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 شكر و تقدير

شكر المولى عز وجل على كل العزيمة  و الصبر الذي نحمد و ن

هذا العمل ومن باب ب ناجهد لطيلة هذا المشوار ليتكل إياهما منحنا

 بالجميل ومن باب عترافالإ

 "من لا يشكر الناس لا يشكر الله (:" صلى الله عليه وسلم)قوله 

و العرفان إلى كل من ساهم  في  متنانالإتقدم بالشكر الجزيل وعظيم ن

" حربي سميرة " ة وعلى رأسهم الأستاذة الفاضلة نجاح هذه المذكر 

بنصائحها و  اشراف على هذه المذكرة والتي مدتنالتي تفضلت بالإ

توجيهاتها السديدة  التي من خلالها  تم بعون الله إنجاز هذا العمل 

 .المتواضع

إلى كل إطارات وأساتذة جامعة الشاذلي بن جديد بالأخص قسم علم 

 على إنجاز هذا العمل من اكل من ساعدن إلى ناختم شكر نو   جتماعالإ

 .قريب أو من بعيد ولو بكلمة طيبة

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 الإهداء

 

 إلى الغالي الذي علمني أن الحياة مبادئ فاضلة

وأخلاق سامية ، إلى والدي رحمه الله ، إلى من حملتني 
وهناعلى وهن ، وسهرت الليالي من أجل راحتي ، إلى أمي 

 .الغالية 

 إلى كل أفراد ةعائلتي الكريمة 

إلى كل من دعمني ولو بكلمة طيبة في مشواري العلمي  
 .إليكم جميعا أهدي عملي هذا 

 

 رضا حلواني

 



 

 

 

 

 

 

 الإهداء
 

 

إلى الغالي الذي علمني أن الحياة مبادئ فاضلة وأخلاق 
سامية ، إلى والدي الكريم ، إلى من حملتني وهنا على وهن 

 ، وسهرت الليالي  من أجل راحتي، 

.إلى أمي الغالية  

 إلى كل أفراد عائلتي  الكريمة

إلى من دعمني ولو بكلمة طيبة في مشواري العلمي إليكم 
.جميعا أهدي عملي هذا   

 

 

 

 محمد رفعي
 



 ملخص الدراسة

 

 

 ملخص الدراسة

تهدف هذه الدراسة إلى الكشف عن تأثير الحراك المهني على أداء المؤسسة من خلال 

 –بوحجار –إجراء دراسة ميدانية على عينة من الموظفين بمؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير 

 : ولاية الطارف ، ومن خلال  دراستنا  حاولنا  الإجابة على التساؤل الرئيسي و المتمثل في 

بوحجار  –ر الحراك المهني في تحسين أداء مؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير كيف يؤث -

 ؟(ولاية الطارف)

 :مجموعة من التساؤلات الفرعية المتمثلة في   ناوقد أدرج

كيف يؤثر الحراك الداخلي على الأداء الوظيفي لموظفي مؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير  -

 ؟ بولاية الطارف –بوحجار  –

كيف يؤثر الحراك الخارجي على الأداء الوظيفي لموظفي مؤسسة التكوين المهني مناجلية  -

  ؟  بولاية الطارف –بوحجار –بشير 

 :بالإضافة إلى تحديد أهداف الدراسة من أهمها 

 - مركز -الحراك المهني على الأداء الوظيفي في مؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير تأثير  -

 .سواء كان ذلك تأثيرًا سلبيًا أو إيجابيًا

 .معرفة مدى تأثير الحراك الداخلي بجميع أشكاله على الأداء الوظيفي في المؤسسة -

 . معرفة مدى تأثير الحراك الخارجي على الأداء الوظيفي في المؤسسة -



 ملخص الدراسة

 

 

سات حيث إعتمدنا على المنهج الوصفي الذي يعتبر أحد اهم المناهج المعتمدة في الدرا

السوسيولوجية وهو الذي يتماشى مع هذه الدراسة ويعتمد على تفسير  ووصف  هذه الظاهرة ، 

 .و المقابلة كما إعتمدنا  على أدوات جمع البيانات وهي الملاحظة والإستمارة 

 26من أصل  كوين المهني مناجلية بشيرفرد من موظفي مؤسسة الت 62 إخترت وعليه فقد

ناث كعينة قصدية ،وبناء على ماتقدم توصلت الدراسة إلى مجموعة من  موظف  ذكور وا 

 :الإقتراحات و التوصيات 

 .تعزيز برامج التدريب والتكوين للموظفين لرفع كفاءاتهم وزيادة مهاراتهم1.  

 .تحسين سياسات الترقية لجعلها أكثر عدالة وشفافية. 2

 .مع مراعاة الفروق الفردية ضمان توزيع المهام بشكل عادل بين الموظفين. 3

 .تعزيز قنوات التواصل بين الإدارة والموظفين. 4

ين في تغيير مواقع عملهم أو أخذ ستيداع للموظفين الراغبتسهيل عمليات النقل والإ. 5

 .ستراحةإ

 .نتمائهم للمؤسسةء الوظيفي بين الموظفين لزيادة إتعزيز التحفيز والولا. 6

 .بين الموظفين في جميع جوانب العمل مراعاة الفروق الفردية .2
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Summary: 

This study aims to reveal the impact of professional mobility on the 

performance of the institution through a field study on a sample of 

employees at the Manajlia Bishir Vocational Training Institute in 

Bouhjar, El Tarf Province. The main research question is: 

 How does professional mobility improve the performance of the 

Manajlia Bishir Vocational Training Institute in Bouhjar (El Tarf 

Province)? 

Additionally, a set of sub-questions were addressed: 

 How does internal mobility affect the job performance of employees 

at the Manajlia Bishir Vocational Training Institute in Bouhjar (El 

Tarf Province)? 

 How does external mobility affect the job performance of employees 

at the Manajlia Bishir Vocational Training Institute in Bouhjar (El 

Tarf Province)? 

The study's objectives include: 

 Measuring the impact of professional mobility on job performance at 

the Manajlia Bishir Vocational Training Institute - Central, whether 

the impact is positive or negative. 

 Determining the extent to which internal mobility affects job 

performance in the institution. 

 Determining the extent to which external mobility affects job 

performance in the institution. 



 ملخص الدراسة

 

 

We adopted the descriptive method, which is one of the most important 

methods used in sociological studies, as it aligns with this study and 

relies on describing and interpreting this phenomenon. We also used 

data collection tools such as observation and questionnaires. 

Therefore, we selected 26 employees (both male and female) from the 

Manajlia Bishir Vocational Training Institute out of a total of 72 

employees as a purposive sample. Based on the findings, the study 

concluded with a set of suggestions and recommendations: 

1. Enhance training programs to improve employees' competencies and 

skills. 

2. Improve promotion policies to make them fairer and more 

transparent. 

3. Ensure equitable task distribution among employees while 

considering individual differences. 

4. Strengthen communication channels between management and 

employees. 

5. Facilitate the processes of transfer and leave for employees wishing 

to change their work locations or take a break. 

6. Enhance motivation and job loyalty among employees to increase 

their commitment to the institution. 

7. Consider individual differences among employees in all aspects of 

work. 
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ةـــــمقدم  



 

 أ 
 

 مقدمة

يعتبر الحراك المهني داخل المؤسسات ليس إنتقالا فيزيقيا فقط، لكنه فعل إجتماعي له تـأثير     

هتمام الباحثين اعلى العامل والمؤسسة و تنمية المجتمع في نفس الوقت ، ولقد دخل دائرة 

جتماع الذي تطرق لدراسة الاجتماعية والإنسانية خاصة علم الاوالمتخصصين في مختلف العلوم 

 .الحراك المهني بالدراسة والتحليل من مختلف جوانبه

نظرا لمختلف الصراعات الحراك المهني موضوع بدراسة هتمام واضحا الابدأ  ومنه

تجاهات المتميزة والعوامل الا، بغية الكشف عن للمؤسسة  يرات الحاصلة في البيئة الداخليةتغوال

ات التنقلات بأنماطها المتعددة والوصول إلى المشتركة والمواقف التي تلتقي أو تتباين فيها سم

تعميمات أو نماذج نظرية، يمكن من خلالها تفسير العلاقات والمتغيرات التي تتضمنها سائر أنماط 

 . الحراك بأبعاده المختلفة

أخرى في ميدان العمل فعندما  الفرد من وضعية إلى وضعية لنتقاإإن الحراك المهني يتمثل في    

رتبط تغير اخلي، وهنالك الحراك الخارجي الذي ييسجل التغير على مستوى المؤسسة فهو حراك د

عتباره عاملا من بإ، كما أن للحراك المهني وظيفة هامة العمل مؤسسةالمهنية  بتغير  الوضعية

فرصا  للتنافس و  منح فرصة للأفراد الموهوبين والطموحينستقرار في المؤسسة بحيث يالإعوامل 

وتحسين أوضاعهم الإجتماعية ولهذا يعتبره بعض الباحثين صمام أمان لمختلف المهني تغيير لل

   .المؤسسات

لذلك جاءت هذه الدراسة للبحث في الحراك المهني وتأثيره على الأداء الوظيفي للعمال في مؤسسة 

–مناجلية بشير  تمع الجزائري، تمثلت في مؤسسة التكوين المهني والتهمينعمومية مهمة في المج

عتبار إالتي تعتبر مركزا حساسا في العملية التنموية في المجتمع على  بولاية الطارف ،-بوحجار

أنها حلقة وصل بين الفرد والمؤسسات المختلفة بحكم أنها مورد أساسي للخبرات والكفاءات المهنية 



 

 ب 
 

 مقدمة

قتصادية أو التجارية وحتى الإفي مختلف المجالات التي تستفيد منها المؤسسات خاصة تلك 

لعمل الصحية نظرا لإختلاف التخصصات المهنية التي يتكون فيها الأفراد وفق أبجديات وقيم ا

وعليه فقد قسمنا دراستنا إلى أربعة  .والتوظيف في المؤسسات سواء كانت عمومية أو خاصة

 :جاءت على النحو التاليفصول نظرية وتطبيقية،

، حيث تطرقنا فيه إلى إشكالية  الإطار المفاهيمي و النظري للدراسة:جاء بعنوان : الفصل الأول

ختيار الموضوع، الأهمية العلمية والعملية، كما إباب الدراسة وتساؤلاتها، إضافة إلى أهداف وأس

حددنا فيه مفاهيم الدراسة الأساسية والثانوية، إضافة إلى الدراسات السابقة المقاربة لموضوع بحثنا 

 . ونظريات الدراسة

تطرقنا  ، ( الجزائرية)الحراك المهني وأداء المؤسسة : معنون بـالإطار النظري ال  :الفصل الثاني

،عوامل ظهور الحراك المهني، أهمية الحراك المهني، (الحراك المهني) المتغير المستقل :فيها إلى 

أهداف الحراك المهني، أنواع الحراك المهني،أشكال الحراك المهني، قياس الحراك المهني، والمتغير 

أنواع وخصائص  ، مكونات أداء المؤسسة،العوامل المؤثرة في أداء المؤسسة،(أداء المؤسسة)التابع 

الأداء، أهمية تحسين الأداء للمؤسسة، تقييم الأداء،خطوات تقييم الأداء، تأثير الحراك المهني في 

 . أداء المؤسسة الجزائرية

 تطرقنا فيه إلى المنهج المستخدم، أدوات جمع الإطار المنهجي للدراسة:بـالمعنون  :الفصل الثالث

 ، وأخيرا أساليب تحليل البيانات الميدانية(البشرية–المكانية  –الزمانية )البيانات، مجالات الدراسة 

، فقد تطرقنا فيه إلى تأثير الحراك المهني الداخلي والخارجي  الفصل الميداني( الفصل الرابع ) أما 

نعكاساته على ين المهني مناجلية بشير بوحجار وا  مؤسسة التكو ( محل الدراسة)أداء المؤسسة  على



 

 ج 
 

 مقدمة

نطلاقا من إقتراحات إلى تقديم تساؤلات إشكالية الدراسة وصولا إ جابة على، والإوالمؤسسة الفرد

 .المتوصل إليها من الدراسة الميدانية  النتائج

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

:الفصل الأول    
الإطار المفاهيمي والنظري 

ةـــــــــللدراس  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .الإشكـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالية -أولا

 .تساؤلات الدراسة - 1

 .أسبـــــــــــــــــــــــــاب إختيــــــــــــــــــــــــــار الموضـــــــــــــــوع  -0

 .أهـــــــــــــــــــــــــــداف الـــــــدراسة  -2

 .أهمية الدراسة  -2

 .تحديد مفاهيم الدراسة -ثانيا

 .الــــــــــــــــــدراسات الســـــــــــــــــــــــابقـــــــة -ثالثا

 .نظريات الدراسة -رابعا

.خلاصة الفصل    
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:الفصل الأول الإطار المفاهيمي والنظري للدراسة                                    

 الإشكالية: أولا

تتميز المجتمعات الحديثة ومؤسساتها المختلفة اليوم بديناميكية وحراك مستمر في جميع        

والأصعدة المختلفة بوجه عام، فالمؤسسات المختلفة سواء كانت اجتماعية، اقتصادية،  المجالات

عتبار أن أساسيات التنمية والتطوير تتميز بحراك مستمر على إ، ...منيةأ تعليمية، تجارية،

مؤسسات البشري المسؤول على تحقيق الأهداف المسطرة لمختلف ال المؤسساتي تعتمد على المورد

 .والتميز في جميع المجالاتبدرجات متفاوتة من الكفاءة 

 تاريخية وخصائص اجتماعيةلذلك يعتبر الحراك شرطا ملازما للتطور وعقيدة مهنية تعكس حقيقة 

 استجابة للتغييرات البيئية، وما أحدثته التكنولوجيا ما بعد الحداثة من تغير النظرة الكلاسيكية لمفهوم

 العمل وحركية العمال، على اعتبار أن هذه الأخيرة تتميز بالعمومية والاستمرارية إلا أنها تختلف

تغيرات متعددة ومتشابكة في نفس الوقت، إذ باختلاف الأزمنة والأمكنة لتأثرها بمعطيات وم

جماعات وفئات مهنية وطبقات ونظم اجتماعية داخل المؤسسات وخارجها مع اختفاء  تضمحل

وبنيات وعلاقات وأفعال تستبدل بأخرى، وهذه الحركية المستمرة نجدها تندرج في شكل  معايير وقيم

الابتعاد عن مؤسسة عامة أكثر عقلانية  مرحلية قد يتعرض لها النسق الاجتماعي نتيجة إصلاحات

ستراتيجيات عددة الثقافات، وهو ما يعيق وضع إمؤسسة مثلها مثل إنشاء فرق متلمنافذ العمل 

والترقية داخل المؤسسة وتسيير المهن والأنشطة والتنقلات بتدوير العمال داخل ين التوظيف والتكو 

من الفائض مما يوحي بتغيير سياسة العمل  ستغناء عن العمال أو التخلصالإ المؤسسة في حالة

المؤسسة من فالحراك المهني يؤثر على  .تنقلات الفئات السوسيومهنية ومنها مفاهيم جديدة في

والتحولات التي يتعرض لها العمال  من خلال التغيرات ، خلال الأداء الحاصل داخل مصالحها

، وحراك (ترقية)إلى حراك صاعد  الذي ينقسمعن طريق الحراك الداخلي،  أثناء ممارستهم لنشاطهم
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بنفس الرتبة أو  والوظائف نقل بين المصالح)أفقي  ، وحراك(تنزيل في الدرجة أو الرتبة)نازل 

لى حراك خارجي (درجة ينقسم إلى حراك رأسي  بدوره، وهو (نقل إلى مؤسسة أخرى تيداع،إس)، وا 

الجزائرية منذ بدايات نشأتها، فلقد شهدت وبالحديث عن المؤسسة  .، وحراك أفقي(صاعد ونازل)

عدة تغيرات وتحولات وظيفية مهنية،حيث كان التطور مصاحب للتغيرات الإجتماعية والسياسية 

اعات عملية الحراك المهني للعامل الجزائري في جل القط للبلاد، والذي إنعكس بشكل مباشر على

ختلاف الأهداف العامة الحراك المهني تختلف بإتفعيل  ستراتيجياتوعلى جميع الأصعدة، غير أن إ

المدى، لذلك تمنح المؤسسات الجزائرية  أو بعيدة للمؤسسات سواء كانت أهداف قريبة أو متوسطة

 تسعى من خلاله لتحسين أدائهم واكتساب خبراتلتحقيق حراك مهني  اليوم للأفراد العاملين مجالا

ر في عملية تطوير المؤسسات وخلق أفكا يسهم رجيا مماجديدة ومتنوعة، يتم تناقلها داخليا أو خا

مع  هتمت بتجسيد الحراك المهني في أرض الواقع الذي يتوافقجديدة، وهذا لا يتحقق إلا إذا إ

لتزاماتها المهنية والقانونية إتجاه موردها البشري  غايات ومقاصد المؤسسة منه وكذا حسب مبادئها وا 

 .الداخلي

 بمختلف أنواعه وأشكاله يتمثل في جملة التطورات والتغيرات التي تمس الوضعإن الحراك المهني 

المهني للعامل والذي يؤثر على الأداء الوظيفي له من خلال تحركه أفقيا أو عموديا داخليا كان 

المؤسسات التي لا تنتهج تخطيطا  أوخارجيا في السلم المهني، وقد تكون له عواقب وخيمة على

لا في عملية الحراك المهني للعمال داخلها، الأمر الذي قد يعرضها لأزمات مهنية فعا ستراتيجياإ

رتبط ؤسسة في مجال عملها وتخصصها إذا إتشغيلية تعيق تطورها، بحكم أنه يمثل دفعة قوية للم

معال يتوافق  مع أهداف المؤسسة الإبتخطيط ف عتبار كانياتها المادية والبشرية، على إستراتيجية وا 

قتصادي والخدماتي الذي يعرفه سوق العمل في الجزائر قد مؤسسات اليوم وفيظل التنويع الإالأن 

كانت مؤسسات عمومية أو خاصة، مثلما هو عليه الحال في  تعددت أهدافها وغايتها سواء
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خبرات المهنية في شتى الميادين تعتبر موردا للكفاءات وال المهني والتهمين، التي مؤسسات التكوين

المكون وفق متطلبات بيئة بالمورد البشري المؤهل و  ةالمختلفارها تسهم في تزويد المؤسسات عتببإ

دوره على آداء للتعرف على الحراك المهني و  ومنه جاءت الدراسة الحالية ، حتياجاتهاالعمل وا  

-( مركز)مؤسسة التكوين المهني والتمهين مناجلية بشيردراسة ميدانية ب، المؤسسة الجزائرية 

 :التساؤل المركزي التاليإنطلاقا من ، الطارف -بوحجار

 :المركزيالتساؤل  ( أ

ولاية ) بوحجار  –كيف يؤثر الحراك المهني في تحسين أداء مؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير 

 .؟(الطارف

 :الفرعيةالتساؤلات ( ب

 كيف يؤثر الحراك الداخلي على الأداء الوظيفي لموظفي مؤسسة  : التساؤل الفرعي الأول

 .؟-بوحجار  –التكوين المهني مناجلية بشير 

 ة كيف يؤثر الحراك الخارجي على الأداء الوظيفي لموظفي مؤسس : التساؤل الفرعي الثاني

 .؟-بوحجار –التكوين المهني مناجلية بشير 

 :ختيار موضوع الدراسةأسباب إ-(0

ختيار موضوع الحراك المهني ودوره في أداء المؤسسة نتيجة توفر العديد من الأسباب بإ لقد قمنا

 :الذاتية والأسباب الموضوعية التي قادتنا إلى اختيار هذا الموضوع وتتمثل في

 :أسباب ذاتية -1.0

 .الرغبة الذاتية في معرفة المزيد حول موضوع الحراك المهني ودوره في أداء المؤسسة -

 .علم الإجتماع تنظيم وعمل الوثيقة بين الموضوع وتخصصنا العلمي في العلاقة -
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على الأداء المهني ( الداخلي والخارجي)طلاع على تأثير الحراك المهني بأنواعه الإحب  -

 .(ولاية الطارف (ار بوحج –للموظفين في مؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير 

  :أسباب موضوعية 2.2-

 :نذكر منها   

 .التي تناولت هذا الموضوعالمحلية نوعا ما على المستوى المحلي نقص الدراسات  -

بوحجار  -تحديد مستوى الحراك المهني الحاصل داخل مؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير  -

 .ومدى تأثيره على كفاءة الموظفين

 ي من خلال المساهمة بشكل متواضع في توعية مراكز التكوين المهني بأهمية الحراك المهن -

 .دراسة الحراك المهني وكفاءة التنظيم من منظور سوسيولوجي      

الاهتمام المتزايد من قبل المؤسسات الجزائرية بهذا الموضوع نظرًا لدوره الكبير في تحقيق  -

 .الأهداف وتحسين الأداء العام للموظفين

 :هداف الدراسةأ-3

الهدف من هذه الدراسة هو قياس مدى تأثير الحراك المهني على الأداء الوظيفي في مؤسسة  -

 .سواء كان ذلك تأثيرًا سلبيًا أو إيجابيًا -مركز  -التكوين المهني مناجلية بشير 

 .معرفة مدى تأثير الحراك الداخلي بجميع أشكاله على الأداء الوظيفي في المؤسسة -

 .الخارجي على الأداء الوظيفي في المؤسسة ثير الحراكتأمعرفة مدى  -

  :الدراسة أهمية-2

 :التاليةتتلخص أهمية الدراسة في النقاط 

 المهني الحاصل داخل مؤسسة  ونوعية الحراك حول مستوىتقديم رؤية واضحة ودقيقة  -
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:الفصل الأول الإطار المفاهيمي والنظري للدراسة                                    

 .للموظفعلى الأداء المهني  نعكاساتهوا  التكوين المهني       

 المؤسسة  الجزائرية عامة ، وبمؤسسة التكوينالكشف على أنواع الحراك المهني الموجود في  -

 .المهني بولاية الطارف خاصة

 .الموضوعإثراء مكتبة الجامعة من خلال تقديم دراسة خاصة حول هذا  -

 :المفاهيم تحديد: ثانيا

 :الدور-1

داره غيره ودور به ودرت به وأنا ودورته أدرته وأستدار وا   ودورانا،دار الشيء يدور دورا  :لفة ( أ

 1.دار معه ودوارا،مدوره  ستدرت، ودورهإدرت وأ

  2.''بدور، لعب دورا أي الاضطلاع بمهمة قام': آخرتعريف 

 ستدار،يدور دورا ودورانا،  الشيءدور دار : تعريف أخر ودور  غيره،وأدرته أنا ودورته وأداره  وا 

ويكون دورا واحدا من دور  واحدة،دار دورة  :ويقال معه،، ودار وأدرت إستدرتبه ودرت به 

 .العمامة

وأدير يأخذ في الرأس ودير به وعليه  والدوار كالدوران كلها،ودور الخيل وغيره عام في الأشياء  -

 . به

 

 

                                                           
 . 864، ص7991، (لبنان)بيروت  ، دار صادر، المجلد السادس،"لسان العرب"جمـال الديـن إبن منظور،  - 1

 .385 ص. 2892. 5ط . بيروت. دار المشرف. المنجد الأبجدية- 2
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 1."جعله مدورا : وتدويرالشئ الرأس، الدوار مندوراأخذه  -

 :صطلاحاإ- (ب

 هو مفهوم قائم على العلاقات الهادفة المتعمّدة، ذو طابع حركي وتراكمي، فهو جهد  الدور

مقصود لا يتم بشكل عضوي ويتمركز حول أداء مهمة أو وظيفة، أي أنه يرتبط بمكان شخص 

يقوم بمهمة ويدخل مكان اجتماعي في ظرف وبشري محدد، وهو نشاط يقوم به المرء من تلقاء 

خرين، ويتردد بالتالي بين الطابع الفردي والطابع الجماعي من جهة، نفسه أم بتكليف من الآ

 2.وبين الاختيار والإلزام من جهة أخرى، وقد تنشأ عنه علاقة متعددة الأطراف

  تالكوت بارسونزيعرفه talkott parsons   "قطاعا من النسق التوجيهي الكامل  يمثل الدور

ومندمج في مجموعة  التفاعلي،فهو منظم حول التوقعات المرتبطة بالمستوى  ومكانته،للفرد 

 . "الأفرادخاصة من 

 هربت سترين   تعريفherberts . strean  " يشير مفهوم الدور إلى أنواع السلوك المقررة و

 ."المحددة  لشخص يشغل مكانة معينة 

  السلوك المتوقع : " جتماعية بأنهالإالدور في معجم مصطلحات العلوم  أحمد زكي بدويعرفه 

    الجماعة، في  يشير المركز إلى مكانة الفرد الفرد، فبينمالمركز  الجماعة والجانب الديناميلفرد في ل

سلوك الفرد في ضوء توقعاته  المركز، ويتحددالذي يتطلبه  نموذج السلوكالدور يشير إلى  فإن

بمركزه  والواجبات المرتبطة والأخرين للحقوقالتوقعات تتأثر بفهم الفرد  منه، وهذه خرينالأ وتوقعات

                                                           
، دراسة نظرية سوسيولوجية ، مجلة العلوم " العلاقة بين الدور والمكانة الإجتماعية"عبد الله علي محمد،_   1

م، جامعة إبن طفيل المملكة المغربية، ص 12/15/6162: ، تاريخ النشر(5)، العدد (6)مجلد  طبيعيةوالالإنسانية 
612. 

، دراسة حالة لجمعيات بولاية برج بوعريريج، " دور القيادة في أدارة العمل التطوعي الجمعوي"نوري عمار، - 2
 .63، ص 6118/6121مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في تنمية الموارد البشرية، سنة 



 

30 
 

:الفصل الأول الإطار المفاهيمي والنظري للدراسة                                    

في ضوء مستويات السلوك ، .لك الأفعال التي تتقبلها الجماعةالدور تتضمن ت جتماعي، وحدودالإ

أهم العناصر  هذا التعريف من أهم التعريفات المقدمة للدور لأنه يشمل ويعتبر قافة السائدة الثفي 

  1. "يتضمنها هذا المفهوم  التي 

  والواجبات النموذج الذي يرتكز حول بعض الحقوق " :نهأ على غيثعاطف يعرفه محمد

وتحدد دور الشخص  معين  جتماعيإبوضع محدد للمكانة داخل الجماعة أو موقف  ويرتبط

 2".يعتنقها الأخرون كما يعتنقها الشخص نفسه  توقعاتفي أي موقف عن طريق مجموعة 

 :جرائياإ-ج

أداء على  نعكاساتهاوا  لمهامه ووظائفه لحراك المهني لعلى أنه مساهمة  :إجرائيانعرف الدور 

 .(بولاية الطارف –بوحجار –المهني والتمهين مناجلية بشير  مؤسسة التكوين)لمؤسسة ا

  :تعريف الحراك المهني-( 0

لكن يجب التطرق إلى مفهوم الحراك أولا ثم  في دراستنايعتبر مفهوم الحراك المهني مفهوم رئيسي  

 .إلى تحديد مفهوم الحراك المهني إجرائيا المهنة وصولاتحديد مفهوم 

 :الحراك تعريف- 0.1

  .3ضد السكون حرك والحركةالثلاثي  من الجذرمشتق - :لغة( أ

                                                           
 .62، مرجع سابق، ص " دور القيادة في أدارة العمل التطوعي الجمعوي"نوري عمار،_  1
، دراسة الكفاءة المهنية و دورها في إحداث الحراك المهني لدى الموظفنوارة بوفناية و بشرى عزيزي ،  -  2

، مذكرة  مكملة لنيل شهادة الماستر  -تاسوست -القطب الجامعي  –ميدانية بكلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية 
م ، 6166/م 6162سنة –جيجل  –تنظيم وعمل ، جامعة محمد الصديق بن يحي : في علم الاجتماع تخصص 

 .22، 29ص 
 .221أبي الفضل جمال الدين إبن منظور، مرجع سابق ، ص  - 3
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 .تحريك  حرك،ي حرك، -

  1.عمل نشاط، :حركة -

رأيته ممددا على الأرض جثة  أخرى،من وضع إلى أخر ومن حالة إلى  نتقالالإوهي  :حركة -

  2.مريضا بلا حركة في حالة سكون فيها،هامدة لا حراك 

 :صطلاحاإ (ب

 المجتمع، وقدالأفراد من فئة أووظيفة إلى أخرى داخل نفس  نتقالأي إمستعمل لوصف حركة  -

  3.الأعلى ونحو الأسفل جتماعي نحوالإيكون مراتب سلم التدرج 

 بهدف  تنظيم صفوفها معينة إلى جتماعيةفئة إ الطبقات أو طبقة منالتيار العام الذي يدفع  -

  4 .تحسينها جميعا السياسية أو الإجتماعية أو الإقتصادية أو معين لتحسين حالتهابعمل القيام 

  5."الذي لم يعد ممكنا الإنفصال عن ":بأنه رولان بارتجتماع الفرنسي الإيعرفه عالم  

                                                           
،  12،أكاديمية النشر  والطباعة ، طبعة " عربي-قاموس إكسفورد المحيط الإنجليزي  "محمد بدوي ،  -  1

 . 282ص  6113بيروت  لبنان ، 
، المؤسسة الوطنية للكتاب ، الجزائر ،   2، ط " القاموس الجديد للطالب" إبن هادية علي والبليش بلحسن ،  2

 .223، ص 2882
لقطاع الصناعي  الخاص دور العدالة التنظيمية في الحراك المهني للعاملين من ا" مراد رمزي خرموش ، -  3

، دراسة ميدانية بولاية سطيف ، مذكرة نهاية الدراسة لنيل شهادة الماجستير في علم الإجتماع " نحو القطاع العام
التنظيم والعمل ، جامعة محمد حيضر ، قسم العلوم الإجتماعية ، كلية العلوم الإنسانية و الإجتماعية  ، : تخصص

 . 62، ص  6123/6122بسكرة ، الجزائر ، سنة 
دور الحراك المهني في تحقيق  الكفاءة  المهنية  للعاملين  داخل المؤسسة " يسرى جواد و منال  عوايطية ، - 4

،  ،مذكرة  مفدمة  لنيل شهادة الماستر في  -تبسة –،  دراسة ميدانية  بمديرية توزيع الكهرباء والغاز " الجزائرية
، -تبسة  - قسم العلوم الإجتماعية ،  كلية العلوم الإنسانية و الإجتماعية،   تنظيم وعمل: علم الإجتماع تخصص

 .22م ، ص 6166/م 6162الجزائر، سنة 
دور العدالة التنظيمية في الحراك المهني للعاملين من القطاع الصناعي  الخاص نحو " مراد رمزي خرموش،  - 5

 .62ص  ،مرجع سابق ،  " القطاع العام
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 مغادرة  تعني ظاهرة تنظيمية:"يعرفه دليل مصطلحات علم الإجتماع تنظيم والعمل على أنه

بعض عمال المؤسسة التي يعملون فيها إلى مؤسسات أخرى لأسباب عديدة منها ضعف الأجر 

ويمكن أن يكون الحراك المهني داخل نفس المؤسسة أو بين . وعلاقات العمل سوء والحوافز أو

نفس القطاع أو بين قطاعات والنشاط الإقتصادي المختلفة أو حتى  في الحراك أو فروعها

 1. حراك في مستوى العالمي

يمثل مفهوم الحراك تعبيرا مجازيًا لتنقل الأفراد كآداة عامة لفهم بعض خصائص الحياة  -  

المجتمعية، والسعي الواضح لإقامة سيسيولوجيا تستخدم لفهم أسباب ونتائج الحراك بين المراكز 

 2.الاجتماعية التي تشكل البنية 

 :المهنةتعريف  (0.0

 .العملالمهنة يقصد بها الحذق بالخدمة و  :لغة ( أ

 3.ج إلى خبرة ومهارة وحذق بممارستهتاعمل يح، والمهنة كل هي العمل  - 

 :  صطلاحاإ ( ب

 

                                                           
، دراسة ميدانية بالشركة الإفريقية "  لضغوط المهنية وتأثيرها على الحراك المهني بالمؤسسةا"،  مفيدة لرقط- -1

لنيل شهادة الماستر في علم الإجتماع،  استكمالا  مذكرة مقدمة  –جيجل -أولاد صالح الطاهير   EVANAللزجاج
جامعة محمد الصديق بن يحيى  ، ية ، قسم علم الإجتماع، كلية العلوم الإجتماعية والإنسان تنظيم عمل: تخصص

 63م ، ص 6166/ 6162سنة   ،، الجزائر جيجل-، 
عادة التوطين "الدكتور عبد المجيد أحمد هندي ،  - 2 دراسة   ،" الحراك المهني وتفضيلات العودة الطوعية وا 

، جانفي  33، العدد   الإجتماع، مجلة العربية لعلم  تتبعية لعينة من العمالة السورية اللاجئة بالمجتمع المصري
 .92، ص  6162

 . 623 ، ص2892، 5ط . المنجد الأبجدية، دار المشرف، بيروت - 3



 

33 
 

:الفصل الأول الإطار المفاهيمي والنظري للدراسة                                    

 1.مجموعة من الأعمال تتطلب مهارات معينة يؤديها الفرد من خلال ممارسات تدريبية-

 ساسي المعتاد الذي يتقاضاها المرء ويحتاج في أنها العمل الأ": المهنة المعجم الفلسفي يعرف

 ."ه إلى خبرة ممارست

  شباع وعي الذي يرتبط بسوق العمل بهدف إذلك النشاط الن: "نهابأ المهنة تايلورويعرف

  2. "جتماعي للفرد، وهذا النشاط المهني يحدد أيضا الوضع الإللأفراد الأساسيةالحاجات 

 :الحراك المهني تعريف-2.0

  :صطلاحاإ( أ

 ويقصد  .العملكل التغيرات التي تحدث للفرد إزاء : على أنه يعرف الحراك المهني 

نتقال ما بين أو الإ المؤسسة. العملمكان . مجال النشاط المهني. المركز. في الوظيفةبها التغيرات 

 3. النشاطالبطالة وعدم . الوظائف والمهن

 إنتقال الفرد أو الجماعة من طبقة أو :" نهأ على( سوركين)جتماع الروسي ويعرفه عالم الإ

 بحيث . أخرمستوى إجتماعي إقتصادي معين إلى طبقة أخرى أو مستوى إجتماعي إقتصادي 

وقد يكون هذا الإنتقال إلى الأعلى أو . يرتبط بهذا الإنتقال تغيير في مستوى ووظيفة ودخل الفرد

 4. "سفلإلى الأ

                                                           
-959)، السودان ، رقم الإيداع " أخلاقيات المهنة النظرية و التطبيق"دكتور إسماعيل صديق عثمان ،  - 1

 . 29،  ص ( 6122
 . 22مرجع سابق، ص  ،" على الحراك المهني بالمؤسسةالضغوط المهنية و تأثيرها " ، مفيدة لرقط-3
، دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية "الحراك الإجتماعي والمهني لعمال المؤسسة الجزائرية"الماحي عبد النور، - 3

وم للنقل بالسكك الحديدية، رسالة لنيل شهادة الماجستير في علم الإجتماع العمل والتنظيم، جامعة وهران، كلية العل
 . 22، ص  6125/ 6122الإجتماعي، سنة 

دور الحراك المهني في تحقيق  الكفاءة  المهنية  للعاملين  داخل المؤسسة " ،يسرا جواد ومنال عوايطية،  - 4
 .22، صمرجع سابق  ،"  الجزائرية
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 أكثرو التنقل، كما يعد الحراك من على التحرك أ القدرةو أ السهولة :معناهالحراك المهني  - 

أو الإنتقال من مكان إلى أخر  الحركةلى إ للإشارة ويستخدم جتماعالإالمصطلحات شيوعا في علم 

 المهنية، والحراكعمال لأمثل ا المهني الحراكو جغرافي حيث نجد مرادفات مثل الحراك المكاني أ

الحراك المهني يساوي ويعادل  الحراكن ومع ذلك إ العمل،يطلق عليه البعض حراك  وقدالوظيفية 

 1.جتماعيالإ

 مستوى آخر أو من درجة إلى  لىإ مستوىو من أ خرىأ إلى إنتقال الفرد من مهنتة":بأنه يعرف

 2."أخرى ومن وظيفة إلى وظيفة أخرى في ذات المهنة درجة

 ظاهرة : نهعلى أ للعمم وايظلتناع جتماإم علت لحاطمصل ليدقاسيمي في  رفه ناصريعو

 لأسبابخرى المؤسسة التي يعملون فيها إلى مؤسسات أ عمال بعضتنظيمية تعني مغادرة 

ويمكن أن يكون الحراك المهني . عديدة منها ضعف الأجر والحوافز أو توتر علاقات العمل

حراك في نفس القطاع أو بين القطاعات النشاط  أو. فروعهاالمؤسسة أو بين داخل نفس 

 3.الإقتصادي المختلفة أو حتى حراكها في المستوى العالمي

  فهتعر Alexandra wayoon و مصنع أو هو تغيير مؤسسة أ تغيير: أنهعلى  عموما

 كما أنه صفة  ،البلدلى تغيير المنطقة وحتى يؤدي إ وأحياناالهيكل التنظيمي  المنصب في

  الوظيفة لوضعية

                                                           
، دراسة سوسيولوجية، مجلة الجزائريه للأبحاث والدراسات، "أثر المدرسة على الحراك المهني" بوباكر شرارة،. د - 1

 . 322الجزائر، ص  ،-خنشلة-، جامعة عباس الغرور6163، أفريل 16، عدد12مجلد
دراسة ميدانية بمؤسسة إبن   ،"الحراك المهني وأثره على أداء المؤسسة" زبداني حليمة وعبد الحسان لطيفة ،- 2
قسم العلوم الاجتماعية ،  لنيل شهادة الماستر في علم الإجتماع  تنظيم وعمل ، قسم، مذكرة مقدمة  -أدرار-سينا

 . 6 ، ص6166/ 6162علم الإجتماع تنظيم عمل، سنة  تخصص
دراسة ميدانية للبريد والمواصلات الجزائر وسط ". الترقية الوظيفية وتأثيرها على الأداء الوظيفي"سعيدي زينب ،-3

تخرج لنيل شهادة ماستر في علم الإجتماع تنظيم عمل، قسم علم إجتماع تخصص علم مدينة مستغانم، مذكرة 
 . 52ص . 6161/ 6128، سنة  -مستغانم–الإجتماع تنظيم عمل، جامعة عبد الحميد بن باديس 
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المؤسسة أو خارجها نقلا جغرافيا لى مواجهة داخل غلها إجراءات شاحسب مختلف الإالذي يؤدي 

 1.و دولياأو مهنيا أ

 :إجرائيا (ب

فراد من وظيفة إلى أخرى ومن مصلحة الأ نتقالإالمهني هو مجموعة العوامل التي تؤثر في  الحراك

 .إلى أخرى ومن وظيفة إلى وظيفة أخرى داخل المؤسسة 

 :داءتعريف الأ-2

 2."وصلهوشيء أ .قضاهدينه  تأدية .داءأدى بمعنى أ الأداء» :لغة-( أ

 3."دى العمل بمعنى قام بهويقال أ  .معينعمل  تأدية وأ يعني تنفيذ مهمة

  :صطلاحاإ (ب

 بواجبات وظيفية الموظف لتزامالإلى تطلق على عدة عبارات منها ما يشير إكلمة الأداء  -

والمسؤوليات  للأعباء وتحملهبوظيفته  المتعلقةمن خلال قيامه بالمهام  ليهإ المسندةوالمهام 

 . الوظيفية

 .التي يعمل بها المنظمةوسلوكيات  بأخلاقيات لتزامهإ -

 4."عمالقه الموظف بقيامه بأي عمل من الأّ ناتج الذي يحقال ":نهبأداء الأ هاينز عرف 

وهو ما يراه باحثون " هو قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله"الأداء  -

 الكيفية التي يؤدي بها العاملون مهامهم أثناء العمليات "آخرون حينما عرفوه بأنه يعني 

 

                                                           
 . 238، د س، ص 6، مقال منشور، جامعة الجزائر "سوسيولوجية الحراك المهني "بالعربي غنية، - 1
 . 26ص . 6112. 2ط. بيروت. ، دار الكتاب العلمية"معجم الطلاب الوسيط" كريم محمد محمود،-2

 . 225ص .2882. للنشر، القاهرة د ط ، دار الفكر"،مفهوم النظريات والمبادئ" العبيد قيس،- 3
 . 25ص  ،مرجع سابق،" الترقية الوظيفية وتأثيرها على الأداء الوظيفي"سعيدي زينب، ،- 4
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  1.المتاحة لتوفير مستلزمات الإنتاجستخدام وسائل الإنتاج بإالإنتاجية والعمليات المرافقة لها  -

 2".عمل معين لإنجاز وعةو مجمأ فردنتاج جهد معين قام ببذله    "نهيعرف الأداء على أ -

  يرى وCml ia وLuminita مسبقا الموضوعةهداف الأداء يدل على طريقة تحقيق الأ نأ 

 3.المنظمةمن قبل 

حقيقها، وهو مفهوم يعكس كل هداف التي يسعى النظام لتالمخرجات أو الأ "داءيقصد بمفهوم الأ- 

هداف التي وم يرتبط بين أوجه النشاط وبين الأنه مفهي أألتحقيقها،  اللازمةهداف والوسائل من الأ

، فرد}معين داء والمخرجات التي ينتجها نظام ـإن الأويبين هذا التاريخ  "لى تحقيقهاإ المنظمةتسعى 

 4. وذلك بإستعمال مدخلات معينة{ ……، منظمةلةآ

يرتبط الأداء بالمجهود الذي يبذله كل فرد في المؤسسة، وفي نفس الوقت، يعبر على المستوى -

 5.كمية وجودة العمل المطلوب، أو الوقت المحدد للقيام به الذي يحققه هذا الفرد، سواء من الناحية

                                                           
نعكاسه على أداء العمال "عمومن، مروة'- 1 وحدة - الجزائرية للمياه، دراسة ميدانية بمؤسسة "الحراك المهني وا 

علم : ، مذكرة مقدمة لإستكمال متطلبات شهادة الماستر أكاديمي، شعبة العلوم الإجتماعية، تخصص-ورقلة 
/ 6162، سنة -ورقلة -معة قصدي مرباح الإجتماع التنظيم والعمل، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، جا

 .21، ص 6166
، دراسة تطبيقية "دور إدارة التطوير الإداري في تحسين الإداء الوظيفي" ريم بنت عمر بن منصور الشريف،- 2

على الموظفات الإداريات في جامعة الملك عبد العزيز بجدة، رسالة مقدمة إستكمالا لمتطلبات الحصول على درجة 
المملكة العربية -ير في الإدارة العامة، كلية الإقتصاد والإدارة، جامعة الملك عبد العزيز بجدة الماجست  
 .55ص . م 6123، سنة _ السعودية_
" اثر الهيكل التنظيمي على الأداء الوظيفي في أجهزة الخدمة المدنية في الأردن"ميساء جمال خالد جلامنه ،  - 3
، كلية  لإستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستير في الإدارة العامةدراسة تحليلية ، رسالة مقدمة  -

 .32، ص  6122الدراسات العليا ، الجامعة الأردنية ، الأردن جانفي 
، مجلة الدراسات الإقتصادية "دور إدارة المعرفة في تعزيز أداء المؤسسة" ،د علي مكيد.نذير بوسهوة و أ . أ - 4

 .252جلد الأول، جامعة الوادي ، الجزائر، ص ، م 12والمالية، العدد
، دار الفجر للنشر "تنمية الموارد البشرية:" د بلقاسم سلاطنية. د إسماعيل قيرة و أ . د علي غربي و أ . أ -- 5

 .36،ص  6112، سنة  مصر  والتوزيع ، الطبعة الأول ،
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 في  .المختلفةوالمهام  بالأنشطةنه قيام العمل فيعرف الأداء على أ حمد صقر عاشورأما أ

محيط السلوك الذي يغير ال وخاصة نتيجةلى يعتبره النشاط الذي يؤدي إ عشوي مصطفى حين

 1.شكالبأي شكل من الأ

 (أحمد صقر عاشور) عملهالتي يتكون منها  بالأنشطة الفرد قيام” :عرف الأداء على أنه. 

