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  :خلصلما                                                  
أثر تطوير المسار الوظيفي على أداء العاملين ودور إدارة الموارد البشرية والرضا عن لبيان الدراسة هدفت 

تهديي مسهتو  حيه  تموهورم مشه لة الدراسهة فهي  ،المسار الوظيفي بوزارة التربية والتوجيه  االويةهة الشهمالية
فرضهيام  خمسةحي  تم وضع  ،الوظيفي غياب تطوير المسارل والذي قد ة ون مرده االوزارة أداء العاملين

ياً إحصها  الد أثر وجود إلىدراسة يام من المبووثين، توصلت الوبعد جمع وتوليل البيا ة،ايإستبتصميم و 
ل إدارة المهوارد البشهرية  .(0.765) متعهدد امعامل ارتبها  أداء العاملينعلى  الوظيفي لتطوير المسار وتُعهدِّل
ويتوسهه   (.0.140اقيمههة تريههر فههي معامههل التود ههد ) أداء العههاملينو  الههوظيفي تطههوير المسههارالعلاقههة بههين 

امعامههل ارتبهها  متعههدد  أداء العههاملينو  الههوظيفي تطههوير المسههارالعلاقههة بههين  الرضهها عههن المسههار الههوظيفي
تطوير المسهار الهوظيفي وادارة المهوارد  هميةاأ االوزارة عامليناضرورة توعية ال الدراسة وأوصت (.0.571)

 .توسين أداء العاملينلتنع س على  البشرية والرضا عن المسار الوظيفي
أداء ؛ الرضااا عاان المسااار الااوظيفي؛ إدارة المااوارد البشاارية ؛الااوظيفي تخطاايا المسااار :الدالااةالكلمااا  

 .(الوزارةبالولاية الشمالية ) وزارة التربية والتوجيه ؛العاملين
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Abstract: 
 The study aimed to investigate the effect of (FCD) on (EP) and the role of 
(HRM) & (CS) at the Ministry of Education & Orientation in The Northern State. 
The problem of the study focuses on decrease level of (EP) which may be 
refer to absent of (FCD) at (Ministry). Five hypotheses were developed and a 
questionnaire was designed. After data collection and analysis from the 
respondents, the study reached up to a significant effect of (FCD) on (EP) with 
a multiple correlation coefficient of (0.765), moderating (HRM) relationship 
between (FCD) and (EP) with a change in the determination coefficients of 
(0.140) and mediating (CS) relationship between (FCD) and (EP) with a 
multiple correlation coefficient of (0.571). The study recommended there is a 
need to increase Employees at (Ministry) awareness in the importance of 
(FCD), (HRM), (CS) to reflex on improving (EP). 
Key words: Functional Career Development (FCD); Human Resources 
Management (HRM); Career Satisfaction (CS); Employees Performance 
(EP); The Ministry of Education & Orientation in The Northern State 
(Ministry). 

 مقدمة:
، وغدم تتناول مواور الوظيفي االتطور الذي حدث في مفهوم المسارلقد تأثرم أدبيام الموارد البشرية  

هذه  . من هنا جاءمالمؤسسة، وادارة الموارد البشرية(مصلوة إدارة متعددة من زاوية )مصلوة الفرد، 
والرضا  لوظيفي على أداء العاملين ودور إدارة الموارد البشريةا أثر تطوير المسار الدراسة للتعرف على

 .االويةة الشمالية عن المسار الوظيفي بوزارة التربية والتوجي 
والذي قد ة ون مرده  أداء العاملين االوزارةتديي مستو   فيالدراسة  مش لةت تمثل مشكلة الدراسة:

، لهذا تواول هذه الدراسة التعرف على إم ايية الول من خلال الإجااة لغياب تطوير المسار الوظيفي
تعد ل  في ظل أداء العاملينوسن ةأن  الوظيفي هل ةم ن لتطوير المسار :على السؤال الر يسي التالي

 ويشتق من  الأسئلة الفرعية التالية:؟ الوزارةفي  الرضا عن المسار الوظيفيتوسي  و  إدارة الموارد البشرية
 ؟االوزارة أداء العاملينالوظيفي على  تطوير المسارلإحصا ياً   وجد أثر دالهل  .1
 ؟االوزارة( EPعلى ) (CS( و)HRMو) (FCD)إحصا ياً له ترك دال وجد أثر مشهل  .2
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ل )هل تُ  .3  ؟المسار الوظيفي وأداء العاملين االوزارةتطوير ( العلاقة بين HRMعدِّل
 ؟تطوير المسار الوظيفي وأداء العاملين االوزارة( في العلاقة بين CS) وس هل  ت .4
 ؟مبووثينتوجد فروق جوهرية دالة إحصا ياً تجاه متريرام الدراسة تعز  للمتريرام الدةموغرافية للهل  .5

 جايبين:ستمد هذه الدراسة أهميتها من ت :أهمية الدراسة
علههى حههد علههم  -تسههاهم الدراسههة فههي سههد فجههوة اوثيههة لههم تتطههرق لههها الدراسههام السههااقة: العلميههةهميههة الأ .1

وتوسهههي   (HRMتعهههد ل ) ظهههلفهههي  (EP)( وFCD)قهههة بهههين لعلاوذلهههن مهههن خهههلال التعهههر  ل -الباحههه 
(CS)  الدراسهة. فضهلًا وهي قضية لم تتعر  لها الدراسام السااقة ا امهل أاعادهها امها تعرضهت له  ههذه

 علميههة حههول علاقههام المتريههرام المبووثههةمرجعيههة  عههن أن الدراسههة تسهههم مههن الناحيههة العلميههة فههي تههوفير
 .لتسهم في دعم الم تبة المر ية ويعين الباحثين على تطوير المعرفة في هذا المجال

لمتخذي القرار في  علومامتتمثل الأهمية العملية لهذه الدراسة في أيها توفر بيايام وم :ة العمليةهميالأ .2
فههي حههل  (FCD)هميههة تعيههنهم علههى ترقههيد قههراراتهم، فضههلًا عههن أن الدراسههة تسههل  الضههوء علههى أ  الههوزارة
 .الوزارةفي  (CS( و)HRM)تعزز أهمية و  (EP) كل تديي مستو  مشا

لوظيفي على ا أثر تطوير المسار الهدف الر يسي لهذه الدراسة هو التعرف على أهداف الدراسة:
ل لإ اختبار، االإضافة إلى االوزارة توسين أداء العاملين وسي  الدور الدارة الموارد البشرية و الدور المُعدِّل

 :، وذلن من خلال توقيق الأهداف التاليةاالوزارة لرضا عن المسار الوظيفيل
 .االوزارة( EPعلى ) (CS( و)HRM( و)FCMه)التعرف على واقع  .1
 .أداء العاملين االوزارةالوظيفي على  تطوير المسارتود د أثر  .2
 .( االوزارةEPعلى ) (CS( و)HRM( و)FCM)ه بين الأثر المشترك تود د .3
 تطوير المسار الوظيفي وأداء العاملين االوزارة.( للعلاقة بين HRM) عد لتاختبار  .4
 .( في العلاقة بين تطوير المسار الوظيفي وأداء العاملين االوزارةCS) اختبار توس  .5
 المبووثة. متريرام الدراسة الأربعة حول ايختلاف بين متوس  استجااام المبووثين إبراز .6

 تتكون الدراسة من أربعة متريرام هي: :ونموذجها الدراسة متغيرا 
 .تخطي  المسار، إدارة المسار ترير المستقل: وهو تطوير المسار الوظيفي ويقاس ببُعديالم

ل المترير  .، النقل، التعاقب الوظيفي، التدريبةالترقيقاس اأاعاد الموارد البشرية وت: وهو إدارة المُعدِّل
 .: وهو الرضا عن المسار الوظيفي ويقاس ببُعدي الرضا عن الوظيفة، الرضا عن الوزارةالوسي  رالمتري

 .الفاعلية، القدرام، ويقاس اأاعاد الكفاءة لتااع: وهو أداء العاملينالمترير ا
  وضح العلاقة بين هذه المتريرام:والش ل التالي 
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  وضح أيموذج الدراسة )1) الش ل رقم
 
 
 

 
 

 .ديقلام، 2023، ينإعداد الباحثمن  المصدر:
 

 تمثلت في الفرضيام التالية: :فرضيا  الدراسة
 .تطوير المسار الوظيفي على أداء العاملين االوزارةل وجد أثر دال إحصا ياً  .1
 .( االوزارةEPعلى ) (CS( و)HRM( و)FCM)مشترك دال إحصا ياً لهأثر  وجد  .2
ل ) .3  .تطوير المسار الوظيفي وأداء العاملين االوزارة( العلاقة بين HRMتُعدِّل
 .( في العلاقة بين تطوير المسار الوظيفي وأداء العاملين االوزارةCS) وس  ت .4
 .للمبووثين للمتريرام الدةموغرافية متريرام الدراسة تعز  تجاه  توجد فروق جوهرية دالة إحصا ياً  .5

حهههدود و  ،م2022 –م 2013 الفتهههرة مهههن خههلال زمنيهههةحهههدود  دراسههة فهههيحهههدود ال تمثلهههت :لدراساااةا حااادود
 .االوزارة في العاملينمتمثلة  حدود اشريةو  االويةة الشمالية، وزارة التربية والتوجي  في م ايية

تستخدم الدراسة المنهج الوصفي التوليلي الذي ةعمل على تفسير الوضع القا م قيد  منهجية الدراسة:
 (SPSSالميدايية إحصا ياً ااستخدام بريامج التوليل الإحصا ي )الدراسة، ثم توليل بيايام الدراسة 

استخدمت الدراسة  للوصول إلى يتا ج وتوصيام ةم ن أن تساعد في إةجاد الولول. اما (26الإصدار )
لجمع البيايام والمعلومام  امصدر أولي ايةستبلإداة اة امصادر ثايوية، إضافة لأالكتب والرسا ل الجامعي

 .م07/10/2023 ىم حت03/10/2023يرام الدراسة خلال الفترة من في مجال متر
 الدراسا  السابقة:

لوظيفي على أداء هدفت إلى التعرف على أثر تخطي  المسار ادراسة ( م2021، يدمجعبد ال)   أجر 
الدراسة  لمعالجة بيايام إستباية (SPSS). واتبعت المنهج الوصفي التوليلي، واستخدمت بريامج العاملين

، ، تخطي  المسار الوظيفيالتوظيف ال من أداء العاملين، أهمية مستو  ارتفاع  إحصا ياً. وتوصلت إلى
بين  ووجود علاقة ،والتدريب ، وتوس  مستو  أهمية سياسة النقل والتعاقب الإداري ترقيام العاملين

ال من ترقيام و  بين تخطي  المسار الوظيفي علاقةوجود و  ،تخطي  المسار الوظيفي وأداء العاملين
تعز   فروق تجاه تخطي  المسار الوظيفي ، ووجودوالتدريب التعاقب الإداري  ،سياسة النقلالعاملين، 

 المترير التااع المترير الوسي  المترير المستقل
 أداء العاملين الرضا عن المسار الوظيفي

 المترير
ل  المُعدِّل

 تطوير المسار الوظيفي

 إدارة الموارد البشرية
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ايهتمام بتطبيق ممارسام وسياسام إدارة الموارد البشرية الود ثة ا، . وأوصتلمترير الموقع التنظيمي
المسار الوظيفي والتدريب وتخطي  التعاقب الوظيفي وسياسة النقل خاصة ما  تعلق االوظا ف وتخطي  

تخطي  رسم المسار  دراسة هدفت إلى التعرف على أثر( م2015، منؤ الم) وأجر   .والترقي والتوفيز
واتبعت المنهج الوصفي التوليلي، واستخدمت بريامج اجامعة ديقلا.  الوظيفي في رفع افاءة الأداء

