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 الاىداء

سحميًب الله ًجمعني بهًب في انفشدًط الأعهى في صحبو الحبٍب محًذ صهى الله عهٍو ًًانذحً ًانذي سًح الى 

 ًسهى.
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 وعرفاف شكر

ًايخثبلاً نمٌل اننبي محًذ صهى الله عهٍو ًسهى: .‌الحًذ لله ري الجلال ًالاكشاو، ًانصلاة ًانسلاو عهى خير الأَبو

أسأل الله  زيانبحث، انا الله عهى ار أتمًج ىز َعى"يٍ لا ٌشكش اننبط لا ٌشكش الله" سًاه انتريزي، ًبعذ أٌ أ

الا دعبء في ظيش  لا أجذ يٍ انعببساث يب ٌفً أىم انعطبء عطبءىى،سبحبَو ًحعبلى أٌ ٌنفع بو ًٌكخب ننب أجشه، 

أكشو اسمبعٍم سمٌس انزي حفضم عهًَ  انفبضم نهذكخٌسكش شانغٍب، ًكهًبث يٍ انشكش ًانخمذٌش، فكم ان

انشكش يٌصلاً لمنبسحً انعهى ًانعهًبء أكبديمٍت ً .ببلاششاف ًانخٌجٍو، فكبٌ خير يٌجو لي في سحهت انبحث

 الاداسة ًانسٍبست ًجبيعت الألصى ًأعضبء الهٍئت انخذسٌسٍت فٍيًب.

كًب أحمذو ببنشكش نلأسبحزة انزٌٍ سبهمٌا في تحكٍى الاسخببَت، لمب كبٌ لاسشبداتهى يٍ اننفع ًانفبئذة في ىزا 

 انبحث.

ئشاء ىزا إألٌل: كخيرًٌ ٌسخحمٌٌ انشكش ًانخمذٌش، فكم انشكش ًانعشفبٌ نكم يٍ لذو لي يسبهمت في ًأخيراً 

 ًالله المٌفك ًالهبدي الى سٌاء انسبٍم.انبحث، ًجضاىى الله خير الجضاء، ًجعم رنك في يٍضاٌ حسنبتهى، 
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 ممخص البحث
دراسة حالة مف خلاؿ وذلؾ متعرؼ عمى علاقة تخطيط المسار الوظيفي بالفاعمية التنظيمية لىدؼ ىذا البحث   

وكذلؾ قياس تأثير المتغيرات الديمغرافية عمى ىذه بقطاع غزة،  ،وزارتي الشؤوف الاجتماعية والعمؿ تطبيقية في
 العلاقة.

تو لطبيعة البحث، وتـ توزيع الاستبانة ىداؼ البحث لملاءمأواتبع الباحث المنيج الوصفي التحميمي لتحقيؽ    
المسميات الاشرافية في الوزارتيف،  صحاب( موظفاً وموظفة مف أ130البحث البالغ عددىـ )مجتمع عمى أفراد 
% مف 100( استبانة، أي بنسبة 130سموب المسح الشامؿ وبمغ عدد الاستبانات المستردة )أمستخدماً 

 الاستبانات الموزعة.

والفاعمية  المسار الوظيفيث الى وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بيف تخطيط وتوصؿ البح   
الرضا الوظيفي لدى الموظفيف،  درجة )معدؿ الانتاجية لدى الموظفيف، مستوى الدافعية،  جالاتياالتنظيمية بم

البحث أنو لا يوجد فروؽ ذات أثبت مشاركة الموظفيف في صناعة القرار،والاىتماـ بتدريب الموارد البشرية(، و 
دلالة احصائية بيف متوسطات آراء المبحوثيف حوؿ تخطيط المسار الوظيفي وعلاقتو بالفاعمية التنظيمية طبقاً 

 لمتغيرات )الجنس، العمر، المسمي الوظيفي، المؤىؿ العممي، عدد سنوات الخدمة(.

تصميـ منظومة ونماذج مقترحة لتخطيط وتنفيذ المسارات الوظيفية لمموظفيف، واطلاعيـ وأوصى الباحث ب  
، ؽ حالة مف الاستقرارخمعمى ىذه الخطط بصورة مسبقة مما يؤثر في زيادة ولائيـ لممؤسسة ويساعد عمى 

لوظيفي، وتقديـ النصح زيادة المشاركة والتنسيؽ بيف المستويات الادارية العميا والاشرافية في التخطيط لممسار او 
الاىتماـ  .والارشاد والمساعدة لجميع الموظفيف في توضيح أىدفيـ ومساعدتيـ في تحقيؽ طموحاتيـ وأىدافيـ

لمعمؿ  عيةلمعنوية، وتوضيح العلاقة بيف الدافابمستوي الدافعية لدى الموظفيف مف خلاؿ الحوافز المادية و 
ة لدى الموظفيف، مف خلاؿ التأكد مف تأدية المياـ بكفاءة وفاعمية، متابعة معدلات الانتاجيو  والمسار الوظيفي،

زيادة فاعمية المشاركة في صناعة القرار لدى الموظفيف، مف خلاؿ بناء السياسات العامة والخطط في الوزارات 
 .ة الفاعمةكعمى المشار 
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Abatract 
This research aims to  realize the relationship between career planning organizatinal 

efficiency in the ministries of  Palestinian National Authority in Gaza Strip through 

studying the state of the ministries of Social Affairs and Labor, as well as,the 

measurement of the impact of demographic variables on this relationship . 
The recearcher followed the descriptive analytical methodto achieve the objectives of the 

research which suits the nature of the research. The questionnaire has been distributed 

on the population of the (130) employees who have the supervisory titles in the two 

ministries using the style of a comprehesive survey , The returned questionnaire were 

(130) questionnaires with a response rate of 100%. 
The reseach reveals that there is significant statistical relation between the career planning 

and organizational effectiveness with its fields( rate of productivity among the staff, the 

level of  motivation ,the degree of jop satisfaction among employees in decicion-making, 

and attention to the training of human resources).The research proved that there are no 

apparent statistical differences around career planning and its relation with organizational 

effectiveness due to (gender, age , jop title ,qualification ,number of years of service). 

The researcher recommends designed system and proposed models for planning and 

emplementation of career paths for employees and inform them of these plans in 

advance which affects the incease of their loyalty to the institution and helps to creat a 

state of stability ,increase participation and coordination between senior management and 

supervisory in the planning of career paths ,and provide advice and guidance and 

assistance for all staff to clarify their goals and help them achieve their aspirations and 

goals , attention to the level of motivation among employees through financial and moral 

incentives and to clarify the relation between motivation to work and career , follow-up 

rates of productivity among the staff by making sure to perform tasks efficiently and 

effectively ,increase the effectiveness of participation in decicion-making through puplic 

policies and plans in the ministries to participate actively.         
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 المقدمة: 1.1 

حيػػػػث يحتػػػػؿ العنصػػػػر البشػػػػري دوراً محوريػػػػاً فػػػػي تطػػػػوير ىتمػػػػاـ بتطػػػػوير المػػػػوارد البشػػػػرية، الا ازداد
المؤسسػات اليػػوـ، وفػي زيػػادة الإنتػاج، ومػػا ليػذا الأمػػر مػف أثػػر عمػى جميػػع منػاحي العمػػؿ فػي المؤسسػػة، 
ومػػػف ىػػػذا المجػػػاؿ تسػػػميط الضػػػوء عمػػػى المسػػػار الػػػوظيفي، حيػػػث أصػػػبح ىػػػذا المجػػػاؿ محػػػوراً ىامػػػاً فػػػي 

 الدراسات الإدارية.

ميػػة لممػػوارد البشػػرية اقتضػػت الحاجػػة أف تسػػعى ىػػذه المؤسسػػات الػػى تبنػػي بػػرامج وادراكػػاً ليػػذه الأى
يتيػا وحيويػة الػدور الػذي تقػوـ بػو، لػذلؾ استشػعرت ة المػوارد البشػرية تتناسػب مػع أىموأساليب جديدة لادار 

ادارة المػػػوارد  البشػػػرية أىميػػػة التخطػػػيط لممسػػػار الػػػوظيفي كونػػػو مػػػف أبػػػرز الوسػػػائؿ المسػػػتخدمة لتحقيػػػؽ 
قيػؽ رضػاىـ الػوظيفي، الػذي يػنعكس بػلا أدنػى شػؾ عمػى انتاجيػة المؤسسػة حوحات الموارد البشرية وتطم

 .(2ص، 2011 وفاعميتيا التنظيمية.)عناية،

وتشػػير أدبيػػات الإدارة ‬  طرقيػػا البػػاحثوف،‬  مػػف المواضػػيع الإداريػػة الحديثػػة التػػي‬  يعتبػػر المسػػار الػػوظيفي  
  مقارنػػػة مػػػع بػػػاقي‬   إلا متػػػأخراً ‬  يحػػػظ بالاىتمػػػاـ الكػػػافي‬  فمػػػـ‬  الموضػػػوع نػػػادرة،ىػػػذا ‬  إلػػػى أف الدراسػػػات فػػػي

وجػػػود ‬   وذلػػػؾ عمػػػى رغػػػـ‬  أصػػػبحت متخصصػػػة وذات فػػػروع أيضػػػاً،‬  المواضػػػيع الإداريػػػة والسػػػموكية والتػػػي‬
وتؤكػػػد ‬ . مختمػػػؼ المجػػػالات‬  منػػػذ أف عػػػرؼ الإنسػػػاف الأعمػػػاؿ فػػػي‬  الواقػػػع العممػػػي‬  المسػػػارات الوظيفيػػػة فػػػي

، ايػػػـ المؤسسػػػة بالقػػػدر نفسػػػو الػػػذي ييػػػـ كػػػؿ موظػػػؼ عمػػػى حػػػدالدراسػػػات أف تخطػػػيط المسػػػار الػػػوظيفي يُ 
وكلاىما ييتـ فػي سػعيو وسػموكياتو بتحقيػؽ التوفيػؽ بػيف الفػرد والوظيفػة، ويػزداد الاىتمػاـ لػدى كػؿ منيمػا 

‌)ماار،ر سػػار الػػوظيفي.حتػػى يمكػػف القػػوؿ اف ىنػػاؾ مػػدخلًا فرديػػاً ومػػدخلًا تنظيميػػاً لتخطػػيط وتطػػوير الم

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         (271ص ،2004

، ىػو وكمػا      المينػي داخػؿ لمسػاره الفعػاؿ التخطػيط إلػى الموظػؼ يقػود الجيػد الاختيػار فػنف معمػوـ

 مػف ليػـ الوظيفي المسار إيضاح يتـ لا المنظمات في العامميف الأفراد أغمب أف الملاحظ أف إلا المنظمة،

 عمػلا يقبمػوف فيػـ . وظيفتػو وتحميػؿ لتصػميـ محػدد تصػور وضػع فػي يشارؾ لا أغمبيـ إف بؿ الإدارة، قبؿ

 الذي العمؿ ىو ما أيضا ذلؾ، ويجيموف أو العمؿ ىذا في بوضعيـ كثيرا ييتموف لا لكنيـ ويباشرونو امعينً 

 في المديريف إف. المستقبؿ في الجديد العمؿ لأداء ذلؾ تييئتيـ يمكف كيؼ أو الحالية الوظيفة بعد نوو سيؤد

دارة الميػف تطػور بػيف الوثيقػة العلاقػة معرفػة إلػى ماسػة حاجة  كلاىمػا والأفػراد والمنظمػة المػوارد البشػرية، وا 
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 جيد بشكؿ الوظيفي التطوير إدارة مف يتضرر أو يستفيدوكلاىما  ،ةالواحد المينة تطوير في ميـ دور ليـ

  (90ص ، 2002وصالح، لسالـ)ا .سيء أو

دراؾ وعي زيادة خلاليا مف يتـ التي العممية وى الميني التخطيط إف  وقيميـ المينية بميوليـ الأفراد وا 

 المعمومات فنتاحة الوظيفية الفرص حوؿ معمومات مف المنظمة توفره ما خلاؿ مف وضعفيـ قوتيـ نقاط و

 المينيػة أىػدافيـ تحديػد فػي يسػاعدىـ المنظمػة فػي والمواقػع الوظػائؼ طبيعػة حػوؿ العػامميف أمػاـ الواجبػة

  .(208ص ، 2003)عباس،.ىذه الأىداؼ لتحقيؽ المناسبة والأساليب

إف وجػػػود برنػػػامج طويػػػؿ الأجػػػؿ لتخطػػػيط وتطػػػوير المسػػػارات الوظيفيػػػة لمعػػػامميف، يسػػػاعد فػػػي تحقيػػػؽ     
توجػد العديػد مػف النتػائج الإيجابيػة التػي و التنظيمية في إدارة الموارد البشرية، عمػى وجػو التحديػد،  الفاعمية

 (.19ص ،2003 .)مرسي،يمكف تحقيقيا مف خلاؿ التخطيط الجيد لبرامج تنمية المسار الوظيفي

 والذي أفرزالواقع الحالي لوزارات السمطة الفمسطينية  في خاصة الموضوع ىذا وحيوية لأىمية ونظرا 
 اوانجازاتيػ اوروح أعضػائي اؤثر عمػى أدائيػيبشكؿ وزارات السمطة الفمسطينية عاني منيا تحديات خاصة ت

، وعلاقتو بالفاعمية التنظيميػة لممػوظفيف والمنظمػة الوظيفي المسار فاف تخطيط ، لذاوفاعمية ىذه الوزارات
محػددات الميـ الوقػوؼ عمػى  لذلؾ مفومتخذي القرار،  الموظفيف مف الكثيريف باؿ كبيرة وتشغؿ أىمية لو

عمى محػدداتيا وتأثيراتيػا  ؼىذه العلاقة ودراستيا بعناية لموصوؿ الى طبيعة ىذه العلاقة مف جية والوقو 
، نظراً لعمؿ الباحث في كحالة دراسية عمى وزارتي العمؿ والشؤوف في قطاع غزة ياالمختمفة وسيتـ تطبيق
، مػػف خػػلاؿ تنظػػيـ سياسػػات دورىمػػا فػػي معالجػػة مشػػكمتي الفقػػر والبطالػػة لاعػػو عمػػىاحػػدى الػػوزارتيف واط

التشغيؿ والتدريب وتنظيـ سوؽ العمؿ والتشػريعات والقػوانيف الملائمػة لقطػاع العمالػة فػي فمسػطيف، تنظػيـ 
للأسػػػػرة الفقيػػػػرة والميمشػػػػة وأسػػػػر الشػػػػيداء والأسػػػػرى والجرحػػػػي وصػػػػولًا الػػػػى الحمايػػػػة قطػػػػاع المسػػػػاعدات 

عمػػى الصػػعوبات التػػي  والاطػػلاع جتماعيػػة والمسػػاىمة فػػي تحقيػػؽ التنميػػة الشػػاممة والأمػػف الاجتمػػاعي،الإ
الػػػوزارتيف فػػػي أداء مياميػػػا، ومواجيػػػو المسػػػتويات العاليػػػة مػػػف الفقػػػر والبطالػػػة وىػػػى مػػػف أىػػػـ  كػػػلا تواجػػػو

                                                  .واقعوزارتيف دور تكاممي  في مواجية ىذا اللمالمشكلات التي تواجو المجتمع الفمسطيني و 
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 : وأسئمتو البحث مشكمة 2.1

وجػػود عػػدد مػػف المػػوظفيف شػػرافية فػػي وزارة العمػػؿ فػػي وظيفػػة إ ومػػف خػػلاؿ عممػػو الباحػػث لاحػػظ 
، ىػذا بالإضػافة إلػى وتخطيطو أو لا يعطونػو حقػو مػف التفكيػر والاىتمػاـ الوظيفي المسار مفيوـ يجيموف

 ةالموكمػالقيػاـ بميػاميـ  عمػىمف موظفييـ ومف عدـ قدرتيـ  وأصحاب الوظائؼ الاشرافيةشكاوي المدراء 
 عمػى تفاصيؿ ىذه المشكمة لمتعػرؼ لدراسةالباحث  مما دفع ،ومف ضعؼ فاعمية وكفاءة الموظفيف إلييـ،
وتحديػد المعوقػات التػي لمػوزارة تخطيط المسار الوظيفي وعلاقػة ذلػؾ بالفاعميػة التنظيميػة لممػوظفيف و  واقع

وزارتػي العمػؿ  فػي  مكػفأ مػا ة ىذا الأمػرمعالج عمى القدرة ثـ مفتؤثر عمى تخطيط المسار الوظيفي، و 
 .بقطاع غزةوالشؤوف الاجتماعية 

  فاف المشكمة تتمثؿ في محاولة الاجابة عمى السؤاؿ الرئيسي التالي: تقدـ  امم

مـــل والشـــؤون عي المـــا علاقـــة تخطـــيط المســـار الـــوظيفي بالفاعميـــة التنظيميـــة لممـــوظفين فـــي وزاراتـــ
 بقطاع غزة؟ الاجتماعية

 تتفرع مف السؤاؿ الرئيس الأسئمة الفرعية التالية:و 

واىدافػػػو ومػػػداخؿ دراسػػػتو، ومراحػػػؿ تخطػػػيط المسػػػار ، الػػػوظيفيالمسػػػار  تخطػػػيطمفيػػػوـ ىػػػو مػػػا  .1
  ؟، وأىميتو والصعوبات التي تواجو تخطيط المسار الوظيفيالوظيفي

 الموظفيف؟لدى سيا، والعوامؿ المؤثرة عمى الفاعمية ي، ومقايالفاعمية التنظيمية مفيوـما  .2

وزارتػي العمػؿ لمػوظفي  التنظيميػة الفاعميػةالتخطيط لممسػار الػوظيفي فػي زيػادة  ما مدى مساىمة .3
  ؟والشئوف الإجتماعية

عنػد الإدارة العميػا والأفػراد  والفاعميػة العقبات التي تواجو عممية التخطيط لممسار الػوظيفيىي ما  .4
 ؟وزارتي العمؿ والشئوف الإجتماعيةفي 

 والفاعميػة التنظيميػة لتحسػيف مسػتوي التخطػيط لممسػار الػوظيفي الحمػوؿ والػرؤى المقترحػةىػي ما  .5
 ؟في وزارتي العمؿ والشؤوف الاجتماعية
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 فرضيات البحث: 3.1   

، الفاعميػة التنظيميػةبػيف  (α≤ 0.05عنػد مسػتوي دلالػة ) إحصػائية دلالػو ذات ارتباطيػو علاقػة توجػد .1
ويتفػرع مػف ىػذه الفرضػية مجموعػة والتخطيط لممسار الوظيفي في وزارتي العمؿ والشؤوف الاجتماعيػة 

 التالية: مف الفرضيات الفرعية
معػدؿ الانتاجيػة  بػيف (α≤ 0.05عنػد مسػتوي دلالػة ) إحصػائية دلالػو ذات ارتباطيػو علاقػة توجػد   1.1 

 .وزارتي العمؿ والشؤوف الاجتماعيةوالتخطيط لممسار الوظيفي في  لدى الموظفيف

 الػوظيفيدرجػة الرضػا  بػيف (α≤ 0.05إحصائية عند مستوي دلالػة ) دلالو ذات ارتباطيو علاقة توجد 1.2
 وزارتي العمؿ والشؤوف الاجتماعية. في التخطيط لممسار الوظيفيو  لدي الموظفيف

مستوي الدافعيػة لمعمػؿ  بيف (α≤ 0.05إحصائية عند مستوي دلالة ) دلالو ذات ارتباطيو علاقة توجد 1.3
 وزارتي العمؿ والشؤوف الاجتماعية.في  التخطيط لممسار الوظيفيف و موظفياللدى 

بػيف مشػاركة العػامميف فػي  (α≤ 0.05إحصػائية عنػد مسػتوي دلالػة ) دلالػو ذات ارتباطيو علاقة توجد 1.4
 وزارتي العمؿ والشؤوف الاجتماعية. لدى موظفيالتخطيط لممسار الوظيفي و  صناعة القرار

الاىتمػاـ بتػدريب  بػيف (α≤ 0.05إحصػائية عنػد مسػتوي دلالػة ) دلالػو ذات ارتباطيػو علاقػة توجػد 1.5
 وزارتي العمؿ والشؤوف الاجتماعية. لدى موظفي  التخطيط لممسار الوظيفيو  الموارد البشرية

)المعرفػة  العقبػات بػيف (α≤ 0.05عنػد مسػتوي دلالػة ) إحصػائية دلالػو ذات ارتباطيػو علاقػة توجػد .2
بأسػػػاليب تطػػػوير المسػػػار الػػػوظيفي، عػػػدـ تػػػوفر الاسػػػتقرار الػػػوظيفي، عػػػد تػػػوفر الحػػػوافز، عػػػدـ تػػػوفر 

فػػػي وزارتػػػي العمػػػؿ والشػػػؤوف الاجتماعيػػػة وتخطػػػيط التػػػي تواجػػػو التخطػػػيط لممسػػػار الػػػوظيفي التػػػدريب( 
 المسار الوظيفي. 

 المبحػوثيف متوسػطات آراء  بػيف (α≤ 0.05عنػد مسػتوي دلالػة ) إحصػائية دلالة ذات فروؽ توجد لا .3

المسػمى  العمػر، )الجػنس، لمتغيػرات تعزى الفاعمية التنظيميةب علاقتوو التخطيط لممسار الوظيفي  حوؿ
 (الخدمة سنوات عددالعممي، المؤىؿ الوظيفي،
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 متغيرات البحث:   1.4

 المتغير المستقؿ: تخطيط المسار الوظيفي.

 الفاعمية التنظيمية.بعض مكونات المتغير التابع: 

 :موضحة في الشكؿ التالي والفاعمية بيا العديد مف المتغيرات والعناصر وىي

يوضػػػػح العلاقػػػػة بػػػػيف المتغيػػػػر المسػػػػتقؿ "التخطػػػػيط لممسػػػػار الػػػػوظيفي  (1.1 )والشػػػػكؿ التوضػػػػيحي رقػػػػـ 
 والمتغير التابع الفاعمية التنظيمية".

 رسـ توضيحي لمعلاقة بيف المتغير المستقؿ والمتغير التابع. :(1.1شكؿ رقـ)

 

 

 

 

 

 
 

  .الباحث جرد بواسطةالمصدر: 

لطبيعػػػة علاقتيػػػا وذلػػػؾ  عناصػػػر الفاعميػػػة التنظيميػػةالسػػػابقة مػػػف عػػػدد مػػف وقػػد تػػػـ اختيػػػار العناصػػر 
 .بالعمؿ في المجاؿ الحكومي

 

 

 المتغير المستقل

التخطيط 
لممسار 
 الوظيفي

المتغير التابع      

 وتتكون من: الفاعمية التنظيمية

 معدؿ الإنتاجية..1
 الرضا الوظيفي..2
 مستوى الدافعية لمعمؿ..3
 مشاركة العامميف في صناعة القرار..4
 .بتدريب الموارد البشريةالاىتماـ .5
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 أىداف البحث:  1.4

 :يمي ما إلى ييدؼ ىذا البحث

استكشػػػاؼ طبيعػػػة تخطػػػيط المسػػػار الػػػوظيفي والفاعميػػػة التنظيميػػػة فػػػي كػػػؿ مػػػف وزارتػػػي العمػػػؿ والشػػػؤوف  .1
 الاجتماعية والعلاقة بينيما.

المسػػػػار الػػػػوظيفي والفاعميػػػػة التنظيميػػػػة تقػػػػديـ اطػػػػار نظػػػػري حػػػػوؿ المفػػػػاىيـ الأساسػػػػية لكػػػػؿ مػػػػف تخطػػػػيط  .2
  بالاضافة الى نتائج البحث التطبيقية.

تقػػديـ توصػػيات ومقترحػػات يمكػػف ليػػا أف تسػػاىـ فػػي تحسػػيف أداء الػػوزارتيف فيمػػا يتعمػػؽ بتخطػػيط المسػػار  .3
الوظيفي والفاعمية التنظيمية ومف تـ يمكف تعميـ ذلؾ عمػى أداء بػاقي الػوزارات بشػكؿ خػاص والعمػؿ فػي 

 طاع الحكومي بشكؿ عاـ.الق

 ، وتؤثر بمستوي فاعمية الموظفيف.الوقوؼ عمى التحديات التي تعيؽ التخطيط لممسار الوظيفي .4

 دراسة أثر المتغيرات الشخصية في التخطيط لممسار الوظيفي وعلاقتو بالفاعمية التنظيمية. .5

 :أىمية البحث 1.0 

 : يمي ما في البحث ىذايمكف تمخيص أىمية 

 بالنسبة لمباحث:اىمية البحث أولًا/ 

يستمد ىذا البحث أىميتو بصفة عامة مف النتائج المتوقعػة منػو، والتػي يمكػف أف تسػاىـ فػي تقػديـ دليػؿ  .1
 عممي عف العلاقة بيف تخطيط المسار الوظيفي و الفاعمية التنظيمية.

الأبحػاث التػي تػربط بػيف ووفقػاً لعمػـ الباحػث البحػث يعتبػر مػف أوائػؿ تكمف أىمية الموضػوع فػي أصػالتو   .2
، كونو يتناوؿ موضوعاً جديراً بالدراسة والبحث، وىو وليػد التخطيط لممسار الوظيفي والفاعمية التنظيمية

 .الباحث ضمنيـ ومف العامميف معظـ ىتماـإ يمقىو حاجة ماسة 

 ثانياً/ الجيات الحكومية:

التخطيط كونو يسمط الضوء عمى ، القرارتعدد الجيات المستفيدة مف ىذا البحث مف المسئوليف وصناع  .1
 واقػع عػف حقيقيػة صػورة ونتػائج البحػث سػتقدـ ،لممسار الوظيفي وأثره عمى الفاعمية التنظيمية لمعامميف

 تخطيط المسار الوظيفي. وطبيعة

 



8 
 

 :الأكادميين ثالثاً/ الباحثين و
في سد النقص الكبير فػي الدراسػات التػي تنػاوؿ تخطػيط المسػارالوظيفي والفاعميػة  البحثىذا ساعد يس .1

 التنظيمية.

ضػػافة لممكتبػػة العربيػػة، ومراكػػز البحػػث العممػػي والبػػاحثيف فػػي موضػػوع تخطػػيط المسػػار إيعتبػػر البحػػث  .2
 الوظيفي والفاعمية التنظيمية.

 رابعاً/ بالنسبة لممجتمع:
وزاراتي العمؿ والشؤوف الاجتماعية وىما يعمػلاف فػي قطػاع يتناوؿ يمثؿ أىمية لممجتمع حيث البحث . 1

ميػػػػػـ جػػػػػداً لممجتمػػػػػع  وىػػػػػو قطػػػػػاع الخدمػػػػػة الاجتماعيػػػػػة وىمػػػػػا جػػػػػزء مػػػػػف وزارات السػػػػػمطة الفمسػػػػػطينية
 وفدوراً ىامػاً وحيويػاً فػي حيػاة الشػعب الفمسػطيني عامػة، والموظفػ تػؤديوىػذه المؤسسػات  الفمسطيني،

 الاستمرارية في تأدية الدور المناط بيا. الوزاراتىـ الذخيرة الحية التي تكفؿ ليذه  وفالعامم

 حدود البحث:  7.1
   2113الحدود الزمنية: سيتـ تطبيؽ ىذا البحث خلاؿ  العاـ الدراسي. 
   بقطػػػػاع والشػػػػؤوف الاجتماعيػػػػة العمػػػػؿ  تػػػػيالحػػػػدود المكانيػػػػة: سػػػػيتـ تطبيػػػػؽ ىػػػػذا البحػػػػث فػػػػي وزار

 .فقطغزة 

   الفاعمية التنظيميةبتخطيط المسار الوظيفي  علاقةالحدود الموضوعية: سيتـ دراسة. 

   مػػػػػػف وكيػػػػػػؿ وزارة : سػػػػػػيتـ تطبيػػػػػػؽ الدراسػػػػػػة عمػػػػػػى الوظػػػػػػائؼ الاشػػػػػػرافية فقػػػػػػط البشػػػػػػريةالحػػػػػػدود(
فػػػػػي وزارتػػػػػي العمػػػػػؿ والشػػػػػؤوف رئػػػػػيس شػػػػػعبة(  ،، مػػػػػدير عػػػػػاـ، مػػػػػدير دائػػػػػرة، رئػػػػػيس قسػػػػػـمسػػػػػاعد

 الاجتماعية.

 

 :البحثمصطمحات   8.1

   المسار الوظيفي: -
ىو سمسمة متعاقبة مف التغيرات الوظيفية التػي تحػدث فػي حيػاة الفػرد العمميػة عػف طريػؽ الترقيػة أو النقػؿ 
الػػػوظيفي الأفقػػػي، أو ىػػػو مجموعػػػة المراكػػػز التػػػي يشػػػغميا الفػػػرد، وتجػػػارب العمػػػؿ المترابطػػػة خػػػلاؿ حياتػػػو 

 (34ص ،2004)الييتي،العممية. 
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 :الوظيفي المسار تخطيط -
احػػػدي وظػػػائؼ إدارة المػػػوارد البشػػػرية التػػػي تعنػػػي بنحػػػداث توافػػػؽ وتطػػػابؽ بػػػيف  الفػػػرد و الوظيفيػػػة التػػػي "

بشػػغميا، وذلػػؾ بغػػرض أساسػػي ىػػو تحقيػػؽ أىػػداؼ المؤسسػػة فػػي الإنتاجيػػة وتحقيػػؽ أىػػداؼ الأفػػراد  فػػي 
  .(274ص ،2004)ماىر، الرضا عف العمؿ".

المنظمػة المشػتركة  المسػار الػوظيفي ىػو مجموعػة الأنشػطة الرسػمية وتخطػيط التعريـف الاجرائـي:   -
بػيف الموظػؼ والادارة، لاعػداد الفػرد لمراحػؿ سػير وظيفػي متصػاعدة وتحديػد الميػارات المطموبػة مػػف 

نفػػس الوقػػت، بنػػاءً عمػػى اداراؾ الفػػرد تعمػػـ وارشػػاد وتػػدريب، لمتوفيػػؽ بػػيف أىػػداؼ الفػػرد والمنظمػػة فػػي 
انػب قوتػو وضػعفو، وادراؾ المؤسسػة لحاجتيػا لطاقػات الفػرد واسػتخدامو، وىػذه لقدراتو الشخصػية وجو 

 الوظيفة تشمؿ كافة المستويات الادارية.

 
 التنظيمية: الفاعمية -

ىي قدرة المؤسسة عمى تحقيؽ أىدافيا مف خلاؿ تحقيؽ الرضػا الػوظيفي ممػا يضػمف الاسػتقرار ومنػو 
 لتطور المستمر.يضمف البقاء والنمو وا الولاء لممؤسسة، وىو

مػف و ، المتاحػةو مدى قدرة المؤسسة عمى تحقيؽ أىدافيا في ظؿ المػوارد المحػددة  :التعريف الاجرائي -
 خلاؿ تحقيؽ الرضا الوظيفي وضماف بقاء وتطور المؤسسة.    

                                  

 :العاممون في وزارت السمطة الفمسطينية -

 ضػػػػػمف قػػػػػوائـ ديػػػػػواف المػػػػػوظفيف وفالمسػػػػػجم، و وزارات السػػػػػمطة الفمسػػػػػطينيةفػػػػػي  وفالعػػػػػامم وفالموظفػػػػػ
الحكومػػػػة مػػػػف  شػػػػيرياً  راتبػػػػاً  وفويتقاضػػػػ ،2005ويخضػػػػعوف لقػػػػانوف الخدمػػػػة المدنيػػػػة المعػػػػدؿ لعػػػػاـ 

 الفمسطينية في قطاع غزة.
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 الفصل الثاني

 الاطار النظري لمبحث

 

 تخطيط المسار الوظيفي والفاعمية التنظيمية

 

 المبحث الأول: تخطيط المسار الوظيفي  1.2 

 المبحث الثاني: الفاعمية التنظيمية.2.2  

 المبحث الثالث: نبذة عن وزارتي العمل والشؤون الاجتماعية. 2.3

 .الخلاصة 4.3
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 الأولالمبحث 
 تخطيط المسار الوظيفي

 مقدمة:  1.2  
الموارد البشرية الحديثة التي تحدد الكيفية التي  ادارةحدي وظائؼ إفي يعتبر تخطيط المسار الوظي 
سطتيا تستطيع المؤسسة مساعدة أفرادىا لتنمية مسارىـ الوظيفي، وذلؾ لتحقيؽ الرضا والحفز ليـ ابو 

سف التقاعد.)عبد  مة تبدأ مف اوؿ السمـ الوظيفي حتىتيـ في خطوات متسمسانتيجة لمعرفة مسار حي
 .(259ص ،2000 الباقي،
مف المنظمة والأفراد في تخطيط المسار الوظيفي وتطويره في المنظمة، فالفرد  ؿٍ دور لكوىناؾ  

يخطط ويطور حياتو الوظيفية عمى ضوء قيمو وطموحاتو وقدراتو واتجاىاتو، والمنظمة تدير ىذا النشاط، 
ومياراتيـ،  عداد المسارات الوظيفية ليـ، وتطوير قدراتيـا  ويقع عمى عاتقيا تخطيط تحركات العامميف، و 
ياجات الأفراد وطموحاتيـ الوظيفية، واحتياجات المنظمة تولكف لا بد مف وجود نوع مف التوافؽ بيف اح

 .( 2000الحالية والمستقبمية، مف خلاؿ سياسات ادارة الموارد البشرية)عبد الباقي،
وتعقيداتيا أصبح مف الصعب عمى العامميف معرفة الطرؽ والسبؿ ونتيجة لتضخـ أعماؿ المنظمات 

التي مف خلاليا يمكف ليـ أف يرتقوا ويصعدوا في السمـ الوظيفي لشغؿ المناصب المرموقة ، مما يحقؽ 
ليـ أىدافيـ التي يصبوف إلييا مف التنمية الفردية وتحسيف دخميـ وتحقيؽ ذاتيـ ، ويرى الباحثوف أف 

قد تأخذ شكؿ الاىتماـ الفردي المحض، فيقيـ كؿ عامؿ نقاط القوة والضعؼ في أدائو  تنمية العامميف
فيقدر فحص الترقية لديو ويمكف لو الاستفادة منيا في تحسيف ظروؼ عممو مف خلاؿ تعزيز نقاط القوة 
وتحسيف نقاط الضعؼ، وممكف لممنظمات أف تمجا إلى وضع رسمي لتخطيط المسار الوظيفي لمعامميف 

مكف لممنظمات أف تمجا إلى وضع رسمي كما يتعزيز نقاط القوة وتحسيف نقاط الضعؼ، خلاؿ  مف
كيفية التي ليـ وتوجيييـ إلى اللتخطيط المسار الوظيفي لمعامميف مف خلاؿ توفير النصح والإرشاد 

 (. 2002 بنمكانيـ الارتقاء والتقدـ والنمو في حياتيـ الوظيفية. ) نصر الله،
 

 :تخطيط المسار الوظيفي مفيوم  2.2
فقد  التخطيط لممسار الوظيفي أو تطوير المسار الوظيفي،التي تناولت مفيوـ تعددت التعريفات 

المستقبمي المتعمؽ بكيفية تقديـ وترقي العامميف في المنشاة  مفيوـ "يعبر عف التصور وأنبعرفو بعضيـ 
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في إطار كؿ مف حاجة ومتطمبات الأداء في المنشأة مف ناحية، وتطمعات ىؤلاء الأفراد مف ناحية 
 p.19, ،( Armstrong, 1999)أخرى". 
تعريفاً لتطوير المسار الوظيفي بأنو: "العممية التي يتـ  (298، ص2000 )مصطفي،ضاؼأ في حيف

 خلاليا مساعدة الفرد عمى بموغ اىدافو الوظيفية".
وير المسار الوظيفي وتخطيط المسار الوظيفي، اذ أف عممية التطوير طربط مصطفي بيف ت وبذلؾ   

متصمة بعممية التخطيط لممسار الوظيفي، فتخطيط وتطوير المسار الوظيفي ىما عممية واحدة يتـ فييا 
الموظؼ أو  تحديد مسبؽ لموظائؼ والمستويات الادارية أو المحطات الوظيفية التي سيشغميا المدير أو

ياً أو رأسياً بما يتفؽ مع قدراتو وخصائصو الشخصية وطموحاتو التي تتوافؽ مع تخطيط قالعامؿ أف
تخطيط المسار الوظيفي يتعمؽ باختيار طبيعة  فافالموارد البشرية عمى مستوي المنظمة، وحسب رأيو 

ئؼ التي سوؼ يشغميا، أما التي سوؼ يعمؿ بيا وتطمعو نحو الوظيفة او الوظا العمؿ لمفرد والمنظمة
 (2000،مصطفي) تطوير المسار الوظيفي فيتعمؽ بمساعدة الفرد عمى تحقيؽ أىدافو الوظيفية.

مجموعة المراكز الوظيفية التي يتدرج خلاليا الفرد ، بأنو مسار الوظيفيلم يشير( 2003، أما )ديسمر    
 خلاؿ حياتو الوظيفية.

أو عبارة عف عممية نظامية  بأنو التخطيط أو التطوير لممسار الوظيفي  (2003،عباس)يعرؼ  و  
 تربط بيف قدرات الفرد وطموحاتو مف جية وبيف فرص تحقيقيا مف جية أخرى. ىي الجيود النظامية

نميتو بأنو التخطيط المقصود لتدرج الموظؼ ت( تخطيط المسار الوظيفي و 2007ويعرؼ )آؿ مذىب،    
مستقبلًا بما يتوافؽ مع معارفو ومياراتو وقدراتو ورغباتو، وبما تتطمبو الوظائؼ المخطط داخؿ المنظمة، 

 لو شغميا مستقبلًا مف المعارؼ والقدرات بما يتوافؽ مع خطط المنشأة.
ي، تضعو المنظمة لأفرادىا، م( تخطيط المسار الوظيفي بأنو نشاط منظـ ورس 2008،أبو بكر)ويصؼ 

درات والميارات، التي تؤثر عمى مستقبميـ الوظيفي نوعاً واتجاىاً، وصقميا لزيادة المعمومات والق
 وتعميميا.

ساعده ت( بأنو الطريؽ الذي يسمكو الموظؼ بيف الوظائؼ في المنظمة، و 2009 ،السالـ)كما عرفيا    
 الادارة لموصوؿ الى مراكز وظيفية أفضؿ خلاؿ حياتو الوظيفية في المنظمة.

( تخططي المسار الوظيفي بأنو عبارة عف عممية رسمية ونظامية يشترؾ فييا 2011ويعرؼ )عناية،    
كؿ مف المنظمة والفرد، فالمنظمة تعمؿ عمى التحديد المسبؽ لموظائؼ والمستويات الادارية أو المحطات 

دافو المينية التي يرغب الوظيفية، التي سيشغميا الفرد ورأسياً خلاؿ حياتو الوظيفية فييا، والفرد يحدد أى
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في تحقيقيا خلاؿ حياتو الوظيفية، والوسائؿ اللازمة لتحقيقؽ ىذه الأىداؼ مف معرفة وميارات وقدرات 
ورغبات، وتقدـ المنظمة النصح والارشاد للأفراد فيما يتعمؽ بالوظائؼ الملائمة ليـ، بما يحقؽ أىداؼ 

 الفرد والمنظمة.
 :التالي ن الباحث يمحظألا إات وعمى الرغـ مف تعدد ىذه التعريف

 طة المشتركة بيف الموظؼ والادارة.أف تخطيط المسار الوظيفي ىو مجموعة الأنش .1
 .عداد الفرد لمراحؿ سير وظيفي متصاعدة وتحديد الميارات المطموبة مف تعمـ وتدريب وارشادا .2
ىداؼ تحقيؽ الأ، مف أجؿ لتوفيؽ بيف أىداؼ الفرد والمؤسسة في نفس الوقتاتيتـ بتحقيؽ  .3

 المنشودة.
لذا يري الباحث أف تخطيط المسار الوظيفي ىو مجموعة الأنشطة الرسمية والمنظمة المشتركة بيف      

لمراحؿ سير وظيفي متصاعدة وتحديد الميارات المطموبة مف تعمـ  الموظؼ لإعدادالموظؼ والادارة، 
نفس الوقت، وىذا بناءً عمى ادراؾ الفرد لقدراتو وتدريب وارشاد، لمتوفيؽ بيف أىداؼ الفرد والمنظمة في 

واستخداميا، وىذه الوظيفة  دلحاجتيا لطاقات الفر  المنظمةالشخصية وجوانب قوتو وضعفو، وادراؾ 
 تشمؿ كافة المستويات الادارية.

 أىمية تخطيط المسار الوظيفي: 3.2 
لكؿ مف الأفراد والمنظمة، حيث  ف ادارة المسار الوظيفي المؤثرة قد أصبحت ميمة وبصورة كبيرة إ     

وذلؾ بسبب كثرة المنافسة في البيئة  أف الأفراد يشعروف بالضغط والسرعة حتى يحددوا مسارىـ الوظيفي
قد يتعدى الراتب أو المكانة ليشمؿ  يلى ذلؾ معني النجاح الحقيقإالخارجية المحيطة بيـ، بالاضافة 

ومسئولياتو  وتأدية ميامبانجاز الأىداؼ والقدرة عمى تحديد الاحتياجات، حيث يشعر الفرد بأنو مطالب 
 (Schuler, and others1989, p425) مف تحقيؽ أىداؼ المنظمة.  اً لكي تكوف جزء

إلى الفرص المتاحة مقارنة بقدراتو، أيضا ترجع أسباب أىمية التخطيط إلى إجبار الفرد عمى النظر و     
فالفرد عندما يدرؾ بأنو حقؽ تقدـ وتطور خلاؿ مساراتو الوظيفية فنف ىذا يزيد مف شعوره بالرضا، 

 د خطة جيدة لمتطور الميني لمفرد تساعد عمى تحديد النقاط الاساسية خلاؿ مسار الفرد الوظيفي.و فوج
نقاط الأساسية بطريقة واعية، ويمكف الوصوؿ إلييا أو تحقيقيا، فننو وعندما يحدد الفرد ىذه الوقفات أو ال

 ،2000يشعر بقيمة ما يحقؽ مف انجاز مما يزيد مف الرضا الشخصي لمفرد ومف دافعيتو. )حسف،
 (.234ص
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فالفرد حديث التعييف يستطيع بموغ غاياتو في الارتقاء والنمو في عممو، إذا ما اتبع خطة واضحة    
مكاناتواتسـ بالواقعية وتعتمد عمى المعالـ، ت ، والتي يجب أف تتوافؽ وطموحاتو، لتقييـ الذاتي لقدراتو وا 

وتقوـ بعض المنشآت بتصميـ خطط ترسـ فييا المسار الوظيفي لمعامميف تعرؼ بخارطة سير تحقؽ 
ؼ ولنفسيا مف خلاؿ ىذه الخارطة تزيد احتمالات تحقيؽ العامؿ لطموحاتو في النمو ظفوائد عديدة لممو 

الوظيفي وتعمؿ عمى خفض الدوراف الوظيفي في العمؿ، وتعمؿ عمى زيادة الشعور بالانتماء لدى 
المنظمة العامميف كما يمكف الاستفادة منيا مف خلاؿ المحافظة عمى الخبرات والكفاءات وبقائيا في 

 (.250ص ،2002 )نصر الله الكفاءات مف الخارج.وجذب 
 ( فيري أف أىمية ادارة المسار تكمف في أنيا:2004 ،الييتي)أما 

 مكانياتيـ.ا  تتضمف نظرة المنظمة الى جيودىـ و  تزود العامميف بتغذية عكسية -
منحيـ فرصة القرب مف خبرات وظيفية متقدمة، فكؿ وظيفة جديدة ىي تقدـ وتعمـ جديد اضافة  -

 الى استخداـ الميارات واكتساب ميارات جديدة.
اعلاميـ عف خيارات المسار، واف قدامي الموظفيف ىـ بحاجة الى معرفة ذلؾ وليس الموظفيف  -

 الجدد فقط. 
العوامل ساعدت في تنمية الاىتمام العممي والعممي بموضوع المسار الوظيفي  وىناك العديد من

 :ومنياوتخطيطو وتطويره 
 والتي أدت إلى اىتماـ متزايد بشؤوف الأفراد ديمغرافية بمختمؼ أبعادىا وجوانبيا التغيرات ال

 .والقوى العاممة عموماً 
  التغيرات التكنولوجية والاقتصادية والاجتماعية المتواصمة والتي تتطمب استجابة وتكيفاً ملائما

 .مف قبؿ الأفراد والمنظمات عمى حد سواء
  الطموحات الإنسانية عمى كافة المستويات الفردية والتنظيمية، حيث التنافس وارتفاع مستوى

يتطمب ذلؾ مزيدا مف الاىتماـ بالوظائؼ والأداء وتخطيط القوى العاممة وتخطيط المسارات 
  .الوظيفية وتطويرىا باستمرار

  ظمات مستوى التوقعات المينية ومتطمبات الكفاءة في العناصر البشرية التي تحتاجيا المنارتفاع
المنافسة المختمفة وخاصة تمؾ التي يمتد نشاطيا عمى المستوى العالمي، حيث تكوف 

الاقتصادية والفعالية والكفاءة متطمبات أساسية لمنجاح والاستمرارية والنمو الفردي والتنظيمي في 
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مية بيئة معقدة تتسـ بالتنقية العالية والتطور المتسارع في مختمؼ المجالات الإدارية والتنظي
  .وغيرىا

  إدراؾ الأبعاد الاقتصادية والفوائد المادية والمعنوية المترتبة عمى التخطيط الفعاؿ لممسار
  (56، ص1995)العوالمة،  الوظيفي للأفراد والمنظمات عمى حدٍ سواء.