ويمكن أن نميز بين ثلاثة أبعاد جزئية يمكن أن يقاس أداء الفرد عليها وهذه الأبعاد هي كمية 

 ."ونوعية الجهد ونمط الأداء .المبذولالجهد 

  معا في تحديد مستوى الأداء حيث  يتفاعلان والقدرةهو الرغبة  داءأن الأ(:" سلمي على)ويرى

 2."في العمل والمستوى في الأداء والقدرة الرغبةن هناك علاقة متلازمة ومتبادلة بين أ

 . شخاص للقيام بههو تنفيذ الأمر أو واجب أو عمل ما إسند إلى شخص أو مجموعة أ-

. عملهالتي يتكون منها  المختلفةوالمهام  بالأنشطةقيام الفرد : نهأ علىداء الأويمكن تعريف -  

أن نميز بين ثلاث أبعاد جزئية يمكن أن يقاس أداء الفرد عليها وهذه الأبعاد هي الجهد  ويمكننا

 3. المبذول نوعية الجهد ونمط الأداء

 :جرائيالإ التعريف( ج

في الوقت المحدد وبأقل جهد ويتم  لإنجاز لإتمام عملهنشاط الذي يقوم به العامل كل  هوالأداء 

 .في المؤسسة من خلال الكفاءة والفعالية التعبير عنه

                                                           
 . 32ص  ، مرجع سابق ، سعيدي زينب  - 1
، "في رفع أداء الوظيفي في إدارة الجماعات المحلية في الجزائر  الإتصال المؤسساتي دور" موساوي حليمة ، - 2
  رسم السياسات العامة ،: تخصص  ، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستر في العلوم السياسية ،_ ببلدية تاشتة   _

 . 26ص .  6125جوان   عين الدفلى ،   بونعامة  خميس  مليانة ،  جامعة الجيلالي
، دراسة ميدانية بجامعة  الأداء الوظيفي للأستاذ الجامعي من وجهة نظر الطلبة" كريمة ،  حمشريف  - 3

/ 6129سنة   ،_مستغانم_ مستغانم ، قسم علم الإجتماع ، تخصص تنظيم عمل ،  جامعة عبد الحميد إبن باديس
 . 22، ص  6128
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 :المؤسسة تعريف-2

 1. ا ورد في معجم المنجد وتعني جمعية أو شركةسس حسب ممن الفعل أ خوذةمأ :لغة ( أ

 :صطلاحاإ( ب

  2"هداف محددةمن أجل تحقيق أ مقصودة نسق إجتماعي منظم أنشئ بطريقة:" بارسونزعرفها. 

ن تنسيقي عقلاني بير اطوا  جتماعي نسبي  م إاظهي ن نيولدلعرم اكد أمحمب سسة حسؤلموا -

 دافهق أتحقيو نحون خلة يتجهدامتوة طبرامتت علاقام هطبرتس لنان اعة موجمة مطنشأ

ة طلسلددة امحطوط خذات يفية وظية دات إدارحوفي ددة بهيكلة محم علاقاتهم يظتنوة كرمشت 

 3. ليةؤولمسوا

ــــن حسأي ــــفج اــــلإنتوافها هــــدة هــــلماليواية ــــرلبشواة ــــيدلماال ائــــسولــــن اة مــــعوي مجمــــه -

ــو ه نحــية تتجدتصاالإق. الثلاثة نامليــلعن ايــع بــيجمــذي لر ااطــلإابأنهاــرف ا تعــكمظــــروف لا

م لقياداري االإيع طتها يستطسوالتي بت امكانال والإسائولن وااــة للإنســيدلماا تاــلحاجاة ــتلبي

 .هططخذ بتنفي

 

 

                                                           
 . 623، ص 6115، عالم الكتب للنشر والتوزيع، "التعليمالبحث العلمي وتكنولوجيا " محمد عبد الحميد،  - 1
،  دراسة ميدانية بالمديرية جهوية " الحراك المهني داخل المؤسسة و ودوره في كفاءة التنظيم "عزوزي فاطمة ،-6

للميزانية ، مذكرة لإستكمال متطلبات شهادة الماستر أكاديمي ، ميدان العلوم الإجتماعية شعبة علم الإجتماع 
  .22، ص_ ورقلة_تخصص، علم إجتماع تنظيم وعمل، جامعة قاصدي مرباح 

دراسة  " الشبه طبي  العاملين في المؤسسة الإستشفائية لدى فئة  التكوين وأثره على أداء" بوخنوفة يحيى ، - 3
جتماع، كلية ، رسالة مقدمة لليل شهادة الماجستر في علم الا -نقاوس-ميدانية بالمؤسسة العمومية الإستشفائية 

أبو القاسم ( 6)تنظيم و مناجمنت ،جامعة الجزائر : قسم علم الإجتماع تخصص  ،  العلوم الإنسانية والإجتماعية
 .26،ص 6125/ 6122سنة   سعد الله ،
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 :جرائياإ( ج

التأثير  حيث تتبادلية ــرلبشواة ـــيدلمال اائـــسولــن اة مـــعومجمل مـــتشجتماعية وحدة إهي المؤسسة 

 .ستراتيجية دقيقةتسعى إلى تحقيق أهداف محددة وفق إو  وكذا الخارجيةمع بيئتها الداخلية 

 :المؤسسةتعريف أداء -5

  :صطلاحاإ( أ

  عرفه كلا من(Tuama &Alghiwi,)  المنظمة في عمالالأنظام متكامل لنتائج : أنهعلى 

 للوائحعمال التي نفذت وفقا ، والأوالخارجية الداخلية البيئةفي ضوء تفاعلها مع عناصر 

 .المطلوبة الخدمةلى العميل لتحقيق والمعايير، وطريقة تقديم هذه الأعمال إ

  من وعرفه كل(Z amil&shammot, )النهائيةتراكم للنتائج : نهالأداء المؤسسي بأ لىإ 

 1.المنظمةوالعمليات داخل  الأنشطةلجميع 

على أنه تحقيق الأهداف مهما إختلفت طبيعتها Annik Bourguignon حسبداء يعرف الأ

أو  النتيجةساسيات تتمثل في كونه يدل على معاني إ ثلاثةذ يتمحور مفهومه حول وتنوعها إ

 والنوعية الكميةمن المؤشرات  من خلال إستخدام مجموعة المسطرة بالأهدافنجاز ومقارنتها الإ

و يما بينها وهو بذلك يعبر عن فعل أف والمتكاملة المتناسقةفعال كما يرتبط الأداء بمجموعة من الأ

حول  المؤسسةنه مفهوم ايجابي يعكس تصور على أ الأداةلى أخرى ينظر إ ناحيةنشاط، ومن 

 2 .النجاح

                                                           
ثر التطوير التنظيمي في فاعلية الأداء أ" د رمضان عبد السلام و د أسامة الطبلاوي، شيماء الزواوي،.أ- 1

، جانفي 12دراسة تطبيقية على الجامعة العمالية في مصر، مجلة الدراسات التجارية المعاصرة، العدد ، "المؤسسي
 . 632، كلية التجارة، جامعة كفر الشيخ، مصر، ص6128

إشكالية تحسين أداء المؤسسة الإقتصادية بالتوجه نحو تفعيل أبعاد التنمية  "،بوري خولة والي وهشام 2-
، 12، ال عدد18ينة من المؤسسات بولاية عنابة، مجلة الدراسات الإقتصادية الكمية، المجلدع ، دراسة"المستدامة
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 :جرائياإ ( ت

جتماعية ل المؤسسة وبينها وبين البيئة الإجتماعي الناتج عن التفاعلات والعلاقات داخهو النتاج الإ

خرجات المرجوة وفقًا للمعايير الإجتماعية المحيطة بها، والذي يظهر في شكل تحقيق الأهداف والم

 .قتصادية والبيئيةوالثقافية والإ

 :السابقة الدراسات: ثالثا

ة أهمية كبيرة في البحث العلمي بإعتبارها تعتبر مرجع أساسي يعود إليه إن للدراسات السابق   

غلب الباحثين لأخذ المعلومات والتي تساعدهم في موضوع بحثهم وقد سلطنا الضوء في هذا أ

 :البحث على دراسات سابقة جاءت على النحو التالي

 :المحليةالدراسات -1

  :الأولىالدراسة - ( أ

دراسة ميدانية  ،"أداء المؤسسة على وأثرهالحراك المهني  :" لطيفة الحسانوعبد  حليمةزيدان  

 : حورت إشكالية الدراسة حولحيث تم ، -أدرار-بمؤسسة إبن سينا

 ؟ درارأ-سينابن حراك المهني على أداء المؤسسة الإستشفائية العمومية إكيف يؤثر ال  

 :تفرع إلى التساؤلات التالية والذي. 

 

 ؟كيف يؤثر الحراك المهني الداخلي في أداء المؤسسة  

 ؟كيف يؤثر الحراك المهني الخارجي في أداء المؤسسة  

                                                                                                                                                                          

كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، مخبر الذكاء الإقتصادي والتنمية المستدامة، جامعة باجي  6163
 .231، ص (الجزائر)مختار، عنابة
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عينة ختيار في إ الباحثان عتمدإ كما. التحليليالوصفي المنهج عتماد في هذه الدراسة على تم الإ

 المتعلقة المعلوماتعتباره يفيد في الحصول على الكثير من على طريقة المسح الشامل بإ الدراسة

سؤال موزعة  22ستمارة والتي تضمنت على الإ أدوات جمع البياناتعتمد في وا   .المؤسسةبعمال 

 وفي. عليهاخمسة محاور من خلال طرح أسئلة منها البسيطة المفتوحة حتى يسهل الإجابة   على 

أن موضوع " الحراك المهني وأثره على أداء المؤسسة"ارسة أن من خلال هذه الد ستنتجأالأخير 

نتاجية كما أن أالحراك المهني موضوع مهم ضمن الأداء الوظيفي لأي مؤسسةخدماتية   وا 

للموظفين دور كبير من خلال أدائهم الوظيفي في تطوير وتحقيق أهداف أي مؤسسة وذلك من 

من من الحراك المهني والأداء الوظيفي وقد تمت الدارسة  ستمارة توضح كلاإخلال تصميم 

فالمحور الأول متعلق بالنقل أما المحور الثاني  على خمسة فصول، ستمارة تحتويالإبتصميم 

ستيداع والمحور المتعلق بأداء المؤسسة وبعد تفريغ بالإمتعلق بالترقية ،والمحور الثالث متعلق 

   :النتائج التالية استخلصالبيانات 

،مع ( ستيداعالإ ، الداخلي والخارجي)هيوجود علاقة تكاملية ذات دلالة إحصائية بين النقل بنوع

أما فيما يخص الترقية من خلالها يتم . الأداء الوظيفي أي علاقة تكاملية بين الأنساق والأجزاء

 . 1.ستقرار الوظيفيالإالحفاظ على بقاء القوى العاملة المؤهلة وتحقيق 

 

 :على الدراسةالتعقيب  

                                                           
دراسة ميدانية بمؤسسة إبن   ،"الحراك المهني وأثره على أداء المؤسسة "زبداني حليمة وعبد الحسان لطيفة ، - 1

  قسم العلوم الإجتماعية ، تخصص ، مذكرة تخرج لنيل شهادة ماستر في علم الإجتماع تنظيم عمل ،-أدرار-سينا
 . 6166/ 6162تنظيم عمل، سنة 
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الحراك "زيدان حليمة وعبد الحسان لطيفة حول كل من  بالتعقيب على الدراسة السابقة التي أجراها 

، نجد أن الدراسة "أدرار-بن سيناإستشفائية العمومية الإالمهني وأثره على أداء المؤسسة 

ستخدام المنهج بإتمحورت حول تأثير الحراك المهني الداخلي والخارجي على أداء المؤسسة، 

 وخلصت إلى أن هناك علاقة تكاملية بين النقل، الترقية، . ستبيان شاملوا  الوصفي التحليلي 

ستقرار الإوالإستيداع مع الأداء الوظيفي، مما يساعد في الحفاظ على القوى العاملة المؤهلة وتحقيق 

سة التكوين المهني في ضوء دراستنا حول تأثير الحراك المهني في تحسين أداء مؤس. الوظيفي

ستفادة من نفس المنهجية والأدوات البحثية مع الإ، يمكننا (ولاية الطارف)بوحجار  –مناجلية بشير 

دراستنا تهدف إلى قياس تأثير الحراك المهني على الأداء . تعديلها لتناسب بيئة التكوين المهني

  الحراك الداخلي والخارجي بجميعالوظيفي سواء كان ذلك إيجابيًا أو سلبيًا، ومعرفة مدى تأثير 

من المتوقع أن تتشابه النتائج في جوانب العلاقة التكاملية بين الحراك المهني والأداء . أشكاله

الوظيفي، لكن قد تظهر فروقات تتعلق بطبيعة مؤسسة التكوين المهني، مثل تأثير التدريب 

ا وفهمًا موسعًا لكيفية تأثير الحراك بهذه الطريقة، تضيف دراستنا بعدًا جديدً . والتطوير المهني

المهني في مؤسسات مختلفة، مما يساهم في تطوير سياسات الحراك المهني بما يتناسب مع أنواع 

 .ستشفائية أو تكوينيةإالمؤسسات المختلفة، سواء كانت 

 الثانية الدراسة( ب

ور العدالة التنظيمية في الحراك المهني للعاملين في د: قام بالدراسة حول مراد رمزي خرموش-   

تمحورت إشكالية  حيث دراسة ميدانية بولاية سطيف ، ،العامالقطاع الصناعي خاص نحو القطاع 

 :حول الدراسة
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 المهني للعاملين من القطاع الخاص الى القطاع  الحراك فيالتنظيمية دور كبير  هل للعدالة

 .؟العام

 :التساؤلات التاليةوالذي تفرع إلى 

  هل للعدالة التوزيعية دور كبير في الحراك المهني للعاملين في القطاع الخاص إلى القطاع

 ؟العام

  الحراك المهني للعاملين من القطاع الخاص إلى القطاع  في كبيرهل للعدالة الإجرائية دور

 ؟العام

  ن القطاع الخاص إلى القطاع دور كبير في الحراك المهني للعاملين م التعاملينهل للعدالة

  ؟العام

 (قصدية)عينة احتمالية من خلال  المنهج الوصفي التحليليعلى  هذه الدراسة عتمدتإ_  

ستمارة حيث فقد إعتمد على الإ  بيانات ع الة الثلج أما فيما يخص أدوات جموالمتمثلة في عينة كر 

سئلة تصنيفية بين أسئلة مغلقة أسئلة مفتوحة وأ موجة للمبحوثين تنوعت لسؤا 32تضمنت 

في تفسير المعطيات الميدانية المتعلقة بدور  اسلوب التحليل الفني والكيفيعتمد على ،كما إمفتوحة

وتوصل في  حراك العاملين من القطاع الصناعي الخاص إلى القطاع العام  في   العدالة التنظيمية

دوات المفتاحية التي تمكن أية مؤسسة بغض النظر من أهم الأأن مفادها  عامة نتيجةلى الأخير إ

البشرية   الريادة في الأسواق هو الإستثمار في الموارد  إلى  عن موقعها التنافسي من الوصول

عتبار أنها المصدر الوحيد بلا منازع لنجاح المؤسسة وتميزها ، وذلك كون هذا المورد على إ

ستغلت بالشكل الصحيح متلكه من مهارات ومعارف، إذا ما أبما ي  القاعدة الأساسية للنجاح

 .لى غمار المنافسة وبقوةتوقيت المناسب، فإن المؤسسة دون أدنى شك تستطيع الدخول إبال
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لذا ومن خلال دراسته وتتويجا للجهود المبذولة في كل البحث بشقيه والنظري والميداني نستطيع  
المهني  الحراك فيالتنظيمية دور كبير  للعدالة نإ: بقولهأن نجيب عن التساؤل الرئيسي للدراسة 

 1.  للعاملين من القطاع الصناعي الخاص إلى القطاع العام
 :التعقيب على الدراسة 

دور العدالة التنظيمية في الحراك المهني للعاملين "بالتعقيب على دراسة مراد رمزي خرموش حول 

، نجد أن الدراسة ركزت على دور العدالة "العامفي القطاع الصناعي الخاص نحو القطاع 

 التوزيعية، الإجرائية، والتعاملية في هذا الحراك باستخدام المنهج الوصفي التحليلي واستبيان مكون

خلصت الدراسة إلى أن العدالة التنظيمية تلعب دورًا كبيرًا في انتقال العاملين من . سؤالاً  32من 

. دة أن الاستثمار في الموارد البشرية هو مفتاح النجاح المؤسسيالقطاع الخاص إلى العام، مؤك

تأثير الحراك المهني في تحسين أداء مؤسسة التكوين المهني مناجلية "بالمقارنة مع دراستنا حول 

، والتي تهدف إلى قياس تأثير الحراك الداخلي والخارجي على ("ولاية الطارف)بوحجار  –بشير 

ة تعليمية، نجد أن دراستنا تتشارك في المنهجية والأدوات مع اختلاف في الأداء الوظيفي في مؤسس

من المتوقع أن تتشابه النتائج في العلاقة التكاملية بين الحراك المهني . السياق والمؤسسة المدروسة

والأداء الوظيفي، لكن قد تظهر اختلافات تتعلق بطبيعة المؤسسة، مما يساهم في تطوير سياسات 

 .تتناسب مع مختلف القطاعات سواء كانت صناعية أو تعليمية حراك مهني

 

 

                                                           

عاملين من القطاع الصناعي  الخاص نحو دور العدالة التنظيمية في الحراك المهني لل" ،مراد رمزي خرموش -2
، دراسة ميدانية بولاية سطيف ، مذكرة نهاية الدراسة لنيل شهادة الماجستير في علم الإجتماع  "القطاع العام

التنظيم والعمل ، جامعة محمد حيضر ، قسم العلوم الإجتماعية ، كلية العلوم الإنسانية و الإجتماعية  ، : تخصص
 .6123/6122بسكرة ، الجزائر ، سنة 
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 :ثالثة الة الدراس (  ج

ودورها  البشريةالموارد  إدارة ستراتيجيةإ: حول دراسة ،بن ساكتة مباركةإ وجديلي كوثر -     

حيث ، _تبسة_ دراسة ميدانية بمديرية وحدة البريد الولائية، الجزائرية المؤسسةداء في تحسين أ

داء في تحسين أ البشريةالموارد  إدارة ستراتيجيةإما دور : حول الدراسة تمحورت إشكالية

 . ؟تبسة الولائيةالبريد  بمديرية وحدة الجزائرية المؤسسة

 :ليةالتا الفرعية  لى التساؤلاتوالذي تفرع إ 

  البريد  بمديرية وحدة المؤسسة داءأ تحسيندور في  البشريةختيار وتعيين الموارد الإ لسياسةهل

  ؟تبسةالولائية 

  البريد الولائية في تحسين أداء مؤسسة بمديرية وحدة البشريةهل يساهم تدريب وتطوير الموارد 

  تبسة؟

  ؟تبسة الولائيةالبريد  دور في تحسين الأداء بمديرية وحدة البشريةهل لنظام تحفيز الموارد 

صغير  للدراسةصلي مجتمع البحث الأ نلأالقصدية  العينة تقنيةعلى هذه الدراسة  عتمدتإ 

المنهج عتمدا على إ شامل، كماالمسح  طريقةعتمدت دراستهما على عامل حيث إ 51الحجم 

 ستمارةوالإ الملاحظةعتمد على لقد إ دوات جمع البياناتأما فيما يخص في دراستهما، أ الوصفي

 :ليةالتا نتائجلى إ ةالدراسحيث توصلت هذه  ،الإداريةوالوثائق والسجلات 

البريد  لى تحسين الأداء في مديرية وحدةتؤدي فعلا إ البشريةختيار وتعيين الموارد إ سياسة -

  -تبسة-الولائية

 . -تبسة-الولائيةالبريد يساهم في تحسين أداء وحدة  البشريةتدريب وتطوير الموارد  -

 . -تبسة-الولائيةالبريد  يساهم في تحسين أداء مديرية وحدة البشريةنظام تحفيز الموارد  -
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.   -الولائيةالبريد  في تحسين أداء مديرية وحدة البشريةالموارد  يتمثل دور استراتيجيات ادارة -

 بإمكانهاذات المهارات والكفاءات والتي  البشريةالموارد  أفضلستقطاب العمل على إ في-تبسة

في  فائدةعتماد على نظام الحوافز لما له من الإ ضرورةلى إ فةبالإضالها  الإضافةتقديم 

للموارد  تقوم بعمل دورات تدريبية وتكوينية لهم، كما الموكلةعمال تشجيع العمال على إتقان الأ

 1. -تبسة-الولائيةالبريد  من أجل تحسين أدائهم وبالتالي تحسين أداء مديرية وحدة البشرية

 

 :على الدراسة  التعقيب 

إستراتيجية إدارة الموارد البشرية : بالتعقيب على دراسة جديلي كوثر و إبن ساكتة مباركة حول

بعده يوحي ب من الوهلة الأولى نلاحظ بأن العنوان ، ودورها في تحسين أداء المؤسسة الجزائرية 

ن الباحث قد تطرق إلى متغير من ظ أدراستنا لكن عند التعمق في مضمونه نلاح عن موضوع

منه في الجانب النظري  ستفادةالأداء في المؤسسة  والذي  تم الإألا وهو  ،غيرات دراستنامت

ات جمع البيانات من الملاحظة والإستمارة وكذا أدو ، عتماده على المنهج الوصفي بالإضافة إلى إ

في الجانب التطبيقي أما العينة فهناك إختلاف  ما ساعدناوهو ، دارية والوثائق و السجلات الإ

القصدية عتمدنا في  دراستنا على العينة إ في حين،  عتمد على طريقة المسح الشامل حيث إ

، ولقد ساعدتنا هذه الدراسة في (سنوات  فعلية 15هنية تقدر ب الموظفين الذين يمتلكون خبرة م)

للدراسة من   التطبيقيط جديدة خاصة في الجانب التعمق أكثر في هذا الموضوع والتطرق إلى نقا

                                                           
إستراتيجية إدارة الموارد البشرية ودورها في تحسين أداء المؤسسة "  ، مباركة  كوثر و ساكتة  جديلي - 1

،   LMD، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر_ تبسة_ ، دراسة ميدانية بمديرية وحدة البريد الولائية"الجزائرية
، _تبسة_ تنظيم عمل، قسم علم الإجتماع ، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، جامعة العربي تبسي: تخصص

 .6166/ 6162الجزائر ، سنة 



 

47 
 

:الفصل الأول الإطار المفاهيمي والنظري للدراسة                                    

مؤسسة التكوين ) خلال التعرف على الأسباب الخفية  و الحقيقية التي تؤثر أداء موظفي المؤسسة

 .والتي تؤثر على الأداء المؤسسي ككل( -بوحجار –المهني و التمهين مناجلية بشير 

 :العربيةلدراسات ا- 0

 : الدراسة الأولى ( أ

ضغوط العمل وعلاقتها بالحراك المهني  :"حول بدراسةبنت سعيد بن علي المشرفي قامت  راية   

حيث تمحورت  .الادارييننظر  عمان من وجهة بسلطنةوالتعليم  للتربيةبالمديريات العامة 

 : حولالرئيسية  الدراسة إشكالية

  ؟ قسامهادوائرها وأ بين والتعليم  للتربية العامةهل ثمة ميل للحراك داخل المديريات  

  : التالية الفرعية لى التساؤلاتوالذي تفرع إ

 عمان من وجهة نظر  بسلطنةوالتعليم  للتربية العامةضغوط العمل بالمديريات  ما درجة

  ؟داريين في هذه المدارياتالإ

  الدلالةعند المستوى  إحصائية دلالة ذات فروقهل توجد (11‚5≤α )ضغوط العمل لدى  في

الاجتماعي،  النوع)لى إتعزى   عمان، بسلطنةوالتعليم  للتربية العامةداريين بالمديريات الإ

  ؟(التعليمية والمحافظة ،الخبرةوسنوات  ،الحالية والوظيفة والمؤهل العلمي،

  عمان من وجهة نظر  بسلطنةوالتعليم  للتربية العامة بالمديريات المهني الحراك درجةما

  ؟المديرياتداريين في هذه الإ

 الدلالةعند مستوى  إحصائية هل توجد فروق ذات  دلالة (11‚5≤α )الحراك المهني لدى  في

 الاجتماعي، النوع)الى تعزى . عمان بسلطنةوالتعليم  للتربية العامةداريين بالمديريات الإ

  ؟(التعليمية والمحافظة ،الخبرةوسنوات  ،الحالية والوظيفة. العلمية المؤهلة
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  بمديريات  المهني والحراكبين ضغوط العمل  إحصائية إرتباطية ذات دلالة علاقةهل توجد

  داريين؟الإنظر  عمان من وجهة بسلطنةوالتعليم  للتربية العامة

ضغوط العمل بعلاقتها بالحراك المهني بالمديريات  إلى التعرف على درجة الدراسةهدفت هذه   

 الدراسةستخدمت وا   الإداريين،نظر  بينهما من وجهة والعلاقة  عمان، بسلطنةوالتعليم  للتربية العامة

والتي تكونت من مجالين   اللازمةلجمع البيانات  ةكوسيل ستبانةإوقد تم تصميم . المنهج الوصفي

غموض . الدور صراع: محاور هي فقرة موزعة على سبعة 39الأول للضغوط العمل مكون من 

 والبيئة ،الفرديةوالمصادر . والعلاقات في العمل. وفرص النمو المهني الوظيفي، والعبئ. الدور

محاور وهي العوامل  بارة موزعة على أربعةع 65والثاني للحراك المهني مكون من . المادية

 من دلالة التأكدوبعد  ،الشخصيةالعوامل . قتصاديةوالعوامل الإ ،الثقافيةالعوامل . جتماعيةالإ

 .6123/ 26/16سم في العام الدراسي ورئيس ق دائرةمدير  229على صدقها وثباتها طبقت 

 :التالية نتائج لىإ الدراسةوقد توصلت 

. متوسطةعمان جاءت  بسلطنةوالتعليم  للتربية العامةضغوط العمل في المديريات  إن درجة -

. متوسطةعمان  بسلطنةوالتعليم  للتربية العامةالحراك المهني بالمديريات  كذلك جاءت درجة

دخول  بدرجة( α≤ 0.05) دلالةعند مستوى  إحصائية ،الدلالةكذلك عدم وجود فروق سد 

 العلمي كذلك وجود فروق ذات دلالة والمؤهل ،الحالية الوظيفةالعمل تعزى الى متغير 

لصالح  الخبرةلى سنوات بضغوط العمل تعزى إ( α≤ 0.05) الدلالةعند مستوى  إحصائية

عند  إحصائية دلالة ذات فروقيضا وجود وأ ، الدورةفي محور غموض  القصيرة الخبرةسنوات 

 الثقافيةجتماعي في العوامل للنوع الإ تعزى المهنيالحراك  في( α≤0.05) دلالةمستوى 

 موجبة علاقةوكذلك وجود  ناث،الإ ولصالح  الشخصيةوالعوامل  قتصاديةالإوالعوامل 
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عمان  بسلطنةوالتعليم  للتربية العامةبين ضغوط العمل والحراك المهني بالمديريات  ومتوسطة

  .داريينمن وجهة نظر الإ

 :همهابمجموعة من التوصيات أ الدراسةوسط وأ     

 . الحاليةباء وظائفهم نظر في رواتب المديرين ورؤساء الأقسام بما يتناسب مع أال إعادة -

 . الوظيفةعمل تتناسب مع عملهم الحالي وبما يتفق مع توصيف  طبيعيةمنح علاوات  -

 . ستقرار الوظيفيشعورا بالإطمئنان والإ أكثر تجعله. نويةومع ديةن يتمتع الموظف بمميزات ماأ -

ن المتقدمين مع تقديم بي للمنافسة( ورئيس قسم الدائرة مدير)الوظائف ن تخضع مثل هذه أ -

 1. عليها للمنافسةلمؤهلين فراد اميزات مادية حتى تشجع الأ

 :على الدراسة  التعقيب . 

ضغوط العمل وعلاقتها بالحراك "بالتعقيب على دراسة راية بنت سعيد بن علي المشرفي حول 

، التي توصلت إلى أن ضغوط العمل "المهني بالمديريات العامة للتربية والتعليم بسلطنة عمان

والحراك المهني كانتا بدرجة متوسطة مع وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للنوع الاجتماعي 

وسنوات الخبرة، ووجود علاقة موجبة ومتوسطة بين ضغوط العمل والحراك المهني، نجد أن دراستنا 

ولاية )بوحجار  –ن المهني مناجلية بشير تأثير الحراك المهني في تحسين أداء مؤسسة التكوي"حول 

تهدف إلى قياس تأثير الحراك الداخلي والخارجي على الأداء الوظيفي في مؤسسة (" الطارف

كلا الدراستين تشتركان في التركيز على الحراك المهني وتأثيره على الأداء الوظيفي، مع . تعليمية

 .ختلاف في السياقات المؤسسيةإ

                                                           
ضغوط العمل وعلاقتها بالحراك المهني بالمديريات العامة للتربية والتعليم "  راية بنت سعيد بن علي المشرفي، - 1

ماجستير مقدمة إستكمالا لمتطلبات الحصول على درجة   رسالة ، " بسلطنة عمان من وجهة نظر الإداريين
  ،الإدارة التعليمية ، قسم التربية والدراسات الإنسانية ، كلية العلوم والأداب: ، تخصصالماجستير في التربية  

 . 6122فيفري  28سلطنة عمان ،  جامعة نزوى
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                                                                                     : ةالثاني الدراسة (ب

الهيكل التنظيمي على الأداء الوظيفي في  ثرأ" :حول دراسة ، جلامنةجمال خالد  ميساء -  

 : حول الرئسية  الدراسة إشكالية تمحورت حيث- تحليلية دراسة“– ردنفي الأ  المدنية الخدمةجهزه أ

 نيكي على الأداء الوظيفي في العضوي والميكا التنظيميخصائص ومزايا الهيكل  تؤثر كيف

  ؟ردنالأ في  المدنية الخدمة جهزةأ

 : الفرعية التاليةلى التساؤلات والذي تفرع إ

  الأردن؟في  المدنية الخدمة ظيفي في أجهزةداء الو للهيكل التنظيمي على الأ إثرهل يوجد . 

