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  فقنا لإنجاز هذا العمل.ة، الحمد والشكر الله عز وجل الذي و بداي

  أما بعد

ر والتقدير لأستاذنا المحترم" مطلاوي ربيع" على حسن  يسرنا أن نتقدم بأسمى عبارات الشك
  .إشرافه وكرم توجيهاته المنهجية والمعرفية

  للزميل" عطية الحسني" على كل ما بدر منه طيلة الخمس سنوات الماضية.الجزيل أيضا    الشكر    

ب  والعاملين بقسم علم الإجتماع، وكل من ساهم من قري  الأساتذةلكل   موصول    الشكركذلك   
  أو من بعيد في انجاز هذا العمل.
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  مقدمة

لعل ما یمكن أن یطلق على عصرنا الیوم مع بدایة الألفیة الثالثة؛ هو بحق عصر 
التحولات والتغیرات السریعة والمتلاحقة في شتى مجالات ومیادین الحیاة، وهو ما ألقى 

ن التحدیات أمام المجتمعات وخصوصا على التنظیم والإدارة المؤسساتیة، من بالعدید م
خلال السعي لتطویر واعتماد أنجع الأسالیب الحدیثة التي تتلاءم مع تغیرات البیئة الخارجیة 

الفردیة والتنظیمیة من جهة أخرى، وذلك بهدف تحقیق القدر  الاحتیاجاتوتلبیة  ،من جهة
 من الفعالیة والكفاءة التنظیمیة ؤسساتیة والوصول إلى أعلى درجةالكافي من الرشادة الم

وعلیه أصبح التغیر والحركة المستمرة ظاهرة طبیعیة معاشة في كل مؤسسة اجتماعیة على 
اختلاف نوعها وطبیعتها، وعلى اعتبار أن فعالیة أي مؤسسة ترتبط ارتباطا وثیقا بالعنصر 

ار الفرد الوظیفي مل والإبداع، جاءت أهمیة دراسة مسالبشري الموجود فیها وقدرته على الع
فقد یبدأ الشخص حیاته المهنیة في وظیفة ذات دخل قلیل ومكانة اجتماعیة  وحیاته العملیة .

متدنیة، ثم ونتیجة لظروف وعوامل شخصیة أو تنظیمیة، ینتقل إلى وظیفة أعلى من ناحیة 
؛ وهو ما یعد ظاهرة اجتماعیة تسود كل الأجر والمكانة الإجتماعیة، كما قد یحدث العكس

طبیعتها ویطلق علیها في علم الإجتماع بالحراك المهني و  نوعها  المؤسسات على اختلاف
للأفراد العاملین والذي یشیر إلى كل تحركات الأفراد أو الجماعة من وظیفة إلى وظیفة 

عنه اختلاف في آخر داخل البناء  التدرجي، ما یترتب  عمل إلى  أخرى، أو من منصب
الأجر والدرجة والمكانة الإجتماعیة، ومن ثما فالحراك المهني بشكل عام یعبر عن مختلف 
التنقلات والتحولات التي تطرأ على الفرد داخل البناء التنظیمي، وهذا الإنتقال یتخذ ثلاث 

 تتنزیلا و  أشكال رئیسیة، إما بشكل صاعد في صورة ترقیات، أو نازل في صورة عقوبات
ما بشكل أفقي وهو ما یعرف بالنقل الوظیفي للأفراد العاملین.    وظیفیة وإ

كما یعد الحراك المهني وسیلة وغایة في نفس الوقت، فهو وسیلة لتعزیز المهارات 
والقدرات في سیاقها التنظیمي بهدف تحقیق الأهداف وكفاءة التنظیم بدرجة أولى، وغایة 
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بمكانتهم الإجتماعیة  والارتقاءرغبون في تحدید مصیرهم بالنسبة للأفراد العاملین الذین ی
، ومن ثما یلعب الحراك المهني دورا مجهوداتوالإقتصادیة من خلال مقدار ما یبذلونه من 

 المهنیة والتي تشیر إلى مهارات الفرد الذهنیة بارزا في تحقیق فعالیة الأفراد وكفاءتهم
لى معارفه وخو  به من مبادئ وقیم مهنیة واستعداد  عملیة وما یتشبعبراته العلمیة والالجسدیة وإ

یة متمثلة في: الكفاءة لتحمل المسؤولیة، وعلیه تتخذ الكفاءة المهنیة ثلاث أبعاد رئیس
الأدائیة والوجدانیة بشكل خاص، فكفاءة الأفراد هي مطلب أساسي في كل المعرفیة، 

 ها من إسهام في نجاح المؤسسةالمؤسسات الإجتماعیة على اختلاف نوعها وطبیعتها، لما ل
ضمان استمراریتها، وعلیه لابد من تفعیل كل الآلیات والأسالیب التي تسمح بتجسید كفاءة و 

  الأفراد والإستفادة منها على أكبر قدر، بما فیها تفعیل خاصیة الحراك المهني.

في تحقیق جاءت دراستنا المتواضعة للوقوف على دور الحراك المهني  الأساسوعلى هذا    
وفقا لخطة منهجیة في شكل  -تبسة-الكفاءة المهنیة للعاملین بمدیریة توزیع الكهرباء والغاز

  خمسة فصول رئیسیة كالتالي: 

 إشكالیةوالذي یمثل الإطار التصوري والمفاهیمي للدراسة، تم فیه تحدید  الفصل الأول:
الموضوع، ثم تحدید  ختیارلاالدراسة، فرضیاتها أهمیتها وأهدافها والأسباب التي دفعت 

المفاهیم الأساسیة للدراسة، وأخیرا التطرق إلى أهم الدراسات السابقة التي ساعدت بشدة في 
  انجاز هذا العمل.

وهو الإطار النظري الأول والذي شمل مختلف العناصر الأساسیة لمتغیر  الفصل الثاني:
، أسباب وعوامل الحراك المهني ثم الحراك المهني المهني، بما فیها المفاهیم المرتبطة به

أنواعه وأشكاله المختلفة، ثم تحدید أهم أهدافه بالنسبة للمؤسسة وللأفراد وأخیرا التطرق 
  لمفهوم الحراك المهني في ظل نظریات التنظیم.

وهو الإطار النظري الثاني والذي شمل مختلف العناصر الأساسیة لمتغیر  الفصل الثالث:
ا فیها مبادئ الكفاءة المهنیة، مكوناتها، وأنواعها ثم التطرق إلى أهم الكفاءة المهنیة بم

  أساسیات بناء الكفاءة المهنیة وأخیرا التطرق إلى مفهومها في ظل نظریات التنظیم.
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ف المحطات والذي یمثل الإطار المنهجي للدراسة، تم فیه عرض مختل الفصل الرابع:
 ا البحثي بما فیها تحدید مجالات الدراسة، المكانیةعلیها خلال مسارنالمنهجیة التي اعتمدنا 

والبشریة، منهج الدراسة، العینة وكیفیة اختیارها ثم التطرق لأهم الأدوات المعتمدة في  مانیةالز 
جمع البیانات وأخیرا عرض خصائص العینة المدروسة والأسالیب الإحصائیة المعتمدة في 

  ذلك.

 المتحصل علیها وتفسیرها وتحلیلهاانات والذي خصص لعرض البی الفصل الخامس:
واستخلاص النتائج منها، لیتم مناقشتها في الأخیر في ظل فرضیات الدراسة، الدراسات 

  السابقة ونظریات التنظیم.  



 

 

  

  

  

  

  

 إشكالیة الدراسة. أولا:

: فرضیات الدراسة.ثان  یاً

: أسباب اختیار الموضوع.  ثالثاً

رابعا: أهمیة الدراسة.                                                          

: أهداف الدراسة.  خامساً

: مفاهیم الدراسة.  سادساً

 سابعا: الدراسات السابقة.
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  الدراسة إشكالیة أولا:

سواء  تعد خاصیة الحراك والتغیر والدینامیكیة المستمرة أبرز سمات مجتمعاتنا الحدیثة
لحضاریة بوجه لق ذلك بالأصعدة الاجتماعیة أو الاقتصادیة أو الثقافیة أو السیاسیة أو اتع

هي من تحظى بقدر كبیر من هذا الحراك باستمرار، فهي ت الإقتصادیة عام، ولعل المؤسسا
تقوم على أحد أهم عناصر التنمیة وقائدها ومطور سیاستها والمتمثل في المورد البشري الذي 

بدرجات  الأول على تحقیق الأهداف التنظیمیة لمختلف المؤسسات الاجتماعیة یعد المسؤول
  متفاوتة من الكفاءة والتمیز.

ن فیها ید من الفترات والمراحل التي یكو ذلك أن الفرد یمر أثناء مساره المهني بالعد   
بداع شخصیته ویطور بها مهاراته وقدراته، إذ یعد المورد الوحید القادر على التفكیر والإ

، مما زاد الاهتمام به تعلیما وتدریبا، ودراسة مختلف تحركاته المهنیة داخل والابتكار
المؤسسة للوصول إلى أنجع الطرق والأسالیب التي تؤدي إلى استثمار طاقاته وتوظیف 

  قدراته وتحقیق كفاءته المهنیة.

د الوظیفي ومختلف لذا نجد العدید من المؤسسات تعمل على إعطاء أهمیة كبرى لمسار الفر 
تحركاته المهنیة خلال هذا المسار، باعتبارها ظاهرة اجتماعیة ووسیلة دینامیكیة لتنمیة 

  الكفاءات.

إذ یلعب الحراك المهني دورا بارزا وحیویا في تحقیق كفاءة الفرد وفعالیته داخل 
في نفس  أم ،المؤسسة، بأبعاده وأشكاله المختلفة، سواء كان حراكا مهنیا صاعدا، نازلا

هو وسیلة وغایة في نفس الوقت، فهو وسیلة لتحقیق أهداف  المهني الحراكف، المستوى
التنظیم وفعالیته بدرجة أولى، وغایة بالنسبة للأفراد العاملین نحو الصعود والارتقاء والتمیز 
الأمر الذي یمكننا القول أن قدرة المؤسسة على تحقیق أهدافها یرتبط ارتباطا وثیقا بمدى 
تجسیدها  لحراك العمال ووضع الرجل المناسب في المكان المناسب، مما یخلق جوا من 

  الإبداع والتمیز وبروز الكفاءات.
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فكفاءة التنظیم هي نتاج كفاءات الأفراد وقدرتهم على ممارسة مهامهم ووظائفهم على 
نوعها أكمل وجه، فأضحت غایة تتنافس من أجلها كل المؤسسات الاجتماعیة على اختلاف 

لتطویر مهارات الفرد وقدراته المهنیة  من أجل مواكبة ومسایرة مختلف  وطبیعتها، والسعي
  التغیرات والتطورات الحاصلة في حركة التكنولوجیا الرهیبة الیوم.

كل هذا جعل من الكفاءة المهنیة أحد المواضیع الأساسیة التي تزاید الإهتمام بها من      
على حد سواء، من خلال تطویر العملیة التعلیمیة والتكوینیة وتوفیر  الدارسینو  قبل الباحثین

كساب العامل المعرفة اللازمة للتصرف مع تلك التغیرات والتعامل  المراكز الخاصة للتدریب وإ
مع مختلف التكنولوجیات لاستعمالها والاستفادة منها بأكبر قدر. وعلیه نلتمس الكفاءة 

بوجه  الأدائیةو  المعرفیة ،لوجدانیةا ئیسیة المتمثلة في: الكفاءةالمهنیة من خلال أبعادها الر 
  خاص.

ومن هذا المنطلق تبرز أهمیة دراسة دور الحراك المهني في تحقیق الكفاءة المهنیة 
للعاملین داخل المؤسسة الجزائریة، وتحدیدا الوقوف على واقع هذا الحراك المهني ومدى 

، من خلال -تبسة -بشري بمدیریة توزیع الكهرباء والغازمساهمته في تحقیق كفاءة  المورد ال
  محاولة الإجابة على التساؤل الرئیسي التالي:

  ما الدور الذي یلعبه الحراك المهني في تحقیق الكفاءة المهنیة للعاملین بمدیریة
  ؟-تبسة -توزیع الكهرباء والغاز

  ي:فرعیة كالتالتساؤلات  ثلاث تحت هذا التساؤل الرئیسي ویندرج

  مدیریة توزیع الكهرباء ب لینماعللالكفاءة الوجدانیة   تحقیقفي  الترقیةكیف تساهم
  ؟-تبسة–والغاز

 مدیریة توزیع ب املینعللالكفاءة المعرفیة  في تحقیق النقل الوظیفي كیف یساعد
  ؟-تبسة–الكهرباء والغاز

  ریة توزیع مدیب لعاملینل الكفاءة الأدائیة تحقیقعلى  التنزیل الوظیفيكیف یعمل
  ؟-تبسة–الكهرباء والغاز
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  فرضیات الدراسة: ثانیا
  وللإجابة على هذه الأسئلة تم صیاغة الفرضیات التالیة:

  الفرضیة العامة: -
  للعاملین بمدیریة توزیع  الكفاءة المهنیةفي تحقیق  الحراك المهنيیساهم

 -تبسة–الكهرباء والغاز 
  الفرضیات الجزئیة: - 
  مدیریة توزیع الكهرباء والغازب لعاملینل لكفاءة الوجدانیةا تنمیةفي  الترقیةتساهم-

  -تبسة
  مدیریة توزیع الكهرباء ب لعاملینل الكفاءة المعرفیة تعزیز إلى النقل الوظیفيیؤدي

  -تبسة–والغاز
  مدیریة توزیع الكهرباء ب لعاملینل الكفاءة الأدائیةرفع على  التنزیل الوظیفيیعمل

  -تبسة–والغاز 
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 وذج الدراسة:نم  

  ): یوضح أبعاد و مؤشرات الدراسة01الشكل رقم (

  للعاملین: الكفاءة المهنیةق ــــــــــــــــــــــــــــي تحقیـــــــــــــــــــــــــــف الحراك المهنيدور   

    الأبعــاد           

  

  المؤشرات                                         

  

  

  

    

  

  لبتانداد الطاالمصدر : من إع

  

  

  

 

  

 النقل الترقیة
 فيالوظی 

 لالتنزی
 الوظیفي 

 الكفاءة
 الوجدانیة 

 الكفاءة 
 المعرفیة

 الكفاءة 
 الأدائیة

 زیادة المسؤولیات -

 زیادة الأجر -

توسیع دائرة  -
 الصلاحیات

 الحوافز والعلاوات -

مكانة أفضل في  -
 السلم الھرمي

 

 ةبیئة عمل جدید -

 طبیعة عمل جدیدة -

 زملاء عمل جدد -

.ثبات  الدرجة -
 ةمھنیال

 ثبات الأجر -

 

 انخفاض الأجر -

 التعرض للعقوبات  -

تنزیل الدرجة  -
 المھنیة

 مھام شاقة -

 

إحترام الوقت -
 والمواعید.

تحمل المسؤولیة.    - 

 الرقابة الذاتیة.-

جعل أھداف  -
التنظیم من الأھداف 

 الشخصیة.

 

القدرة على حل  -
 المشكلات التنظیمیة

المعارف  -
 العلمیة.والمكتسبات 

 المرونة في العمل. -

التمتع بلغة حوار  -
 إداریة

 

الانضباط في  -
 العمل

التفاعل الجید مع -
 بیئة العمل.

إنجاز المھام على  -
 أكمل وجھ.

زیادة مستوى  -
 الأداء.
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  أسباب اختیار الموضوع :ثالثا

یرتبط اختیارنا لموضوع الحراك المهني ودوره في تحقیق الكفاءة المهنیة للعاملین 
  :تیة والموضوعیة، ومن أهمهابجملة من الأسباب الذا

  .ملموساو  الرغبة الشخصیة في التعمق أكثر حول الموضوع كونه موضوعا حیویا -
  .تخصصنا الأكادیمي أي علم اجتماع التنظیم والعملارتباط الموضوع ب -
كفاءة العاملین داخل المؤسسة محل الحراك المهني و الرغبة في التعرف على واقع  -

  .الدراسة
 المتمثلة في الحراك المهنيالدراسة و العملي لكل من متغیرات  موضوع الثقل العلمي و  -

  .كفاءة العاملین بأبعاده ومؤشراته المختلفةو 

  أهمیة الدراسة :رابعا

أي  حیویا في إطار تخصصنا،و  تكمن أهمیة دراستنا في كونها تناقش موضوعا هاما
للعاملین داخل  الكفاءة المهنیةو  العمل ألا وهو موضوع الحراك المهنيو  علم اجتماع التنظیم
خیرة إذ یعتبر من المواضیع البارزة التي تزاید الاهتمام بها في الآونة الأ المؤسسة الجزائریة،

  الدارسین على حد سواء.و  من قبل الباحثین

هذا ما و  ي أحد أهم العناصر المساهمة في تحقیق أهداف التنظیم،ر فالعنصر البش
 حراكیته داخل المؤسسة ودورها في الرفعو  یستدعي تسلیط الضوء على دینامیكیة هذا الأخیر

  .على وجه الخصوص نیةأدائیة أو وجدا معرفیة، من كفاءته المهنیة، سواء كانت كفاءة

وهذا ما دفعنا للتعرف على الدور الذي یلعبه الحراك المهني في تحقیق الكفاءة 
  تنظیمي. المهنیة للعاملین من منظور سوسیو
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  أهداف الدراسة :خامسا

یتم وضع الأهداف انطلاقا من فرضیات الدراسة ومن خلالها محاولة الإجابة على 
  تي:  كالآأهداف دراستنا الأسئلة الفرعیة، وعلیه جاءت 

 لینماعلمستوى الكفاءة الوجدانیة لتنمیة في  السعي لمعرفة كیفیة مساهمة الترقیة 
  .-تبسة–مدیریة توزیع الكهرباء والغاز ب
  كفاءة المحاولة تسلیط الضوء على الدور الذي یلعبه النقل الوظیفي في تعزیز 

  .-تبسة–زمدیریة توزیع الكهرباء والغاب للعاملین المعرفیة
 لعاملینلالكفاءة الأدائیة رفع مستوى  في السعي لمعرفة كیفیة عمل التنزیل الوظیفي 

 .-تبسة–مدیریة توزیع الكهرباء والغازب

  مفاهیم الدراسة  :سادسا

  مفهوم الحراك المهني:-1
  الحراك لغة:  .أ 

 ما به حراك یعني هامدا أو الحركة ویقال،یعرف الحراك في معجم الوسیط على أنه:"
،س   أي خرج عن سكونه. اكنا وهي مأخوذة من فعل حرك، حراكًا، وحركةً

  1"(في العرف العام) هي انتقال الجسم من مكان إلى مكان أخر، أو انتقال أجزائه. :الحركة

الحركة أي كل مظهر عام من مظاهر النشاط وجاء في معجم المعاني الحراك بأنه:"
  2ضد السكون."

  

                                                             
  .168، ص 1972، القاهرة، 1المكتبة الإسلامیة للطباعة والنشر والتوزیع، ج، المعجم الوسیطإبراهیم مصطفى وآخرون:  -1
  .94، ص 2004، بیروت، لبنان، 4دار صادر للنشر والتوزیع، م ،3طمعجم لسان العرب،  ابن الفضیل ابن منظور: -2
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حرك الرجل یحرك حراكا، امتنع عن لحراك على أنه:"وجاء في معجم محیط المحیط ا
من الحق الذي علیه، وحراك فلانا أصاب حاركه، وحرك یحرك حراكا صار حریكا، حركه 

  1ضد سكنه، یقال حركته فتحرك، والحركة ضد السكون جمع حركات".

فهي تدل من الناحیة  و"تشیر الحركة في اللغة إلى حالة ضد السكون والثبات،
والحركة من  وتنطوي على تحول في الزمان والمكان، ئیة على تغییر الواقع في الموقع،الفیزیا

فهي نقلة ضد السكون  المصطلحات الفیزیائیة العلمیة التي تأخذ معنى الانتقال والتحول،
  2والثبات الذي یؤول إلى الجمود والسنكرونیة".

  الحراك اصطلاحا:  .ب 

ام الذي یدفع طبقة من الطبقات أو فئة : "التیار العیعرف الحراك اصطلاحا بأنه
اجتماعیة معینة إلى تنظیم صفوفها بهدف القیام بعمل معین لتحسین حالتها الاقتصادیة أو 

 3الاجتماعیة أو السیاسیة أو تحسینها جمیعا".

  الحراك المهني اصطلاحا:  .ج 

صد یقو  :" كل التغیرات التي تحدث للفرد إزاء العمل،یعرف الحراك المهني على أنه
مكان العمل، المؤسسة أو الإنتقال  بها التغیرات في الوظیفة، المركز، مجال النشاط المهني،

  .4ما بین الوظائف أو المهن، البطالة وعدم النشاط"

إنتقال الفرد أو على أنه:" Sorokin ویعرفه عالم الإجتماع الروسي  سوروكین
طبقة أخرى أو مستوى إجتماعي إقتصادي معین إلى  الجماعة من طبقة أو مستوى إجتماعي

                                                             
  .162، ص1998مكتبة لبنان ناشرون، بیروت، لبنان، : محیط المحیط، قاموس مطول للغة العربیة، بطریس البستااني -1
 1 جامعة باتنة، والتنمیة المجلة الجزائریة للأمن ،راك عند فریدیرك نیتشهرادیغم الحلب الوجیة الجینیة المقاربةحسین بركاني:  -2

  .616، ص 1،2021ع، 10م، الجزائر الحاج لخضر
  .222، ص 1979، المؤسسة العربیة للدراسات للنشر، بیروت، 2ج ،: موسوعة السیاسةعبد الوهاب الكیالي -3

4- Richard duhautois  et autres :la mobilité  professionnelle, éditions la découverte,baris2012 ,p09. 
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قد یكون و  دخل الفرد،و  وظیفةو  اقتصادي آخر، بحیث یرتبط بهذا الإنتقال تغییر في مستوى
  1هذا الإنتقال إلى الأعلى أو إلى الأسفل".

على مستوى  یتضح من خلال هذه التعاریف أن الحراك المهني هو كل تغیر یطرأ
ب هذا التغیر، تغیر في كل من المركز الفرد أو الجماعة داخل إطار العمل، ویصح

مجال النشاط ومكان العمل إما بشكل صاعد في صورة ترقیات، أو نازل في ، الوظیفي
شكل عقوبات أو تنزیلات وظیفیة، وعلیه ضمت هذه التعریفات بعدین من أبعاد دراستنا 

  الراهنة والمتمثلة في الترقیة والتنزیل الوظیفي.

یمكن أن یكون الحراك أفقیا عندما یكون الانتقال :"Sorokin سوروكین ویقول
المستوى  الفردي أو الجماعي في نفس المستوى الاجتماعي من وجهة نظر المدخول،

  2".المكانة المهنیة والامتیازات الهیبة، المعیشي،

یبرز من خلال هذا التعریف بعد آخر من أبعاد دراساتنا الراهنة والمتمثل في النقل 
  لین داخل المؤسسة محل الدراسة.الوظیفي للعام

 :أنه علىالعمل و  و یعرفه ناصر قاسیمي في دلیل مصطلحات علم اجتماع التنظیم
ظاهرة تنظیمیة تعني مغادرة بعض عمال المؤسسة التي یعملون بها إلى مؤسسات أخرى "

یمكن أن یكون و  لأسباب عدیدة منها ضعف الأجر، الحوافز، أو توتر علاقات العمل،
ك المهني داخل نفس المؤسسة أو بین فروعها، أو الحراك في نفس القطاع أو بین الحرا

قطاعات النشاط الاقتصادي المختلفة، أو حتى حراك في المستوى العالمي (إشارة إلى 
  3الحراك المهني الخارجي)".

                                                             
جامعة مطبوعة موجهة لطلبة السنة ثانیة ماستر علم إجتماع،  ،ئرلحراك المهني والاجتماعي في الجز ابداوي محمد سفیان:  -1

 .06، ص2021الجزائر، ، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، محمد بوضیاف المسیلة
2 Dominique merlin: les enquêtes de mobilité sociale ;puf ;paris ;1er édition ;1994 ;pp.14 ;15. 

  .59ص ،2011الجزائر، ، دیوان المطبوعات الجامعیة،: دلیل مصطلحات علم إجتماع التنظیم والعملناصر قاسیمي -3
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یتضح من خلال هذا التعریف أن ظاهرة الحراك المهني نوعان،فقد یكون إما حراكا 
یكون  بین فروع المؤسسة و  لیا (وهو المقصود بالدراسة)،أو حراكا مهنیا خارجیامهنیا داخ

القطاعات المختلفة, وتبقى أشكال الحراك واحدة في كلا النوعین، إما إلى الأعلى  أو
أو في نفس المستوى  تنظیمیا في شكل ترقیة أو إلى الأسفل في صورة تنزیل وظیفي

  یفي.التنظیمي وهو ما یعرف بالنقل الوظ

  الحراك المهني إجرائیا:  .د 

طبیعة الدراسة و  بالنظر إلى المؤسسة قید الدراسةو  في ضوء التعاریف السابقة
 : ظاهرة تنظیمیة دینامیكیة تعني الانتقال من وظیفةالراهنة نعرف الحراك المهني على أنه

ة قد یكون هذا الحراك نحو الأعلى في صور و  ،منصب عمل إلى آخر  في ذات المؤسسة أو
، أوفي نفس المستوى وهو ما یعرف تنزیلات وظیفیة، أو نحو الأسفل في شكل ترقیات

  بالنقل الوظیفي.

  الكفاءة المهنیة: مفهوم-2
  الكفاءة لغة:  .أ 

كافأه على الشيء ،مكافأة وكفاء:  منظور: " لسان العرب  للعلامة ابنمعجم ورد في 
 كفاء له بالكسر، وهو في الأصل والمصدر الكفاءة، وتقول لا والكفؤ، النظیر وكذلك الكفء،

  1مصدر، أي لا نظیر له، والكفء: النظیر والمساوي ".

 یكون بها الشيء مساویا لشيء آخر: "الكفاءة حالة معجم محیط المحیطوورد في 
والكفاءة مصدر كافا، والحمد الله كفآه الواجب أي ما یكون مكافئا له، أي مساویا، وهذا كفآؤه 

  2أي مثله". 

  

                                                             
  .     80، ص مرجع سابقابن منظور:  -1
  .784، ص مرجع سابقبطرس البستاني:  -2
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، كفاه الشيء، كفایة استغنى به عن غیره فهو كاف الكفاءة :معجم الوسیط فيوورد 
  1كفى باالله شهید""نزیل العزیز:"وكفى باالله حسیبا"  و:وكفى، وكثیرا ما تراد معها الباء وفي الت

الكفاءة النسبیة بین قیمة المخرجات وبین ":M – H Zoilef مهدي حسن زویلف ایعرفهو 
  2قیمة المدخلات".

  فاءة اصطلاحا:الك  .ب 

مجموع الممیزات والقدرات والسلوكیات التي " :على أنها القاموس التجاري عرفها
في كل ما یخص المهنة فهي تفترض معارف مبررة  تسمح بمناقشة وفحص واتخاذ القرارات،

بحیث لا یوجد كفاءة تامة إذا لم تواكب المعارف النظریة والمیزات والقدرات  ،عامةبصفة 
  3بتنفیذ القرارات".التي تسمح 

القدرة على تنفیذ مجموعة مهام " :على أنها Kamel Mansour كمال منصورویعرفها 
الكفاءة هي استعداد لتجنید  محددة وهي قابلة للقیاس والملاحظة في النشاط وبشكل أوسع،

في العمل) والكفاءة لا تظهر إلا أثناء والعملیة  وتجمیع ووضع الموارد (المعارف العلمیة
 العمل"

 اصطلاحا:  الكفاءة المهنیة  .ج 

مجموع المعرفة والمهارة ومتغیرات الشخصیة التي " :على أنها kaired كایردیعرفها 
  4".تخص السلوك الناجح في مجال معین

على أنها:" القدرة على التصرف بفاعلیة في Filipe porno نوو فیلیب بر  اكما یعرفه
لى معارف لكنها لا تختزل فیها، فهي مجموعة فهي قدرة تستند إ نمط معین من الوضعیات،

                                                             
  .793، صمرجع سابق: إبراهیم مصطفى وآخرون-1
  , 41ص ،1998دار مجدلاوي للنشر، الأردن،  ،-مدخل كمي–إدارة الأفراد مهدي حسن زویلف: -2
رسالة ماجستیر في العلوم السیاسیة والعلاقات دور الكفاءات الوظیفیة في تدعیم الإستراتیجیة التنافسیة، حامدي عبد الحمید: -3

  .20، ص2015ارة الموارد البشریة، جامعة محمد خیضر بسكرة، الدولیة، تخصص إد
داریة ،طار المفاهیمي والمجالات الكبرىالإ ،تسییر الكفاءاتكمال منصور، سماح صولح:  -4  ،7ع ، مجلة أبحاث اقتصادیة وإ

  50ص ،2010بسكرة، الجزائر
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التي تمكن من ممارسة الدور  الوجدانیة والمهارات المعرفیة التقنیة، من التصرفات الاجتماعیة
  1والعمل على أكمل وجه". والوظیفة والمهمة،

مجموعة من التصرفات الاجتماعیة الوجدانیة " :على أنها هاملي عبد القادرویعرفها 
والحركیة التي تمكن من ممارسة دور أو وظیفة  المعرفیة والمهارة النفسیة الحسیة ومن المهارة

  2أو نشاط أو مهمة أو عمل معقد على أكمل وجه".

وجدانیة وكذا  مجموعة سلوكیات اجتماعیة" :على أنها Lois Dino لویس دینوویعرفها 
أو نشاط بشكل  تسمح بممارستها تحقیق دور أو وظیفة ،حركیة ،حسیة، مهارات نفسیة

  3فعال".

أن  ولویس دینو، فیلیب، هاملي عبد القادر، یتضح من خلال تعریف كل من كایرد،
مفهوم الكفاءة المهنیة یدل على مهارات الفرد وسلوكیاته الأدائیة التي تسمح بالعمل على 

د أكمل وجه ویكون هذا بمواكبة المعارف النظریة والقدرات الذهنیة وفي إطار مبادئ الفر 
  .الوجدانیة واستعداداته لتحمل المسؤولیة

 الأدائیة ،الكفاءة المعرفیة لم بأبعاد دراستنا الثلاث والمتمثلة في كل من:وهو ما یُ 
  والوجدانیة للعاملین داخل المؤسسة محل الدراسة.

:   .د   الكفاءة المهنیة إجرائیاً

ة الدراسة طبیعو  بالنظر إلى المؤسسة قید الدراسةو  في ضوء التعاریف السابقة
قدرة المورد البشري على أداء مهامه وتأدیة الأدوار  :الراهنة نعرف الكفاءة المهنیة على أنها

 والرقي بالتنظیم، مما یفعل عنصر الفعالیة التنظیمیة وجه أكملالوظائف المنوطة به على و 
 رئیسیةتحقیق الأهداف التنظیمیة، وتتجلى الكفاءة المهنیة أساسا في أبعادها ال امن ثمو 

                                                             
  .12ص ،2014المغرب  م التربیة ،منشورات عال ،سةبناء الكفاءات انطلاقا من المدر لحسن بوتلاي:  :ترجمة فیلیب برونو، -1
 تخصص تنمیة الموارد البشریة، رسالة ماجستیر في علوم التسییر، ،وظیفة تقییم كفاءات الأفراد في المؤسسة هاملي عبد القادر:-2

  .50ص ، 2015الجزائر  -بسكرة -جامعة محمد خیضر
لي السابع حول الصناعة الملتقى الدو  ،ینيز المیزة التنافسیة للمنتج التأمالكفاءات البشریة كمدخل لتعزی: تنمیة مصنوعة أحمد-3

  .6ص ،2012دیسمبر  4-3یومي  ،-الشلف–اق التطور، جامعة بن بوعلي ، الوقع العلمي وأفالتأمینیة
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المعلومات العقلیة أو الذهنیة  و  والتي تشتمل على جل المعارفالكفاءة المعرفیة المتمثلة في 
 أداء والتي تشیر إلى الكفاءة الأدائیةالضروریة لأداء الفرد في شتى مجالات عمله، وكذا 

ه وقیمه واتجاهات وتشیر إلى استعدادات الفرد الكفاءة الوجدانیةثم ، الفرد ومهاراته الحركیة
 وقناعاته المهنیة.

  الدور اصطلاحا: -3

"السلوك  بأنه: في معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة "أحمد زكي بدويعرفه" 
فبینما یشیر المركز إلى  المتوقع من الفرد في الجماعة والجانب الدینامیكي لمركز الفرد،

ي یتطلبه المركز ویتحدد فإن الدور یشیر إلى نموذج السلوك الذ 1.مكانة الفرد في الجماعة
وهذه التوقعات تتأثر بفهم الفرد  سلوك الفرد في ضوء توقعاته وتوقعات الأخرین منه،
وحدود الدور تتضمن تلك الأفعال  والآخرین للحقوق والواجبات المرتبطة بمركزه الاجتماعي،

  2.التي تتقبلها الجماعة في ضوء مستویات السلوك في الثقافة السائدة"

فبینما  أن المركز والدور وجهان لعملة واحدة، خلال التعریف أعلاه، یتضح من
یشیر الدور إلى ما یتطلبه هذا المركز من  یشیر المركز إلى مكانة الفرد السوسیومهنیة،

مهام ومسؤولیات وسلوكیات متوقعة من الفرد بحكم مركزه الاجتماعي وفي ظل ثقافة 
  المجتمع السائدة.

"مجموعة من  :سالمي في معجم مصطلحات علم النفس بأنهعرفه عبد المجید كما 
وترتكز على الحقوق والواجبات المتعلقة  ،للمكانة تمثل المظهر الدینامیكي أنماط سلوك الفرد،

وبمعنى أخر یتحدد الدور على أساس متطلبات معینة تنعكس على توقعات الأشخاص  بها،
  .3ة"لسلوك الفرد الذي یحتل مكانة ما في أوضاع معین

                                                             
، جامعة ا محمد 12، ع02، مجلة دراسات علم الإجتماع المنظمات، مصراع الدور وتأثیره على الأداء الوظیفيأمینة قهواجي:  - 1

  .25، ص 2019الجزائر  -بومرداس -بوقرة
  .395، ص 1993، مكتبة لبنان،  بیروت، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیةأحمد زكي بدوي: -2
  .107، ص1998، دار الكتاب المصري للنشر والتوزیع، القاهرة 4، طمعجم مصطلحات علم النفسعبد المجید سالمي وآخرون: -3
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یتضح من خلال هذا التعریف أن مفهوم الدور یرتكز أساساً على الأفعال 
والتصرفات والسلوكیات التي یقوم بها الفرد، والتي تتوافق مع متطلبات مركزه المهني 

  .وثقافة المجتمع

"النسق التوجیهي الكامل للفرد  على أنه:Talkot parsonse  بارسونز تالكوتكما عرفه 
ومندمج في مجموعة  فهو منظم حول التوقعات المرتبطة بمستوى التفاعل، ،یةالمهن ومكانته

تشكل مجموعة من  خاصة من المعاییر والقیم التي تحكم التفاعل مع دور أو عدة أدوار،
  .1التفاعلات والسلوكیات المتكاملة"

قیمه و  قبل كل شيء بمعتقدات الفردو  كون الدور یرتبط ما أضافه هذا التعریف،
اته المكتسبة فیما یتعلق بالدور أو الأدوار التي یؤدیها من خلال منصبه الاجتماعي وقناع

  وما یتوقعه الآخرین منه.

  اصطلاحا: المؤسسة -4

"نسق اجتماعي من أنساق  أنها: على" Talkot parsonse لكوت بارسونزتا عرفها
ي لكل منها مجموعة الت وغیرها من الأنساق كالجماعات والأقسام ...الخ، اجتماعیة مختلفة

وهذا من خلال  2.ولكل وظیفة مجموعة من الأدوار التي تقوم بها في ما بینها من الوظائف،
وبالتالي فالمؤسسة تعد بدورها نسقاً فرعیا في  العمل على التنسیق بین مختلف الأنساق،

  3إطار نسق اجتماعي أكبر وأشمل كالمجتمع".

                                                             
 17ع ، مجلة العلوم القانونیة والسیاسیة،نظریة الدور بین الأصول الاجتماعیة والتوظیف في التحلیل السیاسيقي: حبیبة زلا-1
  .774 ص ،2018 ،الجزائر ،2جامعة باتنة،

، جامعة 01، ع06، مجلة الدراسات الحقوقیة، مثقافة التشارك داخل المؤسسة وعلاقته بالجانب التنظیميبوعلاق االله یوسف: - 2
  .147، ص2019الجزائر،  -وهران –حمد بن بلة أ
 المركز الجامعي إلیزي ،مجلة أفاق للبحوث والدراسات مؤسسة من إنتاج إلى إعادة إنتاج،تحلیل سوسیولوجي للشنوف زینب: -3

  .66ص ، 2019، 3 ع دولیة محكمة، دوریة سداسیة أكادیمیة
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"جملة من الوسائل تتشكل من مجموعة  نها:على أ "عبد الرزاق بن حبیب"كما عرفها
بغرض الوصول إلى  عناصر مادیة ومعنویة وتستثمر من طرف مجموعة من الأشخاص،

  1إشباع هدف اقتصادي واجتماعي".

