيـ، المطموبة المياـ بأداء التزاميـ مف يأتي بالضغط

 : يمي ما الإيجابية الجوانب أبرز ومف

وأدوارىـ متطمباتيـ تحقيؽ في الأفراد مساعدة إف :المستقبؿ احتياجات تمبي متميزة كوادر إعداد ضماف 

، صفحة 2021)بمعيد ،  المتغيرة. الاحتياجات ةجابيلم المناسبة الكفاءات توافر احتمالية مف يزيد الشخصية

468) 

مما البشري المورد لأداء والتطور لمتقدـ المجاؿ فتح عمى يساعدىـ الأفراد ميارات تعزيز عمى العمؿ 

 ككؿ. المنظمة وعمى نفسو الفرد عمى إيجابا ينعكس

الحريري،  . مستقبلا المؤسسة في ليـ المتاحة والخيارات الفرص عمى باطلاعيـ العامميف شجيعت(

 (176، صفحة 2015
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حركة عمى قيودا يمثؿ الميني المسار تنمية جيود إعاقة إف :عامميفلم الوظيفية الحركة مرونة عزيزت 

 الأفراد امكانيات إطلاؽ عمى يساعد الميني المسار فتطوير مواردىا، عف سمبا ؤثري مما العامميف، ونقؿ ترقية

 والابداع. الابتكار عمى حفيزىـوت

لموصوؿ يحتاجو ما لو يوضح لإمكاناتو الموظؼ إدراؾ المنظمة: في العامميف لدى النفسي الاستقرار 

 ىذه ردـ عمى لمعمؿ وىذا إلييا يصبوف التي الوظيفة وبيف بينيـ تفصؿ التي الفجوة معرفةو  المستيدفة لوظيفتو

 (430، صفحة 2024)مجدوب،  الفجوة.

)المرسي،  :كالآتي تمثمت أىداؼ عدة الميني المسار لتخطيط :الميني المسار تخطيط أىداف.0

 (396فحة ، ص2003

شاغميا ومؤىلات الوظيفة متطمبات بيف التوافؽ أي المناسب المكاف في المناسب الرجؿ وضع. 

والتدريب. الترقية قرارات اتخاذ في نتائجو واستخداـ الأفراد أداء تقويـ  

الأفراد تطور تعزي في وتساىـ التكنولوجية التغيرات لتواكب البشرية الموارد إدارة سياسات تطوير. 

تطبيؽ إلى إضافة العمؿ سوؽ خصائص العمؿ، عمى والدافعية القدرة ،والقدرات لمعرفةا بيف التوازف 

 الميني. المسار تخطيط نجاح فعالية توضح الاعتبارات ىذه جؿ الاستراتيجي، التفكير أسموب

II.تمثمت الميني المسار لتخطيط خصائص عدة بكر أبو مصطفى قدـ :الميني المسار تخطيط خصائص 

 (198، صفحة 2008)أبو بكر،  ي:ف

التي الوظيفة لشغؿ تؤىمو التي والصفات الميارات وتوافر نفسو تأىيؿ مسؤولية مف قدر الفرد عمى يقع 

  وشغميا. لو لتوفيرىا المؤسسة يدفع

قدراتو وفؽ لمفرد المناسبة المينة إيجاد  عف المؤسسة مسؤولية أساس عمى الميني المسار يقوـ 

  وصفات. وميارات قدرات مف الفرد لدى ما للاستثمار العمؿ مناخ وتييئة وصفاتو، ومياراتو

  (119، صفحة 2004)حمداوي،  كالآتي: أخرى خصائص توجد كما
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نفسو تأىيؿ في المساعدة عبء الفرد عمى  يقع حيث للأدوار ادؿالع والتوزيع المسؤولية مبدأ وضوح 

  .معرفة مف لديو ما وتحديث وتطوير قدراتو وتنمية

توتر. حالات مف ونع يترتب وما العمؿ، في الصراع احتمالات تقميؿ 

دريبالت احتياجات عف الكشؼ 

العماؿ. طاقات استغلاؿ عدـ أخطار إزالة عمى المنظمة يساعد الرضا: عدـ مف التقميؿ  

III.الميني: بالمسار الاىتمام تطور  

 حياة في الميني المسار وجود ،رغـ الأخرى الإدارية بالمسائؿ مقارنة الميني بالمسار الاىتماـ تأخر

 دراسة في الحديثة والتطورات لمتغيرات نظرا ولكف الموظؼ، بو يمر التي الوظيفة مراحؿ جميع عمى الموظفيف

 بالمسار بالاىتماـ التأخر في عوامؿ عدة ساعدت ،وقد آخرا بعدا الميني المسار أخذ البشرية الموارد إدارة

 (40 صفحة ،2013 ع.، )أحمد ىي: العوامؿ تمؾ أىـ مف وتنميتو وتطويره وتخطيطو الميني

 معظـ في العميا الإدارة قبؿ مف المفيوـ ىذا أىمية إدراؾ وعدـ غامض مفيوـ الميني المسار مفيوـ إف 

 المنظمات.

 لممدراء. الأساسية والمسؤوليات المياـ بيف مف اعتباره عدـ 

 الترقية يتضمف لأنو المنظمة داخؿ الاستقرار يزعزع قد الميني المسار تخطيط أف المدراء بعض اعتقاد 

 المينية. والحركية

 تطويره. وسبؿ ومشكلاتو الميني، المسار حوؿ المعمومات نقص 

 ومساعدتيـ إرشادىـ بغية لمعامميف الميني المسار حوؿ النقاش حمقات دارةإ في المدراء ميارات نقص 

 المينية. مساراتيـ تطوير في

 الحوافز. ونظاـ والتنظيمي الفردي الأداء مف وكؿ الميني المسار تخطيط بيف الربط فعالية عدـ 

 الميني. المسار مجاؿ في والأبحاث العممية الدراسات ندرة 
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 (18، صفحة 2011)حسونة،  الميني: بالمسار والعممي العممي الاىتماـ لتنمية أدت التي العوامؿ

البشري. بالعنصر الاىتماـ وزيادة بالأفراد الاىتماـ تطور 

حوؿ الأفراد طموحات ازدادت قد وبيذا الحالي، الوقت في تطور قد البشري لممورد التعميمي المستوى 

 الوظيفي. المستقبؿ

جاذبية أكبر ستكوف لو وتخطط عاممييا قدرات وتنمية بتطوير للاىتماـ تسعى التي منظماتال إف 

 والطموحة. الموىوبة البشرية بالعناصر احتفاظا وأكثر

بيف الفجوة وسد الأداء تحسيف أجؿ مف مياراتيـ تنمية عمى الموظفيف يساعد الميني المسار تخطيط 

 الوظيفة. ومتطمبات الفرد قدرات

البشرية. القوى إدارة في الدراسات تطوير إلى بدوره أدى والذي العممية التخصصات جالاتم توسع  

كحالات المشكلات مف العديد مستقبلا ستواجو المينية المسارات لتخطيط أىمية المنظمات تمقي لـ إف 

 التنظيمي. الييكؿ في التكدس

IV. تحقيؽ في تسيـ فيي المنظمة في المينية المسارات مف مختمفة أنواع توجد :الميني المسار أنواع 

 وىي: والمنظمة الفرد بيف التكامؿ

 تدريجيا يترقى ثـ السمـ أسفؿ مف يبدأ العامؿ الفرد أف أي  الوظيفي، السمـ في التقدـ  :التقميدي المسار 

 التي المتاحة المناصب ونوعية عدد عف عبري التقميدي فالمسار  عممو، مف المتقدمة المراحؿ في يصبح حتى

 في الفرد بقاء يفترض المسار ىذا أف أي  التقاعد، إلى إحالتو حتى تعيينو منذ إلييا الفرد ترقي يتـ أف يمكف

 .(202، صفحة 2020)بودبوس و زىموؿ،   التقاعد سف بموغ حتى تعيينو منذ المؤسسة
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 التقميدي الميني لممسار نموذجا (:يوضح05الشكل)

 

 

 

  

  

 

داخؿ وظائؼ عدة بيف أفقيا التنقؿ لمموظؼ يتيح الوظيفية، لمحركة مرف نموذج ىو :الشبكي المسار 

 مف بدلا متعددة وخبرات ميارات تطوير إلى ييدؼ العمودية، الترقية إلى إضافة الإداري، المستوى نفس

ي، )برنوط .الوظيفية الطموحات تحقيؽ في المرونة ويعزز متنوعة ترقية فرص يوفر مما الضيؽ، التخصص

 (430، صفحة 2004

يشجع مما أعمى، لوظائؼ لمترقية تؤىمو والتي وانجازاتو الموظؼ ابداعات عمى يعتمد :الإنجاز مسار 

 (101، صفحة 2022)عاشور ـ.،  مبكر. سف في عميا لمناصب لوصوؿا إلى العامميف

إداري والآخر ةالاستقلالي عمى يركز تخصصي أحدىما وظيفييف مساريف يوفر النظاـ :المزدوج المسار 

 وذوي والمبرمجيف والفنييف الميندسيف مثؿ  المختصيف: بعض يواجو كما والنفوذ، السمطة إلى يؤدي

 فيكوف  قصير، وقت في تنتيي حيث الوظيفي، مسارىـ تخطيط في مشكلات والبحث العممية التخصصات

  (199، صفحة 2014ـ.،  )أحمد الإداري. الجانب إلى الانتقاؿ أو الوظيفي الجمود خياريف أماميـ

 

 

 

 رئيس قطاع الموارد البشرية

 الموارد البشريةمشرف 
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V.لمفرد: الوظيفية الحياة مرحمة 

سنة 24 إلى 18 بيف ما الاستكشاؼ: مرحمة  

 تسعى حيث ،ةوظيف أوؿ عف بحثوو  تعميمو مف الفرد انتياء تعقب التي الفترة مف المرحمة ىذه تتكوف

 بدائؿال ستكشؼوي لو، الوظيفة ملائمة مدى عف يتساءؿ ،المنظمة متطمباتو  ومياراتو اتواحتياج بيف متوفيؽل

 معمومات عمى بناء صحيح وظيفي قرار لاتخاذ وطموحاتو قيمو و قدراتو تقييـ عميو يجب خلاليا المتاحة

  (98، صفحة 2020)حماش،  .دقيقة

 وتأىيؿ، تجربة مف طويمة فترة إلى خلاليا يخضع مباشرة المنظمة في العامؿ تعييف بعد المرحمة ىذه تبدأ

  جوانب: عدة فم وتتكوف

:وظائؼ عدوة في تجربتو خلاؿ مف وذلؾ  متنوعة، ميارات المرحمة ىذه خلاؿ العامؿ يتعمـ  التعمـ 

   يمي: ما يعممانو والتجربة فالتأىيؿ

أعماؿ. عدة يؤدي أف 

فعاؿ. بشكؿ ويستخدميا امكاناتو ويقدر نفسو يفيـ كيؼ 

العمؿ. في وزملائو رئيسو سؤاؿ مف بدلا الأمور ويفيـ المعمومات ويقيـ يجمع كيؼ  

معيـ. اجتماعية علاقات ويبني  الآخريف، مع يندمج كيؼ 

ما وتطبيؽ أداء في نفسو عمى الاعتماد يمكنو لا المرحمة ىذه في العامؿ أف بما  واعتمادية: مساعدة 

 كاؼ لمستوى ليصؿ  فييا، منو مطموب ىو ما يؤدي أف أجؿ مف ةومساعد عوف إلى بحاجة ىو إذا  يتعممو،

 .نيايتيا في نفسو عمى الاعتماد مف يمكنو

:لتصحيح مستمر بشكؿ متابعتو مف لابد إذا ،مساعدةو  بناء طور في العامؿ المرحمة ىذه في  متابعة 

  (559، صفحة 2004)عقيمي،  الصحيحة. لموجية باستمرار وتوجييو ،وأخطائ
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 إلى الدراسة مف وينتقموف العشرينات منتصؼ يبمغوف عندما الناس معظـ لدى الاستكشاؼ فترة تنتيي وقد

 التوقعات ىذه بعض تكوف وقد  الوظيفي، مساره بدء بشأف توقعات عدة الفرد يطور الفترة ىذه خلاؿ  العمؿ،

، صفحة 2011)ديري،  جدواىا. أو عمميتيا مدى وتقييـ استكشاؼ يحاوؿ الفرد أف إلا واقعية أو عممية غير

151) 

(211، صفحة 2008)أبو بكر،  سنة 44 إلى 25 بيف ما التأسيس: مرحمة 

 إيجاد في المرحمة ىذه بداية في الفرد ينجح قد وأحيانا  العمؿ،  في الأفراد حياة محور المرحمة ىذه تعتبر

 وفي  لمنظمة،ا  في دائمة وظيفة كسب عمى تساعده التي العمؿ أنشطة في وينوع المناسب الوظيفي المجاؿ

 في البحث إلى يدفعو قد الذي الأمد المناسب الوظيفي المجاؿ إلى الوصوؿ في ينجح لا قد أخرى أحياف

   وىي: جزئية مراحؿ ثلاث عمى المرحمة ىذه وتشتمؿ أخرى منظمات

(212، صفحة 2008)أبو بكر،  30 إلى 25 بيف ما التجريب: مرحمة 

 قد مناسب يجده لـ فإذا  لا، أـ معو يتناسب اختاره الذي العمؿ مجاؿ كاف إذا ما الفترة ىذه في الفرد يحدد

  تغييره. يحاوؿ

سنة 39إلى سنة30 بيف ما  والنمو: الاستقرار مرحمة 

 أوضح بصورة الاىتماـ في ويبدأ  واستقرت، تحددت قد أىدافو تكوف أف الفترة ىذه في الفرد يأمؿ      

  والتقدـ. الخبرة اكتساب مف يتطمب وما الوظيفي، تطوره أىداؼ متابعةل الوظيفي مساره بتخطيط

الفرد يقوـ ما غالبا حيث  الوظيفي، العمر منتصؼ بأزمة تسمى سنة: 45 إلى 40 مف الأزمة مرحمة 

  الأصمية. وأىدافو طموحاتو ضوء في الميني تقدمو تقييـ بإعادة المرحمة ىذه في

بالتالي: بالأفراد يتعمؽ فيما المرحمة ىذه تتميز سنة، 65 إلى 45 مف ي:الوظيف الحفاظ مرحمة  

المينية والمعمومات الميارات زيادةو  الذات بتطوير الاىتماـ. 

تنميتيا بؿ عمييا والحفاظ وبإنجازاتو، بو الآخريف لثقة الحاجة. 
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الميني والوعي الخبرة مف أكبر رصيد امتلاؾ. 

التنظيمية. بالأنشطة المشاركة زيادة 

 والشعور الانتاجية ارتفاع  الثقافية، القيـ زيادة أكبر، ومسؤوليات مياـ أكثر وظائؼ الفرد تسند حيث

 الفكرية النواحي عمى التركيز يتـ الفرد وسف الميني العمر ازدياد ومع الذروة. مرحمة تسمى والأماف بالنضج

  التدريب. في والمشاركة المشكلات حلا في والابداع

الوظيفية، حياتيـ إنياء عمى موظفييا لمساعدة وبرامج خطط المنشآت معظـ تضـ التقاعد: مرحمة 

 عاـ 50المبكر التقاعد أو لمتقاعد، عاما (65-55) سف تحدد المنظمات تمؾ فبعض مدروسة، خطة حسب

 خطة مثؿ ة،المالي النواحي عمى تؤكد برامج المؤسسة ليـ تصمـ سنة، 65 بموغ الحقيقي التقاعد سف لكف

، 2006)الطائي و الفضؿ، إدارة الموارد البشرية مدخؿ استراتيجي متكامؿ،  الصحي. ولمتأميف لمتقاعد

 (484صفحة 

   منيا: الميني المسار تخطيط في مختمفة طرؽ عدة المؤسسات تتبع :الميني المسار تخطيط مراحل .1

جميع تشمؿ أف ويمكف  الموظؼ، سارم مف مراحؿ أربع عمى الطريقة ىذه تحتوي التقميدية: الطريقة 

 تختمؼ  محددة، زمنية فترة مرحمة كؿ وتضـ يؤدونو الذي العمؿ طبيعة إلى النظر دوف المؤسسة في العامميف

 بدءا الوظائؼ  شغؿ أجؿ مف بشرية موارد مف متطمباتيا بتحديد المنظمة وتقوـ الفرد احتياجات فييا

 (218، صفحة 2014)الكرخي ،  موضح: ىو كما البشرية لمواردا وتعييف اختيار. ثـ العمالة باستقطاب

 يكوف ما وغالبا الوظيفية حياتو العامؿ فييا يبدأ التي المرحمة وىي ظيفة:و لم الدخوؿ الأولى: المرحمة 

 الذي والدعـ والمساعدة العوف يد مد إلى يحتاج غضا ويكوف  سنة( 25 إلى 18) المرحمة ىذه عند عمره

 يكوف كما  فييا، مياراتو وزيادة الوظيفية وامكانياتو قدراتو  دعـ خلاؿ مف قدميو عمى يقؼ أف عمى يساعده

 والمشورة التوجيو وتقديـ لو المباشر رئيسو ملازمة خلاؿ مف الوظيفي الأماف منحو لىإ الحاجة بأمس

  ليا. يتعرض التي والمصاعب المشاكؿ مواجية عمى والمساعدة
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 الوظائؼ في المستقرة القواعد ويجرب  الميني، مساره بنفسو يختبر أف صالشخ يحاوؿ الفترة ىذه في

 يغير أف الممكف ومف  الشخص، ىذا يؤدييا أف يمكف التي الوظائؼ دراسة كذلؾ  و يشغميا أف يمكف التي

 سمات ومف  لو، مناسبة أنيا يرى التي الوظيفة عمى يعثر حيث الفترة ىذه في المرات  مف العديد في وظيفتو

 الدوراف. معدؿ ارتفاع المرحمة ىذه

 (218، صفحة 2014)الكرخي ،  والصعود التطور مرحمة الثانية: المرحمة 

 فييا طريقو ليشؽ مؤىلا ويصبح مينتو في قدميو عمى ليقؼ مؤىلا العامؿ يصبح المرحمة ىذه وفي

 بداع والا الانجاز واستساغ عممو أحب قد فييا يكوف سنة( 45 إلى 25) بيف ما عندىا العامؿ عمر ويتراوح

 أوسع صلاحيات وامتلاؾ اراتالقر  اتخاذ في أكبر بحرية والتمتع الذات وتحقيؽ بالاستقلالية يشعر وبدأ  فيو،

 قد المرحمة ىذه في  المؤسسة، في العميا والإدارة المباشر المدير مف ثقة ويحتؿ عميو يعتمد وصار السابؽ مف

 مع تنسجـ أخرى وظيفة إلى ينقؿ وربما عممو في وتقدما جدارة يثبت لا مف وتقييـ بمراجعة الأخيرة ىذه تقوـ

  يحققيا. التي وقدراتو مؤىلاتو

  الانجازات عمى الحفاظ مرحمة الثالثة: المرحمة 

  بالمؤسسة، وارتباطو وظيفتو في بالاستقرار حينيا يشعر  سنة( 65 إلى 45) بيف ما العامؿ عمر يكوف

 يشعر كاف التي المرونة بعض خلاليا فيفقد  الميني، وضعو مف تيز قد التي المواقؼ بعض خلاليا يواجو

، صفحة 2007)البسيوني،  لو. مفتوحو كانت التي الوظائؼ إحدى كشغؿ لمينيا لمستقبمو بالنسبة بوجودىا

113) 

 العامؿ يتمكف لا المرحمة ىذه في  العمر، منتصؼ بأزمة يسمى ما لظيور احتماؿ ىناؾ أف نير(  (يعتقد

 عميو وتتراكـ  قمقا، يبدو الميني ومشواره عنيا راض غير يكوف حينما أو  المينة، مف حاجياتو تحقيؽ مف

  آخر، تقدـ تحقيؽ في رغبتو وعدـ صحتو تدىور الأزمة ىذه نتائج مف يكوف وقد  والصحية، النفسية الأزمات
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 عمى أخرى مرة وينعكس مشكلاتو يضاعؼ ما وىذا  رؤسائو، تأييد ثـ مف ويفقد  الانخفاض، في انتاجيتو وتبدأ

 (269، صفحة 2004)عبد الباقي،  أدائو.

  لمتقاعد ستعدادالا  الرابعة: المرحمة 

 شيري راتب تخصيص فيتـ  بإحالتو، القرار الإدارة فتتخذ التقاعد سف بمغ قد العامؿ يكوف الحالة ىذه في

 (140، صفحة 2009)عبد الرحماف،  حياتو. بقية المختمفة احتياجاتو منو ينفؽ

فرص أف ترى حيث رةالمعاص الإدارة حاجات مع تتوافؽ فإنيا الحديثة الطريقة أما الحديثة: الطريقة 

 والمثابر الجاد الموظؼ سعي إلى إضافة العميا القيادية المناصب سمـ في ارتقينا كمما تضيؽ الميني التقدـ

 تؤىمو التي المواصفات امتمؾ إذا الاعتيادية الزمنية المراحؿ باختصاره الوظيفة مف العميا المراتب بموغ إلى

 وضع أجؿ مف المزدوج بالمسار ويدعى الواحدة لموظيفة اراتمس عدة لوضع بالمنظمة دفع مما ذلؾ، عمى

 يخمؽ وضعيا الخيارات ىذه واستعداداتو، قدراتو مع تتلاءـ التي البدائؿ مف واحد ليسمؾ العامؿ أماـ خيارات

 خططيا بموغ عمى المنظمة فيساعد  إنتاجيتو، مف يزيد مما رضاه درجة ويرفع العامؿ لدى وحماسا واقعية

 (220، صفحة 2014)الكرخي ،  المرسومة. وبرامجيا

VI.الميني: المسار تخطيط وسائل 

   أىميا: مف  الوسائؿ، مف العديد تستعمؿ أف  لعاممييا، الميني المسار تخطيط تود مؤسسة أية تستطيع 

 في أنفسيـ يفضموف  ما، مؤسسة في العامميف الأفراد بعض أف إلى تشير :PROMOTION الترقية.1

ف حتى  العامميف، مف غيرىـ عمى الأعمى  العميا، المناصب إلى الترقي   صعوبة، أكثر العميا الوظائؼ كانت وا 

  الأقدمية، أساس وعمى قبميـ مف الممتمكة والميارات الكفاءة منيا أساسية بعوامؿ تتحدد ترقيتيـ أف عمما

)الطائي و العبادي ،  .ليا زمةاللا بالمؤىلات يتمتعوف يرقوف سوؼ الذيف العامميف الأفراد يكوف أف ويشترط

  (103، صفحة 2015

 (946، صفحة 2001)رشيد،  شروط،: عدة ولمترقية
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مطموبة. عممية وخبرات عممية  مؤىلات لمترقية المرشح العامؿ في تتوافر أف  

المرشح يشغميا التي المرتبة مباشرة تمي التي المرتبة في مصنفة إلييا الترقية المراد الوظيفة تكوف أف 

 لمترقية.

تحتسب أف ويمكف  يشغميا، التي المرتبة في أدنى حدا سنوات أربع أكمؿ قد لمترقية المرشح يكوف أف 

  الحالية. العامؿ مرتبة في المطموبة الزمنية لممدة مكممة التدريب فترة

 الدرجة أو الأمر في تغيير بدوف  لأخرى، مينة مف العامؿ انتقاؿ بالنقؿ يقصد : TRANSFER النقؿ.2

 أكثر أخرى وظائؼ عف والبحث الشخصي الإثراء في الرغبة منيا أسباب لعدة لمنقؿ العامموف ويسعى المينية

 لمترقية. أكثر احتمالات تتيح وظائؼ أو عمؿ مواقع  أفضؿ، عمؿ وساعات ملائمة وأكثر وتحديا إثارة

 (499)ديسمر، صفحة 

 وبنفس الميني المستوى بنفس لآخر عمؿ مف العامؿ ردالف حركة إلا ىو ما النقؿ أف الخميؿ عبد ويرى

 مف الرغـ عمى الأعباء أو المسؤوليات في نقصاف أو زيادة أية النقؿ يصاحب لا حيث  والراتب، الأجر مستوى

 وظائؼ في الاحتياجات وسد العامميف تطوير ىدفو وظروفو العمؿ طبيعة في تغير النقؿ يصاحب قد أنو

  (134صفحة  ،2018)خميؿ ،  معينة.

لا الذي التنظيـ ىيكؿ بسبب العامؿ منصب خفض وىو ،الترقية عكس ىو التنزيؿ للأسفؿ: النقؿ تحبيب 

 قد الطويؿ المدى عمى فإنو ذلؾ ورغـ آخر، قسـ في أدنى منصب إلى للانتقاؿ يدفعو مما بالترقية، يسمح

 (285صفحة  ،2004)ماىر، إدارة الموارد البشرية،  .مستقبلا ترقيتو فرص يسرع

إلى الحالية مينتو مف العامؿ نقؿ يتـ  السابقة: الوظيفة بمزايا الاحتفاظ مع أقؿ لوظيفة النقؿ  

، 2001)رشيد،  نفسيا. المينية وبالمرتبة  نفسو، المينة وباسـ  نفسيا، المينية الفئة في أخرى مينة

  (968صفحة 
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 منظـ برنامج عبر لممينة بتقديمو المؤسسة تمزـ الجديد، العامؿ اختيار بعد :ORIENTATION التأىيؿ.3

 والغياب الحضور وممارسات العامؿ وواجبات حقوؽ كذلؾ العمؿ وأنظمة وىيكميا الشركة تاريخ يشمؿ

 توضيح مع المينية والعلاقات الاجتماعية بالبيئة تعريفا مينيا، تدريبا البرنامج يتضمف المؤسسي، والسموؾ

  (227، صفحة 2019)الخميفة،  الجديدة. الوظيفة مع الفعاؿ تكيفو لضماف المحتممة التحديات

 مينة مف مؤقتا بنقمو وذلؾ  متعددة، مينية لخبرات الجديد العامؿ تعريض :ROTATION التدوير.4

  الاجتماعي، العممي العمؿ وبيئة وأنشطتيـ الآخريف، العامميف عمى يتعرؼ أف عمى ذلؾ ويساعد  لأخرى،

  طريقة، وبأي  يتصؿ مف مع العامؿ سيعرؼ حيث  المختمفة، الجيات مع العمؿ أداء في لاحقا ذلؾ ويساعد

 لو شيء كؿ عف العامميف لكؿ عمـ توفير ىي ىنا والقاعدة عمييا يحصؿ مكاف أي وربما  يأخذىا، معمومة وأي

  (272، صفحة 2019)الخميفة،  لمينيـ. الجيد بالأداء علاقة

 وتحديد مدروسة إدارية خطة وفؽ ومجدوؿ منظـ بشكؿ أخرى أعماؿ ارسةلمم المدير أو العامؿ يعد أف

، 2022)عاشور ـ.،  غيرىا. أو القيادة أو الإدارية أو الإشراؼ لممينة سواء الجديد العمؿ لمممارسة سنوات

 (110صفحة 

 مع التنظيمي والتواصؿ الاتصاؿ طريؽ عف المعمومات توافر خلاؿ مف والتعميـ: التدريب برنامج.5

  (37، صفحة 2019)الجماؿ،  .فالمشرفي مف والارشاد التوجيو

 في أو بيا يعمؿ التي الجية في حكما أو فعلا شاغرة أخرى مينة في بالعمؿ العامؿ قياـ التكميؼ:.6

 إجابة وسيمة وىي  العمؿ، وجية لمعامؿ إيجابية آثار يحقؽ كما الأصمية مينتو عمؿ إلى بالإضافة  غيرىا،

  (978، صفحة 2001)رشيد،  لمعامميف. مينيال النمو لتعزيز

 لمناقشة اجتماعات حضور أو معيف بعمؿ بالقياـ الموظفيف مف عدد أو الموظؼ تكميؼ الانتداب:.7

  (982، صفحة 2001)رشيد،  العمؿ. مقر غير في وذلؾ  معينة، أمور
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 عممو عف العامؿ رضا عدـ أو رضا عمى لمتعرؼ الرضا ببحوث المنظمات بعض تقوـ الرضا: بحوث.8

  (222، صفحة 2001)حسف، مدخؿ استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشرية،  الرضا. عدف وأسباب

 التقاعد أو الفصؿ أو الاستقالة منيا: عديدة ولأسباب المؤسسة داخؿ لعممو العامؿ ترؾ الخدمة: انتياء.9

ما  (139 ، صفحة2009)عبد الرحماف،  متوقعة. غير أخرى وأحداث المرض وا 

VII.الميني: المسار تخطيط مداخل  

 المؤسسة وتحقؽ الميني، مسارىـ لتطوير ضعفيـ نقاط ومعالجة قدراتيـ تعزيز عمى تعتمد العامميف تنمية

 العمؿ. ومتطمبات تطمعاتيـ بيف توازف تخطيط استراتيجيات عبر ذلؾ

 مساره تخطيط مسؤولية الفرد يتحمؿ الفردي، لممدخؿ وفقا :الميني المسار لتخطيط الفردي المدخل.0

 وتخطيط إدارة أف عمى وكنكي( )كريتنر يؤكدف أىدافو، لتقيؽ اللازمة الميارات لاكتساب ذاتو وتطوير الميني

 عمى والتعرؼ  الميني، لممستقبؿ تصور تحديد حوؿ المعمومات جمع تشمؿ مستمرة عممية لمفرد الميني النمو

 اليدؼ تحقيؽ ثـ  مرتدة، معمومات عمى الحصوؿ  الأىداؼ، وتنفيد الأىداؼ وتحديد بو المحيطة والبيئة الذات

)عبد الباقي،  :(06) رقـ الشكؿ في الموضح النموذج الكاتباف ويقترح  اليدؼ، ىذا تحقيؽ مدى تقويـ وأخيرا

 .(266، صفحة 2004

 الفرد مستوى عمى الوظيفي المسار وتطوير تخطيط نموذج يوضح (:06رقم) الشكل
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 المقاـ في ذاتو الفرد مسؤولية ىو وتنميتو لمفرد الميني المسار تخطيط أف ورفاعي (BEACH )بيتش يرى

 (101، صفحة 1989)رفاعي،  التالية: بالأنشطة يقوـ أف الفرد عمى يجب حيث  الأوؿ،

التالية: التساؤلات عف والإجابة نفسو ومراجعة ذاتو فيـ الفرد يحاوؿ أف ىي ىنا البداية نقطة إف  

 ىي ماو  واىتمامو؟ وقيمو استعداداتو ىي ماو  لديو؟ حالية المتوافرة والميارات والإمكانيات القدرات ىي ما

، 2008، )أبو بكر فييا؟ لمعمؿ وميمو يرغبيا التي العمؿ مجالات تتمثؿ وفيما فيو؟ والضعؼ القوة نواحي

 التدريبات بعض خلاؿ مف السابقة لمتساؤلات إجابات إلى الوصوؿ في الاستعانة ويمكف، (209صفحة 

  فيو. يعمؿ التي المنشأة في والرؤساء المديريف أو المختصة الجيات استشارة أو  ،حاليا متاحةال في المتوافرة

والنقؿ الترقي فرصة المينية، المسارات التنظيمية، الخرائط مثؿ المتاحة: المينية الفرص تحديد.   

وقيمو. اىتماماتو وتقويـ  فيو، والضعؼ القوة نواحي بتقويـ  المينية: لأىدافو الفرد تحديد 

التدريب. دور ويحدد الأجؿ، قصيرة بالخطط الفرد يبدأ أف ويمكف المستقبمية: الخطط إعداد  

حاجة في فيو المينية بالأىداؼ المتعمقة خططو يحقؽ أف العامؿ الفرد يستطيع حتى  الخطط: تنفيذ 

 (265، صفحة 2004)عبد الباقي،  معاوف. تنظيمي مناخ إلى

 كالتدريب إدارية أساليب اتباع عمى المدخؿ ىذا يركز الميني: المسار تخطيط في التنظيمي المدخؿ.0

 أىداؼ تحقيؽ بيدؼ المناسب المكاف في المناسب الرجؿ لوضع  والتدوير، المبكر والتقاعد والترقية والنقؿ

 مف عنيـ والبحث العامميف مف المؤسسة لاحتياجات الجيد بالتحديد بدءا وذلؾ الإنتاجية مف المؤسسة

  عالية، وميارات كفاءات تتطمب التي الوظائؼ في وبالأخص بالوظيفة، للالتحاؽ وجذبيـ المناسبة المصادر

 غير الموظفيف عف والاستغناء  الجديدة، الوظائؼ غؿلش وتدريبيـ وظائفيـ في الجدد العامميف وتوجيو

 بتمؾ يقوـ مف ولكف  الخدمة، ترؾ عمى العامميف وتأىيؿ المقنعة البطالة نسبة مف والاقلاؿ  المناسبيف،

 (49، صفحة 2013)عبد الفتاح،  الميمة؟

فرعيتيف: مرحمتيف في وتتـ  الميني: المسار لتخطيط المبكرة المرحمة  
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وكيفا كما المؤسسة في البشرية لمموارد الاستراتيجي التخطيط خلاؿ مف يتـ  بالمنظمة: تحاؽالال قبؿ ما 

   المرحمة: ىذه في يراعى أف يجب ليذا

الاستقطاب. سياسات تطوير  

العامميف. سياسات تطوير  

أىـ فوم المؤسسة داخؿ لمعامميف الحقيقية البداية المرحمة ىذه تعتبر  بالمؤسسة: العامميف التحاؽ 

 المرحمة: ىذه استراتيجيات

الجدد. لمعامميف بالمؤسسة الخاصة المعمومات كافة إعطاء مف التأكد  

المتبادؿ. البيئي التكيؼ  

المرحمة. ىذه يفيـ مشرؼ وجود ضرورة  

(50، صفحة 2013)عبد الفتاح،  الصراعات. عف والبعد التدريب  

لمعامميف، القصوى الإنتاجية فترة المرحمة ىذه تعتبر الميني: المسار لتخطيط المتوسطة المرحمة  

  كالتالي: وىي فرعية مراحؿ ثلاث عمى وتقوـ

ىذه استراتيجيات أىـ ومف الميني المسار في تقدميـ العامميف يواصؿ ىنا المبكرة: المتوسطة المرحمة 

  الأداء. تقييـ برامج تطويرو  رقيةالت سياسات تطويرو  ،التدريبية البرامج تطوير المرحمة:

تقادميـ نتيجة المينية لمحياة السمبي التأثير علامات تظير وىنا  والانحدار: الركود مرحمة 

المرحمة في اتخاذه تـ لـ نتيجة  أخرى مرة بالنمو يقوموف الأفراد أف نجد ىنا  والنمو: الاستمرار مرحمة 

  السابقة.

الوظيفة فقد ميعاد لاقتراب وذلؾ المراحؿ أصعب مف ىي  الميني: المسار لتخطيط خيرةالأ المرحمة 

   المرحمة: ىذه استراتيجيات أىـ ومف  بالتقاعد،

الوقت. نصؼ العمؿ  
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(51، صفحة 2013)عبد الفتاح،  الأسبوعي. العمؿ لساعات التدريجي التخفيض  

 الميني لممسار المؤسسة لتخطيط الاستثمارية التكمفة ىي ما  الآتي: السؤاؿ طرح يمكف النياية في 

  لمعامميف؟

الآتية: البنود في الميني المسار وتنمية تخطيط نظاـ تكمفة تتمثؿ  

وأجورىـ. البرامج عف المسؤوليف تكمفة 

الميني. مسارىـ ديدتح في العامميف بمساعدة الخاصة العمؿ وورش المختبرات تكمفة  

مشاكميـ. حؿ في العامميف مساعدة في المستخدميف المستشاريف تكمفة  

والمشورة. النصح اجتماعات إدارة تكمفة  

التقييـ. مراكز واستخداـ اعداد تكمفة 

والتدريب والترقية النقؿ مثؿ  الميني، المسار وتنمية تخطيط في المقترحة العلاجات تطبيؽ تكمفة 

 القراءة. وبرامج لخاصةا والمياـ

في المناسب الشخص وضع في ويتمثؿ  المباشرة، غير العوائد ضمف مف المينة ىذه عائد ويعتبر 

، )ماىر مينتو. في المناسب والأداء لعطاءا عمى وقدرتو والراحة برضاه  عامؿ كؿ وشعور  المناسب، المكاف

 (393، صفحة 2004

VIII.الميني المسار تخطيط معوقات:   

  أىميا: الميني المسار خطيط تعيؽ التي المشكلات مف مجموعة عقيمي وصفي وضع

تخطيط في اضطرابا يسبب مما الوظائؼ، ونوعية عدد في تغييرات إلى التنظيمية الييكمة إعادة تؤدي 

 الجديدة. المتطمبات وفؽ تعديميا ويتطمب المينية المسارات

 لا وقد يصدؽ قد التنبؤ وىذا  مستقبمية، متغيرات مف متغير مع تتعامؿ المينية المسارات تخطيط 

  (564، صفحة 2004)عقيمي،  المستمر. لمتغير قابؿ حي كائف الإنساف أف ذلؾ  يصدؽ،
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   منيا: لأسباب بوراس فايزة حسب المسار عممية تفشؿ وقد

لدييـ. العامميف للأفراد الميني المسار تخطيط بعممية الرؤساء اىتماـ عدـ  

بيا. العامميف للأفراد والمتطمبات الاحتياجات تحديد في المنشأة فشؿ  

(176، صفحة 2015/2014)بوراس ،  الميني. المسار تخطيط تنفذ أساسية لوائح وجود عدـ   

المعوقات: تمؾ لتجنب طرؽ عدة ىناؾ تجنبيا: سبؿ 

المينية. لممسارات ومعمنة مكتوبة واضحة استراتيجية وجود  

جديدة. وميارات معمومات لاكتساب الوظيفة تغير حالات لمواجية المستمر وتطوير التدريب  

:والتدريب. الدورية المقاءات خلاؿ مف العمؿ بيئة عف بالمعمومات العامميف المؤسسة تزويد  التوجيو 

 (63، صفحة 2014)غريب ، 

  (52، صفحة 2022/2021)وراس،  المعوقات: تمؾ لتجنب سبؿ عدة أمينة وراس وضعت ؾكذل

توظيفيـ. المراد الأفراد مواصفات مع يتماشى بما الوظائؼ لجميع وظيفي وصؼ إعداد  

لمعرفة دورية مقابلات إجراء طريؽ عف الأداء، في القصور جوانب لمعرفة العامميف مسار متابعة 

  العامموف. بيا يمر التي لنفسيةوا المينية المشاكؿ

شاغمييا. وميارات وخصائص مؤىلات مع فقةاالمتو  المينة اختيار في المحاباة عف الابتعاد  

 ثانيا: الرضا الوظيفي

يعتبر الرضا الوظيفي مف أىـ الجوانب الأساسية التي تعكس شعور العامميف بالارتياح داخؿ المؤسسة، 

استقرارىـ  وزيادة درجة التزاميـ بمتطمباتيا، فكمما شعر العامؿ بالرضا عف وضعو والتي تساىـ في تعزيز 

الميني زاد ارتباطو بالمؤسسة وحرصو عمى الاستمرار فييا، وتقوية شعورىـ بالانتماء إلييا، مما يجعؿ الرضا 

 وازنة بيف الفرد ومحيطو الميني.عنصرا ميما في بناء علاقة مت
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I. :أىمية الرضا الوظيفي 

عتبر الرضا الوظيفي أحد الموضوعات التي حظيت باىتماـ الكثير مف عمماء النفس وذلؾ لأف معظـ أ

الأفراد يقضوف جزءا كبيرا مف حياتيـ في العمؿ وبالتالي كاف مف الميـ أف يبحثوا عف الرضا الوظيفي ودوره في 

وظيفي قد يؤدي إلى زيادة الإنتاجية حياتيـ الشخصية والمينية، كما أف ىنالؾ وجية نظر مفادىا أف الرضا ال

، 2015)عبد المطيؼ ، ويترتب عميو الفائدة بالنسبة لممؤسسات والعامميف مما زاد مف أىمية ىذا الموضوع. 

 (11صفحة 

ويعد الرضا الوظيفي قضية ذات أىمية عمى المستوييف الفردي والمجتمعي عمى حد سواء، لأف نجاح الفرد 

التي يقوـ الفرد عمى أساسيا في مجتمعو، لذلؾ فالرضا الوظيفي مطمبا أساسيا وىدفا  في عممو مف أىـ المعايير

رئيسيا ينشده الجميع، لأف عدـ توافر الحد الأدنى مف الرضا لدى الفرد لا سيما في مجاؿ التعميـ قد يكوف لو 

 (33، صفحة 2014)عبد الرؤوؼ و المصري،  انعكاسات خطيرة عمى مستوى العممية التعميمية بشكؿ عاـ.

)ماىر، السموؾ التنظيمي مدخؿ بناء الميارات،  وتتمثؿ أىمية تحقيؽ الرضا الوظيفي مف خلاؿ الآتي: 

 (132، صفحة 1993

.استنفار كافة طاقات ومواىب العامميف بالمنظمة لتقديـ أفضؿ ما عندىـ لتحقيؽ أىداؼ المنظمة 

 تعزيز قدرة المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا ومغالبة أي تحديات تواجييا 

كسب رضا وولاء وانتماء العامؿ لممنظمة 

 الرضا الوظيفي = الاستقرار الوظيفي وبالتالي يؤدي إلى:

قدر جيد مف الاستقرار العاـ والقدرة عمى حقيؽ أىداؼ المنظمة 

لتالي زيادة معدؿ دوراف العمالةعدـ الرضا الوظيفي سبب مف أسباب ترؾ العمؿ وبا 

الرضا الوظيفي يتحدد عمى أساسو خطة التوظيؼ المستقبمية 

 



 

 
52 

 

ــــ ـالتأصيل النظري لمتغيرات الدراسة ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ  الفصل الثاني ـــــــــــ
 

II.خصائص الرضا الوظيفي: 

 ما يمي: في الرضا الوظيفييمكف أف تحدد أىـ خصائص 

 تعدد مفاىيـ طرائؽ القياس: أشار الكثير مف الباحثيف في ميداف الرضا الوظيفي إلى تعدد التعريفات

ختلاؼ وجيات النظر بيف عمماء الديف تختمؼ مداخميـ وأرضياتيـ التي وتباينيا حوؿ الرضا الوظيفي وذلؾ لا

 يقفوف عمييا. 

 لوظيفي عمى أنو االنظر إلى الرضا الوظيفي عمى أنو موضوع فردي: غالبا ما ينظر إلى أف الرضا

خص آخر فالإنساف مخموؽ معقد لديو موضوع فردي فإف ما يمكف أف يكوف رضا لشخص قد يكوف عدـ رضا لش

)عاشور  حاجات ودوافع  متعددة ومختمفة مف وقت لآخر وقد انعكس ىذا كمو عمى تنوع طرؽ القياس المستخدـ.

 (260، صفحة 2022، ـ

  الرضا الوظيفي حالة مف القناعة والقبوؿ: يتميز الرضا الوظيفي بأنو حالة مف القناعة والقبوؿ ناشئة عف

تفاعؿ الفرد مع العمؿ نفسو ومع بيئة العمؿ وعف إشباع الحاجات والرغبات والطموحات، ويؤدي ىذا الشعور 

 والإنتاج لتحقيؽ أىداؼ العمؿ.  داءنتماء لو وزيادة الفاعمية في الأبالثقة في العمؿ والولاء والا

 جتماعي: حيث يعد الرضا الوظيفي محصمة الرضا عف العمؿ ارتباط بسياؽ تنظيـ العمؿ والنظاـ الا

دارتو  لمعديد مف الخيرات المحبوبة وغير المحبوبة المرتبطة بالعمؿ فيكشؼ عف نفسو في تقدير الفرد لمعمؿ وا 

نجاح الشخصي أو الفشؿ في تحقيؽ الأىداؼ الشخصية وعمى الطريقة ويستند ىذا التقدير بدرجة كبيرة عمى ال

دارة العمؿ في سبيؿ الوصوؿ إلى ىذه الغايات.  (38، صفحة 2015)البارودي،  التي يقدميا لمعمؿ وا 

  الرضا الوظيفي يتعمؽ بالعديد مف الجوانب المتداخمة لمسموؾ الإنساني: نظرا لتعدد وتعقيد وتداخؿ

نساني تتبايف أنماطو مف موقؼ لآخر ومف دراسة لأخرى، بالتالي تظير نتائج متناقضة جوانب السموؾ الإ

 .ومتضاربة لمدراسات التي تناولت الرضا لأنيا تصور الظروؼ المتباينة التي أجريت في ظميا تمؾ الدراسات

 (14، صفحة 2015)عبد المطيؼ ، 
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III.عناصر الرضا الوظيفي : 

 ىناؾ عدة عناصر مكونة ومختمفة لمرضا الوظيفي نذكر منيا: 

 الأجر: يعتبر الأجر بمثابة وسيمة لإشباع حاجات الدنيا كما أف أثره يمتد ويعطي الشعور بالأمف ويرمز

إلى المكانة الاجتماعية، كما قد ينظر إليو الفرد كرمز لعرفاف المنظمة لأىميتو وفي حالات أخرى يستخدـ الأجر 

)الصيرفي  جتماعية مع الآخريف.جتماعية مف خلاؿ ما يتيح لمفرد مف تبادؿ المجاملات الالإشباع الحاجات الا

  (135، صفحة 2006محمد، 

 مستوى العمؿ: إف الطبيعة والتكويف التي يؤدييا الفرد في عممو يمعب دورا ىاما في التأثير في درجة

 .لعمؿ وعلاقاتو بالرضايمي عرض لأىـ متغيرات محتوى ا الرضا وفي ما

 درجة تنوع المياـ: يمكف القوؿ ىنا بأنو كمما كانت درجة تنوع مياـ العمؿ عالية كمما قؿ الممؿ النفسي

 داء كؿ ميمة وبالتالي زادت درجة الرضا في العمؿ والعكس صحيح. أالناشئ عف تكرار 

داء أزادت درجة الفرد في اختيار طرؽ  درجة السيطرة الذاتية المتاحة لمفرد: وىنا يمكف القوؿ بأنو كمما

 العمؿ وفي اختيار السرعة التي يؤدى بيا العمؿ زادت درجة رضاه عف العمؿ. 

 درجة استخداـ الفرد لقدراتو: كمما تصور الفرد أف العمؿ الذي يقوـ بو يستنفذ كامؿ قدراتو، زادت درجة

 (262، صفحة 2005)عبد المجيد و عبده فميو، رضاه عف العمؿ. 

 الترقية: أي كمما كاف طموح الفرد أو توقعات الترقية لديو أكبر مما ىو متاح فعلا كمما قؿ رضاه  صفر

 عف العمؿ وكمما كاف طموح الترقية لديو أقؿ مما ىو متاح فعلا كمما زاد رضاه عف العمؿ. 