(SPSS)  لتخطي  المسار الوظيفي  وجود أثر وتوصلت إلى. الدراسة إحصا ياً  ةستبايإلمعالجة بيايام
، افاءة أداء العاملين، ويتم رب  تخطي  المسار الوظيفي اسياسة الترقية والنقل و لعاملينافاءة أداء اعلى 

 سعى. وأوصت اضرورة افاءة أداء العاملينويتم رب  تخطي  المسار الوظيفي بتخطي  التعاقب الإداري و 
، مع يظام معلومام م تمل  دعم هذا السعجامعة ديقلا إلي يشر ثقافة تخطي  المسار الوظيفي وتوفير ي

هدفت إلى التعرف على دراسة ( م2010، المؤمنأجر  )و  .توفير سياسام للترقية والنقل مناسبة وسليمة
. واتبعت المنهج الوصفي وايقتصاد االويةة الشماليةوزارة المالية افاءة أداء العاملين بأثر الترقية علي 

 وجود لمعالجة بيايام إستباية الدراسة إحصا ياً. وتوصلت إلى (SPSS)التوليلي، واستخدمت بريامج 
إجراء  اضرورة . وأوصتاستخدام معيار الكفاءة اأساس في الترقية وافاءة أداء العاملينعلاقة قوية بين 
هدفت إلى دراسة ( م2009، المطيري وأجر  ) .الترقية يختيار الأجدر للمتنافسين علىعدة اختبارام 
. واتبعت المنهج الوصفي التوليلي، بتخطي  المسار الوظيفيالعلاقة بين البرامج التدريبية التعرف على 

أن برامج التدريب  لمعالجة بيايام إستباية الدراسة إحصا ياً. وتوصلت إلى (SPSS)واستخدمت بريامج 
أهم معوقام تخطي  المسار تمثلت في تأخر الترقيام المسار الوظيفي، االإضافة إلى أن تسهم في تنمية 
معوقام تذليل  اضرورة . وأوصتعدم ملا مة اعض الأيظمة واللوا ح الخاصة االتنقلامدون مبرر، و 

أثر تطوير المسار هدفت إلى التعرف على دراسة ( م2004، الهيتيوأجر  ) .تخطي  المسار الوظيفي
لمعالجة  (SPSS). واتبعت المنهج الوصفي التوليلي، واستخدمت بريامج الوظيفي في رضا العاملين

تطوير المسار الوظيفي والرضا أاعاد مستو  أهمية أن  بيايام إستباية الدراسة إحصا ياً. وتوصلت إلى
و)الرضا  ارتبا  متوسطة بين )تخطي  المسار، إدارة المسار(وجود علاقة و  ،متوس  الوظيفيعن المسار 

وأن إدارة الموارد البشرية اأيشطتها المختلفة اايت في مقدمة العوامل ، عن الوظيفة، الرضا عن المنظمة(
ام لمترير تعز   المسار الوظيفي فروق تجاه الرضا عن ي توجدو  ،ذام الصلة بتطوير المسار الوظيفي

اأن  . وأوصتوفقاً للمسمى الوظيفيبينما توجد فروق  المؤهل العلمي، الخبرة العملية( )النوع، العمر،
يخضع لمعا ير ة ون لتطوير المسار الوظيفي أسبقية ضمن اهتمامام الإدارام العليا والإدارام الأديى و 

الترير في العوامل المؤثرة في التكيف مع ( م2001، أبو تاة ) وتناولت دراسة .قياس عملية التطوير
وجود علاقة دالة إحصا ياً بين العوامل الهي لية والسلواية مجتمعة وبين  . وتوصلت إلىالمسار الوظيفي
الترير في المسار الوظيفي، وعدم وجود علاقة بين العوامل الدةموغرافية والتكيف مع الترير التكيف مع 
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هتمام عن موضوع المسار الوظيفي واي . وأوصت اضرورة إجراء المزيد من الدراسامفي المسار الوظيفي
( يظمياً ) اً إطار  (Baruch, 1999) دراسة تعر و  .االمراكز الوظيفية والووافز لزيادة الدافعية في العمل

ام المسار التي ةم ن مقا يس من الإحصاء الوصفي لبيان تطبيقيظرياً واختيارياً إحصا ياً استخدمت في  
خلال الألفية الثالثة وذلن اأساس لتطوير إستراتيجية لتخطي  وادارة مسار  أن تستخدم من قبل المؤسسام

. وأوصت، اأن البو  المستقبلي في تطبيقام المسار ل  مظهران وظيفي ضمن أيظمة الموارد البشرية
، والثايي اختبار طريقة المؤسسام في تكامل أساسيان الأول اختبار مد  فاعلية ويتا ج هذه التطبيقام

 التطبيقام وايف تتوقق هذه ايرتباطام الداخلية في ال من مستو  العمليام والإستراتيجية. مختلف
أعضا ها  تفضيلوبوثت في في عدد من المؤسسام العامة الكورية ( Rando, 1996) وأجريت دراسة

والإستباية، ا ق تمد من الوثوعلاقة ذلن بتطوير المسار وفعالية المؤسسة، وأظهر التوليل الإحصا ي المس
تتأثر ا ل  البيروقراطيةالترقية الكوريين، وأن قوة طموح  البيروقراطييناهتماماً ر يسياً بين  اأن الترقية تنال

والأقدمية التنظيمية، طموح المسار، فرص من العوامل الفردةة والتنظيمية مثل )الجنس، العمر، الدرجة 
موح الترقية بتقييم يظام الترقية، وهذا  ؤثر في الرضا اما  تأثر ط (التنافسية داخل المؤسسةالترقية، 
وبتا ةقود إلى تقدم ، وأوصت اضرورة أن تفهم المؤسسة ما ةفضل  الأفراد للبيروقراطي الكوري الوظيفي 
عن واقع المسار الوظيفي في الإدارة العامة في الأردن. ( م1995العواملة، ) وتناولت دراسة .مساراتهم

ايهتمام االمسار الوظيفي على المستويام الفردةة والتنظيمية والمجتمعية، وأهمية وتوصلت إلى ضعف 
دور العوامل الشخصية في تخطي  المسار الوظيفي. وأوصت اضرورة اهتمام الأجهزة الو ومية والخاصة 

 .اموضوع المسار الوظيفي من خلال التوعية وتعزيز فرص التقدم الوظيفي على أسس الجدارة
التأثيرية بينها، ايرتباطية و جمعها أربعة متريرام في دراسة واحدة وتوضيح العلاقة ه الدراسة اتميزم هذ
 .والوسي  اختبار دور المتريرين المُعدِّلعلاوة على 

 أولًا: الإطار النظري 
ةم هن  (م2010، جهودة)و (م2004، الهيتهيو) (م2003، سهلطانو) (م2003، الهيتهي)في اوسب مها ورد
إدارة  ،الرضهها عههن المسههار الههوظيفي أداء العههاملين، ،تطههوير المسههار الههوظيفيمصههطلوام )اعتمههاد تعريههف 
النتها ج اأي   الوظيفي تطوير المسار( 61: م2003، الهيتي) ةعرفإذ  :على النوو التالي (الموارد البشرية
مههن تطههوير عههن تفاعههل تخطههي  المسههار الفههردي وادارة المسههار التنظيمههي، ومهها  ترتههب علههى ذلههن التههي تنشههأ 

أداء العهاملين اأيه   (2019م: 2003، سهلطان)ويعهرف  .الوظيفة في المستو  يفس ، أو فهي مسهتو  أعلهى
الأثههر الصههافي لجهههود العههاملين التههي تبههدأ االقههدرام وادراك الههدور والمهههام، والههذي ةشههير إلههى درجههة توقيههق 

التوقعهام  اأيه  المسهار الهوظيفي الرضها عهن( 34م: 2004، الهيتهي) يعهرفو  المهام الم وية لوظيفة الفهرد.
، مرتبطهاً التي ةش لها العاملون تجاه مسارهم الهوظيفي ومها ةهأملون مهن توقيهق لأههدافهم، وتلبيهة احتياجهاتهم
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ةسهههتخدم  (21م: 2010، جهههودة) وبوسهههب .ذلهههن االوظيفهههة التهههي ةشهههرلويها والمؤسسهههة التهههي  نتسهههبون إليهههها
النشهههاطام المتعلقهههة بتخطهههي  احتياجهههام المؤسسهههة مهههن المهههوارد مصهههطلح إدارة المهههوارد البشهههرية ليهههدل علهههى 

، فضههههلًا عههههن تههههدريبها وتوفيزههههها البشههههرية وتوفيرههههها اههههالمؤهلام والخبههههرام المطلوبههههة فههههي الوقههههت المناسههههب
 .، وتقاس في هذه الدراسة من خلال الترقية والنقل والتعاقب الوظيفي والتدريبوالموافظة عليها

 :أداء العاملينالوظيفي على  تطوير المسار ثرأ
( أحهد السهبل الضهرورية لشهوذ همهم العهاملين وزرع الهويء FCDةُعهد ) (Olijnyk, 2001: 123) وبوسهب
أن  (38م: 2004الهيتهي، ويهر  ) .ةملكهون مسهارهم ولهيس فقه  وظيفهتهم همإذ أن من قأي  أن ةجعللد هم 

هههو أن ةخطهه  مسههاره اطريقههة أن العمههل الفههردي للعامههل  الأولههى(، FCDهنههاك حقيقتههين مهمتههين لعمليههة )
اأيشطة المؤسسة، إذ أيها تختار، تعهين، وتنمهي العهاملين ا فهاءة قخصية مرضية ومنتجة، والثايية وترتب  

 جههههام المؤسسههههة، ويبههههينعههههاملين المههههؤهلين لمقابلههههة احتياوفاعليههههة، وذلههههن لتههههوفير أرضههههية أو قاعههههدة مههههن ال
(Bernardin, 1998: 207) ( أنFCD ةشههمل وظيفتهين مسهتقلتين همهها تخطهي  المسههار وههي عمليههة )

ن مسؤولية تطهوير المسهار فإ( 17م: 2007بريوطي، وبوسب ) .وادارة المسار وهي عملية مؤسسية فردةة
تمتد بين ال من الأفراد والمؤسسام التي تشرلهم، وطبقهاً لههذا التصهور فهإن هنهاك مسهؤولية مشهتراة ترتهب 

أن مشاراة الأفراد في عمليهة  (61م: 1995العواملة، وير  ) ةم توقعها من الا الطرفين. التزامام مختلفة
(FCD  على المستو ) الفردي )تخطي  المسار( والمسهتو  المؤسسهي )إدارة المسهار( ههي مسهألة غاةهة فهي

إيسهايية فردةهة  مثل هذه العملية موجهة االدرجة الأولى يوو الأفهراد، امها أيهها تهتم اجههودالأهمية يظراً لأن 
 بههنظم الوههوافز والتقيههيم والتطههوير والأداء والتقههدم الههوظيفي.( FCDوجماعيههة، امهها ةجههب أن تههرتب  عمليههة )

( للعههاملين الههذي تتههويه أي إدارة  نبرههي أن ي ةقتصههر علههى FCD)أن ( Dunlop, 2002: 57) ر  يههو 
رؤيههههة الصههههورة الكبيههههرة لمتطلبههههام فههههي قود إلههههى يقههههه مهههههاراتهم يالجايههههب التقنههههي لأيهههه  فههههي هههههذه الوالههههة سهههه

  .المؤسسام، فالمطلوب تكوين تصور قمولي عن مختلف جوايب العمل والنشا  في المؤسسة
ل لإ الدور  :لرضا عن المسار الوظيفيلوالدور الوسيا  دارة الموارد البشريةالمُعد ِّ
ل/ الوسههي  لهه  أهميههة 374م: 2015خههان، تبههين ) ابيههرة فههي تطههوير واختبههار ( أن اسههتخدام المتريههر المُعههدِّل

