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 اھــــــــــداء
 

 :و�ه �ل الرحمان فيهما قال من إلى هذا �دي ثمرة أٔهدي
 �هما، فلاتقل أٔو أٔ�دهما الكبر عندك یبلغن إحسا�،إما بوا�یه الإ�سان ((ووصینا

 ربي وقل الرحمة ا�ل من جناح لهما خفض وا  �ريما قولا لهما وقل ولا�نهرهما أٔف لهما
 صغيرا)) ربیاني كما أٔرحمهما

 التي وإرادة، إلى صبر منبع وعطفها عبادة،وحبها وسادة،وطاعتها صدرها كان التي إلى
 وفقت و�رضوانها وبد�ائها اهتدیت بنصحها من فطالت،إلى فنالت،وأٔرادت صبرت

 الغالیة أٔمي وماطمحت،إلى ماأٔردت سأبٔلغ
 س�ندي الرو� كان من وتعليمي،إلى �ربيتي في وكدا �دا حياته أٔفنى ا�ي  إلى

 ٔ�هتدي لي طریقا �رسم ا�ي والقمر تظللني التي الشجرة مشواري،إلى في ورافقني
العز�ز  أٔبي ومازلت،إلى كنت مشيت، وبه أٔبصرت،وبه بنوره ا�ي النجم إلیه،إلى

 والى اخواني واخواتي �عزاء
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 الشكر والتقد�ر
 " محمد " أ�نبياء والمرسلين �اتم �لى وعونه،وأٔصلي نعمه �لى وأٔشكره تعالى أٔحمدالله

 . أٔمابعد أٔجمعين وصحبه أٔ� و�لى
 

و�لي رأٔسهم   , هذه ا�راسة إنجاز في ساهم من كل إلى و�متنان الشكر بجزیل أٔتقدم
���ر ا�كتور/  وأٔخص�امعة السودان كلیة ا�راسات الت�اریة واساتذتها �فاضل 

 وبعون �لالها من والتي العلمیة  وتوجيهاتههإرشاداته ونصائحه �لىة موسي �شارة �شار
 .العمل هذا تم انجاز تعالى الله

 
  التي كان لها دور فى ا�راسة �لى  حسن للشركاتوالعرفان أٔتقدم �لشكر كما

بموضوع  المتعلقة اللازمة المعلومات �لى العون للحصول ید إمداد و�لى اس�تقبالهم

 .البحث
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 المستخلص:

هدفت هذه الدراسة على اختبار الدور المعدل للمسار الوظیفي فى تفسیر العلاقة بین التدریب 

 وإداء الموظف لدي مجتمع  هذه الدراسة.

إستخدمت هذه  الدراسة المنهج الوصفي  التحلیلي ،  وتم تصمیم إستبانة بالاعتماد على دراسات سابقة، 

) شركات وهي:( جیاد ، ومجمع ساریا الصناعي، وسین 4لجمع البیانات من مجتمع الدراسة الذي یتكون من(

) 163) إستبانة ، تمكن الدارس من الحصول على (220للغلال ، ومصنع أسمنت عطبرة) وقد تم توزیع(

%) وتم تحلیل  بیانات الدراسة بواسطة( تحلیل المسار و 74إستبانة من جملة الإستبانات الموزعة بنسبة (

 .(AMOS)المعادلات البنائیة) باستخدام برنامج اموس

حصائیة إیجابیة بین التدریب أداء الموظف(أداء إ وجود علاقة ذات دلالة  وقد توصلت نتائج الدراسة علي

 وكذلك توصلت نتائج الدراسة على عدم وجود دلالة معنویة للمسار الوظیفى فى المهمة والاداء السیاقى)

تعدیل العلاقة بین التدریب إداء الموظف. كما توصي هذه الدراسة بتطبیق  هذه الدراسة فى القطاع الخدمي، 

إجراء دراسة طولیة  لمزید من التأكید، ضرورة  الاهتمام بعملیة تخطیط المسار الوظیفي من قبل الموظف  

والمؤسسة معاً  والتعریف به. كما أظهرت هذه الدراسة العدید من الجوانب النظریة والتطبیقیة  والمقترحات 

 ببحوث  مستقبلیة.

 الكلمات المفتاحیة: التدریب - أداء الموظف - المسار الوظیفي
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Abstract: 

The objective of this study is to test the moderating role of the career path 
on the relationship between training and employee performance in the 
population of this study. 

This study used both the analytic and descriptive data. A questionnaire 
was developed in light of some previous studies. The study population 
consists of four companies (Giad, Saria industrial complex, Sean Grain 
and Atbara Cement Factory). A total of 220 questionnaires were 
distributed and the researcher got back 163 with a response rate of 
74%.The data was analyzed with path analysis and structural equation 
modeling (SEM) using AMOS program. 

The findings of the study have concluded that, there is a significant positive 
relation between training and employees performance (task performance and 

contextual performance). The study has also  found that, there is no statistically 

significant  effect for the career path on  moderating the relationship between 

training and employee performance. The study recommends applying this study to 

service sectors and it suggests conducting further  longitudinal studies on the 

relation between training and job-performance. The study stresses the importance 
of career path planning from both the employee and the employer. The study has 
provided a number of theoretical and practical implications and future research. 
Key words: Training – Employee Performance – Path career 
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 : الدراسة أولاً : مقدمة 

عات الجوهریة التي حظیت باهتمام العدید من یعد موضوع الاداء الوظیفي من الموضو

الباحثین والمفكرین كونها تلعب دور محوریا  في تحقیق أهداف المنظمة كما یحتل مكانة 

رتباطه ،لاخاصة لدى المنظمات باعتباره وسیلة مهمة تساعد المنظمات على إنجاز أعمالها

 الناتج النهائي لمحصلة جمیع لأنه داریة المتعلقة بتمیز المنظمات، الابالعدید من الجوانب 

عطائه العنایة واهتمام بأداء الفرد في المنظمة الانشطة فیها. وقد أجمع المفكرون على أن الأ

داء الوظیفي مؤشر یعكس الأة یصل بالمؤسسة إلى أسمى أهدافها، حیث إن مستوى اللازم

 الفرد، لوظیفة المكونة المهام وإتمام تحقیق درجة الى الأداء  یشیر،داء الكلي للمنظمةالأ

 1.الوظیفة متطلبات الفرد بها یحقق الكیفیة التي یعكس وهو

 التدریب فى جوهره جهد نظامي متكامل ومستمر یهدف الى اثراء وتنمیة ومعرفة مهارة الفرد 

 2لأداء عمله بدرجة عالیة من الكفاءة والفعالیة.

والمنظمات التي لا تولي أهمیة لموضوع التدریب أو التي لا یوجد فیها تحسین مستمر 

لبرامج التدریب ستجد نفسها في مأزق نتیجة التغیرات الكثیرة التي تحدث في البیئة المحیطة 

 شریة والتي تتطلب من المنظمة أعادة نظر  بالتركیبة المهاریة والمعرفیة وقدرات مواردها الب

 التي المنظمات تلك هي الفاعلة المنظمات فإن لذلك،لتناسب المتطلبات البیئیة الجدیدة 

 من تحقیقه یمكن وهذا , لدیها للعاملین المسار الوظیفي تنمیة إلى إمكاناتها بكل تسعى

 یشكل الذي مقدمتها التدریب وفي , المختلفة التنمویة والأسالیب الوسائل من العدید خلال

 أولویة الأسالیب أكثر كأحد المجال هذا في علیها المنظمات تعتمد التي الأساسیة القاعدة

 3.الأمثل الوظیفي الأداء وتحقیق المنشودة بالتنمیة الوظیفي المسار تدعیم عملیة وأهمیةً في

 
 ،مصر. ، الإسكندریة الجامعیة الدار ، مستقبلیة رؤیة البشریة الموارد إدارة ، )2001،( راویة حسن،1
 .129إدارة الموارد البشریة ، ص )،2014،(ابوسن أحمد  2
 )، اثر التدریب على تنمیة المسارالوظیفى.2014الحمصي دانیال ،( 3

                                                           



: الدراسة: مشكلة نیاً ثا

 أهم باعتبارها خدماتیة أو إنتاجیة كانت مؤسسة لأي الأساسیة الموارد البشریة هي الثروة
 على یجب الأول وبالتالي الإنتاجي العنصر بل التنمیة الانتاج  ودعائم عناصر من عنصر

إعدادها وتنمیة معارفها  خلال من  كفاءاتها البشریة رفع ومحاولة الاهتمام بها المؤسسة
 والمتمثلة البشریة الموارد لإدارة الجوهریة الوظائف إحدى إطار وقدراتها وتطویر مهاراتها في

للعاملین لذلك تمثلت اشكالیة هذه الدراسة فى  الوظیفي للمسار الجیدة والادارة التخطیط في
فى ظل دراسة مدي تاثیر المسار الوظیفي فى تعدیل العلاقة بین التدریب وإداء الموظف، و

التطورات المتجددة والمتسارعة والتى تقتضى وضع برامج تدریبیة تتناسب معها وربطها 
، 2017 عبد الهادي لعصب ( لاسیما ان الكثیر من الدراساتبالمسار الوظیفى للموظفین

، مهدي حسن Aidah Nassazi 2013، 2015، دحاش سیلیا 2016حلیمة بن طري 
) تناولت موضوع  التدریب والاداء  او التدریب والمسار الوظیفى والعكس من خلال 2017

العلاقة المباشرة ، وحسب علم الباحث تعتبر هذه الدراسة من الدراسات القلیلة  والم تكن 
الاولي  فى دراسة هذه العلاقة  بهذه الصورة( اي دراسة العلاقة بین التدریب والاداء وإدخال 

م ، عواریب 2013هنالك كثیر من الدراسات (طبیل   المسار الوظیفي كمتغیر معدل)
م ) اوصت بضرورة تقدیم  التدریب بناءاً على احتیاجات العاملین ورغباتهم 2017

ومساراتهم الوظیفیة، مما اعطاءنا مبرراً لوجود المسار الوظیفي فى تعدیل العلاقة بین 
التدریب والاداء لهذه الدراسة.  

 :الدراسة: اسئلة ثالثاً 

 ماهو اثر التدریب على إداء الموظف؟ .1

 هل المسار الوظیفى یعدل العلاقة بین التدریب وأداء الموظف؟ .2

 هل تخطیط المسار یعدل العلاقة بین التدریب وإداء المهمة؟ .2.1

 هل تخطیط المسار یعدل العلاقة بین التدریب الاداء السیاقى؟ .2.2

 هل إدارة  المسار یعدل العلاقة بین التدریب وإداء المهمة؟ .2.3

 هل إدارة المسار یعدل العلاقة بین التدریب الاداء السیاقى؟ .2.4

2 
 



:  الدراسة: أهداف رابعاً 

 والدور المعدل للمسار الوظیفى اداء الموظفیهدف البحث على اختبار اثر التدریب على  .1

 فى العلاقة.

 .الدراسة محل بالمؤسسات الوظیفي وجود المسار مستوى على التعرف .2

: الدراسة:أهمیة خامساً 

یمكن حصر أهمیة هذه الدراسة فى جانبین: 

 النظریة للدراسة: الاهمیة

تعتبر هذه الدراسة اضافة للمعرفة فیما یختص بالعلاقة بین متغیراتها بالتالى سوف توفر 

 نسبة لان كثیر من الباحثین  تناولو العلاقة هذه الدراسة اطاراً نظریاً للباحثین المستقبلین

المباشرة بین التدریب والاداء أو المسار الوظیفى والتدریب والعكس لذلك سوف تتناول هذه 

الدراسة العلاقة بین متغیرات الدراسة بشكل مختلف عن الباحثین الاخرین لذك سوف تكون 

الفائدة النظریة من هذه الدراسة اكبر من غیرها فیما یختص بتوفیر الاطار النطري للباحثین 

. المستقبلین 

 : التطبیقیة للدراسةالاهمیة

تساعد القائمین على عملیة التدریب فى هذه المؤسسات وغیرها على فهم واتباع الطرق 

العلمیة فیما یخص العملیة التدریبیة وتطبیقها بالطریقة السلیمة وربطها بالمسار الوظیفى 

 .الموظفین أداءللعاملین وانعكاسه على 
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 سادساً : التعریفات الإجرائیة لمفاھیم الدراسة:
 . المتغیر المستقل(التدریب) :1

یقصد بالتدریب تلك الجهود الهادفة لتزوید المستفید بالمعلومات والمعارف التي تكسبه 

المهارة في أداء العمل وتنمیة وتطویر ما لدیه من خبرات بما یزید كفاءته لأداء عمله الحالي 

 1.أو یعّده لأداء أعمال ذات مستوى أعلى بالمستقبل
 . المتغیر التابع ( إداء الموظف ببعدیھ إداء المھمة ، والاداء السیاقي):2

 الاداء:
 2بهامن ذاته. أوقام الآخرون فرضهاعلیه سواء معینة لمهمة استجابة الفرد مایفعله

 إداء المھمة:
3.قابلیة الافراد لاداء الانشطة الفنیة الجوهریة المهمة لأعمالهمهي 

 

 الاداء السیاقي:
دعم البیئة النفسیة يدعم الجوهر الفنى للمنظمة بل ي السلوك الاختیاري الذيویقصد به 

 4"والاجتماعیة والتى تجري فیها العملیات الفنیة
 . المتغیر المعدل (المسار الوظیفي ببعدیھ تخطیط المسار ، إدارة المسار):3

  المسار الوظیفي:
 5سلسلة الوظائف التي یتولاها الفرد منذ تعیینه إلى أن یحال على التقاعد."هوعبارة عن

تخطیط المسار الوظیفي: 

 دور التدریب في تقویم كفاءة أداء العاملین ضمن القطاع الفندقي ببغداد، )،2009( ولؤي لطیف،،طرس الشكرب 1
 .15 ، .ص71مجلة الادارة والاقتصاد، جامعة بغداد، العدد 

 تقییم الأداء،سلسلة الإدارة : عبدالحكم أحمدالخزامي،تكنولوجیا الأداء من التقییم إلى التحسین،الجزءالأول 2
. 19المعاصرة،مكتبة ابنسینا للنشر والتوزیع والتصدیر،مصر،بدون سنة النشر،ص .

3 Harris, A. F. (2003). Towards Cultural Competence :An Exploratorystudy of the relationship between racial identity and 
contextualperformance indicators. 

) ،اثر العدالة التنظیمیة فى الاداء السیاقي ، مجلة القادسیة للعلوم الاداریة والاقتصادیة جامعة القادسیة العراق 2007 العطوي ، حسن عامر،(4
9)3،(146-170. 
مذكرة تخرج ضمن متطلبات نیل شھادة محددات تخطیط المسارات الوظیفیة في إطار إدارة المواردالبشریة،)، 2009،(قشي إلھام 5

 .139 ماجستیر في علم النفس ، جامعة منتوري ،ص
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 ناحیة من یتقلدوها التي الوظائف وبین ناحیة، من الأفراد بین التوافق والتطابق هو تحقیق

 الموارد إدارة تقوم بها التي المختلفة خلال الوظائف من التوافق هذا تحقیق ویتم أخرى

  1البشریة.

 إدارة المسار الوظیفي:

 الأصل في أنشئت وصممت التي والممارسات والسیاسات العملیات سلسلة المسار هو إدارة

الفعالیة  تحسین إلى یؤدي مما للعاملین بالنسبة الوظیفة فعالیة لتحسین المنظمة قبل من

 2.التنظیمیة

 :الدراسة هیكلةسابعاً :  

 حیث فصول، خمسة إلى الدراسة نقسم الموضوع، جوانب بجمیع الإحاطة محاولة أجل   من

أهمیة یحتوي الفصل الاول على مشكلة الدراسة ،أهداف الدراسة ،أسئلة الدراسة،

 ، اما الفصل الثاني یتكون من الدراسة،التعریفات الإجرائیة لمفاهیم الدراسة،هیكلة الدراسة

  المسار إداء الموظف ، ،التدریبالاطار النظري یتضمن (المبحث الاول ، مباحث ثلاثة

ملخص الدراسات السابقة،  المبحث الثالث النظریات ، نموزج  الثانيالوظیفى المبحث 

 الدراسة ، وفرضیات  الدراسة.

 یتكون من  منهج الدراسة، مجتمع الدراسة،عینة الدراسة  منهجیة الدراسةالفصل الثالث

 ومعدل  ،مصادر الحصول علي المعلمومات ،ویتكون الفصل الرابع تحلیل البیانات،

  واختبار الفروضو اختبار جودة المقایس،، وتنظیف البیاناتالاستجابة، وتحلیل البیانات، 

واخیر یتكون الفصل الخامس من  ملخص نتائج الدراسة ، مناقشة النتائج ، تاثیرات الدراسة 

  مقترحات البحوث المستقبلیة.الدلالات النظریة،، محددات الدراسة،

 

  .374مصر،ص  الاسكندریة، الجامعیة، الدار ،البشریة الموارد إدارة )،2003ماھر،( أحمد 1
 )  .5) العدد (36 (المجلد والقانونیة الاقتصادیة العلوم) ،2015،(تشرین جامعة مجلة 2
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 الفصل الثاني

 الاطار النظري و الدراسات السابقة 

 

 اولاً :التدریب:-

  التدریب:-ماهیة .1

 التحدید الواضح أن حیث الأهمیة غایة في أمرا للتدریب واضح مفهوم وضع محاولة تعتبر

 التدریبیة برمتها والعملیة التدریبي النشاط لتخطیط موضوعیا أساسا یعتبر التدریب لمفهوم

 له تعلیمي منظم نشاط هو فالتدریب التدریب وتقییم مابعة عملیة في أساسیاً  مصدرا ویمثل

 المعرفیة وسلوكه قدراته في تغییر إحداث طریق عن الفرد انجاز مستوى تحسین على القدرة

 موجودة والعمل مهارات في تحسین أو جدیدة مهارات الفرد تعلیم التدریب ویتضمن ومهاراته

 1والمستقبلیة. الحالیة العمل متطلبات لمواجهة تطویرها على

یقصد بالتدریب تلك الجهود الهادفة لتزوید المستفید بالمعلومات والمعارف التي تكسبه 

المهارة في أداء العمل وتنمیة وتطویر ما لدیه من خبرات بما یزید كفاءته لأداء عمله الحالي 

 2.أو یعّده لأداء أعمال ذات مستوى أعلى بالمستقبل

 البشریة الموارد تعلیم أجل من البرامج مصممة من مجموعة من یتكون مخطط عمل التدریب

 .3أدائها وتحسین تطویر خلال الكفاءة من من عالٍ  بمستوى الحالیة أعمالها تؤدي كیف

التدریب كنشاط مخطط ،یهدف الي تزوید الافراد بمجموعة من المعلومات والمهارات 

واكتساب الثقة بالنفس  فیؤدي العامل عمله دون إشراف أو توجیه بما یقود الى الزیادة فى 

حجم الانتاج، وهو مجموعة من الافعال التي تسمح لإعضاء المنشاة ان یكونوا فى حالة من 

 الوسطى. الإدارة في العاملین الأفراد بأداء التدریب ) ، علاقة2008نعمان عائدة،( 1
  مرجع سابق.15،ص)، 2009(طرس الشكر ولؤي لطیف، ب  2
 .الأردن - عمان ، وائل دار ،1ط استراتیجي، بعد المعاصرة البشریة الموارد إدارة )،2005وصفي،( محمد عقیلي،  3
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الاستعداد والتأهب بشكل دائم ومتقدم من أجل وظائفهم الحالیة والمستقبلیة فى إطار 

 1منظمتهم وبیئتها.

 أهمیة التدریب: .2

التدریب مهم وأداة حتمیة للمنظمة لتجدید أداء جمیع الموظفین للنمو التنظیمي والنجاح. وهو 

 سوف یصبح الموظف أكثر كفاءة ،مفید لكل من أصحاب العمل والعاملین في المنظمة

وإنتاجیة إذا تم تدریبه بشكل جید. یمكن للشركات تطویر وتعزیز نوعیة الموظفین الحالیین 

من خلال توفیر التدریب الشامل والتنمیة. التدریب ضروري لیس فقط لزیادة الإنتاجیة بل 

أیضا لتحفیز وإلهام العمال من خلال السماح لهم معرفة مدى أهمیة وظائفهم وإعطائهم 

جمیع المعلومات التي یحتاجونها لأداء تلك الوظائف والفوائد العامة المستلمة من تدریب 

الموظفین هي: زیادة الرضا الوظیفي والروح المعنویة، وزیادة الحافز، وزیادة الكفاءة في 

العملیات، مما یؤدي إلى تحقیق مكاسب مالیة، وزیادة القدرة على اعتماد تكنولوجیات 

وأسالیب جدیدة، وزیادة الابتكار في الاستراتیجیات والمنتجات، وانخفاض معدل دوران 

 2.الموظفین

 :3تكمن أهمیة التدریب في الآتي

  .إنجاز وظیفي أفضل، كما و نوعا، أي زیادة الإنتاجیة و بالتالي تخفیض التكالیف .1

زیادة فرص إشباع المستفید أو المستهلك لمنتجات المنظمة من خلال تحسین الخدمات و  .2

 . السلع المقدمة له

استخدام التكنولوجیا الحدیثة فالتدریب یعد الأفراد لاستخدام الآلات المعدات الحدیثة و  .3

 .بالتالي الحصول على أكبر عائد منها

استكمال دور الجامعات و المدارس: فإذا كان التعلیم یوفر الأساس الذي یمكن أن ینطلق  .4

 .منه الفرد إلى مجال العمل، فإن التدریب یأتي لیستكمل ما بدأه التعلیم
 ) ، مجلة العلوم الانسانیة - جودة التدریب واثره في رفع الكفاءة الانتاجیة بالشركات الصناعیة.2012نور،(عرفة ابو نصیب ،رجاء  1
2  Amir Elnaga1* Amen Imran (2013)The Effect of Training on Employee Performance 
 )، التدریب كمدخل لتحسین إدارة الموارد البشریة2009فرید خمیلي، ( 3
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، إذ یمتد التدریب لیشمل معلومات و مهارات الأفراد و الجماعات في  المجتمعتنمیة .5

 ة.الاتصال و التعاون و إقامة علاقات إنسانیة متساند

  1 اهداف التدریب: .3

) ، 2009تناول الكثیر من الباحثین اهداف التدریب على سبیل المثال( الطاهر مجاهدي 

) وغیرهم من الباجثین الا أن دراسة 2017) ،(ومهدي حسن 2008(عایدة عبدالعزیز 

 من خلال ثلاث محاور أساسیة ) تناولت أهداف التدریب بشكل أكثر تفصیلاً 2011(میلود 

هي: 

أهداف خاصة بالمؤسسة: 

الأهداف الإداریة: وتتمثل فیما یلي: .1

تخفیف العبء على المشرفین:  حیث یستغرق الإشراف و المتابعة وتصحیح الأخطاء 

للمتدربین أقل وقتا مقارنة مع غیر المتدربین، كما تقل الحاجة إلى الإشراف عن قرب نظرا 

قدرات المتدربین المكتسبة. ولعامل الثقة في مهارات 

تعزیز مرونة التنظیم وإستمراریته من خلال زیادة المعرفة المتخصصة و المهارة لدى  .1

الأفراد. 