 "منظمة اقتصادیة واجتماعیة مستقلة نوعا ما " على أنها:ناصر دادي عدون" وعرفها
المادیة والإعلامیة بغیة خلق قیمة  المالیة، ة،تؤخذ فیها القرارات حول تركیب الوسائل البشری

  2مضافة حسب الأهداف في نطاق زماني ومكاني"

یمكن القول من خلال التعریفات السابقة أن المؤسسة هي عبارة عن نسق فرعي 
 ضمن نسق عام متمثل في المجتمع،وما یشمله هذا النسق من عناصر بشریة أو مادیة،

ار والوظائف المتكاملة والمتناسقة في ما بینها لتحقیق یقوم على جملة من الأدو  بحیث
 أهدافها وأهداف المجتمع ككل.

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
  .25، ص2000المطبوعات الجامعیة ، بن عكنون، الجزائر، ، دیوان اقتصاد وتسییر المؤسسةعبد الرزاق بن حبیب: -1
  ,10ص ،1998الجزائر،  ، دار المحمدیة العامة،اقتصاد المؤسسة ناصر دادي عدون:-2
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  السابقة: الدراسات: سابعا

 تشكل الدراسات السابقة أحد أهم الركائز العلمیة التي یعتمد علیها الباحث بعد تحدید
نیة بالمعلومات التي تخدم أرضیة غو  اختیار مشكلة البحث، إذ تمثل بالنسبة له تراثاً ومرجعاً و 

علیه  تطرقنا إلى جملة من الدراسات السابقة التي تناولت كل من  ابناءو  موضوع دراسته،
  داخل المؤسسة، ومن أهمها: احد بعدیهما أو الحراك المهني وكفاءة العاملین

  الدراسات المحلیة: .1

  الدراسة الأولى:

الفعالیة التنظیمیة، دراسة میدانیة : الترقیة و ــدراسة نسیمة أحمد الصید الموسومة ب
 20061-2005 ، سكیكدة، الجزائر،بمطاحن الحروش نموذجا

  من بین الأهداف التي رسمت لهذه الدراسة نذكر:

  محاولة التعرف على العلاقة القائمة بین الترقیة والفعالیة التنظیمیة. -
  التعرف على مدى استناد الترقیة إلى مقولات موضوعیة. -
  ساهمة نتائج الترقیة في تحقیق الفعالیة التنظیمیة.إبراز مدى م -

  وقد تم صیاغة السؤال الرئیسي التالي:

  ؟هل هناك علاقة إرتباطیة بین الترقیة والفعالیة التنظیمیة  -
     وقد تم تفكیكه إلى مجموعة من الأسئلة الفرعیة كالتالي:

  ؟هل هناك إستراتیجیة موضوعیة للتدرج بما یضمن فعالیة المؤسسة  -
 إلى أي مدى تستند المؤسسة إلى مقولات موضوعیة في عملیة الترقیة ؟ -
  هل تساهم نتائج الترقیة في زیادة الفعالیة التنظیمیة ؟ -

                                                             
رسالة ماجستیر في  -سكیكدة-دراسة میدانیة بمركب مطاحن الحروش نموذجاً  ،الترقیة والفعالیة التنظیمیةید: صنسیمة أحمد ال -1

  .2008-2007، الجزائر، - سكیكدة-جامعة   لموارد البشریةتنمیة وتسییر ا
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وللقیام بهذه الدراسة اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي وعلى الاستمارة كأداة 
مساعدة، وقد أجریت رئیسیة لجمع المعلومات وعلى المقابلات والملاحظة والسجلات كأدوات 

عاملا، أخذت بطریقة عشوائیة طبقیة 140عاملا من أصل 70الدراسة على عینة مقدرة ب
  ، من كل طبقة وحسب مختلف المصالح، ومن النتائج التي توصلت إلیها الدراسة %50بنسبة

من أفراد العینة المختارة قد أوضحوا أن وظائفهم تتوافق تماما مع  %66.7أن  -
  میة.تخصصاتهم العل

وتعمل على زیادة انضباطهم  بدایة انتهاج سیاسة للترقیة التي تشجع الكفاءات -
  .وحرصهم على العمل

بعدم فعالیة أسس الترقیة المعتمدة وتدخل الاعتبارات الشخصیة من %51.4قد أقر  -
إلى جانب  %21.6، علاقات شخصیة %23.5، جهویة %26.5وساطة بنسبة 

  القرابة والمحسوبیة. 
من  % 52.9ؤال عن المعاییر التي یفضلها المبحوثین في الترقیة أشار وعند الس -

أفراد العینة إلى الأقدمیة كأول معیار وما یفسر ذلك أن أغلب العمال هم كبار في 
  الكفاءة كثاني معیار، من ثمة الشهادات كثالث معیار. %48السن ،ورتب 

دي إلى انضباط العمال من كما أكد الأغلبیة أن الكفاءة كمعیار أساسي للترقیة تؤ  -
  خلال إحساسهم بتقدیر مجهوداهم ومكافأتهم علیها.

  جوانب الاستفادة من الدراسة: 

تم الاستفادة من هذه الدراسة في استنباط المؤشرات الأساسیة لبعد الترقیة ومعاییر 
الحصول علیها، ومدى ارتباطها بفعالیة العمال وكفاءتهم بدرجة أولى، ومن ثما ساعدت 

  دة في بناء المحور الثاني من الإستمارة والمتعلق بالترقیة.بش
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  الدراسة الثانیة:

دراسة الماحي عبد النور، الموسومة بــــــ : الحراك المهني والاجتماعي لعمال المؤسسة 
  1. 2015_2014 سكیكدة، الجزائر، الجزائریة،

  إلى: هدفت الدراسة أساسا

  ى الحراك المهني الداخلي والخارجي.محاولة إبراز العوامل المساعدة عل -
معرفة ورصد تأثیر تطور التعلیم ومجانیته في الجزائر المستقلة على العمال وتحدید  -

مدى التحسن الذي مس مستواهم التعلیمي ومدى انعكاسه على حراكهم الاجتماعي 
  .مهني لنفس الجیل وما بین الأجیالوال

  وعلیه تمت صیاغة السؤال الرئیسي التالي:

وهل سمحت  ؟هل مكنت سیاسة تسییر الموارد البشریة من إحداث حراك مهني صاعد
ما یفرز حراكا مهنیا  ؟المنظومة التربویة من تساوي الحظوظ لأبناء الطبقات المختلفة

  واجتماعیا صاعدین لعمال المؤسسة.

  وللإجابة على هذا السؤال تمت صیاغة الفرضیات التالیة:

الداخلي والخارجي، بالمؤسسة ونظامها وسیاسة  تتأثر شدة الحراك المهني -
تسییر الموارد البشریة المتبعة من ناحیة وبمدى انفتاح سوق العمل من ناحیة 

  أخرى.
لقد مكنت المنظومة التربویة في الجزائر مختلف الفئات الاجتماعیة مهما كان  -

فئات أصلها من الاستفادة من مجانیة التعلیم ما أحدث فروق جیلیة لمختلف ال
  الاجتماعیة وهذا ما أفرز حراكا اجتماعیا ومهنیا ما بین الأجیال. 

                                                             
الوطنیة للنقل بالسكك  ، دراسة میدانیة بالمؤسسةالحراك الاجتماعي والمهني لعمال المؤسسة الجزائریةالماحي عبد النور:  -1

  .2015-2014، لجزائرا،  جامعة سكیكدة، تخصص علم اجتماع التنظیم والعمل رسالة ماجستیر الحدیدیة
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وللقیام بهذه الدراسة اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحلیلي كمنهج رئیسي 
وعلى المنهج الإحصائي كمنهج تكمیلي لسد ثغرات المنهج الأول، واعتمد على الملاحظة 

عامل 102أجریت الدراسة على عینة مقدرة ب والاستمارة كأدوات لجمع المعلومات، وقد
عامل من فئة 12(شملت  مشتملة على كل الفئات الاجتماعیة المهنیة الموجودة في المؤسسة

  عامل من فئة أعوان التنفیذ).36وعامل من فئة أعوان التحكم 54، الإطارات

  ومن بین النتائج التي توصلت إلیها هذه الدراسة البحثیة نذكر:

ة والحراك المهني الداخلي في المؤسسة الوطنیة للنقل بالسكة الحدیدیة على تتم الترقی -
  أساس الأقدمیة في المنصب.

یعتبر العمال الترقیة في المؤسسة الوطنیة للنقل بالسكة الحدیدیة وسیلة لزیادة الأجر  -
  .الفرد وتعلقه بالمؤسسة انتماءإضافة إلى كونها عامل فعال في تحقیق  والعلاوات

أن على المؤسسة الوطنیة للنقل بالسكة الحدیدیة الثبات المهني بحیث یغلب  -
  من العمال لم یحصلوا على حراك مهني. 64.70%

  أكبر فئة مهنیة حصلت على حراك مهني داخلي هي فئة أعوان التحكم. -
  جوانب الاستفادة من الدراسة: 

المهني تم الاستفادة من هذه الدراسة في تعریف ووضوح صورة متغیر الحراك 
بشكل عام والترقیة بشكل خاص، والتي تم الاعتماد علیها كبعد رئیسي من أبعاد دراستنا 

  الحالیة، ومن ثما ساعدت فصولها النظریة بشدة في مرحلة القراءات الأولیة.  

  الدراسة الثالثة:

نتاج الكفاءات في المؤسسات العمومیـدراسة سلامة أمینة الموسومة ب ة : إشكالیة تسییر وإ
  2015.1- 2014 الجزائر، إدارة الأعمال، سیدي بلعباس، الجزائریة، أطروحة دكتوراه في

  من بین الأهداف التي رسمت لهذه الدراسة نذكر:
                                                             

نتاج الكفاءاتسلامة أمینة: -1 دراسة حالة بعض المؤسسات العمومیة  ،في المؤسسات العمومیة الجزائریة إشكالیة تسییر وإ
  .2015-2014سیدي بلعباس، الجزائر، ، جامعة أطروحة دكتوراه في إدارة الأعمالالجزائریة، 
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  التعرف غلى میكانیزمات تحقیق الكفاءة المهنیة للعاملین. -
  التعرف على مشاكل العمال في المؤسسات وقیاس درجة رضاهم. -

  رئیسي التالي:وعلیه تم صیاغة السؤال ال

كیف یمكن بناء نظاما لتسییر الموارد البشریة في المؤسسات الجزائریة العمومیة یساعد       
  على إنتاج الكفاءات وما تأثیره على تحقیق فعالیة اجتماعیة للمؤسسة ؟

  وللإجابة على هذا التساؤل تم صیاغة الفرضیات التالیة:

  اكتساب معارف ومهارات لبناء الكفاءة.برامج التكوین تساعد العنصر البشري على  -
نتاج الكفاءات البشریة في المؤسسات العمومیة الجزائریة. -   هناك علاقة بین تسییر وإ
  هناك اهتمام ضعیف من قبل المؤسسات العمومیة لتحقیق فعالیة اجتماعیة. -

عتمدت الباحثة على المنهج الوصفي نظریا، بینما على منهج اوللقیام بهذه الدراسة 
راسة الحالة تطبیقیا، واعتمد على المصادر الأولیة وهي الاستمارة، والمصادر الثانویة د

المتمثلة في الكتب ، المجلات، المقالات، البحوث... وتم اختیار العینة الحصصیة بمعنى 
  .%5مؤسسة تم أخذ حصة مقدرة ب من كل

  ومن النتائج التي تم التوصل إلیها نذكر:      

سواء في طریقة العمل أو في الأدوات  ةثابتة بل هي متغیر أن الوظائف غیر  -
المستخدمة وحتى التنظیم داخل المؤسسة من تحویلات أو ترقیات، لهذا فهذه 
المؤسسات تبحث عن الأفراد التي تتوافر فیهم مواصفات كالشهادة والمستوى 

  التعلیمي.
اضین عن الأجر فیما یتعلق بالأجر فأغلب العمال في المؤسسات العمومیة غیر ر  -

إلا فئة قلیلة، وهي غالبا ذات المناصب العلیا أو العمال ذوي الأقدمیة،  الممنوح لهم،
وهذا النقص ینعكس بشكل كبیر على نفسیة وأداء العامل، بالتالي یؤثر على إنتاجیته 

  في المؤسسة وتحقیق الفعالیة.
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اولة المؤسسة بناء تطبیق منهج الكفاءة في المؤسسة غالبا ما یطرح مشاكل عند مح -
نظام للتعویضات على أساس الكفاءة، لأنه ینتج عنه أجور مختلفة وهنا قد یشعر 
العامل بعدم وجود عدالة في منح الأجور، لهذا یتوجب على المؤسسات العمومیة 

  إشراك العمال في تطبیق تسییر الكفاءات.
مال وهذا بسبب أن أما بالنسبة للحركیة، فقد وجدنا أنها غیر مكتسبة من طرف الع -

  .وم بمثل هذه السیاسات في المؤسسةالمؤسسات لا تق
أو أن العامل عندما یتعود على وظیفة لا یرغب في تغییرها أو بسبب أنه یرى بأن  -

  الوظائف المتاحة لا تمنحه أشیاء إیجابیة.
عملیات الترقیة تتم بوتیرة بطیئة جدا في المؤسسات العمومیة، وهذا راجع أنه في  -

الحالات تقوم بتوظیف خارجي لسد المنصب الشاغر عوض ما تقوم بترقیات  بعض
  رغم وجود أفراد لدیهم مؤهلات لذلك.

  جوانب الاستفادة من الدراسة: 

یوحي عنوان الدراسة للوهلة الأولى ببعده عن موضوع دراستنا، وعند التعمق في 
لأساسیین المتمثلان في مضمونها نلتمس أن الباحثة قد تناولت الحراك المهني بشكلیه ا

الترقیة والنقل الوظیفي كسبب رئیسي في تحقیق وتنمیة الكفاءات بالمؤسسات العمومیة 
 المهنیةالجزائریة، وعلیه ساعدت بشدة في الربط بین متغیري الحراك المهني والكفاءة 

  .بدراستنا الحالیة

  الدراسة الرابعة:

كفاءات ودورها في تحسین أداء الموارد : تنمیة الـدراسة حمود حیمر الموسومة ب     
البشریة بالمنظمة، دراسة حالة بعض المنظمات الاقتصادیة الجزائریة، أطروحة دكتوراه 

 2018.1- 2017، ، الجزائر1سطیفجامعة  لعلوم الاقتصادیة، علوم في ا

  من بین الأهداف التي رسمت لهذه الدراسة نذكر:      
                                                             

- میلة ،قسنطینة-عض المنظمات الاٌقتصادیةراسة حالة ب، دودورها في تحسین الموارد البشریةتنمیة الكفاءات حمود حیمر: -1
  .2018-2017الجزائر ،1 سطیفجامعة  وراه علوم في العلوم الاقتصادیة أطروحة دكت
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  لبشریة العاملة بالمنظمات الاقتصادیة الجزائریة.معرفة مستویات كفاءة الموارد ا -
  الوقوف على واقع تنمیة الكفاءات بالمنظمات الاقتصادیة الجزائریة. -
معرفة مدى مساهمة برامج تنمیة الكفاءات في رفع مستویات كفاءة الموارد البشریة  -

  بالمنظمات الاقتصادیة الجزائریة.

  الي:وعلیه تم صیاغة السؤال الرئیسي الت      

  ما هو دور تنمیة الكفاءات  في تحسین أداء الموارد البشریة بالمنظمات الاقتصادیة
  الجزائریة؟

  وللإجابة على هذا السؤال تم صیاغة الفرضیات التالیة:

تتمتع الموارد البشریة العاملة بالمنظمات الاقتصادیة الجزائریة بمستوى كفاءة جید  -
  على العموم.

بین مستوى كفاءة الموارد  0.05صائیة عند مستوى الدلالةتوجد فروق ذات دلالة إح -
البشریة العاملة بالمنظمات الاقتصادیة الجزائریة تعزى لاستفادتها من برامج لتنمیة 

  الكفاءات. 

وللقیام بهذه الدراسة اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحلیلي، وعلى الاستمارة 
ى المسح الشامل بمعنى إجراء الدراسة على جمیع كأداة من أدوات جمع البیانات واعتمد عل

  .الموارد البشریة العاملة بالمؤسسات قید الدراسة

  ومن بین النتائج التي توصلت إلیها الدراسة نذكر:

  تتمتع الموارد البشریة العاملة بمنظمات عینة الدراسة بمستویات كفاءة جیدة. -
فراد عینة الدراسة وبین تحسن وجود علاقة ارتباط قویة بین الكفاءات الشخصیة لأ -

  الأداء على مستوى الموارد البشریة.
 تنمیة كفاءات الموارد البشریة تؤثر إیجابا في مستویات تحسن أدائها الوظیفي -

  .وذلك من خلال أسالیب النقل والتدریب الوظیفي
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  جوانب الاستفادة من الدراسة: 

وسبل تنمیتها وتجسیدها  تم الاستفادة من هذه الدراسة في تعریف مفهوم الكفاءة
بالمنظمات الجزائریة، وعلى رأسها الترقیة والنقل الوظیفي، كما ساعدت في إختیار منهج 

  بناء المحاور الأساسیة للاستمارة.و  الدراسة

  الدراسات العربیة:  -2

  :ولىالدراسة الأ 

مهنیة : العوامل المؤثرة في الكفاءة الـدراسة رشدي عزیز عبد االله، الموسومة ب      
وحدات الإداریة راء رؤساء وأعضاء مجالس الللإدارة المحلیة في العراق، دراسة تحلیلیة لآ

  2010.1جامعة الأردن،  سالة ماجستیر في الإدارة العامة،، ر العراق نفي إقلیم كردستا

  من بین الأهداف التي رسمت لهذه الدراسة نذكر:

ة للإدارة المحلیة في العراق، وذلك التعرف على العوامل المؤثرة في الكفاءة المهنی -
بناءا على دراسة أراء رؤساء مجالس وحدات الإدارة المحلیة وأعضائها في إقلیم 

  كردستان.
  معرفة دور العوامل التنظیمیة والمسارات المهنیة في تحقیق الكفاءة الوظیفیة للعاملین. -

  وعلیه تم صیاغة السؤال الرئیسي التالي:

الوظیفیة داخل  لقائمة بین كل من الكفاءة المهنیة والمتغیراتفیما تتمثل العلاقة ا
  ؟المؤسسات

                                                             
راء رؤساء وأعضاء دراسة تحلیلیة لآالعوامل المؤثرة في الكفاءة المهنیة للإدارة المحلیة في العراق،  :رشدي عزیز عبد االله -1

  .2010، جامعة الأردن، عامة، كلیة الدراسات العلیا، رسالة ماجستیر في الإدارة الالعراق لإداریة في إقلیم كردستانمجالس الوحدات ا
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وللقیام بهذه الدراسة البحثیة اعتمد الباحث على المنهج الوصفي كمنهج رئیسي 
للدراسة الحالیة، وطبق الدراسة على عینة من العاملین تم أخذهم بطریقة العینة العشوائیة 

  والمقابلة كأداتي لجمع المعلومات والبیانات،  ستمارةالاالطبقیة التناسبیة، واعتمد على 

  النتائج التي توصلت إلیها الدراسة نذكر: بین ومن

أهم العوامل التي أثرت في الكفاءة المهنیة هي عوامل تنظیمیة بحتة ومن بینها نذكر  -
 من الحوافز سواء المادیة أو المعنویة، الترقیات وتنمیة المسارات الوظیفیة بأنواعها

  ...التدریب والتكوین  أسالیبخلال كل من 
للترقیة دور كبیر في تنمیة الكفاءات داخل المؤسسات على اختلاف أنواعها ومجال  -

  نشاطها.
  للعوامل المادیة دور كبیر في تحقیق كفاءة العامل الأدائیة والوظیفیة. -

  جوانب الاستفادة من الدراسة: 

لجانب النظري والمتعلق بالكفاءة تم الاستفادة من هذه الدراسة على مستوى ا
الاستفادة منها في نوع المنهج المستخدم إضافة إلى نوع العینة المتبعة تم المهنیة، كذلك 

  كونها دراسة تتشابه مع دراستنا بشكل كبیر في المستوى الضمني.

 :ثانیةالدراسة ال

عات اتجاه متطلبات تفعیل دور الجام: ب سة جورج جورج تدمیان، الموسومةدرا      
 دراسة میدانیة بجامعة المنصورة الحراك المهني في ضوء الخبرات العالمیة،

  2011.1،مصر

  من بین الأهداف التي رسمت لهذه الدراسة مایلي:  

 تحدید أهم متطلبات تفعیل دور الجامعات المصریة اتجاه الحراك المهني . -

                                                             
لتربیة، ا كلیة ، مجلةمتطلبات تفعیل دور الجامعة في اتجاه الحراك المهني في ضوء بعض الخبرات العالمیةجورج جورج تدمیان:  -1
  .76مصر، ص  ، جامعة المنصورة،2ج
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اعد على تفعیل دور العمل على وضع تصور مقترح یتضمن أهم المتطلبات التي تس -
 الجامعات المصریة اتجاه الحراك المهني .

 محاولة تفعیل الحراك في ضوء بعض الخبرات العالمیة وواقع المجتمع المصري. -

  وعلیه تم صیاغة السؤال المركزي التالي:      

  فیما تتمثل متطلبات تفعیل دور الجامعات اتجاه الحراك المهني في ضوء الخبرات
  العالمیة؟

لقیام بهذه الدراسة عمد الباحث إلى اعتماد المنهج الوصفي كمنهج رئیسي لتتبع سیر ول
الدراسة، معتمدا كذلك على المنهج المقارن كمنهج ثانوي، وقد استخدم في إطار هذین 

  المنهجین الطریقة المسحیة أو المسح الشامل .

  نذكر:الدراسة  إلیها توصلت النتائج التي  بین ومن

    ؛جد كبیر في تفعیل الحراك المهني بأشكاله وصوره المختلفة للجامعة دور -
تحقیق كفاءة العاملین على  فيخل الجامعة له أثر كبیر وبارز الحراك المهني دا -

 ؛مستواها، وخاصة فیما یتعلق بعنصر الترقیة بدرجة أولى
فرد ما یعزز مبادئ ال للحوافز بأشكالها دور في إحداث الحراك المهني داخل الجامعة -

  .المهنیة وانتمائه للمؤسسة
 جوانب الاستفادة من الدراسة: 

تم الاستفادة من هذه الدراسة في إثراء قراءاتنا وتعمیقها حول عنصر الحراك 
حدا نوعها ثه في المؤسسات على اختلاف المهني للعاملین، وأهم أسالیب تنمیته وإ

  كفاءة والفعالیة التنظیمیة.، وكذا التعرف على الدور الذي یلعبه في تحقیق الوطبیعتها
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  :ثالثةالالدراسة 

: ضغوط العمل وعلاقتها ـدراسة رایة بنت سعید بن علي المشرفي، الموسومة ب        
  2014.1عمان،  بالحراك المهني بالمدیریات العامة للتربیة والتعلیم، جامعة نزوى،

  :نذكر من بین الأهداف التي رسمت لهذه الدراسة
على درجة ضغوط العمل وعلاقتها بالحراك المهني بالمدیریات العامة  محاولة التعرف -

  للتربیة والتعلیم بسلطنة عمان.
  محاولة معرفة نوع هذه العلاقة من وجهة نظر الإداریین. -
فیة للإداریین العاملین معرفة تأثیر الضغوط النفسیة في إحداث تحویلات وظی -

  .بالمؤسسة
یة في شعور العامل بأحقیته في الترقي في السلم محاولة معرفة دور الضغوط التنظیم -

  الهرمي.
  للعمل على تحقیق هذه الأهداف تم صیاغة السؤال المركزي التالي:و       
  فیما تكمن طبیعة العلاقة بین الضغوط المهنیة والحراك المهني داخل المؤسسة؟ -

  بینها نذكر:وللإجابة على هذا التساؤل الرئیسي تم صیاغة مجموعة من الفرضیات من 
توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الضغوط النفسیة والتحویلات والتنقلات المهنیة  -

  للعاملین.
توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الضغوط التنظیمیة وشعور العامل بأحقیته في  -

  الترقیة.
 وصف وتحلیل جل أبعادلالباحثة على المنهج الوصفي  وللقیام بهذه الدراسة اعتمدت

، وتم من أدوات جمع البیاناتكأداة  الاستمارةتنظیمي، واعتمدت على  دراستها تحلیلا سوسیو
  مفردة موزعة على كل الطبقات المهنیة. 187اعتماد عینة مكونة من 

  ومن النتائج التي توصلت إلیها الدراسة نذكر:
ءت أن درجة ضغوط العمل في المدیریات الفرعیة للتربیة جاءت متوسطة كذلك جا -

  درجة الحراك المهني متوسطة.
                                                             

ضغوط العمل وعلاقتها بالحراك المهني بالمدیریات العامة للتربیة والتعلیم بسلطنة عمان من وجهة رایة بنت سعید المشرقیة:  -1
  .2014جامعة نزوى، عمان، نظر الإداریین، 
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وجود علاقة موجبة ومتوسطة بین ضغوط العمل والحراك المهني بمدیریات التربیة  -
  بسلطنة عمان.

التحویلات الوظیفة والحراك الوظیفي و  وجود علاقة قویة بین الضغوط النفسیة -
 للعاملین.

عنه من سلوكیات  للحراك المهني النازل تأثیر سلبي على نفسیة العاملین، وما یترتب -
  عدائیة.

  جوانب الاستفادة من الدراسة: 
تم الاستفادة من هذه الدراسة في كونها ساعدت بشكل واضح في بلورة بعدین من 
أبعاد دراستنا الحالیة والمتمثلة في النقل الوظیفي والترقیة بدرجة أولى، كذلك الاعتماد 

  .  الاستمارةعلیها في صیاغة بعض أسئلة 

  :ابعةر الالدراسة 

دور  :ـأمیر محمد علي المؤمن، الموسومة بو  دراسة مدثر حسن سالم عز الدین     
سیاسة الترقیة والنقل في رفع كفاءة وأداء العاملین، دراسة حالة بجامعة دنقلا بجمهوریة 

  2019.1السودان، 
  یلي: من بین الأهداف التي رسمت لهذه الدراسة نذكر ما

  الجامعة بوضع سیاسة محددة للترقیة والنقل الوظیفي. محاولة الإلمام بمدى التزام -
  محاولة إبراز أثر سیاسات الترقیة والنقل في رفع كفاءة وأداء العاملین بالجامعة. -

  وعلیه تم صیاغة السؤال الرئیسي التالي:   
  أداء العاملین بالمؤسسة ؟و  النقل الوظیفي في رفع كفاءةو  فیما یتمثل دور الترقیة

  لى الأسئلة الفرعیة التالیة:تم تفكیكه إ
  ما مدى الالتزام بوضع سیاسة محددة للترقیة والنقل الوظیفي؟ -
  فیما تتمثل العلاقة بین سیاسة الترقیة والنقل وكفاءة أداء العاملین؟ -

                                                             
ین دراسة حالة دور سیاسة الترقیة والنقل في رفع كفاءة وأداء العاملأمیر محمد علي المؤمن: و  مدثر حسن سالم عز الدین -1

  . 2019، سبتمبر 3،ع 39 لإدارة، م، المجلة العربیة لبجمهوریة السودان بجامعة دنقلا
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وللقیام بهذه الدراسة اعتمد الباحثان على المنهج الوصفي التحلیلي كمنهج رئیسي 
الباحثان على  ولجمع المعلومات والبیانات اعتمد ي،ومنهج دراسة الحالة كمنهج تكمیل

وتتمثل الثانیة  تتمثل الأولى في الاستبیان والمقابلة الشخصیة، مصادر أولیة وأخرى ثانویة،
  وقد بلغت عینة الدراسة  في الكتب والمراجع والدوریات والقوانین واللوائح المنظمة،

عشوائیة احتمالیة  اختیرت بطریقة من إجمالي مجتمع الدراسة%45مفردة بنسبة  200
  طبقیة.

  :مجموعة من النتائج من بینها وقد توصلت الدراسة إلى
  .%63.3تتم الترقیة بناء على تقاریر أداء الشخص المترقي وذلك بنسبة  -
  .%58.9 بنسبة عند النقل الوظیفي تتم مراعاة الجوانب والظروف الشخصیة للعاملین -
  .%56.1العاملین على أداء الوظائف المختلفة بنسبة  یتم النقل أحیانا بهدف تدریب -
 .%71.1یهدف النقل إلى معالجة بعض مشكلات العمل وذلك بنسبة  -

  
  جوانب الاستفادة من الدراسة: 

تم الاستفادة من هذه الدراسة بشكل خاص كونها تضمنت بعدین أساسیین من أبعاد 
في، كما ساعدت في معرفة الأسباب دراستنا الحالیة والمتمثلة في الترقیة والنقل الوظی

  الدافعة للاعتماد على هذا الأخیر ودوره في تحقیق كفاءة العاملین.

  الدراسات الأجنبیة: -3

  :ولىالدراسة الأ 

یزابیلو  دراسة أرنود دیبراي : الحراك المهني ودورة الحیاة، جامعة ـریكوتیي، الموسومة ب إ
  2017.1مینیسوتا،

  فة علاقة الحراك المهني بدورة حیاة العاملین بالمؤسسات.هدفت الدراسة إلى معر       

  ومن بین الفرضیات التي صاغتها الدراسة نذكر:
                                                             

یزابیل ریكوتیي: -1   . 2017الو.م.أ،  ،74م مینیسوتا، جامعة مجلةالحراك المهني ودورة الحیاة، أرنود، دیبراي، وإ
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  تختلف فرص الحراك بحسب عنصري العمر والأقدمیة في المؤسسة. -
  حیث طول مدة العمل بالمؤسسة. منینخفض المیل لتغییر الوظائف  -

ن الوثائق المستخرجة من میدان وللقیام بهذه الدراسة تم الاعتماد على مجموعة م
 . اسة إضافة إلى الملاحظات العلمیةالدر 

  : ة من النتائج من بینهاالدراسة إلى جمل توصلت  -
  بالنظر للأقدمیة تزداد فرص تثمین الحراك على أفق متوسط المستوى. -

تعد فئة الإناث من أكثر الفئات المهنیة عرضة للحراك بأشكاله وصوره المختلفة، وهذا 
  را لظروف معینة.نظ

بما فیها القدرات، المهارات ومعارف الفرد ومكتسباته العلمیة للعوامل الشخصیة  -
  دور جد كبیر في إحداث الحراك المهني بأشكاله وصوره المختلفة.

  جوانب الاستفادة من الدراسة: 

مؤشرات الحراك المهني، الحصول على بعض ستفادة من هذه الدراسة في تم الا
معرفة  أهم عوامل الحراك المهني بشكل واضح، وأهم سبل تفعیله في  فيا كذلك ساعدتن

  المؤسسات على اختلاف طبیعة نشاطها ووظیفتها. 

  الفجوة العلمیة للدراسة الحالیة: 

بتغطیة جوانب عدة لم تغطها الدراسات السابقة، ففي حین  تمیزت الدراسة الحالیة
بعاد الحراك المهني والمتمثلة في الترقیة والنقل ركزت الدراسات السابقة على بعدین فقط من أ

الوظیفي، نجد أن دراستنا الحالیة قد تناولت إضافة إلى هذه الأبعاد بعد أخر ألا وهو التنزیل 
الوظیفي، كما انفردت دراستنا بمؤشراتها الخاصة والخادمة لهدف الدراسة، إضافة إلى كونها 

ي، الأدائي والوجداني، ومن ثما محاولة الربط بین تناولت الكفاءة المهنیة في شقها المعرف
  .الحالیة للدراسة أبعاد كلا المتغیرین، وهذا ما أضفى قیمة علمیة



 

 

  

  

  
  

  
  

  

 تمهید

 : المفاهیم المرتبطة بالحراك المهني.أولا

 .ثانیا: أسباب وعوامل الحراك المهني

 المهني . الحراك شكالثالثا: أنواع وأ

 رابعا: أهداف الحراك المهني .

 الحراك المهني في ظل نظریات التنظیم. خامسا:

 خلاصة
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  تمهید: 

یعد المورد البشري أهم الموارد المساهمة في تحقیق أهداف المؤسسة وكفاءتها على 
داخل المؤسسة والوقوف  رالأخیا ءت أهمیة دراسة حركیة هذوجه الخصوص، ومن هنا جا

، وعلیه تطرقنا في املینیرها على الكفاءة المهنیة للععلى أهم أشكالها وصورها وكیفیة تأث
إلى عدة عناصر ومفاهیم مرتبطة بالحراك المهني داخل المؤسسة، كالتدرج  هذا الفصل

ق حراك الأسباب والعوامل المساهمة في تحقی أهمإلى ثم  الوظیفي والتدویر الوظیفي ...
أو في  مرورا بأشكال هذا الأخیر والذي یكون إما صعودا أو نزولا، ،ملموسداخلي مهني 

التطرق لهذا الحراك وأخیرا  ثم عرجنا إلى أهم أهدافه على الفرد والمجتمع، نفس المستوى،
  المهني في ظل نظریات التنظیم.

  المفاهیم المرتبطة بالحراك المهني. أولا:

  م القریبة لمفهوم الحراك المهني ما یلي:نجد من بین المفاهی

هذا المصطلح یعتبر أحد مترادفات الحراك المهني حیث "یمكن أنماط الأعمال المهنیة: -1
" ویمیل حراك العمل " وقد یطلق علیه البعض الآخر "حراك الوظیفة أن یطلق علیه البعض "

حدها دلیلا كافیا للمكانة دارسوا الحراك المهني في الوقت الحالي إلى اعتبار المهنة و 
 .ومن ثمة دلیلا للحراك الاجتماعي الاجتماعیة الاقتصادیة،

  ومعنى ذلك أن الحراك المهني یساوي ویعادل الحراك الاجتماعي. -

غیر أن الحركة في اتجاه الحراك تسیر إلى حد كبیر في اتجاه الحراك الأفقي في 
ي، ذلك أن أكثر العوامل  قوة في إحداث أوساط العمال دون زیادة مقابلة في الحراك الرأس

  1الحراك الرأسي هو التعلیم" .

  كما تأخذ دراسة الحراك المهني طریقتین متوازیتین هما:

                                                             
  . 18، 17، ص، ص 2018دار الفكر العربي، مصر،  ،2ط ،علم  اجتماع المهني أو اجتماعات العملعبد الباقي زیدان:  -1
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  الحراك المهني بین الأجیال: - 

  الحراك المهني داخل الجیل الواحد:- 

 وتجرى دراسة الحراك المهني بین الأجیال على أساس مقارنة مهنة الابن بمهنة الأب
" ویكون أساس التوریث المهنيفي بعض الأحیان بمهنة الجد وهو ما یعرف بمصطلح "و 

وفي حالة التماثل بین  مهنة جده،و  المقارنة في التماثل أو التباین بین مهنة الأب ومهنة أبیه
الأب والجد فإن الدراسة تتجه إلى مدى زیادة وانخفاض مهارة كل جیل عن و  مهنة الابن

، والحراك هنا یمكن قیاسه بشكل میسور تسیر صفو  الآخر، ة الحراك إما ارتفاعاً أو انخفاضاً
لأن الحراك داخل الجیل الواحد یقاس عن طریق مقارنة المهن العدیدة التي شغلها الفرد 

  1خلال حیاته العملیة.

ونجد أن الحراك المهني داخل الجیل الواحد هو الانتقال الوظیفي الأفقي للفرد بین 
  2عددة خلال فترة حیاته المهنیة، ویطلق علیه أحیانا حراك الوظیفة .مكانات مت

  التدرج المهني: -2

  في تسلسل هرمي، درجات  ینبأنه طریقة ترتیب أعضاء نسق مع "الجوهريیعرفه "
وغیر ذلك من  ،النفوذ الثروة، أو مستویات فوق بعضها تتفاوت مستویاته من حیث الهیبة،

  3خصائص المكانة.

الحراك، فالتدرج یعبر عن الحالة و  یمكن تحدید العلاقة بین مفهوم التدرج ومن هنا
الأستاتیكیة التي تكون علیها المنظمة في شكل متباین أما الحراك  فإنه یعكس الحالة التي 

  4یكون علیها المجتمع.

                                                             
.1 Alain Girard : la réussite socialéd, PUF ,2enoed, France, 1991, p, p 93 ,96 

جامعة  ، مجلة مركز البحوث التربویة،یال والتفضیل المهني لدى الأبناءالحراك الاجتماعي بین الأج: فایز المجالي ،ذیاب البدانة -2
  . 210-209ص ص، ،1996قطر، ،9عقطر، 

  . 391، ص1984، دار الثقافة للنشر والتوزیع، مصر،   1ط المدخل لعلم الإجتماع،محمد محمود الجوهري:  -3
 مصر، دراسة میدانیة بمدینة سوهاج، أطروحة دكتوراه ، جامعة أسیوط، ،التعلیم والحراك الاجتماعيرقیة عبد االله محمد جردان:  -4

  . 137،138ص ص، ،1994
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  التدویر الوظیفي: -4

 حتمالات المللذلك بهدف تقلیص او  قصد به: تنقل العامل من عمل لأخریو 
  1الأداء. و  زیادة إمكانیة التحفیزو  الرتابةو  الضجر نتیجة الروتینو 

وذلك بنقله  یعرف أیضا على أنه تعویض الموظف الجدید لخبرات وظیفیة متعددة،و 
 یساعد ذلك على أن یتعرف على الموظفین الأخرین وأنشطتهمو  مؤقتا من وظیفة إلى أخرى،

  2لاحقا على أداء العمل مع الجهات المختلفة. یساعد ذلكو  الاجتماعيو  بیئة العمل العمليو 

: نقل من خلال التعاریف السابقة نستخلص تعریف التدویر الوظیفي على أنه
لهامه بوظائف و  أخرى قصد تنمیة مهاراته وخبراته الشخصیة الموظف من وظیفة إلى إ

  المنظمة ككل. 

