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 ممخّص  

   
ىدفت ىذه الدّراسة إلى التّعرف عمى تأثير إدارة المسار الوظيفي ومجموعة من المتغيّرات الديموغرافية عمى   

الالتزام التّنظيمي لمعاممين في عدد من الشّركات الصّناعيّة في السّاحل السّوري،  حيث اتبع الباحث المنيج الوصفي 
تم تحميل عامل في الشّركات المذكورة، و (100)الّذي يناسب طبيعة البحث، وتمّ الاعتماد عمى عيّنة ميسّرة تتألف من 

توصّمت ىذه الدّراسة إلى مجموعة من . 20 الإصدار SPSSالبيانات واختبار الفرضيّات باستخدام البرنامج الحاسوبي 
 المسار الوظيفي والالتزام التّنظيمي في الشّركات محل  إدارةوجود علاقة ارتباط طرديّة وضعيفة بين: النّتائج أىمّيا

 (والإثراء الوظيفي، والتّدريب التّرقية،)الدّراسة، حيث أظيرت ىذه الدّراسة وجود علاقة ارتباط طرديّة وضعيفة بين 
والالتزام التّنظيمي، كما أظيرت ىذه الدّراسة عدم وجود فروق جوىرية بين إجابات أفراد العينة حسب الجنس والعمر، 

. أي لايوجد فروق بين إجابات الذّكور والإناث، كما لايوجد فروق بين إجابات أفراد العينة حسب الشّرائح العمريّة
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  ABSTRACT    

 

 

This study aimed to identify the impact of career management and demographic 

variables on organizational commitment of employees in a number of industrial companies 

in the Syrian coast, where the researcher followed the descriptive approach that fits the 

nature of the research, was relying on deliberate soft sample of (100) factor in the 

companies mentioned, data were analyzed and test hypotheses using a computer program  

SPSS 20. the researcher concluded to the following results: there is  a positive and a weak 

correlation between the career management and organizational commitment in the 

companies under study, and this study found a positive and a weak correlation between the 

(promoting, job enrichment and training) and organizational commitment, and This study 

found  no significant differences between the answer   of respondents by sex and age, 

witch mean there is no differences between male and female responses, and  there is no  

differences between the answer of the respondents according to age groups. 
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: مقدمة
تتسم بيئة الأعمال اليوم بالتّغير المتسارع والمستمر في كافة مكوّناتيا الداخمية والخارجية، بيئة تسودىا المنافسة 

وقد أصبح من البدييي  (البشريّة، المادية، المالية، المعموماتيّة)الشّديدة والمتزايدة مابين المؤسسات عمى مختمف الموارد 
اليوم أنّ نجاح أي مؤسسة في تحقيق أىدافيا إنّما ىو يتوقف بالدرجة الأولى عمى مواردىا البشريّة، فيي أىم مورد 

. تممكو المؤسسة، وىي أساس ثروتيا ومصدر ميزتيا التّنافسية
        ويبقى العنصر البشري ىو المحرك الأساسي لأداء جميع الوظائف في المنظمة، ويتوقف الأداء عمى 

مستوى وفاعمية ىذه العنصر، لكونو من العوامل الرئيسة لنجاح المنظّمات، والتي تعتمد فعاليتيا في تحقيق أىدافيا إلى 
حد كبير عمى مدى استعداد تمك الطّاقات لمعمل بذكاء وحنكة وزيادة الإنتاج بأقل الموارد والتّكاليف، ولذا فإنّ فاعمية 
الموارد البشريّة وحيويتيا لا تقتصران عمى إعداد أفرادىا وتدريبيم وكفاءتيم ومؤىلاتيم العمميّة والتّقنية فحسب، بل 

(. 3،ص2005العوفي،)تعتمدان اعتماداً مباشراً عمى درجة التزاميم لممنظّمات التابعين ليا
   تعد إدارة المسار الوظيفي إحدى الموضوعات المعاصرة في إدارة الموارد البشرية، والتي تتضمن مجموعة من 

السياسات والبرامج التي تساعد عمى تقدّم العنصر البشري ضمن المنظمة، وتمبية حاجاتو وطموحاتو الوظيفية التي 
تتناسب مع امتلاكو الخبرات والميارات عبر مراحل حياتو الوظيفية، ونظراً لأىمية الدور الذي تمعبو عممية إدارة المسار 

. الوظيفي في المنظمات يرى الباحث بأنو من الأىمية الربط بين ىذين الموضوعين، ثم اكتشاف طبيعة العلاقة بينيما
: مشكمة البحث

  يرتبط نجاح أي منظّمة بزيادة إنتاجيتيا وقدرتيا عمى تحقيق أىدافيا وىذا يعتمد عمى كفاءة أفرادىا وقوة 
. أدائيم، وكمما كان العاممون عمى مستوى عالٍ من الالتزام كمما استطاعت المنظّمة تحقيق أىدافيا

    يعدّ العنصر البشري محور ارتكاز العمميّة الإنتاجيّة في أي منظّمة كانت صغيرة أم كبيرة إنتاجيّة أم خدميّة، 
فقد تنبيت كثير من المنظّمات إلى أىميّة المورد البشري ودوره في زيادة الكفاءة الإنتاجيّة وقدرتو عمى تحقيق الميزة 

. التنافسيّة
التّرقية، الإثراء )     فمن الوسائل الّتي تستخدميا الإدارة في رعاية ىذا المورد إعداد برامج إدارة المسار الوظيفي

. والتي يفترض بيا أن تؤدي إلى زيادة مستوى الالتزام التّنظيمي وبالتالي زيادة الإنتاجيّة (الوظيفي، التّدريب
    قام الباحث بإجراء دراسة استطلاعيّة عمى عدد من المنظّمات في الساحل السّوري ولاحظ من خلال ىذه 
مكانياتيم  الدّراسة أنّ البرامج التي تقوم ىذه المنظّمات بتطبيقيا لاترتبط مع ما يطمح إليو العاممون من تنمية قدراتيم وا 

الوظيفيّة مما يبقييا بعيدة عن تحقيق المستقبل الوظيفي الذي ينشدونو ويجعميا غير فعّالة في زيادة مستوى الالتزام 
: وبناءً عمى ذلك يمكن أن تصاغ مشكمة البحث عمى شكل السؤال الآتي.  التّنظيمي

 والالتزام التّنظيمي في الشركات محل الدراسة؟ إدارة المسار الوظيفي ىل ىناك علاقة بين
 :ينبثق عن ىذا السؤال مجموعة من الأسئمة الفرعية

ىل ىناك علاقة بين التّرقية والالتزام التّنظيمي في الشّركات محل الدراسة؟  -1
ىل ىناك علاقة بين الإثراء الوظيفي والالتزام التّنظيمي في الشّركات محل الدراسة؟  -2
ىل ىناك علاقة بين التّدريب والالتزام التّنظيمي في الشّركات محل الدراسة؟  -3
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 :أىمية البحث و أىدافو
ييدف البحث إلى التعرف عمى تأثير إدارة المسار الوظيفي عمى الالتزام التنظيمي لمعاممين في الشركات محل 