العمل بمبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب من خلال إكتشاف الكفاءات.     .2

الأهداف الإجرائیة: ویمكن توضیحها في الآتي:  .2

الإستخدام الأمثل للموارد بإستغلال المهارات المكتسبة. - 

التوافق الدائم بین مهارات وقدرات العاملین وبین التغیرات البیئیة المستمرة و متطلبات - 

الوظیفة، وإعداد الأفراد لوظائف أعلى في المسار الوظیفي. 

 الإلتزام بالمیزانیة المقررة.- 

 .أهمية الإبداع ودوره في الرفع من أداء المنظمات الحديثة وعلاقته بالتغيير التنظيميم)، 2011ميلود ،( 1
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 1الأهداف الاقتصادیة: تتمثل أهم الأهداف الاقتصادیة في:.3

زیادة الكفایة الإنتاجیة، حیث یساهم التدریب من خلال زیادة مهارة الفرد في رفع  -

الإنتاج وانخفاض التكالیف أي زیادة الكفایة الإنتاجیة.  

زیادة المبیعات وتعظیم الأرباح .  -

إیجاد حلول للمشاكل التي تعاني منها المؤسسة و تمكّنها المستمر من استعادة  -

التوازن ومواصلة التقدم. 

 الأهداف الفنیة:.4

 ویتعلق هذا النوع من الأهداف بكافة النواحي الفنیة في المؤسسة لضمان سلامتها سواء كان 

ذلك بالنسبة للآلات والمعدات التي تستخدمها، أو بالنسبة للأفراد العاملین فیها، أو بالنسبة 

للمنتج. ومن أهم هذه الأهداف نجد: 

تخفیض تكالیف صیانة الآلات وإصلاحها: تساعد برامج التدریب على تخفیض  -

تكالیف الصیانة وإصلاح الآلات لأن تكوین العامل على طریقة الإنتاج المثلي 

تساعده على تقلیل الأخطاء التي یمكن أن یقع فیها نتیجة جهله بطریقة وأسلوب 

العمل على الآلة. 

التقلیل من نسبة العادم أو التالف: یساهم التكوین في التقلیل من نسبة العوادم والمواد  -

التالفة، لأن العامل المكوّن یكون أقدر على إستخدام المواد بالكمیة والكیفیة 

 المطلوبتین.

یساهم في معالجة مشاكل العمل: إذ یساهم التكوین في معالجة مشاكل العمل في  -

 المؤسسة، مثل حالات التغیب أو دوران العمل أو كثرة الشكاوي والتظلمات.

فالتدریب قد یؤدي إلى تغییر نظرة الفرد العامل وتحسین شعوره كما لمؤسسة بالشكل  -

 الذي یجعله أكثر إرتباطا بها، وأكثر إیمانا بسلوكها وسیاستها و أهدافها.

 

 )، مرجع سابق.2011 میلود ،( 1
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أهداف خاصة بالأفراد: وتتمثل فیمایلي: .5

تحسین مستوى الأداء: وهذا بالنسبة للعاملین الجدد اللذین یحتاجون إلى تدریب على كیفیة  .1

إنجاز لأعمال بكفاءة وبالنسبة للقدامى وذوي الخبرة من خلال التنمیة الإداریة. 

تخفیض حوادث العمل: فأغلب الحوادث سببها عدم كفاءة الأفراد ،كما أن التدریب یؤدي  .2

إلى تخفیض  معدل تكرار الحادث نتیجة استیعاب العامل لطبیعة العمل و بذالك یعتبر 

التدریب صمام أمان یحیط العامل بحمایة تعلیمیة، قواعد علمیة وإرشادات عملیة.  

معالجة مشاكل العمل: یساهم التدریب في تخفیض معدلات التغیب والشكاوي و  .3

التظلمات. 

النمو و الإرتقاء الشخصي: تمثل هذه الأهداف حجر الزاویة في موضوع التدریب و ترتبط  .4

بمشاعر الثقة بالذات ، والشعور بالكفاءة الذاتیة ،وتحسین صورة الذات . 

تحسین المستوى الاجتماعي للعاملین: برفع كفاءتهم من خلال التدریب التي تضمن لهم  .5

فرص أفضل للكسب و شعورهم بأهمیتهم بالنسبة للمؤسسة. 

رفع معنویات الأفراد: یؤدي رفع المهارات والمعرفة لدى الأفراد إلى ثقتهم و إستقرارهم  .6

النفسي ، كما أن اهتمام المؤسسة بافرادها وبالعلاقات الإنسانیة یرفع من الروح المعنویة 

لدیهم. 

الإرتقاء بمستوى الأمان الوظیفي: أي یكون العمال أقل عرضة لإصابات و ضغوط  .7

 1العمل من خلال تطویر القدرات الفنیة، السلوكیة و العقلیة للأفراد. 

 

 

 

 

 

 ) ،مرجع سابق.2011میلود ،( 1
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أهداف خاصة بالدولة: 

و یمكن تلخیص هذه الأهداف في الشكل التالي: 

 

 

 

 

 

 

 

): مساهمة التدریب في تحقیق أهداف المجتمع عن طریق تنمیة القوى العاملة 1الشكل (

 1أنواع التدریب:- .4

هناك الكثیر من أنواع برامح التدریب مثل البرنامج التعریفى ، والتدریب فى مكان العمل 

والتدریب خارج مكان العمل وتدریب الطلاب وهي كما یلي:- 

البرنامج التعریفى: .1

حیاناً الموظفین ایوجه اساساً هذا البرنامج التعریفى أو البرنامج التوجیهي للموظفین الجدد( و

الحالین) ویهدف هذا البرنامج الى تزوید العمال بالمعلومات المختلفة بالشركة كتاریخها 

 ) ، فعالیة التدریب المهني واثره على الاداء.2009الطاهر مجاهدي،(  1

 

 المجتمع الكبیر

أھداف 
اقتصادیة 
 واجتماعیة

 منظمات

 متنافسة تصل 
للأھداف بكفاءة 

 وفعالیة عالیة

 أفراد

متنافسون 
قادرون 
 طموحون

التدریب تنمیة 
 المورد البشري

الھدف 
الشامل  
الرفاھیة 
 الإنسانیة

                                                           



ومقتضیاتها وسیاستها  والخدمات التى تقدمها للعاملین مما یؤدي إلى زیادة فاعلیة الموظفین 

وكفاءتهم فى أداء عملهم. 

التدریب فى مكان العمل: .2

یتم جزء كبیر من التدریب للعمال فى مكان العمل نفسه وذلك على ید رؤساهم فى العمل 

والمشرفین علیهم بإعفائهم التوجیهات المختلفة على حالات من العمل ولمثل  هذا النوع من 

التدریب فوائد ومزایا كبیرة على مواقف العمل الفعلیة. 

التدریب خارج العمل:  .3

تلجا الكثیر من المؤسسات  لمثل هذا النوع خوفاً من أن یؤدي تدریب الموظفین الجدد الى 

أضرار الأجهزة والمواد كما یؤدي الى حوادث إصابات لدى العاملین أنفسهم وغالباً مایتم 

مثل هذا النوع من التدریب فى معاهد ومراكز خاصة بذلك 

برامج تدریب أخري: .4

البرامج التى تقدمها المؤسسات لتدریب حالیة والكلیات ومراكز التكوین لمدة شهرین أو أكثر 

ولهذا النوع من البرامج هدفان هما: 

تدریب الطالب على العمل الذى سیقوم به مستقبلاً 

یعطي فرصة للمؤسسة لأخذ صورة سلوك هؤلا الطلبة  تستعین بمن تشاء منهم عند 

الاستخدام. 

  أتجاهات التدریب: .5

 إن للتدریب ثلاثة إتجاهات رئیسیة هي:
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.أتجاه نظري: یستهدف اكتساب الفرد معلومات وخبرات جدیدة، او تنمیة المعلومات 1

 والخبرات القدیمة لدیه.

.أتجاه عملي : یرمي إلى تعلیم الفرد مهارات جدیدة أو طرق عمل حدیثة تكون أكثر 2

فعالیة وأنتاجیة تؤدي الى الارتفاع بمعدلات أداء الفرد في عمله، واتقانه بأكبر درجة 

 ممكنة.

. اتجاه سلوكي: یرمي الى تطویر سلوك الفرد والعمل على تنمیة الجوانب الإیجابیة فى  3

السلوك والتي تتصل بعادات العمل، بحیث یتم التخلص من العادات غیر جیدة إحلال 

عادات تتماشي مع  الاداب العامة للمجتمع وتنمي من قدرة المختص الاجتماعي علي 

 1التعامل مع الأحداث بفعالیة أكبر.

 2المراحل الأساسیة للبرنامج التدریبي: .6

تخطیط وتحدید الاحتیاجات التدریبیة: في أبسط العبارات یمكن تعریف الاحتیاجات 

التدریبیة بأنها "جملة التغیرات المطلوبة إحداثها في معارف ومهارات واتجاهات الأفراد، 

بقصد تطویر أدائهم والسیطرة على المشكلات التي تعترض الأداء والإنتاج ".و هناك من 

یعرفها بأنها " مرحلة التخطیط لتصمیم البرامج التدریبیة بهدف تنمیة وتطویر قدرات 

ومهارات واتجاهات وسلوك العاملین، وذلك لمواجهة التغیرات الحالیة المتوقعة في مجال 

 الأعمال لتحقیق أهداف المنظمة الحالیة والمستقبلیة".

تصمیم وتنفیذ البرنامج التدریبي: ویقصد بهذه العملیة تحدید المواصفات و المكونات 

المختلفة للعمل التدریبي حیث یؤدي تنفیذه إلى تحقیق الاحتیاجات التدریبیة.  

 )،مرجع سابق.2009الطاھر مجاھدي ،(  1
  .الإبداع والتغيير التنظيمي في المنظمات الحديثة م )،2011ميلود ،( 2
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تنفیذ البرنامج التدریبي: في هذه المرحلة یتم إخراج البرنامج التدریبي إلى حیز الوجود، 

ویتوقف تنفیذه بنجاح على قدرة المنسق والمدربین ونوعیة المتدربین، والظروف المادیة 

 وغیر المادیة التي تحیط بالبرنامج، وكذلك نوع البرنامج. 

تقییم التدریب: كلمة تقییم تعني إعطاء الشيء قیمة أو إصدار حكم یحدد قیمته، أما مفهوم 

تقییم التدریب فقد وردت له عدة تعریفات في ثنایا أو أدبیات التدریب والإدارة، أجمعت على 

أن تقییم التدریب یهدف في النهایة إلى معرفة مدى تحقیق التدریب لتطلعات المنظمة ورفع 

": "بأنه عملیة Kirkpatrickكفاءة عاملیها. ومن بین التعریفات ما أشار إلیه "كیركباتریك" "

تهدف إلى قیاس فعالیة وكفاءة الخطة التدریبیة، ومقدار تحقیقها للأهداف المقررة وإبراز 

 وهناك من یعرفه "بأنه الإجراءات المتبعة التي تقاس بها كفاءة ،نواحي القوة والضعف فیها

البرامج التدریبیة ومدى نجاحها في تحقیق أهدافها، ومدى تغیر المتدربین من حیث ما 

 أحدثه التدریب وأیضا كفاءة المدربین.

 1طرق التدریب: .7

هنالك طرق عدیدة للتدریب ، وعلى قسم  أو إدارة  التدریب باي منظمة أختیار الطریقة 

المناسبة  من  تدریب  العاملین، وذلك فى ضوء عدة عوامل منها : أهداف التدریب 

وموضوعات التدریب، وخصائص التدریب، والاحتیاجات التدریبیة المطلوب 

 اشباعها،ومیزانیة التدریب.

 كنموذج لبعض هذه الطرق یمكن شرح هذه الانواع كمثال:-

 التدریب الذاتي:

  38- 37) ، مراحل العملیة التدریبیة  ،تخطیط وتنفیذ وتقویم البرامج التدریبیة،ص 2009ابو النصر ، مدحت ،( 1

 مصر.–المجموعة العربیة للتدریب والنشر القاهرة 

 

                                                           



حیث یتم الاستعانة بكتیبات التشغیل والكتب والاشرطة السمعیة والبصریة ، وتوزع على 

المتدریبین دون مزید من المساندة التدریبیة  على ان یتعلم المتدرب بإستخدام هذه الوسائل 

فى اوقات الفراغ  او بعد اوقات العمل، یعیب هذا النوع من التدریب غیاب العلاقة بین 

المتدرب والمدرب ، وبالتالي فهو لایصلح الا فى الحالات البسیطة جدا ، التي ینعدم فیها 

 هامش الخطأ.

 .التدریب الداخلي: 1

یتم هنا تنظیم دورات وجلسات تدریبیة بمعاونة عدد من العاملین بالمنظمة ذوي الخبرة فى 

 الموضوعات محل التدریب .

 .المحاضرات العامة:2

تقیم المؤسسات التدریبیة والشركات الاستشاریة الكثیر من الدورات والبرامج التدریبیة التي 

 تعقد فى اماكن عامة مثل الفنادق والنوادي وغیرها.

 .الاستعانة بإستشاري خارجي: 3

تعرض عدید من الشركات الاستشاریة والتدریبیة تفصیل برامج ودورات تدریبیة داخلیة 

خاصة ، بناء على الاحتیاجات التدریبیة للمنظمة التي یعمل بها . یتمیز هذا النوع من 

التدریب بارتفاع التكلفة ، الامر الذي یتطلب التأكد من درجة كفاءة المدرب الذي سیتولي 

 تقدیم البرنامج التدریبي المطلوب.

 .التدریب على راس المال :4

من التوجیهات الحدیثة فى التدریب ما یطلق علیه (التدریب على راس العمل)وتعرفه الجمعیة 

العالمیة للتدریب على راس العمل بأنه (شراكة تفاعلیة تهدف الي تحقیق الاهداف الشخصیة 

والمهنیة للموظف ضمن سیاق أهداف المنظمة). 

 

15 
 



16 
 

 ثانیاً : إداء الموظف

 تطویر على كبیر بشكل تساعد التي العوامل أحد یعتبر البشریة الموارد تطویر إن

  العاملین أداء تقییم هو التطویر عوامل أهم المنظمات، ومن

 :الأداء ماهیة  .1

الفرنسیة  اللغة إلى الأصلیة جذوره تعود إذ عشر التاسع القرن في "الأداء " مصطلح ظهر

 والنجاح السباقات حصان قبل من المحصلة النتیجة " :أنه على آنذاك یعرف وكان

(Performance)الأداء مصطلح یستعمل أصبح ثم ،"السباق ذلك في یحصده  الذي 

 مؤشرا لیكون العشرین القرن مدى على بعدها للرجال لیتطور العدو سباق نتائج على للدلالة

 1للإنتاج. القصوى الآلة لاستطاعة رقمیا

 أن إلى الأول التعریف یشیر ،حیث الأداء مفهوم تناولت التي التعاریف من العدید هناك

 فالأداء " الأشكال بأي المحیط یفید الذي السلوك وخاصة نتیجة إلى نشاط یؤدي":هو الأداء

 فرضها سواء معینة لمهمة استجابة الفرد یفعله ما " :بعبارة أخرى أو نتیجة، یحدث سلوك

 2ذاته. من بها قام أو الآخرون علیه

 یرجع وهذا ، فیه الأساسي العنصر الفردي الأداء یمثل متكامل نظام عن عبارة الأداء إن
 وقدرات خبرات من به یتمتع لما الأداء في الفعال العنصر هو البشري العنصر إلى أن
 3.الأعمال لإنجاز

الأداء  مفهوم .2

 المتوسطة، و الصغیرة المؤسسات أداء على الاتصال و المعلومات تكنولوجیا استخدام أثر )،2008شوقي،( شادلي  1
 . ورقلة جامعة ،   79، ص رسالة ماجستیر،

 الإدارة سلسلة الأداء، تقییم : الأول الجزء التحسین، إلى التقییم من الأداء تكنولوجیا الخزامي، أحمد الحكم عبد2
 .19 ص ، النشر سنة بدون مصر، والتصدیر، والتوزیع للنشر سینا ابن مكتبة ، المعاصرة .
 الوظیفي. الأداء تحسین في الإداري التطویر إدارة )،دور2013ریم الشریف ، ( 3
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في  والبحث الاهتمام منوافر  یباً نص نالت التي المفاهیم من الوظیفي الأداء مفهوم یعتبر

 لأهمیة وذلك خاص، بشكل البشریة الموارد ساتدرا وفي عام، بشكل الإداریة ساتدراال

 الوظیفي الأداء على تؤثر التيثرات المؤ ولتداخل والمنظمة، الفرد مستوى المفهوم على

 مع تفاعلها ضوء في المنظمة، أعمال لنتائج والمتكاملة النهائیة المحصلة وتنوعها، وهو

 هو الشمولیة الظاهرة في الوظیفي الأداء یكون ویكاد والخارجیة، بیئتها الداخلیة عناصر

 أهمیة الأكثر البعد كونه عنضلاً ف الإداریة، المعرفة وحقول فروع المحوري لجمیع العنصر

 1.عدمه من المنظمة وجود حوله یتمحور المنظمات، والذي لمختلف

 :الوظیفي الأداء عناصر .3

  :2هي الأداء عناصر

 واتجاهات وقیم واهتمامات ومهارات معرفة من الموظف یمتلكه ما حیث من :الموظف .1

 .ودوافع

 فرص عمل من تقدمه وما وتحدیات متطلبات من الوظیفة به تتصف ما حیث من :الوظیفة .2

 .منه كجزء الراجعة التغذیة عنصر على ویحتوي تحد فیه ممتع،

مناخ  تتضمن والتي الوظیفة تؤدى حیث التنظیمیة البیئة به تتصف ما حیث من :الموقف .3

 التنظیمي. والهیكل الإداریة والأنظمة الموارد ووفرة والإشراف العمل

 : 3العوامل المؤثرة فى الاداء الوظیفى .4

 :یلي ما الوظیفي الأداء على تؤثر التي العوامل

 .الأردن ان، م ع للنشر، وائل  دار-متكامل منھجي  منظور-الإدارة الاستراتیجیة،  (2007) ،وائل إدریس، .طاهر لغالبي،ا 1
 الوظیفي. على الأداء وأثرھا التنظیمي الصراع إدارة )، دراسة ماجستیر ، إستراتیجیات2017الفقعاوي،( محمود إسماعیل میسون 2
 للعاملین.  الوظیفي الأداء على التنظیمي المناخ )، دراسة ماجستیر -تأثیر2014عیسى حمد ، (  3

 

                                                           



واضحة  خطط لدیها یكون أن دون تعمل التي المنظمات إن :المنظمة أهداف تحدید .1

بدوره  وهذا ، إنجازاتمن تحقق ما مدى تقیس أن تستطیع لا فإنها محددة، إنتاج ومعدلات

 . فیها الموظفین أداء على ینعكس

ضعف  أن كش لا :وصنع القرارات التخطیط في المختلفة الإداریة المستویات مشاركة .2

 فجوة إیجاد في ساهم ،ـ القرارات وصنع التخطیط في المختلفة الإداریة المستویات مشاركة

 .ككل المنظمة أداء على بدوره ینعكس والذي والموظفین، العلیا بین الإدارة

 معدلات تدني في الأساسیة العوامل من یعتبر الرضا انخفاض أن  :الوظیفي الرضا .3

 .الأداء

في  كبیر تأثیر لها التي الإداریة الظواهر من الإداري التسیب یعتبر :الإداري التسیب .4

 .الموظفین أداء معدلات انخفاض

أداء  معدلات انخفاض في واضح أثر لها عنه الناتجة المشكلات  أن :التنظیمي التطور .5

 .الموظفین

سیئة  أثار یترك للعاملین، مناسبة مادیة عمل بیئة توفیر عن المنظمة عجز :المادیة البیئة .6

 .الوظیفي أدائهم مستوى ضعف إلى یؤديمما  العاملین، نفوس في

حیث  الوظیفي، الأداء على التأثیر فيالإشراف دوراً هاماً  نطاق یلعب :الإشراف نطاق .7

جو  وخلق للموظفین، المعنویة الروح انخفاض الجید  الإشراف وجود عدم على یترتب

 .الموظفین أداء على اثار  یترك وبالتالي الثقة،

 ویساهم العاملین، تحفیز في یسهم أنواعها اختلاف على الحوافز نظام إن :الحوافز  نظام .8

 .العمل عن رضاهم درجة من ویزید أدائهم كفاءة رفع على في حثهم

المناخ  أبعاد من الموظفین أداء في المؤثرة  – المذكورة – العوامل معظم أن والملاحظ

 .ذكرها السابق التنظیمي
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 1:الأداء معدلات .5

 هدفاً  الأداء معدل یعتبر وقد ، الأداء معدلات وصف یتطلب علیه الحكم أو الأداء تقییم إن

 تقدیر أن كما ، معین نشاط لأداء یستخدم إجراء أو خطة یعكس قد أو تخطیطیة أو أداة

 والتقالید العادات حسب وذلك لأخرى منظمة ومن لأخر مجتمع من یختلف معدلات الأداء

 .بالمنظمة المحیطة البیئیة السائدة والظروف

 العاملین توقعات في وضوح إلى تؤدي والتي الأداء معدلات تحدید أهمیة من الرغم وعلى

مثل  غیرها ویهملون المكتوبة المعدلات هذه تحقیق على یركزون العاملین تجعل قد إلا أنها

