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 تحليل ادارة المسار الوظيفي واتخاذ القرار واثرهما

  في تحسين الاداء التنظيمي
)لارسة ح اة فل راشتكة راع مة امبتيد ذرادتفلت(

أ.د. محسن منطقي )*(                                                        لمى عدنان ياسين)**(

المستخلص
   يعتبر المس��ار الوظيفي هو مجموعة من الإس��تراتيجيات التي يرس��مها الفرد لنفس��ه قبل دخوله 
الوظيف��ة ويعمل عل��ى تنفيذ إس��تراتيجياته حال دخول الوظيف��ة وفق القوانين والأنظم��ة التي تضعها 
المؤسس��ة عملية إدارة المس��ار عبارة عن دمج المسار الوظيفي الفردي والتنظيمي والعمل على توجيه 
كلاهم��ا من خلال الإرش��اد الوظيفي ووض��ع الخطط المختلفة والبرامج به��دف تطوير وتنمية كل من 
المس��ار الوظيفي الفردي والتنظيمي وهذا يرتبط بش��كل مباش��ر على اتخاذ الق��رار كونه يعتبر الحكم 
النهائي للأمور التي تتعلق بالمؤسسة سواء كانت إدارية أو فنية من خلال عملية الإختيار لأفضل بديل 
وفق معايير مدروسة يتم تحليلها بما يناسب طبيعة عمل المؤسسة من أجل الوصول للهدف, ، المتمثل 
بتحسين الاداء النظيمي من خلال  إستخدام المؤسسة لمواردها البشرية سواء كانت المادية أو البشرية 
بأفضل إس��تخدام من أجل الوصول إلى الإبداع والتفوق في إس��تراتيجياتها الموضوعة وذلك من أجل 
الحفاظ على مس��تواها التنافس��ي والإس��تمرار والبقاء.   تتجسد مش��كلة البحث بأن موظفيها ليس لديهم 
الإلمام والوعي والمعرفة بعمل إدارة المس��ار الوظيفي ، إضافةً إلى أن البعض الآخر لديه إحباط نحو 
ممارس��اتهم لوظائفهم والسبب في ذلك هو عدم شعورهم بالرضا الوظيفي نحو نظام أو أسلوب الترقية 
والحوافز وعدم المس��اواة ، مع انهم يمارس��ون عملهم منذ فترة ليس��ت بقصيرة ولم يحققوا طموحاتهم 
وإش��باع رغباته��م . وتتمثل اهمية البح��ث  المتمثل بالتعرف على واقع تطبيق إدارة المس��ار الوظيفي 
ومدى أهمية المشاركة في إتخاذ القرار وبيان أثره في تحسين الأداء التنظيمي.لغرس المفاهيم الإدارية 
الحديثة داخل الش��ركة المبحوثة ، موظفي وزارة الاتصالات الش��ركة العامة للبريد والتوفير العراقية، 
حيث بلغ عدد الموظفين المستهدفين في الدراسة )4012( موظف وموظفة ، يعد هذا البحث ضمن فئة 
الأبح��اث الوصفية التي تهدف إلى وصف ورصد ظاهرة تحليل ادارة الموارد البش��رية واتخاذ القرار 

واثرهما

)*( جامعة المصطفى 
aliprinceinfinity@gmail.com                                                                        جامعة المصطفى )**(
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في تحسين الاداء التنظيمي  بأعتماد الاستبانة التي تضمنت )56( فقرة كأداة رئيسة لجمع البيانات 

 والمعلوم��ات، فض��لاً عن المقابلات الش��خصية والمش��اهدات الميدانية كأداة مس��اعدة في جمعها 
 لتحليل البيانات )SPSS )Statistical Package for the Social Sciences أواس��تخدمت كاداة
 الإحصائية وإنشاء الرسوم البيانية والتقارير الإحصائية ، ان عملية تحسين الاداء التنظيمي تحتاج الى
 الكفاءة بادارة المسارالوظيفي واتخاذ القرار بابعادهما ووجود علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالة معنوية
 بي��ن إدارة المس��ار الوظيفي واتخ��اذ القرار والاداء التنظيم��ي وقوة العلاقة بينهما وان إدارة المس��ار
.  الوظيفي واتخاذ القرار ينعكس ايجابياً على الاداء التنظيمي

 الكلمات المفتاحية : ادارة المسار الوظيفي ، اتخاذ القرار ، تحسين الاداء التنظيمي، الموارد البشرية

المقدمة 
   واجه��ت المنظم���ات عل�ى م���دى الع�قود الماضية الع�ديد من الظ���روف المتغ�يرة الن�اتجة ع�ن 
تح�ديات الس��ي�طرة ع�لى التط�ورات البيئية ال�تي تت�طلب م�ن المؤسس��ات تح�س��ين ق�دراتها من اجل 
مواكبة عدم الاس��تقرار التنافسي ولغرض حماية استقرار المؤسس��ات وبقاءها واستمرارها من خلال 
الاخذ بالمفاهيم الحديثة للموارد البش��رية والعمل على مبادئها والتركيز عليها من قبل المؤسسات واهم 
تلك الركائر هو  المورد البشري لانه من أهم الأصول التي تمتلكها المؤسسة ومن أفضل إستثماراتها.

ان تحس��ين الاداء يعتبر عملية ش��املة تهدف الى علاج المشاكل التي تتعرض لها المؤسسة وبشكل 
منظ��م التي تب��دأ بالمقارنة بين الوض��ع الحالي والوضع الذي تنوي المؤسس��ة الوص��ول اليه والعمل 
بمحاول��ة التحدي��د للفج��وة والقيام بمعالجتها  من خلال إدارة المس��ار الوظيفي بدمج المس��ار الوظيفي 
الف��ردي والتنظيم��ي والعمل على توجيه كلاهما من خلال الإرش��اد الوظيفي بوض��ع الخطط المختلفة 
والبرامج بهدف تطوير وتنمية كل من المس��ار الوظيفي الفردي والتنظيمي ، وهذا يرتبط بشكل مباشر 
باتخاذ القرار كونه يعتبر الحكم النهائي للأمور التي تتعلق بالمؤسس��ة س��واء كانت إدارية أو فنية من 
خلال عملية الإختيار لأفضل بديل وفق معايير مدروسة يتم تحليلها بما يناسب طبيعة عمل المؤسسة .

تم اختيار وزارة الاتصالات متمثلة ب�الشركة  العامة للبريد والتوفير كونها من المؤسسات الخدمية 
التي لها التأثير المباش��ر على المواطن وان البيئة العراقية بيىة متغيرة لذلك تحتاج تلك المؤسس��ات الى 
تحس��ين بتقديم الخدمات من اجل مواكبة التطور التكنولوجي المتس��ارع . وتمثلت اهمية بتزويد الإدارة 
العليا بمعلومات مهمة عن تصورات الموظفين بواقع المس��ار الوظيفي الخاص بهم وما هو دور إدارة 
الموارد البش��رية فيه ورفع نس��بة الإلمام المعرفي للمس��ار الوظيفي وإتخاذ القرار ومدى تأثيرهما في 

تحسين الأداء التنظيمي

ت��م ع��رض الطروحات الفكري��ة وكذلك النتائج التطبيقي��ة التي وصل اليها البحث وإن الدراس��ات 
الس��ابقة ساعدت الباحثة في معرفة الوس��ائل الإحصائية المتاحة والتي تلائم الدراسة الحالية  للتوصل 

الى الابعاد الملائمة لتحقيق هدف البحث من اجل  تحسين الأداء التنظيمي .
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تواج��ه الش��ركة المبحوثة العديد م��ن التحديات واهمها ب��أن موظفيها ليس لديه��م الإلمام والوعي 
والمعرفة بعمل إدارة المس��ار الوظيفي و عدم ش��عورهم بالرضا الوظيفي نحو نظام أو أسلوب الترقية 

والحوافز وعدم المساواة ، ولم يحققوا طموحاتهم وإشباع رغباتهم.

 ولغرض الوصول الى الأهداف فقد قسم إلى ثلاث مباحث رئيسة، اهتم المبحث الأول منه بمنهجية 
البح��ث، من حيث المش��كلة  والاهمية والاه��داف والفرضيات والمنهج  ، اما المبح��ث الثاني الجانب 
النظ��ري  لمتغير ادارة المس��ار الوظيف��ي  ، ومتغير اتخاذ القرار ، ومتغير تحس��ين الاداء التنظيمي ، 
ام��ا المبحث الثالث )بالجانب العملي(  اذ تم تش��خيص وتحليل اس��تجابات متغي��رات البحث من خلال 
عرض نتائج متغير ادارة المسار الوظيفي منن خلال ابعاده )التدريب ،الترقية،الحوافز،النقل والتدوير 

الوظيفي، تقييم الأداء(

ومن ثم عرض نتائج متغير اتخاذ القرار من خلال ابعاده)تحديد المشكلة ،وعي متخذ القرار ،وجود 
اكثر من بديل ،وجود الهدف ، بيئ����ة الق����رار( ومن ثم عرض نتائج متغير تحس��ين الاداء التنظيمي 
متمثلة البعد المالي ، بعد الزبائن ،بعد العمليات الداخلية ،بعد التعلم والنمو ،الكفاءة والفاعلية   ومن ثم 

تم عرض اهم الاستنتاجات والتوصيات .