 هيكل التنظيمي الميكانيكي على ال وأثرالهيكل التنظيمي العضوي  ثرأختلاف بين هل يوجد إ

  الأردن؟في  المدنية الخدمة الأداء الوظيفي في أجهزة

  في  المدنية الخدمة على مستوى الأداء الوظيفي في أجهزة الديموغرافيةللعوامل  ثرأهل يوجد

  الأردن؟

الوصف في   المنهج ستخدام هذاوسيتم إ التحليليالمنهج الوصفي على الدراسة  عتمدتإ-  

وزارات  12ل  عشوائية من خلال إختيار بطريقة الدراسة العينةختيار التحليلي كما إعتمد في إ

ت وتكنولوجيا تصالاوزارة الإ -والإسكان العامةشغال وزارة الأ -المالية وزارة) وهي الدراسة جراءلإ

على  دوات جمع البياناتأعتمد في وا  ،( الصحة وزارة -والتجارة الصناعة وزارة -المعلومات

 والوظيفية الديموغرافيةعن الخصائص  أسئلةقسم يحتوي على  -:اقسام  ثلاثةلى قسمت إ ستبانةالإ

وقسم يحتوي على  ،(داء الوظيفي عن المتغير التابع وهو الأ أسئلةيحتوي على ) الدراسة لعينة

هيكل عن المتغير المستقل وهو خصائص الهيكل التنظيمي الميكانيكي وخصائص ال أسئلة

 :من النتائج تتمثل في وفي الأخير توصل إلى مجموعة  ،  التنظيمي العضوي
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 %3.99ب درجة ردن جاء مرتفعا في الأ المدنية الخدمة أن مستوى الأداء الوظيفي في أجهزة

 بفارق بسيط أعلى من درجة تطبيق الهيكل العضوي في أجهزةهيكل الميكانيكي جاء ان تطبيق الأ

 :ظهر التحليل ما يليفي الأردن حيث أ المدنية الخدمة

وجاء    ،% 22.9 ةبنسباي  52.3وهي متوسطة كل التنظيمي الميكانيكي جاء بدرجةالهي -

 . %3.62حسابي بمتوسط علىالأ حده فيمجال التسلسل الهرمي 

 الفقرةشراف ضيق حيث حصلت هذه في الأردن بوجود نطاق إ المدنية الخدمة تتميز أجهزة -

 . % 22.9 ةبنسب 3.22على تقييم مرتفع

الوظيفي  على الأداء ،كبرالإيجابي الأ تأثيرلها التنظيمي العضوي   خصائص الهيكل ن إ -

في أجهزة الخدمة المدنية في  خصائص الهيكل الميكانيكي على الأداء الوظيفي بتأثير مقارنة

داء الوظيفي تعود في الأ الحاصلةختلافات من الإ % 65.2نحيث تظهر النتائج أ الأردن

تعود لخصائص الهيكل التنظيمي % 32.9و .الميكانيكي التنظيمي الهيكللخصائص 

 . العضوي

على الأداء  تأثيرامجالات الهيكل العضوي  أكثرمن  اللامركزيةان  الدراسةهرت نتائج أظ -

 . % 69.2 ةبنسب المدنية الخدمة الوظيفي في أجهزة

على  تأثيرامجالات الهيكل الميكانيكي  أكثرمن  المعيارية نأ الدراسةظهرت نتائج أ-

 . % 22.9 ةبنسب المدنية الخدمة الأداء الوظيفي في أجهزة

على  تأثيراقل مجالات الهيكل الميكانيكي من أ المركزيةن أ الدراسةظهرت نتائج أ-

 . % 3.5 ةبنسب المدنية الخدمة الأداء الوظيفي في أجهزة
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قل مجالات الهيكل من أ المتعددة الوظيفيةالتخصصات  نأ الدراسةظهرت نتائج أ-

  . %9.8 ةبنسب المدنية الخدمة على الأداء الوظيفي في أجهزة تأثيرناالعضوي 

 ، المدنية الخدمة في أجهزة الديموغرافيةختلاف العوامل لا يختلف الأداء الوظيفي بإ

 1. (الوظيفي المسمى-العملية الخبرة-العلمي المؤهل-العمر-الجنس)ردن في الأ

 :التعقيب على الدراسة 

لك تم كذ المؤسسة، داءبالأستفادة من هذه الدراسة على مستوى الجانب النظري والمتعلق تم الإ

السابقة في هذه الدراسة  (التحليليالوصفي  المنهج)عليه عتماد الإستفادة من المنهج التي تم الإ

ختيارها بطريقة عشوائية العينة فقد تم إ ماالميدانية أستبانة في جمع المعلومات الإلى طريقة إ إضافة

من ، م إضافة للموضوع عدنا على تقديساوهو ما عتمدنا عليها عينة القصدية التي إال على خلاف

والتمهين لى الأسباب الخفية المؤثرة في الحراك المهني بمؤسسة التكوين المهني خلال التطرق إ

تأثيرها على آداء الموظفين والمؤسسة  الميدانية ومدىخلال الدراسة  من-بوحجار –بشير  مناجلية

 .ككل

 :للدراسة الدراسة نظريات: رابعا

من بين أهم النظريات التي تناولت موضوع الحراك المهني نتطرق إلى مساهمات العلامة عبد 

الرحمان إبن خلدون و أيضا لا بد من الوقوف على إسهامات النظرية الماركسية التي يترأسها 

 .نظرية بيتريم سوركين بالإضافة إلى نظرية الحراك والتدرج المفكر كارل ماركس وكذلك 
                                                           

" اثر الهيكل التنظيمي على الأداء الوظيفي في أجهزة الخدمة المدنية في الأردن"ميساء جمال خالد جلامنه ،  - 1
، كلية  دراسة تحليلية ، رسالة مقدمة لإستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستير في الإدارة العامة ،

 . 6122الدراسات العليا ، الجامعة الأردنية ، الأردن جانفي 
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 :خلدونبن نظرية إ (1

جتماعي وهو مفكر إسلامي المفكرين الذين درسوا الحراك الإ بن خلدون من أهميعتبر إ  

 .ويعتبر 

جتماع الإنساني ضروري من مسلمة أساسية مفادها أن الإ نطلاقاإ الإجتماعالمؤسس الأول لعلم 

جتماع أن من أهم الخصائص التي تميز الإ ويرى  بطبعه،ويعبر على ذلك بقوله إن الإنسان مدني 

ختلاف بإختلاف الأمم والشعوب بإ أنواعها تختلفالإنساني إنها لا تتجمد بأي حال من الأحوال بل 

لا تدوم  وعوائدهم مموالأحوال العالم خلدون إن أ بنإ ويقرر  الواحد ،الزمان أيضا داخل المجتمع 

عتمد على علاقة ومن ثم إ  زمنةإنما تختلف بإختلاف الأيام والأ ،واحدة ومنهاج مستقرعلى وتيرة 

التي جعلته يفكر مليا في  جدلية بين البدو والحضر والتي تقوم عليها نظرية العمران بأسرها وهي

للحراك  هامة مؤشراتالتي تعتبر  ،للثروة والمال والجاه الطوائف أوكتساب الأشخاص كيفية إ

يؤسس ومعيشتهم، و يال لا يتم إلا طبقا لنمط حياتهم وص في حراك الأججتماعي بالخصالمهني والإ

وبة ، ووخصجدب   ختلاف على المناطق الجغرافية وما تتحلى به الأرض من إبن خلدون هذا الإ

يفسره الطابع زاد  والحضر الذيختلاف بين البدو وهنا يبدأ الإ  .وكسبهموبهذا تختلف حياة الناس 

ودوا على الضروريات من يشكل حراكا قويا بالنسبة للأشخاص الذين تع فالكمال  ،قوتال عن

   .الحضارةلى العيش والإنتقال من البداوة إ

لى قمة إ العيش شغفهؤلاء من  اللا تدريجي في حياة  والإنقلابنتقال الفجائي إن هذا الإ

تائج الحضارة والن التمدن والحضارة ويبرز التناقض بين حياة هؤلاء في البدو وحياتهم في حالة

وروبا مع وجودهم ينبع مع حضارة أ للبدويإن نسيان المقصود  :"المترتبة عن التناقض ويقول

لى حسب تصور إبن خلدون يحتاج البدو إ إذا ،" جديدةزدواجية الصناعية التي فرضت هذه الإ

وة تبدو في علاقتها إن أهمية الثر   ، ختلافهاوا  المدن نظرا لتطوير تقسيم العمل فيها وكثرة المهن 
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بقوله إن ثروة  المهني وهذا ما لم يسبق له الحراك فيبالملك والدولة فهو يشير إلى السمة الرئيسية 

ما تقوت الدولة نحنائها فكلهي وسط الدولة وهذه الثروة تتجه إتجاها إنما تكون السلطان وحاشيته إ

ضمحلال فإن الثروة تقل الدولة الإلى السطح لكن حين يصيب ضطرابات عكثرت ولم تظهر الإ

تيجة لعدم المساواة في الحظوظ لكثرة توزيعها على الموالين والأنصار لبروز الثورات والانتفاضات ن

جتماعي المهني والإ الحراك مقولةبن خلدون حذرا في تعميم لقد كان إ  والقهر،جتماعية والظلم الإ

أي أنه طرح مقولة الثبات   الفئات،ما لبعض جتماعية بل رأى النقيض تماعلى كل الفئات الإ

المؤقت  حتياجللإ وذلكالدين تعظم ثروتهم في الغالب  بأمورجتماعي فهو يؤكد أن القائمين الإ

لبضاعتهم الفكرية وكذلك أنهم لا يخضعون لمؤشر الجاه الذي ذكر في السابق كعامل من عوامل 

بعض  باحثت ولقد": بقوله المقولةباشرة لهذه بن خلدون ملاحظته ومعاينته المويضيف إ  الحراك،

من حسابات الدواوين من دار المأمون تشتمل  مخرقة بيدي أوراق فوقعذلك  علىفأنكر  الفضلاء

وراق الفضلاء والأئمة والمؤذنين ووقفته عليه طالعت فيها أ فيما وكانعلى كثير من الدخل والخارج 

 .ليهما قلته ورجع إوعلم منه صحة 

قتصادية مثلا تظهر في معالجة بعض المؤثرات الإ بن خلدونأن سعة أفق تفكير إويبدو  

جتماعية معينة بل يسبب حراكا تنازليا لها فهو يؤثر الأسعار الذي يؤثر على فئات إالرخص في 

نواع الزرع من فلاحة وكذلك يؤثر على المحترفين ببوار أ  فساد وفساد رؤوس أموالهم  على التجار

فيها ولا تكثر رؤوس أموالهم بل ينفقون عليها بل يؤثر على الجند لأن  الأرباح لقلةك وزراعة وذل

الزرع تقل الجباية منه بفساد الحالة الإجتماعية  الدولة وحينما ترخص أسعارأرزاقهم تأتي من 

بن خلدون في العلاقة بين البدو والحضر وهذا ما المنطق يدل على عمق فكر إ هذا  به، للمحترفين

ي العلاقة بين صعود فئات ونزولها في سلم الحراك والهجرة الداخلية أ  بين أن هناك علاقة يبدو

ونستفيد من هذه القواعد التي رسمها   الهجرة التي تحدث بين الريف والمدينة تلك جتماعيالإ
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التحرك جتماعية ويقر بحرية كل فئة في يقر بوجود الفوارق بين الفئات الإالإسلام للحراك حيث أنه 

سيرها وتجعلها لا ولكنه يضع لهذه الحرية الضوابط التي ت،جتماعي والصعود في سلم التدرج الإ

وامه عندها المفكرون الإسلاميون لتنظيم جتماعي والسلام ذلك أن هذا الدين قيخل بالهدوء الإ

 :جتماعي نذكرعملية الحراك الإ

 . جتماعي على حساب الآخرينتنقل في السلم الإيكون التحرك وال ألا -

ت قواعدها تخل بقواعد إن الغاية لا تبرر الوسيلة مهما بلغت هذه الغاية من السموم فإذا كان -

 1.سلامية فهي غير مقبولةالشريعة الإ

 :نظرية كارل ماركس (2

قتصادي الذي يحدد نمط التنظيم الصناعي من خلال النظر إلى الأساس الإ لىينظر إ      

وينطوي نمط الإنتاج هذا على مظهرين   المجتمع،الإنتاج في ظل مرحلة من مراحل تطور 

 الاقتصادية،ي التنظيم الفيزيقي والتكنولوجي الأنشطة في القوى الإنتاجية أ أساسيين يتمثل الأول

وهذاان   الصناعي،ويتمثل الثاني في شكل علاقات الإنتاج التي يكونها الأفراد داخل التنظيم 

قتصادي للمجتمع الذي يعتبر بمثابة أساس البناء السياسي البناء الإ ن يشكلان معامظهرا

وفي إطار هذا البناء الإقتصادي تظهر مجموعة من العلاقات   والتعاقدي الأخلاقي  ، والتشريعي

  . العمليات الإنتاج  الإجتماعية داخل

ولى طبقة الطبقة الأ  متمايزتين،لى طبقتين ت بناء طبقيا ينقسم فيه المجتمع إالعلاقا وتشكل هذه

طبقة  الثانية والطبقة( البرجوازية الطبقة)سم إعليها كارل مارك  وأطلق  الإنتاج،تمتلك وسائل  قوية 

                                                           

 
  .   228. 229  ص ص.المرجع نفسه ، ،" سوسيولوجية الحراك المهني " بالعربي غنية ،-2 
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ويرى أن   العاملة،أي الطبقة ( البروليتاريا)سمإعليها  وأطلقلا سواعدها ضعيفة لا تمتلك إ

 . الطبقي يسود المجتمعات الرأسمالية التنظيم هذا

ستمرار الإنتاج ليست لها صفة الدوام والإ قوى بينيرى أن العلاقات الوظيفية " ماركس" غير أن 

وذلك في ضوء فلسفته الجدلية بأن كل نظام يحمل بين طياته بذور المنفعة المادية لصالح الطبقة 

قوة القهر زدياد الأوضاع مع إ وتتضخم وهذهونتيجة لذلك تزداد طبقة العمال بؤسا   البرجوازية،

 كان وقد  جوازية،البر  الطبقةتجاه هذه الأوضاع يحدد رد فعل العمال نحو الاقتصادي بين الناس وا  

ثم بعد ذلك   ،(والآلات)نتاج وسائل الإعنيفا حيث تمثل في شكل تحطيم  البدايةهذا في  الفعل رد

لى جمعيات وروابط تعاونية وأخيرا وفي أقصى بإنضمامهم إ دبلوماسية أكثرلى طرق لجأ العمال إ

شتراكي النظام الإ محله ليحللى الثورة الشاملة لتحطيم النظام الرأسمالي إ يلجؤونوعيهم  مراحل 

نفصال الأول للعمل الصناعي المهني إلى الإ في ضوء هذا التفسير المادي تؤدي ظاهرة الحراك

( الريف)القريةنفصال المدينة عن لتجاري عن العمل الزراعي وهذا الإنفصال يؤدي بالتالي إلى إوا

امل التجاري عن العامل الصناعي هتمامات فيما بينها وفي المدى البعيد ينفصل العوتتعارض الإ

صراع بين المهن وما ينتج عنها من مظاهر  ظاهرةل الماركسيةحوله التفسيرات  وهذا ما تدور

 1. المجتمع الصناعي في غترابالإ

 :بيتريم سوركين نظرية (3

 :يهتم بيتريم سوروكين بدراسة ظواهر الحراك المهني من خلال مصطلحات 

 التغيير في الوظيفة ذاتها: الحراك الأفقي . 

  التغيير في المراتب :سيالرأالحراك . 
                                                           

دراسة ميدانية على موظفي كلية   ،" الترقية و الحراك المهني داخل المؤسسة" رحاب بوكحنون ومريم حبيلي ،- 1
، جامعة   تنظيم وعمل: جيجل،  مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر ، تخصص  _تاسوست _ العلوم الإنسانية 

 . 99.  92، ص ص _ جيجل _ محمد الصديق بن يحيى 
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نسق  أي فيجتماعي للفرد اك المهني على تفسير أن الوضع الإحيث ترتكز نظريته في الحر 

جتماعي والوظيفة التي الإ السلم داخلجتماعي يمكن تحديده بالنظر إلى المرتبة التي يشغلها إ

 . حياة الجماعة الإطار المكاني والزماني الذي يعيش فيه الفرد في كعضو  يؤديها 

المهني على مفهوم الحراك رأسي  والتدرج الحراكترتكز دراسة النظرية في تفسير ظواهر ومفاهيم  -

للأفراد والجماعات جتماعية والتغير في المراكز والأوضاع الإ فقي وترتبط بمظاهر التبدلوالحراك الأ

 . الاجتماعيداخل النسق 

فل فقد يكتسب سإلى الأعلى أو الأ  الاجتماعي،الأفراد داخل النسق  الحراك الرأسي يعني حراك -

كان يتمتع بها  الفرد من خلال حراك مكانة أو مرتبة إجتماعية جديدة أو قد يفقد مرتبة إجتماعية

سي عن ظواهر النجاح والإخفاق التي يتعرض لها الفرد وقد يعبر شكل الحراك الرأ  .قبل من 

 مهنية مكانة إلىمهنية أعلى  مكانة منويتضح ذلك عندما ينتقل الفرد   المهنية ،داخل جماعته 

فقد تتمثل في تغيير نمط العمل داخل المهنة الواحدة وقد  فقيالأ الحراكنماط  أما  أدني ،

 . في الوظائف والأنشطةالأفقي مظهر التغيير  الحراك شكل يتخذ

التي  جتماعيةالإ والمكانةالعمل   .الثروة  .الدخل  .التعليمعن طريق  الحراك المهنييتم قياس  -

حيث أن التعليم يحدد إتجاه الحراك سواء  .والتعليمرتباط بين الحراك المهني فهناك إ  .الفرديحتلها 

الحراك المهني أو  فالعلاقة طردية بين التعليم وشدة  سي ،رأو أفقيا أ  .نازلتجاه صاعد أو كان إ

 . لى مهنة داخل السلم الوظيفيإ مهنة مننتقال يتخذ الحراك شكلا تصاعديا من الإ ضعفه وقد

جتماع التي يشغلها الفرد في البناء الإجتماعي وبين عالم الإ المستوى التعليمي يهدد طبيعة المهنة 

عليه مكانة  يترتب جتماعيالإيؤدي مباشرة إلى مهنة تؤدي دورا في البناء  التعليم أن "بروم"

في تفسير  إنها ترتكزخلال ما تم تناوله في مقاربة سوروكين يمكن القول  مرتفعة منجتماعية إ

كما أنه يربط الحراك   الأفقي،سي والحراك الرأ الحراك هماظواهر الحراك المهني على مفهومين 
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 تجاه الحراكمهنة التي يشغلها الأفراد ويحدد إن التعليم يحدد طبيعة الفحسبه أ م ،بالتعليالمهني 

امات سوسيولوجية مهمة سهكارل ماركس للحراك نرى أنه ترك إ ما تناولناه في مقاربة من خلال 

 الغيبيات عن بتدأوا  جتماعية على العوامل المادية أنه إرتكز في تحليله للظواهر الإ: من بينها

همية تفسير العوامل على أ أكدكما   علمية،مما يخضع الظواهر لدراسة   حانيات،والرو 

الإسهامات إلا أنه  لكن على الرغم من هذه  التاريخية،تفسير العوامل  والسوسيولوجية في ضوء 

ن نظريته تقوم على الحتمية أو أساس وجهت له عدة إنتقادات من أهمها إتهام سوركين لماركس أ

 .ميتافيزيقي 

كما أن نظريته   تأثير، تأثر تبادلية علاقةنها في حقيقة الأمر حيث أ  .فقطوتقوم على جانب واحد 

لم يتم في الطبقة الرأسمالية للإنتقال إلى الطبقة الإشتراكية ومن  ن الصراع الطبقيتبقى ناقصة وأ

 1. شتراكية كما كان يطمحثم إلى الإ

 :الحراك و التدرج  (4

الحراك المهني في  بدراسةهتمت التي إ الميدانيةمجموع والدراسات والبحوث  في ينعكس 

جتماعي داخل التنظيم التدرج الإ بدراسةبيتر بلو  دراسة: ذلك ومن أمثلة الصناعيةالمجتمعات 

نتهى عرض وتفسير المشاهدات التي إ في والتحليلات الميدانية بالدراسةهتم وأ  ،الصناعيالرسمي 

قام بها لتفسير  تحليلية دراسةحول  2825 لسنة الأمريكية المجلة فيمقال له نشر  ففي  ليها ،إ

 قوة طارإفي  جماعة مهنية 22في البناء المهني من بين  الفرعيةبين البناءات  القائمةالعلاقات 

في توجيه  ولقد ساهم كثيرا  للمهن،داخل البناء الهرمي  المهنية الخبرات بدراسةيضا ويتم أ  العمل،

طبقة ذوي اللياقات البيضاء ، وطبقة : العمل الأمريكية إلى ثلاث طبقات الأنظار إلى تقسيم قوة

                                                           
 .99  92المرجع نفسه ، ص ص ،" الترقية و الحراك المهني داخل المؤسسة" يم حبيلي، رحاب بوكحنون ومر -1
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:الفصل الأول الإطار المفاهيمي والنظري للدراسة                                    

الماركسية لم يهتم بدراسة الصراع   وعلى العكس من النظرية  وطبقة الزراع اللياقات الزرقاء ، ذوي

من هذه الطبقات ة جيال دخل كل طبقالأ بين الحراكالمحددات  في  هتم بالبحثإ الطبقي بل

ي  بين أجيال المجتمع الصناعي حراك المهن  في  الداخليةن التغيرات أ بنتيجةنتهى من دراسته وا  

تؤثر بدورها في تغيير قوة العمل  متعددة تؤثر في قوة العمل حيث تؤدي إلى خلق جماعات مهنية

لبناء  المكونة الطبقاتديناميات الحراك المهني بين  فعاليةجيال ذاتها بما يساعد على بين الأ

 . المجتمع الصناعي

تجاه الحراك وتوصل إ العلاقة بدراسةبلو  بيتر هتموا     لى تقرير ثلاث بين حجم التنظيم الصناعي وا 

 :مستويات من التنظيم على النحو التالي

 المهني الحراك من عالية ر للتنظيم الصناعي ويتميز بدرجةيشمل الحجم الكبي . 

  متعددةتجاهات م الصناعي وينتج حراكا مهنيا في إالمتوسط للتنظييشمل الحجم . 

  ن هذا ما يعني أ  المهني، الحراكيشمل الحجم الصغير للتنظيم الصناعي ويقل فيه

  .  التنظيم الصناعي لحجم تبعا متفاوتةيحدث بدرجات  المهني الحراك

لجماعات وتغييرهم وا للأفراد جتماعيةالإوضاع الأ دراسةلى إ السيكولوجيةتجهت مجمل الدراسات إ 
 الأفقيةبعاد الأ وأ الرأسية الأبعادفراد خلال الأ تدرج وكيفية  الاجتماعية ،دوار في المراكز والأ
الحراك  إطاروالتدرج المهني في  الحراك ظواهرفي تفسير  سوروكين بتريملى ويرجع الفضل إ

 المرتبةلى يتحدث بالنظر إ الفرد فوضع لمراتبوا الوظيفةومن خلال التغيير في  سيوالرأ الأفقي
 المهنةفي  فالأفراد  المؤسسة ،التي يؤديها داخل  والوظيفةجتماعي التي يشغلها داخل السلم الإ

وهناك  ومسؤوليات محددةالسلم الوظيفي ويتقيدون بواجبات  في متدرجة بسلسلة رتبطوني  الواحدة
دورا أساسيا في  تلعب فالمهنة   الناجح ،داء والأ والمهارةتتطلب قدرا عاليا من الذكاء  بعض المهن

لجيد دورا هاما في وصول التنظيم إلى الأهداف التي داء اوالأ المهارةالتنظيم ويؤدي مستوى  عملية
فالحراك يتعدد بإختلاف المهن   ستقرار،والإعلى التوازن  للمحافظةتحقيقها  جل يسعى من أ
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:الفصل الأول الإطار المفاهيمي والنظري للدراسة                                    

من المؤسسات  أكثرتتزايد بها فرص الحراك  الكبيرةمؤسسات فال ختلاف حجم المؤسسات وبإ
 1.المؤسسات بعدد العاملين فيها حجم ويقاس الصغيرة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
دور العدالة التنظيمية في الحراك المهني للعاملين من القطاع الصناعي  الخاص نحو " ،مراد رمزي خرموش- 1

 . 22مرجع سابق ، ص  ، "القطاع العام
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:الفصل الأول الإطار المفاهيمي والنظري للدراسة                                    

 :الفصل  خلاصة

للدراسة حيث عمدنا من خلاله إلى    و المنهجي تناول هذا الفصل الإطار المفاهيمي

تحديد مفاهيم الدراسة والدراسات السابقة، من أجل تحديد أبعادها ومؤشراتها ميدانيا، وكذا التطرق 

ختيار هذا الموضوع والأهداف  والتعريف لإ الدوافع الذاتية  و إلى إشكالية البحث وأهميته والأسباب

جرائيا ، كما عمدنا في   هذا الفصل لغويا وا  التابع والمتغير المستقل بكل من المتغير  صطلاحا وا 

بالحراك هم النظريات التي تناولت هذا الموضوع وكذا  التطرق إلى الدراسات المتعلقة عرض أإلى 

نه لا دراسة علمية بدون منهج وكل دراسة أ خلالها ستنتج من إ، والذي المهني والأداء الوظيفي 

 ومناسبة تتماشى مع موضوع ومتطلباتعلمية ناجحة ومفيدة لابد لها من منهجية علمية معينة 

المكانية و الزمانية و البشرية الفصل نكون قد أوضحنا المنهج ومجالات الدراسة  هذا البحث، وفي

 . عليها في الدراسة الميدانية عتمدناإ التي البيانات،أدوات جمع كذا و 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :ي  ــل الثانـــــالفص

الحراك المهني وأداء المؤسسة 

 (الجزائرية)



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

.تمهيد   

 .الحراك المهني :أولا 

 .عوامل ظهور الحراك المهني وكيفية قياسه -1

.أهمية وأهداف الحراك المهني -0  

.أنواع و أشكال الحراك المهني  -2  

 .أداء المؤسسة  :ثانيا

 .أداء المؤسسة و العوامل المؤثرة فيه  مكونات -1

 .أنواع و خصائص الأداء  -0

 .أهمية تحسين الأداء للمؤسسة  -2

 . خطوات تقييم الأداء وقياسه -2

 .تأثير الحراك المهني في أداء المؤسسة الجزائرية  -ثالثا

 .خلاصة الفصل 
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:الثانيالفصل  (الجزائرية)الحراك المهني وأداء المؤسسة   

 :تمهيد

كانت أو إنتاجية إلى تحقيق أهدافها من خلال  اليوم تهدف جميع المؤسسات الخدماتية     

 ، تفاعلي إطارعتمادها على العنصر البشري كونه حجر الأساس في أي عملية من عملياتها في إ

تتداخل فيه مصالح كل طرف وهذا التداخل ينتج لنا نوعا من الحراك يعرف بالحراك المهني والذي 

يتوسع ليؤثر على الأداء العام  بالإيجاب والذيو الموظفين بالسلب أ الأداءبدوره يؤثر على 

  .للمؤسسة ككل

، ليتناول ماهية  "رية الحراك المهني و أداء المؤسسة الجزائ "نون بوعليه جاء هذا الفصل المع   

و أداء   (عوامل ظهوره و كيفية قياسه، وأهميته و أهدافه ، وأنواعه و أشكاله) الحراك المهني 

 (مكوناته و العوامل المؤثرة فيه ، أنواعه و خصائصه ، أهميته و خطوات تقييمه وقياسه)المؤسسة 

و ما يلعبه من دور مهم  في الجزائرية ، إلى تحديد أثر الحراك المهني على أداء المؤسسة  وصولا

 .تحسين أداءها وتطوير كفاءة عمالها
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:الثانيالفصل  (الجزائرية)الحراك المهني وأداء المؤسسة   

 :الحراك المهني أولا 

 :عوامل ظهور الحراك المهني و كيفية قياسه -1

 :المهني الحراكعوامل ظهور -1.1

المهني والتي إنبثقت عن لى ظهور الحراك إ المؤديةسباب لقد تعددت العوامل والأ 

ومن هذه المشكلات مشكلات التغيب  ومتنوعة العمل الصناعي لأن هذه المشكلات كثيرةمشكلات 

صابات العمل وأوالبطالة( في العمل التنقل)العمل عن العمل ودوران   المهنةمراض ، وقت الفراغ وا 

نخفاض معدلات الأجور ومشكلة وهجرة العمال  والمادية جتماعيةالإالنقل وسوء ظروف العمل  وا 

 1 . الصناعةلى مناطق الريفين إ

 :المهني قياس الحراك-0.1

معظم البحوث والدارسات ركزت إهتمامها في قياس الحراك المهني على ما يسمى بحراك 

الفرد المهني، وذلك لأن المهنة ترتبط بالجوانب السلوكية للفرد كالدافعية ومستوى الطموح والذكاء 

وغيرها وكذلك الجوانب الإجتماعية الأخرى كالدخل والتعليم وكذلك يمكن، قياس ومقارنة وظائفهم 

 2. الحالية بوظائف آبائهم وغيرها من الطرق

يتم قياس الحراك المهني عن طريق التعليم، الدخل، الثروة، والعمل والمكانة الإجتماعية التي يحتلها 

الفرد، فهناك إرتباط بين الحراك المهني والتعليم، حيث أن التعليم يحدد إتجاه الحراك سواء كان 

أو نازلا، أفقيا أو رأسي، علاقة طردية بين التعليم وشدة الحراك المهني أو ضعفه وقد يتخذ  صاعدا

 ، فالمستوى التعليمي الشكل التصاعدي  بالإنتقال من مهنة إلى مهنة داخل سلم الوظيفالحراك 

                                                           
–شارع نوبال  26، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، "علم الإجتماع الصناعي"طلعت إبراهيم لطفي، .د- 1

 . 226، ص _ القاهرة
 . 92، ص  مرجع سابق  ،" لضغوط المهنية وتأثيرها على الحراك المهني بالمؤسسةا"مفيدة لرقط ، - 2
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:الثانيالفصل  (الجزائرية)الحراك المهني وأداء المؤسسة   

 كما وضع يحدد طبيعة المهنة التي تؤدي دورا في المؤسسة ويترتب عليه مكانة إجتماعية مرتفعة

الثروة،  :أستاذ علم الإجتماع بجامعة شيكاغو مقياس للحراك يحتوي على ستة خصائص لويد وارنر

الدخل، المهنة، التعليم، ونوع السكن، مصدر الدخل، وهناك ميل لدى بعض دارسي الحراك إلى 

 1.الاقتصادي إعتبار المهنة وحدها دليلا كثيرا للمستوى الإجتماعي 

 :الحراك المهني و أهداف ةهميأ-0

 :أهمية الحراك المهني -1.0

 لظروف وأ العامة المصلحةعتبارات أما الإ الجغرافيةالنظر في مواقع الموظفين  إعادة -

أفقية بين الموظفين عبر فروعها  تغيرات الإدارةتجري  الحالة هذه وفي، الشخصيةالموظفين 

 . بينهم العدالةلتحقيق  متعددة جغرافيةعلى مناطق  الموزعةقسامها وأ

تاحة وظيفةمن  كثرأ تمكين الموظفين من ممارسة - أمامهم للإطلاع على مهام  الفرصة واحدة وا 

 . للمستقبل كقادةعدادهم الأقسام الأخرى ضمن برنامج تدريب يهدف إلى أ

ين وتغيبهم المفاجئ في قسم من الموظف بعض دورانو مواجهة ظروف طارئة تتعلق بتسرب أ -

 . التوازن بصورة مؤقت لإعادة المنظمةقسام مما يضطر الأ

 

 

 

                                                           
الخاص نحو دور العدالة التنظيمية في الحراك المهني للعاملين من القطاع الصناعي  " ،خرموش  مراد رمزي - 1

 . 2مرجع سابق، ص ،" القطاع العام
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:الثانيالفصل  (الجزائرية)الحراك المهني وأداء المؤسسة   

التي  الجانبيةو الحد من المشاكل ضمن الأقسام أ العاملين بين أفضل إنسانية علاقات تحقيق -

  1.  بينهم بمرور الزمان  تنشأ

  :المهني الحراك هدافأ-0.0

 :لىيصنف صلاح الدين عبد الباقي أهداف الحراك المهني إ 

     : بالمؤسسة أهداف خاصة ( أ

 . المؤسسةونقل المهارات لتجنب تجميد عمل  تقديم أفكار جديدة -

 . ومحيطها المؤسسة على إإستقلالية المحافظة -

المصالح والتعاون بين مختلف التكامل بين مختلف  زيادةضمان النسق الداخلي من خلال  -

        .  القطاعاتفي مختلف  إلى مشاكل مثل التي تنشأ النظرةجل تحسين الخدمات من أ

 . مطلوبة ذو خبرة ومهارة بأشخاصالمناصب والوظائف  ملئ -

 . المؤسسةتحسين عمل  -

 2. والرقابة الإدارةساليب ون بين مختلف المكاتب وتتيح نشر أتشجيع التعا -

 : بالفرد أهداف خاصة ( ب

مهام ذات مستوى لا يمكن بلوغها في     لأداء المطلوبةوالنتائج  المختلفةكتساب المهارات إ -

 . خرمكان أ

  . المبادراتبتوزيع التجارب والخبرات ومجالات  المسؤوليةلى مواقع الوصول إ -

 . الموارد وتلبيةحتياجات التنقل هو وسيلة داخلية يسمح بسد الإ -

                                                           
شارع الجمعية  - عمان  -زمزم ناشرون وموازعون الأردن ،"إدارة الموارد البشرية" محمد أحمد عبد النبي،. د - 1

. 253، ص 6121الطبعة الأولى، الأردن، سنة   الأول، الجامعة الأردنية،  العلمية للملكية الفكرية الإستثماري
252. 

 . 65مرجع سابق  ،  ص  ،"أثر المدرسة على الحراك المهني" ، شرارة بوبكر - 2
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:الثانيالفصل  (الجزائرية)الحراك المهني وأداء المؤسسة   

 . المنظمةختلافات في العمل ومواجهتها مع التغيير والتجديد يطرح الإ -

 1.  اليقظةعلى  بالمحافظةتجنب الوقوع في الروتين  -

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

من إعداد الباحث: المصدر   

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 . 99ص .،  مرجع  سابق، " لضغوط المهنية وتأثيرها على الحراك المهني بالمؤسسةا""مفيدة لرقط ، -- 1

أنواع الحراك 

 المهني

مهني داخلي 

 حراك

حراك مهني 

 خارجي

نقل )حراك مهني أفقي

(نفس الرتبةفي   

 حراك مهني للأسفل

(تنزيل)  

حراك مهني للأعلى 

(ترقية)  

(( 

 يوضح أنواع الحراك المهني(: 11)شكل رقم 
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:الثانيالفصل  (الجزائرية)الحراك المهني وأداء المؤسسة   

   :أنواع و أشكال الحراك المهني .2

 : المهنينواع الحراك أ 1.2

مؤسسة  داخلخر أو منصب عمل إلى ا وظيفةنتقال من الإ هوو : الداخليالحراك المهني  1.1.2

في سلم الهرمي الوظيفي في  المكانةعلى  المحافظةو معينة عن طريق الترقي أو الصعود أ

داخلي  أو حراك داخلي نحو الأسفل او حراكويكون إما حراكا داخليا صاعدا نحو الأعلى  المؤسسة

هو إنتقال الفرد من وظيفة أو منصب عمل إلى أخر داخل الحراك المهني الداخلي ، ف فقيأ

 1. المؤسسة

خر خارج إلى أ وظيفةو عمل أهو الإنتقال من منصب : لحراك المهني الخارجيا 0.1.2 

راك وح( نازل-صاعد)سي اك خارجي رأحر  من التي كان يعمل بها ويتكون المنظمةو أ المؤسسة

 . (الرتبةخرى مع الحفاظ على نفس من مؤسسة إلى أ نتقالالإ)فقي أخارجي 

 :العمودي المهني الحراك 2.1.2 

لى وينقسم إ المهنيةو أ جتماعيةالإ الطبقةو النازل في الصاعد أ المهنةنتقال في والمقصود به الإ 

 :جانبين

 (:الترقية)الحراك المهني الصاعد-(أ

هو تنقل العمال بين مختلف "  :قائلا الكريتيويضيف . في المسار الوظيفي للعامل ترقية"وهو 

ن يتم ذلك إنطلاقا من وضعية أدنى نحو على أ  تجاه صاعد،إفي  المهنيةالوضعيات وشرائح 

زيادة   ويصاحب الصعود  ،العمليةو أ العلميةعلى منها وتختلف عنها من حيث المتطلبات الأ

وذلك   معنوية فقط، الزيادةن تكون المسؤوليات والسلطات وكذا الأجر حسب المنصب كما يمكن أ
                                                           

المؤسسة دور الحراك المهني في تحقيق  الكفاءة  المهنية  للعاملين  داخل " منال عوايطية ، يسرى جواد و- 1
 . 22مرجع سابق، ص  ،" الجزائرية
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:الثانيالفصل  (الجزائرية)الحراك المهني وأداء المؤسسة   

الواجبات  عملية نقل الموظف من وظيفة إلى أخرى تتضمن زيادة:" بأنها الترقيةلى تعريف إستنادا إ

 كما يصاحب ذلك زيادة في مزايا العمل التي يتلقاها ،  والصلاحيات المسؤولياتو 

  1.  و كلاهما معاأ المعنويةو منها أ المادية 

 :النازلالمهني  الحراك (ب  

ي مراكز مهنية معينة إلى مراكز مهنية أخرى أقل مستوى من الأولى أ من فرادالأنتقال يكون بإ

و أ المهنيةيتلقاها الفرد خلال حياته  عقوبة نتيجةويكون ذلك  ، سفلى مهنيةالأفراد إلى مراكز ينتقل 

  2. قتصادي معينوضع إ نتيجة

 :المهني الافقي الحراك 2.1.2

ن يكون من نفس من مركز مهني إلى أخر ولكن بشرط أ الأفراد نتقالإيحدث نتيجة        

والإلتحاق بمؤسسة أخرى ولكن تماما  المؤسسةو هو تغيير أ، ونفس التسلسل المهني المستوى 

  3 . المهنةن يحافظ على نفس لابد أ

 

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
  دور التعليم العالي عن بعد في تحقيق الحراك المهني للطلبة غير "،د سهى حمزاوي . د بدر الدين بيه و أ.أ- 1

، مجلة الباحث العلوم الإنسانية والإجتماعية ، ( 6دراسة حالة لمجموعة من طلبة جامعة البليدة) ." متفرغين
 . 666،الجزائر ، ص _ خنشلة _، جامعة عباس الغرور 6163جوان ,، 16العدد ،22المجلد .