: الدراسة إضافة إلى ذلك فإن من أىداف ىذه الدراسة
. دراسة إدارة المسار الوظيفي لمعاممين في المنظمات المدروسة -1
 .دراسة الالتزام التنظيمي لمعاممين في المنظمات المدروسة -2
 .التوصل إلى مجموعة من والتوصيات التي من المتوقع أن تساعد المنظمات المدروسة عمى تحقيق أىدافيا -3

 :أىمية البحث
: تنبع أىمية ىذه الدراسة من النقاط الآتية

دراسة العلاقة بين إدارة المسار الوظيفي والالتزام التّنظيمي، واختبار العلاقة بين ىذه المتغيرات ضمن بيئة  -1
. العمل في المنظّمات المدروسة

تفيد ىذه الدّراسة المنظّمات المدروسة حيث أنّيا تجعميم يقفون عمى أىميّة إدارة المسار الوظيفي وعلاقتو  -2
 .بالالتزام التّنظيمي، والقيام بما يمزم من برامج وسياسات تسيم في زيادة الإنتاجيّة وتحقيق أىداف المنظّمات

تساعد ىذه الدراسة عمى تحقيق التّوافق بين أىداف الفرد والمنظمة حيث تعمل عمى تحقيق الموائمة بين  -3
 . اىتمامات ورغبات الأفراد واحتياجات المنظمة 

تساعد ىذه الدراسة في إلقاء الضوء عمى أىميّة العنصر البشري وضرورة إتباع أساليب جديد لإدارة المورد  -4
 .  البشري

 :فرضيات البحث
: الفرضية الأساسية

 .توجد علاقة معنوية بين إدارة المسار الوظيفي والالتزام التّنظيمي
: الفرضيات الفرعية

. توجد علاقة معنوية بين التّرقية والالتزام التّنظيمي في الشركات محل الدراسة
. توجد علاقة معنوية بين الإثراء الوظيفي والالتزام التّنظيمي في الشركات محل الدراسة

. توجد علاقة معنوية بين التّدريب والالتزام التّنظيمي في الشركات محل الدراسة
 :منيجية البحث

حيث يناسب ىذا المنيج طبيعة البحث والإمكانيات المتاحة لدى الباحث .  الباحث عمى المنيج الوصفياعتمد
حيث سيتم تجميع البيانات الثاّنوية بالإطلاع عمى . وسيتم من خلالو جمع المعمومات المتعمقة بالموضوع محل الدراسة

ما توافر من منشورات وتقارير تناولت الموضوع، إضافة إلى تجميع البيانات الأوليّة المرتبطة بالموضوع من العاممين 
بالمنظّمات المدروسة وذلك بغرض وصفيا وصفاً دقيقاً ومن ثم تحميميا وتفسيرىا لمحصول عمى النّتائج المرتبطة بيا 
عداد استبيان يحتوي عمى أسئمة متعمقة بإدارة المسار الوظيفي لمعاممين  وسيقوم الباحث بإجراء مقابلات شخصيّة وا 

    20 الإصدار SPSS سيتم تحميل البيانات واختبار الفرضيات باستخدام البرنامج الحاسوبي.والالتزام التّنظيمي
: مجتمع وعينة البحث

نسيج اللاذقية، نسيج ) يتكون مجتمع البحث من العاممين في عدد من الشركات الصناعية في الساحل السوري
أما عينة البحث فتتمثل في عينة  (جبمة،غزل جبمة، شركة التبغ، شركة اسمنت طرطوس، مياه السن، مياه دريكيش
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عامل في الشّركات الصّناعيّة العاممة في السّاحل السّوري، وتم الاعتماد عمى عينة ميسّرة لأن  (100)ميسرة تتألف من
موضوع البحث يحتاج إلى أشخاص لدييم فيم مسبق عنو ويستطيعون الإجابة عمى تساؤلات الاستبيان بالإضافة إلى 

تشابو اليياكل الإدارية إلى حد كبير في تمك الشّركات الأمر الذي يجعل بالإمكان الاكتفاء بعدد محدد يمكن الاعتداد بو 
. إحصائياً 

 
 :الدراسات السابقة

باتنة –  تخطيط المسار الوظيفي دراسة حالة مؤسسة الاسمنت عين  التوتة (:2007)دراسة بوراس 
ىدفت ىذه الدّراسة إلى محاولة التّعرف عمى التّحديات التي  تعيق عميمة تخطيط المسار : ىدف الدّراسة

.  الوظيفي بالإضافة إلى إبراز أىميّة تخطيط المسار الوظيفي في التكيف مع المتغيرات المختمفة
 الأساليب مختمف لتطبيق الجزائرية المؤسسات أغمب منيا تعاني الّتي الصعوبات إطار في: مشكمة الدّراسة

 مجالات مختمف في الدّائمة البشريّة ونظراً لمتغييرات والتطورات الموارد وتخطيط إدارة ذلك في بما الحديثة للإدارة
 تخطيط منيا الّتي العمميّة الأساليب عمى الاعتماد يكون حيث تسودىا المنافسة متجددة عمل بيئة ظل وفي العمل،
 :التساؤلات التالية في تنحصر الّتي الدّراسة إشكالية تبرز الاستمرارية، لضمان ضرورياً  الوظيفي أمراً  المسار

 الوظيفي؟  المسار بتخطيط الاقتصادية المؤسسة تيتم ىل 1-
 فعال؟ وظيفي مسار لتخطيط البشرية الموارد إدارة مسؤولية ماىي–  2

 والتطورات؟ التغيرات مواكبة يضمن للأفراد الوظيفي المسار تخطيط ىل 3-
قام الباحث بإجراء ىذه الدّراسة عمى مؤسسة الاسمنت في الجزائر ويتألف مجتمع البحث من : منيجية الدّراسة

رئيساً يعممون بالوظائف  (336)عاملًا وعاممة موزعين في مختمف الأقسام ويمكن تقسيم مجتمع البحث إلى  (493)
عاملًا مؤقتاً بنسبة  (55)و (20,69)مرؤوساً يعممون بالوظائف التنفيذية بنسبة  (102)و (%68,16)الإشرافية بنسبة 

رئيساً موزعين عمى  (50)وقد قام الباحث باختيار عينة عشوائية من العمال الإداريين يقدر عددىم ب  (11,16)
(. 2007بوراس،). مختمف الإدارات

 تخطيط وتنمية المسار الوظيفي وانعكاساتو عمى الأمن الوظيفي من وجية نظر (:2011)دراسة الفاضل
 العاممين في وزارة التربية و التعميم

ىدفت ىذه الدّراسة إلى التّعرف عمى تأثير تخطيط وتنمية المسار الوظيفي عمى الأمن الوظيفي : ىدف الدّراسة
 .من وجية نظر العاممين في وزارة التربية والتعميم

 عمى وانعكاساتو الوظيفي المسار وتنمية تخطيط عمى التّعرف في الدّراسة مشكمة انحصرت: مشكمة الدّراسة
 .والتعميم التربية وزارة في نظر العاممين وجية من الوظيفي الأمن

ويتألف مجتمع الدّراسة من الموظفين العاممين في وزارة التربية والتّعميم بمدينة الرياض وعددىم : منيجية الدّراسة
موظفا في قسم الإناث، ونظراً  (1951)موظفاّ في قسم الذكور و (2954)موظفاً وموظفة بواقع  (4905)الإجمالي 

الفاضل، .)مفردة (356)لضخامة حجم مجتمع الدّراسة فقد اختار الباحث عينة عشوائية ممثمة لمجتمع الدراسة عددىا 
2011 .)