 .جدیدة أفكار اكتشاف أو الحدیثة التقنیات استخدام

 2الأداء: ضعف مظاهر .6

 .المحدد الوقت في الأعمال إنهاء عدم .1

 .الجدد وخاصة ، الموظفین و الإدارة بین المستمر الصدام .2

 .السائدة المؤسسة ثقافة مع الانسجام عدم .3

 .العاملین لدى اللامبالاة حالة ازدیاد و الحافزیة فقدان .4

 .القرارات اتخاذ في التأخیر و المخاطرة روح وفقدان تجنب .5

 .الوظیفي والتطور النمو في الرغبة وجود عدم .6

 أبعاد الاداء الوظیفى: .7

وهنالك العدید من الأبعاد للأداء الوظیفي ونزكر من هذه الأبعاد التي قام العدید من الباحثین 

 adaptive و الاداء التكیفي  creative performanceبدراستها ومنها ( الاداء الابداعي 

preformance  ( )وسلوك العمل الابتكاريInnovative work behavior.(3  

 .القطاع الخاص في العاملین أداء على التدریب اثر) ، 2010،(غانم زیاد 1
 .القاھرة ،۱ ط للنشر، الكتب دار الصراع، إدارة مھارات ، م) ۱۹۹۷  محمد، ( لبدة 2

3 Janssen, O. (2000), Job demands, perceptions of effort-reward fairness, and innovative work 
behavior, Journal of Occupational and organizational psychology, 73, 287-302. 
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 والابعاد التي Proactive(2 والاداء الاستباقي ((Deviant Behavior)1 السلوك السلبي

 الاداء (task performance)عدي أداء المهمة بن بشكل متكرر هما يركز علیها الباحث

 contextual performance).(3السیاقى 

 بانها عبارة عن نشاطات أداء العمل التى تساهم فى ت فقد عرف:- أداء المهمة:البعد الاول

الجوهر الفنى للمنظمة إما بشكل مباشر عن طریق استخدامها فى العملیة التكنولوجیة 

 ویعرفه للمنظمة أو بشكل غیر مباشر عن طریق صیانة او خدمة المتطلبات الفنیة للمنظمة

وهنالك من    بانها قابلیة الافراد لاداء الانشطة الفنیة الجوهریة المهمة لأعمالهملبعضا

عرف اداءة المهمة بأنها السلوكیات التى تساهم فى نشاطات الصیانة والتحویل الجوهریة فى 

 4 .المنظمة مثل صنع المنتجات ، بیع البضاعة ، وتسلیم الخدمات وجدولة الأعمال

  :-الاداء السیاقى:البعد الثانى

ویقصد به السلوكیات التى تدعم الجوهر الفنى للمنظمة بل تدعم البیئة " 

 وهنالك 5"النفسیة بأنه والاجتماعیة والتى تجري فیها العملیات الفنیة

 النشاطات التى تساهم بفعالیة المنظمة يالسیاقالادءباحثون أخرون عرفوا 

الاجتماعى و  النفسيمن خلال طرق عدیدة تعمل على تشكیل السیاق

. للمنظمة والتى تعتبر كمحفزات لعملیات ونشاطات المهمة

  6الآتیة: الجوانب داء السیاقي ویتضمن سلوك الا

1  Deshotels, T. H., & Forsyth, C. J. (2007). Postmodern masculinities and the eunuch. Deviant Behavior, 28, 201–218. 
2 Michael Crant, (2000),Proactive Behavior in Organizations, Article ,in Journal of Management 26(3):435–
462 · June 2000. 
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4 Harris, A. F. (2003). Towards Cultural Competence :An Exploratory study of the relationship between racial identity and 
contextual performance indicators  

  مرجع سابق.) ،2009 العطوي، عامر ،( 5
  مرجع سابق.) ،2009العطوي، عامر ،( 6

                                                           

https://www.researchgate.net/journal/0149-2063_Journal_of_Management


21 
 

التطوع للإعمال الإضافیة .  .1

 على تقدیم الجهود الإضافیة لإتمام المهام .  الإصرار .2

 . الآخرینمساعدة ومعاونة  .3

اتباع القواعد والإجراءات المنظمیة .  .4

  التنظیمیة . الأهدافتصدیق ودعم  .5

 1الاداء السیاقي: أهمیة
 حدٍ  على والفرد والدارسین علي أهمیة الاداء السیاقي للمنظمة الباحثین من الكثیر یجمع

 من الآتي: أهمیة سواء، ، وتنبع
بین  تبادلیة علاقات قاعدة بناء طریق عن للمنظمة الأداء الكلي تحسین في یساهم .1

 المختلفة. الإدارات في الموظفین
 المنظمة. ووحدة تماسك على یحافظ .2
 طریق عن أعمالهم أداء على العمل وزملاء قدرة المدیرین من یحسن أنه كما  .3

غیرها. , المشاكل وحل الأعمال، وجدولة الفعال، للتخطیط أكبر تخصیص وقت
 اریعة يء السیاقى فاوقد اشار العدید من الباحثین الى ان أداء المهمة یختلف عن الاد

 2جوانب هى :

ان النشاطات السیاقیة  لاتدعم  الجوهر الفنى للمنظمة بل عوضاً عن ذلك تدعم البیئة  .1

النفسیة والاجتماعیة  المحیطة بالجوهر الفنى. 

1 Netemeyer RG, Boles JS, McKee DO, and McMurrian R. (1997). An investigation into the antecedents of organizational 
citizenship behaviors in a personal selling context, Journal Mark, 61(3):85-98. 

 المؤسسات الأكادیمیة في الوظیفي الأداء على التنظیمي المدرك والدعم الوظیفي الارتباط أثر) ،2016،( محمد دھلیز خالد ، حمد 2
 الفلسطینیة.

                                                           



النشاطات السیاقیة تتشابه فى الوظائف والمنظمات ، فبغض النظر عن المنصب  او  .2

الشركة فإنك تجد هناك سلوك للتطوع أو المساعدة او التعاون فى حین ان نشاطات 

المهمة تكون مكرسة لعمل محدد دون غیره. 

تتباین نشاطات المهمة بتباین المهارات والقدرات المعرفیة  والادراكیة للافراد فى حین ان  .3

مل التحفیزیة. االنشاطات السیاقیة تتباین بتباین الخصائص الشخصیة والعو

طار الرسمى للعمل على لأنشاطات المهمة معرفة ضمن التوصیف الوظیفى وضمن ا .4

 العكس من النشاطات السیاقیة.
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: المسار الوظیفى ثالثاً 

 تمهید: .1

 أدى التكنولوجي، و المعرفي جانبال في خاصة وتغیرات تحولات من العالم على ماطرأ إن

 تعود فوائد یحقق فهو الوظیفي، مساره تسییر وكیفیة بالعنصر البشريالاهتمام  زیادة إلى

 تشخیص من یمكنها موقع فياً حالي أصبحت المؤسسات فقد معا والمنظمة الفرد على بالنفع

 الوظیفي للمسار تخطیط أفضل في یساعد مما أفرادها، لدى والقدرات والمهارات الطاقات

 وأفكاره وسلوكه الفرد اتجاهات تشكیل إلى الهادفة والتنمیة التدریب عملیات تتولى فهي لهم،

 .الوظیفي مساره خلال من أهدافه لتحقیق الفرد یسعى حیث أهدافها یخدم بما

 فهو المؤسسة داخل العملیة حیاته خلال الفرد ا بهیقوم التي المهام یمثل الوظیفي فالمسار

 ألا أهدافه تحقیق إلى للوصول الفرد عبرها ینتقل التي الوظائف لكافة نقطة الانطلاقة یعتبر

 .أیضا المؤسسة أهداف تحقیق ثم ومن جید، أداء أعلى وتحقیق منصب إلى الترقیة وهو

 الوظیفي: المسار ماهیة .2

 مع خاصة البشریة الموارد إدارة وظائف من وأساسیة مهمة وظیفة الوظیفي المسار یعتبر

 المؤسسات وهیاكل الحیاة نمط في تغیرات شملت والتي العمل في بیئة الحاصلة التغیرات

  بشئ من التفصیل. المسار الوظیفي مفهوم الجزء إلى هذا في سنتطرق لهذا

 الوظیفي: المسار مفهوم .3

 :خصائصه وأهم الوظیفي للمسار تعریف بتحدید سنقوم

 الوظیفي: المسار تعریف .4

 1التقاعد. على یحال أن إلى تعیینه منذ الفرد یتولاها التي الوظائف سلسلة " عن عبارة هو

 شھادة نیل متطلبات ضمن تخرج مذكرة البشریة، الموارد إدارة إطار في الوظیفیة المسارات تخطیط محددات)، 2009،(إلھام قشي1
 .139 ص ، علم النفس ، جامعة منتوري في ماجستیر
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 من وذلك المؤسسة، واحتیاجات الفرد وقدرات إمكانیات بین الفعال التوافق تحقیق هو أو

 والمفیدة المناسبة العمل فرص تهیئ التي التنظیمیة والإجراءات القرارات مجموعة من خلال

 1الفرد الوظیفیة. حیاة مدى على والمؤسسة للفرد

عمره  امتداد على الفرد یشغلها التي المتتالیة الوظائف من مجموعة عن عبارة هو أو

 المراحل عن تنفصل لا التي ومشاعره وأهدافه وطموحات تتأثر باتجاهاته والتي الوظیفي

  لحیاته الوظیفیة. المتتالیة

 وظیفي مركز من وظیفیة ال حیاته خلال الفرد تدرج الوظیفي إلى المسار مصطلح  یشیر 

 2إلى اخر.

 المتتالیة الوظائف مجموعة یوضح الذي المسلك عن عبارة هو الوظیفي فالمسار علیه و

 النقل طریق عن افقیا او بالترقیة عمودیا إما وذلك الوظیفي، خلال عمره الفرد یشغلها التي

 الوظیفي.

 الوظیفي: المسار خصائص .5

 3منها. نذكر خصائص عدة الوظیفي المسار یتضمن

 یكون ذلك أن على الوظیفي مستقبله یرى خلاله من الذي المسار یرسم أن الفرد على .1

 لذلك. تؤهله التي بالمهارات مقرونا

 التي لشغل الوظیفة تؤهله التي والصفات والمهارات القدرات وتحسین نفسه تأهیل الفرد على .2

 .لشغلها له لتوفیرها المنظمة یدفع

وفق  للفرد المناسبة الوظیفة لإیجاد المؤسسة مسؤولیة أساس على یقوم الوظیفي المسار .3

 .مهارات من الفرد لدى ما لاستثمار العمل محیط وتهیئة وصفاته، ومهاراته قدراته

 .19 ص ، الإسكندریة الجامعیة، الدار التنافسیة، المیزة لتحقیق مدخل البشریة الموارد )،2008( بكر، أبو محمود 1
 .29 ص عمان، والتوزیع، للنشر وائل دار ،البشریة الموارد إدارة )،2010جودة،( أحمد محفوظ 2
 )، مذكرة لنیل شھادة مساتر :بعنوان تخطیط المسار الوظیفى .2016برحاب عثمان،معیوش فتحي، ( 3
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 والإداریة في التنظیمیة الممارسات من المنظمة تمارس أن یستلزم الوظیفي المسار لوضع .4

 والنقل وانهاء والترقیة والتدریب العمل إلى والإدخال والتأهیل والتعیین الاختیار مجالات

 یتفق التوظیف بما حركة مجالات من وغیرها والانتداب الإشراف قرارات وكذلك الخدمة

  .وكفاءته قدراته على بناء فرد لكل الوظیفي والمسار

 بین اتجاهات التوافق لتحقیق والمؤسسة الفرد من كل جهود وتكامل النظم، خلال من العمل .5

 .وأهدافها المؤسسة واحتیاجات وتوقعاته رد، الف وقدرات وصفات

 ترابط موضوعي یوجد بحیث للفرد الوظیفیة الحركة مع التعامل في الاستمراریة مبدأ وضوح .6

 .العمالة تشغیل في المنظمة وخطط للفرد الوظیفي المسار بین

أو  (الفرد الطرفین أحد یمثل لا حیث المشتركة، والمصلحة المتبادلة المنفعة مبدأ وضوح .7

 من خلال الطرفین لكلا ذاتیة ومصلحة منفعة لوجود وذلك الآخر على عبئا المؤسسة)

 .فعال وظیفي مسار وضع

 .للأدوار والعادل المنطقي والتوزیع المسئولیة في المشاركة مبدأ وضوح .8

 یترتب علیه وما العمل في النزاع أو الصراع احتمالات تقلیل في الوظیفیة المسارات تساهم .9

 .والمؤسسة الفرد بین الوظیفة ضغوط أو التوتر حالات من

في  بنجاح للتقدم وإعدادها الملائمة الوظیفیة الحیاة اختیار في الأفراد مصالح تحقیق .10

 المختلفة. مراحلها

 الوظیفي المسار أهمیة .6

 1 :والمؤسسة الفرد منظور من الوظیفي المسار أهمیة إلى النظر یمكن

 للفرد بالنسبة الوظیفي المسار .أهمیة2

 العاملین. تحفیز على الوظیفي المسار ماستر، أثر شھادة على الحصول متطلبات ضمن مقدمة )، مذكرة2015دحاش سیلیا،( 1
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 وما قیم من به یؤمنون فیما الأفراد یختلف حیث فرد لكل الممیزة الوظیفیة القیم إشباع

 أكبر قیمة الأفراد بعض یعطي فبینما الوظیفیة، توجهاتهم وفي أنواع الوظائف من یؤدونه

العمل  من المتحققة الداخلیة للمتعة قیمة أكبر یعطون الآخرین فإن الحریة، أو للترقي

 یكون هنا حیاتهم، ومن في التوازن وتحقیق بالأمان الشعور أكبر بدرجة یقدرون وآخرون

 مهما فرد لكل الوظیفیة التوجهات هذه لإشباع الهامة الأمور من الوظیفي المسار رسم

 هذه القیم. كانت

 والمجتمع، العمل في والمسؤولیة والتحدي والترقي المال إلى الحاجة بین التوازن تحقیق

 الآن فالفرد ثم ومن العمل، عن أكبر ترجیحیة قیم تأخذ الفراغ والتي ووقت الأسرة وبین

 لحیاته، الأخرى الجوانب على یطغى العمل لا حیث تعایش، تحقیق إلى یسعى أن یحاول

 بین تحتاج للمقارنة الفرد لأنها یتخذها التي الصعبة القرارات من یعد القرار هذا ومثل

 أكبر. فراغ وقت إلى والحاجة العمل إلى الحاجة

 بلدان من العدید في العمل تشریعات أن حیث للموظف، عادلة وظیفي تطور فرص توفیر

 والتدریب التطویر برامج توفیر إلى بالإضافة للموظفین متكافئة فرص عمل توفر العالم

 الصراعات یساعد على تقلیل البرامج هذه وجود مثل أن كما المسؤولیات تحمل من تمكنهم

 العاملین. فئات الولاء والانتماء لكافة وینمي العمل مجال في

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

 ومواجهة لاستعداداتهم المستمرة التنمیة من الأفراد وتمكین أكثر للمستقبل اختبارات

 .التحدیات

 1للمؤسسة بالنسبة الوظیفي المسار .أهمیة2 

 :منها نذكر للمؤسسة بالنسبة كبیرة أهمیة الوظیفي للمسار

 :البشریة الموارد اختیار -

 ) ،مرجع سابق.2015 دحاش سیلیا، ( 1
                                                           



 الجدید للفرد الفعال الاجتماعي والتكیف والاختیار بالاستقطاب البشریة الموارد إدارة تبدأ

 وتعیین واختیار الموهوبین المؤهلین الأفراد من وعاء بتحدید الاهتمام المؤسسة إلى وتحتاج

 تحقق ولكي التنمیة، في لإسهامه أكبر هناك احتمالات یكون والذي العمل في فرد أفضل

 أهدافها مع تتوافق والتي التي تقدمها الوظیفیة المسارات تتفهم وأن لابد المهام هذه المؤسسة

 وتوقعاتها.

 :البشریة الموارد واستخدام - تنمیة

 نتیجة الإحباط یصیبه ومیولاته مؤهلاته مع یتناسب لا المؤسسة في الفرد وضع یكون عندما

 أدائه خلال من وهذا المؤسسة، على والتزاماً  عبئ الفرد فیصبح لنمو، وجود فرص عدم

 الوظیفیة. مساراتهم إدارة على أفرادها تساعد أن مصلحة المؤسسة من فإن لذلك الضعیف،

 :والمواهب المهارات توفیر -

 المناسب الفرد وضع یمكن بحیث الأفراد وطموحات قدرات عن معلومات توفیر به ویقصد

 الفردیة. والإمكانیات التنظیمیة الاحتیاجات بین التوافق لتحقیق مكانه المناسب في

 :الاستقطاب -

 به للعمل الموهوبین الأفراد یسعى كمكان التنظیمي المناخ جاذبیة تدعیم به ونعني

 :الأهداف -توضیح

 على التنظیمیة الأهداف توضیح على والمشرفین المدیرین مساعدة على العمل ویعني

 الأفراد. مهام مع توافقها الوحدات وكیفیة مستوى

 :الأداء تقییم -
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 :مثل عادلة أسالیب أساس على الأداء تقییم بعملیات القیام في الوظیفي المسار یساهم

 الجنس، :مثل موضوعیة غیر معاییر أساس على ولیس الاستعداد والمهارة ومدى الكفاءة

 الفرد أداء في القوة والضعف نقاط توضیح ثم ومن العمر، السن،

 :الوظیفي الوجود أو الرسوب إدارة -

 المتاحة المراكز عدد تفوق بدرجة معینة لمراكز المرشحین من كبیر عدد وجود حالة في

 الوظیفیة المراحل في وظیفیا راسبین الأفراد من كثیر یصبح الآخرین للمدیرین والأفراد للترقي

 الموقف هذا ویمثل للترقي، محدودة فرص تقدم في وظائف بقائهم احتمال أن أي الأولى،

 معدل بتقلیل أفرادها إنتاجیة عالي من مستوى على للحفاظ تسعى لمؤسسة بالنسبة تحدي

 انخفاض معنویات مشاكل تسبب أن یمكن التي الغیاب نسبة أو مثلا العالي العمل دوران

 إلا یكون لن وذلك العمل، في للترقي أمامهم كبیرة فرص وجود عدم یدركون الذین الأفراد

 المؤسسة. في فرد لكل المسار الوظیفي بفهم

 :الدافعیة -

 له یقدم عمله ومناخ البیئة بأن إدراكه مدى على متوقف بفعالیة للعمل الفرد دافعیة إثارة إن

 الشخصي. النمو لتحقیق للمؤسسة، المشتركة والمسؤولیة النمو والتحدي فرص

 أكبر قیمة تضفي التي الرسالة بمثابة یعتبر الوظیفي المسار فإن واضح هو وكما وباختصار

 أنشطة بین المترابطة العلاقة هذه تحقیق فبدون المؤسسة، داخل الموارد البشریة لأنشطة

 سینعدم. والأفراد برامج المؤسسة بین الاتصال فإن البشریة، الموارد

 معوقات المسار الوظیفى: .7

ومن  وتطویره تخطیطهو الوظیفي بالمسار بالاهتمام التأخر في من العوامل العدید همتسا

 1هذه العوامل:

 تخطیط المسار الوظیفي وعلاقتھ بالفاعلیة التنظیمیة. )، 2013(محمد أحمد عبدالله طبیل ،  1
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 المنظمات في عدم إدراك أهمیته من قبل الادارة العلیا  الوظیفي المسار غموض مفهوم .1

 .عموما

 للمدیریین. الأساسیة والمسؤولیاتمن بین المهام  الوظیفي المسار تخطیط اعتبار .2

لانه  المنظمة استقرار یزعزع قد الوظیفي المسار تخطیطالمدیرین بأن  بعض اعتقاد .3

 .الوظیفیة الترقیة والحركیة یتضمن

 نقص المعلومات عن المسار الوظیفى ومشكلاته وسبل تطوره  وغیر ذلك من الجوانب. .4

 بغیة للعاملین الوظیفي المسار حول النقاشحلقات  إدارة في مهارة المدیرین  نقص .5

 .الوظیفیةمساراتهم  تطویر فيهم  ومساعدتهمإرشاد

من قبل اغلب المؤسسات لأجراء  البحوث والدراسات حول  عدم رصد المیزانیات الكافیه .6

 . للموظفینالوظیفیة المسارات  تخطیط وتطویر سبل

 قلة الدراسات العملیة والأبحاث فى مجال المسار الوظیفى عموماً . .7

 :الوظیفي المسار أنواع .8

  :1یلي فیما والمتمثلة الوظیفیة المسارات من أنواع ثلاث تحدید یمكن :

 التقلیدي: الوظیفي .المسار1

 عن أعلى وظائف إلى أدنى وظائف من العمودیة الموظف انتقال حركة المسار هذا یمثل .1

 حیث من القدیمة بالوظیفة علاقة ذات السابقة الوظیفة تكون على أن الترقیة طریق

 للوظیفة یرقى لكي وتهیئة  للموظف إعداد بمثابة هي السابقة الوظیفة أن بمعنى طبیعتها

 الجدیدة.