المسار الوظيفي في كونو يمثؿ مفتاح تقاطع  تخطيط أف أىمية في سبؽما  مع الباحث يتفؽو      
أنو عمى الرغـ مف أف المسار الوظيفي غير ثابت و حياة الانساف مع بناءه الاقتصادي والاجتماعي، 

تجاه والأفكار والثقافة رة والسموؾ والااالشخصية واليوية والمي لا أنو يساىـ في بناءً إوغير مستقر 
وـ المسار الوظيفي وتخطيطو أمراً حيوياً ومؤثراً عمى كافة للانساف، حيث يصبح التعرؼ عمى مفي

 المستويات في مختمؼ المجالات العممية والعممية.
ضيؼ الباحث أنو تتضح أىمية تخطيط المسار الوظيفي كونو يسعى لتحقيؽ أىداؼ الفرد يو    

التنظيمية، حيث يجد الفرد الوظيفة المناسبة، وتجد المنظمة الفرد  لفاعميةوالمنظمة، وصولًا الى تحقيؽ ا
 المناسب لوظائفيا والتالي تتحقؽ القدرة والرغبة في العمؿ لدى الأفراد.

 أىداف تخطيط وتطوير المسار الوظيفي: 4.3 
 (22ص  ،2005يمي: )المدىوف، يمكف إجماؿ أىداؼ وغايات تطوير المسار الوظيفي فيما

  الأفراد في تنمية وتوجيو ميوليـ المينية ومياراتيـ.مساعدة 
  رفع مستوى رضا العامميف عف طريؽ إتاحة الفرص المناسبة في الوظائؼ التي تحقؽ أىدافيـ

 وخططيـ.
 .مساعدة المنظمة عمى مؿء الشواغر الوظيفية بأفضؿ الكفاءات وبالسرعة المطموبة 
  الشواغر الناجمة عف معدلات الدوراف مى التخطيط التعاقبي أي مؿء عمساعدة المنظمة

 والتقاعد والاستقالات ..إلخ.
 أىداؼ أخرى لتخطيط وتطوير المسار الوظيفي: (2007 وقد أضاؼ )وادي، وماضي،

  ظيفي.زيادة احتمالات تحقيؽ العامؿ لطموحاتو في النمو الو 
  الخارج.المحافظة عمى الخبرات والكفاءات وبقائيا في المنظمة، وجذب الكفاءات مف 
 .إشباع الحاجات العميا للأفراد وتحريؾ دوافعيـ نحو النمو والتطور 

المزايا السابقة تجعؿ ما ينفؽ عمى أنشطة تخطيط وتطوير المسار الوظيفي ذات عائد يفوؽ التكمفة 
 (.377ص ،2004)ماىر،
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 :مداخل تخطيط المسار الوظيفي 5.2 
الػػػذي يعتبػػػر شػػػرياف الحيػػػاة لنمػػػو المنظمػػػات  مارسػػػت العديػػػد مػػػف المنظمػػػات تطػػػوير الكػػػادر البشػػػري

ورقييا، فعممت عمى تخطيط وتنمية المسار الوظيفي الذي يركز عمى تحقيؽ التوافؽ والتطابؽ بيف الأفراد 
  .مف جية، وبيف الوظائؼ والنمو الوظيفي مف جية أخرى

ي المنظمة، فالفرد سار الوظيفي وتطويره فمىنالؾ دور لكؿ مف المنظمة والأفراد في تخطيط اللذلؾ 
يخطط ويطور حياتو الوظيفية عمى ضوء قيمو وطموحاتو وقدراتو واتجاىاتو، والمنظمة تدير ىذا النشاط، 

عداد المسارات الوظيفية ليػـ، وتطػوير قػدر  تيـ وميػاراتيـ، اويقع عمى عاتقيا تخطيط تحركات العامميف، وا 
فػراد وطموحػاتيـ الوظيفيػة، واحتياجػات المنظمػة بد مف وجود  نوع مف التوافؽ بيف احتياجػات الأ ولكف لا

 (.178ص ،2003مرسي،الحالية والمستقبمية، مف خلاؿ سياسات إدارة الموارد البشرية )

ف تخطيط وتطوير المسار الوظيفي ييـ الفػرد كمػا ييػـ المنظمػة، ويػزداد الاىتمػاـ مػف أ وىنا يتضح 
طػيط وتطػوير المسػار خمػدخلًا فرديػاً ومػدخلًا تنظيميػاً لتكؿ طرؼ الى الدرجة التي يمكف القوؿ أف ىناؾ 

 الوظيفي.

ىتماـ كؿ مف المنظمة والأفراد في تخطيط المسار الوظيفي وتطويره، إ( عمى 2007،ماىر)ويؤكد 
وأف كلاىما يسعى إلى التوافؽ مع الطرؼ الآخر، وأف ىذا الاىتماـ يزداد، بحيث يمكف القوؿ أف ىنالؾ 

الدور  فيخلًا تنظيمياً في تخطيط المسار الوظيفي وتطويره، يرتكز المدخؿ الفردي مدخلًا فردياً ومد
الذي يقوـ بو الفرد لتخطيط مساره الوظيفي، وذلؾ مف خلاؿ معرفتو لقدراتو وطموحاتو وتحديده لأىدافو 

مة في الوظيفية، بناءً عمى ىذه القدرات والطموحات، أما المدخؿ التنظيمي فيو يرتكز عمى دور المنظ
تخطيط المسار الوظيفي مف خلاؿ الأساليب الإدارية المتبعة )كالتدريب والنقؿ والترقية( لوضع الفرد 
المناسب في المكاف المناسب، وذلؾ تحقيقاً لأىداؼ المنظمة في الإنتاجية، وأىداؼ الفرد في الرضا 

 والسعادة عف العمؿ. 

يمثؿ مدى العلاقة التي تربط بػيف في وتنميتو، وىو ( نموذجاً لتخطيط المسار الوظيـ2009 ،ماىر)وقدـ 
تخطػػيط المسػػار الػػوظيفي لمفػػرد وبػػيف ادارة المسػػار الػػوظيفي لممنظمػػة وكيفيػػة تحقيػػؽ التوافػػؽ بينيمػػا حيػػث 
يتضمف تخطيط المسػار الفػردي للأنشػطة المتعمقػة بتحديػد أىػداؼ الفػرد، ويتضػمف ادارة المسػار الػوظيفي 

شطة الموارد البشرية ويتـ التوافؽ والتطابؽ بينيما بواسطة تقييـ الأداء والرضا الفعاليات التي تدخؿ في أن
  .النموذجىذا ( 1.2 رقـ )ويوضح الشكؿ الوظيفي.
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 التخطيط الفردي

 للمسار الوظيفي

 التبصر الذاتي بنواحي 

 القوة والضعف

التنظيميالتخطيط   

 للمسار الوظيفي

 مقارنة متطلبات الوظيفية

 بإمكانيات الفرد
تحقيق التوافق بين 

 الفرد والوظيفة

 

يتم اكتشاف ذلك 

 بواسطة:

.تقييم الأداء 

.الرؤساء والزملاء 

 مختبرات المسار

 الوظيفي.

 مقابلات النصح

 والمشورة.

 مراكز التقييم

وبحوث الرضا عن 

 العمل.

 الآمال

 الوظيفية

 الواقع

 الوظيفي

 

متطلبات 

 الوظيفة

 

إمكانيات 

 الفرد

 فجوة في

 المسار الوظيفي

 فجوة في

 المسار الوظيفي

علاج المسار 
 الوظيفي وتنميته:

.إعداد‌سيرة‌ذاتية 

.البحث‌عن‌وظيفة 

التدريب‌على‌
 المقربلات.

التدريب‌على‌
 المهررات‌الوظيفية

القراءة‌والتنمية‌
 الذاتية.

المسار علاج 
 الوظيفي وتنميته:

.التدريب 
النقل 
الترقية 
.خرائط‌الإحلال 
.غير،ر 

 

 :( نموذج تخطيط المسار الوظيفي وتنميتو1.2شكل رقم )   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 265صالاسكندرية:الدار الجامعية لمطباعة والنشر والتوزيع. .(. إدارة الموارد البشرية2119)ماىر، المصدر: 

وتحديػػد طموحاتػػو ودراسػػة  حيػػث أف التخطػػيط الفػػردي لممسػػار الػػوظيفي يبػػدأ مػػف تبصػػر الفػػرد بامكانياتػػو،
واقعو الوظيفي، وتبرز واضحة لو الفرؽ بيف الطموحات والواقع ويحتاج لمعالجة يتبع مف خلاليا أسػاليب 
معينة، وىو نفس الأمػر فػي المنظمػات التػي تقػارف بػيف امكنيػات الأفػراد وبػيف متطمبػات الوظيفػة وتتضػح 

لمسػار الػػوظيفي وتنميتػػو وىػو مػػا يػػدفعيا  لتحقيػػؽ لممنظمػات الفجػػوة فػػي المسػار الػػوظيفي، وتأخػػذ بعػػلاج ا
 والتطابؽ بينيما بواسطة تقييـ الأداء والرضا الوظيفي. التوافؽ بيف الفرد والوظيفة
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 المدخل الفردي لتخطيط المسار الوظيفي:أولًا/

ي الشخصػػػي والمسػػتوي التنظيمػػي ىػػػي ف مشػػاركة الأفػػراد فػػػي عمميػػة تخطػػيط المسػػػار عمػػى المسػػتو إ
غايػػة الأىميػػة نظػػراً لأف مثػػؿ ىػػذه العمميػػة موجيػػة بالدرجػػة الأولػػي نحػػو الأفػػراد، كمػػا أنيػػا تػػتـ سػػألة فػػي م

بجيػػػود انسػػػانية فرديػػػة وجماعيػػػة، كمػػػا يجػػػب أف تػػػرتبط عمميػػػة التخطػػػيط لممسػػػار الػػػوظيفي بػػػنظـ الحػػػوافز 
 (61، ص2004والتقييـ والأداء الوظيفي.)الييتي،

يركػػز عمػػى جعػػؿ الفػػرد، الػػذي ييػػتـ بتخطػػيط مسػػاره ، ب( أف المػػدخؿ الفػػردي 2007 ويػػرى مػػاىر )
الػػوظيفي وتنميتػػو، أف يتبصػػر ذاتيػػاً بمسػػتقبمو وواقعػػو الحػػالي، أي أف يتعػػرؼ عمػػى طموحاتػػو وآمالػػو، ثػػـ 

مكانياتو ومياراتو، ثـ يحدد ما إذا كانت ىػذه القػدرات والإمكانيػات والميػ ارات كافيػة لتحقيػؽ يحدد قدراتو وا 
ذا طموحاتو وآمال لتنميتيػا  ؿكانت ىذه القدرات والإمكانيات والميارات غير كافية عميو أف يجد الحمػو و، وا 

 وتطويرىا لمتوافؽ مع طموحاتو وآمالو.
ويركز ىذا المدخؿ عمى الخطوات التي يجػب أف يمػر بيػا الفػرد لكػي يخطػط لنفسػو مسػاراً وظيفيػاً مثاليػاً، 

 لفردي بأربعة خطوات وىي: وعادة ما يمر ىذا المدخؿ في تخطيط المسار الوظيفي ا
تبصػػر الفػػرد بنفسػػو، التعػػرؼ عمػػى متطمبػػات الوظيفػػة، تحديػػد الفجػػوة أو الفػػرؽ بػػيف المػػرحمتيف السػػابقتيف، 

( وفيما يمي توضػيح ليػذه 2.2معالجة الفروؽ أو تخطيط المسار الوظيفي، وىو ما يتضح في شكؿ رقـ )
 الخطوات.

 الوظيفي عمى مستوى الفرد( نموذج تخطيط المسار 2.2شكل رقم )

 

         

 

 

ب(. دليمؾ الػى تخطػيط وتطػوير المسػتقبؿ الػوظيفي. الاسػكندرية: الػدار الجامعيػة لمطباعػة  ،2117المصدر: )ماىر 
 18 صوالنشر والتوزيع. 
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 تبصر الفرد بنفسو:

إف نقطة البداية لتخطيط المسار الوظيفي عمػى المسػتوى الفػردي تكمػف فػي التعػرؼ عمػى الػذات، وذلػؾ   
 وو؟ مػػا ىػػي الميػػارات التػػي يممكيػػا؟ مػػا ىػػي قيمػػمػػف خػػلاؿ عػػدة تسػػاؤلات أىميػػا: أي نػػوع مػػف الأفػػراد ىػػ

ا يحب؟ ماذا يكره؟ ما ىي نقاط قوتو وضعفو؟ ذلؾ فيما يتعمؽ بالنواحي الفنية والعلاقػات ذوأىتماماتو؟ ما
ىا لػبعض يعدالشخصية، والاتصالات والميارات الشخصية والقدرات الإدارية، وكذلؾ درجة الأىمية التي 

ستقلالية، والأماف الوظيفي، والانتماء لآخخريف والمكافآت المالية، ودرجة خصائص الوظيفة مثؿ درجة الإ
التأثير عمى الآخريف، وما ىي خصائص الوظائؼ التػي شػغميا مػف قبػؿ؟ وأخيػراً تصػوره لوظيفتػو القادمػة 

 (.ـ2113)المرسي، 

 التعرف عمى متطمبات الوظيفة: 

وىػػػي عبػػػارة عػػػف تحديػػػد الفػػػرص الوظيفيػػػة المتاحػػػة، وتتضػػػمف ىػػػذه الخطػػػوة قيػػػاـ الفػػػرد بدراسػػػة الفػػػرص   
سواء في داخؿ المنشػأة التػي يعمػؿ بيػا حاليػاً أو فػي سػوؽ العمػؿ ككػؿ، والتعرؼ عمييا الوظيفية المتاحة 

رد، ومػػػا ىػػػي متطمبػػػات ىػػػذه المنظمػػػات والوظػػػائؼ، مػػػف تعمػػػيـ وخبػػػرات وخصػػػائص نفسػػػية وشخصػػػية لمفػػػ
 ، ب(.2111والأىـ ىو معرفة الفرد عمى مدى توافر ىذه المتطمبات فيو شخصياً )عبد الباقي،

 تحديد الفجوة أو الفرق في المسار الوظيفي:

بنػػاءً عمػػى مقارنػػة الفػػرد لقدراتػػو ومكانتػػو واىتماماتػػو وميولػػو، مػػع متطمبػػات المنظمػػات والوظػػائؼ التػػي    
 أو الفروؽ بينيما.سوؼ يشغميا يستطيع أف يحدد الفجوة 

 وضع خطة المسار الوظيفي:

َـ  معالجة الفروؽ بنػاءً عمػى تحديػد الفجػوة أو الفػروؽ بػيف اىتماماتػو وميولػو، ومتطمبػات الوظػائؼ، ومف ث
بتحديػػػد الأىػػػداؼ القصػػػيرة، وطويمػػػة الأمػػػد لمسػػػاره الػػػوظيفي، ووضػػػع الخطػػػط المسػػػتقبمية التػػػي يمكػػػف أف 

جػب أف تشػمؿ تمػؾ الخطػط عمػى البػرامج الضػرورية لمعالجػة الفجػوة تساعده في تحقيؽ تمػؾ الأىػداؼ، وي
التػػػي تػػػـ تحديػػػدىا، مػػػف خػػػلاؿ حصػػػولو عمػػػى المزيػػػد مػػػف التعمػػػيـ والتػػػدريب، وغيرىػػػا مػػػف البػػػرامج اللازمػػػة 

 (.2119لتحقيؽ أىدافو )السالـ، 

المدخل التنظيمي لتخطيط المسار الوظيفي:ثانياً/   
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لى تحقيؽ التوافؽ إرد في تخطيط المسار الوظيفي، حيث تسعي لا ينفصؿ دور المنظمة عف دور الف  
بيف احتياجات الفرد المينية واحتياجاتيا، ويتـ ىذا التوافؽ مف خلاؿ اعترافيا بواقع الأمر وىو أف كؿ 

لى الحصوؿ عمى وظائؼ أفضؿ ومسؤوليات أكبر تفتح لو الطريؽ وا  ذاتو  ة تنميفرد يسعي مف خلاؿ 
(299 ص ،2111عبد الباقي،).ظيفياً لمتقدـ الى الأماـ و   

( أف المنظمة مثؿ الفرد لدييا حافز لفيـ ديناميكية المسار 337ص ،2113،حسف)عتبر إلذلؾ   
الوظيفي، حيث أف قدرة المنظمة عمى ادارة الموارد البشرية بفعالية تتوقؼ عمى قدرتيا عمى فيـ 

الوظيفي بفاعمية.الحاجات الوظيفية لمفرد ومساعدتو عمى ادارة مساره   

، ب( أف المدخؿ التنظيمي يركز عمى الأنشطة التي تقوـ بيا المنظمة، مػف أجػؿ 2117،ماىر)يرى و  
تحقيؽ التوافؽ بيف الفرد والوظيفة، وىي تتكوف تقريباً مف كػؿ ممارسػات إدارة المػوارد البشػرية، ويبػدأ ذلػؾ 

صػػػادر السػػػميمة، وجػػػذبيـ إلػػػى معػػػنيـ فػػػي البالتحديػػد الجيػػػد لاحتياجػػػات المنظمػػػة مػػػف العػػػامميف، والبحػػػث 
الالتحػػاؽ بالوظيفػػة، واختبػػارات ومقػػابلات الوظيفػػة التػػي تجعػػؿ عمميػػة الاختيػػار السػػميـ ممكنػػاً، يمػػي ذلػػؾ 
توجيو العامميف الجدد في وظػائفيـ وتػدريبيـ لشػغؿ الوظػائؼ الجديػدة، ونقميػـ، وتػرقيتيـ، ورسػـ المسػارات 

العامميف غير المناسبيف، وتأىيؿ العامميف لترؾ الخدمة والتقاعد، وغير  الوظيفية السميمة، والاستغناء عف
 ذلؾ مف الممارسات التنظيمية المرتبطة بالمسار الوظيفي.

وتسػػتعيف إدارة المػػوارد البشػػرية بػػبعض الوسػػائؿ فػػي اكتشػػاؼ مػػا إذا ىنالػػؾ توافػػؽ بػػيف الفػػرد مػػف جيػػة 
الأداء، ومختبػػرات المسػػار الػػوظيفي، ومركػػز التقيػػيـ، والوظيفػػة مػػف جيػػة أخػػرى، ومػػف ىػػذه الوسػػائؿ تقيػػيـ 

 بحوث الرضا، وكؿ ىذه الوسائؿ تساعد في تحديد ما إذا كاف الفرد صالحاً لوظيفتو، أـ لا.

( نموذجػػاً يضػػـ أنظمػػة العمػػؿ والبػػرامج التػػي يمكػػف أف تسػػتخدميا أيػػة منظمػػة فػػي 2119 ،مػػاىر)وقػػدـ    
ىذه النموذج تصنيفاً لأنظمة العمؿ بحسب المراحؿ التي يمػر تخطيط المسار الوظيفي وتنميتو، ويعرض 

بيا الفرد وحياتو داخؿ العمؿ، بدءاً مف دخولو إلى المنظمة، وانتقالًا عبر حياتو ووظائفو داخؿ المنظمة، 
وانتياءً بخروجو مف ىذه المنظمة، كما ويشير أنو يوجد أربع أنواع مف أنظمة المسار الوظيفي وممارستو 

 وتنميتو، وىي في المراحؿ التالية: لتخطيطو

 الالتحاؽ بالمنظمة.‌. أ

 مراجعة مدى التوافؽ بيف الفرد ووظيفتو.‌. ب
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 علاج عدـ التوافؽ بيف الفرد ووظيفتو.‌. ت

 الخروج مف المنظمة والتقاعد.‌. ث

أرمسترونج بأف التطوير الوظيفي عمى مستوي المنظمة عبارة عف عممية نظامية  مايكؿويضيؼ    
التنظيـ لدى الموظفيف الأكفاء الذي يحتاجو لتمبية الاحتياجات الحالية والمستقبمية،  تيدؼ الى ضماف أف

وييتـ بتحسيف أداء الموظفيف الحالييف، ومنحيـ الفرص لمنمو والتطوير، وضماف توفير التعاقب الاداري 
ييا الوظيفي لموظف داخؿ المنظمة بقدر الامكاف، ومف ىنا تستطيع أي منظمة تود تخطيط المسار

 (23ص ،2011)ميدى، ووظائفيا أف تستخدـ العديد مف الوسائؿ.
ف أىـ جزء لعممية تخطيط الموارد البشرية يتطمب تنبؤ طويؿ الأجؿ وقصير الأجؿ لتحديد إ  

الاحتياجات مف الموارد البشرية، خلاؿ ىذه العممية فاف التغييرات التنظيمية مثؿ) النمو، الانكماش، 
التكنولوجيا الجديدة( يجب أف يتنبأ بيا حتي تعزز مف قوة العمالة المنظمة، اف التخطيط اعادة التنظيـ، 

لمموارد البشرية يجب أف يكوف مرف بصورة كافية حتي يسيطر عمى مثؿ ىذه التوقعات أو الاحتمالات 
 مثؿ سرعة نمو المنظمة أو انحدارىا.

يتماشوا مع الاحتياجات التنظيمية المستقبمية اف صناع القرار يجب أف يطوروا خططيـ الادارية حتي    
 ويعززوا مف اداء الأفراد والموظفيف ويعمموا عمى تكافؤ الفرص.

ف دور المنظمة لا ينفصؿ عف دور الموظؼ في تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، وحدد عبد إ    
 ظيفي:الباقي في كتابو بعض المسؤوليات الخاصة بالمنظمة لتخطيط وتطوير المسار الو 

 توفير وظائؼ ديناميكية وذات مسوليات متعددة ومتغيرة. .1
 توفير العديد مف البرامج التدريبية لتاىيؿ واعداد الفراد. .2
 التقييـ الدوري المستمر لمفرد لاحداث لمتعرؼ عمى مدى امكانية قدرتو عمى النمو والتطور. .3
 في النمط السموكي.  والملائـالتأييد والدعـ المستمر لمفرد لاحداث التغيير المطموب  .4
 تشجيع الفرد بحيث يتولد داخمو الدافع لتنمية ذاتو والتخطيط لتطوير مستقبمو الوظيفي. .5

وأكد أف أىـ عنصر أو عامؿ في تمؾ المسئولية المشتركة ىو عامؿ التوافؽ والذي يسير الى التوافؽ بيف 
يسعي لتنمية مساره الوظيفي عميو تنمية ذاتو احتياجات الفرد المينية واحتياجات المنشأة، اف كؿ فرد 

والحصوؿ عمى وظائؼ أقؿ ومسئوليات أكبر تفتح لو الطريؽ لمتقدـ الى الأماـ وظيفياً.)عبد 
 .(272ص ،2000الباقي،
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كما تـ توضيح دور كؿ مف المنظمة والفرد في جدوؿ يبيف المسئولية والمصمحة المشتركة بينيما والدور 
اف يكوف متحسباً مبادراً ميو فالموظؼ يتعيف ع ،تخطيط وتطوير المسار الوظيفياللازـ لكؿ منيما ل

متوقعاً لممشكلات والفرص المستقبمية وذلؾ في تقييـ أىدافو وتقييـ ذاتو وتحديد قدراتو وكفاءاتو 
واتجاىاتو بالنسبة لممسار الوظيفي، اما دور المنظمة فيعتمد عمى ضوء خطتيا الاستراتيجية، فيي 

لمواردىا البشرية مف خلاؿ اعداد معمومات محدثة عف كؿ موظؼ لتحديد القدرات ونقاط القوة  تخطط
يتطمب مف  ووالضعؼ عنده، وتعمؿ عمى تصميـ برامج تدريبية تنسجـ مع المسار الوظيفي لو، 

  .حةالادارة اعداد الفرد لمحطة وظيفية أخرى تمييداً لترقيتو وايضاً اعلاـ الموظفيف بالوظائؼ المتا
 :( دور الموظف والمنظمة في تخطيط وتطوير المسار الوظيفي1.2جدول رقم)

  

 دور الموظف
 

 

 دور المنظمة

  ادراؾ وتقييـ ذاتو 
  تحديد نواحي الضعؼ والقوة 
  استكشػػػػػػػػػاؼ مجػػػػػػػػػالات وفػػػػػػػػػرص التوظيػػػػػػػػػؼ

 والتقدـ.
 .تصميـ أىدافو مف حيث تعزيز مياراتو 

  تحديػػػػد فػػػػرص التقػػػػدـ سػػػػواء داخػػػػؿ المنطمػػػػة أو
 خارجيا.

  و أالسػػػػعي للافػػػػادة مػػػػف خبػػػػرات زميػػػػؿ أقػػػػدـ
 مدير نصح.

 .المبادأة والتفكير الابتكاري 

 تجديد أىداؼ تخطيط المسار الوظيفي 
 .تحميؿ الفرد وتقييـ أدائو 
   تصػػػميـ مسػػػار وظيفػػػػي لمفػػػرد يتناسػػػػب مػػػع تخطػػػػيط

 الموارد البشرية.
 .تصميـ برامج تدريبية تنسجـ مع المسار الوظيفي 
  العامميف بالوظائؼ المتاحة والمتوقعة.اعلاـ 
  تقديـ النصح لمفرد عف أنسب سبؿ التطوير الوظيفي

 والمسار الوظيفي المناسب.
 

 

 .(. ادارة الموارد البشرية. منظور القرف الحادي والعشريف2111مصطفى، )المصدر: 
  

الباحث مف استعراض دور الموظؼ ودور المنظمة في تخطيط المسار الوظيفي أف دور  ويعتقد   
المنظمة يكوف رئيسياً وأكبر مف دور الفرد، حيث أف المنظمة توفر الامكانات اللازمة التي تسمح لمفرد 

رادة بأف يقوـ عمى تطوير مساره الوظيفي. وىنا يأتي دور الفرد بوجود النزعة الفطرية والادراؾ والا
القوية لمسعي نحو الأفضؿ في عممو، إذ يتطمع دائماً نحو المكانة الأعمى مف مكانتو الحالية، ويحدث 
التفاعؿ بيف المقومات الشخصية والمؤىلات والميارات والخبرات الموجودة لدى الفرد مع الامكانيات 

وىذا سيؤدي إلى تطوير  والتسييلات والامتيازات لممنظمة لموصوؿ إلى الأعمى في مساره الوظيفي،
 المسار الوظيفي لمفرد.
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 .مسؤولية تخطيط المسار الوظيفي 6.2
إف مسئولية تخطيط المسار الوظيفي تقع عمى عائؽ أطراؼ عدة كؿ لو مسئوليتو فالمسئولية عف 

 معاً: جياتتخطيط المسار الوظيفي والتطوير الوظيفي الناجح تتطمب عمؿ وتكاتؼ ثلاثة 
 الفرد نفسو.  -1
 المدير المباشر لمفرد.  -2
 (244ص ،2000)حسف، .المنظمة -3

 وفيما يمي توضيح مسؤولية كؿ طرؼ مف الأطراؼ السابقة: 
 مسئولية الفرد: .1

إف الفرد لا يمكف لو الاعتماد عمى الآخريف لتنمية خططو الوظيفية ، بؿ يجب عميو أف يقوـ بنفسو 
وظيفة وىو الذي يعرؼ قدراتو الالذي يعرؼ ماذا يريد تحقيقو مف  هللإعداد ليذه الخطة وبنائيا فيو وحد

مكانياتو وىذه بالطبع تختمؼ مف شخص لآخر لذلؾ فيي المسؤولية الأولى في عممية تنمية التخطيط  وا 
الوظيفي والتي تقع عمى الفرد فيي تتطمب منو العمؿ المستمر والجاد لأنيا لا تحدث بطريقة آلية. 

مة تتمثؿ في إيجاد الوقت اللازـ لعمؿ مثؿ ىذه الخطة الوظيفية. فميذا المنظمة تجد وتواجو الفرد مشك
نفسيا مطموبة لممساعدة في بناء ىذه الخطة، مف خلاؿ توفير شخص مدرب ومتخصص يقدـ النصح 
والإرشاد لمفرد، ويمكف لممنظمة فعؿ ذلؾ مف خلاؿ توفير الوقت اللازـ لمثؿ ىذا النوع مف التخطيط. 

ىتماـ أو إنو إذا صادؼ عدـ أإلا  الرغـ مف مسئولية الفرد الكبيرة في عمؿ خطتو الوظيفية، وعمى
 (.245، ص2000تشجيع وتوجيو مف المسئوليف، فنف ىذه الخطة لف تلاقي النجاح المطموب )حسف،

 مسئولية المدير أو المشرف: .2
حياتيـ المينية فيـ بدورىـ يقدموف لممشرؼ دور ىاـ ورئيسي يمعبو في مساعدة العامميف في تخطيط    

النصح والإرشاد ليـ، وقد ينظر بعض المشرفيف إلى توفير النصح والإرشاد لمعامميف لا تتدخؿ ضمف 
دارة العميا لتحمؿ ىذه المسئوليات، لذلؾ لجأت المنظمات إلى اختصاصيـ. او أنيـ لـ يوجيوا مف الإ

دريبيـ تمميف في تخطيط حياتيـ المينية والوظيفية فتقوـ بإعلاـ المشرفيف بدورىـ في توجيو ومساعدة العا
اللازمة التي يحتاجونيا وتمزميـ في مساعدة الأشخاص الذيف يشرفوف عمييـ في  لإكسابيـ الميارات

تخطيط الحياة المينية ليـ، ونذكر ىنا بعض المياـ التي يستطيع المشرفوف أدائيا لمساعدة العامميف في 
 (.253ص ،2002)نصر الله،  حسبالعممية وىي تخطيط مسار حياتيـ 

 الإرشاد: . أ
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 .المساعدة في تحديد الاىتمامات والميارات والأىداؼ 
 .المساعدة في تحديد الخيارات والبدائؿ 
 .المساعدة في تقييـ الخيارات واختيار الخيار الأفضؿ 
 .المساعدة في تصميـ خطة المسار الوظيفي ولاستراتيجية لتحقيقيا 
 التقييم: . ب
  الحرجة في العمؿ.تحديد العناصر 
 .مناقشة مجموعة الاىداؼ مع العامميف 
 .تقييـ أداء العامميف 
 .مناقشة الأداء مع العامميف ومتطمبات خطة المسار الوظيفي 
 .مراجعة دورية لمدى تقديـ تنفيذ خطة المسار الوظيفي 

 -ج. التوجيو:
 .تدريب العامميف عمى الميارات الفنية 
  الفاعؿ.دعـ الأداء 
 .اقتراح السموؾ الفاعؿ والتحسينات المطموبة 
 .توضيح خطط وأىداؼ مجموعة العمؿ وتمؾ الخاصة بالمنظمة 

 د. التنسيق:
  المساعدة في إيجاد ترابط بيف العامميف مما يساعدىـ في المضي في تنفيذ مساراتيـ الوظيفية 
 جاد فرص عمؿ أفضؿ.المساعدة في إيجاد مراكز تدريبية مناسبة لمعامميف أو في إي 
  .المساعدة في الكشؼ عف الصعوبات التي تعترض خط سير الموظؼ 

 . تمثيل مصالح الموظفين:ه
  .العمؿ مع العامميف لتصويب أوضاعيـ الوظيفية وحؿ المشاكؿ العالقة مع الإدارة 
  وجييات لعدـ تناسبيا مع توضع خطط بديمة لممسارات الوظيفية في حالة تعذر تنفيذ ما تـ تخطيطو

 الإدارة .
  واىتمامات العامميف والدفاع عنيـ أماـ الإدارة واقتراح الحموؿ لممشاكؿ القائمة.تمثيؿ مصالح 

 
 مسئولية المنظمة: .3
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التطوير والتخطيط الميني والوظيفي عمى عاتؽ المنطقة تأتي المسئولية الثالثة مف مسئوليات 
فيي التي يقع عمييا مسئولية الاختيارات المينية أو الوظيفية و تعريفيا، أو إيصاليا لمعامميف في 

مجموعة المنظمة، فالمنظمة تقوـ بنرشاد وتوجيو الفرد بشكؿ جيد، فكما نعمـ أف لممسارات الوظيفية 
  لو تحدثنا عف المسارات الوظيفية لمعامميف في مجاؿ الحاسب الآلي:متتالية مف الوظائؼ فمثلا

 مستوى باحث ‌- أ
  مستوى مبرمج  ‌- ب
 مستوى مبرمج خبير ‌- ت
  مبرمجيفمستوى كبير ‌- ث
 مستوى محمؿ أنظمة ‌- ج
 مستوى كبير محممي أنظمة ‌- ح

 
دارة الموارد  لمفرديمكف مف خلالو فاىتماـ المنظمة  الوصوؿ إلى تحقيؽ أىدافو الوظيفية، ويعتبر قسـ وا 

البشرية ىو المسئوؿ عف ضماف تحديث المعمومات عف الوظائؼ الجديدة الشاغرة أو المتاحة في 
المنظمة، أو الوظائؼ التي تـ إلغائيا، لذا يجب أف تعمؿ إدارة الموارد البشرية  مع الأفراد ومديرىـ أو 

ر حتى تكوف المعمومات دقيقة وواضحة، ويكوف التداخؿ بيف المسارات الوظيفية لمفرد، مشرفيـ المباش
 فننيا يجب عمييا تحديد الشروط، وخمؽ البيئة التي تسيؿ تنمية الفرد لخطتو الوظيفية.

ويتضح لنا ىنا أف التخطيط الوظيفي الناجح ينتج مف الجيود المتضافرة مف جانب الفرد، ومديره 
منظمة، فالفرد يقوـ بالتخطيط والمدير المباشر يقوـ بالإرشاد والتشجيع، أما المنظمة فتقوـ المباشر وال

 (.246،ص 2000بتوفير الموارد والييكؿ. )حسف،
 

 
 مراحل المسار الوظيفي  7.2 

يقصد بمراحؿ المسار الوظيفي ىي الحمقات المتسمسمة والمترابطة مف بداية المسار وحتى نيايتو في أي 
ىذه الحمقات رغـ ترابطيا ببعضيا البعض إلا إنيا متميزة ولكؿ منيا  مف المجالات العممية وتعتبرمجاؿ 
مية وانتقاليا مف حمقة لأخرى كما ويجب أف يمبي في حمقاتو مجموعة متكاممة بفاعيساعد في تجاوزىا ما 

 (39ص ،2011ميدى، (. مف الحاجات والرغبات
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مستقبميـ الوظيفي منذ مراحؿ دراستيـ الاعدادية والثانوية، وحتي سف يبدأ معظـ الأفراد في التفكير في 
 التقاعد، ويمكف تحديد خمس مراحؿ محددة يسمكيا معظـ الناس في تخطيط مساراتيـ الوظيفية:

 الاستكشاؼ .1
 بداية المسار. .2
 منتصؼ المسار. .3
 المسار المتأخر. .4
 نياية المسار. .5

 
 :أولًا: مرحمة الاستكشاف

قبؿ انضماـ الفرد لقوة العمؿ، وىنا يتأثر باستكشافو لذاتو مف حيث ميولو وقدراتو، الأمر  وىذه الفترة تبدأ
ميا أكثر تحديداً، ويضعيا في اتجاه محدد، وتنتيي فترة الاستكشاؼ جعأو  والذي يؤدي لتضييؽ اختيارات

 راسة الى العمؿ.دلدى معظـ الناس عندما يبمغوف منتصؼ العشرينات وينتقموف مف ال
 

 :انياً: مرحمة بداية المسارث
تبدأ بالاتصاؿ بمنظمة أو منظمات يتوقع الفرد اف يعمؿ بيا، واختيار الوظيفة الممكنة أو المناسبة 

 التدريب ويسعي لاف يكوف مقبولًا بيف أقرانو وزملائو. ويتمقىلشغميا، 
 

 :ثالثاً: مرحمة منتصف المسار
لا يصطدـ معظـ العامميف بالتحديات في المسار الوظيفي حتي يصموا لمرحمة منتصؼ المسار وىي 

ما تحسف أو استقرار أو تدىور أداء الفرد، حيث في ىذه المرحمة تكوف العقوبة أكبر في إمرحمة تشيد 
مسؤوليات أكبر لييـ بإ دمف مرحمة التأسيس، أما الذيف ينجحوف في بموغ ىذه المرحمة فيعي الخطأحالة 

و تغير ألاعادة تقييـ الذات وينالوف حوافز أكثر، وأما الذيف يتعثروف فاف ىذه المرحمة تييئ ليـ فرصة 
 (58، ص1995)العوالمة،الوظيفة أو العمؿ.

 

 :: المسار المتأخراً رابع
تمثؿ ىذه المرحمة وقتاً سعيدا ليولاء الذيف يستمروف في النمو والتطور خلاؿ مرحمة منتصؼ المسار،   

حيث تتمحور قيمتيـ لدى المنظمة في خبرتيـ وقدراتيـ عمى الحكـ التي تطورت عبر سنوات عديدة مف 
ستوي أداءىـ خلاؿ ما الذيف تدىور مأالخبرات العممية المتنوعة وقدرتيـ عمى نقؿ معارفيـ لآخخريف، 
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المرحمة السابقة )منتصؼ المسار(، فاف مرحمة المسار المتأخر تجسد حقيقة أنو لف يكوف ليـ نصيباً في 
 ية أو البيئة المحيطة كما فكروا يوماً.مري في حياتيـ العمجتغيير م

 

 :خامساً: نياية المسار
كوف أصعب عمى تخيرة في المسار الوظيفي، وىي صعبة عمى كؿ فرد، وقد ىذه ىي المرحمة الأ    

لمف كاف أداؤىـ فقيراً او ضعيفاً فقد يسعدوف بنياية المسار، اذ أف مشاعر الفشؿ الانجاز، أما بالنسبة 
 (.309ص ،2000والاحباط قد ولت ولف تعود.)مصطفي،

 (.4.2رقـ)وقد وضح مصطفي نموذج مراحؿ تطوير المسار الوظيفي لمفرد كما في الشكؿ 
 

 ( مراحل تطوير المسار الوظيفي لمفرد 4.2شكل رقم) 

 
(. علاقة تقييـ الأداء بتخطيط المسار الوظيفي لمعامميف في 2011)عناية، عف نقلًا  309ص   (2000مصطفي، )المصدر: 

 .غزة، رسالة ماجستير، جامعة الأزىر: غزةالبمديات الكبري بقطاع 
 

( سنة، ومرحمة بداية 25-5حيث يبيف الشكؿ أعلاه بأف مرحمة الاستكشاؼ لمفرد تقع ما بيف السف)
( سنة، 50-35( سنة، ومرحمة منتصؼ المسار تقع ما بيف السف )35-25المسار تقع ما بيف السف)

 سنة تقع مرحمة نياية المسار. 70سنة، وبعد ( 70-50ومرحمة المسار المتأخر تقع بيف السف)
( فأوضح مراحؿ تكويف المسار الوظيفي بصورة أكثر تفصيلًا مف حيث العمر 2007،لاقيأما )ع

والنشاطات والمتطمبات النفسية والحاجات الأساسية التي يسعي الموظؼ الى اشباعيا كما في الجدوؿ 
 التالي:
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 الوظيفي( مراحل المسار 2.2) جدول رقم
 

 المراحل        
 
 

 الخصائص

مرحمة التأسيس 
 34 – 33السن 

 مرحمة التقدم
 29-32السن 

مرحمة حفظ 
 المكاسب

 42-41السن 
 مرحمة الإنسحاب

 22السن 

النشــــــــــــــــــــــــــاطات 
 الوظيفية

الحػػػػػػػػػػػػػرص عمػػػػػػػػػػػػػى 
اكتساب المزيػد مػف 
المعرفػػػػػػػػة والميػػػػػػػػارة 
فػػػػي العمػػػػؿ وقبػػػػوؿ 

 .التوجييات

الاعتمػػػػػػػػػػػػاد عمػػػػػػػػػػػػى 
الػػػػذات فػػػػي تطػػػػوير 
العمػػػػػػػػػػؿ وتحسػػػػػػػػػػيف 
 القدرات والميارات.

يقػػػوـ بتكػػػػويف جيػػػػؿ 
ثػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاني مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف 
المسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاعديف 

 والمرؤوسيف.

يشػػػػػػػػارؾ الآخػػػػػػػػريف 
 تجاربو وخبراتو.

 المتطمبات النفسية
عمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػى  ديعتمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ

الآخػػػػػػػػػػػػػػػػريف فػػػػػػػػػػػػػػػػػي 
الحصػػػػػػػػػػػوؿ عمػػػػػػػػػػػى 

 المنافع.

يعتمػػػد عمػػػى الػػػذات 
فػػي الحصػػوؿ عمػػى 

 المكاسب.

يعتمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد عمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػى 
الآخريف فػي إشػباع 

 الاحتياجات.
خػػػػػارج لعػػػػػب أدوار 

 العمؿ.

الأمػػػػػػػػػػف الػػػػػػػػػػوظيفي  أىم الاحتياجات 
احتػػػػػػػػػػػػػػػراـ الػػػػػػػػػػػػػػػنفس  .الإنجاز والاستقرار.