كلما وجد اثنان أو  :"أنه" في كتابه علم الاجتماع إلى شیباردیشیر "التفاوت المهني: -4
 والنتیجة ینشأ التفاوت، أكثر من الناس في شكل مجموعة فإنهم أخیرا یبدؤون في ترتیب آخر

  3."في أسفله الآخرینو  عاجلا یصبح بعض الأفراد في قمة الهرمو 

ع الأوضا :""إلى أنأدیسون و  توماسیذهب كل من "الدور: و  المكانة الاجتماعیة" -5
سمى مكانات، فالمكانات هي وضع الفرد في البناء الاجتماعي فعلى فضة تمنخالعالیة أو ال

سبیل المثال إن بعض الأفراد یكونون أطباء، محامین، معلمین، تجاریین، كل هؤلاء 
  الأشخاص یحوزون مكانة محددة أو وضعا معین في المجتمع . 

المكانة المنجزة " فنجد أن الأفراد یحوزون مكانتهم بطریقتین "المكانة المنسوبة "و "
  فالمكانة المنسوبة هي التي تنسب إلى الفرد على أساس بعض الصفات الثابتة مثل:

                                                             
دراسة میدانیة بجامعة أحمد درایة  ،أثر التدویر الوظیفي في تحسین أداء العاملین في المؤسسةالعیاشي مریم:  قورا ري  الزهرة، -1

  .07 ص ،2019 ، الجزائر،أدرارجامعة  بأدرار، رسالة ماجستیر، 
 ،2019 ،العراق ،16ع ،رمجلة الدنانی ،تطلاعیةي وأداء المنظمة دراسة اسالعلاقة بین التدویر الوظیفمعاد حسان إسماعیل:  -2

  .275ص
3-J.M .sheppardm :sociologie, westpubichingco ,USA ,new  york , 1981, p ,p 178 ,179.  
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یملك خیاراً  ببساطة الشخص لاو الأداء، و  بصرف النظر عن القدرات الفردیة العرق، الجنس،
حول المكانة المنسوبة إلیه، أما المكانة المنجزة فهي تكون مكتسبة من خلال التنافس 

  باشر للفرد مع الآخرین.الم

البناء الاجتماعي أو أما الدور فإنه السلوك المتوقع من الشخص بسبب وضعه في 
أما الدور فهو القیام بأعباء هذه  الواجبات،و  مكانة إذن هي مجموعة الامتیازاتفالالجماعة 
  1."تلك الامتیازاتو  الواجبات

  أسباب وعوامل الحراك المهني.ثانیا: 

  ك المهني: أسباب الحرا-1
  نجد من بین الأسباب الدافعة لإحداث حراكاً مهنیاً داخل المؤسسة ما یلي:

  وضع التوازن في عدد العاملین بین الإدارات المختلفة في المنشأة." -5
المعرفة بكفاءة نواحي العمل، فقد ینتقل الموظف من إدارة لأخرى و  اكتساب الخبرة -6

  لأخرى.للتعرف على أوجه النشاطات في الإدارات ا
علاج وتصحیح وضع معین، مثال ذلك نقل الموظف من وظیفته الحالیة الغیر  -7

یكون الحراك هنا لصالح و  قدراته،و  المناسبة إلى وظیفة أخرى تتناسب مع استعداداته
المنشأة لتحقیق رغبة أو طلب الموظف الشخصیة في حالة الملل أو و  الموظف

لك الانتقال إلى وظیفة أخرى، ولتنمیة یرید بذو  الروتین في الوظیفة التي یشغلها
  اكتساب خبرات أكبر یضیفها إلى مساره المهني.و  مهارات

النقل من وظائفهم الحالیة، وذلك  بفكرة  لا یرحبون نالبعض الأخر من الموظفیأما "
اجتماعیا مع الزملاء أو لظروف عائلیة تتعلق بمكان و  اندماجهم مهنیاو  لتعودهم على الوظیفة

  2".الإقامة
  
  

                                                             
1 - W. L,  thomas, R. Anderson: sociologie the study of human relationship , Harcourt brace 
jovanovich ,USA new york,2015 ,p ,p 121 ,122 . 

  . 408، صمرجع سابقعبد الباقي زیدان: -2
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  عوامل الحراك المهني: -2

الجماعة أو  من بین العوامل المؤدیة إلى إحداث حراك مهني ملموس سواء للفرد،   
  المجتمع مایلي:

  سوق العمل:-أ

الطلب على قوة و  أي بشدة العرض الحراك المهني بالحالة التي یعرفها سوق العمل،"
كفاءات و  عامة أو على تخصصاتففي حال وجود طلب كبیر على قوة العمل بصفة  ،العمل

 معینة، فإن أصحاب هذه المؤهلات یكونون الأكثر حراكا مقارنة بالعمال أصحاب المؤهلات
الكفاءات التي لا تعرف طلباً كبیراً على مؤهلاتها في سوق العمل، فتجد العمال أصحاب و 

 افز أكبرالمؤهلات والكفاءات التي تعرف طلب كبیر من طرف سوق العمل یبحثون على حو 
امتیازات لشغل منصب عمل في مؤسسة ما، ما یجعل من هذا العامل قابل للحراك المهني و 

 في أي مرة عرض علیه منصب عمل أحسن من الذي یشغله من ناحیة ظروف العمل
  1."الامتیازات بالإضافة إلى الحوافزو  المقابل المادي (الأجر)،و 

  :الأجر-ب

أهمیة الدخل المادي كأحد العوامل المهمة المؤدیة من العلماء على لقد أكد العدید  "
بحیث یعتبر الأجر عاملا مهما من العوامل التي تؤدي بالفرد إلى الانتقال من  إلى الحراك

توفیر و  وظیفة إلى أخرى أو من منصب عمل إلى آخر، أنه یمكن الفرد من العیش
أهدافه و  یط استراتیجیاتهأحلامه بالإضافة إلى تخطو  مستلزماته الضروریة وتحقیق أماله

لذلك نجد العامل یتطلع إلى منصب العمل ذو الأجر الجید المناسب لخصائصه  المستقبلیة
، حیث أن هناك منصب عمل قدمیتهو أ كفاءته المهنیةو  مستواه التعلیميو  الشخصیة كسنه

نصب مهنیة مقابل أجر قلیل مقارنة مع نفس المو  في مؤسسة معینة یستلزم متطلبات علمیة

                                                             
  . 138ص ،2011الأردن، ،387ع ،، مجلة المستقبل العربيالحراك الإجتماعي :د النورناجي عب -1
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 هذا ما یدفع بالعامل إلى البحث عن المنصب المناسب لخصائصهو  في مؤسسة أخرى
  1. " ذو الأجر الجیدو  كفاءته الشخصیةو 

  :الأقدمیة–ج

 نذلك مو  الحراك المهنيو  إن العامل في أول سنوات عمله یكون قابلا للانتقال" 
  كل على حدى من بینها: ذلك لعدة أسباب قد تجتمع أو تأتي و  خلال الاستقالة أو الإقالة

  عدم التكیف مع محیط العمل.  -
  عدم التكیف مع زملاء العمل.  -
  2." عدم الاقتناع بالمقابل المادي (الأجر)، نظیر العمل المنجز -

لإیجابیات المحصل علیها إلى المحیط بالإضافة او  لخبرة الطویلةاو  المرافقةو  العملأما 
 )لأجراتحسین و  ادة الأمن الوظیفيدة العطل، زیبمرور السنین(الحق في التقاعد، امتداد م

 .هذا یشجع على الاستقراركل 

  السن:- د

یعتبر السن أحد العوامل المؤثرة في الحراك المهني للعامل، حیث یعتبر العامل ''
 صاحب السن الصغیر ذو قابلیة للحراك المهني مقارنة بالعامل صاحب السن الكبیر، إذ أنه

ذا كان و  ،متطلباته فإذا كان عازباً یتزوجو  مل تزید مسؤولیاتهبمرور سنوات عمر العاو  إ
الوضعیات التي تطرأ و  المستجداتو  ، إلى غیر ذلك من الظروفأم أو متزوج یصیر أب

الثبات في و  تفرض علیه الاستقرارو  التي تؤثر في حراكه المهنيو  على العامل بمرور الزمن
  منصبه ووظیفته. 

                                                             
1-Richard duhautoise et autres: opcite, p84. 

  , 130، ص2012، ماي 399، العدد لأردنا ، مجلة المستقبل العربي،عوامل قیام الحراك المهنيسعد الدین إبراهیم:  -2
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في السنوات الأولى للحیاة المهنیة، الحركات العمودیة الترقیات تعرف بصفة خاصة 
سنة، كما أن  30و 25تتناقص بعد ذلك بصفة سریعة ما بین و  كثیرة في أول الحیاة المهنیة

  1.''سنة 50التناقص بعد و  هناك مرحلة ثانیة من الانخفاض

  التكوین المتخصص:و  التعلیم- ه

 ین دور في الحراك المهني للعاملالتكوین المتخصص المتواصلو  قد یكون للتعلیم" 
  ذلك یكون في عدة حالات أهمها:و 

 ه تعلیمو  بعد ذلك یتم دراستهو  منصب عمل بمؤهل علمي ضعیفقد یشغل الفرد  -
  . خارجها مؤسسته أو یكون ذلك إما فيو  ،مهنیال أعلى لشغل منصب عم

 المتواصل یرتقيو  قد یشغل الفرد منصب عمل ثم من خلال التكوین المتخصص -
یتحرك مهنیاً في المسار المهني الوظیفي للمؤسسة، كما أثبتت الدراسة أن التعلیم و 

نقل الذي علیها النقل المهني الصاعد ذلك أن الأصبح من الأسس الهامة التي یرتكز 
 یحقق أكثر من هدف واحد یتیح فرصة أوسع أمام العامل للحصول على الترقیات

  2. "العلاواتو 

  لشخصیة:الظروف او  العوامل- ي

  الظروف الشخصیة دوراً في حراك العمال مهنیاً وذلك من خلال:و  العوامل تلعب" 

بحث الفرد عن منصب العمل ذو الامتیازات مثل: البحث عن المؤسسة التي توفر  -
  المطعم إلى غیر ذلك من الامتیازات. و  النقل للعمال

  بحث الفرد عن منصب العمل القریب من مكان سكناه. -
العقلیة، فهناك أفراد لا و  عن منصب العمل الموافق لقدراته الجسدیةبحث الفرد  -

 3."آخرون لا یحبون العمل في الضوضاءو  یحبذون العمل اللیلي

                                                             
  . 136، صسابقمرجع ، سعد الدین إبراهیم  -1
  .61صمرجع سابق، نسیمة أحمد الصید:  -2
  .139، صمرجع سابقناجي عبد النور:  - 3
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  ثالثا: أنواع وأشكال الحراك المهني.

I -:الحراك المهني الداخلي وأشكاله  

ل إلى نصب عممن وظیفة أو م الفرد انتقال على انه الحراك المهني الداخليیعرف  "
أو النقل  ،المهنیة عن طریق الترقي والصعود أو التقهقر وتنزیل الدرجة مؤسسة الآخر داخل 
 رأسیا اأي أنه قد یكون حراكا مهنیا داخلی ،بنفس الدرجة المهنیة أخرى إلىمن وظیفة 

  ).الوظیفي أو حراكا مهنیا داخلیا أفقیا (النقل )،وظیفية )، أو نحو الأسفل (تنزیل (الترقی

  الحراك المهني الداخلي نحو الأعلى (الترقیة):-1

  مفهوم الترقیة:-1-1

 إلىانتقال العامل أو الموظف من منصب عمل  أنهاعلى  الترقیة الوظیفیة عرفت
  .1"المهنیة منها في الرتبة والمكانة وظیفة إلى أخرى أعلىمن أو  أخر

ومي لتحقیق ذاته وتعتبر من أهم المزایا الوظیفیة التي یسعى إلیها الموظف العم" 
فهي المحفز الذي یعزز ثقته بنفسه ویدفعه للإبداع في عمله وأدائه الوظیفي فتجعله ینتقل 
ویتدرج في السلم الإداري فتكون له مهام ومسؤولیات جدیدة وامتیازات أكثر أهمیة تمنح له 

  2بمقتضى القانون.

التي یكتسبها الموظف، وهي  فالترقیة في الدرجات هي أحد صور تثمین الخبرة المهنیة      
  3." تتمثل في الإنتقال من درجة إلى درجة أعلى منها مباشرة

                                                             
الجامعیة،   وعاتالمطب  دیوان ،2ج ،الفردیة العمل علاقة الجزائري، التشریع في العمل لعلاقات القانوني التنظیم أحمیة: سلیمان -  1

  .90-89، ص، ص2002الجزائر، 
 -، جامعة محمد خیضر01، ع13القضائي، م  الاجتهادمجلة  ،03-06خصوصیة نظام الترقیة في الأمرنبیلة أقوجیل:  - 2

  .411، ص2021الجزائر،  -بسكرة
للبحوث القانونیة المجلة الأكادیمیة ، النظام القانوني لترقیة الموظف في الإدارات والمؤسسات العمومیةدندن جمال الدین:  -3

  .2127، ص2022، كلیة الحقوق، الجزائر1، جامعة الجزائر01ع ،06والسیاسیة، م
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أخرى تتضمن زیادة  كما یمكن تعریفها على أنها " عملیة نقل الموظف من وظیفة إلى
في الواجبات والمسؤولیات والصلاحیات ویصاحب ذلك زیادة في  مزایا العمل التي یتلقاها 

".المادیة منها أو ال   1معنویة، أو كلاهما معاً

تترافق الترقیة من منصب عمل إلى آخر مع الزیادة في المسؤولیة وتعقد المهام   "
الرقي في المؤسسة و  وزیادة في الأجر، كما تعتبر بالنسبة للعامل وسیلة وحافزا لرفع مكانته

لترقیة تؤدي وتحقیق مناصب عالیة ذات التأثیر والهیبة، هذا من ناحیة ومن ناحیة أخرى فا
  2."بالعامل إلى زیادة دخله ما قد ینعكس على حیاته الاجتماعیة والاقتصادیة

ا للفرد خاصة إذا كانت مترتبة على تقییم أداءه ،حیث تفتخر ز " كما تعتبر الترقیة حاف
تشبع الحاجات الخاصة  ل، فهي بهذا الشكللأفراد ترقیةص اللفر  ن توفیرهابعض المنظمات م

السماح لهم بالتمتع والاستفادة من هذه الفرص نتیجة مواجهة و لدى الأفراد  تحقیق الذاتو 
  3التحدیات وشغل مراكز ذات أجور أعلى وظروف عمل أفضل".

أما بالنسبة للمؤسسة فالترقیة تعتبر من الوسائل التي تستعملها المؤسسة لتحفیز 
إذا كانت على أسس علمیة خصوصا  ،عمالها لزیادة الإنتاج بالإضافة إلى زیادة الولاء لها

  تراعي الحیادیة وتكافؤ الفرص بین العمال.

وتعتبر وسیلة لاستقطاب العمال من مؤسسات أخرى، أصحاب الكفاءة والمهارة  
 المؤسسة التي تتاح فیها فرص الترقي والتطور وظیفیا من ناحیة وذلك لعلمهم بأوجه

قیة الوظیفیة تعتبر ذات أهمیة بالنسبة كالمؤسسات الصناعیة فالتر  واجتماعیا من ناحیة أخرى
  للعامل والمؤسسة في آن واحد.

  نتائج الترقیة:-1-2
  زیادة في دخل الموظف في الوقت الحاضر أو في المستقبل. -
  .الجدیدة زیادة في المسؤولیات والصلاحیات في الوظیفة -

                                                             
  .185، ص 1990عمان،  الأمل للنشر والتوزیع، ،إدارة الأفراد :محمد قاسم القرویتي -1
  .101ص ،2001القاهرة،  ، دار الأكلولة للنشر والتوزیع،الاجتماعي و  الحراك المهنيمحمد إبراهیم:  -2
دارة الموارد البشریةالسلوك : فيعبد الغفار حن -3   .317ص ،2007، الدار الجامعیة، الإبراهیمیة، التنظیمي وإ



 الفصل الثانـي الحراك المهني في المؤسسة الاقتصادية
 

  43  
  

ویجب أن یكون هناك توازن بین الأعباء والمسؤولیات الجدیدة التي ستترتب على 
  1." لترقیة وبین المقابل المادي أو المعنوي أو المزایا الأخرىا

  أنظمة الترقیة:-1-3

 إن حراك العاملین نحو الأعلى داخل المؤسسة التي یعملون بها عن طریق الترقیة "
یتم على أساس النظام الذي تعتمده المؤسسة، وعلى هذا الأساس فإن لكل مؤسسة نظام 

 وصیة كل مؤسسة ونشاطها وطریقة تقییمها لعمالهاخاص بها لترقیة عمالها وذلك لخص
وعلى العموم فإن أنظمة الترقیة تتلخص في: الترقیة على أساس الكفاءة، الترقیة على أساس 

  .كلاهما معاأو  الأقدمیة،

  الترقیة على أساس الأقدمیة:-1-3-1

وهو یعمل  یكون على أساس المدة التي قضاها الأعلىنحو إن حراك العامل الداخلي 
إن هذه المدة یجب أن تكون كافیة لترقیته وذلك من خلال القانون  ،منصب العمل في

ن هذا النظام یعطي الأولویة لحراك العمال أصحاب الأقدمیة في  الداخلي الذي یحددها، وإ
مناصب العمل للترقي والصعود في السلم الهرمي الوظیفي وهو نظام لا یعرف مشاكل من 

إلا  ذو مصداقیة وحیادیة كما یؤدي إلى ولاء العمال لمؤسساتهم، ناحیة التطبیق ویعتبر كذلك
الجدیة ویمنعهم من الحراك و  وأصحاب الطموح یكبت الكفاءاتو  ح الإبداعأنه یقضي على رو 

  2." بالرغم من عملهم ونشاطهم إلا بقضاء مدة معینة

  الترقیة على أساس الكفاءة:-1-3-2

تهم على أساس كفاءتهم وعملهم إن هذا النظام یسمح بحراك العمال في مؤسسا" 
وأدائهم لمهامهم وحسن سلوكهم بالإضافة إلى معاییر أخرى یتم تقییم العمال من خلالها دون 

  الرجوع إلى أقدمیتهم أو المدة التي قضوها في منصب معین داخل المؤسسة.

                                                             
 2002 الإسكندریة، ، دار الجامعة الجدیدة للنشر والتوزیع،الاتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة صلاح الدین عبد الباقي: -1

  .405ص
  .130ص ،2010 نشر والتوزیع، الأردن،ل، دار وائل لإدارة الموارد البشریةمحفوظ:  ودة أحمدج -2
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إلى تدعیم  تشجع العمال على زیادة الإنتاجیة بالإضافة التي كالمؤسسات الصناعیة
رقي والصعود في السلم الهرمي تح للعمال أصحاب الطموح بالاسمالروح الإبداعیة و ال

إلا أن هذا النظام قد یساء استعماله من قبل المقیمین والمدراء وذلك  الوظیفي للمؤسسة،
اجتماعیة  لترقیة بعض العمال الغیر الأكفاء على حساب عمال و  بالرجوع إلى أسباب ذاتیة

  آخرین أكفاء.

النظام یمكن استخدامه في المؤسسات التي یمكن أن یتم فیها قیاس أداء العاملین  إن هذا
نتاجیتهم   1." الصناعیة كالمؤسسات وإ

  الترقیة على أساس الأقدمیة والكفاءة:-1-3-3

  إن هذا النظام یسمح للعمال بالحراك داخل مؤسستهم على أساس المدة التي قضوها" 
لهم، كأن یكون العامل في منصب معین لمدة منصب معین بالإضافة إلى كفاءتهم وعمب

وهناك عامل آخر له نفس مدة الخدمة لكنه لیس في كفاءة  ،لهمعینة ویكون مجدا في عم
والتزام العامل الأول، ففي حالة شغور منصب أعلى یتم تنصیب العامل صاحب الكفاءة 

  والالتزام.

مبدأ الأقدمیة في كما أن هناك مؤسسات تستعمل هذا النظام من خلال استخدام 
الوظائف التي تقع أدنى السلم الهرمي الوظیفي وتستخدم مبدأ الكفاءة في الوظائف التي تقع 

  أعلى السلم الهرمي الوظیفي.

سستهم من خلال إن هذا النظام یؤدي من ناحیة إلى زیادة انتماء العمال وولائهم لمؤ 
مكانیة ل تشجیع إبداعهمإلى زیادة إنتاجیتهم من خلا ، ومن ناحیة أخرىأقدمیتهم تحقیق  وإ
  2." اتهمطموح

  

                                                             
 -116ص  -ص ،1998الإسكندریة،  المكتب الجامعي الحدیث،،التنمیة الإداریة في الخدمة الاجتماعیة الجمیلي: خلیل  خیري -1

144. 
  .323، صمرجع سابق عبد الباقي: الدین صلاح -2
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  (التنزیل الوظیفي): الحراك المهني الداخلي نحو الأسفل -2

  التنزیل الوظیفي: مفهوم -2-1

داخلیا راسیا نحو الأسفل، وذلك یكون  رجة للعامل أو الموظف حراكاتنزیل الد عتبری" 
ا في المستوى والمكانة في بانتقال العامل من منصب عمل أو وظیفة إلى أخرى أدنى منه

  1."السلم الهرمي الوظیفي للمؤسسة وغالبا ما یترتب علیه تنزیل في الأجر

ویرجع تنزیل الدرجة إلى أسباب سلوكیة أو فنیة، كأن یقوم العامل بخطأ من الدرجة " 
  2. " الثانیة أو الثالثة، أو لنقص جدیة العامل أو تدني إنتاجیته

  الأفقي (النقل الوظیفي):لي المهني الداخ الحراك - 3 

آخر في  من منصب عمل إلى أي الانتقال ،أفقیاحراكا داخلیا یعتبر نقل العمال " 
  3."وغالبا ما یكون مساو له في الأجرله في المستوى والمكانة نفس المؤسسة مساوي 

آخر مساو له في المسؤولیات والمركز والأجر  إلى  الفرد من عمل كما أنه انتقال"  -
یعبر عنه بالانتقال من وظیفة لأخرى لا بقصد الترفع بل لمعالجة بعض  حیث

ارة لوضع العاملین في مراكز والانتقال وسیلة تمارسها الإد ضرورات العمل،
یبذلوا أحسن الجهود لصالحهم وصالح من ثما و  مهاراتهموقدراتهم و ب ستتنا

ا على إذ أن وضع العامل في منصب لا یستحسنه سینعكس سلب المؤسسة،
  4." إنتاجیته وتصرفاته

فرع من فروع المؤسسة  ویكون النقل كذلك انتقالا للعامل من منصب عمل في"  -
(ب)، وقد یترتب على هذا إلى فرع في المؤسسة في المنطقة (أ)في المنطقة

                                                             
  .402 ، ص 7،1997، ط المدنیة وتطبیقاتها في المملكة العربیة السعودیة مبادئ الخدمة راشد السیدي:عبد االله  -1
، الفجر للنشر المبادئ والأسس العامة والتطبیقات في المملكة العربیة السعودیة ،إدارة شؤون الموظفین حسن حسین: عمار -2

  .388ص  ،2018السعودیة،  والتوزیع،
  .501ص ،2006 ، الوارف للنشر والتوزیع، الأردن،مدخل استراتیجي متكامل إدارة الموارد البشریة:م: جحی الطائي یوسف -3

، مخبـر الدراسـات الإقتصـادیة والتنمیـة المحلیـة للجنـوب تخطـیط المسـار الـوظیفي ودوره فـي تحقیـق الرضـا الـوظیفيبلعیـد حیـاة:  - 4
  .471، ص2021الغربي، جامعة بشار، الجزائر، 
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فمثلا عامل في  الانتقال زیادة في الأجر وذلك بحسب المنطقة التي یعملون بها،
مال له أجر معین ولكن إذا نقل إلى الجنوب في نفس مؤسسة سونطراك في الش

  المنصب یزید أجره وذلك لوجود علاوات  وتعویضات خاصة لذلك.

اذ یجب أن تحكمه مبادئ وأسس معینة  إن نقل العمال یجب ألا یكون بصفة عفویة،
وذلك لعدم إحداث إختلالات في سیر العمل، حیث یجب أن ینقل العامل في حالات معینة 

وأبعاد كل  بد أن نحدد أسباب النقل المعدل، وخاصة النقل العلاجي أو الشخصي،إذ لا
الأسباب  التي لا تستدعي إجراءه سواءا تلك الأسباب التي یقدمها طالبوا الانتقال  أو تلك 

  التي یتقدم بها المشرفون.

انعكاسات هذا النقل على الفرد وعلى سیر العمل  كما یجب الأخذ بعین الاعتبار
  :ما یلي نقل العمال إلىلمؤسسات ومن بین الحالات التي تلجأ فیها ا صفة عامة،ب

في حالة وجود فائض من العمال في فرع من المؤسسة أو في مركب معین وذلك  -
لإحداث توازن في الید العاملة ،ولكن یجب الأخذ بعین الاعتبار عدد العمال المراد 

مطابقتها مع مؤهلاتهم  بها ومدى نقلهم ونوع المهام التي یجب علیهم القیام
  .وكفاءاتهم

اكتساب الخبرة والمعرفة بكافة نواحي العمل في المنشأة ،فقد ینقل الموظف من إدارة  -
إلى أخرى للتعرف على أوجه النشاط في الإدارات المختلفة إذا كانت الإدارة ترغب 

  في ترقیته إلى وظیفة أعلى تستلزم الإلمام بعمل كل الإدارات .
لاج وتصحیح وضع معین، مثال ذلك نقل الموظف من وظیفته الحالیة غیر لع -

المناسبة إلى وظیفة أخرى تتناسب مع استعداداته وقدراته ویكون النقل هنا لصالح 
 1."الموظف والمنشأة في نفس الوقت

  

                                                             
جامعة  ، رسالة ماجستیر،دور إدارة الحیاة الوظیفیة في تحضیر العاملین في المؤسسات الصغیرة والمتوسطة: ز بوزورینفیرو  -1

  . 55ص الجزائر، فرحات عباس، سطیف،
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II :الحراك المهني الخارجي وأشكاله  

نصب عمل أو وظیفة إلى یعتبر الحراك المهني الخارجي للعامل، الإنتقال من م" 
أي هو إنتقال العامل من منصب  أخرى خارج المؤسسة أو المنظمة التي كان یعمل فیها،

  1." عمل من المؤسسة (أ)، إلى منصب عمل في المؤسسة (ب)

  الحراك المهني الخارجي نحو الأعلى:- 1

هو انتقال العامل من منصب عمل في المؤسسة (أ)، إلى منصب عمل في " 
والمكانة الاجتماعیة والدخل المادي ویعرف  يأعلى منه في السلم الهرم یكون (ب) المؤسسة

 هذا الحراك بالحراك المهني الخارجي الرأسي نحو الأعلى.

  الحراك المهني الخارجي نحو الأسفل:- 2

وهو انتقال، العامل من منصب عمل في المؤسس (أ)،إلى منصب عمل في المؤسس 
فیعرف  والدخل المادي، ةالاجتماعی ةسلم الهرمي المهني والمكانیكون أدنى منه في ال (ب)،

  هذا الحراك بالحراك المهني الخارجي الرأسي نحو الأسفل. 

  الحراك المهني الخارجي الأفقي:- 3

انتقال العامل من منصب عمل في مؤسسة (أ)، إلى منصب عمل في المؤسسة  هو
  2." مكانة الاجتماعیة والدخل المادي(ب)، یكون مساو له في السلم الهرمي المهني وال

  رابعا: أهداف الحراك المهني.

  بالنسبة للمؤسسة: -أ

  تقدیم أفكار جدیدة ونقل المهارات لتجنب تجمید عمل المؤسسة. " -
  المصالح. مختلف بین التّكامل زیادة خلال من الداخلي النسق ضمان -

                                                             
  .20ص ،2011 مصر ، 184، مجلة السیاسة الدولیة، العدد  : محركات التغییر في العالم العربيمریم وحید ، دینا شحاتة -1
  .20 ص ،مرجع نفسهال  -2
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ن أجل تحسین النظرة إلى الإداریة والتعاون بین مختلف الخدمات م التبادلات تشجیع -
  المشاكل.

  ملئ المناصب والوظائف بأشخاص ذو خبرة ومهارة مطلوبة. -
  1." الشركة عمل تحسین -

  بالنسبة للفرد:-ب

تاحة المكاتب مختلف تشجیع التعاون بین" -   أسالیب الإدارة والرقابة. نشر وإ
مع جمیع  أهداف الحراك بالنسبة للأشخاص لیست بهینة إذا ما قُبلوا بمبدأ التنقل -

باكتساب المهارات المختلفة والنتائج المطلوبة لأداء  جوانبه وهي فرصة تسمح لهم
  آخر. مكان في بلوغه مهام ذات مستوى لا یمكن

ة.و  الوصول إلى مواقع المسؤولیة بتنویع التجارب -   الخبرات ومجالات المبادرات المیدانیّ
أو مواجهتها مع أنظمة  في العمل والاختلافتلبیة ضروریات التغییر والتجدید  -

 ومشاكل جدیدة والتي تقتضي تطبیق طرق للتكیف مع المحیط.
تجنب الوقوع في الروتین بالمحافظة على یقظة العامل من خلال المجهود الجدید  -

 للتكیف واستثمار قدراته مهنیا.   
ة لثغراتمرونة داخلیة یسمح بسد االتنقل هو وسیلة  - لتنقل الموارد، قرار ا حاجیات وتلبیّ

 2."یتّم تنفیذه إذا كانت المیزات المقترحة تفوق الأضرار المستبقة

  

  

  

  

                                                             
ص  2016، 2، جامعة الجزائر1، ع4 م دراسات في علم اجتماع المنظمات،، مجلة سوسیولوجیا الحراك المهنيغنیة بلعربي:  -  1

147.  
  .148، صالمرجع نفسه -2
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 خامسا: الحراك المهني في ظل نظریات التنظیم.

  النظریات الكلاسیكیة:-1

  النظریة البیروقراطیة:-أ

جاء ماكس فیبر لیؤكد من خلال نموذج التنظیم البیروقراطي المثالي على أهمیة " 
ووضع القوانین والأسس الأساسیة المحددة لمختلف العلاقات بین  تقسیم العمل، التخصص

الأفراد بعضهم ببعض وبینهم وبین المؤسسة على حد سواء، "وخاصة التحدید الواضح 
لغاء الطابع الشخصي بالفصل بین  والقاطع للواجبات والأداء وفقا للمستندات الرسمیة وإ

التنظیم البیروقراطي یحقق أعلى قدر من الطابع الاجتماعي للعامل ووضعه المهني ومنه ف
الكفاءة والفعالیة من خلال خصائص نموذجه المثالي الذي وضعه ماكس فیبر على درجة 

  1" عالیة من الضبط والرشد والعقلانیة

أهمیة بالغة أین یتم انتقاء العاملین بشكل دقیق  الترقیة"وقد أعار فیبر مسألة 
ا ما دفعه إلى التركیز على التوظیف في ظل بالاحتكام إلى محكات موضوعیة، وهذ

الشهادات والخبرة المهنیة مع التأكید على مسألة الأقدمیة في التدرج المهني آخذا بعین 
 الترقیةالاعتبار وجود قواعد واضحة تنظم العمل وتحكم عملیة اتخاذ القرار مما یجعل 

یة قواعدها التي تحقق في عملیة روتینیة وواضحة لأنها تستند إلى رشد المؤسسة وعقلان
 ترابطها وأدائها الحسن الكفاءة والفعالیة التنظیمیة، الشيء الذي یضمن ولاء العمال للمؤسسة

  2.لإنتاجیة"اوالتفاني في تحقیق أعلى معدلات 

هذا وتحدد القواعد القانونیة التي تستند إلیها السلطة في التنظیم البیروقراطي بوضوح 
لمسؤولیات لكل من الرؤساء والمرؤوسین، فمصدر الإنتقال هنا هو الحقوق والواجبات أو ا

  القانون ولیس طاعة الأشخاص.

                                                             
  .25ن، ص الإسكندریة، د س  فعالیات التنظیم وتوجیه السلوك الإنساني، مؤسسة شباب الجامعة،أحمد عرفي وسمیة شلبي:  -1
  .20، ص 1984، المطبوعات الجامعیة، الكویت، تنظیم طرق العملزكي محمد هاشم:  -2



 الفصل الثانـي الحراك المهني في المؤسسة الاقتصادية
 

  50  
  

فالسلطة القانونیة هي إضفاء صفة  القوة والسلطة على المركز والوظیفة ولیس على 
الشخص، فقد ربط فیبر السلطة الشرعیة الرشیدة بأشكال تنظیمیة معینة مثل: التصمیم، 

البیروقراطي، وطبیعة التعیین في المراكز البیروقراطیة بالإضافة إلى  ضبط العمل الإداري
عملیات وطرق الترقیة بالنسبة للعمال والموظفین، وغیره من العملیات الأخرى التي تؤكد 

  1.على الطابع الرسمي القانوني للتنظیم"

  نظریة الإدارة العلمیة:-ب

ایلور مع التنظیم البیروقراطي لماكس تشترك نظریة الإدارة العلمیة لفریدریك وینسلو ت"
فیبر في الرشد والعقلانیة، إذ ركزت على أنه للإدارة مبادئ علمیة متى ما تعلمها وطبقها 

  2.الإداریون في مؤسساتهم زادت من كفاءتها وفعالیتها"

"ویعد فریدیرك تایلور من الأوائل الذین ركزوا على دراسة الحركة والزمن واعتبار الفرد 
ل ملحق بآلته أو تابع لها في أداء الأعمال الإنتاجیة الروتینیة وعلى هذا فقد كان العام

إلى آلة متخصصة على درجة  "الإنسان" الهدف من دراسته هو تحویل آلة متعددة الأغراض
في ضوء وجود قواعد ولوائح محددة تحكم  الترقیةعالیة من الكفاءة وعلیه نظر تایلور إلى 

یرتبط بالخبرة للعامل  التنقل المهنيا أن حقیقة مؤداه اما جعلهالعمل وتدرجه وهذا 
والإنجاز، أي كلما أنجز العامل كلما حصل على مكافأة وكلما شعر بالرضا كلما ارتبط 

 3.بعمله أكثر"

"كما ركز على الجوانب المادیة المتعلقة بالعمل والإنتاج وذلك بالحد من الإسراف 
مما كان على حساب المورد البشري الذي كان ینظر إلیه ، ل على تخفیض تكلفة العملوالعم

على أن هدفه الأساسي هو الكسب المادي فقط مع وجود الأنانیة والكسل في القیام 
 4.بالواجبات مع التركیز على الهیئات الإداریة أكثر من العمال"

                                                             
  .63، ص2021، دار المفید للنشر والتوزیع، الجزائر ،نظریات التنظیم والإدارةسیساوي فضیلة:  -1
  .73ئر، د س ن، ص، المؤسسة الوطنیة للنشر والتوزیع، الجزاأسس علم النفس الصناعي التنظیميمصطفى عشوي: -2
  .27، صمرجع سابقزكي محمد هاشم: -3
  .36، ص2000، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، 1، طالإدارة علم وتطبیقرسلان لجیوشي، جمیلة جاد االله: -4
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  أما أهم مبادئ الإدارة العلمیة عند تایلور فتتمثل في:

ودراسة  ة العمل، وتخصیص أو تحدید المهامویقصد به تجزئ مل:التقسیم الأفقي للع -2
  الوقت اللازم لتنفیذ العمل من أجل تحدید الطریقة المثلى للعمل.

ویهدف إلى التمییز بوضوح بین مصممي  التقسیم الرأسي أو العمودي للعمل: -3
یاقات ومنفذي العمل، وقد تم انطلاقا من هذا التصور التفریق أو التمییز بین ذوي ال

الزرقاء وذوي الیاقات البیضاء، حیث یرى تایلور بأن هذا المبدأ یسمح بوضع الرجل 
  المناسب في المكان المناسب.

یقوم هذا النظام على منح أهمیة خاصة للإنتاجیة في  ربط نظام الأجور بالمردودیة: -4
بط أماكن العمل، ویهدف إلى تطویر الدافعیة لدى العمال، إذ اعتقد تایلور بأن ر 

من  إلى بذل أقصى جهدهم أثناء العمل الأجر بعدد القطع المنتجة سوف یدفع العمال
  منطلق أنهم عقلانیون وبالتالي سیتصرفون بعقلانیة.

حیث تكون كل حركة یقوم بها العمال مراقبة، ولذلك كان نظام الرقابة في العمل:  -5
قابة، لقد تكهن تایلور لابد من وضع مراقبین، ورؤساء لفرق العمل یكلفون بعملیة الر 

 م التجریبیة على النشاط الإنسانيبإمكانیة تطبیق طرق العمل المعمول بها في العلو 
ذلك أن الأمر یتعلق بملاحظة، تصنیف الوقائع، تحلیلها، واستنتاج القواعد المتعلقة 

  1بالعاملین.