 كفاءات رفع على الوظیفي المسار تخطیط التسییر اثر علوم في اللیسانس شھادة نیل متطلبات لاستكمال مقدمة مذكرة ) ، 2013حساین یمینة ،دفروراسماء ،( 1
 الأفراد.
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 أو یرقى أن یمكن التي الوظائف ونوعیة عدد یمثل التقلیدي المسار بأن القول یمكن وعلیه .2

 الوظائف أن ذلك من یفهم التقاعد على حتى إحالته تعینه بدایة من الموظف إلیها ینقل

أجل  من ،وذلك واحد وتخصص واحدة نوعیة من تكون التقلیدي المسار على الواقعة

 من تكون التقلیدي المسار على الواقعة الوظائف أن ذلك من یفهم التقاعد على إحالته

 علیه الواقعة الوظائف بین الترابط أجل تحقیق من ،وذلك واحد وتخصص واحدة نوعیة

 الانتقال یمكنه لا حین التقلیدي المسار عبر بخطوة خطوة ینتقل الموظف أن نجد هنا من

 .السابقة الوظیفة في زمنیة فترة تقضیة بعد إلا للوظیفة الجدیدة

 ذات الوظائف من سلسلة یحدد لأنه المحدود أو الضیق بالمسار المسار هذا یوصف .3

 ویجعل المرونة مسار الصنف یفقد هذا وبالتالي البعض ببعضها مرتبطة واحدة نوعیة

 الترقیة فرص في نقص ذلك یصاحب مما معدومة علیه الوظیفي والانتقال الترقیة بدائل

 .المتاحة

 ینتقل أن یمكن التي الوظائف عالیة وبدقة تام وبوضوح للفرد یبین بأنه یتمیز المقابل في .4

 لا الفرد بأن المسار هذا یتمیز كما في المؤسسة الوظیفیة حیاته مسیرة عبر الموظف إلیها

 ،وهذه التقاعد على إحالته لحین علیه واقعة وظیفة آخر في الزمن من طویلة فترة یمكن

 لأنه أحیانا الاهتمام وعدم بالملل الفرد یشعر طویلة كانت إذا التي الركود فترة الفترة تدعى

 المهام حجم یخفض وغالبا یوجد تدریب ولا الراتب على زیادات توجد لا خلالها

 .كبر بسبب علیه والمسؤولیات

 لحین المؤسسة في سیبقى الموظف بأن یفترض التقلیدي المسار أن إلى الإشارة وتجدر .5

 الزمن من محددة فترة واقعة وظیفة كل في موظف كل یبقى أن ،على التقاعد سن بلوغه

 ذلك یعني لا لكن الزمن1 من حیث طویل التقلیدي المسار أن نجد سوف الحاله هذه وفي

 .الموظف إلیها سیرقى والتي علیه الواقعة الوظائف كثرة الطول هذا یصاحب أن بالضرورة

الشبكي:  .المسار2

  ) ، مرجع سابق.2013حساین یمینة ،دفروراسماء ،( 1
                                                           



 الهیكل في واحد بآن والأفقیة العمودیة الموظف انتقال حركة احتمال المسار هذا یضل- 

 المستوى في لوظیفة الانتقال فقط یحقق لا المسار أن بمعنى حیاته لوظیفیة عبر التنظیمي

 مدى على الواحد المستوى الإداري في وظائف عدة في نقله على یعمل بل الأعلى الإداري

 واحدة وظیفة على یقتصر لا الأعلى الإداري المستوى في بقاؤه أن یعني وهذا الزمن من فترة

 الغایة وهذا الإداري المستوى نفس في الوظائف من عدة بین ینتقل ،بل رقى إلیها التي وهي

 بعد الترقي له یتیح مما الواحد المستوى الإداري نفس في متعددة وخبرات مهارات إكتساب

 الأعلى. الإداري المستوى في وظیفة من أكثر إلى محددة زمنیة فترة

 على یعتمد ،بل الضیق التخصص على یعتمد ولا مرن الشبكي المسار أن نجد هنا - من

 تحقیق على أكثر تساهم متنوعة ترقیة فرص وبدائل لتوفیر الموظفین تخصص نطاق توسیع

 التقلیدي. المسار من أكثر ومرونة بسهولة طموحاتهم المستقبلیة

 العمل بهدف تخفیض من البشریة الموارد تسریح احتمالات ظل في : الإنجاز مسار .1

 بلوغ نهایة الموظفین إمكانیة عدم ذلك من یصاحب ما ومن التكلفة وضغط حجمها

 یشترط لا التنظیمي الوظیفي للمسار جدید مفهوم ظهور التنظیمیة الوظیفیة المسارات

 التواجد ركز فقد أخرى وظیفة إلى وینتقل لیرقى الزمن من محددة الموظف لفترة بقاء

 معتمدة المسار على خط واقعة أخرى وظیفة إلى والانتقال الترقیة تكون أن على الجدید

 الزمنیة المدة عن النظر بغض عمله في الفرد یحققها التي والإنجازات النجاحات على

 الوظیفة. في قضاها التي

 الخدمة الموظف نهایة مسار لبلوغ اللازمة الزمنیة الفترة طول أن نجد الحالة هذه في -

 والانتقال الترقیة سرعة على ذلك ساعده وإنجازاته نجاحاته كلما زادت ،إذ الوظیفیة

 هذا مرتبطة بالإحالة الي التقاعد، ومن غیر النهایة بلوغ لأن وبلوغه نهایة المسار، ذلك

 أصحاب قبل من نسبیا مبكرة سن في بلوغ نهایة المسارات احتمال بأن نجد المنطق

 المسارات هؤلاء نهایة بلوغ  أن: وهي مشكلة تبرز وارد جداً، وهنا والنجاحات الإنجازات
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 لحین على المسار الواقعة الأخیرة الوظیفة في مكوثهم أو ركودهم فترة سیجعل بسرعة

 وهذا عمله في التغییر عدم بسبب الموظف لدى یحدث مما طویلة التقاعد سن بلوغ

 الواقعة الركود وفترة الإنجاز مسار یوضح یلي شكل العمل، وفیما دافعیة من یخفض

 علیه.

 : الوظیفیة المسارات  أبعاد .9

 المسار وإدارة الوظیفي، تخطیط المسار هما رئیسین بعدین على الوظیفي المسار یتضمن

 1الوظیفي:

 الوظیفي: المسار تخطیط .مفهوم1

 تعریف ثم التخطیط بتعریف أولا نقوم الوظیفي المسار تخطیط مفهوم على التعرف ولغرض

 الوظیفي. المسار تخطیط نعرف الوظیفي ثم المسار

 وتتناول الإداریة، العملیات سلسلة في الأولى الحلقة التخطیط وظیفة تعتبر تعریف التخطیط

 الطرق تحدید ثم ومن لتحقیقها التنظیم مستقبلیة یسعى زمنیة لفترة أهداف تحدید عملیة

 2الأهداف. تلك لتحقیق إتباعها الواجب المدروسة العلمیة

 في تحدث التي الوظیفیة التغیرات من متعاقبة سلسلة عن عبارة هو :الوظیفي المسار تعریف

 یحرزه الذي والنجاح الوظیفي بالتقدم مرتبطة التغیرات هذه كانت سواء الموظف العملیة حیاة

 أعباء وتحمل أفضل وظیفیة مكانة أو أعلى أجر الحصول على یرافقه والذي عمله في

 ضمن أعلى وظیفة إلى بالترقیة رأسیا الوظیفیة التغیرات هذه عن ویعبر أكبر ومسئولیات

 المعتمد. التنظیمي الهیكل

 في المؤسسات العاملین تحفیز في الوظیفي المسار تخطیط  بعنوان:أكادیمي ماستر شھادة متطلبات لاستكمال مقدمة مذكرة) ، 2015 عبد القادر عواریب، (  1
 والمتوسطة. الصغیرة

 .16 ص ، ،الأردن للنشر وائل ،دار الإدارة ،مبادئ) 2006،( القریوتي قاسم معد 2
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 على یركز الوظیفي المسار تخطیط فإن ماهر أحمد حسب :الوظیفي المسار تخطیط تعریف

 ناحیة من یتقلدوها التي الوظائف وبین ناحیة، من الأفراد بین التوافق والتطابق تحقیق

 الموارد إدارة تقوم بها التي المختلفة خلال الوظائف من التوافق هذا تحقیق ویتم .أخرى

 1البشریة.

 الفرد قدرات بین تربط النظامیة الجهود هي أو نظامیة عملیة أنه على یعرفه من وهناك

 2أخرى. جهة من تحقیقها وبین فرص جهة من وطموحاته

یعرف ال مذهب ،معدي تخطیط المسار الوظیفي تنمیته بأنه التخطیط المقصود لتدرج 

الموظف داخل المنظمة ، مستقلاً بما یتوافق مع معارفه ومهاراته ورغباته بما تتطلبه 

 3الوظائف المخطط له  شغلها مستقبلاً من المعارف والقدرات بما یتوافق مع خطط المنشأة.

 تنظیمیة عملیة عن عبارة هو الوظیفي المسار تخطیط أن نقول السابقة التعاریف خلال ومن

 المستقبل یتحدد أساسها على التي العامة الأطر برسم البشریة إدارة الموارد خلالها من تقوم

 .المنظمة داخل للعمال الوظیفي

 الوظیفي: المسار تخطیط أهداف و .أهمیة2

 الوظیفي المسار تخطیط أهمیة

 نظراً  والمؤسسة العامل للفرد بالنسبة بالغة أهمیة لها الوظیفي المسار تخطیط عملیة إن

 الوظیفي، ومن المسار لتنمیة الجید التخطیط خلال من تحقیقها یمكن الإیجابیة التي للنتائج

 4یأتي: ما الإیجابیة النواحي هذه أهم

 .374مصر،ص  الاسكندریة، الجامعیة، الدار ،البشریة الموارد إدارة )،2003ماھر،( أحمد 1
 ) ، واقع سیاسة الاختیار والتعیین واثرھا على المسار الوظیفى.2011زكریا أحمد، (   2
) ،برامج تخطیط المسار الوظیفي، والممارسات والصعوبات في منظمات الاعمال السعودیة، 2007ال مذهب ، معدي بن محمد ،(  3

 .491 ،ص4 ،ع47مجلة الادارة العامة ،مجلة دوریة ، مجلد 
 الجامعیة، الدار الحادي والعشرین، القرن لمنظمة التنافسیة المیزة لتحقیق مدخل - البشریة للموارد الاستراتیجیة الإدارة ، )2003المرسي،( محمد الدین جمال  4

  . 28 ص دط ، مصر، الإسكندریة،
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 الامتداد الوظیفیة المسارات تخطیط جهود وتمثّل مستقبلا الممیزة الكفاءات توفیر ضمان .1

 . البشریة للموارد الاستراتیجي التخطیط لعملیة الطبیعي

 في رغبة یظهرون السن صغار من خاصة فالعاملون للأفراد، الوظیفیة الطموحات مقابلة .2

 تحددها التي والأدوار المهام یقبلون ولا مساراتهم الوظیفیة، على من السیطرة مزید تحقیق

 الذي الأمر وهو الوظیفة البدائل وكذلك الوظیفي من الرضا المزید یریدون فهم الإدارة لهم

 .الوظیفي المسار تخطیط خلال من تحقیقه یمكن

 جمیع في الفرصة بإتاحة الفعال الوظیفي المسار تخطیط برنامج ویتم الثقافات تنوع تشجیع .3

 أصل في الممتدة المهنیة الفرصة مواجهة فإن وعلیه العمال، فئات لكل مستویات التنظیم

 مرغوبا أمراً  الثقافات تنوع من یجعل العالم حول والمشروعات المشتركة العولمة ظاهرة

 .ملموساً  وواقعا

 حقیقیة توقعات بناء إلى تؤدي الوظیفي للمسار خطط وجود أنّ  إذ العاملین إحباط من الحد .4

 حدة تقلیل إلى النهایة في یؤدي ما وهو ذلك، في المعاملات من بدلا وتطلعات مقبولة

 الكساد حالات سیطرة حالة في فمثلا العاملین، بین قد تسود التي الإحباط مشاعر

 التكلفة لتخفیض برامج لتبني المؤسسات العدید من ومیل المنافسة حدة وارتفاع الاقتصادي

 . الترقیة العمل، وكذلك في الاستثمار فرص تقلیص إلى یؤدي قد ذلك فإن

 الوظیفي المسار تخطیط أهداف 

 1یلي: فیما الوظیفي المسار تطویر وغایات أهداف إجمال ممكن

  .ومهاراتهم المهنیة میولهم وتوجیه تنمیة في الأفراد مساعدة .1

تحقق  التي الوظائف في المناسبة الفرص إتاحة طریق عن العاملین رضا مستوى رفع .2

 .وخططهم أهدافهم

 ) ،واقع سیاسة الاختیار والتعیین واثرھا على المسار الوظیفى.2011منیر زكریا أحمد عدوان ، ( 1
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 أي المطلوبة، وبالسرعة الكفاءات بأفضل الوظیفیة الشواغر ملء على المنظمة مساعدة .3

 والتقاعد الدوران معدلات عن الناجمة ةالتعاقبي التخطیط على المنظمة ساعدي الشواغر ملء

 .الخ.. والاستقالات

 الوظیفي المسار ونموذج تخطیط مراحل

 الوظیفي المسار تخطیط مراحل

 فیما تتمثل ضروریة خطوات بعدة القیام التنظیمي الوظیفي المسار تخطیط عملیة تتطلب

  1یلي:

 الموجودة الوظائف هیكل دراسة المرحلة هذه في یتم :الوظیفیة المسارات تصمیم .1

 ارتباط وجود ضرورة مع متمایزة وظیفیة مسارات إلى الوظائف تجزئة هذه مع بالمؤسسة

 من وظیفة كل مسئولیات تحدید ذلك ویتبع لكل مسار، المكونة الوظائف بین واضح

 متضمنة مسار كل في للسیر الأساسیة اللازمة المتطلبات تحدید وأیضا المسار، وظائف

 وصف بطاقات الاستفادة من ویمكن والتدریب، والمهارات المعارف ومستوى المؤهلات

 هذا المجال. في الوظائف

 الطویل. أو المتوسط أو القصیر الأجل في سواء :مسار كل أهداف وتحدید توصیف .2

 الفنیة بالنواحي یتعلق فیما فرد لكل والضعف القوة نقاط تحدید یتم :الذات تقییم .3

 وكذلك درجة الإداریة، والقدرات الشخصیة والمهارات الشخصیة والاتصالات والعلاقات

 الوظیفي الأمان الاستقلالیة، درجة مثل خصائص الوظیفة لبعض توضع التي الأهمیة

 تحقیقها. إلى جاهداً  التي یسعى الوظیفیة أهدافه إلى بالإضافة المالیة، والمكافآت

 مختلف توفیر في بالمؤسسات البشریة الموارد إدارة تساهم :الوظیفیة الفرص تحدید .4

 وموقعها لها التابعة والإدارة الأجر مستوى حیث من بالتنظیم عن الوظائف المعلومات

 الوظیفیة المسارات من مسار لكل الشاغرة وظیفة والوظائف لكل المطلوبة والمواصفات

 في المؤسسات العاملین تحفیز في الوظیفي المسار تخطیط  بعنوان:أكادیمي ماستر شھادة متطلبات لاستكمال مقدمة مذكرة)، 2015عبد القادر عواریب، ( 1
 والمتوسطة الصغیرة
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 خلال من عنها الإعلان والتي یجب البشریة الموارد تخطیط عملیة نتائج ضوء في

 الأعمال أو انكماش بنمو المنظمة الوظائف داخل وتتأثر بالمؤسسة، الإعلان لوحات

 المؤسسة. داخل من الأفراد وترقیة تنمیة بخصوص الشركة وسیاسة

 قدراته مع یتلاءم بما وذلك :بینها من الاختیار للفرد یمكن التي المسارات بدائل تقییم .5

 باختیار المرحلة هذه وتنتهي المتاحة، الوظیفیة والفرص الشخصیة وخبراته وصفاته

 ومن للفرد بالنسبة مسار كل وعیوب مزایا بین ضوء المقارنة على للفرد المناسب المسار

 المباشر. ورئیسه الفرد بین البناء الحوار خلال

 والمسؤولین علیه المشرف استشارة الفرد على یجب هنا :العمل برامج أو الخطط إعداد .6

 أهدافه لتحقیق المناسبة الإجراءات تحدید في لمساعدته الموارد البشریة إدارة في

 الأجل في اكتسابها یمكنه التي بالتخطیط للخبرات الفرد یبدأ أن ویجب الوظیفیة،

 یخطط بعد ذلك ثم العمل خارج المفیدة التدریبیة والأنشطة العمل أثناء القصیر

بالتخطیط  القیام عند الاعتبار في یأخذ أن ویجب والأكبر، الأطول التطویر لمشروعات

 متنوعة. أهداف إلى للوصول المطلوبة والخبرات المهارات مثل للفرد الخاصة للحاجات

 المستویات كل في المدیرین تشجیع العلیا الإدارة على یجب الخطط لتنفیذ :الخطط تنفیذ .7

 1اللازمة الإجراءات ومن الوظیفیة، مساراتهم تطویر على مرؤوسیهم الإداریة لمساعدة

 أثناء المدیر مكان شغل المؤقتة، الوظیفیة لتنفیذ الخطط والتنقلات اتخاذها یمكن التي

 وغیرها. بالجامعة المسائیة وفصول الدراسة العمل أثناء التدریب برامج إجازته،

 المتابعة عملیات ذلك في بما علیه الاتفاق یتم الذي :الوظیفي المسار برامج وتقییم إدارة .8

في  یؤدي بما المتوقع بالأداء ومقارنته الفعلي الأداء تقییم بغرض والمراجعة المستمرة

 الوظیفي. المسار في التقدم ومعوقات تشخیص مشكلات إلى الأمر نهایة

 على والتغلب المشكلات لحل اللازمة الإدارة قبل من :التشخیصیة القرارات اتخاذ .9

 الحالي. المسار في الاستمرار تعذر حالة في المسار ذلك تعدیل في بما المعوقات

 )، واقع سیاسة الاختیار والتعیین واثرھا على المسار الوظیفى، مرجع سابق.2011منیر زكریا أحمد عدوان  ،( 1
                                                           



 .الوظیفي المسار تخطیط مراحل التالي )3الشكل رقم ( ویوضح

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بین التكامل یتطلب الوظیفي للمسار الفعال التخطیط أن السابق الشكل من ویتضح

 .أخرى ناحیة من المؤسسة ومسئولیات ناحیة الفرد من مسئولیات

 وما وطموحاته أهدافه ومراجعة وإمكانیاته واقعه على التعرف في الفرد مسئولیات وتتمثل

 لدیه ما ضوء في والأهداف الطموحات هذه واقعیة مدى وتحدید ورغبات من احتیاجات لدیه

 المقارنة، هذه نتیجة فائض أو فجوة هناك كانت إذا وما وقدرات ومهارات إمكانیات من

 مراحل

 تخطیط

 المسار

 الوظیفى

)1(  

 تصمیم المسارات الوظیفیة

)2(  

 توصیف المسارات الوظیفیة

)9(  

 اتخاذ الاجراءات التصحیحیة

)3(  

 تقییم الوضع الوظیفى الحالي

 وامكانیات واھداف الافراد

)4(  

 تحدید الفرص الوظیفیة

)8(  

 إدارة ومتابعة البرامج

)7(  

 تنفیذ الخطط اوبرامج العمل

 لتحقیق المسار الوظیفى

 

)5(  

 تقییم بدائل المسارات

)6(  

 وضع الخطط اوبرنامج العمل
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 الذي الوظیفي ومساره یتفق بما بأخرى أو وجودها بصورة حالة في الفجوة لسد یلزم ما واتخاذ

 .لنفسه یخططه

 1الوظیفي المسار تخطیط نموذج

 التطابق تحقیق على یعتمد وهو الوظیفي، المسار وتنمیة لتخطیط نموذجا ماهر أحمد یقدم

 :النموذج هذا یوضح الموالي والشكل الأفراد والوظیفة بین

 للمسار الفردي التخطیط

 الوظیفي

 التخطیط

 الوظیفیة؛ الآمال تحدید

 الإمكانیات الفردیة. على التعرف

 .2و1بین  الفرق معرفة  

 معالجة الفرق. أسلوب تحدید

 الذاتیة. السیرة إعداد

 المقابلات. على التدرب

 الوظائف. عن البحث

 وظیفة. على الحصول

 .بنجاح الوظیفة أداء

 الجامعیة،الاسكندریة، الدار البشریة، الموارد إدارة ماهر، أحمد :) المصدر4 شكل رقم (

 02/03مصر،ص

 الوظیفي: المسار . إدارة2

 )، مرجع سابق.2015عواریب ،( 1

الفرد  بین التطابق تحقیق
 الوظیفة

 

 :بواسطة التطابق مدى اكتشاف

 الأداء تقییم .1
  الوظیفي المسار مختبرات .2
 التقییم؛ مراكز  .3
 .الرضا بحوث .4

 للمسار التنظیمي التخطیط

 الوظیفي

 :ھي أسالیبھ بعض

 الوظیفیة المسارات رسم .1
 الترقي خرائط رسم .2
 التدریب .3
 التدویر و النقل .4
 بمخزون الاحتفاظ .5
 للمھارات .6
 المبكر التقاعد .7
 أخرى وظائف عن البحث .8
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 الأصل في أنشئت وصممت التي والممارسات والسیاسات العملیات سلسلة المسار هو إدارة

الفعالیة  تحسین إلى یؤدي مما للعاملین بالنسبة الوظیفة فعالیة لتحسین المنظمة قبل من

 1.التنظیمیة

 المسار عملیة إدارة في يالرئیس بالدور بالمنظمة البشریة الموارد إدارة تقوم ما عادةً 

  :-2التالي خلال من الوظیفي المسار إدارة ویمكن الوظیفي،

 لإدارة نقطة البدایة البشریة الموارد تخطیط یعد : البشریة الموارد خطط مع التكامل - ١

 الاحتیاجات وتحدید ،فرة كماً وكیفاً المتو العمالة حجم تحدید خلال من الوظیفي المسار

 البشریة، الموارد من والمعروض بین الاحتیاجات الفجوة وتحلیل العمالة، من المستقبلیة

 هذه وتتضمن .البشریة الموارد من بالاحتیاجات للوفاء التنفیذیة اللازمة البرامج وإجراء

 أو توجیههم، ترقیتهم أو بنقلهم القرار واتخاذ أدائهم، مستویات وتقییم الأفراد المرحلة تدریب

 .البشریة الموارد الوظیفي وتخطیط المسار إدارة بین الالتقاء نقطة المرحلة تلك تمثل حیث

 وظائف المنظمة، عن المختلفة التصنیفات جمع یتم : الوظیفیة المسارات تصمیم - ٢

 تحدید على مع الحرص الوظیفیة، المسارات تصمیم تتولى المدیرین من لجنة وتشكیل

 انتقالهم أو ترقیتهم قبل للأفراد سابهاكیجب إ التي الأعلى الوظائف تحتاجها التي المهارات