 والمشرفات التربويين المشرفين لدى التنظيمي بالالتزام وعلاقتو الوظيفي  الرضا(:2008)دراسة فممبان
مكة المكرمة  بمدينة التربويات
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ىدفت ىذه الدّراسة إلى التّعرف عمى مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الالتزام التنظيمي لدى : ىدف الدّراسة
المشرفين التربويين والمشرفات التربويات إضافة إلى التّعرف عمى العلاقة بين الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي 

 .  لممشرفين التربويين والمشرفات التربويات بمكة المكرمة
والمشرفات  التربويين المشرفين رضا مستوى لاستقصاء محاولة في الدّراسة ىذه وتأتي:  مشكمة الدّراسة

 والالتزام الرضا الوظيفي بين العلاقة عمى والتّعرف التّنظيمي التزاميم مستوى وكذلك المكرّمة مكّة في التربويات
. التّنظيمي
 مراكز مختمف من تربوية مشرفة (١٧٥)و تربوياً  مشرفاً  (١٠٣) من الدراسة عينة تكونت: منيجية الدّراسة.
 خاص الأول الجزء أجزاء، ثلاثة من تكونت وقد البيانات لجمع أداةً  الاستبانة الباحثة واستخدمت. التربوي الإشراف

.  التّنظيمي الالتزام بقياس خاص الثالث والجزء الوظيفي الرضا بقياس الديموغرافية، والثاني بالمعمومات
(. 2008فممبان،)

Gail Lynn , Everts( 2001  :) دراسة 
 Study of career development program in Wiscinsin municipal police agencies 

ىدفت ىذه الدّراسة إلى تحديد الأنشطة الّتي تستخدم كجزء من برامج التّطور الوظيفي كما :  ىدف الدّراسة
ىدفت ىذه الدّراسة إلى تقييم أثر برامج تطوير المسار الوظيفي عمى الرضا الوظيفي لمموظف في وكالات الشّرطة في 

. ولاية ويسكونسن
تواجو وكالات الشّرطة في ولاية ويسكونسن العديد من الصعوبات، منيا ترك العاممين الوظيفة : مشكمة الدّراسة

وعدم رضاىم عن العمل، وقد اقترح الخبراء في ىذا المجال إمكانية جذب العاممين والحفاظ عمييم في وظائفيم عن 
. طرق استخدام برامج تطوير المسار الوظيفي

وقد اختبر الباحث عدد من المتغيرات لمعرفة تأثيرىا عمى الرضا الوظيفي لمعاممين كالتّناوب : منيجية الدّراسة
وكالات  (10)وكالة لمشرطة في ولاية ويسكونسن وتم اختيار (519)يوجد. الوظيفي والتّرقية وتخطيط المسار الوظيفي

ضابطاً وتم توزيع  (553)بحيث كانت ىذه الوكالات تستخدم برامج التطور الوظيفي وقد تألفت عينة الدراسة من
(. Everts,2001%(. )32)استبياناً بمعدل استجابة  (177)استبياناً أعيد منيا (553)

 :Christian Louise Sarabia (2002)دراسة 
An examination of the relationship between career development and organizational 

commitment from a human capital perspective 

ىدفت ىذه الدّراسة إلى اختبار العلاقة بين تطوير المسار الوظيفي لمعاممين والالتّزام التّنظيمي  :ىدف الدّراسة
 .من منظور رأس المال البشري

تظير مشكمة ىذه الدراسة في اختبار العلاقة بين تطوير المسار الوظيفي والالتزام التنظيمي : مشكمة الدّراسة
. ومالو من تأثير عمى رأس المال البشري في المنظّمة

استخدمت الباحثة في ىذه الدراسة عينة من العاممين في شركة لمنقل، وقد بمغ حجم مجتمع : منيجية الدّراسة
(. Sarabia,2002. )موظفاً  (163)موظفاً من المديرين والمشرفين، وتألفت عينة الدراسة من (637)الدراسة

Tser–Yieth Chen( 2004 :) دراسة 
A study of career needs, career development programs, job satisfaction and the 

turnover intentions of R&D personnel 
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تيدف ىذه الدّراسة إلى الكشف عن احتياجات المسار الميني لمعاممين بمختمف مراحل حياتيم : ىدف الدّراسة
الوظيفيّة والفجوة بين برامج التطوير الميني واحتياجات المسار وأثرىا عمى الرضا الوظيفي وذلك في محاولة لممساىمة 

 .في مجال إدارة الحياة الوظيفيّة من خلال التّكامل الفعّال للاحتياجات المينية وبرامج تطوير المسار الوظيفي
أصبحت المنظّمات تعتمد بشكل كبير عمى التكنولوجيا كما ىو الحال في تايوان، وبالتالي تزداد : مشكمة الدّراسة

أىميّة الحفاظ عمى العمالة الخبيرة والمؤىمة، ولذلك يجب بذل جيود كبير لإرضاء حاجات العاممين الذين يمثمون ميزة 
. تنافسية لمشركات

تم سحب العينة في ىذه الدّراسة من العاممين في مجال البحث والتّطوير في صناعة : منيجية الدّراسة
استبياناً  (385)استبياناً عاد منيا(1300)في شمال تايوان وتم توزيع (Hsinchu)التكنولوجيا العالية في وكالة العموم

(. Chen,2004.)استبياناً (367)استبياناً غير صالح مما جعل العدد  (18)كان منيا
 

: الإطار النظري لمبحث
: إدارة المسار الوظيفي: أولاً 

في الماضي لم يكن . إنّ مصطمح المسار الوظيفي معقد نسبياً، حيث عرفو الكثير من الباحثين بطرق مختمفة
ىذا المصطمح معقداً وميما بالنسبة لمموظفين كما ىو الحال اليوم، عمى اعتبار أن الشّخص الذي يمارس عملًا ما يبقى 
فيو لبقية حياتو الوظيفية، حيث اعتاد الناس أن يدخموا إلى العمل في شبابيم ويبقوا بنفس المنظّمة وحتى بنفس الموقع 
الوظيفي إلى أن يتقاعدوا، فقد كان مسمماً بو بأنّ الشّخص الكفء والمجدّ في عممو ويتمتع بالولاء لممنظّمة سيبقى في 
المنظّمة ميا طالت المدة وأراد ذلك، وفي مقابل ىذا الولاء من قبل الموظف تمتزم المنظمة بتأمين عمل مستقر وآمن 