 دریك قات كل من ماكس فیبر وفریوما یمكننا قوله في هذا السیاق  من خلال منطل
تایلور اللذان أشادا بضرورة إحكام المعاییر العلمیة والموضوعیة في الترقیة في ضوء 
الشهادات، الخبرة، والأقدمیة إضافة إلى إنتاجیة العامل وكفاءته، وكذا التشدید على 

خاصیة الطابع الرسمي والقانوني الإجراءات الردعیة(إشارة إلى التنزیل الوظیفي)، وتفضیل 
 م، وهذا ما جعل البعض یطلق علیها مدرسة الهندسة البشریة.تنظیفي ال

 

  
                                                             

  .67، 66، صص ،1980، وكالة المطبوعات للنشر والتوزیع، الكویت، تطور الفكر الإداريعلي السلمي:  -1
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  النظریات الحدیثة:-2

  نظریة العلاقات الإنسانیة:-أ

همل یو إذا كانت المدرسة الكلاسیكیة قد تناولت التنظیم كنظام مغلق یركز على العمل 
تون مایو، تركز الفرد العامل ویعتبره مجرد آلة، نجد مدرسة العلاقات الإنسانیة وعلى رأسها إل

على أهمیة معاییر وقیم الجماعة والحاجات الاجتماعیة، والجانب الإنساني للفرد، بحیث 
واجهت العدید من مشاكل المؤسسات الرأسمالیة المسیرة وفق المبادئ التایلوریة كالعجز في 

  عدم ضمان ولاء العمال...إلخو  رفع الإنتاج وتحسینه، الإضرابات، الغیابات،

جعلهم ینظرون إلى المتغیرات التنظیمیة لیس في ضوء القواعد الرسمیة فقط وهذا ما 
نما أیضا في ضوء التفاعلات الاجتماعیة، الشيء الذي دفعهم إلى حقیقة أن  الترقیة وإ
  1والكفاءة في العمل یرتبطان لا محال بطبیعة العلاقات السائدة على مستوى الجماعة.

هتمام بدفع الأفراد وتحفیزهم والتركیز على كما أكد إلتون مایو على ضرورة الا"
  2علاقاتهم برؤسائهم ومرؤوسیهم"

كما تنظر هذه المدرسة إلى الفرد كونه عضو في جماعة عمل یتأثر سلوكه "
نما  بالعلاقات المباشرة التي تربطه بزملائه، فالعمال لا یقومون بالعمل طلبا للمال فقط وإ

الانتقال إلى الاهتمام بالمشاكل الإنسانیة كون الاحتیاجات ثم  استجابة لعلاقاتهم الاجتماعیة،
  3الاجتماعیة أهم من الاحتیاجات الاقتصادیة."

ا عموما یمكننا القول من خلال أفكار ومنطلقات مدرسة العلاقات الإنسانیة أنه
والترقیة مهنیة الوالنفسیة التي تربط بین العلاقات  الإنسانیةبحثت في مختلف العلاقات 

ى مساهمتها في خلق البیئة الاجتماعیة الملائمة للعمل أو ما یطلق علیها ببیئة ومد

                                                             
  .135،ص1977 مصر، القاهرة، دار المعارف للنشر والتوزیع،،،2ط ، النظریة الاجتماعیة ودراسة التنظیم ین:السید الحس -1
، 2003، الجامعة المفتوحة للنشر والتوزیع، طرابلس، مبادئ الإدارة والأعمال، المفاهیم والأسس والوظائفالمهدي الطاهر غنیة:  -2

  .90ص
  .154ص ،1993القاهرة،  ، دار الغریب للنشر والتوزیع،لتنظیمعلم اجتماع ا طلعت إبراهیم لطفي: -3
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 زیادة الكفاءة والفعالیة االرضا الوظیفي، ما یضفي نوعا من الاستقرار ومنه الولاء ومن ثم
  حصول الفرد على الترقیة.ه ، ومنالمهنیة

  النظریة السلوكیة:-ب

به مدرسة العلاقات الإنسانیة إلا أنها جاءت المدرسة السلوكیة كامتداد لما قامت 
مكانیة التنبؤ به بالشكل الذي یسمح باستخدام  تعمقت في دراسة سلوك الفرد في المؤسسة وإ
كل الجوانب السلوكیة للأفراد لإعطاء تفسیرات أكثر دقة للأداء الناجح في الأعمال، فقد 

راف بالجوانب الإیجابیة ركزت النظریة السلوكیة على إعطاء تفسیرات واقعیة مع الاعت
والسلبیة لكل من سلوك الإدارة والأفراد حتى یمكنها من استخدام كل الطاقات السلوكیة 

 1للأفراد في أعمالهم.

في حث الموظفین على العمل وحسن الترقیة كما أكدت النظریة السلوكیة على أهمیة 
لتي تقوم على فكرة أن للإنسان الأداء ولعل من أهمها نظریة التدرج الهرمي لأبراهام ماسلو وا

  حاجات متعددة تتمثل في:

  الحاجات الجسدیة...و مل على الأكل، الشرب، توتش :العضویة أو الفزیولوجیة  الحاجات .1
  كالحاجة إلى حمایة الذات من المخاطر. :حاجات الأمن .2
كأن یشعر الإنسان بالقبول من  حاجات الانتماء والعاطفة أو الحاجة إلى المحبة: .3

اعة وهي من الحاجات الغایة في الأهمیة التي تدفع في حال إشباعها إلى تبني الجم
  سلوكیات إیجابیة.

كاحترام الذات، الاستقلالیة، مكانة اجتماعیة داخل  حاجات التقدیر والاعتراف: .4
  من خلال الاعتراف بالإنجازات وتحسین المستوى بالترقیات. الجماعة

ا تطویر القدرات الذاتیة والتفتح الذهني في ومنه :حاجات تحقیق الذات والاكتمال .5
العمل، وهي أعلى الحاجات في الهرمیة التي وضعها ماسلو، بحیث تصبح تصرفاته 

                                                             
  .47، ص2005الأردن،  ،دار وائل لنشر والتوزیع، عمان، 3ط السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال سلیمان العمیان:تمحمد  -1
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وسلوكیاته ذاتیة المنشأ، أي أنها جزء من قناعاته ومعتقداته وتشكل جزءا من بناء 
 1الشخصیة.

التي  ل الدافعة للعمل،بوصفها أهم العوامالترقیة بدوره على أهمیة "هرزبورغ"كما أكد
تبرز رضا الموظفین عن العمل ویسبب غیابها التذمر الوظیفي وهي تشمل إضافة إلى 
الترقیة الاعتراف، الإنجاز، النمو الوظیفي، المسؤولیة، طبیعة العمل، المركز الوظیفي، وهو 

  ما یتوافق مع الحاجات الهرمیة عند ماسلو.

فعهم للعمل أكثر من خلال ما أسماه بإغناء الأفراد لد ترقیةویدعو هرزبورغ إلى 
  2مراكز العمل.

أما لیكرت فقد ركز على العلاقات التعاونیة ومدى تأثیرها على السلوك والكفاءة " 
وبالعكس إذا كانت العلاقات تنافسیة ووصلت إلى مرحلة الصراع فإنها تقلل من فعالیة 

اء في إتخاذ القرار واندماجهم في وكفاءة التنظیم ككل، بالإضافة إلى أن مشاركة الأعض
 لسلوك الإنساني هي على التوالي:لوضع الأهداف المرجوة، ویرى أن أهم الحوافز المحركة 

  3."الأجورو  فرص الترقیة، علاقات العمل، الإشراف، طبیعة العمل، السلطة وحریة التصرف،
مقراطیة التنظیم یمكن القول أن أنصار النظریة السلوكیة نادوا بدی ،من خلال ما سبق

شراك العاملین في الإدارة كأسلوب لمواجهة مختلف التحدیات والمشكلات التنظیمیة وأن  وإ
الحاجات الإنسانیة هي أبرز محددات سلوك الأفراد ودوافعهم في العمل وذلك خلافا للمحفز 

  .المالي الذي اكتشفت حدوده من خلال ما تم التطرق إلیه من أفكار
  
  
  
  

                                                             
  .92 ،91ص، ص ،مرجع سابقسیساوي فضیلة:  -1
، قسنطینة، الجزائر، 15ع   ، مجلة العلوم الإنسانیة،ریات السلوك التنظیميمفهوم الدافعیة في مختلف نظعبد الفتاح بوخمخم:  -2

  ..140، ص2001
  ..147ص  ،مرجع سابق، تطور الفكر الإداري على السلمي: -3
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  موقفیة:النظریة ال-ج

تؤكد هذه النظریة على عدم وجود نظریة شاملة وثابتة للإدارة یمكن استعمالها دائما " 
في كل المواقف أي أنه لا یوجد تخطیط واتخاذ قرار وتنظیم ورقابة تصلح وتناسب كل 

  1." المواقف التي تواجهها الإدارة
هذا التحرك، أي أن  هو رهن المواقف الذي بدوره یحدد حجم وفعالیة فالتحرك الإداري"

خصائص الموقف الراهن هي من تحدد طبیعة الممارسات الإداریة، ونجد من أنصار هذا 
المدخل كل من "ثومبرنس، وودووارد، جورج ستیكر"الذین أكدوا على أسالیب التحفیز المادي 

، في خلق الدافعیة في العمل ورفع الإنتاجیة في ظروف ووقت معین، وربما تكون كالترقیة
  2." أكثر فعالیة ،الحوافز المعنویة مثل الاعتراف، التقدیر والاحترام والمشاركة

   

                                                             
 ،2004دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، ، 2ط مبادئ الإدارة مع التركیز على إدارة الأعمالخلیل محمد حسن الشماع:  -1

  .52ص
، 2001المكتبة الجامعیة للنشر والتوزیع، الإسكندریة،   ،الإدارة في المؤسسات الاجتماعیة أحمد مصطفى خاطر وآخرون: -2

  .90ص
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  خلاصة

من خلال ما تم عرضه في هذا الفصل، نجد أن الحراك المهني من المواضیع الهامة       
فالعامل داخل المؤسسة في حركیة مهنیة  التي لابد من الوقوف علیها والإحاطة بحیثیاتها،

وما  سواء كانت بشكل صاعد، نازل أو أفقي، لنظر عن طبیعة هذه الحركة،دائمة بغض ا
  لهذا الحراك من أهمیة في تحقیق كفاءة الأفراد العاملین ومن ثما تحقیق كفاءة التنظیم  ككل.



 

 

  
  

  

  

  

  

  
  

  

 تمهید

 أولا: المفاهیم المرتبطة بالكفاءة المهنیة. 

 ثانیا: مبادئ الكفاءة المهنیة.

 .مكونات الكفاءة المهنیة :ثالثا

 الكفاءة المهنیة. أنواع  :رابعا

 بناء الكفاءة المهنیة. أساسیات خامسا:

  .ة المهنیة في ظل نظریات التنظیمالكفاء سادسا:
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  تمهید:   

 عها وصورها المختلفةیا داخل المؤسسة بغض النظر عن نو إن وجود أفراد أكفاء مهن
هو بمثابة بصمة إیجابیة تحظى بها  أدائیة أو وجدانیة، انت كفاءة مهنیة معرفیة،سواء ك

المفاهیم المرتبطة بالكفاءة  وعلیه تطرقنا في هذا الفصل إلى أهم المؤسسة وتشع بها سمعتها،
التطرق للكفاءة المهنیة أخیرا بنائها، و  وأساسیاتأنواعها ، مكوناتها، الأساسیة هائمباد المهنیة،

  .ظل نظریات التنظیمفي 

  أولا: المفاهیم المرتبطة بالكفاءة المهنیة.

  تتداخل الكفاءة المهنیة بجملة من المفاهیم الأخرى ومن أهمها:

  الفعالیة:-1

قدرة المنظمة على تحقیق أهدافها، وتعتمد هذه القدرة والمعاییر "ویقصد بها: 
  .1"منظماتالمستخدمة في قیاسها على النموذج المستخدم في دراسة ال

كما تعتبر الفعالیة التنظیمیة عبارة عن " المحصلة النهائیة لأداء المنظمة ومدى 
ارتباطها بالإدارة العلیا وتعكس كذلك مستوى التفاعل بین أجزاء المنظمة ومدى قدرتها على 

  .2التكیف مع البیئة الخارجیة"

لأدنى من الإشباع یعرفها على أنها:" القدرة على تحقیق الحد ا میلزفي حین نجد 
لرغبات وتطلعات الأطراف ذات العلاقة الإستراتیجیة بها، هذه الأطراف تضم: الأفراد أو 

  3.الجماعات، المصالح، الزبائن، المنافسون...إلخ

                                                             
  6مجلة دراسات في علم إجتماع المنظمات، مخبر علم إجتماع المنظمات والمناجمنت، عالفعالیة التنظیمیة، فریال سیفون:  -1

  .43، ص 2015الجزائر، 
، د، س، ن، ص 7مجلة اقتصادیات شمال إفریقیا ،عتقییم مستوى الفعالیة التنظیمیة للمستشفیات في الجزائر، علي سنوسي:  -2

293 .  
رسالة ماجستیر في علم اجتماع التنظیم والعمل، جامعة تفویض السلطة وعلاقتها بتحقیق الفعالیة التنظیمیة، لخضر جلباوي :  -3

  .67 ، ص2011، 2010، 2الجزائر
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  الكفایة:-2

نقصد بالكفایة إصطلاحا" القدرة سواء القانونیة أو المهنیة المكتسبة لإنجاز بعض 
بعض الأعمال أو بمعنى أخر هي القدرة على تحقیق نشاطات قابلة المهام والوظائف والقیام ب

 تلفة، سواء كانت شخصیةللملاحظة وبهذا یمكن أن نضیق الكفایات في سیاقات مخ
  مهنیة.أو  اجتماعیة

غیر أن الشخص الكفء هو الذي یمارس النشاط بمهارة عالیة موظفا في ذلك 
  1حركیة.المهارات المعرفیة والحس موعة من المفاهیم الإجتماعیة والوجدانیة ومج

  المهارة: -3

 "هي مجموعة سلوكیات محصورة ضمن كفایات معینة، وتظهر في سلوكیات ناجعة
وتنتج عموما عن التعلم، وهي عادة ما تهیأ من خلال إستعدادات وراثیة، وتكون المهارة 

  هدف من أهداف التعلیم.

  في أداء الأفعال الحركیة المعقدة."أن المهارة هي الدقة والسهولة بنجهامویرى " 

" فیصفان المهارات على أنها نمط من الأداءات التوافقیة المتمیزة ری" فلیتیس وبیأما 
  2بالتعقید والتكامل والتكیف للمواقف المتغیرة."

  القدرة:-4

تعبر القدرة عن إمكانیة النجاح في القیام بسلوك معین، ویقال عن الفرد أنه قادر  "
  .عین، أو أنه مقتدرعلى فعل م

والقدرة هي الحالة التي تجعل الفرد متمكنا من هذا الفعل، حیث نتوقع على العموم أنه 
سیصل إلى النتائج المنتظرة منه، فهو قادر على ذلك، وبالتالي یمتلك المقدرة على تحقیق 

                                                             
ملتقى التكوین بالكفایات في التربیة، جامعة قاصدي مرباح، بین الكفاءة والكفایة في المؤسسات التربویة، مزیاني الوناسي:  -1

  ورقلة.  
  .15، 14ص، ص  2019 ،19، ع10ممجلة العلوم الإجتماعیة، الكفایات المهنیة والتعلیمیة المفهوم والأبعاد، سامعي توفیق:  -2
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يء إذا قادرا على فعل شالقدرة  بالكفاءة عندما یصبح الفرد  الأمر المراد، وتظهر علاقة
امتلك كفایة أو مجموعة من الكفایات، وبالتالي مجرد امتلاك هذه الكفایات هو الذي یجعل 

  الفرد قادرا.

التي تسمح للفرد بأن فالكفاءة إذن سابقة على القدرة ومؤسسة لها؛ بمعنى أنها هي 
إنسانا ، فالقدرة إذن هي حصیلة الكفایات المكتسبة ودلیل على وجودها، فنقول أن یكون قادرا

له القدرة على إیجاد الحلول لعطبا میكانیكي معین لأنه یملك عدة كفایات مؤدیة إلى ذلك 
  1وتتمثل في كفاءات معرفیة وأخرى تطبیقیة".

  الاستعداد: -5

سواء  د هو امتلاك الفرد لقدرات كامنة"إن المعنى الأساسي الدال على مفهوم الاستعدا
  كانت فطریة أو مكتسبة.

جعله مستعدا للحصول على كفایة معینة، أو المباشرة في متابعة تكوین وهي قدرات ت
بصفة عادیة ومكثفة، وذلك بدون الشعور بصعوبات  أو معاناة في التحصیل والتطور في 

  كفایات.و  اكتساب ما یریده هذا التكوین، من معارف، قدرات

هر الاستعداد ویتضح لنا الإرتباط بین مفهوم الكفاءة ومفهوم الاستعداد، حیث یظ
كقدرة سابقة تمكن من الحصول على الكفایة، وعلى هذا الأساس یجب الأخذ بعین الإعتبار 
هذه العلاقة في كل المهام والأدوار المنوطة بالفرد، وكل استخفاف بهذه العلاقة یؤول إلى 

  2عدم تحقیق الفرد لأهدافه، ومن ثما إعاقة كفاءته".

  

  

  
                                                             

  .15، صمرجع سابقفیق، سامعي تو  -1
  .15، صمرجع سابقمزیاني الوناسي،  -2
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  ة.للكفاءة المهنیمبادئ  ثانیا:

هناك جملة من المبادئ والمقومات التي یجب أن نوفرها حتى یستطیع المجتمع 
بصفة عامة والمؤسسة بصفة خاصة الحصول على كفاءات مهنیة عالیة، وتتدرج هذه 

 ونوجز بعض هذه المبادئ فیما المبادئ من المراحل الأولى للتكوین وتمتد إلى ما بعد التقاعد
  :1یلي

  د:المستوى التعلیمي الجی 

وهذا الاستثمار یكون  شريإن الاستثمار الحقیقي هو ذلك الاستثمار في رأس المال الب
في مراحل التكوین الأولى أي المرحلة الدراسیة، حیث أنه لا یمكن الحصول على عامل كفؤ 

اتجه إلى إدراك المعنى الحقیقي للتكیف  دون أن یتحصل على التعلیم الجید "ویبدو أن العالم
ونجد الكثیر من الدول الآن بدأت  ة مفهوم التربیة والتدریسرات الدولیة، وذلك بإعادمع المتغی

وخیر دلیل على التعلیم لرأس المال البشري باعتباره محور تطویر  تهتم بالاستثمار التربوي
 ذلك نجد دولة اندونیسیا التي كانت قبل سنوات في مصاف الدول المتخلفة، ولكنها بعد

أصبحت من أكبر الدول المصدرة للتكنولوجیا ومن بین  س المال البشريالاستثمار في رأ
ن التعلیم المتطور الیوم یعتمد على تكنولوجیا المعلومات وهذا  الدول الأكثر نموا في العالم، وإ

  2."التعلیم الالكترونيبیسمى  هذا ما أصبحو باستخدامها في العملیة التعلیمیة 

  الاختیار الجید للعمال: 

س أو قاعدة یمكن من خلالها بناء كفاءة مهنیة هي القدرة على العمل والرغبة أول أسا
  إذن من بین شروط اختیار العمال هو القدرة: فیه،

قوة عضلات العامل وقدراته البدنیة  ،: یقصد بالقدرة الجسدیة للعملالقدرة الجسدیة –أ 
  .3المختلفة

                                                             
  .22ص  ،2005الجزائر ،8ع مجلة  كلیة العلوم الإنسانیة، ،التعلیم الجامعي في ظل ثورة المعلوماتبوحنیة قوي:  -1
  .22ص المرجع نفسه، -2

  .3، ص2017سوریا نوفمبر  ،156، مجلة العربي العدد أنواع العملفاخر عاقل:  3-
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مهنة المطلوبة، وتختلف القدرات البدنیة من الذین لدیهم مؤهلات بدنیة لأداء ال كما أن أولئك 
شخص إلى آخر كما تختلف من مهنة إلى أخرى، فهناك مهن تتطلب سلامة جمیع 

  الأعضاء بینما مهن أخرى تتطلب سلامة بعضها فقط .  

وكثیرا ما یحتاجها  المؤهلات العقلیة التي تتطلبها المهن المختلفة :القدرة الذهنیة –ب
فمثلا الذي  ، أي تتغیر حسب حاجات العمل،تكیفیهرات یجب أن تكون وهذه القد العامل،

الأعطاب على الأقل  أن تكون لدیه القدرة على إصلاح یشتغل على جهاز الكمبیوتر یجب
بل تطویر قدراته في مجال كما یجب أن تكون له قدرات عقلیة على تق البسیطة منها،

  في مجال عمله.أو التطبیقات الحدیثة التي تستعمل  اتالبرمجی

یتعرض العامل أثناء أداء مهامه إلى جملة من الضغوطات النفسیة   القدرات النفسیة: –ج
نفسیة لحوادث أو أشیاء معینة مهددة للفرد في انفعالیة و  وأفسیولوجیة ردود أفعال في شكل 

العمل وتكون هذه الضغوطات على حسب المكانة وعلى حسب نوع العمل، "وتكون في  بیئة
، والتي تنتج 1خارجیة تتواجد في بیئة العمل غالب ضغوط خارجیة وهي عبارة عن قوىال

  2.من الردود للأفعال التي تظهر في سلوك العمل عنها مجموعة

ا خاصة من الجانب الخارجي حیث تتعارض  فالمدیر یكون أكثر العمال ضغوطً
 حتلها العلاقات الاجتماعیةالامتیازات المطلوبة التي ت مبادئ العمل أو قوانین العمل وبعض

العمال، أین یتعارض من  ضغط من غیرهلكما أن المكلف بالصفقات یكون أكثر تعرضاً ل
لبعض العاملین  اتدفتر الشروط والعروض المقدمة وأین تكون هناك ممارسات لمنح الامتیاز 

هذه الشروط، أو لیست المقدمة لأحسن العروض، "وبالتالي تسبب  ملم تتوفر فیه الذین
، والتي تؤثر بدورها على كفاءته الإرهاق الفكري للعامل المخاوف والانفعالاتو  الضغوط
  3المهنیة.

                                                             
  . 303ص  ،ً 1995،دار الكتاب الوطنیة، بنغازي لیبیا، علم النفس الصناعي والتنظیم الحدیث :عمار الطیب كشرود -1
دارة الضغوط النفسیة :فاروق السید عثمان -2   .201ص ،2001، دار الفكر العربي،القاهرة،القلق وإ
  .258ص ،1991یروت لبنان، ب ، دار النهضة العربیة،الصدمة النفسیةمحمد أحمد نابلسي وآخرون:  -3
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كل هذا أصبح یحتم على المؤسسات أثناء عملیة التوظیف إدخال جانب الاختبار 
والعقلي، لأنه من الصعب أن یكون العامل ذو كفاءة  النفسي إلى جانب الاختبار البدني

أزمات نفسیة أو  ني من ضغوطات نفسیة، وفي بعض الأحیان تتطور لتصبحمهنیة وهو یعا
  .عقد

  تخطیط القوى العاملة: 

 إن تخطیط القوى العاملة یعد أحد أهم العوامل الحدیثة لرفع الكفاءة المهنیة للعامل
كما یعد أحد أهم عوامل رفع كفاءته الإنتاجیة أیضا، وذلك عن طریق إتباع أسلوب علمي 

  ون إما قصیر المدى أو طویل المدى على حسب الحاجة وعلى حسب نوع العملسلیم  ویك
  وخطة القوى العاملة تنطوي على الخطوات التالي:

  . تحدید أنواع الأعمال المطلوبة لتحقیق أهداف المشروع -
  توصیف الأعمال والوظائف المختلفة . -
  والوظائف تحدید المهارات والكفاءات البشریة اللازمة لأداء تلك الأعمال -
دراسة قوة العمل الحالیة ومقارنتها بقوة العمل المطلوب توفرها، والعمل على سد  -

 1النقص أو التخلص من الزیادة.

  

  

  

  

  

  
                                                             

  .45ص، مرجع سابق، تطور الفكر الإداري علي السلمي: -1
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  مكونات الكفاءة المهنیة: ثالثا:

إن وجود المؤسسة في المحیط الاقتصادي أو الاجتماعي، یكون بهدف تحقیق "
، وهاته وتكون م، مشروع معین، كإنتاج سلعة معینة عروفة في السوق وعند الجمیع مثلاً

الأهداف المتنوعة والمتعددة تتطلب كفاءات متعددة في جمیع التخصصات (متطلبات 
  1."المؤسسة)

أمَّا بالنسبة للفرد فمنذ ولادته یكون لدیه موروثا جینیاً، یتفاعل مع مجموع المعاییر "
التنشئة  الاجتماعیة  وبعد هذه الفترة  والقیم التي تفرضها الأسرة والمجتمع  وهي ما تسمى 

اهتمامات  إضافة إلى المدرسة والمحیط اللذان یساعدانه على و  یظهر لدیه استعدادات 
إلى قدرات ثم  ومع مرور الزمن والتجربة تتحول مناهجو اكتساب معارف ومهارات وطرق 

تسبت فیه، وعلیه كفاءات عملیة مرتبطة إلى حد كبیر بالمحیط المهني الذي أُنتجت أو اك
  تحویلها إلى مناصب عمل قریبة من المنصب الأصلي للعامل، وتتمثل في: یمكن

 :وهي أكثر إمكانیة على التحویل، وذلك لأن فرص توظیفها كبیرة وموسعة،  المعارف
توظیفها في العدید من الوظائف على شرط أن تكون من  كما أن نفس المعارف یمكن

  نفس العائلة المهنیة.
 ومن خلال خاصیة الثبات التي تتمیز بها، فإنها تمنح  والقدرات الكامنة: تعداداتالاس

للفرد أكبر درجة للتحول وتسمح للفرد بتوظیفها مهما كان نوع المنصب أو الوظیفة 
  التي یرید ممارستها.

مع هي ناتج تفاعل متطلبات المؤسسة ومنه یمكن استنتاج أن الكفاءة المهنیة، 
مكانیاته وقدراته من استعداداتو  مكتسبات الفرد   2'' جسدیة...إلخالنفسیة و ال هخصائصو ، هإ

  

  

                                                             
1-Michel foudriat : sociologie des organisations, edit pearson education , paris,2007,p,p164,165.  
2 - Michel foudriat .ipide ,p166 . 
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  الكفاءة المهنیة : نواعأ رابعا:

  أساسیة هي: عأنواأن الكفاءة المهنیة تأخذ ثلاثة  زیاد حمدانیرى ''

وتشمل المعلومات والمهارات العقلیة الضروریة لأداء الفرد في شتى  الكفاءة المعرفیة:-أ
  له.مجالات عم

  وتشیر إلى استعدادات الفرد ومیوله واتجاهاته وقیمه ومعتقداته. الكفاءة الوجدانیة:-ب

وتشیر إلى كفاءات الأداء التي یظهرها الفرد، وتتضمن المهارات یة: ئالكفاءة الأدا-ج
ا من كفاءات معرفیة. النفسیة الحركیة وأداء   1''المهارات یعتمد على ما حصله الفرد سابقً

الاعتماد على تقسیم "زیاد حمدان" للكفاءة المهنیة في تحدید أبعاد علیه تم و 
  دراستنا الحالیة.

  أساسیات بناء الكفاءة المهنیة. خامسا:

تختصر على الخصائص السلوكیة أو  فهي لا بیرة،تحظى الكفاءة المهنیة بأهمیة ك
 ن لاإ هذه الأخیرة و دوافع، المحفزات، و تتعداها إلى مجموعة القیم، ال إذ المعارف الوظیفیة،

ولاكتساب بنفس الأهمیة مقارنة بالخصائص الفردیة،  یمكن ملاحظتها أو قیاسها لكنها تحظى
تنظیمي یجب تفعیل الأساسیات المهنیة  التي تظهر في شكل سلوكثقافة الكفاءة المهنیة 

  :2المهمة التي تسهم في تشكیل هذه الثقافة والتي تتمثل في

  :خلال  إدارة الموارد البشریة دورا في رفع الكفاءة الإنتاجیة منتلعب إدارة الكفاءات
جدیدة، فهو  البشري، طالما أنه المصدر الوحید القادر على خلق قیم إضافیة العنصر

على الإبداع والابتكار ومع ذلك فإن العنصر البشري  والقادرر العقل المدبر والمفك
ادیة أخرى كأدوات العمل من لیس عنصر العمل الوحید، إذ تساهم معه عناصر م

                                                             
  .  95، ص 2010،عمان، الأردن،  2دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة،ط،  القیادة الإداریة الفعالةبلال خلف السكارنة:  - 1
، مجلة العلوم والمتوسطة الابتدائیةالكفاءة الإجتماعیة وعلاقتها بالتحصیل الدراسي لدى تلامیذ المرحلة بن نویوة جمال:  - 2

   .421، ص2020، جامعة أبو القاسم سعد االله، الجزائر، 01،ع10الإجتماعیة والإنسانیة، م
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خلق القیم الجدیدة  آلات ومعدات ومواد خام،غیر أن هذه العناصر غیر قادرة على
 وأن ما تتضمنه من قیم یتم تحویله إلى المنتج الجدید عن طریق عنصر العمل، كما
خلاصهم  أن الإدارة الفعالة والقیادة المتعاونة واتجاهات العمال ورغباتهم وسلوكهم وإ

كل ذلك یمثل عناصر هامة لها تأثیرها الكبیر على إنتاجیة ، تمامهم بالعملواه
  العمل.

إذ تعتبر إدارة الكفاءات من أهم وظائف إدارة الموارد البشریة الرامیة في ضوء 
غبة فیه االإنتاجیة عن طریق تكوین قوة عمل قادرة على العمل أو ر  وظائفها الفرعیة إلى رفع
  ر الوظیفي وسیاسة النقل الوظیفي) وهي كالتالي: من خلال (سیاسة التدوی

 :هو ذلك النقل المنظم من وظیفة إلى أخرى بهدف تحقیق  سیاسة التدویر الوظیفي
أهمها تطویر الأداء وتعزیز القیادات الإداریة، وتعزیز مبدأ الاعتماد على  عدة أهداف

والمؤهلة وكذلك  الكفاءات من الكوادر الإداریة الناجحة التنافس في سبیل تشجیع
  1المنظمات. تفعیل الإصلاح الإداري في

 :له في  الموظف من عمله إلى عمل أخر مساوالنقل هو انتقال  النقل الوظیفي
العمل، ویهدف إلى تحقیق  اتلمراكز والأجر لمعالجة بعض ضروریالمسؤولیات وا

الوظیفة  الجهد الذي یعطیه كل عامل في درجة الرضا عن العمل في التنظیم وزیادة
المنظمة إلى إعداد سیاسة  ولهذا تحتاج التي تم نقله إلیها مقارنة بالوظیفة الأقدم...

  2دة للوصول إلى الأهداف المرجوة.جیدة وواضحة المعالم ومحد تكون للنقل
 والتي  هي القیادة المتمیزة في سماتها والجاذبة في كینونتها :القیادة التحویلیة الملهمة

العلاقة مع مرؤوسیها بحیث تؤثر بصورة كبیرة جدا من حیث  دیمومة تسعى إلى
  الأداء والولاء إلى درجة الانبهار بأفكارها وتهدف إلى:

لقادة مستعدون وقادرون على إتخاذ المواقف المناسبة لتحمل المخاطر ا التشجیع: -
  التذمر داخل المنظمة فقدراتهم الذهنیة تسمح لهم بمواجهة الواقع. ومواجهة حالات

                                                             
صلاحمحمد بركات:  -1   .27ص ،2011الیمن،  الأسبوعیة، سبتمبر26جریدة  ،التدویر الوظیفي تطویر وإ
  .363ص ،1994 القاهرة مصر، الشركة العربیة للنشر والتوزیع، ،إدارة الموارد البشریة مصطفى كامل: -2
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صیاغة مجموعة من القیم الأساسیة التي ینبغي تحقیقها ویمارسون  القیادة بالقیم: -
  تلك القیم. سلوكا ینسجم مع

السعي لتعلم دروس من خبراتهم الخاصة للاستفادة منها في بعض  التعلیم المستمر: -
المستقبلیة وفي هذا المعنى فهم جاهزون عندما یتطلب الأمر إجراء تغییرات  المواقف

  1ة في مواقفهم ونظرتهم.جذری
تركز عدالة التوزیع على الكمیة وتوزیع  عدالة التوزیع ودور منظومة التدریب: -

المكافآت بین الأفراد وهي تؤثر في مستوى الرضا لدى الأفراد وعلى النتائج التي 
 یحصلون علیها، وهي عدالة المخرجات التي یحصل علیها الموظف أي أنها تتعلق

كافآت، وتتعلق عدالة التوزیع بالمخرجات التي یحصل علیها الفرد بعدالة توزیع الم
  2توزیع الأجور أو الترقیات. وخاصة مخرجات

من بین أهداف إدارة الموارد البشریة تحقیق العدالة وتكافئ الفرص لجمیع العاملین 
یم الأجور والترقیة والتدریب مع مراعاة اختلاف الثقافات وهیاكل الق في المشروع من حیث

الذي أصبح المدراء یحتاجون إلى عاملین ذوي كفاءات  وأنماط السلوك الفردي، ففي الحین
أصبح العاملین بدورهم یحتاجون إلى وجود ، ممیزة ویتوافر لدیهم الالتزام والولاء التنظیمي

مثل عنصرا أساسیا في ت تتتسم بالعدالة فتتحقق العدالة التنظیمیة إذ أصبح مكافآت برامج
  .3لة الناجحة لإدارة الموارد البشریةالمعام

ففعالیة المنظمة تتوقف على مدى إحساس العاملین بالعدالة في الممارسات  
  التنظیمیة وتتضمن:

یلعب التدریب دورا أساسیا في التأثیر على زیادة فعالیة  التدریب وتحقیق العدالة: -
مسندة لإدارة الموارد المنظمات، وقد أصبح التدریب من النشاطات الأساسیة ال وكفاءة

                                                             
جامعة الشرق  ،ملیة اتخاذ القرار في شركات التأمین الأردنیةأثر القیادة التحویلیة على فعالیة ع حافظ عبد الكریم غزالي: -1

  .30، ص2012الأوسط، 
 ،2006مصر منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، ،العدالة التنظیمیة المهمة القادمة لإدارة الموارد البشریة عادل زاید: -2

  .18ص
الدار الجامعیة للنشر  ،رد البشریة مدخل للتحقیق المیزة التنافسیةالإدارة الإستراتیجیة للمواجمال الدین محمد المرسي:  -3

  .39ص ،2006  والتوزیع،
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وعي أرباب العمل لحقیقة أن التدریب قد یكون سببا في نجاح  البشریة، بعد أن ازداد
  1أو فشل المنظمة.

أیضا یشمل تدریب الملاحظین  صر على تدریب العمال الجدد ولكنهیقت فالتدریب لا
اس للتمیز والتفرقة الاستمرار في العمل والمشاركة التدریبیة تعد أس والقادة العمال، كما أن

شالعمال  في دفع الأجور والحوافز، فمساهمة یساعد  في حضور برامج التدریب لا راكهموإ
  2من معدل دوران العمل في المؤسسات. فقط في تحسین إنتاجیتهم وأجورهم بل یقلل أیضا

إذا التدریب إجراء مخطط ومنظم ومستمر یهدف إلى تغییر سلوك الأفراد في إتجاه 
ولنجاحه لابد من قبول الإدارة لنشاط التدریب عن اقتناع حقیقي بأهمیته  نتاجیتهمتحسین إ

التدریب وتنظیمه، وتوفیر الإمكانیات المادیة والبشریة  وتتم ترجمة هذا الإقناع بتخطیط
وقیام المدرب بالدور المطلوب منه في  اللازمة له ومن ثم متابعة هذا النشاط بشكل علمي

  3یب، فالمدرب عنصر مهم في نجاح التدریب.تحقیق أهداف التدر 

ویتضمن التدریب إعداد الفرد وتدریبه على عمل معین لتزویده بالمهارات والخبرات 
الرفع من مستوى كفاءته  بهدفمعلومات التي تنقصه المعارف و ال التي تجعله یكتسب

نتاج عن طریق ضمان سلامة العامل، سرعة تنفیذ المهام والعمل على زیادة الإو  نتاجیةالإ
  4والمعارف الفنیة لأداء العمال. تحسین المهارات

  

  

  

                                                             
  .465ص ،2006 دمشق سوریا، دار الفكر للنشر والتوزیع، ،5ط ،العادة الثامنة من الفعالیة إلى العظمة :ستیفن ویاسر العتیبي-1
 ، المكتب العربي الحدیث،4، طیم والدعائم الأساسیة ومقومات النجاحالتجربة الیابانیة في الإدارة والتنظ عبد السلام أبوقجب:-2

  .94ص ،1988مصر، 
  .393، ص 2010، دار صفاء للنشر والتوزیع، الأردن، 1ط، ،إدارة الموارد البشریة إطار نظري وحالات علمیة نائلا أبوشیجة:-3
  .49ص ،2013 عمان، الأردن، دار الرایة للنشر والتوزیع، ،1، طالقیادة الإداریة أسامة خیري:-4
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  الكفاءة المهنیة في ظل نظریات التنظیم: سادسا:

  ماكلیلاند والكفاءة الفكریة المعرفیة:-1

یتضح من خلال نظریة ماكلیلاند أن "عوامل الدافعیة هي عوامل ذاتیة داخلیة تتصل 
بحیث تفضل هذه الفئة من  رغبته بالتمیز والإبداع،بالقوى الداخلیة لدى الفرد والمتمثلة ب

  1الأفراد الأعمال ذات الطبیعة الغیر روتینیة والتي یتوفر علیها درجة من التحدي"

  كما حدد ماكلیلاند سمات هؤلاء الأفراد الذین یتمیزون بالكفاءة الفكریة على أنهم:

ما لم  لمردود المادي،یملكون دافع التفوق والكفاح من أجل النجاح دون اعتبار ل" -
  .ذا الأخیر على أنه مؤشرا للنجاحینظر له

  القیام بمهام صعبة وتحمل المسؤولیات الشخصیة. -
  الرغبة في الحصول على معلومات عن نتائج ما یقومون به من أعمال. -
القدرة على قضاء وقت طویل في العمل ومحاولة اكتشاف البیئة من حیث وجود  -

  2ات مثیرة".فرص للقیام بأعمال وتحدی

  ولیام جوردن والكفاءة الفكریة المعرفیة:-2

یعتبر جوردن أن" الحدیث عن الكفاءة الفكریة هو الحدیث عن قدرة الفئات الفاعلة 
على تضمین الأصالة والمرونة الفكریة بل القدرة على وجود حلول خلاقة للمشكلات العلمیة 

 الكافیة لترسیخ معالم الكفاءة الفكریةوالمقومات ت هذا ما یستدعي البحث عن أهم المحكاو 
  3من خلال تطویر مفهوم الإبداع".