المبحث الاول
منهجية الدراسة 

اولاً: مشكلة الدراسة 
   أن المش��كلة الت��ي تعي��ق عمل الش��ركة العامة للبريد والتوفي��ر ، وهي أن موظفيه��ا ليس لديهم 
الإلمام والوعي والمعرفة بعمل إدارة المس��ار الوظيفي ، إضافةً إلى أن البعض الآخر لديه إحباط نحو 
ممارس��اتهم لوظائفهم والسبب في ذلك هو عدم شعورهم بالرضا الوظيفي نحو نظام أو أسلوب الترقية 
والحوافز وعدم المس��اواة ، مع انهم يمارس��ون عملهم منذ فترة ليس��ت بقصيرة ولم يحققوا طموحاتهم 

وإشباع رغباتهم.

وبما أن الأهداف الرئيس��ية لإدارة المس��ار الوظيف��ي هي تحقيق التوازن بين ه��دف الفرد وهدف 
المؤسسة، ولوجوب تحقيق هذا التوازن لابد من إعادة تطوير وتنمية المسار الوظيفي لموظفي الشركة 
العامة للبريد والتوفير حيث أن ذلك له الأثر الإيجابي لموظفي الشركة أعلاه نحو معرفتهم بعمل إدارة 
المسار وزيادة شعورهم بالرضا إضافةً إلى تطوير مهارة الفرد الذهنية والعقلية نحو عمله وزيادة وعية 
نحو المؤسس��ة مما يؤدي إلى الش��عور بالمس��ؤلية وزيادة الثقة بنفس��ه مما يجعله قادراً على المشاركة 
بحل المشاكل التي تواجههم ، ولابد من المؤسسة أن تمنح لموظفيها الفرص والصلاحيات التي تجعلهم 
قادري��ن على تحملهم أعباء المس��ؤلية بإتخاذ بعض القرارات التي تخ��ص أعمالهم وأن تفويض بعض 
الصلاحيات تزيد من ثقة الموظف بنفسه وبمديره ، وبما أن المدراء حاليا أصبحوا يتجهون إلى الحلول 
الس��ريعة للعقب��ات التي تواجههم فلابد م��ن تفويض بعض الصلاحيات لموظفيه��ا ليتخذوا الإجراءات 
اللازمة إتجاه عملهم وإتخاذ القرارات المناس��بة لتوفير الوقت  والس��رعة في الإنجاز وإظهار المهارة 
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العقلية لهم ، مما يؤثر إيجابياً على الفرد والمؤسسة في تحقيق أهداف كل منهما ، ومن هنا فان مشكلة 
البحث تتجسد في التسائل الرئيسي الاتي :

 م��ا مفه��وم تحليل إدارة المس��ار الوظيفي وإتخاذ القرار وأثرهما في تحس��ين الأداء التنظيمي  في 
الشركة العامة للبريد والتوفير؟

ومن التساؤل الرئيسي تشتق  مجموعة من التساؤلات الفرعيه الاتية :

ما هي أبعاد إدارة المسار الوظيفي وخطواته وأهميته وخصائصه؟. 1

ما هي أبعاد إتخاذ القرار وخطواته وأهميته وخصائصه؟. 2

ما هو الأداء التنظيمي وأبعاده وخصائصه وأهدافه؟. 3

ما هي العلاقة بين إدارة المسار الوظيفي وإتخاذ القرار والأداء التنظيمي؟. 4

ثانياً: أهميــــة البحث 
تتمثل أهمية البحث من خلال الاتي : 

تش��ارك النتائ��ج التي يتم التوص��ل إليها من خلال هذه الدراس��ة في إتخ��اذ الخطوات المهمة . 1
للتحس��ين من نجاح إدارة المسار الوضيفي وهي العمل على تطوير برامج عمل إدارة المسار 
الوظيف��ي فيما يتعل��ق بدعم إدارة الموارد البش��رية )الترقية، التدريب، النق��ل، التحفيز، تقييم 

الأداء( و الإدارة العليا.

تساهم هذه البرامج بتنمية المسارات الوظيفية بفاعلية لغرض تحقيق هدف المنظمة.. 2
تس��اهم نتائج الدراس��ة بتزوي��د الإدارة العليا ف��ي وزارة الإتصالات ) الش��ركة العامة للبريد . 3

والتوفي��ر( بمعلومات مهمة عن تصورات الموظفين بواقع المس��ار الوظيفي الخاص بهم وما 
هو دور إدارة الموارد البشرية فيه.

تس��اعد نتائج الدراس��ة بإرتفاع نس��بة الإلمام المعرفي للمس��ار الوظيفي وإتخاذ القرار ومدى . 4
تأثيرهما في تحسين الأداء التنظيمي.

ثالثاً:  اهداف البحث 
تتمثل بالآتي :

يتم التعرف على واقع تطبيق إدارة المسار الظيفي في ) الشركة العامة للبريد والتوفير (.. 1
التعرف على مدى أهمية المشاركة في إتخاذ القرار وبيان أثره في تحسين الأداء التنظيمي.. 2

التعرف على أثر إدارة المسار وأثر إتخاذ القرار في تحسين الأداء التنظيمي.. 3
يتم التعرف من خلال هذه الدراسة على أبعاد إدارة المسار الوظيفي في ) الشركة العامة للبريد . 4

والتوفير (.
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أن يتم التعرف على مدى أهمية تطبيق آليات إتخاذ القرار وأثرها في تحسين الأداء التنظيمي.. 5

تس��ليط الضوء على مفهوم وخصائص إدارة المس��ار الوظيفي والهدف هو غرس هذه الإدارة . 6
داخل ) الشركة العامة للبريد والتوفير (.

إن الدراس��ة الميداني��ة التي تق��وم بها الباحثة تس��تطيع أن تحدد ما يتناول��ه ويوضحه الجانب . 7
النظري من خلال مقارنته بكيفية تطبيقه على أرض الواقع

رابعاً : فرضيات البحث 
تستند فرضية البحث على محورين :

1- علاقة الإرتباط :
أ- الفرضية الرئـيسية :

توج��د علاق��ة إرتباط ذات دلال��ة معنوية بين المتغير المس��تقل )إدارة المس��ار الوظيفي( والمتغير 
المستقل )إتخاذ القرار( والمتغير التابع )تحسين الأداء التنظيمي(.

ب-  الفرضيات الفرعية :

الفرضي��ة الفرعي��ة الأول��ى : توجد علاقة إرتب��اط ذات دلالة معنوية بين أبعاد إدارة المس��ار . 1
الوظيفي وأبعاد الأداء التنظيمي.

الفرضية الفرعية الثانية : توجد علاقة إرتباط ذات دلالة معنوية بين أبعاد إتخاذ القرار وأبعاد . 2
الأداء التنظيمي.

الفرضي��ة الفرعي��ة الثالثة : توج��د علاقة إرتباط ذات دلال��ة معنوية بين أبعاد إدارة المس��ار . 3
الوظيفي وأبعاد إتخاذ القرار.

2- علاقة الأثر :
أ- الفرضية الرئيسية :

توجد علاقة أثر ذات دلالة معنوية بين المتغير المستقل )إدارة المسار الوظيفي( والمتغير المستقل 
)إتخاذ القرار( والمتغير التابع )تحسين الأداء التنظيمي(.

الفرضيات الفرعية :. 1

الفرضية الفرعية الأولى : توجد علاقة أثر ذات دلالة معنوية بين أبعاد إدارة المسار الوظيفي . 2
وأبعاد الأداء التنظيمي.

الفرضي��ة الفرعي��ة الثانية : توجد علاقة أثر ذات دلالة معنوية بي��ن أبعاد إتخاذ القرار وأبعاد . 3
الأداء التنظيمي.

الفرضية الفرعية الثالثة : توجد علاقة أثر ذات دلالة معنوية بين أبعاد إدارة المس��ار الوظيفي . 4
وأبعاد إتخاذ القرار.
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خامساً: منهج البحث 
   يع��د ه��ذا البحث ضمن فئة الأبحاث الوصفية التي تهدف إلى وصف ورصد ظاهرة تحليل ادارة 
الموارد البش��رية واتخاذ القرار واثرهما في تحس��ين الاداء التنظيمي، وذلك من خلال دراس��ة تطبيقية 
داخل وزارة الاتصالات \ الشركة العامة للبريد والتوفير يهدف البحث إلى متابعة هذه الظاهرة بطريقة 
كمي��ة وكيفي��ة لمدة زمني��ة محددة ، وذلك بهدف الوص��ول إلى نتائج وتعميمات تس��اعد في فهم الواقع 
ورسم صورة متكاملة وواقعية للظاهرة المدروسة. لتحقيق هذه الأهداف، اتبع الباحث في بحثه المنهج 

الوصفي التحليلي المعتمد لديه.

سادساً: اداة القياس
اعتمد الباحثان في جمع البيانات والمعلومات اللازمة لاعداد البحث على مصدرين اساسيين

اولاً : هو المصادر الثانوية، حيث استخدم الباحث المصادر الثانوية مثل الكتب والدوريات العلمية 
والمقالات ذات الصلة والدراس��ات الس��ابقة والمواقع الرس��مية على ش��بكة الإنترن��ت لإعداد الإطار 

النظري وتحديد المفاهيم المتعلقة بالمتغيرات المستقلة والتابعة في هذه الدراسة. 

ثانيـــاً : هو المص��ادر الأولية، وه��ي البيانات التي تم جمعها من خلال الاس��تبانة كوس��يلة لقياس 
وتحليل هذه البيانات والحصول على نتائج حول العلاقات والتأثير بين متغيرات الدراسة. وقد ساعدت 
المصادر الأولية في إعداد الإطار النظري التطبيقي لهذا البحث وتم اس��تخدامها للتحقق من فرضيات 

الدراسة وتحليل البيانات.