 تأكيد الذات. .والذات

 

 .( إدارة الموارد البشرية: جدة، خوارزـ لإصدار الكتاب الجامعي2007علاقي، )المصدر: 
 

مف الجدوؿ السابؽ يتضح أف ىذه المراحؿ لا تتساوى في عدد السنوات كما أنو لا يوجد تشابو في     
 آت.لى تعدد نوعية الوظائؼ والأفراد في المنشإو الأشخاص ويعود ىذا الاختلاؼ أجميع الوظائؼ 

 

 معوقات تخطيط وتطوير المسار الوظيفي: -8.2 
بالاىتماـ بالمسار الوظيفي وتخطيطو وتطويره ومف أىـ ساىمت العديد مف العوامؿ في التأخر  

 (.56ص ،1995العوامؿ ىذه العوامؿ: )العواممة، 
 مفيوـ المسار الوظيفي وعدـ إدراؾ اىميتو مف قبؿ الإدارة العميا في المنظمات عموما. ضو غم 
 .عدـ اعتبار تخطيط المسار الوظيفي مف بيف المياـ والمسؤوليات الأساسية لممديريف 
  اعتقاد بعض المديريف بأف تخطيط المسار الوظيفي قد يزعزع استقرار المنظمة لانو يتضمف الترقية

 والحركية الوظيفية.
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  المعمومات حوؿ المسار الوظيفي ومشكلاتو وسبؿ تطوره وغير ذلؾ مف الجوانب.نقص 
  إرشادىـ نقص ميارة المديريف في إدارة حمقات النقاش حوؿ المسار الوظيفي لمعامميف بغية

 ومساعدتيـ في تطوير مساراتيـ الوظيفية.
  عدـ رصد الميزانيات الكافية مف قبؿ أغمب المؤسسات لأجراء البحوث والدراسات حوؿ سبؿ تخطيط

 وتطوير المسارات الوظيفية لموظفييا.
 .قمة الدراسات العممية والأبحاث في مجاؿ المسار الوظيفي عموما 

  :التي تواجو تخطيط المسار الوظيفي نصائح لمتغمب عمى الصعوبات 9.2
( نصػػػائح لمتغمػػػػب عمػػػػى الصػػػػعوبات التػػػػي تواجػػػػو 2009( وعقيمػػػػي )2008قػػػدـ كػػػػلًا مػػػػف مصػػػػطفي )

 تخطيط المسار الوظيفي وىي:
 .يجب أف تكوف المسارات الوظيفية مرنة 
  الميػارات ضرورة تػوفر المرونػة فػي بػرامج التػدريب والتنميػة، وجعميػا مسػتمرة لإكسػاب المػوارد البشػرية

 المطموبة لموظائؼ الجديدة، وتييئتيا لمتكيؼ معيا.
  اذا لـ تتوفر الدرجات الوظيفية، وكذلؾ المخصصات المالية لمترقية لمناصب قيادية عميا، يمكف تييئة

 مسميات ومراكز وظيفية أعمى دوف تخصيص مزايا مالية.
 الأعمى كتعويض لو. ممكف أف يتـ زيادة راتب المرشح لمترقية دوف انتقالو لموظيفة 
 .تخفيض سف الاحالة لمتقاعد مف أجؿ فتح مسارات باستمرار اماـ الأفراد 
 كفاء، ونقميـ لوظيفة أدني.تخفيض الدرجة الوظيفية لمموظفيف غير الأ 
  الاسػػػتغناء عػػػف الأفػػػػراد الػػػذيف تػػػػنخفض كفػػػاءتيـ باسػػػػتمرار، وكػػػذلؾ الػػػػذيف لػػػـ يعػػػػد أداؤىػػػـ بالمسػػػػتوي

 وقع أف يتـ رفع ىذا المستوي.المطموب، ومف غير المت
  ضػػرورة أف يػػتـ اعػػادة النظػػػر فػػي تخطػػيط المسػػػارات الوظيفيػػة بشػػكؿ مسػػتمر وتعػػػديميا فػػي ضػػوء مػػػا

 توضحو نتائج تقييـ الأداء.
  ضػػرورة أف يػػتـ اعػػادة النظػػػر فػػي تخطػػيط المسػػػارات الوظيفيػػة بشػػكؿ مسػػتمر وتعػػػديميا فػػي ضػػوء مػػػا

 (75ص ،2011)عناية، توضحو نتائج تقييـ الأداء.
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 المبحث الثاني
 التنظيمية الفاعمية 

 مقدمة: 1.2 

مف الأىمية بمكاف معرفة وفيـ العلاقة الوثيقة بيف الأفػراد و المنظمػات وأدوارىػـ الرئيسػة فييػا لاف  إف
ثمة تبادؿ اجتماعي بيف الأفراد و المنظمات فكؿ جانب في ىذا التبادؿ يترتب عميو دور لمجانب الآخر، 

اـ بأوجػػو نشػػاطيا مػػف حيػػث تسػػعى المنظمػػة إلػػى تحقيػػؽ أىػػدافيا و القيػػ ،ويعتمػػد كػػؿ منيمػػا عمػػى الآخػػر
خلاؿ الجيود البشرية، ولذا فنف الإنساف يمثؿ أىـ وأغمى عناصر الإنتاج فييا، ومف ثـ فنف الخمػؿ الػذي 

الولاء ينعكس بشػكؿ مباشػر عمػى   الرضا أو تدني مستوى  يصيب الإنساف نتيجة ضغوط العمؿ أو عدـ
وقػػػدرتيا عمػػػى التكيػػػؼ مػػػع الظػػػروؼ البيئيػػػة  أداء الفػػػرد الػػػوظيفي و بالتػػػالي عمػػػى أداء المنظمػػػة وفعاليتيػػػا

 (8ص ،2003)العمري،استمرارىا. المتغيرة وضماف بقائيا و

متطػورة ومسػتمرة  منظمػةلمواضػيع البالغػة الأىميػة، لأنػو لا يمكػف الحػديث عػف مػف الفاعميػة تعتبر الذلؾ 
موضػوع ىػاـ مػرتبط  الفاعميػةالأسس والقواعد التي بنيت عمييػا. ومفيػوـ  فاعميةحدد بدقة درجة تُ دوف أف 

إذا شػػػعر الأفػػػراد أف أىػػػدافيـ الشخصػػػية  الفاعميػػػةبمػػػدى القػػػدرة عمػػػى تحقيػػػؽ الأىػػػداؼ المرسػػػومة، وتػػػزداد 
والفاعميػة التنظيميػة تمثػؿ أسػاس اسػتمرارية وبقػاء المنظمػة وىػى أحػد  مرتبطة مباشرة بأىداؼ مؤسسػاتيـ،

المنظمة ومستقبميا لمحكـ عمى قدرة المنظمة في أداء المؤشرات الأساسية التي يستخدميا الميتموف بواقع 
صعوبة إيجاد تعريؼ واضح ودقيؽ لو، ىذا المفيوـ بقدر عمومية وبقدر  مياميا وتحقيؽ النجاح التنظيمي

 .فاعمية المنظمةكما سيتـ استعراض مقاييس ومعايير قياس المنظمات، والعوامؿ المؤثرة عمى 

 :مفيوم الفاعمية التنظيمية  2.2
التنظيميػػة بػػاختلاؼ البػػاحثيف أنفسػػيـت لأنيػػا تتصػػؼ بالتعقيػػد لوجػػود  الفاعميػػةلقػػد اختمفػػت تعريفػػات 

تشػػػابكة بػػػيف فعاليػػػة المؤسسػػػة مػػػف ناحيػػػة، وبػػػيف العوامػػػؿ المػػػؤثرة أو مالعديػػػد مػػػف العلاقػػػات المتداخمػػػة وال
إلػى الآف  اـ يتفقػو والػدليؿ عمػى ذلػؾ إف منظػري ومفكػري نظريػة المنظمػة، لػالمحددة ليػا مػف ناحيػة أخرى.
فعبػػر تػػاريخ الإدارة، ونظريػػة المنظمػػة لػػـ يكػػف ىنػػاؾ اجمػػاعً حػػوؿ ماىيػػة  ، عمػػى تعريػػؼ مناسػػب لمفاعميػػة

 .(2118 الصيد،ومفيوميا ) ةالفاعمية  التنظيمي
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 المفاىيـ التالية: لآراء عدد مف الكتاب والباحثيف التنظيمية نعرض  الفاعميةولتحديد مفيوـ 
مجرد قدرة التنظيـ عمػى البقػاء والاسػتمرار وعػدـ الػزواؿ، كمػا أنػو يوجػد مػف  ىناؾ مف إعتبر الفاعمية،    

مزج بيف مفيوـ الفعالية والكفاءة، عمى اعتبار أنيا تعكس استخداـ أكثػر الوسػائؿ قػدرة عمػى تحقيػؽ ىػدؼ 
ا لترتيػب أولويتيػا، وفػي العػادة محدد. فيي تتحدد عف طريػؽ العلاقػة بػيف الوسػائؿ المتعػددة والأىػداؼ وفقػ

يشػػػار إلػػػى الفعاليػػػة باعتبارىػػػا الدرجػػػة التػػػي تتحقػػػؽ بيػػػا الأىػػػداؼ سػػػمفا، أمػػػا الكفػػػاءة فتشػػػير إلػػػى الطريقػػػة 
الاقتصادية التي يتـ بيػا إنجػاز العمميػات المتعمقػة بالأىػداؼ أي أف الفعاليػة ىػي محصػمة تفاعػؿ مكونػات 

 (.31ص ،1995ىداؼ.)بشاينية،بما يضمف تحقيؽ الأ الأداء الكمي لممؤسسة
عمى أنيا عرفت الفعالية  في حيف الكفاءة تقتصر عمى التكمفة وعلاقة المدخلات بالمخرجات كما أف     

درجة تحقيؽ الأىداؼ، بمعنػى آخػر أف كيفيػة تحقيػؽ الأىػداؼ ىػي انعكػاس لمفعاليػة بينمػا كيفيػة اسػتخداـ 
 (.276ص ،2000)البكري،الموارد لتحقيؽ الأىداؼ تشير إلى الكفاءة. 

" قػدرة التنظػيـ عمػى تحقيػؽ الاىػداؼ طويمػة  بأف الفاعمية التنظيمية ىي( 2000،ي)القريوت لذلؾ أضاؼ
و قصيرة المدى و التي تعكس موازيف القوى لمجيات ذات التػأثير و مصػالح الجيػات المعنيػة بػالتقييـ و 

 مرحمة النمو أو التطور التي يمر بيا التنظيـ "
تشير إلػى درجػة تحقيػؽ أىػداؼ المؤسسػة القصػيرة الأمػد فػي ظػؿ الاسػتغلاؿ الكػؼء  لفاعميةاأي أف 

إلػػى قػػدرة المؤسسػػة  أيضػػاً  الفاعميػػةوالتػػأقمـ الفعػػاؿ مػػع ظػػروؼ المؤسسػػة الداخميػػة والخارجيػػة. كمػػا تشػػير 
وعػاً مػف خػلاؿ بعػض المؤشػرات الإقتصػادية كالإنتاجيػة كمػاً ون عمى تحقيػؽ الأىػداؼ المخطػط ليػا سػمفاً 

ومؤشػػػرات إجتماعيػػػة سػػػموكية كرضػػػا الأفػػػراد والمشػػػاركة فػػػي اتخػػػاذ القػػػرارات... إلػػػخ ممػػػا يكفػػػؿ لممؤسسػػػة 
 الاستقرار والتكيؼ ومف ثـ النمو والتطور والبقاء.

( فذكر أنو يمكف تعريؼ الفاعمية التنظيمية وتقسيميا في أربع طػرؽ  Gordon,1999وسبؽ ذلؾ )    
 رئيسية ىي:

 عمى تحقيؽ أىدافيا.قدرة المنظمة  .1
 قدرة المنظمة عمى احراز أو تحقيؽ الموارد المطموبة مف البيئة الخارجية وتحقيؽ الميزة التنافسية. .2
 جودة المعمومات والعمميات الداخمية بالمنظمة. .3
قػػػدرة المنظمػػػة عمػػػى تحقيػػػؽ رضػػػاء كػػػؿ الجميػػػور الاسػػػتراتيجي بحيػػػث يتضػػػمف المػػػورديف والعمػػػلاء  .4

 والأعضاء العامموف.
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عرفيػػػا إتزيػػػوني عمػػػى أنيػػػا: "قػػػدرة المنظمػػػة عمػػػى تحقيػػػؽ أىػػػدافيا وتعتمػػػد ىػػػذه القػػػدرة والمعػػػاير  كمػػػا   
المسػػتخدمة فػػي قياسػػيا عمػػى النمػػوذج المسػػتخدـ فػػي دراسػػة المنظمػػات، وغالبػػا مػػا يسػػتخدـ ىػػذا المتغيػػر 

الإشػراؼ والػروح  ة أخرى مثؿ بناء السمطة وأنماط الإتصاؿ وأساليبتقمبوصفو متغيرا تابعا لمتغيرات مس
 .(178ص ،2003)محمد،المعنوية والإنتاجية".

عرفيػػا ميمػػز بأنيػػا: " مػػدى قػػدرة المؤسسػػة عمػػى تحقيػػؽ الحػػد الأدنػػى مػػف الإشػػباع لطموحػػات  فػػي حػػيف   
وتطمعػػات الجماعػػات الاسػػتراتيجية التػػي تػػرتبط وتتعامػػؿ معيػػا، والتػػي تضػػـ الأفػػراد والجماعػػات المصػػمحية 

 ،2004ء المؤسسػػوف والمنظمػػات ذات العلاقػػة والمنظمػػات المنافسػػة" . )الركػػابي،داخػػؿ التنظػػيـ والأعضػػا
 .(320ص

أي فعاليػػة المؤسسػػة تكمػػف فػػي قػػدرة المؤسسػػة عمػػى تحقيػػؽ درجػػة مػػف الرضػػا لػػدى كػػؿ الفئػػات المطمػػوب 
 دعميا لممؤسسة سواء كانت في البيئة الداخمية أو الخارجية.

( حػػػػػددا الفعاليػػػػػة بأنيػػػػػا: الحكػػػػػـ nath)  &narayanan( أيضػػػػػاً أف 2004كمػػػػػا يشػػػػػير )الركػػػػػابي،    
وتشػػكؿ ىػػذه الأحكػػاـ لممػػديريف الأسػػاس  ،مػػدى ممارسػػة المؤسسػػة لعمميػػا بشػػكؿ مػػرض مػػىالإنسػػاني ع

وىػػذا المفيػػوـ يؤكػػد  ،لمتغييػػر التنظيمػػي الأوؿ، وعنػػدما لا تكػػوف الفعاليػػة مقنعػػة تكػػوف التغيػػرات ضػػرورية
 ثلاث نقاط أساسية ىي:

 الفعالية بالمؤسسة وليس بالمديريف.ارتباط  -
 شخصيا لمدى أداء المؤسسة. أنيا تمثؿ حكماً  -
 المؤسسة. عمىأنيا تعكس آراء مجموعات مختمفة مف الأفراد  -

( الفاعميػػة التنظيميػػة بأنيػػا " قػػدرة المؤسسػػة عمػػى البقػػاء 145ص ،2005فػػي حػػيف يعرؼ)الطػػاىر،      
تي تحققيا" . أي أف المؤسسة نظاـ مفتوح يتعامؿ مع بيئة والتكيؼ والنمو، بغض النظر عف الأىداؼ ال

 متغيرة، لذلؾ فيي تسعى بكؿ إمكاناتيا لمبقاء والاستمرار والنمو.
"تشػير إلػى الأحكػاـ التػي يصػدرىا الإنسػاف حػوؿ أفضػمية أو  بأنيا( 38ص ،2006)حريـ، يريكما     

ذات المصػػمحة، التػػػي تتػػأثر بالمؤسسػػػة جاذبيػػة نتػػائج أداء المؤسسػػػة مػػف وجيػػػة نظػػر الجيػػات المختمفػػػة 
بصػػػورة مباشػػػرة وغيػػػر مباشػػػرة ولػػػيس فقػػػط المػػػالكوف أو المؤسسػػػوف" وىػػػذا التعريػػػؼ يقػػػود إلػػػى أف الفئػػػات 
المختمفػة ذات التػأثير تسػتخدـ معػػايير مختمفػة لمحكػـ عمػػى فعاليػة المؤسسػة، وبالتػػالي لا يػتـ الحكػـ عمػػى 

 نوعيف مف الأىداؼ ىما: المؤثرة في البيئة الداخمية. وىناؾ العوامؿ
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 الأىداؼ الرسمية: وتتحدد مف طرؼ الإدارة والمالكيف. -
 الأىداؼ الإجرائية: وتحددىا السياسات العامة. -

ىػػذا ويػػرى صػػالح بػػف نػػوار بأنيػػا: " قػػدرة التنظػػيـ عمػػى تحقيػػؽ الأىػػداؼ التػػي ظيػػر مػػف أجميػػا سػػواء   
مدروسػػة. حيػػث تعكػػس ىػػذه الأىػػداؼ مػػوازيف كانػػت طويمػػة أو قصػػيرة الأمػػد، وذلػػؾ بتكػػاليؼ اقتصػػادية 

 (222ص ،2006نوار،بف القوى لمجيات ذات التأثير عميو".)
قػدرة المؤسسػة عمػى تحقيػؽ أىػدافيا مػف  ة التنظيميػة ىػيالفاعميػ( أف 2008) الصػيد،  وقد توصػمت     

بقػاء والنمػو خلاؿ تحقيؽ الرضا الوظيفي ممػا يضػمف الاسػتقرار ومنػو الػولاء لممؤسسػة، وىػو مػا يضػمف ال
 والتطور المستمر.

 لذلؾ يمحظ الباحث مف خلاؿ ىذا الاستعراض لمفاىيـ وتعريفات الباحثيف:

، فػػػػالأولى تتمحػػػػور حػػػػوؿ الإنتػػػػاج، الفاعميػػػػةمحػػػػددات كميػػػػة وكيفيػػػػة لقيػػػػاس  يف اسػػػػتخدمواالبػػػػاحثأف 
أمػا الكيفيػة فتػدور الإنتاجية، الأرباح، عقد الصػفقات، التوسػع فػي الأنشػطة، التوسػع فػي أجيػزة المؤسسػة، 

 حوؿ الرضا، الاستقرار، الروح المعنوية، عدـ التغيب، التكيؼ...إلخ.
و تعريػػؼ إلا أنيػػا تمتقػػي فػػي خصػػائص بنائيػػة اويلاحػػظ أنػػو رغػػـ اختلافيػػا فػػي التحديػػدات فػػي كػػؿ مفيػػوـ 

ة، الرضػػا القػػدرة عمػػى تحقيػػؽ الأىػػداؼ، تحقيػػؽ المػػوارد المطموبػػة مػػف البيئػػة الخارجيػػ )معينػػة المتمثمػػة فػػي
ة فػي اتخػاذ القػرارات. كالوظيفي ورضا الجميور، القدرة عمى البقاء والاستمرار، الإنجاز، والكفاءة، المشار 

 .(إلخ...

 وتوصل الباحث الى التعريف الاجرائي التالي: 

مػػدى قػػدرة المؤسسػػة عمػػى تحقيػػؽ أىػػدافيا فػػي ظػػؿ المػػوارد المحػػددة ف الفاعميػػة التنظيميػػة ىػػي )إ
 .(خلاؿ تحقيؽ الرضا الوظيفي وضماف بقاء وتطور المؤسسةالمتاحة، مف 
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 :فاعمية المنظمةمقاييس  3.2 
التنظيميػة حيػث يشػيروف إلػى مػدى قػدرة  بالفاعميػةيتفؽ عدد كبير مف البػاحثيف فػي تحديػد المقصػود 

 المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا ومدى قدرتيا عمى اكتساب الموارد مف البيئة الخارجية.
قياس الفاعمية يمكف أف يكوف مف منطمقيف داخمي وخارجي، فالفاعميػة ضػمف البيئػة الداخميػة تػتـ ف إ

عمى أساس درجة تحقيؽ المنظمة للأىداؼ المتعمقة بحجـ المبيعات، الحصة السوقية والأرباح أمػا ضػمف 
قبػػوؿ منتجاتيػػا  البيئػػة الخارجيػػة، فػػاف فاعميػػة المنظمػػة تعكػػس أسػػاس قوتيػػا التنافسػػية المسػػتندة عمػػى درجػػة

وخػػدماتيا، ودرجػػة اسػػتيعابيا لمتطػػور والابػػداع التكنولػػوجي، ومػػدى تحسسػػيا لمتقمبػػات الاقتصػػادية وقػػدرتيا 
 (.485،ص2007عمى اتخاذ ردود أفعاؿ اتجاىيا.)الغالبي و أدريسي،

التنظيمية مازاؿ يحتاج إلػى مزيػد مػف البحػث حتػى يتبمػور أكثػر. ومػع ذلػؾ فػنف  الفاعميةإف موضوع 
عاليػػػة المؤسسػػػة تتمثػػػؿ فػػػي درجػػػة مقػػػدرتيا عمػػػى تحقيػػػؽ أىػػػدافيا فػػػي ظػػػؿ ظػػػروؼ المؤسسػػػة واسػػػتمرارىا ف

 ( كما يمي:35-34 ، ص2008حسب )الصيد، الفاعميةوحيويتيا. وعميو يمكف توضيح مقاييس 
 

ىنػػاؾ أربػػع مجموعػػات مػػف المشػػكلات يتوجػػب عمػػى المؤسسػػة حميػػا إذا  حســب تــالكوت بارســونز: -1
قامػػػة  أرادت الإسػػػتمرار وذلػػػؾ دليػػػؿ ومعيػػػار لمفعاليػػػة. وتمػػػؾ المشػػػكلات ىػػػي: التكيػػػؼ مػػػع البيئػػػة وا 
علاقػػات إيجابيػػة معيػػا، الإنجػػاز والتحصػػيؿ أي بمػػوغ الأىػػداؼ، التكامػػؿ أي التوافػػؽ بػػيف العػػامميف 

 ى المؤسسة وصيانة ىويتيا وتجديد قيميا.في المؤسسة وأيضا الحفاظ عم
 اقتراح نموذج يرتكز عمى أربعة عناصر ىي: حسب كابلاو: -2
 أي الحفاظ عمى ىيكؿ المؤسسة وأعماليا. الاستقرار: -
 القدرة عمى تفادي النزاع بيف الأفراد التكامل: -
 لرغباتيـ.  أي رغبتيـ في الاستمرار في الخدمة وىي تعكس مدى إشباع المؤسسة رغبة العاممين: -
 أي النتيجة النيائية لأعماؿ المؤسسة ولمختمؼ أنشطتيا. التحصيل: -
 عرض أربعة عشر معيارا لمفعالية وىي كما يمي: حسب دوبرين: -3
بموغ اليدؼ، تحقيؽ الأرباح، خفض التكاليؼ، المسؤولية الاجتماعيػة، الاسػتخداـ الكػؼء لممػوارد،  -

، درجػػػة رضػػػا المسػػػتيمكيف، درجػػػة الرشػػػد فػػػي الآداء إنتػػاج السػػػمع أو الخػػػدمات، أعػػػدادىا وأصػػػنافيا
الفنػػػػي والإداري، ومػػػػدى مقابمػػػػة توقعػػػػات المتعػػػػامميف، انتظػػػػاـ العمالػػػػة، عمػػػػر المؤسسػػػػة، اسػػػػتقرار 

 الأعماؿ، وأخيراً تكامؿ جيود العامميف.
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 ىي: الفاعميةإكتفى بتحديد ثلاث معايير لقياس  حسب سيمر: -4
 ة بالشكؿ الاقتصادي الكؼء.الإنتاجية: أي استخداـ العناصر المتاح -
 الرضا: قدرة المؤسسة عمى إشباع رغبات وحاجات العامميف. -
 التطوير: أي تدريب القوة العاممة والرقى بمياراتيا وقدراتيا. -
وضػع خمػػس عوامػؿ سػػماىا "عوامػؿ الوسػيطة" وتعػػد مقومػات جػػادة لمفعاليػة وىػػي:  حسـب بــريس: -5

 التكيؼ، واستقرار المؤسسة.الإنتاجية، إتساؽ السموؾ، الروح المعنوية، 
( كمػا حصػرىا جػوف 3.2لفعاليػة التنظيميػة فػي الجػدوؿ رقػـ)ومما سبؽ يمكف إجمػاؿ أىػـ معػايير ا

 .(2006الموح، ، نقلًا عف )كامبؿ
 ( معايير الفعالية التنظيمية3.2م )الجدول رق

 مستوى الإجماع عمى الأىداؼ 16 معدؿ الإنتاجية 1
 العامميف بأىداؼ التنظيـإيماف  17 الكفاية 2
 درجة التوافؽ مع الأدوار والقيـ التنظيمية 18 معدؿ الربح 3
 درجة الميارة في العلاقات الشخصية 19 نوعية الخدمة المقدمة 4
 مستوى الميارات الوظيفية 20 معدؿ حوادث العمؿ 5
دارة المعمومات 21 نسبة النمو 6  طبيعة الاتصالات وا 
 درجة الإستعداد والجاىزية لمعمؿ 22 عف العمؿمعدلات التغيب  7
 التحكـ بالبيئة المحيطة 23 نسبة الدوراف الوظيفي 8
 اعتماد التقييـ عمى جيات خارجية 24 مستوى الرضى الوظيفي 9

 الثبات والاستقرار 25 مستوى الدافعية لدى العامميف 10
 الموارد البشريةأىمية  26 مستوى الروح المعنوية لدى العامميف 11
 مشاركة العامميف وقدرتيـ عمى التأثير 27 درجة الرقابة 12
 التأكيد عمى أىمية التدريب والتطوير 28 ضقدرجة التماسؾ/ التنا 13
 التأكيد عمى الإنجاز 29 درجة المرونة / التكيؼ 14
 الفاعمية الشاممة 30 التخطيط/ تحديد الأىداؼ 15

Souce: Jon, p.cambell,on the nature of organization effectiveness, in p.s good man,j,m penning 
and associates,(eds),New per spectives on organization effectiveness9san,Francisco:jossey 
bass,1977,pp,36-41 

 .39ص. الفمسطينية وأثره عمى الكفاءة الاداريةتطور اليياكؿ التنظيمية لموزرات  (.2006 ،الموح)نقلًا عف: 
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ونتيجة ليذا التعدد أصبح مفيوـ الفعالية مدرؾ عمى أنو متعدد الأبعاد فيو جزء مف قيـ وثقافة المؤسسة. 
 كما أنو يتغير ويتطور مع ما يحدث سواء عمى مستوى المؤسسة أو المحيط الخارجي.

 اس الفعالية التنظيمية تمثمت فيما يمي:عدة معايير لقيل( 2006 بف نوار،) أشاروقد 
 نموذج النظـ المفتوحة  -
 نموذج العلاقات الانسانية -
 نموذج الأىداؼ الرشيدة -
 نموذج العمميات الداخمية -

 وىذه النماذج يرتبط بيا العديد مف المعايير الفرعية ويوضحيا الجدوؿ التالي:
 

 التنظيمية اعميةمعايير الفالنماذج و ( يوضح 4.2جدول رقم)
 

 النموذج
 

 

 الفعالية التنظيمية

نموذج النظـ  .1
 المفتوحة

تحقيؽ -يرتبط نجاح المنظمة بقدرتيا عمى)الحصوؿ عمى الموارد
 تحقيؽ النمو( -الاستمرار -المرونة

نموذج العلاقات  .2
 الانسانية

رفع الروح  -يرتبط نجاح المنظمة بقدرتيا عمى) تنمية مواردىا
اشباع الحاجات الأساسية  -تحقيؽ التعاوف -المعنوية لمعامميف

 لمعامميف(
نموذج الأىداؼ  .3

 الرشيدة
 -التخطيط -تحقيؽ الأىداؼ -يرتبط النجاح )وضع صياغة أىدافيا

 حقيؽ الانتاجية( -تحقيؽ الكفاءة في العمؿ -الأىداؼ تقييـ
نموذج العمميات  .4

 الداخمية
استقرار  -الاتصالات الفعالة -المعمومات المتاحة النجاح )ادارةيرتبط 

 الرقابة عمى الأعماؿ( -بيئة العمؿ
       

فعاليػة التنظػيـ فػي المؤسسػات الاقتصػادية، مخبػر عمػـ اجتمػاع الاتصػاؿ لمبحػث والترجمػة: (. 2006)بف نوار، المصدر: 
 . قسطنطينة
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 فاعلية المنظمة

 

 فاعلية الجماعة

 

 فاعلية الأفراد

 الأسباب:

 البنية

 التكنولوجيا

 الهيكل

 العمليات

 الثقافة

 الاختيارات

 الإستراتيجية

 الأسباب:

 القيادة

 الهيكل

 الحالة

 الأدوار

 المعايير

 الأسباب:

 القدرة

 المهارة

 المعرفة

 الاتجاه

 الدافع

 الإجهاد

 اعمية التنظيميةمداخل دراسة الف 4.2 

ويستخدـ في اطار علاقات السبب والتأثير كما  موضػح بالشػكؿ   الفاعمية يشتؽ مف التأثيراف مصطمح 
 ( فاف ىناؾ ثلاث مستويات مف الفاعمية وىي فاعمية الأفراد وفاعمية الجماعة وفاعمية المنظمة 4.2) 

 ( مستويات الفاعمية التنظيمية4.3شكل رقم )   

 

 

 

 

 

 

 

 

Source: Gibson,et,al,( 2003), "Organizations, Behavior. Structure, Processes", Mc GrawHill, 

lrwin,p.16. 

ىناؾ نوعاف مػف منػاىج دراسػة الفاعميػة التنظيميػة والتػي تطػورت فػي ىػذا المجػاؿ إلػى مػدخميف رئيسػييف: 
 تقميدية و معاصرة.

مفػػة ، داخػػؿ المنظمػػات عمػػى أجػػزاء مخت لمفاعميػػةلقػػد ركػػزت المػػداخؿ التقميديػػة  المــداخل التقميديــة:أولًا/ 
فالمنظمة تحصؿ عمى مواردىا مف البيئة الخارجية ثـ تقوـ بتحويؿ ىذه الموارد )أي المدخلات( إلى سمع 

 و خدمات ) مخرجات ( ثـ تعود إلى البيئة الخارجية مرة أخرى .
يمكننا قياس فعالية المنظمات انطلاقػا مػف اىتمامػات مختمػؼ أطرافيػا مػف مسػاىميف و عمػاؿ و إدارة  لذا

: الحصػوؿ  و ىذا مف خلاؿ التعرؼ عمى مدى قدرتيا عمى القياـ بيذه العمميػات الثلاثػة امى حدو كؿ ع
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عمػػػى المػػػوارد، تحويػػػؿ ىػػػذه المػػػوارد و الحصػػػوؿ عمػػػى مخرجػػػات ، و إعػػػادة ىػػػذه المخرجػػػات إلػػػى البيئػػػة 
 جؿ تسويقيا و ذلؾ عمى النحو التالي : أالخارجية مف 

تقػػيـ مػػف حيػػث مػػدى قػػدرتيا فػػي الحصػػوؿ عمػػى  اف المنظمػػة يجػػب أف :مــدخل مــوارد النظــام‌- أ
المدخلات وتحويؿ ىذه المدخلات الى المخرجات وتوزيع ىذه المخرجات الى جانب مقدرتيا عمػى ضػبط 

 (.44ص ،2118التوازف والاستقرار. لذلؾ تعتمد عمى أسموب مدخؿ النظـ كما وصفو )السالـ،

فػي المنظمػة ، و ييػتـ  بجانػب المػدخلات فػي يمثؿ ىذا المدخؿ وجية نظر المالكيف أو المساىيف كما 
أف تحصػؿ عمػى مػا تحتػاج  تتقييـ فعالية المنظمات ، فيو يفترض أف المنظمة تكوف فعالػة إذا اسػتطاع

إليػػو مػػف مػػوارد و تعػػرؼ الفعاليػػة التنظيميػػة ليػػذا المػػدخؿ بأنيػػا " قػػدرة المنظمػػة المطمقػػة أو النسػػبية عمػػى 
 الحصوؿ عمى ما تحتاج إليو مف موارد نادرة و ذات قيمة . استغلاؿ البيئة التي تعمؿ فييا في

وعة مػف المؤشػرات التػي تعكػس مػدى مالمنظمات عمى مج فاعميةيعتمد مدخؿ موارد النظاـ في قياس    
قدرة المنظمة عمى توفير مػا تحتػاج إليػو مػف مػوارد. ومػف أىػـ ىػذه المؤشػرات: القػدرة التفاوضػية لممنظمػة 

ا الأساسػية، و قػدرة المنظمػػة عمػى الاسػتجابة لمتغيػػرات فػي البيئػة الخارجيػػة، و فػي الحصػوؿ عمػى مواردىػػ
 (171ص ،2111)مسمـ، القدرة عمى فيـ و تحميؿ خصائص البيئة التي تعمؿ فييا المنظمة.

لذلؾ مف فوائد ىذا المدخؿ أنو عندما يكوف مف الصعب قيػاس الفاعميػة التنظيميػة بمؤشػرات الفاعميػة     
كالعديد مف المنظمات غير اليادفة لمربح التي يصعب فييا قياس أىداؼ المخرجػات أو الكفػاءة الأخرى، 

الداخمية ويمكف لبعض المنظمات اليادفة لمربح استعمالو والتي تتنافس عمى أساس مدى امتلاكيا لمموارد 
 (128ص ،1998ؿ ياسيف،آمقارنة بالمنافسيف.)

درة المنظمػة فػي الحصػوؿ عمػى مػا تحتػاج إليػو مػف مػوارد و نو يركز فقط عمى قػأمف عيوب ىذا المدخؿ 
 يتجاىؿ كيفية استخداـ و توظيؼ ىذه الموارد بعد الحصوؿ عمييا.

( تقػاس الفاعميػة التنظيميػة Daft,2004,p129مػف وجيػة نظػر) : مدخل العمميات الداخمية ‌- ب
يأخػػػذ ىػػػذا المػػػدخؿ البيئػػػة عمػػػى وفػػػؽ ىػػػذا المػػػدخؿ عمػػػى أسػػػاس الصػػػحة والكفػػػاءة التنظيميػػػة الداخميػػػة ولا 

ف العنصر الميـ في الفاعمية ىو ما تفعمػو المنظمػة بػالموارد التػي لػدييا، نالخارجية بنظر الاعتبار كذلؾ ف
 عكوس في الصحة والكفاءة الداخمية.وكما ىو م

يمثػػػؿ ىػػػذا المػػػدخؿ وجيػػػة نظػػػر العػػػامميف فػػػي المنظمػػػة، و ييػػػتـ ىػػػذا المػػػدخؿ بمػػػدى كفػػػاءة العمميػػػات    
التشغيمية الداخمية في المنظمة ، و جودة المناخ النفسي السائد بيف العػامميف  حيػث تعتبػر المنظمػة فعالػة 
وفقػػػا ليػػػذا المػػػدخؿ إذا اتصػػػفت عممياتيػػػا الداخميػػػة باليسػػػر و عػػػدـ وجػػػود معوقػػػات و ارتفعػػػت درجػػػة رضػػػا 

 توافر لدييا مف موارد. العامميف عف عمميـ . و العنصر الياـ في الفعالية ىو ما تفعمو المنظمة بما
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وفقا ليذا المدخؿ : وجود مناخ ايجابي و شػيوع روح العمػؿ الجمػاعي بػيف  الفاعميةو مف مؤشرات تحديد 
فعالة بيف الإدارة و العامميف و ارتفاع دافعيتيـ و ولائيـ لممنظمة ، ىذا  ؿالأعضاء و وجود وسائؿ اتصا

 مية .بالإضافة إلى ارتفاع الكفاءة الاقتصادية الداخ

باىتمامػػو بػػالموارد البشػػرية داخػػؿ المنظمػػة باعتبارىػػا  الفاعميػػةو يتميػػز مػػدخؿ العمميػػات الداخميػػة فػػي     
و رغـ ذلؾ فيو لا يخمو مف عيوب، إف أوجػو قصػور ىػذا المػدخؿ تجاىػؿ علاقػة  .موردا استراتيجيا ىاما

ة، فضلا عف ذلؾ قياس المناخ النفسي المنظمة بالبيئة الخارجية و الإفراط في الاىتماـ بالعمميات الداخمي
بػػػػف ) و رضػػػػا العػػػػامميف يعتبػػػػر مسػػػػألة نسػػػػبية لأنيػػػػا تتػػػػأثر بالعديػػػػد مػػػػف العوامػػػػؿ التنظيميػػػػة و الشخصػػػػية

 (214ص ،2116نوار،

كػػاف التنظيميػػة فػػي خمسػػينيات القػػرف العشػػريف  الفاعميػػةعمػػى  الحكػػـ مــدخل تحقيــق الأىــداف:  -ج 
ىػداؼ المألوفػة لمحكػـ عمػى في قدرة المنظمة عمى تحقيؽ الأىداؼ التي أنشػأت مػف اجميػا ومػف الأ يتمثؿ

الفاعمية التنظيمية ىو القدرة عمى تحقيؽ أقصي ربح ممكف، والتغمب عمى حصة معينة مف السوؽ تحػت 
 .(44ص ،2111)قريوتي، ىذا المدخؿ تحدد فاعمية المنظمة بمدي تحقيقيا للأىداؼ المناطة بيا

 بزاويػػػة  يمثػػػؿ ىػػػذا المػػػدخؿ وجيػػػة نظػػػر إدارة المنظمػػػة، و يفيػػػـ مػػػف ىػػػذا المػػػدخؿ انػػػو ييػػػتـ أساسػػػاً و    
المخرجػات فػي تقيػيـ فعاليػػة المنظمػة لأنػو يركػز عمػػى التعػرؼ عمػى الأىػداؼ التنظيميػػة المعمنػة ثػـ يقػػيس 

لأنػو يقػيس مػػدى  مػدى قػدرة المنظمػة عمػى تحقيػؽ مسػتوى مرضػي منيػػا و ىػو بيػذا يعتبػر مػدخلا منطقيػا
 تقدـ ىذه المنظمة في تحقيؽ أىدافيا.

) ىػي تمػؾ الأىػداؼ التػي  لفاعميػةكما يعتمد ىذا المدخؿ عمػى الأىػداؼ التشػغيمية كمؤشػرات لقيػاس ا    
( فالأىداؼ الرسمية ) ىي تمؾ الأىػداؼ التػي تعػد  يمكف اكتشافيا بملاحظة ما تقوـ المنظمة بعممو فعلاً 

البا ما تكوف تجريدية و غير قابمة لمقيػاس فػي حػيف أف الأىػداؼ التشػغيمية غالبػا مػا للاستيلاؾ العاـ ( غ
كثػػػر الاىػػػداؼ شػػيوعا فػػػي قيػػاس فعاليػػػة منظمػػػات أشػػػكؿ كمػػػي قابػػؿ لمقيػػػاس . و مػػف بيػػتـ التعبيػػػر عنيػػا 

 الاعماؿ ىي : الربحية ، النمو ، معدؿ العائد عمى الاستثمار و حصة المنظمة مف السوؽ .

ىػػذا المػػدخؿ فػػي منظمػػات العمػػاؿ بسػػبب سػػيولة قيػػاس اىػػداؼ المخرجػػات وتقيػػيـ منشػػأت  لػػذلؾ يسػػتخدـ
ا يالأعماؿ عادة أداءىا بصيغة الربح أو حصة السوؽ او العائد عمى الاستثمار أو غيرىا مما يمكف قياس

 (Daft,2009,p 76موضوعياً. )
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 و مف المشكلات التي يواجييا ىذا المدخؿ ىي : 

 ـالمنظمػات باسػتخدا فاعميػةتعدد الاىداؼ التنظيمية و في بعض الاحياف تعارضػيا ممػا يجعػؿ قيػاس  -
 غير مقبوؿ. مراً أمؤشر وحيد يعتبر 

وجود بعض الاىداؼ التي يصعب قياسيا بشكؿ كمي و ىذا ما يؤدي الى استخداـ مؤشرات شخصية  -
 .و ليست موضوعية لقياس مدى قدرة المنظمة عمى تحقيقيا 

نتيجة لمقصور الػذي تعػاني منػو المػداخؿ التقميديػة، اتجيػت الكتابػات الحديثػة  المداخل المعاصرة:ثانياً/ 
إلػػػى تقػػػػديـ مػػػػداخؿ أكثػػػر شػػػػمولية لتحديػػػػد فعاليػػػة المنظمػػػػات، و اعترفػػػػت ىػػػذه المػػػػداخؿ بتعػػػػدد أىػػػػداؼ 

 المنظمات و تعدد عممياتيا و تعدد أطراؼ التعامؿ معيا و مف أىـ ىذه المداخؿ ما يمي: 

يركػز ىػذا المػدخؿ عمػى الأخػذ فػي الاعتبػار رغبػات و أىػداؼ أصػحاب  مدخل أطراف التعامـل:  -1
المصػػػػػػمحة مػػػػػػػف المتعػػػػػػػامميف و صػػػػػػػاحب المصػػػػػػػمحة فػػػػػػػي بقػػػػػػػاء المنظمػػػػػػػة و نموىػػػػػػػا، ويذكر)محمػػػػػػػد، 

( بػػػاف المنظمػػػة فاعمػػػػة عنػػػد ارضػػػائيا لكػػػؿ أصػػػػحاب المصػػػمحة وتزيػػػد فاعميتيػػػا بزيػػػػادة 2114وسػػػالـ،
فػي المنظمػات والزبػائف والػدائنيف والمنظمػات الحكوميػة  ف، والمػوارد البشػريةو ارضائيـ ومػنيـ المسػاىم

 (144ص ،2114ذات العلاقة وىيئات حماية البيئة والمستيمكيف.) محمد، وسالـ، 

 
 مف أىـ أصحاب المصالح المتعامميف مع المنظمة: و 

 الموردوف : و ىدفيـ التزاـ المنظمة بسداد قيمة الموارد المباعة ليا . -
 حصوؿ عمى أعمى جودة بأقؿ الاسعار .المستيمكوف: ىدفيـ ال -

 الحصوؿ عمى اعمى اجور و افضؿ ظروؼ عمؿ ممكنة . االعماؿ : ىدفي -

 تحقيؽ اعمى معدلات عائد عمى استثماراتيـ . االملاؾ : ىدفي -

 الحصوؿ عمى اعمى مرتبات و اكبر قدر مف السمطة و النفوذ. االمديروف : ىدفي -

 الالتزاـ بالقوانيف و الموائح . االحكومة : ىدفي -

المجتمػػػع : ىدفػػػو مشػػػاركة المنظمػػػة فػػػي عمميػػػات التنميػػػة الاقتصػػػادية و الاجتماعيػػػة ، و حمايػػػة  -
 البيئة مف التموث و زيادة رفاىية المواطنيف .

و المشػػكمة الأساسػػية فػػي ىػػذا المػػدخؿ ىػػو تعػػارض أىػػداؼ اصػػحاب المصػػالح المختمفػػة ممػػا يصػػعب 
، لذلؾ غالبا ما يثار سؤاؿ : مف ىو الطرؼ الذي يجب اف تسعى المنظمة الػى ةالفاعميعممية قياس 

 .(175-174ص ،2111)مسمـ،  تحقيؽ أىدافو أولا ؟

 و:ف تساعد المنظمة في الإجابة عنأو قد قدـ ىذا المدخؿ النماذج التالية التي يمكف 
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نسػػبيا للاطػػراؼ المختمفػػػة ف تعطػػي اوزاف متسػػاوية أنػػو عمػػػى المنظمػػة ا: يػػرى  النمــوذج النســبي -أ
لمتعامػػػؿ معيػػػا ، فػػػلا تفضػػػؿ صػػػاحب مصػػػمحة معينػػػة عمػػػى اخػػػر ، أي اف كػػػؿ اصػػػحاب المصػػػالح 

 المختمفة ليـ نفس الاىمية النسبية .

ــوة -ب ف تحػػدد اقػػوى اطػػراؼ التعامػػؿ معيػػا ثػػـ تحػػاوؿ اف أف المنظمػػة يجػػب أ: و يػػرى  نمــوذج الق
طراؼ التعامؿ ىو الطرؼ الذي يؤثر بشػكؿ مباشػر عمػى بقػاء أقوى أو  .ولاً أتشبع اىدافو و احتياجاتو 

رضػػاء ىػػذا الطػػرؼ اولا حتػػى و لػػو عمػػى حسػػاب الاطػػراؼ إو اسػػتمرار المنظمػػة. وبالتػػالي لا بػػد مػػف 
 الاخرى.

: و ىو عكس نمػوذج القػوة ، فالمنظمػة وفقػا ليػذا النمػوذج عمييػا اف  نموذج العدالة الاجتماعية -ج
. و اليػػدؼ مػػف ىػػذا ولاً أىدافػػو و احتياجاتػػو أ، ثػػـ تحػػاوؿ اف تشػػبع  تبحػػث عػػف اقػػؿ الاطػػراؼ رضػػا

النمػػوذج ىػػو تقميػػؿ عػػدـ رضػػا الاطػػراؼ المختمفػػة لمتعامػػؿ ، فػػنذا لػػـ تػػرد أي شػػكوى مػػف ىػػذا الطػػرؼ 
راض عف المنظمة  و في حالػة ظيػور أي شػكوى فعمػى المنظمػة أف تعػالج أسػباب ىػذه الشػكوى أولا 

 حتى تضمف رضا جميع الأطراؼ.