أمّا اليوم فإن ىذه العممية مختمفة ومعقدة، وىذا يعود إلى التغير وعدم الثبات في بيئة الأعمال والتكنولوجيا، . لموظفييا
ذا أراد الفرد النجاح في ىذه البيئة المتغيرة عميو أن يتكيّف معيا ويتعمم ميارات ومقدرات جديدة ويحصل عمى تدريب  وا 

(. Tadic,2005,p7)مستمر عمى مدى حياتو الوظيفية 
    يمكن النظر لممسار الوظيفي من زوايا عدة، حيث عرفو الكثير من الباحثين بطرق مختمفة، حيث يمكن أن 

يصف المسار الوظيفي مينة الفرد من ناحية ومن ناحية أخرى يمكن أن يدل عمى الترقية والتقدم ونجاح الفرد في 
 .مينتو، أو يمكن أن يدل عمى سمسمة الأعمال والمين التي عمميا الفرد في حياتو

 بأنو مجموعة متوالية من الترقيات والتنقلات الأفقية والرأسية والتي تحدد مجموعة تعريف المسار الوظيفييمكن 
أو أنو تاريخ الشخص الوظيفي أي جميع الوظائف ، من الوظائف المتتالية التي يشغميا الفرد عمى امتداد عمره الوظيفي

تعريف ويمكن . (210ص،2006أبوبكر،)التي شغميا الفرد خلال حياتو الوظيفية منذ دخولو الخدمة حتى خروجو منيا
 , Cenzo& Robbins) بأنو نموذج الخبرات المرتبطة بالعمل والذي يمتد عبر حياة إنسان ماالمسار الوظيفي
2010,p 210 .)

o  مراحل المسار الوظيفيCAREER STAGE  :
مرحمة ):    يمكننا تحديد خمس مراحل سيمر بيا معظم العاممين خلال حياتيم الوظيفيّة وىذه المراحل ىي

إنّ كل مرحمة من ىذه ، (الاستكشاف، مرحمة التأسيس، مرحمة وسط المينة، مرحمة نياية المينة، مرحمة اليبوط
المراحل تبدأ من عمر معين سيقوم الباحث بتحديده من خلال الشكل الآتي، ىذا النّموذج يعد نموذجاً مبسّطاً، فقد يقوم 
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بتغيير عممو نتيجة اكتشاف قيم وميارات جديدة، في ىذه الحالة سيكون لو نفس مخاوف  (45)موظف ما بعمر
. سنة من الخبرة (20)في مرحمة التأسيس ولكن مع   (25)الشخص بعمر

 

 (Haider,2007,p 183) .مراحل المسار الوظيفي لمعاممين: (1)الشكل
o إدارة المسارcareer management: 

تستطيع أي منظمة تود تطوير المسار الوظيفي لموظفييا أن تستخدم العديد من الوسائل، وفي الواقع فإن كل 
ن تم توجيييا ليذا الغرض، لأمكن من خلاليا تطوير المسار  وظائف إدارة الموارد البشريّة والتي إن أحسن أداؤىا، وا 
الوظيفي إلا أنّ الانشغال الميني لكل وظيفة عمى حدة يجعل من الصّعب توجيو كل وظائف إدارة الموارد البشرية 

لخدمة ىذا الغرض عمى وجو خاص، لذلك يحبذ أن تقوم كل منظّمة بإجراءات ترعى شؤون تطوير المسار الوظيفي 
يمكن وصف إدارة المسار الوظيفي بأنّيا مجموعة من الأنشطة الرّسمية وغير . (381،ص2005ماىر،)لموظفييا

دارتيا من قبل المنظّمة لمتأثير عمى تطوير المسار الوظيفي لمعاممين وذلك لتحسين فعاليّة  الرّسمية والتي يتم تصميميا وا 
فإنّ إدارة المسار الوظيفي تتضمّن مجموعة من السياسات والبرامج يتم  (orpean,1994)المنظمة، وتبعاً لما أشار 

تأسيسيا من قبل المنظّمة لتحسين فعالية المسار الوظيفي لموظفييا، حيث أنّ ىناك مجموعة واسعة من ىذه السياسات 
 .والبرامج مثل ورشات العمل، التّناوب الوظيفي، الإثراء الوظيفي، الترقية، التدريب

o وسائل إدارة المسار الوظيفي: 
  تتضمّن إدارة المسار  الوظيفي مجموعة واسعة من السياسات والبرامج يتم استخداميا لتطوير المسار الوظيفي 

 :لمعاممين مثل تدريب العاممين، التّرقية، الإثراء الوظيفي سيقوم الباحث باستعراضيا تباعاً كالآتي
 الترقية  :Promotion : تمعب التّرقية كوسيمة لتطوير المسار الوظيفي دوراً ىاماً لكل من الفرد والمنظّمة

عمى حد سواء، فالفرد يحقق رغبتو في النمو والتّقدم، وتحقق المنظّمة رغبتيا في تحقيق التّوافق بين الفرد والمنظّمة، مما 
ومن الميم أن تتم التّرقية  عمى أساس تحقيق التّوافق بين الفرد والوظيفة، وعمى . ينعكس عمى أداء العاممين ورضاىم

نقل الفرد من وظيفتو : وتعريف التّرقية بأنّيا(.  385،ص2005ماىر،)أساس تأىيل وتدريب الموظفين لمترقية 
الحالية إلى وظيفة أخرى في مستوى تنظيمي أعمى، حيث يتحمل شاغميا واجبات ومسئوليات أكبر، ويتمتع بشروط 

 (. 150،ص1998حسن،)عمل أفضل كالزيادة في الأجر، وارتفاع مركزه الاجتماعي بين العمّال
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 تقوم العديد من المنظّمات بإدارة عممية التّدريب كجزء من عممية إدارة المسار الوظيفي، حيث يوجد :التّدريب 
يمكن لبرامج إدارة . العديد من برامج التّدريب تتجو جميعيا نحو تطوير العاممين وتحسين أدائيم ورضاىم عن العمل

إنّ دورة التّدريب يمكن أن تقسم بشكل . المسار الوظيفي أن تزود الأفراد بالميارات المطموبة عن طريق برامج التّدريب
أول مرحمة ىي الحاجة إلى التّقييم، ثاني مرحمة ىي مرحمة التّدريب، ثالث مرحمة والأخيرة ىي : عام إلى ثلاث مراحل