 ـعلاقاتو معيـ عمى  أساس الصداقة والثقة نمط الإشراؼ: إف المشرؼ المتفيـ لمشاعر مرؤوسيو والذي يقي

حتراـ المتبادليف والمودة يحقؽ رضا عاليا بيف مرؤوسيو عكس المشرؼ الذي يفتقد تمؾ الصفات في نمط والا

 سموكو مع مرؤوسيو. 
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 جماعة العمؿ: يلاحظ أنو كمما كاف تفاعؿ الفرد مع أفراد آخريف في العمؿ يحقؽ تبادؿ لممنافع بينو وبينيـ

مصدرا لرضا الفرد عف عممو وكمما كاف تفاعؿ الفرد مع أفراد آخريف يخمؽ توتر لديو كمما كانت جماعة العمؿ 

)عاشور أ.، ستياء الغرد مف عممو مما يؤثى سمبا في درجة رضاه عف العمؿ. كمما كانت جماعة العمؿ سببا لا

 (69، صفحة 1997تنمية الميارات القيادية والسموكية، 

لذي توفر ساعات العمؿ لمفرد حرية استخداـ وقت يزيد الرضا عف ساعات العمؿ: ومعناه أنو بالقدر ا

امو بالقدر الذي ينخفض بو دستخاالعمؿ وبالقدر الذي تتعارض ساعات العمؿ مع وقت الراحة وحرية الفرد في 

  (149، صفحة 2005)عاشور أ.، السموؾ الإنساني في المنظمات،  الرضا عف العمؿ.

ة يؤثر ظروؼ العمؿ المادية عمى قوة الجذب التي تربط الفرد بعمؿ إلى ظروؼ العمؿ المادية: بصفة عام

يرتفعاف في الأعماؿ التي تتصؼ بظروؼ  أعمى درجة رضاه عف العمؿ فبمعدؿ دوراف العمؿ ومعدؿ الغياب

 (179، صفحة 2008)عباس و عمي، عمؿ مادية سيئة والعكس صحيح. 

IV.ىتمام بالرضا الوظيفي: الأسباب الداعية إلى الا 

يعد مؤشرا ميما عمى صحة وكفاءة المؤسسة، حيث أف الموظؼ الراضي يكوف أكثر التزاما وحماسا في 

 . أداء ميامو، مما يسيـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة فيـ ىذا الرضا يساعد في تحسيف بيئة العمؿ وزيادة الإنتاجية

 .إف ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى انخفاض نسبة غياب الموظفيف والاستقرار في العمؿ 

 إف ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى الموظفيف في المؤسسات

 نتماء إلى المؤسسة. المختمفة، كما يشعر الموظفيف بالا

ي المرتفع يكونوف أكثر رضا عف وقت فراغيـ وخاصة مع عائلاتيـ إف الأفراد ذوي درجات الرضا الوظيف

 وكذلؾ أكثر رضا عف الحياة بصفة عامة. 

 .إف الموظفيف الأكثر رضا عف عمميـ يكونوف أقؿ عرضة لحوادث العمؿ 
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 ىناؾ علاقة وثيقة ما بيف الرضا الوظيفي والإنتاج في العمؿ فكمما كاف ىناؾ درجة عالية مف الرضا

 إلى زيادة الإنتاج.  أدى ذلؾ

V. :العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي 

يتأثر الرضا الوظيفي بكثير مف العوامؿ يتعمؽ جزء منيا بالعمؿ ومتطمباتو ومسؤولياتو، ويتعمؽ الجزء الآخر 

بالفرد نفسو وشخصيتو ودوافعو وانفعالاتو ورغباتو في حيف أف الجزء الآخر مف ىذه العوامؿ يتعمؽ بالجوانب 

لاجتماعية لموظيفة أو المينة، فالرضا الميني أو الوظيفي لـ يعد في الوقت الاضر مرتبطا بالجانب المادي ا

نما تعداه إلى الجانب المعنوي، فمـ يعد الماؿ ىو القوة الدافعة الوحيدة لمفرد في عممو في  المحسوس فقط، وا 

رتبط بتصميـ ىذه الوظيفة مثؿ الأجر النقدي العصر الحديث، وىناؾ عوامؿ أخرى مرتبطة بوظيفة بعينيا ولا ت

 ـالوظيفة ودرجة إثرائيا في محوري الوظيفة الرأسي والأفقي مثؿ اكتساب  والحوافز المادية وعوامؿ مرتبطة بتصمي

معرفة، والسيطرة الوظيفية والنظرة الاجتماعية والشعور بالإنجاز واستغلاؿ قدرات الفرد والمشاركة في اتخاذ 

لمستوى الإداري لموظيفة، وىناؾ عوامؿ تنظيمية لا تترتب عمى قياـ الفرد بوظيفة بعينيا وغير مرتبطة القرارات وا

جراءات  ف ارتبطت بسياسة المنظمة وليا تأثير عمى الرضا الوظيفي مثؿ ظروؼ العمؿ وا  بطبيعة الوظيفة، وا 

المنظمة بشكؿ مباشر ولكف ىناؾ  العمؿ والاتصالات مثؿ ىذه العوامؿ قد تكوف تحت السيطرة الكاممة لإدارة

عوامؿ لا تخضع لسيطرتيا تتمثؿ بالعوامؿ المتعمقة بالفرد، كذلؾ ىناؾ عوامؿ بيئية وتتعمؽ بالبيئة التي ينشأ 

 (74، صفحة 2014)عبد الرؤوؼ و المصري، فييا الفرد والتي ينتمي إلييا وثقافة المجتمع الذي يعيش فيو. 

 تـ تقسيـ العوامؿ المؤثرة في الرضا الوظيفي إلى خمسة أقساـ وىي: ومف ىنا 

مرتبطة بالوظيفة: مف العوامؿ التي تمعب دورا ىاما في تحديد الرضا الوظيفي محتوى الوظيفة العوامؿ ال

نفسيا مف حيث نوعيا ومياميا والنسؽ الذي تسير عميو فبعض الأعماؿ تحتاج إلى الدقة وسرعة التنفيذ فربما 

يكوف مستوى الرضا فييا منخفض مقارنة بالأعماؿ التي يمكف لمعامؿ أف يقوـ فييا بمياـ متعددة ويوجد فييا 
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بداعات،  وكؿ ذلؾ ينعكس في شكؿ رضا إثراء وظيفي وتمكنو مف الأ مكاناتو وخيراتو وا  داء بطريقة فييا قدراتو وا 

  (17، صفحة 2015)عبد المطيؼ ،  وظيفي عالي.

إشغالو لوظيفتو مثؿ:  : تشمؿ ما يحصؿ عميو الفرد مف امتيازات نتيجةفةطة بمحيط الوظيمرتبالعوامؿ ال

التأميف الصحي، السكف، الراتب، والتثبيت في الخدمة، وفرض الترقية، والعلاقات مع الآخريف  الإجازات،

 (99، صفحة 2006)الشرايدة، )زملاء، رؤساء، مرؤوسيف(. 

(19، صفحة 2015،  )عبد المطيؼ تنظيمية:العوامؿ ال 

القيادة وأساليب اتخاذ القرار   وتشمؿ الأنظمة والإجراءات والرواتب والحوافز المادية والمعنوية ونوع 

والإشراؼ والرقابة والعلاقات بيف الزملاء وعلاقة كؿ ذلؾ ببيئة وظروؼ ونوع العمؿ وقد أكدت الدراسات 

فإنو قد يحقؽ درجة عالية مف الرضا،  وكذلؾ مركز الفرد والأبحاث أف الدخؿ المالي إذا كاف مناسبا لمفرد 

التنظيمي ذلؾ المركز الذي يتيح لو النمو ويوجد فيو فرص لمترقي بالإضافة إلى نمط الإشراؼ السائد ودرجة 

 الرقابة التي تفرض عمى أوجو النشاط الذي يمارسو الفرد. 

جتماعية خارج راره في حياتو وعممو وعلاقاتو الاشخصية: تتعمؽ بالفرد مف ناحية انتمائو واستقالعوامؿ ال

 العمؿ ودرجة تعميمو وعمره وجنسو وتجاربو ودخمو الشيري. 

بيئية: وىذه العوامؿ تتعمؽ بمنشأ الفرد والمجتمع الذي يعيش فيو سواء الريؼ أو المدينة وثقافتو. العوامؿ ال

 (19، صفحة 2015)عبد المطيؼ ، 

 (15، صفحة 2018)محمد، وىناؾ عوامؿ أخرى ىامة لمرضا الوظيفي نذكر منيا: 

 وظيفة بشكؿ عاـالرضا عف ال . 

  .الرضا عف الأجر وممحقاتو 

  النمو والارتقاء الوظيفيالرضا عف . 

  .الرضا عف أساليب الإشراؼ والقيادة 
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  .الرضا عف بيئة العمؿ المادية 

 صؿ بيف القادة والموظفيفعف الشفافية والاتصاؿ والتوا رضالا . 

 ف مجموعة العمؿالرضا ع  

  النواحي الاجتماعيةالرضا عف . 

ويرى ابراىاـ ماسمو أف الإنساف لديو عدد مف الحاجات وىذه الحاجات تندرج حسب إشباعيا في مدرج 

 (284، صفحة 2005)العمياف، ىرمي وىي: 

 يمكف للإنساف العيش بدونيا والتي تعمؿ عمى الحاجة الفسيولوجية: وىي الحاجات الضرورية والتي لا

 الحفاظ عمى الفرد ومف أمثمتيا: الحاجة لمنوـ ولمطعاـ والسكف...إلخ

 الحاجة إلى الأماف: يسعر الفرد لتحقيؽ بيئة آمنة، وتكوف متمثمة في توفير الأماف بصورة عامة لحماية

 الفرد مف المخاطر التي قد تحيط بو.

كما ىو معروؼ أف الإنساف كائف اجتماعي، لذا فعندما يكوف ىناؾ توفر  حاجات الشعور بالانتماء :

لمحاجات الفسيولوجية، والحاجات للأماف تبرز حاجات الإنساف إلى الارتباط بالأصدقاء والجماعات التي ىي 

 امتداد لو، وتكويف علاقات حسنة، والعمؿ عمى استقرارىا.

بنفسو وتكويف الثقة فييا والاعتزاز بالعمؿ الذي يؤديو، كما  الحاجة إلى التقدير: يسعى الفرد للاعتزاز

 تصبح لو مكانة اجتماعية مرموقة.

 الحاجة لتحقيؽ الذات : في ىذه الفترة يسعى الإنساف لأف يتميز عف غيره بأعماؿ معينة ويحاوؿ أف يكوف

 خروضعو ذا خصوصية وىذا باستغلاؿ الظروؼ المتوفرة، وىذه الحاجة تختمؼ مف شخص لآ

 (119، صفحة 2003)العطية،  أما ألدرفير الذي وضع ثلاثة مستويات ىي: البقاء والانتماء والتطور

 حاجات البقاء: وىي مف الحاجات الضرورية التي يعمؿ الإنساف عمى تحقيقيا لضماف بقاء حياتو ويتـ

 إشباعيا مف خلاؿ عوامؿ البيئة، مثؿ الحاجة الفسيولوجية، والحاجة للأمف.
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 حاجات الانتماء: وىي عبارة عف درجة ارتباط الفرد بالبيئة المحيطة، والعلاقة القائمة ما بيف الفرد وأفراد

 المجتمع الذي يعيش فيو.

 حاجات التطور: وىي جميع ما يتصؿ بتطور الإنساف واستعداداتو بما في ذلؾ الحاجة إلى التقدير

 وتحقيؽ الذات.

VI. :مقاييس الرضا الوظيفي 

ث المعنوية قد تبدو بسيطة بحيث تقتصر عمى إجراء مقابمة لمعامميف، لمحصوؿ عمى استجاباتيـ إف البحو 

وتفسيرىا، لكف الخبرة دلت عمى أف ىذه البحوث تتبع نظاما معقدا، لأف أي خطأ في ىذه الإجراءات يفسد البحث 

اة مدى ملائمتيا لمعامميف، وكذلؾ يذا فإنو ينبغي العناية بتصميـ الأسئمة وصياغتيا ومراعبويقضي عمى فائدتو، 

تخاذ إجراءات وترتيبات خاصة، عمى ااختيار العينة بدقة، ومف ثـ فإف القياس الدقيؽ لمرضا الوظيفي يتطمب 

نحو يمزـ إمداد الإدارة بمعمومات دقيقة حوؿ شعور العامميف تجاه وظائفيـ وأعماليـ والظروؼ السائدة في 

، فمعرفة اتجاىات الأفراد نحو العمؿ ليست بالعممية السيمة لأنو  (26صفحة ، 1982) عبد الخالؽ،  ـمنظماتي

مف الصعب معرفة حقيقة تمؾ الاتجاىات بدقة مف خلاؿ الملاحظة أو استنتاجيا بدقة مف خلاؿ سموؾ الفرد، 

لفرد فإلى حد كبير يعتمد في قياس الرضا عف العمؿ، عمى ما يذكره الفرد، وعادة لا يصفح أو لا يستطيع ا

 الافصاح بصورة صادقة عما بداخمو ويمكف حصر الأساليب المستخدمة في الوقت الاضر في نوعيف: 

 المقاييس الموضوعية: حيث يمكف قياس اتجاه العامميف ورضاىـ عف طريؽ استخداـ أساليب معينة، مثؿ

كاوي ومستوى إنتاج الغياب، معدؿ الاستقالة أو ترؾ الخدمة، معدؿ الحوادث في العمؿ، وكذلؾ معدؿ الش

  (235، صفحة 2003)عبد الباقي، السموؾ التنظيمي مدخؿ تطبيقي معاصر،  الموظؼ.

 نذكر منيا:

 مؤشرات الغياب: يعتبر غياب الفرد عف العمؿ مؤشرا يمكف استخدامو لمتعرؼ عمى درجة الرضا العاـ

عمؿ وبالتالي أكثر رصا عمى الحضور في العمؿ، عمى اعتبار أف الفرد الراضي وظيفيا يكوف أكثر ارتباطا بال
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إليو، والعكس بالنسبة لمعامؿ غير الراضي في عممو، وعند الحديث عف الغياب يجب أف نستثني حالات الغياب 

 ـفييا، ولقياس معدلات الغياب  التي تكوف الظروؼ الطارئة سببا فيو كالمرض والحوادث الي لا يمكف لمفرد التحك

 (405، صفحة 1983)عاشور أ.، إدارة القوى العاممة،  نستخدـ الطريقة التالية:

 مجموع أيام الغياب                                               
  100× معدل الغيابات خلال فترة معينة=                                                   

 عدد أيام العمل× متوسط عدد الأفراد العاممين                                     
  مؤشرات ترؾ الخدمة: خروج الموظؼ مف المؤسسة بمحض إرادتو عف طريؽ الاستقالة فتمسؾ الفرد

امؿ ببيئة بوظيفتو واستمراره فييا ىو مؤشر عف ولائو وانتمائو وبالتالي رضاه الوظيفي، فكمما زادت قناعة الع

العمؿ، شعر بالتقدير والاستقرار وزادت رغبتو في البقاء داخؿ المؤسسة وعدـ البحث عف فرص أخرى، ويحسب 

 (406، صفحة 1983)عاشور أ.، إدارة القوى العاممة،  معدؿ ترؾ العمؿ كالآتي:

 عدد حالات ترك الخمة الاختياري خلال الفترة                                      
 100× معدل ترك الخدمة خلال فترة معينة =                                                  

 إجمالي عدد الأفراد العاممين أثناء منتصف الفترة                                       
 محددة تصميـ المقاييس الذاتية: وىي التي تعتمد عمى جمع المعمومات مف العامميف باستخداـ وسائؿ

استمارة الاستقصاء تتضمف أسئمة خاصة بالرضا الوظيفي توجو إلى الأفراد العامميف بالمؤسسة مف أجؿ معرفة 

درجة رضاىـ عف العمؿ، أو باستخداـ طريقة المقابلات الشخصية التي يجرييا الباحثيف مع العامميف في 

 المؤسسة، ولكؿ طريقة مزاياىا وعيوبيا وظروؼ استخداميا.

وقد بذؿ الباحثوف والمنظروف جيودا كبيرة لتطوير بعض المقاييس بحيث تكوف أكثر صدقا وثباتا، 

)حسف، السموؾ التنظيمي المعاصر،  وسنعرض أىـ الطرؽ الرئيسية المستخدمة في قياس الرضا نذكر منيا:

 (170، صفحة 2004
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 تعتمد ىذه الطريقة عمى الاستقصاء المقاييس الرتبية والاستبيانات ذات المقاييس المقننة أو ما تسمى :

ستطلاع الرأي، وتصاغ محتوياتيا وتصمـ استقصاء آراء العينة المستيدؼ قياس رضاىا مف خلاؿ نماذج لا

عناصرىا عمى النحو الذي يخدـ أىداؼ الباحثيف، ويتلاءـ مع مستويات الذيف يتـ استطلاع آرائيـ، وتأخذ ىذه 

ورتر الذي يستيدؼ قياس رضا الفرد عف وظيفتو في ضوء إشباعيا لخمس النماذج أشكالا عدة مثؿ: نموذج ب

نتساب، الحاجة إلى تقدير الذات، الحاجة فئات مف الحاجات الإنسانية ىي الحاجة إلى الأمف، الحاجة إلى الا

مكانيإلى الا ة ستقلاؿ، الحاجة إلى تحقيؽ الذات، ومف مزايا ىذه الطريقة سيولة تصنيؼ البيانات كميا، وا 

  (27، صفحة 1982) عبد الخالؽ،  في حالات العينات الكبيرة، وقمة التكمفة، وخصوبة المعمومات. استخداميا

  ،ـرضا الفرد عف عممو  طريقة الأحداث الحرجة: ىو أسموب أو إجراء آخر يمكف مف خلالو قياس وتقيي

ـ الرضا ثـ يتـ اختيار وفحص وىنا يصؼ الفرد بعض الأحداث المرتبطة بعممو والتي حققت لو الرضا أو عد

 كتشاؼ عوامؿ أو مسببات الرضا أو عدـ الرضا. الإجابات لا

  طريقة المقابلات الشخصية: يناقش الرئيس مع مرؤوسيو وجيا لوجو بعض الأمور المتعمقة بالعمؿ

 بناءا عمى الإجابات التي يتـ تحميميا يمكف معرفة مدى رضا الموظفيف. و 

 :قياس الرضا الوظيفي مزاياىا وعيوبيا وعمى الباحث أف يوازف بيف ىذه الطرؽإف لكؿ طريقة مف طرؽ 

 متيا لمجتمع البحث ومفردات العينة التي يود اختيارىا. ئملا 

 ستخداـ كؿ طريقة.االتسييلات والإمكانيات المتاحة لو ب 

ىي مؤثرات كمية  درجة الدقة التي يتواخاىا لنتائجو، وطبيعة المؤثرات التي يسعى لموصوؿ إلييا، ىؿ 

 أو نوعية. 

)عبد الباقي، السموؾ التنظيمي مدخؿ تطبيقي  نقاط القوة والضعؼ التي تنطوي عمييا كؿ طريقة. 

   (235، صفحة 2003معاصر، 
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  نتشارا، حيث تعتمد عمى تحميؿ عدد مف اطريقة تحميؿ ظواىر الرضا: وىي أكثر طرؽ القياس بساطة و

فرد، ومشاعره تجاه عممو، ومف الظواىر التي تساعد عمى تممس درجة الرضا الظواىر المعبرة عف درجة رضا ال

الوظيفي ومعدؿ دوراف العمؿ والتغيب، والتمارض، ومف مزايا ىذه الطريقة دقة المعمومات، وسيولة تصنيفيا، 

ترجمة  بتعاد عف التحيز، ولكف مشكمتيا في عدـ وجود وسيمة لمتأكد مف صحة البيانات، إضافة إلى صعوبةوالا

 بعض البيانات. 

 بيرغ )طريقة القصة(: إف ىذه الطريقة تعتمد عمى الطمب مف أفراد العينة في مقابلات رز طريقة ى

شخصية أف يتذكروا الأوقات التي شعروا فييا بأنيـ راضوف عف عمميـ، وكذلؾ الأوقات التي يشعروا فييا بعدـ 

ستياء، وقد خمصت ىذه الطريقة وراء ىذا الرضا أو الا الرضا ثـ يطمب منيـ محاولة تذكر الأسباب التي كانت

إلى نتيجة ىامة وىي: أف العوامؿ التي يؤدي وجودىا إلى الرضا الوظيفي لا يؤدي غيابيا إلى عدـ الرضا، 

ووجيت إلى ىذه الطريقة انتقادات وىي أف المعمومات المقدمة مف أفراد العينة المدروسة تفتقر إلى قدر غير 

  (27، صفحة 1982) عبد الخالؽ، عتمادىا النظرة التقديرية والشخصية لأفراد العينة. وضوعية لاقميؿ مف الم

  (المداخل النظرية المفسرة لمتغيرات الدراسة )تخطيط المسار الميني والرضا الوظيفيثالثا: 

متواصمة لعدد لا شؾ أف نشأة نظريات التنظيـ لـ تكف وليدة الصدفة، بؿ ىو ثمرة جيود مكثفة واجتيادات 

جتماع التنظيـ والعمؿ، لقد استند ىؤلاء العمماء والدارسيف في مف العمماء والمفكريف والمتخصصيف في عمـ الا

بمورة أفكارىـ إلى معطيات واقعيّة مستمدة مف بيئات العمؿ المختمفة ومف الواقع المعاش،  وكذا فإف تمؾ 

تحديات التي تواجو المنظمة ملحاجات واقعية واستجابة ل النظريات ليست مجرد تصورات مجردة، بؿ ىي انعكاس

في سعييا نحو التطور والاستمرارية، ومف بيف المواضيع التي تناولتيا ىذه النظريات موضوع تخطيط المسار 

 الميني والرضا الوظيفي والذي تـ معالجتو مف زوايا ومفاىيـ مختمفة. 

ايمور وماكس فيبر وجانتر في عدة جوانب خاصة تقسيـ تتقاطع النظريات الكلاسيكية لكؿ مف فريديؾ ت

الميني يعتمد عمى  العمؿ أي وضع الشخص المناسب في مكانو المناسب بالإضافة إلى أف تخطيط المسار
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ختيار العممي لمعماؿ، بحيث يتـ انتقاء الأفراد بناء عمى قدراتيـ ومياراتيـ بما يتناسب مع متطمبات كؿ الا

لتطور المستمر ب العماؿ عمى أفضؿ الطرؽ لإنجاز المياـ يرفع مف كفاءتيـ،  ويتيح ليـ اوظيفة، كما أف تدري

وعمى ىذا الأساس فإف تقسيـ العمؿ بيف العماؿ  يزيد مف إنتاجيتيـ وفرص ترقيتيـ،مما  في مسارىـ الميني،

د بمياـ تتناسب مع بحيث يتـ تكميؼ كؿ فر  طرؼ يخمؽ بيئة عمؿ أكثر تنظيما، والإدارة وفقا لمسؤوليات كؿ

ارية العامؿ في مسار ميني يتسـ بالتطور والاستقرار، وىذا ما خمص إليو تايمور في ر مؤىلاتو مما يضمف استم

الاختيار العممي للأفراد عمى أساس القدرات والميارات التي " رصده لمبادئو مف خلاؿ تجاربو،  ومف أىميا

مى أفضؿ الطرؽ لإنجاز المياـ بكفاءة عالية،  وتقسيـ العمؿ تتلاءـ مع متطمبات كؿ وظيفة وتدريب العماؿ ع

بيف العماؿ والإدارة في حدود مسؤوليات كؿ طرؼ حيث تأخذ كؿ جماعة عمؿ المينة التي تتناسب مع مؤىلاتيا 

 .(49، صفحة 2017)بوحفص،  "وفؽ مسارىا المحدد

والرضا الوظيفي( مف مسألة  وينطمؽ ماكس فيبر في معالجتو ليذه القضية )تخطيط المسار الميني

إف أىـ ما يحقؽ التوازف في تمؾ " البيروقراطية التي تعد بالنسبة إليو العمود الفقري لكؿ تنظيـ اجتماعي ويرى

فتوفر ىذه  ،(62، صفحة 2017)بوحفص،  "التنظيمات ىو وجود تسمسؿ رئاسي يحقؽ الاستقرار في التنظيـ

النظرية إطار رسمي لمتدرج الوظيفي أي تسمسؿ ىرمي ومسارات مينية محددة والترقية كذلؾ بناءا عمى القواعد 

 والاجراءات التنظيمية بالتالي تحدد الشفافية وتسيـ في رسـ مسار ميني واضح لمعامميف داخؿ المؤسسة. 

استخداـ الخرائط "كما يشير ىنري جانت في طرحو لأىمية التخطيط في العمميات الإنتاجية وىذا مف خلاؿ 

الزمنية وأشيرىا مخطط جانت يبرز ىذا المخطط الفجوة بيف ما تـ التخطيط لو،  وما تـ تحقيقو فعميا مما يسمح 

، (47، صفحة 2000)الشماع و حمود،  "بتحديد الانحرافات التي تؤدي إلى ىدر الموارد والكفاءات البشرية

فالتخطيط الميني الدقيؽ يساعد في تحقيؽ تطور مستداـ مف خلاؿ تحديد المراحؿ الزمنية لمنمو والتقدـ الميني 

 والميارات المطموبة لكؿ مرحمة مف خلاؿ الحركيات المختمفة خلاؿ أطوار ومراحؿ الحياة المينية لمفرد العامؿ. 
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ميدية الكلاسيكية لموجة عارمة مف الانتقادات، لذلؾ بدأت الدراسات والأبحاث المتعمقة تعرضت النظرية التق

بالأبعاد الإنسانية مف بينيا النظريات السموكية كما تسمى بالمدرسة الإنسانية والتي جاءت عمى إثرىا نظرية 

ة عمى أىمية التدريب باعتباره العلاقات الإنسانية لإلتوف مايو والعديد مف النظريات الأخرى، أكدت ىذه النظري

أحد العوامؿ الأساسية في تحسيف الإنتاجية،  خاصة بالنسبة لمعامميف الجدد،  فالعامؿ الذي يتمقى تدريبا مناسبا 

مما يحقؽ فائدة مزدوجة لو ولممؤسسة،  حوؿ كيفية أداء ميامو بسرعة ودقة يصبح أكثر كفاءة في وقت قصير،

العامميف الجدد فقط، بؿ يشمؿ العامميف ذوي الخبرة الذيف يواجيوف تحديات يقتصر دور التدريب عمى  ولا

ومسؤوليات متزايدة،  حيث يساعدىـ التدريب عمى تطوير مياراتيـ وكذا التكيؼ مع متطمبات العمؿ والاستقرار 

سيف الإنتاجية، يعتبر التدريب مف بيف الأفكار التي أثبتت قيمتيا في تح" فيو، وفي ىذا الصدد يذكر إلتوف مايو

، 1982)المرسى،  "وخاصة مع العامميف الجدد كذلؾ القدامى، مما يعود عمى ىذا العامؿ وعمى المنشأة بالنفع

 .(77صفحة 

ظيرت لاحقا في ستينيات القرف العشريف نظرية رأس الماؿ البشري الذي قاـ ببمورتيا تيودور شولتز إذ يرى 

مات في ميداف تدعيـ المواىب البشرية وترقية وتطوير الميارات، وىذا تمؾ المدخلات التي تقوـ بيا المنظ "أف

يعني أف الاستثمار في تعميـ العامميف ىو طريقة جديدة لخمؽ سوؽ عمؿ داخمي ترتكز عميو المنظمة في بناء 

ية ، فمف خلاؿ تطوير الميارات العامميف وتوفير برامج تدريب(289، صفحة 2011)الساعدي،  "مواردىا البشرية

متخصصة تتمكف المنظمات مف خلاؿ ذلؾ في خمؽ سوؽ داخمي يسيـ في استقرار العامميف ويمنحيـ فرصا 

حيث يدركوف  يني لدى الأفراد،ملمتدرج الميني، كما أف الاستمرار في التعميـ والتدريب يعزز الشعور بالأماف ال

 أف مؤسساتيـ تيتـ بتطويرىـ وتمكنيـ مف تحقيؽ طموحاتيـ. 

اختيار المينة مف القرارات المصيرية التي تؤثر عمى حياة الفرد واستقراره النفسي والميني حيث  كما يعد

يتأثر ىذا الاختيار بعدة عوامؿ شخصية واجتماعية، فقد يسعى الأفراد إلى اختيار ميف تتماشى مع ميوليـ 

الأفراد لمينيـ تبعا لمسار حياتيـ  وقدراتيـ، في ىذا السياؽ قدـ العديد مف العمماء نظريات تفسر كيفية اختيار
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المينية، مف بيف تمؾ النظريات تبرز نظرية الانتقاء الميني التي تقوـ عمى افتراض أف اختيار المينة ىو 

انعكاس لشخصية الفرد، وأف ىناؾ انسجاما بيف نمط الشخصية والبيئة المينية التي يعمؿ فييا،  فيؤكد ىولاند 

ينجذب الناس نحو الميف التي يشعروف  "  وفؽ لمجموعة مف المبادئ مف أىمياعمى أف الشخص يختار مينتو 

أنيا ستزودىـ بخبرات تناسب شخصياتيـ ويشعروف فييا بالرضا، كما أف معرفة الشخص لذاتو والفرص المتوفرة 

 . (60، صفحة 2020)يحي،  "في المجتمع أيضا تؤثر في الاختيار والنمط الميني

الإنجاز، "تقوـ ىذه النظرية عمى أف فعية لييزبرج مف النظريات الرائدة في تفسير الدا وتعد نظرية العامميف

المسؤولية، النمو، الترقي، والعمؿ ذاتو أمر ضروري لحدوث الرضا لكف نقصيا يؤدي إلى عدـ الرضا لأف ىذه 

يا للأفراد وتعطييـ فرصا العوامؿ إف وجدت فيي تؤدي إلى تحسيف الإنتاج لأنيا دوافع ذاتية وتوفر شعورا إيجاب

، فيؤكد عمى أف تخطيط المسار الميني لو دور محوري حيث (54، صفحة 1990)شاويش،  "لمتطور الشخصي

يسيـ في خمؽ بيئة عمؿ متوازنة تمبي كلا مف العوامؿ المحفزة والعوامؿ الوقائية، فمف ناحية يعزز ىذا التخطيط 

الميني، وزيادة مستوى المسؤولية وفتح آفاؽ واضحة لمترقية  العوامؿ المحفزة مف خلاؿ توفير فرص لمتطور

نتماء التنظيمي ومف ناحية أخرى يساعد في تقميؿ عدـ الرضا عبر والنمو، مما يعزز الشعور بالإنجاز والا

 ـالميني مف خلاؿ الترقية أو نقؿ أو  غيرىا.  ضماف استقرار السياسات التنظيمية وتوضيح المسارات المينية لمتقد

 تطور المؤسسة الاقتصادية الجزائريةرابعا: 

عرفت المؤسسة الاقتصادية الجزائرية خلاؿ الأربعة عقود السابقة مراحؿ مختمفة في تطورىا وما التسميات 

 التي أخذتيا إلا تعبيرا واضحا مف الأشكاؿ التنظيمية المتعددة التي عرفتيا. 

  ضعؼ المؤسسات الوطنية مف ناحية العدد تميزت ب 1962مرحمة المؤسسات المسيرة ذاتيا: سنة

في العديد مف المؤسسات التي تركت مف بعض الخواص  1970والحجـ، واستمر ىذا النظاـ إلى بداية سنة 

 (100، صفحة 1998)عدوف و الواحد، وأخرى ضمت فيما بعد وىو النظاـ التي تقاطع مع الذي جاء بعده. 
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ثـ مارس  1962ة صدور قرارات ومراسيـ أكتوبر ونوفمبر كما أف قرارات التسيير الذاتي جاءت نتيج

عند صدور قانوف التسيير الذاتي الذي يحدد الطبيعة التنظيمية لتسيير المزارع والمؤسسات الصناعية 1963

 المسيرة ذاتيا،  حيث شكمت لجاف لمتسيير الذاتي في كثير مف المؤسسات المعطمة. 

يا وىي نابعة مف تطمعات العماؿ ومعبرة عف طموحاتيـ الحقيقية ولمتسيير الذاتي عدة مبادئ يرتكز عمي

 (284صفحة 1)عنصر_نائبوتتمثؿ في: 

 .الممكية الجماعية لوسائؿ الإنتاج كؿ ما تركو المعمروف ىو ممؾ لمعماؿ 

 .وضع الثقة في العماؿ وىـ أصحاب القرار والمنفذوف 

  .حرية اختيار الممثميف 

   .استقلالية المؤسسات يتضمف مبدأ اللامركزية والاستقلاؿ الداخمي لمعماؿ في المؤسسة 

 ويعتمد التسيير الذاتي في عممو عمى: 

  .المجمس العاـ لمعماؿ:  يتضمف كؿ العماؿ الدائموف وىو المجمس الأعمى 

 عامؿ  50مف  مجمس العماؿ،  ولا يمكف أف يكوف مجمس العماؿ إلا في المؤسسات التي تضـ أكثر

عضو ولو  45إلى  18ويتـ انتخاب ىذا المجمس مف طرؼ المجمس العاـ لمعماؿ، يتراوح عدد أعضائو ما بيف 

 (287، صفحة 2011)أونيس أ.، عدة مياـ. 

  عضو يتـ انتخابيـ مف طرؼ مجمس العماؿ لمدة ثلاث سنوات  12إلى  6لجنة التسيير:  تتكوف مف

 (475، صفحة 1979)محيو،  ومف أىـ مياميا: 

 إعداد خطة تطوير الاستثمار. 

  (2007)عبد القادر،  ع المياـ والمسؤوليات.توزي

 تعييف ممثمي الوحدة داخؿ التعاونيات التي ىي عضو فييا،  وتشغيؿ العماؿ الموسميف. 

  .رئيس لجنة التسيير: ينتخب مف طرؼ المجمس العاـ لمعماؿ، لمدة ثلاث سنوات 
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  مدير المؤسسة: يتـ تعيينو مف طرؼ السمطة لتمثيؿ الدولة داخؿ المؤسسة مف ميامو ممارسة الرقابة

 الإدارية. 

  1980/1971مرحمة التسيير الاشتراكي لممؤسسات 

عرفت المؤسسة العمومية تحولات ىيكمية باعتبار أف صدور قانوف التسيير الاشتراكي لممؤسسة قد ميد 

 ة ليذه المؤسسة حيث أصبحت تسمى بالمؤسسة الاشتراكية لبروز مفيوـ جديد تسمي

، وذلؾ بصدور وثيقة 1971نوفمبر  16إف التطبيؽ الفعمي لمنظاـ الاشتراكي في الجزائر لـ يكف إلا بتاريخ 

رسمية لتسيير المؤسسات العمومية بصورة جماعية وفقا لممنيج الاشتراكي وىي ميثاؽ التسيير الاشتراكي 

ف القصد مف ورائو تطبيؽ المبادئ الاشتراكية في تسيير المؤسسات العامة،  خاصة مبدأ إشراؾ لممؤسسات،  وكا

 (33، صفحة 2007)عبد القادر، العماؿ في الإدارة والتسيير. 

 العراقيؿ التي واجييا التسيير الاشتراكي لممؤسسات: 

 ضعؼ مستوى التعميـ والتكويف لدى ممثمي العماؿ. 

  بداء الرأياقتصاد دور المشاركة  .عمى المشاورة وا 

 (234، صفحة 1992)عشوي،  .ضعؼ الاتصاؿ بيف مجالس العماؿ ومجالس الإدارة 

  :إعادة ىيكمة المؤسسات:  اتبعت الجزائر مجموعة مف الإصلاحات الاقتصادية  ومف أسبابيا

 (309، صفحة 2011)أونيس أ.، 

  استثماراتيا الكثيرةزيادة عبء المديونية حيث استدانت مف الخارج لتمويؿ 

  بالمئة عمى الواردات.  70ضعؼ الاستثمار الوطني: تحويؿ المشاريع الاستثمارية بنسبة أكثر مف 

 (8، صفحة 2002)بف عبد الرحماف، تضمنت سياسة إعادة الييكمة المؤسسات عدة نقاط أساسية منيا: 
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 اـ إلى مؤسسات صغيرة الحجـ إعادة الييكمة العضوية: كاف الغرض منو تحويؿ مؤسسات القطاع الع

مؤسسة وتعداد المؤسسات الجيوية  85وأكثر تخصصا وكفاءة،  ولقد كاف تعداد المؤسسات الوطنية أنذاؾ 

 مؤسسة.  120مؤسسة  والثانية إلى 145مؤسسة،  وكاف اليدؼ ىو تفتيت الأولى إلى  526والمحمية 

  القرار والغرض إعادة ىيكمة ديوف المؤسسة.إعادة الييكمة المالية:  بتوزيع جغرافي لمراكز اتخاذ 

 لـ تسمح عممية إعادة الييكمة السابقة لممؤسسات بالقضاء استقلالية المؤسسات العمومية الاقتصادية :

عمى الصعوبات،  وبالتالي تـ إصدار مجموعة مف القوانيف سميت المؤسسة مف خلاليا بالمؤسسة الاقتصادية 

 العمومية. 

 تي جاء بيا قانوف استقلالية المؤسسات في النقاط التالية: مف أىـ المبادئ ال

  إنشاء المؤسسة العمومية يتخذ شكميف ىما:  شركات المساىمة أو شركات محدودة المسؤولية تممؾ

 فييا الدولة أو الجماعات المحمية جميع الحصص. 

 اديؽ المساىمة وتعتبر الدولة والجماعات المحمية تممؾ رأسماؿ المؤسسة لكف تسييره يتـ بواسطة صن

 (102، صفحة 2002)بف عبد الرحماف،  وسيطا بيف الدولة والمؤسسة.

 ىي كؿ صفقة تتجسد في طريقتيف إما بنقؿ ممكية أو تسيير المؤسسة العامة مف القطاع الخوصصة :

 العاـ إلى أشخاص طبيعييف أو معنوييف يخضعوف لمقانوف الخاص مف غير المؤسسات العمومية،  وعممية

)بوخدوني،  .الخوصصة  تمس المؤسسات التي لا يمكنيا الاستمرار كمؤسسة عمومية بسبب ظروفيا السيئة

 (40، صفحة 2002

 (2002)بوخدوني،  أما عف أىداؼ الخوصصة  فيي ذات طابع مالي واقتصادي وسياسي واجتماعي 

  .عمى الصعيد المالي:  تخفيض النفقات العمومية ومنو تخفيض أعباء الدولة اتجاه القطاع العاـ 

  عمى الصعيد الاقتصادي:  تحسيف فعالية المؤسسات العمومية والإسراع في فتح السوؽ العالمية

 لرؤوس الأمواؿ. 
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  .عمى الصعيد السياسي: ترقية مساىمة العماؿ في رأسماؿ المؤسسة 

 عيد الاجتماعي:  إعادة تشكيؿ المجتمع بأكممو. عمى الص 

ومف ىنا يعتبر التخطيط في المؤسسة الاقتصادية ىو عممية استراتيجية تيدؼ لتحديد الأىداؼ المستقبمية 

ووضع الخطط اللازمة لتحقيقيا،  أما المسار الميني فيو جزء أساسي مف تخطيط الموارد البشرية حيث تعمؿ 

 .قدرات لعاممييا مف خلاؿ التدريب والترقية وغير ذلؾالمؤسسة عمى تطوير ال

 خلاصة الفصل

انطلاقا مف التناوؿ السابؽ لمفيوـ تخطيط المسار الميني والرضا الوظيفي داخؿ لمؤسسة الاقتصادية 

الجزائرية، يمكف القوؿ إف دراسة ىذه المفاىيـ تكتسي أىمية كبيرة في مجاؿ إدارة الموارد البشرية، حيث يعتبر 

تخطيط المسار الميني عممية منظمة تيدؼ إلى توجيو المسارات الوظيفية لمعامميف مف خلاؿ تبني برامج 

التطوير الميني كالتدريب المستمر لضماف التقدـ الميني بما يتماشى مع احتياجات المؤسسة، كما يعد الرضا 

لعامميف بالاستقرار في مناصبيـ ، الوظيفي مف الموضوعات التي نالت اىتماما واسعا كونو يعكس مدى شعور ا

 والالتزاـ بأداء مياميـ، والانتماء لممؤسسة ككياف يحقؽ تطمعاتيـ .



 

 

 تمييد
 : مجالات الدراسةأولا
 ا: منيج الدراسةنيثا

 ا: أدوات جمع البياناتثالث
 ا: صدق وثبات الدراسةرابع
 سا: أساليب التحميلخام
 ا: خصائص العينةدسسا

 خلاصة الفصل

 



 

 
70 

 

 ـالإجراءات المنهجية للدراسة الدراسةالفصل الثالث  ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ  ــــــــــ
 

 تمييد

والاجراءات المنيجية المختارة حجر الزاوية في تحقيؽ أي دراسة عممية يعتبر التماىي بيف موضوع البحث 

ناوؿ متكاممة،  فتنبع أىمية ىذه الأخيرة مف قدرتيا عمى استيعاب الموضوع بكؿ أبعاده وتفاصيمو بعيدا عف الت

تند عمى فالسعي نحو الفيـ العميؽ يتطمب إلماما دقيقا بالمعطيات وتحميلا يس السطحي الذي لا يعي بالغرض،

وفي ىذا السياؽ يركز ىذا الفصؿ عمى تقديـ عرض شامؿ  بيف الجوانب النظرية والتطبيقية،رؤية شاممة تجمع 

د الذي ينسجـ مع للإجراءات المنيجية المعتمدة بدءا بالنموذج الذي يستند إليو البحث مع ابراز المنيج المعتم

والاستناد لمجموعة مف الأساليب التي  )الجغرافية، الزمانية، البشرية( مع مراعاة الخصوصية طبيعة الموضوع،

تتيح التعامؿ مع المعطيات بشكؿ موضوعي منيا أدوات جمع البيانات المعتمدة الملاحظة والمقابمة والاستمارة إلى 

 جانب استعراض الأساليب الاحصائية المطبقة وتوضيح خصائص العينة المدروسة.

لحالية مف إشكالية مركزية تمحورت حوؿ دور تخطيط المسار الميني في الرضا الوظيفي تنطمؽ الدراسة ا

لمعامميف بالمؤسسة الاقتصادية وفي إطار ىذه المسألة البحثية تـ التطرؽ إلى ثلاث تساؤلات فرعية أسفرت عف 

عف دور صياغة ثلاث فرضيات رئيسية،  حيث خضعت ىذه الفرضيات لتقييـ ميداني دقيؽ بيدؼ الكشؼ 

تخطيط المسار الميني في الرضا اعتماد اجراءات منيجية محددة تضمف اختبار الفرضيات بشكؿ موضوعي 

 .ولمتوصؿ لاستنتاجات محددة 
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 مجالات الدراسة :أولا

 تتضمف الدراسة الراىنة ثلاث مجالات رئيسية جاءت عمى النحو التالي:  

 المجال الجغرافي  .1

المتعامؿ التاريخي في ميداف الإمداد بالطاقة الكيربائية والغازية في الجزائر ومياميا سونمغاز ىي مؤسسة 

الرئيسية ىي إنتاج الكيرباء ونقميا وتوزيعيا وكذلؾ نقؿ الغاز وتوزيعو عبر القنوات وقانونيا الجديد الأساسي 

 لممؤسسة الأىمية بالنسبةيسمح ليا التدخؿ في قطاعات الأخرى  مف قطاعات الأنشطة ذات  2020الصادر في 

 ىيكمة بإعادة سونمغاز قامت القانوف صدور منذو ، الخارج نحو والغاز الكيرباء تسويؽ ميداف في سيما ولا

 و فرعية، مؤسسة 33 مف يتألؼ صناعيا مجمعا أضحت اليوـ إذ الجديد، السياؽ مع تتكيؼ لكي مصالحيا

 .عامؿ 40000شغؿت

 كانت تعمؿ الذي المحيط بتغير والوسائؿ الأىداؼ تغيير فييا تـ الاستقلاؿ منذ مراحؿ بعدة سونمغاز مرت

 ىي ىذه المراحؿ مباشرة، بصفة تسييرىا طرؽ في وأثرت المؤسسة مسار ميزت أساسية مراحؿ ثلاثة وبرزت فيو،

 الوطني، الاقتصاد مستوى عمى كبرى تحولات شيدت التي الاشتراكي التسيير ومرحمة الاستقلاؿ بعد ما مرحمة

  .المؤسسة مستوى عمى التغيرات أىـ عرفت التي التسعينات مرحمة إلى لتصؿ

قبؿ نشأة مديرية التوزيع تبسة كانت تابعة إداريا لإقميـ الكيرباء نشأة و تطور مديرية التوزيع تبسة :

أربع وكالات و ىي: تـ استحداث مركز التوزيع تبسة و الذي تتبع لو إداريا  1978المتواجد آف ذاؾ بعنابة، سنة 

 تبسة، العوينات، بئر العاتر و الشريعة ىذه الوكالات مكمفة بتوزيع الطاقة و استغلاؿ شبكاتيا عبر الولاية.

تحوؿ مركز التوزيع إلى المديرية الجيوية التوزيع  05/02/2005المؤرخ في  01-02و طبقا لمقانوف 

ىذه المديرية تضمف توزيع الكيرباء ، و التوزيع تبسة أصبحت التسمية كالتالي: مديرية 2006تبسة و في سنة 

ساكف  695000كـ مربع بعد سكاف يفوؽ  13878لكافة سكاف تراب الولاية و التي تقدر مساحتيا الإجمالية بػ 
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زبوف يمونوف بشبكة  136850بمدية، حيث أف عدد الزبائف في الكيرباء يقدر بػ  28دائرة و 12موزعيف عبر 

 2021كـ. 1840زبوف في الغاز بشبكة قنوات غاز طولوىا  89000و2021كـ 7017كيرباء طوليا : 

تاريخ المؤسسة، نشأتيا و تطورىا : 

تـ  1947خلاؿ سنة  EGA(إنشاء مؤسسة كيرباء وغاز الجزائر 1969-1947المرحمة الأولى: )

إنشاء أوؿ مؤسسة جزائرية في مجاؿ الكيرباء والغاز خلاؿ الحقبة الاستعمارية، والتي سميت بمؤسسة كيرباء 

وغاز الجزائر، والتي كانت مسيرة مف قبؿ إطارات فرنسية، في إطار التوسع الذي تقوـ بو فرنسا لمستعمراتيا، 

، أي المناطؽ الإستراتيجية لممستعمر الفرنسي، وكاف نشاط ىذه المؤسسة منحصر عمى بعض المدف الكبرى آنذاؾ

قرر ت، أيف 1969وظمت ىذه المؤسسة تمارس نشاطيا خلاؿ الحرب التحريرية، وبعد الاستقلاؿ إلى غاية سنة 

 تأسيس أوؿ مؤسسة جزائرية في مجاؿ الكيرباء والغاز.   

وفؽ التعميمة  SONELGAZإنشاء المؤسسة الوطنية لمكيرباء والغاز (1969-1983)المرحمة الثانية:

والمعمنة في الجريدة الرسمية لمدولة الجزائرية مف أوت  1969جويمية 26 المؤرخة في  6959الرئاسية رقـ 

، المؤسسة الوطنية لمكيرباء والغاز سونمغاز، تـ إنشاؤىا بدلا مف كيرباء وغاز الجزائر.ووجيت ليذه 1969

داخمية لمدولة، مف أىميا إنتاج الطاقة الكيربائية، ونقميا عبر المؤسسة مياـ صعبة في إطار سياسة الطاقة ال

الشبكات ثـ توزيعيا مع احتكار سوؽ الطاقة، وتسويؽ الكيرباء والغاز عبر التراب الوطني، لفائدة كؿ أنواع 

 الزبائف)بيوت ومصانع، ومؤسسات،...(.