 فقد اعتبر جوردن أن أداء الفرد لمهام ذات تحدي هي أبرز مؤشرات الكفاءة الفكریة
كما أن مرتباتهم  فأغلب الموظفین والعاملین في الیابان یعینون في وظائفهم مدى العمر،

ة یشعر أنه باقي فیها إلى ا یدخل الوظیفوعندم برة،الشهریة تعطى على أساس سنوات الخ
                                                             

  .67ص ،2008 ، دار وائل للنشر والتوزیع الأردن،3ط ،نظریة المنظمة والتنظیمالقرویتي محمد قاسم:  -1
  .290-289الأردن، ص  دار وائل للنشر والتوزیع، ،4، طالسلوك التنظیمي في منظمة الأعمال العمیان محمود سلمان: -2
  .390ص ،1983عمان،  ،دار الفرقان للنشر والتوزیع ،سیر في علم النفس التربويالم توفیق مرعي: أحمد بلقیس ، -3
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ولهده الحالة الإداریة تأثیر على عمله وحیاته داخل المؤسسة فهي تزیل  آخر حیاته العملیة،
  1عنه مخاوف البطالة وتخزین تجربته في المیدان الذي یعمل فیه".

علق أساسا ما یمكن قوله من خلال أفكار كل من ماكلیلاند وجوردن أن الكفاءة تت
  كلات العملیة والإبداع في العملبالقدرة على استخدام القدرات الذهنیة من خلال حل المش

القیام بمهام صعبة وذات تحدي والتي تتجسد من خلال تدریب الأفراد وزیادة قدراتهم و 
  الإبداعیة.

  الأدائیة: فریدیریك تایلور والكفاءة الفنیة-3

العلم یستطیع أن یحدد دائما أسرع وأفضل الطرق  "تؤكد نظریة الإدارة العلمیة أن
  2لإنجاز العمل وتحقیق أعلى درجة من الكفاءة التنظیمیة ".

بحیث "أكد تایلور على ضرورة إحلال الطریقة العلمیة محل الطریقة التقلیدیة في 
انطلاقا من الملاحظة، التصنیف ،تحلیل الأنشطة ثم تبسیط هذه الأنشطة من حیث  العمل،

بة والخطأ في بدل الاعتماد على التجر  ركات المطلوبة وتعمیمها على جمیع العاملین،الح
  الطریقة التقلیدیة.

كذلك الاختیار العلمي الدقیق للأفراد على أساس المهارة، الأداء والعمل على تنمیة 
ق ما كلها متطلبات علمیة دقیقة تحق وتدریب الأفراد والتقسیم العادل للمسؤولیة بین الأفراد،

  3یسمى بالكفاءة الأدائیة للأفراد."

العاملین في المستویات الدنیا من التنظیم الإداري یفتقدون إلى  وقد عبر تایلور قائلا:"
عملهم، لذا فهم بحاجة دائمة إلى الرقابة انطلاقا من هذا تم  المقدرة على التوجیه الذاتي في

                                                             
  .86ص ،2009،عالم الكتب، الأردن، 2، طالمبادئ والتصفیات الحدیثة ،أساسیات الإدارةنعیم إبراهیم الظاهر:  -1
  .96صمرجع سابق،  طلعت إبراهیم لطفي: -2
عالم الكتب الحدیث، عمان، الأردن ، 1ططور الفكر التنظیمي خلال مئة عام، تنظیم المنظمات دراسة في تمؤید سعید سالم:  -3

   . 65، 64، ص، ص2002
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لعملیة الاتصالیة محصورة فقط في وبالتالي تكون ا فصل النشاطات بین المخطط والمنفذ
  1الدنیا إلا التنفیذ". إصدار الأوامر والتعلیمات العفویة وما على المستویات

ر وأفكاره في تحقیق كفاءة من خلال منطلقات تایلو  یمكن قوله في هذا السیاق، ما
 والتي ركزت أساساً على كمیة إنتاج محددة في وقت محدد وبطرق وأسالیب محددة ،العامل

درة ومن ثما تحقیق ،تبقى الحریة في ممارسة العمل وأدائه أبرز مؤشرات الإبداع والمبا
  الأدائیة للعاملین. الكفاءة

  إلتون مایو والكفاءة الإنسانیة الوجدانیة:-4

جاء إلتون مایو لیؤكد من خلال أعماله في مجال تسییر الموارد البشریة على أن" 
مؤشرات مهارة روح الفریق والتعاون ،قبول التغییر والتعامل الكفاءة الإنسانیة تتحدد أساسا ب

  معه بإیجابیة.

حیث تبین من خلال تجاربه العدیدة مدى اندماج الفرد وفعالیته عند الاهتمام به 
تحسین الأداء أثناء ما أكد على أهمیة الجانب الإنساني في  كإنسان فاعل في المؤسسة،

  2".تأدیة المهام

ات إلتون مایو في بناء ثقافة الكفاءة الإنسانیة من خلال بحیث" ساهمت منطلق
التركیز على الجانب الإنساني واعتبار الفرد هو أساس المنظمة والعمل على إرضاءه من 

وقد أثبت ذلك من خلال الأرقام العالیة في  أجل الوصول إلى أكبر قدر من الإنتاجیة،
  3الإنتاج".

                                                             
عمان، الأردن،  دار المسیر للنشر والتوزیع، ،1، طالسلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التقلیدیةعبد المجید السید:  فاروق فلیة، -1

  .51ص ،2005
  .47ص ، 2000 الأردن، الدار العلمیة للنشر والتوزیع، ،لعامة المقارنةالإدارة ابن حبتور عبد العزیز:  -2
  . 33ص ،2009 ، الشركة المتحدة للطباعة والنشر،تطویر إدارة الموارد البشریة نظرة على العالم العربيبكري لیلى:  -3
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"ضرورة أنسنة بیئة العمل  قات الإنسانیة هویمكن القول أن ما تؤكده نظریة العلا
والمناخ التنظیمي بمختلف أطرافه ومستویاته سواء بین القیادة، المشرفین والعاملین أو بین 

  1بعض"ب العاملین بعضهم

ذلك أن الاستعداد الذي یدفع الفرد إلى الإقبال بحماس على العمل یتعلق بشعور 
فالرغبة القلبیة لزیادة الإنتاج وتحمل المسؤولیة أبرز  الأفراد ومبادئهم وقناعاتهم المهنیة،

  مؤشرات الكفاءة الإنسانیة الوجدانیة. 

  شیستر بیرناند والكفاءة الوجدانیة: -5

بیرناند"أن أي تنظیم یتشكل من جماعات بشریة  یتضح من خلال أعمال شیستر
حقیق توازن بین تتعاون فیما بینها من أجل تحقیق أهداف محددة لذلك أكد على فكرة ت

  2أهداف المنظمة والعاملین مما یؤدي إلى الانضباط والولاء وحب العمل".

بیرناند أن أهم العناصر الرئیسیة للتنظیم هي رغبة الأفراد  شیستر اعتبر حیث
ویضیف إلى ذلك أن الفرد هو  الوجدانیة للإسهام بجهودهم الفردیة في النظام التعاوني،

وعلیه یتوجب على المدیرین إیجاد السبل  جي الأساسي في التنظیم،الإستراتی دائما العامل
وأخلاقیات  الكفیلة لحث الفرد على التعاون وتحمل المسؤولیة والتحلي بالضمیر المهني

. ،المهنة   مما ینعكس إیجاباً على تحقیق أهداف العاملین والتنظیم معاً

  

  

  

  

                                                             
 ،2008عمان،  المسیرة للنشر والتوزیع، دار ،الاتجاهات الحدیثة في القیادة الإداریة والتنمیة البشریةالعجمي محمد حسنین:  -1

  .58ص
  .96ص  ،2006الجزائر،  ،، دار الهدى للنشر والتوزیع2، طالسلوك التنظیميلوكیا الهاشمي:  -2
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  خلاصة

تنتج أن الكفاءة المهنیة للعاملین من بین من خلال ما تم عرضه في هذا الفصل، نس      
المساعي الهامة التي تسعى أي مؤسسة للتحلي بها والتماسها في عمالها، سواء كانت هذه 
الكفاءة في إطارها الوجداني، المعرفي أم الأدائي، وذلك لما لها من أهمیة في تحقیق كفاءة 

  وفعالیة المؤسسة ومن ثما خدمة المجتمع ككل.  

  

  
        



 

 

  

  

  

  

  

  

  

 تمهید:

 مجالات الدراسة. أولا:

 منهج الدراسة.  ثانیا:

 عینة الدراسة وكیفیة اختیارها. ثالثا:

 أدوات جمع البیانات. رابعا:

 خصائص عینة الدراسة. :خامسا

 اسة.الأسالیب الإحصائیة المعتمدة في الدر  سادسا:

 خلاصة
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  تمهید:     
بعد الانتهاء من التطرق للجوانب النظریة التي تخص موضوع دراستنا والتي حاولنا 
فیها تسلیط الضوء على أهم العناصر الأساسیة التي تخدم هدف الدراسة، سنتطرق في هذا 

 دراسةكل من مجالات ال اشتمل  اسة المیدانیة، حیثالفصل والذي یعد نقطة البدایة في الدر 
وظفت لجمع البیانات  وكیفیة اختیارها وكذا الأدوات التي العینة المنهج المستخدم،

الیب الإحصائیة التي م التطرق إلى خصائص عینة الدراسة وأخیرا أهم الأسثوالمعلومات، 
وتحلیل تلك البیانات، وكل هذا بهدف الوصول إلى نتائج أكثر دقة  تفریغاستخدمت في 

  ومصداقیة. 

  مجالات الدراسة  أولا:

تعتبر خطوة تحدید مجالات الدراسة في إطارها المكاني، الزماني والبشري، من 
الخطوات المنهجیة المهمة في البحوث الاجتماعیة بصفة عامة، باعتبارها البوابة الرئیسیة 

  للدراسة المیدانیة، وعلیه كانت مجالات دراستنا الراهنة كالتالي:

  ة:المجال المكاني للدراس-1

مجالا جغرافیا إمبریقیا -تبسة–اتخذت دراستنا الراهنة مدیریة توزیع الكهرباء والغاز 
  لها.

  (تاریخها، نشأتها، تطورها). "تقدیم المؤسسة: 
 1969- 1947( المرحلة الأولى(  

الحقبة الاستعماریة  تم إنشاء أول مؤسسة جزائریة في مجال الكهرباء والغاز،خلال
كهرباء وغاز الجزائر، والتي كانت مسیرة من قبل إطارات  ، والتي سمیت بمؤسسة1947

  1فرنسیة، في إطار التوسع الذي تقوم به فرنسا لمستعمراتها، وكان نشاط هذه المؤسسة"

                                                             
  وثائق مستخرجة من المؤسسة. -1
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منحصر على بعض المدن الكبرى آنذاك، أي المناطق الإستراتیجیة للمستعمر  "
ریة، وبعد الاستقلال إلى وظلت هذه المؤسسة تمارس نشاطها خلال الحرب التحری الفرنسي

  قرر تأسیس أول مؤسسة جزائریة في مجال الكهرباء والغاز.   ت، أین 1969غایة سنة
 (1969-1983) :المرحلةالثانیة 

  SONELGAZإنشاء المؤسسة الوطنیة للكهرباء والغاز 
 المعلنة في الجریدة الرسمیة 1969جویلیة 26المؤرخة في  6959وفق التعلیمة الرئاسیة رقم 
، المؤسسة الوطنیة للكهرباء والغاز سونلغاز، تم إنشاؤها بدلا 1969للدولة الجزائریة من أوت

  من كهرباء وغاز الجزائر.
ووجهت لهذه المؤسسة مهام صعبة في إطار سیاسة الطاقة الداخلیة للدولة، من 

  الطاقةم توزیعها مع احتكار سوق أهمها إنتاج الطاقة الكهربائیة، ونقلها عبر الشبكات ث
  (بیوت ومصانع عبر التراب الوطني، لفائدة كل أنواع الزبائن وتسویق الكهرباء والغاز

  ومؤسسات،...).
 ):إعادة هیكلة سونلغاز1991- 1983المرحلة الثالثة ( 

خلال هذه المرحلة شهدت مؤسسة سونلغاز مرحلة تغیر حیث انقسمت إلى عدة فروع 
  أهمها:
  KAHRIF مؤسسة أشغال الكهرباء الریفیة -
  KAHRAKIBمؤسسة تركیب الهیاكل والمنشآت الكهربائیة -
  KAHRAKIBالغازمؤسسة إنجاز القنوات لنقل وتوزیع  -
  INERGAمؤسسة أشغال الهندسة المدنیة -
  ETTERKIB"1مؤسسة التركیب الصناعي -
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هذه الفروع  -AMC"مؤسسة صناعة العدادات الكهربائیة والغازیة وأجهزة القیاس والمراقبة.
  صبحت تمارس نشاطها وفق متطلبات السوق والدولة الجزائریة.أ

 طابع قانوني جدید للشركة.1995- 1991( :المرحلة الرابعة(  
في هذه المرحلة الطابع القانوني للمؤسسة تغیر، حیث أصبحت المؤسسة، مؤسسة 

مع وضع أول  1995النظام الجدید طبق سنة  عمومیة ذات الطابع الصناعي والتجاري، هذا
 اتفاقیة جماعیة.

  والتي تحدد علاقات العمل(الواجبات والحقوق).
) تحول الشركة إلى مؤسسة ذات أسهمبعد 2005-2002المرحلة الخامسة: (سنة 

أصبحتالمؤسسة ،صدور قانون الطاقة والمصادق علیه من طرف المجلس الشعبي الوطني
  ، شركة ذات أسهم.2002سنة 

  غاز:مبادئ التنظیم الحالیة لمجمع سونل 
إعادة التنظیم من أجل تحقیق تقدم أفضل، هذا هو المسعى المتبع من قبل مجمع 

المؤرخ  01- 02قانون السونلغاز خلال هذه السنوات الأخیرة. ومن أجل الامتثال لأحكام 
 اسیة جدیدة خاصة بشركة ذات أسهم، اعتمدت سونلغاز نصوصا أس2002فبرایر  05في

شركات عاملة وشركة أم. یخضع هذا المسعى إلى  مكون من  وتحولت إلى مجمع صناعي
  مبادئ التنظیم التالیة:

     .مالشركة الأ 
  1:"المهام الأساسیة لهذه الأخیرة موجهة نحو

  إعداد الإستراتیجیة وقیادة المجمع -
  ممارسة الرقابة على الفروع -
  "إعداد السیاسة المالیة وتنفیذها -
  للمجمع.تحدید سیاسة الأجور وتطویر الموارد البشریة  -

  فروع المهن القاعدیة  
خلال السنوات الخمس الأخیرة، تمت ترقیة المهن القاعدیة لسونلغاز إلى فروع. تنشط 

  هذه الأخیرة، وعددها ثمانیة، في المیادین التالیة:
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  إنتاج الكهرباء -
  تسییر شبكة نقل الكهرباء -
  تسییر نظام إنتاج/نقل الكهرباء -
  تسییر شبكة نقل الغاز -
  باء والغاز.توزیع الكهر  -

  فروع الأشغال. 
من أجل تنفیذ السیاسة الطاقویة للبلاد، كان على سونلغاز أن تطور في سنوات 

  السبعینات وسائل إنجاز مطابقة لأهداف تطویر المنشآت والشبكات المستهدفة. 
  ز ملائمة، مندمجة داخل المؤسسة. وهكذا، فقد اقتنت هیاكل إنجا

لتتحول إلى وحدات أشغال هامة ذات نشاطات ممیزة عرفت هذه الأخیرة تطورا سریعا 
عن هیاكل سونلغاز الأخرى. وتحولت في الأخیر إلى مؤسسات مستقلة على ضوء إعادة 

  1."1984هیكلة سونلغاز التي تمت في 
نجاز برنامج هام  "وكنتیجة لتعزیز تنظیم سونلغاز على شكل مجمع صناعي وإ

  ، إلى مجمع سونلغاز."2006ذه، منذ جانفي لتطویر المجمع، عادت مؤسسات الإنجاز ه

  الفروع المحیطة: 

من أجل الوصول إلى تحكم أفضل في هذه المهن القاعدیة، قامت سونلغاز بإخراج 
  یا. تنشط هذه الفروع بصفة أساسیةنشاطاتها المحیطة وكلفتها فروعا تتحكم في رأسمالها كل

لاستثنائي، توزیع التجهیزات الكهربائیة في مجال صیانة تجهیزات الطاقة، النقل والتفریغ ا
والغازیة، البحث والتطویر، التكوین وكذا إنجاز جمیع الأشغال المرتبطة بالنشر، وبخدمات 

  صیانة العربات، ونشاطات متعددة أخرى. 

     مساهمة الشركة: 

تشكل مساهمة سونلغاز في شركات مختلطة متعددة عنصرا حاسما في إستراتیجیتها 
وهكذا، فقد استثمرت في میادین هامة ذات قیمة تكنولوجیة مثل  التنویع والشراكةالمتعلقة ب
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الاتصالات اللاسلكیة أو صیانة معدات الإنتاج الكهربائي. ویتمثل الهدف المنشود في ما 
  یلي:
  .دمج التكنولوجیا والدرایة الفنیة -
  .إدخال الخبرة الإداریة في مجال التسییر -
 .تقدمه رؤوس الأموالتحقیق استثمارات بفضل ما  -
  1.اكتساب أسواق جدیدة وطنیة وحتى جهویة -

  المجال المكاني للدراسة المیدانیة:" أسباب إختیار-  

نظرا لمجموعة من الإعتبارات  -تبسة–"تم إختیار مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز 
  :منهاشخصیة و وال ةالعلمی
تضم عدد كبیر من  تناسب موضوع الدراسة مع المؤسسة، باعتبارها مؤسسة كبرى -

العاملین تفعل فیها خاصیة الحراك المهني بشكل كبیر، إضافة إلى أنها مؤسسة 
تحقیق كفاءة التنظیم  امن ثمو الكفاءة لمواردها البشریة  إلى تحقیق تسعى باستمرار

  ككل.
الإقامة وهذا ما یسهل علینا فهم واستیعاب الخصوصیة الثقافیة مقر تواجد المؤسسة ب -

  عراقیل. والإجتماعیة لمجتمع الدراسة دون صعوبات أووالقیمیة 
  اختصار الوقت والجهد وذلك لأن المؤسسة بالقرب من مقر السكن. -

  المجال الزماني للدراسة:-2

وهو المدة الزمنیة التي تم استغراقها في إجراء دراستنا الحالیة ومنه قد تمت الدراسة 
  وفق مراحل أساسیة هي:

  :هذه المرحلة اختیار موضوع الدراسة، بالتشاور مع الأستاذ  وشملتالمرحلة الأولى
المشرف، تلتها الموافقة علیه من قبل فریق التكوین وكان ذلك في شهر نوفمبر 

القراءات النظریة السوسیولوجیة و ، بعد ذلك قمنا بمجموعة من البحوث 2021
كوین خلفیة والاطلاع على الدراسات السابقة التي تناولت الموضوع، وهذا بهدف ت

 ثمیق الكفاءة المهنیة للعاملین، نظریة حول موضوع الحراك المهني ودوره في تحق
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عمدنا إلى وضع خطة منهجیة للدراسة وفق ما یتوفر لدینا من معلومات حول 
الموضوع محاولین بذلك الإلمام بكل العناصر النظریة التي تخدم دراستنا في شقیها 

  في صیاغة وتحریر الفصول النظریة للدراسة.النظري والإمبریقي، وانطلقنا 
 :ویمكن تسمیتها بالمرحلة الاستطلاعیة، حیث كانت انطلاقتنا نحو  المرحلة الثانیة

، حیث قمنا بعدة زیارات استطلاعیة -تبسة-مقر مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز
  للمؤسسة.

ما إذا كان الزیارة الأولى  كانت زیارة استكشافیة، حیث قمنا فیها باستكشاف 
موضوعنا یتناسب والمؤسسة محل الدراسة ,بعد ذلك أجرینا مقابلة مع مسؤول فرع الموارد 

الموافقة على اجراء  البشریة بخصوص إجراء الدراسة المیدانیة على مستوى المؤسسة، تلتها
، تحصلنا بعدها على 2022|03|09منحنا وثیقة الإذن بالدخول بتاریخ و  التربص بالمؤسسة

  هیكلها التنظیمي.و  ق تتعلق بتقدیم المؤسسةوثائ
باشرنا بإجراء دراستنا المیدانیة والتي تمثلت في مجموعة من الزیارات المیدانیة والتي 

ختلف ، تم خلالها التعرف على م2022|03|31إلى غایة 2022|03|12امتدت من
  .التنظیمیةالمصالح والهیاكل 

منا بمجموعة من المقابلات ق 2022|04|31غایة  إلى2022|04|02وبتاریخ 
والمناقشات مع عدد من عمال وموظفي المؤسسة بهدف معرفة بعض النقاط المتعلقة 

  بالدراسة المیدانیة.
 :بناء الأولیة بالمؤسسة، تم  وبعد الزیارات الإستطلاعیة والمقابلات المرحلة الثالثة

عداد محاورها وفق أبعاد ومؤشرات الدراسة، ثم عرضه ا على التحكیم الإستمارة وإ
 الصیاغة.و  حیث تم تدارك جملة من الأخطاء من ناحیة الحذف، التعدیل

استرجاعها والقیام بعملیة و  توزیعها مارة في صورتها النهائیة،الإست بناء وعلیه تم
 وقد دامت هذه المرحلة إلى منها استخلاص النتائج ثمالتفریغ والتحلیل السوسیوتنظیمي 

  . 2022|05|10غایة
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  المجال البشري للدراسة:-3
یقتضي البحث العلمي المزاوجة بین الجانب النظري والمیداني للدراسة والذي یتطلب 
تحدید واختیار مفردات البحث بهدف الاستفادة من خبراتها وتجاربها فیما یخص مجال 

  العمل.
 265 ، والتي تضم داخلیا-تبسة-وعلیه أجریت دراستنا بمدیریة توزیع الكهرباء والغاز

  :تاليل، موزعین وفق ثلاثة طبقات كالعام
  .      76إطارات  -
  .100أعوان تحكم -
 .89أعوان تنفیذ -

 
): یوضح طریقة حساب عینة الدراسة              01الجدول رقم( -  

  

%30حجم العینة    ة  ـــــــالعین                العدد 
 الطبـــقـــــــــــــات       

طبقة الإطارات  76 23  
 طبقة أعوان التحكم  100 30
طبقة أعوان التنفیذ  89 27  
 المجموع 265 80

  المصدر: من إعداد الطالبتان.     
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  ثانیا: منهج الدراسة.
  یعرف المنهج العلمي على أنه:

للوصول إلى  ساره العلميسار الذي یسلكه الباحث خلال مالطریقة أو الأسلوب أو الم
  .عیةموضو و  دقة أكثرنتائج 

وعلیه فاختیار المنهج الملائم للدراسة یعتمد أساسا على طبیعة موضوع الدراسة 
الحراك المهني في تحقیق الكفاءة  دور :ـوالهدف منها، ویعد موضوع دراستنا الموسوم ب

وتم الاعتماد على هذا المنهج من  ،بین الدراسات الوصفیة التحلیلیة المهنیة للعاملین، من
  الیب الترقیة وأنظمتها إضافة إلى عملیات النقل الوظیفي ویعرف أنه:خلال وصف أهم أس

یصف الظواهر وصفا موضوعیا من خلال البیانات التي یتحصل علیها  منهج"
باستخدام أدوات وتقنیات البحث العلمي، بحیث یقوم هذا المنهج على دراسة وتحلیل وتفسیر 

العلاقات القائمة بینها بهدف  الظاهرة من خلال تحدید خصائصها وأبعادها وتوصیف
لتعرف على لقتصر المنهج الوصفي التحلیلي  . ولا ی1الوصول إلى وصف علمي متكامل لها

نما یشمل كذلك تحلیل البیانات وقیاسها وتفسیرها  معالم الظاهرة وتحدید أسباب وجودها، وإ
الظاهرة أو  فهو یهتم بالتعرف على معالم والتوصل إلى وصف دقیق للظاهرة ولنتائجها،

  2المشكلة وتحدید أسباب وجودها وتشخیصها والوصول إلى كیفیة تغیرها".

  وكیفیة اختیارها.الدراسة  عینة ثالثا:

اعتمدت دراستنا الراهنة على أسلوب المعاینة حیث أن مفردات العینة تحمل نفس 
ة، وعلیه خصائص مجتمع الدراسة، وعلى أساس ذلك یمكن تعمیم النتائج على مجتمع الدراس

عامل موزعین على ثلاث  265نجد إن  إجمالي عدد العاملین بالمؤسسة قید الدراسة یقدر ب
، أعوان 100:ـ، أعوان التحكم والمقدرة ب76طبقة الإطارات وعددها طبقات مهنیة ألا وهي:

ت قدر  بتوزیع متساويالعشوائیة الطبقیة .وبالتالي اعتمدنا على العینة 89التنفیذ والمقدرة بـ:
 .من مجتمع الدراسة %30مفردة بنسبة  80 بــ

  تم حسابها وفق المعادلات التالیة:     
                                                             

  . 181ص الإسكندریة، مصر، ، دار المعارف الجامعیة،علم الاجتماع والمنهج العلمي محمد علي محمد:-1
، الدار الجامعیة، لإحصائیةا البحث العلمي، تعریفه، خطواته، مناهجه والمفاهیم أحمد عبد االله اللحلح، مصطفى محمود أبو بكر:-2

  .52ص ،2002الإسكندریة، 
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 عینة الدراسة:                            =   ଶ଺ହ×ଷ଴
ଵ଴଴

  =80   ݊ = ே×ଷ଴%
ଵ଴଴

           

݊1 = ேଵ×ଷ଴%
ଵ଴଴

   =  ݊1 = ଻଺×ଷ଴
ଵ଴଴

  =23                          23:طبقة الإطارات - 
      

2݊                      30:طبقة أعوان التحكم  - = ேଶ×ଷ଴%
ଵ଴଴

   =  ݊2 = ଵ଴଴×ଷ଴
ଵ଴଴

  =30   

3݊                       27:طبقة أعوان التنفیذ - = ேଷ×ଷ଴%
ଵ଴଴

  =  ݊3 = ଼ଽ×ଷ଴
ଵ଴଴

  =27   
 K= 265 /80=3فترة السحب:                                         -

  أما عن كیفیة اختیارها فكانت كالتالي:
    توفیر مفردات كل طبقة على حدى وفق تسلسل عددي. -

  K=N/n  بحساب فترة  السح -
اختیار المفردة الأولى من كل طبقة بطریقة عشوائیة، شرط أن تكون أقل من فترة  -

  )3...1السحب(من 
ل مرة فترة السحب بالنسبة لبقیة مفردات العینة في كل طبقة، فیتم إضافة في ك أما -

 وهكذا حتى نستوفي حجم العینة في كل طبقة. للحصول على المفردة الموالیة،
  یوضح مفردات العینة المختارة:): 02(جدول رقم 

 

  العینة
  الطبقات

مجتمع 
  مفردات العینة المختارة  العینة  الدراسة

-35-32-29-26-23-20-17-14-11-8-5- 2  23  76  طبقة الإطارات
38-41-44-47-50-53-56-59-62-65-68.  

  طبقة أعوان التحكم
100  30  3 -6-9-12-15-18-21-24-27-30-33-36-

39-42-45-48-51-54-57-60-63-66-69-
72-75-78-81-84-87-90.  

  فئة أعوان التنفیذ
89  27  1 -4-7-9 -12 -15 -18 -21 -24 -27 -30  

33-39-36-42-45-48-51-54-57-60-63-
66-69-72-75-78.  

  80      265  المجموع
  

  .المصدر: من إعداد الطالبتان
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  ابعا: أدوات جمع البیانات.ر 
ولغرض التحقق من صحة الفرضیات والوصول إلى نتائج أكثر موضوعیة اعتمدت 

  الدراسة أساسا على الاستمارة والمقابلة الحرة كأدوات لجمع البیانات.
 عرفها، اعیةوهي من أكثر الأدوات المستخدمة في مجال البحوث الإجتمالاستمارة: -1

على أنها:" تقنیة مباشرة للتقصي العلمي تستعمل إزاء الأفراد، وتسمح موریس أنجرس 
باستجوابهم بطریقة موجهة والقیام بسحب كمي بهدف إیجاد علاقات ریاضیة والقیام بمقارنات 

  1."رقمیة
على أنها:"عبارة عن نموذج یضم مجموعة أسئلة  حامد خالد لبروفیسورعرفها اكما 

جه للمبحوثین من أجل الحصول على معلومات حول موضوع أو مشكلة أو موقف یتم تو 
  2ملؤها مباشرة وتسمى الإستبیان".

وكان الهدف من اعتماد الاستبیان كوسیلة رئیسیة لجمع البیانات ، معرفة دور الحراك 
أفراد  نالمهني في تحقیق الكفاءة المهنیة للعاملین، وذلك استنادا على استجابات المبحوثی

حیث   تتوزع على أربعة محاور أساسیة، ،عبارة 28العینة، حیث شمل تصمیم الإستبیان 
فاءة ، المحور الثاني الموسوم بالترقیة والك شمل المحور الأول البیانات السوسیودیمغرافیة

 ةلمعرفیءة االكفاو  بالنقل الوظیفي داخل المؤسسة، المحور الثالث الموسوم وجدانیة للعاملینال
 لأدائیةا المحور الرابع كان بعنوان التنزیل الوظیفي والكفاءة، أما داخل المؤسسة ینللعامل
  داخل المؤسسة. ینللعامل

وشملت هذه المحاور تقسیمات ضمنیة ومؤشرات وفق أبعاد كل متغیر، وبعد التصمیم 
لة من وعرض الاستمارة على التحكیم من طرف جم الأولي والأخذ بآراء الأستاذ المشرف،

الأساتذة في إطار تخصص علم اجتماع التنظیم والعمل، حیث أبدو جملة من الملاحظات 
  من حیث الإطار الشكلي والضمني للاستمارة.

 .صدق الاستمارة 
  سهمعرفة مدى قدرة أداة جمع البیانات على قیاس ما وضعت لقیا والمراد به الصدق: - 

   ع الموضوع المراد دراستهتي تم وضعها مال أسئلة الإستمارةمعرفة مدى تلاؤم  و بهدف

                                                             
  .204، ص2004، دار القصبة للنشر والتوزیع، الجزائر، منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیةریس أنجرس: مو -1
  .138، ص2008، جسور للنشر والتوزیع، الجزائر، منهجیة البحث في العلوم الاجتماعیة والإنسانیةخالد حامد: -2
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تم تقدیمها لمجموعة من الأساتذة المحكمین في إطار تخصص علم الإجتماع بهدف 
  من حیث: و توجیهاتهم بآرائهمالإدلاء 

    .سمارة من حیث أنها تقیس أو لا تقیالاست عباراتلائمة كل مدى م -1
   صیاغتها اللغویة. ، وكذلك من حیث وضوحمدى مطابقة الأسئلة للمحاور -2

  .والجدول الأتي یوضح أسماء الأساتذة المحكمین وتخصصاتهم
  

  یبین أسماء المحكمین وتخصصاتهم. ):03(جدول رقم
  

  تاریخ التحكیم  الجامعة  قسمال  المحكمین

  27/02/2022  جامعة العربي التبسي  قسم علم إجتماع  بلغیث سلطان

  01/03/2022  جامعة العربي التبسي  قسم علم إجتماع  توایحیة رابح

  02/03/2022  جامعة العربي التبسي  قسم علم إجتماع  مالك محمد

  02/03/2022  جامعة العربي التبسي  قسم علم إجتماع  مكلاتي فاطمة الزهراء

  05/03/2022  جامعة العربي التبسي  قسم علم إجتماع  بوزغایة طارق

  06/03/2022  التبسيجامعة العربي   قسم علم إجتماع  صولة فیروز

 

  .نالمصدر: من إعداد الطالبتا
 

الإستمارات من طرف الأساتذة المحكمین؛ والذین أبدوا بدورهم  استرجاعوفیما بعد تم  
جملة من التعدیلات والملاحظات القیمة والخادمة لموضوع الدراسة، والواضح من خلالها أن 

  ها تقیس ما وضعت لقیاسه.أغلب الأساتذة أقروا بملائمة بنود الإستمارة وأن
وفیما یلي جدول یوضح أهم الملاحظات التي تم تقدیمها لنا وكذا جل التعدیلات التي 

  قمنا بها.
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  .یوضح تعدیل عبارات الإستمارة بعد التحكیم): 04( جدول رقم
  

  بعد التعدیل  قبل التعدیل
  هل تحصلت على ترقیة منذ دخولك للمؤسسة؟  هل تعرضت للترقیة من قبل؟
  ماذا تحقق الترقیة للعامل؟  فیما تتمثل إیجابیات الترقیة؟

هل التوسیع في دائرة صلاحیات العامل تعمل علة 
  تنمیة رقابته الذاتیة؟

  هل زیادة صلاحیات العامل في العمل تساهم في:
  تعزیز الرقابة الذاتیة.-
  احترام مواعید العمل.-

  یادة أجر العامل تزید من إقباله على العمل؟هل ز   هل زیادة أجر العامل تحفزه للعمل أكثر؟
حسب رأیك كیف تساهم الترقیة في تعزیز الكفاءة 

  الوجدانیة للعامل داخل المؤسسة؟
حسب رأیك كیف تساهم الترقیة في تعزیز المبادئ 

  المهنیة للعامل داخل المؤسسة؟
  هنیة؟إلى تنزیل في الدرجة الم هل تعرضت سابقا  إلى عقوبة؟ هل تعرضت سابقا

  .نالمصدر: من إعداد الطالبتا
  وعلیه تم حساب صدق الإستمارة وفق المعادلة التالیة:

=N .عدد المحكمین الذین اعتبروا البند یقیس  
N' =.عدد الأساتذة المحكمین الذین أجابوا ب: لا یقیس  

=Y .یمثل العدد الإجمالي للمحكمین   
ଶହ.ହ ×100=91.07 مستوى الصدق

ଶ଼
                               

ேି୒′ 
ଢ଼

=   
             

بعد جمع القیم المتحصل علیها في البنود وتقسیمها على عدد البنود، وجدنا أن   
یدل على أن الأداة جاهزة  وهي نسبة مرتفعة وهذا ما 91،07ـمستوى صدق الإستمارة قدر ب

   لقیاس ما أعدت لقیاسه، وقابلة للتطبیق على عینة الدراسة.
  تمارة في شكلها النهائي:سالإ

بعد التأكد من صدق الإستمارة وسلامة لغویاتها، جاءت الإستمارة في شكلها النهائي 
  عبارة موزعة كالأتي: 28مكونة من 

عبارات  06اشتمل على و  البیانات السوسیودیمغرافیة لعینة البحث تضمنالمحور الأول: 
  .06إلى  01أساسیة تحمل الأرقام من 
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 09جاء بعنوان الترقیة والكفاءة الوجدانیة للعاملین داخل المؤسسة، شمل ثاني:المحور ال
  .15إلى 07عبارات أساسیة تحمل الأرقام من 

جاء بعنوان النقل الوظیفي والكفاءة المعرفیة للعاملین داخل المؤسسة، شمل المحور الثالث: 
  .20إلى  16عبارات أساسیة تحمل الأرقام من 05

 لین داخل المؤسسة جاء بعنوان التنزیل الوظیفي والكفاءة الأدائیة للعام المحور الرابع:
  .28إلى  21عبارات أساسیة تحمل الأرقام من 08شمل 

  المقابلة:-2
 نات الدراسة إلى جانب الإستمارةتم الاعتماد على المقابلة كوسیلة ثانویة لجمع بیا

مباشرة تستعمل من أجل تقنیة :"على أنها Morris anndjes موریس أنجرسویعرفها 
مساءلة الأفراد بكیفیة منعزلة، لكن أیضا وفي بعض الحالات مساءلة جماعات بطریقة 

  رف العمیق على الأشخاص المبحوثیننصف موجهة تسمح بأخذ معلومات كیفیة بهدف التع
وهي من أفضل التقنیات لكل من یرید استكشاف الحوافز العمیقة للأفراد واكتساب الأسباب 

  1مشتركة لسلوكهم من خلال خصوصیة كل حالة"ال
الهدف  –بإجراء مقابلات حرة مع العمال تم فیها شرح (موضوع الدراسة وعلیه قمنا

منها وفتح المجال لهم باعتبارهم المعنیین بموضوع الدراسة من أجل إبداء آراءهم وقناعاتهم 
  . فیما یخص الموضوع)

ر الترقیة المعمول بها بالمؤسسة ومدى من جهة أخرى استوعبنا من خلالهم  معایی
  أفقي.م أنازل  حراكیتهم داخلها سواء بشكل صاعد،

كما تم طرح مجموعة من الأسئلة أیضا لمعرفة تمثلاتهم حول موضوع الحراك المهني 
  داخل المؤسسة، ومدى رغبتهم فیه، وأي الأشكال المساعدة أكثر في تحقیق كفاءة العاملین.