 (.Tadic, 2005,p 40)مرحمة التقويم
  الإثراء الوظيفيJOB ENRICHMENT : إنّ أسموب الإثراء الوظيفي يقوم عمى إضافة ميام وواجبات

جديدة لمعمل، بالإضافة إلى زيادة صلاحيات الفرد، ويتمتع العامل وفق ىذا الأسموب بالحرية الكاممة لإنجاز الأداء 
واستخدام الطّرق والوسائل المتعددة فضلًا عن الإشراف المباشر عمى عممو، ويساعد ىذا الأسموب عمى إطلاق طاقات 

تاحة الفرصة الواسعة أماميم لإنجاز الأداء   و vrom(1964)وفقاً لما قالو . (71،ص2007حمود والخرشو،)الأفراد وا 
swinth(1971) فإنّ الإثراء الوظيفي سيحسن أداء العاممين، بالإضافة إلى ذلك فقد أشار الباحثان  likert(1967)  و

odiome (1970)من الطّرق المتبعة للإثراء .  بأنّ الإثراء الوظيفي يحفز العاممين ويقود إلى تحقيق السموك المطموب
الوظيفي ىو توسيع الأنشطة المتبعة في عمل محدد وبيذه الطريقة سيتم تحفيز العاممين وبالتّالي سيزداد أدائيم ويحققون 

 (.Neyshabor&Rashidi2013,p58)الأىداف المطموبة 
: الالتزام التنظيمي: ثانيا

من المفاىيم السّموكية والتّنظيمية الّتي أخذت  (Organizational commitment)      يعدّ الالتزام التنظيمي
أبعاداً واتجاىات واسعة، وخضعت لوجيات  نظر متباينة، وعمى الرّغم من وجود أدبيات إدارية واسعة تناولت موضوع 
الالتزام التّنظيمي إلا أنو لم يظير تعريف شامل لممصطمح ويعود ذلك إلى تعدد المنطمقات والزوايا التي نظر الباحثون 

الالتزام التّنظيمي بأنّو امتداد لتوافق أىداف وقيم  ( Decotiis& Summers,1987)إليو من خلاليا، فقد عرف 
ويركّز .)296،ص2012الجميمي،)المنظّمة مع توجيات الموظف وأىدافو بشكل يساىم في تحقيق ىذه الأىداف والقيم

(Oreiilly&Catmans,1987)  في تعريفيما عمى المنظور النفسي حيث عرفا الالتزام التّنظيمي بأنّو الرّبط النفسي
لى تبني قيم المنظّمة  ويعد .(33،ص2005العوفي،)الذي يربط الفرد بالمنظّمة مما يدفعو إلى الاندماج في العمل وا 

(Porter)  وزملاءه من أبرز الباحثين الذين تصدوا لدراسة الالتزام التّنظيمي عبر سمسمة من البحوث، إذ عرفوا الالتزام
التّنظيمي بأنّو ارتباط قوي وتطابق واندماج أفراد في منظمة معينة ويمكن تشخيص الفرد الممتزم من خلال الإيمان القوي 

بالمنظمة وقبول أىدافيا وقيميا والاستعداد القوي لبذل قصارى جيده لصالحيا ورغبتو القوية لاستمرار عضويتو 
.  ) 68،ص2009العنيزي،)فييا

o أبعاد الالتزام التنظيمي: 
بعدين للالتزام التّنظيمي ىما الالتزام الوجداني والالتزام المستمر،  (1984 ) عام Meyer&Allen     حدد

حيث يدلّ الالتزام الوجداني عمى الارتباط العاطفي لمفرد بالمنظمة وتطابق أىدافو مع أىدافيا، أما الالتزام المستمر فيدل 
بعداً ثالثاً  Meyer & Allen( 1990)عمى القيمة المرافقة لبقاء الفرد في المنظمة مقابل تركو العمل، لاحقا اقترح 

 ,Meyer, etal)للالتزام التّنظيمي ىو الالتزام الأخلاقي والذي يتمثل بشعور الفرد بأنّ من واجبو البقاء في    المنظمة 
: والشّكل التّالي يبين الأبعاد الثلاثة للالتزام التنظيمي (2000
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 .أبعاد الالتزام التنظيمي: (2)الشكل 

 (Gasic& Pagon,2004,p3) :المصدر
 

للالتزام الوجداني بأنّو  (1990) عام Allen & Meyer أشار :Affective commitmentالالتزام الوجداني 
الالتزام النّابع من شعور الفرد بالارتباط العاطفي نحو المنظّمة التي يعمل بيا وتطابق أىدافو مع أىدافيا، حيث يتضمن 

الارتباط العاطفي بالتّنظيم، تطابق أىداف الفرد مع أىداف المنظّمة، الرغبة )الالتزام الوجداني ثلاث سمات رئيسية وىي 
كما أشار الباحثان بأنّ ىذا النّوع من الالتزام سيزداد عندما يكون ىناك تطابق بين ، (في البقاء عضواً في التنظيم

أىداف الفرد والمنظّمة، حيث سيزداد استعداد الأفراد لتحقيق ىذه الأىداف المشتركة، ويحدث الحد الأقصى من التّطابق 
 (.Nyengane, 2007,p44)بين العاممين والمنظّمة عندما تكون قيم العاممين والمنظمة في انسجام تام

    أي أنّ الالتزام الوجداني يأتي من حب الفرد لممنظّمة وارتباطو العاطفي بيا لذلك يحافظ عمى عضويتو فييا 
النّابعة من رغبتو، ويوصف الالتزام الوجداني بأنّو الرّغبة الإيجابية لمعمل بطريقة ثابتة، فالمواقف الإيجابية تعني الالتزام 

 (. 76،ص2009العنيزي،)بأىداف وقيم المنظّمة
 الالتزام المعياري ىو الالتزام النابع من شعور الفرد بأنو من :Normative commitment الالتزام المعياري 

الواجب البقاء في المنظمة، وىذا  الشعور يتولد نتيجة مجموعة من العوامل منيا قيم العائمة والثقافة السائدة وقيم 
إلى أنّ العاممين الذين يتمتعون بالتزام معياري قوي  Allen & Meyer( 1991)كما يشير  (Kari,2009,p9)المجتمع

Wienera&Gehman(1977 )سيبقون في المنظّمة استناداً إلى إيمانيم بأنّ ما يفعمونو صحيح وأخلاقي، بينما يقول 
بأنّ الالتزام المعياري يتبمور نتيجة مجموعة من الضغوطات التي يتعرض ليا الأفراد خلال حياتيم المبكرة من قبل 

إلى أنّ الالتزام المعياري سيزداد عندما  ( Meyer, at.al 1993)العائمة أو الثقافة السّائدة، بالإضافة إلى ذلك يشير 
يشعر الأفراد بالواجب والمسؤولية تجاه المنظّمة والعاممين بيا، بالإضافة إلى المنافع التي يحصمون عمييا نتيجة العمل 