ي إدارة الأعمههال النظريههام الفردةههة والتنظيميههة المعقههدة علههى يوههو أفضههل. فلههم تقتصههر دراسههام البههاحثين فهه
علهى اثثههار الر يسهية للمتريههرام التفسهيرية علههى المتريهرام التااعههة، وايمها راههزوا أةضهاً علههى دور  وايقتصهاد

لة/ الوسيطة في النماذج المدروسة لفهم آليام التأثير بين المتريرام اش ل أفضل. وي عرف المتريرام المُعدِّل
ل )م1992عبهد الوميهد وافهافي، ) اأيه  المتريهر الهذي ي  تصهل ( Moderator Variable( المتريهر المُعهدِّل

 دلهههة اييوهههدار اسهههبب علاقاتههه  المهمهههةاهههالمترير المقهههاس أو المتريهههر الموهههن ولكنههه  ي  هههزال فهههاعلًا فهههي معا
ل، المتريهر الهذي Cole & Turner, 1993االمتريرام المنبئة الأخر . وبوسب ) ( ةقصهد اهالمترير المُعهدِّل
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ل لهيس اواجهة ةظهر أثره عندما تتنوع قهوة أو وجههة العلاقهة بهي ن متريهرين اوظيفهة لتواجهده. فهالمترير المُعهدِّل
(، ولكنهه  اهالأحر  ةمثهل مجموعههة مهن الظههروف Outcome Variableإلهى التهأثير علههى المتريهر النهاتج )

ل مههن العلاقههة بههين متريههرين أو أكثههر ( الههدور 64م: 2021سههليمان ويههور الههدا م، ويعههرف ) .تخفههف أو تُعههدِّل
ام التهي تههتم بههين قهيئين وذلههن مهن أجههل التوصههل إلهى إضههافة ميهزة مناسههبة للعمليههة الوسهي  اأيهه  أحهد العمليهه

التجارية أو غير التجارية. ويلعب الدور الوسي  دوراً جوهرياً  تمثل في توفيره البيئة الملا مة فهي وصهل أو 
تهي ةعتمههد تكملهة مها قهد  هنقه فهي أحههد طرفهي الوسهاطة، ويعهد الهدور الوسهي  أحههد أبهرز الأسهاليب الفعالهة ال

 عليههها فهههي الوصهههول علهههى حلههول مناسهههبة ترضهههي جميهههع الأطهههراف فههي بيئهههة الأعمهههال الداخليهههة والخارجيهههة. 
عملية  في ( وتطوير أيشطتها المختلفة دوراً ر يساً HRMتؤدي )( 235-126م: 2003، الهيتي) وبوسب

وذلهن  الفهردي )تخطهي  المسهار الهوظيفي( والمؤسسهي )إدارة المسهار الهوظيفي(، (FCDالتوفيق بين اُعهدي )
وتهأتي أهميهة ايسهتقطاب  .، الترقيهة، النقهل، التعاقهب الهوظيفي، التهدريبستقطابمثل اي في مجايم عد دة

سهههوق العمهههل الهههداخلي والهههذي ةمثهههل المصهههادر  مهههن خهههلال اعتمهههاد المؤسسهههة علهههى االنسههبة للمسهههار الهههوظيفي
من أهم المصادر الداخلية حي  تقوم المؤسسة  الداخلية للاستقطاب، ويعد النقل والترقية والتعاقب الوظيفي
، أمهها الترقيههة فهههي تههتم مههن الههداخل لمواقههع وظيفيههة بنقههل العامههل إذا حصههل قههاغر ةقتضههي الإقههرال السههريع

الوظا ف القيادةة، بل م أكثر، ويُعد التعاقب الوظيفي وسيلة مهمة لإقعال امسؤوليام ومهاأعلى أو موازية 
ههي امنزلهة إعهادة تخصههيه للفهرد علهى وظيفههة ذام مرتبهة أعلهى وعههادة مها تنطهوي مثههل ههذه الوظيفهة علههى 

يشهاطاً مهمهاً لإدارة المهوارد البشهرية، سهواء اهالترايز علهى أما التهدريب الهذي ةُعهد  مسؤوليام وسلطام أكبر.
معهههارف ومههههارام لأداء توسهههيع مهههؤهلام الأفهههراد ليشهههرلوا وظههها ف فهههي المسهههتقبل، أو الترايهههز علهههى مهههنوهم 

الفرد العامل في حرات  الرأسية )في حالة الترقية إلى مستو  وظيفي  لازم التدريب وظا فهم الوالية، حي  
منههذ التواقهه  االعمههل وحتههى  أعلههى( وحراتهه  الأفقيههة )عنههدما  نتقههل إلههى وظهها ف مختلفههة فههي ذام المسههتو (

ن درجهة رضها العهاملين عهن مسهارهم أ (Beryl & Gillian, 1998: 407) ايضهيفو إحالته  إلهى التقاعهد. 
، ولتوسههين حالههة )تخطههي  المسههار، إدارة المسههار( (FCDكبههر عنههدما  نفههذ الفههرد والمؤسسههة دوري )سههتكون أ

تهم الوظيفيههة، وتزويههدهم اههالفرص الملا مههة فإيهه  يبههد مههن دعههم مهها  ريههدوه العههاملون مههن مسههاراالرضهها هههذه 
واذا مهها حههدث تراجههعي مهها فههي مسههؤولية  .والتههدريب (FCD)وتود ههد مهها ةسههتوقوي  منههها وبتقيههيم يتهها ج بههرامج 

عن التزاماتها بتوقيهق رضها العهاملين عهن مسهارهم فهإن ذلهن ي ةسهق  عنهها مسهؤولياتها تجهاه تلهن المؤسسة 
 (، مما  ؤاد أن هذه العملية مستمرة دون توقف.FCDجزء من عملية )التي هي في الواقع  التدريب برامج
 :( بالوزارةEP( على )CS( و)HRM( و)FCD) واقع
تمههههارس  أن وزارة التربيههههة والتوجيهههه  االويةههههة الشههههمالية هههههي مؤسسههههة عامههههة( م2023، يههههدعبههههد الوم) ذار هههه

الوظا ف والسلطام والصهلاحيام والمههام والأعمهال والأيشهطة المنصهوص عليهها فهي المرسهوم الهوي ى رقهم 
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ود معظهههم تسههه ؛يفضهههيو  .م والمتعلهههق اإيشهههاء الهههوزارام وتود هههد مهامهههها واختصاصهههاتها2018( لسهههنة 11)
، إي أن ههذه البهرامج تبقهى العهاملينتوسهين أداء و  أيشطة إدارة الموارد البشهرية برامج متنوعة لتطبيق الوزارة

امعزل عن عملية متكاملة ترب  بين المسهار الفهردي والتنظيمهي، وبمها  هؤدي إلهى موا مهة حقيقيهة بهين الفهرد 
تفتقهد إلهى أطهر موهددة  تنظيمية مما جعل الوزارة، وفي الوقت ذات  بين الأهداف الفردةة واللوزارةوالوظيفة وا

وبمهها  ين ووضههع  ضههمن اهتمامههام الإدارة العليهها تخطيطههاً وتوجيهههاً ومتااعههةمههن قههأيها تطههوير مسههار العههامل
 .ورفع افاءة وفاعلية وقدرام العاملين االوزارة ةوقق رضا العاملين عن مسارهم الوظيفي

 الإستبانةثانياً: عرض وتحليل ومناقشة بيانا  
 مجتمع وعينة الدراسة

ولقهد قهام الباحه  ااختيهار . (13000)مها ةقهارب والبهال  عهددهم  اهالوزارةالعهاملين من مجتمع الدراسة  تكون 
 ، مههد ر إدارةمهد ر قطهاع، مههد ر إدارة عامهةمهد ر عههام، ضههمن فئهام ) الإداريهين قصهدةة مههن العهاملينعينهة 
 وزارة التربيهة والتوجيه  اقطهاعي التربيهة والثقافهة( مفردة في 115عدد مفرداتها ) وبل (، ، مد ر مدرسةفرعية

، (115والبههال  عههددهم ) الإداريههين المسههتهدفين مههن اافههة علههى( اسههتمارة 115حيهه  تههمز توزيههع ) ،والإعههلام
 استلمت جميعها، ووجدم جميعها صالوة للتوليل، إذ خضعت ا املها إلي التوليل الإحصا ي

 أداة الدراسة
 تلراةهام الدراسهة، حيه  تكويه إسهتباية، تهم تطهوير (EPو) (CS( و)HRM( و)FCD) اعد تنهاول أدبيهام

البيايهام الشخصهية للمبوهوثين، أمها الجهزء الثهايي فتنهاول البيايهام  الجهزء الأول تنهاول ن،مهن جهزأ  الإستباية
 موههاور للدراسههة. تنههاول الموههور الأول أربعههة علههى( عبههارة توزعههت 44) علههىالموضههوعية، حيهه  اقههتملت 

(FCD) ؛( وتناول الموور الثاييHRM ،)فتناول  ل ور الثاأما المو(CS) رااعال بينما تناول؛ (EP) . 
 الطريقة المستخدمة في تحليل البيانا 

( لمعالجهة بيايهام الدراسهة إحصها ياً، مهن SPSSتم استخدام بريامج الوزم الإحصا ية للعلهوم ايجتماعيهة )
، التكهرارام والنسهب Skewnessخلال عدد من الأساليب الإحصا ية، منها معامهل ارويبهاأ ألفها، اختبهار 

يمههوذج لعينههة واحههدة، ، معامههل ايرتبهها ،  Tالمئويههة، المتوسههطام الوسههابية واييورافههام المعياريههة، اختبههار 
 .(One Way ANOVA)اختبار و  ،(Independent- Sample T Test)اختبار ، اييودار

 
 اختبار صدق وثبا  أداة الدراسة

اوساب قيمة  الإستباية، تم تقييم تماسن الإستبايةيختبار مد  الثبام الداخلي والصدق الذاتي لفقرام 
(αألفا لوساب معامل الثبام الداخلي والجزر التربيعي ) الرغم من  ىلوساب معامل الصدق الذاتي وعل
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 (α ≥ 0.45)بيقية ةعد ( لكن من الناحية التطAlphaعدم وجود قواعد قياسية اخصوص القيم المناسبة )
 .لمتريرام وضح معامل الثبام والصدق لمعقويً في البووث المتعلقة االعلوم الإيسايية، والجدول التالي 

 )كرويباأ ألفا( لعينة الدراسة الميدايية ةايالإستبمواور متريرام و خلي والصدق الذاتي ل( معامل الثبام الدا1جدول )
 معامل الصدق الذاتي معامل الثبام الداخلي عدد العبارام الموور المترير
 0.920 0.846 8 الوظيفي تطوير المسار المستقل
ل  0.907 0.822 16 إدارة الموارد البشرية المُعدِّل

 0.881 0.777 8 الرضا عن المسار الوظيفي وسي ال
 0.909 0.825 12 أداء العاملين التااع

 0.971 0.942 44 الإستباية ا ل
 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 

تمتع الأداة اصورة عامة  علىأن معاملام الثبام الداخلي والصدق الذاتي تدل ( 1من الجدول )تضح ا
ل الثبام الداخلي توقيق أغرا  الدراسة، وبل  معام علىقدرة الأداة  علىامعامل ثبام وصدق عاليين 

( ويقع في المد  بين الصفر والواحد 0.971( ومعامل الصدق الذاتي الكلي )0.942) ستبايةالكلي للإ
 .ايتيجة تطبيقه الإستبايةسفر عنها ت ايية صدق النتا ج التي ةم ن أن إم إلىالصويح وهو ما ةشير 