سابعاً: الدراسات السابقة 
تعتبر الدراس��ات السابقة من الخطوات الرئيس��ية التي يتم اعتمادها في عملية تحديد البحث الحالي  
ولبناء مخططه الفكري يومن ثم بناء الجانب المنهجي من اجل تش��كل مؤش��رات استرشادية فضلاً عن 
تجنب التكرار ،  حيث تم تسليط الضوء على الدراسات ذات الارتباط المباشر  والمؤثر على موضوع 

البحث الحالي.

1- دراسة :  خزاعلة، 2019 )أثر المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي لدى العاملين بجامعة آل 
البيت« 

وان اه��داف الدراس�����ةتتمثل بمعرفة الاثر المس��ار الوظيفي على الرضا الوظيف��ي لدى العاملين 
بجامع��ة آل البي��ت .اما هم الاس��تنتاجات وجود أث��ر ايجابي بين أث��ر ابعاد المس��ار الوظيفي والرضا 

الوظيفي. 

How Training  and Peomotion oppor-“( Frenkel & Bednall,2016F 2
 tunities, Carrer:Expectations, and tow dimensions of Organizational Justice
كيف تفسر فرص التدريب والترقية وتوقعات المهنة   ”explain Discretionary work Effort

وبعُدا العدالة التنظيمية الجهود التقديرية المبذولة في العمل (.
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 وان شرح تقدير الجهد العملي استجابة للعملاء والزملاء ذلك من خلال اقتراح نظرية تدمج نظرية 
التبادل الاجتماعي ونظرية التوقع وهذا النموذج يتوقع عوائد مهنية مستقبلية من الدعم التنظيمي بشكل 
أهم الاستنتاجات تتعزز العلاقة بين التوقعات المهنية  فرص الترقية والتدريب كان هدف الدراسة اما  

والالتزام العاطفي عندما تكون هناك عدالة تفاعلية عالية. 

Teacher Participation in School Decision Mak-“( Mosheti ,2013F : 3- دراس��ة
ing and Its Relationship to Organizational Commitment in High Schools, Re-
public of Botswana, South Africaمشاركة المعلم في صنع القرار المدرسي وعلاقته بالإلتزام 

التنظيمي في المدارس العليا، جمهورية بوتسوانا ، وأفريقيا الجنوبية( “ 

وان اه��داف الدراس�����ة هو التعرف على المش��اركة للمعلم في صناعة القرار المدرس��ي وما هي 
مشاركة المعلمين بصنع القرارات المدرسية ب�شؤون  علاقته بالإلتزام التنظيمي. اما أهم الاستنتاجات 

الطلبة كانت بدرجة عال��ية . 

4- دراسة : عيدان   2019 )“تأثير المقدرات الجوهرية على الاداء التنظيمي( 

وان  ه��دف البح��ث الاطلاع على الواقع الفعلي لتبني المؤسس��ة المبحوثة الاداء التنظيمي  وما هو 
مدى الاس��تجابة له ، وان أهم الاس��تنتاجات العمل الجماعي هو من اهم المقدرات الجوهرية من ناحية 

الايجابية عل الاداء التنظيمي .

المبحث الثاني
الجانب النظري

اولاً :  الــمسار الوظيفي
 مفـهوم المـسار الوظيفي

توجد العديد من التعاريف المختلفة للمس��ار الوظيفي واختلفت آراء الباحثين بذلك فأن المعنى العام 
للمس��ار الوظيفي متمثل  بالتنقل الوظيفي ) التدوير الوظيفي ( والتنقل العمودي ونس��ميه ) الترقية ( ، 
بداية المس��ار تبدأ بعد إعمال الدراسة الاكاديمية والبدء بالعمل داخل المؤسسات الحكومية والإستمرار 
ف��ي العم��ل لمدة م��ن الزمن وممكن أن تكون هذه المدة إما طويلة أو قصيرة ، وهذا هو مفهوم المس��ار 
الوظيفي بش��كل عام ، ويرجع أصل الكلمة ) Career ( معناها المهنة أو مس��ار إلى الأصل الفرنس��ي 
وه��ي كلم��ة ) Carier ( ومعناها حلبة الس��باق ) Craig ,Robert, 1996, 682 ( فظهرت الفكرة 
الأولى للمسار في القرن الخامس عشر ولكن هناك نظريات قدمت فكرة المسار بصورة أوضح وأوسع 
ف��ي القرن العش��رين بعد الحرب العالمية الثانية ، والس��بب هو لكثرة وزي��ادة الطلب على رأس المال 
 Kaisa ,2009 , Rapanen ( البش��ري المتمكن والمؤهل وهذا الأمر طور مفهوم المس��ار الوظيفي
17, ( ويج��ب التوضي��ح الأكثر تفصي��لاً من قبل الباحثة وأن��ه يوجد مفهومين للمس��ار الوظيفي وهو 

التقليدي والمفهوم الحديث .
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أ- المفهوم التقليدي : يس��تند هذا المفهوم على الموقع الوظيفي الذي يمر به الموظف خلال حياته 
الوظيفية ويكون مرتبط بفكرة الإرتقاء بالمس��تويات الإداريةالعليا وكان هذا هو المفهوم الس��ائد لنمط 
الإدارة سابقاً . ) Crawshaw ,Jonathan,2005,27 ( ، وهنالك مجموعة من تعاريف عدة للمفهوم 
التقليدي وقد وعرفه )Joseph et al ,2012:429( عبارة عن نماذج اولية متميزة بلتسلس��ل الوظيفي 

الذي يصور التعاقب للوظائف المهنية بتاريخ عمل الفرد .

ب. المفهـــوم الحديـــث للمســـار الوظيفي : في ع��ام )1996( تم تط��ور مفهوم المس��ار من قبل                   
) Hall ( ان المسار يحدده الفرد بنفسه بالقيم الشخصية بدلا من المكافآت التنظيمية ، والذي يميز هذا 
المفه��وم هو التعلم المس��تمر ، وكذلك يركز على المعرفة والكف��اءة المرتبطة بادارة الذات وهي القدرة 
عل��ى التكي��ف والمعرفة الذاتية ويمكن الحصول عليها من خلال التفاعل مع الآخرين لأن ذلك يس��اعد 
عل��ى تطوي��ر القدرات الش��خصية والذاتية لدى الف��رد ، وبالتالي يعرف المس��ار الوظيفي وفق الآراء 
الحديثة � هو نموذج من الخبرات المتعلقة بالوظيفة ) اللبدي ، 2015 ، ص 153 ( ، ونتيجة للتغيرات 
المس��تمرة التي كان��ت حصيلة التطور التكنلوجي توصل الى الاعادة هيكلي��ة التنظيم الاداري وبالتالي 
حصل اما التقليص للعمليات التنظيمية او الزيادة بعمليات الدمج وبالتالي ادت هذه التغيرات التكنلوجية 
الحديثة الى احداث تغيرات على الهيكل التنظيمي للمؤسسة لمواكبة التغيرات مما ادا الى زيادة الاهتمام 
بالمورد البش��ري لانه أس��اس التطور وبالخاص��ة فيما يخص ادارة حياتهم المهني��ة   ، وبهذا فهو  هو 
التطور المس��تمر نتيجة للخبرة التي يمتلكها الفرد من خلال ممارس��ته الوظيفية خلال فترة من الزمن 

.)Baruch,2004:59(

 نظــريات ادارة الــمسار الوظيفي:
تحدث العديد من الكتاب والباحثين عن النظريات التي تتعلق بالمسار الوظيفي ومن هذه النظريات 

هي:

نظـــرية الـتـطور الــوظيفي لـــــ)دونالد ايٍ سوبر(: وهي نظرية تطور وظيفي لمدى ال���حياة . 1
)دونالد سوبر 1953-1990( ان المبدأ الرئيسي والاساسي لهذه النظرية هي انها م���ركزية 
م��ح��ور الت���طور اي انها اح��د النظريات المحورية بعلم النف��س ال���وظيفي الناس مختلفون 

باهتماماتهم وقدراتهم واحتياجاتهم.
 نــظرية الــبناء الوظيــفي: لقد توسع )Savickas, 2005(بعمل )Super,1980(ل�ت��طوير 2. 

نظ�ري��ة البن��اء ال��وظيف��ي  وركزت عل��ى الكيفية التي يت��م بها بناء الاف��راد لادوار حي��اتهم 
الوظيفية حيث ي��تم البناء لوظيفة الفرد من خ���لال المعنى للموضوع والسلوكيات التي تتعلق 
بالحياة المتعلقة بالعمل نظ���������������رية جون هولان������������د)1959 – 1997(. تساعد هذه 
النظري��ة  العمل على التحديد للش��خصيات الوظيفية والاهتمام��ات الوظيفية  جاءت من اجل 
التقييم الوظيفي حيث يتم تقييم الافراد من خلال س��تة مجالات وان الاس��اس الم��نطقي ل����هذه 
النظرية  هو ال���بحث عن تطابق بين النوع في الش��خصية  مع نوع بيئة ال��عمل والذي يكون 

له تاثير على مجموعة من نتائج .
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نظريـــة المـــهنـــة الاجتماعيـــة  الـــمعرفية : تبدأ م��ن ال������) 1994- 2000( وقامت هذه . 3
ال���نظري��ة عل��ى ال��نظري��ة المعرفي��ة لباندورا 1986 تم تطبيق هذه النظرية بش��كل واس��ع 
لت���ش��مل م���جال الت��طور الاكاديمي وال��وظيفي ايضأ ، ولقد انش��أ لان���ت وزملاءه ��ظرية 
علم النفس المهني والتي تم اس���تخدامها بشكل واسع من اجل شرح السلوك في اتخاذ ال���قرار 

والذي يتعلق بالقضايا الوظي���فية .