مة شيدت مؤسسة سونمغاز خلاؿ ىذه المرح إعادة ىيكمة سونمغاز (1983-1991)المرحمة الثالثة:

 مرحمة تغير حيث انقسمت إلى عدة فروع أىميا:

KAHRIFمؤسسة أشغاؿ الكيرباء الريفية : 

KAHRAKIB.مؤسسة تركيب اليياكؿ والمنشآت الكيربائية : 

KANAGAZ. مؤسسة إنجاز القنوات لنقؿ وتوزيع الغاز : 
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INERGAمؤسسة أشغاؿ اليندسة المدنية : 

ETTERKIB التركيب الصناعي .: مؤسسة 

AMC.مؤسسة صناعة العدادات الكيربائية والغازية وأجيزة القياس والمراقبة : 

 ىذه الفروع أصبحت تمارس نشاطيا وفؽ متطمبات السوؽ والدولة الجزائرية .

 طابع قانوني جديد لمشركة  (1991-1995): المرحمة الرابعة

في ىذه المرحمة الطابع القانوني لممؤسسة تغير حيث أصبحت المؤسسة، مؤسسة عمومية ذات الطابع 

 ـالجديد طبؽ سنة 1991ديسمبر  14، المؤرخ في 91-475الصناعي والتجاري )مرسوـ تنفيذي رقـ  (، ىذا النظا

 ؿ )الواجبات وحقوؽ(.مع وضع أوؿ اتفاقية جماعية بيف المؤسسة وممثمي. والتي تحدد علاقات العم 1995

( تحوؿ الشركة إلى مؤسسة ذات أسيـ بعد صدور قانوف 2005-2002المرحمة الخامسة: )سنة 

 ، شركة ذات أسيـ.2002أصبحت المؤسسة سنة ،الطاقة والمصادؽ عميو مف طرؼ المجمس الشعبي الوطني

مع  أولا، حيث تـ التواصؿ 2024: انطمقت الدراسة الحالية فعميا في شير أكتوبر مف سنة المجال الزماني.2

الأستاذ المشرؼ مف أجؿ مناقشة إشكالية البحث المتعمقة بػ دور تخطيط المسار الميني في تحقيؽ الرضا 

الوظيفي لدى العامميف بالمؤسسة الاقتصادية، وتـ الاتفاؽ عمى اختيار المؤسسة الوطنية لمكيرباء والغاز 

ثر ذلؾ، تـ إعداد الصيغة الأولية لموضوع )سونمغاز(، مديرية التوزيع بتبسة كمجاؿ ميداني لتطبيؽ الدراسة إ

البحث وعرضيا عمى الييئات العممية والبيداغوجية بقسـ عمـ الاجتماع، حيث تـ الحصوؿ عمى الموافقة الرسمية 

 خلاؿ بداية شير نوفمبر، مما مثؿ الانطلاقة الفعمية لممرحمة التحضيرية لمبحث.

ديسمبر  20استطلاعية أولى إلى المؤسسة المختارة بتاريخ  وفي إطار الإعداد الميداني، تـ القياـ بزيارة

، قصد الإلماـ بالسياؽ التنظيمي والوظيفي العاـ لمميداف. كما تـ في منتصؼ شير فيفري القياـ بزيارات  2024

استطلاعية إضافية إلى مؤسسة وطنية أخرى وىي شركة مناجـ حديد الشرؽ بالونزة ، بيدؼ التعرؼ عمى ىيكميا 

ظيمي، ومصالحيا الإدارية ووحداتيا الإنتاجية، مع إجراء مقابلات نوعية مع رئيس مصمحة الموارد البشرية التن
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وبعض الإطارات التنفيذية، وذلؾ بغرض جمع المعطيات الأولية التي مف شأنيا إثراء الجانب الميداني لمدراسة. 

حصائية، منيا الييكؿ التنظيمي لممؤسسة والتعداد  وقد تـ خلاؿ ىذه المرحمة الحصوؿ عمى وثائؽ تنظيمية وا 

 البشري، بالإضافة إلى وثائؽ داخمية تعكس نمط تسيير الموارد البشرية.

 ـخلاؿ ىذه الفترة العمؿ عمى تجميع الأدبيات النظرية ذات الصمة بموضوع الدراسة، مما  وفي السياؽ ذاتو، ت

بالانتياء مف بناء الإطاريف المنيجي والمفاىيمي، إلى جانب شكؿ المرحمة الثانية مف مسار البحث والتي تكممت 

الإطار النظري الذي يؤسس لممعالجة العممية لمموضوع، ، وفي مرحمة لاحقة تـ توزيع الاستمارة التجريبية عمى 

أفريؿ، أما بالنسبة لتنفيذ الاستمارة في صيغتيا  25و 24مفردات مف مجتمع الدراسة، وكاف ذلؾ يومي  10

 .2025أفريؿ  29إلى  28ائية فقد تمت في الفترة مفالني

ماي تـ تفريغ وعرض وتحميؿ البيانات الميدانية واستخلاص ومناقشة نتائج 19إلى 2وفي الفترة الممتدة مف

 . الدراسة، وكذا إعداد المذكرة في صورتيا النيائية

معات البحث وعينة أو عينات : يقصد بو الحدود البشرية والتي تتمثؿ في مجتمع او مجتالمجال البشري.3

البحث،  ويختمؼ مجتمع البحث عف المجتمع بمفيومو العاـ بحيث يمثؿ مجتمع البحث جزءا مف المجتمع العاـ إذ 

أنو يمثؿ جميع جميع الأفراد الذي تجرى عمييـ الدراسة باستخداـ أدوات جمع البيانات بيدؼ الوصوؿ إلى نتائج 

ه الدراسة يشمؿ مجتمع البحث جميع العماؿ الدائميف في المؤسسة الاقتصادية دقيقة ومعبرة عف الواقع،  في ىذ

 حيث تسعى الدراسة إلى الكشؼ عف دور تخطيط المسار الميني في الرضا الوظيفي بالمؤسسة.  ،تبسةز بسونمغا

 اتيـمستويو ي جمع البيانات مف مختمؼ العماؿ كاف مف الضرور  ،ولضماف دقة النتائج وتمثيؿ جميع الفئات

ويبمغ  ،وذلؾ بغرض الإحاطة بكافة الفئات السوسيو مينية الموجودة في المؤسسةووظائفيـ المتعددة،  التنظيمية

دارات  244 ( تبسةسونمغازتوزيع الغاز والكيرباء ) مؤسسة عدد العماؿ الدائميف في عاملا موزعا عبر مصالح وا 

أعواف التحكـ، وأعواف التنفيذ يتيح ىذا التنوع  الاطارات، مثؿ الاطارات السامية،ووحدات مختمفة،  ويشمموف فئات 

 فيما شاملا لآراء وتصورات جميع الفئات حوؿ موضوع الدراسة. 
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 حساب عينة الدراسة:  

                                   وفقا لمقانوف التالي تـ حساب عينة الدراسة: 
    

   
  n 

                          %        

                             %                           

                    :حجـ العينة  
        

   
 

     
 مفردة.  61قدر حجـ عينة الدراسة بوبالتالي 

البحث،  وتضمف تـ انتقاء وحدات الدراسة عبر منيجية بحثية محكمة تبرز الخصائص المميزة لمجتمع 

تـ اعتماد أسموب العينة العشوائية الطبقية إذ ييكؿ الإداري المعتمد بالمؤسسة، تمثيمو الفعاؿ بما يتماشى مع ال

،  كما أجريت عممية السحب العشوائي داخؿ كؿ مفردة 61٪ مف المجتمع الكمي،  ما اسفر عف اختيار 25بنسبة

حساب حجـ كؿ طبقة مف الطبقات المكونة ليذا المجتمع، حيث تـ  الدراسة،الأصمي مجتمع طبقات المف  طبقة

  (.01كما ىو مبيف في الجدوؿ رقـ )

 (:  يوضح حجم عينة الدراسة01الجدول )
 

 

 

 

 

 

  إعداد الطالبةمن  المصدر:

 العينة                      
 الفئة السوسيو مينية   

 %25حجم العينة  مجتمع الدراسة

 07 26 إطار سامي
 10 40 إطار

 24 97 أعوان التحكم
 20 81 أعوان التنفيذ

 61 244 المجموع
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  :كيفية اختيار العينة المبحوثة 

في إطار الدراسة الراىنة تـ تطبيؽ منيجية عممية تعتمد عمى العينة الاحتمالية الطبقية وحسب ىذه الطريقة 

 ـمجتمع الدراسة إلى طبقات متعددة حسب خصائصو وبعد ذلؾ يختار عدد محدد مف كؿ طبقة   ـالباحث بتقسي يقو

 بصورة عشوائية وفؽ الخطوات التالية: 

 :حساب فترة السحب 

عمى حجـ العينة  244وؿ عمى قيمة فترة السحب مف خلاؿ قسمة إجمالي عدد أفراد المجتمع تـ الحص

 (. 04مما أدى إلى تحديد قيمة تقريبية تبمغ ) 61المطموب ب

نتقاء الوحدة الأساسية لكؿ طبقة: ا 

إلى  01ولضماف التوزيع العشوائي يجرى اختيار أوؿ وحدة ضمف كؿ طبقة مف بيف الأرقاـ المحصورة مف 

( لفئة الإطارات،  كذلؾ 01( لفئة الإطارات السامية،  والرقـ )02، وقد أوضحت ىذه العممية عمى اختيار رقـ)04

 ( لفئة أعواف التنفيذ. 02( لفئة أعواف التحكـ والرقـ)03الرقـ )

 :توزيع الوحدات داخؿ العينة 

( بعد كؿ وحدة ضمف كؿ طبقة إلى 04)يعتمد أسموب التتابع المنتظـ مف خلاؿ إضافة المسافة المحسوبة 

 (02، وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ )تحقيؽ العدد الإجمالي المطموب غاية
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 (: يوضح مفردات العينة التي تم اختيارىا02الجدول)

  إعداد الطالبةمن  Spss  مخرجات المصدر:

 ا:  منيج الدراسة نيثا

لكؿ بحث منيج يسير عميو لدراسة المشكمة،  فمنيج البحث ىو طريقة موضوعية يتبعيا الباحث لدراسة 

ظاىرة مف الظواىر بقصد تشخيصيا تحديد أبعادىا ومعرفة أسبابيا وطرؽ علاجيا،  لموصوؿ إلى نتائج عامة 

ثبات حقيقة معروفة،  ويمثؿ يمكف تطبيقيا،  فالمنيج ىو تنظيـ للأفكار ييدؼ لمكشؼ عف حقيقة مجيولة أو إ

،  وذلؾ عف طريؽ اعتماد  المنيج عماد البحث العممي، والطريؽ المؤدي إلى الكشؼ عف الحقائؽ في العموـ

 مجموعة مف القواعد العامة وكذا تحديد عمميات لموصوؿ إلى نتيجة معمومة. 

و الأنسب لدراسة موضوع دور وفي ىذا السياؽ اعتمدت في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي كون

تخطيط المسار الميني في الرضا الوظيفي بالمؤسسة الوطنية الاقتصادية بمديرية التوزيع سونمغاز مدينة تبسة،  

 ـىذا المنيج عمى وصؼ الظاىرة المدروسة وصفا دقيقا ومنظما مف خلاؿ جمع البيانات والمعمومات المتعمقة  ويقو

ثـ تحميميا بيدؼ تحديد العلاقات والارتباطات بيف المتغيرات ويساعد ىذا  الوظيفي بتخطيط المسار الميني والرضا

 العينة
 الفئة

 مفردات العينة المختارة %25حجم العينة  مجتمع الدراسة

 26،22،18،14،10،6،2 07 26 إطار سامي
 37،33،29،25،21،17،13،9،5،1 10 40 إطار

 24 97 أعوان التحكم
27،23،19،15،11،7،3،39،35،31 
71،67،63،59،55،51،47،43،75، 

95،91،87،83،79 

 20 81 أعوان التنفيذ
38،34،30،26،22،18،14،10،6،2 
42،74،70،66،62،58،54،50،46، 78 

 61 61 244 المجموع
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المنيج عمى فيـ الواقع الفعمي داخؿ المؤسسة مف خلاؿ استقصاء آراء العامميف ما يساىـ في تقديـ صورة واضحة 

 مف الوضع الراىف وتقديـ توصيات ملائمة. 

 ا:  أدوات جمع البيانات ثالث

مية البحث العممي ترتبط ارتباطا وثيقا بمدى دقة وكفاءة الأدوات المنيجية المعتمدة في جمع لاشؾ أف فاع

البيانات والمعمومات ذات الصمة بمجاؿ الدراسة وموضوعيا،  ونظرا لتعدد وتنوع مصادر جمع البيانات يجد 

لو الوصوؿ إلى معمومات الباحث نفسو في كثير مف الأحياف مضطرا لتوظيؼ أكثر مف أداة بحثية،  بما يضمف 

دقيقة وشاممة تعكس مختمؼ أبعاد الظاىرة المدروسة وبناءا عمى طبيعة الموضوع والمنيج العممي المتبع في ىذه 

الدراسة، كما تـ اعتماد مجموعة مف الأدوات المنيجية المتكاممة،  بما يسمح بتحميؿ الظاىرة محؿ الدراسة بشكؿ 

 وايا. موضوعي وشامؿ مف مختمؼ الز عممي 

 :الملاحظة 

تعد أداة الملاحظة مف أىـ التقنيات المنيجية التي يعتمدىا الباحث في الدراسة الميدانية،  لما توفره مف 

إمكانية رصد الظواىر في سياقيا الطبيعي وقد مكنت ىذه الأداة مف رصد ممارسات وسياسات تنتيجيا المؤسسة 

 )سونمغاز(  ومف أبرز ما تـ تسجيمو: 

لمؤسسة عمى أسموب التوظيؼ المزدوج الذي يشمؿ  الاستفادة مف الموارد البشرية الداخمية وتوسيع تعتمد ا

 دائرة الاختيارات مف خلاؿ التوظيؼ الخارجي. 

 ـجودة المحتوى التعميمي المقدـ خلاؿ الدورات التكوينية،  حيث تسعى الإدارة إلى التأكد  تيتـ المؤسسة بتقيي

امج لاحتياجات العمؿ،  وفاعميتيا في تعزيز المعارؼ والميارات لدى المتربصيف إضافة مف مدى ملائمة ىذه البر 

 إلى ذلؾ برزت معايير الترقية كمحددات منظمة وشفافة تستند إلى معايير موضوعية. 

المقابمة : 
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ف في ميداف تعتبر المقابمة إحدى الأدوات البحثية الأساسية لجمع المعمومات والبيانات مف الأفراد المستيدفي

الدراسة،  حيث توفر فرصة لطرح أسئمة تفصيمية واستقصاء إجابات دقيقة، وىو ما يساىـ في استكشاؼ موضوع 

البحث بشكؿ أوسع،  وفي إطار ىذه الدراسة تـ اعتماد المقابمة كوسيمة أساسية لجمع البيانات مف المشاركيف في 

،  ونظرا لتعدد أشكاؿ المقابمة فقد تـ -تبسة-ديدا مديرية التوزيعميداف الدراسة الذي يتمثؿ في الشركة الجزائرية تح

المجوء إلى استخداـ المقابمة الحرة الغير المقننة وذلؾ بيدؼ الحصوؿ عمى بيانات تدعـ أىداؼ الدراسة الحالية،  

 ـأدوات مثؿ الملاحظة أو الاستب يانات وتـ تنفيذ وتغطية بعض النقاط التي لـ يكف بالإمكاف الوصوؿ إلييا باستخدا

 المقابمة الحرة في السياقات التالية:  

 مقابمة مع رئيس المصمحة التجارية والذي تكرّـ بتوجييي إلى المصمحة المعنية بموضوع دراستي، وىي

مصمحة الموارد البشرية. خلاؿ ىذا المقاء، قدّـ لي كذلؾ مجموعة مف المعطيات القيّمة التي تخص الشركة محؿ 

 ا ساعدني عمى تعزيز فيمي لمبنية التنظيمية. الدراسة، مم

 مقابمة مع رئيسة مصمحة الموارد البشرية والتي أسفرت عف الحصوؿ عمى مجموعة مف المعمومات الدقيقة

حوؿ الييكؿ التنظيمي لممؤسسة فضلا عف الوثائؽ ذات الصمة مثؿ السيرة التاريخية لممؤسسة،  كما تـ الإطلاع 

طارات وتقنييف. عمى توزيع الأطر المخت  مفة مف عماؿ وا 

 مقابمة مع مجموعة مف العامميف بالمؤسسة لاستقصاء تجاربيـ العممية فيما يخص الالتحاؽ بالمؤسسة

 المتاحة ليـ.ومدى استفادتيـ مف فرص الترقية وبرامج التطوير الميني 

 :الاستمارة 

تعد الاستمارة أداة مف أدوات البحث العممي التي يعتمد عمييا الباحث في جمع البيانات والمعمومات مف 

مصادرىا الأصمية،  حيث يقوـ الباحث بطرح مجموعة مف الأسئمة عمى الأفراد المستيدفيف بالدراسة بيدؼ 

عطيات الضرورية لفيـ موضوعو، الحصوؿ عمى إجاباتيـ حوؿ موضوع البحث،  والتي يعتقد أنيا ستوفر لو الم

ومف خلاؿ تحميؿ ىذه الإجابات يتمكف الباحث مف تعميـ نتائجو عمى مجموعات اخرى لـ تشارؾ مباشرة في 
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 ـأداة الاستمارة لجمع البيانات ىو الكشؼ ومعرفة  عممية الإجابة،  مف ىنا يمكف أف نخمص أف اليدؼ مف استخدا

 لوظيفي بالمؤسسة الاقتصادية. دور تخطيط المسار الميني في الرضا ا

اعتمدت في ىذه الدراسة عمى استجابات أفراد العينة مستندا إلى أسموب المسح بالعينة باعتباره الأنسب 

لطبيعة البحث. وقد قمت شخصيا بالإشراؼ المباشر عمى توزيع الاستبيانات عمى العامميف مع الحرص عمى تقديـ 

لضماف تحقيؽ أكبر قدر مف الدقة والموضوعية في الإجابات. كما تـ التوضيحات الضرورية لبعض العبارات 

توظيؼ مقياس ليكرت الخماسي في بناء أداة الدراسة، والذي يتضمف مجموعة مف العبارات المصحوبة ببدائؿ 

 :إجابة محددة وسيتـ عرض تفاصيؿ ذلؾ في الجدوؿ الموالي

 (:  يوضح درجات مقياس ليكارت الخماسي03الجدول رقم)

 الاستجابات غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة
 الدرجة 01 02 03 04 05 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات برنامج      

(، أف ىناؾ مجالا واسعا للإجابات، حيث تمثؿ )موافؽ بشدة( الدرجة 03يتضح لنا مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

، والإجابة )غير موافؽ 03، بينما تمثؿ الإجابة )محايد( الدرجة الوسطى 04والإجابة )موافؽ( الدرجة ، 05الأكبر 

 .01، في حيف تمثؿ الإجابة غير موافؽ بشدة( الدرجة الأصغر 02الدرجة 

ويعرض الجدوؿ الموالي مستويات اتجاىات مفردات عينة الدراسة استنادًا إلى المتوسطات المرجحة، بما يتيح 

 لمباحث الاستدلاؿ بيذه النتائج لاحقًا في تحميؿ معطيات الدراسة الراىنة. 
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 (:  يمثل طول خلايا مقياس ليكارت الخماسي04جدول رقم )

 مستوى القبول الإتجاه متوسط الحسابي المرجح للإجاباتال
 ضعيف جدا غير موافق بشدة 1.79إلى  1من 
 ضعيف غير موافق 2.59إلى1.80من
 متوسط محايد 3.39إلى2.60من
 مرتفع موافق 4.19إلى 3.40من

 مرتفع جدا موافق بشدة 5إلى 4.20من
  Spssجالمصدر: من إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات برنام

 النيائية مرت بثلاث مراحؿ وىي:  وقبؿ أف تصبح الاستمارة في صياغتيا

 مرحمة إعداد الاستمارة بصيغتيا الأولية 

المرحمة، تـ عرض النسخة الأولية مف الاستمارة عمى الأستاذ المشرؼ بيدؼ مراجعتيا وتصويب في ىذه 

كمية  -بعض الأخطاء الشكمية والمضمونية تلا ذلؾ عرضيا عمى مجموعة مف الأساتذة المختصيف بجامعة تبسة 

التحقؽ مف سلامة مضمونيا  العموـ الإنسانية والاجتماعية للاستفادة مف ملاحظاتيـ وتوجيياتيـ العممية، بغرض

 مف الناحية المنيجية والعممية وضماف صدقيا الظاىري وكفاءتيا في قياس أبعاد متغيرات البحث الحالي.

وبعد الاطلاع عمى آراء الأساتذة المحكميف وتوصياتيـ المتعمقة بدرجة ملاءمة العبارات لعممية القياس ومدى 

جراء التعديلات اللازمة عمى صياغة بعض قدرتيا عمى تغطية مختمؼ محاور الاستمار  ة، تـ الأخذ بملاحظاتيـ وا 

البنود، بما يجعميا أكثر وضوحًا ودقة. وفي ختاـ ىذه العممية، تـ التأكيد عمى تحقؽ الصدؽ الظاىري للأداة، 

قرار جاىزيتيا لمتوزيع عمى أفراد العينة محؿ الدراسة في المؤسسة الاقتصادية مديرية توزيع سونمغ  از تبسة.وا 

     = CVR حسب معادلة لا وشي  
 

                                      (Laushi)    
 تمثؿ نسبة صدؽ المحتوى. :CVR :حيث

n: .تمثؿ عدد المحكميف الذيف قالوا أف العبارة تقيس 
N :.تمثؿ العدد الإجمالي لعدد المحكميف 
I : تمثؿ عدد المحكميف الذيف يعتبروف أف العبارة لا تقيس 
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 (:  يبين حساب الصدق حسب المحكمين خاص بالعبارات05الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Spssجالمصدر: من إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات برنام

 N I N CVR البند

07 23 2 23 20 

26 23 2 23 20 

27 21 20 23 2,0 

02 21 20 23 2,0 

00 21 20 23 2,0 

00 23 2 23 20 

01 22 20 23 2,4 

02 23 2 23 20 

03 22 20 23 2,4 

04 23 2 23 20 

05 22 20 23 2,4 

06 23 2 23 20 

07 22 20 23 2,4 

02 22 20 23 2,4 

00 23 22 23 20 

00 23 22 23 20 

01 23 22 23 20 

02 22 20 23 2.4 

03 21 20 23 2.0 

04 22 20 23 2.4 

05 22 20 23 2.4 

06 23 22 23 20 

07 22 20 23 2.4 

12 23 22 23 20 

10 23 22 23 20 

10 22 20 23 2.4 

11 22 20 23 2.4 

12 23 22 23 20 

13 23 22 23 20 

14 22 20 20 2.4 

15 23 22 23 20 

16 23 22 23 20 

17 23 22 23 20 

22 23 22 23 20 

20 22 20 23 2.4 

20 22 20 23 2.4 

21 23 22 23 20 

22 23 22 23 20 

23 23 22 23 20 

24 22 20 23 2.4 
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 %77/عدد العبارات (=  CVRصدؽ الأداة =) مجموع

، وبالتالي فإف تقدير الأساتذة % 60( وىي نسبة عالية وأكثر مف %77وعميو فإف نسبة صدؽ الاستمارة )

التي أعدت لجمع البيانات صادقة وتقيس ما أعدت لقياسو مف محاور فرضيات المحكميف يشير إلى أف الأداة 

 الدراسة.

 مارة: المرحمة التجريبية للاست 

عقب إجراء التعديلات الضرورية التي اقترحيا السادة المحكّموف، تـ الانتقاؿ إلى التطبيؽ الميداني للاستبانة 

التجريبية عمى عينة مختارة مف مجتمع البحث. وقد تكونت العينة التجريبية مف عشرة أفراد، موزعيف كما يمي: 

ذه المرحمة إلى اختبار مدى استيعاب المبحوثيف وىدفت ى، 4، عون التنفيذ3، عون التحكم2، إطار1إطار سامي

لمضاميف العبارات المدرجة في الاستبانة، والكشؼ عف مواطف الغموض أو الالتباس المحتمؿ وقد مكّف ىذا 

الإجراء الباحث مف ضبط بعض البنود وصياغتيا بشكؿ أدؽ، بما يضمف تحقيؽ الأداة لأعمى درجات الصدؽ 

 طبيؽ النيائي عمى العينة الأصمية لمدراسة.والوضوح قبؿ الشروع في الت

 : مرحمة الإستمارة في صيغتيا النيائية 

بعد تعديؿ النقاط اللازمة إنطلاقا مف إجابات المبحوثيف في المرحمة التجريبية، تمت صياغة الاستمارة في  

 شكميا النيائي والتي كاف محتواىا عبارة عمى مجموعة مف العبارات موزعيف عمى خمسة محاور جاءت كما يمي:

 (06 - 01أسئمة مف ) 6المحور الأوؿ:  تمثؿ البيانات الشخصية الخاصة بالمبحوثيف وتضـ 

 :ويضـ البيانات المتعمقة بالتوظيؼ والالتزاـ الوظيفي داخؿ المؤسسة الاقتصادية الجزائرية المحور الثاني

 (20- 07سؤاؿ مف ) 14ويضـ 

 :ويتضمف البيانات المتعمقة ببرامج التطوير الميني والانتماء الوظيفي داخؿ المؤسسة المحور الثالث

 (35- 21سؤاؿ مف )15ية ويضـ الاقتصادية الجزائر 
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:ويتضمف البيانات المتعمقة بالحركة المينية والاستقرار الوظيفي بالمؤسسة الاقتصادية  المحور الرابع

 (46-36سؤاؿ مف )11الجزائرية ويتمثؿ في 

عاملا بالمؤسسة موزعيف عمى الأطر الأربعة )الفئة السوسيو مينية(  التي ذكرت  61وتـ توزيعيا عمى 

 استمارة في حيف تعذر استرجاع استمارة واحدة فقط بسبب فقدانيا. 60ا،  تـ استرجاع سابق

 :  صدق وثبات الاستمارة: رابعا

 لضماف موثوقية أداة البحث )الاستمارة(، تـ الاعتماد عمى طرقيتيف أساسيتيف ىما:

الداخمي مدى توافؽ كؿ عبارة ضمف الاستمارة مع المجاؿ  تساؽ: يقصد بصدؽ الاالداخمي تساقصدق الا 

الذي تندرج تحتو. ولمتحقؽ مف ذلؾ، جرى تحميؿ العلاقة بيف علامة كؿ عبارة والمجموع الكمي لعلامات المجاؿ 

نات المرتبط بيا، مما يتيح تقييـ درجة انسجاـ الفقرات مع البُعد النظري للأداة. وفي ىذه الدراسة، تمت معالجة بيا

 الصدؽ الداخمي وفؽ الآتي:

مف أجؿ اختيار صدؽ الاتساؽ الداخمي لعبارات المحور صدق الاتساق الداخمي لعبارة المحور الثاني: 

الثاني " التوظيؼ والالتزاـ الوظيفي داخؿ المؤسسة الاقتصادية"، تـ حساب معاملات الارتباط بيف كؿ عبارة 

 :(06الجدوؿ رقـ )موضح في ىو  كماوالدرجة الكمية في الدراسة الراىنة 
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 (: يوضح معامل الارتباط بين عبارات المحور الثاني الدرجة الكمية لممحور06الجدول رقم )

 (sigقيمة ) معامل الارتباط رقم العبارة
07 0.667 0.000 
08 0.555 0.000 
09 0.763 0.000 
10 0.587 0.000 
11 0.797 0.000 

 (sigقيمة) الارتباطمعامل  رقم العبارة
12 0.529 0.000 
13 0.860 0.000 
14 0.811 0.000 
15 0.754 0.000 

 (sigقيمة) معامل الارتباط رقم العبارة
16 0.878 0.00à 
17 0.833 0.000 
18 0.739 0.000 
19 0.791 0.000 
20 0.566 0.000 

 SPSSالمصدر : من إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات 

خلاؿ الجدوؿ رقـ )ؽ( نلاحظ أف جميع معاملات الإرتباط لممحور الثاني بالدرجة الكمية لممنحور، مف 

، مما يدؿ عمى وجود اتساؽ داخمي لعبارات المحور والدرجة الكمية 0.01ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 لممحور، وبالتالي فإف بيانات المحور الثاني تتمتع بدرجة مف الصدؽ.

: مف أجؿ اختيار صدؽ الاتساؽ الداخمي لعبارات المحور ق الداخمي لعبارات المحور الثالثصدق الاتسا

الثالث "برامج التطوير الميني والانتماء الوظيفي بالمؤسسة الاقتصادية"، تـ حساب معاملات الارتباط بيف كؿ 

 :  (07رقـ )عبارة والدرجة الكمية لممحور في الجدوؿ 
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 ـالإجراءات المنهجية للدراسة الدراسةالفصل الثالث  ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ  ــــــــــ
 

 معامل الارتباط بين عبارات المحور الثالث والدرجة الكمية لممحور (: يوضح07الجدول رقم )

 (sigقيمة ) معامل الارتباط رقم العبارة
21 0.809 0.000 
22 0.808 0.000 
23 0.819 0.000 
24 0.835 0.000 

 (sigقيمة) معامل الارتباط رقم العبارة
25 0.866 0.000 
26 0.772 0.000 
27 0.857 0.000 
28 0.815 0.000 
29 0.879 0.000 

 (sigقيمة) معامل الارتباط رقم العبارة
30 0.724 0.000 
31 0.878 0.000 
32 0.790 0.000 
33 0.732 0.000 
34 0.818 0.000 
35 0.835 0.000 

 SPSSمن إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات 

الارتباط لممحور الثالث بالدرجة الكمية لممحور، ذات ( نلاحظ أف جميع معاملات 07مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

مما يدؿ عمى وجود اتساؽ داخمي لعبارات المحور والدرجة الكمية لممحور،  0.01دلالة إحصائية عند مستوى 

 وبالتالي فإف بيانات المحور الثالث تتمتع بدرجة مف الصدؽ.

ار صدؽ الاتساؽ الداخمي لعبارات المحور صدؽ الاتساؽ الداخمي لعبارات المحور الرابع: مف أجؿ اختي

الرابع "الحركية المينية والاستقرار الوظيفي داخؿ المؤسسة الاقتصادية"، تـ حساب معاملات الارتباط بيف كؿ 

 عبارة والدرج الكمية لممحور في الجدوؿ الموالي: 
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 الكمية لممحور(: يوضح معامل الارتباط بين عبارات المحور الرابع والدرجة 08الجدول رقم)

 (sigقيمة ) معامل الارتباط رقم العبارة
36 0.824 0.000 
37 0.814 0.000 
38 0.835 0.000 
39 0.839 0.000 
40 0.771 0.000 

 (sigقيمة) معامل الارتباط رقم العبارة
41 0.657 0.000 
42 0.775 0.000 
43 0.787 0.000 
44 0.775 0.000 
45 0.795 0.000 
46 0.768 0.000 

 SPSSمن إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات 

(: نلاحظ أف جميع معاملات الارتباط لممور الرابع بالدرجة الكمية لممحور ، ذات 08مف خلاؿ الجدوؿ رقـ)

، مما يدؿ عمى وجود اتساؽ داخمي لعبارات المحور والدرجة الكمية لممور ، 0.01دلالة إحصائية عند مستوى 

 فإف بيانات المحور الرابع تتمتع بدرجة مف الصدؽ.وبالتالي 

 ور مف محاورىا والدرجة الكمية، كالآتي:تـ احساب معاملات الارتباط بيف كؿ مح :الصدق البنائي

 (: يوضح الصدق البنائي لأداة الدراسة09الجدول رقم )

 SPSSإعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات 

 Sig)قيمة ) معامل الارتباط البيان
الوظيفي داخل المؤسسة المحور الثاني: )التوظيف والالتزام 

 0.000 0.892 الاقتصادية(

المحور الثالث: )برامج التطوير الميني والانتماء الوظيفي 
 بالمؤسسة الاقتصادية(

0.925 0.000 

المحور الرابع: )الحركة المينية والاستقرار الوظيفي داخل 
 0.000 0.906 المؤسسة الاقتصادية(



 

 
88 

 

 ـالإجراءات المنهجية للدراسة الدراسةالفصل الثالث  ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ  ــــــــــ
 

( في حيف بمغ المور 0.925يتضح لنا مف خلاؿ الجدوؿ رقـ)( أف معامؿ الارتباط المحور الثالث بمغ )

(، وقد كانت جميع معاملات الارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى 0.892( والمحور الثاني)0.906الرابع )

 لقياسو داخؿ ميداف الدراسة.، وىذا ما يدؿ عمى أف محاور الاستمارة متسقة وتقيس ما أعدت 0.01

  الثبات:

في الدراسة الراىنة اعتمدنا عمى اختبار ألفاكرونباخ لقياس مستوى ثبات أداة جمع البيانات )الاستمارة(. 

ف تـ توزيعيا لأكثر مف مرة وفي نفس  وط، وىذا ما سيتـ توضيحو الشر ولمتأكد مف أنيا ستعطي نفس النتائج، وا 

 كالآتي:

 يوضح معامل الثبات ألفاكرونباخ للاستمارة (:10الجدول رقم)

 

 

 

 

 

 SPSSمن إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات 

-0.932توضح لنا نتائج الجدوؿ رقـ)( أف معامؿ ألفاكرونباخ لكؿ محاور الاستمارة ينحصر ما بيف)

(، وفي 0.932معامؿ ألفاكرونباخ  لمدرجة الكمية بقيمة )(، وىي معاملات ممتازة، إضافة إلى ذلؾ فإف 0.967

ضوء النتائج المتحصؿ عمييا فإف الاستمارة التي أعدت لجمع البيانات مف أفراد العينة المبحوثة داخؿ الميداف 

 الدراسي تتمتع بدرجة عالية مف الثبات، وبالتالي فالاستمارة أصبحت جاىزة للاختبار.

(، وتشير القيـ المرتفعة إلى درجة عالية مف الثبات، حيث إف 1( و)0رونباخ بيف)تتراوح قيمة معامؿ ألفاك

 ـالقريبة مف )1اقتراب القيمة مف ) ( إلى ضعؼ الثبات، ويعد الحد الأدنى 0( يدؿ عمى ثبات قوي، بينما تشير القي

 معامل ألفاكرونباخ عدد العبارات البيان

 0.932 14 المحور الثاني )التوظيف والالتزام الوظيفي داخل المؤسسة الاقتصادية(

 0.963 15 المحور الثالث )برامج التوظيف الميني والانتماء الوظيفي(

والاستقرار الوظيفي بالمؤسسة المحور الرابع )الحركة المينية 
 0.937 11 الاقتصادية(

 0.932 40 الدرجة الكمية
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ذا تـ إعادة توزيع الاستمارة في نفس الظرو 0.6المقبوؿ لمعامؿ ألفاكرونباخ ىو) ؼ والإجراءات، فمف المتوقع (، وا 

 .  %الحصوؿ عمى نتائج مشابية بنسبة ثبات بمغت 

 (: يوضح قيمة معامل ألفاكرونباخ والدلالة المقابمة لو11الجدول رقم)

 

 

 

 

 

 

 SPSSمن إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات 

 سا: الأساليب الاحصائيةخام

يُعد استخداـ الأساليب الإحصائية ركيزة أساسية في تعزيز الصرامة العممية لمبحث، لما توفره مف إمكانيات 

إلى معطيات ذات دلالات عممية دقيقة. وفي ىذا السياؽ، وبعد استكماؿ  تحميمية تمُكّف مف تحويؿ البيانات الخاـ

مرحمة جمع البيانات بالاعتماد عمى أدوات منيجية مناسبة لطبيعة الدراسة، تـ تنظيـ ىذه البيانات وتحويميا إلى 

جمع بيف التحميؿ تنظيمية لمظاىرة المدروسة. وقد تـ اعتماد منيج مزدوج ي-محاور تحميمية تعكس الأبعاد السوسيو

الكمي، الذي يسمح بالقياس والتعميـ، والتحميؿ الكيفي، الذي يتيح فيماً أعمؽ لمواقع السوسيولوجي والبعد الرمزي 

 لمممارسات التنظيمية.

تعُتبر مف أىـ الأدوات البحثية في العديد مف الدراسات الاجتماعية والإنسانية. يتمحور  :الأساليب الكمية

ىذا النوع مف الأساليب حوؿ استخراج الدلالات والمعاني مف البيانات الكمية، وتحويؿ الأرقاـ والإحصائيات إلى 

يانات التي تـ جمعيا مف خلاؿ مفاىيـ معرفية ذات مدلوؿ عممي، في ىذه الدراسة تـ الاعتماد عمى تحميؿ الب

 الدلالة معامل ألفا كرونباخ
 ممتاز       

 جيد            
 مقبول            
 مشكوك فيو            
 ضعيف            

 ضعيف جدا       
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الاستمارة، وتـ عرض البيانات بطريقة منظمة ضمف جداوؿ تفسيرية تسيؿ تتبع المؤشرات الإحصائية وفيـ 

دلالاتيا، مع التأكد مف صدؽ أداة القياس مف خلاؿ تطبيؽ معادلة لاوشي، وقد أنجزت المعالجة الإحصائية 

: التكرارات والنسب المئوية، عة مف الأساليب الكمية، شممتبالاعتماد عمى مجمو  SPSSباستعماؿ برنامج 

 والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامؿ الارتباط .

يعكس ىذا النوع مف الأساليب التحميمية توجيا عمميا يرمي إلى تجاوز البعد الكمي  :الأساليب الكيفية

ة، وذلؾ بتحويؿ المؤشرات الإحصائية إلى معاف نوعية تحمؿ للأرقاـ نحو استنطاقيا واستخلاص دلالاتيا المعرفي

أبعادا تفسيرية تسيـ في تعميؽ الظاىرة المدروسة، وقد تـ ذلؾ مف خلاؿ تحميؿ المعطيات الإحصائية المستخرجة 

 مف الاستمارة، في ضوء الإطار النظري الذي استندت إليو الدراسة.

ـ، تـ التحميؿ الكمي بمجموعة مف المعطيات النوعية تـ تحصيميا ولتعزي مصداقية النتائج وتوسيع دائرة الفي

عبر المقابمة غير المقننة والملاحظة المباشرة، تمت معالجة ىذه المعمومات وتفسيرىا بمنيجية تحميمية تيدؼ إلى 

ؽ استنتاج نتائج عممية موضوعية. إف اليدؼ الأساسي مف ىذا التحميؿ ىو التوصؿ إلى رؤى معمقة وفيـ أعم

 لمظواىر المدروسة، بما يتماشى مع الأطر النظرية التي دعمت الإطار البحثي لمدراسة.

 : خصائص العينةدساسا

نظرا لكوف العينة المختارة تمثؿ شريحة مف مجتمع البحث وتعكس خصائصو العامة فإف الوقوؼ عند 

الدراسة، ويكتسي ىذا الجانب أىمية  المعطيات الأولية لأفرادىا يعد خطوة أساسية لفيـ الإطار الذي تتحرؾ فيو

بالغة، لكوف الخصائص السوسيوديموغرافية  لممبحوثيف عمى غرار الجنس، الفئة العمرية، المستوى التعميمي 

 وسنوات الخبرة في العمؿ تشكؿ خمفية تفسيرية تسيـ في توضيح طبيعة إجاباتيـ، وتمنحيا بعدا أكثر دقة وعمقا.

يقتصر عمى عرضيا الوصفي، بؿ يتجاوزه إلى تفكيؾ مضامينيا وربطيا بسياؽ  إف تحميؿ ىذه المعطيات لا

الدراسة، بما يسمح بإدراؾ الفروقات المحتممة في التصورات والمواقؼ تبعا ليذه المتغيرات، ومف ىذا المنطمؽ كاف 
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بارىا مدخلا لفيـ مف الضروري تسميط الضوء عمى الخصائص الاجتماعية والثقافية والمينية لأفراد العينة باعت

 سموكياتيـ ضمف بيئتيـ التنظيمية.

وفي الإطار يتـ تحميؿ ىذه الخصائص وربطيا برؤية الأفراد حوؿ موضوع الدراسة، بما يسمح باستخلاص 

دلالات تعزز مف تفسير النتائج، ففيـ السياؽ الذي تتحرؾ فيو العينة بمختمؼ أبعاده ىو ما يمكف مف استجلاء 

الميني باعتباره آلية تنظيمية يمكف أف تسيـ في تعزيز الرضا الوظيفي داخؿ المؤسسة  دور تخطيط المسار

 الاقتصادية، وفؽ ما تعكسو مواقؼ وتجارب أنفسيـ.

يعد ىذا المتغير مف المحددات الأساسية التي تساىـ في ضبط البيانات وتحميميا بشكؿ أدؽ، إذ *الجنس: 

يف الذكور والإناث في مختمؼ المتغيرات المدروسة، ما يمنح الباحث يمكف مف خلالو فيـ الفروقات المحتممة ب

 رؤية أوضح ويساعد عمى تفسير النتائج بطريقة أكثر عمقا وموضوعية.

 (: يوضح توزيع مفردات العينة حسب الجنس12الجدول رقم )
 

 

 

 

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات 

( أف نسبة الذكور الذيف يعمموف بالمؤسسة 12نلاحظ مف خلاؿ البيانات الإحصائية المبينة بالجدوؿ رقـ )

 .%18أكثر مف نسبة الإناث والمقدرة ب:  %42الاقتصادية الكيرباء والغاز بتبسة والمقدرة ب: 

بالتمعف في معطيات الجدوؿ أعلاه، يتضح أف الحضور المكثؼ لمعنصر الرجالي داخؿ مؤسسة ميداف 

الدراسة  ليس معطى اعتباطي، بؿ يعكس دينامية بنيوية وسوسيو مينية متداخمة، فمف جية أولى ترتبط ىذه 

 عينة الدراسة                
 الجنس

 النسبة المئوية التكرار

 70 42 ذكر
 30 18 أنثى

 100 60 المجموع
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مينية ميدانية، تكوينا تقنيا الييمنة الذكورية بطبيعة النشاط التقني لممؤسسة، الذي يتطمب في الغالب كفاءات 

متخصصا، واستعدادا لمتكيؼ مع ظروؼ عمؿ قد تتسـ بالصعوبة والخطورة، وىي خصائص غالبا ما ينظر إلييا 

في السياؽ الاجتماعي السائد عمى أنيا أكثر ملائمة لمرجاؿ، ومف جية ثانية نجد البيئة التنظيمية داخؿ المؤسسة 

ية المؤسساتية" تجعؿ مف انخراط النساء تحديا حقيقيا خاصة في ظؿ غياب تتسـ بدرجة مف الذكورية "الذكور 

سياسات تحفيزية أو مراعاة لخصوصية العاملات وبالرغـ مف محدودية تمثيؿ النساء داخؿ المؤسسة مف حيث 

العدد، يلاحظ تمركز أغمبيف ضمف فئة الإطارات والإطارات السامية، ويشغمف مناصب يغمب عمييا الطابع 

 داري.الإ

يعتبر متغير السف عنصرا أساسيا في مجاؿ العمؿ، وفعالية المورد البشري في أداء المياـ فيو *السن: 

 .يعكس مستوى الخبرة والجاىزية، ما يجعمو عاملا لا يمكف تجاىمو عند تنظيـ العمؿ وتوزيع المسؤوليات

 (: يوضح توزيع مفردات العينة حسب السن13الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات 

تنوع واختلاؼ في التركيبة العمرية المدروسة لأفراد العينة ( اف ىناؾ 13يتضح مف خلاؿ الجدوؿ رقـ)

مف مفردات العينة تتواجد  %35ونسبة  %35المدروسة داخؿ مؤسسة الكيرباء والغاز بتبسة، حيث نجد نسبة 

 عينة الدراسة             
 التكرار السن

النسبة 
 المئوية

 6.7 04 سنة 25أقل من 
[25-35[ 12 20 
[35-45[ 21 35 

 35 21 ]55-45من ]
 3.3 02 سنة فأكثر 55من 

 100 60 المجموع
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، بينما نجد %20] بنسبة 35-25] ، ثـ تأتي الفئة العمرية ] 55-45] ، و] 45-35ضمف الفئة العمرية مف ]

 %6.7سنة فأكثر تمثؿ أقؿ نسبة جاءت عمى التوالي  55سنة، والفئة العمرية مف  25العمرية أقؿ مف الفئة 

 .% 3.3ونسبة 

وتظير التركيبة العمرية لأفراد العينة داخؿ مؤسسة الكيرباء والغاز بتبسة تنوعا واضحا، يعكس وجود   

توازف بيف الفئات المتوسطة عمرا والفئات الشابة، الفئات المتوسطة تعد المحور الأساسي في سير العمؿ اليومي، 

ة الشابة فتعطي دفعة مف الحيوية  والانفتاح عمى لما تتميز بو مف استقرار ومعرفة بديناميكيات المؤسسة، أما الفئ

 الأساليب الجديدة، بالمقابؿ إف الحضور الضعيؼ لمفئات العمرية الأصغر يعود إلى سياسات التوظيؼ الأخيرة . 

: يعد المستوى التعميمي عاملا حاسما في تحديد الإمكانيات المينية المتاحة أماـ الفرد، *المستوى التعميمي

جممة مف المعارؼ والميارات التي تعد ضرورية لمواجية متطمبات سوؽ العمؿ المتغيرة، فالتعميـ لا  حيث يكسبو

ينظر إليو فقط كأداة لاكتساب المعمومات، بؿ كمكوف أساسي يسيـ في بناء الشخصية المينية، وتشكيؿ الوعي 

 الميني مما يزيد مف فرصو في التمركز ضمف مناصب تتطمب كفاءة واستقلالية.

 : يوضح توزيع مفردات العينة حسب المستوى التعميمي(14الجدول رقم)

 عينة الدراسة                
 المستوى التعميمي

 النسبة المئوية التكرار

 26.7 16 ثانوي
 73.3 44 جامعي

 100 60 المجموع
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات 

، %73.7العظمى مف أفراد العينة يمتمكوف مستوى تعميميا جامعيا، بنسبة يتضح مف التوزيع أف الغالبية 

فقط مف ذوي المستوى الثانوي، ىذا يشير إلى أف العينة تتميز بمستوى تعميمي مرتفع، ويرجع ىذا  %26.7مقابؿ 

الإدارية  التفاوت إلى طبيعة المناصب داخؿ المؤسسة التي تتطمب في أغمبيا مؤىلات جامعية، خاصة في الأقساـ
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والتقنية والإدارية، ىذا الوضع يعكس توجو المؤسسة نحو توظيؼ موارد بشرية ذات تكويف جامعي، وذلؾ مف أجؿ 

 تمبية متطمبات العمؿ الحديثة والمعقدة ونظرا لكونيـ أكثر تأىيلا لممياـ التي تتطمب مستوى عاؿ مف الفيـ.