 .إلیها

 بإعداد الموارد البشریة إدارات تقوم أن یجب : الوظیفي المسار عن المعلومات نشر - ٣

 لجمیع بالمنظمة الوظیفیة المتاحة والمسارات والترقي التوظیف فرص على یشتمل تیبك

 .وخارجها المنظمة داخل من الأفراد

 الفرص الوظیفیة جمیع عن الإعلان یجب : الشاغرة الوظائف عن المعلومات نشر - ٤

 الإعلان یتضمن أن والخارجیة، ویجب الداخلیة الإعلام وسائل عبر المنظمات في المتاحة
 .) 5) العدد (36 (المجلد والقانونیة الاقتصادیة  العلوم)،2011،(تشرین جامعة مجلة 1
 )، تخطیط المسار الوظیفي  وانعكاسھ على الامن الوطني .2011 عبدالعزیز  الفاضل ،( 2

                                                           



 یتقدم من بها یتمتع أن یجب التي والمواصفات والمؤهلات الوظیفة واجبات عن موجزاً 

 .وموقعها التنظیمي وأجرها لشغلها

 .المسار الوظیفي لتطویر اللازمة المعلومات توفیر في یسهم : العاملین أداء تقییم- ٥

 تقییماً  تقدم أنها تكلفتها إلا ارتفاع من فبالرغم التقییم، مراكز طریقة استخدام ویفضل

 .دقة أكثر موضوعیاً 

 من على المشورة الحصول یمكن : الوظیفي المسار تطویر مجال في المشورة تقدیم - ٦

 حول نظرهم وجهات والأخذ بالاعتبار الأداء تقریر مناقشة خلال من المشرفین أو المدیرین

 على الموظفین مساعدة خلال من الأفراد من إدارة أو الوظیفي، المسار تطویر فرص

 .الوظیفي المسار بتطویر تهتم التي الدراسیة الحلقات من الوظیفیة، أو مساراتهم تخطیط

 التعلیم واكتساب على المخططة الخبرات تساعد : التطویر في العملیة الخبرة دور - ٧

 لإكساب المؤقت والنقل الجانبي والترقیة المؤقتة كالتعیینات الملائمة والمهارات المعرفة

 .المختلفة في الأقسام العمل خلال من معینة مهارات العاملین

 من تطویر المدیرین بعض یحد قد : الوظیفیة المسارات تطویر في المدیر دور - ٨

 للاستفادة إدارتهم العاملین تحت بعض ترقیة أو نقل رفضهم خلال من الوظیفیة المسارات

 .العمل مهام إنجاز في خبراتهم من

 التي بالبرامج التدریبیة تهتم أن البشریة الموارد إدارة على یجب : والتدریب التعلیم - ٩

 بما خبراتهم وصقل مهاراتهم إلى تنمیة بالإضافة جدیدة مهارات العاملین إكساب على تساعد

 .الوظیفي المسار تنمیة على یساعد

 المسار، برامج تطویر وضع عند الأفراد ظروف مراعاة یجب : جدیدة أفراد سیاسات - ١٠

 لأن ترقیته، عند أسرته بعیداً عن الموظف نقل على الحرص یجب لا المثال سبیل فعلي

  بها یرغب لا أو الترقیة یكره تجعله وقد مستوى أدائه تخفض نفسیة ضغوط علیه یجلب ذلك
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  الدراسات السابقة

 أولاً : دراسات التدریب- والاداء

)، رسالة ماجستیر: اثر التدریب على إداء الموظفین. 2017. مهدي حسن (1

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على الآثار التدریبیة في أبعادها (إعداد خطة التدریب، 

وتنفیذ خطة التدریب، وتقییم خطة التدریب)، كمتغیر مستقل على أداء العاملین بأبعاده 

 .الابتكار، الدقة في العمل، الالتزام بالعمل، والمثابرة

المنهجیة المتبعة فى هذه الدراسة هو المنهج الوصفى. اهم النتائج لهذه الدراسة وقد حاولت 

الدراسة إقامة علاقة بین التدریب وأداء العاملین، كما وجدت الدراسة أن هناك العدید من 

المستجیبین یشعرون بالدافع من التدریب الذي یقدمه أرباب العمل، وقد تحسن أدائهم بعد 

 .التدریب من حیث تحسین مهاراتهم الوظیفیة والكفاءات

وقد توصلت الدراسة إلى وجود تأثیر على تدریب العاملین في أبعاد (إعداد خطة التدریب 

وتنفیذ خطة التدریب) على دقة عمل الموظفین في المصارف التجاریة في الأردن، في حین 

لا یوجد أي تأثیر على التقییم خطة تدریب للتأكد من دقة عمل الموظفین في المصارف 

، توصیات هذه الدراسة الاخذ فى الاعتبار وضع السیاسات الواضحة فى التجاریة في الأردن

عملیة اختیار المتدربین وذلك من خلال الابتعاد  عن التحیز والاعتماد على وضع المعایر 

 الواضحة من خلال  اتاحة الفرصة المتساویة للتدریب من اجل تحسین مهارات العمل.

2 .Ikechukwu Dialoke) 2017 رسالة دكتورة : اثر  التطویر الوظیفي على، ،(

 إداء الموظفین 

 تحدید تأثیر التطویر الوظیفي على أداء الموظفین من الموظفین هدفت هذه الدراسة على

غیر الأكادیمیین، التأكد من تأثیر التقدم الوظیفي على تحفیز الموظفین غیر الأكادیمیین 
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 كما كشفت النتائج وجود علاقة إیجابیة ،وقد اعتمدت الباحثة تصمیم البحث الاستقصائي

 واستدامة الأداء علیهبین التقدم الوظیفي والدوافع كما هي شرط لا غنى عنه في الحفاظ 

الإداري المتمیز في المؤسسة وهو أمر حیوي جدا في تسهیل التعلم والبحوث الأكادیمیة التي 

 كما یجب على إدارة الجامعة أیضا أن تعرض الموظفین غیر ،أجریت في الجامعة

الأكادیمیین لفرص للدورات التخصصیة في مختلف قدراتهم الإداریة لأنها ضروریة في 

 .تحسین أداء الموظفین مما سیتحول بدوره إلى أداء تنظیمي ملحوظ

)،دراسة ماجستیر: اثر التدریب والتطویر الوظیفى على 2016. عفاف احمد خان (3

 إداء الموظفین من خلال الرضا الوظیفى.

 الموظفین، التحقیق أداء على الموظفین وتطویر تدریب أثر هدفت هذه الدراسة على تحدید

وأداء الموظفین، المنهجیة  الموظفین وتطویر تدریب بین بوساطة الوظیفي الرضا علاقة في

 المستخدمة فى هذه الدراسة هي المنهج الوصفى.

 یكن ولم. الموظفین بأداء الموظفین وتطویر تدریب علاقة بقوة البحث هذا نتائج دعمت وقد

 واسع نطاق على البحث هذا یحملوا أن للباحثین ویمكن واسع، نطاق على البحث هذا

 تحسین مع یزداد الأداء أن النتائج وأظهرت والتطویر، التدریب فوائد على بقوة للتأكید

 إذا الموظفین بین مرتفع الرضا مستوى وكذلك والتطویر، البحث برامج خلال من المهارات

 یمتلكها التي والمهارات المعارف بین الفجوة تضییق وینبغي المناسب، التدریب منحهم تم

 وكذلك الموظفین بین وعي خلق خلال من وكفء فعال لأداء المطلوبة والمهارات الموظفون

 قبل من یخلق أن یمكن الوعي هذا والتطویر، التدریب بمنافع یتعلق فیما المدیرین بین

  والتطویر. التدریب فوائد على التركیز خلال من الباحثین

) دراسة ماجستیر :دور التدریب فى رفع كفاءة إداء 2014. خالدعبداالله المرباني (4

 الموظفین.
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 علیها یحصل التي التدریبیة الدورات من الاستفادة مدى ىلع التعرف ىلإ هدفت الدراسة

 إلى هدف تكما أدائهم، كفاءة ورفع تطویر في التدریب دور ومدى في الوزارة، الموظفون

 إلى تؤدي التي الأسباب تحدیدق طري عن التدریبیة تواجه العملیة التي المشاكل إلى الوصول

 في منها الاستفادة لمحاولة القوة نقاط للمتدربین ومعرفة المقدمة التدریب عملیة في القصور

 الضعف إلى التدریبة تؤدي بالعملیة التي المعوقات وتوضیح التدریب، عملیة وتنمیة تطویر

 نتائج هذه الدراسة ، ، منهجیة الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي منها الاستفادة وقلة والفشل

  عدم،المتدربین من الجدیة وعدم الحدیثة للأسالیب التدریب أسالیب موافقة  عدمتمثلت فى

 وبجداول منتظم بشكل دورات وجود  عدم،الدورات إقامة في الرغبة عند الموظفین براي الأخذ

 الموظفین من المتدربین اختیار في والمحاباة الدورات على الحصول محددة صعوبة زمنیة

 والمكافآت الحوافز أنواع وبعض الخارجیة والمهمات الترقیات  ربط،اهم توصیات الدراسة هي

 البرامج أنواع بعض لاجتیاز مالیة حوافز منح ودراسة في الوزارة، للموظفین التدریبي بالسجل

 هأداء بتطویر وعلاقته المتدرب على التدریب بقیاس أثر الاهتمام وزیادة  دعم،بتفوق التدریبیة

 لتبادل المختلفة بالفروع للموظفین ملتقیات دوریة تنظیم العملیة، ودراسة ومهاراته وعمله

 .التدریبیة أنشطتهم حول الخبرات

5 .Amir Elnaga, Amen Imran) 2013 دراسة ماجستیر:اثر التدریب على،(

 أداء الموظفین

الموظفین،  أداء أهمیة على التدریب، التعرف وأهمیة معنى هدفت هذه الدراسة لدراسة

الموظفین  أداء لتقییم توجیهیة مبادئ الموظفین، وضع وأداء التدریب بین العلاقة استكشاف

 المنهجیة المتبعة فى هذه الدراسة هو المنهج الاستكشافى اهم نتائج هذه الدراسة تصمیم

 التدریب أن على البحث المحددة، وأكد والأهداف الشركة والاحتیاجات أساس على التدریب

 تصمیم الشركة على الموظفین، تتمثل توصیات الدراسة یجب أداء على إیجابي تأثیر له
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 الأفراد من لكل الخاصة الاحتیاجات مراعاة مع واضحة مع أهداف التدریب برنامج

 والشركات.

القطاع  في العاملین أداء على التدریب  اثر)، دراسة ماجستیر:2010 (غانم زیاد احمد.6

 الخاص

تتمثل مشكلة البحث فى توضیح اثر التدریب على أداء العاملین فى القطاع الخاص  من 

 خلال عرض الاحتیاجات التدریبیة ومعرفة مدي ملاءمة البرامج التدریبیة اللازمة للموظفین

 تهدف هذه الدراسة على الآتي: اثر التدریب على الروح المعنویة وتاثیرها على ادائهم.

وتحسین الاتجاهات للعاملین، توضیح اثر التدریب على تنمیة المهارات القدرات الفردیة 

والجماعیة والمهارات لدى العاملین، قدرة التدریب على قیادة الموظفین للعمل ضمن روح 

فریق، مدي تأثیر التدریب على جودة ونوعیة الخدمات التى یقدمها الموظف للعمیل، اهم 

نتائج هذه الدراسة یعزو الباحث على وجود اهمیة للتدریب فى زیادة روح الانتماء للعاملین 

اي كلما زاد التدریب المعطي للعاملین تحسنت روح الانتماء والمسؤلیة لدى العاملین تجاه 

المؤسسة التى یعملون بها وهذا هدف یعتبر من الاهداف الرئیسیة ودعامة هامة من دعائم 

نجاح المؤسسات الخاصة والعامة كون روح الانتماء للمؤسسة یزید من نشاطها و انتاجها. 

توصیات هذه الدراسة ضرورة العمل على انتهاج مبدأ التجدید فى التدریب وعدم تكراره وذلك 

نظراً  لأهمیته الكبیرة على الافراد وادائهم الوظیفى وكذلك على تطویر نوعیة الخدمات 

 المقدمة من قبل القطاع الخاص.

 الأفراد بأداء التدریب )، دراسة ماجستیر: علاقة2008نعمان ( عبدالعزیز علي .عائدة7

 تعز: جامعة حالة الوسطى دراسة الإدارة في العاملین

 إتجاهات القیادات خلال من التدریبیة العملیة مضمون على التعرف الى الدراسة هذه هدفت

 جامعة العاملین في الأفراد على التدریب وأثر الوسطى الإدارة في العاملین والأفراد الإداریة
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 تقییمهم من خلال وذلك ) الوسطى (الإدارة الأقسام ورؤساء الإدارات بمدیري والمتمثل تعز

الجامعة ،منهجیة الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي، اهم نتائج  في الإداریة القیادات قبل من

في  التقلیدیة الأسالیب على والتركیز الحدیثة التدریبیة بالأسالیب الإهتمام الدراسة ضعف

 فعال غیر المتدربین اختیار أسلوب أن على الدراسة نتائج الدورات التدریبیة، دلت تقدیم

 والآراء للوساطة أن كما المتدربین لإختیار واضحة توجد معاییر حیث لا كافیة بدرجة

العملیة التدریبیة تمثلت  على بالسلب مما ینعكس المتدربین اختیار في الشخصیة دور

 للإلتحاق العاملین الأفراد إختیار سیاسة في النظر إعادة یتم توصیات الدراسة في أن

 الدورات تصمیم في للجمیع، التركیز ومعلنة محددة معاییر بوضع التدریبیة وذلك بالدورات

 الإداري.  العمل في الحدیثة مع التطورات یتلائم بما الحدیثة التدریبیة الأسالیب على التدریبیة

 ثانیاً : دراسات سابقة المتغیر المعدل (المسار الوظیفي)

 الوظیفي المسار تخطیط   وتطویر  أثر:)،دراسة ماجستیر2017(عبد الهادي لعصب .1

 :العاملین أداء تحسین على

 العاملین، دراسة لدى الوظیفي المسار تخطیط مفهوم إدراك مدى تهدف هذه الدراسة لإبراز 

 استخدمت هذه الدراسة المنهج الوصفي العاملین بأداء وعلاقته الوظیفي المسار تطویر واقع

 والتطویر التخطیط حیث من الوظیفي المسار أنشطة التحلیلى اهم نتائج هذه الدراسة تعتبر

العاملین ، توصیات هذه الدراسة تمثل فى مساعدة  اداء وتحسین تقییم في اساسي عامل

 طلبات عًلى بناء مستمرة تدریبیة برامج العاملین فى تخطیط مساراتهم الوظیفیة، توفیر

الوظیفیة،  للمسارات التطویر مجال في المسؤولین قبل من الجهد العاملین، زیادة وإحتیاجات

 للعاملین. عادلة فرص وتوفیر وشفاف واضح ترقیة نظام وضع

 الرضا في الوظیفي المسار تطویر )، دراسة ماجستیر: أثر2016طري ( بن .حلیمة 2

 الوظیفي.
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 الذي الوظیفي المسار تطویر في البشریة الموارد إدارة مسؤولیة  إبراز الدراسة: هذههتهف هذ

 عملیة تعیق التي التحدیات على التعرف بالمؤسسة، محاولة الأفراد رضا تحقیق على یساعد

 محل بالمؤسسة الوظیفي المسار تطویر مستوى على الوظیفي، التعرف المسار تطویر

 تأثیر على الدراسة، التعرف محل بالمؤسسة الوظیفي الرضا مستوى على الدراسة، التعرف

الدراسة،استخدم الباحث فى  محل بالمؤسسة الوظیفي الرضا على الوظیفي المسار تطویر

 یعود الوظیفي المسار تطویر الوصفى ، اهم نتائج هذه الدراسة هي: إن هذه الدراسة المنهج

 مكونة المنظمة داخل هامة وظیفة الوظیفي المسار معا، تطویر والمنظمة الفرد على بنتائج

الوظیفي،  الرضا تحقیق إلى كل، منهما یؤدي والتي الوظیفي، المسار وإدارة تخطیط من

 من ونقلهم للعاملین الوظیفي المسار بتطویر الاهتمام زیادة توصیات هذه الدراسة: ضرورة

والمهارات، فصلاً  من  المعارف إكسابهم المزید من أجل من آخر إلى وظیفي موقع

مساعدتهم وإفساح المحال أمامهم للتنمیة الذاتیة واتاحة فرص اكبر لتطویرهم داخل العمل 

 وخارجه. 

العاملین  تحفیز على الوظیفي المسار أثر)، دراسة ماجستیر:2015(دحاش سیلیا.3 

 .بالبویرة unoالتجاري  المركز حالة دراسة

 أهدافه و تهأهمي إبراز و عامة بصفة الوظیفي المسار على التعرفتهدف هذه الدراسة علي 

 فعالیة أنواعها، أهمیتها، للحوافز النظریة الأسس المؤسسة فیها، إبراز و الفرد  منكل دور و

 التجاري المركز في للعاملین الوظیفیة بالحیاة الإدارة اهتمام مدى على النظام، التعرف

، رضاه تحدید و الفرد تنمیة و تطویر في الحوافز مساهمة مدى على ، التعرف."أنو"

 المنهجیة المتبعة فى هذه الدراسة المنهج الوصفى التحلیلى، اهم النتائج هذه الدراسة تركیز

بضرورة  واقتناعها اهتماماتها، قمة في ووضعه البشري العنصر على المعاصرة الإدارة

 العاملین له، اهتمام الأنسب العمل مجالات في بتوظیفها طاقاته و قدراته استثمار و احترامه

 سیما و معنویة مادیة مزایا تصاحبه انه و خاصة التقدم، في ورغبتهم الوظیفیة بمساراتهم
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 احتیاجات  توفیر، توصیات الدراسة تحقیق و الاحترام و التقدیر تحقیق الحاجة الى

 على ایجابي له تأثیر یكون مما الداخل من الترقیة طریق عن البشریة الموارد من المؤسسة

 العاملین أمام الباب فتح و الاجتماعات للمركز، عقد وولاءهم انتماءهم و العاملین رضا

 .قدراتهم تنوع و أرائهم بأهمیة لتحسیسهم تشجیع الإبداع و القرارات اتخاذ في المساهمة قصد

)،دراسة ماجستیر: اثر المسار الوظیفى والتخطیط الوظیفى 2015.سوهاتري وارین (4

 علي النمو الوظیفى للموظفین.

هدفت هذه الدراسة إلى تحدید تأثیر المسارات المهنیة والتخطیط الوظیفي للتطویر الوظیفي 

الموظفین في مكتب بیكانبارو الإصلاحیة إما جزئیا أو في وقت واحد المنهجیة المستخدمة 

المسارات الوظیفیة والتخطیط لا یؤثر  اهم النتائج فى هذه الدراسة المنهج الوصفى التحلیلى

بشكل كبیر على التطویر الوظیفي للموظف والتخطیط هو أكثر مهنیة من المسار الوظیفي 

وهذا یعني أن التخطیط الوظیفي أكثر متغیر حاسم في تحسین مهنة الموظف تطویره.  

