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Study summary 

The topic of professional activism and organizational excellence is one of the most 

important socio-organizational issues worthy of study, which has attracted the 

attention of many researchers and thinkers, especially in the field of sociology. 

Professional activism plays a pioneering role in providing opportunities for 

professional development for individuals' careers. This study aimed to uncover the 

nature of the relationship between professional activism and organizational 

excellence for the workers at the Bitumen Center of Naftal Skikda. 

The main question that the study set out to answer was: What is the nature of the 

relationship between professional activism and organizational excellence for the 

workers at the Bitumen Center of Naftal Skikda? 

To measure the subject of the study, it was broken down into the following sub-

questions: 

1. What is the relationship between job rotation and professional competence 

for the workers at the Bitumen Center of Naftal Skikda? 

2. What is the relationship between promotion and professional leadership for 

the workers at the Bitumen Center of Naftal Skikda? 

3. What is the relationship between external job transfer and organizational 

innovation for the workers at the Bitumen Center of Naftal Skikda? 

To answer these questions, a descriptive method was adopted. The field study was 

conducted on the total population using a comprehensive survey method consisting 

of 52 workers. Various tools were utilized for data collection, such as 

questionnaires, interviews, and observation. The collected data was processed, 

analyzed, and tabulated using the Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS). Among the results obtained were: 

 There is a negative correlation between job rotation and professional 

competence for the workers at the Bitumen Center of Naftal Skikda. 

 There is a negative correlation between promotion and leadership for the 

workers at the Bitumen Center of Naftal Skikda. 

 There is a negative correlation between external job transfer and innovation 

for the workers at the Bitumen Center of Naftal Skikda. 

 There is a negative correlation between professional activism and 

organizational excellence for the workers at the Bitumen Center of Naftal 

Skikda. 

Keywords: professional activism, organizational excellence, workers, Bitumen 

Center, Naftal. 

 
 



 

  التقدير و الشكر

 قال رسول الل  ه صلى الل  ه عليه و سلم
*من لا يشكر الناس لا يشكره الله *   

بعد الحمد و الشكر لله عز و جل الذي أعانني و وفقني على إنجاز هذا العمل 

د ليتيم \المتواضع ، يسرني أن أتقدم  بجزيل الشكر و التقدير الى الأستاذ المشرف *أ

ناجي * الذي أشرف على عملنا و تابع كل خطواتنا من البداية الى النهاية و لم يبخل 

علينا بنصائحه و توجيهاته القيمية الذي تعلمنا منه الجدية ، نرجو الله عز و جل أن 

ني . يوفقه في مشواره المه  

المبذولة  موأيضا لا يفوتني أن أشكر كل أساتذة قسم العلوم الاجتماعية على مجهوداته

 طوال المشوار الجامعي و لا يسع المقام لذكرهم.

كما أيضا الشكر موصول لكل عمال مركز الزفت وعلى رأسهم رئيس مصلحة 

التربص التجارة الذي ساعدنا كثيرا و قدم لنا مجموعة من تسهيلات خلال فترة  

 وفي الأخير أتقدم بالشكر لكل من ساعدني في إنجاز هذه المذكرة 

 وإن نسيت فالله لا ينسى  صنيع من أحسن لأخيه 

يضيع أجر المحسنين *    والل  ه لا*   2024 



 الاهداء

على البدء و الختام امتناناالحمد لله حبا و شكرا و   

العالمين **وآخر دعواهم أن الحمد لله رب   

* من قال انا لها نالها و ان ابت رغم عنها اتيت بها * ،لم تكن الرحلة قصيرة و لا 

الطريق محفوفة بالتسهيلات، لكني فعلتها  فالحمد لله الذي يسر البدايات و بلغنا 

 النهايات بفضله و كرمه.

 و بكل حب أهدي ثمرة نجاحي و تخرجي

على هذه اللحظاتالى نفسي التي جاهدت و قاومت و شهدت   

الى الذي زين إسمي بأجمل الألقاب ،من دعمني بلا حدود و اعطاني بلا مقابل  و 

الذي بذل جهد السنين من أجل أن أعتلي سلالم النجاح ، الى من حصد الأشواك عن 

دربي ليمهد لي طريق العلم و لطالما عاهدته بهذا النجاح ها أنا اليوم أتممت و عدي 

 و أهديتك إليك

 قدوتي في الحياة ابي

الى من علمتني الاخلاق قبل الحروف ،الى الجسر الصاعد الى الجنة ،الى الداعمة 

 الاولى في حياتي ،و اليد الخفية التي ازالت عن طريقي الاشواك و المصاعب

 امي و رفيقة دربي

 الى من هم دايما الكتف و السند الذي لا يميل الى أحبائي ......أخوتي و أخواتي

الى جميع من أمدوني بالقوة و التوجيه و آمن بي و دعمني في الأوقات الصعبة 

 لأصل لما أنا عليه الآن زملائي و زميلاتي وفقهم الله
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ــــةــمقدم  