التحویلات والتنقلات ما بین مصالح العمل وعلى أي أساس تكون هذه وكذلك معرفة طبیعة 
  . التنقلات

كما استوعبنا من خلال مقابلاتنا الحرة مع بعض المبحوثین أن التنزیل الوظیفي وفي 
نتاجیتهأغلب الحالات یكون نتیجة عقوبة تأدیبیة ما ینعكس سلبا على نفسیة العامل    .  وإ

  
                                                             

  .197، صمرجع سابق موریس أنجرس: -1
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 ة.خامسا: خصائص عینة الدراس
باعتبار أن البیانات السوسیودیمغرافیة لعینة الدراسة بمثابة متغیرات لها دلالات           

المبحوثین، لذا من الواجب الوقوف علیها من حیث  استجاباتمختلفة؛ یمكن أن تؤثر على 
المبحوثین  استجاباتتركیبها، أبعادها الاجتماعیة والثقافیة لكي نتمكن من تحلیل ومناقشة 

  الحراك المهني ودوره في تحقیق الكفاءة المهنیة للعاملین. حول
  یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس :)05(الجدول رقم 

 
 النسبة التكرار 

 الجنس
 81.3 65 ذكر
 18.8 15 أنثى

 100.0 80 المجموع
 

  
  .توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس یوضح :)02(رقم  الشكل

  
د العینة حسب متغیر اعطیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه لتوزیع أفر من خلال الم

، نلاحظ أن عدد التي قمنا بها على مستوى المؤسسةالجنس، واعتمادا على جملة المقابلات 
، ویرجع ذلك إلى طبیعة العمل  %81.3عامل بنسبة 65:ـقدر ب ور العاملین بالمؤسسة الذك

  تقطب الذكور بشكل أكبر من الإناثوالتي تس -تبسة– بمؤسسة توزیع الكهرباء والغاز
وذلك نظرا لخصوصیة العمل الذي یتطلب جهدا عضلیا أكثر منه فكریا، خاصة بالنسبة 
لعمال طبقتي التنفیذ والتحكم والتي تتمركز جل أعمالهم في التدخلات المیدانیة السریعة 

81,3

18,8

ذكر  أنثى
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  یةامها الخرجات المیدانیة التفقدوالتنقلات المستمرة، كذلك طبقة الإطارات والتي من مه
  في حل بعض المشاكل المستعصیة.    حالاتوالمساعدة في كثیر من ال

  السنیمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر  :)06( الجدول رقم
  

 النسبة التكرار 

 السن

 21.3 17 31إلى أقل من  23من 
 30 24 39إلى أقل من  31من 
 21.3 17 47إلى أقل من  39من 
 21.3 17 55إلى أقل من  47من 
 5 4 63إلى أقل من  55من 

 1.2 1 أفراد العینة الذین لم یجیبوا 
 100.0 80 المجموع

  

  
  السن.توزیع أفراد العینة حسب متغیر  یوضح: )03الشكل رقم (

  
من خلال المعطیات الكمیة المبنیة في الجدول أعلاه والتي توضح توزیع عینة 

والتي %30ـ سب متغیر السن، نجد أن النسبة الأكبر المتحصل علیها قدرت بالدراسة ح
 23من[، تلتها الفئات العمریة التالیة، ]سنة 39سنة إلى أقل من 31من[تقابل الفئة العمریة 

 55سنة إلى أقل من  47من [و ]سنة 47إلى أقل من  39من [و ]سنة31سنة إلى أقل من
 %21.3سبة المئویة، بحیث مثلت كل واحدة منهم نسبة ، والتي تساوت من ناحیة الن]سنة
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35إلى أقل من  27من  أفراد العینة الذین لم یجیبوا  أفراد العینة الذین لم یجیبوا 
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، وعلیه یتضح لنا أن %5بنسبة ]سنة 63سنة إلى أقل من  55من [تلیها الفئة العمریة 
مجتمع الدراسة هو مجتمع فتي، حیث أن أغلبهم شباب من أعمار العقد الثالث، وهذا راجع 

اط، المتطلعة للعمل والراغبة فیه هذا إلى كونها الفئة الأكثر قدرة على العمل والحركة والنش
من جهة، ومن جهة أخرى یرجع ذلك إلى سیاسة المؤسسة في تشغیل فئة الكفاءات الشابة 
والخرجین من الجامعات بهدف المساهمة في التقلیل من البطالة، وكذا المساهمة في تحقیق 

سنة إلى  55من [أهداف المؤسسة، في حین نجد نسبة ضئیلة من العمال تتراوح أعمارهم 
  ، والتي تجسد على العموم طبقة الإطارات ذوي الخبرة والأقدمیة في العمل.          ]سنة 63أقل من 

  المستوى التعلیميیمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر  ):07(الجدول رقم 
 

 النسبة التكرار 

 التعلیمي المستوى

 1.3 1 ائيدابت
 16.3 13 متوسط
 25.0 20 ثانوي
 57.5 46 جامعي
 100.0 80 المجموع

 

  
  المستوى التعلیميتوزیع أفراد العینة حسب متغیر  یوضح ):04(رقم  تمثیل

من خلال المعطیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه لتوزیع عینة الدراسة حسب 
 مثلة في المستوىوالم  %57.5متغیر المستوى التعلیمي نجد أن النسبة الأكبر قدرت ب 

الممثلة للمستوى  16.3الممثلة للمستوى الثانوي، نسبة  %25الجامعي، تلتها نسبة 
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مجتمع متعلم ذو كفاءة علمیة أكادیمیة، حیث  ، وعلیه یتضح أن مجتمع الدراسة هوالابتدائي
وهذا راجع إلى كون الشروط  أن النسبة الأكبر كانت لخریجي الجامعات والتكوینات المهنیة،

فیة من المتطلبات الضروریة التي تتناسب مع طبیعة المهن بمؤسسة توزیع العلمیة والمعر 
والتي یغلب علیها الطابع التقني والمعرفي خاصة بالنسبة لطبقة  الكهرباء والغاز تبسة،

الإطارات وأعوان التحكم، في حین یقل المستوى تدریجیا عند الوصول لعمال التنفیذ الذین 
انتهم المهنیة بتحسین مستواهم العلمي والمعرفي من خلال ورغم ذلك یسعون إلى تحسین مك

   السعي للحصول على الشهادات العلمیة والانخراط في الدورات التكوینیة.    
  الحالة الإجتماعیةیمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر ): 08( الجدول رقم

 

 النسبة التكرار 

 الإجتماعیة الحالة

 23.8 19 أعزب
 60.0 48 متزوج
 11.3 9 مطلق
 5.0 4 أرمل

 100.0 80 المجموع
  

  
  

  الحالة الإجتماعیةتوزیع أفراد العینة حسب متغیر  یوضح: )05(رقم  تمثیل
من خلال المعطیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه الذي یمثل توزیع عینة الدراسة 

ة المتزوجین والتي قدرت حسب متغیر الحالة الإجتماعیة، نجد أن النسبة الأكبر كانت لفئ
وأخیرا الأرامل  %11.3ثم فئة المطلقین بنسبة %23.8، تلتها فئة العزاب بنسبة %60ب

23,8

60

11,3
5

أعزب متزوج مطلق أرمل
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، وعلیه یتضح لنا أن الفئة الغالبة على عینة الدراسة هي الفئة المتزوجة؛ ویرجع %5بنسبة 
ذلك إلى كونهم یتولون مناصب عمل جیدة ذات مدخول مادي جید من شأنه أن یلبي 

إلى  مرارباستل المتزوج یسعى ر وتكوین أسرة، كما نجد أن العامتطلبات العیش والاستقرام
مسؤولیاته العائلیة وتحسین مستوى  والظفر بمناصب أعلى؛ بهدف تحمل والارتقاءالصعود 

فیه، والتي  والانضباطوالتركیز على نوعیة العمل  المجهودانالمعیشة من خلال مضاعفة 
لكفاءة المهنیة لدینا، كذلك نلاحظ وجود نسبة لا بأس بها من فئة العزاب تعد أبرز مؤشرات ا

الممثلین لخریجي الجامعات الجدد وأصحاب الكفاءات وهم الأكثر طلبا من قبل المؤسسة 
فئة ضئیلة من  ؤولیة وتحقیق أهداف التنظیم، في حین نجد كونهم الأقدر على تحمل المس

  . یقاس علیهاوهي حالات لا المطلقین والأرامل 
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  الخبرة المهنیةیمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر  ):09(الجدول رقم

 النسبة التكرار 

 المهنیة الخبرة

 67.5 54 11إلى أقل من  3من 
 21.3 17 19إلى أقل من  11من 
 3.8 3 27إلى أقل من  19من 
 6.2 5 35إلى أقل من  27من 

 1.2 1 الذین لم یجیبوا أفراد العینة 
 100.0 80 المجموع

  

  
  الخبرة المهنیةتوزیع أفراد العینة حسب متغیر  یوضح ):06(رقم  تمثیل

من خلال المعطیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه الذي یمثل توزیع أفراد العینة 
بنسبة   ]سنة 11إلى  3من [حسب متغیر الخبرة المهنیة، نجد أن الفئة الأكثر تكرارا كانت 

إلى 27من [، ثم الفئة %21.3 بنسبة ]سنة 19إلى أقل من 11من [، تلتها الفئة 67.5%
بنسبة ] سنة  27إلى أقل من  19من [وكذلك الفئة  %6،2بنسبة  ]سنة 35أقل من 

والتي  ]سنة 18إلى 3 [، وعلیه یتضح لنا أن سنوات الخبرة الأكثر تكرارا تراوحت بین3.8%
نة تمثل فئة الش باب من خریجي الجامعات، وأصحاب الكفاءات والمؤهلات العلمیة المكوَ

ضمن تخصصات جامعیة حدیثة وتقنیة نوعا ما، تتناسب وطبیعة العمل بالمؤسسة وهذا ما 
)، فأغلبهم ینتمون لطبقة أعوان التحكم بهدف ضمان السیر الحسن 07یوضحه الجدول رقم(

ن جهة أخرى نلاحظ وجود فئة لا بأس بها تتراوح للوظائف والعمل بحماس هذا من جهة، وم
؛ وهي على العموم تمثل طبقة الإطارات ذوي الأقدمیة ]سنة 34إلى 27[ سنوات خبرتها بین
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المهنیة للفئات  وكفاءتهموالخبرة في العمل والتي یستفاد منها في نقل مهاراتهم وخبرتهم 
  الجدیدة الشابة ذات الخبرة الأقل.    

  الفئة السوسیومهنیةیمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر ): 10( مالجدول رق
 

 النسبة التكرار 

 السوسیومهنیة الفئة

 28.7 23 إطار
 37.5 30 تحكم عون
 33.8 27 تنفیذ عون

 100.0 80 المجموع
 

  
  

  الفئة السوسیومهنیةیمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر  ):07(رقم  تمثیل
الذي یمثل توزیع عینة الدراسة و  الكمیة المبینة في الجدول أعلاه من خلال المعطیات

حسب متغیر الفئة السوسیومهنیة نجد أن النسبة الأكبر كانت لأعوان التحكم والتي قدرت 
وأخیرا طبقة الإطارات بنسبة  %33.8طبقة أعوان التنفیذ بنسبة  تلتها %37.5بنسبة 
ا بالمؤسسة هي فئة أعوان التحكم ویرجع ذلك وعلیه یتضح أن الفئة الأكثر تواجد 28.7%

للأعداد الهائلة من خریجي الجامعات سنویا، الباحثة عن العمل والراغبة فیه هذا من جهة 
ومن جهة أخرى یرجع ذلك إلى حاجة المؤسسة لهذه الموارد البشریة، كونها القلب النابض 

ه من خلال مقابلتنا الحرة مع وهذا ما تم استنتاج -تبسة-لمؤسسة توزیع الكهرباء والغاز
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بعض المبحوثین. كما لا تقل طبقة أعوان التنفیذ أهمیة وتواجدا بالمؤسسة كونها الفئة 
المراقبة والقائمة على جل الأعمال، كما أنها تتدخل في كثیر من الحالات في حل بعض 

  المشكلات التنظیمیة المستعصیة والأخطار الوظیفیة المفاجئة.

 النسبة الأقل كانت لطبقة الإطارات ذوي الأقدمیة والخبرة في العمل في حین نجد أن
ممن تحصلوا على ترقیات وزادت درجتهم في السلم الهرمي؛ فمنهم من تحصل علیها انطلاقا 
من الكفاءة في العمل ومنهم  من كانت على أساس أقدمیته وسنوات خبرته الطویلة في 

  العمل.     

  ة المعتمدة في الدراسة:سادسا: الأسالیب الإحصائی
بعد القیام بجمع البیانات والمعطیات المیدانیة من المؤسسة قید الدراسة وبالاعتماد 

  على أداتي الإستمارة والمقابلة الحرة، اعتمدنا على أسلوبي التحلیل الكمي والكیفي كالأتي:
 ل: تم توظیف الأسلوب الكمي من خلا أسلوب التحلیل الكمي:  .أ 

  لاوشي لحساب صدق الإستمارة . استخدام معادلة -
  لحساب: الحزمة الإحصائیة في العلوم الاجتماعیة  SPSSالاعتماد على برنامج  -
  التوزیع التكراري والنسب المئویة المساعدة في عرض البیانات. -
  .نیة بالنسبة لمحور البیانات السوسیودیمغرافیةالبیا ثیلاتالأشكال والتم -
تخدامه من خلال تحویل الأرقام والمعطیات تجلى اسالكیفي:  لوب التحلیلسأ  .ب 

التفسیر  العرض، غة سوسیوتنظیمیة من خلالبلإحصائیة إلى دلالات علمیة ذات صا
  تنظیمي. التعلیق السوسیووالمناقشة و  والتحلیل
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  صةخلا
یعتبر تحدید الإجراءات المنهجیة المتبعة في الدراسة بدقة وتحلیلها وتوضیحها، من 

الثلاث، المنهج المتبع، لرسم حدود الدراسة من خلال تحدید مجالاتها الخطوات المهمة 
وكیفیة اختیارها والأدوات المتبعة في الدراسة، ثم التطرق إلى أسلوبي  العینةإضافة إلى 

كمدخل للانتقال إلى  یأتي كل هذاستخدمة في معالجة البیانات، و التحلیل الكمي والكیفي الم
احث في عرض وتحلیل ومناقشة النتائج المتوصل إلیها والتحقق المراحل المتعلقة بجهد الب

  من صحة الفروض الموضوعة.
  



 

 

 عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الأولى.أولا: 
 عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الثانیة.ثانیا: 
 عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الثالثة.ثالثا: 
 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضیات.رابعا: 

 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة.خامسا: 
 الدراسة في ضوء نظریات التنظیم.مناقشة نتائج سادسا: 
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  أولا: عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الأولى.

  
 یمثل توزیع إجابات العینة حسب الحصول على الترقیة منذ الدخول للمؤسسة.: )11(الجدول رقم

 
 السوسیومهنیة الفئة

 المجموع
 عون إطار

 تحكم
 عون
 تنفیذ

 ترقیة_على_تحصلت_هل
 للمؤسسة ؟ دخولك منذ

 نعم
 62 22 24 16 التكرار
 %77.5 %27.5 %30.0 %20.0 النسبة

 لا
 18 5 6 7 التكرار
 %22.5 %6.3 %7.5 %8.8 النسبة

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة

میة المبینة في الجدول أعلاه، والذي یمثل توزیع إجابات من خلال المعطیات الك
عینة الدراسة حسب حصولهم على الترقیة من عدمه، نلاحظ أن النسبة الأكبر قد تحصلوا 

أما الفئة التي لم تتحصل على الترقیة  %77.5على الترقیة خلال مسارهم المهني بنسبة
أعوان التحكم هي الأكثر حصولا  وبالقراءات الجزئیة نجد أن طبقة %22.5كانت بنسبة 

وأخیرا طبقة الإطارات  %27.5، تلتها طبقة أعوان التنفیذ بنسبة %30على ترقیات بنسبة 
ویرجع ذلك إلى سیاسة المؤسسة في تقدیم الترقیة على أساس الكفاءة والإبداع  %20بنسبة 

تعلق بطبقتي أعوان في العمل بهدف تحفیز العمال مادیا ومعنویا ودفعهم للعمل ، وهذا ما ی
   التنفیذ والتحكم.
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 یمثل توزیع إجابات العینة حسب معیار الترقیة داخل المؤسسة. :)12(الجدول رقم 

 
 السوسیومهنیة الفئة

 المجموع
 تحكم عون إطار

 عون
 تنفیذ

على أي أساس تتم 
الترقیة  داخل 

المؤسسة التي تعمل 
 ؟ بها

 الكفاءة
 11 0 9 2 التكرار

 %13.8 %0.0 %11.3 %2.5 بةالنس

 الأقدمیة
 15 8 5 2 التكرار
 36.3% %10 %6.3 %2.5 النسبة

الكفاءة 
 والأقدمیة معا

 40 12 11 17 التكرار

 %50.0 %15.0 %13.8 %21.3 النسبة

المحاباة 
 والمحسوبیة

  2 5 7 14 
  2.5% 6.3% 8.8% 17.6% 

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة

من خلال المعطیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه، والذي یمثل توزیع إجابات 
المبحوثین وفق معیار الترقیة داخل المؤسسة، نلاحظ أن المعیار الأكثر تكرار كان للكفاءة 

اس ثم الترقیة على أس% 36.3تلاه معیار الأقدمیة بنسبة  %50 والأقدمیة معا بنسبة
 %13.8وأخیرا على أساس معیار الكفاءة بنسبة   %17.6 المحاباة والمحسوبیة بنسبة

كان  -تبسة -وعلیه یتضح لنا أن المعیار الأكثر اعتمادا بمؤسسة توزیع الكهرباء والغاز
وهذا ما تم التطرق إلیه في الفصل  للكفاءة والأقدمیة معا وهو المنطقي وما یجب أن یكون،

بالحراك المهني تحت عنوان أنظمة الترقیة، كونه المعیار الموضوعي  النظري المتعلق
والأنسب لتحقیق أهداف أي تنظیم، وهذا ما تم استنتاجه أیضا من خلال النظریة 
البیروقراطیة لماكس فیبر والإدارة العلمیة لفریدیرك تایلور؛ اللذان أكدا على أهمیة معیار 

تعلق بعملیة ترقیة العاملین داخل التنظیم، ویرجع ذلك الكفاءة والأقدمیة في العمل، في ما ی
كون الكفاءة أهم متطلبات العمل داخل أي تنظیم، كذلك فأصحاب الأقدمیة في العمل هم 
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أصحاب الخبرة والملمین بواقع العمل وجوانبه المختلفة، أما بالنسبة للمبحوثین الذین أجابوا 
ار المعتمد في الترقیة داخل المؤسسة، فیفسر على أساس أن المحاباة والمحسوبیة هي المعی

ذلك كونه الواقع الفعلي لأي تنظیم جزائري والحقیقة التي لا یمكن نكرانها، فالتنظیم الجزائري 
ورغم محاولاته العدیدة في التطویر واعتماد الأسالیب العلمیة والمنطقیة إلا أنه لا یزال لحد 

یمیة وعلى رأسها المحاباة والمحسوبیة، التي تعد الساعة یعاني الكثیر من المشكلات التنظ
من أبرز مؤشرات البیروقراطیة السلبیة، وبالقراءات الجزئیة نجد أن معظم إجابات الإطارات 

تلتها طبقة  %15ثم طبقة أعوان التنفیذ بنسبة%21.3كانت لصالح الكفاءة والأقدمیة بنسبة 
ى سعي الإطارات في تقدیم الصورة ، ویرجع ذلك إل%13.8أعوان التحكم بنسبة قدرت ب

الأمثل عن المؤسسة التي یشتغلون بها لسنوات طویلة، أما بالنسبة لأعوان التنفیذ فنجدهم 
یركزون على معیار الأقدمیة في العمل كونه المعیار الأنسب بالنسبة لهم بحكم طبیعة 

الإبداع في العمل، فهم عملهم، وأخیرا طبقة أعوان التحكم الذین یركزون على معیار الكفاءة و 
إلى  03یمثلون خریجي الجامعات وأصحاب الشهادات الجدد ممن تتراوح سنوات خبرتهم من 

  من المحور الأول.      09سنوات وهو ما یبینه الجدول رقم  10
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 یمثل توزیع إجابات العینة حسب عائدات الترقیة على العامل.: )13(الجدول رقم 

 
 یةمهن السوسیو_الفئة

 المجموع
 تنفیذ عون تحكم عون إطار

 تحقق ماذا
 الترقیة
 ؟للعامل
 

توسیع في دائرة 
 الصلاحیات

 11 5 1 5 التكرار
 %13.9 %6.3 %1.3 %6.3 النسبة

 زیادة في الأجر
 13 6 7 0 التكرار
 %16.5 %7.6 %8.9 %0.0 النسبة

 زیادة في المسؤولیة
 26 6 13 7 التكرار
 %32.9 %7.6 %16.5 %8.9 النسبة

 اجتماعیةمكانة 
 أفضل

 29 9 9 11 التكرار
 %36.7 %11.4 %11.4 %13.9 النسبة

 المجموع
 80 26 30 24 التكرار
 %100.0 %32.9 %38.0 %29.1 النسبة

 إجاباتمن خلال المعطیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه، والذي یمثل توزیع      
الترقیة علیهم، نلاحظ أن النسبة الأكبر من العمال كانت إجاباتهم المبحوثین حسب عائدات 

تلتها الزیادة في المسؤولیة  %36.07أن الترقیة تحقق المكانة الإجتماعیة الأفضل  بنسبة 
وأخیرا التوسیع في دائرة الصلاحیات  %16.5ثم الزیادة في الأجر بنسبة %32.9بنسبة 
لعامین بالمؤسسة ینظرون للترقیة في شقها المعنوي ویرجع ذلك كون أغلبیة ا %13.9بنسبة 

أكثر من كونها مزایا مادیة، فالفرد العامل بحاجة إلى الشعور بمكانته السوسیومهنیة وهو ما 
جسده  إلتون مایو في نظریة العلاقات الإنسانیة " للحوافز المعنویة دور كبیر وفعال في دفع 

لجانب الإنساني للعامل له الأثر البارز في رفع با فالاهتمامالعاملین للعمل وتحفیزهم، 
 ماكلیلاند العالم یتضح من خلال نظریةإنتاجیته وتحقیق انتمائه الوظیفي للتنظیم" كذلك 

لیة أن "عوامل الدافعیة هي عوامل ذاتیة داخلیة تتصل بالقوى الداخ حول الكفاءة الوجدانیة
؛ وذلك انطلاقا من تحفیزه معنویا والوقوف التمیز والإبداعفي لدى الفرد والمتمثلة برغبته 

على تنمیة الجانب الإنساني لدیه"، وعلیه نستنتج أن المكانة السوسیومهنیة الجیدة تعمل على 
وتعلقا بمؤسسته، كما تفسر إجابات  ولاءمضاعفة مجهودات العامل في العمل؛ فیصبح أكثر 
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في المسؤولیة كون الترقیة وعلى الرغم  المبحوثین الذین ینظرون إلى عائدات الترقیة بالزیادة
من ممیزاتها المادیة والمعنویة إلا أنه یتبعها زیادة في المسؤولیات والمهام، ما یدفع الفرد 

  للسعي دائما للحفاظ على مكانته المهنیة من خلال تحمل هذه المسؤولیات.

نت معدومة، في وبالقراءات الجزئیة نجد أن إجابة الإطارات بالنسبة لزیادة الأجر كا
، %7.6 وأعوان التنفیذ بنسبة  %8.9حین نجد تقارب في النسبة بین أعوان التحكم بنسبة 

ویفسر ذلك إلى كون طبقة الإطارات ذات دخل مادي مقبول یغطي المتطلبات الأساسیة، في 
حین نجد كل من طبقة أعوان التحكم والتنفیذ ذات دخل مادي أقل ربما لا یلبي أغلب 

  عیشهم لذلك فهم ینظرون للترقیة من منظور مادي.  متطلبات
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 العمل. ینة حسب أثار زیادة الصلاحیات فيیمثل توزیع إجابات الع ): 14(الجدول رقم 

 

 
 السوسیومهنیة_الفئة

 المجموع
 عون إطار

 تحكم
 عون
 تنفیذ

هل زیادة 
صلاحیات العامل 
في العمل تساهم 

 في ؟

تعزیز الرقابة 
 تیةالذا

 4 0 4 0 التكرار
 %5.0 %0.0 %5.0 %0.0 النسبة

احترام مواعید 
 العمل

 23 9 7 7 التكرار
 %28.7 %11.3 %8.8 %8.8 النسبة

 أخرى
 53 18 19 16 التكرار
 %66.3 %22.5 %23.8 %20.0 النسبة

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة

       

  
 إجاباتخلال المعطیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه، والذي یوضح توزیع  من

، قدموا بدائل %66.5نجد أن نسبة  أن زیادة الصلاحیات على العمل،العینة حسب أثار 
أخرى تلخص في الانضباط، الإلتزام، الثقة بالنفس، المرونة في العمل؛ وهو ما تم التفصیل 

ظري المتعلق بالكفاءة المهنیة وتحدیدا الوجدانیة منها، وكلها بدائل والتعمق فیه في الجانب الن
كانت  %28.7نسبة  في المقابل نجد ،تعبر بالدرجة الأولى عن مؤشرات الكفاءة الوجدانیة

تدل على أن الزیادة في صلاحیات العمل تساهم في جعل العامل أكثر احتراما  إجاباتهم
بتعزیز الرقابة الذاتیة، ویفسر ذلك أن  إجاباتهمكانت  %5 لمواعید العمل، في حین أن نسبة

زیادة صلاحیات العامل وحرصه على العمل تجعله أكثر عرضة للمراقبة والتشدید على 
، ومن ثما یصبح أكثر احتراما للوقت ومواعید العمل، وهو ما جاء ضمن المبادئ التزامه

الرقابة في العمل، والذي جاء تایلور؛ ضمن نظام  لفریدریكالأساسیة للإدارة العلمیة 
كالتالي:" حیث تكون كل حركة یقوم بها العمال مراقبة، لذلك كان لابد من وضع مراقبین 

بالتالي فالترقیة بما فیها زیادة صلاحیات و ورؤساء لفرق العمل یكلفون بعملیة الرقابة..." 
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توزیع الكهرباء  العمل تعمل على تنمیة وتحقیق الكفاءة الوجدانیة للعامل داخل مؤسسة
  .  -تبسة -والغاز

یمثل توزیع إجابات العینة حول ما إذا كانت الزیادة في مسؤولیة العامل تجعله  ):15(الجدول رقم 
  أكثر امتثالا للوائح والقوانین الداخلیة.

 

 
 السوسیومهنیة_الفئة

 المجموع
 إطار

 عون
 تحكم

 تنفیذ عون

 في الزیادة هل
العامل  مسؤولیة

كثر امتثالا تجعله أ
للوائح والقوانین 

 الداخلیة ؟

 نعم
 69 23 26 20 التكرار
 %86.3 %28.7 %32.5 %25.0 النسبة

 لا
 11 4 4 3 التكرار

 %13.8 %5.0 %5.0 %3.8 النسبة

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة

جدول أعلاه، والذي یمثل توزیع إجابات العینة من خلال المعطیات الكمیة المبینة في ال    
 للوائح  والقوانین الداخلیة امتثالاحول ما إذا كانت الزیادة في مسؤولیة العامل تجعله أكثر 
للوائح والقوانین الداخلیة  الامتثالنلاحظ أن نسبة كبیرة من العمال أجابوا بنعم، فیما یخص 

  86.3عند الزیادة في المسؤولیات بنسبة 

منهم كانت إجاباتهم ب"لا"، ویفسر هذا بحرص العامل  13.8ي حین نجد أن نسبة ف
للحفاظ على منصبه والطموح لما هو أعلى، كما أن زیادة مسؤولیات العامل تجعله یشعر 

لتحسین صورته وتجنب تعرضه للعقوبات من  باستمراربأهمیته وثقته بنفسه، ومن ثما یسعى 
ین؛ وهو ما یؤكده ماكس فیبر من خلال النموذج المثالي خلال احترام اللوائح والقوان

البیروقراطي الذي یؤكد على أن التحدید الواضح للمسؤولیات والواجبات وفقا للمستندات 
لغاء الطابع الشخصي له تأثیر كبیر على تحقیق كفاءة الفرد وفعالیته  الرسمیة والقوانین وإ

لنسبة الأكبر التي كانت إجاباتهم بنعم، تمثلت في داخل التنظیم، وبالقراءات الجزئیة نجد أن ا
بالنسبة  20%بالنسبة لأعوان التنفیذ، ونسبة  %23، ونسبة32.5أعوان التحكم  بنسبة 
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لطبقة الإطارات، ویرجع ذلك كون طبقة أعوان التحكم وبحكم منصبهم المهني یسعون 
مرموقة، ومن ثمة  ةیو مهنیسوسبطبقة الإطارات السامیة  وتحقیق مكانة  للالتحاقباستمرار 

لها، كذلك نجد فئة أعوان التنفیذ  والامتثالیضعون نصب أعینهم إحترام اللوائح والقوانین 
یركزون بشكل كبیر على إحترام اللوائح والقوانین، بحكم أنه المسعى الأنسب لتحقیق ترقیتهم 

ون بدورهم على أهمیة والرفع من درجتهم المهنیة، أما بالنسبة لفئة الإطارات الذین یؤكد
إحترام اللوائح والقوانین الداخلیة، بحكم منصبهم ومكانتهم المرموقة، والتي نجد من بین 

 أهدافهم الرقي بالتنظیم وتقدیم الصورة الأفضل عنه.  
یمثل توزیع إجابات العینة حسب ما إذا كانت المكانة الأفضل في السلم الهرمي  ):16(الجدول رقم 

 م بالمؤسسة.تزید من تعلقه

 
 السوسیومهنیة_الفئة

 المجموع
 إطار

 عون
 تحكم

 عون
 تنفیذ

 على العامل حصول_هل
أفضل في السلم  مكانة

الهرمي یزید من تعلقه 
 بالمؤسسة ؟

 نعم
 64 19 23 22 التكرار
 %80.0 %23.8 %28.7 %27.5 النسبة

 لا
 16 8 7 1 التكرار
 %20.0 %10.0 %8.8 %1.3 النسبة

 موعالمج
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة

من خلال المعطیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه، والذي یمثل توزیع إجابات 
 العینة حسب ما إذا كانت المكانة الأفضل في السلم الهرمي تزید من تعلقهم بالمؤسسة

على مكانة أفضل في السلم الهرمي  من المبحوثین أكدوا أن الحصول% 80نلاحظ أن نسبة 
من المبحوثین أجابوا بالنفي، ویفسر ذلك %20تزید من تعلقهم بالمؤسسة في حین نجد أن 

بوجود علاقة مباشرة بین الرفع من درجة العامل في السلم الهرمي ودرجة ولائه وتعلقه 
ثانیة ومن ثما بالمؤسسة أي كلما زادت الأولى زادت الثانیة، وكلما قلت الأولى قلت ال

فالعلاقة بینهما هي علاقة طردیة، وبالقراءات الجزئیة نلاحظ أن كل الطبقات أكدوا على هذه 
 %27.5العلاقة؛ بین الرفع في الدرجة المهنیة وزیادة درجة الولاء للمؤسسة وذلك بنسبة 
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كانت لطبقة أعوان  %23.8بالنسبة لأعوان التحكم و %28.7بالنسبة لفئة الإطارات، 
أخرى كالحوافز، العلاوات  امتیازاتلتنفیذ، ویفسر ذلك كون الرفع في الدرجة المهنیة تتبعه ا

الشكر والتقدیر، الثقة بالنفس، والتي تمثل في مجملها أهم مؤشرات بعد الترقیة لدینا، وما 
تعكسه من أثار ایجابیة على كفاءة الفرد الوجدانیة من خلال زیادة تعلقه وولائه بالمؤسسة 

والذي تطرقنا إلیه  والاجتماعيفي كتابه الموسوم بالحراك المهني  إبراهیمو ما یؤكده محمد وه
  في الجانب النظري تحت عنوان مفهوم الترقیة.                   

یمثل توزیع إجابات العینة حسب ما إذا كانت الزیادة في الأجر تزید  ):17(الجدول رقم 
 من إقبال العامل على العمل.

 
 السوسیومهنیة_فئةال

 المجموع
 عون إطار

 تحكم
 عون
 تنفیذ

 أجر زیادة هل
تزید من  العامل

على  إقباله
 العمل؟

 نعم
 62 18 23 21 التكرار
 %77.5 %22.5 %28.7 %26.3 النسبة

 لا
 18 9 7 2 التكرار
 %22.5 %11.3 %8.8 %2.5 النسبة

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة

  

من خلال المعطیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه، والذي یمثل توزیع إجابات 
العینة حسب ما إذا كانت الزیادة في الأجر تزید من إقبال العامل على العمل، نلاحظ أن 

 بنسبة قبال على العملعدد كبیر من المبحوثین أكدوا أن الزیادة في الأجر تزید من الإ
منهم  أجابوا بالنفي، ویفسر ذلك بأن المردود المادي له %22.5في حین نجد أن ، 77.5%

للعمل، وهو ما أكده فریدیریك تایلور ضمن  و دافعیته  وانضباطهعلاقة مباشرة بكفاءة الفرد 
مبادئه الأساسیة للإدارة العلمیة، والتي تم التطرق إلیها في الجانب النظري، وتحدیدا المبدأ 

ق بنظام الأجور وربطه بالمردودیة، والذي جاء كالتالي"یقوم هذا النظام على منح المتعل
أهمیة خاصة للإنتاجیة في أماكن العمل ویهدف إلى تطویر الدافعیة لدى العمال، إذ اعتقد 
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تایلور أن ربط الأجر بعدد القطع المنتجة سوف یدفع العمال إلى بذل أقصى جهدهم أثناء 
  .م عقلانیون وبالتالي سیتصرفون بعقلانیة"العمل، من منطلق أنه

وبالقراءات الجزئیة یتضح لنا أن كل الطبقات أكدت على أهمیة المردود المادي 
في   %26.3 ونسبة بالنسبة لطبقة أعوان التحكم،%28.7لتحقیق الدافعیة في العمل بنسبة

دة في أجر العامل بالتالي فالزیابالنسبة لأعوان التنفیذ، %22.5ما یخص طبقة الإطارات و
كمؤشر من مؤشرات الترقیة لها دور كبیر في دفعه للإنجاز والعمل أكثر، ولذلك یعتبر 

تطرقنا له  الأجر أو المدخول المادي من أهم عوامل الحراك المهني بما فیه الترقیة، وهذا ما
 الحراك الدخل المادي كأحد العوامل المهمة المؤدیة إلى یعد في الجانب النظري كالتالي:"

بحیث یعتبر الأجر عاملا مهما من العوامل التي تؤدي بالفرد إلى الانتقال من وظیفة المهني 
توفیر مستلزماته و  یمكن الفرد من العیش لأنه، إلى أخرى أو من منصب عمل إلى آخر

لذلك  أهدافه المستقبلیةو  أحلامه بالإضافة إلى تخطیط استراتیجیاتهو  الضروریة وتحقیق أماله
   ".د العامل یتطلع إلى منصب العمل ذو الأجر الجیدنج
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یمثل توزیع إجابات العینة حسب ما إذا كانت الحوافز والعلاوات تزید من المبادرة  ):18(الجدول رقم 
  في العمل.

 

 
 السوسیومهنیة_الفئة

 المجموع
 عون إطار

 تحكم
 عون
 تنفیذ

على   العامل حصول هل
یزید من  اتوالعلاو  الحوافز

 مبادرته في العمل ؟

 نعم
 62 19 21 22 التكرار
 %77.5 %23.8 %26.3 %27.5 النسبة

 لا
 18 8 9 1 التكرار
 %22.5 %10.0 %11.3 %1.3 النسبة

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة

ینة حسب ما إذا كانت من خلال الجدول أعلاه، والذي یمثل توزیع إجابات الع
الحوافز والعلاوات تزید من المبادرة في العمل، نلاحظ أن عدد كبیر من المبحوثین أكدوا 

في حین نجد أن %77.5على أن الحوافز والعلاوات تزید من المبادرة في العمل بنسبة
أثیر أجابوا بالنفي، ویفسر ذلك كون تحفیز العامل  سواء كان مادیا أو معنویا له الت22.5%

الكبیر على إبداع العامل ومبادرته في العمل، كما أن الطبیعة الإنسانیة تمیل بشكل فطري 
والإبداعات الفردیة، وهو ما تؤكده نظریة العلاقات الإنسانیة لإلتون  المجهوداتللثناء وتقدیر 

من خلالها على "ضرورة الإهتمام بدفع الأفراد وتحفیزهم والتركیز على  مایو الذي ركز
علاقاتهم برؤسائهم ومرؤوسیهم وهو ما یدل على أن المورد البشري لا یقوم بالعمل طلبا 

نما  الإجتماعیة أهم من  الاحتیاجاتلعلاقاته الإجتماعیة، كون  استجابةللمال فقط؛ وإ
  الإقتصادیة".  الاحتیاجات

 وبالقراءات الجزئیة نجد أن كل الطبقات أكدت على أهمیة الحوافز والعلاوات في
بالنسبة  %26.3بالنسبة للإطارات %27.5تحقیق كفاءة الفرد ومبادرته في العمل بنسبة

بالنسبة لأعوان التنفیذ، ومنه نلاحظ أن الإجابات كانت متقاربة  %23.8لأعوان التحكم و
یؤكد على أن الحوافز والعلاوات كمؤشرات للترقیة تزید من  بالنسبة لطبقات عینة الدراسة، ما

 ةوهو ما ینمي الكفاء –تبسة - رد البشري داخل مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز مبادرة المو 
  الوجدانیة لهذا الأخیر.  
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یمثل توزیع إجابات العینة حول السؤال المفتوح المتعلق بكیفیة مساهمة الترقیة في  ):19(الجدول رقم 
  تنمیة المبادئ المهنیة للعامل داخل المؤسسة. 