جاربيـ الحياتية، ما يجعؿ لكؿ شخص مسارا خاصا تختمؼ ظروؼ الأفراد وتتنوع ت *الحالة الاجتماعية:

يؤثر في نظرتو لمحياة وتفاعمو مع محيطو، ومف بيف العوامؿ التي تترؾ بصمتيا عمى ىذا المسارات ما يتعمؽ 

 .بالوضع الشخصي لمفرد في المجتمع، سواء مف حيث ارتباطاتو العائمية أو التزاماتو الاجتماعية

 ات العينة حسب الحالة الاجتماعية(: يوضح مفرد15الجدول رقم )

 عينة الدراسة                        
 الحالة الاجتماعية

 النسبة المئوية التكرار

 20 12 أعزب )عزباء(
 76.7 46 متزوج)ة(
 3.3 2 مطمق)ة(
 100 60 المجموع

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات 

، مف %76.3الأكبر مف مفردات العينة ىـ مف المتزوجيف، حيث يمثموف نسبة تبيف النتائج أف النسبة 

، %20إجمالي المبحوثيف، مما أف فئة المتزوجيف تشكؿ الغالبية في ىذه الدراسة، في المقابؿ بمغت نسبة العزاب

 .%3.3أما فئة المطمقيف فقد مثمت أقؿ نسبة ضمف العينة ب

المؤسسة، نلاحظ أف فئة المتزوجيف تشكؿ الشريحة الأكثر حضورا، عند النظر إلى الوضع الاجتماعي داخؿ 

وىذا أمر طبيعي لأف الزواج غالبا ما يرتبط بنوع مف الاستقرار سواء في الحياة الشخصية أو المينية، ىذه الفئة 

أكبر تسعى غالبا إلى تحقيؽ توازف بيف العمؿ والحياة الأسرية، فتولي أىمية لتنظيـ الوقت وتظير اىتماما 

بساعات العمؿ المرنة التي تمكنيا مف التوفيؽ بيف التزاماتيا العائمية والوظيفية، ويعتبر المتزوجوف عموما أكثر 

استقرارا في عمميـ مما يعزز مف تصور المؤسسة ليـ كأفراد مسؤوليف قادريف عمى الموازنة بيف العمؿ والمشاعر 

والتفاني في أداء المياـ المسندة، في المقابؿ يتمتع الغير متزوجيف  الأسرية، وىذا ما يساىـ في الالتزاـ والانضباط
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بقدر أكبر مف المرونة، غير أف ذلؾ قد يجعميـ أكثر عرضة لتحمؿ أعباء بسبب تفرغيـ، تحت افتراض أنيـ لا 

في بيئة  يممكوف التزامات خارج العمؿ، بالنسبة لممطمقيف، فإف حالتيـ الاجتماعية تعد مف أكثر الحالات حساسية

العمؿ، ىؤلاء الأفراد غالبا ما يمروف بتجربة صعبة، سواء كانت نفسية أو اجتماعية، مما يجعميـ يحتاجوف إلى 

دعـ خاص لمتأقمـ مع ىذه التغيرات، في العديد مف الأحياف قد يواجيوف نظرة سمبية أو تحاملا اجتماعيا بسبب 

بيئة العمؿ لذا ىـ أكثر حاجة إلى بيئة أكثر تفيما ، كما وضعيـ ،مما يؤثر عمى مستوى أدائيـ واندماجيـ في 

 تعزز مف قدرتيـ عمى المساىمة الفعالة في العمؿ دوف أف يكوف وضعيـ الاجتماعي عائقا أماـ تطورىـ الميني.

تعد الخبرة مف المؤشرات الميمة في المؤسسات، إذ تعبر عف عدد السنوات التي  *الأقدمية في العمل:

في المينة داخؿ نفس الجية أو القطاع، فتعكس مدى استمراريتو وتراكـ تجربتو المينية، وغالبا ما  قضاىا العالـ

 ينظر إلييا كعنصر يساىـ في تحديد مكانة الموظؼ داخؿ الييكؿ الإداري.

 يوضح مفردات العينة حسب الأقدمية في العمل (:16يوضح الجدول رقم)

 عينة الدراسة                   
 النسبة المئوية التكرار الأقدمية في العمل

 11.7 70 سنوات 5أقل من
 10 06 ] سنوات10-5من]
 30 18 ] سنة15-10من]
 21.7 13 ] سنة20-15من]
 26.7 16 فأكثر 20من 

 100 60 المجموع
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات 

توزيع مفردات العينة المستيدفة حسب الأقدمية في ( يتضح أف مف خلاؿ 16مف خلاؿ الجدوؿ رقـ)

سنة  20تمييا مف  ،%30] سنة تمثؿ أعمى نسبة ضمف العينة ب15-10العمؿ  يمكف أف نلاحظ أف فئة مف ]

 .%11.7سنوات فتشكؿ 5، أما أقؿ مف %21.7] سنة بنسبة 20-15، ثـ فئة مف ]%26.7فما أكثر بنسبة 
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ويشير توزيع الأقدمية داخؿ المؤسسة إلى  ،%10أدنى نسبة ب ] سنوات10-5في حيف تسجؿ فئة مف ]

ىيمنة واضحة للأفراد ذوي الخبرة الطويمة، مما يشير إلى ىيكؿ تنظيمي يعتمد بشكؿ كبير عمى الاستقرار 

والأقدمية في تحديد الأدوار والمياـ، في مثؿ ىذا النظاـ يعطى الأفراد ذوو الأقدمية أولية في اتخاذ القرارات 

وجيو العمؿ، مما يحد مف فرص التغيير أو التجديد في الأساليب المتبعة ، فالأفراد الجدد أو الأقؿ أقدمية غالبا وت

 ما يكوف ليـ تأثير محدود مما يجعؿ مف الصعب إدخاؿ أفكار جديدة أو تحسينات مبتكرة.

داخؿ المؤسسات، حيث  تعد الفئات السوسيو مينية عنصرا ميما في تنظيـ العمؿ*الفئة السوسيو مينية: 

تساعد في فيـ تركيبة العماؿ وتوزيعيـ حسب مياميـ ومراكزىـ، وىذا يظير الفروقات في ظروؼ العمؿ بيف 

مختمؼ الفئات سواء في المياـ والمسؤوليات المسندة إليو" إطار سامي، إطار، عوف التحكـ، عوف التنفيذ"، كما 

 يواجييا كؿ فرد بحسب  موقعو الميني. يساعد في تسميط الضوء عمى التحديات التي قد

 (: يوضح مفردات العينة حسب الفئة السوسيومينية17الجدول رقم )

 عينة الدراسة                  
 النسبة المئوية التكرار لفئة السوسيو مينيةا

 11.7 70 إطار سامي
 16.7 10 إطار

 40 24 أعوان التحكم
 31.7 19 أعوان التنفيذ

 100 60 المجموع
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات 

،تمييا فئة أعواف %40أظيرت نتائج توزيع العينة حسب الفئة السوسيو مينية ىيمنة فئة أعواف التحكـ بنسبة 

في حيف سجمت الإطارات السامية أدنى  ،%16.7، أما فئة الإطارات فقد بمغت نسبتيا %31.7التنفيذ بنسبة 

 .%11.7نسبة 
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يمكف تفسير توزيع الفئات السوسيو مينية في مؤسسة سونمغاز بتبسة بناء عمى طبيعة مياميا اليومية في 

توفير الطاقة والغاز لممستيمكيف، باعتبار أف النشاط الرئيسي لممؤسسة يتطمب تنسيقا بيف العمميات الميدانية 

ف نسبة كبيرة مف العامميف يتواجدوف في الفئات التنفيذية والتحكـ، حيث يتعامؿ ىؤلاء مع العمميات والإدارية، فإ

اليومية والتقنية المرتبطة بإنتاج وتوزيع الطاقة، ىذه الفئات تمثؿ القوة العاممة الأكثر تفاعلا مع ميداف العمؿ، وىـ 

ة أخرى تمثؿ الإطار نسبة أقؿ حيث تقتصر مياميـ عمى المعنيوف مباشرة بإتماـ المياـ المسندة بكفاءة، ومف جي

 ـالإداري والتخطيط بالمؤسسة، بعيدا عف التفاعؿ المباشر مع العمميات الميدانية، أما فئة الإطارات السامية  التنظي

يعة السياسات، نظرا لطب فيي تمثؿ النخبة الإدارية العميا التي تركز عمى  اتخاذ القرارات والإشراؼ عمى تنفيذ

المسؤوليات الكبيرة التي تتحمميا ىذه الفئة، فإف عددىـ يكوف محدودا، حيث يتمتعوف بصلاحيات واسعة تتعمؽ 

 بتحديد الاتجاىات المستقبمية لممؤسسة .

 إنطلاقا مف المعطيات المتعمقة بخصائص العينة وتحميؿ النتائج المتحصؿ عمييا، تبيف ما يمي:

سة نظرا لطبيعة المياـ التقنية والميدانية التي لا تزاؿ تتطمب في كثير مف يغمب الطابع الذكوري عمى المؤس

 الحالات حضورا ميدانيا وقدرات بدنية مما يجعؿ توظيؼ الذكور أكثر شيوعا.

[سنة، ىي الفئات الغالبة عمى أفراد لعينة المبحوثة وىذا ما يدؿ 55-45] سنة، ومف ]45-35الفئة مف [

بقدر كاؼ مف الخبرة المينية والنضج الوظيفي، مما يجعميا أكثر قدرة عمى تمبية  عمى أف ىذه الفئات تتمتع

 متطمبات العمؿ مع الاستقرار الوظيفي الذي يسمح ليـ بالبقاء في نفس المناصب لفترات طويمة.

،"معظـ أفراد العينة المستيدفة في مؤسسة سونمغاز بتبسة، مف ذوي المستوى التعميمي "الجامعي والثانوي 

 مما يدؿ عمى اعتماد المؤسسة عمى مزيج مف الكفاءات لتمبية احتياجاتيا التقنية والإدارية.

 أغمبية مفردات العينة المراد دراستيا متزوجوف، مما يعكس استقرارا اجتماعيا قد يؤثر في التزاميـ الوظيفي

 واىتماميـ بتحقيؽ التوازف بيف الحياة الشخصية والمينية.

 سنة تعكس خبرة معتبرة واستقرار ميني. 20العمؿ المقدرة بالأقدمية في 
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 .تشير النتائج المتحصؿ عمييا إلى غمبة فئة أعواف التحكـ نظرا لارتباطيـ المباشر بالأنشطة اليومية 

 خلاصة الفصل:

في ختاـ ىذا الفصؿ، يمكف التأكيد عمى أف البحث العممي لا يمكف أف يحقؽ أىدافو المرجوة دوف تطبيؽ 

منيجي دقيؽ وموضوعي للإجراءات المنيجية، إف ىذا الضبط المنيجي لا يعد مجرد إجراء تقني، بؿ ىو الأساس 

الذي يضمف استمرارية البحث في مساره الصحيح ويتيح الوصوؿ إلى نتائج دقيقة وموثوقية، فالأدوات المنيجية 

منيجي متكامؿ مما يسيؿ التوصؿ إلى سواء كانت نوعية أو كمية، تمكف الباحث مف تحميؿ البيانات بشكؿ 

استنتاجات منطقية وعممية، علاوة عمى ذلؾ فإف الأساليب الإحصائية تمعب دورا محوريا في تحويؿ ىذه البيانات 

 إلى معارؼ قابمة لمتفسير مما يعزز فيـ الظواىر المدروسة.

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 



 

 

 تمييد
أولا: التوظيف والالتزام الوظيفي داخل 

 الاقتصادية.المؤسسة 
ثانيا: برامج التطوير الميني 

والانتماء الوظيفي داخل المؤسسة 
 الاقتصادية.

ثالثا: الحركة المينية والاستقرار 
 الوظيفي بالمؤسسة الاقتصادية.

 خلاصة الفصل
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  تمييد

بؿ تقتصر عمى عرض معطيات الخاـ،  إف معالجة البيانات الميدانية في إطار البحث السوسيولوجي لا

ويتـ ذلؾ انطلاقا مف المعطيات التي تـ جمعيا بواسطة أدوات  يا وتأويميا وفؽ منيج عممي دقيؽ،يستدعي تفكيك

وكيفي  وغيرىا،مما يتيح إجراء تحميؿ مزدوج كمي لتتبع التكرارات  الاستمارة(،الملاحظة، المقابمة، )نيجية مثؿ م

وفي سياؽ ىذا  إلى تفسير شامؿ لمواقع المدروس، لموقوؼ عمى المعاني والسياقات الاجتماعية بيدؼ الوصوؿ

الفصؿ سيتـ عرض وتحميؿ البيانات المتعمقة بالتوظيؼ والالتزاـ الوظيفي داخؿ المؤسسة الاقتصادية وكذا 

الحركة المينية والاستقرار و  اء الوظيفي بالمؤسسة الاقتصادية،البيانات المتعمقة ببرامج التطوير الميني والانتم

 .اخؿ المؤسسة الاقتصاديةفي دالوظي

 أولا: التوظيف والالتزام الوظيفي داخل المؤسسة الاقتصادية

تسعى معظـ المؤسسات إلى تحقيؽ تنمية شاممة مف خلاؿ تنفيذ استراتيجيات متعددة الأبعاد تيدؼ إلى 

راء إداري تعزيز مكانتيا داخؿ سوؽ العمؿ، وفي ىذا السياؽ يعد التوظيؼ داخؿ المؤسسة أكثر مف مجرد إج

روتيني لتمبية احتياجات القوى العاممة بؿ يمثؿ كذلؾ خطوة أساسية نحو بناء علاقة مستدامة بيف الفرد ومحيطو 

الميني، فبمجرد انضماـ الأفراد إلى المؤسسة تبدأ عممية بناء التزاميـ الوظيفي، الذي لا يتوقؼ عند حدود 

القوانيف الداخمية، إذ أف الممارسة الإيجابية لمتوظيؼ القائمة الانضباط الميني فقط،  بؿ يشمؿ احتراـ النظاـ و 

عمى معايير تتميز بالشفافية والموضوعية سواء عف عممية الاختيار أو التعييف تخمؽ لديو شعورا بالمسؤولية تجاه 

لسمبي المؤسسة وىو ما يفضي إلى مستويات مرتفعة مف الالتزاـ الوظيفي، وفي المقابؿ عندما يسود التوظيؼ ا

فإنو ينتج حالة مف التذمر وعدـ الثقة، كما يؤدي إلى تفكؾ الرابط الميني بيف الفرد والمؤسسة مما ينعكس سمبا 

عمى مستويات الالتزاـ الوظيفي، وعميو فإف التوظيؼ لا يعد مجرد مدخؿ تنظيمي لتغطية حاجات المؤسسة بؿ 

لتزاـ أو تفكيكو تبعا لما تحممو مف مضاميف رمزية ىو عممية سوسيولوجية تسيـ سمبا أو إيجابا في إنتاج الإ

 . واجتماعية يشعر بيا الأفراد داخؿ بيئة عمميـ
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I. المؤسسة إلى جذب الأفراد المؤىميف والذيف يتناسبوف مع تسعى : واحترام النظام الداخميالاستقطاب

الاستقطاب عمى جمع طمبات التوظيؼ احتياجاتيا التنظيمية مف خلاؿ استراتيجيات متعددة فلا تقتصر عممية 

بؿ ىي خطوة حاسمة أو بالأحرى لحظة تأسيسية لعلاقة الفرد بالنظاـ الداخمي لممؤسسة فحيف يتـ وفؽ معايير 

مينية منسجمة مع متطمبات الوظيفة يعزز ذلؾ مف قابمية الأفراد لاحتراـ القواعد والتنظيمات المعتمدة،  وفي ىذا 

الراىنة معرفة دور الاستقطاب في  تعزيز احتراـ النظاـ الداخمي لمعامميف بمؤسسة الإطار حاولت الدراسة 

 :الكيرباء والغاز تبسة، وىذا ما توضحو البيانات الواردة في الجدوؿ الموالي

 بالمؤسسة احترام النظام الداخميدوره في الاستقطاب و  يوضح (:18جدول رقم )
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 42 22 21 20 20 00 التكرار

النسبة  21 مرتفع 2.777 1.65
 المئوية

06.1 46.1 0.5 23 4.5 022 

26 

 42 21 22 21 24 26 التكرار

النسبة  20 مرتفع 2.622 1.71
 المئوية

01.1 54.5 23 22 23 022 

27 

 42 24 42 04 02 26 التكرار

النسبة  23 مرتفع 0.027 1.15
 022 02 02 04.5 22 01.1 المئوية

02 

 42 22 26 03 12 21 التكرار

1.11 0.221 
 

 مرتفع
النسبة  22

 المئوية
23 32 03 01.1 4.5 022 

00 

 42 21 23 04 10 23 التكرار

النسبة  20 مرتفع 2.726 1.32
 المئوية

6.1 30.5 04.5 6.1 23 022 

 مرتفع 2.535 1.42 المجموع

 Spssالمصدر: من إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجات

 :  والمتعمقة بالاستقطاب واحتراـ النظاـ الداخمي ما يمي( 18)توضح البيانات الواردة في الجدوؿ رقـ 

  الشروط المحددة لشغؿ الوظائؼ بالمؤسسة : والتي مفادىا( 08)جاءت في المرتبة الاولى العبارة رقـ

مف مفردات العينة المبحوثة بأنيا % 76.7أدت إلى فيمؾ لضوابط الأنشطة المسندة لؾ حيث أكدت نسبة 
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نشطة المسندة لؾ موافقة عمى أف الشروط المحددة لشغؿ الوظائؼ بالمؤسسة أدت إلى فيمؾ لضوابط الأ

عمى أنيا موافقة بشدة % 13.3بمؤسسة الغاز والكيرباء تبسة عمى اختلاؼ انتماءاتيـ الفئوية، كما أكدت نسبة 

عمى أف الشروط المحددة لشغؿ الوظائؼ بالمؤسسة أدت إلى فيمؾ لضوابط الأنشطة المسندة لؾ، في حيف لـ 

بأنيا غير موافقة بشدة فيما يتعمؽ % 5وسجمت نسبة % 5تتعدى نسبة المفردات المحايدة بشاف ىذه العبارة 

بالشروط المحددة لشغؿ الوظائؼ بالمؤسسة أدت إلى فيمؾ لضوابط الأنشطة المسندة لؾ، بينما لـ تسجؿ أي 

 .نسبة لفئة غير موافؽ

دية بالعودة لمنتائج السابقة تأكد مف خلاؿ المقابمة مع بعض مفردات مجتمع الدراسة أف مؤسسة الاقتصا

لمغاز والكيرباء بتبسة تولي قيمة وأىمية بالغة للاستقطاب مف حيث تحديد الشروط اللازمة لممناصب الشاغرة، 

ويعكس ذلؾ التوجو المدروس لممؤسسة في ضماف استيعاب الأنشطة الموكمة إلييا بكفاءة،  بما يتناسب مع 

ومتخصصة لممناصب الشاغرة، تسعى  احتياجات العمؿ ومتطمبات التشغيؿ مف خلاؿ تحديد معايير دقيقة

المؤسسة إلى تحقيؽ تكامؿ بيف الميارات المطموبة والمياـ الموكمة مما يعزز قدرتيا عمى مواجية التحديات 

 . وتمبية احتياجات السوؽ بكفاءة

والتشتت الضعيؼ في استجابات أفراد العينة المبحوثة انطلاقا مف  3.93يتعمؽ بالمتوسط الحسابي وفيما 

وبالتالي يمكف القوؿ أف الشروط المحددة لشغؿ الوظائؼ بالمؤسسة أدت  0.800: نحراؼ المعياري قدر بالا

إلى فيمؾ لضوابط الأنشطة المسندة لؾ، تمعب دورا مرتفعا حيث تضمنت ىذه الشروط توفر الميارات المطموبة 

 ور أو التعثر في التنفيذ.لأداء المياـ بكفاءة بما يسيـ في حسف سير العمؿ وتقميؿ احتمالات القص

  طريقة تعامؿ المؤسسة مع التحميؿ البيئي : مفادىا( 11)كما جاءت في المرتبة الثانية العبارة رقـ

مف % 51.7لسوؽ العمؿ أثناء عممية الاستقطاب ساىمت في قبولؾ لمقواعد المنظمة لمعمؿ، حيث أكدت نسبة 

استجابات افراد العينة المبحوثة عمى أنيـ موافقوف عمى أف طريقة تعامؿ المؤسسة مع التحميؿ البيئي لسوؽ 

العمؿ أثناء عممية الاستقطاب ساىمت في قبولؾ لمقواعد المنظمة لمعمؿ بمؤسسة الكيرباء والغاز بتبسة،  في 
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حايدة حوؿ ما جاء في العبارة،  كما أكدت نسبة مف استجابات افراد العينة المبحوثة الم% 26.7حيف نجد نسبة 

مف استجابات أفراد العينة المبحوثة عمى أنيـ موافقيف بشدة وغير موافقيف عمى أف طريقة تعامؿ % 8.3

المؤسسة مع التحميؿ البيئي لسوؽ العمؿ أثناء عممية الاستقطاب ساىمت في قبولؾ لمقواعد المنظمة لمعمؿ غير 

 . ستجابات أفراد العينة المبحوثة عبروا عف عدـ موافقتيـ بشدة ليذه العبارةفقط مف ا% 5أف نسبة 

وفيما يتعمؽ بمفردات العينة المبحوثة المحايدة واستجابات العينة التي عبرت عف عدـ موافقتيا بشدة فيما 

لا يترتب عميو  يخص ىذه العبارة تبيّف مف خلاؿ المقابمة أف المؤسسة تتعامؿ مع التحميؿ البيئي كإجراء شكمي

إشراؾ فعمي لمعامميف في صياغة أو تعديؿ القواعد التنظيمية. ويؤدي ىذا الانفصاؿ بيف التحميؿ الخارجي 

والتنظيـ الداخمي إلى خمؽ نوع مف التباعد بيف الإدارة والعامميف. وفي ظؿ غياب آليات واضحة لاستقطاب 

مؤسسة، يصعب ترسيخ احتراـ النظاـ الداخمي، إذ تصبح الأفراد الذيف تتوافؽ قيميـ وسموكياتيـ مع ثقافة ال

القواعد مفروضة بدؿ أف تكوف نابعة مف قناعة جماعية، مما يضعؼ فاعميتيا كأداة تنظيمية مقبولة عمى 

 المستوى الاجتماعي داخؿ المؤسسة.

طريقة تعامؿ : مفادىا والتي( 11)والمتعمقة بالعبارة رقـ ( 18)وبالعودة إلى البيانات الواردة في الجدوؿ رقـ 

المؤسسة مع التحميؿ البيئي لسوؽ العمؿ أثناء عممية الاستقطاب ساىمت في قبولؾ لمقواعد المنظمة لمعمؿ، نجد 

، ما يدؿ عمى وجود فروؽ 0.948وانحراؼ معياري بقيمة  3.50: أف المتوسط الحسابي ليذه العبارة قدر ب

وبالتالي يمكف القوؿ أف طريقة تعامؿ المؤسسة مع التحميؿ  ضعيفة في استجابات مفردات العينة المبحوثة،

 .البيئي لسوؽ العمؿ تمعب دورا مرتفعا جدا في امتثاؿ العامؿ لمقواعد والاجراءات التي تنص عمييا المنظمة

  طريقة تعامؿ المؤسسة مع توضيح متطمبات : والتي مفادىا( 07)أما فيما يتعمؽ بالعبارة رقـ

مؾ لطبيعة الأنشطة المسندة لؾ،  قدرت نسبة المفردات المبحوثة التي أكدت بأنيا موافقة الوظائؼ ساىـ في في

عمى أف طريقة تعامؿ المؤسسة مع توضيح متطمبات الوظائؼ ساىـ في فيمؾ لطبيعة الأنشطة المسندة لؾ 

بات أنيا موافقة بشدة عمى أف طريقة تعامؿ المؤسسة مع توضيح متطم% 11،  كما صرحت نسبة %41:ب
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الوظائؼ ساىـ في فيمؾ لطبيعة الأنشطة المسندة لؾ،  بينما قدرت كؿ مف الفئة غير الموافقة والغير موافقة 

فيما يتعمؽ بيذه % 1، وأخيرا الفئة المحايدة والتي قدرت نسبتيا ب%3و% 4بشدة عمى ىذه العبارة بنسبة 

 .العبارة

رة التي أُجريت مع عدد مف موظفي مؤسسة سونمغاز تؤكد البيانات الميدانية المستخمصة مف المقابمة الح

بتبسة، أف طريقة تعامؿ المؤسسة مع عرض وتوضيح متطمبات الوظائؼ أثناء مرحمة الاستقطاب ليا دور 

محوري في تشكيؿ فيـ الموظؼ الجديد لممياـ المسندة إليو، وىو ما ينعكس بشكؿ مباشر عمى مدى التزامو 

عموؿ بو داخؿ المؤسسة، وقد صرح بعض أفراد العينة في سياؽ المقابمة أف مرحمة واحترامو لمنظاـ الداخمي الم

ما قبؿ التوظيؼ تميزت بدرجة عالية مف الوضوح فيما يتعمؽ بتوصيؼ المياـ، وطبيعة المسؤوليات، وكذلؾ 

بنية فقط التوقعات السموكية والتنظيمية، بحيث يتضح أف عممية الاستقطاب في المؤسسة لـ تكف عشوائية أو م

عمى المؤىلات التقنية، بؿ كانت أيضًا مناسبة لغرس ثقافة الانضباط والامتثاؿ. إذ جرى التركيز، منذ البداية، 

عمى أىمية احتراـ النظاـ الداخمي كمكوّف أساسي لميوية المينية داخؿ المؤسسة. ىذا ما يؤكد أف الاستقطاب لا 

ة، بؿ أيضًا آلية استراتيجية لنقؿ قيـ المؤسسة، وتنشئة الموظؼ عمى يُعدّ فقط أداة إدارية لاستقداـ اليد العامم

 . ثقافة الانضباط المؤسساتي

والتي تشير إلى وجود  0.999: والانحراؼ المعياري ب 3.87: لممتوسط الحسابي الذي قدر ببالنسبة 

ىذا يدؿ عمى أف طريقة تعامؿ  فإف( 07)فروؽ ضعيفة في استجابات أفراد العينة المبحوثة والمتعمقة بالعبارة رقـ 

 . المؤسسة مع توضيح متطمبات الوظائؼ ليا دور كبير في فيـ طبيعة الأنشطة المسندة وىو دور مرتفع جدا

  تعتمد المؤسسة عمى التحميؿ البيئي لسوؽ العمؿ :  والتي مفادىا( 10)حيف جاءت العبارة رقـ في

بأنيا موافقة عمى أف المؤسسة تعتمد عمى التحميؿ البيئي لسوؽ %50أثناء عممية الاستقطاب حيث أكدت نسبة 

فيما يخص ىذه العبارة في حيف % 25العمؿ أثناء عممية الاستقطاب تمييا الفئة المحايدة التي قدرت نسبتيا ب 

أنيا غير موافقة عمى أف المؤسسة تعتمد عمى التحميؿ %  13.3أوضحت استجابات العينة المبحوثة بنسبة 
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أنيا غير موافقة بشدة فيما يتعمؽ بيذه % 6.7ي لسوؽ العمؿ أثناء عممية الاستقطاب بينما قدرت نسبة البيئ

والتي أكدت أنيا موافقة بأف المؤسسة تعتمد عمى التحميؿ البيئي لسوؽ العمؿ أثناء % 5العبارة وأخيرا نسبة 

 . عممية الاستقطاب

"سونمغاز" أف المؤسسة لا تكتفي  ةمع مديريابمة الحرة قد أكدت المقالمقابمة الحرة الملاحظة و مف خلاؿ 

بالإجراءات الإدارية التقميدية في التوظيؼ، بؿ تعتمد عمى ما يُعرؼ بػالتحميؿ البيئي لسوؽ العمؿ، ىذا التحميؿ 

التخصصات : يشمؿ دراسة كؿ العوامؿ الخارجية التي يمكف أف تؤثر عمى نجاح عممية الاستقطاب مثؿ

المرحمة الحالية والتغيرات الاقتصادية التي قد تؤثر عمى فرص العمؿ، وكذا التحولات التقنية التي المطموبة في 

بفتح مناصب أو البحث عف ” سونمغاز“تتطمب ميارات جديدة، ىذه المعطيات تُؤخذ بعيف الاعتبار قبؿ أف تقوـ 

الأشخاص الذيف يمكنيـ  مرشحيف بمعنى آخر، المؤسسة لا توظّؼ فقط لسد الشواغر، بؿ تسعى لتوظيؼ

تتبنى تفكيرًا استراتيجيًا وواعيًا، حيث ” سونمغاز“، ىذا يُظير أف التكيؼ مع متطمبات العمؿ الحالية والمستقبمية

ىذا النيج يُعزز مف جودة الموارد البشرية  تعتبر التوظيؼ جزءًا مف التخطيط الشامؿ، وليس مجرد إجراء روتيني

 رتيا عمى التفاعؿ مع التحديات والمتغيرات في محيطيا.داخؿ المؤسسة، ويزيد مف قد

، بانحراؼ معياري بمغ 3.33أسفرت المعطيات الإحصائية عف نتائج دقيقة تمثمت في متوسط حسابي قدره 

مما يشير إلى درجة منخفضة مف التشتت، وبالتالي يمكف القوؿ أف  تبنّي المؤسسة لعممية التحميؿ البيئي 1.003

جدا في قدرتيا عمى رصد وفيـ التغيرات المحيطة بسوؽ العمؿ، مما يساىـ بشكؿ كبير في توجيو لو دور مرتفع 

 . قرارات الاستقطاب والتوظيؼ

  القنوات التي تستخدميا المؤسسة للإعلاف عف الوظائؼ عززت : والتي فحواىا( 09)العبارة رقـوأخيرا

مف استجابات أفراد % 40، حيث أكدت نسبة تفاعمؾ الإيجابي مع جماعات العمؿ بمؤسسة سونمغاز بتبسة

العينة المبحوثة عمى أنيـ موافقيف عمى التوالي أي الموافقة عمى أف القنوات التي تستخدميا المؤسسة للإعلاف 

عف الوظائؼ عززت تفاعمؾ الإيجابي مع جماعات العمؿ، في حيف نجد نسبة مف استجابات أفراد العينة 

أنيا موافقة بشدة % 13.3ايديف حوؿ ما جاء في محتوى ىذه العبارة، وقدرت نسبة المبحوثة عبروا عمى أنيـ مح
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عمى أف القنوات التي تستخدميا المؤسسة للإعلاف عف الوظائؼ عززت تفاعمؾ الإيجابي مع جماعات العمؿ، 

فيما أنيـ غير موافقيف وغير موافقيف بشدة استجابات أفراد العينة المبحوثة  مف % 10و% 10وأكدت نسبة

 يخص القنوات التي تستخدميا المؤسسة للإعلاف عف الوظائؼ عززت تفاعمؾ الإيجابي مع جماعات العمؿ، 

مف خلاؿ المقابلات الحرة التي أجريتيا مع بعض مسؤولي الموارد البشرية وعدد مف العماؿ، تبيّف أف 

ممحوظ في تحسيف صورة  القنوات المعتمدة للإعلاف عف الوظائؼ وخاصة وكالات التشغيؿ ساىمت بشكؿ

المؤسسة لدى الفئات المستيدفة، فقد أكد مدير مصمحة الموارد البشرية أف اعتماد قنوات شفافة ومنظمة في 

الاستقطاب عزز ثقة الموظفيف الجدد في عدالة النظاـ الداخمي، وخمؽ لدييـ انطباعًا أوليًا إيجابيًا انعكس لاحقًا 

لقوانيف الداخمية، كما أشار بعض العماؿ إلى أف معرفتيـ بصرامة معايير في سموكيـ التنظيمي والتزاميـ با

التوظيؼ جعمتيـ أكثر احترامًا للأنظمة، لأنيـ يدركوف أف الجميع خضع لنفس الشروط والمعايير، ما عزز 

 التفاعؿ الإيجابي والانضباط الجماعي داخؿ فرؽ العمؿ.

الذي يشير إلى تشتت  1.149 :والانحراؼ المعياري ب% 3.37: بالنسبة لممتوسط الحسابي الذي قدر ب

ضعيؼ مف استجابات أفراد العينة المبحوثة، ومنو يمكف القوؿ أف القنوات التي تستخدميا المؤسسة للإعلاف عف 

 .الوظائؼ ليا دور مرتفع جدا في تعزيز التفاعؿ الاجتماعي مع فرؽ العمؿ

II. :اسمة ضمف عممية التوظيؼ، لا تقتصر أىميتو عمى تحديد يُعدّ الاختيار مرحمة حالإختيار والمواظبة

الكفاءات المناسبة، بؿ يمتد حضوره إلى ما بعد التوظيؼ، ليرتبط بسموكيات الموظؼ داخؿ المؤسسة، ومنيا 

المواظبة. فحيف تُبنى قرارات الاختيار عمى أسس عممية تتعمؽ بمدى ملاءمة المرشح لمتطمبات الوظيفة، 

وثقافة المنظمة، فإف ذلؾ ينعكس في صورة انتظاـ واضح في الحضور، واستقرار في أداء وانسجامو مع قيـ 

المياـ، بالعكس مف ذلؾ، فإف اعتماد معايير غير دقيقة في الاختيار كثيرًا ما يقود إلى توظيؼ أفراد لا يُظيروف 

 الانتقاء.التزامًا بالدواـ، مما يجعؿ المواظبة مسألة مرتبطة منذ البداية بجودة عممية 
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 عمى أداء الأنشطة المواظبةدوره في الاختيار و يوضح (: 19الجدول رقم)
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 22 03 00 05 38 14 التكرار

النسبة  01 مرتفع 0.723 4.05
 022 05 00 8.3 63.3 23.3 المئوية

01 

 24 06 07 09 28 10 التكرار

النسبة  04 مرتفع 1.200 3.48
 022 10 11.7 15 46.7 6.7 المئوية

02 

 42 01 12 05 34 08 التكرار

النسبة  03 مرتفع 1.012 3.60
 022 1.7 20 8.3 56.7 13.3 المئوية

03 

 42 03 00 05 38 14 التكرار

النسبة  02 مرتفع 0.945 3.57
 المئوية

23.3 63.3 8.3 00 05 022 

 مرتفع 2.570 1.45 المجموع

 Spssالمصدر: من إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجات

الشواىد الإحصائية المتعمقة باستجابات أفراد العينة المبحوثة حوؿ الاختيار ( 19)يوضح الجدوؿ رقـ 

 :والمواظبة والتي جاءت عمى النحو التالي

  المعايير المعتمدة في عممية اختيارؾ لمعمؿ : والتي مفادىا( 12)في المرتبة الأولى العبارة رقـ جاءت

( 19)توضح البيانات الواردة في الجدوؿ رقـحيث بالمؤسسة تعزز التزامؾ بمعايير جودة الأنشطة المسندة لؾ، 

استجابات أفراد العينة المبحوثة موافقيف وموافقيف بشدة عمى التوالي أي  مف% 23.3و% 63.3أف نسبة 

جودة الأنشطة الموافقة عمى أف المعايير المعتمدة في عممية اختيارؾ لمعمؿ بالمؤسسة تعزز التزامؾ بمعايير 

يتعمؽ بيذه  ايديف فيمافقط مف استجابات  أفراد العينة المبحوثة ىـ مح% 8.3في حيف نجد نسبة  المسندة لؾ،

فقط مف استجابات العينة المبحوثة عبروا عف عدـ موافقتيـ بشدة إيزاء ىذه العبارة،  % 5غير أف نسبة العبارة، 

 . كما لـ يتـ تسجيؿ أي مشاركة ضمف فئة غير موافؽ ما يدؿ عمى غياب الاتفاؽ القوي حوؿ ىذا الطرح
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مميف، إضافةً إلى ما رصدتو مف خلاؿ الملاحظة مف خلاؿ المقابمة الحرة التي أجريتيا مع عدد مف العا

المباشرة أثناء تواجدىـ في محيط العمؿ، لاحظت أف طريقة اختيارىـ لموظيفة أثّرت في فيميـ المسبؽ لطبيعة 

ف عبّروا عف وعييـ بأف عممية الانتقاء لـ تكف مجرد إجراء إداري، بؿ يأغمب المبحوث، الأدوار المنتظرة منيـ

ىذا ما جعميـ يدخموف  ،رتكزة عمى مؤىلات واضحة تتعمؽ بالكفاءة الفنية والسموؾ المينيكانت دقيقة وم

، أما بأف الأداء لا يُقاس فقط بإنجاز الميمة، بؿ بجودتيا وانسجاميا مع معايير المؤسسةعمـ المؤسسة وىـ عمى 

معايير أظيروا نوعًا مف التناسؽ مف خلاؿ الملاحظة فكاف مف اللافت أف العامميف الذيف تـ اختيارىـ وفؽ تمؾ ال

في التعامؿ مع المياـ، واتسمت ممارساتيـ المينية بالوضوح والجدية. لـ يكف ىناؾ ارتباؾ أو تردد في تنفيذ 

الأنشطة، بؿ كاف واضحًا أف ىناؾ توافقًا بيف ما ىو منتظر منيـ وما يقوموف بو فعميًا. وىذا يُشير إلى أف 

 .ف متطمبات العمؿ وقدرات العامميفتحقيؽ توازف بيمعايير الاختيار ساعدت في 

، 0.723والانحراؼ المعياري  4.05تشير البيانات إلى أف الفروؽ ضعيفة، بحيث أف المتوسط الحسابي 

بالإضافة إلى أف المعايير المعتمدة في عممية الاختيار لمعمؿ بالمؤسسة تسيـ بشكؿ كبير في ضماف الالتزاـ 

 .المسندة وبالتالي فمو دور مرتفع جدا بمعايير جودة الأنشطة

  مدى اىتماـ المؤسسة بتطابؽ متطمبات الوظائؼ مع  : مفادىا( 15)في المرتبة الثانية العبارة رقـ تمييا

عمى أنيا موافقة  عمى % 45مواصفات شاغمييا ساىـ في التقميؿ مف غيابؾ غير المبرر، حيث أكدت نسبة 

عمى أف مدى اىتماـ المؤسسة بتطابؽ متطمبات الوظائؼ مع % 30ىذه العبارة، تمييا الفئة المحايدة ذات نسبة 

مواصفات شاغمييا ساىـ في التقميؿ مف غيابؾ غير المبرر إضافة إلى مفردات العينة المبحوثة الموافقة بشدة 

مف مفردات العينة المبحوثة % 3.3و%8.3ارة إضافة إلى نسبة في ما يخص ىذه العب% 13.3والتي نسبتيا 

 . غير موافؽ وموافؽ بشدة في ما يتعمؽ بتمؾ العبارة

مف خلاؿ المقابلات الحرة التي أجريت مع مجموعة مف عماؿ مؤسسة سونمغاز، تـ التوصؿ إلى معطيات 

ومتطمبات مناصبيـ. إذ أكد عدد  نوعية كشفت عف وعي واضح لدى العامميف بأىمية التطابؽ بيف مياراتيـ
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معتبر مف المبحوثيف أف شعورىـ بالارتياح في أداء مياميـ اليومية مرتبط أساسًا بكوف وظائفيـ تتماشى مع 

تكوينيـ الأكاديمي وخبراتيـ الميدانية، مما يسيـ في تسييؿ أداءىـ ويُشجعيـ عمى الحضور المنتظـ دوف شعور 

عضيـ إلى أف غياب ىذا التوافؽ  قد يؤدي إلى العزوؼ عف الالتزاـ والتساىؿ في بالرفض أو النفور. كما أشار ب

الحضور، كما لوحظ أف الأفراد الذيف يشغموف مناصب تتناسب مع كفاءاتيـ وخبراتيـ يُبدوف حرصًا عمى احتراـ 

ت أقؿ توافقًا مع أوقات العمؿ والانضباط في الحضور، في المقابؿ سُجّؿ بعض التياوف في الالتزاـ لدى فئة بد

 طبيعة المياـ التي تؤدييا، مما يعكس العلاقة بيف حسف الاختيار الوظيفي والمواظبة.

وىذا ما  0.945وانحراؼ معياري  3.57: وفي ما يتعمؽ بالعبارة المذكورة سمفا فقد قدر متوسطيا الحسابي

مكف القوؿ أف مدى اىتماـ المؤسسة يشير إلى وجود تشتت ضعيؼ في استجابات أفراد العينة المبحوثة، ومنو ي

بتطابؽ متطمبات الوظائؼ مع مواصفات شاغمييا لو دور كببر في تقميؿ مف الغياب الغير المبرر وبالتالي دوره 

 . جد مرتفع

  طريقة تعامؿ المؤسسة مع الكفاءات أثناء :  والتي تتمثؿ في( 14)في المرتبة الثالثة العبارة رقـ جاءت

% 56.7وظيفي تجعمؾ أكثر استمرارية في أداء الأنشطة المسندة لؾ،  حيث أوضحت نسبة عممية الانتقاء ال

أنيا موافقة في ما يتعمؽ بيذه العبارة غير أف فئة مف مفردات العينة المبحوثة أكدت عمى عدـ موافقتيا بنسبة 

في تجعمؾ أكثر استمرارية عمى أف طريقة تعامؿ المؤسسة مع  الكفاءات المينية أثناء عممية الانتقاء الوظي20%

موافقة بشدة ليا إضافة إلى الفئة المحايدة التي % 13.3في أداء الأنشطة المسندة لؾ، في حيف جاءت نسبة 

التي صرحت عف عدـ موافقتيا بشدة عف طريقة تعامؿ المؤسسة مع % 1.7وأخيرا نسبة % 8.3قدرت نسبتيا ب

 .أكثر استمرارية في أداء الأنشطة المسندة لؾ الكفاءات أثناء عممية الانتقاء الوظيفي تجعمؾ

في بيئة العمؿ، تبيّف أف لأسموب تعامؿ  ومف خلاؿ سمسمة مف المقابلات الحرة والملاحظات المباشرة

وحظ، مف لالمؤسسة مع المرشحيف في مرحمة الانتقاء أثرًا بالغ الأىمية عمى التزاميـ المستقبمي بالمياـ الوظيفية 

لموظفيف الذيف تـ انتقاؤىـ حديثاً، أف التجربة الأولى التي مرّوا بيا خلاؿ المقابمة تركت خلاؿ حديث بعض ا
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انطباعًا قويًا، سواء إيجابيًا أو سمبيًا. عمى سبيؿ المثاؿ، صرّح أحد المتربصيف بأف شعوره بالثقة والارتياح بدأ 

لاؿ المقابمة، مما جعمو يشعر بقيمتو داخؿ منذ المحظة التي استقُبؿ فييا باحتراـ، وتـ الإنصات لو باىتماـ خ

أشار آخروف إلى أف التجارب التي اتسمت بالجفاء أو الأسموب  بالمقابؿ، المؤسسة حتى قبؿ توقيع عقد العمؿ

السمطوي في المقابلات تركت لدييـ نوعًا مف التحفّظ والفتور في التفاعؿ داخؿ الفريؽ بعد التوظيؼ، وىو ما 

ذه الملاحظات الميدانية تؤكد ما تطرحو الأدبيات الحديثة في ، ىاس في تنفيذ المياـانعكس عمى ضعؼ الحم

العقد “عمـ النفس التنظيمي، لا سيما فيما يتعمؽ بػالتييئة النفسية الأولية حيث تعُد لحظة الانتقاء الوظيفي بمثابة 

قائميف عمى الانتقاء لمكفاءة، وطبيعة نظرة ال فطريقة التواصؿ ،الذي يتشكّؿ بيف الفرد والمؤسسة” النفسي الأوؿ

، وبالتالي فإف  الأسئمة المطروحة، كمّيا تُشكؿ إشارات ضمنية يتمقّاىا المرشح حوؿ مناخ العمؿ والقيـ التنظيمية

طريقة الانتقاء ليست تقنية محايدة، بؿ تعُد أداة ذات بُعد نفسي وتربوي، تسيـ في بناء علاقة الموظؼ بالمؤسسة 

العوامؿ المحفزة عمى الاستمرارية والالتزاـ في أداء المياـ. لذلؾ، فإف انتقاء الكفاءات بأسموب يراعي وتشكؿ أحد 

 البعد الإنساني والتواصمي، وليس فقط المعايير التقنية.

، ما يدؿ عمى أف 1.012،  وانحراؼ معياري 3.60أظيرت النتائج وجود فروؽ ضعيفة بمتوسط حسابي 

مع الكفاءات تسيـ بشكؿ كبير في استمرارية أداء الأنشطة أثناء عممية الانتقاء الوظيفي طريقة تعامؿ المؤسسة 

 .وبالتالي فإف دوره جد مرتفع

 المؤسسة حريصة عمى إعطاء الأولوية :  والتي تتمثؿ في(  13)في المرتبة الأخيرة العبارة رقـوتأتي

% 46.7سونمغاز بتبسة،  حيث أكدت نسبة لذوي الكفاءات المينية في عممية انتقاء العامميف بمؤسسة 

مف مفردات العينة المبحوثة  موافؽ أو موافؽ بشدة أي الموافقة عمى أف المؤسسة حريصة عمى % 16.7و

، حوؿ %15إعطاء الأولوية لذوي الكفاءات المينية في عممية انتقاء العامميف،  أما الفئة المحايدة جاءت بنسبة 

أنيا غير موافقة عمى أف المؤسسة حريصة عمى إعطاء الأولوية %  11.7نسبة ىذه العبارة،  في حيف قدرت 

لذوي الكفاءات المينية في عممية انتقاء العامميف وأوضحت مفردات العينة المبحوثة عمى عدـ موافقتيا بشدة 
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جانب انطلاقًا مف المقابلات التي أجريت مع عدد مف العماؿ في مؤسسة سونمغاز، إلى ، %10عمييا بنسبة 

الملاحظة اليومية لمسير العاـ داخؿ المؤسسات ، تبيف أف عممية الانتقاء التي تُشرؼ عمييا مصمحة الموارد 

ف لـ يُعمف عنو   ـتعُطي أولوية لمكفاءة المينية كشرط أساسي لمقبوؿ، ىذا التوجو وا  البشرية بتنسيؽ مع رئيس القس

الذيف تـ اختيارىـ بناءً عمى ميارات تقنية وخبرة  صراحة ينعكس عمى واقع العمؿ، حيث لاحظت أف العماؿ

ميدانية، كما أف حضورىـ المنتظـ ومردودىـ المستقر يبرز أثر حسف الانتقاء في تعزيز المواظبة. ومف خلاؿ 

تتبع عدد مف الحالات  بدا واضحًا أف غياب الكفاءة عند بعض الموظفيف الجدد ترافؽ مع ضعؼ في التكيؼ 

غياب، ما يدؿ عمى أف سياسة التوظيؼ المبنية عمى معايير مينية تُسيـ بشكؿ غير مباشر وزيادة في نسب ال

 في تقميص مظاىر اللامبالاة وتعزيز ثقافة العمؿ الجاد داخؿ المؤسسة.