 



 مقدمة   

من  أجل تحقيق  تسعى كل مؤسسة في العالم للتميز وأخد مكانة معتبرة وسط المحيط الذي تنشط فيه ،و        

ذلك لا بد  من  توفير الجو الملائم لعمالها ،باعتبار أن المورد البشري هو عصب الحياة و المحرك الأساسي 

لأي مؤسسة و سر نجاحها ،و لا يحدث  ذلك إلا بتفاعل العناصر البشرية فيما بينها ،للوصول الى أهدافها و 

 أهداف المؤسسة ككل .

ة المستمرة ظاهرة طبيعية معاشة في جميع المؤسسات على اختلاف أنواعها و وعليه أصبح التغير والحرك

طبائعها  ، وهذا ما يطلق عليه  الحراك المهني الذي بات يعتبر ضرورة تنظيمية يطمح اليها جميع العاملين 

ي رغبة منهم في  الحصول على مكانة اجتماعية و اقتصادية مرموقة  داخل  المؤسسة، وبالتالي يساهم ف

تحقيق أداء متميز، من خلال تطوير كفاءة و فعالية مواردها البشرية، و تطبيق أساليب عمل جديدة لتدعيم 

 قدرتها على  التنافسية، و ضمان تحقيق التميز عن غيرها من المؤسسات في سوق العمل.

فرصا للتقدم و  وعلى هذا الأساس فموضوع الحراك المهني  يؤثر على تميز العمال تنظيميا من خلال منحهم

 للتطور الوظيفي.

و في هذا السياق تأتي هذه  الدراسة الميدانية التي تدور مجرياتها حول عمال مركز الزفت نفطال بسكيكدة  

للوقوف على ابعاد و دلالات هذه الظاهرة السوسيولوجية ، وتم معالجة  موضوع  هذه الدراسة  في خمسة 

 هم على النحو التالي :فصول حيث جاء تفصيلهم و تشريح محتوا

اهتم الفصل الاول المعنون ب" المدخل التصوري و المفاهيمي للدراسة "و المقسم الى ثلاث  عناصر: بداية 

بإشكالية الدراسة  ضمت المشكلة اتي انتهت بسؤال عام يشخص العقدة للإشكالية بدقة وتم تفكيكه الى ثلاث 

و الموضوعية التي دفعت الباحث لإختيار موضوع الدراسة أجزاء ،و أيضا توضيح أهم المبررات الذاتية 

دون غيره ،مع الإشارة الى أهميته على الصعيد الأكاديمي و الشخصي و المجتمع ، ثم المرور الى رصد أهم 

الأهداف التي إنطلقت منها الدراسة و تسعى الى تحقيقها ، أما العنصر الثاني فقد تمركز حول تحديد المفاهيم 

و الثانوية للدراسة ،أما العنصر الثالث تمركز حول المدخل الامبريقي حيث تم عرض الدراسات  الرئيسية

السابقة المتعلقة بالحراك المهني و التميز التنظيمي على المستوى المحلي و العربي و الأجنبي مع التعقيب 

 على جميع الدراسات السابقة و إبراز موقع الدراسة الراهنة منها .    

الفصل الثاني المعنون ب سوسيولوجيا الحراك المهني الذي يضم تسعة عناصر حيث تم عرض أهم  أما  

 خصائصه،المقاربات النظرية المفسرة للحراك المهني تليها المفاهيم المفسرة للحراك المهني مرورا الى 

 مؤثرة فيه .أسبابه  ، أهميته ،أهدافه و أيضا  أشكاله، أنواعه و أخيرا التطرق الى العوامل ال



أما الفصل الثالث المعنون ب سوسيولوجيا التميز التنظيمي الذي يضم ثمانية عناصر حيث تم عرض أهم 

المقاربات النظرية المفسرة للتميز التنظيمي ، تليها خصائص التميز التنظيمي ، ثم أهميته ، أهدافه مرورا 

 لتطرق الى معوقاته. بأبعاده ، مبادئه و نمادجه العالمية و العربية و أخيرا ا

أما الفصل الرابع المعنون ب إجراءات و أدوات الدراسة الميدانية المقسم الى ستة عناصر ،إهتم بالحديث أولا 

عن الفرضيات التي آلت اليها الدراسة ثم الحديث عن المنهج المعتمد في الدراسة، و أيضا  تحديد مجالات 

ني ، البشري ( ،ثم الانتقال الى الحديث عن مجتمع الدراسة و الدراسة و ضبطها) المجال الجغرافي ، الزم

 أدوات الدراسة ، وفي الأخير التطرق إلى أساليب التحليل للدراسة.