: و ىػو يفتػرض أف أىميػػة أطػراؼ التعامػؿ المختمفػػة تتغيػر بمػرور الػػزمف ، و  النمـوذج التطــوري -د
أيضا تتغير خلاؿ المراحؿ المختمفة مف دورة حياة المنظمة  ففي مرحمة النشأة قػد يكػوف المسػتيمكوف 

 أفظمػػة ىػـ أىػـ أطػػراؼ التعامػؿ و بالتػػالي لا بػد مػػف إعطػاء عنايػة خاصػػة ليػـ إلػػى أف تسػتطيع المن
تثبت وجودىا في السوؽ. بعد فترة قد تػرى المنظمػة انػو لا بػد مػف الاىتمػاـ بػالملاؾ و المسػاىميف و 
تحقيػػػؽ معػػػدلات ربحيػػػة مناسػػػبة ليػػػـ حتػػػى تسػػػتطيع إجػػػراء أي توسػػػعات فػػػي مرحمػػػة لاحقػػػة، و ىكػػػذا 

 (218ص ،2116نوار، بف )تختمؼ أىمية أطراؼ التعامؿ مف فترة لأخرى بمرور الزمف.

عمػػػى مػػػا سػػػبؽ يجػػػب عمػػػى المنظمػػػة أف تختػػػار النمػػػوذج المناسػػػب لظروفيػػػا فػػػي تحديػػػد  و بنػػػاءً          
أطراؼ التعامؿ الأكثر أىمية ، ثـ تقاس فعاليػة المنظمػة عمػى حسػب مػدى تحقيقيػا لأىػداؼ ىػذا الطػرؼ 

 و مدى إشباعيا لحاجاتو . 

 ( التالي:Daft.2004ىـ فوائد المدخؿ حسب ) أوبصفة عامة مف 

 النظرة الواسعة لمفاعمية مف المدخلات الى العمميات والمخرجات وبالعكس. -
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كذلؾ أىمية أصحاب المصالح المحمييف والمسؤولية الاجتماعية التي لـ تأخذىا المداخؿ السػابقة  -
 بنظر الاعتبار

 يعالج المدخؿ عدة معايير بالوقت نفسو)المدخلات، العمميات الداخمية، والمخرجات(  -

بػأف المبػدأ الأساسػي فػي ىػذا المػدخؿ أف  (2118أشػار )السػالـ،المتنافسـة :  مدخل القـيم -2
المعيار الذي يستخدـ في قيػاس فاعميػة المنظمػة التػي تعمػؿ فييػا يعتمػد عمػى مػف تكػوف أنػت ومػا ىػي 

 الرغبات أو القيـ التي تفضميا.

لقيػػاس الفعاليػػة ينطمػػؽ مؤيػػدو ىػػذا المػدخؿ مػػف افتػػراض عػػدـ وجػػود معيػار مثػػالي و وحيػػد بمعنػي أنػػو 
بحيث يتفؽ عميو الجميع اذ ليس ىناؾ إجمػاع عمػى الأىػداؼ التػي ييػدؼ التنظػيـ إلػى تحقيقيػا و لا 

 عمى أولوية بعضيا عمى البعض الآخر .

( بدراسػة توجيػات المػديريف فػي العديػد مػف المنظمػات و 1983) Rohrbaugh& Quinnو قػد قػاـ 
 أمكنيما التمييز بيف نوعيف مف التوجيات ىما : 

التوجػػػو الػػػداخمي: و يعنػػػي اىتمػػػاـ إدارة المنظمػػػة برضػػػا العػػػامميف و رفػػػاىيتيـ ، و العمػػػؿ عمػػػى زيػػػادة  -أ
 كفاءتيـ و مياراتيـ في العمؿ .

دارة المنظمػػػة بػػػدعـ مركػػػز المنظمػػػػة فػػػي تعاملاتيػػػا مػػػع البيئػػػػة التوجػػػو الخػػػارجي: و يعنػػػي اىتمػػػػاـ إ -ب
 الخارجية، و العمؿ عمى تنمية علاقات قوية مع أطراؼ التعامؿ الخارجييف.

 كما قاما بالتمييز بيف نوعيف مف اليياكؿ التنظيمية التي تعكس أنماطا مختمفة للإدارة و ىي: 

 : و يعكس اىتماـ الإدارة بنحكاـ الرقابة، و الالتزاـ بنجراءات و نظـ العمؿ . الييكل الجامد 
 :و يعكس اىتماـ الإدارة بعمميات التكيؼ و التغير مف فترة إلى أخرى. الييكل المرن 

 
 

 :  الفاعميةعمى توجو الإدارة و نوع الييكؿ أربعة نماذج مختمفة لقياس  و يقدـ مدخؿ القيـ المتنافسة بناءً 

و يعكػس التوجػو الػداخمي لػلإدارة مػع اسػتخداـ ىيكػؿ مػرف، و فيػو يكػوف  نموذج العلاقات الإنسانية: -1
ىػػدؼ الإدارة ىػػو تنميػػة و تطػػوير العػػامميف و رفػػع رضػػاىـ عػػف العمػػؿ ، و تكػػوف وسػػيمتيـ فػػي ذلػػؾ ىػػي 

 الاىتماـ بتدريب العامميف و زيادة عوائدىـ المالية .
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س التوجػػػو الخػػػارجي لػػػلادارة مػػػع اسػػػتخداـ ىيكػػػؿ مػػػرف ، و تيػػػدؼ و يعكػػػ :نمـــوذج النظـــام المفتـــوح -2
المنظمة فيو الى تحقيؽ النمو و الحصػوؿ عمػى المػوارد اللازمػة مػف البيئػة الخارجيػة . و تسػعى المنظمػة 

 الى تحقيؽ ىذه الاىداؼ مف خلاؿ تنمية علاقات طيبة مع اطراؼ التعامؿ في البيئة الخارجية .

و تيػػػدؼ  ،و يعكػػػس التوجػػػو الخػػػارجي لػػػلادارة مػػػع اسػػػتخداـ ىيكػػػؿ جامػػػد : نمـــوذج اليـــدف الرشـــيد -3
و تسػعى المنظمػة الػى تحقيػؽ ىػذه  ،المنظمة وفقا ليذا النموذج الى زيادة الانتاجية و الكفػاءة و الربحيػة 
 الاىداؼ مف خلاؿ وضع خطط و استراتيجيات لتحقيؽ الأىداؼ.

و تيػػدؼ  ،: و يعكػػس التوجػػو الػػداخمي لػػلادارة مػػع اسػػتخداـ ىيكػػؿ جامػػد نمــوذج العمميــات الداخميــة -4
و تسعى المنظمة الى تحقيؽ ىػذا اليػدؼ مػف  ، المنظمة وفقا ليذا النموذج الى تحقيؽ الاستقرار الداخمي

 (179ص ،2111)مسمـ، خلاؿ وضع نظـ جيدة للاتصاؿ و المعمومات و صنع القرارات .

بيػػذه الصػػورة تعػػارض فػػي القػػيـ التنظيميػػة، و تعكػػس ربعػػة النمػػاذج الأ( أف 2111 يضػػيؼ )مسػػمـ،و     
ف يحتفظ لنفسو بمكانة وسط بػيف ىػذه النمػاذج أف المدير يجب أتعتمد الفكرة الاساسية ليذا المدخؿ عمى 

يضا خطورة الافراط في الاىتماـ بنموذج واحد فقط حيث انو قد يؤدي الى عدـ االمتعارضة  كما يوضح 
 ويحدد محددات معينة لاختيار المناسب.نظمة فعالية الم

 محددات اختيار المدخل المناسب :  

 مػا تمػارس نفػوذاً  عمػاؿ المنظمػة و ىػي غالبػاً أنيا المسػؤولة عػف نتػائج أ: حيث  تفضيلات الادارة العميا-
  .في وضع الاىداؼ التنظيمية

اؼ التنظيميػػػة قابمػػػة لمقيػػػاس الكمػػػي و دىػػػ: فكممػػػا كانػػػت الأ مـــدى قابميـــة الاىـــداف لمقيـــاس الكمـــي -
 المنظمة مف خلاليا . فاعميةكثر مناسبة لتقييـ أالموضوعي كمما كانت 

ما  : فالمنظمات التي تواجو بيئة تتصؼ بالندرة في الموارد الاساسية اللازمة ليا غالباً  الظروف البيئية-
و   الداخميػػػة  امػػػا فػػػي البيئػػػة المتغيػػػرة و العمميػػػاتأباسػػػتخداـ مػػػدخؿ مػػػوارد النظػػػاـ  فاعميتيػػػاتتجػػػو لقيػػػاس 

القػػػدرة عمػػػى التكيػػػؼ مػػػف المعػػػايير ، و تصػػػبح المرونػػػة و ىميػػػةأقػػػؿ أالمعقػػػدة فقػػػد تصػػػبح الكفػػػاءة الداخميػػػة 
 .الفاعميةالمناسبة لقياس 
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 :المنظمات فاعميةالمؤثرة عمى العومل  5.2 
لقد تبايف الباحثوف في عرض وتحديد العوامػؿ الأساسػية التػي تحػدد قػدرة المؤسسػة عمػى تحقيػؽ الأىػداؼ 

المؤسسػػة فػػي ضػػوء أربعػػة عوامػػؿ رئيسػػية  فاعميػػةودرجػػة تأثيرىػػا وأىميتيػػا، ويمكػػف التعػػرؼ عمػػى مقػػدار 
 ىي:( و 2006حسب )بف نوار،

ائؼ التػػػػي تتولاىػػػػا عمميػػػػة الإنتػػػػاج فػػػػي يقصػػػػد بػػػػو جميػػػػع الأنشػػػػطة والأدوار والوظػػػػ النظــــام الاقتصــــادي: -1
 المؤسسة، وعميو فمعايير فاعمية المؤسسة تتضح مف خلاؿ السمات التالية:

المؤسسات التي تحتػوي عمػى درجػة عاليػة مػف تقسػيـ العمػؿ بنمكانيػا أف تكػوف أكثػر فعاليػة مػف التػي بيػا  -
 درجة منخفضة مف تقسـ العمؿ.

 لية ضعيفة.آمف التي بيا  فاعميةة تكوف أكثر المؤسسات التي بيا درجة عالية مف الآلي -
 مف تمؾ التي ينقصيا التخصص. فاعميةالمؤسسات التي تعتمد عمى التخصص الوظيفي تكوف أكثر  -
يقصد بو الوحدات التي تقوـ بنتخاذ القرارات والتي تحػاوؿ الحصػوؿ عمػى المسػاندة مػف  النظام السياسي: -2

 البيئة المحيطة، وتكوف المؤسسة فعالة إذا تحققت ليا الصفات التالية:
مف التي لا تمثؿ قراراتيػا رغبػة  فاعميةالمؤسسات التي ترتبط قراراتيا بحاجيات العامميف لدييا تكوف أكثر  -

 عاممييا.
 مف التي تتخذ قرارات غامضة. فاعميةكثر أالمؤسسات التي تكوف قراراتيا منطقية ومضبوطة تكوف  -
 .فاعميةالمؤسسات التي تخضع لإيدلوجيا واضحة ومحددة تكوف أكثر  -
أي الإجراءات التي تدفع العػامميف إلػى التوافػؽ والتمسػؾ بأىػداؼ المؤسسػة ويمكػف تحديػد  النظام الرقابي: -3

 لمؤسسة فيما يمي:ا فاعميةخصائص 
 مف التي تتميز بالتساىؿ. فاعميةالمؤسسات التي بيا أنظمة جزاءات حازمة يمكف أف تكوف أكثر  -
مػػػف التػػػي تعتمػػػد عمػػػى  فاعميػػػةيمكػػف لممؤسسػػػات المعتمػػػدة عمػػػى أنظمػػػة جػػػزاءات متدرجػػػة أف تكػػوف أكثػػػر  -

 أنظمة ردعية مف البداية .
نسػ - انية بػيف الرؤسػاء والمرؤسػيف يمكنيػا أف تكػوف أكثػر المؤسسات التي تعتمد عمى علاقات موضوعية وا 

 .فاعمية
 .فاعميةالمؤسسات التي بيا شبكة اتصالات شفافة وفي كؿ الاتجاىات تكوف أكثر  -
 المؤسسة يحددىا ما يمي: فاعميةبمعنى المحددات التي تتعمؽ بالسكاف والبيئة ومنو  النظام البيئي: -4
 صغيرة الحجـ. المؤسسات مف فاعميةالمؤسسات الكبيرة الحجـ أكثر  -
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وقعػة عمػى نفسػيا ولػيس قمػف المت فاعميةالمؤسسات التي يمكنيا التأثير الإيجابي في محيطيا تكوف أكثر  -
 (200ص ،2006نوار، بف ليا امتداد طبيعي واجتماعي.)
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 المبحث الثالث

 وزارتي العمل والشؤون الاجتماعية

 :مقدمة 1.3  

تموز  28، مياميـ وصلاحياتيـ في قطاع غزة وأريحا، بتاريخ الاجتماعية تسممت وزارتي العمؿ والشئوف
، عمػػػى اثػػػر إبػػػراـ اتفػػػاؽ اعػػػلاف المبػػػادئ الفمسػػػطيني الإسػػػرائيمي، الموقػػػع فػػػي واشػػػنطف فػػػي العػػػاـ 1994
1993. 

ـ، في كؿ مف الضفة 1967 عاـوفي ضوء قرار تأسيس الوزارتيف عمى الأراضي الفمسطينية المحتمة في 
ا فػي ظػروؼ بالغػة الصػعوبة والتعقيػد، وبعػدد قميػؿ مػف مأعمالي افقد باشرت الوزارتفالغربية وقطاع غزة، 

نجػػػاز الييكميػػة العامػػػة لمػػوزارتيف، وصػػػياغة السياسػػػة العامػػة ليمػػػا، وتحديػػػد  الكػػادر المتػػػوفر، وتػػـ إعػػػداد وا 
 (2005)وزارة العمؿ، الييكؿ التنظيمي،رية بيما.والمياـ الممقاة عمى الوحدات الإدا الاختصاصات

تنظيـ وتطػوير عمػؿ مكاتػب التشػغيؿ التابعػة  رئيسياً لمواصمة  ىتماماً ا افلؾ، أولت الوزارتذوبالترافؽ مع 
ليا في كؿ مف قطاع غزة والضػفة الغربيػة بعػد اسػتلاـ السػمطة الفمسػطينية الصػلاحيات الإداريػة فػي إدارة 

 الغربية مف سمطات الاحتلاؿ. باقي المدف في الضفة

الاسػػتفادة مػػف التجػػارب والخبػػرات  قواعػػد نشػػاطيما اللاحػػؽ، مػػف مبػػدأالػػوزارتيف فػػي إرسػػاء  انطمقػػتولقػػد 
العربيػة والدوليػػة، فػي مجػػالات العمػؿ سػػيما فػي آليػػات وسياسػات التشػػغيؿ والتػدريب وتنظػػيـ سػوؽ العمػػؿ، 

، وتنظيـ قطاع المساعدات للأسر الفقيػرة الة في فمسطيفوتنظيـ التشريعات والقوانيف الملائمة لقطاع العم
 وصولًا الى الحماية الاجتماعية. ومكافحة ظاىرة الفقر والميمشة

زمػػػة، وبعػػػد تػػػوفر الكػػػوادر البشػػػرية اللاظػػػؿ فػػػي  اف، عممػػػت الوزارتػػػ2007قبػػػؿ الانقسػػػاـ الفمسػػػطيني فػػػي 
عمػػدت وحػػدات شػػؤوف المػػوظفيف وعمػػى الانقسػػاـ ونتيجػػة اسػػتنكاؼ الكثيػػر مػػف المػػوظفيف عػػف أعمػػاليـ، 

مدار الأعواـ السػابقة الػى تعيػيف مػوظفيف جػدد  وذلػؾ لمقيػاـ بالميػاـ الموكمػة لمػوزارتيف حيػث بمػغ اجمػالي 
عممػػاً بػػأف كػػلا وموظفػػة يعممػػوف فػػي كافػػة محافظػػات قطػػاع غػػزة.  اً ( موظفػػ654المػػوظفيف فػػي الػػوزارتيف )

 افظات القطاع، ومراكز لمتدريب الميني.الوزارتيف يتبع ليما مقرات )مديريات( في مح

مػػػف الػػػوزارتيف وطبيعػػػة عمميمػػػا والميػػػاـ والاختصاصػػػات  فػػػي ىػػػذا المبحػػػث سػػػوؼ يػػػتـ اسػػػتعراض كػػػلاً  و
 .، و باختصارالخاصة بكلًا منيما



47 
 

 وزارة الشؤون الاجتماعية 2.3

 :أولًا / رسالة الوزارة

الاجتماعي والنمو الاقتصادي لكؿ أسرة فمسطينية ترتكز رسالة الوزارة عمى تحقيؽ التنمية الشاممة والأمف 
وصػػولا لمرفػػاه الاجتمػػاعي لبنػػاء المجتمػػع السػػميـ ورفػػع مسػػتوى المعيشػػة لضػػماف الحيػػاة الكريمػػة للإنسػػاف 
الفمسػػػطيني وعمػػػى أسػػػس المسػػػاواة دوف تمييػػػز عرقػػػي أو جنسػػػي أو عقائػػػدي أو طػػػائفي فػػػي إطػػػار عمميػػػة 

و الأىمػػي والخػػاص بمػػا يمبػػى متطمبػػات العمػػؿ بأقصػػى درجػػات تنسػػيقية شػػاممة مػػا بػػيف القطػػاع الرسػػمي 
 (http://www.mosa.ps ).الكفاءة والمرونة

 : ثانياً/أىداف الوزارة

مػػػػف وراء انشػػػػاء وزارة خاصػػػػة بالشػػػػؤوف الاجتماعيػػػػة الػػػػى تحقيػػػػؽ جممػػػػة مػػػػف  ةىػػػػدفت السػػػػمطة الفمسػػػػطيني
 الأىداؼ:

و الريػػػؼ و المخيمػػػات، و تطػػػوير البػػػرامج . تحسػػػيف المسػػػتوى المعيشػػػي لمفئػػػات الميمشػػػة فػػػي المػػػدف 1
الخاصػػػة بفئػػػات المعػػػوقيف و المسػػػنيف و الأطفػػػاؿ و الأسػػػرة و الأحػػػداث و المتسػػػربيف مػػػف  الاجتماعيػػػة

المدراس و رفع مستوى التعاوف و التنسيؽ مع المنظمات الأىمية و المجتمع المدني لتحقيػؽ تنميػة شػاممة 
 .متكاممة لمجتمعنا الفمسطيني

مػػػف خػػػلاؿ تنميػػػة المػػػوارد  الاعتمػػػاد عمػػػى الػػػذات، والقضػػػاء عمػػػى التبعيػػػة الاقتصػػػادية القائمػػػة،. تعزيػػػز 2
و تفعيػػؿ التجمعػػات الفقيػػرة ،وتمكػػيف القػػدرات المؤىمػػة مػػف المشػػاركة الفعميػػة فػػي العمميػػة  البشػػرية المحميػػة،
 .الإنتاجية لممجتمع

 .ي بناء المجتمع. دعـ استقرار الأسرة وتماسكيا باعتبارىا المبنة الأساسية ف3

بيدؼ تعزيز القيـ والاتجاىات الإيجابية ومكافحة الظواىر السمبية في  . رفع مستوى الوعي المجتمعي،4
 .المجتمع

 . تحسيف مستوى أداء و قدرات الوزارة لمرقي بخدمات الرعاية الاجتماعية إلى أفضؿ مستوى ممكف5
جتماعية والحد مف الفقر ومشاركة أوسع لمطاقة . المساىمة في دور ناشط في التنمية الاقتصادية والا6

 .الإنتاجية لممرأة

 (2004)وزارة الشؤوف الاجتماعية، الييكؿ التنظيمي،. .. المساىمة في تحقيؽ الحماية الاجتماعية7
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:الثاً/ الإدارات العامة في الوزارةث  

تقوـ الوزارة بأعماليا وتسعي لتحقيؽ الأىداؼ التي وجدت مف أجميا مف خلاؿ ىيكؿ تنظيمي خاص 
حيث يتوزع الموظفيف عمى الادارات العامة المختمفة طبقاً ليذا الييكؿ  2004عداده في عاـ إتـ 

 أساسية عامة ادارات(4)موزعيف عمى عددموظؼ وموظفة ( 447التنظيمي ويبمغ عدد الموظفيف )
لعدة وحدات خاصة وعمى مديريات الشؤوف الاجتماعية المنتشرة في كافة محافظات قطاع  بالإضافة

.والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ غزة  

 ، حسب مسمياتيـ الاشرافية.والشؤوف الاجتماعية ة" يوضح أعدد الموظفيف في وزار 5.2جدوؿ رقـ"

 عدد الموظفين المسمى الوظيفي الرقم

 3 وكيل مساعد 0
 2 مدير عام 3
 32 مدير دائرة 2
 22 رئيس قسم 4
 2 رئيس شعبة 2
ـ إداري جامعي باحث اجتماعي 1  092 
 019 إداري دبموم + مدرب 8
 21 المينيين 9
 40 الخدمات 01

 447 المجموع
 ـ.2013، بيانات غير منشورة، وزارة الشؤوف الاجتماعية، دائرة شؤوف الموظفيفالمصدر:        

 )وزارة الشؤوف الاجتماعية، الييكمية التنظيمية والخطة الادارات العامة ىي:وبخصوص 
(2004التطويرية،   

تقػديـ الاقتراحػات والأنظمػة الخاصػة بالمسػاعدات  :الإدارة العامة لمحماية الاجتماعيـة تخـتص بالإشـراف
 لميمشة في المجتمع.والعمؿ عمى توفير الحماية الاجتماعية والاقتصادية ومحاربة الفقر لدى الفئات ا

تختص بالإشراؼ عمػى المؤسسػات ومراكػز ومػدارس الرعايػة الخاصػة  :الإدارة العامة لمرعاية الاجتماعية
بالمسػػػػنيف فػػػػي القطػػػػاع الحكػػػػومي و الأىمػػػػي وعمػػػػى مؤسسػػػػات الػػػػدفاع الاجتمػػػػاعي ذات الطػػػػابع الوقػػػػائي 
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ضػائقة والسػجناء فػي مراكػز الإصػلاح والعلاجي ومراقبة السموؾ للأحداث الجػانحيف ومراكػز الفتيػات فػي 
 .ومراكز التدريب المينية للأطفاؿ المتسربيف مف المدارس

تقػػوـ الإدارة بتنفيػذ السياسػات والػنظـ والمػوائح المقػرة مػف قبػػؿ  :الإدارة العامـة لمشـؤون الماليـة والاداريـة 
 ظمة ليذا العمؿ. الادارية والمالية حسب القوانيف النا  الوزارة ومتابعة التعميمات المالية

وعمميػػة رسػػـ  و البػػرامج و المشػػاريع و متابعػػة التنفيػػذ،  الخطػػط اعػػداد :الادارة العامــة لمتنميــة والتخطــيط
 .والعمؿ عمى تقييميا والمستقبمية و وضع الخطط تبعاً لذلؾ، الانتقاليةسياسة الوزارة و أىدافيا المرحمية 

 وزارة العمل: 3.3

 :رسالة وزارة العملاولًا / 

تسػػعى وزارة العمػػؿ الفمسػػطينية إلػػى المسػػاىمة الفعالػػة فػػي تحقيػػؽ النمػػو الاقتصػػادي والعدالػػة الاجتماعيػػة، 
مػػف خػػلاؿ تحػػديث تشػػريعات العمػػؿ، وترسػػيخ علاقػػات عمػػؿ بنػػاءة بػػيف أطػػراؼ الإنتػػاج، واحتػػراـ الحريػػة 

الإجتمػػػاعي، والارتقػػػاء النقابيػػػة، وضػػػماف تػػػوفر العمػػػؿ الكػػػريـ المسػػػتند إلػػػى نظػػػاـ متطػػػور مػػػف الضػػػماف 
بمستوى تأىيؿ وتدريب العمالة لزيػادة إنتاجيتيػا وكفاءتيػا، وزيػادة مسػاحة العمػؿ التعػاوني ممػا يسػاىـ فػي 
إدمػػاج الفئػػات الأكثػػػر تضػػررا كالأسػػػرى المحػػرريف والجرحػػػى وذوي الاحتياجػػات الخاصػػػة، وتنظػػيـ سػػػوؽ 

لعمػػؿ حقػػا لكػػؿ مػػواطف فػػي مجتمػػع متكافػػؿ العمػػؿ وتمبيػػة احتياجاتػػو وتحسػػيف شػػروطو وبيئتػػو، باعتبػػار ا
 (www.mol.ps )ودولة ديمقراطية مستقمة.

 :/أىداف الوزارةثانياً 
. المساىمة في تنظيـ سوؽ العمؿ عف طريؽ توفير المعمومات الأساسية حوؿ القوى العاممة وتحسيف 1

المدربة حسب احتياجات سوؽ العمؿ وذلؾ لمحد مف البطالة خدمات التشغيؿ وتأىيؿ القوى العاممة 
 والفقر.
 .. تطوير ورفع وتحسيف القدرات الداخمية لموزارة 2
. النيوض بالحركة التعاونية مف خلاؿ تييئة المناخ القانوني المنظـ لعمميا وتفعيؿ دورىا في الحركة 3

مية الاقتصادية والاجتماعية والحد مف الإنتاجية في فمسطيف وذلؾ لممساىمة في دور ناشط في التن
 الفقر ومشاركة أوسع لمطاقة الإنتاجية لممرأة.

http://www.mol.ps/
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. المساىمة في تحقيؽ الحماية الاجتماعية لمطبقة العاممة مف خلاؿ تأسيس نظاـ عصري لمتأمينات 4
 الاجتماعية لكفالة حياة كريمة لمعامؿ.

بيف الشركاء الاجتماعييف نيوضا . تحسيف ظروؼ وشروط العمؿ وترسيخ علاقات عمؿ بناءة 5
 .بالتشاور الثلاثي

 (2005)وزارة العمؿ،الييكؿ التنظيمي، /الادرات العامة في الوزارة:ثالثاً 
( إدارات عامة، تتوزع عمييا 9) ،عدد2005والتي اعدت في عاـ  تضمنت الييكمية العامة لموزارة    

خلاؿ مجموعة واسعة مف الدوائر والأقساـ أنشطة ومياـ الوزارة في شتى مجالات اختصاصاتيا، مف 
والشعب التابعة للإدارة العامة ، وفؽ تسمسؿ وظيفي يكفؿ تأدية المياـ المحددة عمى الوجو الأنسب، كما 

، بالاضافة حددت الييكمية مياـ واختصاصات كؿ إدارة عامة، إضافة إلى التشكيلات الوظيفية التابعة
جدوؿ والمف الموظفيف في مديريات العمؿ في المحافظات وفي مراكز التدريب الميني،  لوجودأعد

 العمؿ حسب مسمياتيـ الوظيفية.يوضح أعدد الموظفيف في 
 ، حسب مسمياتيـ الاشرافية." يوضح أعدد الموظفيف في وزارة العمؿ 6.2جدوؿ رقـ"

 عدد الموظفين المسمي الوظيفي الرقم
 3 وكيل مساعد 0
 2 مدير عام 3
 30 مدير دائرة 2
 31 رئيس قسم 4
 01 رئيس شعبة 2
 20 ميندس ـ إداري جامعي 1
 2 مساعد قانوني + باحث قانوني 7
 81 إداري دبموم + مدرب 8
 03 المينيين 9
 07 الخدمات 01

 317 المجموع الإجمالي
  .ـ2013بيانات غير منشورة،  دائرة شؤوف الموظفيف، ،وزارة العمؿالمصدر: 
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 والادارات العامة في وزارة العمؿ ىي: 

 الإدارة العامة لمتخطيط والمعمومات. .1
 الإدارة العامة لمعلاقات الدولية والعربية والعلاقات العامة. .2
 الإدارة العامة لمشئوف الإدارية والمالية والقدرات البشرية. .3
 الإدارة العامة لعلاقات العمؿ. .4
 .وحماية العمؿالإدارة العامة لمتفتيش  .5
 الإدارة العامة لمتشغيؿ  .6
 الإدارة العامة لمتأمينات الاجتماعية. .7
 الإدارة العامة لمتدريب الميني. .8
 الإدارة العامة لمتعاوف. .9
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 :الممخص 2.4

و الفاعمية التنظيمية مف خلاؿ  تناوؿ ىذا الفصؿ الإطار النظري لموضوع تخطيط المسار الوظيفي
مراجعة الأدب الإداري حوؿ الموضوع، ولتحديد مفيوـ تخطيط المسار الوظيفي وأىميتو، والتعرؼ عمى  

عيقات التي تواجو تخطيط المسار، وتقديـ نصائح ممداخؿ تخطيط المسار الوظيفي ومراحؿ المسار، وال
فيوـ الفاعمية التنظيمية، ومقاييس الفاعمية لمتغمب عمييا، وفي موضوع الفاعمية تـ استكشاؼ م

التنظيمية، ومداخؿ دراسة الفاعمية التنظيمية، والتعرؼ عمى أىـ العوامؿ المؤثرة عمى فاعمية المنظمات، 
 لذلؾ تمكف الباحث مف التوصؿ الى مجموعة مف الملاحظات حوؿ الموضوع:

ة الأعماؿ المعاصرةت التي تتميز يعتبر تخطيط المسار الوظيفي ضرورة مف ضرورات مسايرة بيئ .1
بالتعقيد، وذلؾ لدور التخطيط في تحقيؽ التوافؽ بيف الأىداؼ الفردية والتنظيمية، وبالتالي 

 تحقيؽ الأىداؼ المنشودة بكفاءة وفاعمية.

مجموعة الأنشطة الرسمية و المنظمة المشتركة بيف  بأنوتخطيط المسار الوظيفي  يمكف تعريؼ .2
لاعداد الفرد لمراحؿ سير وظيفي متصاعدة وتحديد الميارات المطموبة مف الموظؼ والادارة، 

تعمـ وارشاد وتدريب، لمتوفيؽ بيف أىداؼ الفرد والمنظمة في نفس الوقت، بناءً عمى اداراؾ الفرد 
لقدراتو الشخصية وجوانب قوتو وضعفو، وادراؾ المؤسسة لحاجتيا لطاقات الفرد واستخدامو، 

 .كافة المستويات الاداريةوىذه الوظيفة تشمؿ 

استعراض دور الموظؼ ودور المنظمة في تخطيط المسار الوظيفي أف دور المنظمة  مف خلاؿ .3
يكوف رئيسياً وأكبر مف دور الفرد، حيث أف المنظمة توفر الامكانات اللازمة التي تسمح لمفرد 

ينقؿ عممية التخطيط مف ف يقوـ عمى تطوير مساره الوظيفي، بالاضافة اف المدخؿ التنظيمي بأ
 الحالة العشوائية الى الحالة الرسمية المنظمة.

ؽ أطراؼ عدة كؿ لو مسئوليتو فالمسئولية تإف مسئولية تخطيط المسار الوظيفي تقع عمى عا .4
عف تخطيط المسار الوظيفي والتطوير الوظيفي الناجح تتطمب عمؿ وتكاتؼ عدة جيات 

 (وىي)الفرد، المدير المباشر، المنظمة

 يوجد مجموعة مف المراحؿ الميمة التي تمر بيا عممية التخطيط لممسار الوظيفي. .5

 



53 
 

ثر عمى فاعمية الفرد ؤ وجود معوقاتت تنظيمية وفردية، قد تعيؽ تخطيط المسار الوظيفي،  وت .6
في  والمنظمة، ولاحظ الباحث مجموعة مف النصائح، التي تساعد عمى الحد مف المعيقات

 وزارات السمطة الفمسطينية بغزة.

مف المواضيع البالغة الأىمية، لأنو لا يمكف الحديث عف مؤسسة التنظيمية تعتبر الفعالية  .7
ومفيوـ  ،حدد بدقة درجة فعالية الأسس والقواعد التي بنيت عميياتُ متطورة ومستمرة دوف أف 

 . الفعالية موضوع ىاـ مرتبط بمدى القدرة عمى تحقيؽ الأىداؼ المرسومة

المتمثمة بنائية معينة إلا أنيا تمتقي في خصائص التنظيمية  الاختلاؼ في تعريؼ الفاعمية رغـ  .8
تحقيؽ الموارد المطموبة مف البيئة الخارجية، الرضا الوظيفي القدرة عمى تحقيؽ الأىداؼ،  )في

. ، المشاركة في اتخاذ القرارات، والكفاءةلإنجازعمى البقاء والاستمرار، اجميور، القدرة ورضا ال
، ومف خلاؿ ىذه الخصائص تبيف أىمية الربط بيف تخطيط المسار الوظيفي والفاعمية (إلخ...

 التنظيمية، والعلاقة المشتركة بينيما.
عمى تحقيؽ أىدافيا في ظؿ الموارد مدى قدرة المؤسسة )أنياالفاعمية التنظيمية  يمكف تعريؼ .9

 ، مف خلاؿ تحقيؽ الرضا الوظيفي وضماف بقاء وتطور المؤسسة(.المحددة المتاحة

تبيف وجود عدة مداخؿ لدراسة فاعمية المنظمات وأف ىذه المداخؿ)النماذج( تعكس التنوع في   .10
أف يحتفظ لنفسو  بيئة المنظمات والفترات الزمنية لعمميا،  وأنو مف الأنسب لمدير المنظمة

نو قد أبمكانة وسط بيف ىذه النماذج  وذلؾ لخطورة الافراط في الاىتماـ بنموذج واحد فقط حيث 
 المنظمة . فاعميةيؤدي الى عدـ 

حيث أف ىمية القياـ بيذا البحث أوعمى ضوء ىذه الاستنتاجات فنف الباحث يرى أف ذلؾ يعزز مبررات و 
، علاقة المشتركة بيف تخطيط المسار الوظيفي والفاعمية التنظيميةالموضوع ضرورة ممحة لموقوؼ عمى ال

 لمموظفيف والوزارات.
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 مقدمة:  1.3
فيمػػػا يمػػػي عػػػرض لأىػػػـ الدرسػػػات المحميػػػة والعربيػػػة والأجنبيػػػة، ذات العلاقػػػة بموضػػػوع البحػػػث محػػػؿ     

، أو ببعض جوانبو المختمفة والتي أمكف لمباحث الحصوؿ عمييا مف مصادرىا الأساسػية لمػا لػذلؾ البحث
 السابقوف في ىذا المجاؿ.ثراء الإطار النظري والاستفادة مما توصؿ اليو الباحثوف مف أىمية لإ

 

 :الفمسطينيةالدراسات   2.2

 م(4114دراسة )صالح، -1

ــة تخطــيط المســار الــوظيفي فــي  ــي تعزيــز التطــوير الــوظيفي ومنيجي )دور المؤسســة والفــرد ف
 المؤسسات غير الحكومية في قطاع غزة(

وأيضػاً تيدؼ الدراسة لمتعرؼ عمى دور المؤسسة والأفراد في تعزيػز فػرص التطػوير الػوظيفي، 
تحديػػد المػػنيج المتبػػع فػػي تخطػػيط وتنميػػة المسػػتقبؿ الػػوظيفي فػػي المؤسسػػات غيػػر الحكوميػػة بغػػزة، 
واتبعت الباحثة المنيج الوصغي التحميمي كما استخدمت الاستبانة كأداة لجمػع البيانػات عمػى مائػة 
مؤسسػػػػة محميػػػػة ودوليػػػػة اختيػػػػرت عمػػػػى أسػػػػاس معػػػػايير محػػػػددة، ووزعػػػػت الاسػػػػتبانة عمػػػػى مختمػػػػؼ 

استبانة، وتصمت الدراسػة  529لمناصب الادارية والفنية بمغ عدد الاستبانات المستردة مف العينة ا
 الى النتائج التالية:

 أكدت عمى أىمية العلاقة المشتركة بيف المؤسسة والفرد في تخطيط وتنمية المسار الوظيفي. .1

يفي حيػث يتبػع المػوظفيف المنيج اللا محدود ىو المػنيج الأكثػر اتباعػاً فػي تخطػيط المسػار الػوظ .2
 العقمية الوظيفية اللا محدودة أكثر مف ميميـ لمتنقؿ الوظيفي الفعمي بيف المؤسسات.

 وأوصت الدراسة:
.عمػػػى المؤسسػػػة أف تتبنػػػى اسػػػتراتيجية بعيػػػدة الأمػػػد وذلػػػؾ بػػػأف تعمػػػؿ بشػػػراكة مػػػع المػػػوظفيف لبنػػػاء 1

 قدراتيـ وتربط أىدافيا مع أىدافيـ الوظيفية التطويرية.
 عمى الموظفيف أف ييتموا بتطوير مسارىـ الوظيفي ولو لـ تقدـ المؤسسة فرص لذلؾ. .2

 م(4111دراسة )ميدي، -4

 اريين في مؤسسات التعميم العالي(د)معوقات تطوير المسار الوظيفي لمعاممين الا

ىػػدفت الدراسػػة لمتعػػرؼ عمػػى معوقػػات تطػػوير المسػػار الػػوظيفي لمعػػامميف الاداريػػيف فػػي مؤسسػػات 
التعمػػيـ العػػالي الفمسػػطيني فػػي قطػػاع غػػزة، وقيػػاس مػػدى تػػأثير المتغيػػرات الديمغرافيػػة عمػػى المسػػار 
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الػػوظيفي. واتبػػع الباحػػث المػػنيج الوصػػفي التحميمػػي كمػػا اسػػتخدـ الاسػػتبانة والمقابمػػة كػػأداة لجمػػع 
 ( موظفاً وتوصمت الدراسة الى:295لبيانات، وبمغ عدد أفراد عينة الدراسة )ا

أف مجالات )الأنظمة والقوانيف، الحوافز، وضػوح مفيػوـ المسػار الػوظيفي، الرضػا الػوظيفي، تقيػيـ  .1
الأداء، بػػرامج التػػدريب والتطػػوير( ليػػا أثػػر واضػػح فػػي تطػػوير المسػػار الػػوظيفي لمعػػامميف الاداريػػيف 

 الفمسطينية في قطاع غزة. في الجامعات

 وأوصت الدراسة:
لػػى الاىتمػػاـ بتطػػوير المػػوظفيف الاداريػػيف ووضػػع بػػرامج إمؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي دعػػت الدراسػػة  .1

 خاصة تساعدىـ عمى تطوير قدراتيـ ومياراتيـ وكفاءتيـ.
 

 م(4111دراسة )عناية  -3
 ات الكبري بقطاع غزة()علاقة تقييم الأداء بتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في البمدي

ىدفت الدراسة الى دراسة وتحميؿ العلاقة بػيف مسػتوي تطبيػؽ نظػاـ تقيػيـ الأداء والتخطػيط لممسػار    
الػػوظيفي لمعػػامميف فػػي البمػػديات الكبػػري بقطػػاع غػػزة،  مػػف خػػلاؿ بحػػث طبيعػػة العلاقػػة بػػيف العناصػػر 

معايير التقيػيـ ووضػوحيا، تػدريب المقيمػيف، ىداؼ التقييـ، تحديد أالرئيسية لنظاـ تقييـ الأداء )تحديد 
تحميؿ نتائج التقييـ( والتخطيط لممسار الوظيفي، واتبع الباحث المنيج الوصفي التحميمي  كمػا اسػتخـ 

( موظؼ باسموب المسح الشامؿ. 168الاستبانة كأداة لجمع البيانات مف أفراد عينة الدراسة وعددىـ)
 ة:وتوصمت الدراسة الى النتائج التالي

وجػػػود علاقػػػة ارتباطيػػػة ذات دلالػػػة احصػػػائية بػػػيف مسػػػتوي تطبيػػػؽ نظػػػاـ تقيػػػيـ الأداء والتخطػػػيط  .1
 لممسار الوظيفي لمعامميف في البمديات الكبري.

 وأوصت الدراسة:
تعزيز مستوي وعي العامميف بمفيوـ التخطيط لممسار الوظيفي وأىميتو، والعمؿ عمى وجود خطط . 1

 فعمية لممسار الوظيفي.
 

 : م( 1144) عدوان دراسة -2

وأثـر ذلـك عمـى المسـار الـوظيفي لمعـاممين فـي المصـارف العاممـة فـي  والتعيـين الاختيـار سياسـة واقع)
 غزة(
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وذلؾ مف خلاؿ التعرؼ عمى عممية التحميؿ الوظيفي لممصارؼ، ووجود إستراتيجية واضحة لتخطيط     
 وقػػدالمػػوارد البشػػرية، ومعرفػػة مينيػػة إجػػراءات التعيػػيف والاختيػػار، وكفػػاءة الأفػػراد القػػائميف عمػػى ذلػػؾ ، 

مسػتخدماً العينػة  موظفػا 099 مػف الدراسػة مجتمػع وتكػوف ، التحميمػي الوصػفي المػنيج الباحػث اسػتخدـ
 .نة لقياس متغيرات الدراسةباموظفاً، واستخدـ الباحث الاست 187العشوائية البسيطة والتي بمغت 

 : يمي ما إلى الدراسة وخمصت

 وجود مفيوـ واضح لعممية تخطيط المسار الوظيفي. .1

إلػى  عممية التحميؿ الوظيفي المتبعة فػي المصػارؼ تعتبػر متحققػة بصػورة جيػدة نوعػا مػا وتحتػاج .4
 . تحسيف.

 

 : يمي بما الدراسة وأوصت كما

عمى المصػارؼ أف تراعػي عنػد إعػدادىا لمتحميػؿ الػوظيفي أف يكػوف ىػذا التحميػؿ دقيقػاً  ومفيومػاً  .1
 .مف قبؿ جميع الموظفيف

 أجػزاء مػف يتكػوف نظػاـ أنيػا عمػى الػوزارات داخػؿ البشرية الموارد إدارة وظائؼ إلى النظر ضرورة .4

 نطاؽ وفي متكامؿ وبشكؿ سويا تطويرىا يستوجب الذي الأمر البعض، بعضيا في تؤثر متفاعمة

 ، واضحة ومعاييره إجراءاتو تكوف ومحدد ثابت نظاـ أو قانوف إيجاد عمى العمؿ مع متقارب زمني
 .الفمسطينية الوزارات في الإدارية الوظائؼ في العامميف وتعييف اختيار بعممية يختص

 
 

 

 م(:3117،ماضي، ووادي)دراسة   -2

 وجية نظر ذاتية(-غزة-)تخطيط المسار الوظيفي لممدراء في الجامعة الإسلامية

تحمػيلًا لمعناصػر المػؤثرة فػي المسػار الػوظيفي لممػدراء فػي الجامعػة الإسػلامية بغػزة،  وتػـ  شممت الدراسة
مػػديراً وقػد اسػػتخدـ الباحثػػاف الاسػػتبانة  26توزيػع الاسػػتبانة عمػػى مجتمػع الباحػػث كػػاملًا والبػالغ عػػددىـ  

مػف النتػائج،  كأداة بحث لجمع البيانات، مستخدميف المنيج الوصػفي التحميمػي وتوصػمت الدراسػة لمعديػد
 ومنيا:

 .يوجد مفيوـ واضح لممسار الوظيفي لدي المدراء في الجامعة الإسلامية.1
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. ليس لممدير الحرية في اختيار وظيفتو، وىذا بطبيعة الحاؿ يخضع الى عناصر أخػرى، إضػافة إلػى 2
 الوظائؼ المتاحة.

 لممدراء.. لا تساعد الأنظمة والموائح والقوانيف عمى تخطيط المسار الوظيفي 3

 أوصت الدراسة:

 الارتقاء بأنظمة وقوانيف الجامعة مما يساعد عمى التخطيط الأفضؿ لممسار الوظيفي. .1

 توفير جو مف الحرية في اختيار الموظؼ لوظيفتو. .2

 

 م(4112دراسة )المدىون، -6
مـن  -الأونـروا–واقع سياسة تطوير المسار الوظيفي في وكالـة غـوث وتشـغيل المجئـين الفمسـطينيين )

 ووجية نظر موظفي الادارات المحميين في الرئاسة والمكتب الإقميمي(
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى السياسات والبرامج المتعمقة بتخطيط وتطوير المسار الوظيفي فػي وكالػة 
الغوث الدولية بغزة، وتحديد مدى التطبيؽ الفعمي لأدوات وآليات تطوير المسار الوظيفي مف قبؿ الإدارة، 

شػػػمؿ مجتمػػػع الدراسػػػة جميػػػع العػػػامميف المحميػػػيف فػػػي رئاسػػػة الوكالػػػة والمكتػػػب الإقميمػػػي بغػػػزة، حيػػػث  وقػػػد
 ( مف مجتمع الدراسة.30.8( موظفاً أي بنسبة )195ضمت عينة الدراسة )

 وتوصمت الى النتائج التالية:
وانيف تدني مستوي الرضا الوظيفي لدى الموظفيف في وكالة الغوث عػف السياسػات والأنظمػة والقػ .1

 المعموؿ بيا وعدـ وضوحيا بالكامؿ.