نـــظريـــة  تعديــل العمل : نظرية تعديل العمل )Dawis & Lofquist,1984( )Taw( هي . 4
المحصلة ونتاج  لاكثر من خمس عقود من ال��بحث بجامعة مينيسوتا حيث انه قام بنطوير هذه 
ال���نظرية عام 1909  وهي مس��ؤولة عن الرفاهي للعمال وال��صحة العامة  مما جعل ل��ديها 

قدرة التأثير في عملية صنع القرار على ال����مستوى الوطني .

ثانياً : اتخاذ القرار
 مفاهيم اتخاذ الـقرار

أن اتخ��اذ الق��رار هو العملية العقلية والتي تش��ير الى مجموعة أس��اليب مختلف��ة تكون كافية لخفظ 
حال��ت ع��دم التأكد والتحير الخاص بالبدائ��ل لغرض الوصول الى اختي��ارات منطقية وصحيحة. وان 
مه��ارة اتخاذ القرار تلك العملية العقلانية الت��ي تهدف الى عملية إحداث التغيرات للوصول إلى النتائج 
الإيجابي��ة لقضي��ة ما أو موقف ما ، وذلك من خلال المفاضلة بين الحلول البديلة واخيار المناس��ب من 
بينها. ) Kiesler , S.,&Sproull, 2015(وعلى الرغم من التعدد لآراء الباحثين حول مفهوم إتخاذ 
الق��رار ، هنالك مجموعة من الآراء المش��تركة وهي وجود مش��كلة تحتاج إلى إتخ��اذ قرار ، وإختيار 
البديل الأفضل من بين العديد من البدائل المطروحة ، حيث يتم إختيار البديل بعد دراسة واسعة الطيف 
لكل الجوانب المتعلقة بالمش��كلة ، فإذن إذا لم يكن هنالك بديل لما كانت هناك مش��كلة بسبب عدم وجود 
المج��ال للإختي��ار وبالتال��ي لا توجد الحاجة إلى إتخاذ ق��رار وأخيراً عرفا الباحث��ان  إتخاذ القرار هو 
العملي��ة العقلاني��ة التي تكون على قدر عالي من الإدراك والوعي لغرض تش��خيص المش��كلة والقيام 

بوضع البدائل وإختيار أفضلها لحل المشكلة القائمة . 

كما ان القرار له ركنين أساسيين وهم:
وجود البدائل المتاحة:  وهو وجود بديلين فاكثر لاجل اتخاذ قرار لحل المشكلة.. 1

الاختيار الواعي للبديل:اي الاختيار الرش��يد المدرك الذي تم اتخاذه بعد دراس��ة متخذ القرار . 2
للبديل .)خليل محمد العزاوي،21:2007(

من المهم جدا التمييز بين عملية اتخاذ القرار وعملية صنع القرار.

صناعة القرار هي تلك العملية التي تحتوي بمضمونها جميع المراحل الخاصة باعداد القرار حيث 
يتم السعي فيها من قبل صانع القرار الى عرض وبسط المشكلة باسبابها وتعريف الهدف وايضا تحديد 
الابع��اد والقي��ام بجمع المعلومات بعد ذلك يتم وضع البدائل والقي��ام بعدها بعملية التقييم لاجل الاختيار 
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للبديل الافضل لذا يعتبر اتخاذ القرار هو المرحلة الاخيرة من عملية صنع القرار والمتمثلة باختيار أحد 
الحلول المناسبة كقرار مدروس ومبرمج. )الحمداني، 2006 : 29(

ابـعاد عملية اتخاذ القرارات :
اتخاذ القرار الاداري يتكون من مجموعة مختلفة من الابعاد وهي كالاتي: )حجاحجة،2004: 12( 

وجـود مشـــكلة: عملية اتخاذ القرار تتعلق بوج�ود المشكلة داخل  اط�ار العمل الاداري ومن . 1
الضروري اتخاذ القرار اللازم لحل المشكلة. 

وجــــود اكثـر من بديل : في حالة وج��ود بديل واحد امام الادارة لا يتطلب الجهد والتفكير من . 2
اج��ل مقارنت��ه مع بدائل اخرى لان ليس امامه فق��ط  القبول بهذا البديل الواحد ،ولكن في حالة 
تع��دد البدائل تكمن صعوبة اختيار للبديل المناس��ب لانه يتطلب  ذلك دراس��ة لهذه البدائل من 

نواحي  عديدة وهي المالية والاجتماعية والسياسية وغيرها . 

وجـود هدف : نظراً لوجود الهدف الذي تس��عى  المؤسسة لتحقيقه يصبح دور الادارة هنا هو . 3
اتخاذ القرار المناسب الذي يستطيع تحقيق الهدف بأقصى فاعلية ممكنة .

 بيـئة القرار : وهو المناخ التنظيمي الذي يتم لإتخاذ القرار به، وما يتضمنه ذلك المناخ من مجموعة 
اعتبارات وهي:

أ- الظروف التي تحيط  اتخاذ القرار )من التأكد،وعدم التأكد(، وكذلك عنصر المخاطرة.

ب- التغيرات التي من الصعوبة  التحكم بها وهي تغيرات بيئية واجتماعية وسياسية وغيرها.

ج- توفرّ المعلومات عن المشكلة.

د- الوقت المناسب وتكلفة اتخاذ القرار.

1-  وعـي متـخذ القرار: من الممكن ان يكون لمتخذ القرار تاثير قد يكون مباش��ر او غير مباش��ر 
وهذا يكون له ارتباط بش��خصيته، أي ش��خصية القائد الاداري ومن العوامل التي ترتبط بمتخذ القرار 

هي:

أ- عوامل سيكولوجية: مثل ميوله ورغباته الشخصية وتاريخه في العمل وكذلك اتجاهاته. 
ب- العادات والتقاليد المجتمعية: وهي العوامل التي لا يجب ان يتخذ القرار بعيداً عنها. 

ثالثاً: الاداء التنظيمي
الاداء التنظيمي والممفاهيم المتعلقة به :

ل��لاداء التنظيم��ي مفهومي�ن وهما المعب��ران عن معن��ى الاداء: الاول الكف�اءة والثان��ي الف�اعلية، 
والمؤسسة التي يكون لها الدور البارز في سوق المنافسة تكون قد اعتمدت هذين المفهومين الرئيسيين. 
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)الكفاءة ،الفاعلية( ،)الشيخ الداوي،218:2010(

1- الكف�اءة: معناه الاس��تخدام الامثل من قبل المؤسس��ة لمواردها بالمقارنة مع مخرجاتها وهو ان 
تصل المؤسسة بمخرجات تكون ارباحها عالية مقارنة بتكاليفها بمعني تكلفة قليلة وربح عالي ويتم ذلك 

من خلال استخدام اسلوب رشيد وعقلاني لغرض وصول المؤسسة بهذه الاهداف.
2- الف�اعلي��ة: ه��ي مقارنة بين كل من النتائج التي تم التوصل اليها م��ع الاهداف التي تم التخطيط 
لها، والوصول الى تحقيق الاهداف الاس��تراتيجية وهي درجة نمو المبيعات والزيادة والتعظيم للحصة 

السوقية للمؤسسة في سوق المنافسة.

ابعاد الاداء التنظيـمي :
اولاً:البعد المالي: يرتبط مفهوم هذا البعد في مجال تحقيق الربحية للمؤسس��ة ولاجل اجراء العائد 
على راس المال المستثمروالمتحقق من التخفيض في التكاليف. عملية التقييم للاداء المالي توجد العديد 

من المقاييس ممكن الاستفادة منها  وتتمثل بالآتي:

النمو بحجم المبيعات للمنتجات الحالية والجديدة. . 1

العائد على حقوق الملكية. . 2

صافي الارباح  بالنسبة للمبيعات.. 3

النمو بالتدفقات التي تنتج من انشطة التشغيل.. 4

العائد على المبيعات. . 5

العائد على راس المال الذي ينتج من التخفيض بالتكاليف.. 6

ثانيـــاً: بعد العملاء: يه��دف هذا البعد الى البحث ع��ن الكيفية التي يتم من خلاله��ا التحقيق لاعلى 
درجات الاش��باع لحاجة الزبائن والعملاء وكيفية كس��ب ثقتهم وولائهم اضاف��ة الى حالة جذب الانتباه 
للعملاء الجدد مع مراعاة الاخذ بالاعتبار الربحية لكل منهم، مع محافظة المؤسسة على جودة المنتجات 
الخاص��ة به��ا، وتهتم اغلب المؤسس��ات بمتطلبات عملائها لما له الاهمية بنجاح المؤسس��ة في س��وق 

المنافسة واستمرارها.
وقام كابلان واتكنس��ون بوضع مقاييس عديدة لقياس تحقيق النتائج الناجحة باس��تراتيجيات العملاء 

التي وضعت من قبل المؤسسة. )جيهان ونس،357:2016(
الحصة السوقية.. 1
الاحتفاظ بالعملاء.. 2
مكاسب العميل.. 3
رضا العملاء.. 4
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المشاركة بالحساب.. 5
كسب عملاء جدد.. 6

ثالثاً: بعد العـمليات الداخلية:
 عبارة عن مجموعة الانش��طة والاجراءات الداخلية التي تقوم بها المؤسس��ة والتي تتميز بها عن 
غيرها حيث يكون هدف هذه الانشطة هي اشباع حاجة العملاء. بالاضافة الى الوصول بتحقيق اهداف 
وغاية المؤسس��ة ويتكون ه��ذا البعد من )عم��ليات ابداع، عم��ليات تش��غيل، الخدمات التي تقدم مابعد 