بأنّ الالتزام المعياري سيزداد عندما يكون ىناك إيمان قوي لمفرد  (Wiener,1982)في ىذه المنظّمة، كما يقول 
بالمسؤولية تجاه المنظّمة، ويشير إلى أنّ الأفراد الذين يتمتعون بالتزام معياري قوي سيبقون في المنظّمة لأنّيم يؤمنون 

 (.Norizan, 2012,p 29)بأنّ ما يقومون بو صحيح وأخلاقي
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 البعد الثاّلث من أبعاد الالتزام التّنظيمي ىو الالتزام المستمر :Continual commitmentالالتزام المستمر 
والذي يشير إلى استعداد الفرد لمبقاء في المنظّمة لمدة أطول بسبب استثماراتو الشّخصية والتي تجعل ترك المنظّمة 

ومغادرتيا مكمفاً بدرجة كبيرة بالنّسبة لمفرد، حيث تتضمّن ىذه الاستثمارات الوقت، الجيد المبذول، الميارات التّنظيمية 
والّتي تكون غير قابمة لمتحويل وتؤدي إلى تكمفة كبيرة في حال ترك المنظمة، بالإضافة إلى علاقات العمل والاتفاقات 

 .(Nyengane, 2007,p 45)ضمن المنظّمة
    أي أنّ الالتزام المستمر يعبر عن إدراك الموظف لحساب الرّبح والخسارة في الاستمرار في المنظّمة، حيث 

يستند ىذا النوع من الالتزام إلى المصالح المشتركة بين الفرد والمنظّمة أكثر من اعتباره عممية عاطفية أو أخلاقية، 
أبو )وتتحدد درجة التزام الفرد بالمنظّمة بالقيمة النفعية الاستثمارية التي يمكن أن يحققيا الفرد لو بقى في المنظّمة

 .(131،ص2007الندى،
 

: النتائج والمناقشة
 :مقدمة
 عدد في لعاممينا من عينة عمى الاستبانة ووزعت الاتجاه، خماسي ليكرت مقياس البحث  استبانة في استخدم

 البيانات لطبيعة الملائمة الإحصائية المؤشرات التحميل في واستخدمت، السوري الساحل في الصناعية الشركات من
 إضافة البحث، ليدف الاستبيان أسئمة ملائمة مدى لتحديد والثبات الصدق مستوى اختبار تطبيق وتمّ  والرتبية، الاسمية

. المتوسطات بين الفروق اختبارات من مجموعة إلى
: والثبات الصدق مقياس-
. (الاستبانة لفقرات الداخمي الاتساق)الصدق  مقياس• 
.  Reliability Coefficientالثبات (معامل)مقياس• 

: (الاستبانة لفقرات الداخمي الاتساق)الصدق  مقياس
 الاستبانة عبارات ودرجات محور كل درجات بين الارتباط قوة: ما استبانة لعبارات الداخمي بالاتساق يقصد

 المقياس صدق مستوى ويحسب لقياسو، ماوُضعت أوالاختبار الاستبانة أسئمة تقيس أن ىو ببساطة والصدق جميعيا،
. بالميزان المقياس ىذا ويسمى الصفة لتمك دقيق آخر مقياس بنتائج نتائجو بمقارنة

 تمك ونختبر مثلًا، الإجمالي كالمتوسط أساسي طرف مع الدراسة في عدة طرفيات علاقة بدراسة نقوم ما وعادة
 ىناك أن أي القياس صدق عمى مؤشراً  ذلك كان إحصائية دلالة ذات أي معنوية الناتجة العلاقات كانت فإذا العلاقات،

 .للأداة المكونة العبارات في داخمي اتساق
: لمفقرات الداخمي الاتساق صدق لإيجاد
 والمتوسط حدة، عمى محور كل تمثل التي العبارات متوسط بين (الارتباط مصفوفة)الارتباط  معاملات نوجد

 .مجتمعة لممحاور الكمي
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 .معاملات الارتباط بين متوسط العبارات التي تمثل كل محور عمى حدة، والمتوسط الكمي لممحاور مجتمعة: (1)الجدول
Correlations 

متوسط اجابات افراد  
العينة عمى محور 
 الاثراء الوظيفي

متوسط اجابات 
افراد العينة عمى 
 محور الترقية

متوسط اجابات افراد 
العينة عمى محور 

 التدريب

متوسط اجابات افراد 
العينة عمى محور 
 الالتزام الوظيفي

 إجابات .متوسط
أفراد العينة عن 
 المحاور مجتمعة

متوسط اجابات افراد 
العينة عمى محور 
 الاثراء الوظيفي

Pearson 

Correlation 
1 .623

**
 .672

**
 .553

**
 .816

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 70 70 70 70 70 

متوسط اجابات افراد 
العينة عمى محور 

 الترقية

Pearson 

Correlation 
.623

**
 1 .695

**
 .555

**
 .819

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 70 70 70 70 70 

متوسط اجابات افراد 
العينة عمى محور 

 التدريب

Pearson 

Correlation 
.672

**
 .695

**
 1 .575

**
 .819

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 70 70 70 70 70 

متوسط اجابات افراد 
العينة عمى محور 
 الالتزام الوظيفي

Pearson 

Correlation 
.553

**
 .555

**
 .575

**
 1 .831

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 70 70 70 70 70 

متوسط اجابات افراد 
العينة عمى المحاور 

 مجتمعة

Pearson 

Correlation 
.816

**
 .819

**
 .819

**
 .831

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 70 70 70 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
إنّ معظم معاملات الارتباط لمعلاقة بين متوسط قيم الإجابات الكمي للاستبيان وبقية متوسطات قيم إجابات 

  مما يؤكد مستوى     Sig = p  <α 0.01: المتغيرات الأخرى ىي معاملات مقبولة و ذات دلالة إحصائية حيث
. صدق فقرات الاستبانة

:  Reliability Coefficientالثبات (معامل)مقياس
يُقصد بثبات أداة القياس أن يعطي تطبيقيا عمى نفس العينة وفي نفس الظروف  النتائج نفسيا، ويمكن إجراء 

. ذلك القياس بثلاث طرق، نطبق منيا طريقة معامل ثبات ألفا كرونباخ 
: معامل ثبات ألفا كرونباخ

وعادة ما تكون قيمة معامل ألفا كرونباخ مقبولة . SPSSيتم حساب معامل ثبات ألفا كرونباخ باستخدام برنامج 
، حيث تزداد قيمة ىذا المعامل كمما ازدادت عبارات الاستبانة مما يدل عمى أن الاستبانة تشمل (0.60)إذا زادت عن

 .كل تفاصيل البحث، ويزداد أيضاً كمما كانت إجابات أفراد العينة متباينة أي غير متجانسة
 :بتطبيق معامل ألفا كرونباخ عمى جميع عبارات الاستبانة نجد الجدول الآتي