 تدني رضا الموظفيف لنظاـ الترقية المعموؿ بو وضعؼ ربط المسار التدريبي بالمسار الوظيفي. .2

عػدـ وجػػود فػروؽ ذات دلالػػة احصػائية تعػػزى لمتغيػرات الجػػنس، العمػر، المؤىػػؿ العممػي، الدرجػػة  .3
 الوظيفية وعدد سنوات الخدمة.

ضػع ساسػية واضػحة ومعمنػة ومفيومػة لجميػع المػوظفيف خاصػة بػادارة أىميػة و بوأوصت الدراسػة 
وتطػػوير المسػػار الػػوظيفي لجميػػع الوظػػائؼ، وضػػرورة اسػػتحداث قسػػـ فػػي دائػػرة شػػؤوف المػػوظفيف 

 يعني باحصاء الميارات. 
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 :الدراسات العربية 3.2
  

 م(4112دراسة )المطيري، -1

 الوظيفي(ريبية وعلاقتيا بالتخطيط لممسار د)البرامج الت

ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى مدى مفيوـ تخطيط المسار الػوظيفي لقػوات الأمػف الخاصػة، ومعرفػة علاقػة 
البرامج التدريبية بتخطيط المسار الوظيفي، وأيضاً التعػرؼ عمػى معوقػات تخطػيط المسػار الػوظيفي ليػـ، 

مسػػار الػػوظيفي لػػدى الضػػباط ريبيػػة والتخطػػيط لمدوتركػػزت مشػػكمة الدراسػػة بمػػدى العلاقػػة بػػيف البػػرامج الت
راسػػػة بالضػػػباط العػػػامميف فػػػي قػػػوات الأمػػػف الخاصػػػة دالعػػػامميف بقػػػوات الأمػػػف الخاصػػػة، وتحػػػدد مجتمػػػع ال
( ضػػابطاً، واسػػتخدـ الباحػػث المػػنيج الوصػػفي 280بمدينػػة الريػػاض، وبمػػغ حجػػـ عينػػة الدراسػػة النيػػائي )

 التحميمي.

 وتوصمت الدراسة الى النتائج التالية:

 بيف برامج التدريب وتخطيط المسار الوظيفي كانت مقبولة.أف العلاقة  .1

 ىناؾ مستوي المعوقات مرتفع لممسار الوظيفي .2

وأوصػػت الدراسػػة بتكثيػػؼ الػػدورات التدريبيػػة التػػي تخػػص المسػػار الػػوظيفي وتثقيػػؼ العػػامميف بأىميػػة 
 المسار الوظيفي.

 
 م(:1112دراسة الصيد)  -4

 مطاحن الحرش(نموذج  -)الترقية والفعالية التنظيمية
الباحث لمتعرؼ عمى أىـ المحكات التي تحكػـ الظػاىرة التنظيميػة الموجػودة فػي سػياؽ تنظيمػي  سعى

يتميػػػػػز بػػػػػالتغير مػػػػػف نمػػػػػط إداري إلػػػػػى آخػػػػػر، فػػػػػي ظػػػػػؿ المنافسػػػػػة التػػػػػي تتميػػػػػز بالانفتػػػػػاح عمػػػػػى اقتصػػػػػاد 
ذج السوؽ،محاولًا بذلؾ تقصي واقع الترقية في علاقتيا بالفاعمية التنظيميػة بمركػب مطػاحف الحػرش كنمػو 

يعكس واقع المؤسسة الجزائرية، والإجابة عمى السؤاؿ الرئيسي ىؿ ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بػيف 
 الترقية والفعالية التنظيمية؟

% مػػف 50عػػاملًا بنسػػبة  70عتمػػد الباحػػث المػػنيج الوصػػفي باختيػػار عينػػة طبقيػػة عشػػوائية شػػممت إ
 ، مستخدماً الاستبانة كأداة بحث لمدراسة.المجتمع
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 :الدراسة إليو خمصت ما ىـوأ
 وجود علاقة ارتباطيو بيف المعايير الموضوعية لمترقية وزيادة معدلات الرضا الوظيفي لمعماؿ. .1
 تؤثر بصورة ايجابية عمى معدلات الاستقرار بالمؤسسة. كما بينت الدراسة أف امتيازات الترقية .2

 :يمي بما الدراسة وأوصت كما      

العلاقػة بػيف الترقيػة والفعاليػة التنظيميػة ، وذلػؾ لأف الباحث بنجراء الدراسة في بيئػات أخػرى أوصي
محؿ جدؿ ونقاش وذلؾ وفقاً لطبيعة العينة والاستراتيجيات المعتمػدة مػف طػرؼ المؤسسػة المحكومػة 

  .بأطر وأنظمة اجتماعية واقتصادية

 م(4112دراسة )آل مذىب،  -3

 ي: الممارسات والصعوبات في منظمات الأعمال السعودية(برامج تخطيط المسار الوظيف)

ىػػدفت الدراسػػة الػػى القػػاء الضػػوء عمػػى مفيػػومي تخطػػيط المسػػار الػػوظيفي وأىميتػػو فػػي منظمػػات العمػػاؿ، 
ومعرفػػػة الأىػػػداؼ التػػػي ترغػػػب المنظمػػػات المشػػػاركة فػػػي الدراسػػػة لتحقيقيػػػا مػػػف خػػػلاؿ تخطػػػيط المسػػػار 

شػآت فػي ىػػذا المجػاؿ وطبيعػة العلاقػة الارتباطيػة بػيف الصػػعوبات الػوظيفي، والصػعوبات التػي تقابػؿ المن
( منشػػػػأة ممثمػػػػة فػػػػي مػػػػديري المػػػػوارد البشػػػػرية، 389والمتغيػػػػرات، واشػػػػتممت عينػػػػة مجتمػػػػع الدراسػػػػة عمػػػػى)

 واستخدـ الباحث الاستبانة كاداة لجمع البيانات.

 وتوصمت الدراسة إلى:

للأنشػػطة المتعمقػػة بتخطػػيط المسػػار الػػوظيفي ضػػعؼ ممارسػػات المنظمػػات المشػػاركة فػػي الدراسػػة  .1
 والى تنوع الأىداؼ التي تطمح الى تحقيقيا مف ىذه البرامج.

 قدمت الدراسة التوصيات التالية:
 لتخطيط وتنفيذ المسار الوظيفي. مقترحاً عممياً  نموذجاً قدمت  .1

 اقترحت توصيات تزيد مف فعالية تخطيط المسار الوظيفي في منظمات الأعماؿ. .2

 

 م(4112الييتي، ( دراسة -2

 .الأردنية الجامعات من عدد في ميدانية دراسة - العاممين رضا في الوظيفي المسار تطوير ثرأ

 الجامعػات مػف عػدد فػي العػامميف رضػا فػي الػوظيفي المسػار تطػوير اثػر تحديػد إلػى الدراسة ىذه ىدفت 

 فػردا، ( 220 ) بمغػت عينػة عمػى وزعػت اسػتبانو تطػوير تػـ الدراسػة أىػداؼ لتحقيػؽ و الرسػمية، الأردنيػة
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 التحميػؿ فػي اسػتخدـ .العينػة مػف ( % 86.4 ) نسػبتو مػا أي منيػا، اسػتبانو ( 190 ) اسػتعادة وتمػت

 .(الثنائي التبايف ،الانحدار البسيط، الارتباط الحسابي، الوسط ) منيا أساليب عدة الإحصائي

 :الدراسة إليو خمصت ما وأىـ
 بيف تخطيط المسار الوظيفي وادارة المسار وبيف الرضا عف الوظيفة.يوجد علاقة ارتباطية  .1

 تكاممي منظور دوف تتـ لا ( ىاتطوير  و لمعامميف الوظيفي المسار تناوؿ أف إلى الدراسة نتائج تشير .4

 .(والتنظيمي الفردي الدوريف بيف الترابطية لمعلاقة

 مخططا و مباشراً  دورا تؤدي لا المبحوثة المؤسسات في العميا الإدارات أف عف الدراسة نتائج تكشؼ .3

 تعطػي لا فننيػا ، التػدريس ىيئػة أعضػاء مػف بخاصػة ،العػامميف لػدى المسػار تطػوير فػي التأثير في

 الػدعـ التعميميػة لمعمميػة يػوفروف فالػذي– الإداريػيف - العػامميف بتطػوير الاىتمػاـ مػف ذاتػو القػدر

 .والإسناد

 :يمي بما الدراسة وأوصت كما
 عػف السػائد التقميػدي الفيػـ تتعػدى جديػدة مسػار تطػوير اسػاتيس المبحوثػة المؤسسػات تتبني أف

 بتعمػؽ وأوسػع أفضػؿ فيػـ إلػى الػوظيفي السػمـ درجػات عبػر وانتقػاؿ ترقية أنو عمى المسار تطوير

 بحاجة ىـ الإدارييف العامميف أف التأكيد مع داخميا، تتـ التي التحركات و نفسيا الوظيفة بمحتوى

 عػف العػامميف رضػا واف الأكػاديمي، الحقػؿ فػي الآخػريف العامميف فقط ليس و مسارىـ تطوير إلى

 .لممنظمة التنظيمي المناخ مف يتجزأ لا جزء ىو الوظيفي مسارىـ

 م(4113دراسة )الزىراني، -2

 )فعالية ادارة التعميم والمسار الوظيفي لمديرىا في المممكة العربية السعودية(

لمتعػػرؼ عمػػى طبيعػػة ادارة التعمػػيـ والمسػػار الػػوظيفي لمػػديرييا فػػي المممكػػة العربيػػة ىػػدفت الدراسػػة 
السػػػعودية، وتحميػػػؿ واقػػػع ادارة التعمػػػيـ والمسػػػار الػػػوظيفي لمػػػديرييا فػػػي السػػػعودية، وتمثمػػػت عينػػػة 

( مديرية تعميـ، وقد استخدـ الباحث أداة اسػتبانة لجمػع 42الدراسة المجتمع الكمي لمدراسة ويشمؿ)
 نات والتوصؿ الى النتائج التالية:البيا
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توجػػد علاقػػة موجبػػة بػػيف جميػػع درجػػات أبعػػاد المسػػار الػػوظيفي، والدرجػػة الكميػػة عمػػى اسػػتبانة  .1
المسػػػار الػػػوظيفي لمػػػديري الادارات التعميميػػػة ودرجػػػات جميػػػع أبعػػػاد فعاليػػػة الادارة التعميميػػػة، 

 خدمة.والدرجة الكمية عمى استبانة فعالية الادارة التعميمية المست

أف الأفػػراد الػػػذيف يػػػروف الوضػػػوح الأكثػػػر فػػػي مسػػارىـ الػػػوظيفي تكػػػوف ادارتيػػػـ التعميميػػػة أكثػػػر  .2
 فعالية مف منخفضي وضوح الرؤية لمسارىـ الوظيفي.

وأوصي الباحث باقتراح تصور لمنظومة المسار الوظيفي لمديري التعميـ في السعودية وتناوؿ 
 المسار الوظيفي.منطمقات التصور ووصؼ لمكونات منظومة 

 (م4113دراسة)الحكيم، -6

 )التدريب والمسار الوظيفي لمعاممين في المؤسسات العربية(

ىػػدفت الدراسػػة المقدمػػة لممػػؤتمر العربػػي الثػػاني للاستشػػارات والتػػدريب فػػي الشػػارقة بدولػػة الامػػارات 
عػػامميف فػػي العربيػػة المتحػػدة الػػى تسػػميط الضػػوء عمػػى أىميػػة التػػدريب وعلاقتػػو بالمسػػار الػػوظيفي لم

المؤسسػػات العربيػػة، وقػػد نػػتج عػػف ىػػذه الدراسػػة وجػػود علاقػػة تػػربط بػػيف المسػػار الػػوظيفي والمسػػار 
التػػػػػدريبي لتزويػػػػػد المػػػػػوظفيف العػػػػػامميف فػػػػػي المؤسسػػػػػات والػػػػػوزارات والييئػػػػػات بالميػػػػػارات والقػػػػػدرات 

نشػػاط والمعػػارؼ مػػف خػػلاؿ التػػدرج الػػوظيفي، إلا أنػػو مػػف الصػػعوبة وضػػع نموذجػػاً موحػػداً ليػػذا ال
 ينطبؽ عمى كؿ المؤسسات العربية، حيث أف لكؿ مؤسسة طبيعة عمميا وثقافتيا.

وأوصت الدراسة بضرورة تظافر كؿ الجيود بيف الدوؿ العربية لاخراج نموذجاً أمثؿ عمى المستوي 
القطري والقومي يصمح لمتدرج الوظيفي لمعامميف لتولي المسؤوليات منذ بداية السمـ الوظيفي حتػى 

 مع بعض التعديلات عمى حسب طبيعة وحجـ نشاط المؤسسة.قمتو 

 م(4114دراسة)ديوب،  -2

 )التنمية الادارية وأثرىا عمى تطوير المسار الوظيفي(

ىػػدفت الدراسػػة الػػى التعػػرؼ عمػػى الػػدور الػػذي تمعبػػو التنميػػة الاداريػػة فػػي تطػػوير المسػػار الػػوظيفي، 
داريػة فػي تطػوير المسػار الػوظيفي، والوصػوؿ والكشؼ عف المعوقات التي تحد مف فاعميػة التنميػة الا

الػػى صػػيغة مناسػػبة أو مػػدخؿ عممػػي يسػػاىـ فػػي زيػػادة وفاعميػػة التنميػػة الاداريػػة فػػي تطػػوير المسػػار 
الػػػوظيفي. تنػػػاوؿ الباحػػػث فػػػي ىػػػذا البحػػػث أثػػػار التنميػػػة الاداريػػػة عمػػػى تطػػػوير المسػػػار الػػػوظيفي فػػػي 
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فػػػرداً فػػي المسػػتويات الاداريػػة العميػػػا  150شػػركات قطػػاع الػػدواء فػػي مصػػػر حيػػث أخػػذ عينػػة مكونػػة 
 والوسطى والاشرافية، وتوصمت الدراسة الى:

وجود علاقة بيف التنمية الادارية وكؿ مف عممية الترقية الوظيفية وعمميات النقؿ الوظيفي التي تجري  .1
عمػػػى نفػػػس المسػػػتوي الاداري بػػػيف القيػػػادات الاداريػػػة، ووضػػػع خطػػػط التعاقػػػب الوظيفيػػػة فػػػي شػػػركات 

 اء.الدو 

التنمية الادارية تساىـ في زيادة القدرات العممية والنظريػة واكتسػاب ميػارات وظيفيػة جديػدة فػي مجػاؿ  .2
 الوظيفية، مما يساعد في انجاز العمؿ بكفاءة.

زمػػة لنجػػاح التنميػػة الاداريػػة فػػي تطػػوير المسػػار يوجػػد نقػػص فػػي المػػوارد الماديػػة وفػػي المعمومػػات اللا .3
 الوظيفي.

زيػػػادة الاىتمػػػاـ بػػػالتخطيط والتطػػػوير الػػػوظيفي لممػػػديريف ونقميػػػـ مػػػف موقػػػع لآخػػػر وأوصػػػت الدراسػػػة، 
 لاكسابيـ المزيد مف المعارؼ والميارات.

 
 (م4111دراسة ) العمري، -8

)بناء نموذج سـببي لدراسـة تـأثير كـل مـن الـولاء التنظيمـي وضـغوط العمـل عمـى الأداء الـوظيفي 
 والفعالية التنظيمية(

اختبار نمػوذج سػببي لدراسػة تػأثير كػؿ مػف بنػاء نمػوذج سػببي لدراسػة تػأثير كػؿ استيدفت ىذه الدراسة  
مف الولاء التنظيمي والرضػا الػوظيفي وضػغوط العمػؿ عمػى الأداء الػوظيفي والفعاليػة التنظيميػة. تػـ جمػع 
البيانات مف خلاؿ استبانة وزعػت عمػى عينػة عشػوائية مػف العػامميف السػعودييف بػالبنوؾ السػعودية بمدينػة 

اسػتبانة تشػكؿ عينػة الدراسة.اسػتخدـ أسػموب تحميػؿ  611لرياض لعاـ ػ. وقػد بمػغ العائػد مػف الاسػتبانات ا
 المسار لاختبار النموذج السببي المقترح. 

 :النتائج التاليةتوصمت الدراسة وقد  

مجموعػة مػف العلاقػات السػببية المعنويػة فػي النمػوذج. حيػث اتضػح أف متغيػر الرضػا الػوظيفي  توجد .1
يتحػػػػدد بكػػػػؿ مػػػػف العمػػػػر والخدمػػػػة والراتػػػػب الشػػػػيري وصػػػػراع الػػػػدور وغمػػػػوض الػػػػدور ومتغيػػػػر الأداء 
الػػوظيفي. كشػػفت النتػػائج أف متغيػػر الفعاليػػة التنظيميػػة كمتغيػػر نيػػائي فػػي النمػػوذج يتحػػدد بكػػؿ مػػف 

 وظيفي والولاء التنظيمي وضغوط العمؿ و متغير الأداء الوظيفي.الرضا ال
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وقػػد أوصػػت الدراسػػة بأنػػو يجػػب عمػػى الإدارة تحسػػيف مسػػتوى إدراؾ العػػامميف بػػالأدوار العمميػػة التػػي   .2
يؤدونيػػا، والمنظمػػة التػػي يعممػػوف فييػػا، إذ أف ذلػػؾ قػػد يكػػوف عػػاملا مػػؤثرا عمػػى رفػػع الرضػػا الػػوظيفي 

‬داء الوظيفي وبالتالي الفعالية التنظيمية.والولاء التنظيمي والأ

‬

 م(: 4111دراسة )أبو تاية،  -2

 )العوامل المؤثرة في التكيف مع التغير في المسار الوظيفي(

موظفي شركة الاتصػالات الأردنيػة، وتيػدؼ لمتعػرؼ عمػى العوامػؿ الييكميػة عمى  أجريت الدراسة
مسػتوي   (وكػلا النػوعيف يتكػوف مػف الأبعػاد الآتيػةوالعوامػؿ السػموكية التػي تػـ اعتمادىػا فػي الدراسػة، 

نوعيػػػػة القيػػػػادة والإشػػػػراؼ، الحػػػػوافز المرتبطػػػػة بالانجػػػػاز،....(  الرضػػػػا عػػػػف العمػػػػؿ، الدافعيػػػػة لمعمػػػػؿ،
وقد استخدـ الباحث الأسموب الوصفي التحميمػي ، وتأثيرىا في التكيؼ مع التغير في المسار الوظيفي

 مستخدماً الاستبانة كأداة بحث.

 صمت الدراسة إلى :وتو 
علاقػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف العوامػػػؿ الييكميػػػة والسػػػموكية مجتمعػػػة وبػػػيف التكيػػػؼ مػػػع  ودوجػػػ .1

 التغير في المسار الوظيفي.
 عدـ وجود علاقة بيف العوامؿ الديمغرافية والتكيؼ مع التغير في المسار الوظيفي. .2

المسار الوظيفي والاىتماـ بالمراكز  بضرورة إجراء المزيد مف الدراسات عف موضوع وأوصت الدراسة
 الوظيفية والحوافز لزيادة الدافعية في العمؿ.

 

 (1222دراسة )العوالمة، -11

 )تخطيط المسار الوظيفي لممديرين في الوزارات والدوائر المركزية في الأردن(

 الأردف،ىػػػدفت الدراسػػػة الػػػى تحميػػػؿ المسػػػار الػػػوظيفي، وتطبيقػػػو فػػػي الػػػوزارات والػػػدوائر المركزيػػػة فػػػي 
( 400الاسموب الوصفي التحميمي وأسمب الدراسة المسحية مػف خػلاؿ عينػة شػممت) واستخدـ الباحث

 مدير مف مختمؼ المستويات التنظيمية العميا والوسطي والدنيا.

 وتوصمت الدراسة الى العديد مف النتائج منيا:
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 والدوائر المبحوثة.تدني مستوي الوضوح والحرية في اختيار المسار الوظيفي في الوزارات  .1

 ضعؼ فرص التقدـ الوظيفي لممديريف في الوزارات والدوائر . .2

وأوصت الدراسة بضرورة اىتماـ الأجيزة الحكومية في الأردف بتخطيط المسار الوظيفي وتطويره 
 باستمرار.
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 :الدراسات الأجنبية  3.2
 (,3103Matisaدراسة) .0

 ادارة الموارد البشرية من خلال نموذج الخدمة المشاركة()المسار الوظيفي لممؤىمين في 
تغيػرات فػي الميػارات الخاصػة بػالمؤىميف فػي المػوارد البشػرية داخػؿ مىدفت الدراسة الى وصؼ وتحميػؿ ال

ويسػاعدوف النػاس  ومشكمة البحث ىي اف المينييف العامميف في الموارد البشريةنموذج الخدمة المشاركة، 
تغيػػػرات مالوظيفيػػػة يعػػانوف مػػػف نػػوع مػػػف الاىمػػاؿ، وتحػػػاوؿ الدراسػػة التعػػػرؼ عمػػى العمػػى بنػػػاء مسػػاراتيـ 

الخاصػػة فػػي النمػػوذج الخػػدمي لمعػػامميف ومعرفػػة العوامػػؿ التػػي تسػػاىـ فػػي زيػػادة دينامكيػػة الادراة لمسػػاعدة 
عايػة ر لم عامػة الناس عمى بناء مسارتيـ الوظيفية وذلؾ مف خلاؿ دراسة مقارنة بيف شركة خاصة وأخػرى

لمبحػػػػث  التشػػػػابيات والاختلافػػػػات فػػػػي مسػػػػارات وتحركػػػػات العػػػػامميف وتفسػػػػير ىػػػػذا الاخػػػػتلاؼ، الصػػػحية، 
مقابمػػة رئيسػػية، ونػػتج عػػف  21واسػػتخدـ الباحػػث المقابمػػة مػػع المختصػػيف فػػي المػػوارد البشػػرية مكونػػة مػػف 

 الدراسة:
 ومعقدة اجتماعياً وثقافياً.أف نموذج الخدمة يرصد تحولات في المسار الوظيفي متأثراً بمجالات متنوعة 

وأوصت الدراسة بػاجراء مزيػد مػف الدراسػات التػي تسػمط الضػوء عمػى قػدرات العػامميف فػي المػوارد البشػرية 
 والتي وصمت لمواقع اشرافية تمكنيا مف رسـ المسارت الوظيفية لمموظفيف.

 (Maureen E.Mclean,2007دراسة )   .3
 لمستقبمية لمعاممين وأصحاب العمل()تخطيط المسار الوظيفي الفعال لممنافع ا

ىػػدفت الدراسػػة الػػى اثبػػات أف تخطػػيط المسػػار الػػوظيفي ميمػػاً لكػػؿ مػػف الطػػرفيف وىػػـ المػػوظفيف 
عمى كيفية مواءمة ظروؼ العمؿ بالمتغيرات الحاصػمة فػي  زوأصحاب العمؿ، وكانت مشكمة الدراسة ترك

اف كػؿ عامػؿ ضػروري أف يضػع  خطػة  ، ونػتج عػف ىػذه الدراسػةفي إحػدي المنشػأت فػي نيويػورؾ العمؿ
لممسػػػار الػػػوظيفي الخػػػاص بػػػو لتنظػػػيـ أىدافػػػو الحاليػػػة والمسػػػتقبمية، ويعمػػػؿ عمػػػى تعػػػديؿ الخطػػػة بصػػػورة  
مسػػتمرة بمػػا يتماشػػػي مػػع اسػػػتراتيجيات المنظمػػة التػػػي يعمػػؿ بيػػػا، وأوصػػت الدراسػػػة المػػوظفيف وأصػػػحاب 

يػرات الحاصػمة، والعمػؿ لتخطػيط بػرامج لتطػوير العمؿ بتحديد اىتمامػاتيـ المشػتركة فػي التعامػؿ مػع المتغ
 المسار الوظيفي.
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 ( Maguire,2006دراسة )   .2
 )استراتيجيات ادارة المسار الوظيفي التي تعزز ثقافات الأداء العالي(

ىػػدفت الدراسػػة الػػى توضػػيح مفيػػوـ اسػػتراتيجيات ادارة المسػػار الػػوظيفي وتطػػوير ثقافػػة الأداء العػػالي فػػي 
ز عمػى اسػتراتيجية يػومشػكمة الدراسػة الأساسػية الترك فػي كنػدا  Royal Roads University فيبيئة العمؿ، 

تحكـ فػػي ثقافػػة الأداء العػػالي فػػي بيئػػة العمػػؿ، حيػػث أصػػبح ىنػػاؾ بيئػػة عمػػؿ معقػػدة لمػػالمسػػار الػػوظيفي 
شػػاؼ بصػػورة كبيػػرة والتػػي تعكػػس اىميػػة ادارة اسػػتراتيجيات المسػػار الػػوظيفي التػػي تسػػاعدنا عمػػى فيػػـ واكت

مػػدى مسػػاىمة ادارة المسػػار الػػوظيفي فػػي فعاليػػة الأفػػراد والمنظمػػات، وتوضػػيح العلاقػػة بػػيف ثقافػػة الأداء 
العالي وبيف ادارة المسار الوظيفي، واتبع الباحث اسموب المسح الميداني ياستخداـ الاسػتبانة والمقػابلات 

وظيفي مػػػػف أجػػػػؿ تحسػػػػيف أداء عمػػػػى عينػػػػة الدراسػػػػة، ونػػػػتج عػػػػف الدراسػػػػة تقػػػػديـ نمػػػػوذج ادارة المسػػػػار الػػػػ
 المؤسسات، وأوصت الدراسة ما يمي:

 أف يتعمـ الأفراد كيؼ يحققوا اىدافيـ المنشوذة. .1

 زيادة ورش العمؿ التي تعمؿ عمى تطوير أداء الفرد. .2

 ( Meruda,2003دراسة )   .4

 )العلاقة بين ادارة المسار والأداء الفردي(

حيػػث  لمنػػدوبي مبيعػػات فػػي ماليزيػػا الفػػرد،  الػػوظيفي وأدءىػػدفت الدراسػػة لبحػػث العلاقػػة بػػيف المسػػار 
تمثمػت مشػػكمة الدراسػػة فػػي فحػػص العلاقػػة بػػيف المسػػار الػػوظيفي وأداء الفػػرد، واسػػتخدمت الباحثػػة المسػػار 
التنظيمػػػي وتخطػػػيط المسػػػار الػػػوظيفي والمسػػػار الاسػػػتراتيجي لقيػػػاس المسػػػار الػػػوظيفي وعلاقتػػػو بػػػالأداء 

تخطػػيط المسػػار  منػػدوب مبيعػػات، نػػتج عػػف الدراسػػة اف 169الفػػردي، وقػػد تػػـ اجػػراء ىػػذه الدراسػػة عمػػى 
الوظيفي ىػو البعػد الأكثػر تػأثيراً فػي ادراة المسػار الػوظيفي سػاىمت فػي أداء الفػرد، بينمػا تطػوير المسػار 
الػػوظيفي ىػػو العامػػؿ الأكثػػر أىميػػة لممسػػار الػػوظيفي الػػذي يػػؤثر فػػي أداء الفػػرد كمػػا أف المحافظػػة عمػػى 

في أداء الفرد لممسار الاسػتراتيجي،    تأثيراً  مرونة المسار الوظيفي وبناء شبكة مف العلاقات تعتبر الأكثر
 وأوصت الدراسة :

اف تحتػػوي الدراسػػة عمػػى عنصػػر الأداء السػػموكي لكػػي يكػػوف ىنػػاؾ فيػػـ أكثػػر لمعلاقػػة بػػيف ادارة المسػػار  .1
 الوظيفي والأداء.
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فحػػص العلاقػػة بػػيف تخطػػيط المسػػار الػػوظيفي واسػػتراتيجيات المسػػار الػػوظيفي الػػذاف يعمػػلاف عمػػى زيػػادة  .2
 لجيود لممسار الوظيفي الفردي والتنظيمي.ا

 

 ( Jennifer M,Chris 2001دراسة)  .2

 )دور المشرفون في تطوير المسار الوظيفي لمعاممين(

تبحث ىذه الدراسة في الدور الػذي يؤديػو المشػرفوف فػي دعػـ العػامميف وتطػوير مسػارىـ، وتتنػاوؿ العلاقػة 
يػػـ التنظيمػػي، كشػػفت النتػػائج أف المرؤوسػػيف الػػذيف بػػيف أنشػػطة الػػدعـ ومسػػار المرؤوسػػيف ورضػػاىـ وولائ

يعتقػػدوف بػػأف رؤسػػاءىـ يعطػػونيـ الثقػػة والسػػمطة فػػي أداء الوظيفيػػة، ىػػـ أكثػػر ولاء لمنظمػػاتيـ. وأف ىنػػاؾ 
فوائد تنظيمية محتممة لمتغذية الراجعة للاداء، وأىمية دور المشرفيف في تطػوير القػدرة والميػارة لمتفػويض، 

ى علاقػات بػيف دعػـ المشػرفيف وتعػرؼ المسػار وتخطيطػو، ولكػف ىنػاؾ علاقػة بػيف لػـ تتوصػؿ الدراسػة إلػ
 ف تفاوتت درجة ىذه العلاقة بيف الذكور والاناث.ا  إدراؾ دعـ المشرفيف والولاء الرضا التنظيمي و 

 (Noe A.,1996دراسة )  . 2

 )ىل ادارة المسار الوظيفي لو علاقة بتطوير الموظفين وتحسين أدئيم(
الدراسػػة الػػى اكتشػػاؼ متطمبػػات المسػػار الػػوظيفي وأىدافػػو وكيفيػػة اسػػتخداـ اسػػتراتيجيات المسػػار ىػػدفت 

الػػػوظيفي لموصػػػوؿ الػػػى تحقيػػػؽ ىػػػذه الأىػػػداؼ لممسػػػار الػػػوظيفي، حيػػػث تناولػػػت الدراسػػػة العلاقػػػة بػػػيف 
عناصػػػر ادارة المسػػػار الػػػوظيفي وسػػػموؾ المػػػوظفيف وتطػػػوير أدائيػػػـ، وكانػػػت عينػػػة الدراسػػػة عبػػػارة عػػػف 

( موظػػػؼ فػػػي الوكالػػػة الحكوميػػػة وسػػػط غػػػرب الولايػػػات المتحػػػدة الأمريكيػػػة، وقػػػاـ الباحػػػث بجمػػػع 121)
 6البيانػػات باسسػػتخداـ الاسػػتبانات والتقييمػػات مػػف المػػوظفيف ومػػدرائيـ عمػػى مػػرحمتيف، فصػػمت بينيمػػا 

 شيور، واستخدـ تحميؿ الانحدار اليرمي.
وأىػداؼ المسػار الػوظيفي ىػي السػبب فػي التغييػر ونتج عف الدراسة الى أف موقؼ الادارة مف التطػوير 

الكبيػػر فػػي رغبػػة المػػوظفيف فػػي المشػػاركة فػػي أنشػػطة التطػػوير والسػػموؾ التطػػويري، ووضػػعت الدراسػػة 
نموذجاً يوضح العلاقة بيف تطوير المسار الوظيفي لمموظفيف وأدئيـ، وىذا النموذج يساعد في  التغمب 

ساسػػية التػػي تعػػود عمػػى العوامػػؿ الاجتماعيػػة والسػػموكية، واف عمػػى المشػػاكؿ المتعمقػػة فػػي العلاقػػات الأ
اء ليسػػت واضػػحة حسػب مستشػػاري المسػػار دالعلاقػة بػػيف ادراة المسػار الػػوظيفي وتطػػوير المػوظفيف والأ

 الوظيفي. 
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 ( Feldman,Thomas,1992 دراسة )  .1
 )قضايا المسار الوظيفي التي تواجو الموظفين المبتعثين(

ىتمت   ىدفت الدراسة الى استكشاؼ تعيينات الموظفيف مف وجية نظر تطوير المسار الوظيفي ليـ وا 
ىذه الدراسة بدراسة خمسة برامج وسياسات المستويات التنظيمية في تطوير المسار الوظيفي، وأيضاً 

ف، واعتمدت تأثير خمسة استرايجيات لممسار الوظيفي الفردي عمى نجاح انتقالات الموظفيف المبتعثي
( موظفاً مبتعثاً الى السعودية وأوروبا وأمريكا الشمالية والياباف ونتج 118الدراسة عمى معمومات مف )

 عف الدراسة:

ف العديػػد مػػف المػػوظفيف المبتعثػػيف يشػػتكوف بػػأف بقػػائيـ طػػويلًا فػػي الخػػارج  أثػػر عمػػى تطػػوير المسػػار أ   
 طف.داخؿ الو  الموظفيفالوظيفي ليـ مقارنة بنظرائيـ 

 

 ( Granrose  and,Portwood,1987دراسة )   .2

 )ربط تخطيط المسار الوظيفي الفردي مع ادارة المسار الوظيفي لممنظمة(
ىػدفت الدراسػة الػى الػربط بػيف تخطػيط المسػار الػوظيفي لمفػرد مػع ادارة المسػار الػوظيفي لممنظمػػة، 

دورات التعميـ المستمر في مجاؿ ادارة ( استبانة عمى عينة الدراسة في 300وقاـ الباحثاف بتوزيع )
في الولايػات المتحػدة الأمريكيػة، واقتػرح الباحثػاف نمػوذج يػربط بػيف   Temple الأعماؿ في جامعة

ساسػػي فػػي رضػػػا أ دحيػػث أنػػو يعتبػػر محػػد المسػػار الػػوظيفي لمفػػرد مػػع المسػػار الػػوظيفي لممنظمػػة،
 الموظؼ واستمراره في المنظمة.

معرفة المسبقة لمموظفيف بخطة تطوير المسار الوظيفي أثػرت فػي قػرار لى أف الإوتوصمت الدراسة 
 .مصيرىـ  في المنظمة

وأوصػػت الدراسػػة بتوسػػع قاعػػدة البيانػػات وتحسػػيف الاجػػراءات لتشػػمؿ خصػػائص المنظمػػة والأفػػراد 
أيضػػاً ، وتوسػػيع عينػػة الدراسػػة لتشػػمؿ المتقػػدميف الجػػدد لمعمػػؿ فػػي المنظمػػة، ومػػوظفيف أكبػػر فػػي 

 العمر.
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 السابقة: الدراسات عمى التعميق 5.3

 -:يمي ما الباحث لاحظ والأجنبية، والعربية المحمية بأنواعيا السابقة الدراسات استعراض خلاؿ مف

لتشػػمؿ  تناولػت الدراسػػات السػابقة مفيومػػاً واسػػعاً عػف المسػػار الػوظيفي وأىميتػػو لمفػػرد والمنظمػة معػػاً  .1
المحميػػة والعربيػػة ركػػزت عمػػى أثػػر  تالدراسػػات عمميػػة تخطػػيط المسػػار الػػوظيفي وتنميتػػو، والدراسػػا

تخطػػيط المسػػار الػػوظيفي فػػي تطػػوير الفػػرد فػػي المنظمػػة التػػي ينتمػػي الييػػا، والػػدور الفعػػاؿ فػػي فيػػـ 
قػػػػة واسػػػػتيعاب اىميػػػػة المسػػػػار الػػػػوظيفي لتطػػػػوير قدراتػػػػو وكفاءتػػػػو. وبعػػػػض الدراسػػػػات تناولػػػػت العلا

 الارتباطية بيف البرامج التدريبية الفعالة وأثرىا عمى عممية تخطيط المسار الوظيفي.

ربػػط المسػػار الػػوظيفي الفػػردي بػػادارة المسػػار كيفيػػة  بخصػػوص الدراسػػات الأجنبيػػة فبعضػػيا تنػػاوؿ  .2
فة وتنوعت النماذج المختم .بتطوير أداء الموظفيفادراة المسار الوظيفي  علاقة،  الوظيفي لممنظمة

التػػي تنجػػت عنيػػا، والتػػي تسػػاعد كػػؿ مػػف الأفػػراد والمنظمػػات فػػي بنػػاء نظػػاـ معػػيف لتطػػوير المسػػار 
 الوظيفي الحالي.

 ـ، 2011 عػاـ حتػى انحصػرت فقػد السػابقة الدراسػات فييػا أجريػت التػي الزمنيػة الفتػرة حيػث مػف .3

عممػا بػأف الدراسػات الأجنبيػة أسػبؽ مػف العربيػة  ـ، 2913عػاـ فػي تجػري فيػي الحاليػة والدراسػة
 يئتنا المحمية.في خاصة ىذا يدؿ عمى حداثة وأىمية الموضوع و والفمسطينية في ىذا المجاؿ، 

ربطت بيف تخطيط المسػار الػوظيفي والفاعميػة سابقة "عمى حد عمـ الباحث" لا توجد دراسات  كما  .4
  التنظيمية.

 البحػوث بػيف مشػتركة خاصػية فكانػت الموضػوع لدراسػة يمػيالتحم الوصػفي المػنيج حيػث مػف أمػا .5

ضافة السابقة بالدراسات مسترشدا المنيج نفس تبنى الحالي والبحث السابقة،  ملائمتػو ذلػؾ إلى وا 

 .العممي البحث لطبيعة الحقيقية

 الوطنيػة الدراسػات بػيف تراوحػت السػابقة  الدراسػات أف فػيلاحظ الجغرافػي المجػاؿ حيػث مػف .6

والجميوريػة الأردنية، المممكػة فػي أجريػت العربيػة والدراسػات غػزة، قطػاع فػي وأجريػت الفمسػطينية
 .الأمريكية المتحدة الولايات في الأجنبية والدراسات الجزائرية

، فالباحػػث يتفػػؽ مػػع الدراسػػات فػػي أنيػػا لػػذلؾ يػػري الباحػػث أف ىػػذا البحػػث يشػػكؿ إضػػافة نوعيػػة    
تناولػػت العناصػػر الايجابيػػة التػػي تسػػاىـ وتػػدعـ الأفػػراد فػػي تطػػوير مسػػارىـ الػػوظيفي الحػػالي مػػف خػػلاؿ 
دراسػػػة مفيػػػوـ المسػػػار الػػػوظيفي بشػػػكؿ عػػػاـ  وتخطػػػيط المسػػػار وتنميتػػػو والموائمػػػة بػػػيف الأدوار المختمفػػػة 
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ويختمػؼ مػع ىػذه الدراسػات كونيػا لػـ تتطػرؽ الػى علاقػة  لتخطيط المسار لتحقيؽ أىداؼ الفرد والمنظمة،
 .وجو العلاقةأتخطيط المسار في تحسيف فاعمية الأفراد والمنظمات عمى تعدد 

 ثػراء البحػث بالمفػاىيـ اللازمػة،ا  و  عمماً بأف الباحػث اسػتفاد مػف الدراسػات السػابقة فػي الإطػار النظػري
حػػاوؿ سػػد والبحػػث الحػػالي  ،بنتػػائج الدراسػػات السػػابقة وكػػذلؾ فػػي مقارنػػة النتػػائج التػػي توصػػؿ ليػػا الباحػػث

 بعض الفجوات البحثية وىو اضافة للأتي:

تخطيط  ربطت بيف مف أوائؿ الأبحاث التي بأف ىذا البحث الأبحاث السابقة عف لقد تميز ىذا البحث .1
أي تقػػديـ عممػػي عػػف طبيعػػة العلاقػػة بػػيف تخطػػيط المسػػار  الفاعميػػة التنظيميػػة ب وعلاقتػػو الػػوظيفي مسػػارال

 الوظيفي  وعلاقتو بالفاعمية التنظيمية.

ؤوف شػػػوال العمػػػؿ  تػػػيوزار  يػػػداً دقطػػػاع ميػػػـ وىػػػو القطػػػاع الحكػػػومي وتح تنػػػاوؿ البحػػػث بيئػػػة جديػػػدة و .2
 ، لما لممؤسسات الحكومية مف دور ميـ وفاعؿ في حياة الشعب الفمسطيني.بقطاع غزةالاجتماعية 

يٌعػػػد موضػػػوع تخطػػػيط المسػػػار الػػػوظيفي مػػػف المواضػػػيع الحديثػػػة فػػػي ادارة المػػػوارد البشػػػرية، ولا يػػػزاؿ  .3
البحػػػػث مسػػػػتمراً حوليػػػػا، مػػػػف حيػػػػث تبنػػػػي المػػػػدخؿ الفػػػػردي أو المػػػػدخؿ التنظيمػػػػي فػػػػي التخطػػػػيط لممسػػػػار 

 عربية. الوظيفي، او تحقيؽ التوافؽ بيف المدخميف، وأف غالبية الدراسات تـ تطبيقيا عمى بيئات غير

صػورة حقيقيػة عػف واقػع عطػاء فػي إ لقد توصمت الدراسة إلى نتػائج ايجابيػة قػد تكػوف ميمػة وتسػاعد   .4
  وسبؿ تحسيف ىذا الواقع. فاعمية التنظيميةالوطبيعة العلاقة بيف المسار الوظيفي و 
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 :مقدمة 1.4
جراءاتيا محػورا رئيسػيا يػتـ مػف خلالػو انجػاز الجانػب التطبيقػي مػف  البحثتعتبر منيجية  ، وعػف البحػثوا 

طريقيػػا يػػتـ الحصػػوؿ عمػػى البيانػػات المطموبػػة لإجػػراء التحميػػؿ الإحصػػائي لمتوصػػؿ إلػػى النتػػائج التػػي يػػتـ 
المتعمقػػة بموضػػوع الدراسػػة، وبالتػػالي تحقػػؽ الأىػػداؼ التػػي تسػػعى إلػػى  البحػػثتفسػػيرىا فػػي ضػػوء أدبيػػات 

 تحقيقيا. 
المسػػتخدمة  البحػػث، وكػػذلؾ أداة البحػػثوعينػػة ومجتمػػع  متبػػعنيج اللممػػتنػػاوؿ ىػػذا الفصػػؿ وصػػفا حيػػث 

ـ ، ومدى صدقيا وثباتيا. كما يتضمف وصػفا للإجػراءات التػي قػاوكيفية بنائيا وتطويرىاإعدادىا وطريقة 
وينتيػػػي ، البحػػثوالأدوات التػػي اسػػتخدميا لجمػػػع بيانػػات وتقنينيػػػا،  البحػػثأداة  تصػػميـبيػػا الباحػػث فػػػي 

يمي وصؼ  اواستخلاص النتائج، وفيملبيانات حميؿ االفصؿ بالمعالجات الإحصائية التي استخدمت في ت
 ليذه الإجراءات.

 
 :البحثأسموب  4.4
ث المنيج الوصفي التحميمػي والأىداؼ التي تسعى إلى تحقيقيا فقد استخدـ الباحالبحث عمى طبيعة  بناءً 

وىػػػو عبػػػارة عػػػف " مظمػػػة واسػػػعة رمزيػػػة قػػػد تتضػػػمف عػػػدداً مػػػف المنػػػاىج والأسػػػاليب الفرعيػػػة مثػػػؿ المسػػػوح 
والػػذي يعتمػػد عمػػى دراسػػة الظػػاىرة كمػػا توجػػد فػػي الواقػػع وييػػتـ (، 96، ص6986الاجتماعيػػة". )مرسػػي، 

يكتفػػي ىػػذا المػػنيج عنػػد جمػػع المعمومػػات بوصػػفيا وصػػفا دقيقػػا ويعبػػر عنيػػا تعبيػػرا كيفيػػا وكميػػا، كمػػا لا 
المتعمقة بالظاىرة مف أجؿ استقصاء مظاىرىا وعلاقاتيا المختمفة، بؿ يتعداه إلى التحميؿ والربط والتفسير 

 لموصوؿ إلى استنتاجات يبني عمييا التصور المقترح بحيث يزيد بيا رصيد المعرفة عف الموضوع.
 مومات:وقد استخدم الباحث مصدرين أساسين لممع

: حيػػث اتجػػو الباحػػث فػػي معالجػػة الإطػػار النظػػري لمدراسػػة إلػػي مصػػادر البيانػػات المصــادر الثانويــة .6
الثانويػػػػة والتػػػػي تتمثػػػػؿ فػػػػي الكتػػػػب والمراجػػػػع العربيػػػػة والأجنبيػػػػة ذات العلاقػػػػة، والػػػػدوريات والمقػػػػالات 

والمطالعػة فػي مواقػع والتقػارير، والأبحػاث والدراسػات السػابقة التػي تناولػت موضػوع الدارسػة، والبحػث 
 الإنترنت المختمفة.