أما الفصل الخامس المعنون ب نتائج الدراسة و المقسم الى ثلاثة عناصر إهتم الأول بتحليل و تفسير نتائج 

لدراسة على ضوء الفرضيات و الدراسات السابقة و النظريات ، و في الدراسة ،ثم الانتقال إلى مناقشة نتائج ا

الأخير تقديم  خلاصة النتائج الجزئية و العامة للدراسة ، بالإضافة الى تقديم خاتمة الدراسة و التي اتبعتها 

 قائمة المراجع و الملاحق المعتمدة في دراستنا.
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 تمهيد 

له خلان حيث يتم م البحث،ساسية لبناء عدة الأتحديد موضوع الدراسة يعتبر القا ان

ت برراالى م بالإضافةالمشكلة وتساؤلاتها في طياتها لتي تضم االاشكالية  تحديد

 مهأ كذلك تحديد ،الهدف من الدراسةو الموضوع أهميةاختيار الموضوع وابراز 

قة الساب تالتطرق للدراسا الدراسة، واخيراعن متغيرات  الاساسية المعبرةالمفاهيم 

 .تناولت الموضوع أو جانبا من جوانبه التي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



الدراسةالفصل الأول          الإطار التصوري والمفاهيمي لموضوع   
  

14 
 

 

 اشكالية الدراسة -اولا  

ي ف لمتبناةاو  هم المحطات الاساسية ضمن الاجراءات المعرفية المعتمدةتعد اشكالية الدراسة من أ

   سة الدرا تختزل جميع المسارات التي قد تنتهجها هذه أكاديمية، حيثأي دراسة  تأسيسبناء و 

ة، لدراسااختيار  تساؤلاتها، مبرراتجراء منهجي متكامل يضم في طياته المشكلة و كما تعد إ

 تالي:الكتفصيل ذلك جاء  أهدافها، والدراسة و  أهمية

 الدراسة وتساؤلاتها مشكلة -1

طلع يسعى المجتمع الجزائري وعلى غرار بقية مجتمعات العالم وخاصة ونحن في م        

لجزائري مع االألفية الثالث إلى إنشاء الكثير من المؤسسات التي تستجيب لأمال وطموحات المجت

كدة سكي بمؤسسة نفطال وتتكفل بإشباع حاجياتهم المختلفة من السلع والخدمات، ومركز الزفت

مة في لمساهلمختلف المدن، ومن أهم نشاطاتها اي تسعى للتكفل بالبنية التحية الت هي المؤسسة

جز شق ومد شبكات الطرق التي تربط مختلف القرى والمدن، ويعد العمال بهذه المؤسسة ح

ميز للت هذا العامل الذي يسعى الزتوية والعنصر الرئيس في تسيير وتصريف مختلف نشاطاتها،

لتميز ي واالحراك المهنلمناصب التي تتناغم مع مؤهلاته العلمية، فتدرج الحراك في مختلف او

احثين ن البالكثير م اهتمامحيث أخد  ،أهم المواضيع في الحقل السوسيولوجي يعدان منالتنظيمي 

و  اطها،طبيعة نش تفي أي مؤسسة مهما كانعملية مهمة و حيوية  المهني الحراكف ،في الجزائر

 و ،رميالتسلسل اله خلال مساره المهني في نفس  الحركة التي يتعرض لها العامل به  يقصد

غيير تلال على عدة أشكال منها الحراك الأفقي يكون عن طريق النقل من خ المهني يكون الحراك

ي لفرد فاعمودي عن طريق الترقية التي نقصد بها صعود الو الحراك ،ع الأدائي للموظف الموق

في ل الوظيفيتجسد في التحويالشكل الثالث   أما،نحو مستوى أعلى  ي و انتقالهالسلم التدريج

لفروع الى النقاط و تنقيل العمال خارج المؤسسة إو الانتدابالذي يتم عن طريق و الخارجي

  التابعة لها. 