ىذا ما  1.200والانحراؼ المعياري 3.48وفي ما يتعمؽ بالعبارة المذكورة سمفا فقد قدر متوسطيا الحسابي

تت ضعيؼ في استجابات أفراد العينة المبحوثة، ومنو يمكف القوؿ أف لممؤسسة دور كبير يشير إلى وجود تش

 .عمى إعطاء الأولوية لذوي الكفاءات المينية في عممية انتقاء العامميف وبالتالي الدور جد مرتفع

III. :يث تنتقؿ يمثّؿ التعييف لحظة انتقاؿ حاسمة في مسار الموارد البشرية، حالتعيين والاستغراق الوظيفي

العلاقة بيف الفرد والمؤسسة مف التوقع إلى الواقع التنظيمي. وفي ىذا السياؽ، يُعدّ الاستغراؽ الوظيفي أحد 

المؤشرات الميمة لمدى نجاح ىذه المرحمة، إذ يعكس درجة اندماج الموظؼ في عممو، وشعوره بالانخراط في 

لتواصؿ، ويأخذ بعيف الاعتبار تييئة الموظؼ الجديد المياـ اليومية كما يتـ في إطار واضح مف الشفافية وا

واستقبالو ضمف بيئة داعمة، يُييئ الظروؼ المناسبة لنشوء استغراؽ وظيفي حقيقي. ىذا الأخير لا يتحقؽ فقط 

بفعؿ الحوافز أو التوجيو، بؿ يبدأ مف المحظات الأولى التي يشعر فييا الفرد بأنو جزء مف منظومة تؤمف بقدراتو 

 . و الثقةوتمنح
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 لاستغراق الوظيفيودوره في ايوضح التعيين (: 20الجدول رقم)

 

 Spssالمصدر: من إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات

التعييف والاستغراؽ ”يوضح الجدوؿ الشواىد الاحصائية المتعمقة باستجابات أفراد العينة المبحوثة حوؿ 

 : وىي كالتالي” الوظيفي

 الوظائؼ التي تقمدتيا تتماشى مع مؤىلاتؾ : والتي مفادىا( 18)العبارة رقـ  جاءت في المرتبة الأولى

أكدت  %25نسبة و % 56.7دات العينة المبحوثة بنسبة بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  حيث أوضحت مفر  الوظيفية

، في حيف أوضحت  أف الوظائؼ التي تقمدتيا تتماشى مع مؤىلاتؾ الوظيفية عمى عمى أنيا موافقة بشدة وموافقة

% 3.3نسبة ، وأخيرا مف استجابات أفرد العينة المبحوثة المحايدة حوؿ ما جاءت بو تمؾ العبارة% 11.7نسبة 

عدـ موافقتيا بشدة عف الوظائؼ التي عدـ موافقتيا و  أخرى لمفردات العينة المبحوثة أكدت عف %3.3ونسبة 

  تقمدتيا تتماشى مع مؤىلاتؾ الوظيفية.
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06 
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07 
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1.56 0.221 
 

 مرتفع
النسبة  22

 المئوية
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02 
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ومف خلاؿ المقابلات الحرة والملاحظات التي أجريت لوحظ أف عدد معتبر مف الموظفيف أشار إلى أف 

اىتمامًا أكبر لتوجيو العماؿ حسب تخصصاتيـ وخبراتيـ، لا سيما في المؤسسة في السنوات الأخيرة بدأت تُولي 

الأقساـ التقنية والميدانية  وقد لاحظ بعضيـ تحسنًا في مستوى الأداء بعد إعادة توزيع بعض العماؿ عمى 

 مناصب تناسب مؤىلاتيـ، مما يدؿ عمى وعي إداري متزايد بأىمية ىذا المبدأ في التسيير، ومف خلاؿ مقابلات

أخرى وملاحظات ميدانية  ظيرت بعض الآراء المعارضة التي ترى أف ىذا المبدأ لا يُطبؽ دائمًا بصفة عادلة 

أو شاممة، فقد أكد بعض العماؿ أنيـ يشغموف مناصب لا تتوافؽ مع تكوينيـ أو مياراتيـ، كما لاحظ بعضيـ أف 

العلاقات الشخصية، وفي ما يتعمؽ بالمتوسط  التعييف أحيانًا يخضع لاعتبارات غير موضوعية مثؿ الأقدمية أو

حيث يشير إلى وجود فروؽ ضعيفة وعمى ىذا  0.901والانحراؼ المعياري  3.97: الحسابي الذي قدر ب

وىو دور مرتفع  نحو يمكف التأكيد عمى أف لموظائؼ دور ىاـ كونيا  تتماشى مع مؤىلات العامؿ الوظيفيةال

 . جدا

  مبدأ تعييف العامميف بالمؤسسة أدى إلى زيادة  :المتمثمة في (17)رة رقـ العباوفي المرتبة الثانية

دات العينة المبحوثة أنيا مف مفر % 41.7استجابتؾ لتعميمات العمؿ بمؤسسة سونمغاز بتبسة، أكدت نسبة 

مف  21.7% عمى أف مبدأ تعييف العامميف بالمؤسسة أدى إلى زيادة استجابتؾ لتعميمات العمؿ، تمييا موافقة 

مف استجابات أفراد  %18.7نسبة حوؿ ما جاء في العبارة ، وكذا المحايدة و  استجابات أفراد العينة المستيدفة 

أف مبدأ تعييف العامميف بالمؤسسة أدى إلى زيادة عمى عدـ موافقتيـ عمى والتي أوضحت العينة المبحوثة 

مبدأ تعييف  أيدت ووافقت عمى أف% 13.3نسبة ، تمييا استجابتؾ لتعميمات العمؿ بمؤسسة سونمغاز بتبسة

% 5، في حيف عبرت العامميف بالمؤسسة أدى إلى زيادة استجابتؾ لتعميمات العمؿ بمؤسسة سونمغاز بتبسة 

 وفقط عف عدـ موافقتيا بشدة في ما يتعمؽ ىذه العبارة.

مف خلاؿ ما تـ ملاحظتو يظير أف استجابة العامميف لتعميمات العمؿ تتفاوت بشكؿ ممحوظ وفقًا لمبدأ 

التعييف داخؿ المؤسسة، فالموظفوف المعيَّنوف رسميًا يظيروف التزامًا أكبر في تنفيذ المياـ والتوجييات مقارنة 
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فسيره بأف المعينيف يشعروف بمسؤولية أكبر بالعامميف في وضعيات غير مستقرة أو مؤقتة، ىذا التفاوت يمكف ت

 ـيعني التزامًا رسميًا مف المؤسسة، بالمقابؿ قد يتعامؿ الموظفوف غير المثبتيف مع  تجاه مياميـ، نظراً لأف تعييني

التعميمات بمرونة أكبر أو تردد، نظرًا لعدـ وضوح مستقبمو الميني، بالتالي تُظير ىذه الفروقات أف مبدأ التعييف 

 حدث درجة مف التفريؽ في استجابة العامميف. يُ 

، 1.092والانحراؼ المعياري  3.40 :ونتيجة لما سبؽ ىناؾ فروؽ ضعيفة فالمتوسط الحسابي يقدر ب

وبالتالي يمكف القوؿ أف مبدأ تعييف العامميف بالمؤسسة لو دور كبير في زيادة استجابة العامؿ لتعميمات العمؿ، 

 . وىو دور مرتفع جدا

 التوجيو الأولي بعد تعيينؾ لشغؿ : والتي تتمثؿ في( 20)ة العبارة رقـبة الثالثجاءت في المرت كما

مف استجابات % 55الوظيفة عزز ارتباطؾ بالأنشطة المسندة لؾ بمؤسسة سونمغاز بتبسة، حيث أكدت نسبة 

عمى أف التوجيو الأولي بعد تعيينؾ لشغؿ الوظيفة عزز ارتباطؾ بشدة أفراد العينة المبحوثة أنيـ موافقيف 

التوجيو  عمى أف موافقيفمف استجابات أفراد العينة أنيـ % 13.3بالأنشطة المسندة لؾ، كما أوضحت نسبة 

مف % 13.3الأولي بعد تعيينؾ لشغؿ الوظيفة عزز ارتباطؾ بالأنشطة المسندة لؾ، في حيف نجد نسبة

ف التوجيو عمى أ أنيا محايدة %10 ، وكذا أكدت نسبةحوؿ ما جاء في العبارةموافقة غير العينة استجابات أفراد 

تبيّف أف التوجيو   مف خلاؿ المقابلاتو ، الأولي بعد تعيينؾ لشغؿ الوظيفة عزز ارتباطؾ بالأنشطة المسندة لؾ

نذ بداية تعيينو، فقد أشار عدد مف الأولي يمعب دورًا ميمًا في تمكيف الموظؼ مف فيـ المياـ الموكمة إليو م

المشاركيف إلى أف ىذه المرحمة ساعدتيـ عمى إدراؾ طبيعة العمؿ، مف خلاؿ تعريفيـ بالييكؿ التنظيمي، 

وتوضيح العلاقات المينية والمسؤوليات، إلى جانب إرشادات تطبيقية حوؿ معالجة الممفات والإجراءات الإدارية، 

ـ في خمؽ شعور بالارتياح والجاىزية، مما عزز ارتباطيـ بالأنشطة المسندة ىذا التوجيو ساىـ حسب تعبيرى

إلييـ، في المقابؿ عبّرت فئة أخرى عف درجة مف التحفظ، حيث رأوا أف التوجيو الذي تمقوه لـ يكف بالقدر الكافي 

بيئة العمؿ. لتوضيح المياـ أو مواكبتيـ في بداياتيـ، وىو ما انعكس عمى مستوى اندماجيـ وتفاعميـ مع 
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والتي مفادىا التوجيو الأولي بعد ( 20)والمتعمقة بالعبارة رقـ ( 20)وبالعودة إلى البيانات الواردة في الجدوؿ 

تعيينؾ لشغؿ الوظيفة عزز ارتباطؾ بالأنشطة المسندة لؾ بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  حيث نجد أف متوسطيا 

وىذا ما يشير إلى تشتت ضعيؼ في استجابات أفراد  0.917وانحرافيا المعياري قدره  3.85الحسابي قد قدر ب

العينة المبحوثة ومنو يمكف القوؿ أف التوجيو الأولي بعد التعييف لشغؿ الوظيفة لو دور كببر في ارتباط العامؿ 

 .بالأنشطة المسندة لو، وبالتالي فالدور مرتفع جدا

  طريقة اسناد الوظائؼ التي : فحواىا يتمثؿ فيوالتي ( 19)العبارة رقـفي حيف جاءت في المرتبة الرابعة

% 50تقمدتيا بالمؤسسة جعمتؾ تتفاني في أداء الأنشطة المسندة لؾ بمؤسسة سونمغاز بتبسة، حيث أكدت نسبة 

% 11.7أنيا موافقة وموافقة بشدة ليذه العبارة،  تمييا الفئة المحايدة والتي عبرت عنيا بنسبة % 23.3ونسبة 

العينة المبحوثة التي تقر عمى أنيا غير موافقة عف طريقة اسناد الوظائؼ التي تقمدتيا  إضافة إلى مفردات

وفقط لمفئة الغير % 3.3،  وأخيرا %11.7بالمؤسسة جعمتؾ تتفاني في أداء الأنشطة المسندة لؾ بنسبة أيضا 

ء الأنشطة المسندة لؾ، موافقة بشدة حوؿ طريقة اسناد الوظائؼ التي تقمدتيا بالمؤسسة جعمتؾ تتفاني في أدا

ومف خلاؿ المعطيات المجمعة أثناء المقابمة الميدانية التي أجريت مع مجموعة مف العماؿ، تبيف أف طريقة 

اسناد الوظائؼ داخؿ المؤسسة ليا دور كبير في تشكيؿ سموكيات العمؿ الإيجابية وكما ليا دور جد مرتفع فقدر 

وبالتالي فإف طريقة إسناد الوظائؼ في المؤسسة  المعياري، الانحراؼ1.043و% 3.78: متوسط الحسابي ب

ترتكز عمى توزيع المياـ حسب القدرات والخبرات. عندما يتـ تكميؼ الأفراد بوظائؼ تتماشى مع مياراتيـ، 

يصبح مف الأسيؿ عمييـ أداء العمؿ بكفاءة. ىذا النظاـ يساىـ في توضيح الأدوار والمسؤوليات، مما يمنح كؿ 

رة واضحة عف ما يجب عميو القياـ بو بفضؿ ىذا التوزيع المنظـ، يتمكف الأفراد مف التركيز عمى شخص فك

مياميـ دوف الحاجة لمتعامؿ مع صراعات أو تداخؿ في العمؿ، مما يسيؿ تنظيـ سير العمؿ وتحقيؽ الأىداؼ، 

موظؼ جديد إدخاؿ  في حيف عبرت نسبة ضئيمة نقيض ذلؾ عف ذلؾ ففي قسـ الفواتير مثلا قد يُطمب مف
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بيانات العملاء في النظاـ الإلكتروني، إذا لـ يتمؽَ تدريبًا كافيًا عمى البرنامج  فقد يواجو صعوبة في إدخاؿ 

 . المعمومات بشكؿ صحيح فيضطر إلى الاستعانة بزميؿ متمرس في النظاـ

  تعتمد المؤسسة عمى مبدأ تعييف العامؿ : والتي مفادىا( 16)العبارة رقـ والمرتبة الثالثةالأخيرة والمرتبة

% 45المناسب في المكاف المناسب بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  حيث أوضحت مفردات العينة المبحوثة بنسبة 

عمى المؤسسة % 21.7عمى أنيا موافقة في ما يخص ىذه العبارة،  تمييا الفئة المحايدة والتي أكدت بنسبة 

% 11.7ونسبة % 11.7تعتمد عمى مبدأ تعييف العامؿ المناسب في المكاف المناسب، في حيف أوضحت نسبة 

أخرى لمفردات العينة المبحوثة عف عدـ موافقتيا وعدـ موافقتيا بشدة عف مبدأ تعييف العامؿ المناسب في المكاف 

 . دىا ليذه العبارةعف موافقتيا الشديدة وتأيي% 10المناسب، في حيف عبرت 

ومف خلاؿ المقابلات الحرة والملاحظات التي أجريت لوحظ أف عدد معتبر مف الموظفيف أشار إلى أف 

المؤسسة في السنوات الأخيرة بدأت تُولي اىتمامًا أكبر لتوجيو العماؿ حسب تخصصاتيـ وخبراتيـ، لا سيما في 

ا في مستوى الأداء بعد إعادة توزيع بعض العماؿ عمى الأقساـ التقنية والميدانية  وقد لاحظ بعضيـ تحسنً 

مناصب تناسب مؤىلاتيـ، مما يدؿ عمى وعي إداري متزايد بأىمية ىذا المبدأ في التسيير، ومف خلاؿ مقابلات 

أخرى وملاحظات ميدانية  ظيرت بعض الآراء المعارضة التي ترى أف ىذا المبدأ لا يُطبؽ دائمًا بصفة عادلة 

قد أكد بعض العماؿ أنيـ يشغموف مناصب لا تتوافؽ مع تكوينيـ أو مياراتيـ، كما لاحظ بعضيـ أف أو شاممة، ف

التعييف أحيانًا يخضع لاعتبارات غير موضوعية مثؿ الأقدمية أو العلاقات الشخصية، وفي ما يتعمؽ بالمتوسط 

روؽ ضعيفة وعمى ىذا حيث يشير إلى وجود ف 1.169والانحراؼ المعياري  3.30: الحسابي الذي قدر ب

 . النحو يمكف التأكيد عمى دور المؤسسة في اختيار العامؿ المناسب وىو دور مرتفع جدا

  مف خلاؿ ما ذكر سابقا وبناءا عمى ما ورد في الجدوؿ أعلاه فإف محور التوظيؼ والالتزاـ الوظيفي قد

ير إلى وجود تشتت ضعيؼ في ، وىذا ما يش0.730وانحرافو المعياري 3.64سجؿ متوسطو الحسابي العاـ 
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استجابات أفراد العينة، ومنو يمكف القوؿ أف لمتوظيؼ دور مرتفع في تعزيز الالتزاـ الوظيفي لمعامميف بمؤسسة 

 سونمغاز بتبسة.

 ثانيا: برامج التطوير الميني داخل المؤسسة الاقتصادية

تتسـ بالتغير المستمر، سواء مف حيث تواجو المؤسسة الاقتصادية اليوـ تحديات متزايدة في ظؿ بيئة عمؿ 

التكنولوجيا أو متطمبات السوؽ أو توقعات الموارد البشرية. وفي ىذا السياؽ، لـ تعد الكفاءة التقنية وحدىا كافية 

لضماف استمرارية الأداء، بؿ أصبح مف الضروري العمؿ عمى تطوير شامؿ لمعنصر البشري، يضمف لو النمو 

عوره بالانتماء والارتباط بالمؤسسة مف جية أخرى. فبرامج التطوير الميني لـ تعد الميني مف جية، ويعزز ش

تُختزؿ في مجرد نقؿ لممعارؼ أو الميارات، بؿ أصبحت أداة استراتيجية تيدؼ إلى تمكيف العامؿ وتكييفو مع 

ية الداخمية، ويعكس مدى متطمبات العمؿ الحديثة. في المقابؿ، يُعدّ الانتماء الوظيفي مؤشرًا عمى الصحة التنظيم

استعداد العامؿ لممساىمة الإيجابية، ليس فقط بفعؿ الالتزاـ الميني، بؿ أيضًا بدافع القناعة والرضا. مف ىنا، 

تبرز أىمية التكامؿ بيف التطوير الميني والانتماء الوظيفي باعتبارىما ركيزتيف أساسيتيف تعُزّزاف فاعمية المؤسسة 

 لمدى الطويؿ.وتدعـ استقرارىا عمى ا

I.يُعد الإعداد الجيد لمدورات التدريبية خطوة أساسية لضماف عداد لمدورات التدريبية والاندماج الوظيفيالإ :

فعاليتيا، إذ يبدأ بتحديد أىداؼ واضحة تتماشى مع احتياجات الموظفيف ومتطمبات العمؿ. ىذا التحديد يساىـ 

تحولات المينية. كما تيُيئ ىذه المرحمة الظروؼ المناسبة في بناء محتوى يُساعد العامؿ عمى التكيؼ مع ال

الوظيفي مف خلاؿ توفير بيئة تدريبية مدروسة، مدعومة بوسائؿ وتقنيات مناسبة تُسيّؿ انخراط  لتعزيز الاندماج

مف العبارة  الموظؼ في المؤسسة،  وىذا ما سيتـ عرضو وتوضيحو، مف خلاؿ استجابات المبحوثيف لمعبارات

(24-25.)  
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 لمعامل الاندماج الوظيفيدوره في لإعداد لمدورات التدريبية و يوضح ا(: 21رقم) يوضح الجدول

 Spssالمصدر: من إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات 

 ( والتي 22تأتي في المرتبة الأولى العبارة رقـ ) مفادىا: المؤشرات التي تراعييا المؤسسة في ما يتعمؽ

بالاحتياجات لمدورات التدريبية تجعمؾ أكثر تكيفا مع أساليب العمؿ بمؤسسة الكيرباء والغاز تبسة،  حيث أكدت 

% 21.7% أنيا موافقة عمى ىذه العبارة،  في حيف تظير استجابات أفراد العينة المحايدة بنسبة 56.7نسبة 

% أنيا موافقة بشدة بأف المؤشرات التي تراعييا المؤسسة في ما 10اءت بو، كما أوضحت نسبة حوؿ ما ج

% والتي أكدت عمى 5% و6.7يتعمؽ بالاحتياجات لمدورات التدريبية تجعمؾ أكثر تكيفا مع أساليب العمؿ تمييا 

ا يتعمؽ بالاحتياجات لمدورات عدـ موافقتيا وعدـ موافقتيا بشدة عمى أف المؤشرات التي تراعييا المؤسسة في م

 مع أساليب العمؿ.  التدريبية تجعمؾ أكثر تكيفا

مف خلاؿ المقابلات الحرة التي أقيمت مع عدد مف موظفي سونمغاز، تبيّف أف تحديد الاحتياجات لمتكويف 

ر طبيعة يتـ بطريقة مدروسة، حيث تعتمد المؤسسة عمى تقييمات دورية وملاحظات ميدانية تأخذ بعيف الاعتبا
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المياـ والتطورات التكنولوجية. عادةً، قبؿ انطلاؽ أي دورة، يُطمب مف الأعواف إجراء اختبار بسيط أو يُؤخذ برأي 

ويُسيّؿ عمى الموظفيف  المسؤوؿ المباشر لتحديد النقائص. ىذا يساعد عمى جعؿ التكويف مناسبًا لواقع العمؿ،

بعض العامميف، ولو بنسبة قميمة، إلى أف بعض الدورات لا تمُبّي  التكيؼ مع التغييرات،  لكف في المقابؿ، أشار

دائمًا حاجاتيـ الحقيقية، إما لأنيا تأتي متأخرة، أو لغياب التواصؿ الكافي معيـ قبؿ إعداد البرنامج، مما يجعؿ 

 أثرىا محدودًا في بعض الأحياف.

( والمتمثمة في: المؤشرات 22بالعبارة رقـ) (، والمتعمقة21وبالعودة إلى البيانات الواردة في الجدوؿ رقـ )

التي تراعييا المؤسسة في ما يتعمؽ بالاحتياجات لمدورات التدريبية تجعمؾ أكثر تكيفا مع أساليب العمؿ بمؤسسة 

، ومنو يمكف 0.942وانحرافيا المعياري قدره  3.60سونمغاز بتبسة،  نجد أف متوسطيا الحسابي قد قدر ب: 

التي تراعييا المؤسسة الخاصة بالاحتياجات التدريبية ليا دور كبير في التكيؼ مع أساليب  القوؿ أف المؤشرات

 العمؿ،  وىو دور مرتفع جدا. 

 ( وىي طرؽ إجراء الدورات التدريبية المنظمة في مجاؿ العمؿ 23جاءت في المرتبة الثانية العبارة رقـ )

% ونسبة 51.7ز بتبسة،  حيث أكدت نسبة تعزز فرص بناء علاقات أفضؿ مع زملائؾ بمؤسسة سونمغا

% مف استجابات أفراد العينة المبحوثة عبروا عف موافقتيـ وموافقتيـ بشدة عمى التوالي،  أي الموافقة عمى 18.3

أف طرؽ إجراء الدورات التدريبية المنظمة في مجاؿ العمؿ تعزز فرص بناء علاقات أفضؿ مع زملائؾ،  في 

ستجابات أفراد العينة المبحوثة عبرو عمى أنيـ محايديف عمى ما جاء في العبارة،  % مف ا16.7حيف نجد نسبة 

% مف استجابات أفراد العينة المبحوثة عبروا عمى عدـ موافقتيـ وعدـ 3.3% ونسبة 10كما أكدت نسبة 

جاؿ العمؿ موافقتيـ بشدة عمى التوالي أي عدـ الموافقة عمى أف طرؽ إجراء الدورات التدريبية المنظمة في م

تعزز فرص بناء علاقات أفضؿ مع زملائؾ،  ويمكف تفسير ىذا إلى أف تنظيـ الدورات التدريبية بشكؿ منيجي 

ومدروس لا يقتصر فقط عمى تطوير الميارات المينية، بؿ يمتد ليشمؿ تحسيف العلاقات الشخصية والمينية بيف 

رات التدريبية توفر بيئة تفاعمية تسمح لممتدربيف الموظفيف. مف خلاؿ مقابمة حرة يمكف توضيح ذلؾ بأف الدو 



 

 
120 

 

 عرض وتحليل البيانات الميدانيةالفصل الرابع ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

بالتعاوف، تبادؿ الأفكار، وحؿ المشكلات معًا، مما يعزز مف التفاىـ والاحتراـ المتبادؿ بينيـ. ىذا التعاوف يخمؽ 

فرصًا لبناء ثقة متبادلة وعلاقات مينية قوية تسيؿ التواصؿ والعمؿ الجماعي في المستقبؿ. كما أف التدريب 

شترؾ يتيح فرصًا لتوسيع الشبكة الاجتماعية داخؿ بيئة العمؿ، مما ينعكس إيجابًا عمى الروح المعنوية الم

 والاندماج الوظيفي. 

طرؽ إجراء  (. والمتمثمة في:23(، والمتعمقة بالعبارة رقـ)21وبالعودة إلى البيانات الواردة في الجدوؿ رقـ )

تعزز فرص بناء علاقات أفضؿ مع زملائؾ بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  الدورات التدريبية المنظمة في مجاؿ العمؿ

، وىذا ما يشير إلى وجود تشتت 0.993وانحرافيا المعياري 3.72نجد أف متوسطيا الحسابي قد قدر ب: 

ضعيؼ في استجابات أفراد العينة المبحوثة، ومف ىنا فإف طرؽ إجراء الدورات التدريبية المنظمة ليا دور مرتفع 

 في  بناء علاقات أفضؿ بيف زملاء العمؿ.  وواضح

( في المرتبة الثالثة والتي يتمثؿ فحواىا: الوسائؿ المستخدمة في إجراء الدورات 24في حيف تأتي العبارة رقـ)

% ونسبة 56.7التدريبية تجعمؾ أكثر جودة لمتواصؿ مع زملائؾ بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  والتي أوضحت نسبة 

أفراد العينة المبحوثة عبروا عمى أنيـ موافقيف وموافقيف بشدة عمى التوالي أي الموافقة % مف استجابات 16.7

بمؤسسة  عمى أف الوسائؿ المستخدمة في إجراء الدورات التدريبية تجعمؾ أكثر جودة لمتواصؿ مع زملائؾ

% مف استجابات أفراد العينة المبحوثة عبروا عمى أنيـ محايديف حوؿ 15سونمغاز بتبسة،  في حيف نجد نسبة 

% مف استجابات أفراد العينة المبحوثة عمى عدـ 6.7% و5ما جاء في محتوى ىذه العبارة،  كما أكدت نسبة 

مة في إجراء الدورات التدريبية تجعمؾ أكثر جودة الموافقة وعدـ الموافقة بشدة أي الرفض ليذه الوسائؿ المستخد

لمتواصؿ مع زملائؾ، و مف خلاؿ المقابمة التي أُجريت مع رئيسة مصمحة الموارد البشرية وبعض الموظفيف 

الذيف سبؽ ليـ المشاركة في دورات تدريبية داخؿ مؤسسة سونمغاز، تبيّف أف الوسائؿ المعتمدة في التدريب 

ي تحسيف جودة التواصؿ بيف الزملاء داخؿ بيئة العمؿ. وقد أوضحت رئيسة المصمحة أف تساىـ بشكؿ فعّاؿ ف

اختيار ىذه الوسائؿ يتـ بشكؿ مدروس، وفقًا لاحتياجات وأىداؼ كؿ مصمحة، وذلؾ لضماف فعالية التدريب 
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تفاد مف دورة وتحقيؽ أفضؿ النتائج عمى المستوى الميني والتواصمي،  كما أضاؼ أحد الأعواف في سونمغاز اس

تدريبية تركزت عمى تحسيف ميارات التواصؿ في مواقؼ الضغط، خصوصًا خلاؿ الأعطاؿ التقنية. الدورة 

شممت تعميـ كيفية طرح الأسئمة بوضوح، احتراـ الأدوار المختمفة، وتجنب الالتباسات قبؿ التكويف  كاف يعاني 

مف سوء الفيـ. بعد التكويف، أصبح أكثر وضوحًا وثقة مف التردد في طمب المساعدة أو تقديـ الملاحظات خوفًا 

في تواصمو مع زملائو، مما سيؿ عميو إنجاز المياـ بشكؿ أسرع وأكثر دقة. ىذا التدريب كاف لو دور ميـ في 

 تحسيف التواصؿ الفعّاؿ داخؿ الفريؽ وتعزيز التعاوف بيف أفراده.

( والمتمثمة في الوسائؿ المستخدمة 24تعمقة بالعبارة رقـ )والم (21)وبالعودة إلى البيانات الواردة في الجدوؿ

في إجراء الدورات التدريبية تجعمؾ أكثر جودة لمتواصؿ مع زملائؾ بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  نجد أف متوسطيا 

وىذا ما يشير إلى وجود تشتت ضعيؼ بالتالي يمكف القوؿ أف   1.027، وانحرافيا المعياري 3.72الحسابي 

التي تستعيف بيا المؤسسة عند إجراء الدورات التدريبية دور كبير ومرتفع في تعزيز جودة التواصؿ بيف لموسائؿ 

 الزملاء. 

( والمتمثمة في: أىداؼ الدورات التدريبية المنظمة في إطار العمؿ بالمؤسسة تتسـ 21بينما نجد العبارة )

% 20% و53.3ة الرابعة:  حيث أكدت نسبة بالوضوح بالنسبة لؾ بمؤسسة سونمغاز بتبسة قد احتمت المرتب

% مف استجابات أفراد العينة المبحوثة 10أنيا موافقة وموافقة بشدة بحيث أيدت ىذه العبارة،  ووضحت نسبة 

المحايدة أف أىداؼ الدورات التدريبية المنظمة في إطار العمؿ بالمؤسسة تتسـ بالوضوح بالنسبة لؾ،  تمييا أيضا 

% غير موافقيف وغير موافقيف بشدة حوؿ ما جاء في ىذه العبارة، ومف خلاؿ 6.7بة % أخرى ونس10نسبة 

المقابلات الحرة  يتضح أف وضوح الأىداؼ في الدورات التدريبية يعتبر أحد العوامؿ الرئيسية التي تسيـ في 

ؼ ممموسة منذ تعزيز فاعمية التدريب في المؤسسات. فقد أشار العديد مف المبحوثيف إلى أىمية تحديد أىدا

البداية، حيث يمكف لمموظؼ فيـ التوقعات المرتبطة بالتدريب والعمؿ عمى تحقيقيا بشكؿ دقيؽ،  علاوة عمى 

ذلؾ أوضح بعض المبحوثيف في المقابلات أف الدورات التدريبية التي تفتقر إلى أىداؼ واضحة غالبًا ما تكوف 
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في تطبيؽ المعارؼ المكتسبة عمى أرض الواقع  فيجد غير مؤثرة أو غير مجدية، حيث يواجو الموظؼ صعوبة 

صعوبة في تحويؿ ما تعممو إلى ممارسات عممية. كما تسيـ الأىداؼ الواضحة في تحسيف التنسيؽ بيف 

الإدارات المختمفة، مما يسيؿ تنفيذ استراتيجيات التدريب والتأكد مف توافقيا مع الأىداؼ العامة لممؤسسة، وما تـ 

في نسبة مف المبحوثيف الذيف أكدوا أف أىداؼ الدورة التدريبية غير واضحة يعكس إشكالية كبيرة قد الإشارة إليو 

تؤثر سمبًا عمى فعالية التدريب داخؿ المؤسسة. فحينما تكوف الأىداؼ غامضة أو غير محددة بوضوح، يصبح 

جيودىـ بشكؿ مناسب. ىذا قد  مف الصعب عمييـ فيـ الغاية الحقيقية مف الدورة وبالتالي يصعب عمييـ توجيو

يؤدي إلى حالة مف الإحباط أو اللامبالاة مف قبؿ المتدربيف، حيث لا يشعروف بأنيـ في سياؽ تدريب ييدؼ إلى 

( 21(  والمتعمقة بالعبارة رقـ)21تحسيف مياراتيـ أو تطوير أدائيـ، وبالعودة إلى البيانات الواردة في الجدوؿ رقـ)

التي لدورات التدريبية المنظمة في إطار العمؿ بالمؤسسة تتسـ بالوضوح بالنسبة لؾ، والتي مفادىا: أىداؼ ا

وىذا ما يشير إلى وجود تشتت ضعيؼ في استجابات أفراد 1.109وانحرافيا المعياري  3.70متوسطيا الحسابي 

عمؿ ليا دور ىاما العينة المبحوثة وبالتالي يمكف القوؿ تمعب أىداؼ الدورات التدريبية المنظمة في إطار ال

 .ومرتفعا في تعزيز الوضوح

II.في بيئة العمؿ الحديثة، لـ تعد البرامج التدريبية تقتصر فقط : محتوى البرامج التدريبية والتفاعل الاجتماعي

عمى نقؿ المعارؼ والميارات التقنية، بؿ أصبحت وسيمة فعّالة لتعزيز العلاقات الإنسانية داخؿ المؤسسة. 

قدـ في ىذه البرامج، إذا صُمـ بعناية، يمكف أف يمعب دورًا ميمًا في تشجيع التفاعؿ بيف فالمحتوى الذي يُ 

الموظفيف، وبناء جو مف التعاوف والثقة المتبادلة. وىذا التفاعؿ لا ينعكس فقط عمى نجاح التكويف، بؿ يؤثر 

 .إيجابًا عمى بيئة العمؿ ككؿ، مف خلاؿ تحسيف التواصؿ وزيادة روح الفريؽ
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 بالمؤسسة التفاعل الاجتماعيدوره في البيانات الرقمية لمحتوى البرامج التدريبية و يوضح  :(22الجدول رقم) 

 

 Spssإعتمادا عمى مخرجاتالمصدر: من إعداد الطالبة 

 ( والتي تتمثؿ في: مستويات اىتماـ المؤسسة بالمحتوى العممي 25تؿ المرتبة الأولى العبارة رقـ )تح

% مف 60لمبرامج التدريبية تزيد مف دعمؾ لزملائؾ في العمؿ بمؤسسة سونمغاز بتبسة، حيث أكدت نسبة 

محتويات عممية لمختمؼ  استجابات أفراد العينة المبحوثة أنيـ موافقيف أي الموافقة عمى أف اتباع مؤسسات

% مف أفراد 16.7البرامج التدريبية قد تساىـ في في زيادة توجو نحو العمؿ بفعالية أكبر،  كما أكدت نسبة 

% أنيا موافقة بشدة عمى ىذه 15العينة المبحوثة المحايدة حوؿ ما جاء في ىذه العبارة،  في حيف أيدت نسبة 
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25 
 60 02 03 10 36 09 التكرار

النسبة  01 مرتفع 0.885 3.78
 100 3.3 05 16.7 60 15 المئوية

26 
 60 02 04 13 32 09 التكرار

النسبة  03 مرتفع 0.926 3.70
 100 3.3 6.7 21.7 53.3 15 المئوية

27 
 60 02 04 11 33 10 التكرار

النسبة  04 مرتفع 0.932 3.75
 100 3.3 6.7 18.3 55 16.7 المئوية

28 
 60 03 05 11 31 10 التكرار

النسبة  05 مرتفع 1.020 3.67
 المئوية

16.7 51.7 18.3 8.3 05 100 

29 
 60 02 03 15 31 09 التكرار

النسبة  02 مرتفع 0.908 3.70
 100 3.3 05 25 51.7 15 المئوية

 مرتفع 0.829 3.72 المجموع



 

 
124 

 

 عرض وتحليل البيانات الميدانيةالفصل الرابع ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

أفراد العينة المستيدفة عمى عدـ موافقتيا وعدـ موافقتيا بشدة عمى أف % مف 3.3% ونسبة5العبارة،  تمييا نسبة 

مستويات اىتماـ المؤسسة بالمحتوى العممي لمبرامج التدريبية تزيد مف دعمؾ لزملائؾ في العمؿ، بناءً عمى 

فعالية  المعطيات المستخمصة مف المقابلات الحرة، يتبيّف أف أغمب العامميف داخؿ مؤسسة سونمغاز يؤكدوف بأف

البرامج التدريبية ترتبط بدرجة واقعية محتواىا العممي، حيث أظيروا اتفاقًا عمى أف ىذا النوع مف التدريب يعزز 

التفاعؿ اليومي داخؿ الفريؽ فالمحتوى العممي يدفع الأفراد إلى طمب المساعدة، تبادؿ الخبرات، والاعتماد عمى 

ما يُنتج وضعيات تواصمية مستمرة داخؿ فضاء العمؿ. ومف بيف الزملاء لتوضيح أو تطبيؽ ما تـ اكتسابو، م

أبرز الأمثمة التي تـ التركيز عمييا في ىذا السياؽ، الورشات التطبيقية الخاصة بكيفية التعامؿ مع الأعطاؿ 

الكيربائية عمى الشبكة، أيف يُشارؾ الأعواف والتقنيوف في تدخلات ميدانية حقيقية تحت إشراؼ ميندسيف ذوي 

خبرة، الأمر الذي يفرض مستوى عاؿٍ مف التنسيؽ، التفاعؿ، وتبادؿ المعرفة داخؿ الفريؽ. ىذا النوع مف التدريب 

التطبيقي، الذي يجمع بيف المعرفة التقنية والممارسة الفعمية، لا يُنمّي الميارات التقنية فحسب، بؿ يُسيـ أيضًا 

فة التعاوف والدعـ المتبادؿ. مف ىذا المنطمؽ، فإف ارتفاع مستوى في تقوية العلاقات المينية ويُحفّز عمى بناء ثقا

اىتماـ المؤسسة بالمحتوى العممي لمتدريب لا يؤدي فقط إلى تحسيف أداء الفرد، بؿ يُعد ركيزة أساسية في خمؽ 

المتوسط بيئة مينية متماسكة، تقوـ عمى التشاركية وتعزيز الروابط الاجتماعية داخؿ المؤسسة،  وفي ما يتعمؽ ب

حيث يشير إلى وجود  0.885وانحراؼ معياري قدر ب:   3.78الحسابي لمعبارة المذكورة سابقا قد قدر ب

تشتت ضعيؼ في استجابات أفراد العينة المراد دراستيا،  ومنو فإف لمستويات اىتماـ المؤسسة بالمحتوى العممي 

 داخؿ بيئة العمؿ. الخاص بالبرامج التدريبية دور كبير ومرتفع في دعـ الزملاء 

 ( والتي تتمثؿ في: مستويات مواكبة محتوى البرامج 29كما جاءت في المرتبة الثانية العبارة رقـ )

التدريبية بالمؤسسة لمتطورات الحاصمة تجعمؾ أكثر اىتماما بالبيئة الخارجية لممؤسسة بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  

ا أنيا موافقة عمى أف مستويات مواكبة محتوى البرامج % مف أفراد العينة المراد دراستي51.7أكدت نسبة 

% مف أفراد 25التدريبية بالمؤسسة لمتطورات الحاصمة تجعمؾ أكثر اىتماما بالبيئة الخارجية لممؤسسة،  ونسبة 
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% مف مفردات 15العينة المستيدفة عبروا عمى أنيـ محايديف لما جاء في ىذه العبارة،  في حيف لـ تتعدى نسبة 

ة المبحوثة عمى أنيا موافقة بشدة عمى أف مستويات مواكبة محتوى البرامج التدريبية بالمؤسسة لمتطورات العين

الحاصمة تجعمؾ أكثر اىتماما بالبيئة الخارجية لممؤسسة،  وبالنسبة لمفردات العينة المستيدفة التي ترى بأنيا 

لبرامج التدريبية بالمؤسسة لمتطورات الحاصمة  غير موافقة وغير موافقة بشدة عمى أف مستويات مواكبة محتوى ا

% عمى التوالي، وفي ضوء المقابلات الحرة 3.3% و5تجعمؾ أكثر اىتماما بالبيئة الخارجية لممؤسسة  بنسبة 

التي أُجريت عمى مستوى مؤسسة سونمغاز بتبسة، يتّضح أف مواكبة محتوى البرامج التدريبية لمتطورات الحاصمة 

في توسيع دائرة الاىتماـ الميني لدى الأفراد، ويدفعيـ إلى تجاوز الانشغاؿ بالمياـ الداخمية  في القطاع يُسيـ

نحو التفكير في موقع المؤسسة ضمف محيطيا الخارجي. ىذا البعد لا يظير فقط في مضاميف التدريب ذات 

ث يُلاحظ ارتفاع في وتيرة الطابع المستحدث، بؿ يتجمى أيضًا في كيفية تفاعؿ العامميف مع تمؾ المضاميف، حي

النقاشات حوؿ التوجيات الوطنية لمطاقة، التحولات التكنولوجية، أو حتى التحديات البيئية والاقتصادية التي 

تواجو القطاع. مثؿ ىذا التفاعؿ يُعيد تشكيؿ العلاقات المينية داخؿ المؤسسة، وفي ما يتعمؽ بالمتوسط الحسابي 

والذي يشير إلى وجود تشتت  0.908وانحراؼ معياري قدر ب:  3.75در ب: لمعبارة المذكورة سابقا قد ق

ضعيؼ في استجابات أفراد العينة المبحوثة، وبالتالي يمكف القوؿ أف مستويات مواكبة محتوى البرامج التدريبية 

 فع جدا. بالمؤسسة لمتطورات الحاصمة ليا دور ىاـ في تعزيز اىتماـ بالبيئة الخارجية لممؤسسة وىو دور مرت

 (المتمثمة في:  مستويات اىتماـ المؤسسة بدقة محتوى البرامج 26جاءت في المرتبة الثالثة العبارة رقـ )

% عمى أنيا موافقة فيما يتعمؽ بيذه العبارة واوضحت 53.3التدريبية يجعمؾ أكثر دعما لقيادتيا أكدت نسبة 

% وفقط  15لعبارة المذكورة سمفا،  في حيف أكدت % مف أفراد العينة المبحوثة أنيـ  عمى محتوى ا21.7نسبة 

أنيا موافقة بشدة عمى أف مستويات اىتماـ المؤسسة بدقة محتوى البرامج التدريبية يجعمؾ أكثر دعما لقيادتيا،  

% والتي لـ توافؽ ولـ توافؽ بشدة عمى مستويات اىتماـ المؤسسة بدقة محتوى 3.3% ونسبة 6.7تمييا نسبة 

إضافة إلى أف المؤسسة تيتـ كثيرا بدقة محتوى البرامج التدريبية،  يبية يجعمؾ أكثر دعما لقيادتيا،البرامج التدر 
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فإنيا تضمف أف التدريب يكوف مناسبًا تمامًا لاحتياجات الموظفيف. إذا كانت ىذه البرامج دقيقة ومتوافقة مع مياـ 

قديـ الدعـ لو في مجالو الميني. مف خلاؿ الموظؼ، فإف الموظؼ يشعر أف القيادة تيتـ بتطوير مياراتو وت

المقابلات التي أجريت مع العامميف، تبيف أف ىذا النوع مف البرامج يساىـ بشكؿ كبير في تعزيز علاقة العامؿ 

بالقيادة، حيث يعبّر العديد منيـ عف تقديرىـ لمقيادة التي تقدـ ليـ فرصًا حقيقية لمتعمـ والنمو الميني،  كما أف 

توى تعني أف البرنامج التدريبي يتـ تصميمو بطريقة تحقؽ الفائدة القصوى لمموظؼ، حيث يتـ التركيز دقة المح

وفيما يتعمؽ بالمتوسط  عمى الميارات والمعرفة التي يحتاجيا في عممو. ىذا يعزز مف ثقة العامؿ في القيادة،

والذي يشير إلى وجود  0.926ب:  وانحراؼ معياري قدر 3.70الحسابي لمعبارة المذكورة سمفا فقد قدر ب: 

تشتت ضعيؼ في استجابات أفراد العينة المستيدفة وبالتالي يمكف القوؿ أف مستويات اىتماـ المؤسسة بدقة 

 محتوى البرامج التدريبية ليا دور كبير ومرتفع في تعزيز الدعـ لقيادتيا. 

 (والتي مفادىا: مستويات تنوع البرامج ال27أما عف العبارة رقـ ) تدريبية بالمؤسسة تجعمؾ أكثر اىتماما

% أنيا موافقة 53.3بثقافة المؤسسة بمؤسسة سونمغاز بتبسة، فيي تحتؿ المرتبة المرتبة الرابعة،  أكدت نسبة 

% مف استجابات أفراد العينة المراد دراستيا عبروا أنيـ محايديف 18.3حوؿ ما جاء في العبارة،  في حيف  نسبة 

ع البرامج التدريبية بالمؤسسة تجعمؾ أكثر اىتماما بثقافة المؤسسة،  وأوضحت نسبة عمى أف مستويات تنو 

عمى  ا% والذيف عبرو 3.3% ونسبة 6.7% أنيـ موافقوف بشدة في ما يتعمؽ ىذه العبارة،  تمييا نسبة 16.7

ح أف تنوع عدـ موافقتيـ وعدـ موافقتيـ بشدة في ما يخص تمؾ العبارة،  ومف خلاؿ المقابلات الحرة، يتض

البرامج التدريبية داخؿ المؤسسة يمعب دورًا جوىريًا في تعزيز اىتماـ الأعواف بثقافتيا التنظيمية. فقد أشار عدد 

مف الأعواف إلى أف التدريب، بتعدديتو مف حيث المحتوى، الشكؿ، والفئة المستيدفة، لـ يكف مجرد وسيمة 

فيـ القيـ والممارسات التي تقوـ عمييا المؤسسة. ىذا الفيـ لاكتساب الميارات التقنية، بؿ تحوؿ إلى قناة ل

التدريجي ساىـ في بناء علاقة أقوى بيف العوف والمحيط الميني، حيث أصبح أكثر قدرة عمى تفسير السموكيات 

 الإدارية والتفاعلات اليومية في ضوء المنظومة الثقافية السائدة. كما أبرزت المقابلات أف البعض بدأ يدرؾ أف
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التدريب لا ينفصؿ عف التوجيو غير المباشر، بؿ يُستثمر لزرع مبادئ مثؿ احتراـ النظاـ الداخمي، روح التعاوف، 

والانضباط الجماعي. بيذا المعنى، يصبح التنوع في التدريب آلية غير مباشرة لترسيخ اليوية التنظيمية، وجعؿ 

أما عف  3.75ا يتعمؽ بالمتوسط الحسابي فيو الفرد أكثر انخراطًا في مشروع المؤسسة ورؤيتيا. وفي م

، ومنو يوجد تشتت ضعيؼ،  بالتالي يمكف القوؿ أف مستويات تنوع 0.932الانحراؼ المعياري قد قدر ب: 

 البرامج التدريبية ليا دور ىاـ في زيادة الاىتماـ بثقافة المؤسسة،  وىو دور جد مرتفع. 