 الصدق الظاهري 
تصين في من المو مين المخ سبعةعدد  علىمن  اعر  القا مة في صورتها الأولية  انالباحثوتوقق 
 ماعلى أن ُ نجز ملء الإستباية اوضوره اوحرص والعلوم التربوية عمالادارة الأو  الإدارة العامةمجال 

صوة النتا ج التي تم التوصل إليها،  إلىلتوضيح أةة فقرة قد  تطلب الأمر توضيوها، مما زاد ايطمئنان 
أكد من قمولية المعلومام التي ترطي أهداف الدراسة للتأكد من مد  صلاحيتها لرر  الدراسة، والت

 .تم إجراء التعد لام المناسبةالتي أخذم اعين ايعتبار، و  وموضوعها، وقد وردم اعض الملاحظام
 الصدق البنائي
عينة من المجتمع المزمع  علىبتطبيقها  الصدق الظاهري لأداة الدراسة، قاممن ا انالباحثفبعد أن تأكد 

 على. واستهدفت هذه الخطوة التعرف ة( مفرد15( اعدد )االوزارةالإداريين العاملين إجراء الدراسة علي  )
، الإستباية، ااستخدام اختبار التوزيع الطبيعي لبيايام الإستبايةدرجة التجايس الداخلي بين عبارام قا مة 
( وهو Skewnessع الطبيعي أم ي؟، وقد تم استخدام اختبار )وذلن لمعرفة هل البيايام تتبع التوزي

اختبار ضروري في حالة اختبار الفرضيام لأن معظم ايختبارام المعلمية تشتر  أن ة ون توزع البيايام 
 .طبيعياً والجدول التالي  وضح يتا ج ايختبار

 الإستباية للعينة التجريبية( يختبار التوزيع الطبيعي لمواور Skewness( اختبار )2جدول )
 القرار الإحصا ي Skewness Error عدد العبارام وورالم متريرال
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 0.226+ 0.063- 8 تطوير المسار الوظيفي المستقل

 تبع التوزيع 
 الطبيعي

ل  0.226+ 0.045 16 إدارة الموارد البشرية المُعدِّل
 0.226+ 0.114 8 الرضا عن المسار الوظيفي وسي ال

 0.226+ 0.052- 12 أداء العاملين التااع
 0.226+ 0.132 44 الإستباية ا ل

 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 
( أي أن البيايام 0.226+وقيمة الخطأ المعياري ل  )±( 3تضح أن معامل ايلتواء موصور في المد  )ا

تتبع التوزيع الطبيعي. وأن مواور الإستباية تتبع التوزيع الطبيعي. وأن معامل ايلتواء موصور في المد  
ايرتبهها  الجيههد بههين  علههىالمعتمههد فههي المعالجههة الإحصهها ية لهههذه الدراسههة. وهههذا  ههدل    وهههو المسههتو ±( 3)

 .تفسير التأثير فيما بينها علىالقدرة  متريرام الدراسة، والذي  ؤاد أن هذه المتريرام لها
 التحليل واختبار الفرضيا 

 وصف البيانا  الشخصية للعينة المبحوثة
 55، و(ة، الثايوي ، المتوسطايبتدا يامراحل  الثلاثة ) التربية قطاعل %52.2مفردة بنسبة  60فقد ايتمت 
، والإياث %46.1. حي  ق ل الذاور ما يسبت  الثقافة والإعلام االوزارةقطاعي ل %47.8مفردة بنسبة 
الإياث بدرجة أكبر من الذاور في  على المبووثة الوزارة، وهذا  دل على اعتماد %53.9ما يسبت  

أعمارهم ما بين  %40 عام، وأن 40 – 30أعمارهم ما بين  %42.6 حي  تبين أنالمناصب القيادةة. 
جميع  عام. وهذا  دل على توزيع أفراد العينة على 50تزيد أعمارهم عن  %17.4أن عام، و  50 – 40

، حاصلين على الشهادة السودايية %20وأن  مؤهلهم العلمي )ا الوريوس(، %55.7أن الفئام العمرية. و 
، بينما خلت العينة (مؤهلهم العلمي )دبلوم عالي %7.8مؤهلهم العلمي )ماجستير(، وأن  %16.5وأن 

 نأو  .االوزارةالمبووثة  العينةالكفاءة العلمية لأفراد  ، وهذا  دل علىراه من الواصلين علة درجة الداتو 
 من المد ر العام %5.2 ، وأنمد ري مدارس %20.9 ، وأن/ فرعيةإدارام عامةمد ري  73.9%

 ومد ري القطاعام العام الدراسة واقراك المد رومد ري القطاعام، وبالتالي تتم الموازية بين أفراد عينة 
خبرتهم العملية  %25.2، وأن أعوام 10 – 5خبرتهم العملية بين  %27أن . و المبووثة من العينة كجزء
وهذا ، عام 20 – 15خبرتهم العملية بين  %22.6 وأن، ، توالياً فما فوق  عام 20عام،  15 – 10 بين

مستويام الخبرة العملية اش ل جيد. ولد  تفوه الخصا ه الدةموغرافية  ةظهر توزيع أفراد العينة على
ةم ن ايستنتاج اأن تلن النتا ج في مجملها توفر مؤقراً ةم ن ايعتماد علي  اشأن أهلية أفراد  لعينةل

إجاااتهم اأساس  من ثم ةم ن ايعتماد علىالعينة للإجااة علي الأسئلة المطروحة في الإستباية و 
 .الميدايية ص النتا ج المستهدفة من الدراسةيستخلا

 لمحاور الدراسة التكرارا  والنسب المئوية
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 الوظيفي تطوير المسارمحور 
 : حي  تبين:المسار الوظيفيتخطي  

ي  وافقهون وي  %32.2موا هدون، ويسهبة  %18.2موافقون وموافقون اشدة، ويسبة  %49.6أن يسبة  .1
 .تقنيام حد ثة في تخطي  المسار الوظيفي على الوزارةاعتماد  ىوهذا ةشير إل،  وافقون اشدة

لد هم وعهي اهافي  االوزارة  رون أن العاملين %51.3مفردة ويسبة  59اعدد  يصف العينة أكثر من أن .2
 .امفهوم تخطي  المسار الوظيفي

تسهههاعد فهههي التخطهههي    هههرون أن الهههوزارة %57.4مفهههردة ويسهههبة  66اعهههدد  العينهههة يصهههف أكثهههر مهههن أن .3
 .للمسار الوظيفي

ةشههارك مههع الوحههدام   ههرون أن الموظههف %52.2مفههردة ويسههبة  60اعههدد  العينههة يصههف أكثههر مههن أن .4
 .بتخطي  مساره الوظيفي الوزارةالمختصة في 

 : حي  تبين:إدارة المسار الوظيفي
 التعليمي صلة بين المستو    رون أن هناك %54.8مفردة ويسبة  63اعدد  العينة يصف أكثر من أن .5

 االقطاع العام. والوظيفة الوالية للعامل
تطهوير المسهار الهوظيفي فهي  قهرون امسهاهمةة %73.9مفردة ويسبة  85اعدد  العينة ثلثي أكثر من أن .6

 لد  العاملين. الوزارةتوسين صورة 
ةشهههرل موقعههه   اهههالوزارة  هههرون أن العامهههل %51.3مفهههردة ويسهههبة  59اعهههدد  العينهههة يصهههف أكثهههر مهههن أن .7

 .التنظيمي وهو مدرك المسار الوظيفي الذي  نتظره مستقبلاً 
 هرون أن الهي هل التنظيمهي والهوظيفي  تسهم  %60.0مفهردة ويسهبة  69اعدد  يصف العينة أكثر من أن .8

 .الوظيفيلكافية التي تسمح بتطوير المسار االمروية ا
 
 
 

 إدارة الموارد البشريةمحور 
 حي  تبين:الترقية: 

مسهههارام الترقهههي لثبهههام أن هنهههاك  رون  ههه %56.5مفهههردة ويسهههبة  65اعهههدد العينهههة  يصهههف أكثهههر مهههن أن .1
 واييتقال بين الوظا ف في الوزارة.

دودةههة الوظهها ف التههي ةم ههن أن مو  ههرون  %64.3مفههردة ويسههبة  76اعههدد العينههة  يصههف أكثههر مههن أن .2
 .في المجاز للوزارةإليها العامل في الهي ل الوظي  ترقى
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ي  وافقهون وي  %32.1موا هدون، ويسهبة  %18.3موافقون وموافقون اشدة، ويسبة  %49.6أن يسبة  .3
 .الجدارة والمثابرة في العمل ن غالبية الترقيام تمنح بناءً علىأ ى،وهذا ةشير إل،  وافقون اشدة

 .االموسوبية والمجاملة  رون وجود ترقيام %54.7مفردة ويسبة  63اعدد العينة  يصف أكثر من أن .4
 حي  تبين:النقل: 

بهههدف  أحيايههاً  النقههل    ههتم ؤاههدون أيهه %81.7مفههردة ويسههبة  94اعههدد  العينههة ثلاثههة أربههاع أكثههر مههنأن  .5
 معالجة اعض مشاكل العمل.

ي  وافقهون وي  %40.0موا هدون، ويسهبة  %22.6موافقون وموافقون اشدة، ويسبة  %37.4أن يسبة  .6
 في الوزارة ي تتم بناءً على يظام تقارير الأداء.ى أن التنقلام وهذا ةشير إل،  وافقون اشدة

  رون أن التنقلام تتم اسبب العقوبام. %65.2مفردة ويسبة  75اعدد  العينة يصف أكثر منأن  .7
  رون أن التنقلام تتم على أساس الخدمة. %53.9مفردة ويسبة  62اعدد  العينة يصف أكثر منأن  .8

 حي  تبين: التعاقب الوظيفي:
 لسد الوظا ف الشاغرة. ليفتك تم ال رون  %61.7مفردة ويسبة  71اعدد  العينة يصف أكثر منأن  .9
 .الوظا ف الشاغرة  تم الإعلان عن  رون  %58.3مفردة ويسبة  67اعدد  العينة يصف أكثر منأن  .10
 ههرون أن هنالههن حصههر للعههاملين الههذ ن  %58.3مفههردة ويسههبة  67اعههدد  العينههة يصههف أكثههر مههنأن  .11

 وظا فهم يحقاً.سيتراون 
 سياسة واضوة للوظا ف االإحلال.  رون  %60.0مفردة ويسبة  69اعدد  العينة يصف أكثر منأن  .12

 : حي  تبين:التدريب
 .لتدريبلخطة قاملة  الوزارة ضع رون ت %59.1مفردة ويسبة  68اعدد  العينة يصف أكثر من أن .13
ي  وافقههون  %35.7موا ههدون، ويسههبة  %22.6موافقههون وموافقههون اشههدة، ويسههبة  %41.7أن يسههبة  .14

 .تدريبالمعا ير الجودة في  الوزارة تطبق وهذا ةشير إلي، وي  وافقون اشدة
عههدم متااعههة المتههدربين اعههد ايتهههاء  ههرون  %55.7مفههردة ويسههبة  61اعههدد  العينههة يصههف أكثههر مههن أن .15

 .فترة التدريب
تود هههد الأههههداف مهههن البريهههامج رون  ههه %63.5مفهههردة ويسهههبة  73اعهههدد  العينهههة يصهههف أكثهههر مهههن أن .16

 .التدريبي في ضوء ايحتياجام التدريبية التي تم تود دها
 الرضا عن المسار الوظيفيمحور 

 : حي  تبين:الرضا عن الوظيفة 
لوظيفيهة  ؤاهدون أن مهنح الترقيهام ا %88.7مفهردة ويسهبة  102اعهدد العينهة  ثلاثهة أربهاع أكثر من أن .1