 
. معامل ثبات ألفا كرونباخ: (2)الجدول

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.943 44 
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  بالنسبة لجميع العبارات مما يعني الاستبانة0.60نلاحظ أن قيمة معامل ألفا كرونباخ أكبر من 
  وىي صالحة لمحصول عمى البيانات المطموبة(0.943)تتمتع بثبات جيد جدا

اختبار الفرضيات 
والالتزام  (الاثراء الوظيفي- التدريب- الترقية)توجد علاقة معنوية بين كل من : الفرضية الرئيسة الأولى

التنظيمي 
 توجد علاقة معنوية بين الترقية والالتزام التنظيمي في الشركات محل الدراسة : الفرضية الفرعية الأولى
 
 (التنظيمي الالتزام)ومتوسط إجابات الأفراد عمى محور(  الترقية)قيمة معامل الارتباط بين متوسط إجابات الأفراد عمى محور: (3)الجدول 

Correlations 
متوسط اجابات  

افراد العينة عمى 
 محور الترقية

متوسط اجابات افراد 
العينة عمى محور الالتزام 

 التنظيمي

متوسط اجابات افراد العينة عمى 
 محور الترقية

Pearson Correlation 1 .555
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 70 70 

متوسط اجابات افراد العينة عمى 
 محور الالتزام التنظيمي

Pearson Correlation .555
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
ومتوسط إجابات   (الترقية)نلاحظ من الجدول أن قيمة معامل الارتباط بين متوسط إجابات الأفراد عمى محور

ن النجمتان تدلان عمى ،  أي أن ىناك علاقة طردية وضعيفة بينيما0.55تبمغ (التنظيمي الالتزام)الأفراد عمى محور وا 
 α=0.01أن قيمة ىذا المعامل معنوية عند مستوى دلالة 

أصغر من مستوى الدلالة 0.00نجد من الجدول أعلاه أن قيمة احتمال الدلالة : الأولىنتيجة الفرضية الفرعية
.  وبالتالي نرفض فرضية عدم وجود علاقة ذات دلالة بين الترقية والالتزام التنظيمي في الشركات محل الدراسة0.01

 وجد علاقة معنوية بين الإثراء الوظيفي والالتزام التنظيمي في الشركات محل ت: الفرضية الفرعية الثانية
. الدراسة

 
 .(التنظيمي الالتزام)ومتوسط إجابات الأفراد عمى محور(  الإثراء الوظيفي)قيمة معامل الارتباط بين متوسط إجابات الأفراد عمى محور: (4)الجدول 

Correlations 
متوسط اجابات افراد العينة عمى  

 محور الالتزام التنظيمي
متوسط اجابات افراد 

العينة عمى محور الاثراء 
 الوظيفي

متوسط اجابات افراد العينة عمى 
 محور الالتزام التنظيمي

Pearson Correlation 1 .553
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 70 70 

متوسط اجابات افراد العينة عمى  Pearson Correlation .553
**

 1 
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  Sig. (2-tailed) .000 محور الاثراء الوظيفي

N 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

ومتوسط   (الإثراء الوظيفي)نلاحظ من الجدول أن قيمة معامل الارتباط بين متوسط اجابات الافراد عمى محور
ن النجمتان ،  أي أن ىناك علاقة طردية وضعيفة بينيما0.55تبمغ (الالتزام التنظيمي)اجابات الافراد عمى محور وا 

 α=0.01تدلان عمى أن قيمة ىذا المعامل معنوية عند مستوى دلالة 
أصغر من مستوى الدلالة 0.00نجد من الجدول أعلاه أن قيمة احتمال الدلالة : نتيجة الفرضية الفرعيةالثانية

 وبالتالي نرفض فرضية عدم وجود علاقة ذات دلالة بين الإثراء الوظيفي والالتزام التنظيمي في الشركات محل 0.01
الدراسة 
 توجد علاقة معنوية بين التدريب والالتزام التنظيمي في الشركات محل الدراسة:الفرضية الفرعية الثالثة .

 (التنظيمي الالتزام)ومتوسط إجابات الأفراد عمى محور( محور التدريب)قيمة معامل الارتباط بين متوسط إجابات الأفراد عمى محور: (5)الجدول
Correlations 

متوسط اجابات افراد  
العينة عمى محور 
 الالتزام التنظيمي

متوسط اجابات افراد 
العينة عمى محور 

 التدريب

متوسط اجابات افراد العينة عمى 
 محور الالتزام التنظيمي

Pearson 

Correlation 
1 .575

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 70 70 

متوسط اجابات افراد العينة عمى 
 محور التدريب

Pearson 

Correlation 
.575

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 70 70 

ومتوسط   (محور التدريب)نلاحظ من الجدول أن قيمة معامل الارتباط بين متوسط اجابات الافراد عمى محور
ن النجمتان ، أي أن ىناك علاقة طردية وضعيفة بينيما 0.575تبمغ (التنظيمي الالتزام)اجابات الافراد عمى محور وا 

 α=0.01تدلان عمى أن قيمة ىذا المعامل معنوية عند مستوى دلالة 
 أصغر من مستوى الدلالة 0.00 نجد من الجدول أعلاه أن قيمة احتمال الدلالة :نتيجة الفرضية الفرعيةالثالثة

.  وبالتالي نرفض فرضية عدم وجود علاقة ذات دلالة بين التدريب والالتزام التنظيمي في الشركات محل الدراسة0.01
 :الانحراف المعياري لكافة محاور الدراسة والجدول الآتي يبين ذلك، وقام الباحث بحساب المتوسطات 

المتوسط                 الانحراف المعياري لترقية ا:الأولالمحور 

 1.1 2.62يتم الاعتماد عمى نتائج تخطيط الموارد البشرية لتحديد الفائض والعجز في عدد العاممين  1

 0.91 3.23يتم الإعلان عن المناصب الجديدة لمترقية في لوحة الإعلانات  2
 1.15 2.89تعتمد المنظمة عمى تحميل الوظائف لتحديد الخصائص الواجب توفرىا في شاغل الوظيفة  3
 1.12 3.12حصمت عمى فرص عديدة لمترقية  4
 1.04 3.36تتم الترقية عمى أساس الأقدمية  5
 1.09 2.62تتم الترقية في المنظمة وفقا لاعتبارات شخصية  6
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 1.06 3.05ىناك عدالة في الحصول عمى فرص الترقية  7
 0.99 3.73ىناك فرص ترقية كافية في المؤسسة  8
 1.08 3.38تؤدي الترقية إلى رفع قدرة المؤسسة عمى استقدام العمالة المطموبة في المستقبل  9
 1.1 2.62أشعر بعدالة موضوع تخفيض الدرجة الوظيفية  10
 0.069793 3.062المتوسط والانحراف المعياري الكمي لممحور الأول  