 ( والتي مفادىا: البرامج التدريبية المنظمة مف 28رة رقـ )بالنسبة لممرتبة الأخيرة فكانت تخص العبا

طرؼ المؤسسة تواكب التطورات الحاصمة في مجاؿ عممؾ بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  بحيث أكدت نسبة 

% أنيا موافقة عمى أف البرامج التدريبية المنظمة مف طرؼ المؤسسة تواكب التطورات الحاصمة في مجاؿ 51.7

% مف استجابات أفراد العينة المستيدفة عبروا عمى أنيـ محايديف حوؿ ما 18.3نسبة عممؾ،  في حيف نجد 

% مف 5% ونسبة8.3% والتي وافقت بشدة عمييا،  غير أف نسبة 16.7جاء في ىذه العبارة،  وكذا نسبة 

دـ الموافقة استجابات أفراد العينة المبحوثة عبروا عف عدـ موافقتيـ وعدـ موافقتيـ بشدة عمى التوالي،  أي ع

عمى أف البرامج التدريبية المنظمة مف طرؼ المؤسسة تواكب التطورات الحاصمة في مجاؿ عممؾ، كشفت 

المقابلات الحرة عف وعي متزايد لدى العامميف بأىمية التدريب في تحسيف الأداء ومسايرة التحولات التي يعرفيا 

التدريبية التي استفادوا منيا ساعدتيـ في الاطلاع عمى مجاؿ العمؿ. وقد أشار أغمب المشاركيف إلى أف البرامج 

تقنيات وأساليب جديدة، مما مكنيـ مف التكيؼ مع المتغيرات الميدانية. ىذا يعكس توجيًا واضحًا لدى المؤسسة 

نحو تحديث الميارات الداخمية بما يتوافؽ مع متطمبات المرحمة. في المقابؿ، عبّر بعض المستجوبيف عف وجود 

ت بيف محاور التدريب وما يواجيونو فعميًا أثناء مزاولة مياميـ، مما يطرح تساؤلات حوؿ مدى ملاءمة ىذه تفاو 

البرامج لواقع العمؿ. وعميو، فإف تحسيف فعالية التدريب يمر حتمًا عبر آليات تقييـ مستمرة، تأخذ بعيف الاعتبار 

تعمؽ بالعبارة المذكورة سابقا فقد قدر متوسطيا احتياجات المستخدميف وطبيعة التطورات المينية، وفي ما ي

وىذا ما يشير إلى وجود تشتت ضعيؼ في استجابات  1.020وانحرافيا المعياري قدر ب:   3.67الحسابي 
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ومنو يمكف القوؿ أف البرامج التدريبية المنظمة مف طرؼ المؤسسة ليا دور كبير في  أفراد العينة المبحوثة،

  ة في مجاؿ العمؿ.مواكبة التطورات الحاصم

I.  تقييـ برامج الدورات التدريبية والمشاركة: يُسيـ تقييـ برامج الدورات التدريبية في تعزيز المشاركة مف

عندما يتـ الأخذ بعيف  ،خلاؿ كشؼ مدى توافؽ محتوى التدريب مع تطمعات المتدربيف واحتياجاتيـ المينية

نيـ جزء مف عممية التطوير، مما يعزز رغبتيـ في الاستمرار الاعتبار آراء المتدربيف وملاحظاتيـ، يشعروف بأ

والمساىمة بفعالية. كما أف التقييـ المنتظـ يسمح بتحسيف طريقة تقديـ الدورات، وتكييفيا مع الواقع العممي، ما 

 الانخراط بإيجابية.يجعميا أكثر جذبًا ويشجع الموظفيف عمى 

 ودوره في مشاركة العامل داخل المؤسسة ريبيةدتقييم دورات البرامج التيوضح (: 23جدول رقم )
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33 
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34 
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 Spssالمصدر: من إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات

 (  الشواىد الإحصائية المتعمقة بتقييـ برامج الدورات التدريبية والمشاركة. 23يوضح الجدوؿ رقـ)

( والمتمثمة في:  طريقة تعامؿ المؤسسة مع ردود 31تحتؿ المرتبة الأولى العبارة رقـ ) الأفعاؿ حوؿ

برامج الدورات التدريبية التي يخضع ليا العماؿ تشجعؾ عمى إبداء رأيؾ بحرية بمؤسسة سونمغاز بتبسة، أكدت 

% مف استجابات أفراد العينة المراد دراستيا 21.7%  أنيا موافقة عمى ىذه العبارة،  في حيف نسبة 51.7نسبة 

% والتي وافقت بشدة عمى أف طريقة تعامؿ 11.7وكذلؾ نسبة  عبروا عمى أنيـ محايديف في ما يتعمؽ بالعبارة، 

المؤسسة مع ردود الأفعاؿ حوؿ برامج الدورات التدريبية التي يخضع ليا العماؿ تشجعؾ عمى إبداء رأيؾ بحرية،  

% مف الذي عبروا عمى عدـ موافقتيـ وعدـ موافقتيـ بشدة عمى التوالي، أي عدـ 3.3% و11.7تمييا نسبة 

ة عمى  طريقة تعامؿ المؤسسة مع ردود الأفعاؿ حوؿ برامج الدورات التدريبية التي يخضع ليا العماؿ الموافق

تشجعؾ عمى إبداء رأيؾ بحرية، وتشير نتائج المقابلات الحرة إلى أف تجربة العماؿ مع التعبير عف آرائيـ 

سات إيجابية داخؿ مؤسستيـ، تختمؼ حسب سياؽ العمؿ والمصمحة التي يعمموف بيا. فبعضيـ تحدّث عف ممار 

مثؿ الاستماع الفعمي مف طرؼ المسؤوليف أو تخصيص جمسات تقييـ شفوية بعد انتياء الدورة التدريبية، حيث 

ف كانت غير رسمية أحيانًا، تعزز  يشعر العامؿ أف رأيو يُقدَّر ويُؤخذ بعيف الاعتبار. ىذه الممارسات، وا 

ة تسمح بالنقاش البنّاء.في المقابؿ، كشؼ بعض العماؿ عف شعور الإحساس بالثقة وتخمؽ بيئة نفسية آمن

بالخوؼ أو التحفظ عند التعبير عف ملاحظاتيـ، خاصة إذا كانت تتضمف انتقادًا لمحتوى التدريب أو أداء 

في مثؿ ىذه السياقات، يبدو أف غياب ضمانات حقيقية لحماية حرية التعبير يجعؿ العامؿ يفضّؿ  ،المؤطريف

أو يتحدث بمغة حذرة قد تفقد رأيو قيمتو الحقيقية. ىذه الرقابة الذاتية ليست نابعة مف النظاـ الرسمي الصمت، 

ومف ىنا، يتضح أف المؤسسة لا تعتمد سياسة واحدة  بالضرورة، بؿ مف ثقافة مؤسسية غير مشجعة عمى الحوار

خصية المسؤوؿ المباشر، درجة المركزية موحدة في التعامؿ مع آراء العماؿ، بؿ يتأثر ذلؾ بعوامؿ عديدة مثؿ ش

في اتخاذ القرار، أو حتى مدى أىمية التدريب في رؤية المؤسسة. ىذا التفاوت يطرح إشكالية حقيقية تتعمؽ 
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بغياب إطار مؤسساتي واضح ومقنف لتبادؿ الآراء والتغذية الراجعة، الأمر الذي يعيؽ إمكانية تطوير البرامج 

 0.963 والانحراؼ المعياري قدر ب: 3.57وفي ما يتعمؽ بالمتوسط الحسابي فيو  التدريبية بشكؿ تشاركي، 

ىذا يدؿ عمى وجود تشتت ضعيؼ، ومف ىنا يمكف القوؿ أف طريقة تعامؿ المؤسسة مع ردود الأفعاؿ حوؿ و 

 البرامج التدريبية ليا دور كبير في التشجيع لإبداء الرأي بحرية وىو دور مرتفع جدا. 

 ( والتي مفادىا:  مدى حرص المؤسسة عمى معرفة جودة المحتوى 33الثانية العبارة رقـ )أما المرتبة

التعميمي لمدورات التدريبية تشجعؾ عمى تقديـ أفكار جديدة لحؿ مشكلات المياـ المسندة لؾ بمؤسسة سونمغاز 

بروا عمى أنيـ % ع21.7% أنيـ موافقيف حوؿ ما جاء في العبارة،  في حيف نسبة 50بتبسة،  أكدت نسبة 

% 11.7والذيف عبروا عمى موافقتيـ بشدة ليا،  بينما  13.8محايديف في ما يتعمؽ بيذه العبارة،  وكذلؾ نسبة 

% الذيف عبروا عمى عدـ موافقتيـ وعدـ موافقتيـ بشدة عمى مدى حرص المؤسسة عمى معرفة جودة 3.3ونسبة 

يـ أفكار جديدة لحؿ مشكلات المياـ المسندة لؾ، و مف المحتوى التعميمي لمدورات التدريبية تشجعؾ عمى تقد

خلاؿ المعطيات المستخمصة مف المقابلات الحرة، يُلاحظ أف حرص المؤسسة عمى تقييـ جودة المحتوى 

التعميمي لمدورات التدريبية يُعد عاملًا محفّزًا في بعض السياقات نحو تبنّي العماؿ لمبادرات جديدة في معالجة 

اليومية. بعض المشاركيف عبّروا عف شعورىـ بأف الاىتماـ بجودة التدريب يعكس تقديرًا حقيقيًا  مشكلات العمؿ

بداعي في ما يُسند إلييـ مف مياـ. ىذا الإحساس بالاىتماـ  لكفاءاتيـ، مما يدفعيـ إلى التفكير بشكؿ نقدي وا 

وؿ عممية مستمدة مف محتوى الدورات. في والمتابعة يُولّد لدييـ رغبة في المساىمة الفعّالة مف خلاؿ اقتراح حم

المقابؿ، أشار آخروف إلى غياب قنوات واضحة لقياس جودة المحتوى أو لربط ما يُقدَّـ في التدريب بمشكلات 

العمؿ الواقعية، ما يجعؿ الأثر محدودًا ويقمؿ مف فرص ترجمة المعارؼ إلى ممارسات ميدانية. يعكس ىذا 

ليات مؤسسية تسمح بالتغذية الراجعة حوؿ المحتوى التدريبي وربطو بسياؽ العمؿ، التبايف الحاجة إلى ترسيخ آ

بما يُعزز الابتكار الوظيفي ويُوظّؼ التدريب كأداة لحؿ المشكلات التشغيمية،  أما بشأف المتوسط الحسابي 

لتالي يمكف وىذا ما يدؿ عمى وجود تشتت ضعيؼ،  با 0.979انحرافيا المعياري و  3.58لمعبارة قد قدر ب: 
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القوؿ أف حرص المؤسسة عمى معرفة جودة المحتوى التعميمي لمدورات التدريبية تساىـ في التشجيع عمى 

 اكتساب أفكار جديدة لمجابية التحديات، وىو دور جد مرتفع. 

( المتمثمة في:  تسير المؤسسة عمى معرفة ردود الأفعاؿ حوؿ 30تتمركز في المرتبة الثالثة العبارة رقـ )

% عمى الموافقة حوؿ 55برامج الدورات التدريبية التي يخضع ليا العماؿ بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  أكدت نسبة 

% مف استجابات أفراد العينة المستيدفة عبروا عمى عدـ موافقتيـ 18.3ما جاء في ىذه العبارة،  غير أف نسبة 

ج الدورات التدريبية التي يخضع ليا العماؿ،  بشدة عمى أف  المؤسسة تسير عمى معرفة ردود الأفعاؿ حوؿ برام

% مف استجابات أفراد العينة المراد دراستيا والذيف عبروا عمى أنيـ محايديف ليا،  بينما نسبة 15في حيف نسبة 

% أكدوا عمى أنيـ موافقيف بشدة بأف  المؤسسة تسير عمى معرفة ردود الأفعاؿ حوؿ برامج الدورات 8.3

% النسبة التي أوضحت عدـ موافقتيـ بشدة حوؿ ما جاء في 3.3ع ليا العماؿ،  وأخيرا التدريبية التي يخض

العبارة، و انطلاقًا مف المقابلات الحرة التي أُجريت مع عدد مف العماؿ، تبيّف أف المؤسسة تُظير في بعض 

ر مف خلاؿ بعض الحالات رغبة في معرفة آراء العماؿ بشأف الدورات التدريبية التي خضعوا ليا. ىذا يظي

المبادرات الجزئية، كطرح أسئمة مباشرة بعد نياية الدورة، أو توزيع استمارات تقييـ تتناوؿ الجوانب التنظيمية 

والبيداغوجية لمتدريب. غير أف ىذا الاىتماـ لا يبدو منظّمًا أو معتمدًا عمى إطار مؤسساتي ثابت، بؿ يختمؼ 

إضافة إلى أف عدد مف العماؿ عبّروا عف تقديرىـ ليذه ، تدريبحسب الظروؼ أو الأشخاص القائميف عمى ال

المبادرات، معتبريف أف المؤسسة تحاوؿ الاستماع إلييـ، ولو بصورة محدودة. إلا أف ىذا التقدير غالبًا ما يُقابَؿ 

في بشيء مف التحفّظ، لأف أغمب المشاركيف لاحظوا أف الآراء التي يقدّمونيا لا تؤدي إلى تحسيف ممموس 

البرامج أو تغيير في الممارسات، ما يخمؽ فجوة بيف الاستماع الشكمي والتفاعؿ الفعمي. بعضيـ أشار إلى أف 

التقييـ يتـ فقط كإجراء روتيني، دوف أف يترتب عميو أي أثر فعمي عمى محتوى التدريب أو أساليبو،  بناءً عمى 

ي متابعة ردود الأفعاؿ، لا تزاؿ تفتقر إلى آليات ذلؾ، يمكف القوؿ إف المؤسسة، رغـ محاولاتيا المتفرقة ف

واضحة وممنيجة لتوظيؼ ىذه الردود في تطوير برامجيا التدريبية. وىو ما يُفقد ىذه العممية دورىا الحيوي في 
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إرساء ثقافة تشاركية تعُزّز مف فعالية التدريب وتربط العماؿ بشكؿ فعمي بمسار تطوير الأداء الميني،  أما 

ذلؾ يدؿ عمى وجود تشتت  0.999وانحراؼ معياري  3.47متوسط الحسابي والذي قدر ب:  بخصوص ال

ضعيؼ،  بالتالي يمكف القوؿ أف المؤسسة تمعب دورا فعالا في متابعة ردود أفعاؿ العماؿ حوؿ الدورات 

 التدريبية،  بيدؼ تحسيف محتواىا وضماف فعاليتيا وىو دور جد مرتفع. 

( والتي مفادىا:  طريقة تعامؿ المؤسسة مع الميارات والمعارؼ 35ة العبارة رقـ )جاءت في المرتبة الرابع

المكتسبة مف طرؼ العامؿ بعد عممية التدريب تزيد مف رغبتؾ في التعاوف ضمف جماعات العمؿ بمؤسسة 

% مف  16.7% أنيا موافقة عمى ىذه العبارة في حيف نسبة  53.3سونمغاز بتبسة،  حيث أكدت نسبة 

ابات أفراد العينة المبحوثة والذيف عبروا عمى أنيـ محايديف حوؿ ما جاء في ىذه العبارة،  بينما نسبة استج

 % مف استجابات أفراد العينة5% ونسبة 10% والتي أيدت أو بالأحرى موافقا بشدة ليا،  تمييا نسبة 15

لتوالي،  اي عدـ الموافقة عمى  طريقة المستيدفة والذيف عبروا عمى أنيـ غير موافقيف وغير موافقيف بشدة عمى ا

تعامؿ المؤسسة مع الميارات والمعارؼ المكتسبة مف طرؼ العامؿ بعد عممية التدريب تزيد مف رغبتؾ في 

التعاوف ضمف جماعات العمؿ، و تشير نتائج المقابلات الحرة إلى أف أغمب العماؿ، ممف خضعوا لدورات 

بخصوص كيفية تفاعؿ المؤسسة مع الميارات والمعارؼ التي اكتسبوىا تدريبية، عبّروا عف ملاحظات إيجابية 

بعد انتياء التدريب. لقد لاحظ ىؤلاء أف بيئة العمؿ تميؿ، في معظـ الحالات، إلى إتاحة المجاؿ أماميـ لتطبيؽ 

الخبرات ما تعمّموه، سواء عبر إسناد مياـ جماعية تُوظَّؼ فييا تمؾ المعارؼ، أو مف خلاؿ تشجيعيـ عمى نقؿ 

إلى زملائيـ. ىذا التقدير الضمني لما اكتسبوه لا يقتصر عمى تعزيز ثقتيـ بأنفسيـ، بؿ يُترجـ أيضًا في رغبة 

أقوى لدييـ للانخراط في جماعات العمؿ، باعتبار أف معارفيـ أصبحت موردًا يُعتمد عميو داخؿ الفريؽ،  وفي 

التجاىؿ لما تـ تحصيمو مف التدريب، حيث لـ تمُنح ليـ المقابؿ، سجّمت قمة قميمة مف العماؿ وجود نوع مف 

فرص فعمية لتطبيؽ أو مشاركة ما تعمّموه، ما أدى إلى شعور بالعزلة المينية وضعؼ الحافز عمى التعاوف. ىذه 

الفئة تُبرز بأف غياب التفاعؿ المؤسسي مع ما بعد التدريب يُحوّؿ التجربة إلى مجرد نشاط فردي لا أثر لو في 
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مارسة الجماعية. بناءً عمى ذلؾ، يظير أف تعزيز ثقافة التعاوف الميني يمرّ بالضرورة عبر تثميف ما يكتسبو الم

العامؿ مف معارؼ وتوفير آليات لإدماجيا ضمف منطؽ العمؿ التشاركي،  أما بشأف المتوسط الحسابي لمعبارة 

ا يدؿ عمى أف طريقة تعامؿ المؤسسة يوجد تشتت ضعيؼ وىذ1.025وانحرافيا المعياري  3.63فقد قدر ب:  

مع الميارات والمعارؼ المكتسبة بعد عممية التدريب تمعب دورا ميما في زيادة الرغبة في التعاوف ضمف 

 جماعات العمؿ. 

( المرتبة الخامسة والتي مفادىا تحاوؿ المؤسسة معرفة الميارات والمعارؼ 34وتحتؿ العبارة رقـ )

% أنيا موافقة 55عد عممية التدريب بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  حيث أكدت نسبة المكتسبة مف طرؼ العامؿ ب

% مف استجابات 11.7%، تمييا نسبة 18.3ليا، وأوضحت استجابات أفراد العينة المستيدفة المحايدة بنسبة 

 % عمى عدـ6.7% و8.3أفراد العينة المبحوثة والتي عبروا عمى موافقتيـ وبشدة ليا،  كما أكدت نسبة 

موافقتيـ وعدـ موافقتيـ بشدة أي عدـ الموافقة عمى تحاوؿ المؤسسة معرفة الميارات والمعارؼ المكتسبة مف 

طرؼ العامؿ بعد عممية التدريب، ومف خلاؿ المقابلات، تبيّف أف المؤسسة تسعى إلى التحقؽ مف مدى فعالية 

د انتياء العممية التدريبية. ىذا الاىتماـ لا التدريب عبر استقصاء المعارؼ والميارات التي اكتسبيا العامؿ بع

يقتصر عمى الجوانب النظرية التي تمقاىا العامؿ، بؿ يشمؿ أيضًا قدرتو عمى توظيؼ ىذه المعارؼ في أداء 

ميامو اليومية. وقد أظيرت إجابات العامميف وعيًا متزايدًا بأىمية التدريب في تطوير كفاءاتيـ، كما عكست إدراكًا 

ف المؤسسة تراقب وتقيّـ أثر التدريب بطريقة غير مباشرة مف خلاؿ الأداء الفعمي لمعامؿ وعميو، يمكف واضحًا بأ

القوؿ إف ىذه المعطيات تبرز توجيًا مؤسساتيًا يقوـ عمى جعؿ التدريب جزءًا مف استراتيجية متكاممة لتثميف 

متو مع حاجات العمؿ،  ئتدريب وملاالموارد البشرية، حيث يصبح قياس الأثر خطوة ضرورية لضماف جودة ال

وىذا يدؿ عمى وجود  ،1.031إضافة إلى انحراؼ معياري  3.57بينما  المتوسط الحسابي لمعبارة فقد قدر ب:

تشتت تشتت ضعيؼ في استجابات أفراد العينة المستيدفة، بالتالي يمكف القوؿ أف لممؤسسة دور ىاـ في معرفة 

 رؼ العامؿ بعد عممية التدريب. الميارات والمعارؼ المكتسبة مف ط
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( والتي مفادىا تسعى المؤسسة إلى معرفة مدى جوة 32وفي المرتبة الأخيرة تتمركز العبارة رقـ )

% أنيا موافقة حوؿ ما 53.3المحتوى التعميمي لمدورات التدريبية بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  حيث أكدت نسبة 

% مف استجابات أفراد العينة المبحوثيف أنيـ محايديف 16.7جاء في ىذه العبارة في حيف أوضحت نسبة 

% 13.3بخصوص  سعي المؤسسة إلى معرفة مدى جوة المحتوى التعميمي لمدورات التدريبية،  وجاءت نسبة 

% 10ليذه العبارة مف استجابات الأفراد المراد دراستيا الذيف عبروا عمى أنيـ موافقيف وبشدة ليا،  تمييا نسبة 

مف استجابات أفراد العينة المبحوثة والذيف عبروا بأنيـ غير موافقيف وغير موافقيف بشدة حوؿ ما % 6.7ونسبة 

جاء فييا، ومف خلاؿ المعطيات المستخمصة مف المقابلات الحرة، يتّضح أفّ سعي المؤسسة لمعرفة مدى جودة 

 ـالبيدا غوجي، بؿ يُعبّر عف وعي تنظيمي متزايد المحتوى التعميمي لمدورات التدريبية لا يندرج فقط في إطار التقيي

بأىمية الملاءمة بيف ما يُقدَّـ نظريًا وما يُمارس ميدانيًا. فقد أظيرت أقواؿ الأفراد تنوعًا في الرؤى، حيث ركّز 

بعضيـ عمى محدودية المحتوى في مواكبة التطورات التقنية، بينما أشار آخروف إلى ضعؼ التكيّؼ مع 

ظفيف. ىذه التباينات تُبرز أىمية اعتماد مقاربة تشاركية في بناء وتحييف المحتوى، تضمف الحاجات الفعمية لممو 

 3.57إشراؾ المتربصيف والمدربيف معًا في عممية تطويره،  وفي ما يتعمؽ بالمتوسط الحسابي فقد قدر ب:  

ينة المستيدفة،  ،وىذا يدؿ عمى وجود تشتت ضعيؼ في استجابات أفراد الع1.064وانحراؼ معياري قدر ب: 

وبالتالي يمكف القوؿ أف لممؤسسة دور كبير في سعييا لمعرفة مدى جودة المحتوى التعميمي لمدورات التدريبية 

 وىو دور جد مرتفع وفعاؿ. 

مف خلاؿ ما ذكر سمفا وبناءا عمى ما ورد في الجدوؿ أعلاه فإف محور برامج التطوير الميني والانتماء 

،ما يدؿ عمى وجود تشتت 0.730وانحرافو المعياري قدر ب:    3.64الحسابي العاـ الوظيفي قد سجؿ متوسطو

ضعيؼ في استجابات أفراد العينة، ومنو يمكف القوؿ أف لبرامج التطوير الميني دور مرتفع في تعزيز الانتماء 

 .الوظيفي لمعامميف بمؤسسة سونمغاز بتبسة
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 لمؤسسات الاقتصاديةثالثا: الحركة المينية والاستقرار الوظيفي با

 ،تعد الحركة المينية مف العناصر الميمة التي تساىـ في ضماف استقرار الموظفيف في المؤسسات العامة

فيي توفر لمموظفيف الفرص اللازمة لمتطور والنمو الميني داخؿ المؤسسة، مف خلاؿ التنقؿ بيف الأقساـ 

المختمفة أو الترقية إلى وظائؼ أعمى. في مؤسسة مثؿ سونمغاز، يعتبر ىذا التوجو أحد العوامؿ الأساسية التي 

موظؼ بتقدير مياراتو وفرص التقدـ، مما مف خلاؿ تفعيؿ الحركة المينية، يشعر ال ،تساعد في تحسيف الأداء

يزيد مف استقراره الوظيفي وارتباطو بالمؤسسة. في النياية، تساىـ ىذه الحركة في تحسيف بيئة العمؿ ورفع كفاءة 

 الإنتاجية، مما يحقؽ التوازف بيف احتياجات الموظفيف ومتطمبات المؤسسة.

I.الترقية والشعور بالأمان الوظيفي : 

، تعتبر الترقية خطوة ميمة في المسار الميني لمموظؼ، فيي تمثؿ اعترافًا بجيوده وكفاءتو في بيئة العمؿ

وتطوره داخؿ المؤسسة. كما أف الشعور بالأماف الوظيفي يُعد مف العوامؿ الجوىرية التي تساىـ في الاستقرار 

ودوف قمؽ مف المستقبؿ. وعندما النفسي والميني لمموظؼ، حيث تمنحو الطمأنينة للاستمرار في أداء ميامو بثقة 

 . تتوفر فرص الترقية في ظؿ بيئة مستقرة وآمنة، فإف ذلؾ يعزز مف التزاـ العامؿ ويقوي علاقتو بالمؤسسة
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 بالأمان الوظيفي العامل شعوردورىا في و  الوظيفية الترقيةيوضح (: 24الجدول رقم)

 Spssالمصدر: من إعداد الطالبة إعتمادا عمى مخرجات

  نمط الترقية المتبع بالمؤسسة يجعمؾ أكثر راحة :  والتي مفادىا( 37)المرتبة الأولى العبارة رقـ تحتؿ

أنيا موافقة عمى ىذه العبارة في % 46.7في أداء الأنشطة المسندة لؾ بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  أكدت نسبة 

أف  نمط الترقية المتبع بالمؤسسة مف استجابات أفراد العينة المستيدفة أنيـ محايديف عمى %  21.7حيف نسبة 

أنيا موافقة بشدة عمى نمط الترقية % 20يجعمؾ أكثر راحة في أداء الأنشطة المسندة لؾ،  إضافة إلى أف نسبة 

مف % 5و% 6.7المتبع بالمؤسسة يجعمؾ أكثر راحة في أداء الأنشطة المسندة لؾ،  كما جاءت نسبة 

عدـ موافقتيـ بشدة وعدـ موافقتيـ عمى ىذه العبارة، وتكشؼ نتائج  استجابات أفراد العينة الذيف عبروا عمى
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36 
 60 04 04 13 26 13 التكرار

النسبة  02 مرتفع 1.100 3.67
 100 6.7 6.7 21.7 43.3 21.7 المئوية

37 
 60 04 03 13 28 12 التكرار

النسبة  01 مرتفع 1.066 3.68
 100 6.7 05 21.7 46.7 20 المئوية

38 
 60 06 06 14 26 08 التكرار

النسبة  05 مرتفع 1.153 3.40
 المئوية

13.3 43.3 23.3 10 10 100 

39 
 60 04 07 16 23 10 التكرار

3.47 1.112  
النسبة  03 مرتفع

 100 6.7 11.7 26.7 38.3 16.7 المئوية

40 
 60 05 11 13 24 07 التكرار

النسبة  04 مرتفع 1.151 3.28
 المئوية

11.7 40 21.7 18.3 8.3 100 

 مرتفع 1.007 3.50 المجموع
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كية العمؿ ومستوى التفاعؿ المقابلات الحرة أف نمط الترقية داخؿ المؤسسة يُعدّ عنصرًا حاسمًا في تشكيؿ دينامي

نو يعزز عندما يُبنى ىذا النمط عمى معايير واضحة وموضوعية، كالكفاءة والأقدمية والمردودية، فإ الميني،

الشعور بالعدالة التنظيمية، ويولّد مناخًا إيجابيًا يُحفّز عمى الانخراط الفعمي في أداء المياـ. بالمقابؿ، يؤدي 

غياب الشفافية أو طغياف منطؽ العلاقات الشخصية عمى مسار الترقية إلى تراجع الحافزية الفردية، مما ينعكس 

ذلؾ، يتجاوز نمط الترقية بعده الإداري ليُصبح أداة فعّالة في توجيو سمبًا عمى المردودية والاستقرار الداخمي ب

وانحراؼ معياري  3.68: السموؾ الميني وتحقيؽ أىداؼ المؤسسة، أما ما يخص المتوسط الحسابي فقد قدر ب

ىذا يدؿ عمى وجود تشتت ضعيؼ مف استجابات أفراد العينة المستيدفة، وبالتالي يمكف القوؿ  1.066: قدر ب

ف نمط الترقية المتبع بالمؤسسة يؤدي إلى الراحة في أداء الأنشطة المسندة لؾ ويمنحؾ دورا ميما وىو دور أ

ومف خلاؿ المقابلات الحرة يتبيف أف وضوح معايير الترقية داخؿ المؤسسة يُعدّ عاملًا مييكلًا في بناء . مرتفع

حددة سمفًا، ومعمنة بشكؿ رسمي، يتمكّف الموظؼ الثقة بيف الموظؼ والإدارة. فحيف تكوف الشروط والمعايير م

مف فيـ الإطار الذي يتحرّؾ ضمنو، ويُدرؾ ما يُنتظر منو تحقيقو للانتقاؿ إلى درجة أعمى. ىذا الوضوح لا يوفّر 

فقط استقرارًا نفسيًا، بؿ يوجّو أيضًا سموؾ الفرد نحو تحسيف الأداء، باعتبار أف الترقية ترتبط مباشرة بالجيد 

مردودية. كما يحدّ مف النزاعات والتأويلات، ويُقمّؿ مف الشعور بالتمييز أو التيميش. غير أف المقابلات وال

أظيرت أف وضوح المعايير لا يعني بالضرورة وضوح التطبيؽ، إذ أشار بعض العامميف إلى فجوات بيف النص 

ي، فإف فعالية وضوح المعايير تظؿ مرىونة والممارسة، ما يجعؿ الترقية أحيانًا تخضع لعوامؿ غير رسمية. بالتال

المرتبة الثانية العبارة رقـ ~في اءت بمدى تطابؽ الممارسات الفعمية مع المرجعيات الرسمية داخؿ المؤسسة، ج

% 43.3معايير الترقية بالمؤسسة واضحة بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  أكدت نسبة : والتي تتمثؿ في( 36)

أيضا مف استجابات أفراد العينة % 21.7يف بشدة ليذه العبارة،  في حيف نسبةأنيـ موافقيف وموافق% 21.7و

% 6.7ونسبة % 6.7المبحوثة الذيف عبروا عمى أنيـ محايديف لمعايير الترقية بالمؤسسة واضحة، إما نسبة 

لمقابلات الحرة أخرى والذيف أكدوا عمى عدـ الموافقة وعدـ الموافقة بشدة وعمى التوالي ليذه العبارة، ومف خلاؿ ا



 

 
138 

 

 عرض وتحليل البيانات الميدانيةالفصل الرابع ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

تبيف أف وضوح معايير الترقية داخؿ المؤسسة يُعدّ عاملًا مييكلا في بناء الثقة بيف الموظؼ والإدارة. فحيف 

تكوف الشروط والمعايير محددة سمفًا، ومعمنة بشكؿ رسمي، يتمكّف الموظؼ مف فيـ الإطار الذي يتحرّؾ ضمنو، 

درجة أعمى، ىذا الوضوح لا يوفّر فقط استقرارًا نفسيًا، بؿ يوجّو أيضًا ويُدرؾ ما يُنتظر منو تحقيقو للانتقاؿ إلى 

سموؾ الفرد نحو تحسيف الأداء، باعتبار أف الترقية ترتبط مباشرة بالجيد والمردودية. كما يحدّ مف النزاعات 

يير لا يعني والتأويلات، ويُقمّؿ مف الشعور بالتمييز أو التيميش، غير أف المقابلات أظيرت أف وضوح المعا

بالضرورة وضوح التطبيؽ، إذ أشار بعض العامميف إلى فجوات بيف النص والممارسة، ما يجعؿ الترقية أحيانًا 

تخضع لعوامؿ غير رسمية. بالتالي، فإف فعالية وضوح المعايير تظؿ مرىونة بمدى تطابؽ الممارسات الفعمية 

وانحرافيا  3.67المتوسط الحسابي ليذه العبارة فيو مع المرجعيات الرسمية داخؿ المؤسسة، وفي ما يتعمؽ ب

،ىذا يدؿ عمى وجود تشتت ضعيؼ مف استجابات أفراد العينة المستيدفة، وبالتالي يمكف القوؿ 1.100المعياري 

 . أف معايير الترقية في المؤسسة محددة بوضوح وىو دور مرتفع جدا

  مدى شفافية المؤسسة في اتخاذ القرارات : مثمة فيوالمت( 39)المرتبة الثالثة تتمركز العبارة رقـ وفي

عمى % 38.3المتعمقة بالترقيات الوظيفية لمعامؿ يعزز ثقتؾ في قيادتيا بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  أكدت نسبة 

مف استجابات أفراد العينة المحايديف  كما % 26.7أنيـ موافقيف حوؿ ما جاء في ىذه العبارة،  إضافة إلى نسبة 

أنيـ موافقيف بشدة ؿ  مدى شفافية المؤسسة في اتخاذ القرارات المتعمقة بالترقيات الوظيفية % 16.7 بينت نسبة

الذيف عبروا عمى أنيـ غير موافقيف وغير موافقيف % 6.7و% 11.7لمعامؿ يعزز ثقتؾ في قيادتيا، تمييا نسبة 

ة المؤسسة في قرارات الترقية تساىـ بشدة في ما يتعمؽ بيذه العبارة، و مف خلاؿ المقابلات، يظير أف شفافي

بشكؿ كبير في بناء الثقة بيف الموظؼ والقيادة، عندما تكوف معايير الترقية واضحة ومتاحة لمجميع، ويعرؼ 

الموظؼ كيؼ يتـ اتخاذ القرار ويشعر أف جيوده تقُدّر بشكؿ عادؿ الشفافية تساعد عمى تقميؿ الشكوؾ 

مؿ أفضؿ لكف، أظيرت بعض المقابلات أف بعض الموظفيف يشعروف والتفسيرات الخاطئة، وتخمؽ بيئة ع

بالإحباط عندما لا يتـ إخبارىـ بالأسباب وراء عدـ ترقية البعض منيـ أو عندما يُستبعدوف مف العممية دوف 
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ا معرفة السبب ىذا قد يؤثر سمبًا عمى ثقتيـ في القيادة لذلؾ فإف تحسيف الشفافية في الترقية يعتبر أمرًا ميمً 

، 1.112وانحرافيا المعياري  3.47:  لتعزيز الثقة وتحفيز الموظفيف، والمتوسط الحسابي الخاص بالعبارة قد ب

ويدؿ ىذا عمى وجود تشتت ضعيؼ في استجابات أفراد العينة المبحوثة، ومنو يمكف القوؿ أف لشفافية المؤسسة 

 . العامؿ في قيادتو في اتخاذ القرارات المتعمقة بالترقيات تساىـ في تعزيز ثقة

 المدة المستغرقة في الترقية تجعمؾ أكثر إقباؿ :  والتي مفادىا( 40)وجاءت في المرتبة الرابعة العبارة رقـ

أنيا موافقة حوؿ ما جاء في % 40عمى أداء الأنشطة المسندة لؾ بمؤسسة سونمغاز  بتبسة،  وعميو أكدت نسبة 

جاءت نقيض % 18.3للأفراد الذيف عبروا عمى أنيـ محايديف غير أف نسبة % 21.7ىذه العبارة،  إضافة إلى 

ذلؾ والتي لـ توافؽ عمى أف المدة المستغرقة في الترقية تجعمؾ أكثر إقباؿ عمى أداء الأنشطة المسندة لؾ، عمى 

حرى لـ والتي لـ تؤيد ىذه العبارة أو بالأ% 8.3والتي وافقت عمييا وبشدة تمييا نسبة % 11.7خلاؼ نسبة 

توافؽ عمييا بشدة مف خلاؿ المقابلات، يظير أف شفافية المؤسسة في قرارات الترقية تساىـ بشكؿ كبير في بناء 

الثقة بيف الموظؼ والقيادة، عندما تكوف معايير الترقية واضحة ومتاحة لمجميع، ويعرؼ الموظؼ كيؼ يتـ اتخاذ 

ة تساعد عمى تقميؿ الشكوؾ والتفسيرات الخاطئة وتخمؽ بيئة القرار، يشعر أف جيوده تقُدّر بشكؿ عادؿ الشفافي

عمؿ أفضؿ لكف، أظيرت بعض المقابلات أف بعض الموظفيف يشعروف بالإحباط عندما لا يتـ إخبارىـ 

بالأسباب وراء عدـ ترقية البعض منيـ أو عندما يُستبعدوف مف العممية دوف معرفة السبب، ىذا قد يؤثر سمبًا 

لقيادة لذلؾ، فإف تحسيف الشفافية في الترقية يعتبر أمرًا ميمًا لتعزيز الثقة،  كما ترتبط المدة عمى ثقتيـ في ا

الزمنية التي يستغرقيا الموظؼ لمترقية بشكؿ وثيؽ بدرجة استعداده لأداء المياـ الموكمة إليو، فكمما كانت المدة 

مما يعزّز مف رغبة العامؿ في الالتزاـ بالأنشطة محددة ومعقولة، زاد الشعور بالعدالة والتقدير داخؿ المؤسسة، 

وتحقيؽ النتائج المنتظرة. إف وضوح الأفؽ الزمني لمترقية يمنح الموظؼ دافعًا مستمرًا للاستثمار في عممو، 

باعتبار أف الجيد المبذوؿ مرتبط بفرصة فعمية لمتقدـ في المقابؿ، طوؿ المدة أو غياب أي مؤشرات زمنية 

إلى شعور بالإحباط أو الجمود، ما يؤثر سمبًا عمى مستوى الانخراط الميني. وبالتالي، فإف واضحة قد يؤدي 
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ضبط مدة الترقية ضمف معايير موضوعية يشكؿ أداة فعالة لتحفيز الأداء ودعـ التوازف داخؿ المؤسسة، اما ما 

ىناؾ تشتت ضعيؼ ، بالتالي 1.151في حيف نجد انحراؼ معياري  3.28: يتعمؽ بالمتوسط الحسابي فيو

 . وعميو يمكف القوؿ أف المدة المستغرقة في الترقية ليا دور كبير في أداء الأنشطة

  المتمثمة في تتسـ المؤسسة بالشفافية في اتخاذ القرارات  (38)وفي المرتبة الأخيرة جاءت العبارة رقـ

عمى أنيا موافقة ليذه %  43.3بة المتعمقة بالترقيات الوظيفية لمعامؿ بمؤسسة سونمغاز بتبسة، حيث أكدت نس

والذيف عبروا عمى أنيـ موافقيف بشدة % 13.3عبروا عمى أنيـ محايديف بينما نسبة% 23.3العبارة تمييا نسبة 

عمى أف المؤسسة تتسـ بالشفافية في اتخاذ القرارات المتعمقة بالترقيات الوظيفية لمعامؿ والذيف عبروا عمى أنيـ 

اخرى مف استجابات أفراد العينة المبحوثة والذيف عبروا أنيـ موافقيف 10و %10سبة موافقيف بشدة وأخيرا ن

وموافقيف بشدة حوؿ ما جاء فييا،  ومف خلاؿ المقابلات الحرة يمكف لممؤسسة أف تتيح لمموظفيف الفرصة لمتعبير 

في عمميات اتخاذ القرار،  عف آرائيـ وأفكارىـ فيما يتعمؽ بالترقيات الوظيفية. ىذا النيج يعكس شفافية حقيقية

حيث لا تُتخذ التراتيب الوظيفية بشكؿ مفاجئ أو بعيد عف معايير واضحة. في المقابلات الحرة، يتمكف الموظؼ 

مف فيـ المعايير التي تعُتمد في الترقية، مثؿ الأداء الوظيفي التقييمات السابقة و الميارات المكتسبة والمساىمات 

وىذا ما يدؿ عمى  1.153وانحراؼ معياري  3.40، أما بخصوص المتوسط الحسابي الفعمية في نجاح المؤسسة

تشتت ضعيؼ في استجابات أفراد العينة المبحوثة، مف ىنا يمكف القوؿ أف المؤسسة تتسـ بالشفافية في اتخاذ 

 . القراراف لما ليا مف دور كبير في توجيو الترقيات بالوظيفة لمعامؿ وىو دور مرتفع جدا

II.الوظيفي والتعامل بإيجابية مع تحديات العمل النقل : 

في بيئة العمؿ المتغيرة باستمرار، يُعدّ النقؿ الوظيفي أحد الآليات التي تعتمدىا المؤسسات لتحسيف الأداء 

 ـىذا النقؿ بناءً عمى حاجة المصمحة أو بطمب مف الموظؼ، فإنو  وتوزيع الموارد البشرية بشكؿ فعّاؿ. سواء ت

جديدة، وبناء علاقات مينية جديدة. وفي ىذا السياؽ، غالبًا ما يرافقو تحديات تتعمؽ بالتأقمـ، واكتساب ميارات 
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تبرز أىمية التعامؿ الإيجابي مع ىذه التحديات، إذ يشكّؿ التفاؤؿ والمرونة والقدرة عمى التكيّؼ عناصر أساسية 

 لضماف نجاح التجربة وتحقيؽ التوازف بيف متطمبات الوظيفة وراحة الموظؼ.

  بإيجابية مع تحديات العمل العامل تعامليوضح النقل الوظيفي ودوره في (: 25الجدول رقم )

 Spssالمصدر: من إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجات

  طريقة تعامؿ المؤسسة مع تدوير العامميف بيف : والتي مفادىا( 44)تحتؿ المرتبة الأولى العبارة رقـ

الوظائؼ مف نفس المستوى التنظيمي تقمؿ مف شعورؾ بالتوتر والقمؽ بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  والتي أكدت 
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 60 05 17 11 22 05 التكرار

النسبة  04 مرتفع 1.154 3.08
 100 8.3 2883 18.3 36.7 8.3 المئوية

42 
 60 04 10 18 24 04 التكرار

النسبة  02 مرتفع 1.031 3.23
 100 6.7 16.7 30 40 6.7 المئوية

43 
 60 06 10 21 20 03 التكرار

النسبة  03 مرتفع 1.056 3.07
 المئوية

05 33.3 35 16.7 10 100 

44 
 60 03 05 23 24 05 التكرار

3.38 0.940  
النسبة  01 مرتفع

 100 05 8.3 38.3 40 8.3 المئوية

45 
 60 10 10 18 18 04 التكرار

النسبة  06 مرتفع 1.191 2.93
 المئوية

6.7 30 30 16.7 16.7 100 

46 
 60 07 05 18 23 07 التكرار

النسبة  05 مرتفع 1.154 3.03
 100 11.7 8.3 30 38.3 11.7 المئوية

 مرتفع 0.899 16.3 المجموع
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مف استجابات أفراد العينة المستيدفة % 38.3أنيا موافقة حوؿ ما جاء في ىذه العبارة،  في حيف نسبة 40نسبة 

ديف لطريقة تعامؿ المؤسسة مع تدوير العامميف بيف الوظائؼ مف نفس المستوى التنظيمي عبروا عمى أنيـ محاي

أكدت أنيا موافقة بشدة حوؿ ىذه العبارة،  تمييا نسبة % 8.3تقمؿ مف شعورؾ بالتوتر والقمؽ،  بينما نسبة 

موافقيف وغير موافقيف  مف استجابات أفراد العينة المراد دراستيا والذيف عبروا عمى أنيـ غير% 5ونسبة % 8.3

بشدة لطريقة تعامؿ المؤسسة مع تدوير العامميف بيف الوظائؼ مف نفس المستوى التنظيمي تقمؿ مف شعورؾ 

مف خلاؿ المقابلات الحرة التي أجريت مع عدد مف العامميف داخؿ المؤسسة، برز بشكؿ بالتوتر والقمؽ، و 

المستوى التنظيمي الواحد تمثؿ آلية فعّالة لتقميص مستويات واضح أف سياسة تدوير العامميف بيف الوظائؼ ذات 

التوتر والقمؽ الميني. فقد أشار معظـ المشاركيف إلى أف ىذا التدوير يخمؽ بيئة عمؿ أكثر ديناميكية ويُضفي 

بعض نوعاً مف التنويع عمى المياـ اليومية، مما يقمؿ مف الرتابة والضغط الناتج عف الروتيف الوظيفي. كما أكد 

الموظفيف أف تنقميـ بيف مواقع مشابية ساىـ في تعزيز فيميـ الشامؿ لعمؿ المؤسسة، وأشعرىـ بأنيـ أكثر قيمة 

ومرونة، وىو ما ساعدىـ عمى بموغ قدر أكبر مف الاستقرار النفسي والشعور بالتحكـ في مسارىـ الميني. مف 

لاقات مينية أوسع داخؿ نفس السمـ التنظيمي، جية أخرى، عبّر البعض عف أف ىذا التدوير يُسيـ في بناء ع

وفي ىذا السياؽ، أشار أحد ،  مما يوفر ليـ دعماً اجتماعياً غير مباشر يساعدىـ عمى تجاوز الضغوط اليومية

الموظفيف الذيف شممتيـ المقابمة إلى أنو بعد قضائو ثلاث سنوات في مصمحة الفوترة، تـ نقمو إلى مصمحة خدمة 

س المديرية. ورغـ تشابؾ المياـ مف حيث المستوى التنظيمي، إلا أف التغيير سمح لو بالخروج الزبائف ضمف نف

مف الضغط اليومي المرتبط بالتعامؿ المستمر مع الممفات الرقمية والتقارير، إلى بيئة أكثر تفاعمية مع الجميور. 

تيتـ براحتو النفسية، خاصة وأنو كاف ، وجعمو يشعر بأف المؤسسة ”أعاد لو الحافز“ىذا التغيير، حسب تعبيره، 

يعاني مف أعراض التوتر بسبب الرتابة. كما لاحظ تحسنًا في علاقاتو بزملاء جدد، مما عزّز لديو الإحساس 

وىذا يدؿ عمى  0.940: وانحراؼ معياري قدر ب 3.38: بالدعـ،  وفيما يتعمؽ بالمتوسط الحسابي الذي قدر ب

العينة المبحوثة وبالتالي يمكف القوؿ أف لطريقة تعامؿ المؤسسة مع تدوير تشتت ضعيؼ في استجابات أفراد 
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العامميف بيف الوظائؼ مف نفس المستوى التنظيمي ليا دور كبير في التقميؿ مف الشعور بالتوتر والقمؽ،  وىو 

 . دور مرتفع جدا

  ميف بيف الأقساـ يعزز معايير نقؿ العام: والتي مفادىا(42)وجاءت في المرتبة الثانية العبارة رقـ

أنيا موافقة حوؿ ما % 40شعورؾ بأف الأنشطة التي تؤدييا تستيويؾ بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  أكدت نسبة 

% 6.7و% 16.7مف استجابات أفراد العينة المبحوثة المحايدة،  بينما %  30جاء في العبارة،  في حيف نسبة 

أنيـ غير موافقيف وغير موافقيف بشدة عمى معايير نقؿ العامميف مف استجابات أفراد العينة المبحوثة عبروا عمى 

أكدت عمى أنيا موافقة بشدة % 6.7بيف الأقساـ يعزز شعورؾ بأف الأنشطة التي تؤدييا تستيويؾ ونسبة 

لمعايير نقؿ العامميف بيف الأقساـ يعزز شعورؾ بأف الأنشطة التي تؤدييا تستيويؾ، وتُظير المقابلات الحرة التي 

أُجريت مع عدد مف العامميف بمؤسسة سونمغاز بتبسة أف معايير نقؿ العامميف بيف الأقساـ تمعب دورًا ىامًا في 

تعزيز شعورىـ بالانجذاب لممياـ التي يؤدونيا. فقد أشار العديد منيـ إلى أف المؤسسة تأخذ بعيف الاعتبار 

نو مع متطمبات الأقساـ الجديدة، ىذا النوع مف رغباتيـ الشخصية، وكفاءاتيـ المكتسبة، بالإضافة إلى مدى ا

المرونة في إعادة توزيع الموارد البشرية يجعؿ الموظؼ يشعر بأف المؤسسة تيتـ بتطويره وتوفير بيئة عمؿ 

تحفّزه، ما يساىـ في خمؽ ارتباط نفسي قوي بينو وبيف ميامو. كما أوضح بعض المستجوبيف أف النقؿ لا يتـ 

يُبنى عمى تقييمات دورية، واستشارات مسبقة، مما يعكس وجود آليات واضحة تحترـ بصفة اعتباطية، بؿ 

الطموحات الفردية وتراعي تحقيؽ التوازف بيف المصمحة العامة والرضا الفردي. بذلؾ، يتبيف أف سياسة التنقؿ 

طًا بقناعاتو واىتماماتو الداخمي المعتمدة تُسيـ فعلًا في جعؿ الأنشطة التي يقوـ بيا العامؿ أكثر جذبًا وارتبا

، وىذا يدؿ عمى وجود تشتت 1.100وانحراؼ معياري  3.67المينية، وأما ما يتعمؽ بالمتوسط الحسابي فيو 

 . ضعيؼ ويمكف القوؿ أف معايير الترقية بالمؤسسة واضحة ليا دور كبير ومرتفع جدا

  تيتـ المؤسسة بتدوير العامميف بيف الوظائؼ :  والمتمثمة في( 43)في المرتبة الثالثة العبارة رقـأما

مف استجابات أفراد العينة المبحوثة عمى أنيـ محايديف حوؿ ما % 35مف نفس المستوى التنظيمي أكدت نسبة 

الذيف عبروا عمى موافقتيـ بأف المؤسسة تيتـ بتدوير العامميف بيف % 33.3جاء في العبارة،  تمييا نسبة 
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أكدوا عمى عدـ موافقتيـ وعدـ % 10ونسبة % 16.7التنظيمي،  في حيف نسبة الوظائؼ مف نفس المستوى 

والتي أكدت عمى تأييدىا بأنيا موافقة بشدة عمى أف % 5موافقتيـ بشدة بخصوص ىذه العبارة، وأخيرا نسبة 

تي المؤسسة تيتـ بتدوير العامميف بيف الوظائؼ مف نفس المستوى التنظيمي، ومف خلاؿ المقابلات الحرة ال

أُجريت مع مجموعة مف العامميف داخؿ المؤسسة، تبيّف أف سياسة تدوير الموظفيف بيف الوظائؼ ضمف نفس 

المستوى التنظيمي تعُد ممارسة قائمة تيدؼ إلى تعزيز تنمية الكفاءات وتبادؿ الخبرات داخؿ الييكؿ الإداري. 