 .الأداء الوظيفي للعامل العادلة  ؤثر إةجاااً على
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 ههرون أيهه   ههتم النقههل أحيايههاً بهههدف تههدريب  %54.8مفههردة ويسههبة  63اعههدد  العينههة يصههف أكثههر مههنأن  .2
 .الوظا ف القيادةة العاملين على

ي  وافقهون وي  %44.3موا هدون، ويسهبة  %16.6موافقون وموافقون اشدة، ويسبة  %39.1أن يسبة  .3
 م.اختيار الوظيفة التي تناسبه للعاملين ي تتيح الوزارةأن  ى،وهذا ةشير إل،  وافقون اشدة

دريب أثنهههاء الخدمهههة  ؤاهههدون أن التههه %77.4مفهههردة ويسهههبة  89اعهههدد  العينهههة ثلاثهههة أربهههاع أكثهههر مهههن أن .4
 .اكتساب اتجاهام إةجابية تجاه العمل ةساعد على
 : حي  تبين:الرضا عن الوزارة

تهوفر فهرص عادلهة للترقيهة   هرون أن الهوزارة %59.1مفهردة ويسهبة  68اعهدد العينة  يصف أكثر من أن .5
 .والتقدم في المراكز الوظيفية

تراعهي الظهروف الشخصهية   هرون أن الهوزارة %63.5مفردة ويسبة  73اعدد  العينة يصف أكثر منأن  .6
 .للعاملين عند إجراء التنقلام

ي  وافقهون وي  %45.2موا هدون، ويسهبة  %18.3موافقون وموافقون اشدة، ويسبة  %36.5أن يسبة  .7
 في الوزارة. عدم توافر يظام معلومام متكامل عن تنقلام العاملين ىوهذا ةشير إل،  وافقون اشدة

ي  وافقهون وي  %46.9موا هدون، ويسهبة  %20.9موافقون وموافقون اشدة، ويسبة  %32.2أن يسبة  .8
 .في الوزارة اصورة عادلة الفرص التدريبيةتوزيع ، ي  تم ىوهذا ةشير إل،  وافقون اشدة

 محور أداء العاملين
 : حي  تبين:الكفاءة

تأدةة مههامهم الوظيفيهة قيام العاملين بةقرون ا %71.3مفردة ويسبة  82اعدد  العينة ثلثي أكثر من أن .1
 .االكفاءة المطلوبة

ي  وافقهون وي  %40.8موا هدون، ويسهبة  %16.6موافقون وموافقون اشدة، ويسبة  %42.6أن يسبة  .2
 .تقييم  تناسب وقدراتهم العاملين على ةوصل ،ىوهذا ةشير إل،  وافقون اشدة

ي  وافقههون وي  %32.1موا ههدون، ويسههبة  %20.9موافقههون وموافقههون اشههدة، ويسههبة  % 47أن يسههبة  .3
 .هم تناسب مع معدل افاءتاحترام تقد ر و  ل العاملين علىةوص ،ىوهذا ةشير إل،  وافقون اشدة

ي  وافقهون وي  %39.1موا هدون، ويسهبة  %26.1موافقون وموافقون اشدة، ويسبة  %34.8أن يسبة  .4
 .أن معظم الترقيام ايستثنا ية لم ة ن أساسها افاءة الأداء في العمل ىوهذا ةشير إل،  وافقون اشدة

 الفاعلية: حي  تبين:
بتأدةهههة مههههامهم اقيهههام العهههاملين ةقهههرون  %54.8مفهههردة ويسهههبة  63اعهههدد  العينهههة يصهههف أكثهههر مهههن أن .5

 .الوظيفية االفاعلية المطلوبة
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  ؤاههدون أيهه  تتههأثر قههدرام العههاملين %87.8مفههردة ويسههبة  101اعههدد  العينههة ثلاثههة أربههاع أكثههر مههن أن .6
 .اظروف العمل المويطة

قهههدرة الم  ؤاهههدون أن لهههد  العهههاملين %78.3مفهههردة ويسهههبة  90اعهههدد  العينهههة ثلاثهههة أربهههاع أكثهههر مهههن أن .7
 .اللازمة للتكيف مع الوايم الطار ة في العمل

درجههة عاليههة مههن   ؤاههدون أن لههد  العههاملين %74.8مفههردة ويسههبة  86اعههدد  العينههة ثلثههي أكثههر مههن أن .8
 .ايستعداد والجاهزية للعمل

 : حي  تبين:القدرام
أحهد أههداف الوظيفهة ةقرون اأن الترقية تعتبهر  %74.0مفردة ويسبة  85اعدد العينة  ثلثي أكثر من أن .9

 لذلن ةسعى العامل جاهداً للعمل والمثابرة للوصول عليها.
ي  وافقههون  %33.1موا ههدون، ويسههبة  %25.2موافقههون وموافقههون اشههدة، ويسههبة  %41.7أن يسههبة  .10

 ى أن الوزارة تقوم بنقل العاملين ارر  اكتشاف قدراتهم.وهذا ةشير إل، وي  وافقون اشدة
ي  وافقههون  %34.8موا ههدون، ويسههبة  %26.1موافقههون وموافقههون اشههدة، ويسههبة  %39.1أن يسههبة  .11

 .لوظا ف يحقة االوزارة إعداد العاملين  تمى وهذا ةشير إل، وي  وافقون اشدة
أن أيشههطة التههدريب تنمههي مهههارام اهه ةقههرون  %69.6مفههردة ويسههبة  80اعههدد  العينههة ثلثههي أكثهر مههن أن .12

 المتريرة المويطة االوزارة.البيئة العاملين لتواكب 
  



 

 

16 

 الحسابي العام والانحراف المعياري العام لمتغيرا  الدراسة المتوسا
 ربعةالدراسة الأ تريرامممواور ي الأهمية ل( المتوسطام الوسابية واييورافام المعيارية ومستو 3جدول )

 الموور بيانال المترير
المتوس  
 الوسابي

اييوراف 
 Tقيمة  المعياري 

 Tديلة 
 الإحصا ية

مستو  
 الترتيب الأهمية

 المستقل
 تخطي  المسار الوظيفي

 الأول
 2 متوس  0.000 4.192 0.873 3.34

رتفعم 0.000 7.477 0.798 3.56 المسار الوظيفيإدارة   1 
رتفعم 0.000 6.167 0.781 3.45 وظيفيالمسار التطوير   2 

ل  المُعدِّل

 الترقية

 الثايي

رتفعم 0.000 7.012 0.642 3.42  3 
رتفعم 0.000 8.007 0.655 3.49 النقل  2 

رتفعم 0.000 7.327 0.725 3.50 التعاقب الوظيفي  1 
140.0 2.496 0.990 3.23 التدريب  4 متوس  

رتفعم 0.000 7.357 0.596 3.41 إدارة الموارد البشرية  4 

 الوسي 
 الرضا عن الوظيفة

 الثال 
رتفعم 0.000 10.430 0.704 3.68  1 

140.0 2.509 0.873 3.20 الرضا عن الوزارة  2 متوس  
رتفعم 0.000 6.806 0.701 3.44 الرضا عن المسار  3 

 التااع

 الكفاءة

 الرااع

3.30 0.874 3.708 000.0  3 متوس  
رتفعم 0.000 15.411 0.675 3.97 الفاعلية  1 
رتفعم 0.000 6.808 0.726 3.46 القدرام  2 

رتفعم 0.000 9.962 0.622 3.58 أداء العاملين  1 
 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر:  

  ليهههه  متريههههر (EP) متريههههر، واههههان أعلاههههها للوسههههابية لمتريههههرام الدراسهههة( المتوسههههطام ا3أظههههر الجههههدول )
(FCD)  مترير ،  لي(CS)وأدياها ل ،( متريرHRM) .وهوثين الرالبية العظمي من المب ويعود ذلن إلى أن

 .(م2004الهيتي، واختلفت و) (م2021، يدمجعبد ال)و اتفقتو  .توافق على أهمية أاعاد متريرام الدراسة
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 فرضيا  الدراسةاختبار 
 لاااوظيفي علاااى أداء العااااملينا أثااار دال إحصاااائياً لتطاااوير المسااااريوجاااد  :الفرضاااية الأولاااى

 واما  لي: ،موذج اييودار المتعدداختبار ي ، تم استخدامهذه الفرضية يختبار :بالوزارة
 االوزارة لوظيفي على أداء العاملينا لتطوير المسارالتأثيرية قة لعلالاييودار المتعدد  ذجمو ( ي4جدول )

 B (T)  (T) *Sig (R) (2R) (F) (F) *Sig المستقل المترير
476.1 الثابت  8.432 000.0  

306.0 تخطي  المسار 0.000 79.158 0.586 0.765  4.714 000.0  
304.0 المسارإدارة   4.278 000.0  

 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 
علههى  (FCD)هلههالتأثيريههة االصههلاحية فههي اختبههار العلاقههة أن هههذا النمههوذج  تمتههع  (4اتضههح مههن الجههدول )

(EP) االوزارة( حي  بلرهت قيمهة ،F( )79.158( امسهتو  معنويهة )وههو0.000 ) ( ممها 0.05أقهل مهن )
( بله  2R؛ ويتضح أةضاً أن معامل التود هد )(PE)ةعني أن هذا النموذج صالح للتنبؤ اقيم المترير التااع 

 اههالوزارة (EP)( مههن التريههر الواصههل علههى %58.6فسههر مهها مقههداره )ت (FCD)( وهههذا ةعنههي أن 0.586)
( تعههود إلههى متريههرام أخههر  لههم تكههن موضههع الدراسههة مههن %41.4، وأن يسههبة )وهههي قههوة تفسههيرية متوسههطة

 امسههتو   اههالوزارة (EP) طههرداً علههى انؤثر  هه (FCDاُعههدي ) بينههها المتريههر العشههوا ي؛ امهها  تضههح أةضههاً أن
 وجههههد أثههههر دال إحصهههها ياً والتههههي يصههههت علههههى:  ، ممهههها ةقتضههههي قبههههول الفرضههههية الأولههههى(0.000معنويههههة )

تطهوير المسهار  أن يعهود ذلهن إلهىو  (.م2021، يهدمجعبهد ال) مهع ذا  تفق. وهاالوزارة (EP)على  (FCD)هل
 .وزرع الويء لد هم وتوسين مستو  أدا همعد أحد السبل الضرورية لشوذ همم العاملين الوظيفي ة

 :(EP( على )CS( و)HRM( و)FCDيوجد أثر مشترك دال إحصائياً لا) :الفرضية الثانية
 االوزارة( EP( على )CS( و)HRM( و)FCDله) المشترك تأثيرللتوليل ايرتبا  التشاا ي ( 5جدول )
ل المتريرام المستقلة ة والمُعدِّل
  ةوالوسيط

معديم توميل 
(Canonical) 

البناء 
 العاملي

المترير 
 التااع

 معامل ايرتبا 
(R Canonical) 

 معامل التود د
(Canonical 2R) 

FCD 
 0.720 0.825 تخطي  المسار

أداء 
 العاملين

0.872 0.761 
 Eigen Value 3.177 0.710 0.814 إدارة المسار

HRM 

 42.091 (F) 0.456 0.523 الترقية
 Sig 0.000* 0.560 0.642 النقل
المفسهههههههر مهههههههن يسهههههههبة التبههههههها ن  0.629 0.721 يوظيفتعاقب 