البيع(.وتوجد مجموعة من المؤشرات المهمة لقياس الاداء وفق هذا البعد  ومن أهمها:

محاولة التسليم في الاوقات المحددة.. 1
المعدل اليومي للاداء الخاص بالعامل.. 2
الدوران للمخزون.. 3
مصاريف ادارية بالنسبة الى الاجمالي للايرادات. . 4

رابـــعاً: بعد التعلم والنمو: 
يجب على المؤسس��ة اتباع اجراءات معينة بغرض الاس��تثمار لمواردها البشرية وذلك من اجل ان 
يتم تأهيلها في مختلف الجوانب مع العمل على تطوير تكنولوجيا الانتاج بالمعلومات المس��اندة والعمل 

على تغيير الاجراءات الروتينية.
وبعد ان تم التوضيح لأبعاد بطاقة الاداء المتوازن أضافة الباحثة بعد آخر بالاضافة الى أبعاد بطاقة 
الاداء المتوازن لما ما له من اهميه وقد تم ذكره من قبل عدد من الباحثين ولابد من الاهتمام بهذا البعد 

باعتباره مؤشر رئيسي لتقييم اداء المؤسسة والقياس لسبيل فاعلية المؤسسة. )التومي،53:2007(

خامساً: بعُد الكفاءة والفاعلية : 
المقصود  بالفاعلية هو قياس تحقيق المؤسس��ة لاهدافها بالانس��جام مع البيئة المحيطة لها ، وتكون 
الفاعلية مرتبطة بقدرة المؤسسة بلوغ  أهدافها، ويعتبر مؤشر مهم ورئيسي بتقييم الاداء للمؤسسة، اما 
الكفاءة هي الرش��د باستخدام الموارد البشرية والمادية  والوصول بتحقيق اعلى مردود ايجابي ومنفعة 
مقابل التكاليف ، ومعنى الكفاءة هو وصول المؤسس��ة بتحقيق اغلب الاهداف كرضا العاملين فيها مع 

الجودة في طرح المنتجات  ومفهوم الكفاءة ملازم ومتوافق مع مفهوم الفاعلية

المبحث الثالث: تشخيص وتحليل استجابات متغيرات البحث
س��يتم في هذه المبحث اس��تعراض وتحليل بعض نتائج مؤش��رات احصائية واختبارات ناجمة عن 
اس��تجابات عينة البحث على وفق متغيرات البحث، الامر الذي س��ينجم عنه تحديد مستويات تاثير تلك 

المتغيرات. 

اولاً: عينة الدراسة
من المنطقي استخدام تقنيات العينات الإحصائية عندما يكون حجم المجتمع كبيراً، وبالتالي يتعذر 
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تغطية كل العناصر في الدراس���������ة. ولحساب حجم العينة الكلي المطلوب من المجتمع، يمكن استخدام 
معادلة س���������تيفن ثامبس���������ون، والتي تعتبر من أشهر الطرق الإحصائية لحس���������اب حجم العينة المطلوبة، 
وباستخدام هذه المعادلة يمكن للباحث حساب حجم العينة المطلوب لتمثيل المجتمع الأصل بشكل كافٍ 
يمكن من تعميم النتائج عليه. ويمكن استخدام تقنيات العينات الإحصائية المناسبة لجمع البيانات من 
العينة المختارة، وتحليلها بش���������كل صحيح للحصول على نتائج دقيقة وموثوقة كما موضح في الجدول 

رقم )1(. )1(

اذ تمثل:

N : حجم المجتمع
n : حجم العينة المطلوبة

d : الخطأ المعياري او مستوى الخطأ = )0.05(  
Z :  قيمة زد الجدولية عند مستوى ثقه 95% وخطأ معياري 0.05 =1.96 

P : القيمة الاحتمالية = 0.5

يوضح جدول )1(
 توزيع العينة المستخدمة في البحث

العددالعنصر
4012عدد الموظفين في المجتمع الأصلي

351حجم العينة المطلوبة
6عدد الاستبانات الغير مسترجعة

3عدد الاستبانات غير الصالحة والغير مستوفية للشروط
98.3%نسبة الاسترجاع

342العينة الفعلية )الاستبانات المستخدمة في التحليل الاحصائي(
                                                       المصدر : من اعداد الباحث   

 ويمكن ملاحظة أن العينة المستخدمة في البحث تمثل نسبة جيدة من المجتمع الأصلي، وأن نسبة
 الاسترجاع )98.3%( تعد جيدة، وأن العدد الفعلي للاستبانات المستخدمة في التحليل الإحصائي

 هو )342( استبانة، وهو عدد كافٍ للحصول على نتائج موثوقة ودقيقة. ولا يتم احتساب
 الاستبانات غير الصالحة أو غير المستوفية للشروط في التحليل الإحصائي لأنها لا تساهم في

.الحصول على نتائج دقيقة وموثوقة
ثانياً : أدوات البحث

أداة SPSS )Statistical Package for the Social Sciences( التي تستخدم لتحليل البيانات 
الإحصائية وإنشاء الرسوم البيانية والتقارير الإحصائية.
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أ- الإحص��اء الوصف��ي الذي يس��تخدم لوصف البيان��ات وتلخيصها وتحليلها بالط��رق الإحصائية 
المختلفة.

ب- استخدام المتغيرات المستقلة والتابعة لتحديد العلاقات بين المتغيرات وتحليلها إحصائياً.

ج- تقنيات الإحصاء الوصفي مثل الوس��ط الحس��ابي والانحراف المعياري ولنسبة المئوية واتجاه 
العينة.

د- تقني��ات الإحصاء الاس��تنتاجي مثل الاختب��ارات الإحصائية والانحدار الخط��ي وتحليل التباين 
)ANOVA( وتحلي��ل الانحدار البس��يط وعلاقة الارتباط بين المتغي��رات . كل هذه الأدوات والطرق 
المستخدمة تساعد الباحث على تحليل البيانات بشكل صحيح وموثوق، وتحقيق أهداف الدراسة بطريقة 
علمية ودقيقة. حيث تحديد أدوات التحليل والقياس هي خطوة من الخطوات المنهجية الهامة في التحليل، 
وذل��ك لتحقيق أهداف الدراس��ة وضمان صدق النتائج وثبات المنهجي��ة في عملية التحليل )1(. ولذلك، 
لجأ الباحث في هذا البحث إلى استخدام أدوات وطرائق محددة، حيث قام بجمع بيانات ومعلومات دقيقة 
حول وزارة الاتصالات الش��ركة العامة للبريد والتوفير بهدف معرفة الأس��اليب والطرق المس��تخدمة 

وكالاتي: 

تصميم الاستبانة : لغرض الدراسة الميدانية وجمع البيانات الاولية اللازمة لها في تحليل المتغيرات 
واختبار الفرضيات، تم تصميم استبانة حسب الاتي: 

القس��م الاول: يش��مل عدة فقرات تغطي المعلومات الش��خصية وهي متغيرات )الجنس– العمر – 
التحصيل العلمي–مدة الخدمة(.

القسم الثاني: المتغير المستقل الاول )المسار الوظيفي( وابعاده )التدريب ,الترقية ، الحوافز ، النقل 
والتدوير الوظيفي ، تقييم الاداء(.

القس��م الثالث: المتغير المس��تقل الثاني )اتخاذ القرر( وابعاده )تحديد المشكلة – وعي متخذ القرار، 
وجود أكثر من بديل، وجود هدف، بيئة القرار(.

القسم الرابع: المتغير التابع )الاداء التنظيمي( وابعاده ) المالي ، العملاء ، العمليات الداخلية, التعلم 
والنمو, الكفاءة والفاعلية(.

تم اس��تخدام مقياس ليكرد الخماس��ي في الاس��تبانة، ويتكون من مدى تصنيفي يتراوح بين )5-1( 
درجة، ويهدف إلى تحديد درجة استحسان المشاركين للعبارات أو البيانات المذكورة في الاستبانة. يعُد 
مقياس ليكرد الخماس��ي أحد الأدوات الشائعة والمس��تخدمة في البحوث الإدارية والاجتماعية والنفسية 
لقياس اتجاهات الأفراد وآرائهم ومس��تويات رضاهم واس��تجابتهم للظروف المختلفة، ويتميز بس��هولة 

تطبيقه وفهمه، وقدرته على توليد بيانات كمية يمكن تحليلها إحصائياً.
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جدول رقم )2( 
مقياس ليكرد الخماسي

لا اتفق بشدةلا اتفقغير متأكداتفقاتفق بشدة
54321

المصدر : اعداد الباحث

المبحث الثالث
اولاً: اختبار وتحليل علاقات الارتباطات بين إدارة المسار الوظيفي واتخاذ القرار والاداء التنظيمي.
يتم الاجابة على الفرضيات والاس��ئلة بش��كل احصائي و علمي كذل��ك تحليل مصداقية الفرضيات 
واختباره��ا وايجاد الفروق ان وجدت حيث تس��عى هذا الفقرة إلى التحق��ق من صحة فرضيات البحث 
المتعلقة بعلاقات الارتباط بين إدارة المسار الوظيفي واتخاذ القرار والاداء التنظيمي ولاختبار الفرضية 

الرئيسية وفرضياتها الفرعية وذلك باستخدام معامل الارتباط )لسبيرمان(.

الفرضية الرئيســـية الأولى: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بين إدارة المســـار الوظيفي 
واتخاذ القرار والاداء التنظيمي. 