اىا وسيمة فعالة لكسر الروتيف، وتوسيع قاعدة وقد عبّر عدد مف المشاركيف عف دعميـ ليذه السياسة، معتبريف إي

الميارات، وتحقيؽ نوع مف التوازف في توزيع المياـ، بما يعزز مف مرونة المؤسسة وفاعمية فرؽ العمؿ. في 

المقابؿ، أبدت نسبة لا بأس بيا مف الموظفيف معارضة ليذا التوجو، مشيريف إلى أف التنقؿ المستمر بيف المياـ 

عور بعدـ الاستقرار، ويُضعؼ مف فرص التعمؽ في مجاؿ معيف، خاصة في غياب تكويف قد يُفضي إلى ش

كاؼٍ أو توضيح للأىداؼ المرتبطة بالتدوير، ومف جية أخرى، ظيرت فئة ثالثة متحفظة اختارت موقفًا محايدًا، 

رة مع ىذه السياسة، حيث لـ تُظير تأييدًا صريحًا ولا رفضًا قاطعًا، مرجعةً ذلؾ إلى غياب تجربة شخصية مباش

أو إلى انتظارىـ لتقييـ نتائجيا الفعمية، يعكس ىذا التبايف في المواقؼ أف نجاح سياسة التدوير يظؿ رىينًا 

بطريقة تنفيذىا، ومدى وضوحيا، ومدى قدرة الإدارة عمى مرافقة الموظؼ وتفسير أبعادىا في سياؽ تطوير 

 . المسار الميني داخؿ المؤسسة

وىذا يدؿ عمى أنو 1.056: وانحراؼ معياري قدر ب3.07: توسط الحسابي فقد قدر بأما بخصوص الم

يوجد تشتت ضعيؼ في استجابات أفراد العينة المبحوثة، مف ىنا يمكف أف نقوؿ أف المؤسسة ليا دور كبير في 

 . تدوير العامميف بيف الوظائؼ مف نفس المستوى التنظيمي

  تقوـ المؤسسة بنقؿ العامميف بيف الأقساـ،  فيي تحتؿ المرتبة :  ىاوالتي مفاد( 41)أما عف العبارة رقـ

وعبروا عمى عدـ %28.3أنيا موافقة حوؿ ما جاء في العبارة غير أف نسبة % 36.7الرابعة، بحيث أكدت نسبة 

أف  عبروا عمى موافقتيـ بشدة عمى% 8.3موافقتيـ بأف المؤسسة تقوـ بنقؿ العامميف بيف الأقساـ،  تمييا نسبة 

الذيف ناقضوا ذلؾ وأكدوا عمى عدـ موافقتيـ % 8.3تقوـ المؤسسة بنقؿ العامميف بيف الأقساـ،  وأيضا نسبة 



 

 
145 

 

 عرض وتحليل البيانات الميدانيةالفصل الرابع ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

بشدة ليا، أظيرت المقابلات تفاوتًا واضحًا في مواقؼ العامميف تجاه سياسة نقؿ الموظفيف بيف الأقساـ. فقد 

خبرات جديدة وتوسيع شبكة العلاقات المينية،  انقسمت الآراء بيف مؤيد يرى في ىذا الإجراء فرصة لاكتساب

ومعارض يعتبره مصدرًا للاضطراب وفقداف الاستقرار الوظيفي، خاصة عندما يتـ دوف إشراؾ المعني بالأمر. 

وبيف ىذيف الموقفيف، عبّر بعض الموظفيف عف حيادىـ، مشيريف إلى أف تأثير النقؿ يختمؼ باختلاؼ السياؽ 

، ىذا التفاوت في المواقؼ يُبرز الحاجة إلى اعتماد تنظيـ عممي وشفاؼ لعمميات النقؿ، وطبيعة الميمة الجديدة

 يراعي الجوانب الإنسانية إلى جانب الأبعاد الإدارية لضماف التوازف بيف متطمبات المؤسسة وتطمعات الأفراد.

ىذا يدؿ عمى ، و 1.154في حيف الانحراؼ المعياري فيو  3.08:  أما عف المتوسط الحسابي فقدر ب

وجود تشتت ضعيؼ في استجابات أفراد العينة المبحوثة مف ىنا يمكف القوؿ أف لممؤسسة دور جد ىاـ في نقؿ 

 . العامميف بيف الأقساـ، وىو دور فعاؿ ومرتفع

  طريقة اىتماـ المؤسسة بإثراء أنشطة :  والتي مفادىا( 46)في الرتبة الخامسة العبارة رقـ جاءت

ر تحركييـ مف وظيفة إلى أخرى تجعمؾ أقؿ شعور بالممؿ والروتيف،  حيث أكدت نسبة العامميف في إطا

مف استجابات أفراد العينة المستيدفة عبروا % 30أنيا موافقة حوؿ ما جاء في ىذه العبارة،  في حيف % 38.3

مف وظيفة إلى عمى أنيـ محايديف عمى أف طريقة اىتماـ المؤسسة بإثراء أنشطة العامميف في إطار تحركييـ 

مف استجابات أفراد العينة المراد دراستيا أكدوا % 11.7أخرى تجعمؾ أقؿ شعور بالممؿ والروتيف، بينما نسبة 

الذيف وضحوا أنيـ غير % 8.3ونسبة % 11.7عمى الموافقة وبشدة في ما يتعمؽ بيذه العبارة، أما نسبة 

بإثراء أنشطة العامميف في إطار تحركييـ مف وظيفة  موافقيف وغير موافقيف بشدة عمى  طريقة اىتماـ المؤسسة

إلى أخرى تجعمؾ أقؿ شعور بالممؿ والروتيف، و مف خلاؿ المقابلات الحرة  تبيّف أف سياسة نقؿ الموظؼ مف 

وظيفة إلى أخرى تعُد مف الآليات التي تعتمدىا الإدارة لكسر الروتيف الوظيفي وتجديد الديناميكية المينية، ىذا 

لا يُنظر إليو كمجرد إجراء تنظيمي، بؿ كخطة تيدؼ إلى إعادة بعث الحافزية في صفوؼ العماؿ، مف النقؿ 

خلاؿ إدماجيـ في سياقات عمؿ جديدة تفتح أماميـ مجالات لتطوير الذات واكتساب ميارات إضافية، أغمب 

الناتج عف التكرار اليومي، المبحوثيف أكدوا أف ىذا الشكؿ مف التنقؿ الداخمي يُساىـ في التخفيؼ مف الضغط 
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كما يعزز شعورىـ بقيمتيـ المينية داخؿ المؤسسة لكونيـ يحظوف بفرص التعمّـ والمشاركة في مياـ متنوعة، ومع 

ذلؾ أشار البعض إلى أف فعالية ىذه السياسة تبقى مرتبطة بمدى وضوح أىدافيا وشفافية تنفيذىا، خاصة إذا 

أثناء الانتقاؿ وعميو يمكف القوؿ إف نقؿ العامؿ مف منصب إلى آخر،  غاب عنصر التكويف المسبؽ أو الدعـ

متى كاف مؤطرًا ومخططًا لو بدقة يتحوؿ مف مجرد تغيير إداري إلى أداة استراتيجية لتحفيز الموارد البشرية 

وظيفة إلى  وتحسيف الأداء العاـ داخؿ المؤسسة، كما نجد أف بعض العماؿ لا يبدوف حماسًا كبيرًا تجاه نقميـ مف

أخرى داخؿ المؤسسة، رغـ وجود مف يرى في ىذا الإجراء فرصة لاكتساب خبرات جديدة، فإف نسبة معتبرة مف 

المبحوثيف عبّرت عف تحفظيا، معتبرة أف التغيير المتكرر في المياـ قد يخمؽ نوعًا مف عدـ الاستقرار، خاصة 

شار بعضيـ إلى أف النقؿ لا يكوف دائمًا مبنيًا عمى إذا لـ يكف مقرونًا بتوضيح مسبؽ أو دعـ مناسب، كما أ

معايير واضحة، ما يخمؽ شعورًا بعدـ التقدير ىذا الموقؼ الحذر مف جانب فئة مف العماؿ يعكس الحاجة إلى 

مراجعة طريقة تطبيؽ ىذا الأسموب، مع الأخذ بعيف الاعتبار خصوصية كؿ عامؿ وظروؼ كؿ مصمحة، حتى 

 . عبء يؤثر سمبًا عمى جودة الأداء لا يتحوؿ الإجراء إلى

ويدؿ ذلؾ عمى أنو يوجد  1.154: وانحراؼ معياري قدر ب 3.30: أما المتوسط الحسابي فقد قدر ب

تشتت ضعيؼ في استجابات أفراد العينة المبحوثة،  وكما يمكف القوؿ أف طريقة اىتماـ المؤسسة ليا دور كبير 

 . تحريكيـ مف وظيفة إلى أخرىفي إثراء انشطة العامميف في إطار 

  تسير المؤسسة عمى إثراء أنشطة العامميف :  المتمثمة في( 45)في المرتبة الأخيرة العبارة رقـجاءت

أنيـ موافقوف عمى % 30في إطار تحريكيـ مف وظيفة إلى أخرى بمؤسسة سونمغاز بتبسة،  حيث أكدت نسبة 

في % 30أف المؤسسة تسير عمى إثراء أنشطة العامميف في إطار تحريكيـ مف وظيفة إلى أخرى،  في حيف 

أوضحوا أنيـ غير موافقيف % 6.7ونسبة أخرى 16.7استجابات أفراد العينة المبحوثة عمى أنيـ محايديف،و نسبة

شطة العامميف في إطار تحريكيـ مف وظيفة إلى أخرى، وغير موافقيف بشدة عمى أف المؤسسة تسير عمى إثراء أن

بواسطة المقابلات الحرة، يظير أف المؤسسة تعتمد عمى التنقلات الداخمية كوسيمة لإغناء المياـ المسندة 

لمعامميف وتوسيع خبراتيـ الميدانية. عدد معتبر مف الآراء أشار إلى أف ىذا التوجو مكّنيـ مف التعامؿ مع 
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مختمفة، ما ساعدىـ عمى تطوير كفاءاتيـ بشكؿ عممي البعض الآخر رغـ استفادتو رأى أف  سياقات مينية

النتائج تبقى محدودة في غياب تكامؿ بيف التنقؿ ومتطمبات التكويف المستمر، أما الأقمية، فقد اعتبرت أف ىذا 

قؼ العامميف تباينًا في الإجراء لا يضيؼ جديدًا لطبيعة عمميـ، بؿ يكوف حائؿ ضد الأداء  بذلؾ تعكس موا

فعالية ىذا الأسموب، مما يدفع إلى التأكيد عمى ضرورة ربط التنقلات الوظيفية برؤية مدروسة تضمف تحقيؽ 

 ىدؼ الإثراء فعميًا.

، ىذا يدؿ عمى أنو يوجد تشتت ضعيؼ، 1.191وانحراؼ معياري  2.95: المتوسط الحسابي قدر بأما 

 . ة دور فعاؿ في إثراء أنشطة العامميف في إطار تحريكيـ مف وظيفة إلى أخروبالتالي يمكف القوؿ أف  لممؤسس

الوظيفي قد  ستقراروالا الحركة المينيةمف خلاؿ ما ذكر سمفا وبناءا عمى ما ورد في الجدوؿ أعلاه فإف 

ما يدؿ عمى وجود تشتت ضعيؼ في  ،0.864وانحرافو المعياري قدر ب:  3.31سجؿ متوسطو الحسابي العاـ

الوظيفي لمعامميف  ستقراردور مرتفع في تعزيز الا محركة المينيةستجابات أفراد العينة، ومنو يمكف القوؿ أف لا

 .بمؤسسة سونمغاز بتبسة

 خلاصة الفصل

في ختاـ ىذا الفصؿ، يمكف التأكيد عمى أف عرض وتحميؿ البيانات الميدانية ساىـ بشكؿ فعاؿ في فيـ 

أتاح إبراز الدور الذي يمعبو كؿ مف تخطيط المسار الميني والرضا الوظيفي،  المعطيات الكمية وتفسيرىا، مما

تنظيمي، مستندا  -وقد مكف ىذا التحميؿ مف تحويؿ الأرقاـ والمعطيات إلى دلالات وحقائؽ ذات طابع سوسيو

مف  في ذلؾ إلى الإطار النظري الذي تناوؿ موضوع الدراسة، كما ساعدت ىذه المعطيات في تمكيف الباحث

 استخلاص النتائج ومناقشتيا، في ضوء الفرضيات التي تـ اختيارىا ميدانيا.



 

 

 تمييد 

 أولا: استخلاص نتائج الدراسة

 النتائج في ضوء الدراسات السابقة  مناقشةثانيا: 

مفسرة نظريات الالالنتائج في ضوء  مناقشةثالثا: 
 .لتخطيط المسار الميني والرضا الوظيفي

 خلاصة الفصل

 



 

 
149 

 

ــــا ــــلفصل الخامس ـــــــــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــ ـــ ــــ ـــ  ـاستخلاص نتائج  الدراسة  ومناقشتهاـــ  ــ
 الدراسة

  تمييد

المبذولة في مختمؼ مراحؿ الدراسة، حيث  يخصص لفيـ أعمؽ  يمثؿ ىذا الفصؿ تتويجا لمجيود البحثية

لممعطيات التي تـ تحميميا سابقا، وذلؾ مف خلاؿ تفسير النتائج واستنتاج دلالاتيا، فبعد القيا بجمع البيانات مف 

، ميداف الدراسة المتمثؿ في مديرية سونمغاز، وتنظيميا وتحميميا باستخداـ أدوات إحصائية ومنيجية مناسبة

أصبح مف الضروري التوقؼ عند أبرز النتائج المتحصؿ عمييا مف أجؿ مناقشتيا وربطيا بالفرضيات التي 

انطمقت منيا الدراسة، وتيدؼ ىذه المناقشة إلى منح المعطيات معنى أوسع يتجاوز مجرد الأرقاـ والنسب، بؿ 

الدور الذي يمعبو تخطيط المسار الميني يشمؿ فيـ السياقات والمعاني الكامنة وراء الأرقاـ، وخاص ما يتعمؽ ب

ودوره في الرضا الوظيفي، كما تتيح ىذه المرحمة المقارنة بيف ما تـ التوصؿ إليو مف نتائج وما جاءت بو مف 

 ات النظريةدراسات سابقة في نفس المجاؿ، مما يساىـ في تدعيـ أو مراجعة بعض التصور 

 الدراسةاستخلاص نتائج أولا: 

I.الطريقة المنتيجة في التوظيف تساىم في تعزيز : أف والتي مفادىا الفرضية الأولى: استخلاص نتائج

 .التزام العاممين بالمؤسسة الاقتصادية لمكيرباء والغاز بتبسة

، 0.730، مع قيمة انحراؼ معياري قدرىا: 3.64وقد سجمت ىذه الفرضية متوسطًا حسابيًا مرتفعًا قدر بػ: 

 ضعيؼ في استجابات أفراد العينة المبحوثة.ما يشير إلى وجود تشتت 

 بناءً عمى ما سبؽ، يمكف القوؿ إف الفرضية الأولى محققة ميدانيًا.

 ومف خلاؿ البيانات والنتائج المتحصؿ عمييا، يمكف استخلاص النتائج التالية:

للاستقطاب دور مرتفع في احتراـ النظاـ الداخمي لمعامميف بالمؤسسة الاقتصادية لمكيرباء والغاز بتبسة،  .1

، ولمتأكيد عمى ىذا الدور 0.757 وانحراؼ معياري بػ: 3.60وىذا ما أثبتو المتوسط الحسابي الذي قدر بػ: 

 توصمت ىذه الدراسة إلى:
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 الدراسة

بمؤسسة  لوظائؼ دور في فيـ طبيعة الأنشطة المسندةلطريقة تعامؿ المؤسسة مع توضيح متطمبات ا 

 وانحراؼ معياري قدره: 3.87، وىو دور مرتفع، وقد تـ تأكيد ذلؾ مف خلاؿ متوسط حسابي قدره:سونمغاز بتبسة

0.999. 

، بمؤسسة سونمغاز بتبسة لمشروط المحددة لشغؿ الوظائؼ دور في تعزيز فيـ ضوابط الأنشطة الموكمة 

 .0.800والانحراؼ المعياري بػ:  3.93كما بيّنو المتوسط الحسابي الذي قدر بػ: وىو دور مرتفع، 

لمقنوات التي تستخدميا المؤسسة للإعلاف عف الوظائؼ دور في تعزيز التفاعؿ الإيجابي مع جماعات  

حراؼ والان 3.37 ، وىو دور مرتفع، وىذا ما أكده المتوسط الحسابي الذي بمغ: بمؤسسة سونمغاز بتبسة العمؿ

 .1.149المعياري بػ: 

، بمؤسسة سونمغاز بتبسة لممؤسسة دور في تعزيز التحميؿ البيئي لسوؽ العمؿ أثناء عممية الاستقطاب 

 .1.003 والانحراؼ المعياري بػ: 3.33وىو دور مرتفع، وقد تـ تأكيد ذلؾ بالمتوسط الحسابي الذي قدر بػ: 

بمؤسسة  العمؿ دور في قبوؿ العامميف لمقواعد التنظيمية لطريقة تعامؿ المؤسسة مع التحميؿ البيئي لسوؽ 

والانحراؼ المعياري بػ:  3.50، وىو دور مرتفع جدًا، كما أوضحو المتوسط الحسابي الذي بمغ: سونمغاز بتبسة

0.948. 

للاختيار دور مرتفع في تحقيؽ المواظبة لدى العامميف بمؤسسة سونمغاز بتبسة، وىذا ما يشير إليو  .2

ولمتأكيد عمى ىذا الدور، توصمت ، 0.792: والانحراؼ المعياري بػ 3.67 الحسابي الذي قدر بػ: المتوسط

 الدراسة الحالية إلى مجموعة مف النتائج، أىميا:

لممعايير المعتمدة في عممية اختيار العامميف دور في تعزيز الالتزاـ بمعايير جودة الأنشطة المسندة  

والانحراؼ المعياري بػ:  4.05ر مرتفع، كما أثبتو المتوسط الحسابي بػ: بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، وىو دو 

0.732. 
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بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، وىو دور  لممؤسسة دور فعّاؿ في إعطاء الأولوية أثناء عممية انتقاء العامميف 

 .1.200والانحراؼ المعياري بػ: ، 3.48مرتفع، وقد أكده المتوسط الحسابي الذي بمغ: 

 تعامؿ المؤسسة مع الكفاءات دور مرتفع في تحقيؽ الاستمرارية في أداء الأنشطة الموكمةلطريقة  

 .1.012والانحراؼ المعياري بػ: 3.60بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، وىذا ما أثبتو المتوسط الحسابي بػ: 

الغياب  لاىتماـ المؤسسة بتطابؽ متطمبات الوظائؼ مع مواصفات شاغمييا لو دور فعّاؿ في التقميؿ مف 

والانحراؼ  3.57وىو دور مرتفع، كما أثبتو المتوسط الحسابي الذي بمغ: ، المتكرر بمؤسسة سونمغاز بتبسة

 .0.945المعياري الذي قدُر بػ: 

في تعزيز الاستغراؽ الوظيفي لمعامميف بمؤسسة سونمغاز بتبسة، وىو ما يشير إليو  مرتفع لمتعييف دور .3

توصمت الدراسة  ولمتأكيد عمى ىذا الدور، 0.837والانحراؼ المعياري بػ:  3.66المتوسط الحسابي الذي بمغ: 

 الحالية إلى مجموعة مف النتائج، مف أبرزىا:

لممؤسسة دور في تعييف العامؿ المناسب في المكاف المناسب بمؤسسة الكيرباء والغاز بتبسة، وقد أثبتو  

 وىو دور مرتفع. 0.999ري بػ: والانحراؼ المعيا 3.87المتوسط الحسابي الذي قدُر بػ: 

لمبدأ تعييف العامميف دور في زيادة الاستجابة لتعميمات العمؿ بمؤسسة سونمغاز بتبسة، كما يشير إلى  

 وىو دور مرتفع. 0.800والانحراؼ المعياري الذي قدر بػ:  3.93ذلؾ المتوسط الحسابي الذي بمغ: 

مؤىلاتيـ الوظيفية بمؤسسة سونمغاز تبسة، وقد أُثبت  لموظائؼ التي تقمدىا العامموف دور في التوافؽ مع 

 وىو دور مرتفع. 1.149والانحراؼ المعياري بػ:  3.37ذلؾ مف خلاؿ المتوسط الحسابي البالغ: 

بمؤسسة سونمغاز بتبسة ،  لطريقة إسناد الوظائؼ في المؤسسة دور في التفاني في أداء الأنشطة الموكمة 

 وىو دور مرتفع. 1.003والانحراؼ المعياري بػ: ، 3.33الذي بمغ:  كما أكد ذلؾ المتوسط الحسابي
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بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، وىو دور  لمتوجيو الأولي بعد التعييف دور في تعزيز الارتباط بالأنشطة المسندة 

، وىو دور 0.948والانحراؼ المعياري بػ:  3.50مرتفع، وقد أُثبت مف خلاؿ المتوسط الحسابي الذي قدُر بػ: 

 مرتفع.

II.:برامج التطوير الميني تساىم في تعزيز فرص أف:  والتي مفادىا استخلاص نتائج الفرضية الثانية

 الشعور بالانتماء الوظيفي بالمؤسسة الاقتصادية لمكيرباء والغاز بتبسة

، مما يدؿ عمى 0.804، مع انحراؼ معياري بمغ: 3.64سجمت ىذه الفرضية متوسطًا حسابيًا قدره:  حيث

 .سنيدفةوجود تشتت ضعيؼ في استجابات أفراد العينة الم

 وبناءً عمى ما سبؽ، يمكف القوؿ إف الفرضية الثانية محققة ميدانيًا.

 ومف خلاؿ البيانات والنتائج المتحصؿ عمييا، يمكف استخلاص النتائج التالية:

سونمغاز بتبسة، وىذا ما  للإعداد لمدورات التدريبية دور مرتفع في تحقيؽ الاندماج الوظيفي بمؤسسة .1

توصمت  وبتأكيد ىذا الدور 0.929والانحراؼ المعياري بػ:  3.68يشير إليو المتوسط الحسابي الذي قدر بػ: 

 وىي: الدراسة إلى مجموعة مف النتائج

بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، وقد أكد  لممؤسسة دور في تعزيز وضوح الأىداؼ المنظمة لمدورات التدريبية 

 وىو دور مرتفع. 1.109والانحراؼ المعياري بػ:  3.70سط الحسابي بػ: ذلؾ المتو 

لممؤشرات التي تراعييا المؤسسة في تحديد الاحتياجات التدريبية دور في تحقيؽ التكيؼ مع أساليب  

 0.942والانحراؼ المعياري بػ:  3.60بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، كما أشار إليو المتوسط الحسابي بػ:  العمؿ

 ور مرتفع.وىو د

بمؤسسة سونمغاز  لطرؽ إجراء الدورات التدريبية دور في تعزيز فرص بناء علاقات أفضؿ مع الزملاء 

 وىو دور مرتفع. 0.993والانحراؼ المعياري بػ:  3.72بتبسة ، وقد أثبتو المتوسط الحسابي بػ: 
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بمؤسسة سونمغاز  الزملاءلموسائؿ المستخدمة في الدورات التدريبية دور في زيادة جودة التواصؿ مع  

 وىو دور مرتفع. 1.027والانحراؼ المعياري بػ:  3.72 بتبسة ، وىذا ما أكده المتوسط الحسابي بػ:

بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، وقد أشار  لمحتوى البرامج التدريبية دور مرتفع في تحقيؽ التفاعؿ الاجتماعي .2

توصمت الدراسة  وبالتأكيد عمى ىذا الدور، 0.829ري بػ: والانحراؼ المعيا 3.72إلى ذلؾ المتوسط الحسابي بػ: 

 إلى النتائج التالية:

لمستويات اىتماـ المؤسسة بالمحتوى العممي لمبرامج التدريبية دور في تعزيز الدعـ بيف الزملاء داخؿ  

 .وىو دور مرتفع 0.885والانحراؼ المعياري بػ:  3.78بيئة العمؿ، وقد أثبتو المتوسط الحسابي بػ: 

بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، وىو ما  لمستوى دقة محتوى البرامج التدريبية دور في تعزيز دعـ القيادة 

 ، وىو دور مرتفع.0.926والانحراؼ المعياري بػ:  3.70أشارت إليو نتائج المتوسط الحسابي بػ: 

بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، وقد  لتنوع البرامج التدريبية بالمؤسسة دور في زيادة الاىتماـ بثقافة المؤسسة 

 وىو دور مرتفع. 0.932والانحراؼ المعياري بػ:  3.75أثبتو المتوسط الحسابي بػ: 

لمبرامج التدريبية المنظمة مف طرؼ المؤسسة دور في مواكبة التطورات في مجاؿ العمؿ بمؤسسة 

وىو دور  1.020معياري بػ: والانحراؼ ال 3.67، كما يدؿ عمى ذلؾ المتوسط الحسابي بػ:  سونمغاز بتبسة

 مرتفع.

بمؤسسة  لمواكبة محتوى البرامج التدريبية لمتطورات الحاصمة دور في تعزيز الاىتماـ بالبيئة الخارجية

 .0.908والانحراؼ المعياري بػ:  3.70سونمغاز بتبسة ، وقد أُثبت ىذا مف خلاؿ المتوسط الحسابي بػ: 

رتفع في زيادة المشاركة بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، وىذا ما دؿ عميو لتقييـ برامج الدورات التدريبية دور م .3

وفي ىذا السياؽ توصمت الدراسة الحالية إلى ،  0.863والانحراؼ المعياري بػ:  3.56المتوسط الحسابي بػ: 

 النتائج الآتية:
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ز بتبسة ، كما بمؤسسة سونمغا لممؤسسة دور فعّاؿ في معرفة ردود الأفعاؿ حوؿ برامج الدورات التدريبية

 وىو دور مرتفع. 0.999والانحراؼ المعياري بػ:  3.47أشار إلى ذلؾ المتوسط الحسابي بػ: 

بمؤسسة سونمغاز  لطريقة تعامؿ المؤسسة مع ردود الأفعاؿ دور في التشجيع عمى إبداء الرأي بحرية

 وىو دور مرتفع. 0.963والانحراؼ المعياري بػ:  3.57بتبسة ، وقد أثبت ذلؾ المتوسط الحسابي بػ: 

بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، كما أشار  لممؤسسة دور في معرفة جودة المحتوى التعميمي لمدورات التدريبية

 وىو دور مرتفع. 1.064والانحراؼ المعياري بػ:  3.57إلى ذلؾ المتوسط الحسابي بػ: 

قديـ أفكار جديدة لمجابية لحرص المؤسسة عمى تقييـ جودة المحتوى التدريبي دور في التشجيع عمى ت

والانحراؼ المعياري  3.58بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، وقد تـ تأكيد ذلؾ بالمتوسط الحسابي بػ:  مشكلات العمؿ

 ، وىو دور مرتفع.0.979بػ: 

بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، كما دؿ  لممؤسسة دور في معرفة الميارات والمعارؼ المكتسبة بعد التدريب

 وىو دور مرتفع. 1.031والانحراؼ المعياري بػ:  3.57ابي بػ: عميو المتوسط الحس

لطريقة تعامؿ المؤسسة مع تمؾ الميارات المكتسبة دور في زيادة الرغبة في التعاوف ضمف جماعات 

وىو  1.025والانحراؼ المعياري بػ:  3.63بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، وىو ما أثبتو المتوسط الحسابي بػ:  العمؿ

 دور مرتفع.

III.:الحركة المينية تساىم في تعزيز الاستقرار الوظيفي أف والتي مفادىا استخلاص نتائج الفرضية الثالثة :

 .بمؤسسة سونمغاز بتبسةلمعاممين 

مما يدؿ عمى ، 0.864مع انحراؼ معياري بمغ:  3.31وقد سجمت ىذه الفرضية متوسطًا حسابيًا قدره:

 راد دراستيا.الموجود تشتت ضعيؼ في استجابات أفراد العينة 

 وبناءً عمى ما سبؽ يمكف القوؿ إف الفرضية الثالثة محققة ميدانيًا.

 ومف خلاؿ البيانات والنتائج المتحصؿ عمييا، يمكف استخلاص النتائج التالية:
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لمترقية دور مرتفع في تحقيؽ الشعور بالأماف الوظيفي بمؤسسة سونمغاز بتبسة، وىذا ما أثبتو المتوسط  .1

وبالتأكيد عمى ىذا الدور توصمت الدراسة إلى النتائج ، 1.007والانحراؼ المعياري بػ:  3.50 بػ: الحسابي

 الآتية:

بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، كما أشار إليو المتوسط  دور وضوح المعايير المعتمدة في الترقية لممؤسسة 

 وىو دور مرتفع. 1.100 والانحراؼ المعياري بػ: 3.67الحسابي بػ: 

بمؤسسة سونمغاز   لترقية المتبع بالمؤسسة دور في الشعور بالراحة أثناء أداء الأنشطة المسندةلنمط ا 

 .1.153والانحراؼ المعياري بػ:  3.40: وىو ما دؿ عميو المتوسط الحسابي بػ، بتبسة

 ،بمؤسسة سونمغاز بتبسة  لممؤسسة دور في ضماف شفافية اتخاذ القرارات المتعمقة بالترقيات الوظيفية 

 وىو دور مرتفع. 1.112والانحراؼ المعياري بػ:  3.47وقد أكده المتوسط الحسابي بػ: 

بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، كما  لممدة المستغرقة في الترقية دور في الإقباؿ عمى أداء الأنشطة المسندة 

 .1.151والانحراؼ المعياري بػ:  3.28أشار إليو المتوسط الحسابي بػ: 

بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، كما دؿ ؿ  مرتفع في التعامؿ بإيجابية مع تحديات العم لمنقؿ الوظيفي دور .2

وفي ىذا الصدد توصمت الدراسة إلى النتائج ، 0.899والانحراؼ المعياري بػ:  3.16عميو المتوسط الحسابي بػ: 

 التالية:

بمؤسسة سونمغاز بتبسة، كما أشار إليو المتوسط الحسابي بػ:  لممؤسسة دور في نقؿ العامميف بيف الأقساـ 

 وىو دور مرتفع. 1.154والانحراؼ المعياري بػ:  3.08

لمعايير نقؿ العامميف بيف الأقساـ دور في تعزيز الشعور بمدى ملاءمة الأنشطة الموكمة مع ميولاتيـ  

 .1.031والانحراؼ المعياري بػ:  3.23بػ:  بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، كما دؿ عميو المتوسط الحسابي المينية

بمؤسسة سونمغاز بتبسة ،  لممؤسسة دور في تدوير العامميف بيف الوظائؼ مف نفس المستوى التنظيمي 

 .1.056والانحراؼ المعياري بػ:  3.07وىو ما دؿ عميو المتوسط الحسابي بػ: 
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المستوى التنظيمي دور في التقميؿ مف  لطريقة تعامؿ المؤسسة مع تدوير العامميف بيف الوظائؼ مف نفس 

والانحراؼ  3.38بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، وقد أشار إلى ذلؾ المتوسط الحسابي بػ:  الشعور بالتوتر والقمؽ

 .0.940المعياري بػ: 

بمؤسسة سونمغاز  لممؤسسة دور في إثراء أنشطة العامميف في إطار تحريكيـ مف وظيفة إلى أخرى 

 وىو دور مرتفع. 1.191والانحراؼ المعياري بػ:  2.93تو المتوسط الحسابي بػ: ، وىذا ما أثببتبسة

لطريقة اىتماـ المؤسسة بإثراء أنشطة العامميف مف خلاؿ تحريكيـ بيف الوظائؼ دور في تقميؿ الشعور  

لمعياري والانحراؼ ا 3.30بمؤسسة سونمغاز بتبسة ، وقد أشار إلى ذلؾ المتوسط الحسابي بػ:  بالممؿ والروتيف

 وىو دور مرتفع. 1.154بػ: 

IV. :استنادا إلى النتائج الجزئية التي تـ التوصؿ إلييا مف خلاؿ اختبار فرضيات النتيجة العامة لمدراسة

الدراسة، يمكننا الوقوؼ عمى الدور الذي تمعبو تخطيط المسار المعني في الرضا الوظيفي بالمؤسسة 

 الاقتصادية، وذلؾ مف خلاؿ:

 في تعزيز التزاـ العامميف بالمؤسسة الاقتصادية ليا دور مرتفعالطريقة المنتيجة في التوظيؼ. 

في تعزيز فرص الشعور بالانتماء الوظيفي بالمؤسسة الاقتصادية ليا دور مرتفع برامج التطوير الميني. 

ة.الحركة المينية ليا دور مرتفع في تعزيز الاستقرار الوظيفي بالمؤسسة الاقتصادي 

 ثانيا: مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة

بعد عرض نتائج الدراسة والتحقؽ مف مدى صدؽ فرضياتيا، تأتي مناقشة ىذه النتائج في ضوء ما ورد في 

الدراسات السابقة التي تناولت متغيري تخطيط المسار الميني والرضا الوظيفي، كخطوة أساسية لفيـ أعمؽ 

المدروسة. ورغـ ما يظير مف تقاطعات بيف الدراسة الحالية وسابقاتيا مف حيث الأىداؼ ومحاور لمظاىرة 

التحميؿ، إلا أف خصوصية الميداف التنظيمي وطبيعة السياؽ الميني قد أفرزتا بعض الفروقات في النتائج، وىو 

 اىنة.ما يمنح ىذه المقارنة طابعًا نقديا يعزز مف القيمة التفسيرية لمدراسة الر 
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لطريقة تعامؿ المؤسسة مع توضيح متطمبات الوظائؼ دور " مفادىا أف:إلى نتيجة الدراسة الراىنة  توصمت

ـ المؤسسة يتقد ، وذلؾ مف خلاؿبمؤسسة الكيرباء والغاز بتبسة" مرتفع في فيـ طبيعة الأنشطة المسندة

مكّنيـ مف فيـ ما ىو ي وىذا ماف بيا، لممرشحيف معمومات دقيقة حوؿ طبيعة الأنشطة والمياـ التي سيقومو 

أف المؤسسة حريصة عمى توفير بيئة واضحة منذ البداية، حيث لا  ا ما يؤكدىذو  ،متوقع منيـ قبؿ قبوؿ الوظيفة

يحصؿ بؿ أنو بدلًا مف الشعور بالغموض أو التردد،  يواجو الموظؼ أي مفاجآت غير متوقعة بعد قبولو لموظيفة

ىذا و  ،ور الذي سيمعبو، مما يسيـ في تعزيز العلاقة المينية بيف الموظؼ والمؤسسةعمى صورة كاممة عف الد

التوضيح المسبؽ يُساعد عمى تجنب أي صراعات قد تنشأ نتيجة لعدـ توافؽ التوقعات مع الواقع، ويؤدي إلى 

إعلاف روتيني عف  فيو ليس مجرد أما بالنسبة للإعلاف عف المناصب الشاغرة، بيئة عمؿ أكثر استقرارًا وفعالية

مف ، و وظائؼ، بؿ ىو جزء مف عممية استراتيجية تيدؼ إلى تحسيف تخطيط الموارد البشرية داخؿ المؤسسة

خلاؿ ىذا الإعلاف تتيح المؤسسة لجميع المرشحيف الفرصة لمتنافس عمى الوظائؼ المتاحة وفؽ معايير واضحة 

وىو ما ، منح التفضيؿ لفئة معينة دوف أخرىدوف  لةومعمنة، ما يعكس حرصيا عمى تكافؤ الفرص وتعزيز العدا

فإنيا   عندما تتبع المؤسسة ىذه السياساتعمؿ، فيُعتبر مف أبرز عوامؿ تعزيز مصداقية المؤسسة في سوؽ ال

تبني سمعة قوية في السوؽ كجية توظيؼ تحترـ حقوؽ الموظفيف وتعمؿ عمى توفير بيئة مينية تحفز عمى 

بؿ تساعد أيضًا عمى  مارسات لا تجذب فقط الكفاءات التي تبحث عف فرص حقيقيةىذه الم  النمو الميني

الموظؼ بالاطمئناف إلى مستقبمو الميني داخؿ المؤسسة ىذا النوع  حيث يشعر  تحسيف جودة الحياة الوظيفية

مف حيث  مما يعود بالنفع عمى المؤسسة ككؿ  مف الوضوح والتكافؤ يعزز مف رضا الموظفيف ويدعـ استقرارىـ

 الأداء والنتائج.

وبالتالي فإف ىذه النتيجة تقترب وتتشابو مع دراسة العمري سميمة الموسومة ب:  تخطيط المسار الميني 

وأثره عمى الولاء التنظيمي لمعماؿ بالمؤسسة الجزائرية، دراسة ميدانية في شركة بناء اليياكؿ المعدنية المصنعة 
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ف المؤسسة تصرح بالمناصب الشاغرة لضماف شفافية التوظيؼ وتخطيط أوالتي أكدت نتائجيا أـ البواقي، 

 المسار الميني مما يعزز استقطاب الكفاءات ويزيد مف رضا العماؿ واستقرارىـ.

لممؤشرات التي تراعييا المؤسسة فيما يتعمؽ بالاحتياجات لمدورات "كما توصمت الدراسة الراىنة إلى أف  

وقد اتفقت في ىذا الشأف  بمؤسسة سونمغاز بتبسة، "ي تعزيز التكيؼ مع أساليب العمؿالتدريبية ليا دور مرتفع ف

: تخطيط المسار الميني وعلاقتو بالاندماج الوظيفي دراسة الموسومة بدراسة عباد فاطمة مع ما توصمت إليو 

 ـ في تحسيف الأداء المينييا أف الدورات التدريبية تساىأكدت نتائجميدانية بمديرية التجارة لولاية الأغواط حيث 

مما يجعميا استراتيجية ناجحة لتطوير الكفاءة  نسجاـ مع متطمبات الوظيفة وزيادة الانتماء المينيوتعزيز الا

 .رتقاءوالا

سونمغاز لا يكوف فعالًا ومرتبطًا بواقع العمؿ إلا إذا تـ مؤسسة مثؿ  ةمؤسسالموارد البشرية بدريب فت

أي التفاوت والفارؽ القائـ بيف  ؿ الاعتماد عمى تحميؿ فعمي ودقيؽ لمفجوة المياريةتصميمو وتنفيذه مف خلا

خاصة  مستقبلا، الكفاءات أو القدرات التي يمتمكيا الموظؼ في الوقت الحالي والكفاءات التي تتطمبيا وظيفتو

التكنولوجي أو مف حيث سواء مف حيث التطور  ، في ظؿ التغيرات المستمرة التي تعرفيا بيئات العمؿ المعاصرة

ففي كثير مف الأحياف تقوـ بعض المؤسسات بتنظيـ دورات تدريبية دوف دراسة ، التنظيـ ونماذجطرؽ وأساليب 

وتيُدر فييا الموارد دوف  ،فتكوف ىذه البرامج غير مرتبطة بالواقعلمتدريب،  مسبقة لحاجة الموظؼ الحقيقية

لًا القياـ بتحميؿ عممي ومنيجي لحاجات كؿ وظيفة وتحديد النقائص لكف عندما يتـ أو  المردود المنشود،تحقيؽ 

ثـ توجيو التدريب نحو سد ىذه النقائص بشكؿ مباشر، يصبح التدريب أداة فعالة جدًا  ،التي تعيؽ أداء الموظؼ

لأنو يمكّف العامؿ مف تقميص الفجوة بيف ما يعرفو وما يجب أف يعرفو لكي يؤدي  ،في تحسيف الأداء الميني

فإنو لا يساىـ فقط في  وعندما يكوف التدريب موجيًا بيذا الشكؿ العممي والواقعي، ميامو بالشكؿ المطموب

 ،ى طبيعة عمموتحسيف الأداء الحالي، بؿ يعدّ الموظؼ أيضًا لمواجية التغيرات المستقبمية التي قد تطرأ عم

فالتغيرات التقنية مثؿ إدخاؿ برمجيات جديدة أو معدات رقمية حديثة تفرض عمى الموظؼ أف يكوف متمكنًا مف 
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الإدارية لمموارد البشرية  التغيرات التنظيمية كإعادة ىيكمة الفرؽ أو تعديؿ الإجراءات ، كما أفميارات حديثة

 .تتطمب مرونة وقدرة عمى التكيؼ

فإف التدريب المرتبط فعميًا باحتياجات العمؿ يمكف أف يكوف عاملًا أساسيًا في بناء ىذه المرونة ومف ىنا 

وما ، لدى الموظفيف فيجعميـ أكثر استعدادًا لمتأقمـ وأكثر قدرة عمى فيـ التغيرات واستيعابيا دوف مقاومة أو إرباؾ

ات السابقة التي صاغتيا الدراسة الراىنة، مف ىو التوصؿ إلييا مف قبؿ باحثي أغمب الدراس يدعـ ىذه النتيجة

أف التدريب الذي يُبنى عمى تحميؿ دقيؽ للاحتياجات يُسيـ في رفع ملاءمة الموظؼ لمتطمبات  خلاؿ إثبات

أثناء ممارسة المياـ المسندة ويعزز مف فاعميتو  كما يزيد مف قابميتو لمتكيؼ مع أساليب العمؿ الجديدة، الوظيفة

 إلى حد كبيرتضمف  يعني أف المؤسسة التي تستثمر في تدريب موظفييا بشكؿ مدروس ، ماسةداخؿ المؤسلو 

، وفعالية الفريؽ ككؿ ينعكس إيجابيًا عمى مستوى الأداء الفردي، وىذا بدوره ما قد جاىزيتيـ لمواكبة التغيرات

 ستفيدة. الخدمات التي تقدميا المؤسسة لمزبائف أو لمجيات المأو  السمع تحسيف جودة كذاو 

عمميات المسار  : تسييرالموسومة بمع  دراسة حبيبة عميمي  تمتقي الذراسة الراىنة وفي سياؽ ذي صمة

 يي للإطارات بالمؤسسة العمومية الجزائرية، دراسة ميدانية بمؤسسة باتيسيؾ ففالميني وعلاقتو بالرضا الوظي

تشير إلى اىتماميا بالتسيير العقلاني لعمميات  عيف الدفمى والتي توصمت إلى أف النصوص الداخمي لممؤسسة

كشفت الدراسة الحالية  ، ومف جيتياالمسار الميني والعمؿ عمى تطبيؽ مبدأ الرجؿ المناسب في المكاف المناسب

 "لممؤسسة دور مرتفع في تعييف العامؿ المناسب في المكاف المناسب"مجموعة مف المعطيات الجزئية توضح أف 

ف توجيو العامؿ إلى المجاؿ الذي يتناسب مع قدراتو ومياراتو يعبّر عف لأء والغاز بتبسة، بمؤسسة الكيربا

العامؿ الذي توضع عمى ، و استغلاؿ أمثؿ لمعنصر البشري داخؿ المؤسسة ، اليدؼ منياممارسة إدارية دقيقة

 ـمع خبراتو السابقة يكوف أكثر قدرة عمى ، الشخصيةوتكوينو الأكاديمي أو الميني وخصائصو  عاتقو مياـ تنسج

 وىذا ما يؤدي إلى تقميؿ نسبة الأخطاء، وأكثر دقة في التنفيذ وأسرع في التكيؼ مع سياقو فيـ متطمبات العمؿ
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يمكّف ىذا التوجو ؤسسة، بالإضافة إلى أف المالتي تقدميا الخدمات المنتجات أو  وتحسيف جودة وزيادة الإنتاجية

 .والطاقةتقميؿ اليدر في الوقت مف 

فإف المؤسسة قد تضطر لتخصيص وقت إضافي  العامؿ بمياـ لا يمتمؾ فييا الكفاءة الكافيةتكميؼ  فعند

أو حتى تتكبد خسائر بسبب ضعؼ الجودة أو التسبب في  أو قد تواجو تأخيرات متكررة بسبب بطء أدائو لتدريبو

ويؤدي عممو  في مجالو لا يحتاج إلا لأدنى إشراؼ العامؿ المتمكف بينما في المقابؿ، أعطاؿ أو أخطاء تشغيمية

فإف توافؽ العامؿ مع طبيعة عممو يعزز  إضافة إلى ذلؾ ،ويستثمر كؿ لحظة لصالح إنجاز المياـ بكفاءة بثقة

ويقمؿ مف رغباتو في التنقؿ أو البحث عف فرص أخرى، لأنّو يجد نفسو  مف استقراره الميني داخؿ المؤسسة

بما ، كما يساعد ىذا الانسجاـ عمى بناء علاقات مينية مستقرة داخؿ الفريؽ، ي محيطو العمميمنتجًا ومرتاحًا ف

دوف أف يشعر بالضغط أو الصراع مع الآخريف نتيجة ضعؼ الأداء أو  أف كؿ عضو يكوف منشغلًا بما يتقنو

 ،ا كؿ عامؿ الآخرمارسة تساىـ في خمؽ منظومة عمؿ متناغمة يكمّؿ فييموىذه ال ،الحاجة المستمرة لمدعـ