لة المستقلة  %76.1 ةوالوسيط والمُعدِّل
 0.751 0.861 التدريب

CS 
يسبة التبا ن المفسر من  0.766 0.879 عن الوظيفة

 %44.4 المترير التااع
 0.678 0.777 عن الوزارة
 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 
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 (المسههههارإدارة ، المسههههار تخطههههي ) (FCDه)لهههه ( وجههههود أثههههر مشههههترك دال إحصهههها ياً 5) الجههههدول اتضههههح مههههن
 (الرضها عهن الهوزارة، الرضها عهن الوظيفهة) (CS)و (النقل، التعاقب الوظيفي، التهدريب، الترقية) (HRMو)
لهة )المتريهرام المسهتقلة ذ تبهين أن. إاهالوزارة (EP) على ( %76.1( قهد فسهرم مها يسهبت  )ةوالوسهيط والمُعدِّل
( تجاه العلاقهة EPاما تبين أن يسبة التبا ن المفسرة من المترير التااع ). (EP)لتبا ن الواصل على من ا
لههة )المتريههرام المسههتقلة أاعههاد اههل مههن لمشههتراة بههينا (. وهههو مهها  ؤقههر %44.4( بلرههت )ةوالوسههيط والمُعدِّل

. وقههد تراوحههت معههديم توميههل ايرتبهها  (CS( و)HRMو) (FCD)أاعههاد اههل مههن العلاقههة التشههاا ية بههين 
( اوهههد أعلهههى، وههههذا  ؤقهههر وجهههود علاقهههة معنويهههة بهههين 0.879( اوهههد أديهههى و)0.523التشهههاا ي مههها بهههين )
لهههة المتريهههرام المسهههتقلة . امههها بلرهههت معهههديم ايرتبههها  التشهههاا ي اهههالوزارة والمتريهههر التهههااع ةوالوسهههيط والمُعدِّل

ا ةع هس علاقهة اهل مه ( اوهد أعلهى، وههو0.766( اود أديهى و)0.456المتبادل )البناء العاملي( ما بين )
(. وقههههد بلهههه  معامههههل ايرتبهههها  EP)تريههههر التههههااع فههههي جههههذر الم (CS( و)HRMو) (FCD) اُعههههد مههههن أاعههههاد
( Canonical 2R( )176.0(. اما بل  معامل التود هد التشهاا ي )R Canonical( )872.0التشاا ي )

عهن التريهر فهي مسهتو  العلاقهة التشهاا ية يهاتج  (EP)ريهرام فهي ( من الت0.761وهذا ةعني أن ما قيمت  )
. وتبهههين النتههها ج أةضهههاً أن هنهههاك يسهههبة مهههن التبههها ن غيهههر (CS( و)HRMو) (FCD)أاعهههاد اهههل مهههن بهههين 

، حيهه  تقههدر (EP)مههن أجههل التنبههؤ امقههدار  (CS( و)HRMو) (FCD) أاعههاد اههل مههن معلومهة إلههى جايههب
( بلرهت Fيتا ج التوليل ايرتبا  التشهاا ي أن قيمهة )( تقريباً. وبينت %23.9يسبة التبا ن غير المعلومة )

 وجد والتي يصت على:  مما ةقتضي قبول الفرضية الثايية. (0.000)وهي دالة عند مستو   (42.091)
 .(م2015المؤمن، واتسقت مع ) .(EP) على (CS( و)HRMو) (FCDه)ل دال إحصا ياً  مشترك أثر

ل )تُ : ثالثةضية الالفر   :( بالوزارةEP( و)FCD)( العلاقة بين HRMعد ِّ
 واما  لي: ،(Stepwiseموذج اييودار المتعدد المتدرج )اختبار ي ، تم استخداميختبار هذه الفرضية

 ( االوزارةEP( و)FCD( العلاقة بين )HRM)( يموذج اييودار المتعدد المتدرج لبيان تعد ل 6جدول )
 F*Sig . (F) (2R) (R) النموذج تااعال المترير

 أداء العاملين
 FCD 0.765 0.586 159.729 0.000 الأول

 FCD HRM 0.852 0.725 147.767 0.000 الثايي

 (Change Statisticsالتريرام الإحصا ية )

Change  2R F Change Sig*.F Ch. DF1 DF2 B T Sig*. T 

0.586 159.729 0.000 1 113 0.610 12.638 0.000 

0.140 56.854 0.000 1 112 
0.357 6.892 0.000 
0.512 7.540 0.000 

 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 
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أداء و  تطهوير المسهار الهوظيفي( وجود يمهوذجين للتهأثير، النمهوذج الأول ُ بهيِّلن علاقهة 6اتضح من الجدول )
االصهلاحية فهي اختبهار العلاقهة التأثيريهة بهين المتريهرين، حيه  بلرهت  ، إذ  تضح أي   تمتهعاالوزارة العاملين
صالح للتنبؤ اقيم المترير  ( مما ةعني أن النموذج الأول0.000معنوية )   ( امستو F( )159.729قيمة )

تطههههوير ( وهههههذا ةعنههههي أن 865.0( بلهههه  )2R(؛ ويتضههههح أةضههههاً أن معامههههل التود ههههد )أداء العههههاملين) تههههااعال
وهههي قههوة تفسههيرية  أداء العههاملينعلههى  ( مههن التبهها ن الواصههل%58.6فسههر مهها مقههداره )ة الههوظيفيالمسههار 
 متريرام أخر  لم تكن موضع الدراسة أحدها المترير العشهوا ي. إلى( تعود %41.4، وأن يسبة )متوسطة

 أداء العههاملينعلههى  تطههوير المسههار الههوظيفي وادارة المههوارد البشههريةاههل مههن  دورأمهها النمههوذج الثههايي فيُبههيِّلن 
تطهوير المسهار الهوظيفي ل، إذ  تضح أن هذا النموذج  تمتع االصلاحية في اختبهار العلاقهة التأثيريهة االوزارة

   ( امسهتو F( )147.767، حيه  بلرهت قيمهة )أداء العهاملين اهالوزارة علهى اهنني واحهد وادارة الموارد البشهرية
(؛ ويتضههح أداء العههاملين) لتههااعصههالح للتنبههؤ اقههيم المتريههر امههوذج ( ممهها ةعنههي أن هههذا الن0.000معنويههة )

فسهران معهاً مها ةانن واحد  (HRM)( وFCD)( وهذا ةعني أن 725.0( بل  )2Rأةضاً أن معامل التود د )
، وأن يسهههبة قويهههةوههههي قهههوة تفسهههيرية  اهههالوزارة أداء العهههاملين ( مهههن التبههها ن الواصهههل علهههى%72.5مقهههداره )

متريههرام أخههر  لههم تكههن موضههع الدراسههة أحههدها المتريههر العشههوا ي. وقههد بلرههت قيمههة  إلههى( تعههود 529%.)
(Change 2R( )وههذا ةعنهي أن 000.0( امسهتو  معنويهة )140.0( )قيمهة التريهر فهي معامهل التود هد )

ن مهن (، أي أيه  فهي 0.000( امسهتو  معنويهة )0.725اقيمهة ) اهالوزارة أداء العهاملين النموذج الثايي ةُوسِّل
ل )مُريِّلهههر( فهههي العلاقهههة بهههين  إدارة المهههوارد البشهههرية حالهههة دخهههول أداء و  تطهههوير المسهههار الهههوظيفيمتريهههر مُعهههدِّل

( وبديلهة F-Change( )56.854(. ويؤاهد ذلهن قيمهة )0.140فإن التأثير  زيد اقيمهة ) العاملين االوزارة
( 0.512و) الههوظيفي المسههارتطههوير ل( B( )0.357(، امهها بلرههت قيمههة درجههة التههأثير )0.000إحصهها ية )

 الههوظيفي ايهتمههام بتطههوير المسههاروهههذا ةعنههي أن الزيههادة بدرجههة واحههدة فههي مسههتو   دارة المههوارد البشههريةلإ
( 0.357اقيمههة ) مسههتو  أداء العههاملين اههالوزارة نيتوسههاههنني واحههدي  ههؤدي إلههى  أيشههطة إدارة المههوارد البشههريةو 
علههى التهوالي. ويؤاههد معنويههة هههذا التههأثير قيمههة  المههوارد البشههريةتطهوير المسههار الههوظيفي وادارة ل( 0.512و)
(T( الموسوبة والتي بلرت )6.892 )امسهتو   دارة الموارد البشهرية( لإ7.540و) الوظيفي تطوير المسارل

تأثير من ال اقليل أكبر ين أن التأثير الجز ي لإدارة الموارد البشريةوهذه النتيجة تب .(0.000) ديلة معنوية
امتريههر  إدارة المههوارد البشههرية( مههرة، ممهها  ؤاههد أهميههة 1.43امهها ةعههادل ) الجز ههي لتطههوير المسههار الههوظيفي

 وأداء العهههاملين الههوظيفي إدارة المههوارد البشههرية للعلاقههة بهههين تطههوير المسههاروهههذا  ههدل علههى تعهههد ل  .مُعههدِّل
 ثالثههةةقتضههي قبههول الفرضههية ال . وهههي يتيجههة عمليههة تسههاهم بتوقيههق جههزء مههن أهههداف الدراسههة. ممههااههالوزارة

ل إدارة المهوارد البشهرية العلاقهة بهين تطهوير المسهار الهوظيفي وأداء العهاملين اتفقهت . و والتي يصت على تُعهدِّل
. (م2009، المطيههههري و) (م2010، المههههؤمنو) (م2015، المههههؤمن)( وم2021، يههههدمجعبههههد ال) مههههع جز يههههاً 
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 الوزارةفي  أيشطة إدارة الموارد البشريةتعد ل في ظل  الوظيفي ايهتمام بتطوير المسار أن ىويعود ذلن إل
 .االوزارة توسين أداء العاملينعلى ير إةجابي من قأي  توليد تأث
 :بالوزارة (EP)و (FCD)( في العلاقة بين CSيتوسا ): الفرضية الرابعة

 الرضا عن المسارتوس  لبيان  (Two- Stage Least Squares Analysis) ( توليل اييودار المتعدد7جدول )

المترير 
 التااع

 (ANOVAتوليل التبا ن ) (Model Summeryملخه الأيموذج )
معامل 
 ايرتبا 
 R المتعدد

معامل 
 2Rالتود د 

معامل التود د المعدل 
2R Adjusted 

DF  
 درجام الورية

F الموسوبة 
 Fديلة 

 الإحصا ية

EP 
1 

150.108 0.000 
0.755 0.571 0.567 

113 
114 

 (Coefficientجدول المعاملام )
المترير 
 الوسي 

المترير 
 المستقل

قيمة درجة 
 βالتأثير 

قيمة درجة 
 Bالتأثير 

T 
 الموسوبة

 Tديلة 
 الإحصا ية

معامل ايرتباطام 
(Coefficient Correlations) 

 CS 
 Covariance 0.003 3.007 0.713 - الود الثابت

FCD 1.043 0.830 12.252 0.000 050.0 

 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 
 (Two- Stage Least Squares Analysis)المتعهدد  اييوهدار يتها ج توليهل (7) أوضهح الجهدول

النموذج  تمتهع االصهلاحية إذ  تضح أن هذا ، االوزارة( EP( و)FCD( في العلاقة بين )CS)توس  لبيان 
( F، حيهه  بلرههت قيمههة )اههالوزارة( EP)علههى  (CS)فههي ظههل توسهه   (FCDه)لهه تأثيريههةفههي اختبههار العلاقههة ال

( ممههها ةعنهههي أن ههههذا النمهههوذج صهههالح للتنبهههؤ اقهههيم المتريهههر التهههااع 0.000معنويهههة ) ( امسهههتو  150.108)
(EP؛)  المتعهدد بل  معامهل ايرتبها و (R( )0.755 عنهد )  ( وههي أقهل مهن 0.000معنويهة )ديلهة  مسهتو
وأن قيمهة معامهل  .(EPو) (CS)و (FCDبهين ) قويةأن هناك علاقة طردةة )موجبة( ، وهذا ةعني (5%)