و هذا الحراك المهني لمسارات العامل داخل المؤسسة في مختلف المستويات التنظيمية  له دخل 

و نعني ، محال  في مردوده و أدائه ، وقد يسهم حتى في تميزه في أداء نشاطاته  المنوطة به لا

و يأتي ، سعي المنظمة لبلوغ مستويات عالية من الجودة و الحفاظ على افضليتهابالتميز التنظيمي 

بها عماله  التي يتحلىفي طليعة الأبعاد التي تبرز أهمية و قيمة التميز التنظيمي الكفاءة المهنية 
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ظيفي يدخل في حالة سبات و تراخي وصبه حيث لا محال أي عامل قد يمكث لفترة طويلة في من

و يستفزه للرفع من كفاءة و  في العمل يحرك دافعيتهقد هذا ما في حالة حراك العامل أما اذا دخل 

لموارد المؤسسة و تحقيق  مثلالإستخدام الأو نعني بالكفاءة المهنية  ،جودة مهامه و نشاطاته

ي قد يتجلى و يتبدى في تحلي العامل  بالصفات  القيادية، التميز التظيم كما أنأفضل النتائج ،

   فالعامل المتميز يتعين عليه أن  يمتلك كاريزما و صفات قيادية تميزه عن بقية زملائه الاخرين 

كما أن يزهم لتحقيق الاهداف المشتركة ،تحف القدرة على التأثير على الاخرين و  و نعني بالقيادة

هي القدرة على  الإبداعف ،أعماله و نشاطاته في تطوير بداعيز يكون أكثر مبادرة و إمالعامل المت

وقد ذهب المنظرين على مر الزمان الى تفسير طبيعة العلاقة بين ، خلق أشياء جديدة و مبتكرة 

النظريات و التفسيرات نجد التفسير الذي قدمه الحراك المهني و التميز التنظيمي، و من أبرز 

الحركات الأساسية الضرورية في انتقال من مكان لآخر و الوقت   أن "حول  فريديريك تايلور

التي تستغرقه تلك الحركة ولكي يؤدي العامل الممتاز المهام الموكل اليه في أقصر وقت ممكن و 

نظام الترقيات و  حول ريتفس التي أعطت  "س فيبرالنظرية البيروقراطية لماك أعقبته، 1جهد بأقل

فلكل عضو في التنظيم عمله المناسب لكفاءته و  على الأقدمية و الكفاءة  يعتمدو الذي المكافآت 

  2.مركزه المستمد من خبرته

 مودهو مرد ميأتي بنتائج كارثية تؤثر على أدائه تدويرهم وعدم  تثبيت العمال في منصب واحد ف

 وهذا ما لمؤسسةايفقده اللمعان والتميز داخل ، وهذا ما و بالتالي تؤدي الى موت العامل تنظيميا 

 لذيناأكده سو روكين العمال الذين يثبتون في العمل لديهم أداء كارثي على عكس العمال 

 مامالية ن بروح المبادرة ويحققون معدلات إنتاج علنقل الوظيفي يتمتعوايخضعون للتدوير و 

اتها ور مجريسنحاول التأكد منه في هذه الدراسة الميدانية التي تدما وهذا لى التفوق، يؤدي إ

قة العلا على طبيعة تسعى للبحث الراهنة بمركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة، فالدراسة 

عمال لديد وبالتح ،بين الحراك المهني و التميز التنظيمي في المؤسسة الجزائرية  الإرتباطية

 : التالي طرح التساؤل الرئيسينفطال سكيكدة ، وعليه نمؤسسة ز الزفت بكمر

ل زفت بنفطايمي لعمال مركز الالتميز التنظبالحراك المهني  التي تربطما طبيعة العلاقة  -

  ؟دةسكيك

                                                           
سيساوي فضيلة، محاضرات في مقياس التنظيم الحديث للمؤسسة، سنة أولى ماستر ،علم اجتماع ،كلية العلوم  - 1

 .26ص 2014الانسانية و الاجتماعية ، جامعة محمد الصديق بن يحيى ،جيجل 
-62ص 2017الرواد والنظريات، ديوان المطبوعات الجامعية عبد الكريم بوحفص، تطور الفكر التنظيمي  -2

63. 



الدراسةالفصل الأول          الإطار التصوري والمفاهيمي لموضوع   
  

16 
 

 التساؤلات الفرعية التالية : جملة من و من التساؤل الرئيسي انبثقت

 

 طالنف ؤسسة بم لعمال مركز الزفتلكفاءة المهنية اما طبيعة العلاقة بين النقل الوظيفي و  -

 ؟  سكيكدة

 ؟ كيكدةس نفطال مؤسسةلعمال مركز الزفت ب المهنية  ةيعة العلاقة بين الترقية  و القيادما طب -

ت ركز الزفلعمال م  التنظيمي ما طبيعة العلاقة بين التحويل الوظيفي الخارجي و الابداع -

 ؟ سكيكدة نفطالمؤسسة ب

 الدراسة:الموضوع  اختيار مبررات -2

نحو ال على تهناك جملة من الأسباب التي دفعتنا لاختيار هذا الموضوع ويمكن الاشارة اليه

 التالي:

 أسباب ذاتية :2-1 

  والتميز التنظيمي.لمعالجة موضوع الحراك المهني  والرغبة الشخصيةالميل 

  وعمل.الموضوع يندرج ضمن التخصص علم اجتماع تنظيم 

  غيره من  والتميز التنظيمي عنالحراك المهني  حول موضوعمداركنا عارفنا ودائرة متوسيع

 المواضيع الاخرى.