 تحفیز في الوظیفي المسار تخطیط )،دراسة ماجستیر: دور2015عواریب( .عبدالقادر5 

 الجزایر.  ورقلة مرباح، قاصدي والمتوسطة ..جامعة الصغیرة العاملین في المؤسسات

العاملین،  تحفیز في الوظیفي المسار لتخطیط الفعال الدور تهدف هذه الدراسة فى إبراز

محل الدراسة،  بالمؤسسة العاملین تحفیز في أثره وعلاقة الوظیفي المسار تخطیط واقع دراسة

 في المختصة الوحدات منهجیة هذه الدراسة المنهج الوصفى ، اهم نتائج هذه الدراسة إن

 فیها، تعتمد العاملین بتحفیز الوظیفي المسار كبیراً بتخطیط اهتماماً  یولون المؤسسة

 بین تشارك فیها، هناك للعاملین الوظیفي المسار تخطیط في حدیثة تقنیات على المؤسسة

 توصیات  هذه الدراسة تتمثل فى .عامل كل مسار تخطیط في المختصة والوحدات العمال

 على بناء تدریبیة برامج توفیر المؤسسة، ضرورة في للعمال تدریب مستمر هناك یكون أن

 التدریبیة. لاحتیاجاته وتصوره العامل طلب
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: اثر التدریب على تنمیة المسار )دراسة ماجستیر2014(دانیال طالب الحمصى .6

 .حمص مالیة مدیریة في العاملین على میدانیة الوظیفى دراسة

 مالیة مدیریة في كموظف عمله مجال خلال من الباحث مشكلة البحث جاءت من ملاحظة

 منظم وغیر عشوائي بشكل الأحیان في أغلب تتم بوظیفته موظف كل إلحاق أن حمص

 التخطیط مشكلة ضعف من تعاني المدیریة إن القول یمكن أي ، ومهنیة علمیة أسس وفق

 للبرامج التام شبه الغیاب أخرى جهة ومن ، جهة من هذا لدیها للعاملین الوظیفیة للمسارات

 أخرى جهة ومن ، جهة من هذا لدیها للعاملین الوظیفیة للمسارات التخطیط التدریبیة ضعف

 وتنمیة تخطیط عملیة من وتدعم تعزز أن شأنها من التدریبیة التي للبرامج التام شبه الغیاب

 المسار لمفهوم العاملین إدراك مدى على الوظیفي تهدف هذه الدراسة: التعرف المسار

 دور على المدیریة، التعرف في الموجود التدریب مستوى على المدیریة، التعرف في الوظیفي

 البعد (الوظیفي المسار بعدي بین العلاقة على الوظیفي، التعرف المسار تنمیة في التدریب

) المنهجیة المستخدمة فى الدراسة هي المنهج الوصفى التحلیلى، اما التنظیمي والبعد الفردي

 شكل مما المسار إدارة بعملیة راسةالد محل المدیریة إهتمام ضعفهم النتائج لهذه الدراسة، 

 تنمیة بعدي بین معنوي إرتباط وجود، للعاملین الوظیفي المسار تنمیة عملیة في ضعف

توصیات هذه الدراسة ضرورة استمراریة .)التنظیمي والبعد الفردي البعد( الوظیفي المسار

 المؤهلات من ومتطلباتها الوظائف عن كافٍ  معلومات نظام  توفیرالعملیة التدریبیة،

أهدافه  على الوظیفي بناءَ  لمساره للتخطیط الأفضل العامل استخدامه یستطیع راتوالمها

  التدریبیةلبرامجا تقدم أن حیث یمكن التدریبیة ادراجه فى البرامج یمكن وتطلعاته وهذا

 .مختلف الوظائف عن توضیحات شاملة

وعلاقته  الوظیفي المسار  تخطیط)،دراسة ماجستیر:2013(طبیل عبداالله أحمد محمد.7

 الاجتماعیة. والشؤون العمل وزارتي التنظیمیة في بالفاعلیة
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 الوظیفي  المسارتخطیط تعیق التي التحدیات اهداف هذه الدراسة تتمثل فى: الوقوف على

فاعلیة الموظفین، استكشاف طبیعة المسار الوظیفى والفاعلیة التنظیمیة  بمستوي وتؤثر

والعلاقة بینهما ، المنهجیة المستخدمة فى البحث: المنهج الوصفى التحلیلي،اهم نتائج هذه 

الدراسة: بینت الدراسة توفر وعى بتخطیط المسار الوظیفى وقدرة على التخطیط لدى 

 زیادة المشاركة والتنسیق بین المستویات الموظفین توصیات هذه الدراسة تتمثل فى :

الاداریة العلیا والاشرافیة فى التخطیط للمسار الوظیفى وتقدیم النصح والارشاد والمساعدة 

 لجمیع العاملین فى توضیح اهدافهم ومساعدتهم فى تحقیق طموحاتهم واهدافهم، تصمیم

واطلاعهم على هذه  لموظفین، الوظیفیة اراتالمس وتنفیذ لتخطیط مقترحة نماذج و منظومة

 .ولائهم زیادة في یؤثر مما مسبقة الخطط بصورة

 :السابقة الدراسات على التعقیب

التدریب على  أثر الدراسة- بموضوع المتعلقة السابقة الدراسات من مجموعة استعراض بعد

 أجریت )14( اربعة عشر دارسة عددها أداء العاملین الدور المعدل للمسار الوظیفى، والبالغ

 الدراسات تناولنا ثلاث أقسام، إلى تقسیمها تم  ) والتي2017 الى 2008الأعوام (  بین

وتناولت ایضا الدراسات  بأداء العاملین، المتعلقة الدراسات الوظیفي، المسار المتعلقة

التالیة:  الأمور استنتاج إلى من خلالها توصلنا والتي المتعلقة بالتدریب

إلى  إلا أنها تشیر الدراسات تلك فیها أجریت التي البیئات اختلاف من الرغم على .1

والاهتمام بتطویره وتخطیط المسارات الوظیفیة،  الوظیفي مفهوم المسار تبني ضرورة

 ضرورة استمراریة العملیة التدریبیة ، وانعكاس ذلك على المؤسسة والعاملین.

 المنهج الوصفي. على اعتمدت السابقة الدراسات أن معظم هذه  لوحظ .2

 أنها: السابقة الدراسات عن الدراسة هذه یمیز وما
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انها ربطت موضوع التدریب مع الاداء من خلال ادخال المسار الوظیفى  كمعدل  .1

للعلاقة  اي ان هذه الدراسات السابقة تناولت العلاقات بصورة مباشرة على عكس 

هذه الدراسة تناولت  موضوع  المسار  الوظیفي بشكل مختلف عن بادخال المسار 

 الوظیفي  كمتغیر معدل .

 تختلف عن الدراسات السابقة فى الاطارین الزمني والمكاني. .2
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 نظریات ونموذج  وفرضیات الدراسة 

 نظریات الدراسة:

على النظریات أدناه لتفسر العلاقة بین متغیرات الدراسة، وهنالك الكثیر وتستند هذه الدراسة 

من النظریات التي تتسق مع متغیرات هذه الدراسة وفي تفسیر العلاقة بین متغیراتها، فیما 

والمتغیر التابع فقد تم اختیار نظریة الدعم الموجب (احدي نظریات , یتعلق بالمتغیر المستقل

التعلم) لإتساق هذه النظریة فى اعطا مدلولات منطقیة قادرة علي تفسیر العلاقة بین 

المتغیرین، وقد تم الاعتماد على نظریة الهویة والانا ونظریة السمة والعوامل وفیما یلي هذه 

 النظریات:

 النظریة المفسرة للعلاقة بین المتغیرین: المستقل - والتابع

 فردریك سْـكـنِر.نظریة الدعم الموجب: 1

 ویهتم بأهمیة التعزیز كعامل أساسي "ینتمي سكنر إلى مدرسة ثورندایك ،فهو ربطي "وصلي

 كما أهتم بدراسة الظاهرة السلوكیة من خلال دراسة السلوك نفسه ، ولیس .في عملیة التعلم

 . عن طریق أیه دراسات أخرى خارج مظاهر السلوك

 ة:الأساس الذي قامت علیه النظري

 : الاقتران هو

الاقتران بین إجراء یقوم به الفرد والتعزیز الذي یحصل علیه ،یعتبر سكنر أن الإجراءات أو 

الأفعال التي یقوم به الفرد هي التي تؤدي إلى الحصول على التعزیز وهذه العلاقة بین 

 . استجابة الفرد أو إجراءاته والتعزیز هي ما سمها سكنر بالاقتران
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یقول سكنر ان الحاجة هي المؤثر الذي یثیر الرغبة فى الحركة والحركة تؤدي الي سلوك 

معین، فالسلوك هو ردفعل لؤثر معین. اذن السلوك هو تفاعل الشخصیة مع مؤثر بیئى 

 1خارجي.

فاذا كان المؤثر إیجابیاً فإن الاستجابة تتأثر بذلك  وإذا تكرر إعطاء المؤثر الإیجابي تكرر 

الاستجابة بنفس الشكل والقدر من السلوك وهذا یسمس بالدعم الموجب، اما إذا تجاهلنا 

مكافأة ذلك السلوك وأوقفنا الدعم الموجب فإن الاستجابة قد تستمر قلیلاً ولكنها تتوقف عند 

حد معین ویسمي ذلك بالدعم السالب. 

 النظریة المفسرة للمتغیر المعدل- المسار الوظیفي

 2 : بارسونزنظریة السمة والعوامل.4

) "اب الإرشاد" نظریة السمة والعوامل لشرح عملیة الاختیار المهني. 1909اقترح بارسونز (

نظریة بارسون "تقوم على افتراض أن الأفراد تختلفون وكذلك المهن، وتحدد النظریة لتتناسب 

مع الناس والمهن فیما یتعلق بقدراتهم ومصالحهم وذكائهم ومواقفهم وقدراتهم. وتؤكد النظریة 

أیضا أن احتیاجات الأفراد وقیمهم لا یمكن أن تتحقق إلا عندما تتماشى مع تلك الوظائف 

ذات الصلة بهذه الاحتیاجات والقیم. لشرح وجهات نظره أبعد من ذلك، اقترح بارسونز ما 

 :یلي كخطوات أساسیة من خلالها الفرد یذهب في محاولته لاختیار مهنة

 .فهم واضح له، وقدراته، وقدراته، وتقاطعاته، وطموحاته، وموارده، وقیوده وأسبابه .1

 معرفة جیدة بالاحتیاجات والتوقعات في مختلف الوظائف. .2

 .المنطق السلیم للعلاقة بین المجموعتین أعلاه من العوامل واختیار مباراة جیدة. وبالتالي .3

 فإن هذه النظریة تنص على أنه إذا تمت مراقبة شخصیة الفرد بعنایة، یمكن التنبؤ بشكل 

 .أفضل عن سلوكه الوظیفي

 .إدارة الموارد البشریة)  2014،(ابوسن أٔحمد  1
2  Ikechukwu Dialoke & Paschal Adighije Jane Nkechi,(2017),Effects of Career Growth on 
Employees Performance. 

 

                                                           



 نموذج الدراسة

یتكون نموذج  الدراسة  من المتغیر المستقل (التدریب)  المتغیر التابع  أداء الموظف ( 

المهمة والاداء  السیاقي) ومن ثم المتغیر المعدل  المسار الوظیفي  المتمثل في  ( تخطیط 

 المسار وإدارة المسار ) 

 ویوضح الشكل التالي  نموذج  الدراسة 

 

 

 

 

  

 

 تطویر الفرضیات 

 العلاقة  بین التدریب والاداء 

م ،عفاف أحمد 2017 ،مهدي حسن 2010أظهرت كثیر من الدراسات  (أحمد زیاد غانم 

م) دور  التدریب في رفع كفاءة العاملین ورفع الروح المعنویة  لهم كما تشیر 2016خان 

نظریة الدعم  الموجب  فردریك سكنر ان الحاجة هي المؤثر الذي  یثیر  الرغبة في الحركة 

والحركة  تؤدي الي سلوك معین ،  فالسلوك  هو رد  فعل  لمؤثر معین .أذن السلوك هو 

تفاعل الشخصیة مع مؤثر بیئ خارجي  والتي قد تتمثل الحاجة في (التدریب ) وردة الفعل 

 في السلوك (الاداء ) ویمكن سیاقه هذه العلاقة من خلال الفرضیات الاتیة :

 المسار الوظیفي

  تخطیط المسار 
 إدارة المسار 

 إداء الموظف

  إداء المھمة 
 الاداء السیاقى 

 

 التدریب
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فرضیات الدراسة: 

الفرضیة الرئیسیة:  

 . توجد علاقة ذات دلالة احصائیة ایجابیة بین التدریب و أداء العاملین1

  توجد علاقة ذات دلالة احصائیة ایجابیة بین التدریب وأداء المهمة1.1

  توجد علاقة ذات دلالة احصائیة ایجابیة بین التدریب والاداء السیاقى2.1

 العلاقة بین المسار الوظیفي بین التدریب واداء الموظف 

م سوهاتري 2015م ،دحاش  سیلیا 2017دلت الكثیر من الدراسات (عبد الهادي لعصب 

م)  التي تناولت موضوع المسار  الوظیفي  حیث 2015م عبدالقادر  عواریب 2015وارین 

أكدت على ضرورة الاهتمام  بمفهوم  بالمسار  الوظیفي  وربطه بالمسارات التدریبیة 

وانعكاس  ذلك  على الاداء  وایضا نظریة السمة  و العوامل  بارسونز  تقوم  على افتراض  

ان الأفراد یختلفون وكذلك  المهن ،وتحدید النظریة لتنتاسب مع الناس  والمهن  فیما یتعلق  

بقدراتهم ومصالحهم وذكائهم  وموافقهم وقدراتهم  وتؤكد  النظریة ایضا  أن احتیاجات الافراد 

وقیمهم لا یمكن  ان تتحقق إلا عندما تتماشي  مع تلك  الوظائف ذات الصلة بهذه 

الاحتیاجات  والقیم وهذا  ما تؤكده النظریة على وجود هذه العلاقة الایجابیة  بین متغیرات 

الدراسة  ویدعمه المنطق ویمكن سیاقه هذه العلاقة من الخلال الفرضیات الاتیة 

    الفرضیة الرئیسیة: 

 الموظف؟المسار الوظیفى یعدل العلاقة بین التدریب وأداء . 2

 تخطیط المسار الوظیفي یعدل العلاقة بین التدریب و أداء الموظف .1.2

 تخطیط المسار الوظیفي یعدل العلاقة بین التدریب  وأداء المهمة 1.1.2
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  تخطیط المسار الوظیفي یعدل العلاقة بین التدریب والاداء السیاقى2.1.2

 إدارة المسار الوظیفي تعدل العلاقة بین التدریب وإداء الموظف 2.2

  أدارة المسار الوظیفي تعدل العلاقة بین التدریب وإداء المهمة1.2.2

  أدارة المسار الوظیفي تعدل العلاقة بین التدریب وإداء الموظف2.2.2
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 الفصل الثالث 

  منهجیة الدراسة

منهج الدراسة:  .1

 تناول خلال من فتم الوصفي المنهج أما , التحلیلي الوصفي المنهج على الدراسة إعتمدت

 وخصائصها الظاهرة لنا یصف الذي الكیفي التعبیر مستخدماً  في الواقع هي كما الظاهرة

 وأما ,حجمها و الظاهرة هذه یوضح مقدار رقمیاً  وصفاً  یعطینا الذي الكمي والتعبیر

 بغیة والتفسیر  والتحلیلراسةالمختلفة للد غیراتالمت بین الربط على فاعتمد التحلیلي المنهج

 :التالیة الخطوات خلال من وذلك واضح تصور علیها یبنى استنتاجات إلى الوصول

 متغیرات الدراسة. عن النظري الإطار تكوین .1

 .الدراسة مشكلة إلى المستندة الفرضیات تكوین .2

متغیرات  عن الأسئلة من مجموعة على یحتوي استبیان خلال من للبیانات العلمي التجمیع .3

 الدراسة.

 .الاستبیان من المستقاة للبیانات والاستنتاج التحلیل .4

 .حدود الدراسة:2 

 ومجمع – الحدود المكانیة: مجموعة المؤسسات الصناعیة وهي( مصنع عطبرة- وجیاد 

 ساریا الصناعي- وسین للغلال)

 م2018الحدود الزمانیة: 

   اداة الدراسة:.3

 .حیث تم تطویرها من الدراسات السابقة , البیانات جمع في الاستبیان استخدام تم

 یلي: كما أجزاء  اربعة الاستبیان تضمن حیث
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 والعمر العلمي والمؤهل بالجنس المتعلقة الشخصیة الأسئلة على یشتمل :الأول الجزء-

 .الوظیفیة والخبرة

 .  التدریب متغیر حول الأسئلة من مجموعة على یشتمل :الثاني الجزء-

 تخطیط (ببعدیه الوظیفي المسار متغیر عن الأسئلة من مجموعة یتضمن :الثالث الجزء-

 )إدارة المسار  والمسار

 ببعدیه ( أداء المهمة- الاداء متغیر حول الأسئلة من مجموعة على الجزء الرابع: یشتمل-

 الاداء السیاقى)

 .قیاس المتغیرات:4 

 -مقیاس متغیرات الدراسة من خلال الاعتماد على عبارات  هذه الدراسات:

  حیث تم الاستعانة 2010قیاس المتغیر المستقل بالاعتماد على دراسة احمد زیاد غانم 

 عبارات تم  الاستعانة بها فى هذه الدراسة 10بهذه الدراسة في یخص التدریب  ویتضمن 

 بدون تعدیل أو اضافة.

 خلیل حسن محمد .دهلیز و أ السلام عبد عبد خالد .المتغیر التابع بالاعتماد على دراسة  د

 والاداء السیاقى)  حیث تضمن هذه – لقیاس الاداء الوظیفى (اداء المهمة 2016حمد 

  للاداء السیاقى وتم اعتمادها جمیعاً 6 عبارات لاداء المهمة 5الدراسة 

 وتخطیط المسار ) تم الاعتماد على –-المتغیر المعدل المسار الوظیفى ( ادارة المسار 

 عبارات لادارة المسار 10 عبارة 20 تحتوي هذه الدراسة علي 2016دراسة حلیمة بن طري 

 عبارات لك بعد وذلك بناءاً على رائ 6 عبارات لتخطیط المسار وتم الاستعانة بعدد 10

 المحكمین. 

 . عبارة لكل درجة لتحدید الخماسي لیكرت مقیاس الباحث استعمل كما
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الفصل الرابع 

التحلیل والنتائج 

  وتحلیل البیاناتضعر

 مقدمة:

قد اعتمدت هذه الدراسة على مجموعة من الشركات الصناعیة ذات الأنشطة الصناعیة   

المختلفة والتي شكلت مجتمع البحث وهذه الشركات ،مجمع ساریا الصناعیة الذي یعمل فى 

مجال صناعة الاكترونیات والصناعات الجلدیة وغیرها ، ومصنع أسمنت عطبرة الذي یعمل 

فى صناعة الأسمنت ، بالاضافة مجموعة جیاد والتي تعمل فى صناعات مختلفة 

(السیارات- والصناعات البلاستیكیة وغیرها من الصناعات) بالاضافة مطاحن سین للغلال 

والتي تعمل فى مجال الصناعات الغذائیة، وقد جمعت بیانات هذه الدراسة من محموعة من  

) استبیان وتم توزیعها على النحو التالي 220موظفي هذه الشركات ، وقد توزیع عدد (

)  عدد الاستبیانات  التي 40) وسین للغلال (60) جیاد (60) اسمنت عطبرة(60(ساریا (

)  وجمیعها  صالحة  للتحلیل وعدد الاستبیانات التي لم یتم 163تم استرجاعها عدد(

 ).   1-4) كما موضحة فى الجدول رقم (57استرجاعها عدد (

(تنظیف البیانات)  یستعرض الاجراءات الاولیة قبل تحلیل البیانات في هذا المبحث     

,معدل إستجابة أفراد العینة ، تحلیل البیانات الأساسیة في عینة الدراسة ، التحلیل العاملي 

الاستكشافي ، التحلیل العاملي التوكیدي الإعتمادیة ، المتوسطات والإنحراف المعیاري ، 

 الإرتباط بالإضافة إلى معرفة علاقة التأثیر بین المتغیرات عن طریق تحلیل المسار.
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 : Cleaning data ثانیاً : تنظیف البیانات 

 Missing data.لبیانات المفقودة 1ا

ان فقدان العدید من البیانات اي تركها دون اجابة من قبل المبحوث تولد العدید من 

المشكلات اي انها تمثل في بعض الاحیان تحیز المستجیب تجاه السؤال المحدد او نسیان 

المستجیب لذلك السؤال والقاعدة العامة في التعامل مع البیانات المفقودة هي ان لا تذید عن 

% من حجم الاسئلة فاذا ذادت عن ذلك یجب التخلص من الاستبیان نهائیا باعتباره 10

غیر صالح للتحلیل وعلیه یتم استخدام طریقة المتوسط للتعامل معها اذا قلت عن الحد 

 المقبول یتم حذفها  ولم یكن هناك قیم مفقودة

  Unengaged responses .الاجابات المتماثلة :2

ان اعطاء المستجیب اجابة واحدة لكل فقرات الاستبیان قد یعني ذلك عدم اهتمام المستجیب  

لتلك الاسئلة وخاصة اذا كانت هنالك اسئلة عكسیة في الاستبیان اذا یستحیل اعطاءها نفس 

الاجابة لذلك یجب ان یكون هنالك تشتت في اجابة المستجبین اي ان لا یكون هنالك 

تجانس تمام لتلك الاجابات ویتم التعرف على هذا من خلال احتساب الانحراف المعیاري 

للاجابات فاذا كان هنالك انحراف معیاري عالي یعني ان هنالك تشتت في الاجابات 

 . یجب حذفها .5والعكس صحیح وعلیه اي استبیان یقل الانحراف معیاري عن 

 .معدل إستجابات العینة 3

تم جمع البیانات من المیدان عن طریق الإستبانة الموجه لعینة من الشركات الصناعیة(عدد 

) إستبانة 163) إستبانة ، تمكن الدارس من الحصول على (220 شركات)حیث تم توزیع(4

%) من 26) إستبانات بنسبة (57%) ولم تسترد (74من جملة الإستبانات الموزعة بنسبة (

تم عمل تنظیف للبیانات وعلیه تم  اعداد ملخص لكل عملیات تنظیف البیانات وكذلك 

  ).1معدل الاستجابة كما في الجدول    (
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 ) تنظیف البیانات ونسبة الاستجابة1الجدول (

 )2018المصدر :إعدد االدارسة من بیانات الدراسة المیدانیة (

 .البیانات الدمغرافیة : 4 

یتضح من الجدول أدناه أن نسبة الموظفین الذین أجابو على هذا الاستبیان یتوزعون بین 

% 73.6 ، ومن حیث السن یتضح ان نسبة 33.1% ، الإناث بنسبة 66.9الذكور بنسبة 

  49 الى 30% یترواح سنها ما بین 20.2اعمارهم تفوق الثلاثین وهي أعلى نسبة  تلیها 

 سنة، أما المستوي او(المؤهل) 30 % فمثلت الأفراد الذین تقل اعمارهم عن 6.1أما نسبة 

% ، والنسبة التي تلیها من حملت الماجستیر 55.8فاغلبیته من حملت البكالریوس بنسبة 

% وهي النسبة الاقل وهم من حملت الدكتوراة ، اما المستوي 7.4%، أما نسبة 36.8بسبة 

% وهي أعلي نسبة وهي نسبة الموظفین  واما رئیس قسم جاءت 63.8الاداري تمثل النسبة 

% 50.3 سنوات 5% ، اما سنین الخدمة  اقل من 16% ، مدیر أدارة بسبة 20.2بنسبة 

 الاستجابة البیان 

 220 مجموع الاستبانات الموزعة للمستجیبین .1

 163 مجموع الاستبانة التى تم ارجاعها .2

 57 الاستبانات التي لم تسترد .3

 0 الاسنبیانات غیر الصالحة نسبة لبیاناتها المفقودة .4

 0 الاسنبیانات غیر الصالحة نسبة لاجاباتها المتشابه  .5

 163 عدد الاسبانات الصالحة للتحلیل  .6

 %75 نسبة الاستجابة  .7
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% فهي تمثل الفئة 23.9 سنوات، اما النسبة 9 الى5% من 18.4وهي النسبة الاعلى  ، 

 % .7.4 سنة فمافوق جاءت بنسبة 15 سنة اما 14 الى 10من 

 ) تنظیف البیانات الدیمغرافیة2الجدول (

 المتغیر  التردد النسبة

 النوع ذكر 109 66.9%

  انثي 54 33.1%

 المجموع  163 100%

    

 العمر 30اقل من  10 %6.1

%73.6 120 30-49  

   فاكثر50 33 %20.2

 المجموع  163 %100

    

 المؤهل العلمي بكالریوس 91 55.8%

  ماجستیر 60 36.8%

  دكتورة 12 7.4%

 المجموع  163 100%
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 المستوي الاداري مدیر إدارة 26 16.0%

  رئیس قسم 33 20.2%

  موظف 104 63.8%

 المجموع  163 100%

    

 سنین الخدمة  5اقل من  82  50.3%

   5-9من  30 18.4%

  14-10من  39 23.9%

   فما فوق15 12 7.4%

 المجموع  163 100%

 

 2018المصدر: إعداد الدارس من بیانات الدراسة 
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 رابعاً : المتوسطات والانحرافات المعیاریة لمتغیرات الدراسة:

) أدناه یبین المتوسطات والانحرافات المعیاریة لكل متغیرات الدراسة فنجد 3        الجدول (

ان الانحراف المعیاري لجمیع المتغیرات أقرب إلى الواحد وهذا یدل على التجانس بین 

 إجابات أفراد العینة عن جمیع عبارات المتغیرات .