( %57.1معاً مها مقهداره ) ةفسرا (SCفي ظل توس  ) (CDF) أن (، أي571.0( قد بلرت )2Rالتود د )
وأظهههرم النتهها ج أةضههاً أن معامههل التود ههد ، قههوة تفسههيرية متوسههطة وهههي (EP) مههن التبهها ن الواصههل علههى

( علهى SC( فهي )CDF)( وهو ما ةع س المستوي الصافي لتأثير 567.0( هو )2R Adjustedالمعدل )
(EP)، (  من ا%56.7أي أن ما يسبت )( لتبا ن الواصهل علهىEP) هةمثهل التهأثير الصهافي له(FCD)  فهي

 متريهرام أخهر  لهم تكهن موضهع الدراسهة إلهى( تعهود %43.3) مها يسهبت وأن  .الوزارة( في CSظل توس  )
 Coefficientمعامل ايرتباطهام )( )Covariance) )الترا ر( وقد بلرت قيمة .أحدها المترير العشوا ي

Correlations)) هل(FCD) (0.005 ،) أن و( قيمة درجة التأثيرβ( المعياريهة بلرهت )1.043) هله(FCD) 
تطهوير ب ايهتمهامةعني أن الزيهادة بدرجهة واحهدة فهي مسهتو   مما (،0.000وهي دالة عند مستو  معنوية )
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 توسهن أداء العهاملين ؤدي إلى  معاً  ايهتمام بتوقيق الرضا عن المسار الوظيفيفي ظل  الوظيفي المسار
بوجهود  (EP)علهى  (FCD)هله ( )معامهل خه  اييوهدار(Bقيمة درجة التهأثير )ت وقد بلر (.1.043اقيمة )

(CS) (  0.830امترير وسي)لعبه   الذي  الوسي  ، وهو ما  ؤاد الدور(CS) فهي تعزيهز تهأثير (FCD) 
وههي يتيجههة  ،اهالوزارة (EPو) (FCD)( فهي العلاقهة بهين CSتوسهه  )وههذا  هدل علهى  ،اهالوزارة (EP)علهى 

 :علههى تيصههوالتههي  رضههية الرااعههةممهها ةقتضههي قبههول الف عمليههة تسههاهم بتوقيههق جههزء مههن أهههداف الدراسههة.
 (م2021، يههدمجعبههد ال)و جزيئههاً جههاءم متسههقة و  ،اههالوزارة( EPو) (FCD)فههي العلاقههة بههين  (CS)توسهه   
ايهتمهههام زيهههادة  ذلهههن إلهههى أن يعهههودو . (Rando, 1996و) (م2001، أبهههو تاةههه و) (م2004، الهيتهههي)و
 .االوزارة أداء العاملين علىمن قأي  توليد تأثير إةجابي  (CSفي ظل توس  ) تطوير المسار الوظيفيب

 :متغيرا  الدراسة حول متوسا استجابا  المبحوثيناختلاف بين يوجد  :خامسةالفرضية ال
 الفروق لمعرفة  (One Way ANOVA)و (Independent- Sample T Test)اختباري  يتا ج توليل( 8جدول )

 المترير الو مي
 أداء العاملين عن المسار الرضا إدارة الموارد البشرية الوظيفي تطوير المسار

F Sig.  F Sig.  F Sig.  F Sig.  
 0.534 0.390 0.274 1.211 0.506 0.445 0.967 0.002 النوع
 0.001 6.935 0.000 11.536 0.000 9.014 0.000 16.647 العمر

 0.000 7.940 0.044 2.780 0.057 2.585 0.008 4.124 المؤهل العلمي
 0.000 13.265 0.000 13.386 0.000 12.982 0.000 10.615 موقع التنظيميال

 0.061 2.532 0.011 3.886 0.062 2.510 0.000 6.675 العملية الخبرة
 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 

فروق تبعهاً للمؤههل و ، المتريرامال تجاه  والموقع التنظيمي لعمرتبعاً لود فروق وج (8) من الجدولتضح ا
ولمعرفههة مواقههع  (CSو) (FCDة تجههاه )العلميهه فههروق تبعههاً للخبههرةو  ،(EP( و)CS( و)FCDتجههاه ) العلمههي

 :ولااما االجد (LSD)و (Scheffe)اختباري  الفروق تم تطبيق
 الوظيفي تطوير المسارتجاه  عمر( لمواقع الفروق تبعاً لمترير الScheffe( يتا ج اختبار )9جدول )
 عام فأكثر 50 50وأقل من  40 عام 40وأقل من  30 المتوس  الوسابي التكرار الفئة العمرية

 (*)1.054 (*)0.377 - 3.11 49 عام 40وأقل من  30
 (*)0.677 - (*)0.377- 3.49 46 عام 50وأقل من  40

 - (*)0.677- (*)1.054- 4.17 20 عام فأكثر 50
 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 

اسههتناداً علهى يتيجههة المتوسهه  الوسههابي  عهام فههأكثر( 50الفئههة )أن الفهروق لصههالح  (9) مههن الجههدول اتضهح
 .اودوده الديياةقومون بتطوير مسارهم الوظيفي ولو  أن العاملين في الفئة الأكبريعود ذلن إلى الأعلى. و 

 إدارة الموارد البشريةتجاه  عمر( لمواقع الفروق تبعاً لمترير الScheffe( يتا ج اختبار )10)جدول 
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 عام فأكثر 50 50وأقل من  40 عام 40وأقل من  30 المتوس  الوسابي التكرار الفئة العمرية
 (*)0.628 0.162 - 3.23 49 عام 40وأقل من  30
 (*)0.466 - 0.162- 3.40 46 عام 50وأقل من  40

 - (*)0.466- (*)0.628- 3.86 20 عام فأكثر 50
 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 

اسهتناداً علهى يتيجهة المتوسه  الوسهابي  عام فهأكثر( 50الفئة )أن الفروق لصالح  (10) من الجدول اتضح
أيشههطة إدارة المههوارد  ترضههيها أن الفئههة الأعلههىيعههود ذلههن إلههى و  (Rando, 1996مههع ) واتسههقت الأعلههى.
 والإاقههاء الموافظههةالأخههر  لأيهههم فههي مرحلههة  مههن يظههرا هم فههي الفئههام بدرجههة أعلههى اههالوزارة ةالمتبعهه البشههرية
 .المواقف التي تودث خلالهاتتسم االنضوج والتكيف مع التي  العمرية

 الرضا عن المسار الوظيفيتجاه  عمرلمترير ال( لمواقع الفروق تبعاً Scheffe( يتا ج اختبار )11جدول )
 عام فأكثر 50 50وأقل من  40 عام 40وأقل من  30 المتوس  الوسابي التكرار الفئة العمرية

 (*)0.820 0.258 - 3.20 49 عام 40وأقل من  30
 (*)0.562 - 0.258- 3.46 46 عام 50وأقل من  40

 - (*)0.562- (*)0.820- 4.02 20 عام فأكثر 50
 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 

اسهتناداً علهى يتيجهة المتوسه  الوسهابي  عام فهأكثر( 50الفئة )أن الفروق لصالح  (11) من الجدول اتضح
 يالههوظيف هاراضههية عههن مسههار  يعههود ذلههن إلههى أن الفئههة الأعلههىو ، م(2004مههع )الهيتههي،  ختلفههتاالأعلههى. و 
التهههي تتسهههم االنضهههوج والتكيهههف مهههع  الموافظهههة والإاقهههاء العمريهههةالفئهههام الأخهههر  لأيههههم فهههي مرحلهههة  اخهههلاف

 .المواقف التي تودث خلالها
 أداء العاملينتجاه  عمر( لمواقع الفروق تبعاً لمترير الScheffe( يتا ج اختبار )12جدول )
 عام فأكثر 50 50وأقل من  40 عام 40وأقل من  30 المتوس  الوسابي التكرار الفئة العمرية

 (*)0.584 0.182 - 3.40 49 عام 40وأقل من  30
 (*)0.402 - 0.182- 3.59 46 عام 50وأقل من  40

 - (*)0.402- (*)0.584- 3.99 20 عام فأكثر 50
 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 

اسهتناداً علهى يتيجهة المتوسه  الوسهابي  عام فهأكثر( 50الفئة )أن الفروق لصالح  (12) من الجدول اتضح
مهن   تمتعهون امسهتو  أداء أفضهلعهام  50يعود ذلن إلى أن المبووثين الذ ن تزيد أعمارهم عهن الأعلى. و 

 وذلن للخبرة العملية التي اكتسبوها من خلال العمل. را هم في الفئام الأخر  يظ
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 الوظيفي تطوير المسار تجاه الموقع التنظيمي( لمواقع الفروق تبعاً لمترير Scheffeختبار )يتا ج ا (13)جدول 
 مد ر عام/ مد ر قطاع / فرعيةمد ر إدارة عامة مدرسةمد ر  المتوس   التكرار الوظيفة
 (*)1.266 0.137- - 3.48 24 مدرسةمد ر 
/ إدارة عامة مد ر

 فرعية
85 3.35 0.137 - 1.403(*) 

 - (*)1.403- (*)1.266- 4.75 6 عام/ مد ر قطاع مد ر
 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 

 مهد ر عهام/ مهد ر قطهاع المسهتجيبين الهذ ن مهوقعهم التنظيمهي أن الفهروق لصهالح (13) من الجهدول اتضح
لأن المهد ر يعهود ذلهن و  م(2021واتفقت مع )عبهد المجيهد،  استناداً على يتيجة المتوس  الوسابي الأعلى.

 .الوظيفي ولو اودوده الدييا مساره م ومد ر القطاع ةقوم بتطويرالعا
 إدارة الموارد البشرية تجاه الموقع التنظيمي( لمواقع الفروق تبعاً لمترير Scheffeيتا ج اختبار ) (14)جدول 
 مد ر عام/ مد ر قطاع مد ر إدارة عامة/ فرعية مد ر مدرسة المتوس   التكرار الوظيفة

 (*)1.201 0.063 - 3.30 24 مد ر مدرسة
مد ر إدارة عامة/ 

 فرعية
85 3.36 -0.063 - 1.138(*) 

 - (*)1.138- (*)1.201- 4.50 6 مد ر عام/ مد ر قطاع
 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 

استناداً على يتيجة المتوسه  الوسهابي  مد ر عام/ مد ر قطاع حالفروق لصالأن  (14) من الجدول اتضح
مهد ر القطهاع ةقهوم بتطبيهق أيشهطة و يعهود ذلهن لأن المهد ر العهام و ( Rando, 1996واتفقت مع )الأعلى. 

 .الوزارةفي  الموارد البشرية
 الرضا عن المسار الوظيفي تجاه الموقع التنظيمي( لمواقع الفروق تبعاً لمترير Scheffeيتا ج اختبار ) (15)جدول 

 مد ر عام/ مد ر قطاع مد ر إدارة عامة/ فرعية مد ر مدرسة المتوس   التكرار الوظيفة
 (*)1.365 0.016- - 3.39 24 مد ر مدرسة

مد ر إدارة عامة/ 
 (*)1.381 - 0.016 3.37 85 فرعية

 - (*)1.381- (*)1.365- 4.75 6 قطاعمد ر عام/ مد ر 
 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 

استناداً على يتيجة المتوسه  الوسهابي  مد ر عام/ مد ر قطاع حأن الفروق لصال (15) من الجدول اتضح
أكثهههر رضههها او هههم ومهههد ر القطهههاع يعهههود ذلهههن لأن المهههد ر العهههام و (، 2004واتفقهههت مهههع )الهيتهههي، الأعلهههى. 