 . 32، مرجع سابق  ، ص "أثر المدرسة على الحراك المهني" شرارة بوبكر ،- 2
 . 221ص ،  مرجع سابق، " سوسيولوجية الحراك المهني " ،، بلعربي غنية- 3
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 :أشكال الحراك المهني 0.2

 :الترقية 1.0.2  

إلى مستوى مهني  أدنينتقالهم من مستوى مهني الافراد العاملين وا     نها تقدمبأ الترقيةتعرف    

على يتطلب مهارات أ أفضللى عمل لفرد من عمل يحتوي على مسؤوليات اقل إنتقال اأي إ ،أعلى

 1. المدفوعةجور في الرواتب والأ زيادةيتبعها  أكبرلتقلد مسؤوليات 

خرى تتضمن زيادة في الواجبات ألى إعملية نقل الموظف من وظيفة : كما يمكن تعريفها بأنها

المادية منها أو  يتلقاها،زيادة في مزايا العمل التي  والمسؤوليات والصلاحيات ويصاحب ذلك

 2.كلاهما معا المعنوية أو

في النظام . أما أساتذة الإدارة، فقد عرفوا الترقية تبعًا لطبيعة النظام، سواء كان مغلقًا أو مفتوحًا

المفتوح، تعد الترقية تعيين الموظف في وظيفة أعلى من الوظيفة الحالية في مسؤولياتها وفي 

جود تحول تلقائي مرتبتها، وهذا يعني أن الموظف يُعاد تعيينه كل مرة يتغير فيها وظيفته، لعدم و 

 3. بين الوظائف بسبب الأقدمية

نتاج الإ لزيادةتعتبر من الوسائل التي تستعملها لتحفيز عمالها  فالترقية للمؤسسة بالنسبةما أ   

 وتكافؤ الفرص الحياديةتراعي  كانت على أسس علمية إذالها خصوصا  الولاء زيادةلى إ بالإضافة

وذلك  والمهارة الكفاءة أصعبخرى وسيلة الإستقطاب عمال من مؤسسات أ وتعتبر  العمال،ما بين 

                                                           
 . 31مرجع سابق ، ص  ،"وأثره على أداء المؤسسةالحراك المهني " زيداني حليمة وعبد الحسان لطيفة ،- 1
 .21ص.، مرجع سابق ،"الحراك الإجتماعي والمهني لعمال المؤسسة الجزائرية"الماحي عبد النور ، - 2
الأردن، –، زمزم ناشرون و موزعون ، الطبعة الأولى ،عمان "  إدارة الموارد البشرية" محمد أحمدعبد النبي ، - 3

 .222 ،ص6121سنة 



 

73 
 

:الثانيالفصل  (الجزائرية)الحراك المهني وأداء المؤسسة   

 ناحيةجتماعيا من وا   ناحيةتتاح فيها فرص الترقي وتطور وظيفيا من  المؤسسةن هذه لعلمهم با

 1.خرىأ

 :لترقيةا هدافأ (أ

ثقتهم بالمستقبل من أجل ضمان ما تحتاج إليه لمنظمة  وزيادةتعزيز روح التفاؤل بين الموظفين  -

 .دامتهاوالعمل على صيانتها وا   العاملةيدي من الإ

 نفسها المنظمةالوظائف بالموظفين بالمناسبين من داخل  تأمين إستمرارية العمل من خلال ملئ -

 .الشاغرةعلى موظفين المرشحين لشغل المناصب الأالعناصر من بين ال أفضلنتقاء إ -

أقصى ما يستطيعون  لبذل وتحفيزهميجاد جو من التنافس بين العاملين مما يسهم في دفعهم إ -

 . من جهد خدمة لصالح العام

 تحقيقهم للتقدم المستمر في عملهم ومستوى معيشتهم نتيجةستقرار والإ بالأمانشعور الموظفين  -

مه في العمل المسند اليه ن تقدار والتجديد، فعندما يرى الموظف أبتكتشجيع الموظفين على الإ -

فإن ذلك يدفعه لبذل قصارى ،وقفان على مدى التقدم الذي يمكن أن يحرزه في عمله وترقيته يت

 2.بالترقيةلفوز جهده ل

 :الترقية سسأ (ب

 في  الأولويةهو الذي يحدد  الخدمة نجد هنا أن طول مدة: ساس الاقدميةعلى أ الترقية

له الحق  دنىالأ الوظيفةطول من زملائه في أ الخدمة مدة، بمعنى أن كل عامل قضى الترقية

 بعد قضاء مدة زمنية معينة للترقيةتعني صلاحيات الموظف  الأقدميةاللوائح والقوانين وعليه 

 . تحددها القوانين واللوائح

                                                           
 . 23ص مرجع سابق ، ، "الترقية و الحراك المهني داخل المؤسسة" رحاب بوكحنون ،   - 1
 . 25، مرجع سابق ، ص "  لضغوط المهنية وتأثيرها على الحراك المهني بالمؤسسةا"مفيد لرقط ، -- 2
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 على وجود حافز  ساسيساعد هذا الا :والمقدرة والصلاحية الكفاءةساس على أ الترقية

وهذا   ساس قدراته ومؤهلاتهويرقى شخص على أ الحاليةعمالهم للعاملين لتحسين ادائهم في أ

الكثير من صعوبات التطبيق، ومن أهمها عدم  ، في حين هناكالنظرية الناحيةيبدو منطقيا من 

يكاد يكون   الصلاحيةن قياس وجود مقاييس موضوعية دقيقة لتحديد كفاءة الموظف، كما أ

الذين لم يرقوا، هناك   معنيينيرقى بها ال لا يمكن أن يخضع لمعايير موضوعية لأنهمستحيلا 

 التجربةمتحانات، الوضع تحت ، الإالدوريةالتقارير : منها اءكفالعاملين الإأساليب لتعيين  عدة

 1. للترقيةنجازات المرشح لفترة زمنية محددة، تقييم إ

 :التنزيل 0.0.2

معينة إلى مراكز مهنية أخرى أقل مستوى من الأولى أن ينتقل  المهنيةفراد من مراكز إنتقال الأوهو 

 2 .المهنيةخلال حياته  الفرد يتلقاها عقوبة نتيجةويكون ذلك  سفلى مهنيةلى مراكز الفرد إ

 أو الثانيةكأن يقوم العامل بخطأ من الدرجة  فنية؛الدرجة إلى أسباب سلوكية أو  ويرجع تنزيل

 3.وتدني إنتاجيتهأو لنقص جدية العامل  الثالثة،

 عن أراده الفرد مثل إعادة  سباب تؤدي إلى النزول في الدرجة أو الرتبة خارجةفهناك أ

ندماج المنظمات مع بعضها يير هيكل الوظائف ومواقعها وكذا إومن ثم تغ المنظمةالتنظيم في 

فما يتبعه من نقص في عدد الوظائف وأسباب مرتبطة  الاقتصادي، الإنكماش لى إ بالإضافةبعض 

 بأداء الفرد

 

 
                                                           

 . 32مرجع سابق ، ص ،" الحراك المهني وأثره على أداء المؤسسة" زيداني حليمة عبد الحسان لطيفة،- 1
 . 221، ص ، مرجع سابق"سوسيولوجية الحراك المهني "بالعربي غنية، - 2
 . 25، ص  مرجع سابق، "الحراك الإجتماعي والمهني لعمال المؤسسة الجزائرية الماحي عبد النور، - 3
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  1. للأداء المطلوبةنخفاض قدراته عن تحقيق المعايير وا   الكفاءةخلال عدم  من 

 :(الأسفلإلى  النقل)التنزيل  أهمية( أ

ضفاء الحركةو لحاجات العمل في تغيير مواقف الموظفين  ستجابةللإيسعى النقل الوظيفي  -  ا 

 . والعامل معا المنظمة على الوظائف وشغلها تحقيقا لمصلحة والمرونة

للحث على إيجاد  إليهم المنسوبةومستوى الوظائف  المهنيةتحقيق التوافق بين كفاءات العمال  -

 . المعرفيةجل تطوير الكفاءات وتحسين المعلومات التحدي وذلك من أ

 . المهنيةيجاد سبيل لتطلعاتهم وتحسين مساراتهم تمكين العمال من إ -

  2. البشريةمن تحقيق التطور النوعي لمواردها  المؤسسةتمكين  -

 :النقل الوظيفي 2.0.2

خرى في نفس المستوى أ وظيفةلى إ الحالية وظيفتهو العامل من يقصد به نقل الموظف أ -

 .لها مساوي وبأجر

وي له في المسؤوليات والمركز خر مساعمله إلى عمل أبأنه إنتقال الفرد من : كما يعرف أيضا -

بل لمعالجة بعض  الترقيةلا بقصد  لأخرى وظيفةنتقال من والأجر حيث يعبر عنه بالإ

 الطبيعةو حتى في كون هناك متغيرات من ظروف العمل أنه قد تبالرغم من أ ،ضرورات العمل

 3. للعمل ذاته المتخصصة

 

                                                           
دراسة ميدانية بمؤسسة ، "الحراك المهني الداخلي ودوره في تحقيق الكفاءة التنظيمية" دغبوج عبد الغفور،- 1

تنظيم عمل، قسم علم الإجتماع، كلية العلوم : ، تخصصLMD، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ال ماستر_تبسة_ نفطال 
 . 56، الجزائر، ص _تبسة _الإنسانية والإجتماعية، جامعة الشهيد الشيخ العربي الدبسي 

 . 91، مرجع سابق ، ص " ني بالمؤسسةلضغوط المهنية وتأثيرها على الحراك المها"  مفيد لرقط ،- 2
 . 22مرجع سابق ، ص ،" الترقية و الحراك المهني داخل المؤسسة" رحاب وكحنون ومريم حبيلي ،  - 3



 

76 
 

:الثانيالفصل  (الجزائرية)الحراك المهني وأداء المؤسسة   

 :نواع النقلأ (أ

 . المنظمةتوزيع العاملين في  إعادةالنقل بغرض  -

 . العمل إنتاجية زيادة بغرضالنقل  -

 . المنظمة بأعمال الإحاطةالنقل بغرض  -

  1.  الخاصة ظروفهالنقل بغرض تعديل مواعيد العمل للفرد بسبب  -

 :شروط النقل الوظيفي داخل المؤسسة( ب

 . شاغرة الوظيفةن تكون أ -

 . ليهاالمنقول إ الوظيفةالشروط لشغل  كافةستيفاء إ -

 . العمل المنقول إليها بهدف تحقيق مصلحة الوحدةو لطلب أن يكون النقل وفقا لطلب العامل أ -

 . قل اليهاتالمن الوحدة الحصول على موافقة -

 2.  قل من مستواه الحاليألا ينتقل إلى مستوى أ -

   :العمل دوران 2.0.2 

زمنية معينة سواء بالدخول للمنظمة أو بالخروج يُقصد بـ دوران العمل حركة العاملين خلال فترة "

ويشمل دوران العمل  ة أو بالتسريح أو النقل أو الفصل،منها، وسواء كان الخروج بمحض الإراد

المعارين والمنتدبين والمجازين لفترات طويلة أو المصابين بحوادث العمل وانقطعوا لأغراض 

حديثاً والمنقولين إليها من إدارات أخرى والعائدين  أما الداخلون للمنظمة فيشمل المعينين. العلاج

ويتم استخراج معدلات دوران العمل للملتحقين بالمنظمة وفق  ن الإعارات ومن ثم إعادة تعيينهم،م

 :المعادلات التالية

                                                           
 . 36، مرجع سابق، ص" الحراك المهني وأثره على أداء المؤسسة" زيداني حليمة عبد الحسان لطيفة،- 1
 . 56مرجع سابق ، ص  ،"الداخلي ودوره في تحقيق الكفاءة التنظيميةالحراك المهني " ،عبد الغفور  دغبوج- 2



 

77 
 

:الثانيالفصل  (الجزائرية)الحراك المهني وأداء المؤسسة   

    =معدل الدخول للمنظمة 
عدد الماتحقين

متوسط عدد العاملين الكلي
 . 

    =   ةمعدل الخروج من المنظم
عدد  التاركين

متوسط عدد العاملين الكلي
 . 

 .ومن المعادلتين أعلاه يمكنٍ إستخراج معدل الدوران الكلي

متوسط العاملين الملتحقين و التاركين=معدل الدوران الكلي
متوسط عدد العاملين الكلي

     . 

عمالة أول علماً بأن متوسط عدد العاملين سواء التاركين أو الداخلين يؤخذ من حاصل جمع   

 .26وقد تجمع أعداد العاملين شهرياً وتقسم على . المدة وعمالة آخر المدة ويقسم على اثنين

شؤون العاملين  ولمعدلات دوران العمل إستخدامات عديدة وذات أهمية كبيرة للإدارة العليا ولإدارة 

 :نوجزها فيما يلي

 ، معدلاته الهيئات أو المنظمات وتحديدستمرارية للقوى العاملة في دى الإستقرار والإا معرفة م -

أسبابها والتحكم فيها من  ومتابعة مدى زيادتها أو نقصانها خلال الأشهر والسنوات بغية تحليل

 1. أجل تقليل آثارها السلبية المتعددة

 :نذكر منها  ستخدامات عديدة وذات أهمية كبيرة للإدارة العليا ولإدارةو لمعدلات دوران العمل إ

المختلفة وبين  مراقبة ومتابعة اتجاهات الدوران ومراكز الاستقطاب والجذب بين القطاعات -

دف متيازاتها بهو إ التي يتضمنها القطاع الواحد والمقارنة بين ظروفها ، المهن والتخصصات

 . تماثل المؤهلات زالة الفوارق التي يحصلون عليها رغمتحقيق العدالة بين العاملين وا  

                                                           
الأردن، –الأولى ،عمان ، زمزم ناشرون و موزعون ، الطبعة "  إدارة الموارد البشرية" محمد أحمدعبد النبي ،- 1

 . 26ص ،6121سنة 
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الدوران  حتياجات التي يسببها ترك العاملين خلال الفترات المقبلة في ضوء معدلاتالإتحديد  -

 .التعيين أو الترقية تخاذ ما يلزم لسدها عن طريقوتهيئة الإعتمادات المالية وا  ، السابقة والمتوقعة 

 .بينها ضوء توقعات الأقسام المختلفة بغية التنسيق والإحلال المؤقت أو الدائم -

ظاهرة  إدارات الموارد البشرية عادة بالعديد من المؤشرات العلمية لتفسير وتحليل و تسترشد -

 :دوران العمل ومن أهمها 

يدلل على  ستغناء عنهم من جانب الإدارة قدبسبب فصل العاملين والإأن دوران العمل المرتفع  -

وجود سلبيات داخل على  عدم دقة عمليات الاختيار والتعيين بينما يدلل تركهم بمحض اختيارهم

 .منظمتهم أو مغريات في المنظمات المماثلة

الداخلي  رتفاع أو الحفاض معدلات الدوران في منظمة ما لا يكون معبراً عن حقيقة الواقعأن إ -

الممائلة داخل  ت بالمعدلات السائدة في القطاعات،فيها إلا إذا تمت مقارنة هذه المعدلا

 1. منظمة عبر السنوات الماضيةالمنظمة الجغرافية أو بمعدلات ال

السيطرة  أن حداً معيناً لدوران العمل ينبغي أن يكون مسموحاً به في أي مشروع بسبب تعذر -

حداً معيناً من  نتظام ،دوامهم، كما أنالمتغيرات المؤثرة في إستمرارية العاملين وا  على كافة 

يجابيا للعاملين الدوران غالباً ما يكون ضروري يجدد الحياة في أجواء  عتبارهوللمنظمة بإاً وا 

والإبداع، كما يخلصها أحياناً  المنظمة ويمدها بدماء جديدة قد تكون أكثر قدرة على التطوير

 2.نتمائها للمنظمةعناصر لم تكن تشعر بإمن 

 

                                                           
 . 23ص. ، المرجع نفسه، "  إدارة الموارد البشرية" محمد أحمدعبد النبي ،-- 1
 . 22، المرجع نفسه ، ص "  إدارة الموارد البشرية" محمد أحمدعبد النبي ،- 2
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 :أشكال دوران العمل  ( أ

 :يتميز دوران العمل بشكلين هما   

 خرىأ إلى مؤسسة بالمؤسسة العمالةنتقال حركة إ: 

تعيين  سواء بتعيين موظفين جدد أو إعادة للمؤسسةلتحاق والدخول وتشتمل على حركة الإ 

ختياري سواء الإنفصال الإ المؤسسةنفصال والخروج من سابقا، وحركة الإ المؤسسةموظفين تركوا 

بسبب ضعف  التأديبيو الفصل ، أوظيفةلغاء أو الإنفصال المؤقت بسبب إ ستقالةكالإعن العمل 

شكال دوران العمل شكل من أ أكثر الحركةنفصال بسبب العجز الكلي، وتعتبر هذه ، أو الإالإنتاجية

 . المنظمةعلى  ثيراوتأ خطورة

 المؤسسةداخل  العمالةنتقال حركة إ: 

وهي إنتقال الموظف من وظيفته ، كالترقيةوذلك صعودا  للعمالة العمودية الحركةوتشتمل على  

أعلى،  علمية و حصوله على درجةللموظف إ والكفاءةداء تحسين الأ لأسبابما إ علىأ وظيفةلى إ

و بسبب قل درجة بسبب ضعف أدائه وكفاءته أأ وظيفةلى أو هبوط وهو إنتقال للعامل من وظيفته إ

أجل راحته ويعتبر هذا  جل التقليل من مسؤولياته والأعباء عليه، فيضحي بمنصبه منمن أ رغبته

 1. والمؤسسة العمال على ثيراتأقل ل دوران العمل الأشكاالشكل من أ

 :أسباب دوران العمل( ب

 لى التقاعد وحوادث العمل التي تؤدي إوبلوغ سن  الوفاةمثل : لا يمكن تجنبها أسباب حتمية

 .  العجز الكلي عن العمل

                                                           
 .  95،  مرجع سابق ، ص " لضغوط المهنية وتأثيرها على الحراك المهني بالمؤسسةا"،مفيد لرقط - 1
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 الكافية الخبرةوعدم توفر  الموسميةالعمل  طبيعةمثل : المنظمةسباب يمكن تجنبها من جانب أ 

ستقالات الأ نتيجةلدى العاملين  . …جوروقلة الأ الترقيةنقص فرص  نتيجةفراد سوء الإختيار وا 

 1. إلخ

 :خصائص دوران العمل ( ث

 .الخدمة بطول مدة العمالةيقل معدل الضياع في  -

 . المهارة بزيادة العمالةيقل معدد الضياع في  -

لى التي تفتقر إ الكبيرةفالمنظمات  المنظمةعلى حجم  العمالةيتوقف معدل الضائع في  -

من المنظمات  كبرأ تواجهها مشكلة الإحتفاظ بالعاملين، وذلك بدرجة الشخصيةالعلاقات 

 2.أكبر التي تتوافر فيها علاقات شخصية بدرجة الصغيرة

 أداء المؤسسة  :ثانيا 

 :مكونات أداء المؤسسة والعوامل المؤثرة فيه . 1

 :المؤسسة مكونات أداء 1.1

يتكون مصطلح الأداء من مكونين رئيسيين هما الكفاءة والفاعلية، أي أن المؤسسة التي تتميز  

بالأداء، هي التي تجمع بين عاملي الفعالية والأداء، وبناء على ذلك سنتطرق لهذين 

 :كما يلي المصطلحين

يعد مفهوم الكفاءة مفهوما جوهريا في أدبيات الإدارة لإرتباطه إرتباطا وثيقا بنتائج :  الكفاءة-أ 

بأدائها كمحصلة لمستويات النتائج المحققة، فنجد من   المؤسسة مقارنة بالموارد المستعملة ومن ثمة
                                                           

 33، مرجع سابق ، ص"  الحراك المهني وأثره على أداء المؤسسة" لطيفة، زيداني حليمة وعبد الحسان- 1
، 6112، دار الكتب، مصر،("المهارات المعاصرة في إدارة البشر)إدارة الموارد البشرية " أحمد السيد مصطفى،- 2
 613ص
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 ير إستخدامنظ( النتائج) الحصول على أكبر كمية من المخرجات "الباحثين من عرفها على أنها

قدرة المؤسسة على تحقيق  "، كما عرفت على أنها"(الموارد والوسائل) أقل كمية أو أقل تكلفة

وهنا إشارة إلى  "الأهداف باقل التكاليف أو أن يؤدي الفرد عمله بأقل تكلفة من الوقت والجهد والمال

من الموارد المتاحة  يركز على الإستفادة القصوىEfficience أو Efficience أن مفهوم الكفاءة

بأقل التكاليف للوصول إلى الأهداف المرجوة وهو ما يتماشى مع مفهوم الأداء وتحسب الكفاءة 

 1.خلال العلاقة بين قيمة المخرجات إلى قيمة المدخلات

 ددها المنظمة حولذلك فهي تهتم بالأهداف التي ت تحقيق الإهداف، دىوهي مؤشر لم :الفاعلية

بالإضافة إلى تحسين عملياتها الداخلية والحصول على الموارد التي توصف ومدى تحقيقها، 

 2.بالندرة من البيئة التي تعمل فيها

 :العوامل المؤثرة على أداء المؤسسة 0.1

 :والتي بدورها لها العديد من العوامل مثل :العوامل النفسية 1.0.1

عرف هذا الموضوع إهتماما كبيرا لدى العلماء ففي سنوات الإخيرة كان الإهتمام  لقد: الشخصية-أ

بالشخصية الإنسانية لأجل تحقيق التوافق بين الأفراد وأعمال معينة، وشخصية الفرد يمكن أن 

بولتر ولولر يكون لها تأثير في الجهد ونوعية الأداء وكميته، وقابلية قبول العمل أو رفضه، ويشير 

إلى أن الشخصية توجه إستجابة الموظف للمنظمة وتتوقف الإستجابة إيجابية كانت أم  انوهاكم

نمط الإشراف، أو نظام الإتصالات ، أو درجة التناسب في التنظيم أو سلبية لنظام الرواتب، أو 

 تغيير ما في
                                                           

، الميتافيرس "دور الذكاء الإصطناعي في تحسين أداء المؤسسة الإقتصادية" دداش حسين وشيحي سهام، - 1
: التخصص ،_إدارة إعمال_في علوم التسيير نموذجا، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر أكاديمي

إدارة أعمال، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد البشير 
 . 22،ص 6129، الجزائر، _برج بوعريريج_الإبراهيمي

 . 39سابق ، ص ، مرجع ‘"أثر الإدارة الإلكترونية في تحسين أداء المؤسسة" سفيان نصيرة، ،- 2
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يم الوسائل التقنية على خصائص معينة للشخصية مثل الحاجات والتوقعات والإهتمامات والق

 1.والقدرات

عوامل داخلية تؤثر في الأفعال والسلوك، ودوافع الأفراد التي تحدد أفعاله  وهي: الدوافع  -ب

 . وسلوكياته وتحدد إيقافها أو إستمراريتها

هو أي تغيير نسبي في السلوك والذي يظهر نتيجة للخبرة، وبذلك فالتعلم يتضمن أن : التعليم -ج

 . سيئا من وجهة نظر المنظمةالتغيير قد يكون جيدا أو 

العلاقة بين العمر وأداء العمل كانت من بين القضايا التي تزايد الإهتمام بها، والسبب : العمر- د

بأن أداء العمل ينخفض بالتقدم في  يعود إلى عدة عوامل أهمها أن هناك إعتقاد شائع في ذلك 

 2.العمر

ومدى ملائمة السياسة  وذلك من حيث المناخ والنظام السياسيين :العامل السياسي-0.0.1

 3.لأعمال المؤسسة ووجود سياسة حاكمة لأعمال المؤسسة 

تؤثر  ظروف العمل على أداء المنظمة من خلال تأثيرها على أداء : ظروف العمل -2.0.1

لى رفع  خلقالأفراد، وكلما حاولت المنظمة توفير ظروف عمل ملائمة أدى ذلك إلى  رضا الأفراد وا 

المعنويات مما يساعد على توفير جو من التعاون في العمل وعلى جميع المستويات، ويؤدي ذلك 

                                                           
، ترجمة جعفر أبو القاسم أحمد، معهد الإدارة، "السلوك التنظيمي والأداء" درودي سيزلاقي ومارك جيولاس، - 1

 . 58، ص 2882الرياض، 
شركة : ، دراسة حالة"إثر التحفيز على أداء العاملين في المؤسسة الإقتصادية"ترايكية، حمزة زغدود وحسان- 2

برج بو عريريج، مذكرة مقدمة لإستكمال متطلبات شهادة ماستر، الطور _ EMBA8–ة التوضيب وفنون الطباع
علوم إقتصادية والتسيير وعلوم تجارية، قسم العلوم : الثاني، تخصص إدارة أعمال، شعبة علوم التسيير، ميدان

سنة _برج بوعريريج_ يالإقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية علوم تسير، جامعة محمد البشير الإبراهيم
 . 32، ص 6166/ 6162

 .82، مرجع سابق ، ص "  الحراك المهني وأثره على أداء المؤسسة" زيدان حليمة وعبد الحسان لطيفة، - 3
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على أداء المنظمة، في حين أن عدم إهتمامها بظروف العمل يخلق جو  ةأثار إيجابي ىبالضرورة إل

 1.بالتالي على أدائها من الفوضى وعدم الإطمئنان ويؤثر ذلك سلبا على نتائج  المنظمة و 

بالمورد البشري يعد من المحددات الرأسية للإنتاجية في مختلف : العوامل البشرية -2.0.1

المنشأة فالإنسان هو الذي يخطط وينظم ويتخذ القرارات وينفذ ويتابع سير العمل من أجل تحقيق 

منظمة إنتاجية أو خدماتية تعبر عن ثروة إنسانية في أي  أهداف معينة لذا فإن الموارد البشرية

 2.صلحت أهداف المنظمة صلحت الموارد البشرية فإذا

 :داء و خصائص الأ أنواع -0

 :أنواع الأداء -1.0

 :داء الداخليالأ- 1.1.0

ساسا من من الموارد فهو ينتج أ المؤسسةنه ينتج بفضل ما تملكه أي أ الوحدةداء يطلق عليه إسم أ

 :التألية التوليفة

 : البشريداء الأ ( أ

 وتحقيق القيمةستراتيجي قادر على صنع الذين يمكن إعتبارهم مورد إ المؤسسةفراد وهو أداء أ

 . من خلال تسيير مهاراتهم التنافسية الأفضلية

 

                                                           
في تحسين أداء المؤسسات الإنتاجية في الجزائر لإندماجها إقتصاد  أهمية الموارد البشرية" فطيمة زعزع،- 1

لنيل شهادة الدكتوراه العلوم في العلوم التسيير، شعبة تسيير المؤسسات، كلية العلوم ، أطروحة مقدمة "المعرفة
 . 639، ص6122/6122، سنة (2)الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة باتنة

، مذكرة مكملة لنيل شهادة "دور الموارد البشرية في تحقيق التنمية الإقتصادية" حسين علال وفؤاد ماكري،- 2
إدارة الجماعات المحلية، قسم العلوم السياسية، كلية الحقوق : ، تخصصLMDماستر في العلوم السياسية نظامال

 .25، الجزائر، ص6128/6161قالمة، سنة  2825ماي  9والعلوم السياسية، جامعة 
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 :داء التقنيالأ ( ب

 . ستثماراتها بشكل فعالعلى إستعمال إ المؤسسة ويتمثل في قدرة

  :الماليداء الأ( ج

ستخدام الوسائل المالية المتاحة   فالأداء الداخلي هو أداء متأتى من ويكمن في فعالية تعبئة وا 

 1مواردها الضرورية لسير نشاطها من موارد بشرية، موارد مالية، وموارد مادية 

 :الخارجيالأداء -0.1.0

لا تتسبب في  المؤسسةداء الناتج على المتغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي في هو الأ

التي  الجيدةيظهر في النتائج  ارجي والذي يولده فهذا النوع بصفة عامةحداثه ولكن المحيط الخأ

كإرتفاع سعر البيع وكل هذه التغيرات تنعكس على الأداء بالسلب أو ، المؤسسة تتحصل عليها 

  2.الإيجاب وهذا مهم إذا تعلق بالمتغيرات كمية يمكن قياسها وتحديد أثرها 

 

 

 

 

 

 

                                                           
الوظيفي في أثر الإستقطاب والإختيار والتعيين على الأداء " عتبة بن عتبة عبد النور وعزوز العربي، - 1

، دراسة مدنية بالمؤسسة الجزائرية للمياه وحدة عين الدفلى، مذكرة مقدمة لإستكمال متطلبات "المؤسسة الإقتصادية
تسير الموارد البشرية، قسم علوم التسيير، كلية العلوم : شهادة ماستر أكاديمي في العلوم التسيير، تخصص

، 6128/ 6129جامعة الجيلالي بونعامة بخميس مليانة، الجزائر، سنة الإقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، 
 . 66ص

 . 29، ص 6125، جوان 15مجلة دراسات في علم الإجتماع المنظمات، عدد ،"أداء العاملين"الفصل الثالث،-2
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 من إعداد الباحث: المصدر 

 :خصائص الأداء- 0.0

 ف في تحديد مفهومه وتحديد معاييرهختلاعدة خصائص أدت بالباحثين إلى الإ للأداء-         

 :نذكرومن هذه الخصائص 

منها ما يكمل   بعاد،مجموعة من الأداء من يتكون الأ  :داء مفهوم التناقصالأ- 1.0.0

قد يتناقض مع تحسين الجودة،  ومنها ما يكون متناقضا، فتخفيض التكاليف  بعضه البعض،

الملاك، ولكن ورغم ذلك فإن هذه العناصر   مع رضان رضا العمال قد يتناقض كما أ

مثلا إلا من المتناقضة تبقى مكملة لبعضها بعض في تحقيق الأداء، فهذا الأخير لا يتحقق 

 خلال التكامل بين التكلفة منخفضة والجودة العالية

 الفاعلية 

الأعمال الصحيحة  اءأد

 الصحيح

 الكفاءة

 أداء الأعمال بطريقة صحيحة

الفاعلية بالقيادةرتباط إ  
 إرتباط الكفاءة بالإدارة

 القيادة ي التي تبين الأشياء الصحيحة

إنجازها المطلوب   

 

 

 الإدارة تبين كيفية إنجاز هذه الأشياء 

مكونات الأداء للمؤسسة : يوضح  (22)رقم  شكل  

 مكونات الأداء
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ليس داء عن طريق قياسه وتقييمه ن معرفة مستوى الأأ :ذو تغذية عكسية  داءالأ-0.0.0

اءات التصحيحية لبلوغ الأداء جر هدفا في حد ذاته، بل هو وسيلة لتحقيق هدف هو القيام بالإ

 . وبغر الم

للجانب   لمالي فقط، بل يتعداهداء في الجانب الا ينحصر الأ :داء مفهوم شاملالأ-2.0.0

جتماعي، و يتعلق الأمر برضى العاملين داخل المؤسسة، أو رضا المجتمع بشكل عام الإ

 أداء المؤسسات من خلال تحمل المسؤولية الإجتماعية وخدمة المجتمع المحلي  على

 .تحقيق التنمية المستدامةوالدولي والمحافظة على البيئة والمساهمة في      

إن مكونات الأداء تتطور عبر الزمن، إذ أن الأبعاد والمعايير : داء مفهوم متطورالأ-2.0.0

داخلية للمؤسسة، أو تلك التي تحددها  معايير كانتالتي يتحدد الأداء على أساسها، سواء 

 المؤسسة، في مرحلة عوامل التي تتحكم في نجاحعبر الزمن، ف البيئة الخارجية، تكون متغيرة

ر ملائمة للحكم على أدائها في مرحلة النمو أو في مرحلة الناضج، ن تكون غيالنشأة، يمكن أ

كما ان المؤسسة التي تواجه أزمة داخلية أو خارجية يتطلب منها معايير أخرى للحكم على 

 .والتوسعداء العالي، بدلا من النمو الأداء، حيث يصبح البقاء والإستمرارية معيار الأ

طه على جميع المؤسسات، لذا فإن كل مؤسسة ملزمة سقايمكن إ :داء مفهوم ذاتيالأ-5.0.0

ستعمال تعريف لمفهوم الأداء، وفقا لخصائصها الداخلية وبيئتها الخارجية ولهذا  بتحديد وا 

والجماعات والمؤسسات، فهو بالنسبة للمساهمين يعني فراد بإختلاف الأداء الجيد يختلف الأ

التنظيمي الملائم والمناخ  ني الأجور الجيدةللعمال يع بالنسبة المرتفعة وهوزيعات الأرباح تو 

للعمل، وبالنسبة للمساهمين يعني توزيعات الأرباح المرتفعة، وهو بالنسبة للعمال يعني الأجور 

قتصادية الإ مي الملائم للعمل، وبالنسبة للمديرين يعني الأداء المردوديةوالمناخ التنظي الجيدة

 ر في المنتجات والخدمات،بتكاني الجودة والتطوير والإللزبائن يع للأموال المستثمرة، وبالنسبة
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الأداء إحترام القوانين المساهمة في خدمة المجتمع، وهذا كله يبين   يعني  وبالنسبة للحكومة

ر داء عالي أ  لا تستطيع تحقيق أن المؤسسة  ضاء على كل المستويات في نفس الوقت وا 

 .طرافجميع الأ

لأداء كظاهرة سلوكية تحدث في المؤسسات بإختلاف أنواعها، ن اإ: داء مفهوم سلوكيالأ-2.0.0

يمكن إدارته من خلال إخضاعها للوظائف الإدارية من تخطيط وتنسيق رقابة وتقييم، وتعرف إدارة 

ورقابة الأداء، ووضع معايير ل المسيرين، لتخطيط وتوجيه من قب الأداء بأنها تلك الجهود الهادفة

وتقييمه، وهذا على مستوى المؤسسة ككل،  لقياسه ار مقاييس مناسبةختيأهداف للأداء، وا  ك واضحة

أو الوحدات المكونة لها، أو حتى الافراد العاملين مهما كان مستواهم الوظيفي أو المهني فكل نشاط 

 1. الأداء يعطي نتائج، أي يعطي أداء، يتطلب بالضرورة إدارة هذا

 :تحسين الأداء للمؤسسة أهمية-2

في جميع النواحي حيث  بصورة مجملة الأداءلى تحسين دائما إ تسعى المؤسسات-    

 اءةلرفع كف داء ضرورة من ضرورات الإدارة الحديثة المتطورة فالأداء هو الوسيلةالأتحسين  أصبح

 :التاليةداء في النقاط أهمية تحسين الأ نتاجها وتكمنإ المؤسسة وزيادة

داء الحالي والخطة لتحسين الأ داء يهتم بما تم القيام به والخطط الموضوعةأن تحسين الأ -

 .المستقبلية

هداف وقت المستغرق والطاقات وتحقيق الأالتحسين في توفير الموارد اللازمة وال تكمن أهمية -

 .المرجوة

                                                           
، دراسة حالة بمؤسسة روائح ‘"أثر الإدارة الإلكترونية في تحسين أداء المؤسسة" سفيان نصيرة ، - 1

بوادي سوف، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات الحصول على شهادة المعصر، تخصص إدارة  wouroud الورود
، الجزائر، _تيارت_ أعمال، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة إبن خلدون

 . 21، ص 6166/ 6162سنة 
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وما  هداف المخططةنحو الأ سير المؤسسةداء التغذية المرتدة حول خطوات يوفر تحسين الأ -

نتهاجها المنهج التنافسي بإ رتقاء بوضع المؤسسةلي الإللأهداف وبالتا كانت نتائجها مطابقة

 .الأخرىقدرتها ويبرزها بين المؤسسات  الذي يطور من

يصالها وطرق إستخدامها وا   داء يعني تحسين الخدمات المقدمة والمنتجات المنتجةتحسين الأ -

 .للعميل

ناخ جيد الوصل بين المؤسسة والعمال الخارجين، فهو يخلق م تحسين الأداء يوفر حلقة -

 .وتوقعاتهمتطلباته  للتواصل مع العميل ومعرفة

 ن يكون هناك تحسين للأداء من دون قياس للأداء فالقياس يساعد المؤسسات على لا يمكن أ -

ليه وذلك بتحليل الفجوات تطمح في الوصول إى المستقبل الذي موقعك الحالي والتعرف عل معرفة

 .المناسبةوملئها بالصورة 

لى تركيز ولتحقيق تساعد المؤسسات في معرفة المحاور التي تحتاج إ عمليات التحسين -

 .المحاورالإيجابية في تلك 

التي يستند  داء يعني حل المشاكل إذا وجدت بالقياس وتوفر البيانات الحقيقيةالأ  تحسين  -

 .المناسبتخاذ قرار التحسين عليها في إ

عطاء تنبيهات حول برنامج التحسين خطة تحسين الأداء هي خطة تساعد متخذي القرار في إ -

 1.لتنفيذهوالتكلفة اللازمة والمدة المقدرة 

 

 

                                                           
،  " إدارة الموارد البشرية ودورها في تحسين أداء المؤسسة الجزائرية إستراتيجية"مباركة،  كوثر وساكتة جديلي- 1

 . 98مرجع سابق ، ص
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 :وقياسهخطوات تقييم الأداء .2

 :داء المؤسسةخطوات تقييم أ-1.2

داء المؤسسي وتتمثل هذه الخطوات في التي تمر بها عملية تقييم الأهناك مجموعة من الخطوات  

 :ما يلي

بين نتائج التنفيذ  حيث يتم إجراء مقارنة: جراء المقارناتتحليل النتائج وا   مرحلة-1.1.2

، وعلى ضوء هذه م ونتائج التنفيذ المستهدفة كما هي واردة بالخطةالتقيي موضع الفترة خلال الفعلي

لتنفيذ الفعلي عما هي واردة او تخلف ا ومدى تقدمتحقيق الاهداف،  مدى تحديد المقارنه يتم

 .بالخطة

ختلاف ويتم في هذه المرحلة تحليل وتفسير أسباب الإ ،وتفسيرهاقياس التغيرات  مرحلة-0.1.2

تلاف بين خنتائج التنفيذ الواردة بالخطه، وكذلك تفسير أسباب الإ وبين الفعليبين نتائج التنفيذ 

 .السابقةونتائج التنفيذ في فترات  محل التقييم نتائج التنفيذ في الفطرة

في تحديد  هذه الخطوة تتمثل: الإختلافاتتحديد الجهة المسؤولة عن حدوث  مرحلة-2.1.2

تلافات في النتائج مع تحديد طبيعة المسؤولية خث الإالتي تسببت قراراتها في حدو  الجهة المسؤولة

 1.خارجيةإذا كانت مسؤولية داخلية أو 

 :داءقياس الأ-0.2

ار متفق عليه، وتتطلب هذه العملية القيام بالجوانب شيء بمقارنته بمعي القياس هو تحديد قيمة

 :التالية

                                                           
ثر التطوير التنظيمي في فاعلية أ "وى وشيماء مصطفى الزواوي،بلاطلة اسامأ. م و  دلسلاداعبن مضاد ر.أ-1

 . 636، مرجع سابق ، ص"الأداء المؤسسي
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م المستهدف ستخداتحديد الوقت المناسب للقياس إنما يتوقف على الإ إن: القياستوقيت -1.0.2

نتائج مرحلة  القياس، وتقييم من وراء القياس، حيث أن التوقيت يختلف بإختلاف الهدف من عملية

تخاذ القرار بالإنتقال للمرحلة التالية من عدمه، أما النوع الأ الذي نستعمل خير من التقييم معينة وا 

 .المعاييرمع  ياس هو إنتظار إنتهاء الإنجاز بأكمله ثم القياس والمقارنةمن خلاله الق

أدوات لقياس درجة تحقيق الأهداف، وتتم عملية قياس الأداء " وهي: داءمقاييس الأ-0.0.2

ها من لا يكتفي بالمقاييس ، ومنالمالية المقاييس يستخدمبإستخدام طرق وأساليب متنوعة منها من 

        .ماليةالمالية، ويضيف إليها أدوات غير 

المراجعة تعد إحدى الوسائل المستخدمة بكثرة لقياس أداء المؤسسات ككل أو : المراجعة-2.0.2

 :التاليةوحداتها وذلك في المجالات داء بعض لقياس أ

الوفاء بمسؤولياتها   ليتها فيفي علاقتها بالمجتمع، ويتضمن ذلك فعا درجة فعالية المؤسسة -أ

جابتها لحاجات مستهلكيها، والصورة التي تمتلكها المؤسسة في أذهان ستة، ودرجة إجتماعيالإ

 .فراد المجتمع المستهلكين وعموم أ

ذلك قياس لكل  التي توجد بين المجالات الوظيفية المختلفة للمؤسسة، ويشمل العلاقات فعالية -ب

 . تصالات فيما بينهان والتعارض بين الوحدات التنظيمية، ودرست فعالية الإالتعاو  من درجة

 . درجة مساهمة الأنشطة المختلفة في تحقيق أهداف المؤسسة -ج

لتي خرى اتحديد نقاط القوة التي تمتلكها المؤسسة، ونقاط الضعف، بالمقارنة بالمؤسسات الأ -د

والتغلب على  للإستفادة من جوانب القوة القطاع، ووضع الإستراتيجيات اللازمةتعمل في نفس 

 . جوانب الضعف

لمعلومات قد تكون داء الفعلي، مصادر هذه اقياس الأداء في الحقيقة يستند إلى معلومات حول الأ 

  حسب هدف القياس، ويعتمد قياس الأداء على أسلوب و من خارجهامن داخل المؤسسة، أ
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على الحسابات ولى تنصب ية والمراجعة الإدارية، فالأالمال اجعة، ويمكن التمييز بين المراجعةالمر 

 والعمليات المحاسبية المالية، أما المراجعة الإدارية فهي تقييم وقياس للأداء الكلي للمؤسسة بجميع 

نشطا  ت الإدارة نشطاتها ومجالاتها، لأنها ترتكز على الدراسة الإنتقالية لأنظمة ولوائح وا 

 1.  كملهابأ

 :الجزائريةتأثير الحراك المهني على أداء المؤسسة -: ثالثا

الحراك المهني يشير إلى التحركات الجماعية والمطالبات التي يقوم بها العمال والموظفون داخل 

هذا النوع من الحراك له . المؤسسات لتحسين ظروف العمل وزيادة الرواتب وتعزيز حقوقهم المهنية

في هذا الفصل، سنستعرض . تأثيرات عديدة على أداء المؤسسات، سواء كانت إيجابية أم سلبية

 .كيف يؤثر الحراك المهني على أداء المؤسسات الجزائرية من خلال تحليل عدة عوامل رئيسية

 :تأثيرات إيجابية.1

إلى تحسين  الحراك المهني غالبًا ما يدفع الإدارة :تحسين ظروف العمل وزيادة الإنتاجية ( أ

هذه التحسينات . ظروف العمل، مثل توفير بيئة عمل آمنة ومريحة وزيادة الرواتب والمزايا

 2.تؤدي عادة إلى زيادة رضا الموظفين، مما ينعكس إيجابيًا على إنتاجيتهم وأدائهم الوظيفي

                                                           
بنك الفلاحة : دراسة حالة" المورد البشري وتحسين أداء المؤسسة" بوساحة محمد أمين ووبن مالك زكرياء، - 1

، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات لنيل شهادة الماستر في إدارة الأعمال المالية، قسم علوم -سدراتة-والتنمية الريفية
قالمة، الجزائر،  2825ماي  9التسيير، كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة 