: لمعالجة الجوانب التحميمية لموضوع الدراسة لجأ الباحث إلي جمع البيانات الأوليػة المصادر الأولية .2
 كأداة رئيسة لمدراسة، صممت خصيصاً ليذا الغرض. الاستبانةمف خلاؿ 

 



74 
 

 :  البحثمجتمع  4.4

يعػرؼ بأنػو جميػع مفػردات الظػاىرة التػػي يدرسػيا الباحػث، وبػذلؾ فػاف مجتمػع الدراسػة ىػػو  البحػثمجتمػع 
عمػى مشػكمة الدراسػة وأىػدافيا فػاف  ونوف موضوع مشػكمة الدراسػة. وبنػاءً جميع الأفراد أو الأشياء الذيف يك
والشػؤوف فػي وزارتػي العمػؿ  إشـرافيويعممون في وظـائف الػذيف الموظفيف المجتمع المستيدؼ يتكوف مف 

  .موظؼ وموظفة (654 ( موظفاً مف العدد الكمي لمموظفيف وىو)631)و البالغ عددىـ ،الاجتماعية
إستبانة  31، حيث تـ توزيع عينة استطلاعية حجميا المسح الشامؿالباحث باستخداـ طريقة  وقد قاـ

دؽ وسلامة الاستبانة وبعد التأكد مف ص ،لاختبار الاتساؽ الداخمي والصدؽ البنائي وثبات الإستبانة
وضـ  ،%611بنسبة العدد كاملاً وقد تـ استرداد  البحثإستبانة عمى مجتمع  611للاختبار تـ توزيع 

ة، وذلؾ لعدـ وجود مشاكؿ في العينة الاستطلاعية، بعد اجراء العينة الاستطلاعية لمجتمع البحث
 الاختبارات المختمفة، وكذلؾ صغر حجـ المجتمع النسبي المتمثؿ بالوظائؼ الإشرافية.

 .البحث: يوضح عدد الموظفين الذين يحممون مسميات إشرافية ضمن مجتمع ( 1.4 (جدول رقم

 المسمى الوظيفي الرقم
 العدد

مجموع 
 وزارة العمل الوزارتين

وزارة الشئون 
 الاجتماعية

 4 3 3 وكيل مساعد 0
 8 2 2 مدير عام 3
 44 32 30 مدير دائرة 2
 29 22 31 رئيس قسم 4
 02 2 01 رئيس شعبة 2

 021 11 14 المجموع
 ـ.2013المصدر: ديواف الموظفيف العاـ، بيانات غير منشورة، 

 
 :البحثأداة  4.4

تخطيط المسار الوظيفي وعلاقتو بالفاعمية التنظيمية في وزارات السمطة  "إستبانة حوؿ تـ إعداد 

 دراسة حالة وزارتي العمل والشئون الاجتماعية " -الوطنية الفمسطينية

 من قسمين رئيسين: البحثتتكون إستبانة 
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المؤىؿ الجامعي، الجنس، العمر، وىو عبارة عف البيانات الشخصية عف المستجيب )القسم الأول: 

 (.المسمى الوظيفي، سنوات الخدمة

 مجالات : 7فقرة، موزع عمى  48، ويتكوف مف البحثمجالات وىو عبارة عف  القسم الثاني:

 ( فقرات.8، ويتكوف مف )تخطيط المسار الوظيفيالمجال الأول: 

 ( فقرات.7، ويتكوف مف )معدل الإنتاجية لدى الموظفينالمجال الثاني: 

 ( فقرات.7، ويتكوف مف )درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفينالمجال الثالث: 

 ( فقرات.6، ويتكوف مف )مستوى الدافعية لدى الموظفينالمجال الرابع: 

 ( فقرات.7، ويتكوف مف )مشاركة الموظفين في صناعة القرارالمجال الخامس: 

 ( فقرات.7ف مف )، ويتكو الاىتمام بتدريب الموارد البشريةالمجال السادس: 

 ( فقرات.6، ويتكوف مف )المجال السابع : العقبات التي تواجو التخطيط لممسار الوظيفي في الوزارتين

 (:2.4 تـ استخداـ مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات المبحوثيف لفقرات الاستبياف حسب جدوؿ )
 

 
 (: درجات مقياس ليكرت الخماسي2.4جدول )

 موافؽ بشدة موافؽ محايد  أعارض بشدةأعارض  الاستجابة
 5 4 3 2 6 الدرجة

 

" وبذلؾ يكوف الوزف النسبي في ىذه الحالة  أعارض بشدة( للاستجابة " 6اختار الباحث الدرجة )
 % وىو يتناسب مع ىذه الاستجابة.21ىو
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 خطوات بناء الإستبانة: 4.4
المسار الوظيفي وعلاقتو بالفاعمية التنظيمية في " تخطيط لمعرفة  البحثقاـ الباحث بنعداد أداة 

، واتبع الباحث دراسة حالة وزارتي العمل والشئون الاجتماعية" -وزارات السمطة الوطنية الفمسطينية
 -الخطوات  التالية لبناء الإستبانة :

الدراسػػات السػػابقة ذات الصػػمة بموضػػوع الدراسػػة، والاسػػتفادة منيػػا فػػي و  الإداريالأدب الإطػلاع عمػػى  -1
 بناء الإستبانة وصياغة فقراتيا.

 الإستبانةاستشار الباحث عدداً مف أساتذة الجامعات الفمسطينية والمشرفيف الإدارييف في تحديد أبعاد  -2
 .وفقراتيا

 تحديد المجالات الرئيسية التي شممتيا الإستبانة. -3
 ات التي تقع تحت كؿ مجاؿ.تحديد الفقر  -4
 ( فقرة. 51( مجالات و )7تـ تصميـ الإستبانة في صورتيا الأولية وقد تكونت مف ) -5
( مػػف المحكمػػيف الإداريػػيف مػػف أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس فػػي الجامعػػات 9تػػـ عػػرض الإسػػتبانة عمػػى ) -6

 ( يبيف أسماء أعضاء لجنة التحكيـ.3الفمسطينية بغزة. والممحؽ رقـ )
 رفي ضوء أراء المحكميف تـ تعديؿ بعض فقرات الإستبانة مف حيث الحذؼ أو الإضافة والتعديؿ، لتستق

 (.4) ؽ( فقرة، ممح48الإستبانة في صورتيا النيائية عمى )
 

 صدق الاستبيان: 4.4
يقصد بصدؽ الإستبانة أف تقيس أسئمة الإستبانة ما وضعت لقياسو، وقد قاـ الباحث بالتأكد مف صدؽ  

 الإستبانة بطريقتيف:
                           صدق المحكمين "الصدق الظاىري": -6

وأسماء   الادارةمتخصصيف في   9عرض الباحث الإستبانة عمى مجموعة مف المحكميف تألفت مف 
(، وقد استجاب الباحث لآراء المحكميف وقاـ بنجراء ما يمزـ مف حذؼ 4المحكميف بالممحؽ رقـ )

 (.5انظر الممحؽ رقـ )،وء المقترحات المقدمة، وبذلؾ خرج الاستبياف في صورتو النيائيةوتعديؿ في ض
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 صدق المقياس: -4
 Internal Validityأولا: الاتساق الداخمي 

مع المجاؿ الذي تنتمي إلية ىذه  يقصد بصدؽ الاتساؽ الداخمي مدى اتساؽ كؿ فقرة مف فقرات الإستبانة
الفقرة، وقد قاـ الباحث بحساب الاتساؽ الداخمي للإستبانة وذلؾ مف خلاؿ حساب معاملات الارتباط بيف 

 كؿ فقرة مف فقرات مجالات الإستبانة والدرجة الكمية لممجاؿ نفسو.
" والدرجة  ار الوظيفيتخطيط المس( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " 3.4جدوؿ )يوضح 

وبذلؾ يعتبر  α= 1.15الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية 
 المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.

 

 (3.4جدول )
 " والدرجة الكمية لممجال تخطيط المسار الوظيفيمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " 

 الفقرة م

ون
رس

 بي
مل

معا
 

باط
لارت

ل
ة ) 

مالي
لاحت

ة ا
قيم

ال
S

ig
). 

 0.000* 579. لديؾ وعي كافي بمفيوـ  تخطيط المسار الوظيفي.  .6

2.  
تمتمؾ القدرة عمى تخطيط مستقبمؾ الوظيفي لعممؾ بطرؽ وأساليب تخطيط 

 المسار الوظيفي.
.671 *0.000 

 0.000* 576. الوظيفي.تشارؾ مع الوحدات المختصة في الوزارة لمتخطيط لمسارؾ   .3

 0.000* 702. كاف لديؾ الحرية في اختيار وظيفتؾ الحالية.  .4

 0.000* 571. خبراتؾ ملائمة لشغؿ وظيفتؾ الحالية.  .5

 0.000* 696. يوجد صمة بيف مستوي ميارتؾ وتدريبؾ العممي وبيف وظيفتؾ الحالية.  .6

 0.008* 444. يوجد صمة بيف مستواؾ العممي و وظيفتؾ الحالية.  .7

 0.001* 551. .تـ اختيارؾ لموظيفة بناءً عمى معايير الكفاءة  .8

 . α=0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *
"  معدؿ الإنتاجية لدى الموظفيف( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " 4.4جدوؿ )يوضح 

 α= 1.15والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية 
 وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.
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 (4.4جدول )

 " والدرجة الكمية لممجال معدل الإنتاجية لدى الموظفينمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " 

 الفقرة م

ون
رس

 بي
مل

معا
 

باط
لارت

ل
ة ) 

مالي
لاحت

ة ا
قيم

ال
S

ig
). 

 0.000* 672. أقوـ بتأدية المياـ بالكفاءة المطموبة.  .6

 0.014* 406. أقوـ بتأدية المياـ بالفاعمية المطموبة.  .2

 0.020* 384. حصمت عمى تقييـ أداء يتناسب وجودة الإنتاجية.  .3

 0.033* 353. تتأثر إنتاجيتي بظروؼ العمؿ المحيطة.  .4

 0.016* 399. لدي القدرة عمى لمتكيؼ مع الحالات الطارئة.  .5

 0.009* 437. اىتماـ الوزارة بالحوافز يساىـ برفع معدؿ الإنتاجية لدي.   .6

 0.023* 373. احصؿ عمى التقدير والاحتراـ الذي يتناسب مع معدؿ إنتاجيتي.  .7

 . α=0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *
درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفيف ( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " 5.4جدوؿ )يوضح 

 α= 1.15" والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية 
 وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.
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 (5.4جدول )
 " والدرجة الكمية لممجال درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفينمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " 

 الفقرة م

ون
رس

 بي
مل

معا
 

باط
لارت

ل
ة ) 

مالي
لاحت

ة ا
قيم

ال
S

ig
). 

 0.001* 555. أشعر بتحقيؽ الوظيفية لطموحاتي الشخصية.  .6

 0.021* 372. أشعر بالرضا عف انجازاتي وأدائي الوظيفي.  .2

مكانيات كافية لإنجاز المياـ.  .3  0.000* 590. توفر الإدارة العميا أدوات وا 

 0.011* 417. الجاىزية لمعمؿ. لدى درجة عالية مف الاستعداد و  .4

 0.001* 555. يراعي الرئيس المباشر النواحي الاجتماعية.  .5

 0.000* 660. أشعر بالرضا عف ظروؼ وبيئة العمؿ.  .6

 0.000* 625. إداري ملائـ أثناء تأديتي لعممي.يقدـ لي إسناد   .7

 . α=0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *
 
 

"  مستوى الدافعية لدى الموظفيف( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " 6.4جدوؿ )يوضح 
 α= 1.15والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية 

 وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.
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 (4.4جدول )
 " والدرجة الكمية لممجالمستوى الدافعية لدى الموظفينمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " 

 الفقرة م

ون
رس

 بي
مل

معا
 

باط
لارت

ل
ة ) 

مالي
لاحت

ة ا
قيم

ال
S

ig
). 

 0.000* 683. أحصؿ عمى حوافز )مادية / معنوية( في حاؿ الأداء المتميز.  .6

2.  
يعمؿ الرئيس المباشر عمى إقناعي بوجود علاقة بيف تحسيف وضعي الوظيفي 

 0.000* 620. ودافعيتي لمعمؿ.

 0.000* 589. في العمؿ.تسعي الوزارة لرفع مستوي الجاىزية والرغبة   .3

 0.034* 338. يعتبر السعي لمحصوؿ عمى وظيفة أفضؿ دافعاً قوياً لمعمؿ.  .4

 0.000* 689. تعمؿ الإدارة العميا عمى زيادة الدافعية لدى.  .5

 0.000* 607. تقوـ الوزارة بنجراء بحوث لقياس مستوي الدافعية لمموظفيف.  .6

 . α=0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *
 

 مشاركة الموظفيف في صناعة القرار( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " 7.4جدوؿ )يوضح 
 α= 1.15" والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية 

 ؽ لما وضع لقياسو.وبذلؾ يعتبر المجاؿ صاد
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 (4.4جدول )
 " والدرجة الكمية لممجال مشاركة الموظفين في صناعة القرارمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " 

 الفقرة م

ون
رس

 بي
مل

معا
 

باط
لارت

ل
ة ) 

مالي
لاحت

ة ا
قيم

ال
S

ig
). 

 توجد درجة مف المشاركة في التخطيط لمعمؿ في الوزارة.  .6
.820 *0.000 

 0.000* 629. تؤخذ أفكاري وآرائي بعيف الاعتبار عند اتخاذ القرارات.  .2

 0.009* 436. لدي الصلاحيات الكافية لاتخاذ  القرارات الخاصة بعممي.   .3

 يتعاوف رئيسي المباشر في بناء مساري الوظيفي.  .4
.555 *0.001 

 والابتكار لدى.تؤدي مشاركتي في اتخاذ القرارات لتنمية حالة الإبداع   .5
.342 *0.035 

 0.020* 379. كمما زادت مشاركتي في اتخاذ القرار قمت المشاكؿ التي أواجييا.  .6

 0.000* 698. السياسات العامة في الوزارة مبنية عمى مشاركة الموظفيف في صنع القرار.  .7

 . α=0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *
 
 

"  الاىتماـ بتدريب الموارد البشرية( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " 8.4جدوؿ )يوضح 

 α= 1.15والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية 

 وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.
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 (4.4جدول )
" والدرجة الكمية  الاىتمام بتدريب الموارد البشريةمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " 

 لممجال

 الفقرة م

ون
رس

 بي
مل

معا
 

باط
لارت

ل
ة ) 

مالي
لاحت

ة ا
قيم

ال
S

ig
). 

 0.000* 731. تتوفر برامج تدريبية خاصة تساعدني في تطوير قدراتي.  .6

 0.001* 571. والبرامج التدريبية. يتاح لمموظفيف المشاركة في رسـ الخطط  .2

 0.000* 732. .تحرص الوزارة عمى دعـ جيود تنمية الموارد البشرية  .3

 0.000* 717. .تؤخذ الدورات التدريبية بعيف الاعتبار عند الترقية  .4

 0.000* 594. تقوـ الوحدة المختصة بالتدريب بدورىا بفاعمية.  .5

 0.001* 541. المسارات الوظيفية.يتـ تصميـ برامج تدريبية تنسجـ مع   .6

 0.000* 689. يوجد تدريب ميداني في العمؿ.  .7

 . α=0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *
 
 

العقبات التي تواجو التخطيط لممسار ( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " 9.4جدوؿ )يوضح 
" والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوي  الوظيفي في الوزارتيف

 وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو. α= 1.15معنوية 
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 (4.4جدول )
 العقبات التي تواجو التخطيط لممسار الوظيفيين كل فقرة من فقرات مجال " معامل الارتباط ب

 " والدرجة الكمية لممجال في الوزارتين 

 الفقرة م

ون
رس

 بي
مل

معا
 

باط
لارت

ل
ة ) 

مالي
لاحت

ة ا
قيم

ال
S

ig
). 

6.  
ليس لدي القدرة لتخطيط مستقبمي الوظيفي لعدـ عممي بأساليب تطوير المسار 

 0.000* 715. الوظيفي.

 0.000* 624. تقدـ الوزارة التوعية اللازمة لشرح مفيوـ المسار الوظيفي.  .2

 0.049* 306. بالاستقرار الوظيفي في عممي كي أخطط لمساري الوظيفي.لا أشعر   .3

 0.000* 644. توجد حوافز تشجعني عمى تحسيف وتطوير مساري الوظيفي.  .4

 0.001* 538. تتوفر برامج تدريبية خاصة تساعدني في تطوير مساري الوظيفي.  .5

 0.047* 311. تخطيط المسار. توجد معوقات تتعمؽ بعدـ الاستقرار العاـ في الوزارة تحد مف  .6

 . α=0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *
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 Structure Validity البنائيثانيا: الصدق 
يعتبر الصدؽ البنائي أحد مقاييس صدؽ الأداة الذي يقيس مدى تحقؽ الأىداؼ التي تريد الأداة 

 الوصوؿ إلييا، ويبيف مدي ارتباط كؿ مجاؿ مف مجالات الدراسة بالدرجة الكمية لفقرات الإستبانة.
 

عند مستوي  ( أف جميع معاملات الارتباط في جميع مجالات الإستبانة دالة إحصائياً 61.4يبيف جدوؿ )
 وبذلؾ تعتبر جميع مجالات الإستبانة صادقو لما وضعت لقياسو. α= 1.15معنوية 

 

 
 (4..4جدول )

 معامل الارتباط بين درجة كل مجال من مجالات الإستبانة والدرجة الكمية للإستبانة

 المجال م
معامل 
 بيرسون
 للارتباط

القيمة 
  (.Sig)الاحتمالية

 0.000* 881.‬.تخطيط المسار الوظيفي  .1

 0.004* 472. .معدؿ الإنتاجية لدى الموظفيف  .2

 0.000* 885. درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفيف.  .3

 0.000* 876. .مستوى الدافعية لدى الموظفيف  .4

 0.000* 845. مشاركة الموظفيف في صناعة القرار.  .5

 0.000* 890. .الاىتماـ بتدريب الموارد البشرية  .6

 0.009* 426. .تواجو التخطيط لممسار الوظيفي في الوزارتيفالعقبات التي   .7

 . α=1.15الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة *           
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  :Reliabilityثبات الإستبانة  4.4
أكثر مف مرة  يقصد بثبات الإستبانة أف تعطي ىذه الإستبانة نفس النتيجة لو تـ إعادة توزيع الإستبانة

تحت نفس الظروؼ والشروط، أو بعبارة أخرى أف ثبات الإستبانة يعني الاستقرار في نتائج الإستبانة 
 وعدـ تغييرىا بشكؿ كبير فيما لو تـ إعادة توزيعيا عمى الأفراد عدة مرات خلاؿ فترات زمنية معينة.

 وقد تحقؽ الباحث مف ثبات إستبانة الدراسة مف خلاؿ:
 :Cronbach's Alpha Coefficient معامل ألفا كرونباخ  

اسػػتخدـ الباحػػث طريقػػة ألفػػا كرونبػػاخ لقيػػاس ثبػػات الإسػػتبانة، وكانػػت النتػػائج كمػػا ىػػي مبينػػة فػػي جػػدوؿ 
(66.4 .) 

 (66.4جدول )
 معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الإستبانة

عدد  المجال م
 الفقرات

معامل ألفا 
 كرونباخ

الصدق 
 *الذاتي

 0.885 0.784 ‬8.تخطيط المسار الوظيفي  .1

 0.938 0.880 7 .معدؿ الإنتاجية لدى الموظفيف  .2

 0.799 0.638 7 درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفيف.  .3

 0.847 0.718 6 .مستوى الدافعية لدى الموظفيف  .4

 0.783 0.614 7 مشاركة الموظفيف في صناعة القرار.  .5

 0.887 0.788 7 .البشريةالاىتماـ بتدريب الموارد   .6

 0.904 0.816 6 .العقبات التي تواجو التخطيط لممسار الوظيفي في الوزارتيف  .7

 0.973 0.947 48 جميع المجالات 

 الصدؽ الذاتي = الجذر التربيعي الموجب لمعامؿ ألفا كرونباخ*
 

مرتفعة لكػؿ مجػاؿ حيػث  ( أف قيمة معامؿ ألفا كرونباخ 66.4ضح مف النتائج الموضحة في جدوؿ )يتو 
(. وكػػذلؾ قيمػػة الصػػدؽ الػػذاتي 0.947( بينمػػا بمغػػت لجميػػع فقػػرات الإسػػتبانة )0.614,0.880تتػػراوح بػػيف )

( وىػػذا 0.973بينمػا بمغػػت لجميػع فقػػرات الإسػتبانة ) (0.783،0.938مرتفعػة لكػؿ مجػػاؿ حيػث تتػػراوح بػيف )
 يعنى أف معامؿ الثبات مرتفع وداؿ إحصائيا.
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( قابمػة لمتوزيػع. ويكػوف الباحػث قػد 4 الإسػتبانة فػي صػورتيا النيائيػة كمػا ىػي فػي الممحػؽ )وبذلؾ تكػوف 
إسػػتبانة الدراسػػة ممػػا يجعمػػو عمػػى ثقػػة تامػػة بصػػحة الإسػػتبانة وصػػلاحيتيا لتحميػػؿ تأكػػد مػػف صػػدؽ وثبػػات 

 النتائج والإجابة عمى أسئمة الدراسة واختبار فرضياتيا.
 
 
 

 المستخدمة في الدراسة:المعالجات الإحصائية  7.4
 Statistical Package for theتػـ تفريػغ وتحميػؿ الإسػتبانة مػف خػلاؿ برنػامج التحميػؿ الإحصػائي 

Social Sciences  (SPSS). 
 :Normality Distribution Test اختبار التوزيع الطبيعي  

لاختبػار مػا  K-S) )  Kolmogorov-Smirnov Test سػمرنوؼ - اختبػار كولمجػوروؼ تـ اسػتخداـ
 (.62.4في جدوؿ )، وكانت النتائج كما ىي مبينة إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي مف عدمو

 
 (44.4 جدول )

 التوزيع الطبيعييوضح نتائج اختبار 
القيمة الاحتمالية  المجال م

(Sig.) 

 ‬0.148.تخطيط المسار الوظيفي  .1

 0.463 .معدؿ الإنتاجية لدى الموظفيف  .2

 0.446 درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفيف.  .3

 0.673 .مستوى الدافعية لدى الموظفيف  .4

 0.977 مشاركة الموظفيف في صناعة القرار.  .5

 0.202 .الاىتماـ بتدريب الموارد البشرية  .6

 0.930 .العقبات التي تواجو التخطيط لممسار الوظيفي في الوزارتيف  .7

 0.757 جميع مجالات الاستبانة 

ت الدراسػػة مجػػالاجميػػع ل (.Sig)( أف القيمػػة الاحتماليػػة 44.4واضػػح مػػف النتػػائج الموضػػحة فػػي جػػدوؿ )
0.05مسػػػػتوى الدلالػػػػة مػػػػف  أكبػػػػركانػػػػت   يػػػػذه المجػػػػالات يتبػػػػع التوزيػػػػع وبػػػػذلؾ فػػػػنف توزيػػػػع البيانػػػػات ل

 للإجابة عمى فرضيات الدراسة.  سيتـ استخداـ الاختبارات المعممية حيثالطبيعي، 
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 تم استخدام الأدوات الإحصائية التالية:

النسػػب المئويػػة والتكػػرارات والمتوسػػط الحسػػابي: يسػػتخدـ ىػػذا الأمػػر بشػػكؿ أساسػػي لأغػػراض معرفػػة  -6
 . تكرار فئات متغير ما ويتـ الاستفادة منيا في وصؼ عينة الدراسة

 ( لمعرفة ثبات فقرات الإستبانة.Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ) -2
مػػػا إذا كانػػػت  لمعرفػػػة K-S) ) Kolmogorov-Smirnovسػػػمرنوؼ - اختبػػار كولمجػػػوروؼ -3

 .البيانات تتبع التوزيع الطبيعي مف عدمو

( لقياس درجة الارتباط: يقوـ ىذا Pearson Correlation Coefficientمعامؿ ارتباط بيرسوف ) -4
. وقػػد تػػـ اسػػتخدامو لحسػػاب الاتسػػاؽ الػػداخمي والصػػدؽ متغيػػريفالاختبػػار عمػػى دراسػػة العلاقػػة بػػيف 

 البنائي للاستبانة، والعلاقة بيف المتغيرات.

( لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت T-Test) في حالة عينة واحدة Tاختبار  -5
لمتوسط لكؿ فقػرة أـ زادت أو قمت عف ذلؾ. ولقد تـ استخدامو لمتأكد مف دلالة ا 3إلي الحياد وىي 

 مف فقرات الاستبانة.

( لمعرفػػة مػػا إذا كػػاف ىنػػاؾ Independent Samples T-Test) فػػي حالػػة عينتػػيف Tاختبػػار  -6
 ذات دلالة إحصائية بيف مجموعتيف مف البيانات المستقمة.  تفروقا

( لمعرفػة مػا One Way Analysis of Variance) ANOVAاختبػار تحميػؿ التبػايف الأحػادي  -7
 ىناؾ فروقات ذات دلالة إحصائية بيف ثلاث مجموعات أو أكثر مف البيانات. إذا كاف
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 الخامسالفصل 
 

 تحميل البيانات واختبار فرضيات الدراسة
 

 .مقدمة 4.4

 .البيانات الشخصيةالدراسة وفق  لعينةالوصف الإحصائي  4.4

 .تحميل فقرات الاستبانة 4.4

 .اختبار فرضيات الدراسة 4.4
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 مقدمة: 4.4
، وذلؾ مف خلاؿ الإجابة عف أسئمة البحثتحميؿ البيانات واختبار فرضيات يتضمف ىذا الفصؿ عرضاً ل

الدراسة واستعراض أبرز نتائج الإستبانة والتي تـ التوصؿ إلييا مف خلاؿ تحميؿ فقراتيا، والوقوؼ عمى 
الجامعي، المسمى الوظيفي، سنوات الجنس، العمر، المؤىؿ )التي اشتممت عمى  البحثمتغيرات 
إذ تـ استخداـ  ،البحث إستبانةلذا تـ إجراء المعالجات الإحصائية لمبيانات المتجمعة مف (، الخدمة

التي سيتـ عرضيا  لبحثلمحصوؿ عمى نتائج ا (SPSS)برنامج الرزـ الإحصائية لمدراسات الاجتماعية 
 وتحميميا في ىذا الفصؿ. 

 
 البيانات الشخصية الدراسة وفق  لعينةالوصف الإحصائي  4.4

  لخصائص عينة الدراسة وفيما يمي عرض
 عينة الدراسة حسب الجنستوزيع  -

 الجنس (:1.5جدول ) 
 النسبة المئوية % العدد الجنس
 78.5 102 ذكر

 21.5 28 أنثى

 100.0 130 المجموع

 إنػػاث. %21.5 البػػاقي بينمػػاذكػػور،  مػػف عينػػة الدراسػػة% 78.5مػػا نسػػبتو ( أف 1.5 يتضػػح مػػف جػػدوؿ )
وجػود خاصة الخاصة بالوزارتيف و العمؿ  الى طبيعة  نسبة ارتفاع عدد الذكور عف الاناثالباحث  يعزوو 

مػا يمػنح أىميػة لعنصػر الػذكور فػي  المنتشرة في جميع محافظػات قطػاع غػزة وىػو مراكز التدريب الميني
توزيػػع القػػوى العاممػػة الصػػادرة عػػف الجيػػاز المركػػزي ىػػذه النسػػبة تقتػػرب نسػػبياً مػػف عممػػاً بػػأف  ىػػذا المجػػاؿ

 ـ.2162للإحصاء الفمسطيني لمربع الأوؿ لعاـ 
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 عينة الدراسة حسب العمرتوزيع  -

 العمر (:2.5جدول ) 
 النسبة المئوية % العدد العمر

 2.3 3 سنة فأقؿ 25

 32.3 42 سنة 26-35

 46.2 60 سنة 36-45

 19.2 25 سنة فأكثر 46 

 100.0 130 المجموع

تتراوح  %32.3، سنة فأقؿ 25أعمارىـ  مف عينة الدراسة% 2.3ما نسبتو ( أف 2.5يتضح مف جدوؿ )
 46% أعمارىـ 19.2سنة، بينما  45 -36% تتراوح أعمارىـ مف 46.2، سنة 35-26مف أعمارىـ 
  .سنة فأكثر

حتػي أقػؿ مػف   26)  ىػـ مػف الفئػات العمريػة المتوسػطة يلاحػظ مػف الجػدوؿ أعػلاه أف أغمبيػة المبحػوثيف
% مف عينػة البحػث، وىػـ مػف يسػعوف بجديػة لمحصػوؿ عمػى العمػؿ، ومػا  78.5سنة(، والذي يشكؿ  45

ليػػذا العمػػر مػػف أىميػػة فػػي بنػػاء وتحسػػيف وتنميػػة العمػػؿ فػػي الػػوزارتيف، ومػػا يتمتػػع بػػو مػػف طاقػػة وحيويػػة 
% مرتفعػػػػة نسػػػػبياً فػػػػي 69.2فػػػػأكثر والتػػػػي تشػػػػكؿ  46مػػػػف ، وبخصػػػػوص الفئػػػػة العمريػػػػة ضػػػػرورية لمعمػػػػؿ

 الوزارتيف نظراً لوجود عدد مف الموظفيف يعمموف في مكاتب العمؿ قبؿ قدوـ السمطة الفمسطينية بغزة.
 
 عينة الدراسة حسب المؤىل الجامعيتوزيع  -

 المؤىل الجامعي(:3.5جدول ) 
 النسبة المئوية % العدد المؤىل الجامعي

 1.5 2 دكتوراه

 14.6 19 ماجستير

 80.8 105 بكالوريوس

 3.1 4 دبموـ

 100.0 130 المجموع

% يحممػوف 14.6يحمموف درجة الدكتوراه،  الدراسة مف عينة% 1.5( أف ما نسبتو 3.5)يتضح مف جدوؿ 
 . يحمموف درجة الدبموـ %3.1يحمموف درجة البكالوريوس، بينما  %80.8 درجة الماجستير،

ويمييـ حممة الماجستير، وىذه النسب تػدؿ عمػى ويلاحظ أف معظـ المبحوثيف يحمموف درجة البكالوريوس 
 .الوزراتيف يتوقع أف يكوف في مصمحة العمؿوجود كادر وظيفي لديو اطلاع أكاديمي واسع في 
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 عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفيتوزيع  -

 المسمى الوظيفي(:4.5 جدول ) 
 النسبة المئوية % العدد الوظيفيالمسمى 

 3.1 4 وكيؿ مساعد

 6.2 8 مدير عاـ

 33.8 44 مدير

 45.4 59 رئيس قسـ

 11.5 15 رئيس شعبة

 100.0 130 المجموع

 
 %6.2، وكيػؿ مسػاعد مسػماىـ الػوظيفي الدراسػة مف عينػة% 3.1( أف ما نسبتو  4.5)يتضح مف جدوؿ 

 . مسماىـ الوظيفي رئيس شعبة %11.5بينما % رئيس قسـ، 45.4مدير، % 33.8، مدير عاـ
يلاحظ مف الجدوؿ أعلاه أف ىناؾ نسبة عالية مف أصحاب المسميات الوظيفية مدير دائرة، ورئيس قسػـ 

لأف الػػوزارتيف  وىػػو توزيػػع طبيعػػي وىػػي النسػػب الأكبػػر بالنسػػبة لممسػػميات الوظيفيػػة الأخػػرى، وىػػذا مبػػرر
تقومػػاف عمػػى عػػدد كبيػػر مػػف الأقسػػاـ والػػدوائر، كمػػا يوجػػد لمػػوزارتيف فػػروع ومػػديريات فػػي كافػػة محافظػػات 

 .قطاع غزة
 
 عينة الدراسة حسب سنوات الخدمةتوزيع  -

 سنوات الخدمة (: 5.5جدول )
 النسبة المئوية % العدد سنوات الخدمة

 7.7 10 سنوات 5أقؿ مف 

 39.2 51 سنوات10 - 5مف 

 33.1 43 سنة 15 - 11مف 

 20.0 26 سنة فأكثر 15

 100.0 130 المجموع
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، سنوات 5أقؿ مف سنوات خدمتيـ  مف عينة الدراسة% 7.7ما نسبتو ( أف 5.5 يتضح مف جدوؿ )
سنة،  15 -11% تتراوح سنوات خدمتيـ مف  33.1سنوات،10 -5تتراوح سنوات خدمتيـ مف  39.2%
  .سنة فأكثر 65خدمتيـ % سنوات 20.0بينما 

% مػف  72.3سػنة( بنسػبة  15الػى  5يلاحظ أف الجزء الأكبر مف المبحوثيف لػدييـ سػنوات خدمػة مػف )
المػوظفيف وىػذه طبيعػة فػي ضػوابط التػدرج الػوظيفي والترقيػة لممسػميات الاشػرافية ، ويعػزو الباحػث وجػػود 

دائرتػي العمػؿ والشػؤوف  مػوظفي بػأنيـ مػف فػأكثرسػنة    15%( لسػنوات خػدمتيـ 20النسػبة المرتفعػة ) 
الاجتماعية التابعة للإدارة المدنية التي كاف يديرىا الحاكـ العسكري قبؿ قدوـ السمطة الوطنية الفمسػطينية 

 س عمميـ.أوما زالوا عمى ر 

 
 : تحميل فقرات الاستبانة 4.4

لمعرفة ما إذا كانت لعينة واحدة(  Tتـ استخداـ الاختبارات المعممية )اختبارلتحميؿ فقرات الاستبانة 
  أـ لا. 3وىي  الحيادمتوسط درجة الاستجابة قد وصمت إلي درجة 

حسػػػب مقيػػػاس ليكػػػرت  درجػػػة الحيػػػادوىػػػي تقابػػػؿ  3متوسػػػط درجػػػة الإجابػػػة يسػػػاوي  :الفرضـــية الصـــفرية
 المستخدـ.

 . 3متوسط درجة الإجابة لا يساوي  :الفرضية البديمة
الفرضػية الصػفرية ويكػوف فػي ىػذه فننػو لا يمكػف رفػض  (0.05أكبػر مػف  Sig) Sig > 0.05إذا كانػت 

 ، 3وىػػى درجػػة الحيػػاد حػػوؿ الظػػاىرة موضػػع الدراسػػة لا يختمػػؼ جوىريػػاً عػػف  الأفػػرادالحالػة متوسػػط آراء 
( فيػتـ رفػض الفرضػية الصػفرية وقبػوؿ الفرضػية البديمػة 0.05أقؿ مػف  Sig) Sig < 0.05أما إذا كانت 

، وفػي ىػذه الحالػة يمكػف تحديػد  3وىػى درجػة الحيػاد عػف يختمؼ جوىرياً  الأفرادآراء القائمة بأف متوسط 
وذلػؾ مػف خػلاؿ قيمػة  .3وىػى درجػة الحيػاد ما إذا كاف متوسػط الإجابػة يزيػد أو يػنقص بصػورة جوىريػة 

درجػػة الحيػػاد موجبػػة فمعنػػاه أف المتوسػػط الحسػػابي للإجابػػة يزيػػد عػػف لاختبػػار قيمػػة االاختبػػار فػػنذا كانػػت 
 والعكس صحيح.

 
 
 
 
 



93 
 

 " تخطيط المسار الوظيفي تحميل فقرات مجال " -
  3وىى درجة الحياد لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت إلي  Tتـ استخداـ اختبار 

 (.6.5 النتائج موضحة في جدوؿ ) أـ لا.

 (6.5جدول )
 " تخطيط المسار الوظيفيلكل فقرة من فقرات مجال "  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

 الفقرة م
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 2 0.000* 22.13 86.05 4.30 لديؾ وعي كافي بمفيوـ  تخطيط المسار الوظيفي.  .6

2.  
تمتمؾ القدرة عمى تخطيط مستقبمؾ الوظيفي لعممؾ بطرؽ 

 وأساليب تخطيط المسار الوظيفي.
4.19 83.88 18.86 *0.000 5 

3.  
تشارؾ مع الوحدات المختصة في الوزارة لمتخطيط لمسارؾ 

 الوظيفي.
3.62 72.40 7.09 *0.000 8 

 7 0.000* 8.81 77.54 3.88 كاف لديؾ الحرية في اختيار وظيفتؾ الحالية.  .4

 6 0.000* 14.99 83.55 4.18 خبراتؾ ملائمة لشغؿ وظيفتؾ الحالية.  .5

6.  
يوجد صمة بيف مستوي ميارتؾ وتدريبؾ العممي وبيف وظيفتؾ 

 الحالية.
4.21 84.25 15.55 *0.000 4 

 3 0.000* 16.46 85.35 4.27 يوجد صمة بيف مستواؾ العممي و وظيفتؾ الحالية.  .7

 1 0.000* 18.67 86.30 4.31 اختيارؾ لموظيفة بناءً عمى معايير الكفاءةتـ   .8

  0.000* 28.64 82.26 4.11 جميع فقرات المجال معاً  

0.05المتوسط الحسابي داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة *‬ . 
 

 ( يمكف استخلاص ما يمي:6.5 مف جدوؿ )
)الدرجة  4.31ساوي " ي تـ اختيارؾ لموظيفة بناءً عمى معايير الكفاءة "الثامنة لمفقرة المتوسط الحسابي  -

القيمة الاحتمالية وأف   18.67ختبارالا، قيمة %86.30 ( أي أف المتوسط الحسابي النسبي5الكمية مف 
.(Sig)  درجة الحياد مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف  0.000تساوي

 وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.  3وىى 
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 تشارؾ مع الوحدات المختصة في الوزارة لمتخطيط لمسارؾ الوظيفي " الثالثة لمفقرةالمتوسط الحسابي  -
القيمة الاحتمالية وأف  ،7.09، قيمة الاختبار %72.40أي أف المتوسط الحسابي النسبي  3.62ساوي " ي
.(Sig)  درجة الحياد عف  زادمما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد  0.000تساوي

 موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.  وىذا يعني أف ىناؾ 3وىى 
 

، وأف المتوسط الحسابي النسبي يساوي 4.11بشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي يساوي  -
  لذلؾ يعتبر مجاؿ 0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأف  ،28.64 الاختبار%، قيمة 82.26

0.05" داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة  "تخطيط المسار الوظيفي  ، مما يدؿ عمى أف متوسط
وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف  3وىى درجة الحياد درجة الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ جوىرياً عف 

 قبؿ أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ. 

لمسار الوظيفي، كما يمتمؾ الموظفوف في اوىنا يتضح وجود وعي كافي لذا المبحوثيف بمفيوـ تخطيط 
 التخطيطويشارؾ المبحوثيف في كما القدرة اللازمة لتخطيط المسار الوظيفي،  والوظائؼ الاشرافي

ظيفي مع الوحدات المختصة، بصورة أقؿ مما يدلؿ عمى ضرورة تفعيؿ ىذه الوحدات بصورة لمسارىـ الو 
 أفضؿ لمقياـ بمياميا الوظيفية. 

لدييـ الوعي والقدرة الكافية لتخطيط مسارىـ  إشرافيو وظائؼف الموظفيف في أ  ويعزو الباحث ذلؾ إلى
 .الوظيفي بحكـ اطلاعيـ وتدرجيـ الوظيفي، الذي يمنحيـ الخبرات الكافية 

يوـ ف( التي توصمت لوجود م2117ووادي، ،)ماضيواتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسة 
وف سبباً للاتفاؽ بيف نتائج البحث و قد يكواضح لممسار الوظيفي لدي المدراء في الجامعة الاسلامية. 

)أصحاب المسميات  مع الدراسة المذكورة كوف الفئات إشرافيو في كلا البحثيف ىي عينة البحث
( بوجود مفيوـ واضح لعممية تخطيط 2166أيضاً مع دراسة )عدواف،النتائج اتفقت . كما الاشرافية(

 المسار الوظيفي لمعامميف في المصارؼ في قطاع غزة.
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 " معدل الإنتاجية لدى الموظفينتحميل فقرات مجال "  -

 3وىػى درجػة الحيػاد لمعرفة ما إذا كانت متوسػط درجػة الاسػتجابة قػد وصػمت  Tتـ استخداـ اختبار 
 (. 7.5النتائج موضحة في جدوؿ ) أـ لا.

 
 (7.5دول )ج

معدل الإنتاجية لدى الموظفين لكل فقرة من فقرات مجال "  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
" 
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 1 0.000* 18.24 84.50 4.22 أقوـ بتأدية المياـ بالكفاءة المطموبة.  .6

 2 0.000* 16.33 83.31 4.17 أقوـ بتأدية المياـ بالفاعمية المطموبة.  .2

 7 0.000* 9.62 77.78 3.89 حصمت عمى تقييـ أداء يتناسب وجودة الإنتاجية.  .3

 5 0.000* 12.01 81.59 4.08 تتأثر إنتاجيتي بظروؼ العمؿ المحيطة.  .4

 3 0.000* 13.93 82.50 4.13 لدي القدرة عمى لمتكيؼ مع الحالات الطارئة.  .5

 6 0.000* 11.40 80.47 4.02 اىتماـ الوزارة بالحوافز يساىـ برفع معدؿ الإنتاجية لدي.   .6

 4 0.000* 14.30 82.34 4.12 احصؿ عمى التقدير والاحتراـ الذي يتناسب مع معدؿ إنتاجيتي.  .7

  0.000* 29.54 81.87 4.09 جميع فقرات المجال معاً  

0.05المتوسط الحسابي داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة *‬ . 
 

 ( يمكف استخلاص ما يمي:7.5مف جدوؿ )
)الدرجة الكمية  4.22ساوي " ي أقوـ بتأدية المياـ بالكفاءة المطموبة "الأولى لمفقرة المتوسط الحسابي  -

القيمة الاحتمالية وأف  ،18.24الاختبار  ، قيمة%84.50 ( أي أف المتوسط الحسابي النسبي5مف 
.(Sig)  درجة الحياد مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف  0.000تساوي

 وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.   3وىى 

ي أ 3.89 ساوي" ي وجودة الإنتاجية حصمت عمى تقييـ أداء يتناسب "الثالثة  لمفقرةالمتوسط الحسابي  -
تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأف  ،9.62الاختبار ، قيمة %77.78 أف المتوسط الحسابي النسبي
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وىذا   3وىى درجة الحياد مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف  0.000
 يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.

 

، وأف المتوسط الحسابي النسبي يساوي 4.09بشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي يساوي   -
   لذلؾ يعتبر مجاؿ  0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأف  ،29.54الاختبار %، قيمة 81.87

0.05" داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة  لدى الموظفينمعدل الإنتاجية "   ، مما يدؿ عمى أف
وىذا يعني أف ىناؾ  3وىى درجة الحياد متوسط درجة الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ جوىرياً عف 

 موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ. 
الوزارة بالحوافز وتحسيف ظروؼ العمؿ و كذلؾ منح الموظفيف تقييـ أف اىتماـ ويعزو الباحث ذلؾ إلى 

عمماً بأنو يتضح مف النتائج أف جزءاً مف  أداء منصؼ ومناسب يساىـ في زيادة الفاعمية التنظيمية
 وىو غير راضي عف تقييـ الأداء. الموظفيف يعتقد أنو لا يحصؿ عمى تقييـ أداء يناسب انتاجيتو

( التي بينت أف الحواز المرتبطة 2116)ابو تاية، مع بعض الدراسات كدراسة واتفقت ىذه النتائج
 والانتاجية ليا أثر كبير في التكيؼ مع التغير في المسار الوظيفي. بالإنجاز

أف تطوير المسار الوظيفي ىو العامؿ الأكثر ( التي بينت   Meruda,2003كما اتفقت مع دراسة) 
 يؤثر في أداء الفرد.أىمية لممسار الوظيفي الذي 
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 " درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفين تحميل فقرات مجال " -

 3وىػى درجػة الحيػاد لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجػة الاسػتجابة قػد وصػمت إلػي  Tتـ استخداـ اختبار 
 (.(8.5النتائج موضحة في جدوؿ ) أـ لا.