 

 
 السوسیومهنیة_الفئة

 المجموع
 عون إطار

 تحكم
 تنفیذ عون

 تساهم كیف رأیك حسب
المبادئ  في تنمیة الترقیة

المهنیة للعامل داخل 
 المؤسسة ؟ 

 النفس في الثقة
 8 3 3 2 التكرار
 %10.7 %4.0 %4.0 %2.7 النسبة

 الكفاءة زیادة
 المردودیةو  المهنیة

 8 3 1 4 التكرار
 %10.7 %4.0 %1.3 %5.3 النسبة

 والمساواة العدالة
 5 2 2 1 التكرار
 %6.7 %2.7 %2.7 %1.3 النسبة

 المادیة الحوافز
 والمعنویة

 27 10 6 11 التكرار
 %36.0 %13.3 %8.0 %14.7 النسبة

 المسؤولیة روح
 12 3 8 1 التكرار
 %16.0 %4.0 %10.7 %1.3 النسبة

 العلاوات
 9 3 3 3 التكرار
 %12.0 %4.0 %4.0 %4.0 النسبة

 للقوانین الامتثال
 3 1 2 0 التكرار
 %4.0 %1.3 %2.7 %0.0 النسبة

 الجماعي العمل
 3 0 2 1 التكرار
 %4.0 %0.0 %2.7 %1.3 النسبة

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.3 %36.0 %30.7 النسبة

  

أعلاه، والذي یمثل توزیع من خلال المعطیات الكمیة والكیفیة المبینة في الجدول 
 ادئ المهنیة للعامل داخل المؤسسةالعینة حول كیفیة مساهمة الترقیة في تنمیة المب إجابات

نلاحظ أن النسبة الأكبر لإجابات المبحوثین تمحورت حول الحوافز المادیة والمعنویة بنسبة 
ود المادي یؤثر والتي تعد أبرز مؤشرات بعد الترقیة لدینا، ویفسر هذا كون المرد 36%

بشكل كبیر على مبادئ الفرد المهنیة؛ فعند مكافأة العامل مادیا یصبح أكثر امتثالا للوائح 
والقوانین، أكثر انضباطا في العمل وأكثر حرصا علیه هذا من جهة، ومن جهة أخرى لا یقل 
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یؤثر بشكل الفردیة  المجهوداتوتقدیر  والامتنانالتحفیز المعنوي أهمیة عن المادي، فالشكر 
كبیر على كفاءة الفرد الوجدانیة وزیادة تعلقه وولائه للمؤسسة، وعلیه یمكننا القول أن الترقیة 
بعد أساسي في تحقیق الكفاءة الوجدانیة للفرد العامل، فشعور المورد البشري بوجود جزاء 

امل تعزیز لوجود سیاسة عادلة لنظام الترقیة هي أهم عو  والتماسهمقابل ما یقدمه في العمل 
  أنه في وقتنا الحالي  قد قلت أصحاب المبادئ والقیم المهنیة.و  مبادئه المهنیة، على الرغم

  عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الثانیة.: یاثان

   إجابات العینة حسب ما إذا كانوا قد تعرضوا للنقل الوظیفي أم لا. یمثل توزیع: )20(الجدول رقم 
 

 النسبة التكرار 

هل تعرضت 
 مسارك ثناءأ

المهني للنقل 
 الوظیفي ؟

 نعم

 النسبة التكرار 

46 57.5 
 80.4 37 الأجر ثبات
 19.6 9 الأجر في الزیادة

 100.0 46 المجموع
 42.5 34 لا

 100.0 80 المجموع
  

من خلال المعطیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن النسبة الأكبر 
 .57.5ة تعرضوا للنقل الوظیفي خلال مسارهم المهني بنسبللمبحوثین قد 

منهم ثبتوا على نفس الوظیفة، ویفسر ذلك كون مؤسسة %42.5في حین نجد أن 
تنظر للنقل الوظیفي كعامل مهم وسیاسة أساسیة لتدریب  -تبسة–توزیع الكهرباء والغاز 

معارف  لاكتساب، دفعهم العاملین، تنمیة مهاراتهم، التقلیل من شعورهم بالروتین الممل
لوضع الرجل المناسب في المكان المناسب، ممن توافقت قدراته  باستمرارجدیدة، والسعي 

ممن %80ومهاراته مع وظائف معینة دون غیرها، وبالقراءات الجزئیة نلاحظ أن نسبة 
منهم صاحب نقلهم وظیفیا %19.6تعرضوا للنقل الوظیفي بقیت أجورهم ثابتة، في حین أن 

ادة في الأجر، ویفسر ذلك كون سیاسة النقل الوظیفي لا یتبعها في غالب الأحیان زیادة زی
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نما أسلوب إداري یفرضه الواقع  امتیازفي الأجر، فهي لیست  مادي یحظى به العامل وإ
  المؤسسي ومتطلبات الوظیفة.  

وظیفة أخرى في نفس یمثل توزیع إجابات العینة حسب دوافع النقل من وظیفة إلى  ):21(الجدول رقم 
 المستوى المهني.

 
 السوسیومهنیة_الفئة

 المجموع
 عون إطار

 تحكم
 عون
 تنفیذ

 هي ما رأیك في
 من النقل دوافع
 أخرى إلى وظیفة

 المستوى نفس في
 ؟المهني

مل على مهارة تدریب العا
 جدیدة

 3 1 1 1 التكرار
 %50.0 %16.3 %16.3 %17.5 النسبة

مع  تناسب قدرات العامل
 وظیفة أخرى

 22 8 8 6 التكرار
 %27.5 %10.0 %10.0 %7.5 النسبة

 سد نقائص وظیفة أخرى
 15 5 8 2 التكرار
 %18.8 %6.3 %10.0 %2.5 النسبة

 رىـــــــأخ
 40 13 13 14 التكرار
 %3.8 %1.3 %1.3 %1.3 النسبة

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة

من %50من خلال المعطیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن نسبة 
المبحوثین كانت أرائهم تفید بأن النقل الوظیفي یهدف لتدریب العامل على مهارات جدیدة مما 
یؤكد على أن النقل الوظیفي أسلوب إداري معتمد لحل المشكلات التنظیمیة وسد النقائص 

كانت %27.5یز على وضع كل عامل في مكانه المناسب، في حین أن الوظیفیة والترك
أجابوا بأنه یهدف  %18.8إجاباتهم تفید بتناسب قدرات العامل مع وظیفة أخرى، أما نسبة 

قد قدموا بدائل أخرى تمحورت  %3.8إلى سد نقائص وظائف أخرى، وأخیرا  نجد أن نسبة 
غبة العامل في التغییر والنقل، كما أن البعض كلها في تحقیق أهداف التنظیم بدرجة أولى، ر 

وعلیه فالنقل  استغلالأن النقل في حالات عدة یكون عبارة عن عقوبة أو  اعتبرمنهم 
الوظیفي یساهم بدرجة كبیرة في تحقیق أهداف التنظیم المادیة والتنظیمیة وأهداف العامل 
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القراءات الجزئیة نجد أن كل على حد سواء عند الوقوف على رغبته في التغییر والنقل، وب
الطبقات بما فیها الإطارات، أعوان التحكم وأعوان التنفیذ، یؤكدون على أن النقل الوظیفي 

براز مهارات العامل  بداعاتهیعمل على سد نقائص وظائف أخرى وإ وتوظیف معارفه  وإ
  ومكتسباته في مجال معین أو وظیفة معینة.    

إجابات العینة حسب تأثیر إنتقال العامل بنفس الدرجة یمثل توزیع  ):22(الجدول رقم 
 المهنیة على تكیفه داخل بیئة العمل.

طیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن التكرار الأكبر من خلال المع
للمبحوثین یدل على أن إنتقال العامل بنفس الدرجة المهنیة یساهم في اكتساب لغة حواریة 

منهم اعتبروا النقل یساهم في اكتساب  %28.7في حین نجد أن   %65إداریة بنسبة
لنقل یساعد في التعامل بمرونة مع متطلبات منهم اعتبروا أن ا  %6.3علاقات جدیدة، أما 

العمل، ویفسر ذلك كون النقل الوظیفي یساعد بشكل كبیر في تنمیة مهارات العامل المعرفیة 
من خلال تدریبه على أسلوب الحوار والإقناع ومن ثما كسب علاقات جدیدة مع العمال، مما 

اخل بیئة العمل، وبالقراءات یسهل التعامل مع متطلبات العمل ومن ثما تحقیق التكیف د
الجزئیة نجد أن كل الطبقات تؤكد على أن النقل الوظیفي یساهم في تنمیة المهارات المعرفیة 
والتواصلیة للفرد العامل وهذا ما تم استنتاجه أیضا من خلال مقابلاتنا الحرة مع بعض 

 
 السوسیومهنیة_الفئة

 المجموع
 عون إطار

 تحكم
 عون
 تنفیذ

 انتقال یؤثر كیف
 بنفس العامل
 المهنیة الدرجة

 داخل تكیفه على
 ؟ العمل بیئة

التعامل بمرونة 
مع متطلبات 

 العمل

 5 0 4 1 التكرار

 %6.3 %0.0 %5.0 %1.3 النسبة

اكتساب علاقات 
 جدیدة

 23 5 12 6 التكرار
 %28.7 %6.3 %15.0 %7.5 النسبة

اكتساب لغة 
 حواریة

 52 22 14 16 التكرار
 %65.0 %27.5 %17.5 %20.0 النسبة

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة
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راك المهني المبحوثین وما تم التطرق إلیه في الجانب النظري ضمن عنصر أهداف الح
 زیادة التكامل بین مختلف المصالح بشكل عام بما فیها تجنب تجمید عمل المؤسسة، 

والتشجیع على التعاون والتبادل بین مختلف الخدمات؛ هذا بالنسبة للمؤسسة، أما بالنسبة 
للمورد البشري فنجد أن أهدافنا الموضوعة تؤكد على أن النقل الوظیفي یعمل بشكل كبیر 

ة مهارات الفرد المعرفیة ونشر أسالیب الإدارة الرشیدة بما فیها اللغة الحواریة على تنمی
  والعلاقات التعاونیة.    

 اكتسابیمثل توزیع إجابات العینة حسب ما إذا كان النقل الوظیفي یساعد على  ):23(الجدول رقم 
  خبرات جدیدة.

 

 
 السوسیومهنیة_الفئة

 المجموع
 إطار

 عون
 تحكم

 عون
 تنفیذ

 الوظیفي النقل یساعد_هل
المختلفة في  المصالح بین

 اكتساب خبرات جدیدة ؟

 نعم
 75 25 28 22 التكرار
 %93.8 %31.3 %35.0 %27.5 النسبة

 لا
 5 2 2 1 التكرار
 %6.3 %2.5 %2.5 %1.3 النسبة

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة

من %93.8طیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه، نجد أن نسبة من خلال المع
خبرات جدیدة، وهو ما یؤكد  اكتسابالمبحوثین أكدوا على أن النقل الوظیفي یساعد في 

، الدالة على أن النقل الوظیفي إستراتیجیة من استراتیجیات المؤسسة 22تفسیرات الجدول رقم
ف جدیدة، على اختلاف مستواهم المهني سواء كانوا لتدریب العاملین واكتسابهم خبرات ومعار 

أعوان تنفیذ، وعلیه نستنتج أن النقل الوظیفي یساعد بشكل كبیر  أوإطارات، أعوان تحكم، 
  في تحسین الكفاءة المعرفیة للعامل داخل المؤسسة.
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النقل الوظیفي إجابات العینة حول السؤال المفتوح المتعلق بكیفیة عمل  توزیع یمثل ):24(الجدول رقم 
 على تعزیز الكفاءة المعرفیة للعامل داخل المؤسسة.  

 

 
 السوسیومهنیة_الفئة

 المجموع
 تنفیذ عون تحكم عون إطار

 النقل یؤدي كیف رأیك حسب
 الكفاءة إلى تحسین الوظیفي
 المؤسسة ؟ داخل للعامل المعرفیة

 التدریبمن خلال 
 9 4 5 0 التكرار
 %11.3 %5.0 %6.3 %0.0 النسبة

  اكتساب معرفة جدیدة
 2 1 0 1 التكرار
 %2.5 %1.3 %0.0 %1.3 النسبة

 خبرات اكتساب
 13 7 3 3 التكرار
 %16.3 %8.8 %3.8 %3.8 النسبة

 في العمل طبیعة في اختلاف
 المؤسسة

 6 3 3 0 التكرار
 %7.5 %3.8 %3.8 %0.0 النسبة

 التكوینعن طریق 
 9 6 1 2 التكرار
 %11.3 %7.5 %1.3 %2.5 النسبة

 الإبداعیة الأفكار تنمیة
 7 4 3 0 التكرار
 %8.8 %5.0 %3.8 %0.0 النسبة

 جدیدة علاقات كسب
 3 2 0 1 التكرار
 %3.8 %2.5 %0.0 %1.3 النسبة

 أدائیة  مهارات اكتساب
 24 0 10 14 التكرار
 %30.0 %0.0 %12.5 %17.5 النسبة

 الروتین كسرمن خلال 
 7 0 5 2 التكرار
 %8.8 %0.0 %6.3 %2.5 النسبة

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة

من خلال المعطیات الكمیة والكیفیة المبینة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن النسبة الكبیرة 
ر على تحسین الكفاءة للمبحوثین أفادت إجاباتهم كون النقل الوظیفي یعمل بشكل كبی
فیصبح العامل ملما %30المعرفیة للعامل من خلال اكتساب مهارات ومعارف جدیدة بنسبة

كون النقل  إجاباتهممنهم أفادت %16.3بأكثر من مجال في مؤسسة واحدة، كما أن نسبة 
ل الوظیفي یساعد في تحسین الكفاءة المعرفیة للعامل من خلال إبراز قدراته وخبراته في مجا

من  %11.3  المؤسسة، نلاحظ أیضا أن نسبة ةمردودیمعین، ما یعود بالإیجاب على 
المبحوثین أفادت إجاباتهم كون النقل الوظیفي یهدف إلى تدریب العامل وتكوینه میدانیا 
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ضمن تخصصات ومجالات مختلفة، كما أن البعض منهم أفادت إجاباتهم كون النقل 
  وبناء علاقات تعاونیة وتنمیة الأفكار الإبداعیة. الوظیفي یساعد على كسر الروتین،

وعلیه یمكننا القول أن النقل الوظیفي بعد أساسي في تحقیق الكفاءة المعرفیة للفرد 
العامل، فتغییر البیئة والوسط والوسائل یفرض معطیات جدیدة ویطرح العدید من الطرق 

له ویكتسب معارف ومكتسبات والأفكار والوضعیات؛ التي تجعل العامل یبدع أكثر في عم
  متنوعة وهو ما یحقق تبادل الخبرات وتوسیع أفاق المعرفة.  
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   ثالثا: عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الثالثة.    

یمثل توزیع إجابات العینة حسب ما إذا كانوا قد تعرضوا  إلى التنزیل في الدرجة  ):25(الجدول رقم 
 المهنیة من عدمه.

 
 السوسیومهنیة الفئة

 المجموع
 إطار

 عون
 تحكم

 عون
 تنفیذ

 إلى سابقا تعرضت هل
في درجتك  تنزیل

 المهنیة ؟

 نعم
 21 7 11 3 التكرار
 %26.3 %8.8 %13.8 %3.8 النسبة

 لا
 59 20 19 20 التكرار
 %73.8 %25.0 %23.8 %25.0 النسبة

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة

من  73.8%نسبة من خلال المعطیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن
لم یتعرضوا إلى تنزیل في درجتهم المهنیة في حین أن  المبحوثین تدل على أنهم إجابات

قد تعرضوا إلى تنزیل في درجتهم المهنیة خلال  %26.3نسبة معتبرة من العمال مقدرة ب
وهو ما یدل على أن النظام الداخلي للمؤسسة یشدد على العقوبات في مسارهم المهني 

حالات عدة كالتقصیر، الخطأ أو التكاسل في تأدیة المهام ... وبالقراءات الجزئیة نجد أن 
، ویفسر ذلك بطبیعة %13.8الفئة الأكثر تعرضا لهذا التنزیل كانت أعوان التحكم بنسبة

ا أكثر عرضة للوقوع في الأخطاء، ومن ثما التعرض العمل لمثل هذه الفئة والذي یجعله
  للعقوبات.
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إجابات العینة حول الطرق التي تعتمدها المؤسسة في تطبیق نظام  توزیع یمثل ):26(الجدول رقم 

 العقوبات.

من  %28.7علاه، نلاحظ أن نسبة من خلال المعطیات الكمیة المبینة في الجدول أ
المبحوثین أفادت أن الطریقة الأكثر اعتمادا بالمؤسسة هي التنزیل في الدرجة  إجابات

، یلیه التوبیخ %23.8 ، ثم الإنذار بنسبة%27.5المهنیة، تلتها الخصم في الأجر بنسبة 
المؤسسة ، وهو ما یؤكد اعتماد %8.8 ، وأخیرا ساعات عمل إضافیة بنسبة%11.3بنسبة 

على أسلوب التنزیل الوظیفي عند التقصیر في أداء المهام من خلال مؤشراته الرئیسیة 
والعقوبات بجمیع أنواعها؛ وكلها  إضافیةالمتمثلة في الخصم في الأجر، ساعات عمل 

  في العمل. وانضباطه التزامهبهدف رفع مستوى أداء العامل وزیادة 

 
 السوسیومهنیة الفئة

 المجموع
 إطار

 عون
 تحكم

 عون
 تنفیذ

 الطرق هي ما
 تعتمدها التي

 التي المؤسسة
 في بها لتعم

 نظام تطبیق
 ؟ العقوبات

 التوبیخ
 9 2 4 3 التكرار
 %11.3 %2.5 %5.0 %3.8 النسبة

 الإنذار
 19 5 3 3 التكرار
 %23.8 %6.3 %3.8 %3.8 النسبة

الخصم في 
 الأجر

 22 10 8 4 التكرار
 %27.5 %12.5 %10.0 %5.0 النسبة

ساعات عمل 
 إضافیة

 7 2 1 4 التكرار
  %8،8 %2.5 %1.3 %5.0 النسبة

تزیل في الدرجة 
 المهنیة

 23 8 10 5 التكرار

 %28.7 %10.0 %12.5 %6.3 النسبة

 أخرى
 8 0 4 4  التكرار
 10% %0.0 %5.0 %5.0  النسبة

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة
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ت العینة حول ما إذا كانوا مع فكرة تطبیق المؤسسة یمثل توزیع إجابا ):27(الجدول رقم 
  للإجراءات الردعیة أم لا.

 النسبة التكرار 

هل أنت مع فكرة 
تطبیق المؤسسة 

للإجراءات 
الردعیة أثناء 

التقصیر في أداء 
 المهام

 نعم

 النسبة التكرار 

10 12،5% 
 یتطلب الجزائري الفرد كون

 %50 5 الردع

 لداخليا القانون احترام
 لمؤسسة

5 50% 

 100.0 10 وعـــــــــالمجم

 لا

 النسبة التكرار 

70 87،5% 
 %70 50 العامل على سلبا تؤثر

 %30 20 العامل إحباط
 100.0 70 المجموع

 100.0 80 وعــــــــــــــالمجم

،من %87.5ة من خلال المعطیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن نسب
أفراد العینة كانوا ضد فكرة تطبیق الإجراءات الردعیة أثناء التقصیر في أداء المهام، كونها 

 و دافعیته تؤثر سلبا على العامل وتؤدي إلى إحباطه معنویا بالتالي تؤثر سلبا على مردوده
ة تطبیق من المبحوثین كانوا مع فكر  %12.5للعمل، كما تقلل ثقته بنفسه، بینما نجد نسبة 

هذه الاجراءات الردعیة وأرجعوا ذلك إلى عدة أسباب أهمها ذهنیة الفرد الجزائري التي تتطلب 
  الردع والتشدید لعدم التمادي وأداء المهام وجعل السلوك الإنساني أكثر رشادة .
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 ل.توزیع إجابات العینة لأثار خاصیة العقوبات على مستوى أداء العام یمثل ):28(الجدول رقم 

 
 السوسیومهنیة_الفئة

 المجموع
 إطار

 عون
 تحكم

 عون
 تنفیذ

 تشدید عند
 على المؤسسة

 خاصیة
 كیف العقوبات،

 على ذلك یؤثر
 ؟ العامل أداء

مضاعفة 
المجهودات في 

 العمل

 3 0 3 0 التكرار

 %3.8 %0.0 %3.8 %0.0 النسبة

زیادة انضباط 
 العامل

 19 5 6 8 التكرار
 %23.8 %6.3 %7.5 %10.0 النسبة

 أخرى
 53 21 21 11 التكرار
 %66.3 %26.3 %26.3 %13.8 النسبة

أفراد العینة 
 الذین لم یجیبوا

 5 1 0 4 التكرار
 %6.3 %1.3 %0.0 %5.0 النسبة

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة

نجد أن النسبة الأكبر  ول أعلاه،من خلال المعطیات الكمیة المبینة في الجد
، وهم من قدموا بدائل أخرى كلها تفید على أن العقوبات لا %66.3للمبحوثین قدرت ب

نما  تؤدي إلى زیادة مستوى أداء العامل وانضباطه ولا إلى مضاعفة مجهوداته في العمل، وإ
لأخطاء والتخریب تعمل على زیادة تمرد العامل وتحطیم معنویاته وفقدانه للتركیز وزیادة ا

من المبحوثین  %23.8نجد أن نسبة  وافتعال المشاكل وفقدان الرغبة في العمل، في حین
وعلیه یتضح لنا أن أسلوب  المجهودات في العمل،أن العقوبة تؤدي إلى مضاعفة  اعتبروا

 التنزیل الوظیفي لزیادة مستوى أداء العامل لا یتناسب مع ذهنیة العامل الجزائري الذي لا
  یتقبل فكرة الردع وتسلیط العقوبات في زیادة مستوى الأداء.
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ما إذا كان التنزیل في الدرجة المهنیة یتبعه زیادة إجابات العینة حول  توزیع یمثل ):29(الجدول رقم 
  في المهام.

 
 النسبة التكرار 

هل تزید المهام عند 
 لوظیفة شغل العامل

 مهنیة ؟ درجة أقل

 نعم

 ةالنسب التكرار 

44 55.0% 

 4.5 2 یجعل العامل منطوي
 43.2 19 يسلبتأثیر 

 22.7 10 خفض الروح المعنویة
 18.2 8 العمل سیرورةیؤثر على 

 9.1 4 أقل تفاعل
 2.3 1 جید تفاعل

 100.0 44 المجموع
 %45.0 36 لا

 100.0 80 المجموع

من  %55أعلاه، نلاحظ أن   ینة في الجدولمن خلال المعطیات الكمیة المب
من  %45المبحوثین أفادوا بزیادة المهام عند تنزیل الدرجة المهنیة في حین نجد أن نسبة 

زیادة في المهام  یصحبهالمبحوثین أجابوا بالنفي، ویفسر ذلك كون التنزیل الوظیفي 
دة على التفاعل داخل بیئة والمتطلبات الوظیفیة، وعند سؤال المبحوثین عن تأثیر هذه الزیا

 لى تفاعل العامل داخل بیئة العمل العمل، فسروا ذلك كون الزیادة في المهام تؤثر سلبا ع
وكونها تجعل العامل حبیسا لمجموعة من الضغوط المهنیة، كما تشعره بالإرهاق وقضاء 

و ما تؤكده معظم أوقاته في العمل، وبالتالي تقل فرص تفاعله مع بیئة وجماعات العمل، وه
نظریة العلاقات الإنسانیة لإلتون مایو التي ركزت على ضرورة تكلیف العامل بمهام محددة 

أن الجانب الإنساني والظروف الإجتماعیة ذات  اعتبارتناسب قدراته البدنیة والذهنیة على 
نتاج ةمرد ودیتأثیر كبیر على    العامل.  وإ
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ینة حسب تأثیر التنزیل في الدرجة المهنیة على طبیعة إجابات الع توزیع یمثل ):30( الجدول رقم
 المهام.

 
 السوسیومهنیة_الفئة

 المجموع
 عون إطار

 تحكم
 عون
 تنفیذ

 في التنزیل هل
 المهنیة الدرجة
 یؤدي للعامل

 ؟ إلى

زیادة نوعیة 
المهام التي تقوم 

 بها

 1 0 0 1 التكرار

 %1.3 %0.0 %0.0 %1.3 النسبة

التخصص زیادة 
 ي أداء عملهف

 17 4 10 3 التكرار
 %21.3 %5.0 %12.5 %3.8 النسبة

 أخرى
 62 23 20 19 التكرار
 %77.5 %28.7 %25.0 %23.8 النسبة

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة

قد  %77.5من خلال المعطیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن نسبة 
ن زادت نوعیة المهام فیها أو  قدموا بدائل جدیدة، كلها تمحورت حول أن الأعمال وإ
التخصص تبقى أعمال شاقة ومتعبة ومحطمة لنفسیة ومعنویات العامل، كما نجد نسبة 

من المبحوثین أفادت إجاباتهم كون التنزیل الوظیفي یؤدي إلى زیادة التخصص   21.3%
هم اعتبروا أن التنزیل الوظیفي یؤدي إلى زیادة نوعیة المهام من %1.3في أداء العمل، أما 

التي یقوم بها العامل، وعلیه نستنتج أن التنزیل الوظیفي لا یؤدي إلى زیادة مستوى أداء 
  المورد البشري. 
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الأجر یزید من الدافعیة   انخفاضإجابات العینة حسب ما إذا كان  توزیع یمثل ):31( الجدول رقم
  للعمل.

 

 
 السوسیومهنیة_الفئة

 المجموع
 تحكم عون إطار

 عون
 تنفیذ

 هل رأیك حسب
أجر العمل  انخفاض

نتیجة تعرضه 
للتنزیل الوظیفي 
یزید من دافعیته 

 ؟ بإتقانللعمل 

 نعم
 33 9 16 8 التكرار
 %41.3 %11.3 %20.0 %10.0 النسبة

 لا

 47 18 14 15 التكرار

 %58.8 %22.5 %17.5 %18.8 النسبة

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة

من خلال المعطیات الكمیة المبینة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن التكرار الأكبر 
الأجر نتیجة التنزیل الوظیفي یزید من دافعیة العامل للعمل  انخفاضللمبحوثین نفى فكرة أن 

منهم أیدوا هذا الطرح، ومن ثما واستنادا على  %41.3، في حین أن %58.8بإتقان بنسبة
المبحوثین المتحصل علیها خلال مقابلاتنا الحرة، یتضح لنا أن  إجاباتهذه النسب، وبعض 

أجر العامل، لا تساهم في تحسین  انخفاضالتنزیل الوظیفي بمؤشراته المختلفة وعلى رأسها 
وحرصه على العمل، ذلك أن ذهنیة  اطهانضبكفاءة أداء المورد البشري، ولا إلى زیادة 

غالبیة العاملین الجزائریین بعیدة كل البعد عن هذه الثقافة، ورافضة كل الرفض لفكرة التنزیل 
الوظیفي والعقوبات رغم التقصیر والتقاعس في أداء المهام، إلا أن نسبة معتبرة فقط من 

یة الكاملة واحترام قانون العمال یعترفون بالخطأ والتقصیر ومستعدون لتحمل المسؤول
العقوبات، مع سعیهم المستمر لتحسین مستوى الأداء ، وبالقراءات الجزئیة یتضح لنا أن كل 
الطبقات سواء كانوا ذو مناصب سامیة أو عادیة یؤكدون هذا التفسیر، ذلك أن واقعهم 

من  التنظیمي ووقوفهم على تجارب بعض العمال ممن تعرضوا للتنزیل الوظیفي لاحظوا
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ن لم یبقى ثابتا، لجؤوا إلى التخریب والتمرد والتقاعس في  خلالها أن مستوى الأداء عندهم وإ
  أداء المهام. 

إجابات العینة حول السؤال المفتوح المتعلق بكیفیة عمل التنزیل  توزیع یمثل ):32( الجدول رقم
  الوظیفي على تنمیة الكفاءة الأدائیة للعامل داخل المؤسسة.

 

 
 السوسیومهنیة_الفئة

 المجموع
 إطار

 عون
 تحكم

 عون
 تنفیذ

كیف  حسب
یعمل التنزیل 
الوظیفي على 
تنمیة الكفاءة 

الأدائیة 
للعامل داخل 

 المؤسسة ؟ 

رفع مستوى 
  التحدي

 3 2 0 1 التكرار
 %3.8 %2.5 %0.0 %1.3 النسبة

التمرد 
 والتخریب

 13 3 8 2 التكرار
 %16.3 %3.8 %10.0 %2.5 النسبة

 على یعمل لا
 الكفاءة تنمیة

 31 9 10 12 التكرار
 %38.8 %11.3 %12.5 %15.0 النسبة

 سلبا التأثیر
 مردود على

 العامل

 14 6 4 4 التكرار

 %17.5 %7.5 %5.0 %5.0 النسبة

 مضاعفة
 المجهودات

 2 0 1 1 التكرار
 %2.5 %0.0 %1.3 %1.3 النسبة

 من الخوف
 خسارة
من  المنصب

ما قلة ث
 التركیز

 17 7 7 3 التكرار

 %21.3 %8.8 %8.8 %3.8 النسبة

 المجموع
 80 27 30 23 التكرار
 %100.0 %33.8 %37.5 %28.7 النسبة

من خلال المعطیات الكمیة والكیفیة المبینة في الجدول أعلاه، نلاحظ النسبة الكبیرة 
مل على تنمیة الكفاءة الأدائیة للعامل للمبحوثین أفادت إجاباتهم كون التنزیل الوظیفي لا یع

، والبعض عبر عن نفس الرأي بصیاغة أخرى، كالتأثیر %38.8داخل المؤسسة بنسبة 
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معنویاته، والخوف من خسارة المنصب تجعله  انخفاضالسلبي على مردودیة العامل نتیجة 
الوظیفي یساهم  قلیل التركیز، في حین أن نسبة ضئیلة فقط من العمال أیدت فكرة أن التنزیل

في تنمیة الكفاءة الأدائیة للمورد البشري؛ من خلال مضاعفة المجهودات ورفع مستوى 
التحدي، وعلیه یمكننا القول أن التنزیل الوظیفي سلاح ذو حدین ویرجع ذلك إلى شخصیة 
العامل نفسه، فمنهم من یعترف بالخطأ ویتحمل المسؤولیة الكاملة ومنهم من یتمرد ویتمادى 

ثر، وهو الطابع الغالب في منظماتنا الجزائریة، الراجع بالأساس إلى ذهنیة العامل أك
بالخطأ وتحمل المسؤولیة على  الاعترافالجزائري المتعصبة والبعیدة كل البعد عن ثقافة 
  الرغم أن المنطق یقول أن الجزاء من جنس العمل.
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  ت.الفرضیا ابعا: مناقشة نتائج الدراسة في ضوءر 

 مناقشة نتائج الفرضیة الأولى. -1
من خلال المعطیات الكمیة والكیفیة المتحصل علیها ضمن المحور الثاني من 

داخل المؤسسة والذي  ینالإستمارة تحت عنوان: الترقیة والكفاءة الوجدانیة للعامل
أسئلة تفصیلیة، وفي إطار المعلومات المتحصل من مقابلتنا الحرة  09تضمن 

  تفسیرنا وتحلیلنا لها جاءت نتائجنا كالتالي: وبالنظر إلى
اتضح لنا أن المؤسسة قید الدراسة تعتمد على سیاسة ترقیة موضوعیة تقوم بالأساس  -

 .11،12على معیار الكفاءة والأقدمیة وسنوات الخبرة وهو ما وضحه الجدول رقم
والمعنویة بما المادیة  الامتیازاتكما اتضح أن الترقیة تعود على العامل بالعدید من  -

فیها الزیادة في الأجر، المكانة  الاجتماعیة، الشعور بالرضا والثقة بالنفس،إضافة 
إلى زیادة ولائه وانتمائه للمؤسسة، إلا أنه یتبعها زیادة في المسؤولیات وتوسیع في 

 .13رقم رة الصلاحیات وهو ما یوضحه الجدولدائ
، كما %28.7للوقت والمواعید بنسبة أن زیادة صلاحیات العامل تجعله أكثر احتراما -

، الإلتزام، الثقة بالنفس والمرونة في العمل كالانضباطقدم المبحوثین بدائل أخرى 
 .18وهو ما یوضحه الجدول رقم  %66.3بنسبة 

أن الزیادة في مسؤولیات العامل تجعله أكثر احتراما للوائح والقوانین الداخلیة، وذلك  -
 .15المؤسسة وهو ما یوضحه الجدول رقمرته داخل بهدف الحفاظ على منصبه وصو 

أن حصول العامل على مكانة سوسیو مهنیة أفضل تجعله أكثر تعلقا بالمؤسسة مما  -
یزید من رغبته في العمل وتوسیع أفاق المعرفة لدیه، وهو ما یوضحه الجدول رقم 

16. 
ادة دافعیته أن زیادة أجر العامل وتحفیزه مادیا ومعنویا یساهم بشكل كبیر في زی -

قباله  .17على العمل، وهوما یوضحه الجدول رقم  وإ
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أن الحوافز والعلاوات تجعل العامل یشعر بوجود جزاء مقابل ما یقدمه من عمل،و  -
من ثما زیادة مبادرته في العمل والتزامه وجعله  أكثر اندفاعا على العمل بإبداع، وهو 

 .18ما یوضحه الجدول رقم 
ن الترقیة تساهم بشكل كبیر في رفع مستوى الكفاءة الوجدانیة وعلیه یمكننا القول أ -

والحوافز التي یحظى بها  الامتیازاتللعامل داخل المؤسسة وذلك من خلال جملة  
العامل جراء عملیة الترقیة والتي تجعله أكثر انتماء وولاءا للمؤسسة التي یعمل بها، 

الوجدانیة من  تنمیة مبادئه ثماما یدفعه لجعل أهداف التنظیم من بین أهدافه ومن 
خلاص والقوانین والعمل بتفاني وقتاحترام ال  ، وعلیه فالفرضیة الأولى محققة نسبیا.وإ

 مناقشة نتائج الفرضیة الثانیة: -1

من خلال المعطیات الكمیة والكیفیة المتحصل علیها ضمن المحور الثالث من 
رفیة للعامل داخل المؤسسة والذي الإستمارة تحت عنوان: النقل الوظیفي والكفاءة المع

أسئلة تفصیلیة، وفي إطار المعلومات المتحصل علیها من مقابلاتنا الحرة  05تضمن 
  وبالنظر إلى تحلیلنا وتفسیرنا لها جاءت نتائجنا كالتالي:

تعتمد على  أسلوب النقل الوظیفي بشكل  –تبسة  -أن مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز -
من المبحوثین الموضحة في  %57.5لك بالنظر إلى إجابات كبیر داخل المؤسسة وذ

، كما نجد أن نفس المبحوثین أكدوا على أن دخلهم المادي لم یتغیر 20الجدول رقم
بفعل سیاسة النقل، وهذا ما یدل على أن النقل الوظیفي، إنما هو سیاسة تنظیمیة 

إلى تحسین   -سةتب–تهدف من خلالها مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز  إستراتیجیة
 مخرجاتها وتحقیق أهدافها.