 . 63، ص6122/6126سنة
 . 99، ص 6128دار الفكر العربي ،  .، "إدارة الموارد البشرية وتحفيز الموظفين "، .عبد الرحمن بن سالم- 2
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الإدارة يُعزز الحراك المهني من التواصل بين  :تعزيز التواصل بين الإدارة والموظفين ( ب

. والموظفين، حيث تكون الإدارة مجبرة على الاستماع إلى مشاكل الموظفين والعمل على حلها

 1.هذا التواصل يمكن أن يؤدي إلى تحسين بيئة العمل بشكل عام وتقليل النزاعات الداخلية

 :تأثيرات سلبية. 0

وتعطيل العمل، الحراك المهني يمكن أن يؤدي إلى إضرابات  :تعطيل العمليات اليومية ( أ

تعطيل العمليات يمكن أن يؤدي . مما يؤثر سلبًا على الإنتاجية والعمليات اليومية للمؤسسة

 . 2.إلى خسائر مالية وتأخير في تسليم المنتجات أو الخدمات

استجابةً لمطالب العمال، قد تضطر المؤسسات إلى زيادة  :زيادة التكاليف التشغيلية ( ب

هذه الزيادة في التكاليف يمكن أن تؤثر . يزيد من التكاليف التشغيليةالرواتب والمزايا، مما 

 3.على ربحية المؤسسة وقدرتها على المنافسة في السوق

من ناحية، . يمكن القول بأن الحراك المهني له تأثيرات مزدوجة على أداء المؤسسات الجزائرية

. والموظفين، مما يعزز الإنتاجيةيساهم في تحسين ظروف العمل وزيادة التواصل بين الإدارة 

ومن ناحية أخرى، يمكن أن يؤدي إلى تعطيل العمليات اليومية وزيادة التكاليف التشغيلية، مما 

لفهم التأثير الكامل للحراك المهني، من الضروري . يؤثر سلبًا على الأداء المالي للمؤسسة

 .إجراء المزيد من الدراسات والبحوث المتعمقة

                                                           
،  6161مذكرة ماجستير ،جامعة وهران ،  .،"الحراك المهني وتأثيره على أداء المؤسسة "،  ليلى بن يحيى- 1
 . 25ص

 . 261، ص  6162،دار الكتب الوطنية .،"والتحديات المعاصر الاقتصاد الجزائري"،  محمد الأمين- 2
 ، مجلة الاقتصاد والمالية .،  "تأثير الحراك المهني على الأداء المالي للمؤسسات"   ، .أحمد بن صالح-3

 . 36، ص6166
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 :خلاصة الفصل

و المتغير التابع ( الحراك المهني ) لكل من المتغير المستقل بالشرح لقد تطرقنا في هذا الفصل    

النقطة  مثلت،  إلى ثلاثة نقاط أساسية  هتقسيمفي هذا الفصل ب حيث قمنا ( أداء المؤسسة ) 

عوامل ظهور  الحراك المهني قمنا فيها بعرض حيث  (الحراك المهني ) المتغير المستقل في الأولى

المحتملة ، بالإضافة  إلى تصنيفاته المختلفة ، في  هو أهداف وتناولنا أهميتهو كيفية قياسه ، 

هذا  التي تؤثر في  املو العو  (أداء المؤسسة) المتغير التابع  النقطة الثانية تعمقنا في مكونات

أما  مية تحسينه و تقييمه بشكل دوري ،،وأهداء مع التركيز على أنواع الأداء وخصائصه المميزة الأ

من خلال النقطة الثالثة فقد تطرقنا فيها إلى تأثير الحراك المهني على أداء المؤسسة الجزائرية ، 

 لفصل اهم هذا اة و التحديات التي قد تواجه هذه العلاقة  حيث سؤثر الضوء على العوامل المتسليط 

أداء المؤسسة ) و المتغير التابع ( الحراك المهني ) لكل من المتغير المستقل  في تقديم فهم أعمق

  .أداء المؤسسة  الحراك المهني علىتأثير لمدى  وكذا تقديم صورة واضحة  ( 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :الفصــــل الثالــث

 الإطارالمنهجي للدراسة



 

95 
 

:الثالثالفصل  المنهجي للدراسة الإطار  

 : تمهيد

في هذا الفصل المنهجي ، سنقوم بتوضيح الإطار الذي سيستخدم في الدراسة ، والذي 

يتضمن المنهج الوصفي التحليلي ، وأدوات جمع البيانات المستخدمة وهي الملاحظة و المقابلة و 

الإستمارة ، بالإضافة إلى مكان إجراء الدراسة الميدانية و المتمثل في مؤسسة التكوين المهني 

بولاية الطارف ، أما مجتمع الدراسة فيتمثل في موظفي المؤسسة  -بوحجار -ة بشيرمناجلي

موظف ذوي خبرة تساوي أو  62المذكورة ، حيث قمنا بإختيار عينة قصدية للدراسة تتكون من 

موظفا وهو ما يساعدنا في جمع أكبر عدد من المعلومات  26سنوات من بين إجمالي  5تفوق  

براز مدى تأثير الحراك المهني الداخلي و الخارجي  على الميدانية والتي  تخدم موضوع الدراسة وا 

نعكاسات ذلك على أداء المؤسسة ككل   .موظفي المؤسسة وا 
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 :لمنهج المتبع في الدراسةا.1

يتوقف إختيار المنهج المناسب للدراسة على طبيعة الموضوع، ويتحدد تبعاً لمتغيراته 

 الوصفي الذيثيقًا بصدق النتائج ومدى مطابقتها للواقع، وقد تم إختيار المنهج ويرتبط إرتباطًا و 

 دراسة-دور الحراك المهني في أداء المؤسسة : يتلاءم مع طبيعة الموضوع المدروس المتمثل في

 .الطارف ولاية .- بوحجار –ميدانية بمؤسسة التكوين المهني والتمهين بمناجلية بشير 

رة، سباب هذه الظاهمن الظواهر للوصول الى أ المنهج الذي يصف ظاهرة " هو المنهج الوصفي

، وذلك نتائج لتعميمها، ويتم ذلك وفق خطة بحثية معينةستخلاص الوالعوامل التي تتحكم فيها، وا  

 1.وتحليلةجميع البيانات، وتنظيمها، من خلال ت

 منظم من أجل الوصول إلى ليل والتفسير بشكل علمي الطريقة من طرق التح "بأنه  يعرف أيضا

البحث، تحليلها، تحديد نطاق ومجال الدراسة، فحص جميع  أغراض محددة كتحديد مشكلة

 2".ستنتاجاتالوصول إلى إ خيراتعلقة بالمشكلة، تفسير النتائج وأالوثائق الم

المهني في التأثير السلبي  منا لإبراز دور الحراك كمحاولة الوصفي التحليليللمنهج  ستخدامناإن إ

التكوين  مؤسسة)المؤسسة ككل  داءنعكس عل أيجابي على أداء الموظفين بالمؤسسة يأو الإ

من كل جوانب  والإحاطة بهامن خلال الدراسة الشاملة ( -بوحجار-المهني والتمهين مناجلية بشير 

 والتعرف 

                                                           

، ص 2882، 2دار الأهرام للنشر، ط ،"البحث العلمي وطريقة كتابته وأسسه" محمد الصاوي محمد مبارك،  1-
31. 

 . 98، ص2888، دٌيوان المطبوعات الجامعٌة، الجزائر ،"مناهج البحث وطرق إعداد البحوث" ،عمار بوحوش - 2
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مجال بحثنا على هذا المنهج وعلى جمع ليها، ولم نكتفي في دت إسبابها والعوامل التي أأعلى كل 

سرار خلال الكشف على بعض الخفايا والأ التعمق في الظاهرة من بل أردناالبيانات وتحليلها فقط 

 .إليهالمؤدية 

 :الميدانيةأساليب تحليل البيانات .0

للتحليل سلوبين على أ" الحراك المهني ودوره في أداء المؤسسة" البحث عتمدنا في دراسة موضوع إ 

 :هما

 خصص لسرد الجانب النظري لموضوع الدراسة، الذي يساعد بدوره في تفسير : لوب الكيفيالأس

ستخدام البحث لتقنيات جمع المعطيات الكافية من انات من خلال الشواهد الواقعية بإوتحليل البي

 .دواتهالمدروسة وفق ما يتطلبه المنهج وأالظاهرة 

 بالأسلوب الكيفي فقط لتحليل ظاهرة إجتماعية ما، كتفاء يمكن الإحيث أنه لا : سلوب الكميالأ

للحصول على نسب المئوية وتكميم  سلوب الكميبل يتجاوز الأمر ذلك إلى الإعتماد على الأ

فريغها ستمارة البحث والتعبير عنها بنسب مئوية وتكرارات، وتمعطيات المتحصل عليها من الإال

 1.الإحصائيد على برنامج الحزم في جداول وهذا من خلال الإعتما

 :مجالات الدراسة.  2

أهمية أثناء جتماعي، وذلك لما يكتسب من الدارسة نقطة أساسية في البحث الإيعد مجال 

جتماعي، حيث رسة عملية ضرورية وهامة لأي بحث إفتحديد مجالات الدا الدارسة الميدانية،

 وعلمية، وتندرجئمة في البحث بكل موضوعية أنها تساعد الباحث على مواجهة المشكلة القا

 :دراستنا على ثلاثة مجالات جاءت على النحو التالي

                                                           
،   إستراتيجية إدارة الموارد البشرية ودورها في تحسين أداء المؤسسة الجزائرية"مباركة،  كوثر وساكتة جديلي - 1

 . 86مرجع سابق ، ص
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بمؤسسة التكوين المهني والتمهين مناجلية  الدراسة لقد أجريت هذه :المجال المكاني-1.2

عتمدنا على العينة القصدية في جمع المعلومات حيث إ ،الطارف ولاية-بوحجار_بشير 

إمكانية إجراء مسح شامل لجميع عمال المؤسسة أمر صعب ن بإعتبار أوذلك  الميدانية

 1.التحقق نظرا لضيق الوقت من جهة وضعف الإمكانيات المتاحة من جهة أخرى

 :التعريف بالمؤسسة

يعتبر مركز التكوين المهني والتمهين مناجلية بشير بوحجار أهم إحدى مراكز التكوين -       
الطارف وذو أهمية كبيرة في تحقيق إستراتيجيات النمو بالخصوص في مجال التكوين المهني لولاية 

وهذا بهدف عرض فرص التكوينية في مختلف التخصصات لسد الإحتياجات من اليد العاملة 
 .المؤهلة

كلم جنوب مقر ولاية  21يقع مركز التكوين المهني والتمهين مناجلية بشير بوحجار على بعد  - 

ه من الشمال بلدية عين الكرمة، وشرقا الشريط الحدودي التونسي والجزائري، ومن الطارف يحد

زيتون وهذا ما يدل على الموقع الغرب بلدية حمام بني صالح، وكذلك من الجنوب بلدية وادي ال

 .ستراتيجي الهام الذي يتربع عليهالإ

وكانت بداية الأشغال  25/21/2893المؤرخ في  93/522: أنشأ بموجب المرسوم التنفيذي رقم -
 13حوالي ستغرقت عملية الإنجاز حيث إ" الوازيرو " ة فرنسية تدعى من طرف شرك 2893سنة 

 2895.2وتم إفتتاح المركز سنة  6م 22.211جمالية حوالي سنوات، وتقدر مساحته الإ
 3.الملاحقفي موجود في المؤسسة تم ذكره كما يجدر الإشارة إلى أن الهيكل التنظيمي ال

                                                           
 . 23، ص مرجع سابق، "أثر المدرسة على الحراك المهني" ،شرارة بوباكر - 1
إدارة الموارد البشرية بمؤسسة التكوين المهني  مناجلية بشير ،دليل تعريف المؤسسة ، بوحجار ، ولاية  - 2

 . 6162سنة  الطارف، الجزائر ،
للمزيد من المعلومات حول التهيكل التنيظيمي لمركز التكوين المهني مناجلية بشير بوحجار ولاية الطارف ، اطلع   3

 (12)على الملحق رقم  رقم 
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    :المجال الزماني-0.2

ستغرقتها الدراسة لجمع المعلومات والبيانات ومن المعلوم أن يقصد به المدة الزمنية التي إ-    

ستطلاعية في مؤسسة حيث قمنا بإجراء دراسة إ. وحداثتهالمدة الزمنية تتحدد بطبيعة الموضوع 

إلى غاية ، 6162 مارس 62تها فيوكانت بداي–بوحجار  –التكوين المهني والتمهين مناجلية بشير 

 .6162شهر ماي

حيث قمنا بزيارات متتابعة للمؤسسة بعد الموافقة على إجراء الدراسة الميدانية بها من قبل مدير 

 .(الطارفولاية –بلدية بوحجار  –مركز التكوين المهني مناجلية بشير )المؤسسة 

" الميدانية الخاصة بالمجال المكاني  المعلوماتوجمع من أهم المراحل هي المرحلة الإستطلاعية 

ستمارة الإضع  النظرية وو، ثم جمع المعلومات "-بوحجار –مؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير 

على تساؤلات الدراسة وصولا إلى  وتفسير الإجابةيل ثم تحل تفريغها، تطبيقها، تجريبها، تصميمها،

 .بهاالهامة التي نرجو الأخذ  وصياتوبعض التالإقتراحات العامة للدراسة 

  :المجال البشري-2.2

 نن الى أنسعى ن العناصر التي المجموعة الكلية م"يشمل  -   

 

عتمدنا في دراستنا على مجتمع بحث لديه إ لقد المدروسة،عمم عليها النتائج ذات العلاقة بالمشكلة 

مجموعة من الموظفين لديهم خاصية أو عدة خصائص مشتركة تميزهم عن العناصر الأخرى والتي 

  .التقصييجري عليها البحث أو 
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 :مجتمع الدراسة. 4

 –ه الدراسة في موظفي مؤسسة التكوين المهني والتمهين مناجلية بشير يتمثل مجتمع البحث لهذ

( دارة الموارد البشريةمقابلة مع إ)طريقة المقابلة  على الطارف، وبالإعتماد بولاية-بوحجار-ة بلدي

سب موظف مقسمين ح 26، يقدر عددهم ب (موظفي القطاع)مجموع مجتمع البحث وجدنا أن 

  .عمال متعاقدين 23حراس،  2اريين ،دإ66 مهنيين،عمال 2 أساتذة،62: الرتب المهنية إلى

 :  عينة الدراسة . 5

دور "عتبارها منهج بحثي يتلاءم مع موضوع الدراسة العينة القصدية بإإعتمدنا في دراستنا على 

موظفي مؤسسة التكوين المهني والتمهين )وطبيعة مجتمع البحث " الحراك المهني في أداء المؤسسة

كثير من المعلومات ، والذي أفادنا في الحصول على ال(الطارفولاية –بوحجار -مناجلية بشير

 .المدروسةالظاهرة أو المشكلة حول 

 تعريف العينة القصدية: 

جراء الدراسة هي مجمالعينة القصدية    وعة جزئية من مجتمع الدراسة يتم إختيارها بطريقة معينة وا 

 1.الأصليستخدام تلك النتائج وتعميمها على كافة مجتمع الدراسة عليها ومن ثم إ

ول الوصبلتي تكون مفيدة في الحالات التي نرغب فيها القصدية اعتمدنا في دراستنا على العينة إ 

عتقادي بأنها تساعدني على تحقيق الغرض هذا البحث أحسن من إلى العينة المرغوبة بسرعة، وا  

دراسة أهمية في المن  غيرها، وعليه تكون العينة المختارة تمس جميع شرائح العمال و ذلك لما لها 
                                                           

الطبعة  ،"منهجية البحث العلمي القواعد والمراحل والتطبيقات" محمد عبيدات و محمد أبو ناصر وأخرون،- 1
 . 93، ىص 2888 الثانية، الجامعة الأردنية ،



 

101 
 

:الثالثالفصل  المنهجي للدراسة الإطار  

ستنتاجات مناسبة حيث حددة العينة المختارة و الخروج منها بالإ من أجل الدقة في التحليل البيانات

أساتذة  من  23تم إختيار : لتاليموظف موزعين كا 26موظفا من أصل62: في هذه الدراسة بـــ

، في  2عمال مهنيين من أصل  6عامل ،و 66صل الإدارة من أ عامل في22، و   62صل أ

نهم لا يخضعون لمختلف عمليات من العينة القصدية كون أ العمال المتعاقدينقصاء تم إ حين

 . الحراك المهنية التي تحدث لباقي الموظفين

عتمدنا في دراستنا على العينة القصدية والتي تضم الموظفين الذين لديهم خبرة مهنية أكبر لقد إ.   

الأساتذة، الإداريين، العمال المهنيين، : المهنية التاليةأو تساوي خمس سنوات والتي شملت الفئات 

 :موظف موزعين على نحو التالي 26   والبالغ عددهم

 23: الأساتذة . 

 22: الإداريين  . 

 16 :العمال المهنيين . 

  بوحجار –تعداد موظفي مؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير : يوضح(11)رقم  جدول– 

حسب الرتب بولاية الطااررف   
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 من إعداد الباحث على ضوء المعلومات المقدمة من طرف رئيس مصلحة المستخدمين  :المصدر

 :أدوات جمع البيانات-.5  

قد تتعدد وسائل جمع البيانات لهذه الدراسة من مختلف جوانبها للحصول على المعلومات        

 .عتمدت عليها في دراستنا منهادوات جمع المعلومات هناك أداتين إاللازمة، فمن بين أ

 :الملاحظة البسيطة-1.5

خلال ملاحظتنا أداة من أدوات جمع المعلومات والبيانات الميدانية، من  الملاحظة تعتبر     

: تعرف بأنهاالمطلوبة في دراستنا الميدانية  ،للظاهرة وتسجيل كل ما لاحظناه بالدقة والموضوعية

سبابها أو الحوادث أو الأمور بغيت إكتشاف أ للظواهر نتباه مقصود ومنظم ومضبوطهي إ"

 فيها في جميعالأولى في البحث العلمي، ومن أهم خطواته، يقوم الباحث وقوانينها وهي الخطوة 

مراحل البحث، تسبق الإفتراض وترافقه وتلحق به وتقود الباحث إلى صياغة الفرضيات 

 1".والنظريات

                                                           
، 12، دار الفكر المعاصر، الطبعة " البحث العلمي أساسيته النظرية وممارسته العلمية" رجاء وحيد دويدري،- 1

  . 222، ص6116دمشق، 

 العدد السلك
 02 أساتذة

 00 موظفو الإدارة
 2 العمال المهنيين

 22 الحراس
 12 عمال متعاقدين

 20 المجموع
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 التي أجريناها للإطلاع على مدى ملائمة ستطلاعيةالإستعملنا الملاحظة خلال الدراسة ولقد إ-

من الحراك المهني متغيرات البحث وقد ساعدتنا الملاحظة بالتعرف وجود نوع ل، ميدان الدراسة

يتمثل في حراك مهني داخلي ،_ جاربوح–في مؤسسة التكوين المهني و التمهين مناجلية بشير 

ترقية بعض الموظفين في الدرجة و ) و عمودي ( نقل بعض الموظفين بين المصالح ) أفقي 

وكذا وجود حراك خارجي ويتمثل في تنقل بعض الموظفين إلى مؤسسات أخرى و (الرتبة 

: فئات 15الهرمي للوظائف إلى  كس ، كما لاحظنا أن الموظفين تم تقسيمهم حسب السلمالع

ساتذة ، الإداريين ، العمال المهنيين، الحراس ، العمال المتعاقدين كما أننا وجدنا سهولة في الأ

 . التعامل مع الإدارة وباقي الموظفين وهو يعد مؤشر إيجابي لوجود حراك مهني بهذه المؤسسة

 : ستمارةلإا-0.5

 خلال  من وسائل جمع البيانات، ترتكز عليها البحوث الميدانية وسيلة هامةستمارة هي الإ

حول  مرتبة من أسئلة ات حول الموضوع المدروس وهي عبارة عن مجموعةجمع المعطي عملية

 وتقدم إلى أشخاص معينين قصد الحصول على أجوبة ستمارةإموضوع معين يتم وضعها في 

 1.فيهاالواردة للأسئلة 

ختصار الجهد والوقت من أجل الإ ستمارة وهذاعن طريق الإ عتمدنا في جمع البيانات الميدانيةلقد إ

ستمارة على أسئلة مقسمة شتملت الإإحصائية وعلمية منظمة، فقد إوسهولة معالجة البيانات بطرق 

مناجلية  –موظفي مؤسسة التكوين المهني والتمهين  .لىإإلى ثلاث محاور تم تحظيرها، موجهة 

 :ستمارة على النحو التاليالإبوحجار، حيث قسمت بيانات  ببلدية مركز، –بشير 

 :المحور الأول( أ

                                                           
، نقلا عن عمار بحوش، القاهرة، دار المعارف ، " البحث العلمي والإجرائي والمنهجي" فوزي عبد الله العك ،- 1

 . 22صب ط ، بدون سنة ، 
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شتملت يفية التي تخص عينة البحث والتي إيعبر عن بعض المعلومات الشخصية والوظ     

العلمية، سنوات الخبرة، الحالة المدنية، مكان السن، الجنس، الرتبة : أسئلة تمثلت في07على

 .الإقامة، والمنصب المشغول

 أنثى ذكر،: الجنس. 

 فوق فما 55-61.[من: السن.  

 العملمن مكان  العمل بعيدمكان قريب من : مكان الإقامة. 

 أرمل أعزب، متزوج،: لة المدنيةالحا. 

 جامعي سامي،تقني  تقني، متوسط، ثانوي،: المستوى الدراسي. 

 فوقسنة فما  65-5 من: الخبرة المهنية. 

 مهنيأستاذ، إداري، عامل : المنصب المشغول. 

 :المحور الثاني( ب

على أداء ه ومدى تأثير  الحراك المهني الداخلي يتعلق هذا المحور بأسئلة تدور حول      

ن م سؤالا61شتمل على وأ ،الطارفولاية بوحجار  –لية بشير المؤسسة التكوين المهني مناج

 :الحراك المهني الداخلي في وتمحورت أسئلة 63إلى السؤال رقم  19السؤال رقم 

  (.حراك صاعد)ترقية 

  (حراك نازل)تنزيل في الدرجة والرتبة. 

  (حراك أفقي)نقل بين المصالح. 

  :المحور الثالث-ج
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 مؤسسةالحراك المهني الخارجي ومدى تأثيره على آداء . هذا القسم يتعلق بأسئلة تدور حول-   

، من سؤال 26.منويتكون هذا المحور ، الطارفولاية بوحجار  –التكوين المهني مناجلية بشير 

 .22السؤال إلى  62.السؤال

 :وتمحورت أسئلة الحراك المهني الخارجي في

 ستيداعالإ.  

  أخرىالنقل لمؤسسة. 

 الإستقالة. 

  :الوثائق-3.4

للوثائق أهمية خاصة بالنسبة لموضوع دراستنا لما توفره لنا من معلومات ضرورية تتعلق -   

 :بإشكالية البحث وللإجابة عن تساؤلاته المنطلق منها، ونذكر من بين هذه الوثائق

  بلدية بوحجار –مركز  –بطاقة تعريف لمؤسسة التكوين المهني والتمهين، مناجلية بشير. 

  بوحجار  –لمركز التكوين المهني والتمهين مناجلية بشير الهيكل التنظيمي–. 

 :المقابلة( أ

تعتبر المقابلة ن الادوات الرئيسية لجمع المعلومات والبيانات في دراسة الافراد والجماعات 

الإنسانية، كما انها تعد من أكثر وسائل جمع المعلومات شيوعا وفاعليه للحصول على البيانات 

 .بحثالضرورية لأي 
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بين القائم بالمقابلة، وبين شخص أخر أو فالمقابلة هي عباره عن تبادل اللفظي وجها لوجه  

سلوك معين، سواء  و دوافعتجاهات أالحصول على معلومات أو أراء أو إ أشخاص أخرين بهدف

 1.مستقبلاو متوقع كان في الماضي أو الحاضر أ

الموارد البشرية  وبعض موظفي القطاع توصلنا إلى ومن خلال المقابلة التي أجريناها  مع إدارة 

ونقل بين المصالح ( حراك صاعد ) نتيجة مفادها  أن المؤسسة يتواجد بها حراك داخلي من ترقية 

لجميع أفراد العينة الذين أجرينا ( تنزيل الرتبة أو الدرجة ) وعدم وجود حراك نازل( حراك أفقي ) 

ستقالة أو حالات الإ خلال هذه السنة  كما أن المؤسسة لم تشهدهم المقابلة  أواحد زملائهم مع

تسريح للموظفين وهذا ماتم رصده بإجراء مقابلة مع رئيس مصلحة إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة 

 (أستاذ)إلى مؤسسات أخرى وقدوم أخرين( أستاذ)وحراك و خارجي وبتمثل في  نقل بعض الموظفين

عتماد المؤسسة على دورات التدريبية و التكوينية للموظفين و تقديم إللعمل بهذه المؤسسة  وكذا 

، (غياب التحفيز المادي)حوافز معنوية فقط وهو ما يعاب على أساليب التحفيز في هذه المؤسسة

مع الإشارة إلى أن  )،-مناجلية بشير -موظفي مؤسسة التكوين المهني  وهو ما أثر على أداء

 .(جها في ملاحق المذكرة أسئلة هذه المقابلة تم دم

 

 

 

 

                                                           

 . 212مرجع سابق ،،ص ،" الترقية و الحراك المهني داخل المؤسسة" رحاب بوكحنون و مريم حبيلي ، - 1
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 :الفصلخلاصة 
وجمع جية التي إعتمدنا عليها في عملية البحث نهلقد تطرقنا في هذا الفصل إلى الطرق الم

يتناسب مع موضوع بحثنا  الذي   وهو المنهجالبيانات حيث إعتمدنا على المنهج الوصفي التحليلي 

ومع أساليب تحليل للبيانات الكمية  و الكيفية من خلال و   "دور الحراك المهني في أداء المؤسسة" 

الدراسة  ،أما مجالاتتحليل ال تقنية وصف و ال الإعتماد على تقنيات منهجية مساعدة مثل تقنية

ار جبوح -بشير ي مؤسسة التكوين المهني والتمهين مناجلية فضمت المجال المكاني و المتمثل ف

إلى  6162مارس  62 ما بينمدة الزمنية بالل الزماني حدد بولاية الطارف ، في حين المجا –

وذلك من خلال القيام زيارات إستطلاعية متتابعة للمؤسسة بعد أخذ  6162غاية شهر ماي 

 26هم مجتمع الدراسة والبالغ عدد نملمؤسسة، أما المجال البشري فقد تضالموافقة من مدير ا

 .(أساتذة ، إداريين ، عمال مهنيين ، حراس )  على رتب التالية  موزعينموظف 
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:الثالثالفصل  المنهجي للدراسة الإطار  

ين الذين الموظف فيوقد تم إختيار عينة من هذا المجتمع بطريقة قصدية  والمتمثلة  

أما أدوات جمع البيانات فتمثلت في المقابلة التي أجريناها مع إدارة أكثر سنوات ف 15يمتلكون خبرة 

محاور  13لإضافة إلى الإستمارة والتي قسمناها إلى با الموارد البشرية وأفراد العينة المقصودة 

إلخ ..... سن ، جنس ، مستوى تعليمي ) الأولية للمبحوثين  البيانات بحيث يمثل المحور الأول  

كيف يؤثر : ؤال الأول الفرعي للدراسة والمتمثل في سأما المحور الثاني فتضمن أسئلة مرتبطة بال(

في  اء الوظيفي لموظفي مؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير،الحراك المهني الداخلي على الأد

كيف : من أسئلة مرتبطة بالسؤال الثاني الفرعي للدراسة و المتمثل في حين المحور الثالث تض

 يؤثر الحراك المهني الخارجي على الأداء الوظيفي لموظفي مؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير 

كل هذه الأدوات والطرق ساعدتنا في دراستنا الميدانية و المتمثلة في بولاية الطارف  -بوحجار–
ناسبة و الدقيقة بما يخدم موضوع البحث و التوصل إلى نتائج مفهم الظاهرة و جمع المعلومات ال

.حول مدى تأثير الحراك الداخلي والخارجي على أداء الموظفين و المؤسسة ككل دقيقة 
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:الرابعالفصل   عرض وتحليل البيانات الميدانية  

 :تمهيد

حول كل ما يتعلق بدراستنا الحالية سوف  الشاملة حاطةالإ وبعد النظري للجانب عرضنا بعد    

نعرض فيما يلي الجانب الميداني من خلال تحديد المنهج المتبع في هذه الدراسة وتحديد عينة 

اد عتمع البيانات بالإلى جموالتطرق فيما بعد إ ومجالها البشريالدراسة وحدودها المكانية والزمنية 

لى ومن ثم تحليلها وتفسيرها وصولا إ إحصائيةها في جداول على أدوات جمع البيانات وتفريغ

 .الدراسةالنتائج وبالتالي الإجابة عن الإشكالية المطروحة في بداية 
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:الرابعالفصل   عرض وتحليل البيانات الميدانية  

 :الميدانية  البيانات تفسيرتحليل و : أولا

 .الأولية البيانات: المحور الأول       
 :الجنس1

 .الدراسة حسب الجنسيمثل توزيع أفراد عينة (: 20)جدول رقم            

 %النسبة المئوية التكرار الجنس
 53,85% 14 ذكور
 46,15% 12 اناث

 100% 26 المجموع
 إستمارة البحثفي ( 21:)المصدر س ر قم 

 يظهر وجودالجنسين في العينة المدروسة، حيث  أعلاه توزيعتوضح البيانات المقدمة في الجدول   

    أكبر نسبة  ومن خلال النسب المئوية، يبدو أن الذكور يمثلون أنثى، 26ذكرًا و 22

والبالغ العينة أفراد إجمالي  ، من46,15%نسبة الإناث تليها العينة،  أفراد من إجمالي%53,85

 يعكس الجدول توزيع الجنسين بشكل نسبي، مما يسهل فهم وتحليلحيث شخصًا،  62عددهم

 .في العينة وتمثيل الجنسين

 .المؤسسة والإناث فيالمئوية لفئة الذكور  توزيع النسبةدائرة نسبية تمثل (: 22)رقم شكل 

 

 (.Excel)من إعداد الباحث بالإعتماد على برنامج إكسال : المصدر

 %النسبة المئوية

 اناث ذكور
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:الرابعالفصل   عرض وتحليل البيانات الميدانية  

 :السن-0

 يمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب السن(: 22)الجدول رقم      

 %النسبة المئوية التكرار السن
]25-20] 0 %0 
] 30-25] 5 %19,23 
] 35-30] 1 %3,85 
] 40-35] 0 %0 
] 45-40] 7 %26,92 
] 50-45] 6 %23,08 
] 55-50] 7 %26,92 

 0% 0 :سنة فما فوق 55من
 100% 26 المجموع

 .إستمارة البحث في( 20:)المصدر س ر قم 

 ،في العينة المدروسةتوزيع الأعمار  والمتمثل فيمن خلال ملاحظتنا للبيانات في الجدول أعلاه 

٪، 62.86 بنسبةسنة 55و 51وسنة 25و 21بين أعمارهم ما  عمرية تتراوحفئة نجد بأن أكبر 

 بنسبةسنة 51و 25ب ين ما يةفئة العمر التأتي بعدها  ر إلى وجود تركيبة عمرية متوازنة،مما يشي

فئة الفإن  بالمقابل المدروسة،بين أفراد العينة  ستمرارية التوازن العمري٪، مما يدل على إ63.19

 سنة بنسبة35و 31 بين ما والفئة العمرية٪، 28.63بنسبة  تأتيسنة 31و 65بين ما  يةالعمر 

لا يوجد أي فرد ممثل في الفئات  ر وجود تمثيل أقل لهاتين الفئتين، وأخيرًا٪، مما يُظه3.95

هذا التحليل يعكس توجه العينة . فما فوق سنة 55وسنة 21و 35سنةومن65و 61 ما بين العمرية
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:الرابعالفصل   عرض وتحليل البيانات الميدانية  

نحو الأفراد ذوي الخبرات والمعرفة الأكبر سناً، ويسلط الضوء على أهمية فهم تركيبة العمر في 

 .تخاذ القراراتوا  أدائها على  ذلك سياق المؤسسة وتأثير

 .تكراري يبين توزيع الفئة العمرية لأفراد العينة داخل المؤسسة مدرج(: 25)شكل رقم 

 

 .(Excel)ج إكسال ممن إعداد الباحث بالإعتماد على برنا: المصدر

 :الحالة المدنية-2

 :يمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة المدنية(: 22)جدول رقم

 %النسبة المئوية لتكرارا الحلة المدنية

 15,38% 4 أعزب

 84,62% 22 (ة)متزوج

 0% 0 (ة)أرمل

 100% 26 المجموع

 .إستمارة البحث في( 22:)المصدر س ر قم                     

 المتزوجيننجد أن فئة يوضح الجدول توزيع الحالة المدنية للأفراد في العينة المدروسة، حيث 

٪، مما يشير إلى أن الأفراد المتزوجين يمثلون 92.26تشكل النسبة الأكبر في العينة بنسبة 
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:الرابعالفصل   عرض وتحليل البيانات الميدانية  

. المتزوجين٪، وهي أقل بكثير من فئة 25.39بنسبة  عزابتأتي فئة ال الساحقة، بالمقابلالغالبية 

 دقيقا للتوزيع هذا التحليل يعطي فهمًا حالة من الأرامل في العينة،لم يتم تسجيل أي  حين في

الإستقرار الإجتماعي لأفراد العينة والذي يؤثر إيجابا  مما يعكسالنسبي للحالة المدنية داخل العينة، 

 .لمؤسسةعلى أداء ا

 .توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة المدنية مدرج تكراري يبين(: 22)شكل رقم 

 

 .(Excel)ج إكسال ممن إعداد الباحث بالإعتماد على برنا: المصدر
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:الرابعالفصل   عرض وتحليل البيانات الميدانية  

 :مكان الإقامة-2

 .بعد مقر الإقامة عن المؤسسة أفراد عينة حسبيمثل توزيع (: 25)الجدول رقم

 %النسبة المئوية التكرار مكان السكن
 61,54% 16 قريب من مكان العمل
 38,46% 10 بعيد عن مكان العمل

 100% 26 المجموع
 .إستمارة البحث في( 22:)المصدر س ر قم 

أفراد العينة من %  22.52 أكبر نسبة يظهر أنفي الجدول أعلاه لبيانات من خلال ملاحظتنا ل

بعيدًا عن مكان عملهم، يقيمون منهم % 39.22يعيشون قريبًا من مكان عملهم، بينما يعيش 

كبيرة من الأشخاص في العينة تفضل الإقامة قرب مكان عملهم،  إن نسبةيمكن القول  وبالتالي

 بينما نسبة أقل تختار العيش بعيدًا عن موقع عملها، وهو ما يمكن أن يكون ناتجًا عن عوامل

 .مثل مستوى الراحة، التوفر على وسائل النقل، أو تكلفة الإقامة في المنطقة المحيطة بالعمل معينة

 يوضح توزيع أفراد عينة حسب بعد مقر الإقامة عن المؤسسة تكراري مدرج(: 22)شكل رقم 

 
 .(Excel)ج إكسال ممن إعداد الباحث بالإعتماد على برنا: المصدر             
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:الرابعالفصل   عرض وتحليل البيانات الميدانية  

 :التعليميالمستوى -5

 .توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي(: 22)الجدول رقم 

 %النسبة المئوية التكرار المستوى التعليمي
 3,85% 1 ابتدائي
 3,85% 1 متوسط
 0% 0 تقني

 15,38% 4 تقني سامي
 34,62% 9 ثانوي
 42,31% 11 جامعي
 100% 26 المجموع

 .إستمارة البحث في :(25)المصدر س ر قم

نة يلاحظ بأن أكبر نسبة من أفراد العمن خلال ملاحظتنا لبيانات الجدول أعلاه ن

تليها أفراد العينة المتحصلين على ، %42,31 جامعي بنسبة تعليمي متحصلين على مستوى 

 ، تليها أفراد العينة المتحصلين على مستوى تقني سامي بنسبة34,62 مستوى ثانوي بنسبة 

بتدائي بنسب متساوية  15,38%  ، تليها أفراد العينة المتحصلون على مستوي متوسط وا 

مما يضفي تنوعا في الخبرات توزيع النسب يعكس تنوعاً في الخلفيات التعليمية،  وعليه فإن3,85%

و المهارات ، وهذا يمكن أن يثري البيئة العلمية بأفكار مختلفة  ونقاط نظر متعددة ، بحيث يمكن 

بطرق مبتكرة و يمكنهم في حل المشكلات  يساهمواذوي المستويات التعليمية المختلفة أن  للموظفين

 .أيضا تبادل المعرفة و التعلم المتبادل بينهم 
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:الرابعالفصل   عرض وتحليل البيانات الميدانية  

 .يوضح توزيع أفراد عينة حسب المستوى التعليمي مدرج تكراري(: 22)شكل رقم 

 
 .(Excel)ج إكسال ممن إعداد الباحث بالإعتماد على برنا: المصدر

 :الخبرة المهنية-2

 .(الخبرة المهنية) توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مدة العمل(: 22)الجدول رقم         

 %النسبة المئوية التكرار الخبرة المهنية
] 5 -10] 10 %38,46 
] 15-10] 8 %30,77 
] 20-15] 1 %3,85 
] 25-20] 2 %7,69 

سنة فما  05من 
 19,23% 5 فوق

 100% 26 المجموع
 .إستمارة البحثفي  (:22) المصدر س ر قم
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:الرابعالفصل   عرض وتحليل البيانات الميدانية  

أفراد من % 39.22ب  نسبة تقدرأكبر  أنفي الجدول أعلاه نجد بلبيانات من خلال ملاحظتنا ل

 25و 21الذين لديهم خبرة بين تليها ، سنوات 21و 5لديهم خبرة مهنية تتراوح بين والذين العينة 

هناك ، كبرأهناك أيضًا نسب أقل من الأشخاص الذين لديهم خبرة كما أن %. 31.22نسبة ب سنة

. سنة 65و 61لديهم خبرة بين % 2.28، وسنة 65من العينة لديهم خبرة تزيد عن % 28.63

 .سنة  61و 25لديهم خبرة تتراوح بين % 3.95وأخيرًا، 

بير من الأشخاص يبدو أن هذه العينة تتضمن تنوعًا في مستوى الخبرة المهنية، مع وجود عدد ك

حيث أن تواجد أصحاب الخبرة الطويلة في المؤسسة  ،سنة 25و 5الذين يمتلكون خبرة تتراوح بين 

تقديم إرشادات للأعضاء الجدد وغيرها في حين أصحاب  أفضل منيساهم في القرارات بشكل 

عبر عن المؤسسة ي ، فالتنوع في الخبرة المهنية فيوطاقات إيجابيةالخبرة الأقل يجلبون أفكار جديدة 

 .تجارب مهنية متنوعة

 .يوضح توزيع أفراد عينة حسب الخبرة المهنية مدرج تكراري(: 26)شكل رقم 

 

 .(Excel)ج إكسال ممن إعداد الباحث بالإعتماد على برنا: المصدر
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:الرابعالفصل   عرض وتحليل البيانات الميدانية  