جدول )3(
 قيم معاملات الارتباط بين بين إدارة المسار الوظيفي واتخاذ القرار والاداء التنظيمي

حجم  معامل الارتباط لسبيرمانالمتغيرات
n العينة

مستوى 
)α( الدلالة

إدارة المسار 
الوظيفي

اتخاذ القرار

الاداء التنظيمي

*0.892

*0.960
3420.05

المصدر: اعداد الباحث

اولاً: يجب الاشارة الى ان الحرف)n( يشير الى حجم العينة والتي كان حجم العينة )342(.
ثاني��اً: تش��ير البيانات الظاهرة في الجدول الى وجود علاقة ارتب��اط إيجابية ذات دلالة معنوية عند 
مس��توى معنوية )5%( بين إدارة المس��ار الوظيفي واتخ��اذ القرار والاداء التنظيم��ي اذا بلغت معامل 
الارتباط لس��بيرمان بينهما )0.892* ,0.960*( وعلى التوالي حيث تش��ير هذه القيم الى قوة العلاقة 
بينهم��اّ و يعني  ذلك ادراك الموظفين عينة الدراس��ة في إدارة المس��ار الوظيف��ي واتخاذ القرار ومدى 
ارتباطها بعينة الدراسة الاداء التنظيمي وتدل هذه العلاقة  ايضاً على ان عينة الدراسة الاداء التنظيمي 
تس��تمد اهمية كبيرة من إدارة المس��ار الوظيفي واتخاذ القرار، وينعكس ذلك ايجابيا على اداءهم وبذلك 
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يتم قبول الفرضية الرئيسة الأولى.

وتنبثق من الفرضية الرئيسية الأولى الفرضيات الفرعية الاتية: 
الفرضي��ة الفرعي��ة الاولى: توجد علاقة ارتب��اط ذات دلالة معنوية بين التدريب وتحديد المش��كلة 

والبعد المالي للمتغبر التابع.

الفرضي��ة الفرعي��ة الثانية: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بي��ن الترقية ووعي متخذ القرار 
وبعد العملاء للمتغبر التابع.

الفرضية الفرعية الثالثة: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الحوافز ووجود أكثر من بديل 
وبعد العمليات الداخلية للمتغبر التابع.

الفرضي��ة الفرعي��ة الرابع��ة: توجد علاقة ارتب��اط ذات دلالة معنوية بين النق��ل والتدوير الوظيفي 
ووجود هدف وبعد التعلم والنمو للمتغبر التابع.

الفرضية الفرعية الخامسة: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين تقييم الأداء وبيئة القرار وبعد 
الكفاءة والفاعلية للمتغبر التابع.
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                                              جدول )4(

 قيم معاملات الارتباط 
الارتب����������اط المتغير التابعالمتغيرات المستقلة معام����������ل   )r(

لسبيرمان
)α( مستوى الدلالة

*0.861الماليالتدريب

0.05

*0.700تحديد المشكلة
*0.900العملاءالترقية

*0.811وعي متخذ القرار
العمليات الحوافز

الداخلية
0.788*

*0.892وجود اكثر من بديل
*0.777التعلم والنموالنقل والتدوير الوظيفي

*0.875وجود هدف
الكفاءة تقييم الاداء

والفعالية
0.766*

*0.764بيئة القرار
تش��ير البيانات الظاهرة ف��ي الجدول الى وجود علاقة ارتباط إيجابي��ة ذات دلالة معنوية عند . 1

مس��توى معنوية )5%( بي��ن كل من ابعاد المتغير المس��تقل الاول والثان��ي )التدريب , تحديد 
المش��كلة( وبع��د المتغي��ر التابع )البع��د المالي(  اذا بلغ��ت معامل الارتباط لس��بيرمان بينهما 
)0.861* ,0.700*( وعل��ى التوال��ي حيث تش��ير هذه القيم الى قوة العلاق��ة بينهماّ و يعني  
ذلك ادراك الموظفين عينة الدراس��ة التدريب و تحديد المش��كلة ومدى ارتباطها بعينة الدراسة 
البعد المالي وتدل هذه العلاقة  ايضاً على ان عينة الدراس��ة البعد المالي تس��تمد اهمية كبيرة 
م��ن التدري��ب و تحديد المش��كلة، وينعكس ذلك ايجابيا على اداءهم وبذل��ك يتم قبول الفرضية 

الفرعية الأولى.

تش��ير البيانات الظاهرة ف��ي الجدول الى وجود علاقة ارتباط إيجابي��ة ذات دلالة معنوية عند . 2
مس��توى معنوي��ة )5%( بي��ن كل من ابع��اد المتغير المس��تقل الاول والثان��ي )الترقية , وعي 
متخذ القرار( وبعد المتغير التابع )البعد العملاء(  اذا بلغت معامل الارتباط لس��بيرمان بينهما 
)0.900* ,0.811*( وعلى التوالي حيث تشير هذه القيم الى قوة العلاقة بينهماّ و يعني  ذلك 
ادراك الموظفي��ن عينة الدراس��ة الترقية و وعي متخذ القرار ومدى ارتباطها بعينة الدراس��ة 
بع��د العملاء وتدل هذه العلاقة  ايضاً على ان عينة الدراس��ة بعد العملاء تس��تمد اهمية كبيرة 
م��ن الترقية و وعي متخذ الق��رار، وينعكس ذلك ايجابيا على اداءهم وبذلك يتم قبول الفرضية 

الفرعية الثانية.
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تش��ير البيانات الظاهرة ف��ي الجدول الى وجود علاقة ارتباط إيجابي��ة ذات دلالة معنوية عند . 3
مستوى معنوية )5%( بين كل من ابعاد المتغير المستقل الاول والثاني )الحوافز , وجود اكثر 
م��ن بديل( وبعد المتغي��ر التابع )بعد العمليات الداخلية(  اذا بلغت معامل الارتباط لس��بيرمان 
بينهم��ا )0.788* ,0.892*( وعلى التوالي حيث تش��ير هذه القيم ال��ى قوة العلاقة بينهماّ و 
يعن��ي  ذل��ك ادراك الموظفين عينة الدراس��ة الحوافز و وجود اكثر م��ن بديل ومدى ارتباطها 
بعين��ة الدراس��ة بع��د العمليات الداخلي��ة وتدل هذه العلاق��ة  ايضاً على ان عينة الدراس��ة بعد 
العمليات الداخلية تستمد اهمية كبيرة من الحوافز و وجود اكثر من بديل ، وينعكس ذلك ايجابيا 

على اداءهم وبذلك يتم قبول الفرضية الفرعية الثالثة.

تش��ير البيانات الظاهرة ف��ي الجدول الى وجود علاقة ارتباط إيجابي��ة ذات دلالة معنوية عند . 4
مس��توى معنوي��ة )5%( بي��ن كل من ابع��اد المتغير المس��تقل الاول والثاني )النق��ل والتدوير 
الوظيف��ي , وج��ود هدف( وبعد المتغي��ر التابع )بعد التعلم والنم��و(  اذا بلغت معامل الارتباط 
لس��بيرمان بينهما )0.777* ,0.875*( وعلى التوالي حيث تش��ير هذه القيم الى قوة العلاقة 
بينهم��اّ و يعن��ي  ذلك ادراك الموظفين عينة الدراس��ة النقل والتدوي��ر الوظيفي و وجود هدف 
ومدى ارتباطها بعينة الدراسة بعد التعلم والنمو وتدل هذه العلاقة  ايضاً على ان عينة الدراسة 
بعد التعلم والنمو تستمد اهمية كبيرة من  النقل والتدوير الوظيفي و وجود هدف، وينعكس ذلك 

ايجابيا على اداءهم وبذلك يتم قبول الفرضية الفرعية الرابعة.

تش��ير البيانات الظاهرة ف��ي الجدول الى وجود علاقة ارتباط إيجابي��ة ذات دلالة معنوية عند . 5
مس��توى معنوي��ة )5%( بين كل من ابعاد المتغير المس��تقل الاول والثان��ي )تقييم الاداء , بيئة 
القرار( وبعد المتغير التابع )بعد الكفاءة والفعالية(  اذا بلغت معامل الارتباط لسبيرمان بينهما 
)0.766* ,0.764*( وعلى التوالي حيث تشير هذه القيم الى قوة العلاقة بينهماّ و يعني  ذلك 
ادراك الموظفين عينة الدراس��ة تقييم الاداء و بيئة القرار ومدى ارتباطها بعينة الدراس��ة بعد 
الكفاءة والفعالية وتدل هذه العلاقة  ايضاً على ان عينة الدراس��ة بعد الكفاءة والفعالية تس��تمد 
اهمي��ة كبي��رة من تقييم الاداء و بيئة القرار ، وينعكس ذلك ايجابيا على اداءهم وبذلك يتم قبول 

الفرضية الفرعية الخامسة.

ثانيا: اختبار وتحليل علاقات التاثير بين إدارة المسار الوظيفي واتخاذ القرار على الاداء التنظيمي
يركّ��ز ه��ذا المبحث على اختبار فرضيات التأثي��ر، بهدف تحديد مدى إمكاني��ة قبولها أو رفضها، 
وفقاً للمنهجية المرس��ومة لها. وسيتم تحليل البيانات المتحصل عليها باستخدام البرنامج الإحصائي25 

SPSS-، لتحديد مدى تأثير المتغيرين المستقلين بأبعادهم على المتغير التابع.