 : أسباب موضوعية2-2 

  المهني والتميز التنظيمي في مؤسسة  لموضوع الحراكقلة الدراسات التي تطرقت

 الاقتصادية.

  العلمي.البحث  وتطبيق اجراءاتقابلية الموضوع للدراسة 

 :الدراسةأهمية موضوع  -3

 :الدراسة سنوجزها فيما يلي تأخذهابالنسبة لأهمية التي 
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 والسوسيمن مواضيع المهمة في الحقل تعد نظيمي موضوع الحراك المهني والتميز الت 

 .تنظيمي

  حثين البا ه الدراسة في إثراء قضايا علم اجتماع تنظيم وعمل وفتح المجال امامإسهام هذ

 .التنظيميللقيام بالدراسات حول الحراك المهني و كيف يؤدي إلي التميز 

  عرفية موحصيلة بمثابة مادة مرجعية  يعدموضوع الحراك المهني والتميز التنظيمي دراسة

  بسكيكدة.نفطال  مركز الزفت لعمال

 ي.التنظيم التميز في ودوره الرائدالتحرك  بأهمية طالمؤسسة نفالعاملين في  يفيد 

 المجتمع. احتياجات وبالتالي تلبيةالمؤسسة  علىء حركية ضفاإ 

  أهداف الدراسة-4

  :هداف نحصرها فيما يليتسعى دراستنا لتحقيق جملة من أ

  مركز  ني و التميز التنظيمي لعمالطبيعة العلاقة بين الحراك المهعلى محاولة الكشف

 .نفطال بسكيكدة الزفت 

 .الوقوف على تحديد ماهية الحراك المهني والتميز التنظيمي 

 .محاولة معرفة توجهات عمال مركز الزفت نحو الحراك المهني والتميز التنظيمي 

 ز الزفتركل مفي و الكفاءة المهنية لعمامحاولة التعرف على طبيعة العلاقة بين النقل الوظي  

  .نفطال بسكيكدة

 كز ل مرلعما التحلي بالصفات القياديةين الترقية وحاولة التعرف على طبيعة العلاقة بم

 .نفطال بسكيكدة الزفت

 ركز ال  مي الخارجي والابداع لعممحاولة التعرف على طبيعة العلاقة بين التحويل الوظيف

 .نفطال بسكيكدةالزفت 

 : مفاهيم الدراسة -ثانيا

انجاز   طلبهتشكل المفاهيم مسارا حاسما لمضمون الدراسة و خلفياتها ، فهو عمل علمي منهجي يت

ا راستنود ختبار الميداني،عن الأبعاد و المؤشرات القابلة للاي بحث علمي ، بغيت الكشف أ

 ة منومجموعالحالية تحتوي على مفهومين رأسيين هما الحراك المهني و التمييز التنظيمي 

 هيم الثانوية وتفصيلها :المفا
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 : الأساسيةمفاهيم ال -1

يمية كادعريفات اللغوية و الاصطلاحية و الاتساسية وفق السوف نقوم باستعراض المفاهيم الأ

 على النحو التالي :

  الحراك المهني :مفهوم  1-1

تحديد لقل مفهوم الحراك المهني سوف نعرج أولا على تحديد ماهية الحراك ثم ننتقبل التطرق ل

 ماهية الحراك المهني ، وتفصيله :

 مفهوم الحراك :1-1-1 

 1:حركة )الحركة (ضد السكون و حركة فتحركت وما بيه حراك أي حركة.  لغة

:  الحراك هو التيار العام الذي يدفع طبقة من الطبقات أو فئة اجتماعية معينة إلى اصطلاحا 

 2.السياسية  الاقتصادية أو الاجتماعية أو حالتهاالتنظيم فيما يهدف القيام بعمل معين لتحسين 

  3سهولة أو القدرة في التحرك أو التنقل.الفهو  -

الطبقة الاجتماعية ذاتها او  إطارهو تغيير الوضع الاجتماعي او طبقي لشخص او فئة اما في  -

 4 .الى طبقة اجتماعية اعلى او طبقة اجتماعية ادنى انتقالها

 المهني:كاديمي للحراك المفهوم الأ 1-2 -1

  :كر ا نذبينه اد و المنظرين حوله و منللعديد من الرو الأكاديميةلقد وردت جملة من التعريفات 

مغادرة بعض : نهعلى أ يعرف الحراك المهنيمصطلحات علم الاجتماع تنظيم و عمل دليل  -

العمال المؤسسة التي يعملون فيها إلى مؤسسات أخرى لأسباب عديدة منها: ضعف الأجر 

                                                           
،ص 1988محمد بن ابي بكر بن عبد القادر الزازي ،مختار الصحاح ،معجم و قواميس ،مكتبة لبنان بيروت ،- 1

57 . 
،ص 1979،المؤسسة العربية لدراسات و النشر ،بيروت ،2عبد الوهاب الكيالي ،الموسوعة السياسية الجزء -  2

222. 
3-Dictionnaire la rousse dictionnaire français 2004 p 272. 