  الإثراء الوظيفي : المحور الثاني
 1.09 3.15تتيح المنظمة لمعاممين استخدام مياراتيم المختمفة لأداء الأعمال  11
 0.97 2.7تتيح المنظمة لمعاممين استقلالية في أداء أعماليم  12
 0.97 3.22يشعر العاممون بالسرور والرضا عند أدائيم لأعماليم  13
 1.07 3.36تقوم المنظمة بإعطاء العاممين معمومات عن نتائج أدائيم لأعماليم  14
 0.99 2.72تتيح المنظمة لمعاممين أداء أعماليم بشكل كامل من البداية إلى النياية دون تدخل  15
 0.057619 3.03المتوسط والانحراف المعياري الكمي لممحور الثاني  

  التدريب : المحور الثالث
 1.16 3.4يوجد العديد من فرص التدريب في المنظمة  16
 1.03 3.02أحصل عمى فرصتي الدورية في التدريب  17
 1.06 3.15استفدت من برامج تدريبية عديدة في المنظمة  18
 1.03 3.19يتم تحديد البرامج التدريبية بناءً عمى نتائج تقييم الأداء  19
 1.12 2.5تتيح لي الإدارة فرص المشاركة في تصميم البرامج التدريبية  20
 0.98 3.26تتيح المنظمة لمعاممين فرص التدريب عمى ميارات مختمفة  21
 1.07 3.72تؤدي البرامج التدريبية إلى رفع مستوى الروح المعنوية  22
 0.99 3.76تؤدي البرامج التدريبية إلى تقوية الشعور بالانتماء  23
 0.96 3.72تؤدي البرامج التدريبية إلى مساعدة العاممين عمى أداء أعمال مختمفة والحصول عمى  الترقية  24
 1.05 3.25تؤدي البرامج التدريبية إلى خفض معدل دوران العمل  25
 0.88 3.62تؤدي البرامج التدريبية إلى زيادة ولاء العامل لممنظمة  26

 0.062048 3.297المتوسط والانحراف المعياري الكمي لممحور الثالث  
  الالتزام التنظيمي : المحور الرابع

 1.06 3.53أشعر بالفخر لكوني فردا من ىذه المنظمة  27
 1.06 3.4 أحس بأنو من الواجب البقاء في ىذه المنظمة 28
 1.04 3.16 سأشعر بسعادة كبيرة إذا ما قضيت بقية حياتي في المنظمة التي أعمل بيا 29
 1.24 2.85 حتى لو حصمت عمى راتب أعمى في منظمة أخرى لا أشعر بأنو أمر صائب ترك منظمتي الآن 30
 0.97 3.06 أعد مشاكل المنظمة مشاكمي الخاصة 31
 0.98 3.35 أشعر بالانتماء ليذه المنظمة وكأنيا بيتي الذي أحرص عميو 32
 1.07 2.95 لست مضطرا لترك العمل رغم توفر البديل 33
 0.88 3.6 أشعر بأن التزامي مع المنظمة ىو التزام أخلاقي 34
 0.93 3.2 سأشعر بالذنب لو تركت منظمتي الآن 35
 0.86 3.59 تستحق ىذه المنظمة الإخلاص والولاء 36
 1.13 2.85 أرغب في البقاء في عممي ميما توفرت لي فرص بديمة ولا أفكر في العمل في مكان أخر 37
 0.98 3.42 لن أترك منظمتي الآن لأني أحس بالالتزام تجاه العاممين في ىذه المنظمة 38
 0.91 3.6 ىذه المنظمة ليا الكثير من الأىمية بالنسبة لي 39
 1.04 2.86 لا يسبب تركي العمل في المنظمة أية مشاكل في حياتي 40
 1.11 3.83أشعر بالامتنان العظيم ليذه المنظمة  41

 0.102153 3.283333المتوسط والانحراف المعياري الكمي لممحور الرابع  
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 :والمناقشةالنتائج 
: النتائج

: في ضوء الدراسة العممية التي قام بيا الباحث توصل إلى جممة من النتائج تمثمت بالأتي  
أظيرت ىذه  الدراسة وجود علاقة ارتباط طردية وضعيفة بين الترقية والالتزام التنظيمي الأمر الذي يمكن  .1

 .أن يعود إلى عدم وجود عدالة في الحصول عمى فرص الترقية
أظيرت ىذه  الدراسة وجود علاقة ارتباط طردية وضعيفة بين الإثراء الوظيفي والالتزام التنظيمي حيث بمغت  .2

ومتوسط إجابات الأفراد عمى   (الإثراء الوظيفي)قيمة معامل الارتباط بين متوسط إجابات الأفراد عمى محور
 0,55 (التنظيمي الالتزام)محور

 قيمة أظيرت ىذه  الدّراسة وجود علاقة ارتباط طردية وضعيفة بين التدريب والالتزام التنظيمي حيث بمغت .3
 الالتزام)ومتوسط إجابات الأفراد عمى محور  (محور التدريب)معامل الارتباط بين متوسط إجابات الأفراد عمى محور

 0,575(التنظيمي
بالرغم من أىميّة موضوع الالتزام التنظيمي بالنسبة لمشركات، نلاحظ عدم وجود الاىتمام الكافي من قبل  .4

إدارة الشركات بيذا الموضوع، وىذا ما يرجعو الباحث لعدم توافر بدائل توظيف كثيرة بالنسبة لمعاممين مما يدفعيم لمعمل 
 . بغض النظر عن ظروف العمل ومعوقاتو

نما وجود مجموعة من البرامج التي  .5 نلاحظ عدم وجود برنامج متكامل لإدارة المسار الوظيفي لمعاممين، وا 
 . يجب وضعيا ضمن إطار متكامل لتحقيق اليدف من إدارة المسار الوظيفي لمعاممين

أظيرت ىذه الدّراسة عدم وجود فروق جوىرية بين إجابات أفراد العيّنة حسب الجنس والعمر، أي لا يوجد  .6
 .يوجد فروق بين إجابات أفراد العينة حسب الشّرائح العمريّة فروق بين إجابات الذكور والإناث، كما لا

 
:  التوصياتالاستنتاجات و 

:    في ضوء ما توصمت لو الدراسة من نتائج فإن الباحث يقدم العديد من التوصيات
ضرورة إتباع برامج فعالة ومتكاممة لإدارة المسار الوظيفي لمعاممين بسبب الدور اليام الذي تمعبو ىذه  .1

. البرامج في العديد من المجالات ومنيا زيادة الالتزام التنظيمي لمعاممين
 .ضرورة إتباع معايير واضحة وموضوعية في الترقية ونقل العاممين بما يخدم توجيات إدارة المسار الوظيفي لمعاممين .2
 .تدريب العاممين وتقديم النصح والإرشاد ليم ومساعدتيم في توضيح أىدافيم وتحقيق طموحاتيم وأماليم وأىدافيم .3
فساح المجال أماميم لمتطور داخل المنظمة وخارجيا .4  .مساعدة العاممين وا 
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