 المتغیر المتوسط الحسابي الانحراف المعیاري

 المتغیر المستقل : التدریب 4.0 0.76

   

 المتغیر التابع:إداء الموظف  

 إداء المهمة 4.6 0.66

 الاداء السیاقي 4.2 0.63

   

المتغیر المعدل: المسار   

 الوظیفي

 إدارة المسار 4.2 0.53

 تخطیط المسار 4.2 0.60

   

 2018المصدر :إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة 

 Exploratory Factor Analysis  خامساً : التحلیل العاملي الاستكشافي :
63 

 



      یستخدم هذا النوع في الحالات التي تكون فیها العلاقات بین المتغیرات والعوامل 

الكامنة غیر معروفة وبالتالي فإن التحلیل العاملي بهدف إلى أكتشاف العوامل التي تصف 

إلیها المتغیرات ولإختبار الاختلافات بین العبارات التي تقیس كل متغیر من متغیرات الدراسة 

، حیث تقوم عملیة التحلیل العاملي بتوزیع عبارات الإستبانة على متغیرات معیاریة یتم 

فرضها وتوزع علیها العبارات التي تقیس كل متغیر على حسب إنحرافها عن الوسط 

الحسابي وتكون العلاقة بین المتغیرات داخل العامل الواحد أقوى من العلاقة مع المتغیرات 

) ، ویؤدي التحلیل العاملي إلى تقلیل حجم 178 : 2003في العوامل الأخرى (زغلول ، 

البیانات وتلخیصها والإقلال من المتغیرات العدیدة إلى عدد ضیئل من العوامل مستنداً في 

) ، 43 : 2009ذلك إلى معامل الإرتباط بین متغیر وغیره من المتغیرات الأخرى(سامي ، 

حیث تستند غربلة متغیرات الدراسة بواسطة التحلیل العاملي على عدد من الافتراضات 

)Hair et al , 2010( : كشروط لقبول نتائجها وهي 

 / وجود عدد كافي من الإرتباطات ذات دلالة إحصائیة في مصفوفة الدوران.1

 % لتناسب  العینة.60) عن KMO/ ألا تقل قیمة (2

  عن الواحد. )Bartlett's Test of Sphericity/ألا تقل قیمة إختبار (3

 %.50) للبنود أكثر من Communities/ أن تكون قیمة الإشتراكات الأولیة (4

% في 50%، مع مراعاة عدم وجود قیم متقاطعة تزید عن 50/ ألا یقل تشبع العامل عن 5

 العوامل الأخرى.

 )عن الواحد.Eigen values/ ألا تقل قیم الجذور الكامنة (6

تم إستخدام حزمة برنامج التحلیل  التحلیل العاملي الاستكشافي  للنموذج الدراسة :

في إجراء عملیة التحلیل العاملي الاستكشافي للنموذج حیث تم إعطاء  )SPSSالاحصائي (
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-4كل عبارة من العبارات التي أستخدمت لقیاس كل متغیرات  الاستبانة، ویوضح الجدول (

) نتائج عملیة التحلیل العاملي الاستكشافي  للدراسة المكون من عدد من العبارات (العدد 2

 عبارة) . 37الكلي للعبارات 

 )210) التحلیل العاملي الاستكشافي للمتغیر المستقل  (حجم العینة: 4الجدول (

Component  
1 2 3 4 5  

 احصل على تدریب فنى واداري. 728.    

    .852 
 .المعلومات  التى اكتسبها من التدریب تناسب مختلف الاحتیاجات الوظیفیة

 .اتفوق على زملائى بإداء مهام العمل   820.  
 لدي القدرة على العمل والتكیف مع الحالات الطارئة بشكل مناسب   777.  
 لا أتاخر ولا أغادر مكان العمل مبكراً    847.  
 اساعد زملائى فى انجاز أعمالهم بفعالیة ونشاط.    759. 
 احرص على تحقیق الاداء المطلوب ضمن فریق العمل.    674. 
 استطیع انجاز الاعمال المكلف بها والتى تتعدي مسئولیاتى    759. 
 الوظیفي بمساري تتعلق واضحة أهدافا أمتلك    775. 
 الوظیفي لمساري التخطیط في الشركة تساعدني  880.   
 معینة زمنیة فترة بعد معین منصب لبلوغ أسعى  786.   
 الأجل وطویلة ومتوسطة قصیرة المهنیة أهدافي بتحدید أقوم     783.

المهني  التقدم وبین الشركة في الأداء تقییم نتائج بین فعلي ارتباط یوجد     768.
 .للأفراد

 لآخر منصب من الموظفین  بانتقال الشركةتمته     685.

 الموظفین مناصب بإثراء الشركة تمته     854.

 والنقل. للترقیات ومحدد واضح نظام یوجد     616.

725. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 
911.806 Bartlett's Test of Sphericity 
66.656 Total Variance Explained 

 تحلیل الاعتمادیة  :
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 ، تم)1 إلى 0 ( من ویتراوح للبیانات الداخلي الاتساق للعثور على الاتساق تحلیل یستخدم

 معامل قیم كانت اذا الداخلي، البیانات اتساق على للعثور) كرو نباخ ألفا (قیمة احتساب

 بشأن قرار لاتخاذ و كبیر، للمتغیرات الداخلي الاتساق ) یعتبر1إلي( أقرب كرو نباخ ألفا

 من الأولى المراحل ففي البحث من الغرض على ذلك یتوقف المطلوبة كرو نباخ الفا قیمة

 تكفي 0.60-0.50 من المصداقیة أن إلى )Nunnally,1967تشیر ( الأساسیة البحوث

 (Hair et al, 2010) أما إسراف، تكون وربما 0.80 من كثر لا المصداقیة زیادة وأن

 كرو نباخ ألفا یعتبر ذلك، ومع 0.70 من أكثر تكون أن یجب كرو نباخ ألفا قیمة أن اقترح

-4، ، والجدول رقم ( .(Bowling, 2009) الأدب في أیضًا  مقبولة فوق فما 0.50 من

  بعد اجراء التحلیل العاملي)Cronbach’s alpha() یوضح نتائج اختبار الفا كرو نباخ 9

  الاستكشافي .

 )210) معامل الإعتمادیة ألفا كرونباخ لعبارات الإستبیان (حجم العینة :5الجدول (

   Confirmatory Factor Analysisسادساً : التحلیل العاملي التوكیدي 

عدد  المتغیرات نوع المتغیر

 العبارات

Cronbach’s 

alpha 

 .536 2 التدریب مستقل

 

 تابع

 777. 4 الأداء السیاقي

 775. 3 أداء المهمة

 

 معدل

 721. 2 تخطیط المسار

 803. 5 إدارة المسار
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 یستخدم هذا النوع لأجل أختبار الفرضیات المتعلقة بوجود أو عدم وجود علاقة بین 

المتغیرات والعوامل الكامنة كما یستخدم التحلیل العاملي التوكیدي كذلك في تقییم قدرة نوذج 

العوامل على التعبیر عن مجموعة البیانات الفعلیة وكذلك في المقارنة بین عدة نماذج 

للعوامل بهذا المجال . تم استخدام المصفوفة التي تتضمن هذة الارتباطات الجزئیة في 

 AMOS 23) (analysis of momentاختبار النموذج وذلك باستخدام برنامج 

structure. 

 النموذج جودة مؤشرات

 والمصفوفة التحلیل في الداخلة للمتغیرات التغایر مصفوفة بین التطابق افتراض ضوء في

 والتي المطابقة، هذه جودة على الدالة المؤشرات من العدید تنتج قبل النموذج من المفترضة

 جودة بمؤشرات تعرف والتي ضوئها في رفضه أو المفترض للبیانات النموذج قبول یتم

  :منها ونذكر المطابقة،

 The relative chi-square DF الحریة   ودرجاتxقیم  بین النسبة

 فإذا الحریة، درجات على مقسومة النموذج من المحسوبة كاي مربع قیمة عن عبارة وهي

 تدل على 2 تدل على قبول النموذج، ولكن إذا كانت أقل من 5هذه النسبة أقل من  كانت

 العینة لبیانات المفترض للنموذج تماماً  مطابق المقترح النموذج أن

    Goodness of Fit Index (GFI) المطابقة حسن مؤشر

 موضوع النموذج ریق ط عن المحللة، المصفوفة في التباین مقدار المؤشر هذا یقیس

 أو المتعدد الانحدار تحلیل في المتعدد الارتباط معامل مربع یناظر بذلك وهو الدراسة

 تطابق إلى المدى هذا بین المرتفعة القیمة ) وتشیر1,0( بین قیمته وتتراوح التحدید معامل

 على ذلك دل 9 .0 من أكبر القیمة هذه كانت وكلما العینة، مع بیانات للنموذج أفضل
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 المقترح النموذج بین التام التطابق على ذلك دل 1 قیمته وإذا كانت ، النموذج جودة

 )Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell, 1996المفترض ( والنموذج

 مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقریبي:

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

 أن على ذلك دل فأقل 0.05 قیمته ساوت وإذا المطابقة جودة مؤشرات أهم من وهو

 على ذلك  دل0.08 و0.05 یطابق تماماً البیانات، وإذا كانت القیمة محصورة بین النموذج

 رفض  فیتم0.08عن  قیمته زادت إذا أما العینة بیانات كبیرة بدرجة یطابق أن النموذج

 James Lattin and Others, 2002& George A. Marcoulides and (.النموذج

Irini Moustaki2002) 

 Normed Fit Index (NFI) المعیاري المطابقة مؤشر

أفضل  تطابق إلى المدى هذا بین المرتفعة القیمة ) وتشیر0,1بین ( المؤشر هذا قیمة تتراوح

 .Barbara G. Tabachnick and Linda S العینة،( بیانات مع للنموذج

Fidell1996( 

 Comparative Fit Index  (CFI)  المقارن المطابقة مؤشر

 تطابق إلى المدى هذا بین المرتفعة القیمة ) وتشیر0,1( بین المؤشر هذا قیمة وتتراوح

 .Barbara G. Tabachnick and Linda S العینة، ( بیانات مع أفضل للنموذج

Fidell1996( 

 Incremental Fit Index (IFI)المتزاید  المطابقة مؤشر
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 تطابق إلى المدى هذا بین المرتفعة القیمة ) وتشیر0,1وتتراوح قیمة هذا المؤشر بین (

 .Barbara G. Tabachnick and Linda Sالعینة ( بیانات مع أفضل للنموذج

Fidell,1996( 

 Tucker-Lewis Index (TLI)لویس  توكر مؤشر

 تطابق إلى المدى هذا بین المرتفعة القیمة ) وتشیر1,0بین ( المؤشر هذا قیمة وتتراوح

 Joseph F. Hair, JR. andأفضل للنموذج مع بیانات العینة، حیث أن (

Others1995( 

تم إستخدام حزمة برنامج التحلیل الاحصائي  التحلیل العاملي التوكیدي  للنموذج الدراسة :

)AMOSv24(  في إجراء عملیة التحلیل العاملي التوكیدي للنموذج یستخدم هذا النوع لأجل

أختبار الفرضیات المتعلقة بوجود أو عدم وجود علاقة بین المتغیرات والعوامل الكامنة كما 

یستخدم التحلیل العاملي التوكیدي كذلك في تقییم قدرة نوذج العوامل على التعبیر عن 

 مجموعة البیانات الفعلیة وكذلك في المقارنة بین عدة نماذج للعوامل بهذا المجال. 

 ) یوضح التحلیل العاملي التوكیدي.5الشكل رقم (
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 :النموذج  جودة مؤشرات

 والمصفوفة التحلیل في الداخلة للمتغیرات التغایر مصفوفة بین التطابق افتراض ضوء في

 والتي المطابقة، هذه جودة على الدالة المؤشرات من العدید تنتج قبل النموذج من المفترضة

 جودة بمؤشرات تعرف والتي ضوئها في رفضه أو المفترض للبیانات النموذج قبول یتم

 المطابقة

 المطابقة جودة ) مؤشرات6الجدول (

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 295.864 -- -- 

DF 188 -- -- 

CMIN/DF 1.574 
Between 1 and 

3 
Excellent 

CFI 0.908 >0.95 Acceptable 

SRMR 0.063 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.052 <0.06 Excellent 

PClose 0.354 >0.05 Excellent 

 )2018المصدر :إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة (
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 تحلیل الاعتمادیة  والصلاحیة :

 ، تم)1 إلى 0 ( من ویتراوح للبیانات الداخلي الاتساق للعثور على الاتساق تحلیل یستخدم

الداخلي واستنادا على اقتراح  البیانات اتساق على للعثور) كرو نباخ ألفا (قیمة احتساب

(Hair et al, 2010) عن 0.70 من أكثر تكون أن یجب كرو نباخ ألفا قیمة أن اقترح 

 للتاكد )MSV, MaxR(H),AVE الموثوقیة المركبة وكذلك احتساب كل من ()CR(طریق 

 والجدول التالي یوضح الفا بعد التحلیل العاملي التوكیدي . من صلاحیة النموذج

 )210) معامل الإعتمادیة المركبة لعبارات الإستبیان (حجم العینة :7الجدول (

 
CR AVE MSV MaxR(H) 1 2 3 4 5 

 إدارة

 المسار
0.807 0.460 0.122 0.836 0.678 

    

 الاداء

 السیاقي
0.782 0.475 0.424 0.793 0.350** 0.690 

   

اداء 
 المھمة

0.780 0.542 0.193 0.789 0.332** 0.439*** 0.736 
  

تخطیط 
 المسار

0.723 0.566 0.424 0.726 0.145 0.651*** 0.360** 0.752 
 

 1.023 **0.184 **0.175 †0.116 ***0.237 2.108 0.056 1.047 1.034 التدریب

Significance of Correlations: † p < 0.100 * p < 0.050 ** p < 0.010 

*** p < 0.001 

 )2018المصدر إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة (
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 ):Person Correlationتحلیل الارتباط (

    تم استخدام تحلیل الارتباط بین متغیرات الدراسة بهدف التعرف على العلاقة الارتباطیة 

والوسیط،  فكلما كانت درجة الارتباط قریبة من , بین المتغیرات المستقلة والمتغیر التابع

الواحد الصحیح فإن ذلك یعني أن الارتباط قویاً بین المتغیرین وكلما قلت درجة الارتباط عن 

الواحد الصحیح كلما ضعفت العلاقة بین المتغیرین وقد تكون العلاقة طردیة أو عكسیة ، 

) ویمكن 0.30وبشكل عام تعتبر العلاقة ضعیفة إذا كانت قیمة معامل الارتباط اقل من (

 ) اما اذا كانت 0.70 – 0.30اعتبارها متوسطة اذا تراوحت قیمة معامل الارتباط بین (

 ) تعتبر العلاقة قویة بین المتغیرین.0.70قیمة الارتباط أكثر من (

 ) تحلیل الارتباطات بین متغیرات الدراسة8الجدول رقم (
 التدریب المسار_تخطیط المھمة_اداء السیاقي_الاداء المسار_ادارة 

 Pearson المسار_ادارة
Correlation 1     

Sig. (2-tailed)      
N 163     

 Pearson السیاقي_الاداء
Correlation .256** 1    

Sig. (2-tailed) .001     
N 163 163    

 Pearson المهمة_اداء
Correlation .284** .363** 1   

Sig. (2-tailed) .000 .000    
N 163 163 163   

 Pearson المسار_تخطیط
Correlation .093 .480** .273** 1  
Sig. (2-tailed) .240 .000 .000   

N 163 163 163 163  
 Pearson التدریب

Correlation .174* .220** .233** .226** 1 
Sig. (2-tailed) .027 .005 .003 .004  

N 163 163 163 163 163 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 )2018المصدر :إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة (
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 اختبار الفرضیات

Structural Equation Modeling [SEM] نمذجة المعادلة البنائیة  

البنائیة   المعادلة نمذجة أسلوب على للبیانات الإحصائي التحلیل عملیة في الباحث أعتمد

 المتغیرات من مجموعة المباشرة بین وغیر المباشرة الخطیة للعلاقات مفترض نمط وهو

 علاقات من لسلسلة البنائیة ترجمات المعادلة نماذج تُمثل أوسع والمشاهدة , وبمعنى الكامنة

 تحلیل أسلوب استخدام المتغیرات.  وبالتحدید من بین  مجموعة المفترضة والنتیجة السبب

 هذا في الدراسة طبیعة مع تتناسب مزایا، عدة من الأسلوب هذا به لما یتمتع المسار،

 عرض مختصر لهذا الأسلوب ومبررات استخدامه: یلي وفیما البحث،

 Path Analysisالمسار  تحلیل

أو  متغیر بین العلاقات وتحلیل بدراسة تعني والتي البنائیة، المعادلة نمذجة أسالیب أحد وهو

 أو أكثر ومتغیر متقطعة، أو مستمرة المتغیرات هذه كانت المستقلة سواء المتغیرات من أكثر

متقطعة بهدف تحدید اهم  أو مستمرة المتغیرات هذه كانت التابعة سواء المتغیرات من

 أن حیث التابعة، المتغیرات أو المتغیر على تأثیر لها یكون المؤشرات او العوامل التي

العاملي  والتحلیل المتعدد الانحدار تحلیل اسلوب بین البنائیة تجمع المعادلة نمذجة

(Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell, 1996) 

 المتعدد، الانحدار تحلیل فیها یستخدم التي الأغراض یماثل فیما المسار تحلیل ویستخدم

 أكثر المسار، تحلیل ولكن المتعدد، الإنحدار لتحلیل امتداداً  یعتبر تحلیل المسار أن حیث

 The Modeling ofالمتغیرات ، بین التفاعلات نمذجة في الحسبان یضع أنه حیث فعالیة

Interactionsوعدم الخطیة  Nonlinearities المزدوج الخطي والارتباط القیاس، وأخطاء 

Multicollinearity المستقلة ( بین المتغیرات(Jeonghoon ,2002  

 یلي فیما المتعدد الانحدار تحلیل عن المسار تحلیل یختلف كما
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 العلاقات عن للكشف ولیس متغیرات، مجموعة بین معینة، علاقات لاختبار نموذج أنه

 .المتغیرات هذه بین السببیة،

 .المتغیرات من زوج كل بین البسیطة الخطیة العلاقات یفترض

 .أخر تابع لمتغیر بالنسبة مستقل متغیر إلى یتحول أن یمكن التابع المتغیر إن

 والمتغیرات المستقلة المتغیرات إلى بالإضافة وسیطة متغیرات النموذج في یكون أن یمكن

تسهیل علاقات التاثیر بین المتغیرات بغض النظر عن كونها متغیرات تابعة او  التابعة

 متغیرات مستقلة ,والتي تمثل بسهم ثنائي الاتجاه في الشكل البیاني للنموذج .

 مترابط، نموذج شكل في ووضعها معینة ظاهرة لتلخیص وسیلة، المسار تحلیل نموذج یعد

 السببیة، تفسیر الباحث، من یتطلب مما الظاهرة، هذه متغیرات بین لتفسیر العلاقات

 .بالمسارات تسمى والتي البعض المتغیرات ببعضها واتصال

 .معیاریة تكون النموذج في المسارات معاملات

الفرضیة الرئیسیة  : 

 توجد علاقة ایجابیة بین التدریب وأداء المهمة

 التدریب وأداء المهمة) العلاقة بین 6الشكل (

 

 )2017المصدر :إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة (
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 المعادلة لغرض التعرف على معنویة التاثیر بین المتغیرات اعتمد البحث على  نمذجة

 بین العلاقات وتحلیل بدراسة البنائیة وفیها تم استخدام اسلوب تحلیل المسار والذي یعني

وقد متقطعة ,  أو مستمرة المتغیرات هذه كانت المستقلة سواء المتغیرات من أو أكثر متغیر

) للحكم على مدى معنویة التأثیر، حیث تم مقارنة 0.05تم الاعتماد على مستوى الدلالة (

مستوى المعنویة المحتسب مع قیمة مستوى الدلالة المعتمد، وتعد التأثیرات ذات دلالة 

) 0.05إحصائیة إذا كانت قیمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى الدلالة المعتد (

, والجدول التالي قیم تحلیل المسار، حیث اثبتت بیانات الدراسة وجود والعكس صحیح 

 الدلالة المعنویة لهذه الفرضیة.

 (Estimate) ) المسار من التدریب وأداء المهمة9الجدول رقم (

 

 

 

 )2018المصدر :إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة (

الفرضیة الرئیسیة  : 

 توجد علاقة ایجابیة بین التدریب والأداء السیاقي

 

 

 

 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 par_1 002. 3.043 067. 203. التدریب ---> اداء المهمة
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 التدریب والأداء السیاقي) العلاقة بین 7الشكل (

 

 )2017المصدر :إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة (

 المعادلة لغرض التعرف على معنویة التاثیر بین المتغیرات اعتمد البحث على  نمذجة

 بین العلاقات وتحلیل بدراسة البنائیة وفیها تم استخدام اسلوب تحلیل المسار والذي یعني

وقد متقطعة ,  أو مستمرة المتغیرات هذه كانت المستقلة سواء المتغیرات من أو أكثر متغیر

) للحكم على مدى معنویة التأثیر، حیث تم مقارنة 0.05تم الاعتماد على مستوى الدلالة (

مستوى المعنویة المحتسب مع قیمة مستوى الدلالة المعتمد، وتعد التأثیرات ذات دلالة 

) 0.05إحصائیة إذا كانت قیمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى الدلالة المعتد (

, والجدول التالي قیم تحلیل المسار حیث اثبتت بیانات الدراسة وجود الدلالة والعكس صحیح 

 المعنویة لهذه الفرضیة.