 (8.5جدول )
 درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفين لكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

" 
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 5 0.000* 8.79 75.36 3.77 أشعر بتحقيؽ الوظيفية لطموحاتي الشخصية.  .6

 1 0.000* 17.70 83.41 4.17 أشعر بالرضا عف انجازاتي وأدائي الوظيفي.  .2

مكانيات كافية لإنجاز المياـ.  .3  7 0.000* 5.64 69.46 3.47 توفر الإدارة العميا أدوات وا 

 2 0.000* 14.64 83.23 4.16 لدى درجة عالية مف الاستعداد و الجاىزية لمعمؿ.  .4

 3 0.000* 11.28 78.13 3.91 النواحي الاجتماعية.يراعي الرئيس المباشر   .5

 4 0.000* 9.17 76.00 3.80 أشعر بالرضا عف ظروؼ وبيئة العمؿ.  .6

 6 0.000* 7.20 72.66 3.63 يقدـ لي إسناد إداري ملائـ أثناء تأديتي لعممي.  .7

  0.000* 20.04 76.85 3.84 جميع فقرات المجال معاً  

0.05المتوسط الحسابي داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة *‬ . 
 ( يمكف استخلاص ما يمي:8.5مف جدوؿ )

)الدرجة  4.17ساوي " ي أشعر بالرضا عف انجازاتي وأدائي الوظيفي " ثانيةال لمفقرةالمتوسط الحسابي  -
القيمة الاحتمالية وأف  ،17.70 قيمة الاختبار، %83.41 ( أي أف المتوسط الحسابي النسبي5الكمية مف 

.(Sig)  درجة الحياد عف مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد  0.000تساوي
 وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة.  3وىى 

 
مكانيات كافية لإنجاز المياـ " الثالثةلمفقرة المتوسط الحسابي  -  ساوي" ي توفر الإدارة العميا أدوات وا 

 (Sig).القيمة الاحتمالية وأف  ،5.64 ، قيمة الاختبار%69.46أي أف المتوسط الحسابي النسبي  3.47
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وىذا  3وىى درجة الحياد مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف  0.000تساوي 
 يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. 

 

، وأف المتوسط الحسابي النسبي يساوي 3.84 بشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي يساوي -
درجة  "لذلؾ يعتبر مجاؿ  0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأف  ،20.04 %، قيمة الاختبار76.85

0.05عند مستوى دلالة  إحصائياً  " داؿ لدى الموظفين الرضا الوظيفي  ، مما يدؿ عمى أف متوسط
وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف  3وىى درجة الحياد المجاؿ يختمؼ جوىرياً عف  درجة الاستجابة ليذا

 المجاؿ.  قبؿ أفراد العينة عمى فقرات ىذا
عف الانجاز والأداء، ودرجة عالية مف  الوظيفي لدى الموظفيف بالرضاانو يوجد شعور كما يلاحظ أف 

السعي لتوفير تحسيف الادارة العميا  عمىاف أيضاً الاستعداد والجيوزية لمعمؿ، الا أنو يستنتج الباحث 
درجة الامكانيات اللازمة والكافية لتأدية المياـ، واف يقدـ كؿ مسؤوؿ الاسناد الاداري المناسب لتحسيف 

 الرضا الوظيفي عند الموظفيف، 
لمعمؿ مما  نتماءلاا درجة مفالموظفيف ذوي المسميات الاشرافية لدييـ نوع  ويعزو الباحث ذلؾ إلى 

 يوفر حالة مف الراحة النفسية والاطمئناف والرضا الوظيفي الذي يساىـ في زيادة فعاليتيـ التنظيمية،
( والتي بينت وجود علاقة بيف تخطيط 2114)الييتي،راسة واتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كد

 المسار الوظيفي ورضا العامميف.
( والت بينت وجدود علاقة بيف معايير الترقية وزيادة معدلات الرضا 2118واتفقت مع دراسة )الصيد، 

 الوظيفي.
اعتبرت أف عدـ الرضا الوظيفي مف معوقات تخطيط ( التي 2166 ميدي،ىذه النتائج مع ) كما توافقت

 المسار الوظيفي  في مؤسسات التعميـ العالي. 
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 " مستوى الدافعية لدى الموظفين تحميل فقرات مجال "
   3وىػى درجػة الحيػاد لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجػة الاسػتجابة قػد وصػمت إلػي  Tتـ استخداـ اختبار 

 (.9.5النتائج موضحة في جدوؿ ) أـ لا.
 (9.5جدول )

 مستوى الدافعية لدى الموظفينلكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
" 
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 5 0.000* 4.46 68.06 3.40 معنوية( في حاؿ الأداء المتميز.أحصؿ عمى حوافز )مادية /   .6

2.  
يعمؿ الرئيس المباشر عمى إقناعي بوجود علاقة بيف تحسيف 

 وضعي الوظيفي ودافعيتي لمعمؿ.
3.55 70.92 6.56 *0.000 3 

 2 0.000* 6.70 71.90 3.60 تسعي الوزارة لرفع مستوي الجاىزية والرغبة في العمؿ.  .3

 1 0.000* 11.40 80.16 4.01 لمحصوؿ عمى وظيفة أفضؿ دافعاً قوياً لمعمؿ. يعتبر السعي  .4

 4 0.000* 5.64 69.92 3.50 تعمؿ الإدارة العميا عمى زيادة الدافعية لدى.  .5

 6 0.407 0.24- 59.53 2.98 تقوـ الوزارة بنجراء بحوث لقياس مستوي الدافعية لمموظفيف.  .6

  0.000* 9.18 70.09 3.50 جميع فقرات المجال معاً  

0.05المتوسط الحسابي داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة *‬ . 
 

 ( يمكف استخلاص ما يمي:9.5مف جدوؿ )
ساوي " ي يعتبر السعي لمحصوؿ عمى وظيفة أفضؿ دافعاً قوياً لمعمؿ"  رابعةاللمفقرة المتوسط الحسابي  -

وأف  11.40 ، قيمة الاختبار%80.16 ( أي أف المتوسط الحسابي النسبي5)الدرجة الكمية مف  4.01
مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف 0.000 تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية 

 وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. 3وىى درجة الحياد 
"  تقوـ الوزارة بنجراء بحوث لقياس مستوي الدافعية لمموظفيف " السادسة لمفقرةالمتوسط الحسابي  -
القيمة الاحتمالية وأف  0.24-، قيمة الاختبار %59.53أي أف المتوسط الحسابي النسبي  2.98ساوي ي
.(Sig) درجة عف  جوىريالا يختمؼ مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه  0.407 تساوي

 .3وىى الحياد 
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، وأف المتوسط الحسابي النسبي يساوي 3.50 بشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي يساوي -
مستوى  "لذلؾ يعتبر مجاؿ  0.000 تساوي (Sig).القيمة الاحتمالية وأف  9.18 %، قيمة الاختبار70.09

0.05" داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة  الدافعية لدى الموظفين  مما يدؿ عمى أف متوسط درجة ،
وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد  3وىى درجة الحياد الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ جوىرياً عف 

  العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ.
أف الحصوؿ عمى وظيفة أفضؿ دافعاً قوياً بمفيوـ يعتقدوف  معظـ المبحوثيف يعزو الباحث ذلؾ الى أف  

والمادية، الترقية وسعي الموظفيف لتحسيف أوضاعيـ الوظيفية مما يساىـ في تحسيف مكانتيـ الاجتماعية 
في  يةفالإشراوىي أيضاً مرتبطة بالحوافز المادية والمعنوية التي يحصؿ عمييا الموظفيف في الوظائؼ 

( حوؿ تخطيط المسار الوظيفي 1995وىذا يتفؽ مع دراسة)العوالمة،  السمـ الوظيفيحاؿ الترقي ضمف 
لممديريف في الوزارات والدوائر الحكومية المركزية في الأردف، والتي أوضحت أف الحوافز المادية تعتبر 

 أىـ  دافع لممديريف لتغيير وظائفيـ، 
ظفيف يتضح مف اجابات المبحوثيف أف دور وبخصوص سعي الإدارة العميا لزيادة الدافعية لدى المو 

( 2004الادارة العميا في زيادة الدافعية لدى الموظفيف بحاجة لتطوير وىذا يتفؽ مع دراسة )الييتي، 
 التي بينت وجود ضعؼ في دعـ الإدارة العميا في ىذا الجانب.  

ود قصور واضح في ىذا بحوث لقياس مستوي الدافعية  يتضح وج بنجراءوبخصوص قياـ الوزارة بدورىا 
 المجاؿ ويعزو الباحث ىذا القصور لعدـ وجود مختصيف ووحدات مختصة لمبحوث، فاعمة في الوزارات. 

)أبو تايو، دراسة مع في مجمؿ ىذا المجاؿ )مستوي الدافعية لدى الموظفيف( واتفقت ىذه النتائج 
 التغير في المسار الوظيفي.( والتي بينت وجود علاقة بيف الدافعية لمعمؿ والتكيؼ في 2116

( التي بينت اف موقؼ الادارة مف تطوير وأىداؼ المسار الوظيفي ىو Noe. 1996واتفقت مع دراسة)  
 السبب وراء التغيير الكبير في رغبة الموظفيف في أنشطة التطوير والسموؾ التطويري.
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 " مشاركة الموظفين في صناعة القرار تحميل فقرات مجال " -
   3وىػى درجػة الحيػاد لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجػة الاسػتجابة قػد وصػمت إلػي  Tتـ استخداـ اختبار 

 (.10.5النتائج موضحة في جدوؿ ) أـ لا.
 

 (10.5جدول )
 مشاركة الموظفين في صناعة القرار لكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

" 

 الفقرة م
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 4 0.000* 9.57 75.94 3.80 توجد درجة مف المشاركة في التخطيط لمعمؿ في الوزارة.  .6

 3 0.000* 9.32 76.25 3.81 تؤخذ أفكاري وآرائي بعيف الاعتبار عند اتخاذ القرارات.  .2

 5 0.000* 7.68 73.91 3.70 لدي الصلاحيات الكافية لاتخاذ  القرارات الخاصة بعممي.   .3

 6 0.000* 7.73 73.33 3.67 يتعاوف رئيسي المباشر في بناء مساري الوظيفي.  .4

5.  
تؤدي مشاركتي في اتخاذ القرارات لتنمية حالة الإبداع 

 والابتكار لدى.
3.91 78.29 10.15 *0.000 2 

6.  
كمما زادت مشاركتي في اتخاذ القرار قمت المشاكؿ التي 

 أواجييا.
4.21 84.22 20.05 *0.000 1 

7.  
السياسات العامة في الوزارة مبنية عمى مشاركة الموظفيف في 

 صنع القرار.
3.62 72.34 6.51 *0.000 7 

  0.000* 17.04 76.43 3.82 جميع فقرات المجال معاً  

0.05المتوسط الحسابي داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة *‬ . 
 ( يمكف استخلاص ما يمي:10.5مف جدوؿ )

"  كمما زادت مشاركتي في اتخاذ القرار قمت المشاكؿ التي أواجييا" السادسة لمفقرة المتوسط الحسابي  -
 20.05 ، قيمة الاختبار%84.22 ( أي أف المتوسط الحسابي النسبي5)الدرجة الكمية مف  4.21ساوي ي

مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد 0.000 تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأف 
 وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. 3وىى درجة الحياد عف 
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السياسات العامة في الوزارة مبنية عمى مشاركة الموظفيف في صنع  " السابعة لمفقرةالمتوسط الحسابي  -
القيمة وأف  6.51، قيمة الاختبار %72.34أي أف المتوسط الحسابي النسبي  3.62ساوي " يالقرار

درجة مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف  0.000  تساوي (Sig).الاحتمالية 
 وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. 3وىى الحياد 

 
، وأف المتوسط الحسابي النسبي يساوي 3.82 بشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي يساوي -

 "لذلؾ يعتبر مجاؿ  0.000 تساوي (Sig).القيمة الاحتمالية وأف  17.04 %، قيمة الاختبار76.43
0.05" داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة  مشاركة الموظفين في صناعة القرار  مما يدؿ عمى أف ،

وىذا يعني أف ىناؾ  3وىى درجة الحياد متوسط درجة الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ جوىرياً عف 
  موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ.

 
مساعد الى المدراء  وكيؿفئة المبحوثيف  وىـ مف الوظائؼ الاشرافية مف ) كوف ذلؾ ويعزو الباحث

العاموف والمدراء وحتي رئيس شعبة( ىـ صناع القرارات في المؤسسات الحكومية وىـ قادة لمعمؿ 
الحكومي وبالتالي ستكوف العلاقة ايجابية واضحة بيف المشاركة في صناعة القرار و التخطيط لممسار 

لابتكار والحيوية لموزارات وىذه الوظيفي، وبالتالي ىذه المشاركة ستؤدي لخمؽ حالة مف الابداع وا
 لدى جميع العامميف. الرؤيةالمشاركة كمما زادت ستؤدي الى تراجع المشاكؿ الادارية ووضوح 

لمزيد مف التفاعؿ في المقابؿ تعاوف الرئيس المباشر في بناء المسار الوظيفي لمموظؼ وتنميتو يحتاج 
  مسار الوظيفي لمفرد وحاجة الوزارة.والتركيز كي يتـ التوافؽ بيف نظرة الموظؼ تخطيط ال

)نوعية ( التي بينت وجود علاقة بيف 2116)أبو تايو، واتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسة
 وبيف التكيؼ مع التغير في المسار الوظيفي. ( القيادة والاشراؼ

 أ
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 " الاىتمام بتدريب الموارد البشرية تحميل فقرات مجال " -

   3وىػى درجػة الحيػاد لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجػة الاسػتجابة قػد وصػمت إلػي  Tتـ استخداـ اختبار 
 (.11.5النتائج موضحة في جدوؿ ) أـ لا.

 (11.5جدول )
الاىتمام بتدريب الموارد  لكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

 "البشرية
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 2 0.000* 7.78 74.33 3.72 تتوفر برامج تدريبية خاصة تساعدني في تطوير قدراتي.  .6

 4 0.000* 4.22 67.97 3.40 يتاح لمموظفيف المشاركة في رسـ الخطط والبرامج التدريبية.  .2

 1 0.000* 8.76 75.61 3.78 دعـ جيود تنمية الموارد البشرية تحرص الوزارة عمى  .3

 3 0.000* 5.82 70.39 3.52 تؤخذ الدورات التدريبية بعيف الاعتبار عند الترقية   .4

 7 0.087 1.37 62.54 3.13 تقوـ الوحدة المختصة بالتدريب بدورىا بفاعمية.  .5

 5 0.002* 2.97 65.28 3.26 الوظيفية.يتـ تصميـ برامج تدريبية تنسجـ مع المسارات   .6

 6 0.006* 2.58 65.16 3.26 يوجد تدريب ميداني في العمؿ.  .7

  0.000* 7.29 68.81 3.44 جميع فقرات المجال معاً  

0.05المتوسط الحسابي داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة *‬ . 
 

 ( يمكف استخلاص ما يمي:11.5مف جدوؿ )
 3.78ساوي " ي تحرص الوزارة عمى دعـ جيود تنمية الموارد البشرية" الثالثة لمفقرة المتوسط الحسابي  -

القيمة وأف  8.76 ، قيمة الاختبار%75.61 ( أي أف المتوسط الحسابي النسبي5)الدرجة الكمية مف 
درجة مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف 0.000 تساوي  (Sig).الاحتمالية 

 وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. 3وىى الحياد 
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أي  3.13ساوي " ي تقوـ الوحدة المختصة بالتدريب بدورىا بفاعمية " الخامسة لمفقرةالمتوسط الحسابي  -
 تساوي (Sig).القيمة الاحتمالية وأف  1.37، قيمة الاختبار %62.54أف المتوسط الحسابي النسبي 

 .3وىى درجة الحياد عف  لا يختمؼ جوىريامما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة  0.087
 
، وأف المتوسط الحسابي النسبي يساوي 3.44 بشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي يساوي -

 "لذلؾ يعتبر مجاؿ  0.000 تساوي (Sig).القيمة الاحتمالية وأف  7.29 %، قيمة الاختبار68.81
0.05" داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة  الاىتمام بتدريب الموارد البشرية  مما يدؿ عمى أف ،

وىذا يعني أف ىناؾ  3وىى درجة الحياد متوسط درجة الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ جوىرياً عف 
  موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ.

 
الوزارات الحكومية تقدـ العديد مف الدورات التدريبية المختمفة لمموظفيف، وىي  ويعزو الباحث ذلؾ إلى

البرامج ليا علاقة بتطوير المسار  وجزء مف ىذهتحرص عمى دعـ جيود تنمية الموارد البشرية، و 
  .الوظيفي مع أنيا بحاجة للانسجاـ اكثر مع التخطيط الفردي لممسار الوظيفي لمموظفيف

( والتي ىدفت الى توضيح أىمية التدريب 2113)الحكيـ، تائج مع بعض الدراسات كدراسةواتفقت ىذه الن
 والمسار الوظيفي لمعامميف في المؤسسات العربية.

( التي بينت اف برامج التدريب والتطوير ليا أثر واضح في 2166وتوافقت ايضاً مع دراسة )ميدى،
واتفقت مع دراسة  امعات الفمسطينية بقطاع غزة.تطوير المسار الوظيفي لمعامميف الادارييف في الج

( والتي بينت اف ممارسات التدريب والتطوير في المؤسسات غير الربحية ليا تأثير 2163)صالح،
متوسط عمى فرص التطوير الوظيفي لمموظفيف. عمماً باف درجة الأىمية لمتدريب قد تكوف متفاوتة بيف 

 نظراص لاختلاؼ بيئات العمؿ. الومؤسسات الحكومية والمؤسسات الأىمية
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 " العقبات التي تواجو التخطيط لممسار الوظيفي في الوزارتين تحميل فقرات مجال " -

   3وىػى درجػة الحيػاد لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجػة الاسػتجابة قػد وصػمت إلػي  Tتـ استخداـ اختبار 
 (.12.5النتائج موضحة في جدوؿ ) أـ لا.

 
 (12.5جدول )

العقبات التي تواجو التخطيط  لكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
 " لممسار الوظيفي في الوزارتين
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6.  
لعدـ عممي ليس لدي القدرة لتخطيط مستقبمي الوظيفي 

 بأساليب تطوير المسار الوظيفي.
2.63 52.56 -4.29 *0.000 5 

 6 0.000* 4.65- 51.65 2.58 تقدـ الوزارة التوعية اللازمة لشرح مفيوـ المسار الوظيفي.  .2

3.  
لا أشعر بالاستقرار الوظيفي في عممي كي أخطط لمساري 

 الوظيفي.
2.75 55.00 -3.07 *0.001 3 

 2 0.013* 2.24- 56.25 2.81 عمى تحسيف وتطوير مساري الوظيفي. توجد حوافز تشجعني  .4

5.  
تتوفر برامج تدريبية خاصة تساعدني في تطوير مساري 

 الوظيفي.
2.73 54.65 -2.89 *0.002 4 

6.  
توجد معوقات تتعمؽ بعدـ الاستقرار العاـ في الوزارة تحد مف 

 تخطيط المسار.
3.95 79.07 10.37 *0.000 1 

  0.030* 1.90- 58.31 2.92 المجال معاً جميع فقرات  

0.05المتوسط الحسابي داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة *‬ . 
 

 ( يمكف استخلاص ما يمي:12.5مف جدوؿ )
توجد معوقات تتعمؽ بعدـ الاستقرار العاـ في الوزارة تحد مف " السادسة لمفقرة المتوسط الحسابي  -

، قيمة %79.07 ( أي أف المتوسط الحسابي النسبي5)الدرجة الكمية مف  3.95ساوي " ي تخطيط المسار
مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة 0.000 تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأف  10.37 الاختبار
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عمى ىذه وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد العينة  3وىى درجة الحياد ليذه الفقرة قد زاد عف 
 الفقرة.

 
ساوي " يتقدـ الوزارة التوعية اللازمة لشرح مفيوـ المسار الوظيفي  " الثانية لمفقرةالمتوسط الحسابي  -

 (Sig).القيمة الاحتمالية وأف  4.65-، قيمة الاختبار %51.65أي أف المتوسط الحسابي النسبي  2.58
 3وىى درجة الحياد عف  انخفضمما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد  0.000 تساوي

 موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. عدـ وىذا يعني أف ىناؾ
 
، وأف المتوسط الحسابي النسبي يساوي 2.92 بشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي يساوي -

 "لذلؾ يعتبر مجاؿ  0.030 تساوي (Sig).القيمة الاحتمالية وأف  1.90- %، قيمة الاختبار58.31
" داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة  العقبات التي تواجو التخطيط لممسار الوظيفي في الوزارتين

0.05  درجة الحياد ، مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ جوىرياً عف
  موافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ. عدـوىذا يعني أف ىناؾ  3وىى 

 
ف تقييـ المبحوثيف يختمؼ لمعقبات التي تواجو أعدـ الموافقة في ىذا المجاؿ ىو  ويعزو الباحث    

مع اجابات المبحوثيف فعلًا بعض  تخطيطيـ لممسار الوظيفي عف ما ذكر في بعض الفقرات، مع أنو
قد يعود  وتعمؽ بعدـ الاستقرار تحد مف قدرة الموظؼ عمى تخطيط مساره الوظيفي تمعوقات  ودوج

لى أعماؿ لا إيرىـ و الى كثرة قرارات نقؿ الموظفيف لدوائر عمؿ أخرى وتدالمعوؽ في عدـ الاستقرار 
في،  ويستنتج كما اف الوزارات لا تقوـ بتقديـ الشرح اللازـ لمفيوـ المسار الوظي تناسب تطمعاتيـ،

  .الباحث ايضاً أنو لا توجد حوافز مناسبة لمموظفيف لتطوير مسارىـ الوظيفي
تطوير المسار الوظيفي لمعوقات وجود ( بخصوص 2166)ميدى، وىذه النتائج تتعارض مع دراسة

الادارة لمعامميف الادارييف في مؤسسات التعميـ العالي في غزة والتي منيا ضعؼ نظاـ الحوافز وعدـ قياـ 
 بتقديـ الشرح اللازـ لمفيوـ المسار الوظيفي.
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 تحميل جميع فقرات الاستبيان

 3وىػى الحيػاد لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجػة الاسػتجابة قػد وصػمت إلػي درجػة  Tتـ استخداـ اختبار 
 (.13.5النتائج موضحة في جدوؿ ) أـ لا.

 (13.5جدول )
 فقرات الاستبيانلجميع  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
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 0.000* 21.80 74.06 3.70 فقرات الاستبيانجميع 

0.05المتوسط الحسابي داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *                           . 
 

( أي أف 5)الدرجة الكمية مف  3.70ساوي المتوسط الحسابي لجميع الفقرات يأف  (13.5مف جدوؿ )تبيف 
 0.000تسػاوي  (Sig).القيمػة الاحتماليػة وأف  21.80 الاختبػار، قيمػة %74.06 المتوسط الحسابي النسبي

وىػذا يعنػي أف ىنػاؾ موافقػة  3وىػى درجػة الحيػاد مما يػدؿ عمػى أف متوسػط درجػة الاسػتجابة قػد زاد عػف 
  .بشكؿ عاـمف قبؿ أفراد العينة عمى الفقرات 

 ةالإنتاجيوجود علاقة بيف الأبعاد المختمفة لمفاعمية التنظيمية ومنيا) معدؿ ويعزو الباحث ذلؾ إلى    
لدى الموظفيف، درجة الرضا الوظيفي، مستوي الدافعية، مشاركة الموظفيف في صناعة القرار، و 
الاىتماـ بتدريب الموارد البشرية( وتخطيط المسار الوظيفي لمموظفيف كوف ىذه المحددات بالفعؿ تمس 

مباشرة بقدرة الموظفيف ة العمؿ الحكومي بغزة وفي اعتقاد الباحث أف فاعمية الوزارات تتأثر بصورة يئبب
 .عمى تخطيط مسارىـ الوظيفي وتحقيؽ ىذه الوزارات لتطمعات الموظفيف وموائمتيا مع احتياجات العمؿ

( والتي بينت وجود علاقة بيف العوامؿ 2116)أبو تايو، واتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسة
 الييكمية والسموكية مجتمعة وبيف التكيؼ مع التغير في المسار الوظيفي.

( التي بينت وجود علاقة موجبة بيف جميع درجات أبعاد المسار الوظيفي 2113ودراسة )الزىراني، 
دارات التعميمية ودرجات جميع أبعاد فعالية والدرجة الكمية عمى استبانة المسار الوظيفي لمديري الا

 الادارة التعميمية، والدرجة الكمية عمى استبانة فعالية الادارة التعميمية المستخدمة.
( التي بينت وجود علاقة بيف المعايير الموضوعية لمترقية وزيادة 2118كما اتفقت مع دراسة )الصيد،

 معدلات الرضا الوظيفي.
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 :لدراسةاختبار فرضيات ا 4.5
 ".الرئيسية الأولي"الفرضية  اختبار الفرضيات حول العلاقة بين متغيرين من متغيرات الدراسة

 .بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية :الفرضية الصفرية
 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة :الفرضية البديمة

0.05أكبػػر مػػف مسػػتوى الدلالػػة  Sig.(P-value)إذا كانػت    الفرضػػية الصػػفرية فننػػو لا يمكػػف رفػػض
-Sig.(Pكانت وبالتالي لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة ، أما إذا 

value)  0.05أقؿ مف مستوى الدلالة   فيػتـ رفػض الفرضػية الصػفرية وقبػوؿ الفرضػية البديمػة القائمػة
 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف متغيريف مف متغيرات الدراسةبأنو 

 
 الفرضية الرئيسية الأولي:

بين الفاعمية التنظيمية في  (α≤ 0.05عند مستوي دلالة ) توجد علاقة ارتباطيو ذات دلالو إحصائية
 الوطنية الفمسطينية وتخطيط المسار الوظيفي.وزارات السمطة 

 
 0.000( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية )، وأف 625.( أف معامؿ الارتباط يساوي 14.5جدوؿ )يبيف 

الفاعمية بيف وىذا يدؿ عمى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  α= 1.15وىي أقؿ مف مستوي الدلالة 
الفمسطينية وتخطيط المسار الوظيفي عند مستوى دلالة إحصائية التنظيمية في وزارات السمطة الوطنية 

(α =0.05.) 
( والتي 2001دراسة ) أو تايو، مع  واتفقت ىذه النتائج مما يعني قبوؿ الفرضية الرئيسة الأولى ،  

بينت وجود علاقة بيف العومؿ الييكمية والسموكية مجتمعة "مستوي الرضا الوظيفي، الحوافز المرتبطة 
 بالانجاز، الدافعية لمعمؿ..الخ" وبيف التكيؼ مع التغير في المسار الوظيفي.

 (: 14.5جدول )
بين الفاعمية التنظيمية في وزارات السمطة الوطنية الفمسطينية وتخطيط المسار معامل الارتباط 

 الوظيفي

 معامل بيرسون الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

عند مستوي دلالة  ذات دلالو إحصائية توجد علاقة ارتباطيو
(0.05 ≥α)  بيف الفاعمية التنظيمية في وزارات السمطة الوطنية

 الفمسطينية وتخطيط المسار الوظيفي.
.625 *0.000 

 . α=1.15الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة *        
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 وتتفرع منيا الفرضيات التالية: 
ـــو إحصـــائيةارتباطيـــو ذات  علاقـــة توجـــد .1 ـــة ) دلال بـــين معـــدل  (α≤ 0.05عنـــد مســـتوي دلال

 لدى الموظفين وتخطيط المسار الوظيفي. الإنتاجية
 0.000( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية )، وأف 467.( أف معامؿ الارتباط يساوي 15.5جدوؿ )يبيف 

معدؿ  بيفوىذا يدؿ عمى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  α= 1.15وىي أقؿ مف مستوي الدلالة 
 (.α =0.05عند مستوى دلالة إحصائية ) لدى الموظفيف وتخطيط المسار الوظيفي الإنتاجية

  واتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسةالأولى  مما يعني قبوؿ الفرضية الفرعية
  (Meruda,2003   التي بينت أف تطوير المسار ) الوظيفي ىو العامؿ الأكثر أىمية لممسار

 الوظيفي الذي يؤثر في أداء الفرد
 

 (: 15.5جدول )
 لدى الموظفين وتخطيط المسار الوظيفي الإنتاجيةمعدل معامل الارتباط بين 

 معامل بيرسون الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

عند مستوي دلالة  ارتباطيو ذات دلالو إحصائية علاقة توجد
(0.05 ≥α)  لدى الموظفيف وتخطيط  الإنتاجيةبيف معدؿ

 المسار الوظيفي
.467 *0.000 

 . α=1.15الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة *        
 

بـين درجـة الرضـا  (α≤ 0.05توجد علاقة ارتباطيو ذات دلالو إحصـائية عنـد مسـتوي دلالـة ) .2
 المسار الوظيفي. الوظيفي لدى الموظفين وتخطيط

 0.000( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية )، وأف 534.( أف معامؿ الارتباط يساوي 16.5جدوؿ )يبيف 
درجة  بيفوىذا يدؿ عمى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  α= 1.15وىي أقؿ مف مستوي الدلالة 

 (.α =0.05الرضا الوظيفي لدى الموظفيف وتخطيط المسار الوظيفي عند مستوى دلالة إحصائية )
و أثر ( التي بينت أف الرضا الوظيفي ل2166مما يعني قبوؿ الفرضية وىذا يتفؽ مع دراسة )ميدى،

 يفي لمموظفيف.واضح في تطوير المسار الوظ
بينت وجدود علاقة ارتباطية بيف تخطيط المسار ( التي 2114كما اتفقت مع دراسة )الييتي، 
 الوظيفي والرضا عف الوظيفية.
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 (: 16.5جدول )
 درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفين وتخطيط المسار الوظيفيمعامل الارتباط بين 

 معامل بيرسون الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

توجد علاقة ارتباطيو ذات دلالو إحصائية عند مستوي دلالة 
(0.05 ≥α)  بيف درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفيف

 وتخطيط المسار الوظيفي.
.534 *0.000 

 . α=1.15الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة *        
 

مســتوي بــين  (α≤ 0.05توجــد علاقــة ارتباطيــو ذات دلالــو إحصــائية عنــد مســتوي دلالــة ) .3
 الدافعية لمعمل لدى الموظفين وتخطيط المسار الوظيفي.

 0.000( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية )، وأف 460.( أف معامؿ الارتباط يساوي 17.5جدوؿ )يبيف 
مستوي  بيفوىذا يدؿ عمى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  α= 1.15وىي أقؿ مف مستوي الدلالة 

 (.α =0.05الدافعية لمعمؿ لدى الموظفيف وتخطيط المسار الوظيفي عند مستوى دلالة إحصائية )
مع  واتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسةقبوؿ الفرضية الفرعية الثالثة،  النتيجةوبيذا تكوف 

والتكيؼ في التغير في المسار ( والتي بينت وجود علاقة بيف الدافعية لمعمؿ 2001دراسة )أبو تايو، 
 الوظيفي.

( التي بينت اف موقؼ الادارة مف تطوير وأىداؼ المسار Noe. A, 1996واتفقت مع دراسة)  
 .الوظيفي ىو السبب وراء التغيير الكبير في رغبة الموظفيف في أنشطة التطوير والسموؾ التطويري

 (: 17.5جدول )
 مستوي الدافعية لمعمل لدى الموظفين وتخطيط المسار الوظيفي معامل الارتباط بين

 معامل بيرسون الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

توجد علاقة ارتباطيو ذات دلالو إحصائية عند مستوي دلالة 
(0.05 ≥α)  مستوي الدافعية لمعمؿ لدى الموظفيف بيف

 وتخطيط المسار الوظيفي.
.460 *0.000 

 . α=1.15الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة *        
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ــو .4 ــد مســتوي دلالــة ) توجــد علاقــة ارتباطيــو ذات دلال ــين مشــاركة α≤ 0.05إحصــائية عن ( ب
 وتخطيط المسار الوظيفي. الموظفينالعاممين في صناعة القرار لدى 

 0.000( تساوي .Sig) القيمة الاحتمالية، وأف 622.( أف معامؿ الارتباط يساوي 18.5جدوؿ )يبيف 
 بيفوىذا يدؿ عمى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  α= 1.15وىي أقؿ مف مستوي الدلالة 

وتخطيط المسار الوظيفي عند مستوى دلالة  الموظفيفمشاركة العامميف في صناعة القرار لدى 
 (.α =0.05إحصائية )
)   واتفقت مع دراسة واتفقت ىذه النتائج مع ، الفرضية الفرعية الرابعة أيضاً النتيجة قبوؿ وبيذا تكوف 

Granrose & Portwood,1987 والتي بينت أف المعرفة المسبقة لمموظفيف بخطة تطوير المسار )
 الوظيفي أثرت في قرار مصيرىـ في المنظمة.

 
 (: 18.5جدول )

 وتخطيط المسار الوظيفي الموظفينمشاركة العاممين في صناعة القرار لدى  معامل الارتباط بين

 معامل بيرسون الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

إحصائية عند مستوي دلالة  توجد علاقة ارتباطيو ذات دلالو
(0.05 ≥α )لدى القرار صناعة في العامميف مشاركة بيف 

 وتخطيط المسار الوظيفي الموظفيف
.622 *0.000 

 . α=1.15عند مستوي دلالة  الارتباط داؿ إحصائياً *        
 

ــو .5 ــو ذات دلال ــة ارتباطي ــة ) توجــد علاق ــد مســتوي دلال ــين α≤ 0.05إحصــائية عن الاىتمــام ( ب
 وتخطيط المسار الوظيفي. الموظفينلدى  بتدريب الموارد البشرية

 0.000( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية )، وأف  453.( أف معامؿ الارتباط يساوي19.5جدوؿ )يبيف 
 بيفوىذا يدؿ عمى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  α= 1.15أقؿ مف مستوي الدلالة وىي 

عند مستوى دلالة ي وتخطيط المسار الوظيف الموظفيفلدى  الاىتماـ بتدريب الموارد البشرية
 (.α =0.05إحصائية )

 
 الدراسات كدراسةواتفقت ىذه النتائج مع بعض ونستنتج مف ذلؾ قبوؿ الفرضية الفرعية الخامسة،  

( والتي ىدفت الى توضيح أىمية التدريب والمسار الوظيفي لمعامميف في المؤسسات 2003)الحكيـ،
 العربية.
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( التي بينت اف برامج التدريب والتطوير ليا أثر واضح في 2011وتوافقت ايضاً مع دراسة )ميدى،
 ينية بقطاع غزة.تطوير المسار الوظيفي لمعامميف الادارييف في الجامعات الفمسط

 
 (: 19.5جدول )

 وتخطيط المسار الوظيفي الموظفينلدى  الاىتمام بتدريب الموارد البشرية معامل الارتباط بين

 معامل بيرسون الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

إحصائية عند مستوي دلالة  توجد علاقة ارتباطيو ذات دلالو
(0.05 ≥α )لدى  الموارد البشريةالاىتماـ بتدريب  بيف

 وتخطيط المسار الوظيفي الموظفيف
.453 *0.000 

 . α=1.15الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة *        
 

( α≤ 0.05إحصائية عنـد مسـتوي دلالـة ) توجد علاقة ارتباطيو ذات دلالوالفرضية الرئيسية الثانية: 
 في الوزارتين والفاعمية التنظيمية. العقبات التي تواجو التخطيط لممسار الوظيفيبين 
 0.349( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية )، وأف 0.034( أف معامؿ الارتباط يساوي 20.5جدوؿ )يبيف 

 بيفوىذا يدؿ عمى عدـ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  α= 1.15وىي أكبر مف مستوي الدلالة 
عند مستوى دلالة العقبات التي تواجو التخطيط لممسار الوظيفي في الوزارتيف والفاعمية التنظيمية 

التي تقوـ بتخطيط المسار الوظيفي تعتقد  ووقد يكوف ذلؾ أف الوظائؼ الاشرافي (α =0.05إحصائية )
 .أف دورىا كافي ولا يوجد معوقات تذكر في عممية التخطيط كعممية ادارية
 ىذه النتائج مع دراسة لـ تتفؽو ونتج عف ذلؾ عدـ قبوؿ الفرضية الرئيسة الثانية في ىذا البحث 

( بخصوص معوقات تطوير المسار الوظيفي لمعامميف الادارييف في مؤسسات التعميـ 2011)ميدى،
ـ المسار العالي في غزة والتي منيا ضعؼ نظاـ الحوافز وعدـ قياـ الادارة بتقديـ الشرح اللازـ لمفيو 

 الوظيفي.
 (: 20.5جدول )

 العقبات التي تواجو التخطيط لممسار الوظيفي في الوزارتين والفاعمية التنظيمية معامل الارتباط بين

 معامل بيرسون الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

إحصائية عند مستوي دلالة  توجد علاقة ارتباطيو ذات دلالو
(0.05 ≥α بيف )التي تواجو التخطيط لممسار الوظيفي  العقبات

 في الوزارتيف والفاعمية التنظيمية.
0.034 0.349 
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( بين α≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوي دلالة ):  لثةالفرضية الرئيسية الثا

حول التخطيط لممسار الوظيفي وعلاقتو بالفاعمية التنظيمية تعزى لمتغيرات  متوسطات آراء المبحوثين
 . )الجنس، العمر، المسمى الوظيفي، المؤىل العممي، عدد سنوات الخدمة(

" لمعرفػػة مػػا إذا كػػاف ىنػػاؾ فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية وىػػو لعينتػػيف مسػػتقمتيفT  تػػـ اسػػتخداـ اختبػػار "
التبػػػايف اختبػػار معممػػػي يصػػػمح لمقارنػػػة متوسػػطي مجمػػػوعتيف مػػػف البيانػػػات. كػػذلؾ تػػػـ اسػػػتخداـ اختبػػػار " 

 3ارنػػة " لمعرفػة مػا إذا كػاف ىنػاؾ فػروؽ ذات دلالػػة إحصػائية وىػذا الاختبػار معممػي يصػمح لمقالأحػادي 
 متوسطات أو أكثر.

( بـين متوسـطات آراء المبحـوثين α≤ 0.05فروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوي دلالـة )لا توجد 
 .إلى الجنسحول التخطيط لممسار الوظيفي وعلاقتو بالفاعمية التنظيمية تعزى 

 -  Tالمقابمة لاختبار"  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 26.5الموضحة في جدوؿ ) مف النتائج 
 .لجميع المجالات والمجالات مجتمعة معا α ≤ 0.05أكبر مف مستوى الدلالة " لعينتيف مستقمتيف 

وبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ  
  .الجنسىذه المجالات والمجالات مجتمعة معا تعزى إلى 

مما يعني قبوؿ فرضية البحث الخاصة بعدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية حوؿ  التخطيط لممسار 
لؾ الى قمة عدد الاناث في حجـ ذالوظيفي وعلاقتو بالفاعمية التنظيمية تعزى الى الجنس، ويعزو الباحث 

في ىذه المجالات، كما ليـ نفس النظرة تقريباً  والأنثى%(، واف كلا مف الذكر 26.5العينة الذي يوازي )
واتفقت  .الأنثىأف تخطيط المسار الوظيفي وعلاقتو بالفاعمية التنظيمية يؤثر عمى الذكر كما يؤثر عمى 

( التي نتج عنيا عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى 2166مع دراسة) عناية، النتائج 
 تطبيؽ نظاـ تقييـ الأداء تعزى لمتغير الجنس.

( التي توصمت الى عدـ وجود فروؽ بيف أي مف المتغيرات 2116واتفقت كذلؾ مع دراسة)أبو تايو، 
 الديمغرافية والتكيؼ في المسار الوظيفي يعزى الى الجنس.

‬

 الجنس –لعينتين مستقمتين "  -  Tاختبار "نتائج  (:21.5جدول )

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال

لاحت
ة ا

قيم
ال

(
S

ig
).

 

 أنثى ذكر

 0.881 0.150 4.10 ‬4.12.تخطيط المسار الوظيفي
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 0.430 0.791 4.04 4.11 .معدؿ الإنتاجية لدى الموظفيف

 0.667 0.431 3.81 3.85 درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفيف.

 0.130 1.523- 3.66 3.46 .مستوى الدافعية لدى الموظفيف

 0.956 0.055- 3.83 3.82 مشاركة الموظفيف في صناعة القرار.

 0.444 0.769- 3.53 3.42 .الاىتماـ بتدريب الموارد البشرية

 0.200 1.289 2.81 2.95 .العقبات التي تواجو التخطيط لممسار الوظيفي في الوزارتيف

 0.927 0.092- 3.71 3.70 جميع المجالات معا

 
( بـين متوسـطات آراء المبحـوثين α≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوي دلالـة )

 إلى العمر.حول التخطيط لممسار الوظيفي وعلاقتو بالفاعمية التنظيمية تعزى 

 -  Tالمقابمة لاختبار"  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 22.5الموضحة في جدوؿ ) مف النتائج 
 .لجميع المجالات والمجالات مجتمعة معا α ≤ 0.05أكبر مف مستوى الدلالة " لعينتيف مستقمتيف 

وبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ  
 ..العمرىذه المجالات والمجالات مجتمعة معا تعزى إلى 

‬

سنة(  45أقؿ مف حتي  25الفئة العمرية المتوسطة)أف جمع المبحوثيف ىـ مف الباحث ذلؾ إلى  ويعزو
نظرتيـ لتخطيط المسار الوظيفي وعلاقتو بالفاعمية وبالتالي  % مف مجتمع البحث،78.5وشكمت الفئة 

متوسط تقديراتيـ لممجالات مجتمعة تعزى لمتغير التنظيمية متقاربة وبالتالي لا يوجد فرؽ واضح بيف 
 العمر.

( مف حيث عدـ وجود تبايف بيف متوسطات استجابات 2115دراسة )المدىوف،واتفقت ىذه النتائج مع 
 المبحوثيف حوؿ سياسة تخطيط وتطوير المسار الوظيفي تعزى لمتغير العمر في وكالة الغوث.

فروؽ ذات دلالة احصائية بيف اجابات ( اذ تبيف وجود 2166وتعارضت ىذه الدراسة مع دراسة)ميدى،
طيط المسار الوظيفي وعلاقتو في تطوير العامميف في مؤسسات التعميـ المبحوثيف حوؿ معوقات تخ

 العالي تعزى لمتغير العمر، وقد يعود أسباب ىذا التعارض الى اختلاؼ بيئات العمؿ.
 
 



115 
 

 العمر –" التباين الأحادي اختبار " نتائج  (:22.5جدول )

 المجال

 المتوسطات
بار

لاخت
ة ا

قيم
ية  

مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

أقل من 
 سنة 35

أقل – 35
 45من 

 سنة

45 
سنة 
 فأكثر

 0.289 1.253 4.14 4.16 ‬4.03.تخطيط المسار الوظيفي

 0.885 0.122 4.12 4.07 4.11 .معدؿ الإنتاجية لدى الموظفيف

 0.160 1.862 4.00 3.83 3.78 درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفيف.

 0.775 0.255 3.58 3.50 3.47 .مستوى الدافعية لدى الموظفيف

 0.699 0.360 3.85 3.85 3.77 مشاركة الموظفيف في صناعة القرار.