أ: اختبار الفرضية الرئيسية الثانية: هناك علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين إدارة المسار الوظيفي واتخاذ القرار على 
الاداء التنظيمي.
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جدول )5(

 قيم نموذج الانحدار لمتغير البحث 
)F(المتغير التابعالمتغيرات المستقلة

الحسابية
)F(
الجدولية

R2β0β1β2

إدارة المسار 
 الاداءالوظيفي 

التنظيمي
5361.9843.0220.9690.091-0.0171.007

اتخاذ القرار
25.SPSS V المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج برنامج

اولاً: ان قيم��ة )F( المحس��وبة لأنموذج المق��د )5361.984( وهي أكبر من قيم��ة )F( الجدولية 
البالغة )3.022( عند مس��توى دلالة )0.05(. وبناءً علي��ة تقبل الفرضية وهذا يعني وجود تأثير ذات 

دلالة معنوية بين إدارة المسار الوظيفي واتخاذ القرار على الاداء التنظيمي وبدرجة ثقة )%95(.
ثاني��اً: يتض��ح من قيمة معامل التحدي��د )R2 ( البالغة )0.969( يتضح بأن إدارة المس��ار الوظيفي 
واتخاذ القرار قادرة على تفسير ما بنسبة )96.9%( من التغيرات التي تطرأ على الاداء التنظيمي. أما 

النسبة البالغة )3.1%( فتعزى الى مساهمة متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج البحث.

ثالثاً: يتضح من خلال لحد الثابت )β0( البالغ )-0.091( وقيمة الميل الحدي )β1( البالغ )0.017(  
بان زيادة إدارة المسار الوظيفي بمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي الى زيادة على 
الاداء التنظيم��ي بنس��بة )1.7%( من وحدة انحراف معياري واح��د وان قيمة الميل الحدي )β2( البالغ 
)1.007(  ب��ان زي��ادة اتخاذ القرار بمقدار وحدتين من الانحرافات المعيارية س��يؤدي الى زيادة على 

الاداء التنظيمي بنسبة )100.7%( من وحدتين انحراف معياري اذا تقبل الفرضية الرئيسية الثانية.
ومن الفرضية الرئيسية وتنبثق 

 الفرعية الاتية.
الفرضية الفرعية الاولى: هناك علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين التدريب وتحديد المشكلة، على 

البعد المالي للمتغير التابع.
جدول )6(

 قيم نموذج الانحدار لمتغير البحث 

المتغيرات 
المستقلة

F(R2β0β1(الجدولية)F(الحسابيةالمتغير التابع
β2

التدريب 
420.0473.0220.7120.8840.6270.192المالي تحديد 

المشكلة
25.SPSS V المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج برنامج
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اولاً: ان قيمة )F( المحسوبة لأنموذج المقدر )420.047( وهي أكبر من قيمة )F( الجدولية البالغة 
)3.022( عن��د مس��توى دلالة )0.05(. وبن��اءً علية تقبل الفرضية وهذا يعني وج��ود تأثير ذات دلالة 

معنوية التدريب وتحديد المشكلة على البعد المالي وبدرجة ثقة )95%(.

ثاني��اً: يتضح من قيمة معامل التحديد )R2 ( البالغة )0.712( يتضح بأن التدريب وتحديد المش��كلة 
قادرة على تفس��ير ما بنس��بة )%71.2( من التغيرات التي تطرأ على البعد المالي. أما النس��بة البالغة 

)%28.8( فتعزى الى مساهمة متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج البحث.

ثالث����������اً: يتضح من خلال لحد الثابت )β0( البالغ )0.884( وقيمة الميل الحدي )β1( البالغ )0.627( بان زيادة 
التدريب بمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي الى زيادة على البعد المالي بنسبة )%62.7( من وحدة انحراف 
معي����������اري واحد وان قيمة الميل الحدي )β2( البالغ )0.192( بان زيادة تحديد المش��كلة بمقدار وحدة واحدة من 
الانحرافات المعيارية س����������يؤدي الى زيادة على البعد المالي بنس����������بة )%19.2( من وحدة انحراف معياري واحد اذا تقبل الفرضية 

الفرعية الاولى.
الفرضية الفرعية الثانية: هناك علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين الترقية ووعي متخذ القرار، على 

بعد العملاء للمتغير التابع.

جدول )7(

 قيم نموذج الانحدار لمتغير البحث 
F(R2β0β1β2(الجدولية)F(الحسابيةالمتغير التابعالمتغيرات المستقلة

الترقية 
1066.4683.0220.8630.1360.6240.352العملاء

وعي متخذ القرار
25.SPSS V المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج برنامج

اولاً: ان قيم��ة )F( المحس��وبة لأنموذج المقدر )1066.468( وهي أكب��ر من قيمة )F( الجدولية 
البالغة )3.022( عند مس��توى دلالة )0.05(. وبناءً علي��ة تقبل الفرضية وهذا يعني وجود تأثير ذات 

دلالة معنوية بين الترقية ووعي متخذ القرار على بعد العملاء وبدرجة ثقة )%95(.

ثاني��اً: يتض��ح من قيمة معامل التحديد )R2 ( البالغة )0.863( يتضح الترقية ووعي متخذ القرار 
قادرة على تفس��ير ما بنس��بة )%86.3( من التغيرات التي تطرأ على بعد العملاء. أما النس��بة البالغة 

)%13.7( فتعزى الى مساهمة متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج البحث.

ثالثاً: يتضح من خلال لحد الثابت )β0( البالغ )0.136( وقيمة الميل الحدي )β1( البالغ )0.624( 
ب��ان زيادة الترقية بمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية س��يؤدي ال��ى زيادة على بعد العملاء 
بنس��بة )%62.4( من وحدة انحراف معياري واحد وان قيمة الميل الحدي )β2( البالغ )0.352(  بان 
زي��ادة وع��ي متخذ القرار بمقدار وحدة واحدة م��ن الانحرافات المعيارية س��يؤدي الى زيادة على بعد 
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العملاء بنسبة )%35.2( من وحدة انحراف معياري واحد اذا تقبل الفرضية الفرعية الثانية.

الفرضي��ة الفرعية الثالثة: هناك علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين الحوافز ووجود أكثر من بديل، 
على بعد العمليات الداخلية للمتغير التابع.

جدول )8(
 قيم نموذج الانحدار لمتغير البحث 

المتغيرات 
المستقلة

F(R2β0β1β2(الجدولية)F(الحسابيةالمتغير التابع

الحوافز
العمليات 
الداخلية

686.6923.0220.8020.119-0.3250.669 وجود أكثر من 
بديل

المصدر : من اعداد الباحث

اولاً: ان قيمة )F( المحسوبة لأنموذج المقدر )686.692( وهي أكبر من قيمة )F( الجدولية البالغة 
)3.022( عن��د مس��توى دلالة )0.05(. وبن��اءً علية تقبل الفرضية وهذا يعني وج��ود تأثير ذات دلالة 

معنوية الحوافز ووجود أكثر من بديل على بعد العمليات الداخلية وبدرجة ثقة )95%(.

ثانياً: يتضح من قيمة معامل التحديد )R2 ( البالغة )0.802( يتضح بأن الحوافز ووجود أكثر من 
بديل قادرة على تفس��ير ما بنس��بة )%80.2( من التغيرات التي تطرأ على بعد العمليات الداخلية. أما 

النسبة البالغة )%19.8( فتعزى الى مساهمة متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج البحث.

ثالثاً: يتضح من خلال لحد الثابت )β0( البالغ )0.119-( وقيمة الميل الحدي )β1( البالغ )0.325( 
بان زيادة الحوافز بمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية س��يؤدي الى زيادة على بعد العمليات 
الداخلية بنسبة )%32.5( من وحدة انحراف معياري واحد وان قيمة الميل الحدي )β2( البالغ )0.669(  
بان زيادة وجود أكثر من بديل بمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي الى زيادة على بعد 
العمليات الداخلية بنسبة )%66.9( من وحدة انحراف معياري واحد اذا تقبل الفرضية الفرعية الثالثة.

الفرضية الفرعية الرابعة: هناك علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين النقل والتدوير الوظيفي ووجود 
هدف ، على بعد التعلم والنمو للمتغير التابع.
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جدول )9( 
قيم نموذج الانحدار لمتغير البحث 

المتغيرات 
المستقلة

)F()F(الحسابيةالمتغير التابع
الجدولية

R2β0β1β2

النقل 
والتدوير 
815.9863.0220.8280.2270.2511.171التعلم والنموالوظيفي
وجود 
هدف

المصدر: من اعداد الباحث

اولاً: ان قيمة )F( المحسوبة لأنموذج المقد )815.986( وهي أكبر من قيمة )F( الجدولية البالغة 
)3.022( عن��د مس��توى دلال��ة )0.05(. وبناءً علية تقبل الفرضية وهذا يعن��ي وجود تأثير ذات دلالة 

معنوية النقل والتدوير الوظيفي ووجود هدف على بعد التعلم والنمو وبدرجة ثقة )95%(.
ثاني��اً: يتضح م��ن قيمة معامل التحديد )R2 ( البالغة )0.828( يتضح ب��أن النقل والتدوير الوظيفي 
ووجود هدف قادرة على تفسير ما بنسبة )%82.8( من التغيرات التي تطرأ على بعد التعلم والنمو. أما 

النسبة البالغة )%17.2( فتعزى الى مساهمة متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج البحث.