 (Estimate) ) المسار من التدریب والأداء السیاقي10الجدول رقم (

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 par_1 004. 2.865 063. 182. التدریب ---> الاداء السیاقي

 )2018 الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة (دالمصدر: إعدا

 

 
77 

 



الفرضیة الرئیسیة: 

 وأداء المهمة التدریب تعدل العلاقة الایجابیة ما بین إدارة المسار

 وأداء المهمة التدریب وما بین إدارة المسار) العلاقة بین موازنة 8(رقم الشكل 

 

 )2018المصدر: إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة (

 المعادلة لغرض التعرف على معنویة التاثیر بین المتغیرات اعتمد البحث على نمذجة

 بین العلاقات وتحلیل بدراسة البنائیة وفیها تم استخدام اسلوب تحلیل المسار والذي یعني

 المتغیرات هذه كانت المستقلة او التابعة او المعدلة سواء المتغیرات من أو أكثر متغیر

 plotsمتقطعة ولاختبار الفرضیة غیر المباشرة اعتمد الدارس على اسلوب ( أو مستمرة

two-way لمعرفة الاثر الغیر مباشر او الاثر المعدل والجدول التالي قیم تحلیل المسار (

 حیث اثبتت بیانات الدراسة عدم وجود الدلالة المعنویة لهذه الفرضیة.
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 (Estimate) )ادارة المسار من التدریب وأداء المهمة11الجدول رقم (

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 par_2 012. 2.498 069. 172. التدریب ---> اداء المهمة

 par_3 *** 3.363 093. 313. ادارة المسار ---> اداء المهمة

 par_6 745. 325.- 056. 018.- ارة المسار*التدریب ---> اداء المهمة

 )2018المصدر :إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة (

الفرضیة الرئیسیة: 

 وألاداء السیاقي التدریب تعدل العلاقة الایجابیة ما بین إدارة المسار

 وألاداء السیاقي التدریب وما بین إدارة المسار) العلاقة بین موازنة 9 ( رقمالشكل

 

 )2017المصدر: إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة (
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 المعادلة لغرض التعرف على معنویة التاثیر بین المتغیرات اعتمد البحث على نمذجة

 بین العلاقات وتحلیل بدراسة البنائیة وفیها تم استخدام اسلوب تحلیل المسار والذي یعني

 المتغیرات هذه كانت المستقلة او التابعة او المعدلة سواء المتغیرات من أو أكثر متغیر

 plotsمتقطعة ولاختبار الفرضیة غیر المباشرة اعتمد الدارس على اسلوب ( أو مستمرة

two-way لمعرفة الاثر الغیر مباشر او الاثر المعدل والجدول التالي قیم تحلیل المسار (

 حیث اثبتت بیانات الدراسة عدم وجود الدلالة المعنویة لهذه الفرضیة.

 (Estimate) ) ادارة المسار من التدریب والاداء السیاقي12الجدول رقم (

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

الاداء 

 السیاقي
 par_2 046. 1.996 066. 131. التدریب --->

الاداء 

 السیاقي
 par_3 004. 2.880 089. 256. ادارة المسار --->

الاداء 

 السیاقي
<--- 

 ادارة *التدریب

 المسار
.049 .053 .921 .357 par_6 

 )2018المصدر :إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة (

الفرضیة الرئیسیة: 

 وأداء المهمة التدریب یعدل العلاقة الایجابیة ما بین تخطیط المسار

 وأداء المهمة التدریب وما بین تخطیط المسار) العلاقة بین موازنة 10الشكل (
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 )2018المصدر: إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة (

 المعادلة لغرض التعرف على معنویة التاثیر بین المتغیرات اعتمد البحث على نمذجة

 بین العلاقات وتحلیل بدراسة البنائیة وفیها تم استخدام اسلوب تحلیل المسار والذي یعني

 المتغیرات هذه كانت المستقلة او التابعة او المعدلة سواء المتغیرات من أو أكثر متغیر

 plotsمتقطعة ولاختبار الفرضیة غیر المباشرة اعتمد الدارس على اسلوب ( أو مستمرة

two-way لمعرفة الاثر الغیر مباشر او الاثر المعدل والجدول التالي قیم تحلیل المسار (

 حیث اثبتت بیانات الدراسة عدم وجود الدلالة المعنویة لهذه الفرضیة.

 (Estimate) )تخطیط المسار من التدریب وأداء المهمة13الجدول رقم (

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

اداء 

 المهمة
 par_2 023. 2.280 067. 152. التدریب --->

اداء 

 المهمة
 par_3 002. 3.126 084. 261. ادارة المسار --->
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Estimate S.E. C.R. P Label 

اداء 

 المهمة
<--- 

 ادارة *التدریب

 المسار
.059 .056 1.059 .289 par_6 

 )2018المصدر :إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة (

الفرضیة الرئیسیة: 

 وألاداء السیاقي التدریب یعدل العلاقة الایجابیة ما بین تخطیط المسار

 وألاداء السیاقي التدریب وما بین تخطیط المسار) العلاقة بین موازنة 11الشكل (

 

 )2018المصدر: إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة (
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 المعادلة لغرض التعرف على معنویة التاثیر بین المتغیرات اعتمد البحث على نمذجة

 بین العلاقات وتحلیل بدراسة البنائیة وفیها تم استخدام اسلوب تحلیل المسار والذي یعني

 المتغیرات هذه كانت المستقلة او التابعة او المعدلة سواء المتغیرات من أو أكثر متغیر

 plotsمتقطعة ولاختبار الفرضیة غیر المباشرة اعتمد الدارس على اسلوب ( أو مستمرة

two-way لمعرفة الاثر الغیر مباشر او الاثر المعدل والجدول التالي قیم تحلیل المسار (

 حیث اثبتت بیانات الدراسة عدم وجود الدلالة المعنویة لهذه الفرضیة.

 (Estimate) ) تخطیط المسار من التدریب والاداء السیاقي14الجدول رقم (

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

الاداء 

 السیاقي
 par_2 117. 1.567 058. 091. التدریب --->

الاداء 

 السیاقي
 par_3 *** 6.591 073. 479. ادارة المسار --->

الاداء 

 السیاقي
<--- 

 ادارة *التدریب

 المسار
.069 .049 1.414 .157 par_6 

 )2018المصدر :إعداد الدارس من بیانات الدراسة المیدانیة (

 خلاصة الفصل:

فى تعدیل العلاقة بین   الوظیفي المسار واقع على الوقوف الفصل هذا في حاولنا لقد

 في العینة أفراد مختلف على الموزع خلال الاستبیان من وهذا ،التدریب إداء الموظف

) إستبانة ، تمكن الدارس 220 شركات)حیث تم توزیع(4(عدد الدراسة،  محلات المؤسس

%) ولم تسترد 74) إستبانة من جملة الإستبانات الموزعة بنسبة (163من الحصول على (
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 على الاعتماد تم حیث%)75%)  وقد كانت نسبة الاستجابة (26) إستبانات بنسبة (57(

 النتائج إلى والوصول المعطیات تحلیل أجل من  كأداة مستخدمة) AMOS (برنامج

  .المطلوبة

قام الباحث  بعمل تنظیف للبیانات قبل التحلیل وذلك بغرض التعرف على البیانات المفقودة 

، والاجابات المتماثلة ،  بالاضافة معدل إستجابة أفراد العینة ، تحلیل البیانات الأساسیة في 

عینة الدراسة ، التحلیل العاملي الاستكشافي ، التحلیل العاملي التوكیدي الإعتمادیة ، 

المتوسطات والإنحراف المعیاري ، الإرتباط بالإضافة إلى معرفة علاقة التأثیر بین 

 المتغیرات عن طریق تحلیل المسار.

قیم  بین  ولمعرفة جودة النموذج  اعتمد الباحث على مؤشرات جودة المطابقة وهي: النسبة

xالمطابقة، مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقریبي، مؤشر حسن مؤشر الحریة،  ودرجات 

 لویس. توكر المتزاید، مؤشر المطابقة مؤشر المقارن، المطابقة المعیاري، مؤشر المطابقة

 للبیانات الإحصائي التحلیل عملیة في الباحث اما بالنسبة الى اختبار الفرضیات قد أعتمد

 به لما یتمتع المسار، تحلیل أسلوب استخدام البنائیة وبالتحدید المعادلة نمذجة أسلوب على

 البحث فیما یلي  أختبار هذا في الدراسة طبیعة مع تتناسب مزایا، عدة من الأسلوب هذا
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 اختبار الفرضیات:

 لاتوجد توجد  الدلالة  الفرضیة م

   002. توجد علاقة ایجابیة بین التدریب وأداء المهمة 1

   004. توجد علاقة ایجابیة بین التدریب والأداء السیاقي 2

وأداء  التدریب تعدل العلاقة الایجابیة ما بین إدارة المسار 3

 المهمة

.745   

وألاداء  التدریب تعدل العلاقة الایجابیة ما بین إدارة المسار 4

 السیاقي

.357   

وأداء  التدریب تعدل العلاقة الایجابیة ما بین تخطیط المسار 5

 المهمة

.289   

وألاداء  التدریب تعدل العلاقة الایجابیة ما بین تخطیط المسار 6

 السیاقي

.157   
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 الفصل الخامس

 مناقشة النتائج والتوصیات

   تمثلت الإشكالیة فى دراسة تأثیر المسار الوظیفي فى تعدیل العلاقة بین التدریب واداء 

، 2017 عبد الهادي لعصب (الموظف، بالاضافة  لتناول العدید من الدراسات السابقة:

، مهدي حسن Aidah Nassazi 2013، 2015، دحاش سیلیا 2016حلیمة بن طري 

على اختبار اثر ) العلاقة المباشرة بین متغیرات الدراسة لذلك هدفت هذه الدراسة 2017

 على  التعرف ، والدور المعدل للمسار الوظیفى فى العلاقةاداء الموظفالتدریب على 

 .الدراسة محل بالمؤسسات الوظیفي وجود المسار مستوى

دلت نتائج الدراسة علي  وجود علاقة ذات دلالة  أحصائیة إیجابیة بین التدریب أداء 

 غانم زیاد احمد  حیث اتفقت هذه النتیجة مع دراسةالموظف(أداء المهمة والاداء السیاقى)

"حیث عزز الباحث على وجود اهمیة للتدریب فى زیادة روح الانتماء للعاملین اي  2010

كلما زاد التدریب المعطي للعاملین تحسنت روح الانتماء والمسؤلیة لدى العاملین تجاه 

المؤسسة التى یعملون بها وهذا هدف یعتبر من الاهداف الرئیسیة ودعامة هامة من دعائم 

نجاح المؤسسات الخاصة والعامة كون روح الانتماء للمؤسسة یزید من نشاطها و انتاجها 

 أن هناك العدید من المستجیبین و التي اظهرت :م2017مهدي حسنكذلك اتفقت:  

یشعرون بالدافع من التدریب الذي یقدمه أرباب العمل، وقد تحسن أدائهم بعد التدریب من 

 اعتبرت حیث ،، بالاضافة الى نظریة الادارة العلمیة حیث تحسین مهاراتهم الوظیفیة

 وأكدت خام، ومواد وأموال آلات من المنظمة في موارد متاحة أي مثل مثله البشري العنصر

 وأظهرتم 2016عفاف احمد خان تدریبه والتحكم به، كما جاءت نتائج دراسة ضرورة على

 وكذلك والتطویر، البحث برامج خلال من المهارات تحسین مع یزداد الأداء أن النتائج

المناسب، كما تتفق هذه النتیجة  التدریب منحهم تم إذا الموظفین بین مرتفع الرضا مستوى
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 و الذي أكد ان الحاجة هي المؤثر الذي یثیر فردریك سْـكـنِر نظریة الدعم الموجب: مع

الرغبة فى الحركة والحركة تؤدي الي سلوك معین، فالسلوك هو ردفعل لؤثر معین. اذن 

السلوك هو تفاعل الشخصیة مع مؤثر بیئى خارجي، والتي قد تتمثل الحاجة فى التدریب 

 وردة الفعل فى السلوك (الاداء).

اظهرت نتائج الدراسة على عدم وجود دلالة معنویة للمسار الوظیفى فى تعدیل العلاقة بین 

 التدریب إداء الموظف.

بالنسبة لهذه النتیجة فإن عدم وجود الدلالة المعنویة للمسار الوظیفي ببعدیة یرجع الى 

صعوبات إحصائیة  متعلقة  بالمتغیر المعدل وامكانیة ظهورة، استناداً الى بعد النظریات 

ختلفون وكذلك المهن، وتحدد يتقوم على افتراض أن الأفراد مثل نظریة السمة والعوامل 

النظریة لتتناسب مع الناس والمهن فیما یتعلق بقدراتهم ومصالحهم وذكائهم ومواقفهم 

( اي رغبات وطموحات الافراد والتي تعود الى المسار الوظیفي فى تحقیقها) وقد وقدراتهم

) 1993) ، ماكلاند وشارلس(2008(أكدت المقالات العلمیة علي سبیل المثال: قوین شي 

 المتغیر المعدل، تأثیرات على العثور في كبیرة )  وقد أكدو صعوبة2008وجونسون وكارین(

 في الاختلافات ذلك في بما المسؤولة العوامل التباین هذا السابقة المقالات تناولت وقد

 یتمكن لم ما أنه ،اعتبارات حجم العینة ، اسالیب التحلیل وغیرها، یعني القیاس أخطاء

 التفاعلات كشف المتنبئات، مستویات في التحكم أو حجم تجاوز أو اختیار من الباحثون

 التابع المتغیر تغیر من ملحوظة نسبة تفسر التي التربیعیة الآثار أو إحصائیا الموثوقة

  صعبةـ ستكون

وهنالك كثیر من الدرسات السابقة التي اخذت الشكل المباشر للمسار الوظیفى فى العلاقة  

  أثر:2017عبد الهادي لعصب تتعارض مع هذه النتیجة   ومن هذه الدراسات دراسة 

 . اهم نتائج هذه الدراسة تعتبرالعاملین أداء تحسین على الوظیفي المسار تخطیط   وتطویر

87 
 



 اداء وتحسین تقییم في اساسي عامل والتطویر التخطیط حیث من الوظیفي المسار أنشطة

 العاملین.

 استناداً الى المنطق السلیم الذي یؤكد وجود هذه الدلالة  الایجابیة للمسار فى العلاقة بین 

 التدریب وإداء الموظف.

 دانیال طالب الحمصى كذلك أظهرت وتاكید صحة هذه النتیجة بالاعتماد على دراسة

 ضعفان هنالك  : حیث اشارة هذه الدراسة: اثر التدریب على تنمیة المسار الوظیفى4201

، للعاملین الوظیفي المسار تنمیة عملیة في ضعف شكل مما المسار إدارة بعملیة إهتمام وعد

 المسارات نتائج هذه الدراسة ان  اهم النتائج 2015 سوهاتري وارین بالاضافة الى دراسة

الوظیفیة والتخطیط لا یؤثر بشكل كبیر على التطویر الوظیفي للموظف والتخطیط هو أكثر 

مهنیة من المسار الوظیفي وهذا یعني أن التخطیط الوظیفي أكثر متغیر حاسم في تحسین 

وغیرها من وهذا یفسر ان هنالك عدم توفر المعرفة، ضعف الاهتمام مهنة الموظف تطویره

 بمفهوم المسار الوظیفى.

 الدلالات النظریة والتطبیقیة للدراسة:

 النظریة للدراسة: الدلالة .1

تعتبر هذه الدراسة اضافة للمعرفة فیما یختص بالعلاقة بین متغیراتها بالتالى توفر هذه 

 نسبة لان كثیر من الباحثین  تناولو العلاقة بین الدراسة اطاراً نظریاً للباحثین المستقبلین

متغیرات الدراسة من خلال العلاقة المباشرة ، وتناولت هذه الدراسة العلاقة بشكل مختلف 

عن الباحثین الاخرین بإدخال المسار الوظیفي كمتغیر معدل بین التدریب والاداء، لذلك 

 .تعتبر الفائدة النظریة من هذه الدراسة اكبر من غیرها

 الدلالة التطبیقیة للدراسة: .2
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لقائمین على عملیة التدریب فى هذه المؤسسات على فهم واتباع الطرق ل قدمت الدراسة

العلمیة فیما یخص العملیة التدریبیة وتطبیقها بالطریقة السلیمة وربطها بالمسار الوظیفى 

 وایضاَ قدمت نتائج هذه الدراسة نظرة شاملة عن متغیراتها  أداءللعاملین وانعكاسه على 

 المسار الوظیفي) واكدت على ضرورة الاهتمام برط المسارین التدریبي والوظیفي –(التدریب 

مما یساعد القائمین على امر المورد البشري ان یكونوا اكثر وعیاً وعلمیة فى اتباع الطرق 

. العلمیة لممارسات إدارة الموارد البشریة

 محددات هذه الدراسة:

تركیز هذه الدراسة فقط على القطاع الصناعي، لذلك نوصي تتطبق هذه الدراسة فى .1

 القطاع الخدمي.

 .هذه الدراسة تعتتبر دراسة وقتیة، لذلك نوصي بإجراء دراسة طولیة  لمزید من التاكید. 2
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الملاحق 

 ) الاستبیان:01الملحق رقم(

 بیانات مفردات عینة الدراسة

 :تناسبك التي الإجابة أمام إشارة وضع یرجى

 الجنس:   ذكر                                       انثى  

 

  فأكثر    50                49 - 30             30العمر:        اقل من 

 

 المؤهل الاكادیمي:                 ثانوي                            دبلوم

 

   بكالریوس               ماجستیر             دكتوراه      

 

 المستوى الإداري:              مدیرإدارة                    رئیس قسم

 موظف 

 

  سنوات9 - 5 سنوات               من 5سنین الخدمة:            اقل من 

 

  سنة فما فوق        15 سنة                14 - 10
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  فى المكان المتفق مع اجابتكم.√)الرجاء وضع أشارة (

 القسم الاول: المتغیر المستغل:التدریب

لا أوافق 

 بشدة

لا 

 أوافق

محا

 ید

أواف

 ق

أوافق 

 بشدة

 م الفقرة

احصل على تدریب منظم ومستمر       1 

 2 التدریب  بالنسبة لي جزاءأ اساسیاً فى العمل     

 3 احصل على تدریب فنى واداري.     

 4 التدریب یستهدف مهاراتي الاتصالیة بشكل اساسى     

 5 التدریب یساعدني على مواجهة التغیرات الداخلیة والخارجیة     

المعلومات  التى اكتسبها من التدریب تناسب مختلف      

 الاحتیاجات الوظیفیة

6 

 لا اجد صعوبة فى اكتساب المهارات المقصودة فى      

 التدریب

7 

المهارات التى اكتسبها مكررة الاستخدام بالنسبة لي       8 

 9 المعلومات والمهارات التدریبیة تناسب مع متطلبات وظیفتى     

احتفظ  بالمعلومات والمهارات التى أكتسبها من التدریب      

 لفترة طویلة

10 
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  اداء العاملینالبعد الاول: أداء المهمة: المتغیر التابع الثانيقسمال

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

أوافق  أوافق محاید
 بشدة

 م الفقرة

 1 .اتفوق على زملائى بإداء مهام العمل     

لدي القدرة على العمل والتكیف مع الحالات الطارئة بشكل      
 . مناسب

2 

 3 اتمكن من انجاز أهداف العمل الموكلة لي بفعالیة     

 4 لا أتاخر ولا أغادر مكان العمل مبكراً      

 5 انا حزر ونادر ما ما أرتكب الاخطاء     

 البعد الثاني: الاداء السیاقى (سلوك المواطنة التنظیمیة)

لا أوافق 
 بشدة

أوافق  أوافق محاید لا أوافق
 بشدة

 م الفقرة

 1 اساعد زملائى فى انجاز أعمالهم بفعالیة ونشاط.     

 2 احرص على تحقیق الاداء المطلوب ضمن فریق العمل.     

 3 .اتعامل بلطف أثناء تادیة العمل     

 4 .اتخذ الاجراءات المناسبة لحل المشاكل فى بیئة العمل     

 5 اعمل بفعالیة لتقدیم مقترحات ومبادرات لتطویر الشركة.     

استطیع انجاز الاعمال المكلف بها والتى تتعدي      
 مسئولیاتى

6 

95 
 



 القسم الثالث: المتغیر المعدل المسار الوظیفي

 البعد الاول: تخطیط المسار

لا أوافق 

 بشدة

لا 

 أوافق

أوافق  أوافق محاید

 بشدة

 م الفقرة

 1 الوظیفي بمساري تتعلق واضحة أهدافا أمتلك     

 2  .الوظیفي لمساري التخطیط في الشركة تساعدني     

 3 معینة. زمنیة فترة بعد معین منصب لبلوغ أسعى     

 لمساري الذاتي والتوجیه للتطویر الاستعداد لدي     

  .الوظیفي

4 

 الوظیفي لمساري الشخصي تخطیطي بین توافق یوجد     

 .تخطیط الشركة وبین

5 

 وطویلة ومتوسطة قصیرة المهنیة أهدافي بتحدید أقوم     

  الأجل

6 

 

 البعد الثاني: إدارة المسار

لا أوافق 

 بشدة

لا 

 أوافق

أوافق  أوافق محاید

 بشدة

 م الفقرة
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 الشركة في الأداء تقییم نتائج بین فعلي ارتباط یوجد     

 .المهني للأفراد التقدم وبین

1 

 2 .لآخر منصب من الموظفین  بانتقال الشركةتمته     

 3 .الموظفین مناصب بإثراء الشركة تمته     

 تسمح التي الكافیة بالمرونة التنظیمي الهیكل یتسم     

 الوظیفي. المسار بتطور

4 

 5 والنقل. للترقیات ومحدد واضح نظام یوجد     

تحتار الادارة الافراد الموهلین لتولى المناصب القیادیة      

 والاداریة العلیا.

6 
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