وتُوزع الأدوار فييا بطريقة عممية ما يُسيـ في رفع الأداء الكمي لممؤسسة وتحقيؽ نتائج أكثر اتساقًا مع أىداؼ 

 ة.المؤسسة مف جية، وتوقعات العامؿ مف جية ثاني

عممية كما توصمت الدراسة الراىنة إلى أف معرفة الميارات والمعارؼ المكتسبة مف طرؼ العامؿ بعد 

مع  وىذا ما يتفؽالمؤسسة دورًا بالغ الأىمية في متابعة نتائج التدريب التدريب بمؤسسة الكيرباء والغاز بتبسة،

نتائج دراسة مواشيلا الموسومة ب: تأثير ممارسات التطوير الميني عمى أداء أعضاء ىيئة التدريس في 

مج داخمية وخارجية تعمؿ عمى تطوير أعضاء ىيئة الجامعات الكينية والتي توصمت إلى أف الجامعات لدييا برا

التدريس لممناصب المستقبمية، كما لدييا أداة تقييـ ذاتي تساعد أعضاء ىيئة التدريس عمى فيـ تطمعاتيـ 

بمجرد لا ينتيي دورىا  ، إذ أفورغباتيـ، بالتالي فالتخطيط الميني المعتمد لو تأثير كبير عمى أداء الأعضاء

ى دورة تكوينية أو تنظيـ برنامج تدريبي، بؿ يبدأ بعدىا دور أكثر حساسية وعمقًا، يتمثؿ في إرساؿ العامؿ إل

التحقؽ ما إذا كاف ىذا العامؿ قد اكتسب فعلًا الميارات والمعارؼ التي كانت مستيدفة مف ذلؾ التكويف 
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دورات المنجزة، بؿ يُقاس فالمؤسسة الواعية تعتبر أف نجاح أي تدريب لا يُقاس فقط بنسبة الحضور أو عدد ال

وقدرتو عمى مواكبة متطمبات العمؿ وتقديـ قيمة   أساسًا بمدى انعكاسو عمى أداء العامؿ، وعمى سموكو الميني

 .مضافة حقيقية

مف ىذا المنطمؽ تقوـ المؤسسة بعد انتياء التكويف بمجموعة مف الإجراءات التي تيدؼ إلى رصد الأثر 

وتتبع مدى  ،ىذه الإجراءات نذكر الملاحظة المباشرة لسموؾ العامؿ في بيئة العمؿ الفعمي لمتدريب، ومف بيف

كما قد يتـ الاعتماد عمى تقارير  ،تطبيقو لممكتسبات الجديدة ومقارنة نتائج أدائو قبؿ وبعد الدورة التدريبية

 ـمدى التغير في قدرات العامؿ الرؤساء المباشريف بالإضافة إلى ذلؾ قد تعتمد  ،الذيف يكونوف في موقع جيد لتقيي

 ـذات طابع أكثر منيجية، مثؿ الاستبيانات، أو المقابلات، أو اختبارات الميارات، بؿ  المؤسسة عمى وسائؿ تقيي

، كما أو تحسف العلاقة مع الزبائف وقد تنظر أيضًا إلى مؤشرات كمية مثؿ ارتفاع الإنتاجية، انخفاض الأخطاء،

اكتسبو العامؿ بعد التدريب يُعطي إشارة قوية لو بأنو محؿ متابعة وتقدير وأف  اىتماـ المؤسسة بقياس ماأف 

ويدفعو لبذؿ المزيد مف  الجيود التي يبذليا في التعمـ والتطور، وىو ما يرفع مف دافعيتو ويعزز ولاءه لممؤسسة

 .الجيد في سبيؿ تحقيؽ الأىداؼ المشتركة

بدور فعّاؿ في تتبع الميارات والمعارؼ المكتسبة بعد  يمكف القوؿ إف المؤسسة التي تقوـ في الأخير

ىي مؤسسة تمتمؾ رؤية استراتيجية بعيدة المدى وتدرؾ جيدًا أف المورد البشري ىو مفتاح النجاح وأف  ،التدريب

 .الاستثمار في تطويره لا يكتمؿ إلا بالتقييـ والمتابعة والتوجيو المستمر

 النظريات المفسرة لتخطيط المسار الميني والرضا الوظيفي ثالثا: مناقشة نتائج الدراسة في ضوء

نظريات التنظيـ بمختمؼ توجياتيا مرجعا أساسيا لفيـ العديد مف المواضيع مف بينيا الموضوع قيد  تعد

، والمتعمؽ بتخطيط المسار الميني ودوره في الرضا الوظيفي سواء مف الزاوية المباشرة أو غير المباشرة الدراسة،

،  وىذا ما يظير جميا في نظرية الادارة العممية ووتحميم هتناولت جوانب متعددة تساعد عمى تفسير خلاؿ  مف

عمى  والتي ركزتلمعالـ الأمريكي فريديريؾ تايمور وىي واحدة مف أبرز النظريات الكلاسيكية في مجاؿ الإدارة، 
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بما في ذلؾ اختيار العامميف  ،مؿ وتنظيموتحسيف الكفاءة الإنتاجية مف خلاؿ تطبيؽ أسس عممية لتحميؿ الع

والتي توصمت المناسبيف للأدوار المختمفة بناء عمى مياراتيـ وكفاءتيـ المحددة، وىذا ما اتفؽ مع الدراسة الحالية 

في إعطاء الأولوية لذوي الكفاءات المينية في عممية انتقاء  ىاـدور تمعب مؤسسة سونمغاز بتبسة  أفإلى 

العامميف، ففي جوىر نظرية تايمور يعتبر اختيار العامميف الأكفاء جزءا أساسيا مف العممية التنظيمية، حيث ترى 

ظرية أف تحسيف الأداء يتطمب اختيار العامؿ الأنسب لممياـ المحددة لو، وبالتالي فيذه الن فريديريؾ تايمور

لأداء  اختيار الأشخاص الأنسب أف ، التي اعتبرتالدراسة ىذه نتائج وبشكؿ كبير معفي ىذا الشأف تتقاطع 

ما يتوافؽ مع مبدأ تايمور الذي ينص عمى أف وىذا جزءا أساسيا مف تحسيف الأداء وزيادة الكفاءة،   الوظائؼ

 .قدراتيـ وكفاءاتيـتحسيف الإنتاجية يبدأ مف عممية اختيار العامميف بناءا عمى 

لكف وبالرغـ مف ىذا التوافؽ إلا أف ىناؾ بعض الاختلافات بيف نظرية تايمور وما قد تشير إليو ىذه العبارة 

في جوانب معينة فنظرية الإدارة العممية تتعامؿ مع العامميف كعناصر بشرية داخؿ منظومة العمؿ، ينبغي 

الكفاءة وتقتصر رؤيتيا عمى تحسيف كفاءة العمؿ مف خلاؿ تنظيميا والاستفادة منيا بأقصى قدر ممكف مف 

 ـالمياـ وتحديد الطرؽ المثمى لمعمؿ، في حيف نجد أف الدراسة الراىنة في بعض نتائجيا الجزئية تؤكد عمى  تنظي

أف المؤسسة لا تكتفي باختيار الأشخاص الأكفاء فقط،  بؿ أنيا تيتـ بتطوير ميارات ىؤلاء الأفراد بشكؿ 

بشكؿ  هنصب تركيز وا، كبيربالجانب الإنساني محدودا إلى  وتايمور كاف اىتمامكما يمكف القوؿ أف  مستمر،

 دوف الاىتماـ بجوانب التوجيو أو الدعـ النفسي والاجتماعي بعد توظيؼ ،رئيسي عمى الكفاءة الميكانيكية لمعمؿ

تؤكد عمى أف التوجيو الأولي بعد التعييف التي لمدراسة الراىنة و وىذا ما يتناقض مع النتيجة الجزئية  العامؿ،

 لشغؿ الوظيفة لو دور مرتفع في تعزيز الارتباط بالأنشطة المسندة بمؤسسة سونمغاز.

تتفؽ مع بعض جزئيات الدراسة ”  النموذج المثالي البيروقراطي“ بالإضافة إلى ذلؾ نجد نظرية ماكس فيبر 

لشغؿ الوظائؼ بالمؤسسة ليا دور مرتفع في فيـ ضوابط الأنشطة الراىنة والتي تؤكد عمى أف الشروط المحددة 

عضو في التنظيـ عممو المناسب لكفاءتو كؿ ل، فالبيروقراطية كما صاغيا فيبر تفترض أف لمعامؿ المسندة
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يجب أف تكوف محددة سمفا مف حيث المياـ والمسؤوليات،  ، فوظيفتوداخؿ المؤسسة ومركزه المستمد مف خبرتو

ع الأفراد، حيث أف وجود شروط محددة لشغؿ يف تكوف شروط  الالتحاؽ بيا واضحة ومعروفة لجمكما يجب أ

الوظائؼ ليا دور مرتفع في فيـ العامؿ للأنشطة المسندة لو، ويفسح المجاؿ لتوزيع المياـ بطريقة عقلانية قائمة 

الأساس ، وبالنظر إلى تركيز (331، صفحة 2011)صديؽ،  عمى الكفاءة وىو جوىر المنطؽ البيروقراطي

فإف  البنائي لمنظرية البيروقراطية، خاصة مف حيث التأكيد عمى وضوح المعايير وربطيا بفيـ الأنشطة الوظيفية

 .نتائج الدراسة التي بيف أيدنا تتفؽ إلى حد كبير في ىذا المجاؿ

أف ىناؾ  بعض الاختلافات بيف إلا  وبالرغـ مف ىذا الالتقاء بيف النموذج البيروقراطي والدراسة الحالية

النظرية والواقع المؤسسي لا سيما عندما ننظر إلى مرونة التطبيؽ،  ففي حيف أف نظرية البيروقراطية تنظر إلى 

ىذه الشروط والتوصيفات باعتبارىا أدوات ثابتة ولا تقبؿ التأويؿ أو التعديؿ،  فإف الواقع العممي داخؿ المؤسسات 

سونمغاز قد يظير نوعا مف التكيؼ في تفسير ىذه الشروط بحسب السياقات التنظيمية، كما  الحديثة وحتى في

أف البيروقراطية في شكميا الكلاسيكي لا تعير اىتماما كبيرا لمجوانب الإنسانية أو التواصؿ الغير الرسمي، بينما 

قافات تنظيمية تقدر التفاعؿ قد تمعب ىذه الجوانب دورا حاسما في فيـ العامؿ لطبيعة الأنشطة خاصة في ث

  نتائجيا.بعض مف ال فيىذه الدراسة  وىذا ما توصمت لوالبشري والتعمـ والتدريب الغير الرسمي، 

تمثؿ النظريات السموكية أحد الاتجاىات الأساسية في دراسة التنظيـ، وانطمقت ىذه النظريات مف قناعة و 

معالـ الأسترالي لومف بينيا نظرية العلاقات الإنسانية  ،ذيف يشكمونوبأف فيـ التنظيـ لا يكتمؿ دوف فيـ الأفراد ال

ىذه النظرية جاءت كرد فعؿ عمى النظريات الكلاسيكية التي كانت تركز فقط عمى الإنتاج  ،إلتوف مايو

، حيث لاحظ مايو مف خلاؿ تجاربو في مصانع  ياوثورف أف العامميف لا يتأثروف الوالانضباط والعمؿ الصارـ

بالأجور أو ظروؼ العمؿ المادية،  بؿ إف حالتيـ النفسية والاجتماعية مثؿ شعورىـ بالتقدير والعلاقات  فقط

ويتفؽ ىذا الطرح مع نتائج الدراسة الراىنة والتي توصمت إلى  ،(31، صفحة 2018)منيؼ،  الجيدة مع زملائيـ

في تعزيز جودة التواصؿ مع زملاء العمؿ، أف لموسائؿ المستخدمة في إجراء الدورات التدريبية ليا دور مرتفع 
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يجعؿ العامؿ أكثر راحة  فاستخداـ الوسائؿ التدريبية تشجّع عمى التفاعؿ والعمؿ الجماعي والحوار أثناء التدريب

لأنيا ليست فقط وسيمة لتعمـ الميارات التقنية، بؿ يمكف أف تكوف فرصة لتقوية الروابط  ،وانفتاحا عمى الآخريف

 .خاصة إذا كانت تعتمد عمى العمؿ الجماعي أو النقاشات أو حتى الأنشطة التفاعمية ،بيف الزملاء

وعمى الرغـ مف أف النظرية تعزز بشكؿ كبير فكرة أف العلاقات الاجتماعية تمعب دورا في تحسيف الأداء، 

سة الفعمية لممياـ التقنية كما تولي اىتماما كبيرا بالجوانب النفسية والاجتماعية لمعمؿ،  ولكف عمى حساب الممار 

في المسار الذي أو التدريبية، بينما تركز ىذه الدراسة عمى التدريب الميني كأداة لتحسيف التواصؿ بيف الأفراد 

 . ة وانسنة علاقات العمؿالاجتماعي بالموازات مع الجوانب ةتقنيالأو  ةمينيال ييتـ بالجوانب

يمكف القوؿ أف الإنساف لا يعمؿ فقط مف أجؿ الأجر أوالبقاء،  وفي ضوء نظرية الحاجات لأبراىاـ ماسمو 

 ،بؿ يسعى لتمبية سمسمة مف الاحتياجات المتدرجة تبدأ بالحاجات الفسيولوجية وتنتيي بالحاجة إلى تحقيؽ الذات

فتكيؼ العامؿ مع أساليب العمؿ بعد أف تمبي المؤسسة حاجاتو التدريبية يعد مثالا عمى إشباع حاجات مف 

ستوى أعمى في اليرـ مثؿ حاجات إلى التقدير كأف يشعر العامؿ بأف المؤسسة تيتـ بتطويره وتثؽ في قدراتو، م

ثبات كفاءتو وتحقيؽ  وخصوصا حاجة تحقيؽ الذات التي تمثؿ قمة اليرـ حيث يسعى إلى تطوير إمكانياتو وا 

ذا ما يتقاطع مع بعض النتائج وى ،(76، صفحة 2016/2015)جناف ،  أقصى ما يمكف تحقيقو داخؿ المؤسسة

المؤشرات التي تراعييا المؤسسة في ما يتعمؽ بالاحتياجات لمدورات  أف الجزئية لمدراسة الراىنة والتي مفادىا

التدريبية ليا دور مرتفع في تكيؼ العامؿ مع أساليب العمؿ، لكف ىذه النظرية تختمؼ في أف ماسمو لـ يتحدث 

محددة تحدد بيا المؤسسة حاجات الأفراد، بؿ ركز فقط عمى فيـ طبيعة الدوافع  ف مؤشرات تنظيمية أو إداريةع

فأشارت إلى وجود آليات أو أدوات تعتمدىا المؤسسة لرصد تمؾ  لمدراسة الراىنة النفسية لمفرد، أما النتيجة الجزئية

 الحاجات. 

اطع واضح مع مضاميف نظرية ومف خلاؿ تحميؿ النتائج الجزئية المستخمصة مف الدراسة يمكف تسجيؿ تق

الدافعية التي قدميا ىيرزبرج،  حيث نجد أف بعض مف جزئيات النتائج التي تـ التحقؽ منيا ميدانيا تعكس في 
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ولعؿ مف أبرز ىذه  ،فع السموؾ الإنساني داخؿ بيئة العمؿانظري في تفسير دو الجوىرىا ما ذىب إليو ىذا الطرح 

، لوأدا ء الأنشطة المسندة  أثناءبالراحة  العامؿ ؤسسة لو دور مرتفع في شعورالنتائج نمط الترقية المتبع بالم

والتي تظير أف طبيعة نظاـ الترقية السائد لا يقتصر فقط عمى تغيير المسار الميني لمعامؿ،  بؿ يمعب دورا في 

وىذا يتوافؽ مع  وـ بيا،التي يق تعزيز استعداده النفسي وقدرتو عمى الانخراط بارتياح في تنفيذ المياـ اليومية

النظرة التي يطرحيا ىيرزبرج بخصوص أىمية آليات التقدير والتطور الميني في تعزيز الشعور بالرضا 

شفافية  التي مفادىا أف والاندماج في العمؿ، كما نجد ىذا التقاطع أيضا والتوافؽ يتجمى أيضا مع النتيجة الجزئية

أف و دور مرتفع في تعزيز الثقة في قياداتيا، ليا الترقيات الوظيفية لمعامؿ المؤسسة في اتخاذ القرارات المتعمقة ب

إيجابية، خاصة عندما  ات عمؿالإحساس بعدالة المؤسسة ووضوح قراراتيا يعد ركيزة أساسية في بناء علاق

، في أدائو صخلاالايشعر العامؿ أف الترقية تمُنح بعدؿ وشفافية تزداد ثقتو بالمسؤوليف وتزداد رغبتو في العمؿ 

المدة المستغرقة في الترقية ليا دور مرتفع في الإقباؿ عمى أداء الأنشطة المسندة لمعامميف،  إذ أف  كما أف

العامؿ عندما يرى أف ىناؾ تقدما حقيقيا في مساره الميني وأف الترقية ليست مؤجمة أو عشوائية،  يشعر بأف 

يجعمو أكثر حماسا في إنجاز ميامو وأكثر رغبة في تحقيؽ نتائج  ما قدالجيد الذي يبذلو لو نتيجة واضحة، 

ممموسة، وىذا بالضبط ما ركز عميو ىيرزبرج بأف مسار الترقية لا يرتبط فقؾ بتغيير الوضعية المينية، بؿ يمثؿ 

 ترقيةوالرغبة في الوالتقدـ  بالتقدير يشعر ومف العوامؿ الدافعة بحيث يشعر العامؿ في حد ذاتو مصدرا نفسيا

يحؽ القوؿ أف ىذه النظرة تتفؽ وتتقاطع إلى حد كبير مع وبالتالي  ،(6)سرار، صفحة  ووالانخراط في أداء ميام

 الحالية.الدراسة  التي توصمت لياالنتائج الجزئية بعص 

 وما جاءت بو نظرية الدافعيةليذه الدراسة وبالرغـ مف وجود نقاط التقاء واضحة بيف بعض النتائج الجزئية 

إلا أف ىناؾ تباينات جوىرية تستحؽ التوقؼ عندىا مف بينيا تركز النظرية عمى التحفيز مف منطمؽ  ،لييرزبرج

تؤكذ داخمي مرتبط بإشباع الحاجات المعنوية العميقة كالشعور بالإنجاز وتحقيؽ الذات والنمو الميني،  بينما 

 التركيز عمىالغالب بجوانب تنظيمية أكثر مف  أف استجابات العامميف ترتبط في الدراسة الحالية عمى نتائج
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الراحة النفسية الناتجة عف وضوح المسار أو عدالة الإجراءات، كما أف ىيرزبرج لا يعير اىتماما كبيرا لتوقيت 

الامتيازات أو السرعة في الحصوؿ عمييا بقدر ما يركز عمى وجودىا كوسيمة لمتقدير أو التحفيز في حيف بعض 

 راسة تعكس أف العامميف يتأثروف بمسألة تأخر الترقية أو توقيتياعناصر ىذه الد

ومف النظريات الحديثة التي تركز عمى تحديد أىداؼ واضحة ومحددة لممؤسسة ولجميع الأفراد العامميف 

لممؤسسة  أف ألا وىي الراىنة نجد نظرية الإدارة بالأىداؼ التي اتفقت مع جزئية مف ضمف نتائج الدراسة ،بيا

وضوح الأىداؼ التدريبية يعد أمرا أساسيا في إذ أف  ،لدورات التدريبيةاتعزيز وضوح أىداؼ  في مرتفع دور

، وكيؼ سيعود عمييـ بالنفع ،يساعد العامميف عمى فيـ الغاية مف التدريبأف ذلؾ نظرية الإدارة بالأىداؼ، حيث 

 ىا يجعؿديحدتأىداؼ الدورات التدريبية و  وضوحأف  كماما يحفزىـ عمى المشاركة الفعالة في الدورات التدريبية، 

 في تحسيف أدائو.  ية مساىمتومغاية مف التدريب وكيفلفيـ أكثر العامموف 

رأس الماؿ البشري مف النظريات الحديثة التي أعادت الاعتبار لممورد البشري بوصفو أحد أىـ الوتعد نظرية 

مياـ محددة، بؿ كقيمة مضافة قابمة للاستثمار أصوؿ المؤسسة، لا باعتباره مجرد عنصر وظيفي يؤدي 

أف حرص  والمتمثمة في وفي ضوء ذلؾ تتفؽ ىذه النظرية مع جزئية مف ضمف نتائج الدراسة ،والتطوير المستمر

المؤسسة عمى تقييـ جودة المحتوى التدريبي لو دور مرتفع في التشجيع عمى تقديـ أفكار جديدة لمجابية 

ىتماـ بتقييـ جودة المحتوى التدريبي يعكس إيماف المؤسسة بأف تطوير القدرات مشكلات العمؿ، إذ أف الا

المعرفية والميارية لمعامميف لا يتحقؽ إلا مف خلاؿ برامج ذات جودة عالية تستجيب فعميًا لاحتياجات الواقع 

الماؿ البشري، التي  وىذا يتماشى تمامًا مع جوىر نظرية رأس ،الميني، وليس بمجرد تنفيذ شكمي لبرامج تدريبية

تفترض أف الاستثمار في التعميـ والتدريب يساىـ في رفع مستوى إنتاجية العامؿ، ويعزز مف فرص مساىمتو 

 مف خلاؿ اقتراح الحموؿ وتقديـ الأفكار المبتكرة لمواجية التحديات الميني ،الفاعمة في تحسيف الأداء التنظيمي

 .(92، صفحة 2014)مسعداوي ، 
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 صل: خلاصة الف

النتائج التي تشكؿ امتدادا منطقيا بالاعتماد عمى ما تـ عرضو في ىذا الفصؿ، يمكف استخلاص جممة مف 

لما تـ تناولو نظريا ومنيجيا وميدانيا، حيث تـ الربط بيف الإطار التصوري الذي تضمف مختمؼ المفاىيـ 

المرتبطة بتخطيط المسار الميني والرضا الوظيفي بالواقع العممي لمؤسسة سونمغاز بتبسة، مف خلاؿ التحقؽ مف 

ه الدراسة الراىنة، وقد أظيرت النتائج المتحصؿ عمييا أف لتخطيط المسار الفرضيات المصاغة في بداية ىذ

الميني دورا فعالا في تعزيز الرضا الوظيفي، مما يبرز أىمية ىذا التوجو كخيار استراتيجي في إدارة المورد 

مف  البشري بالمؤسسات، كما كشفت المؤشرات المستخمصة مف الميداف عف توفر المؤسسة محؿ الدراسة عمى

المقومات التنظيمية الكفيمة بدعـ المسار الميني لمعامميف، كما أف مناقشة النتائج التي أفرزتيا المعطيات 

الميدانية ورغـ الدلالة الإيجابية ليا، إلّا أنيا تفتح المجاؿ أماـ مواصمة البحث واستكشاؼ آليات وأساليب حديثة 

ات الرضا والاعتزاز بالمؤسسة، وعميو تعد ىذه الدراسة خطوة تسيـ في تنمية السموؾ التنظيمي والرفع مف مستوي

ينية في السياؽ المؤسسي أولى في مسار بحثي واسع، يستوجب تعميقا أكبر وفيما أدؽ لممارسات المسارات الم

الجزائر
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 خاتمة

 

تخطيط المسار الميني في أدبيات عمـ رغـ تعدد المداخؿ النظرية وتنوع المقاربات المفاىيمية التي تناولت 
 ـوالعمؿ، إلا أف ىناؾ إجماعاً ضمنياً عمى أف المورد البشري يشكؿ المحور الجوىري في أي عممية  التنظي
تطوير تنظيمي فعّالة، باعتباره المحرؾ الأساسي الذي تستند إليو المؤسسات الاقتصادية في تحقيؽ أىدافيا 

 ـبعدـ الاستقرار وتعدد التحديات. وفي ىذا السياؽ، يبرز تخطيط  وضماف استمراريتيا وتنافسيتيا في بيئة تتس
المسار الميني ليس فقط كآلية تنظيمية لتوجيو المسارات المينية لمعامميف، بؿ كأداة استراتيجية تتجاوز البعد 

ؤية واضحة لمستقبؿ الإداري لتلامس الأبعاد النفسية والاجتماعية والمينية لمعامؿ، مف خلاؿ ما يوفره مف ر 
 الفرد داخؿ المؤسسة، وما يتيحو مف فرص متكافئة لمتقدـ والنمو والتعمـ المستمر.

إف الدور الذي يمعبو تخطيط المسار الميني في دعـ الرضا الوظيفي لا يقتصر عمى تحسيف ظروؼ 
ويقوي الإحساس بالانتماء العمؿ أو توفير بيئة مناسبة فحسب، بؿ يمتد ليعزز مف الشعور بالعدالة التنظيمية، 

والولاء المؤسسي، كما يسيـ في استقرار المورد البشري وتحفيزه نحو مزيد مف العطاء والمبادرة. فحينما يدرؾ 
العامؿ أف لمؤسستو تصوراً واضحاً لمساره الميني، مدعوماً بإجراءات فعمية قابمة لمتنفيذ، يصبح أكثر التزاماً، 

استعداداً للاندماج الإيجابي في محيطو الميني،  وعميو، فإف تخطيط المسار وأكثر رضا عف موقعو، وأكثر 
الميني يمثؿ أحد المداخؿ الأساسية التي ينبغي أف تولييا المؤسسات الاقتصادية الجزائرية عناية خاصة، ليس 

سة ووعييا باعتباره مجرد أداة لتسيير الموارد البشرية، بؿ كخيار استراتيجي جوىري يعكس مدى نضج المؤس
بأىمية استثمار رأس ماليا البشري. ويعد ىذا التخطيط رافعة حقيقية للارتقاء بجودة الحياة المينية، وتعزيز 
الرضا الوظيفي، بما يخدـ في النياية أىداؼ المؤسسة عمى المدى القريب والبعيد، ويؤسس لنموذج تسييري 

 أكثر كفاءة.
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تخطيط المسار الوظيفي وعلاقتو بالإندماج الوظيفي دراسة   ،(2013/2014)  ، بف عابد، فاطمة .>=
جامعة  ،  كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، قسـ عمـ إجتماع، الأغواط ، ولاية الأغواطميدانية بمديرية التجارة 

 .عمار ثميجي
 ، إدارة الموارد البشرية ودورىا في تخطيط المسار الوظيفي لمكفاءات  ،(2015/2014)  ،بوراس، فايزة .==

 .لخضركمية العموـ الاقتصادية والتجارية، عموـ التسيير، باتنة،جامعة الحاج 
عقود العمؿ ودورىا في إشباع حاجات خريجي الجامعة حسب ىرـ ، (2016/2015)  ريفة، جناف، ش .<=

ماسمو دراسة ميدانية ببعض المؤسسات الخدماتية والتربوية، رسالة دكتوراه، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، 
 .عمـ إجتماع، بسكرة
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كمية الاقتصاد، ، إدارة المسارات الوظيفية وأثرىا عمى الولاء التنظيمي ، (2014) ، عاذ نجيبغريب، م .><
 .إدارة الأعماؿ، دمشؽ، جامعة دمشؽ
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 (: الاستمارة 10الملحق رقم )

ت الذًمقشاطُت الشعبُت                   الجمهىسٍت الجضائشٍ

 وصاسة الخعلُم العالي والبحث العلمي

 -جبست–الشهُذ الشُخ العشبي الخبس ي  جامعت

ذ عبذ المجُذ   القطب الجامعي الشهُذ دسٍ

 كلُت العلىم الإوساهُت والاجخماعُت

 قسم علم الاجخماع

 

 سىت ثاهُت ماستر ثنظيم وعمل: الخخصص

 -جبست–إسخبُان مىجه لعمال ششكت الجضائشٍت مذًشٍت الخىصَع سىهلغاص           

 

 

 
في ×( على ثقتنا في خبرثكم، هسجو منكم التفظل بالإجابة على هرا الاستبيان بدقة وموطوعية، بوطع علامة) بناءا

 فقط، وبسسية ثامة.الخاهة المناسبة، علما أن المعلومات ستستخدم لأغساض البحث العلمي 

 والخقذًش مع خالص الشكش                                                                                                          

ىة بلقاسم                                                                    من إعذاد الطالبت:     إعذاد الأسخار: د. مضٍ

                                                                                                                                                     مششي دهُا

 

 2024/2025السىت الجامعُت: 

 ه في الشضا الىظُفي دوس و  جخطُط المساس المهني

 -جبست  –دساست مُذاهُت لعمال الششكت الجضائشٍت للغاص والكهشباء
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البيانات الشخصية   المحور الأول : 

          / الجنس : 1
  أنثىكر                                                   ذ  
  : / السن 2
  سنة 25أقؿ مف  
  ]سنة 35إلى 25] 
 ] سنة 45إلى  35] 
 ] سنة                      55إلى  45] 
 فما فوؽ 55 
 /المستوى التعميمي:  3 

    ابتدائي  
 متوسط 
  ثانوي 
  جامعي  
 )ة(ارمؿ                     )ة( ؽمطم                )ة(متزوج                        )عزباء(: اعزب / الحالة الاجتماعية4
  / الأقدمية في العمل )الخبرة(:5

  سنوات5أقؿ مف 
 ] سنوات                10إلى  5]
 ] سنة 15إلى 10]
 ] سنة               20إلى  15]  
 سنة فأكثر             20 
 : إطار سامي            / الفئة السوسيو مينية6

 إطار                                    
            تحكـأعواف ال                         
 تنفيذأعواف ال                         
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 : التوظيف والالتزام الوظيفي داخل المؤسسة الاقتصادية الجزائريةالمحور الثاني

 الاستقطاب واحترام النظام الداخمي  

 موافق العبارات رقمال
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

07 
طبيعة ل كىم في فيماف سائمتطمبات الوظح طريقة تعامل المؤسسة مع توضي

  نشطة المسندة لكالأ 
     

08 
نشطة الأ  لضوابط كفيم المحددة لشغل الوظائف بالمؤسسة أدت إلى شروط ال

 .المسندة لك
     

09 
عززت تفاعمك  ائفالقنوات التي تستخدميا المؤسسة للإعلان عن الوظ

 .الإيجابي مع جماعات العمل
     

      المؤسسة عمى التحميل البيئي لسوق العمل أثناء عممية الاستقطابتعتمد  10

11 
طريقة تعامل المؤسسة مع التحميل البيئي لسوق العمل أثناء عممية 

 المنظمة لمعمل. مقواعدالاستقطاب ساىمت في قبولك ل
     

 المواظبةو الاختيار 

12 
المعايير المعتمدة في عممية اختيارك لمعمل بالمؤسسة تعزز التزامك بمعايير 

 جودة الأنشطة المسندة لك 
     

إعطاء الأولوية لذوي الكفاءات المينية في عممية المؤسسة حريصة عمى  12
 .العاممين انتقاء

     

تجعمك طريقة تعامل المؤسسة مع الكفاءات أثناء عممية الانتقاء الوظيفي  14
 أداء الأنشطة المسندة لكستمرارية في أكثر ا

     

مدى اىتمام المؤسسة بتطابق متطمبات الوظائف مع مواصفات شاغمييا  15
 ساىم في التقميل من غيابك غير المبرر.

     

 التعيين والاستغراق الوظيفي

      العامل المناسب في المكان المناسب  تعتمد المؤسسة عمى مبدأ تعيين 16

      مبدأ تعيين العاممين بالمؤسسة أدى إلى زيادة استجابتك لتعميمات العمل. 17

      الوظيفية تماشى مع مؤىلاتكت الوظائف التي تقمدتيا 18

طريقة اسناد الوظائف التي تقمدتيا بالمؤسسة جعمتك تتفاني في أداء الأنشطة  19
 المسندة لك

     

      .عزز ارتباطك بالأنشطة المسندة لك لشغل الوظيفة كتعيينالتوجيو الأولي بعد  20
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 الجزائرية برامج التطوير المهني والانتماء الوظيفي بالمؤسسة الاقتصادية: المحور الثالث

 الوظيفيوالاندماج  الاعداد لمدورات التدربية
 

 

الر
موافق  العبارات قم

غير  محايد موافق بشدة
 موافق

غير موافق 
 بشدة

أىداف الدورات التدريبية المنظمة في إطار العمل بالمؤسسة تتسم بالوضوح  21
 بالنسبة لك

     

المؤشرات التي تراعييا المؤسسة فيما ما يتعمق بالاحتياجات لمدورات التدريبية  22
 تجعمك أكثر تكيفا مع أساليب العمل

     

بناء علاقات المنظمة في مجال العمل تعزز فرص  الدورات التدريبيةطرق إجراء  23
 أفضل مع زملائك

     

24 
تجعمك أكثر جودة في التواصل  الوسائل المستخدمة في اجراء الدورات التدريبية

 .مع زملائك
     

 تفاعل الاجنماعيوال محتوى البرامج التدريبية

التدريبية تزيد من دعمك مستويات اىتمام المؤسسة بالمحنوى العممي لمبرامج  25
 .لزملائك في العمل

     

مستويات اىتمام المؤسسة بدقة محتوى البرامح التدريبية يجعمك أكثر دعما  26
 .لقياداتيا

     

27 
مستويات تنوع البرامج التدريبية بالمؤسسة تجعمك أكثر اىتمام بثقافة 

 المؤسسة.
     

المؤسسة تواكب التطورات الحاصمة في البرامج التدريبية المنظمة من طرف  28
 .مجال عممك

     

مستويات مواكبة محتوى البرامج التدرية بالمؤسسة لمتطورات الحاصمة تجعمك  29
 أكثر اىتمام بالببئة الخارجية لممؤسسة.

     

 والمشاركة تقييم برامج الدورات التدريبية
 

30     
برامج الدورات التدريبية التي  تسير المؤسسة عمى معرفة ردود الأفعال حول

      .يخضع ليا العمال

برامج الدورات التدريبية التي  طريقة تعامل المؤسسة مع ردود الأفعال حول 31
 يخضع ليا العمال تشجعك عمى إبداء رأيك بحرية
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      تسعى المؤسسة إلى معرفة مدى جودة المحتوى التعميمي لمدورات التدريبية 32

حرص المؤسسة عمى معرفة جودة المحتوى التعميمي لمدورات التدريبية  مدى 33
 تشجعك عمى تقديم أفكار جديدة لحل مشكلات الميام المسندة لك.

     

المكتسبة من طرف العامل بعد  الميارات والمعارؼتحاول المؤسسة معرفة  34
      .عممية التدريب

المكتسبة من طرف العامل بعد  والمعارفطريقة تعامل المؤسسة مع الميارات  35
      .عممية التدريب تزيد من رغبتك في التعاون ضمن جماعات العمل

 

 الحركة المهنية والاستقرار الوظيفي بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية: المحور الرابع

 والشعور بالأمان الوظيفيالترقية 

موافق  العبارات الرقم
غير  محايد موافق بشدة

 موافق
غير موافق 

 بشدة
      معايير الترقية بالمؤسسة واضحة 36
      نمط الترقية المتبع بالمؤسسة يجعمك أكثر راحة في أداء الأنشطة المسندة لك 37
      تتسم المؤسسة بالشفافية في اتخاذ القرارات المتعمقة بالترقيات الوظيفية لمعامل 38

39 
يعزز  القرارات المتعمقة بالترقيات الوظيفية لمعامل مدى شفافية المؤسسة في اتخاذ

 ثقتك في قياداتيا
     

      .تجعمك أكثر اقبال عمى أداء الأنشطة المسندة لكالمدة المستغرقة في الترقية  40

 والتعامل بإيجابية مع تحديات العمل نقل الوظيفيال

      تقوم المؤسسة بنقل العاممين بين الأقسام 41

      معايير نقل العاممين بين الأقسام يعزز شعورك بأن الأنشطة التي تؤدييا تستيويك 42

      .تيتم المؤسسة بتدوير العاممين بين الوظائف من نفس المستوى التنظيمي 43

44 
طريقة تعامل المؤسسة مع تدوير العاممين بين الوظائف من نفس المستوى 

 .والقمقالتنظيمي تقمل من شعورك بالتوتر 
     

       تحريكيم من وظيفة إلى أخرى إطارتسير المؤسسة عمى إثراء أنشطة العاممين في  45

46 
تحريكيم من وظيفة إلى  إطارطريقة اىتمام المؤسسة بإثراء أنشطة العاممين في 

 . أخرى، تجعمك أقل شعور بالممل والروتين
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 شبكة الملاحظة(: يوضح 10الملحق رقم )

 مكان الملاحظة: مؤسسة الكهرباء والغاز بتبسة.

 .0202ماي  02إلى  0202دٌسمبر  02التارٌخ: 

 00022إلى  00022والفترة المسائٌة: من  00022إلى  0022التوقٌت : الفترة الصباحٌة: من 

 الملاحظة التوقيت التاريخ
20 

ديسمبر 
2024 

تضـ المؤسسة عدة مصالح رئيسية كمصمحة الموارد البشرية والتجارية  9:00إلى  8:00مف 
 و التسيير ومصمحة الزبائف وغيرىا.

فيفري  18
2025 

 10:00إلى  8:00 مف
 احتراـ إجراءات الدخوؿ والخروج بالتزاـ المؤسسة بخطوات منظمة

علاـ المصمحة المينية مع توثيؽ  تشمؿ تسجيؿ اليوية عند الدخوؿ وا 
 الخروج.

مارس  9
2025 

رغـ وجود الرقمنة في بعض المصالح إلا أف ىناؾ اعتماد كبير عمى  11:00إلى  9:00مف 
 أدى إلى تراكـ عدد كبير مف الممفات.الأرشيؼ الورقي مما 

أفريل  22
2025 

 أغمب العماؿ المتواجدوف عمى مستوى الإدارة العميا ىـ نساء.  10:00إلى  8:00مف 

أفريل  23
2025 

بعض الموظفيف ممتزموف بساعات العمؿ لكف بعض الحالات تظير  11:00إلى  9:00مف 
 تأخر أو غياب دوف مبرر واضح.

أفريل  28
2025 

إلى  13:00مف 
15:00 

 بعض العامميف يعتمدوف عمى الحضور الورقي أو الحضور المباشر
 ـالنظاـ الالكتروني.  عند رئيس المصمحة بدلا مف استخدا

ماي  03
2025 

 12:00إلى  8:00مف 
 وجود خطة تكويف سنوية لكف تنفيذىا يواجو عراقيؿ بسبب نقص

 الميزانية أو التأطير.
ماي  06

2025 
 ـلمعامميف حسب جيودىـ وسنوات خبرتيـ مما  11:00إلى  9:00مف  تمنح الترقية بانتظا

 يشجعيـ عمى العمؿ بجد ويزيد مف حماسيـ.
ماي  11

2025 
 10:00إلى  8:00مف 

 يوجد تركيز عمى الشيادات الأكاديمية في التوظيؼ أكثر مف
 الكفاءات العممية.

ماي  20
2025 

بيف الذكور والإناث في التوظيؼ، لكف بعض  ىناؾ توازف عاـ 11:00إلى  8:00مف 
 المصالح التقنية يغمب عمييا الذكور.
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 (: يوضح قائمة المحكمين10الملحق رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المؤسسة التخصص المحكمين

 جامعة الشٌخ العربً التبسً تنظٌم  وعمل علم اجتماع الأستاذ بوعزة عبد الرؤوف

 جامعة الشٌخ العربً التبسً علم اجتماع تنظٌم  وعمل الأستاذة مكلاتي فاطمة الزهراء

 جامعة الشٌخ العربً التبسً علم اجتماع تنظٌم  وعمل الأستاذ مالك محمد

 التبسًجامعة الشٌخ العربً  علم اجتماع تنظٌم  وعمل الأستاذة غرايبية فضيلة

 جامعة الشٌخ العربً التبسً علم اجتماع تنظٌم  وعمل الأستاذ شبايكي حاتم
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 يوضح الهوكل التنظومي لمؤسسة الكهرباء والغاز تبسة (:04الملحق رقم ) 
 .تبسةمديرية التوزيع الهوكل التنظومي لمديرية توزيع الكهرباء والغاز 

Sociétè par actions au Capital SocialSonelgaz Distributin,  

 Tebessa De 64.000.000.00 DA  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 مديرية التوزيع

 مصلحة الارتكاز والمتابعة

 مصلحة الاتصال

 مصلحة المراقبة ومتابعة التدقيق

 مصلحة مراقبة التسيير

 مركز الاتصال

قسم الدراسات وتنفيذ  التجاريةقسم العلاقات  قسم تقنيات الغاز قسم تقنيات الكهرباء

 الأشغال

قسم المحاسبة 

 والمالية
قسم النشاطات  قسم إدارة الصفقات قسم الموارد البشرية

 العامة 

 قسم تطوير شبكات )الكهرباء والغاز(

 0و 0الوكالة التجارية تبسة 

 مركز التوزيع تبسة

 إقليم الكهرباء تبسة

 العويناتإقليم الكهرباء 

 إقليم الغاز تبسة

 مركز التوزيع بئر العاتر

الوكالة التجارية بئر 

 العاتر

 إقليم الكهرباء والغاز بئر العاتر

 مركز التوزيع بئر العاتر

إقليم الكهرباء والغاز 

 تبسة

 مركز التوزيع الشريعة

 الوكالة التجارية الشريعة
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 (: إذن بايداع مذكرة ماستر06الممحق رقم )
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 (: شيادة تربص08الممحق رقم )
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 :ممخص الدراسة

 المسار الميني ودوره في الرضا الوظيفي بالمؤسسة الاقتصاديةتخطيط :  الدراسةعنوان 

 -دراسة ميدانية بمؤسسة الكيرباء والغاز مديرية التوزيع تبسة -

Career Path Planning and Its Role in Job Satisfaction in an Economic Institution: A   Field Study at the 
Electricity and Gas Company Tebessa Distribution Directorate. 

: أ.د بمقاسـ مزيوةإشراف              مشري دنيا                                          الطالبة: إعداد   

 ممخص الدراسة بالمغة العربية
لتبني آليات فعالة تضمف استقرار مواردىا في ظؿ التغيرات المتسارعة التي تشيدىا بيئة العمؿ المعاصرة،  أضحت المؤسسات الاقتصادية مدعوة 

 ـىذا التخطيط في تحديد توجيات العامؿ ومف ىذا المنطمؽ تسعر الدراسة  البشرية وتحفيزىا،  ويعد تخطيط المسار الميني أحد أبرز ىذه الآليات،  إذ يسي
سة الاقتصادية بمؤسسة سونمغاز بتبسة، وىذا مف خلاؿ محاولة الراىنة إلى الكشؼ عف دور تخطيط المسار الميني في تعزيز الرضا الوظيفي داخؿ المؤس

 : الكشؼ والتعرؼ عمى

 . معرفة دور الطريقة المنتيجة في التوظيؼ في تعزيز التزاـ العامميف بالمؤسسة الاقتصاديةمحاولة .1
 . الاقتصادية معرفة ورصد دور برامج التطوير الميني في تعزيز فرص الشعور بالانتماء الوظيفي لممؤسسةمحاولة .2
 . الكشؼ عف دور الحركة المينية في تعزيز الاستقرار الوظيفي لمعامميف بالمؤسسة الاقتصاديةمحاوؿ .3

ما تـ أىداؼ ىذه الدراسة والإجابة عف الإشكالية الرئيسية والتساؤلات الفرعية المنبثقة عنيا،  وكذا اختبار الفرضيات التي تـ اقتراحيا،  كولتحقيؽ 
 ـتحميؿالإعتماد عم  ى رصيد معرفي ونظري تناوؿ موضوع تخطيط المسار الميني باعتباره متغير مستقؿ،  والرضا الوظيفي باعتباره متغيرا تابعا،  كما ت

 ـتوظيؼ المنيج الوصفي التحميمي إلى جانب أدوات البحث الملاح ظة معطيات الظاىرة محؿ الدراسة مف خلاؿ اتباع خطوات منيجية دقيقة،  حيث ت
 ـاختيار عينة (غير المقننة)لمقابمة الحرة وا ،  وكذا الاستمارة لجمع البيانات والمعمومات مف أفراد العينة ضمف المؤسسة الاقتصادية محؿ الدراسة،  وقد ت

 .مفردة 61عشوائية طبقية بمغ عدد مفرداتيا 

 ـتحميؿ ومناقشة نتائج الدراسة   ـوعرض البيانات الميدانية، ت الحالية، حيث خمصت إلى نتيجة عامة مفادىا أف لتخطيط المسار بعد ترتيب وتنظي
 : الميني دور مرتفع في تعزيز الرضا الوظيفي لدى العامميف بالمؤسسة الاقتصادية لمكيرباء والغاز بتبسة، ويتجمى ذلؾ مف خلاؿ

 . المنتيجة في التوظيؼ دور مرتفع في تعزيز التزاـ العامميف بالمؤسسة الاقتصاديةطريقة لم.1
 .لبرامج التطوير الميني دور مرتفع في تعزيز فرص الشعور بالانتماء الوظيفي لمعامميف بالمؤسسة الاقتصادية.2
 . لمحركة المينية دور مرتفع في تعزيز الاستقرار الوظيفي لمعامميف بالمؤسسة الاقتصادية.3

 سة الاقتصاديةتخطيط المسار الميني، الرضا الوظيفي، العاممين، المؤس: المفتاحيةالكممات 
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Abstract of the study: 
Amid the rapid changes occurring in the modern work environment, economic institutions are increasingly 

required to adopt effective mechanisms that ensure the stability and motivation of their human resources. One of the 
most prominent mechanisms is career path planning, which helps define an employee’s direction. From this standpoint, 
the current study aims to uncover the role of career path planning in enhancing job satisfaction within the economic 
institution Sonelgaz in Tebessa. This is pursued by attempting to explore and understand the following: 

1.Understanding the role of recruitment methods in strengthening employee commitment to the economic 
institution. 

2.Identifying the impact of professional development programs in enhancing employees’ sense of job belonging 
to the economic institution. 

3.Investigating the role of career mobility in promoting job stability among employees of the economic 
institution. 

To achieve the objectives of this study and to answer the main research question and its related sub-
questions, as well as to test the proposed hypotheses, a theoretical and conceptual framework was adopted. Career 
path planning was treated as the independent variable, and job satisfaction as 

the dependent variable. The data were analyzed using a precise methodological approach that included the 
descriptive-analytical method, in addition to research tools such as observation, unstructured interviews, and 
questionnaires used to collect data from sample members within the studied institution. A stratified random sample of 
61 individuals was selected. 

the dependent variable. The data were analyzed using a precise methodological approach that included the 
descriptive-analytical method, in addition to research tools such as observation, unstructured interviews, and 
questionnaires used to collect data from sample members within the studied institution. A stratified random sample of 
61 individuals was selected. 

After organizing and presenting the field data, the results of the study were analyzed and discussed. 
The study concluded with a general finding that career path planning plays a significant role in enhancing job 

satisfaction among employees of the electricity and gas economic institution in Tebessa. This is reflected in: 
1.A significant role of recruitment methods in strengthening employee commitment. 
2.A significant role of professional development programs in enhancing job belonging. 
3.A significant role of career mobility in promoting job stability. 
Keywords: Career Path Planning, Job Satisfaction, Employees, Economic Institution 