 :نوع الإختصاص-2

 .التخصصيوضح توزيع عينة الدراسة حسب نوع (: 22)الجدول رقم 

 %النسبة المئوية التكرار نوع التخصص
 50% 13 (ة)أستاذ
 42,31% 11 إداري

 7,69% 2 عامل مهني
 %100 26 المجموع

 .إستمارة البحثفي  (:22)المصدر س ر قم 

تم توزيع التخصصات داخل المجموعة نجد بأنه  لبيانات الجدولمن خلال ملاحظتنا 
٪، وتأتي بعدهم 51الإجمالي بنسبة بنسب مئوية محددة، حيث يشكل الأساتذة نصف العدد 

العينة أفراد  ٪، بينما يشكل العمال المهنيون نسبة صغيرة من المجموع26.32الإداريون بنسبة 
الأدوار والمسؤوليات داخل المجموعة، حيث يتمثل  كيفية تقسيم هذا التوزيع يعكس. ٪2.28 بنسبة
دارة العمل، ويقوم العمال الأساتذة في القوة العلمية والتعليمية، بينما دور  يقوم الإداريون بتنظيم وا 

 .المهنيون بتنفيذ المهام العملية والفنية

 .يوضح توزيع أفراد عينة حسب نوع التخصص مدرج تكراري(: 12)شكل رقم 

 
 (Excel)من إعداد الباحث بالإعتماد على برناج إكسال : المصدر
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:الرابعالفصل   عرض وتحليل البيانات الميدانية  

تأثير الحراك المهني الداخلي : تفسير البيانات الخاصة ب  تحليل  و: المحور الثاني
 بولاية الطارف-حجارو ب–على أداء مؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير 

 .يوضح طرق عملية التنصيب لأفراد العينة(: 26)جدول رقم 

 %النسبة المئوية التكرار طريقة التوظيف
 34,62% 9 مسابقات داخلية
 65,38% 17 مسابقات خارجية

 100% 26 المجموع
 .إستمارة البحثفي  (:22) المصدر س ر قم

توضح البيانات في الجدول أعلاه أن هناك فارقًا ملحوظًا بين إستخدام مسابقات التوظيف الداخلية 
فنسبة إستخدام مسابقات التوظيف الخارجية تفوقت على مسابقات التوظيف الداخلية . والخارجية

يمكن أن يعكس حيث . لمسابقات التوظيف الداخلية% 32.26مقابل % 25.39بنسبة تصل إلى 
أو ربما  التنظيمي،لب مهارات وخبرات جديدة من خارج إطارها الفارق تفضيل المؤسسة لج هذا

وهو مايفسر وجود حراك  المؤسسة،يشير إلى القدرة الأقل على تطوير الموظفين الحاليين داخل 
 .إيجابيمما يؤثر على أداء المؤسسة بشكل اليد العاملة المؤهلة خارجي بالمؤسسة من خلال جلب 
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:الرابعالفصل   عرض وتحليل البيانات الميدانية  

 .الحاليمنصبهم عن رضا أفراد العينة مدى يوضح (: 12)جدول رقم
الرضا بالمنصب 

    %النسبة المئوية التكرار الحالي

 %88,46 23 نعم

الرضا بالمنصب 
 %النسبة المئوية التكرار نتيجة

 %23,08 6 الأجر المناسب

بيئة العمل 
 %26,92 7 إيجابية

تلائم المنصب مع 
 38.46% 10 المؤهلات العلمية

 %88,46 23 المجموع

 %11,54 3 لا

عدم الرضا 
 بالمنصب نتيجة

 %النسبة المئوية التكرار

تفاوت في توزيع 
 3.84% 1 المسؤوليات

عدم الإنسجام مع 
 3.84% 1 زملاء

 3.84% 1 غياب الترقية

 %11,54 3 المجموع

    %100 26 المجموع

 

 .إستمارة البحثفي  :(26) س ر قم المصدر

أن أكبر نسبة من أفراد العينة راضون عن  نجد أعلاه،من خلال ملاحظتنا للبيانات في الجدول 

تلاؤم المنصب مع المؤهلات العلمية وهذا راجع في الغالب إلى  %99,22منصبهم الحالي بنسبة 

، مما يشير إلى أهمية توافق الوظيفة مع الخلفية الأكاديمية والخبرة العملية %39.22بنسبة 

، مما يعكس أهمية %62.86بيئة العمل الإيجابية تأتي في المرتبة الثانية بنسبة . للموظفين
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الأجر المناسب يمثل نسبة . فينالأجواء الصحية والداعمة في مكان العمل لتعزيز رضا الموظ

 .والتقدير، وهو عامل حيوي يساهم في شعور الموظفين بالرضا 63.19%

 22,52 ب أفراد العينة الذين ليسو راضين عن منصب عملهم تقدر نسبتهم من جهة أخرى، فإن

عدم و  تفاوت في توزيع المسؤوليات، المنصب تشملالعوامل المؤدية إلى عدم الرضا عن ف% 

 وعلى الرغم. العينةمن أفراد  %3.92نسبة تمثل  سجام مع الزملاء، وغياب الترقية، وكل منهاالإن

من أن هذه النسب تبدو منخفضة، إلا أنها تشير إلى نقاط ضعف يجب معالجتها لتحسين مستوى 

التفاوت في توزيع المسؤوليات قد يشير إلى شعور بعض الموظفين بعدم العدالة أو ف. الرضا العام

العبء الزائد، بينما قد يعكس عدم الإنسجام مع الزملاء الحاجة إلى تعزيز العمل الجماعي 

 .المهنيغياب الترقية يعكس القلق بشأن الفرص المستقبلية والتطوير ف. والتواصل الفعال

ل إن مستوى الرضا عن المنصب الحالي مرتفع بشكل عام، مدعومًا بتوافق بالمجمل، يمكن القو 

بالإيجاب على  ما يؤثرالمنصب مع المؤهلات العلمية وبيئة العمل الإيجابية والأجر المناسب وهو 

 .والمؤسسة ككلأداء أفراد العينة 

 .العينةمنصب على أداء أفراد الإيجابي لل تأثير يوضح(: 11)جدول رقم 

يؤثر المنصب الحالي 
 النسبة المئوية التكرار على الأداءبالإيجاب 

 11,54% 3 لا
 88,46% 23 نعم

 100% 26 المجموع
   

 .في إستمارة البحث(: 12)لمصدر س رقم ا                  
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. أفراد العينة أداءا بشكل عام للمنصب الحالي على تأثيرًا إيجابيً في الجدول أعلاه البيانات تظهر 

لمنصب ، يشهدون تأثيرًا إيجابيًا من ا%99.22بنسبة  العينة،أكثر أفراد الواضح أن حيث من 

على ، تأثيرًا سلبيًا%22.52أي  العينة،شهد النسبة المتبقية من أفراد الحالي على أدائهم، بينما ت

هذا يُشير إلى أن العديد من الأشخاص يستفيدون من المنصب الحالي من خلال تحسين  .أدائهم

والذي  المهني وهو ما قد يخلق نوع من الحراك.أدائهم، بينما يُظهر البعض الآخر تأثيرًا سلبيًا

 .على أداء أفراد العينة وأداء المؤسسة ككلينعكس 

 .ةالحاليو الدرجة ألرتبة في ايوضح ترقية أفراد العينة : (10)جدول رقم 

هل تم ترقيتك 
إلى الرتبة أو 
 الدرجة الحالية

النسبة  التكرار
    %المئوية

 57,69% 15 نعم

الترقية على 
النسبة  التكرار أساس

 %المئوية
 7,69% 2 الاقدمية
مسابقات 
 34,61% 9 داخلية

 15,38% 4 دورات تكوين
 57,69% 15 المجموع

    42,31% 11 لا
    100% 26 المجموع

 

 .إستمارة البحثفي  :(11)المصدر س ر قم 
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حين  للترقية في تعرضواأفراد العينة من % 52.28نسبة فإن أكبر  للجدول، لبياناتً  وفقا. 

في الهيكل  نوعا ما يعكس حركية إيجابيةما  ترقيتهم وهويتم  العينة لممنّ افراد  26,32%

مكانية التقدم   .الوظيفيالتنظيمي وا 

عند تحليل العوامل التي أسهمت في الترقية، نجد أن المسابقات الداخلية كانت العامل الأساسي  

على معايير تنافسية داخلية لاختيار المرشحين  المؤسسةعتماد إ، مما يشير إلى %32.22بنسبة 

لموظفين بالعدالة ويحفزهم على تطوير مهاراتهم والمشاركة هذا قد يعزز من شعور ا. الأكفاء للترقية

 .المسابقاتبفعالية في 

، مما يعكس أهمية التدريب والتطوير %25.39الدورات التكوينية تأتي في المرتبة الثانية بنسبة 

هذه الدورات توفر للموظفين المهارات والمعرفة اللازمة للقيام . المهني في تعزيز فرص الترقيات

 .للترقيةبمهام أعلى وأكثر تعقيداً، مما يجعلهم مرشحين محتملين 

بدأت تتحرك المؤسسة ، وهو ما قد يشير إلى أن %2.28مل الأقل تأثيراً بنسبة الأقدمية كانت العا

بعيداً عن الترقية بناءً على مدة الخدمة فقط، وبدلًا من ذلك تفضل المعايير القائمة على الأداء 

هذا التحول يمكن أن يعزز من ديناميكية بيئة العمل ويشجع الموظفين على الأداء . والمهارات

 .المتميز

بشكل عام، تعكس هذه البيانات أن هناك نسبة كبيرة من الموظفين الذين يرون فرصاً حقيقية للتقدم 

في مسارهم الوظيفي، وذلك بفضل المسابقات الداخلية والدورات التكوينية التي تشجع على التطوير 

ستدعي النظر ومع ذلك، لا تزال هناك نسبة كبيرة لم تحصل على ترقية، مما ي. حترافيةوالإالذاتي 

 .في تحسين سياسات الترقية لتكون أكثر شمولية وتحقق الرضا الوظيفي لجميع الموظفين

. 



 

124 
 

:الرابعالفصل   عرض وتحليل البيانات الميدانية  

 .والمؤسسة لترقية على أداء أفراد العينةا تأثير يوضح(: 12)الجدول رقم 

الترقية تأثر على 
أداء الموظفين 
والمؤسسة 
 بالإيجاب

 %لنسبة المئويةا التكرار
   

 7,69% 2 لا

لا تاثر الترقية 
على أداء 
الموظفين 
 والمؤسسة

 %النسبة المئوية التكرار

تغير الوظيفة 
 3,85% 1 دون تغير الأداء

تولد الشحناء 
والعداوة بين 
 الموظفين

1 %3,85 

 7,69% 2 المجموع

 92,31% 24 نعم

الترقية تأثر على 
أداء الموظفين 

 والمؤسسة
 %النسبة المئوية التكرار

 19,23% 5 التحفيززيادة 
زيادة الولاء 
والإنتماء 
 للمؤسسة

3 %11,54 

تحسن المستوى 
 61,54% 16 المادي

 92,31% 24 المجموع
    100% 26 المجموع

 

 .البحثإستمارة  في(: 10)المصدر س ر قم 

. التأثير الإيجابي للترقية على أداء الموظفين والمؤسسة أعلاه إلىتشير البيانات في الجدول 

يعتقدون أن الترقية تؤثر إيجابياً على الأداء،  ،%86.32الأغلبية الساحقة من الموظفين، بنسبة ف
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هذا يعكس توافقاً عاماً على أن . الأداء تؤثر علىفقط يرون أنها لا % 2.28صغيرة  نسبة  بينما

 .والجماعيياً لتحسين الأداء الفردي الترقية تمثل حافزاً رئيس

عند تحليل الأسباب التي تؤدي إلى هذا التأثير الإيجابي، يتضح أن التحسن في المستوى المادي 

هذا يشير إلى أن الترقية غالباً ما تصاحبها زيادة في %. 22.52هو العامل الأكثر تأثيراً بنسبة 

 .أكبرلعمل بجدية الأجور، مما يعزز من رضا الموظفين ودافعيتهم ل

، مما يدل على أن الترقية تعزز من حماس %28.63زيادة التحفيز تأتي في المرتبة الثانية بنسبة 

يشعر الموظفون المترقون بتقدير جهودهم، مما يدفعهم . الموظفين ورغبتهم في تحقيق أداء أفضل

 .عملهملمواصلة العطاء والتفوق في 

تعد أيضاً عاملًا مهماً، حيث يشعر الموظفون % 22.52نسبة نتماء للمؤسسة بوالإزيادة الولاء 

الذين يحصلون على ترقيات بأنهم جزء مهم من المنظمة، مما يعزز ارتباطهم بها ويقلل من 

 .الوظيفيمعدلات الدوران 

من ناحية أخرى، هناك نسبة صغيرة ترى جوانب سلبية للترقية، مثل تولد الشحناء والعداوة بين 

هذه النسب تشير إلى أنه . ، وتغير الوظيفة دون تغير الأداء بنسبة مماثلة%3.95بنسبة الموظفين 

في بعض الحالات، قد تؤدي الترقية إلى منافسة غير صحية أو أن الترقية لا تنعكس بالضرورة 

  .على تحسين الأداء

ظيفي والولاء بالمجمل، تعكس هذه البيانات أن الترقيات تعتبر أداة فعالة لتعزيز الأداء الو 

أن المؤسسة ومع ذلك، ينبغي على . المؤسسي، من خلال تحسين المستوى المادي وزيادة التحفيز

تدير عمليات الترقية بحذر لتجنب الآثار السلبية المحتملة، وضمان أن تكون الترقيات مستحقة 

 .إيجابية بيئة عمل لتشجيع خلقومبنية على الأداء الفعلي 
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 .سياسات الترقية في المؤسسةأفراد العينة حول  يوضح رأي(: 12)الجدول رقم 

سياسة الترقية في 
 %النسبة المئوية التكرار المؤسسة

 7,69% 2 سيئة
 26,92% 7 متوسطة
 30,77% 8 جيدة
 34,62% 9 ممتازة
 100% 26 المجموع

 .البحثإستمارة في  (:12) المصدر س ر قم

الجدول أعلاه حول سياسة الترقية في المؤسسة، يشير أكبر عدد من  المقدمة فيبناءً على البيانات 

نتيجة تجاوب سياسة ممتازة ، إلى أن سياسة الترقية في المؤسسة %32.26أفراد العينة، بنسبة 

تليها الفئة التي إعتبرتها جيدة . الترقية بشكل كامل مع إحتياجات وتطلعات العاملين في المؤسسة

وبعدها الفئة التي  مقبول،، بإعتبارسياسة الترقية مرضية وتلبي توقعاتهم بشكل %31.22بنسبة 

 .العاملينجميع توفر الفرص بشكل كافٍ ل نتيجة عدم ،%62.86إعتبرتها متوسطة بنسبة 

نتيجة التمييز وعدم  ،%2.28بنسبة أما الفئة التي إعتبرت سياسة الترقية سيئة فقد كانت   

سياسات الترقية التي تتبعها المؤسسة إيجابية أكثر من كونها سلبية حسب  وعليه فإن تأثير.الشفافية

 .كلك وأداء المؤسسةإيجابا على أدائهم  ما يؤثروهو  إجابات أفراد العينة
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 .للترقيةوالتكوين  عتماد المؤسسة على أسلوب التدريبإيوضح مدى (: 15)جدول رقم 

هل تعتمد 
المؤسسةعلى 
أسلوب التدريب 
 والتكوين للترقية

    %النسبة المئوية التكرار

 46,15% 12 نعم

طرق الترقية التي 
 %النسبة المئوية التكرار تعتمدها المؤسسة

 7,69% 2 دورات تدريبية

 38,46% 10 دورات تكوينية

 0% 0 طرق أخرى

 46,15% 12 المجموع

 53,85% 14 لا
   

    100% 26 المجموع

 

 .إستمارة البحثفي  (:12)قم المصدر س ر 

تشير البيانات إلى أن هناك توازنًا بين الموظفين الذين يعتقدون أن المؤسسة تعتمد على أسلوب 

يرون أن المؤسسة %  22.25حيث أن  نسبة  .التدريب والتكوين للترقية وبين الذين يرون العكس

هذا  يعتقدون أنها لا تعتمد عليه،% 53.95تقدر ب نسبة  ا أكبر تعتمد على هذا الأسلوب، بينم

  ا في التجارب الشخصية للموظفيالتباين يعكس تباينًا في سياسات الترقية داخل المؤسسة أو اختلافً 

عند النظر في الطرق التي تعتمدها المؤسسة للترقية بين الموظفين الذين يرون أن التدريب والتكوين 

، مما يدل %39.22 جزء من هذه السياسات، نجد أن الدورات التكوينية تشكل نسبة كبيرة بنسبة

على أن المؤسسة تركز بشكل أكبر على تطوير مهارات الموظفين ومعارفهم من خلال التعليم 
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هذا النهج يعزز من قدرات الموظفين ويجعلهم أكثر كفاءة في أداء . المستمر والتدريب المكثف

 .مهامهم، مما يساهم في تحسين الأداء العام للمؤسسة 

مما يشير إلى أنها قد تكون أقل ، %2.28قد شكلت نسبة أقل بكثير، أما الدورات التدريبية ف

قد يكون هذا بسبب أن الدورات . تفضيلًا أو استخدامًا في سياق الترقية مقارنة بالدورات التكوينية

التكوينية تقدم محتوى أعمق وأكثر شمولية مقارنة بالدورات التدريبية التي قد تكون أقصر أو أكثر 

 .تخصصًا

لطرق الترقية الأخرى تشير إلى تركيز واضح على التدريب % 1من الجدير بالذكر أن نسبة 

عتماد على أساليب أخرى مثل الترقيات المبنية على إستراتيجية رئيسية للترقية، دون كإوالتكوين 

 .الأقدمية أو التقييمات الداخلية بشكل حصري 

عتماد على التدريب والتكوين في الترقيات رغبة المؤسسة في بناء كوادر الإبشكل عام، يعكس 

رتقاء بالمستوى المهني والإمؤهلة ومطورة بشكل مستمر، مما يساهم في تعزيز الأداء الوظيفي 

ومع ذلك، يجب على المؤسسة أن توازن بين مختلف أساليب الترقية لضمان عدالة . للموظفين

ن بشكل شامل، خصوصًا في ضوء أن هناك نسبة كبيرة من الفرص وتحقيق رضا الموظفي

 .الموظفين يشعرون بأن التدريب والتكوين ليس كافيًا للترقية 
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الموظفين و  على أداء بشكل إيجابي تأثير أساليب التدريب مدى يوضح (:12)جدول رقم 
 .ككل المؤسسة

أساليب التدريب تأثر على أداء 
بشكل  الموظفين و المؤسسة

 إيجابي
 %النسبة المئوية التكرار

 19,23% 5 لا
 80,77% 21 نعم

 100% 26 المجموع
 .إستمارة البحثفي   :(15)المصدر س ر قم 

بناءً على البيانات المقدمة حول تأثير أساليب التدريب على أداء الموظفين والمؤسسة، 

أساليب التدريب تؤثر بشكل إيجابي يرون أن أفراد العينة ٪ من 91.22 النسبة الأكبر  يظهر أن

 .٪منهم عدم تأثيرها بشكل إيجابي28.63على أداء الموظفين والمؤسسة، بينما يرى 

يعتقدون أن التدريب يلعب دورًا مهمًا أفراد العينة هذه البيانات تشير إلى أن الغالبية العظمى من 

 .في تحسين أداء الموظفين والمؤسسة بشكل عام
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و .( داخليحراك أفقي ) التنقل لمصلحة أخرى أفراد العينة في  يوضح رغبة(:12) جدول رقم
 .النقل لهذا الأسباب المؤدية 

الرغبة في الإنتقال 
    %النسبة المئوية التكرار لمصلحة أخرى

 23,08% 6 نعم

أسباب  الرغبة في 
الإنتقال إلى مصلحة 

 أخرى
 %النسبة المئوية التكرار

 علاقة سيئة مع
 3,85% 1 الزملاء

عدم توفر الظروف 
 15,39% 4 الفيزيقية

 3,85% 1 غياب الترقية

 23,08% 6 المجموع

 76,92% 20 لا
   

    100% 26 المجموع
 

 .إستمارة البحثفي  :(12)لمصدر س ر قم ا

الانتقال إلى مصلحة أخرى، حيث بلغت لا يرغبون في أفراد العينة تشير البيانات إلى أن معظم 

هذه النسبة الأخيرة . يرغبون في الإنتقال% 63.19قليلة في حين أن نسبة  ،%22.86نسبة هؤلاء 

 .تعكس وجود بعض العوامل السلبية التي تدفع الموظفين إلى التفكير في تغيير مصلحتهم الحالية

وفر الظروف الفيزيقية المناسبة هو السبب عند تحليل أسباب الرغبة في الإنتقال، يتضح أن عدم ت

هذا يشير إلى أن البيئة المادية للعمل تلعب دورًا حاسمًا في رضا %. 25.38الرئيسي بنسبة 

الموظفين، حيث أن نقص الموارد أو البنية التحتية غير الملائمة يمكن أن يؤثر سلبًا على أداء 

 .(داخلي أفقي حراك)وفر بيئة عمل أفضل الموظفين وراحتهم، مما يدفعهم للبحث عن مصلحة ت
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العلاقة %. 3.95العلاقة السيئة مع الزملاء وغياب الترقية كلاهما يشكلان نسبة متساوية تبلغ 

السيئة مع الزملاء تعكس مشكلات في الديناميكيات الإجتماعية وبيئة العمل التعاونية، حيث يمكن 

أما . تأن يؤدي التوتر والصراعات الشخصية إلى رغبة الموظفين في الإنتقال لتجنب هذه المشكلا

غياب الترقية، فيعكس الإحباط الناجم عن عدم وجود فرص واضحة للتقدم المهني، مما يدفع 

 .(داخلي أفقي حراك)أخرى الموظفين للبحث عن فرص أفضل في مصالح 

بالمجمل، يمكن القول إن غالبية الموظفين راضون عن مواقعهم الحالية ولا يرغبون في الإنتقال، 

ومع ذلك، هناك أقلية تعاني من مشاكل تتعلق بالظروف . تقرة إلى حد مامما يعكس بيئة عمل مس

. بحاجة إلى تحسينات وجود مجالات الفيزيقية، العلاقات الشخصية، وفرص الترقية، مما يشير إلى

يجب على الإدارة أن تولي إهتمامًا لهذه العوامل لتعزيز الرضا الوظيفي والإحتفاظ بالموظفين من 

 .للترقيةيئة المادية للعمل وتعزيز العلاقات بين الزملاء وفتح مسارات واضحة خلال تحسين الب
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أو قبول لهذه  وأسباب رفض يوضح نسبة قبول المؤسسة لطلبات النقل الداخلي(: 12)جدول رقم
 الطلبات 

رد المؤسسة على 
 طلبات النقل
 الداخلي

    %النسبة المئوية التكرار

 7,69% 2 نعم

 %النسبة المئوية التكرار الطلب نتيجةقبول 
 3,84% 1 الاستجابة للحاجة
 3,84% 1 التنظيم الفعال
 7,69% 2 المجموع

 15,38% 4 لا

 %النسبة المئوية التكرار رفض الطلب نتيجة
 3,85% 1 قصور التواصل

التغييرات الهيكلية 
 أو التنظيمية

1 %3,85 

قلة العمال في 
 المصلحة

2 %7,69 

 15,38% 4 المجموع
    23,08% 6 المجموع

    76,92% 20 لم يقدم طلب
 100% 26 المجموع

   
 

 . إستمارة البحث في(: 12)المصدر س ر قم 

حيث  ،المؤسسةطلبات للنقل داخل  يقدمواأكبر نسبة من أفراد العينة لم تشير البيانات إلى أن 

هذا يعكس أن غالبية الموظفين راضون عن مواقعهم الحالية ولا %. 22.86بلغت نسبة هؤلاء 

 .يشعرون بالحاجة إلى الانتقال، مما يشير إلى بيئة عمل مستقرة إلى حد كبير

تحليل أسباب الرفض  وعند 15,38%من بين الطلبات المقدمة، تم رفض نسبة كبيرة منها بلغت 

 :العوامل المؤثرة، حيث نجدتنوع في يظهر 
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مما يشير إلى نقص في الموارد البشرية المتاحة لتلبية  ،%2.28العمال في المصلحة، بنسبة قلة 

 .طلبات النقل

 

مما يعكس تحديات داخلية تتعلق بإعادة هيكلة  ،%3.95التغييرات الهيكلية أو التنظيمية، بنسبة 

 .وتنظيم العمل

مما يشير إلى مشاكل في التواصل الداخلي  ،%3.95الفعال، بنسبة قصور في التواصل والتنظيم 

تعود أسباب قبول  ،%2.28في المقابل، تم قبول نسبة ضئيلة من الطلبات بلغت ، والتنظيم الإداري

 :هذه الطلبات إلى

لى التنظيم% 3.92الاستجابة لحاجة محددة، بنسبة   %.3.92الفعال، بنسبة  وا 

النقل من قبل المؤسسة يوحي بوجود  أغلب طلبات بأن رفضيمكن القول بناءا على هذه المعطيات 

ي دراسة مثل هكذا طلبات رغم هذا فإن المؤسسة قبلت بعض شروط صارمة تتبعها المؤسسة ف

رفض ان  النقل إلادراسة طلبات  أخرى فيمن ناحية  شير إلى وجود نوع من المرونةالطلبات مما ي

 .والمؤسسة ككللى أداء افراد العينة عقد ينعكس سلبا  تأغلب الطلبا
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حراك ) خفظ الدرجة أو الرتبةتعرض أفراد العينة لعقوبات أدت إلى  يوضح (: 16)جدول رقم 
 .و أسباب المؤدية للتنزيل .( نازل

هل تعرضت لعقوبة 
أدت إلى تخفيض 
 الدرجة أو الرتبة

    %النسبة المئوية التكرار

 0% 0 نعم

في  أسباب التنزيل
 %النسبة المئوية التكرار الدرجة أو الرتبة

 0% 0 إرتكاب خطئ مهني
مخالفة النظام 
 0% 0 الداخلي للمؤسسة

إفتعال المشاكل مع 
 0% 0 العمال

 0% 0 أسباب أخرى

 0% 0 المجموع

    100% 26 لا
 100% 26 المجموع

   
 

 .إستمارة البحثفي  :(12) المصدر س ر قم 

لعقوبة أدت إلى تخفيض الدرجة أو  أفراد العينة يبدو أنه لم يتم تسجيل أي حالة تعرضت فيها 

كما أنه لم يتم تسجيل أي أسباب محددة لتنزيل %. 211" لا"بالرتبة، حيث بلغت نسبة الرد 

يعكس أن  هذا،الدرجة أو الرتبة، إذ أن جميع العناصر الأخرى كانت بنسبة صفر في هذا النموذج

الموظفين الذين شملهم هذا الاستطلاع لم يتعرضوا لأي حالات من هذا النوع من العقوبات خلال 

تقديم متع بها موظفو القطاع  مما أدى إلى مكانيات التي يتالإهذا يعكس .الفترة المشمولة بالدراسة
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ز الموظفين أو بيئة مستوى جيد من الأداء وقد يرجع ذلك إلى سياسة المؤسسة التي تهدف إلى تحفي

 .وهو ما ينعكس بالإيجاب على أداء المؤسسة ككل .العمل الإيجابية 

 ( :16) رقم  الإجابة عن السؤال

يمكن أن يؤدي هذا . التنزيل في الدرجة قد يؤثر بشكل متباين على الأفراد وعلى أداء المؤسسة

عنه تدهور في الثقة بالنفس التنزيل إلى انخفاض في الرضا الوظيفي لدى الموظفين، وقد ينتج 

بالإضافة إلى ذلك، قد يؤدي التنزيل إلى تدهور في . والمثابرة، مما يؤثر سلبًا على أدائهم الشخصي

ومع ذلك، . العلاقات العملية داخل المؤسسة وزيادة الضغط النفسي، مما ينعكس على الأداء العام

يحفز التحدي الناجم عن التنزيل الموظفين  يمكن أن يكون للتنزيل أيضًا تأثيرات إيجابية، حيث قد

يمكن أن . على تطوير مهاراتهم وتعزيز أدائهم بهدف استعادة الدرجة أو تحسين مستواهم المهني

يؤدي هذا التحسين في الأداء الشخصي إلى تطوير مسار وظيفي أكثر تنوعًا وتحديًا، مما قد يعود 

 .عيدبالفائدة على المؤسسة بشكل عام في المدى الب

 .إستمارة البحثفي  :(16)المصدر س ر قم  
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على أسلوب جيد إمكانية إعتماد المؤسسة رأي أفراد العينة حول يوضح (:02)جدول رقم 
 .للترقية

أسلوب الترقية 
المتبع في 
 المؤسسة جيد

    %النسبة المئوية التكرار

    80,77% 21 نعم

 19,23% 5 لا

أسباب الإعتماد 
على أسلوب الترقية 
السيئة من قبل 

 للمؤسسة

 %النسبة المئوية التكرار

نقص في الأجر 
 7,69% 2 وزيادة في المهام

نقص المسابقات 
 0% 0 (الترقية )الداخلية

غياب الدورات 
التدريبية لتقمص 
 مناصب أعلى

3 %11,54 

غياب التحفيز 
 المادي و المعنوي

0 %0 

 19,23% 5 المجموع

    100% 26 المجموع
 

 .إستمارة البحثفي  :(02)المصدر س ر قم 

أن أسلوب الترقية بيرون % 91.22 راد العينة فغالبية أ بناءً على البيانات المقدمة، يظهر أن

 .منهم أنه غير جيد% 28.63 نسبة قليلة  المعتمد في المؤسسة جيد، بينما يعتقد
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% 22.52وبالنظر إلى أسباب الاعتماد على أسلوب الترقية السيئة من قبل المؤسسة، يتبين أن 

من الموظفين يرجعون ذلك إلى غياب الدورات التدريبية المتاحة لتقمص المناصب الأعلى، بينما 

 .إلى نقص في الأجر وزيادة في المهام% 2.28يشير 

انات يسلط الضوء على أهمية فهم آراء الموظفين حول نظام الترقية وأسباب تحليل هذه البي

استجابتهم المختلفة، ويمكن أن يكون الأساس لإتخاذ إجراءات تحسينية لتعزيز رضا الموظفين 

 .وتحسين أداء المؤسسة

 .والمؤسسةأفراد العينة أداء تأثير الترقية على  يوضح(: 01)جدول رقم 

الترقية تأثر على 
وأداء المؤسسة  أدائك

 ككل
 %النسبة المئوية التكرار

 7,69% 2 لا
 92,31% 24 نعم

 100% 26 المجموع
 .إستمارة البحثفي  :(01) قمالمصدر س ر 

: بنسبة كبيرة تقدربعلى أفراد العينة بيانات الجدول أن الترقية تمتلك تأثيرًا إيجابيًا تظهر  

تأثيرا إيجابيا للترقية على  معظم أفراد العينة أبدى على أداء الموظفين والمؤسسة، حيث % 86.32

أبدو حالات تأثيرً   %2.28 من أفراد العينة  نسبة صغيرةتليها . أداء الموظفين و المؤسسة ككل

. أو ضغط العمل الزائد، والذي يمكن أن يكون بسبب عدم التكيف مع المسؤوليات الجديدة سلبيًة

 . ستثناءات السلبيةمؤسسة والموظفين، مع وجود بعض الإعزز الترقية الأداء العام للبشكل عام، ت
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في توزيع المهام من قبل العينة  الفردية لأفراد مدى مراعات الفروق يوضح(: 00)جدول رقم
 .المؤسسة

المؤسسة تراعي 
الفروق الفردية في 

 توزيع المهام
    %النسبة المئوية التكرار

 34,62% 9 نعم

المؤسسة تراعي 
 %النسبة المئوية التكرار الفروق الفردية نتيجة

حسن توزيع المهام 
وفق الخبرة و 
 المستوى التعليمي

4 %15.38 

الشفافية في توزيع 
 7.69% 2 المهام

الاعتراف بالقدرات 
 11.54% 3 الفردية و تدعيمها

 34,62% 9 المجموع

 65,38% 17 لا

المؤسسة لا تراعي 
 الفروق الفردية نتيجة

 %النسب المئوية التكرار

 11.53% 3 غياب العدالة

وجود قيود مختلفة 
تحول دون تحقيق 

 ذلك
7 %26.92 

تقدير غير دقيق 
 11.53% 3 للقدرات

عوامل تقنية  إدارية 
 7.69% 2 تمنع ذلك

نقص الإعتراف 
 7.69% 2 بالتميز الفردي

 65,38% 17 المجموع

    100% 26 المجموع
 

 .  إستمارة البحث في :(00)المصدر س ر قم 
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يعتقدون بأن  المؤسسة لا تراعي % 25.39غالبية أفراد العينة   تشير البيانات المقدمة إلى أن

أن المؤسسة تراعي بيرون أفراد العينة من % 32.26 بينما.بينمالفردية في توزيع المهامالفروق 

توزيع للفروق الفردية في  مراعات المؤسسة الفروق الفردية في توزيع المهام، وعند فحص أسباب 

منهم يرون أن حسن توزيع المهام يعتمد على الخبرة والمستوى % 25.39المهام، يتبين أن 

عتراف الإإلى % 22.52و .يشير إلى الشفافية في توزيع المهام% 2.28للفرد، بينما التعليمي 

 بالقدرات الفردية وتدعيمها

ير ، فيشفي توزيع المهام عدم تقدير المؤسسة للفروق الفرديةبالذين يرون  أفراد العينةأما بالنسبة

من الموظفين أن وجود قيود مختلفة % 62.86يعتقد  وبينما.منهم إلى غياب العدالة % 22.53

% 2.28إلى تقدير غير دقيق للقدرات، و% 22.53يعيق تقدير المؤسسة للفروق الفردية، يشير 

دارية تمنع ذلك  .إلى عوامل تقنية وا 

بناءً على هذه البيانات، يمكن الاستنتاج بأن هناك تحديات تواجه المؤسسة في تقدير الفروق 

ي توزيع المهام، وهو أمر يتطلب منها التحسين والتطوير في سياساتها وعملياتها لضمان الفردية ف

 .توزيع عادل وفعال للمهام بين الموظفين

 

 

 

 .المؤسسة على أداءتأثير الحراك الداخلي رأي أفراد العينة حول  يوضح(: 02)جدول رقم
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الحراك الداخلي يؤثر 
    %النسبة المئوية التكرار المؤسسةعلى أداء 

 15,38% 4 سلبا

الحراك الداخلي يؤثر 
 %النسبة المئوية التكرار سلبا نتيجة

 3.84% 1 تشتت الإنتباه
تباطؤ عمليات إتخاذ 

 7.69% 2 القرار

تدهور المناخ 
 3.84% 1 العملي

 %15,38 4 المجموع

 84,62% 22 إيجابا

يؤثر الحراك الداخلي 
 %النسبة المئوية التكرار إيجابا نتيجة

تعزيز الإبداع 
 15.39% 4 والابتكار

تعزيز التعاون وروح 
 15.39% 4 الفريق

تعزيز الشعور 
بالإنتماء 
 والمسؤولية

6 %23.07 

تحسين أداء 
الموظفين و 
 المؤسسة ككل

8 %30.77 

 84,62% 22 المجموع
 100% 26 المجموع

   
 

 إستمارة البحثفي  :(02)المصدر س ر قم 

يرون أن الحراك الداخلي يؤثر إيجاباً  أفراد العينةمن % 92.26 أكبر نسبة  تشير البيانات إلى أن

 .منهم أنه يؤثر سلباً % 25.39على أداء المؤسسة، بينما يعتقد 

إلى تشتت  العينة من أفراد  %3.92وعندما ننظر إلى الأثر السلبي للحراك الداخلي، يشير 

 .إلى تدهور المناخ العملي% 3.92إلى تباطؤ عمليات اتخاذ القرار، و% 2.28الانتباه، و
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من الموظفين إلى تعزيز الإبداع % 25.38، فيشير للحراك الداخليأما بالنسبة للأثر الإيجابي 

لى تعزيز التعاون وروح الفريق نتماء والمسؤولية، إلى تعزيز الشعور بالا% 63.12، و والابتكار، وا 

 .إلى تحسين أداء الموظفين والمؤسسة ككل% 31.22و

بناءً على هذه البيانات، يمكن الاستنتاج بأن الحراك الداخلي يمكن أن يكون له تأثير إيجابي كبير 

على أداء المؤسسة، ومن الضروري أن تواصل المؤسسة تشجيع هذا الحراك واستثماره في تحسين 

 .بتكار والتعاون داخل المنظمةالأداء وتعزيز الا

تأثير الحراك المهني الخارجي : تحليل و تفسير البيانات الخاصة ب :المحور الثالث 

 بولاية الطارف–بوحجار –على أداء مؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير 

و الدوافع  الحالية تهميوضح نقل أفراد العينة من مؤسسة أخرى إلى مؤسس(:02)جدول رقم 
 .المؤدية لهذا النقل

هل تم نقلك  إلى 
    %النسبة المئوية التكرار مؤسستك الحالية

 7,69% 2 نعم

دوافع الانتقال الى 
 %النسبة المئوية التكرار هذه المؤسسة

وجود فرص 
 3.84% 1 وظيفية أفضل

توفر بيئة ملائمة 
 3.84% 1 للعمل

 7,69% 2 المجموع

    92,31% 24 لا

    100% 26 المجموع
 

 . إستمارة البحثفي  :( 02)ر قم  المصدر س
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، لم يتم نقلهم إلى % 86.32أن الغالبية العظمى من أفراد العينة ، بنسبة  تشير البيانات إلى

تم نقلهم ، حيث بلغت نسبة هؤلاء  مؤسستهم الحالية  ، في حين أن نسبة قليلة من أفراد العينة 

، هذا يعكس أن معظم الموظفين لم يتعرضوا لعملية النقل ويبدو أنهم مستقرون في % 2.28

 .مواقعهم الحالية

عند النظر في دوافع الانتقال إلى المؤسسة، نجد أن هذه الدوافع تتنوع بين البحث عن فرص 

ذكروا % 3.92الموظفين الذين انتقلوا، نجد أن من بين . وظيفية أفضل وتوفر بيئة ملائمة للعمل

أشارت إلى توفر بيئة  %3.92سي للانتقال، ونفس النسبة وجود فرص وظيفية أفضل كدافع رئي

أن تحسين الفرص المهنية والبيئة العملية يلعبان دورًا  يدل على  هذا. ملائمة للعمل كسبب للانتقال

 .هامًا في جذب الموظفين إلى المؤسسة

على هذه البيانات، يمكن استخلاص أن المؤسسة قد لا تكون وجهة رئيسية للنقل الوظيفي،  بناءً 

ومع ذلك، فإن الأسباب التي دفعت الموظفين . حيث أن نسبة قليلة فقط من الموظفين انتقلوا إليها

للانتقال، مثل الفرص الوظيفية الأفضل والبيئة الملائمة للعمل، تسلط الضوء على أهمية هذه 

 .العوامل في جذب الموظفين الجدد

. بالمجمل، تشير هذه البيانات إلى تحديات تواجه المؤسسة في جذب الموظفين عبر النقل الوظيفي

على الرغم من أن غالبية الموظفين مستقرون في مواقعهم الحالية، فإن الأسباب المحدودة التي 

عزيز العوامل الجاذبة مثل تحسين فرص تدفع الموظفين للانتقال إلى المؤسسة تعكس الحاجة إلى ت