 .لوظيفي للعاملين في الوزارةا المسارعملية تطوير مناصبهم التي تد ر 
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 أداء العاملين تجاه الموقع التنظيمي( لمواقع الفروق تبعاً لمترير Scheffeيتا ج اختبار ) (16)جدول 
 مد ر قطاع مد ر عام/ مد ر إدارة عامة/ فرعية مد ر مدرسة المتوس   التكرار الوظيفة

 (*)1.323 0.223 - 3.34 24 مد ر مدرسة
مد ر إدارة عامة/ 

 فرعية
85 3.57 -0.223 - 1.100(*) 

 - (*)1.100- (*)1.323- 4.67 6 مد ر عام/ مد ر قطاع
 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 

استناداً على يتيجة المتوسه  الوسهابي  مد ر عام/ مد ر قطاع حأن الفروق لصال (16) من الجدول اتضح
 .ولو اودوده الدييا ع ةقوم بتوسين مستو  أدا  يعود ذلن لأن المد ر العام ومد ر القطاالأعلى. و 

 الوظيفي تطوير المسار تجاه العلمي المؤهل( لمواقع الفروق تبعاً لمترير Scheffe( يتا ج اختبار )17جدول )
 ماجستير ثايوي  المتوس  الوسابي التكرار العلميالمؤهل 
 (*)0.802- - 3.85 23 ثايوي 
 - (*)0.802 3.05 19 ماجستير

 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 
 اسهههتناداً علهههى يتيجهههة المتوسههه  الوسهههابي الأعلهههى. الثهههايويين أن الفهههروق لصهههالح (17) مهههن الجهههدول اتضهههح

 .الثايويينمن  هاوظا ف القيادةة معظم قاغلين اليعود ذلن لأو  م(2021واتفقت مع )عبد المجيد، 
 الرضا عن المسار الوظيفي تجاه المؤهل العلمي( لمواقع الفروق تبعاً لمترير Sidak( يتا ج اختبار )18جدول )

 ماجستير ثايوي  المتوس  الوسابي التكرار المؤهل العلمي
 (*)0.591- - 3.72 23 ثايوي 
 - (*)0.591 3.13 19 ماجستير

 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 
 اسهههتناداً علهههى يتيجهههة المتوسههه  الوسهههابي الأعلهههى. الثهههايويين أن الفهههروق لصهههالح (18) مهههن الجهههدول اتضهههح

ههم مهن و  يعهود ذلهن لأن الوظها ف القيادةهة معظهم قهاغليها مهن الثهايويينو  م(،2004مع )الهيتي،  ختلفتوا
 .لذلن هم راضون اخلاف حاملي درجة الماجستير طوير المسار الوظيفيةقومون بت

 أداء العاملين تجاه المؤهل العلمي( لمواقع الفروق تبعاً لمترير Scheffe( يتا ج اختبار )19جدول )
 ماجستير ا الوريوس ثايوي  المتوس  الوسابي التكرار العلميالمؤهل 
 (*)0.836- 0.331- - 3.95 23 ثايوي 

 (*)0.505- - 0.331 3.61 64 ا الوريوس
 - (*)0.505 (*)0.836 3.11 19 ماجستير

 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 
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اسهههتناداً علهههى يتيجهههة المتوسههه  الوسهههابي الأعلهههى.  الثهههايويين أن الفهههروق لصهههالح (19) مهههن الجهههدول اتضهههح
الههذ ن مههؤهلهم العلمههي ثههايوي  تمتعههون امسههتو  أداء أفضههل مههن يظههرا هم حملههة المههؤهلام  لأنيعههود ذلههن و 

 العلمية فوق الجامعية وذلن لتعويض فارق التأهيل العلمي من خلال العمل اجد.
 إدارة المستقبل الوظيفي تجاه ةالعلمي الخبرة( لمواقع الفروق تبعاً لمترير Scheffe( يتا ج اختبار )20جدول )

 عام فأكثر 20 عام 20-15 عام 15-10 أعوام 10-5 المتوس  الوسابي التكرار ةالعلمي الخبرة
 (*)0.646 0.055 0.147- - 3.31 31 أعوام 5-10
 (*)0.793 0.202 - 0.147 3.16 29 عام 10-15
 (*)0.592 - 0.202- 0.55- 3.37 26 عام 15-20
 - (*)0.592- (*)0.793- (*)0.646- 3.96 29 عام فأكثر 20

 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 
اسهتناداً علهى يتيجهة المتوسه  الوسهابي  عام فهأكثر( 20الفئة )أن الفروق لصالح  (20) من الجدول اتضح

 .يعود ذلن إلى أن العاملين في الفئة الأكبر ةقومون بتطوير مسارهم الوظيفي ولو اودوده الديياالأعلى. و 
 الرضا عن المسار الوظيفي تجاه الخبرة العلمية( لمواقع الفروق تبعاً لمترير Scheffe( يتا ج اختبار )21جدول )
 عام فأكثر 20 أعوام 10-5 المتوس  الوسابي التكرار الخبرة العلمية

 (*)0.500 - 3.31 31 أعوام 5-10
 - (*)0.500- 3.81 29 عام فأكثر 20

 .م، ديقلا2023من إعداد الباحثين من بيايام الدراسة الميدايية، المصدر: 
اسهتناداً علهى يتيجهة المتوسه  الوسهابي  عام فهأكثر( 20الفئة )أن الفروق لصالح  (21) من الجدول اتضح
 .م(2004. واختلفت مع )الهيتي، ةقومون بتطوير مسارهم الوظيفي ولو اودوده الدييا ذلن لأيهمو  الأعلى.
 خاتمة:

إدارة  ودور علههى أداء العههاملين الههوظيفي أثههر تطههوير المسههارهههدفت هههذه الدراسههة إلههى تقصههي واقههع 
ل العهههاملين ر )مهههن وجههههة يظههه امتريهههر وسهههي  والرضههها عهههن المسهههار الهههوظيفي المهههوارد البشهههرية امتريهههر مُعهههدِّل

 والمقترحام التالية:النتا ج والتوصيام  . وتوصلت إلىاالويةة الشمالية بوزارة التربية والتوجي ( الإداريين
 النتائج:

مسهتو  ارتفهاع  ، ومها أكهد ذلهن؛(3.58)امتوسه  حسهابي  تو  أداء العاملين االوزارة مرتفعاً مس تبين أن .1
 .( توالياً 3.41، 3.44، 3.45( امتوس  حسابي )HRM( و)CS، )(FCD)ال من أهمية 

 .(0.765، امعامل ارتبا  متعدد )االوزارة( EP( على )FCDوجود أثر دال إحصا ياً له) تأكد .2
وتوسههين  عههد تطههوير المسههار الههوظيفي أحههد السههبل الضههرورية لشههوذ همههم العههاملين وزرع الههويء لههد همةُ  .3

 .أن ةجعل العاملين ةملكون مسارهم الوظيفي وليس فق  وظيفتهم، إذ أن من قأي  مستو  أدا هم
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( طههرداً علههى الههوظيفي المسههار تخطههي ، الههوظيفي المسههار إدارة ههؤثر اُعههدي تطههوير المسههار الههوظيفي ) .4
 .( توالياً B( )0.304 ،0.306أداء العاملين االوزارة، امعاملي ايودار )توسين 

وادارة ( المسهارإدارة ، ارالمسه تخطهي ) الوظيفي تطوير المسارل وجود أثر مشترك دال إحصا ياً  اتضح .5
الرضها عهن ) والرضها عهن المسهار الهوظيفي (النقل، التعاقب الوظيفي، التدريبالترقية، ) الموارد البشرية

 (.0.761) تشاا يمعامل تود د ا ،االوزارة أداء العاملين على (الرضا عن الوزارة، الوظيفة
ل ) .6  (.0.140، اقيمة ترير في معامل التود د )( االوزارةEP( و)FCM( العلاقة بين )HRMتُعدِّل
الترقيهة عد هدة مثهل دوراً ر يسهاً فهي مجهايم  ؤدي تخطي  الموارد البشرية وتطويرها اأيشطتها المختلفة  .7

ل. الموارد البشرية، مما  ؤاد أهمية إدارة والنقل والتعاقب الوظيفي والتدريب  امترير مُعدِّل
 (.0.571) معامل ارتبا  متعددا ،االوزارة( EP( و)FCD)في العلاقة بين  (CS) توس   .8
 (.0.830( إلى )0.610من ) (EP( و)FCD)العلاقة بين  قوةأثر على وسي  ا (CS) ن دخولأ .9
(، وفههروق EPو)( CS( و)HRM( و)FCDوجههود فههروق تبعههاً للعمههر والموقههع التنظيمههي تجههاه ) تبههين .10

  .(CS( و)FCD(، وفروق تبعاً للخبرة تجاه )EP( و)CS( و)FCDتبعاً للمؤهل العلمي تجاه )
 التوصيا :

أن تههرب  الههوزارة المسههار الههوظيفي بههنظم الوههوافز والأداء والرقااههة اويهه  ةسههاعد فههي توسههين مسههتويام  .1
 .الأداء الفردي والمؤسسي وزيادة الإيتاجية في المجتمع

المسههههار  اً أكبههههر ةم ههههنهم الإسهههههام اهههه  فههههي تخطههههي  وادارةدوراً وظيفيهههه الههههوزارةفههههي  مههههد رينللةُعطههههى  أن .2
 لتطوير المسارام الوظيفية. اللازمة والصلاحيام والمعلومام تزويدهم االمهارام الوظيفي، اعد

واقهراك  الود ثهة من خلال اعتماد التقنيام أن تولي الوزارة تخطي  المسار الوظيفي مزيداً من ايهتمام .3
 (.3.34. حي  أن يتيجة تطبيقها اايت متوسطة )تخطي  المسار الوظيفيعملية العاملين في 

أن تهههولي الهههوزارة التهههدريب مزيهههداً مهههن ايهتمهههام مهههن خهههلال اعتمهههاد إسهههتراتيجية تهههدريب مسهههتمرة مواكبهههة  .4
 (.3.23وسطة )للتطورام الود ثة لتطوير المهارام والخبرة والأداء. حي  أن يتيجة تطبيقها اايت مت

ي تكههون رافعههة جيههدة تسههاهم فهه حتههى مسههار الههوظيفيالرضهها عههن التوقيههق  حههرص القههادة فههي الههوزارة علههى .5
 .(3.20متوسطة ) ترضا العاملين عن الوزارة ااي درجة قيق رضا العاملين عن الوزارة. حي  أنتو

أسهاس  أساس الكفاءة في العمل وليس علهى ىالعاملين علأداء تقييم ب الوزارةا ةقوم المد رينضرورة أن  .6
 .(3.30) الأقل أهمية تااي أن الكفاءةحي   .الجميع في عملية التقييم  تساو   الم اية الوظيفية حتى
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 المقترحا :
التهههي ةشهههرلويها بههههدف  وظهها فهممسههاعدة العهههاملين فهههي اختيهههار ا قهههؤون الخدمهههة اهههالوزارة أن تقههوم إدارام .1

ةسهاهم فهي  م مسهار وظيفهي واضهحالهويء الوقيقهي للوظيفهة ومهن ثهم للهوزارة ا هل عبهر رسه الوصول إلهى
 .رضاهم عن أعمالهم ووظا فهم وجودة أدا هم عاملين اأيفسهم الأمر الذي  نع س علىزيادة ثقة ال

يوهو إجهراء المزيهد مهن البوهوث والدراسهام العلميهة، بههدف  القطهاع العهام ببيئهة الإداري استمرارية البو   .2
وأيشهطة إدارة المهوارد  ممارسهام تطهوير المسهار الهوظيفيوواقع  سد الفجوة المعرفية بين الجايب العلمي

 .حالياً  ةالجاري البشرية
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