والعلوم الحقوق  والاسباب، مجلةالشعبي دراسة نظرية في المفهوم  جبير، الحراكعلي سعدي عبد الزهرة  - 4

 .518 ، ص2021، 02، العدد14الانسانية، مجلد
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الحوافز، أو توفير علاقات العمل ،و يمكن أن يكون الحراك داخل المؤسسة، أوبين فروعها 

 .1،أو الحراك في نفس القطاع ،أو بين قطاعات النشاط الاقتصادي المختلفة

عامل الى ال عندما ينتقلداخل المنظمة و خارجي  داخلي يحدثعندما يكون حراك بمعنى         

ثانية السة و المؤسمؤسسة الام البين  مته أو عن طريق اتفاقيةمكان اقا و بتغييرأ مؤسسة أخرى

 .االيه قلتنإ التي

أو  نه انتقال الفرد أو الجماعة من طبقةعلى أ: اما عالم الاجتماع الروسي سو روكين يعرفه -

قتصادي أخر ،بحيث دي معين إلى طبقة أخرى أو مستوى إجتماعي إمستوى اجتماعي اقتصا

على ا الانتقال إلى الأى الوظيفة ودخل الفرد وقد يكون هذمستوبتغير في يرتبط بهذا الانتقال 

 .2لى الأسفل.وإأ

د أو الفرا التعريف أن الحراك المهني هو كل تغير يطرأ على يتضح من خلال هذ          

ال وظيفي ، مجا التغير تغير في كل من المركز الجماعة داخل إطار العمل ،و يصبح هذال

 أو نازل في شكل عقوبات .،إما صاعد نقصد بيه الترقية  النشاط، مكان العمل 

:هو جميع التغيرات في المهنة أو المناصب الوظيفية أو الوضع داخل   عرفه اما جول الان -

تكيف العمل في سوق العمل ة إلى أخرى ، ويعتبر هذا التنقل بشكل عام مبدأ أو من شرك الشركة

 3انه مصدر للتطوير الوظيفي و تحسين ظروف العمل و المعيشة للموظفين.

لتنقل لق بامن شركة إلى أخرى فان الأمر يتعة يتضح من خلال المفهوم أن تغيير الوظيف       

 .الشركة فانه يصبح حراك داخليلك داخل الخارجي، و بمجرد أن يحدث ذ 

:الحراك المهني هو تغيير المهنة من طرف فرد او  يعرفه قاموس الاقتصاد لعلوم الاجتماعية -

 1.عدة افراد خلال حياتهم النشيطة 

                                                           
بوخد وني توفيق ،محاضرات مقياس الحراك المهني و الاجتماعي في الجزائر، سنة ثانية ماستر ، تنظيم و  - 1

 .10، ص 2021عمل ، كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية ، جامعة محمد الصديق جيجل ، 
زائر خصائصه و انعكاساته ،اطروحة  مكملة لنيل شهادة الدكتوراه  شرارة بوبكر ،الحراك المهني في الج - 2

،الطور الثالث ، ،تخصص تنمية و حراك اجتماعي ،كلية العلوم الاجتماعية و الانسانية  ، جامعة عباس لغرور 

 .10ص   2024خنشلة ،
3- Jules Alain ngan déterminants enjeux implications de la mobilité professionnelle 

temps partiel thèse présentée pour obtenir le grade de chercheur de l université louis 

pasteur spécialité économie du travail 2006 p7.  
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 لمهني.االسلم الهرمي موظف داخل لالوضع الاجتماعي لتغيير الى  يشير هدا المفهوم       

:هو شكل من أشكال الترقية و هو انتقال عامل أو مجموعة من العمال  يعرفه السيد الحسيني -

   2من مستوى الغير ماهر إلى مستوى أخر أي إلى أعلى السلم الهرمي أو أدناه.