لذا، ينبغي على الإدارة التركيز على تطوير سياسات . النمو المهني وتوفير بيئة عمل ملائمة

تحسين البيئة العملية وتقديم فرص وظيفية مغرية لتحفيز الموظفين على الانضمام إلى المؤسسة 

 .والنمو داخلها
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 . افراد العينةجي على أداء تأثير النقل الخار (:05)الإجابة رقم  

موظف أي بنسبة مئوية تقدر  16تم نقلهم للمؤسسة الحالية يقدر عددهم ب الأفراد الذين 

تعزيز مهاراتهم في  حسب رأيهم  بيئة العمل الجديدةحيث ساهم إنتقالهم إلى   : 7,69%ب

ومع ذلك، قد يواجهون . واكتساب خبرات جديدة، مما يعزز إيجابياً أدائهم ومساهمتهم في المؤسسة

تحديات في التأقلم مع البيئة الجديدة، ولكن بالتحفيز والدعم اللازمين، يمكنهم تحويل هذه التحديات 

 . مما يساهم في تحسين الأداء المؤسسي ككل.إلى فرص للنمو الشخصي والمهني

 . إستمارة البحثفي ( 05: )المصدر س ر قم 

 (نقل خارجي ) يوضح تقديم طلب من قبل أفراد العينة للعمل بمؤسسات أخرى (: 05)جدول رقم 
 . و أسباب تقديم الطلب 

هل قدمت طلب 
للعمل بمؤسسة 

 (نقل خارج) أخرى
    %النسبة المئوية التكرار

 19,23% 5 نعم

 %النسبة المئوية التكرار أسباب تقديم الطلب

التقرب من مكان 
 11.53% 3 الإقامة

من اجل فرص 
 3.85% 1 الترقية

بيئة عمل أفضل 
يجابية  3.85% 1 وا 

 19,23% 5 المجموع

    80,77% 21 لا

    100% 26 المجموع

 

 إستمارة البحثفي  :( 02)المصدر س ر قم 
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، لم يقدموا طلبات % 91.22العظمى من أفراد العينة ، بنسبة  الغالبية تشير البيانات إلى أن 

قدمت طلبات للعمل في مؤسسات أخرى للنقل خارج المؤسسة ، في حين نسبة قليلة من الموظفين 

هذا يعكس أن معظم الموظفين راضون عن . ،%  28.63، حيث بلغت نسبة هؤلاء (نقل خارج)

البحث عن فرص عمل في مؤسسات أخرى، مما يشير  مواقعهم الحالية ولا يشعرون بالحاجة إلى

عند النظر في أسباب تقديم طلبات النقل خارج المؤسسة، نجد ، إلى بيئة عمل مستقرة إلى حد ما

ل والرغبة في بيئة عم تنوع بين التقرب من مكان الإقامة و البحث عن فرص الترقيةأن الأسباب ت

يجابية أشاروا إلى % 22.53الذين قدموا طلبات نقل، نجد أن  من بين أفراد العينة. أفضل وا 

أن منهم % 3.95بينما ذكر . رغبتهم في التقرب من مكان إقامتهم كسبب رئيسي لتقديم الطلب

أشارت إلى الرغبة في بيئة %( 3.95)السبب هو البحث عن فرص ترقية أفضل، ونفس النسبة 

يجابية  .عمل أفضل وا 

ن استخلاص أن غالبية الموظفين في المؤسسة يشعرون بالرضا عن بناءً على هذه البيانات، يمك

بيئة العمل الحالية إلى حد كبير، حيث أن نسبة كبيرة منهم لم يسعوا إلى تقديم طلبات للنقل خارج 

ومع ذلك، توجد نسبة معتبرة من الموظفين الذين يبحثون عن تحسين ظروفهم سواء . المؤسسة

 .بالبحث عن فرص ترقية أو بيئة عمل أكثر إيجابيةبالتقرب من مكان إقامتهم أو 

بالمجمل، تعكس هذه البيانات تحديات محددة تواجه بعض الموظفين، مثل الرغبة في التوازن بين 

لذا، ينبغي على الإدارة . العمل والحياة الخاصة، والحاجة إلى فرص نمو وظيفي، وبيئة عمل محفزة

بالعمل بالقرب من أماكن إقامتهم، وتطوير برامج للترقية النظر في سياسات مرنة تسمح للموظفين 

 .المهنية، وتحسين بيئة العمل العامة لتلبية احتياجات الموظفين وزيادة رضاهم الوظيفي
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 .إلى مؤسسات أخرى  من قبل أفراد العينة يوضح رد المؤسسة عل طلبات النقل(: 02)جدول رقم

 . إستمارة البحثفي  :(02)س ر قم  المصدر

تشير البيانات في الجدول أعلاه إلى مدى قبول المؤسسة لطلبات النقل المقدمة من طرف أفراد 

حيث من أفراد العينة طلبات للنقل  62للإنتقال إلى مؤسسات أخرى وفقا للجدول لم يقدم العينة 

فقط  16من العينة ، أما بالنسبة لطلبات المقدمة فقد قبلت المؤسسة % 91,22أكبر نسبة تمثل 

وتمثل  طلبات 13، بينما رفضت %2,28من مجموع الطلبات المقدمة أي بنسبة  15من أصل 

، يمكن القول بأن هناك توازن بين من ردود المؤسسة حول الطلبات المقدمة % 22,52بنسبة  أكبر

هذه البيانات لفهم سياسات  استخداميمكن حيث  قبول الطلبات من رفضها من طرف المؤسسة 

غالبية الكبرى الشير في حين تدى قبولها و رفضها لهذه الطلبات قدير مالمؤسسة المتعلقة بالنقل و ت

وظيفي وبيئة عمل إيجابية وهو ما  استقرارأفراد العينة بعدم تقديمهم لطلبات النقل إلى وجود  من

 .أفراد العينة و المؤسسة ككل أداء ينعكس إيجابا على 

 

 

قبول المؤسسة لطلبات النقل 
 %النسبة المئوية التكرار خرىمؤسسة أإلى 

 %11,52 22 لا
 %7,69 20 نعم

 %16,02 25 المجموع
 %22,22 01 لم يقدم طلب
 %122 02 المجموع
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على أداء أفراد رد المؤسسة لالإيجابي تأثير الرأي أفراد العينة حول  يوضح ( : 02)جدول رقم 
 .المؤسسة و ةالعين

المؤسسسة حول رد 
طلب النقل 

يجابا عل  يؤثرا 
 الأداء

    %النسبة المئوية التكرار

 30,77% 8 لا

رد المؤسسة 
يجابا على  لايؤثرا 

 أداء
 %النسبة المئوية التكرار

 11.54% 3 صعوبة التأقلم

 19.23% 5 ضعف الأداء

 30,77% 8 المجموع

 69,23% 18 نعم

رد المؤسسة يؤثر 
 %النسبة المئوية التكرار الأداءإيجابا على 

تحقيق الرضا 
 26.92% 7 الوظيفي

 3.85% 1 تنمية المهارات
الانسجام مع أفراد 

 العمل
3 %11.54 

 26.92% 7 تحسين الأداء

 69,23% 18 المجموع

 100% 26 المجموع
   

 

 .   إستمارة البحثفي  :(02) المصدر س ر قم 

يعتقدون أن رد المؤسسة على طلب النقل يؤثر إيجابياً  أفراد العينة إلى أن غالبيةتشير البيانات 

 من أفراد العينة  % 31.22بينما يرى ، % 28.63على الأداء، حيث بلغت نسبة هؤلاء الموظفين 

من بين الذين يرون أن رد المؤسسة يؤثر إيجابياً على . أن رد المؤسسة لا يؤثر إيجابياً على الأداء

يرون أنه من أفراد العينة % 62.86أن ذلك يحقق الرضا الوظيفي، و، % 62.86لأداء، يعتقد ا
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أنه يعزز الانسجام مع أفراد العمل، من أفراد العينة % 22.52يحسن الأداء، في حين يعتقد 

أن رد المؤسسة لا  أما بالنسبة للذين يرون. يساهم في تنمية المهاراتيرون أنه  منهم % 3.95و

 .إيجابياً  يؤثر

بناءً . يواجهون ضعف الأداء% 28.63يعانون من صعوبة التأقلم، ومن أفراد العينة % 22.52 

على هذه البيانات، يمكن للمؤسسة تحسين سياسات النقل والإجراءات المتعلقة بها من خلال تعزيز 

الموارد البشرية التواصل الداخلي، وتقديم دعم إضافي للموظفين لتحسين تأقلمهم وأدائهم، وتعزيز 

ذلك من شأنه . لتلبية الطلبات بشكل أفضل، ومراجعة الهيكل التنظيمي لدعم احتياجات الموظفين

مما يؤثر إيجابا على أداء .أن يسهم في تحقيق بيئة عمل أكثر إنتاجية ورضا وظيفي أعلى

 .الموظفين و المؤسسة ككل 
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والأسباب المؤدية لتقديم  أفراد العينة الذين قدموا طلبات للإستيداعيوضح (: 02)جدول رقم 
 .اتالطلب

هل قدمت طلبا 
 للإستيداع

 %النسبة المئوية التكرار
   

 11,54% 3 نعم

أسباب تقديم طلب 
 الإستيداع

 %النسبة المئوية التكرار

وقوع حادث 
أو ( ة)للزوج

إصابته بمرض 
 خطير

0 %0 

وقوع حادث للولد 
أو إصابته بمرض 

 خطير
0 %0 

الانخراط في القوات 
الخدمة ) المسلحة 

 (الوطنية
0 %0 

القيام بدراسات أو 
 أبحاث للصالح العام

0 %0 

 7,69% 2 لأسباب شخصية

تربية ولد يقل سنه 
 سنوات 20عن  

1 %3,85 

تربية ولد مصاب 
بعاهة تتطلب 
 معالجة مستمرة

0 %0 

إذا ( ة)الزوج إتباع 
كان مقر إقامته 

بعيد عن مكان ( ها)
 العمل

0 %0 

 0% 0 أسباب أخرى

 11,54% 3 المجموع

 88,46% 23 لا
   

 100% 26 المجموع
   

 

 .  إستمارة البحثفي  :( 06) المصدر س ر قم 

  للإستيداعطلباً لم يقدمو % 99.22من أفراد العينة   نسبة أكبر  تشير البيانات إلى أن

وقد تنوعت أسباب % . 22.52نسبة بقليلة من الموظفين قدموا طلباً للإستيداع، في حين نسبة 

% 2.28خصية الأكثر شيوعاً بنسبة تقديم طلب الاستيداع بين الموظفين، حيث كانت الأسباب الش

داع بسبب ستيولم تكن هناك طلبات للإ، % 3.95سنوات بنسبة  5، تليها تربية ولد يقل سنه عن 
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لولد أو إصابته بمرض خطير، أو أو إصابته بمرض خطير، أو وقوع حادث ل( ة)وقوع حادث للزوج

، أو القيام بدراسات أو أبحاث للصالح العام، أو (الخدمة الوطنية)نخراط في القوات المسلحة الإ

بعيد ( ها)مته إذا كان مقر إقا( ة)تباع الزوجإتربية ولد مصاب بعاهة تتطلب معالجة مستمرة، أو 

يعكس هذا %. 1عن مكان العمل، أو لأسباب أخرى، حيث بلغت نسب هذه الأسباب جميعاً 

ستمرار في عملهم الحالي ولا يجدون ضرورة لتقديم طلبات ل أن غالبية الموظفين يفضلون الإالتحلي

ؤسسة يمكن للم. للاستيداع إلا في حالات خاصة، مما يشير إلى رضاهم العام عن بيئة العمل

الاستفادة من هذه المعلومات لتعزيز سياساتها الداعمة للموظفين، خاصة فيما يتعلق بتوفير الدعم 

 .اللازم للأسباب الشخصية وتربية الأطفال الصغار

 يوضح رد المؤسسة على طلبات الإستيداع المقدمة من طرف أفراد العينة( :06)جدول رقم 
 .وأسباب عدم قبول هذه الطلبات 

طلب قبول 
الإستيداع من قبل 

 المؤسسة
 %النسبة المئوية التكرار

   

 7,69% 2 لا

أسباب عدم قبول  
طلب الإستيداع من 

 قبل المؤسسة
 %النسبة المئوية التكرار

 0% 0 خلاف مع المدير

نقص في اليد 
 العاملة

1 %3,85 

 3,85% 1 أسباب أخرى

 7.69% 2 المجموع

 3,85% 1 نعم
   

 11,54% 3 المجموع
   

 88,46% 23 لم يقدم طلب
   

 100% 26 المجموع
   

 

 إستمارة البحثفي   :( 22)المصدر س ر قم

تم قبول  في حين تم رفضها  اعديستمن طلبات الإ%  2.28    أكبر نسبة يانات إلى أنتشير الب

 .من إجمالي عدد الطلبات%3.95طلب واحد بنسبة 
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قبول طلبات الإستدعاء، فقد تبيّن أن النقص في اليد العاملة ووجود أسباب بالنسبة لأسباب عدم 

والمتمثلة في عدم توفر كفاءات تغطي هذا الشغور المؤقت في المنصب  %3.95بنسبة  أخرى

 . من بين الأسباب الرئيسية لرفض الطلبات  حسب تصريح أفراد العينة

طلبات الاستدعاء تمت الموافقة عليها، مع وجود  بشكل عام، تظهر البيانات أن نسبة قليلة جدًا من

أسباب  بعض الأسباب المحددة التي أدت إلى رفض الطلبات، مثل نقص في اليد العاملة ووجود

أخرى تتمثل في عدم توفر كفاءات تغطي هذا الشغور المؤقت في المنصب حسب إجابات أفراد 

د العينة لم يقدموا طلبا للإستيداع وهو الغالبية الكبرى من افرا كما يجدر الإشارة إلى ان العينة

بالإيجاب على أداء  أفراد العينة مما ينعكس الذي يعيشه مايعكس الاستقرار المهني و الاجتماعي

 .المؤسسة ككل 

 (: 21 )رقم  الإجابة

مناجلية  التكوين المهنيفي مؤسسة يأثر عدم قبول طلب الإستيداع المقدم على أداء أفراد العينة  

الشعور بالإحباط وخيبة الأمل  والذي يؤدى إلى . :من خلال بولاية الطارف  –بوحجار  – بشير

ة لرفض نتيجة مباشر من الضغط النفسي ك كما يزيد. الإنخفاض في المعنويات والدافعية للعمل

ور شعال الإدارةً، من خلال  كما يأثر سلبا بعلاقته  مع. على الأداء سلبي  أثر بشكلي، وهذا الطلب

عدم القدرة على تحقيق التوازن بين العمل والحياة و ، بعدم التقدير لطلباته، مما يؤدى إلى عدم الرضا

شعوره بعدم  وظ في أدائه وأداء المؤسسة ككل ، نتيجةانخفاض ملح دى إلىيؤ هذا كله . الشخصية 

وهو ما ينعكس سلبا على  تجاه العمل،إه وحماسه ثر سلباً على التزاموهذا يؤ التقدير من قبل الإدارة 

 . الاداء الكلي للمؤسسة

 .في إستمارة البحث :( 21)المصدر س ر قم  
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و أسباب تقديم هذه .يوضح طلبات الإستقالة المقدمة من طرف أفراد العينة(: 22)جدول رقم 
 .الطلبات

تقديم طلب 
للإستقالة من 

 منصبك
    %النسبة المئوية التكرار

  11.54% 3 نعم

سبب تقديم 
 %النسبة المئوية التكرار الإستقالة

توفر منصب عمل 
أخر أحسن من 
 المنصب الحالي

0 %0 

  3.85% 1 ظروف صحية
  7.69% 2 مشاكل مع الإدارة
ظروف العمل 

 الصعبة
0 %0 

عدم موائمة العمل 
للمؤهلات العلمية 

 أو الجسدية
0 %0 

 0% 0 أسباب أخرى
  11.54% 3 المجموع

     88.46% 23 لا
    100% 26 المجموع

 

 إستمارة البحثفي  :(20)المصدر س ر قم

% 22.52ستقالة، مما يمثل نسبة شخصًا قدموا طلبات للإ 62من بين  3البيانات تُظهر أن هناك 

 أكبر  ، مما يمثل63الاستقالة الذين لم يقدموا طلبات افراد العينةبينما بلغ عدد . من مجموع العينة

شخص   2ستقالة، فقد أشار بالنسبة لأسباب تقديم الإ .أفراد العينة  من مجموع% 99.22نسبة 

أشخاص إلى مشاكل  6بينما أشار ،   3.85%بنسبة إلى الظروف الصحية كسبب لتقديم الاستقالة

 . 7.69%بنسبة  مع الإدارة كسبب لتقديم الاستقالة

 .أخرى مُذكورة في البيانات، ولم يُذكر أي شخص سببًا آخر لتقديم الاستقالة لا توجد أسباب
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بشكل عام، يُظهر التحليل أن هناك عددًا قليلًا من الأشخاص قدموا طلبات للاستقالة، وأن الأسباب 

 .الظروف الصحية والمشاكل مع الإدارةتتمثل في الرئيسية المُذكورة لتقديم الاستقالة 

مسارهم للفصل خلال  زملاء العمل تعرض أحد  حول رأي أفراد العينة  يوضح(:21)جدول رقم 
 المهني 

 %النسبة المئوية التكرار تعرض الزميل للفصل نتيجة
 %22 22 إرتكاب خطئ مهني جسيم
 %22 22 النجاح في مسابقات توظيف

 %02,22 22 جنبيالهجرة لبلد أ
 %22 22 أسباب أخرى
 %22,60 02 لم يقدم إجابة
 %122 02 المجموع
 إستمارة البحثفي    :(22)المصدر س ر قم 

من أفراد العينةالذين لم يقدموا أي % 22,86نسبة   اكبر  من خلال الجدول أعلاه نجد أن

، خلال مسارهم المهني  حد زملائهم للفصلتعرض أ تمامهم بالموضوع أو عدمهإعدم إجابةيعكس 

بسبب الهجرة خلال مسارهم المهني  فصل أحد الزملاءأجابوا ببينما كانت نسبة أفراد العينة الذين 

لا توجد حالات فصل نتيجة إرتكاب خطأ مهني جسيم أو في حين  %. 63,19لبلد أجنبي بنسبة 

ن والذي الذي يعيشه الموظفو  وهو مايدل على الإستقرار المهني .النجاح في مسابقات التوظيف

 يؤثر إيجابا على أداء المؤسسة ككل 
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يوضح كيفية تأثير إستقالة بعض العمال على أداء أفراد العينة و المؤسسة (: 20)جدول رقم 
 .ككل

على أداء يأثر إستقالة الزملاء 
 %النسبة المئوية التكرار الموظفين والمؤسسة

 %22,20 00 سلب
 %15,22 22 إيجاب
 %122 02 المجموع
 إستمارة البحثفي  :(25) المصدر س ر قم 

من إجابات أفراد العينة إلى تأثير % 92.26من خلال معطيات الجدول أعلاه تشير  أكبر نسبة  

تشير إلى تأثير % 25.39، تليها لإستقالة احد الزملاء على أداء الموظفين و المؤسسة  سلبي

أن استقالة الزملاء يمكن أن تكون لها تأثير كبير على البيئة العملية،  ه البياناتظهر هذت. إيجابي

مما يتطلب اهتمامًا مستمرًا بصحة الموظفين ورفاهيتهم وتعزيز الاتصال والتواصل في المؤسسة 

لتحقيق أفضل أداء للموظفين وهو ماينعكس بدوره على أداء  .للحد من التأثيرات السلبية المحتملة

 .المؤسسة ككل

 .يوضح الحراك المهني الأكثر إنتشارا في المؤسسة( :22)جدول رقم 

 %النسبة المئوية التكرار الأكثر إنتشار في المؤسسة الحراك المهني
 %52,26 15 الترقية

 %2,25 21 (نقل خارجي) النقل إلى مؤسسة أخرى
 %22 22 (حراك مهني نازل) الإنزال في الرتبة أو الدرجة 

 %22 22 للموظفينالفصل عن العمل 
 %38,46 12 (حراك أفقي ) نقل بين المصالح 

 %122 02 المجموع
 . إستمارة البحثفي  :( 22) قم ر  المصدر س
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حسب أفراد  في المؤسسة الاكثر إنتشارا  أن الحراك المهني من خلال معطيات الجدول أعلاه نجد 

إجابات أفراد  ٪ من إجمالي52.28يتمثل بشكل رئيسي في الترقيات، حيث بلغت نسبتها العينة 

٪، وكان هناك 39.22تشكل ( الحراك الأفقي)بينما كانت حركات النقل بين المصالح . العينة

في الوقت نفسه، . ٪3.95بنسبة شائعا في المؤسسة النقل إلى مؤسسة أخرى تعتبر واحدة فقط إجابة

 التنزيل حركات لا تعد 

من أنواع الحراك المهني المنتشر في  .للموظفين في الرتبة أو الدرجة، أو فصل عن العمل

كأهم وسيلة لتطوير  والنقل بين المصالح  ، تظهر الترقيات حسب إجابات أفراد العينة المؤسسة

خيارًا شائعًا لتبادل الخبرات والمهارات  الخارجيوالمسار المهني للموظفين، بينما يبقى النقل االأداء 

 . في المؤسسة 

 :العامة للدراسة رابعا النتائج 

 :مناقشة النتائج على ضوء تساؤلات الدراسة  .1

الذي  البحث بعد تحليل و تفسير البيانات الميدانية في جداول إحصائية نتوصل الآن إلى هدف

 .الإجابة على التساؤلات الدراسة من خلال منذ البداية  نامنه في إشكالية بحث ناإنطلق

كيف يؤثر الحراك الداخلي  :"الذي جاء على النحو التالي  :التساؤل الفرعي الأولنتائج . 1.1

بولاية  –بوحجار  –على الأداء الوظيفي لموظفي مؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير 

 .الطارف؟

 :الأول في النقاط التالية  الفرعي نلخص إجابات عينة الدراسة على التساؤل

 .سابقات الخارجية من أفراد العينة تم تنصيبهم عن طريق الم% 25,39-
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من أفراد العينة راضون عن منصبهم الحالي نتيجة الأجر المناسب و بيئة العمل 99,22%-
 .الإيجابية و تلائم المنصب مع المؤهلات العلمية 

 .ؤثر إيجابا على أدائهم من أفراد العينة يعتبرون  بأن منصبهم الحالي ي99,22%-

من أفراد العينة تم ترقيتهم في الدرجة أو الرتبة الحالية عن طريق الأقدمية أو مسابقات % 52,28-
 .داخلية أو دورات تكوينية 

أداء الموظفين و المؤسسة بالإيجاب وهذا  على من أفراد العينة يعتبرون بأن الترقية تؤثر 86,32%-
 .سة بالإضافة إلى تحسن مستواهم الماديو الإنتماء للمؤس نتيجة زيادة التحفيز وزيادة الولاء

 .ممتازةمن أفراد العينة  يعتبرون سياسة الترقية  في المؤسسة 32,26%-

 .من أفراد العينة يرون بأن المؤسسة لا تعتمد على أسلوب التدريب و التكوين للترقية % 53,95-

 .بأن التدريب يؤثر على أداء الموظفين بشكل إيجابي  من أفراد العينة يرون% 91,22-

 .من أفراد العينة ليس لديهم الرغبة في الإنتقال لمصلحة أخرى % 22,86-

من أفراد العينة لم يتم قبول طلب نقلهم لمصلحة أخرى نتيجة قصور في التواصل % 25,39-
 .والتغييرات الهيكلية أو التنظيمية وقلة العمال في المصلحة 

 .رتبتهمن أفراد العينة لم يتعرضو لعقوبة أدت إلى تخفيض درجتهم أو % 211-

 التنزيل في الدرجة أو الرتبة يؤثر سلبا على أداء الموظفين و المؤسسة ككل-

 .من أفراد العينة يعتبرون أسلوب الترقية المتبع من قبل المؤسسة جيد  91,22%-

 .تؤثر على أدائهم و أداء المؤسسة ككل من أفراد العينة يرون بأن الترقية % 86,32-

من أفراد العينة يرون بأن المؤسسة لا تراعي الفروق الفردية في توزيع المهام نتيجة % 25,39-
الغير دقيق للقدرات  افة إلى التقديرضغياب العدالة ووجود قيود مختلفة تحول دون تحقيق ذلك بالإ

 . و العوامل التقنية و الإدارية وكذا نقص الإعتراف بالتميز الفردي

من أفراد العينة يرون بأن الحراك الداخلي يؤثر على أداء المؤسسة بالإيجاب من خلال 92,26%-
مسؤولية وال تعزيز الإبداع و الإبتكار وتعزيز روح التعاون وروح الفريق وكذا تعزيز الشعور بالإنتماء

 .ككلو تحسين أداء الموظفين و المؤسسة 
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 :الإجابة على التساؤل الفرعي الأول.0.1

كيف يؤثر الحراك المهني الداخلي على الأداء الوظيفي لموظفي مؤسسة التكوين المهني مناجلية - 
 ولاية الطارف؟-بوحجار–بشير 

بناءً على النتائج المتوصل إليها، يمكن القول أن الحراك المهني الداخلي يؤثر بشكل إيجابي  -
ولاية  -بوحجار –على الأداء الوظيفي لموظفي مؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير 

. فالترقية والرضا الوظيفي والاستقرار الوظيفي يلعبون دوراً كبيراً في تحسين الأداء. الطارف
في  ك، هناك بعض التحديات مثل نقص التدريب والتكوين وعدم مراعاة الفروق الفردية ومع ذل

 .التي تحتاج إلى معالجة لتحقيق التأثير الإيجابي الكاملتوزيع المهام  و 

يؤثر الحراك المهني الداخلي على أن النتائج المتوصل إليها تجيب بشكل شامل وعليه فإن  -
 –بوحجار –سة التكوين المهني و التمهين مناجلية بشير على الأداء الوظيفي لموظفي مؤس

ن  العلاقة إيجابية بين الحراك المهني الداخلي أحيث توضح ب ، بشكل إيجابي  الطارف ةبولاي
يؤثر في الحراك الداخلي  بشكل عام يمكن القول بأن والأداء الوظيفي للموظفين في المؤسسة ،
 أداء  مما يؤثر إيجابا على والتعاون بين الموظفين تحسين الأداء الوظيفي وتعزيز الإبداع

 .المؤسسة ككل

 :نتائج التساؤل الفرعي الثاني .2.1

 .لية ة لم يتم نقلهم إلى مؤسستهم الحامن أفراد العين% 86,32-

ب خبرات جديدة مؤسسة في تعزيز مهاراتهم و إكتسامن الموظفين الجدد إلى ال 16ساهم إنتقال -
 .وهو ما أثر على أدائهم و أداء المؤسسة بالإيجاب 

 .(نقل خارجي) من أفراد العينة لم يقدمو طلبا للعمل بمؤسسة أخرى % 91,22-

 .من طلبات النقل المقدمة لم يتم قبولها من قبل المؤسسة % 22,52-

من أفراد العينة يعتبرون بأن رد المؤسسة على طلبات النقل يؤثر إيجابا على أداء % 28,63-
أفراد العينة  و المؤسسة وهذا نتيجة  تحقيق الرضا الوظيفي و تنمية المهارات  وكذا الإنسجام  مع 

 .أفراد العمل و تحسين الأداء 

 .من أفراد العينة لم يقدمو طلبا للإستيداع % 99,22-
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من طلبات الإستيداع المقدمة لم يتم قبولها من قبل المؤسسة وهذا راجع إلى نقص في % 2,28-
  .اليد العاملة و أسباب أخرى تتمثل في عدم توفر كفاءات تغطي هذا الشغور

 .بشكل سلبي .يؤثر عدم قبول طلبات الإستيداع على أداء أفراد العينة و المؤسسة ككل -

 .من أفراد العينة لم يقدمو طلبات للإستقالة % 99,22-

 .لم يتعرض زميل لهم في العمل خلال مسارهم المهني إلى للفصل % 22,86-

من أفراد العينة يعتبر بأإن إستقالة أحد الزملاء يؤثر سلبا على أداء الموظفين و % 92,26-
 .المؤسسة 

 .لحراك المهني الأكثر إنتشارا في المؤسسة من أفراد العينة يعتبرون الترقية هو ا% 52,28-

 :الإجابة على التساؤل الفرعي الثاني.2.1

كيف يؤثر الحراك المهني الخارجي على الأداء الوظيفي لموظفي مؤسسة التكوين المهني و 
 بولاية الطارف؟ –بوحجار –التمهين مناجلية بشير 

كيف يؤثر الحراك المهني "المتمثل في  الثانيالنتائج المتوصل إليها تجيب على السؤال الفرعي 
بوحجار –الخارجي على الأداء الوظيفي لموظفي مؤسسة التكوين المهني و التمهين مناجلية بشير 

، حيث يظهر أن الحراك المهني الخارجي، رغم ندرته، يمكن أن يكون له تأثير بولاية الطارف  –
وفي نفس الوقت، فإن رفض . مهارات والخبراتإيجابي على الأداء الوظيفي من خلال تعزيز ال
  الاستقالات والفصل أيضاً نادرةبالإضافة إلى ان . طلبات النقل والاستيداع يؤثر سلباً على الأداء

بشكل عام، الحراك المهني الخارجي له تأثير مزدوج على الأداء . ولكنها تؤثر سلباً عند حدوثها
 .سة معهالوظيفي يتوقف على كيفية تعامل المؤس

كيف يؤثر الحراك  :"و المتمثل في  بناءً على النتائج المتوصل إليها، نجيب على السؤال المركزي

 .؟(ولاية الطارف) -بوحجار –المهني في تحسين أداء مؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير 

ولاية )-بوحجار –يمكن القول أن الحراك المهني في مؤسسة التكوين المهني مناجلية بشير 

يؤثر بشكل إيجابي على تحسين أداء المؤسسة، الحراك المهني الداخلي يظهر تأثيراً قوياً ( الطارف

أما . من خلال الترقية، التدريب، وتوزيع المهام العادل، مما يعزز الولاء والانتماء ويزيد من الكفاءة
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من خلال اكتساب المهارات الحراك المهني الخارجي، رغم ندرته، فيمكن أن يكون له تأثير إيجابي 

لتعزيز الأداء الوظيفي، تحتاج . الجديدة  ، إلا أن رفض طلبات النقل والاستيداع يؤثر سلباً 

المؤسسة إلى تحسين برامج التدريب والتكوين، سياسات الترقية، توزيع المهام بشكل عادل، وتسهيل 

الأداء الوظيفي، مما ينعكس  بذلك، يمكن تحقيق تحسين مستدام في. عمليات النقل والاستيداع

 .إيجاباً على الأداء العام للمؤسسة

 : السابقةالدراسة على ضوء نتائج مناقشة ال .0

دور العدالة التنظيمية في الحراك المهني للعاملين من " ،دراسة مراد رمزي خرموش -
 ."القطاع الصناعي  الخاص نحو القطاع العام

أن الحراك المهني يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي  في كون  دراستنا مع الدراسة السابقة  تتشابه. 

ومع ذلك، توجد تحديات مثل نقص التدريب والتكوين وعدم . وتعزيز الإبداع والتعاون بين الموظفين

في التأكيد ،كما يتفقان .يجب معالجتها لتحقيق النتائج الإيجابية الكاملةحيث  مراعاة الفروق الفردية 

أما نقاط الاختلاف  ،أهمية العدالة التنظيمية والحراك المهني في تحسين الأداء الوظيفيعلى 

دراسة مراد رمزي خرموش تؤكد على أهمية العدالة التنظيمية في تعزيز الحراك  في كون  فتتمثل 

كز تر  كما المهني، بينما دراستنا تبرز تأثير الحراك المهني الداخلي والخارجي على أداء المؤسسة

على العدالة التنظيمية كعامل رئيسي، بينما تركز ( دراسة مراد رمزي خرموش) السابقة دراسة ال

 وعليه . على الأداء على تأثير الحراك المهني(دور الحراك المهني في أداء المؤسسة )  دراستنا

تفاصيل أعمق حول كيفية تأثير الحراك المهني على الأداء الوظيفي وتسلط الضوء  تقدم  دراستنا

 .على التحديات التي يمكن مواجهتها
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إستراتيجية إدارة الموارد البشرية ودورها في "  ،دراسة جديلي كوثر و إبن ساكتة مباركة -
 ."تحسين أداء المؤسسة الجزائرية

مع دراستنا في أهمية تحسين أداء المؤسسة من خلال إدارة الموارد البشرية  هذه الدراسة تتشابه

الدراستين  تشير إلى أن سياسات الاختيار والتعيين والتدريب والتطوير  كل من ف،  بشكل فعّال

، كما تم التركيز في كل من  .ونظام التحفيز للموارد البشرية لها تأثير إيجابي على أداء المؤسسة

أما نقاط الاختلاف فقد .ن على الحراك المهني كعامل رئيسي في تحسين الأداء الوظيفيالدراستي

حول إستراتيجية إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على أداء المؤسسة، بينما السابقة دراسة التطرقت  

 تركز دراستنا على دور الحراك المهني 

لحراك المهني الداخلي والخارجي، بينما ،كما تركز في دراستنا على ا .في تحسين أداء المؤسسة

ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية بن ساكتة على سياسات وا   .تركز دراسة جديلي وا 

ضغوط العمل وعلاقتها بالحراك المهني "  ،دراسة راية بنت سعيد بن علي المشرفي -
 " بالمديريات العامة للتربية والتعليم بسلطنة عمان من وجهة نظر الإداريين

لحراك ل كونها توصلت إلى نتيجة مفادها أن مع دراستنا هذه الدراسة السابقة  تتشابه

تظهر أن الضغوطات  الدراستين كل من ف،  الأداء الوظيفي للمؤسسةفي تحسين أهمية  المهني

 الدراستينكما أن ،  في محيط العمل تؤثر على الحراك المهني وبالتالي على الأداء الوظيفي

أما  .يستنتجان أن هناك علاقة إيجابية متوسطة بين ضغوط العمل والحراك المهني والأداء الوظيفي

تركز على ضغوط العمل والحراك المهني في  السابقةالدراسة ا كون  نقاط الإختلاف فتتمثل في

لمهني في أداء تتناول دور الحراك ادراستنا المديريات العامة للتربية والتعليم في سلطنة عمان، بينما 

تشير إلى أهمية عوامل  ناالدراسبالإضافة إلى أن  ، الطارفمؤسسة التكوين المهني في ولاية 

تركز على تأثير الدراسة السابقة محددة مثل الترقية والرضا الوظيفي في تحسين الأداء، بينما 
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تتعلق  السابقة التوصيات في الدراسة في حين  .الضغوطات في العمل والحراك المهني بشكل عام

تتعلق دراستنا بإعادة النظر في رواتب ومكافآت المديرين ورؤساء الأقسام، بينما التوصيات في 

 .بتحسين التدريب والتكوين ومعالجة الفروق الفردية في المؤسسة

 :النظريات على ضوء  نتائجمناقشة ال

 :نظرية إبن خلدون  -

كل من نظرية ابن خلدون ونتائج الدراسة يتفقان على أن الحراك المهني والاجتماعي هو عملية 

ابن خلدون يقدم منظوراً تاريخياً وجغرافياً واجتماعياً عميقاً، بينما . ديناميكية تؤثر على أداء الأفراد

 دراستناتركز 

تطبيقات عملية  نتائج دراستناتعكس . دريبمثل الترقية والت على تأثيرات محددة داخل المؤسسة

لنظرية ابن خلدون في سياق مؤسسي حديث، حيث أن التحولات في مكانة الأفراد داخل المؤسسة 

 .تشبه التغيرات الاجتماعية التي وصفها ابن خلدون في المجتمع ككل

  :نظرية كارل ماركس -

تأثير إيجابي على له ( سواء داخلي أو خارجي)تظهر نتائج الدراسة أن الحراك المهني 

، مما الطارف-بوحجار –مناجلية بشير  الأداء الوظيفي في مؤسسة التكوين المهني

بينما . يتعارض مع رؤية ماركس للصراع والاغتراب الناتج عن التغيير الاقتصادي

يركز ماركس على الصراع الطبقي والتناقضات الناتجة عن النظام الرأسمالي، تبرز 

، مما يشير ز التعاون والإبداع داخل المؤسسةك المهني في تعزيالدراسة أهمية الحرا
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:الرابعالفصل   عرض وتحليل البيانات الميدانية  

ومع ذلك، تشترك النظرية . إلى تأثيرات إيجابية على الأداء الوظيفي والمؤسسي

 .وتأثيره على العلاقات الاجتماعية والمهنية يد على أهمية التنظيم والنتائج في التأك

 .إقتراحات الدراسة  :خامسا

 .والتكوين للموظفين لرفع كفاءاتهم وزيادة مهاراتهم تعزيز برامج التدريب .2

 .تحسين سياسات الترقية لجعلها أكثر عدالة وشفافية .6

 .ضمان توزيع المهام بشكل عادل بين الموظفين مع مراعاة الفروق الفردية .3

 .تعزيز قنوات التواصل بين الإدارة والموظفين .2

في تغيير مواقع عملهم أو أخذ تسهيل عمليات النقل والاستيداع للموظفين الراغبين  .5

 .استراحة

 .تعزيز التحفيز والولاء الوظيفي بين الموظفين لزيادة انتمائهم للمؤسسة .2

 .مراعاة الفروق الفردية بين الموظفين في جميع جوانب العمل .2
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:الرابعالفصل   عرض وتحليل البيانات الميدانية  

 : خلاصة الفصل

والتمهين تتناول هذه الدراسة دور الحراك المهني في تحسين أداء مؤسسة التكوين المهني 

أظهرت النتائج أن الحراك الداخلي يؤثر بشكل إيجابي على . مناجلية بشير بوحجار بولاية الطارف

الأداء الوظيفي، حيث يزيد من الرضا والاستقرار الوظيفي ويسهم في تحسين الأداء من خلال 

الفردية، فإن ورغم وجود بعض التحديات مثل نقص التدريب وعدم مراعاة الفروق . الترقية والتدريب

أما الحراك المهني الخارجي، رغم ندرته، . الحراك الداخلي يعزز الإبداع والانتماء وروح التعاون

فيمكن أن يسهم في اكتساب مهارات جديدة وتحسين الأداء، إلا أن رفض طلبات النقل والاستيداع 

ت الترقية، وتوزيع المهام توصي الدراسة بتعزيز برامج التدريب والتكوين، تحسين سياسا. يؤثر سلباً 

 .بشكل عادل لتعزيز الأداء الوظيفي والارتقاء بأداء المؤسسة ككل

 

 

 

 



 

 
 

 

 الخاتمـــة



 

163 
 

 الخاتمة 

الحراك المهني ودوره في أداء "في ختام هذه الدراسة التي تناولت موضوع 

ولاية  -بوحجار  -بمؤسسة التكوين المهني والتمهين مناجلية بشير " المؤسسة

دور الطارف، توصلنا إلى مجموعة من الاستنتاجات الهامة التي تسهم في فهم أفضل ل

الدراسة إلى قياس مدى تأثير الحراك  هدفت. داء المؤسسةالحراك المهني وتأثيره على آ

المهني، سواء كان ذلك إيجابيًا أو سلبيًا، على الأداء الوظيفي للموظفين، كما سعت 

لتحقيق هذه . إلى تحديد تأثير الحراك المهني الداخلي والخارجي على الأداء الوظيفي

اسة، الأهداف، اعتمدنا على المنهج الوصفي التحليلي الذي يناسب موضوع الدر 

نهجية واستخدمنا أساليب تحليل البيانات الكمية والكيفية، بالإضافة إلى تقنيات م

  .مساعدة مثل الوصف والتحليل

أظهرت نتائج الدراسة أن الحراك المهني الداخلي له تأثير إيجابي على الأداء الوظيفي 

نت عوامل لموظفي المؤسسة، حيث أن الترقية والرضا الوظيفي والاستقرار الوظيفي كا

ومع ذلك، برزت تحديات مثل نقص التدريب والتكوين وعدم . رئيسية في تحسين الأداء

مراعاة الفروق الفردية في توزيع المهام، والتي تحتاج إلى معالجة لتحقيق التأثير 

أما بالنسبة للحراك المهني الخارجي، ورغم ندرته، فقد تبين أن له . الإيجابي الكامل

وفي المقابل، فإن رفض . مل من خلال تعزيز المهارات والخبراتتأثير إيجابي محت

ستقالات والفصل، رغم ندرتها، يمكن أن تؤثر سلبًا على والا ، والاستيداعطلبات النقل 

الأداء، مما يدل على أن تأثير الحراك المهني الخارجي يعتمد على كيفية تعامل 
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 الخاتمة 

أهمية هذه الدراسة في تقديم رؤية واضحة ودقيقة حول مستوى  تكمنو  .المؤسسة معه

نعكاساته على الأداء المهني للموظفين، كما ية الحراك المهني داخل المؤسسة وا  ونوع

واجهنا  ة بدراسة متخصصة حول هذا الموضوع،أنها تساهم في إثراء مكتبة الجامع

ببعض الموظفين بسبب عدم  لتقاءة الإخلال البحث الميداني عدة تحديات، منها صعوب

فهم بعض أفراد  توافق ساعات العمل، تجاوز بعض الأسئلة وعدم الإجابة عليها، عدم

ستمارة، ورفض بعض الموظفين إجراء مقابلة معنا، بالإضافة إلى العينة لأسئلة الإ

 .نقص الإمكانيات المادية وضيق الوقت المخصص للبحث

حتياجات الموظفين الفردية ب والتكوين لتناسب إامج التدريللمستقبل، نقترح تحسين بر 

مل محفزة تزيد من رضا والجماعية، وتعزيز سياسات الترقية الداخلية وتوفير بيئة ع

ستقرارهم، كذلك ينبغي وضع إ ستراتيجيات فعالة للتعامل مع الحراك المهني الموظفين وا 

ا نوصي بتنظيم حملات كم السلبية،الخارجي لتعزيز الخبرات المكتسبة وتقليل الآثار 

تفادة سبأهمية الحراك المهني وكيفية الإ توعية وورش عمل لموظفي المؤسسة لتعريفهم

 .منه لتحسين أدائهم الوظيفي

في النهاية، تبرز هذه الدراسة أهمية الحراك المهني كعامل مؤثر في تحسين  

تطوير مقدمة في أداء الموظفين والمؤسسة ككل، ونأمل أن تسهم النتائج والتوصيات ال

جراءات تدعم الحراك المهني الفعال وتعزز من كفاءة الأداء الوظيفي داخل  سياسات وا 

 .المؤسسات التعليمية والتكوينية
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 قائمة المصادر والمراجع

القواميس : أولا  

، المؤسسة الوطنية  12، ط "القاموس الجديد للطالب " إبن هادية علي والبليش بلحسن ، -1

 .2882للكتاب ، الجزائر ، 

 .2892،  15ط  ،بيروت ،دار المشرف ، المنجد الأبجدية -0

، دار صادر، المجلد السادس، د  ط ، بيروت "لسان العرب"جمـال الديـن إبن منظور،  -2

 . .2882، (لبنان)

 .2892 ،5ط  ،بيروت ، دار المشرف ،المنجد الأبجدية -2

 الكتب : ثانيا

، دار ("المهارات المعاصرة في إدارة البشر)إدارة الموارد البشرية "" أحمد السيد مصطفى، -5

 .6112الكتب، مصر،

، د ط ،السودان ، رقم " أخلاقيات المهنة النظرية و التطبيق"إسماعيل صديق عثمان ،  -2

 ( .6122-959)الإيداع 

، د ط ، دار المسيرة "إدارة الموارد البشرية" كاظم حمود وياسين كاسب الخرشة، خضر -2

 .6112للنشر والتوزيع، عمان، 

، ترجمة جعفر أبو القاسم "السلوك التنظيمي والأداء" درودي سيزلاقي ومارك جيولاس، -2

 . 2882أحمد، معهد الإدارة، الرياض، 

دار الفكر " البحث العلمي أساسيته النظرية وممارسته العلمية" رجاء وحيد دويدري، -6

 .6116، دمشق، 12المعاصر، الطبعة 
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 قائمة المصادر والمراجع

جورس للنشر والتوزيع، الإسكندريهة،  ،"قياس وتقويم أداء العاملين" ،الصرفي محمد -12

6119. 