 0.685 0.380 3.45 3.49 3.37 .الاىتماـ بتدريب الموارد البشرية

 0.888 0.119 2.96 2.90 2.91 .العقبات التي تواجو التخطيط لممسار الوظيفي في الوزارتيف

 0.531 0.635 3.76 3.71 3.66 جميع المجالات معا

‬

‬

( بـين متوسـطات آراء المبحـوثين α≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوي دلالـة )
 المؤىل الجامعي. إلىحول التخطيط لممسار الوظيفي وعلاقتو بالفاعمية التنظيمية تعزى 

 يمكف استنتاج ما يمي:(  23.5الموضحة في جدوؿ ) مف النتائج 
  α ≤ 0.05أقؿ مف مسػتوى الدلالػة " المقابمة لاختبار" التبايف الأحادي  (.Sig)تبيف أف القيمة الاحتمالية 

"، وبػػػذلؾ يمكػػػف  درجػػػة الرضػػػا الػػػوظيفي لػػػدى المػػػوظفيف ، معػػػدؿ الإنتاجيػػػة لػػػدى المػػػوظفيف لممجػػػاليف "
استنتاج أنو توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسػة حػوؿ ىػذيف المجػاليف 

يعػػػػزو الباحػػػػث ذلػػػػؾ أف  وذلػػػػؾ لصػػػػالح الػػػػذيف مػػػػؤىميـ العممػػػػي بكػػػػالوريوس. المؤىػػػػؿ العممػػػػيتعػػػػزى إلػػػػى 
ذا يػػػؤثر عمػػػى درجػػػة المبحػػػوثيف الػػػذيف مػػػؤىميـ العممػػػي بكػػػالوريوس لػػػدييـ تطمعػػػات وخطػػػط شخصػػػية وىػػػ

الوظيفي ومعدلات الانتاجية تكوف اعمى، بمعني أنو الموظفيف مف حممػة الدراسػات العميػا لػدييـ نػوع مػف 
الػى أف الموظػؼ الأكثػر تعميمػاً  بالإضػافة الشعور بالظمـ يؤثر عمى رضاىـ وعمى معػدلاتيـ الانتاجيػة. 

 درجة الوظيفي، وتنخفض الانتاجية. يقارف نفسو بمف يحتموف وظائؼ ادارية عميا، وبالتالي تقؿ
 

أكبر مف           (.Sig)أما بالنسبة لباقي المجالات والمجالات مجتمعة معا فقد تبيف أف القيمة الاحتمالية 
 .α ≤ 0.05مستوى الدلالة 
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وبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ  
أي أف المؤىؿ العممي لا يؤثر في متوسطات أراء المبحوثيف ىذه المجالات تعزى إلى المؤىؿ العممي. 

 بخصوص تخطيط المسار الوظيفي وعلاقتو بالفاعمية التنظيمية.
‬

أف المبحوثيف مف أصحاب المسميات الاشرافية جميعيـ يحمؿ مؤىؿ عممي عزو الباحث ذلؾ إلى يو 
والتي  2115وتعديلاتو عاـ  2114جامعي عمى الأقؿ طبقاً لقانوف الخدمة المدنية الفمسطيني لعاـ 

 بالحصوؿ عمى البكالوريوس. الإشراقيةتشترط الوصوؿ الى المسميات 
( التي نتج عنيا عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في 2166اسة )عناية، در واتفقت ىذه النتائج مع 

بغزة تعزى لمتغير المؤىؿ  الكبرىعلاقة تقييـ الأداء بتخطيط المسار الوظيفي لمعامميف في البمديات 
 الجامعي.

( التي نتج عنيا وجود فروؽ ذات دلالة احصائية حوؿ 2166رضت ىذه الدراسة مع دراسة)ميدى، اوتع
العممي، وقد  ؿالمؤىمعوقات تخطيط المسار الوظيفي لمعامميف في مؤسسات التعميـ العالي تعزي لمتغير 

 يكوف ىذا التعرض ناتج عف  التنوع في بيئات البحث.
 

 المؤىل الجامعي –" التباين الأحادي اختبار " نتائج  (:23.5جدول )

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال

لاحت
ة ا

قيم
ال

(
S

ig
).

 

دراسات 
 بكالوريوس عميا

 0.118 1.576- 4.14 ‬3.97.تخطيط المسار الوظيفي

 0.034* 2.141- 4.12 3.91 .معدؿ الإنتاجية لدى الموظفيف

 0.025* 2.273- 3.88 3.62 درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفيف.

 0.526 0.635- 3.51 3.42 .مستوى الدافعية لدى الموظفيف

 0.318 1.003- 3.83 3.70 الموظفيف في صناعة القرار.مشاركة 

 0.824 0.223- 3.45 ‬3.41.الاىتماـ بتدريب الموارد البشرية

 0.924 0.095- 2.92 2.91 .العقبات التي تواجو التخطيط لممسار الوظيفي في الوزارتيف

 0.125 1.544- 3.72 3.59 جميع المجالات معا

‬.α ≤ 0.05الفرؽ بيف المتوسطيف داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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( بـين متوسـطات آراء المبحـوثين α≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوي دلالـة )

 المسمى الوظيفي. إلىحول التخطيط لممسار الوظيفي وعلاقتو بالفاعمية التنظيمية تعزى 

 

 يمكف استنتاج ما يمي:(  24.5الموضحة في جدوؿ )مف النتائج 
  α ≤ 0.05أقؿ مف مسػتوى الدلالػة " المقابمة لاختبار" التبايف الأحادي  (.Sig)تبيف أف القيمة الاحتمالية 

"، وبػػػػذلؾ يمكػػػف اسػػػتنتاج أنػػػو توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػػة مشػػػاركة المػػػوظفيف فػػػي صػػػناعة القػػػرار لمجػػػاؿ "
وذلػػؾ  المسػػمى الػػوظيفيإحصػػائية بػػيف متوسػػطات تقػػديرات عينػػة الدراسػػة حػػوؿ ىػػذا المجػػاؿ تعػػزى إلػػى 

 لباحػػػث ذلػػػؾ أف ىػػذه المسػػػميات الاشػػػرافيةا لصػػالح الػػػذيف مسػػماىـ الػػػوظيفي وكيػػػؿ مسػػاعد/ مػػػدير عػػاـ.
 .المختص المذكورة ىي مف صناع القرار أصلًا وفي أعمى اليرـ الوظيفي بعد الوزير

 
أكبر مف           (.Sig)أما بالنسبة لباقي المجالات والمجالات مجتمعة معا فقد تبيف أف القيمة الاحتمالية 

وبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات  α ≤ 0.05مستوى الدلالة 
 تقديرات عينة الدراسة حوؿ ىذه المجالات تعزى إلى المسمى الوظيفي. 

‬

تكوف عمى اطلاع كامؿ عمى الخطط والبرامج الخاصة  المسميات الاشرافية أف ذلؾ إلى عزو الباحثيو 
بالوزارات وبالتالي توجو رؤية واضحة لدييـ في معظـ القضايا ومنيا موضوع البحث وعلاقة تخطيط 
المسار الوظيفي بالفاعمية التنظيمية، مما يعني قبوؿ الفرضية بعدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في 

 الموضوع تعزى لمتغير المسمي الوظيفي. متوسطات أراء المبحوثيف حوؿ 
( التي بينت أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة 2166)عناية،  واتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسة
ء، والتخطيط لممسار الوظيفي لمعامميف في البمديات الكبرى ااحصائية في مستوى تطبيؽ نظاـ تقييـ الأد

 ظيفية.بقطاع غزة تعزى لمتغير الدرجة الو 
( والتي بينت وجود فروؽ ذات دلالة احصائية حوؿ سياسة 2166وتعارضت مع دراسة )عدواف، 

 الاختيار والتعييف وأثرىا عمى المسار الوظيفي تعزى الى المسمى الوظيفي.
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 المسمى الوظيفي –" التباين الأحادي اختبار " نتائج  (:24.5جدول )

 المجال

 المتوسطات
بار

لاخت
ة ا

قيم
ية  

مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

وكيل 
مساعد/ 
 مدير عام

رئيس  مدير
 قسم

رئيس 
 شعبة

 0.268 1.330 4.20 4.13 4.02 ‬4.25.تخطيط المسار الوظيفي

 0.191 1.605 4.30 4.09 4.02 4.11 .معدؿ الإنتاجية لدى الموظفيف

 0.512 0.772 3.97 3.82 3.80 3.96 درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفيف.

 0.360 1.081 3.60 3.52 3.39 3.72 .مستوى الدافعية لدى الموظفيف

 0.008* 4.165 4.08 3.75 3.72 4.18 مشاركة الموظفيف في صناعة القرار.

 0.296 1.245 3.70 3.39 3.37 3.61 .الاىتماـ بتدريب الموارد البشرية

العقبات التي تواجو التخطيط لممسار الوظيفي 
‬.في الوزارتيف

2.72 2.96 2.92 2.92 0.698 0.555 

 0.164 1.729 3.86 3.69 3.64 3.81 جميع المجالات معا

‬.α ≤ 0.05الفرؽ بيف المتوسطات داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة  *
 

 
 
 

 ( بـين متوسـطات آراء المبحـوثينα≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوي دلالـة )
 سنوات الخدمة. إلىحول التخطيط لممسار الوظيفي وعلاقتو بالفاعمية التنظيمية تعزى 

 يمكف استنتاج ما يمي:( 25.5الموضحة في جدوؿ ) مف النتائج 

 
  α ≤ 0.05أقؿ مف مسػتوى الدلالػة " المقابمة لاختبار" التبايف الأحادي  (.Sig)تبيف أف القيمة الاحتمالية 

"، وبػذلؾ يمكػف اسػتنتاج أنػو  درجػة الرضػا الػوظيفي لػدى المػوظفيف ،المسار الوظيفيتخطيط  لممجاليف "
توجد فروؽ ذات دلالػة إحصػائية بػيف متوسػطات تقػديرات عينػة الدراسػة حػوؿ ىػذيف المجػاليف تعػزى إلػى 

ويعػػػزو الباحػػػث ذلػػػؾ أف  سػػػنة فػػػأكثر. 65وذلػػػؾ لصػػػالح الػػػذيف سػػػنوات الخدمػػػة لػػػدييـ  سػػػنوات الخدمػػػة
الذيف عندىـ سنوات خبرة اكثػر لػدييـ درايػة أكثػر فػي أنظمػة تخطػيط المسػار الػوظيفي وقناعػة الموظفيف 

 أكثر تشكؿ رضا بمسارىـ الوظيفي.
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أكبر مف           (.Sig)أما بالنسبة لباقي المجالات والمجالات مجتمعة معا فقد تبيف أف القيمة الاحتمالية 
ج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات وبذلؾ يمكف استنتا α ≤ 0.05مستوى الدلالة 

 تقديرات عينة الدراسة حوؿ ىذه المجالات تعزى إلى سنوات الخدمة. 
 

( التي بينت أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في 2166دراسة )عناية، واتفقت ىذه النتائج مع 
لمعامميف في البمديات الكبرى بقطاع غزة مستوي تطبيؽ نظاـ تقييـ الأداء والتخطيط لممسار الوظيفي 

 متغير عدد سنوات الخدمة. تعزى لعد
 

 سنوات الخدمة –" التباين الأحادي اختبار " نتائج  (:25.5جدول )

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال

لاحت
ة ا

قيم
ال

(
S

ig
).

 

أقل من 
5 5-10 11-15 

12 
 فأكثر

 0.001* 5.535 4.18 4.16 4.16 ‬3.59.تخطيط المسار الوظيفي

 0.700 0.475 4.16 4.11 4.06 4.01 .معدؿ الإنتاجية لدى الموظفيف

 0.013* 3.717 4.08 3.76 3.84 3.59 درجة الرضا الوظيفي لدى الموظفيف.

 0.114 2.027 3.40 3.53 3.61 3.12 .مستوى الدافعية لدى الموظفيف

 0.455 0.878 3.85 3.86 3.83 3.55 مشاركة الموظفيف في صناعة القرار.

 0.101 2.116 3.30 3.44 3.58 3.07 .الاىتماـ بتدريب الموارد البشرية

العقبات التي تواجو التخطيط لممسار الوظيفي 
 .في الوزارتيف

2.85 2.98 2.88 2.87 0.517 0.671 

 0.073 2.378 3.73 3.70 3.75 3.42 جميع المجالات معا

‬.α ≤ 0.05الفرؽ بيف المتوسطات داؿ إحصائياً عند مستوى دلالة  *
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 :النتائج 1.6

دؼ مػػنيج تحميػػؿ البيانػػات الميدانيػػة الػػى التحقػػؽ مػػف وجػػود علاقػػة بػػيف تخطػػيط السمسػػار الػػوظيفي ياسػػت
 البحػػػػثفػػػػي ضػػػػوء نتػػػػائج بقطػػػػاع غػػػػزة . و  وزاتػػػػي العمػػػػؿ والشػػػػؤوف الاجتماعيػػػػةوالفاعميػػػػة التنظيميػػػػة فػػػػي 

 ومناقشتيا، توصؿ الباحث الى جممة مف الاستنتاجات تمثمت بما يمي:
ــــرات الديمغرافيــــة .1 ثبػػػػت البحػػػػث أنػػػػو لا يوجػػػػد فػػػػروؽ ذات دلالػػػػة احصػػػػائية بػػػػيف متوسػػػػطات آراء : أالمتغي

المبحػػوثيف حػػوؿ تخطػػيط المسػػار الػػوظيفي وعلاقتػػو بالفاعميػػة التنظيميػػة طبقػػاً لمتغيػػرات )الجػػنس، العمػػر، 
 المسمي الوظيفي، المؤىؿ العممي، عدد سنوات الخدمة(.

وقػدرة عمػى التخطػيط  لػدى وعي بتخطيط المسػار الػوظيفي  الدراسة توفربينت : تخطيط المسار الوظيفي .2
 نسػػػبي وموافقػػػة عمػػػى ىػػػذا المجػػػاؿ بمتوسػػػط حسػػػابي وزاتػػػي العمػػػؿ والشػػػؤوف الاجتماعيػػػة لممػػػوظفيف فػػػي

 %.82.2بمغت

وجػود  علاقػة ذات وافػؽ المبحػوثيف ل:  وجود علاقة بـين تخطـيط المسـار الـوظيفي والفاعميـة التنظيميـة .3
وزارتػػػي العمػػػؿ والشػػػؤوف يط المسػػػار الػػػوظيفي وأبعػػػاد الفاعيػػػة التنظيميػػػة فػػػي دلالػػػة احصػػػائية بػػػيف تخطػػػ

، %  وىػي نسػبة عاليػة74.06يساوي  لدرجة الموافقة النسبي المتوسط الحسابي كافحيث   الاجتماعية،
 ويتضح ذلؾ مف خلاؿ:

 بػيف احصػائية دلالػة ذات علاقػة  وجػودوافػؽ المبحػوثيف عمػى  معدل الانتاجيـة لـدى المـوظفين:  1.3  
 حيػث ،وزارتػي العمػؿ والشػؤوف الاجتماعيػة فػي ومعدؿ الانتاجيػة لػدى المػوظفيف الوظيفي المسار تخطيط
 % .81.8 يساوي ليذا المجاؿلدرجة الموافقة  النسبي الحسابي المتوسط كاف
 احصػائية دلالػة ذات علاقػة  وجػودوافػؽ المبحػوثيف عمػى : درجـة الرضـا الـوظيفي لـدى المـوظفين 4.3 

 الحسػابي المتوسػط كػاف حيػث ،الػوزارتيف فػي و درجة الرضا لدى المػوظفيف الوظيفي المسار تخطيط بيف
  .%76.8 يساويليذا المجاؿ  لدرجة الموافقة  النسبي

 المسػار تخطيط بيف احصائية دلالة ذات علاقة  وجودكما وافؽ المبحوثيف عمى مستوي الدافعية:  3.3
 المتوسػط كػاف حيػث ،وزارتػي العمػؿ والشػؤوف الاجتماعيػة فػي ومسػتوي الدافعيػة لػدى المػوظفيف  الوظيفي
  %.70.0لدرجة الموافقة ليذا المجاؿ يساوي  النسبي بياالحس
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 دلالػػة ذات علاقػػة  وجػػودوافػػؽ المبحػػوثيف عمػػى مجػػاؿ  مشــاركة المــوظفين فــي صــناعة القــرار: 2.3
وزارتػػي العمػػؿ  فػػي ومشػػاركة المػػوظفيف فػػي صػػناعة القػػرار  الػػوظيفي المسػػار تخطػػيط بػػيف احصػػائية

  .%76.4 يساوي النسبي الحسابي المتوسط كاف حيث ،والشؤوف الاجتماعية
ـــوارد البشـــرية:  2.3 ـــدريب الم ـــام بت  دلالػػػة ذات علاقػػػة  وجػػػودوافػػػؽ المبحػػػوثيف عمػػػى مجػػػاؿ الاىتم

وزارتػي العمػؿ والشػؤوف  فػي والاىتماـ بتدريب الموارد البشػرية  الوظيفي المسار تخطيط بيف ةاحصائي
 .%68.8 يساويالنسبي  الحسابي المتوسط أف حيث ،الاجتماعية

بػػيف البحػػث عػػدـ موافقػػة المبحػػوثيف عمػػى مجػػاؿ  العقبــات التــي تواجــو التخطــيط لممســار الــوظيفي : .4
 رتيف حيػث كػاف المتوسػط الحسػابيالعقبات التػي تواجػو التخطػيط لممسػار الػوظيفي لممػوظفيف فػي الػوزا

 أقؿ مف درجة الحياد.وىي نسبة % 58.3يساوي النسبي 
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 التوصيات: 4.6
قػػي ضػػوء الأىػػداؼ التػػي سػػعى البحػػث لتحقيقيػػا ومػػا توصػػؿ اليػػو مػػف نتػػائج واسػػتنتاجات، يخػػرج الباحػػث 

 بجممة مف التوصيات:
 تخطيط المسار الوظيفي:  .1

فػػي التخطػػيط لممسػػار الػػوظيفي  المسػػتويات الاداريػػة العميػػا والاشػػرافيةزيػػادة المشػػاركة و التنسػػيؽ بػػيف ‌. أ
، وتقديـ النصػح والارشػاد والمسػاعدة لجميػع المػوظفيف فػي توضػيح أىػدفيـ ومسػاعدتيـ فػي لمموظؼ

 تحقيؽ طموحاتيـ وأىدافيـ.

تصميـ منظومة و نماذج مقترحة لتخطيط وتنفيذ المسارات الوظيفية لمموظفيف، واطلاعيـ عمى ىذه ‌. ب
  .لموزارةالخطط بصورة مسبقة مما يؤثر في زيادة ولائيـ 

تبني الوزارات سياسات تخطيط وتطوير مسار جديدة تتعدى حالة الفيـ التقميدي السائدة عػف تطػوير ‌. ت
وانتقػػاؿ عبػػر السػػمـ الػػوظيفي الػػى فيػػـ شػػمولى أوسػػع لحقيقػػة علاقػػة  المسػػار الػػوظيفي عمػػى أنػػو ترقيػػة

 .تخطيط المسار الوظيفي بالفاعمية التنظيمية لمفرد والمؤسسة

 

زمة والضرورية لتحسيف حالة الشعور بالرضا الوظيفي لااتخاذ الاحتياطات ال درجة الرضا الوظيفي: .2
يػادة فػاعميتيـ وذلػؾ بتػوفير ز الػوظيفي ويػؤدي لارىـ سػلدى الموظفيف ممػا يسػاعدىـ فػي التخطػيط  لم

 الامكانات الازمة وتييئة وتحسيف ظروؼ العمؿ وتقديـ الاسناد الاداري الملائـ. 

ــة لممــوظفين: .3 الاىتمػػاـ بمسػػتوي الدافعيػػة لػػدى المػػوظفيف مػػف خػػلاؿ الحػػوافز الماديػػة  مســتوي الدافعي
ضيح العلاقة بيف الدافيعة لمعمؿ والمسار الوظيفي، ورفػع مسػتوي الجاىزيػة والرغبػة فػي و ولمعنوية، وت

 و تفعيؿ الادارات والدوائر التي تيتـ بالبحوث والدراسات لقياس مستوي الدافعية لمموظفيف .العمؿ 

ديػػة كػد مػف تأأمتابعػة معػدلات الانتاجيػة لػدى المػوظفيف، مػف خػلاؿ الت معـدلات الانتاجيـة لممـوظفين: .4
، و  تقيػػػيـ أداء المػػػوظفيف بمػػػا يتناسػػػب مػػػع جػػػودة الانتاجيػػػة والاىتمػػػاـ بتقػػػديـ الميػػػاـ بكفػػػاءة وفاعميػػػة

و لمسػاره طػبتخطي تػوالاحتراـ والتقديرلمموظفيف المميزيف لما لذلؾ مف أثر عمػى فاعميػة الموظػؼ وعلاق
 الوظيفي.

قرار لدى الموظفيف، مف خلاؿ بناء زيادة فاعمية المشاركة في صناعة ال المشاركة في صناعة القرار: .5
ة الفاعمة، أخذ الأفكار الابداعية والابتكارية بعيف كالسياسات العامة والخطط في الوزارات عمى المشار 

 الاعتبار، ومف ضمف ىذه المشاركة التعاوف في بناء المسار الوظيفي لمموظفيف.

 الاىتمام بتدريب الموارد البشرية:  .6

، مف خلاؿ توفير برامج تدريبيػة خاصػة تنسػجـ مػع بتدريب الموارد البشريةالاىتماـ التركيز عمى ‌. أ
المسػػػػارات الوظيفيػػػػة لممػػػػوظفيف، مشػػػػاركة المػػػػوظفيف فػػػػي رسػػػػـ الخطػػػػط التدريبيػػػػة، أخػػػػذ الػػػػدورات 
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التدريبية بعيف الاعتبار عند الترقية، قيػاـ الوحػدات المختصػة بالتػدريب بػدورىا بفاليػة عاليػة، ممػا 
 المسارات الوظيفية و يساىـ في زيادة فاعمية الأفراد والوزارات. يؤدي الى سيولة رسـ

تقػػديـ كػػؿ التسػػييلات والمميػػزات اللازمػػة لانجػػاح البػػرامج التدريبيػػة المتخصصػػة، حتػػي يسػػتطيع ‌. ب
الموظػػؼ بنػػاء قاعػػدة معمومػػات قويػػة لػػو مػػف المعمومػػات والميػػارات والمعرفػػة والاتجاىػػات تسػػاعده 

 قؽ أىداؼ الوزارة.في تطويره مساره الوظيفي وتح

التػػي تعتػػرض الموظػػؼ فػػي تخطيطػػو لممسػػار الػػوظيفي ممػػا يػػؤدي الػػى زيػػادة فاعميػػة : تــذليل العقبــات  .7
الموظؼ والعمػؿ عمػى متابعػة مػدى تقػدـ الموظػؼ فػي مسػاره الػوظيفي بيػدؼ إزالػة العقبػات أو تعػديؿ 

 .المسار اذا لزـ الأمر
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 .مستقبمية دراساتلمقترحات  2.2
 التطور التكنولوجي وأثره عمى تخطيط المسار الوظيفي في وزارات السمطة الفمسطينية. .1

دراسػػػػػة مقارنػػػػػة بػػػػػيف تخطػػػػػيط  وتنميػػػػػة المسػػػػػار الػػػػػوظيفي فػػػػػي وزارت السػػػػػمطة وبػػػػػيف الجامعػػػػػات  .2
 الفمسطينية.

معوقات تخطيط المسار الػوظيفي فػي وزارات السػمطة الفمسػطينية وسػبؿ علاجيػا مػف وجيػة نظػر  .3
 الموظفيف.

 مدى ربط المسار الوظيفي الفردي مع ادارة المسار لممؤسسة في وزارت السمطة الفمسطينية. .4

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



126 
 

 قائمة المراجع: 

 .العربية المراجع :أولا     

 : العربية الكتب -1

الدار الاسػكندرية:مػدخؿ تحقيػؽ الميػزة التنافسػية.  (. ادارة الموارد البشػرية:2004أبو بكر، مصطفى.)
 لمطبع والتوزيع. الجامعية

 عماف:،الثانية الطبعة .عممية وحالات نظري إطار: البشرية الموارد إدارة .(2010) .نادر شيخو، أبو
 .والتوزيع عماف لمنشر فاءالو  دار

 .لمنشر الجديدة الجامعة دار الاسكندرية: ،البشرية الموارد إدارة.(2004). محمد بلاؿ،
 ، الإسكندرية: الدار الجامعية لمطبع والتوزيع.تخطيط ومراقبة الإنتاج(، 2000البكري، سونيا.) 
، مخبػر عمػـ اجتمػاع الاتصػاؿ فعالية التنظيم في المؤسسات الاقتصادية(. 2006بف نوار، صػالح.)

 لمبحث والترجمة: قسطنطينة.
جـــراءات العمـــل(. 2006حريـ،حسػػػيف.) ـــل التنظيمـــي وال ـــة، الييك   ، عمػػػاف:دار 3. طتصـــميم المنظم

 حامد لمنشر.
 (.مدخؿ استراتيجي لتخطيط وتنمية الموار البشرية. الاسكندرية: الدار الجامعية.2003حسف، راوية.)

 .عماف: دار وائؿ لمنشر.1، طالإدارة الإستراتيجية، العولمة والمنافسة(. 2004الركابي، كاظـ )

 ر العربي لمنشر والتوزيع. .القاىرة: دار الفكالسموك الإنساني في التنظيم( 1990شييب، محمد. )

 .والتوزيع  لمنشر وائؿ دار :عماف. استراتيجي مدخل -البشرية الموارد إدارة .( 2003) .سييمة عباس،
.الاسكندرية: الدار الجامعية لمطباعة  والنشر ادراة الموارد البشرية،أ(.2000، صلاح الديف.)عبد الباقي
 والتوزيع.

. إدارة المـــوارد البشــــرية مــــن الناحيـــة العمميــــة والعمميــــة،ب(. 2000)عبػػػد الباقي،صػػػلاح الػػػػديف. 
 الاسكندرية: الدرا الجامعية لمطباعة والنشر والتوزيع.

 جدة:خوارزـ لاصدار الكتاب الجامعي. .ادارة الموارد البشرية(. 2007علاقي، مدني.)

       الكتػب   عػالـ:  الأردف.اسـتراتيجي مـدخل-البشرية الموارد إدارة (.2002) عادؿ وصالح سعيد، السالـ
 .الحديث
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 .الأردف: إثراء لمنشر والتوزيع.ادارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجي تكاممي(.2119السالـ،مؤيد.)

 .الدار الجامعية لمطبع والنشر والتوزيع . الاسكندرية:إدارة الموارد البشرية(.2004).ماىر، أحمد

   الاسػػػػػكندرية:الدار الجامعيػػػػػة لمطباعػػػػػة والنشػػػػػػر  إادارة المـــــوارد البشــــــرية.،أ(. 2117). مػػػػػاىر، أحمػػػػػد
 والتوزيع.

. الاسػكندرية: الػدار الجامعيػة دليمك الـى تخطـيط وتطـوير المسـتقبل الـوظيفي(. ب،2117) ماىر،أحمد.
 لمطباعة والنشر والتوزيع.  

ــ(. 2119) ماىر،أحمػػد.    ي تخطــيط وتطــوير المســتقبلالمســتقبل الــوظيفي دليــل المنظمــات والأفــراد ف
 .الاسكندرية: الدار الجامعية لمطباعة والنشر والتوزيع.            الوظيفي

التنافسـية   مدخل لتحقيـق الميـزة -الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية .(2003).مرسي، جماؿ الديف  
 الدار  الجامعية.. الاسكندرية: "لمنظمة القرن الحادي والعشرين

  . منظور القرف الحادي والعشريف.ادارة الموارد البشرية(. 2111مصطفى، أحمد.)

ــم إجتمــاع التنظــيم، مــدخل لمتــراث والمشــكلات والمــنيج ،(2003).محمػػد ،محمػػد دار  الاسػػكندرية: ،عم
 .المعرفة لمنشر

 ، الاسكندرية: الدار الجامعية.تحميل وتصميم المنظمات(. 2006مسمـ، عمى)
 دار ىومو لمطباعة.  :. الجزائرفعالية النظام الضريبي بين النظرية والتطبيق (.2003ناصر.)مراد، 

 ،والتوزيػع لمنشر وائؿ دار  استراتيجي مدخل - البشرية الموارد إدارة(،4113) .الرحيـ عبد خالد الييتي،
 .الأردف :عماف
، دار وائػػؿ لمنشػػروالتوزيع، متكامــل" الادراة الاســتراتيجية منظــور(،"2007،طػػاىر وادريػػس، وائػػؿ.)الغالبي

 عماف:الأردف.
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 : الدوريات  -4

 دراسـة – الـوظيفي المسـار مـع التكيـف فـي المـؤثرة العوامـل" ( ،2001)  .سػمطاف تايػو، أبػو
العػدد  ، 28 مجمػد دراسػات، مجمػة ،" الأردنيـة الاتصـالات شـركة مـوظفي عمـى تطبيقيـة
 .68 ص ، الأوؿ

 الممارسـات : الـوظيفي المسـار تخطـيط بـرامج" ( 2007)محمػد، بػف معػدي مػذىب، آؿ

 مجمػد ،دوريػة مجمػة العامػة، الإدارة مجمة ،" السعودية الأعمال منظمات في والصعوبات

 .491 ص ،4 ع ، 47
(. التػػدريب والمسػػار الػػوظيفي لمعػػامميف فػػي المؤسسػػات العربيػػة. المػػؤتمر 2003الحكػػيـ، حممػػي.)

 والتدريب،الشارقة:الامارات العربية المتحدة.العربي الثاني للاستشارات 
، مجمػػة إتحػػاد الجامعػػات الإلتــزام التنظيمــي وفعاليــة المنظمــة( 1996خضػػير، نعيمػػة، وآخػػروف)

 .81، ص1996يناير،  (31)العربية، عدد 
"، مقاربة نظرية لمفيوم الفعالية التنظيمية فـي ضـور بعـض الدراسـات"(، 2004العايب، رابػح)

ديسػػػمبر، جامعػػػة ( 22)مجمػػػة العمػػػوـ الإنسػػػانية، مديريػػػة النشػػػر والتنشػػػيط العممػػػي، عػػػدد 
 .132قسنطينة، ص

(،"تخطــــيط المســــار الــــوظيفي لممــــدراء فــــي الجامعــــة 2007ماضػػػػي، كامػػػػؿ، ووادي رشػػػػدي،)
 مجمػة الجامعػة الإسلامية"سمسػمة الدراسػات الإنسػانية"وجية نظـر ذاتيـة"-غزة-الإسلامية

 .2007،يونيو(817-779)صالثاني، د،العد15المجمد
 

 :الجامعية الرسائل -4
  -تخطــيط المســار الــوظيفي دراســة حالــة مؤسســة الاســمنت عــين التوتــة(. "2008بػػوراس، فػػائزة.)
. رسػػػػػالة ماجسػػػػػتير غيػػػػػر منشػػػػػورة، كميػػػػػة الاقتصػػػػػاد وعمػػػػػوـ التسػػػػػيير، جامعػػػػػة الحػػػػػاج باتنـــــة"
 :الجزائر.لخضر

رسػالة دكتػوراة  .العاممة بالمؤسسة العامة الصناعية الجزائريةتنظيم القوى (. 1995).بشاينية، سعد
 .قسنطينة :)غير منشورة(، معيد عمـ الإجتماع

، رسػػالة ماجسػػتير قيــاس الفعاليــة التنظيميــة مــن خــلال التقيــيم التنظيمــي(. 2005).بويايػة، الطػػاىر
 )غير منشورة(، تنمية الموارد البشرية: قسنطينة.
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. رسػالة ماجسػتير غيػر التنمية الادارية وأثيا عمى تطوير المسـار الـوظيفي، (2002) .ديوب، أيمف
 جميورية مصر العربية. :سـ إدارة الأعماؿ، جامعة عيف شمسمنشورة، كمية التجارة، ق

دور المؤسســة والفــرد فــي تعزيــز التطــوير الــوظيفي ومنيجيــة تخطــيط (، 2012صػػالح، ىنػػادي.)
. رسػػالة ماجسػػتير غيػػر كوميــة فــي قطــاع غــزةالمســار الــوظيفي فــي المؤسســات غيــر الح

 قسـ ادراة الأعماؿ، الجامعة الاسلامية: غزة. منشورة،كمية التجارة،
رسػػػػالة مطــــاحن الحــــروش نموذجــــاً"،  -"الترقيــــة والفعاليــــة التنظيميــــة(. 4112) ،الصػػػػيد، نسػػػػيمة

 الجزائر. كمية الاقتصاد وعموـ التسيير، ماجستير،
"، (. "تطػػور اليياكػػؿ التنظيميػػة لمػػوزرات الفمسػػطينية وأثػػره عمػػى الكفػػاءة الاداريػػة2006) ،المػػوح، نبيػػؿ 

 رسالة ماجستير غير منشورة، كمية التجارة، قسـ ادراة الأعماؿ، الجامعة الاسلامية: غزة.
بحـث ميـداني عـن الـوزارات والـدوائر  -تخطيط المسـار الـوظيفي لممـديرين(. 1995)،العواممة، نائمة

 . مجمة جامعة مؤتة، المجمد العاشر، العدد السادس.زية في الأردنالمرك

فـي  وأثرىـا عمـى المسـار الـوظيفي لمعـاممين  والتعيين الاختيار سياسة واقع  (2011.)منير ،عدواف
  غزة، :الإسلامية الجامعة ماجستير، رسالة ،غزة قطاع فيالمصارف العاممة 

علاقة تقييم الأداء بتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين فـي البمـديات الكبـري  (.4111.)عناية، جماؿ
 .غزة :جامعة الأزىرقسـ إدارة الأعماؿ، كمية التجارة، رسالة ماجستير، بقطاع غزة، 

ــي مؤسســات  (.2011)  .ميػػدي، محمػػد ــين ف معوقــات تطــوير المســار الــوظيفي لمعــاممين الاداري
 :غزةجامعة الأزىرقسـ إدارة الأعماؿ، كمية التجارة،  رسالة ماجستير، التعميم العالي،

واقع سياسة تطوير المسـار الـوظيفي فـي وكالـة غـوث وتشـغيل اللاجئـين (. 2005المدىوف، أماني.)
 الفمســطينيين مــن وجيــة نظــر مــوظفي الادارات المحميــين فــي الرئاســة والمكتــب الاقميمــي
بغزة.رسالة ماجستير غير منشورة، قسـ ادارة الأعماؿ، كمية التجارة، عمادة الدراسات العميا، 

 :غزة.الجامعة الاسلامية
. رسػالة ماجسػتير البرامج التدريبية وعلاقتيا بالتخطيط لممسـار الـوظيفي(. 2009)المطيري، مشعؿ. 

معػػػة نػػػايؼ العربيػػػة الأمنيػػػة: غيػػػر منشػػػورة، قسػػػـ العمػػػوـ الاداريػػػة، كميػػػة الدراسػػػات العميػػػا جا
 المممكة العربية السعودية.
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 التقارير /ثالثاً 

السمطة الوطنية الفمسطينية، "وزارة الشؤوف الاجتماعية، الييكمية والخطة التطويرية لوزارة الشؤوف  .1
 .2004الاجتماعية"، كانوف الأوؿ،

 .2005السمطة الوطنية الفمسطينية، "وزارة العمؿ، الييكمية التطويرية لوزارة العمؿ"، مارس،  .2

 : الالكترونية المواقع رابعاً /

1. www.pcbs.ps (. مسػػح القػػوى العاممػػة: 2012) موقػػع الجيػػاز المركػػزي للاحصػػاء الفمسػػطيني
 .2012( الربع الأوؿ 2012آذار  –)دورة كانوف ثاني 

2. http://www.mosa.ps/showTopic.php موقع وزارة الشؤوف الاجتماعية 
3. www.mol.ps .موقع وزارة العمؿ 
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 (3ممحق رقم )

 

 قائمة أسماء السادة المحكمين

 مكان العمل الإسم ر.م
 لمدراسات العمياأكاديمية الإدارة والسياسة  د. أحمد المشيراوي 1
 الجامعة الإسلامية د. سامي أبو الروس 2
 جامعة الأقصى د. نضاؿ عبد الله 3
 أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا د. بساـ أبو حمد 4
 الجامعة الإسلامية د. يوسؼ بحر 5
 وزير الشباب والرياضة والثقافة د. محمد المدىوف 6
 العمؿوزارة  د. علاء السيد 7
 الجامعة الإسلامية د. سيؼ الديف عودة 8
 الجامعة الإسلامية د. سمير صافي 9
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 (4ممحق رقم )

 الاستبانة النيائية
 

‬

 

 

 
 
 
 
 
 

 
 أختي الفاضمةأخي الفاضل/ 

 السلاـ عميكـ ورحمة الله وبركاتو وبعد،،،،
 تعبئة استبانةالموضوع/ 

يقوـ الباحث بنعداد دراسة بعنواف  " تخطيط المسار الوظيفي وعلاقتو بالفاعمية التنظيمية  في وزارات 
لنيؿ درجة  دراسة حالة وزارتي العمؿ والشؤوف لاجتماعية"، وذلؾ استكمالاً  -السمطة الوطنية الفمسطينية

غزة. و ىو بصدد تطبيؽ  -الماجستير في الادارة والقيادة مف أكاديمية الادارة والسياسة لمدراسات العميا
استبانة لمحصوؿ عمى المعمومات والبيانات اللازمة وتشمؿ عدة محاور لدراسة العلاقة بيف تخطيط 

 د مف الفقرات.المسار الوظيفي وزيادة الفاعمية التنظيمية، وكؿ محور يتضمف عد
وعميو أرجو التكرـ بتعبئة الاستبانة  آملًا توخي الدقة والموضوعية لما لو مف الأثر الايجابي في انجاح 
ىذا البحث، عمماً بأف المعمومات الواردة في ىذا البحث ستستخدـ لأغراض البحث العممي فقط، شاكريف 

 لكـ حسف تعاونكـ معنا.
 لتقدير،،،وتفضموا بقبول فائق الاحترام وا

 الباحث                                                      
 محمد أحمد عبدالله طبيــل                                                       

 
 

 أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا
 جامعة الأقصى

 برنامج الدراسات العميا المشترك

 قسم الإدارة والقيادة
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 :( في المربع الذي ينطبق عميكالرجاء وضع اشارة ) البيانات الشخصية:
  ‌أنثي  ذكر  الجنس -

 فأكثر   46 سنة 36-45 سنة 26-35 فأقؿسنة   25 العمر -

المؤىؿ  -
 دبموـ  بكالوريوس  ماجستير  دكتوراه  الجامعي

المسمى  -
 مدير  مدير عاـ  وكيؿ مساعد  وكيؿ وزارة  الوظيفي

   رئيس قسـ  رئيس شعبة   

 فأكثر 5-11  11-15  15 5أقؿ مف   سنوات الخدمة -
 

 عمى العبارات التالية في الاستبانة: كمدى موافقتك/عدم موافقت تحديدالرجاء 
 

موافؽ  الفقــــرة
أعارض  أعارض محايد موافؽ بشدة

 بشدة
 تخطيط المسار الوظيفي:

      لديؾ وعي كافي بمفيوـ  تخطيط المسار الوظيفي. 6

2 
تمتمؾ القدرة عمى تخطيط مستقبمؾ الوظيفي لعممؾ بطرؽ وأساليب 

 تخطيط المسار الوظيفي.
     

      تشارؾ مع الوحدات المختصة في الوزارة لمتخطيط لمسارؾ الوظيفي 3
      كاف لديؾ الحرية في اختيار وظيفتؾ الحالية. 4
      يوجد صمة بيف الخبرة وتلاؤمؾ مع وظيفتؾ الحالية 5

6 
يوجد صمة بيف مستوي ميارتؾ وتدريبؾ العممي وبيف وظيفتؾ 

 الحالية.
     

      مستواؾ العممي وبيف وظيفتؾ الحالية..يوجد صمة بيف  7
      تـ اختيارؾ لموظيفة بناءً عمى الكفاءة 8

 :معدل الانتاجية لدى الموظفين
      أقوـ بتأدية المياـ بالكفاءة المطموبة. 9

      أقوـ بتأدية المياـ بالفاعمية المطموبة. 10
      حصمت عمى تقييـ أداء يتناسب وجودة الانتاجية 66
      تتأثر انتاجيتي بالعمؿ بظروؼ العمؿ المحيطة. 62
      لدي المقدرة اللازمة في التكيؼ مع الحالات الطارئة. 63
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      اىتماـ الوزارة بالحوافز يساىـ برفع معدؿ الانتاجية لدى. 64
      احصؿ عمى التقدير والاحتراـ الذي يتناسب مع معدؿ انتاجيتي. 65

 الرضا الوظيفي لدى الموظفين:درجة 
      أشعر بتحقيؽ الوظيفية لطموحاتي الشخصية. 66
      أشعر بالرضا عف انجازاتي وأدائي الوظيفي. 67
      توفر الوزارة أدوات وامكانيات كافية لإنجاز المياـ. 68
      لدى درجة عالية مف الاستعداد والجاىزية لمعمؿ. 69
      المباشر النواحي الاجتماعية .يراعي الرئيس  21
      أشعر بالرضا عف ظروؼ وبيئة العمؿ. 26
      يتوفر لي اسناد اداري ملائـ أثناء تأديتي لعممي. 22

 مستوي الدافعية لدى الموظفين:

      أحصؿ عمى حوافز )مادية / معنوية( في حاؿ الأداء المتميز. 23

24 
اقناعي بوجود علاقة بيف تحسيف يعمؿ الرئيس المباشر عمى 

 وضعي الوظيفي و دافعيتي لمعمؿ.
     

      تسعى الوزارة لرفع مستوي الجاىزية والرغبة في العمؿ. 25
      يعتبر السعي لمحصوؿ عمى وظيفة أفضؿ دافعاً قوياً لمعمؿ. 26
      تعمؿ الادارة العميا عمى زيادة الدافعية لدى. 27
      بنجراء بحوث لقياس مستوي الدافعية لمموظفيف. تقوـ الوزارة 28

 مشاركة الموظفين في صناعة القرار:
      توجد درجة مف المشاركة في التخطيط في الوزارة. 29
      تأخذ أفكاري وأرائي بعيف الاعتبار عند اتخاذ القرارات. 31
      لدي الصلاحيات الكافية لاتخاذ  القرارات الخاصة بعممي.  36
      يتعاوف رئيسي المباشر في بناء مساري الوظيفي. 32

33 
تؤدي مشاركتي في اتخاذ القرارات لتنمية حالة الابداع والابتكار 

 الموجودة لدى.
     

      كمما زادت مشاركتي في اتخاذ القرار قمت المشاكؿ التي أوجييا. 34

35 
مشاركة الموظفيف في صنع السياسات العامة في الوزارة مبنية عمى 

 القرار.
     

 الاىتمام بتدريب الموارد البشرية:
      تتوفر برامج تدريبية خاصة تساعدني في تطوير قدراتي. 36
      يتاح لمموظفيف المشاركة في رسـ الخطط والبرامج التدريبية. 37
      تحرص الوزارة عمى دعـ جيود تنمية الموارد البشرية 38
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      تؤخذ الدورات التدريبية بعيف الاعتبار عند الترقية  39
      تقوـ الوحدة المختصة بالتدريب بدورىا بفاعمية. 41
      يتـ تصميـ برامج تدريبية تنسجـ مع المسارات الوظيفية. 46
      يوجد تدريب ميداني في العمؿ. 42

 التي تواجو التخطيط لممسار الوظيفي في وزارتي العمل والشئون الإجتماعية: العقبات

43 
ليس عندي القدرة لتخطيط مستقبمي الوظيفي لعدـ عممي بأساليب 

 تطوير المسار الوظيفي.
     

      تقدـ الوزارة التوعية اللازمة لشرح مفيوـ المسار الوظيفي. 44

45 
في عممي حتي أخطط لمساري لا أشعر بالاستقرار الوظيفي 

 الوظيفي.
     

      توجد حوافز تشجعني عمى تحسيف وتطوير مساري الوظيفي. 46
      تتوفر برامج تدريبية خاصة تساعدني في تطوير مساري الوظيفي. 47

48 
توجد معوقات تتعمؽ بعدـ الاستقرار العاـ في الوزارة تحد مف تخطيط 

 المسار.
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