كل التغيرات التي تحدث للفرد  إزاء العمل  و يقصد بيه التغيرات في  : على انه وايضا يعرف -

 .ائف المهنوظي ،مكان العمل ،المؤسسة أو الانتقال ما بين المركز ،مجال النشاط المهن،وظيفة ال

3 

لى عالتغيرات التي تحدث للموظف  هو جلحيث يشير هذا المفهوم على أن الحراك         

 .مستوى المسار المهني

بمؤسسة نفطال  عمال مركز الزفتانتقال عملية  المهني: هوالاجرائي للحراك المفهوم  1-1-3

ج خارليل كالترقية ،او تحو اكالنقل ،او عمودي اعمل الى اخر قد يكون افقيمن منصب سكيكدة 

 .مؤسسة ال

 مفهوم التميز التنظيمي : 2_1

م ننتقل ثميز قبل الوقوف على تحديد ماهية التميز التنظيمي سوف نقف أولا على تحديد ماهية الت

 تواليا لتحديد ماهية التميز التنظيمي وتفصيله :

 التميز :مفهوم 1 -1-2

و يستعمله الاغريق قديما بمصطلح          " excellence يعرف التميز في الانجليزية " لغة:

aristeia" "   مقطعين التي تعني الأفضل ، الأشجع ، الاقوى قد كان أصل الكلمة يتكون  من

    4 و التوافق الاستقرارتسعى الى   تعني تدفق أو الخير و الثاني 

                                                                                                                                                                      
1- Bureaux Frank et autre  dictionnaire d’économique et des science sociale ,paris 

Edition Nathan paris France 2007 p 631.  ،  

،  10، زديرة خمار ،الحراك المهني كألية لتحقيق الولاء التنظيمي ، مجلة العلوم الانسانية ، مجلد  أميرة سابق-2 

 386ص2023، جامعة ام البواقي ،جوان، 1العدد 
3  -Richard dartois et autres La mobilité professionnelle éditions la découverte paris 

2012 p 7 . 

-  4   _Lukas n, aminos ،the archetype of excellence in universities and tqm ph ،

andidate in business administration ،department of business، 

administration ,university of Piraeus p2. 
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حالة من التفوق أو الجودة يمكن تحقيقه عندما تكون المنظمات قادرة على هو اصطلاحا :  -

 1تجاوز توقعاتها .

 يشير هدا المفهوم القدرة على التفوق على الاخرين .       

لتحقيق أعلى هو القدرة على توفيق و تنسيق عناصر المؤسسة  و تشغيلها في تكامل و ترابط  -

مستوى المخرجات الذي يحقق رغبات و منافع و توقعات  معدلات الفعالية و الوصول بذلك الى

 2أصحاب المصلحة المرتبطين بها .

التميز هو تفوق المنظمة باستمرار على أفضل الممارسات العالمية في أداء مهامها ، ترتبط مع  -

عملائها و المتعاملين معها بعلاقات التأييد و التفاعل و تعرف قدرات أداء منافسيها و نقاط 

 3ف و القوة الخارجية والبيئة المحيطة بها .الضع

  الأكاديمي للتميز التنظيمي: المفهوم 1-2-2

لإبداع الإداري و التفوق التنظيمي و التي تحقق مستويات غير اهو حالة من  :"ة السلميعرف -

 ينتجعادية من الأداء و التنفيذ للعمليات الإنتاجية التسويقية و المالية و غيرها في المنظمة بما 

رضى عنه أصحاب المصلحة في عنه  نتائج انجازات تتوقف على ما يحققه المنافسون و ي

 4المنظمة".

  .مات المنافسةء عالي مما يضمن التفوق على المنظهو تحقيق مستوي أدا        

 ممارسات الإدارية المتميزة للمديرين في إدارة مؤسساتهم و تقديم القيمةالبأنه :" يعرفه مولان -

 5." المصلحة لأصحاب

   يشير هذا المفهوم على مدى قدرة المؤسسة على تحقيق احتياجات المستفيدين من المؤسسة.       
                                                           

 -1 Nadine derqal and isra farid qawsmeh، the role of organization culture in achieving 

organizational excellence . as a case study international  journal of economic and 

management science ،jadara university ،vol 2 ،no 7   ، 2013، p8 
 .9، بدون سنة ،ص  النماذجزكريا محمد هيبة ، صلاح صالح معمار ، إدارة التميز  الأسس المداخل ،  - 2
عبد المعطي محمود البحيصي ، دور تمكين العاملين في تحقيق التميز المؤسسي ، رسالة مقدمة لاستكمال - 3

و العلوم الادارية ،جامعة الأزهر متطلبات الحصول على درجة  ماجيستير في إدارة الأعمال ، كلية الاقتصاد 

 .28-29ص  2014غزة ،
، ص 2001علي السلمي ،خواطر في الادارة المعاصرة ، دار غريب للطباعة و النشر و التوزيع ، القاهرة،  - 4

88. 
5  - Mollin max, delievening ,execellence in the health and social care open university 

press Buckingham 2002 p 96.   
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المنظومي لمبادئ ادارة الجودة المتكاملة في المؤسسة ووظائفها الممكنة عن   الاستخدام هو -

 1طريق الادارة المرنة و الفكر المرن .