ثالثاً: يتضح من خلال لحد الثابت )β0( البالغ )0.227( وقيمة الميل الحدي )β1( البالغ )0.251( 
ب��ان زي��ادة النقل والتدوير الوظيفي بمق��دار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية س��يؤدي الى زيادة 
 )β2( من وحدة انحراف معياري واحد وان قيمة الميل الحدي )%على بعد التعلم والنمو بنسبة )25.1
البالغ )1.171(  بان زيادة وجود هدف بمقدار وحدتين من واحدة من الانحرافات المعيارية س��يؤدي 
الى زيادة على بعد التعلم والنمو بنسبة )117.1( من وحدتين انحراف معياري واحد اذا تقبل الفرضية 

الفرعية الرابعة.
الفرضية الفرعية الخامسة: هناك علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين تقييم الأداء وبيئة القرار، على 

بعد الكفاءة والفاعلية للمتغير التابع.
جدول )10(

 قيم نموذج الانحدار لمتغير البحث 
المتغيرات 
المستقلة

F(R2β0β1β2(الجدولية)F(الحسابيةالمتغير التابع

الكفاءة تقييم الأداء
والفاعلية

312.8373.0220.6490.4100.4640.402
بيئة القرار

25.SPSS V المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج برنامج
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اولاً: ان قيمة )F( المحسوبة لأنموذج المقد )312.837( وهي أكبر من قيمة )F( الجدولية البالغة 
)3.022( عن��د مس��توى دلالة )0.05(. وبن��اءً علية تقبل الفرضية وهذا يعني وج��ود تأثير ذات دلالة 

معنوية بين تقييم الأداء وبيئة القرار على بعد الكفاءة والفاعلية وبدرجة ثقة )95%(.
ثاني��اً: يتض��ح من قيمة معامل التحديد )R2 ( البالغ��ة )0.649( يتضح بأن تقييم الأداء وبيئة القرار 
قادرة على تفس��ير ما بنس��بة )%64.9( من التغيرات التي تطرأ على بعد الكفاءة والفاعلية. أما النسبة 

البالغة )%35.1( فتعزى الى مساهمة متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج البحث.
ثالثاً: يتضح من خلال لحد الثابت )β0( البالغ )0.410( وقيمة الميل الحدي )β1( البالغ )0.464( 
بان زيادة تقييم الأداء بمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي الى زيادة على بعد الكفاءة 
والفاعلي��ة بنس��بة )%46.4( م��ن وحدة انح��راف معياري واح��د وان قيمة الميل الح��دي )β2( البالغ 
)0.402(  بان زيادة بيئة القرار بمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي الى زيادة على 

بعد الكفاءة والفاعلية بنسبة )%40.2( من وحدة انحراف معياري واحد اذا تقبل الفرضية الفرعية الخامسة.
ثالثاً: اختبار التوزيع الطبيعي

ومن خلال اختبار Kolmogorov-Smirnova  واختبار Shapiro-Wilk يدل على ان البيانات تتبع التوزيع 
الطبيعي وكما موضح ادناه:

جدول )11(
 اختبارات التوزيع الطبيعي

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Statistic Df Sig. Statistic Df Sig.
الاداء 
التنظيمي

0.170 342 0.08 0.886 342 0.10

a. Lilliefors Significance Correction

يتب����������ين من خلال اختبار Kolmogorov-Smirnova  واختب����������ار Shapiro-Wilk ان البيانات تتبع التوزيع 
الطبيعي عند مقارنتها مع مستوى الدلالة ) α=0.05( وان قيمتا الاختبار اعلى من )0.05( هذا يدل على 

ان البيانات تتبع التوزيع الطبيعي.

خامساً : الاستنتاجات والتوصيات 
الاستنتاجات 

يتبي��ن من خلال النتائج ان معامل الفا كرونباخ لجميع الفقرات في الدراس��ة ووصل إلى قيمة . 1
)0.995(، مما يش��ير إلى أن الفقرات في الاستبانة تتمتع بمستوى عالٍ من الاتساق الداخلي. 
كما تم حساب معامل الصدق والثبات ووصل إلى قيمة )0.998(، وهي قيمة عالية جداً، مما 
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يدل على أن الاستبانة التي تم استخدامها في الدراسة هي أداة موثوقة وثابتة لقياس المتغيرات 
المهمة المرتبطة بموضوع الدراسة.

يتبين من خلال النتائج ان معامل التجزئة النصفي للدراس����������ة ووصل إلى قيمة )0.964(، وهي قيمة عالية جداً، مما . 2
يشير إلى أن الدراسة تتمتع بمستوى عالٍ من الاتساق والتمايز بين المتغيرات المدروسة. ي�عَُدُّ معامل التجزئة النصفي 

مقياساً موثوقاً لتحديد مدى تمايز المتغيرات المختلفة في الدراسة، مما يعُززُ مصداقية نتائج الدراسة.

يتب����������ين من خلال النتائج الى وج����������ود علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالة معنوية عند مس����������توى معنوية )5%( بين إدارة . 3
المس����������ار الوظيفي واتخاذ القرار والاداء التنظيمي اذا بلغت معامل الارتباط لس����������بيرمان بينهما )0.892* ,0.960*( 
وعلى التوالي حيث تشير هذه القيم الى قوة العلاقة بينهماّ و يعني  ذلك ادراك الموظفين عينة الدراسة في إدارة المسار 
الوظيفي واتخاذ القرار ومدى ارتباطها بعينة الدراسة الاداء التنظيمي وتدل هذه العلاقة  ايضاً على ان عينة الدراسة 
الاداء التنظيمي تستمد اهمية كبيرة من إدارة المسار الوظيفي واتخاذ القرار، وينعكس ذلك ايجابيا على اداءهم وبذلك 

يتم قبول الفرضية الرئيسة الأولى.
يتب����������ين من خلال النتائج ان قيمة )F( المحس����������وبة لأنموذج المق����������د )5361.984( وهي أكبر من قيمة )F( الجدولية . 4

البالغة )3.022( عند مس����������توى دلالة )0.05(. وبناءً علية تقبل الفرضية وهذا يعني وجود تأثير ذات دلالة معنوية 
بين إدارة المسار الوظيفي واتخاذ القرار على الاداء التنظيمي وبدرجة ثقة )%95(.

يتبين من خلال النتائج ان قيمة معامل التحديد )R2 ( البالغة )0.969( يتضح بأن إدارة المس����������ار الوظيفي واتخاذ . 5
القرار قادرة على تفسير ما بنسبة )96.9%( من التغيرات التي تطرأ على الاداء التنظيمي. أما النسبة البالغة )%3.1( 

فتعزى الى مساهمة متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج البحث.
يتبين من خلال النتائج ان لحد الثابت )β0( البالغ )0.091-( وقيمة الميل الحدي )β1( البالغ )0.017(  
بان زيادة إدارة المسار الوظيفي بمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي الى زيادة على 
الاداء التنظيمي بنس��بة )%1.7( من وحدة انحراف معياري واحد وان قيمة الميل الحدي )β2( البالغ 
)1.007(  ب��ان زي��ادة اتخاذ القرار بمقدار وحدتين من الانحرافات المعيارية س��يؤدي الى زيادة على 

الاداء التنظيمي بنسبة )%100.7( من وحدتين انحراف معياري اذا تقبل الفرضية الرئيسية الثانية.
Shapiro- واختبار  Kolmogorov-Smirnova يتبي��ن من خلال النتائج ومن خ��لال اختب��ار
Wilk ان البيان��ات تتب��ع التوزي��ع الطبيعي عند مقارنتها مع مس��توى الدلال��ة ) α=0.05( وان قيمتا 

الاختبار اعلى من )0.05( هذا يدل على ان البيانات تتبع التوزيع الطبيعي.

التوصيات
م��ن الضروري قيام الش��ركة العام��ة للبري��د والتوفير بتفهي��م موظفيها بعمل ادارة المس��ار . 1

الموظيفي لما لهذه الادارة الدور المهم والفعال للموارد البش��رية العاملة لدى الش��ركة العامة 
للبريد والتوفير .

من الضروري التوجه بلعمل لدراسة العوامل المهمة تلك التي ترفع من حالة الرضا الوظيفي . 2
للموظف العامل في الش��ركة من خلال مش��اركته بلقرارت والعمل على تفعيل نظام الحوافز 

والمكافآت.
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.العمل على اجراء التقييم بشكل دوري لكل من الموظف والمؤسسة .3. 

العمل على الاهتمام بعملية التدريب باستخدام الاساليب الحديثة. 4

من الضروري الاهتمام بلتنسيق بين كل من المؤهل العلمي والاجر . 5

العدال��ة من الضروري جدا تفعيل عنصر العدالة في توزيع المهام لاجل الوصول الى الرضا . 6
الوظيفي  والذي له دور فعال بتحقيق مستوى عالي من الاداء العملي تجاه مؤسسته . 

من الضرور على الش��ركة ان تهتم بنظام ورش عمل لاكتساب الخبرة لموظفيها والعمل على . 7
توعيتهم .
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Abstract:
The career path is a set of strategies that an individual plans before entering 

a job and works to implement once employed, according to the institution’s 
laws and regulations. Career path management involves integrating both 
individual and organizational career paths and directing them through career 
guidance, planning, and development programs aimed at enhancing both 
personal and organizational growth.

Decision-making is directly linked to this process, as it represents the final 
judgment regarding administrative or technical matters by selecting the best 
alternative based on studied criteria aligned with the institution’s nature and 
goals. The ultimate objective is improving organizational performance by 
utilizing human and material resources efficiently to achieve excellence and 
maintain competitive sustainability.

The research problem lies in the employees’ lack of awareness and 
understanding of career path management. Additionally, some employees feel 
frustrated due to dissatisfaction with the promotion and incentives system and 
the lack of fairness, despite having worked for long periods without achieving 
their aspirations.

.

Impact on Improving Organizational Performance

)A Case Study of the General Company for Post and Savings( 