،  د ط ، دار غريب للطباعة "علم الإجتماع الصناعي"طلعت إبراهيم لطفي،  -11

 ._ القاهرة–شارع نوبال  26والنشر والتوزيع، 

. د ط ، القاهرة. للنشر دار الفكر" مفهوم النظريات والمبادئ،" العبيد قيس، -10
2882 . 

دار الفجر ، "تنمية الموارد البشرية:" بلقاسم سلاطنية ،إسماعيل قيرة   ، علي غربي -12
 .  6112، سنة  مصر  ، 2للنشر والتوزيع ، الطبعة 

ط ، دٌيوان المطبوعات  ،  ب"مناهج البحث وطرق إعداد البحوث" عمار بوحوش، -12

 .  2888الجامعٌية، الجزائر ،

نقلا عن عمار ، " البحث العلمي والإجرائي والمنهجي" فوزي عبد الله العك ، -15

 .رة بحوش،  ب ط ، دار المعارف ، القاه

بيروت،  ، 2،  دار الكتاب العلمية، ط"معجم الطلاب الوسيط" كريم محمد محمود، -12

6112 . 

، "إدارة الموارد البشرية نحو منهج إستراتيجي متكامل ":محمد ابن دليم القحطاني -12

 .6119العبيكات للنشر، الرياض، 

 -لأردن، زمزم ناشرون وموزعون ا"إدارة الموارد البشرية" محمد أحمد عبد النبي، -12

  الأول، الجامعة الأردنية،  الاستثماريشارع الجمعية العلمية للملكية الفكرية  - عمان 

 .6121الطبعة الأولى، الأردن، سنة 

، زمزم ناشرون و موزعون ، " إدارة الموارد البشرية " محمد أحمدعبد النبي ، -16

 .6121الأردن، سنة –،عمان 12الطبعة 
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، دار الأهرام "حث العلمي وطريقة كتابته وأسسهالب" محمد الصاوي محمد مبارك، -02

 .2882، 2للنشر، ط

أكاديمية النشر   ،" عربي-قاموس إكسفورد المحيط الإنجليزي  "محمد بدوي ،  -01

 . 6113، بيروت  لبنان ،  12والطباعة ، طبعة 

الكتب للنشر  ، د ط ،عالم"البحث العلمي وتكنولوجيا التعليم" محمد عبد الحميد، -00

 .6115والتوزيع،  

منهجية البحث العلمي القواعد " محمد عبيدات و محمد أبو ناصر وأخرون، -02

 .2888، الجامعة الأردنية ، 16، الطبعة "والمراحل والتطبيقات

 العلميةالمجلات  :ثالثا

، د 6، مقال منشور، جامعة الجزائر "سوسيولوجية الحراك المهني "بالعربي غنية، -02

  .س 

دور التعليم العالي عن بعد في تحقيق  "،د سهى حمزاوي . بدر الدين بيه و أ -05

، (6دراسة حالة لمجموعة من طلبة جامعة البليدة) ." متفرغين  الحراك المهني للطلبة غير

،  6163جوان ,، 16العدد ،22المجلد .مجلة الباحث العلوم الإنسانية والإجتماعية ، 

 .الجزائر  ،_ خنشلة _جامعة عباس الغرور

، دراسة سوسيولوجية، مجلة "أثر المدرسة على الحراك المهني" بوباكر شرارة، -02

-، جامعة عباس الغرور6163، أفريل 16، عدد12الجزائريه للأبحاث والدراسات، مجلد

 . الجزائر ،-خنشلة
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، مجلة "تحليل السوسيولوجي في البحوث الإجتماعية" ربيحة دينار زاد ،  بوزار -02

 . 6161، ديسمبر 16، العدد 12المجلد  ،سوسيولوجيا 

إشكالية تحسين أداء المؤسسة الإقتصادية بالتوجه نحو :"بوريش  خولة والي وهشام -02

، دراسة عينة من المؤسسات بولاية عنابة، مجلة الدراسات "تفعيل أبعاد التنمية المستدامة

 . 6163، 12، ال عدد18الإقتصادية الكمية، المجلد

ثر التطوير التنظيمي " أسامه الطبلاوي، شيماء الزواوي،. و د رمضان عبد السلام -06

، دراسة تطبيقية على الجامعة العمالية في مصر، مجلة "في فاعلية الأداء المؤسسي

، كلية التجارة، جامعة كفر الشيخ، 6128، جانفي 12الدراسات التجارية المعاصرة، العدد 

 .مصر

، دراسة نظرية "ر والمكانة الإجتماعية العلاقة بين الدو "عبد الله علي محمد،   -22

: ، تاريخ النشر(5)، العدد (6)سوسيولوجية ، مجلة العلوم الإنسانية والطبيعية، مجلد 

 . م، جامعة إبن طفيل المملكة المغربية12/15/6162

عادة "عبد المجيد أحمد هندي ،  -21 الحراك المهني وتفضيلات العودة الطوعية وا 

، مجلة  ية لعينة من العمالة السورية اللاجئة بالمجتمع المصريدراسة تتبع  ،" التوطين 

 . 6162، جانفي  33، العدد ،  العربية لعلم الإجتماع

، مجلة دراسات في علم الإجتماع المنظمات، "أداء العاملين"الفصل الثالث، -20

 .6125، جوان 15عدد

، دراسة "زائريةالحراك الإجتماعي والمهني لعمال المؤسسة الج"الماحي عبد النور،  -22

ميدانية بالمؤسسة الوطنية للنقل بالسكك الحديدية، رسالة لنيل شهادة الماجستير في علم 

 . 6125/ 6122الإجتماع العمل والتنظيم، جامعة وهران، كلية العلوم الإجتماعي، سنة 
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، مجلة "دور إدارة المعرفة في تعزيز أداء المؤسسة" علي مكيد،، نذير بوسهوة  -22

 . ، جامعة الوادي ، الجزائر 2، مجلد  12الدراسات الإقتصادية والمالية، العدد

 المذكرات : رابعا

العاملين في المؤسسة الإستشفائية لدى   التكوين وأثره على أداء" بوخنوفة يحيى ، -25

، رسالة مقدمة  -نقاوس-بالمؤسسة العمومية الإستشفائية دراسة ميدانية "  الشبه طبي  فئة

قسم علم   ،  لليل شهادة الماجستر في علم الاجتماع، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية

سنة   أبو القاسم سعد الله ،( 6)تنظيم و مناجمنت ،جامعة الجزائر : الإجتماع تخصص

6122 /6125.  

" المورد البشري وتحسين أداء المؤسسة" اء، بوساحة محمد أمين ووبن مالك زكري -22

، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات لنيل -سدراتة-بنك الفلاحة والتنمية الريفية: دراسة حالة

شهادة الماستر في إدارة الأعمال المالية، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الإقتصادية 

 6122/6126ر، سنةقالمة، الجزائ 2825ماي  9والتجارية وعلوم التسيير، جامعة 

إستراتيجية إدارة الموارد البشرية ودورها في "  مباركة ،  كوثر و ساكتة  جديلي -22

، _ تبسة_ ، دراسة ميدانية بمديرية وحدة البريد الولائية"تحسين أداء المؤسسة الجزائرية

تنظيم عمل، قسم علم الاجتماع ، : ،  تخصص LMDمذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر

/ 6162، الجزائر ، سنة _تبسة_ وم الإنسانية والإجتماعية، جامعة العربي تبسيكلية العل

6166. 

، "دور الموارد البشرية في تحقيق التنمية الإقتصادية" حسين علال وفؤاد ماكري، -22

إدارة : ، تخصصLMDمذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في العلوم السياسية نظام
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ماي  9اسية، كلية الحقوق والعلوم السياسية، جامعة الجماعات المحلية، قسم العلوم السي

 .6128/6161قالمة، الجزائر ،سنة  2825

إثر التحفيز على أداء العاملين في المؤسسة "ترايكية، حمزة زغدود وحسان -26

برج بوعريريج، _ EMBA8–شركة التوضيب وفنون الطباعة : ، دراسة حالة"الإقتصادية

ادة ماستر، الطور الثاني، تخصص إدارة أعمال، مذكرة مقدمة لإستكمال متطلبات شه

علوم إقتصادية والتسيير وعلوم تجارية، قسم العلوم : شعبة علوم التسيير، ميدان

الإقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية علوم تسير، جامعة محمد البشير 

 .6166/ 6162سنة _برج بوعريريج_ الإبراهيمي

الوظيفي للأستاذ الجامعي من وجهة نظر الطلبة ، الأداء " كريمة ،  حمشريف -22

تنظيم عمل ،  جامعة : دراسة ميدانية بجامعة مستغانم ، قسم علم الإجتماع ، تخصص

 . 6128/ 6129سنة   ،_مستغانم_ عبد الحميد إبن باديس

دور الذكاء الإصطناعي في تحسين أداء المؤسسة " دداش حسين وشيحي سهام،  -21

فيرس نموذجا، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر ، الميتا"الإقتصادية

علوم التسيير، : إدارة أعمال، قسم: التخصص ،_إدارة إعمال_أكاديمي في علوم التسيير

برج _كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد البشير الإبراهيمي

 .6162/6166، الجزائر،_بوعريريج

، "الحراك المهني الداخلي ودوره في تحقيق الكفاءة التنظيمية" الغفور،دغبوج عبد  -20

، LMD، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ال ماستر_تبسة_ دراسة ميدانية بمؤسسة نفطال 

تنظيم عمل، قسم علم الإجتماع، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، جامعة : تخصص

 .6166/6163ر، ، الجزائ_تبسة _الشهيد الشيخ العربي الدبسي 
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ضغوط العمل وعلاقتها بالحراك المهني "  راية بنت سعيد بن علي المشرفي، -22

  رسالة ، " بالمديريات العامة للتربية والتعليم بسلطنة عمان من وجهة نظر الإداريين

ماجستير مقدمة إستكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في التربية  ، 

  ،، قسم التربية والدراسات الإنسانية ، كلية العلوم والأداب الإدارة التعليمية: تخصص

 . 6122فيفري  28سلطنة عمان ،  جامعة نزوى

  ،" الترقية و الحراك المهني داخل المؤسسة" رحاب بوكحنون ومريم حبيلي ، -22

جيجل،  مذكرة مكملة   _تاسوست _ دراسة ميدانية على موظفي كلية العلوم الإنسانية 

جيجل _ ، جامعة محمد الصديق بن يحيى   تنظيم وعمل: الماستر ، تخصصلنيل شهادة 

 .6162/6166،سنة _ 

دور إدارة التطوير الإداري في تحسين الإداء " ريم بنت عمر بن منصور الشريف، -25

، دراسة تطبيقية على الموظفات الإداريات في جامعة الملك عبد العزيز بجدة، "الوظيفي

الماجستير في الإدارة العامة، كلية   طلبات الحصول على درجة رسالة مقدمة إستكمالا لمت

، سنة _ السعودية_المملكة العربية -الإقتصاد والإدارة، جامعة الملك عبد العزيز بجدة 

6123  . 

  ،"الحراك المهني وأثره على أداء المؤسسة" زبداني حليمة وعبد الحسان لطيفة ، -22

، مذكرة تخرج لنيل شهادة ماستر في علم الإجتماع -أدرار-دراسة ميدانية بمؤسسة إبن سينا

 . 6166/ 6162تنظيم عمل، سنة   قسم العلوم الإجتماعية ، تخصص تنظيم عمل ،

دراسة ميدانية للبريد ". الترقية الوظيفية وتأثيرها على الأداء الوظيفي"سعيدي زينب ، -22

ة ماستر في علم والمواصلات الجزائر وسط مدينة مستغانم، مذكرة تخرج لنيل شهاد
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الإجتماع تنظيم عمل، قسم علم اجتماع ، تخصص علم الإجتماع تنظيم عمل، جامعة 

 . 6161/ 6128، سنة  -مستغانم–عبد الحميد بن باديس 

: ، دراسة حالة‘"أثر الإدارة الإلكترونية في تحسين أداء المؤسسة" سفيان نصيرة، -22

قدمة ضمن متطلبات الحصول بوادي سوف، مذكرة م wouroud مؤسسة روائح الورود

على شهادة المعصر، تخصص إدارة أعمال، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الإقتصادية 

 .6166/ 6162، الجزائر، سنة _تيارت_ والتجارية وعلوم التسيير، جامعة إبن خلدون

أثر الإستقطاب والإختيار والتعيين على " عتبة بن عتبة عبد النور وعزوز العربي،  -26

، دراسة مدنية بالمؤسسة الجزائرية للمياه وحدة "اء الوظيفي في المؤسسة الإقتصاديةالأد

عين الدفلى، مذكرة مقدمة لإستكمال متطلبات شهادة ماستر أكاديمي في العلوم التسيير، 

تسير الموارد البشرية، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الإقتصادية والعلوم : تخصص

/ 6129ر، جامعة الجيلالي بونعامة بخميس مليانة، الجزائر، سنة التجارية وعلوم التسيي

6128. 

،  " الحراك المهني داخل المؤسسة و ودوره في كفاءة التنظيم" عزوزي فاطمة ، -52

دراسة ميدانية بالمديرية جهوية للميزانية ، مذكرة لإستكمال متطلبات شهادة الماستر 

م الإجتماع تخصص، علم إجتماع تنظيم أكاديمي ، ميدان العلوم الإجتماعية شعبة عل

 .6161/6162سنة ._ ورقلة_وعمل، جامعة قاصدي مرباح 

في تحسين أداء المؤسسات الإنتاجية في  أهمية الموارد البشرية" فطيمة زعزع، -51

، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه العلوم في العلوم "الجزائر لإندماجها إقتصاد المعرفة

ير المؤسسات، كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة التسيير، شعبة تسي

 .6122/6122، سنة (2)باتنة
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كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، مخبر الذكاء الإقتصادي والتنمية  -50

 ( .الجزائر)المستدامة، جامعة باجي مختار، عنابة

ة في الحراك المهني للعاملين من دور العدالة التنظيمي" مراد رمزي خرموش ، -52

، دراسة ميدانية بولاية سطيف ، مذكرة نهاية " القطاع الصناعي  الخاص نحو القطاع العام

التنظيم والعمل ، جامعة محمد : الدراسة لنيل شهادة الماجستير في علم الإجتماع تخصص

ة  ، بسكرة ، الجزائر حيضر ، قسم العلوم الإجتماعية ، كلية العلوم الإنسانية و الإجتماعي

 . 6123/6122، سنة 

نعكاسه على أداء العمال،"عمومن مروة' -52 ، دراسة ميدانية بمؤسسة "الحراك المهني وا 

،مذكرة مقدمة لإستكمال متطلبات شهادة الماستر أكاديمي، -وحدة ورقلة -الجزائرية للمياه 

لية العلوم الإنسانية شعبة العلوم الإجتماعية، تخصص علم الإجتماع التنظيم والعمل، ك

 .  6166/ 6162، سنة -ورقلة -والإجتماعية، جامعة قصدي مرباح 

، دراسة " لضغوط المهنية وتأثيرها على الحراك المهني بالمؤسسةا"،  مفيدة لرقط -55

مذكرة ،   –جيجل -أولاد صالح الطاهير  EVANAميدانية بالشركة الإفريقية للزجاج

، قسم  تنظيم عمل: ، تخصص الماستر في علم الإجتماعإستكمالا لنيل شهادة   مقدمة

-جامعة محمد الصديق بن يحيى ،  ، ية علم الإجتماع، كلية العلوم الإجتماعية والإنسان

 . 6166/ 6162سنة   ،، الجزائر جيجل

في رفع أداء الوظيفي في إدارة   دور الإتصال المؤسساتي" موساوي حليمة ، -52

، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستر في _ ببلدية تاشتة   _، "رالجماعات المحلية في الجزائ

بونعامة  خميس    جامعة الجيلالي  رسم السياسات العامة ،: تخصص  العلوم السياسية ،

 . 6125جوان   عين الدفلى ،   مليانة ،
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اثر الهيكل التنظيمي على الأداء الوظيفي في أجهزة "ميساء جمال خالد جلامنه ،  -52

دراسة تحليلية ، رسالة مقدمة لإستكمال متطلبات الحصول  -" دنية في الأردنالخدمة الم

، كلية الدراسات العليا ، الجامعة الأردنية ، الأردن  على درجة الماجستير في الإدارة العامة

 .6122جانفي 

نوارة بوفناية و بشرى عزيزي ، الكفاءة المهنية و دورها في إحداث الحراك المهني  -52

-القطب الجامعي  –، دراسة ميدانية بكلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية لدى الموظف

تنظيم وعمل : مذكرة  مكملة لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع تخصص  -تاسوست 

 .  6166/ 6162سنة –جيجل  –، جامعة محمد الصديق بن يحي 

اسة حالة ، در "دور القيادة في أدارة العمل التطوعي الجمعوي "نوري عمار، -56

لجمعيات بولاية برج بوعريريج، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في تنمية الموارد 

 . 6118/6121البشرية، سنة 

دور الحراك المهني في تحقيق  الكفاءة  المهنية  " يسرى جواد و منال  عوايطية ، -22

تبسة –كهرباء والغاز ،  دراسة ميدانية  بمديرية توزيع ال" للعاملين  داخل المؤسسة الجزائرية

تنظيم وعمل  ، : ،  ،مذكرة  مفدمة  لنيل شهادة الماستر في علم الإجتماع تخصص -

، الجزائر، سنة -تبسة  -قسم العلوم الإجتماعية ،  كلية العلوم الإنسانية و الإجتماعية 

6162 /6166  . 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الملاحققائمة 



 

 
 

 طلب إذن بدخول المؤسسة لإنجاز بحث علمي (:21)الملحق رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .الهيكل التنظيمي للمؤسسة (:22)الملحق رقم 



 

 
 

 الإستمارة :(20)ملحق رقم 

 الجمهــورية الـجزائريــة الديمـقراطـية الشعبية

 وزارة التعــليـم العالي والــبحـث العلمي
 جامعة الشاذلي بن جديد ـ الطارف

 كليّة العلوم الاجتماعية والعلوم الإنسانية
 قسم علم الاجتماع

 

 

 إستمارة بحث  بعنوان

 

 

 

 

 

 

 مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع
تنظيم وعمل :تخصص  

 تحت إشراف الدكتورة                    :إعداد الطلبة     : 
 حربي سميرة                       رضا حلواني 
  محمد رفعي                                                                                          .                            
 

 

سرية ولا تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي الاستمارةمعلومات هذه   

 م  0202/ م0202: السنة الجامعية 

 

 

المؤسسةالحراك المهني ودوره في آداء   

–بوحجار –وين المهني و التمهين مناجلية بشير دراسة ميدانية بمركز التك  

 ولاية الطارف



 

 
 

 

 *             : في المكان المناسب( ×  )ة ضع علام  

 1-الجنس 

  ذكر  : 
 انثى:   

 2- السن:

 [25-20]  
 [30-25] 
 [35-30] 
 [40-35] 
 [45-40] 
 [50-45] 
 :[55-50] 
 سنة فما فوق  55نم 

 3- مكان الاقامة : 

  قريب من مكان العمل 
  بعيد من مكان العمل 

 :حالة المدنية-2

 متزوج                        أعزب      أرمل 

 

 

 

  

 المحور الأول :  البيانات الأولية



 

 
 

:المستوى الدراسي -  5 

 تقني       -3                      متوسط-6                   بدائيات-2

 جامعي           -2                      ثانوي-5              تقني سامي -2

 :الخبرة المهنية -2

 ]5 -21[  سنوات 
 ]21-25[  سنة 
 [61-25]سنة 
 ] 61-65[  سنة 
  سنة فما فوق 65من  

 ماهو المنصب الذي تشغله حاليا؟-2 

 أستاذ           
  إداري 
 عامل مهني 
 حارس  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

  

 :هل تم تنصيبك في المؤسسة عن طريق-2

    :مسابقات توظيف  

 خارجية                        : 
 داخلية : 

 هل أنت راض بمنصبك الحالي ؟        نعم                 لا-6

 .......................................................     ؟في كلتا الحالتين لماذا-   

            لا         ؟   نعم.هل يؤثر منصبك بالإيجاب  على أدائك  في القيام بالمهام الموكلة اليك-12 

 نعم              لا:  هل تمت ترقيتك في الرتبة او الدرجة؟ -11

 :  هل تمت ترقيتك نتيجة " نعم"في حال إجابتك ب   

                    الأقدمية 
                  مسابقات ترقية                     
                                 دورات تكوينية               
 خرىأ 

 :.....................................................................................تذكر
 .هل تأثر الترقية إيجابا على أداء الموظفين بشكل خاص و أداء المؤسسة بشكل عام ؟ -10
 لا                نعم             

كيف "نعم" ـفي حالة الإجابة ب. -
 ...................................................................:..................ذلك؟

 .:.....................................................كيف ذلك؟"لا "حالة الإجابة  ب  يف. -

 ما هو رأيك في سياسات الترقية التي تنتهجها المؤسسة للموظفين ؟  –12

     ممتاز     جيدة                         متوسطة               سيئة        

مؤسسة ) المؤسسة  الجزائرية أداء خلي على-الدابيانات خاصة بتأثير الحراك  : المحور الثاني 

 2(بوحجار الطارف –التكوين المهني مناجلية بشير 

 

 

مؤسسة ) المؤسسة   الأداءعلى  داخليبيانات خاصة بتأثير الحراك ال : نيالمحور الثا

 (الطارف  –التكوين المهني والتمهين مناجلية  بشير بوحجار  



 

 
 

 هل تعتمد مؤسستك الحالية على أسلوب التدريب والتكوين للترقية في الدرجة والرتبة  ؟                         -12

 نعم      لا   

 :إذا كانت إجابتك بنعم كيف يتم  ذلك؟ -

 دورات تدريبية                 دورات تكوينية                         طرق أخرى     

هل يؤثر أسلوب التدريب و التكوين المعتمد من قبل المؤسسة بشكل إيجابي على أداء -15

 الموظفين و أداء المؤسسة ككل؟   نعم            لا                                                                       

 : ؟ نبها الآ هل تريد نقلك الى مصلحة أخرى داخل المؤسسة غير التي تعمل  -12

     نعم            لا                

:في حال اجابتك بنعم  هل يرجع ذلك الى   

 علاقتك السيئة مع الزملاء  

  مكان غير مناسب للعمل–إضاءة  -تهوئة )  عدم توفر الظروف الفيزيقية الملائمة للعمل 

 (إلخ...... قديمةأدوات 

  عدم ترقيتك 

 ...................................................  ..............................:أسباب أخرى 

 نعم           لا:  هل تم قبول طلب  نقلك لمصلحة أخرى داخل المؤسسة ؟ -12

 في كلتا الحالتين كيف اثر ذلك على أدائك الوظيفي بشكل خاص وأداء المؤسسة بشكل عام؟ -

............................................................................................ 

 نعم           لا:  هل تعرضت لعقوبات أدت إلى خفض في الرتبة أو الدرجة ؟ -12
 



 

 
 

 :هل سبب إنزالك في الرتبة او الدرجة راجع إلى "نعم"في حالة إجابتك ب -
   خطئ مهني  ارتكاب. 

 همال المهام الموكل  مخالفة  النظام  .بها الداخلي للمؤسسة وا 

     المشاكل مع العمال  إفعال . 

  أسباب أخرى:............................................................................ 

حالة تعرضك للتنزيل في الدرجة أو الرتبة كيف يؤثر ذلك على أدائك الخاص وأداء  في -16  
 المؤسسة ككل ؟

...............................................................................................  
 لا         نعم    هل سياسة الترقية المتبعة من قبل المؤسسة جيد بالنسبة لك ؟ _ 02

  : هل هذا راجع إلى"لا "إذا كانت إجابتك بـ   -
 : سوء التحفيزات المادية نتيجة

 توالمسؤولياالزيادة في المهام  جر مقابلزيادة قليلة في الأ    
 نقص ملحوظ في المسابقات الداخلية الخاصة بالترقيات    
  جل تقمص أعتماد المؤسسة على دورات تدريبية وتكوينية لرفع من أداء العامل  من اعدم

  مناصب  أعلى وأجر جيد
   غياب ) ممتاز  المادية والمعنوية نتيجة القيام بالمهام بشكل المكافآتو غياب  أنقص

         (التحفيز 

 أدائك  وأداء  المؤسسة ككل ؟  هل اثرت سياسة الترقية المتبعة من قبل المؤسسة  على-01
 لا          نعم                

 لا     نعم           : هل تراعي مؤسستك الفروق الفردية في توزيع المهام  للموظفين ؟-66 
 ..................................................................................كيف ذلك ؟-

 يجاباسلبا             إ   :  المؤسسة؟ يأثر الحراك الداخلي على أداءكيف  -23

 .........................................................................................لماذا؟



 

 
 

 

 

  لا        نعم       :  هل تم نقلك من مؤسسة أخرى الى هذه المؤسسة ؟ -02

حسب رايك ماهي الدوافع التي أدت بك إلى الانتقال إلى هذه " نعم "في حالة إجابتك ب -  
 :؟ المؤسسة 

.............................................................................................. 
؟ نقلك الى هذه المؤسسة على أدائك هل أثر65 

............................................................................................... 
 لا         نعم          :     هل قدمت طلبا لنقلك إلى مؤسسة أخرى ؟  02  

  :.؟ حسب رايك ماهي الأسباب التي دفعت بك لتقديم هذا الطلب"نعم "في حلة إجابتك ب  -    
............................................................................................... 

 لا              نعم       ؟ هل تم قبول طلب نقلك للمؤسسة التي تريد نقلك إليها   - 02
 نعم               لا  هل أثر رد المؤسسة على  طلبك  إيجابا في أدائك الوظيفي ؟  - 69
 ؟لماذا

............................................................................................... 
 هل قدمت طلبا للإستيداع من قبل؟ نعم              لا

  :نتيجة ( التوقف عن العمل  مؤقتا ) هل قدمت طلبا للإستيداع " نعم"في حالة إجابتك ب —
  إصابته بمرض خطيرأو ( ة) وقوع حادث لزوج.  
  وقوع حادث للولد  أو إصابته بمرض خطير  
  (  الخدمة الوطنية ) الانخراط  في القوات المسلحة 
 القيام بدراسات أو أبحاث للصالح العام .  
 لأسباب شخصية 
  ( خاص بالموظفة ) تربية ولد يقل سنه عن خمس سنوات   
  (خاص بالموظفة)  مستمرة لتربية ولد مصاب بعاهة تتطلب معالجات                
  بعيدا عن مكان العمل( ها)إذا كان مقر إقامته ( ة)إتباع  الزوج  

 :............................................................................تذكر أسباب أخرى

مؤسسة ) المؤسسة   الأداءبيانات خاصة بتأثير الحراك الخارجي على  :  المحور الثالث

 (الطارف  –التكوين المهني والتمهين مناجلية  بشير بوحجار  



 

 
 

 : من قبل المؤسسة ؟ (التوقف عن العمل مؤقتا ) ستيداع هل تم قبول طلب الإ-22

 لا        نعم             

 :في حالة عدم قبول طلب الاستيداع المقدم هل هذا راجع إلى -

         خلاف مع المدير 
 (عدد –خبرة  –كفاءة ) نقص في اليد العاملة  
  أسباب أخرى...................................................................... : 

 ؟ ككل المؤسسة أداء و الوظيفي أدائك على المقدم الاستيداع طلب قبول عدم أثر كيف21
.................................................................................... 

 لا      نعم         : هل قدمت طلب استقالة من قبل؟-20

 : هل سبب طلب الاستقالة راجع الى" نعم"إدا كانت إجابتك ب  -

 توفر منصب عمل اخر احسن من منصبك الحالي 
 ظروف صحية 
 مشاكل بينك وبين الإدارة 
 الظروف الصعبة للعمل : 
 عدم موائمة العمل لمؤهلاتك العلمية او الجسدية 
  أسباب أخرى... :................................................................... 

 :هل تعرض احد زملائك إلى الفصل عن العمل نتيجة -33

 خطئ مهني جسيم ارتكاب. 
  النجاح في مسابقات توظيف أخرى. 
 الهجرة لبلد أجنبي 
  أسباب أخرى

 :.................................................................................تذكر

 

 



 

 
 

 ؟  في حالة تعرض أحد زملائك للفصل كيف يأثر ذلك على  أدائك وأداء المؤسسة  -32   

 إيجاب            سلب                

 :     هو نوع الحراك المهني  الذي لاحظت أنه  الآكثر إنتشارا في مؤسستك؟ ما -35

  الموظفينترقية العديد من 
  (نقل خارجي) ذهاب موظفي المؤسسة الى مؤسسات أخرى واقبال اخرين على المؤسسة 
  إنزال رتبة ودرجة  الموظفين 
  فصل العديد من العمال 
 المؤسسة تنقل الموظفين بين المصالح  داخل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نشكركم على تعاونكم

 معنا



 

 
 

 أسئلة المقابلة:(22)رقم الملحق 

 

 

 

 

 :؟ةجمالي لعمال المؤسسما هو للعدد الإ 

 

 :؟ما هو عدد العمال حسب السلم الهرمي للوظائف 

  

          :حراس               : عمال مهنيين            : داريينإ             :ساتذةأ  
 متعاقدين  عمال

 

 . ؟هل هناك عمال يشتغلون بعقود ما قبل التشغيل 

 :أساتذة 
 

 :ذكور                  :ناث إ         
  
           داريينإ

 

   :ذكور                     :اناث          

 :عمال مهنيين

 :ذكور                    :إناث          

 

 ذكور       إناث             :عمال متعاقدين 

  

 :توجد عمليات ادماج عقود ما قبل التشغيل خلال هذه السنه في المؤسسة؟  هل 

 :أساتذة 

  :ذكور                   :إناث          

 اداريين

   :ذكور                   :إناث          

 :عمال مهنيين

 :ذكور                  :إناث          

     

 :هل هناك ترقيات للموظفين خلال هذه السنة؟ 

 إداريين

                  :ذكور                    :إناث          

  

 :ذكور        :           إناث : أساتذة
 

: البشرية الموارد دارةلإ موجهة  مقابلة  أسئلة  

 



 

 
 

 ذكور:                       إناث: :عمال مهنيين
 

 نعم             لا :هل تعتمد المؤسسة على مسابقات التوظيف الداخلية للترقية؟ 

  

  ما هو عدد المناصب التي تم إدراجها خلال هذه السنة حسب"نعم "إذا كانت إجابتك ب  

  :الرتب   
 

 :المعتمدة لترقية الموظفين من قبل المؤسسة طريقة ما هو ال  

 مسابقة الداخلية 

 الأقدمية والخبرة 

 دورات تدريبية وتكوينية 

 طرق اخرى.........................................................................: 

 لا         نعم    :هل شهدت المؤسسة تنزيل للرتب و والدرجات لبعض الموظفين 

 

 :الرتب حسب  إذا كانت إجابتك بنعم ما هو عددهم 
 

  :اساتذة            :عمال مهنيين              :داريينإ 
 

 نعم         لا :تسريح لبعض العمال ةهل شهدت المؤسس 
 
 :        عمال متعاقدين             : عمال مهنيين            : داريينإ                :ساتذةأ 
 

 :ىإلهل التسريح راجع  
 مهني جسيم ئخط. 

 الوفاة . 

 مرض مزمن . 

 مشاكل مع العمال . 

 سباب اخرىأ.........................:........................................................... 

 نعم            لا: هل يوجد نقل خارجي للموظفين خلال هذه السنة 

 :خرىألى مؤسسات إنقل موظفين 
 

               : عمال مهنيين            : داريينإ                :ساتذةأ           
 

 :خرىأقدوم موظفين من مؤسسات 
               : عمال مهنيين            : داريينإ                :ساتذةأ          

 

 :ستيداع  من قبل الموظفين خلال هذه السنةإهل تم تقديم طلبات  

 

               : عمال مهنيين            : داريينإ                :ساتذةأ         
 

 

 

 

 

 



 

 
 

 :داع في الغالب يستسباب طلب الإأما هي  
 

  و الزوجة    أبمرض مزمن للزوج  ةصابإو أوقوع حادث 

  صابته بمرض خطيرأو أوقوع حادث للولد 

 الوطنية ةالخدم 

 بحاث لصالح العامأالقيام بدراسات و 

 سباب شخصيةأ 

  قل من خمس سنواتأتربية ولد 

 عاقةإتربية ولد مصاب ب 

 الإقامة بعيدا عن مكان العمل  و الزوجة لمكانأتباع الزوج إ 

 لا   نعم        : داء العاملأساليب التحفيز للرفع من أهل تعتمد المؤسسة على جملة من  
 :داء للعاملتنتهجة المؤسسة لتحسين الأما هو نوع التحفيز الذي "نعم "جابة ب ذا كانت الإإ 
 مادي.......:......................................................................................... 

 معنوي..............:................................................................................ 

 
 :ات من قبل العمال للعمل في مؤسسات اخرىهل تم تقديم طلب

              : عمال مهنيين            : داريينإ                :ساتذةأ                   
 نعم               لا: هل تم قبول طلبات النقل 

 :في حالة رفضكم لطلبات النقل لمؤسسات اخرى هل ذلك راجع الى 
 نقص في اليد العاملة 

 نقص في الكفاءة والخبرة 

 خرىأسباب أ.............................................................................: 

 :خلال هذه السنة  هل شهدت المؤسسة طلبات نقل بين مصالحها من قبل العمال 
              : مهنيين عمال            : داريينإ                :ساتذةأ                  

في الغالب   المصالح هل ذلك راجععلى هذه الطلبات للنقل بين "نعم "جابة ب كانت الإذا إ- 
 :لىإ

 مشاكل مع الموظفين 

 نقص الوسائل اللازمة للعمل 

 أخرى؟سباب أ........................................................................:  
خرى للعمل لديها خلال أت من قبل موظفين تابعين لمؤسسات المؤسسة طلبا ستقبلتا  هل 

 لا              نعم    ؟هذه السنة

 

              : عمال مهنيين            : داريينإ                :ساتذةأ                 

 

 

 

 



 

 
 

الهيكل التنظيمي لمركز التكوين المهني والتمهين (: 22)الملحق رقم 

 بوحجار  -مناجلية بشير

 

 

 -بوحجار–مناجلية بشير  و التمهين إدارة الموارد البشرية بمؤسسة التكوين المهني: المصدر

 ولاية الطارف