التدریب المهني  آلیاتمن  كآلیةأن المؤسسة قید الدراسة تعتمد على النقل الوظیفي  -
، 21من إجابات المبحوثین الموضحة في الجدول رقم %50للعاملین وهو ما یؤكده 

رجل واسترتیجیة تهدف إلى وضع ال كآلیةكما یعتمد علیه في الكثیر من الأحیان 
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المناسب في المكان المناسب، ممن توافقت قدراته المهنیة والمعرفیة مع وظیفة معینة 
من إجابات المبحوثین لنفس الجدول، ویقدم كذلك بهدف  %27.5وهو ما تؤكده نسبة

من  %18.8سد نقائص وظیفة أخرى وحل بعض المشكلات التنظیمیة وذلك بنسبة
 المبحوثین. إجابات

على الرغم من نقله بین الوظائف المختلفة بنفس الدرجة المهنیة، أن المورد البشري و  -
داریة؛ تساعده في الكثیر من  إلا أنه یكتسب من خلالها لغة تواصل وحوار تنظیمیة وإ

  %65الأحیان في حل المشكلات والخروج من المواقف الصعبة وهو ما تؤكده نسبة 
بزملاء  لاحتكاكهذلك نظرا ، و 22من إجابات المبحوثین الموضحة في الجدول رقم 

 عمل جدد وطبیعة عمل جدیدة؛ تدفعه لتجدید طاقاته وتوسیع آفاق المعرفة لدیه.
أن عملیة النقل الوظیفي تساهم وبشدة في اكتساب المورد البشري خبرات ومعارف  -

من إجابات المبحوثین الموضحة في الجدول رقم  %53،8جدیدة وهو ما تؤكده نسبة 
القدر الكافي  لاستقباللى تحركاته المستمرة وكسر الروتین ما یدفعه ، وهذا راجع إ23

 من الخبرات والتجارب وتوسیع آفاق المعرفة لدیه.
وعلیه یمكننا القول أن النقل الوظیفي یعمل بشكل كبیر على تعزیز الكفاءة المعرفیة 

 احتكاكهوذلك من خلال – تبسة -للعامل داخل مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز
وخبراتهم واكتسابه لعلاقات جدیدة مع زملاء العمل وكسره  الآخرینالمستمر بتجارب 

للروتین الممل، ما یفتح أفاقا جدیدة للمعرفة لدیه ومن ثما تعزیز كفاءته المعرفیة، 
  وعلیه فالفرضیة الثانیة محققة نسبیا.
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 مناقشة نتائج الفرضیة الثالثة:-3

یفیة المتحصل علیها ضمن المحور الثالث من الإستمارة من خلال المعطیات الكمیة والك
 08تحت عنوان: التنزیل الوظیفي والكفاءة الأدائیة للعامل داخل المؤسسة، والذي تضمن 

أسئلة تفصیلیة، وفي إطار المعلومات المتحصل علیها من مقابلاتنا الحرة وبالنظر إلى 
  تفسیرنا وتحلیلنا لها، جاءت نتائجنا كالتالي:

تعتمد في بعض الحالات على أسلوب   -تبسة–مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز أن  -
الردع، وتضم كل العاملین مهما كانت منصبهم أو  آلیاتالتنزیل الوظیفي كآلیة من 

موقعهم داخل المؤسسة، سواء كانوا إطارات، أعوان تحكم أو أعوان تنفیذ، وهو ما 
 .25رقم تؤكده إجابات المبحوثین الموضحة في الجدول

 الیب عقابیة حسب درجة الخطأ نفسه أن المؤسسة قید الدراسة تعتمد على عدة أس -
منهم من یتعرض لتنزیل في الدرجة المهنیة، التوبیخ والإنذار، ومنهم من یخصم من 
مدخوله المادي ومنهم من یتعرض لساعات عمل إضافیة وهو ما تؤكده إجابات 

 .26المبحوثین الموضحة في الجدول رقم
أن العمال ورغم التمادي في بعض الأحیان في التقاعس والتقصیر في العمل، إلا  -

أنهم لا یؤیدون فكرة التعرض للعقوبات وخاصة المادیة منها، بحجة أنها تؤدي إلى 
حباطهالعامل نفسیا  أضرار  . 27وتحطیم معنویاته وهو ما یوضحه الجدول رقم وإ

ى خاصیة العقوبات بهدف تحسین مستوى أداء أن العمال  نفوا تماما فكرة التشدید عل -
العامل، وغالبیتهم أكدوا عكس ذلك، بحكم أن التعرض للعقوبات یؤدي إلى انخفاض 

، إلا أن مستوى أداء  العامل وتحطیمه مادیا ومعنویا؛ ما یجعله قلیل التركیز والعمل 
ل إلى مضاعفة المهنیة سیدفع العام أن التنزیل في الدرجة ممن أكدت نسبة قلیلة فقط

   .28مجهوداته ورفع مستوى التحدي لدیه وهو ما یوضحه الجدول رقم
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أن غالبیة العمال أفادوا بأن انخفاض الدرجة المهنیة والتعرض للعقوبات یؤدي إلى  -
زیادة المهام ما یؤثر سلبا على تفاعل العامل داخل بیئة العمل، وهو ما تؤكده 

 .29ل رقم المبحوثین الموضحة في الجدو  إجابات
أن التنزیل في الدرجة المهنیة ولو تبعه زیادة في نوعیة المهام، أو زیادة في  -

التخصص الوظیفي ومجال العمل، إلا أنها تبقى أعمال ذات طابع شاق، تتطلب 
 .30الجهد والوقت الأكبر وهو ما یرفضه غالبیة العاملین وما یوضحه الجدول رقم

أن انخفاض أجر العامل نتیجة تعرضه للتنزیل  إجاباتهمأكد العمال أیضا من خلال  -
نما  الوظیفي، لا یزید من دافعیته على العمل ولا إلى زیادة انضباطه وحرصه علیه وإ
العكس تماما والتي تصل في الكثیر من الحالات إلى درجة التخریب والتمرد 

 العملوالعصیان، وهو ما أكده بعض العمال من خلال تجاربهم الطویلة والفعلیة في 
 .32، 31هو توضحه نتائج كل من الجدول رقمو 

تعزیز الكفاءة الأدائیة للعامل  آلیاتمن  كآلیةوعلیه یمكننا القول أن التنزیل الوظیفي 
داخل المؤسسة لا تصلح في منظماتنا الجزائریة؛ وهذا راجع إلى ذهنیة غالبیة العامل 

بالخطأ وتحمل المسؤولیة،  ترافالاعالجزائري المتعصبة والبعیدة كل البعد عن ثقافة 
  ومن ثما فالفرضیة الثالثة غیر محققة. 
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  خامسا: مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة.  

للدراسة الراهنة والتي أجابت بدورها على جملة  ةالسوسیو تنظیمیبعد استخلاص النتائج 
ن ثما محاولة البرهنة على صحة التساؤلات التي تم طرحها في بدایة الدراسة البحثیة، وم

  وثبات فرضیاتها ، والتي جاءت كالأتي:

مدیریة توزیع الكهرباء ب لعاملینل الكفاءة الوجدانیةمستوى  تنمیةفي  الترقیةتساهم  -
  -تبسة-والغاز

مدیریة توزیع الكهرباء ب لعاملینل الكفاءة المعرفیةتعزیز  إلى النقل الوظیفيیؤدي  -
  -تبسة–والغاز

مدیریة توزیع الكهرباء ب لعاملینل الكفاءة الأدائیةرفع على  نزیل الوظیفيالتیعمل  -
  -تبسة–والغاز 

جاءت نتائج دراستنا متشابهة في بعض النقاط مع ما توصلت إلیه الدراسات السابقة 
المعتمدة خلال مسارنا البحثي، حیث نجد دراسة نسیمة أحمد الصید الموسومة ب: الترقیة 

یة، تتفق نتائج دراستها مع ما توصلت إلیه دراستنا الحالیة، كون الترقیة والفعالیة التنظیم
برازعامل فعال وأساسي لتشجیع  الكفاءات، ما یزید من انضباط العمال وحرصهم على  وإ

بتقدیر مجهوداتهم ومكافأتهم  إحساسهمالعمل واحترام القوانین الداخلیة وذلك من خلال 
كثیر من الحالات تكون على أساس المحاباة والمحسوبیة  علیها، على الرغم أن الترقیة في

: الحراك المهني ــب والعلاقات الشخصیة، كذلك نجد دراسة الماحي عبد النور الموسومة
لعمال المؤسسة الجزائریة تتفق في نتائجها مع ما توصلت إلیه دراستنا، كون  والاجتماعي

ا عامل فعال في تحقیق انتماء الفرد وتعلقه الترقیة تقوم على أساس الأقدمیة في العمل وكونه
بالمؤسسة من خلال مؤشرات الترقیة المتمثلة في زیادة الأجر والعلاوات، إضافة إلى ذلك 
نجد أن وظائف الأفراد غیر ثابتة سواء في طریقة العمل أو في الأدوات المستخدمة وحتى 

مع ما توصلت إلیه دراسة التنظیم داخل المؤسسة من تحویلات أو ترقیات وهو ما یتفق 
نتاج: إشكالیة تسییر ــب سلامة أمینة المعنونة الكفاءات في المؤسسات العمومیة الجزائریة  وإ
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ویفسر ذلك كون المؤسسة الجزائریة تعتمد على نظام الترقیة والتحویلات الوظیفیة كخطط 
برازلتحقیق الأهداف  إستراتیجیة ز كفاءة الفرد وزیادة الكفاءات وأن الأجر عامل مهم لتعزی وإ

: تنمیة الكفاءات ـتعلقه وحرصه على العمل. كذلك نجد دراسة حمود حیمر الموسومة ب
ودورها في تحسین أداء الموارد البشریة بالمنظمة، اتفقت في نتائجها كون المورد البشري 

من  یحتاج إلى تنمیة كفاءته من خلال أسالیب النقل والتدریب وذلك للوصول إلى أكبر قدر
  الأداء ورفع مستوى الإبداع والمعرفة.

كذلك نجد دراسة رشدي عزیز عبد االله الموسومة ب: العوامل المؤثرة في الكفاءة 
في نتائجها مع ما توصلت له دراستنا الحالیة،  اتفقتالمهنیة للإدارة المحلیة في العراق والتي 

كفاءة المهنیة للأفراد، والوقوف على كون الحوافز المادیة والمعنویة لها دور كبیر في تنمیة ال
  تنمیة مسارات الأفراد الوظیفیة من خلال عملیات التدریب والتكوین.

: متطلبات تفعیل دور الجامعات ـأما عن دراسة جورج جورج تدمیان، الموسومة ب
الحراك المهني في ضوء الخبرات العالمیة، فقد اتفقت في نتائجها كون الحراك المهني  اتجاه
الدور الكبیر والفعال في تحقیق كفاءة العاملین وخاصة فیما یتعلق بعنصر الترقیة بدرجة له 

ى مبادئ الفرد وانتمائه للمؤسسة أولى وما لها من حوافز مادیة تعود بالأثر الإیجابي عل
: ضغوط العمل وعلاقتها بالحراك ـرایة بنت سعید بن علي المشرفي، الموسومة بونجد دراسة 

 إلیهتوصلنا  مجمل نتائجها مع ما اتفقت، والتي مدیریات العامة للتربیة والتعلیمالمهني بال
بخصوص نتائج الفرضیة الثالثة كون الحراك المهني النازل والذي یقصد به التنزیل في 

في حین نجد  الدرجة المهنیة للعامل؛ له الأثر السلبي على العامل وعلى نفسیته ومعنویاته،
م عز الدین وأمیر محمد علي المؤمن، الموسومة ب: دور سیاسة دراسة مدثر حسن سال

الترقیة والنقل في رفع كفاءة وأداء العاملین، والتي تتفق في مجملها مع ما توصلت إلیه 
دراستنا من حیث أن النقل الوظیفي یراعى فیه الجوانب الشخصیة من قدرات ومیول ومهارات 

ي یهدف في كثیر من الأحیان لتدریب الأفراد على ، كما أن النقل الوظیف%58.9للفرد بنسبة
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لى معالجة بعض المشكلات التنظیمیة وسد نقائص و  ،%56.1أداء وظائف مختلفة بنسبة إ
  .%71.1وثغرات العمل بنسبة 

یزابیل ریكوتیي الموسومة ب: الحراك  وأخیرا نجد الدراسة الأجنبیة لأرنود دیبراي وإ
ن نتائجها التي اتفقت مع دراستنا الحالیة، أن للعوامل المهني ودورة الحیاة، والتي من بی

الشخصیة كالقدرات والمهارات ومعارف الفرد ومكتسباته العلمیة دور كبیر في إحداث الحراك 
  المهني للأفراد.

وكل هذا بهدف تحقیق نوع من التبادل المعرفي والإستفادة العلمیة ما بین 
   الدراسات.   
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  نظریات التنظیم. قشة نتائج الدراسة في ضوءادسا: مناس

 مناقشة نتائج الفرضیة الأولى -1

  بالنظر إلى الفرضیة الأولى والتي جاءت كالتالي:

  تساهم الترقیة في تنمیة مستوى الكفاءة الوجدانیة لعمال مدیریة توزیع الكهرباء
 -تبسة-والغاز

تلفة المادیة منها والمعنویة؛ بما فقد توصلت الدراسة الراهنة كون الترقیة بمؤشراتها المخ
  فیها الزیادة في الأجر الحوافز والعلاوات، المكانة الإجتماعیة، المسؤولیات والصلاحیات

تنمیة  مستوى الكفاءة الوجدانیة للعاملین من خلال تعزیز مبادئهم المهنیة المتمثلة  إلىتؤدي 
 بانضباطوالقوانین الداخلیة، العمل أساسا في احترام الوقت والمواعید، الإلتزام باللوائح 

والمساهمة في تحقیق أهداف التنظیم؛ انطلاقا من تعلقهم بالمؤسسة وانتمائهم لها، وهو ما 
یتفق مع ما توصل إلیه ماكس فیبر، كون الترقیة عامل من عوامل الكفاءة والفعالیة 

لخبرات والتأكید ومعاییر موضوعیة كالشهادات وا تالتنظیمیة، متى ما اعتمدت على محكا
على مسألة الأقدمیة، ما یساهم في تحقیق ولاء العمال وحرصهم على احترام نظام الحقوق 
والواجبات؛ بما فیها اللوائح والقوانین الداخلیة ومن ثما التفاني في تحقیق أعلى معدلات 

قوانین الإنتاجیة. وهو ما أكده بدوره فریدیریك تایلور، كون الترقیة في ضوء القواعد وال
إلى الشعور  المكافآتالمحددة تحكم العمل وتضبطه وهو ما یدفع بالعامل الذي تحصل على 

بالعمل وحرصه علیه. وبالتالي تأكید تایلور على الجوانب  ارتباطهبالرضا ومن ثما زیادة 
المورد البشري ودفعه للقیام بالواجبات والمسؤولیات. في حین نجد مدرسة  تحفیزالمادیة في 

لاقات الإنسانیة وعلى رأسها إلتون مایو والذي یؤكد بدوره على الجانب الإنساني والحوافز الع
المعنویة كمؤشرات أساسیة للترقیة بما فیها المكانة الاجتماعیة، والتوسیع من صلاحیات 
المورد البشري والتي تزید من ولائه للمؤسسة ومن ثما التحلي أكثر بأخلاقیات المهنة. كما 



 الفصل الخامس عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراســة
 

  134  
  

هام ماسلو في إطار النظریة السلوكیة على أهمیة الترقیة في رشادة الإدارة وكفاءة أكد إبر 
الأفراد على حد سواء، من خلال تحدیده للحاجات الخمسة للإنسان داخل التنظیم والتي ركز 

 اجتماعیةوتحقیقه لمكانة  والاعتراففیها على ضرورة حاجة الإنسان إلى الشعور بالتقدیر 
والعاطفة القلبیة إتجاه  الانتماءن خلال نظام الترقیة وذلك بهدف تحقیق داخل الجماعة، م

  .   ولبكرتالمؤسسة التي یعمل فیها وهو ما یتوافق مع ما قدمه كل من العالم هزربورغ 

 مناقشة نتائج الفرضیة الثانیة -2
  بالنظر إلى الفرضیة الثانیة والتي جاءت كالأتي:

 وى الكفاءة المعرفیة للعاملین بمدیریة توزیع یؤدي النقل الوظیفي إلى تعزیز مست
  -تبسة - الكهرباء والغاز

فقد توصلت دراستنا الراهنة كون النقل الوظیفي بمؤشراته المختلفة بما فیها طبیعة العمل 
وظائف الفرد ومسؤولیاته تؤدي إلى رفع مستوى الكفاءة  واختلافالجدیدة، زملاء جدد 

یبهم على وظائف جدیدة أو توسیع أفاق وسبل المعرفة لدیهم المعرفیة للعاملین، من خلال تدر 
انطلاقا من احتكاكهم بالأفراد وتبادل الخبرات في ما بینهم وكذا التقلیل من شعورهم بالروتین 

  الممل ما یدفع الأفراد لتعلم أكثر وتوظیف مكتسباتهم في تحقیق أهداف التنظیم.

لحالات نتیجة تناسب قدرات الفرد ومهاراته كما یعتمد على النقل الوظیفي في كثیر من ا
إلیه كأسلوب حدیث وموضوعي في  الاحتكاممع وظیفة معینة دون أخرى ومن ثما 

تایلور؛ فیما یتعلق بضرورة  وفریدریكالتوظیف، وهو ما یتفق مع أفكار كل من ماكس فیبر 
لإعتبار قدرات موضوعیة في التوظیف من خلال الأخذ بعین ا ومحكاتإلى معاییر  الاحتكام

  الفرد الذهنیة منها والجسدیة ما یسمح بتجسید مبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب.
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كما نجد مدرسة العلاقات الإنسانیة وعلى رأسها إلتون مایو تؤكد على أهمیة علاقات 
من أن الفرد عضو في جماعة عمل  انطلاقاالفرد الإجتماعیة والتبادلیة في إطار العمل؛ 

  ثر سلوكه بها ویؤثر فیها بشكل مباشر.سیتأ

كذلك نجد في إطار النظریة السلوكیة للعالم إبرهام ماسلو في ظل نظریته المعروفة 
من  انطلاقا والاكتمالبالتدرج الهرمي یؤكد على ضرورة حاجة الإنسان إلى تحقیق الذات 
التي تسمح للفرد ببناء قدراته الذهنیة والعملیة، من خلال كل من عملیتي التدریب والتكوین و 

لیكرت كون طبیعة  شخصیة مهنیة سلیمة وهو ما یتفق أیضا مع أفكار كل من هرزربوغ و
العمل وعلاقاته التي تتسم بالطابع التعاوني لها الدور الكبیر في تحقیق كفاءة الفرد والتنظیم 

  على حد سواء.

ر أفكارهم المتعلقة وولیام جوردن في إطا دماكلیلانإضافة إلى ذلك نجد أن كل من 
بالكفاءة المعرفیة، یؤكدان على أن الفرد المبدع یمیل بشكل فطري إلى الأعمال ذات الطبیعة 

إلى محاولة  باستمرارالغیر روتینیة والتي تتوفر علیها درجة عالیة من التحدي، كما یسعى  
حدیات مثیرة بیئة العمل وأدواتها المختلفة ما یسمح بالظفر بفرص عمل جدیدة وت اكتشاف

  ته المعرفیة على وجه الخصوص.ثما تعزیز قدراته الإبداعیة وكفاءومن 

  مناقشة نتائج الفرضیة الثالثة-3

  بالنظر إلى الفرضیة الثالثة والتي جاءت كالتالي:

  یعمل التنزیل الوظیفي على رفع الكفاءة الأدائیة للعاملین بمدیریة توزیع الكهرباء
  -تبسة-والغاز 

دراستنا الراهنة كون التنزیل الوظیفي بمؤشراته المختلفة بما فیها التعرض فقد توصلت 
وتنزیل الدرجة المهنیة لا یعمل على رفع الكفاءة الأدائیة  الأجرللعقوبات، الخصم في 

وهو ما یتنافى مع أفكار كل من فیبر  -تبسة -للعاملین بمدیریة توزیع الكهرباء والغاز
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إضفاء طابع القوة والسلطة والرسمیة في التنظیم، ذلك أن ذهنیة وتایلور فیما یتعلق بضرورة 
غالبیة العامل الجزائري ترفض العقاب رغم الوقوع في الخطأ وتفضل الأسالیب التحفیزیة 
والتشجیعیة للعمل، بدل التعرض للعقوبات وخاصة المادیة منها في حین تتفق نتائج دراستنا 

انیة وعلى رأسها إلتون مایو فیما یتعلق بأهمیة مع ما جاءت به مدرسة العلاقات الإنس
الجانب الإنساني في العمل، من خلال مراعاة ظروف الفرد النفسیة واحتیاجاته الإجتماعیة 
والتركیز على مختلف الأسالیب التحفیزیة المادیة منها والمعنویة، بدل أسلوب العقاب والقوة 

ل نظریته المعروفة بالتدرج الهرمي؛ یؤكد وهو ما یتفق أیضا مع أفكار إبرهام ماسلو في ظ
من خلالها على أهمیة حاجة الإنسان إلى الشعور بالأمن وحمایة ذاته ومنصبه من أي 
خطر أو تهدید، في حین نجد النظریة الموقفیة وعلى رأسها كل من ثومبرنس ووادوارد وجورج 

الموقف هو المعیار  اراعتبمن  انطلاقاستیكر، وقفوا وقفة المحاید بخصوص هذا الموضوع 
الوحید في التحكیم، فقد یكون للتنزیل الوظیفي الدور الكبیر في رفع كفاءة الأفراد الأدائیة لفئة 

  معینة، كما قد نجد العكس لنفس الفئة في ظروف مغایرة.
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    :النتائج العامةسابعا:  

  توصلت الدراسة الراهنة إلى جملة من النتائج العامة كالتالي:

 تساهم الترقیة بشكل كبیر في رفع مستوى الكفاءة الوجدانیة للعاملین داخل المؤسسة -
  الامتیازات والحوافز التي یحظى بها العامل جراء عملیة الترقیة جملة وذلك من خلال

وولاءا للمؤسسة التي یعمل بها، ما یدفعه لجعل أهداف  انتماءاوالتي تجعله أكثر 
ن ثما تنمیة مبادئه الوجدانیة، كاحترام الوقت والقوانین ، ومالتنظیم من بین أهدافه

خلاص .  والعمل بتفاني وإ
یساهم النقل الوظیفي بشكل كبیر في تعزیز الكفاءة المعرفیة للعاملین داخل المؤسسة  -

وذلك من خلال احتكاكهم بتجارب الآخرین وخبراتهم واكتسابهم لعلاقات زمالة جدیدة، 
التدریب والتكوین المهنیین، بهدف تجسید مبدأ الرجل وكذا التركیز على عملیتي 
 المناسب في المكان المناسب.

یؤدى التنزیل الوظیفي إلى تحطیم معنویات العامل والتأثیر سلبا على نفسیته ومن ثما  -
لیات تعزیز الكفاءة الأدائیة لا تراجع مستوى أدائه، وعلیه فالتنزیل الوظیفي كآلیة من آ

لجزائریة؛ كون ذهنیة غالبیة العامل الجزائري هي ذهنیة متعصبة صلح في منظماتنا ای
    ترفض العقاب رغم الوقوع في الخطأ.
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  خاتمة
أخیرا یمكننا القول وبالنظر إلى ما توصلنا إلیه من نتائج خلال مسارنا البحثي والذي       

، له الدور لخص في هذا العمل، أن دراسة حراك العمال ومسارهم المهني داخل التنظیم
الكبیر في تحقیق فعالیة الأفراد وكفاءتهم بدرجة أولى، وذلك بالوقوف على عملیات الترقیة 
وامتیازاتها المختلفة على نفسیة العامل ومبادئه المهنیة وبالنظر إلى عملیات التدریب 

ائریة والتكوین التي یتلقاها جراء عملیة النقل الوظیفي، في حین نجد أن معظم الذهنیات الجز 
خاصة المادیة منها وهذا و ذات شخصیة أنانیة متعصبة ترفض العقاب رغم الوقوع في الخطأ 

لكن یبقى الإهتمام . -تبسة-ریة توزیع الكهرباء والغازغالبیة العاملین بمدیلنا ما أكده 
بالعنصر البشري وتجدید طاقاته ومؤهلاته والتركیز على جوانب التحفیز المادیة والمعنویة 

، أبرز عوامل تحقیق رشادة المؤسسات وبروز الكفاءات ونقول في الأخیر أن الجزاء من لدیه
  جنس العمل.  
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، مجلة وأداء المنظمة دراسة استطلاعیةالعلاقة بین التدویر الوظیفي معاد حسان:  إسماعیل .75

 .2019 العراق، ،16ع ،رالدنانی
، 13القضائي، م  الاجتهادمجلة  ،03-06خصوصیة نظام الترقیة في الأمرنبیلة:  أقوجیل .76

  .2021الجزائر،  -بسكرة -، جامعة محمد خیضر01ع



  المراجــعالمصادر و قـائمــة                                                                 
 

    
  

، مهني لدى الأبناءالحراك الاجتماعي بین الأجیال والتفضیل الفایز:  المجالي ، ذیاب البدانة .77
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 .، جامعة المنصورة، مصر2التربیة، ج كلیة ، مجلةالخبرات العالمیة
، 10ممجلة العلوم الإجتماعیة، الكفایات المهنیة والتعلیمیة المفهوم والأبعاد، سامعي:  توفیق .83

 .2019، 19ع
، المجلة النظام القانوني لترقیة الموظف في الإدارات والمؤسسات العمومیةدندن:  جمال الدین .84

، كلیة الحقوق، 1، جامعة الجزائر01ع ،06الأكادیمیة للبحوث القانونیة والسیاسیة، م
 .2022الجزائر

 الابتدائیةحلة الكفاءة الإجتماعیة وعلاقتها بالتحصیل الدراسي لدى تلامیذ المر بن نویوة:  جمال .85
، جامعة أبو القاسم سعد االله، 01،ع10، مجلة العلوم الإجتماعیة والإنسانیة، موالمتوسطة
  .2020الجزائر، 

 ،74م جامعة مینیسوتا، مجلةالحراك المهني ودورة الحیاة، إیزابیل:  أرنود ، و ریكوتیي دیبراي .86
  2017الو.م.أ، 

منشورات المنظمة العربیة  ،دمة لإدارة الموارد البشریةالعدالة التنظیمیة المهمة القا عادل: زاید .87
  ،2006مصر للتنمیة الإداریة،

، مجلة نظریة الدور بین الأصول الاجتماعیة والتوظیف في التحلیل السیاسيحبیبة:  زلاقي .88
 2018 ،الجزائر ،2، جامعة باتنة17ع العلوم القانونیة والسیاسیة،

مجلة أفاق للبحوث  من إنتاج إلى إعادة إنتاج،  تحلیل سوسیولوجي للمؤسسةشنوف:  زینب .89
 .2019، 3والدراسات ،المركز الجامعي إلیزي،دوریة سداسیة أكادیمیة دولیة محكمة،العدد 

مجلة اقتصادیات تقییم مستوى الفعالیة التنظیمیة للمستشفیات في الجزائر، علي:  سنوسي .90
 . ، د، س، ن7شمال إفریقیا ،ع



  المراجــعالمصادر و قـائمــة                                                                 
 

    
  

مجلة دراسات في علم إجتماع المنظمات، مخبر علم إجتماع التنظیمیة، الفعالیة فریال:  سیفون .91
 .2015،  الجزائر، 6المنظمات والمناجمنت، ع

، مجلة السیاسة الدولیة، العدد  : محركات التغییر في العالم العربيمریم وحید ،دینا  شحاتة .92
 .2011مصر  ، 184

 .2017یا نوفمبر سور  ،156، مجلة العربي العدد أنواع العملفاخر:  عاقل .93
  .2011الأردن ،387ع ، مجلة المستقبل العربي،الحراك الإجتماعي ناجي: عبد النور .94
دور سیاسة الترقیة والنقل في رفع كفاءة وأمیر محمد:  عز الدین مدثر حسن سالم علي المؤمن .95

،ع 39م ، المجلة العربیة للإدارة، بجمهوریة السودان وأداء العاملین دراسة حالة بجامعة دنقلا
 . 2019، سبتمبر 3

، مجلة دراسات علم الإجتماع صراع الدور وتأثیره على الأداء الوظیفيأمینة:  قھواجي .96
 .2019الجزائر  -بومرداس -، جامعة ا محمد بوقرة12، ع02المنظمات، م

 ،8ع مجلة  كلیة العلوم الإنسانیة، ،التعلیم الجامعي في ظل ثورة المعلوماتبوحنیة:  قوي .97
 .2005الجزائر

، المؤسسة العربیة للدراسات للنشر، بیروت، 2ج ،: موسوعة السیاسةعبد الوهاب الكیالي .98
1979. 

مجلة  الإطار المفاهیمي والمجالات الكبرى، تسییر الكفاءات،سماح:  كمال ، صولح منصور .99
داریة  .2010بسكرة، الجزائر ، العدد السابع،أبحاث اقتصادیة وإ
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  :سادسا: الوثائق
  وثائق تتعلق بالمؤسسة .104
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  قائمة الملاحق:
 الإستمارة. -1
–الغاز إذن بالدخول مؤشر فیه من طرف إدارة قسم علم الإجتماع و مؤسسة توزیع الكهرباء و  -2

 -تبسة
 وثیقة تمثل عدد العاملین بالمؤسسة. -3
 بعض المواد من الاتفاقیة الجماعیة فیما یخص الترقیة، النقل الوظیفي والتنزیل الوظیفي. -4
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 الهیكل التنظیمي للمؤسسة  -7

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  



 

 

  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي
  جامعة العربي التبسي ـ تبسة

  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة
  قسم علم اجتماع

  السنة الثانیة ماستر                          تخصص: علم اجتماع تنظیم وعمل               

 استمارة استبیان بعنوان:
 

 

  

  
  

  إشراف : تحت                                                     :ةالبمن إعداد الط
 جواد یسرى                                                   د. مطلاوي ربیع 

 عوایطیة منال 

  
  

 

  

  

  

 

 

  

 

  

  وفي الأخیر نشكركم على تعاونكم معنا

2021/2022السنة الجامعیة: 

دور الحراك المھني في تحقیق الكفاءة المھنیة للعاملین 
 داخل المؤسسة الجزائریة

 ملاحظة:  
إن معلومات هذه الاستمارة سریة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي، لـذا نرجـو  -

 الإجابة بكل موضوعیة.
 ) في الخانة المناسبةxضع علامة ( -
 جابة على احتمال واحد فقط.الإ -



  الملاحــق
 

    
  

  مغرافیةالمحور الأول: البیانات السوسیودی
  . الجنس:          ذكر                    أنثى1
  . العمر: ............................2
  . المستوى التعلیمي:3

  ابتدائي                   متوسط                 ثانوي             جامعي
  . الحالة الاجتماعیة:4

  مطلق                أرمل      أعزب                    متزوج                 

  الخبرة المهنیة: .......................... .5

  . الفئة السوسیو مهنیة:6

  إطار                   عون تحكم             عون تنفیذ       

   الترقیة والكفاءة الوجدانیة للعامل داخل المؤسسة: المحور الثاني
  للمؤسسة؟  . هل تحصلت على ترقیة منذ دخولك7

  نعم                                  لا            
  . على أي أساس تتم الترقیة داخل المؤسسة التي تعمل بها؟8
  الكفاءة - 
  الأقدمیة - 
  الكفاءة والأقدمیة معا - 
  المحاباة والمحسوبیة -
  . ماذا تحقق الترقیة للعامل؟9
  توسیع في دائرة الصلاحیات -  
  في الأجرزیادة  -  
  زیادة في المسؤولیة  -  
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  مكانة اجتماعیة أفضل -  
  . هل زیادة صلاحیات العامل في العمل تساهم في: 10  
  تعزیز الرقابة الذاتیة -  
  احترام مواعید العمل -  

أخرى تذكر:  -    
.....................................................................................  

  . هل الزیادة في مسؤولیة العامل تجعله أكثر امتثالا للوائح والقوانین الداخلیة؟11
  نعم                                  لا             

  . هل حصول العامل على مكانة أفضل في السلم الهرمي یزید من تعلقه بالمؤسسة؟12
  لا   نعم                                          

  . هل زیادة أجر العامل تزید من إقباله على العمل؟13
  نعم                                  لا           

  . هل حصول العامل على الحوافز والعلاوات یزید من مبادرته في العمل؟14
  نعم                                  لا           

  في تعزیز المبادئ المهنیة للعامل داخل المؤسسة؟. حسب رأیك كیف تساهم الترقیة 15
 ........................................................................................  

  المحور الثالث: النقل الوظیفي والكفاءة المعرفیة للعامل داخل المؤسسة.
  

  . هل تعرضت أثناء مسارك المهني للنقل الوظیفي؟16
  نعم                                  لا           

    * إذا كانت إجابتك بنعم، 
  كیف أثر ذلك على راتبك الشهري؟   
  ثبات الأجر -
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  الزیادة في الأجر -
  . في رأیك ما هي دوافع النقل من وظیفة إلى وظیفة أخرى في نفس المستوى المهني؟17
  تدریب العامل على مهارة جدیدة -
  درات العامل مع وظیفة أخرىتناسب ق -
  سد نقائص وظیفة أخرى -
  أخرى تذكر:  -

..................................................................................  
  . كیف یؤثر انتقال العامل بنفس الدرجة المهنیة على تكیفه داخل بیئة العمل؟18

  التعامل بمرونة مع متطلبات العمل -
  كتساب علاقات جدیدةا -
  اكتساب لغة حوار إداریة -

  . هل یساعد النقل الوظیفي بین المصالح المختلفة في اكتساب خبرات جدیدة؟19
  نعم                                  لا           

. حســب رأیــك كیــف یــؤدي النقــل الــوظیفي إلــى تحســین الكفــاءة المعرفیــة للعامــل داخــل 20
  المؤسسة؟

........................................................................................  
  المحور الرابع: التنزیل الوظیفي والكفاءة الأدائیة للعامل داخل المؤسسة

  . هل تعرضت سابقا إلى تنزیل في درجتك المهنیة؟21
  نعم                                  لا           

  . ما هي الطرق التي تعتمدها المؤسسة التي تعمل بها في تطبیق نظام العقوبات؟22
  التوبیخ                     الإنذار          الخصم في الأجر   
  ساعات عمل إضافیة                 تزیل في الدرجة المهنیة                    
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  أخرى تذكر:  -  
...............................................................................  

  . هل أنت مع فكرة تطبیق المؤسسة للإجراءات الردعیة أثناء التقصیر في أداء المهام؟23
  نعم                                  لا           

  * في كلتا الحالتین، لماذا؟
........................................................................................  

ـــى مســـتوى أداء 24 ـــك عل ـــف یـــؤثر ذل ـــات، كی ـــد تشـــدید المؤسســـة علـــى خاصـــیة العقوب . عن
  العامل؟

  مضاعفة المجهودات في العمل -
  زیادة انضباط العامل -

أخرى تذكر:  -    
....................................................................................  

  . هل تزید مهام العامل عند شغله لوظیفة أقل درجة مهنیة 25
  نعم                                  لا           

  * إذا كانت إجابتك بنعم، كیف یؤثر ذلك على تفاعل العامل داخل بیئة العمل؟
.......................................................................................  

  . هل التنزیل في الدرجة المهنیة للعامل یؤدي إلى:26
  زیادة نوعیة المهام التي یقوم بها -
  زیادة التخصص في أداء عمله -

أخرى تذكر:  -     
................................................................................... 
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رأیك هل انخفاض أجر العمل نتیجة تعرضـه للتنزیـل الـوظیفي یزیـد مـن دافعیتـه . حسب ٍ 27
  للعمل بإتقان؟

  نعم                                  لا           
. حسب رأیك كیف یعمل التنزیل الوظیفي على تنمیة الكفاءة الأدائیة للعامل داخل 28

  المؤسسة؟
........................................................................................  
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  : عدد العمال بالمؤسسة03الملحق رقم

  

 المصدر قسم الموارد البشریة
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  وثائق تتعلق بالترقیة والنقل الوظیفي والتنزیل الوظیفي: 04الملحق رقم 
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 المصدر قسم الموارد البشریة



  الملاحــق
 

    
  

  

 د الخاصة بالتنزیل الوظیفي: الموا05الملحق رقم 
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 القانون الداخلي للمؤسسة :المصدر
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   وثائق تتعلق بالترقیة: 06الملحق رقم 
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 قسم تقنیات الكھرباء  قسم تقنیات الغاز    قسم الدراسات و الأشغال  قسم العلاقات التجاریة

 قسم تسییر الإعلام    قسم الموارد البشریة  قسم المحاسبة و المالیة مصلحة الشؤون العامة
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   1الوكالة التجاریة تبسة 
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 الدراسة: ملخص

لة تسلیط الضوء على الدور الذي یلعبه الحراك المهني في تحقیق هدفت دراستنا المتواضعة إلى محاو  
ومؤشرات كل  بعادأوذلك من خلال الربط بین  -تبسة –الكفاءة المهنیة للعاملین بمدیریة توزیع الكهرباء والغاز 

لغیر الاستمارة والمقابلة امتغیر، انطلاقا من وضع الفرضیات والتأكد منها، وهذا ما استدعى اعتماد أداتي 
و بالاعتماد على المنهج الوصفي والتحلیل المنطقي مفردة، و  80 ـلعینة قدرت ب ،كأدوات لجمع البیانات مقننة

والنقل الوظیفي)  (الترقیةد بأن للحراك المهني ببعدیه توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج تفی ؛السوسیولوجي
 . عام التنظیم الأفراد و تحقیق كفاءة في  الدور الكبیر 

 : دور الحراك المھني، الكفاءة المھنیة.الكلمات المفتاحیة

             Abstract  of the study : 

Our modest study aimed to try to highlight the role played by professional mobility in 

achieving the professionalism of the employees of the Directorate of Electricity and Gas 

Distribution – Tebessa -  by linking the dimensions and indicators of each variable , based on the 

development and confirmation of hypotheses , which necessitated the adoption of the forms and 

the unsannourished interview tools , as data collection tools for a sample estimated at 80 singles . 

Based on descriptive approach and logical and sociological analysis , the study found a number 

of findings that professional mobility in its dimensions (promotion and functional transfer ) 

played a major role in achieving the efficiency of both organization and individuals .  

Key words : The role of professional mobility . Professionalism . 

     Résumé de l'étude   :  

Notre modeste étude visait à tenter de mettre en évidence le rôle joué par la mobilité 

professionnelle dans la réalisation du professionnalisme des employés de la Direction de la 

distribution d'électricité et de gaz Tébessa en reliant les dimensions et les indicateurs de chaque 

variable , sur la base de l'élaboration et de la confirmation d'hypothèses , ce qui a nécessité 

l'adoption des formulaires et des outils d'entretien non annoncés , en tant qu'outils de collecte de 

données pour un échantillon estimé à 80 célibataires , Basée sur une approche descriptive et une 

analyse logique et sociologique , l'étude a révélé un certain nombre de résultats . selon lesquels la 

mobilité professionnelle dans ses dimensions ( promotion et transfert fonctionnel ) jouait un rôle 

majeur dans l'efficacité de l'organisation et des individus  

Mots - clés : Le rôle de la mobilité professionnelle. Professionnalisme. 
 

 