لية و يعني بشكل أساسي تحقق مستويات أداء عاالتميز التنظيمي على انه  ":بلكبير عرفت

لك من خلال القرب من العميل، و خلق بيئة تنظيمية تدعم الإبداع و التعرف على المنافسين، و ذ 

 2هتمام بعاملي المعرفة و التعليم".الاستقلالية في العمل، و لا

             لمؤسسات مما يجعل ممارستها عالية .لبمعنى هو التفوق المستمر و المتجدد       

إلى أن التميز التنظيمي يمكن الفرد من مواصلة الأداء رغم رتابة و نمطية  "تشير الشمالية: -

و داء إلى مستوى يتناسب مع قدراتهم الأالعمل باعتبار التميز متطلبا مهما نحو الارتفاع ب

 .3مهارتهم وصولا إلى أداء القمة "

تكون  تسعى أن ى أنها دائمامات إلرغم الصعوبات التي تواجهها المنظ ا المفهوم أنيشير هذ       

 .متميزة.

المصلحة   بين أصحابحداث التوازن قة الشاملة للعمل الذي ينتج عنه إبأنه الطري :ويعرف أيضا -

يزيد من احتمالات النجاح على  المجتمع مماالمتمثلين في العملاء و المساهمين الموظفين و 

 .4".المدى الطويل

 تميز التنظيمي:لل المفهوم الإجرائي 1-2-3

 اوهذ الجودةالتميز ومن  لبلوغ مستويات عالية هو سعي مركز الزفت لمؤسسة نفطال بسكيكدة

 ي.لتنظيموالإبداع ا وبالصفات القيادية الكفاءةعماله بالحفاظ على أفضليته من خلال تمتع ب

 :تحديد المفاهيم الثانوية للدراسة- 2

                                                           
 .27،ص 2014فريد النجار ، التميز و التفوق المؤسسي، مطبعة عبد العزيز ، - 1
،مجلة الحقوق و العلوم  الأخضر صياحي، تحقيق التميز التنظيمي من خلال تبني مدخل ادارة المعرفة-- 2

 . 153( ،بدون سنة، ص 02) 33الاسلامية ، العدد الاقتصادي 
سمير سلمان الجمل ،الوصول الى التميز التنظيمي ،دار العماد للنشر و التوزيع ، الطبعة الأولى ، فلسطين ،  - 3

 .549، ص 2019
نظيمي في المنظمات العامة ، رسالة مقدمة ألاء عبد الرحمان محمد بلحمر ،مستوى تطبيق ممكنات التميز الت- 4

،ص 2012جامعة الملك عبد العزيز ، جدة ،  لنيل شهادة ماجيستير في الإدارة العامة ، كلية الاقتصاد و الادارة،

22. 
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 فرعيال تتخلل العنوانوالتي سوف نستعرض بعض التعريفات الأكاديمية للمفاهيم الثانوية 

 وفرضيات الدراسة وتفصيلها:

 الوظيفيالنقل  مفهوم 2-1

أنه تغيير الموقع الأدائي للعامل ،بحيث يتعرف على مواقع وظيفية جديدة و على عاملين جدد ، 

، حتى يعود  مكاناتهوقع الوظيفي الجديد مع قدراته و فيه إثراء لخبراته و بحيث يتسق المبما 

مرة اخرى ، وذلك بعد أن نقص التوافق في الموقع الوظيفي الذي تم المقل  الانسجامالتوافق و 

 1.منه

ي فالارتقاء دون  أن النقل هو الانتقال من وظيفة الى  أخرىب يتبين من خلال هذا المفهوم         

 السلم الوظيفي ،وقد يكون النقل لسبب ايجابي أو سلبي .

يعني تكليف الموظف بأداء وظيفة بمستوى وظيفته الحالية نفسها في موقع غير الموقع الذي  -

الذي تشغله يؤدي فيه عمله الحالي ، وقد يكون النقل من وحدة الى وحدة في المبنى نفسه 

 2المنظمة .

خرى لها نفس أالنقل إجراء تنظيمي من شأنه نقل العاملين من وظيفة الى وظيفة يتبين أن        

 المسؤوليات و الواجبات و يدفع لها نفس الأجر .

يقصد  بالنقل أن تستبدل الوظيفة المسندة الى الموظف وظيفة خالية من نفس النوع و الدرجة في  -

العمل بحسن توزيع الموظفين على الى تحقيق مصلحة إدارة أخرى ، و يهدف النقل في الغالب 

 3الادارات المختلفة .

اك ذا كانت هنيشير هذا المفهوم أنه يجوز نقل الموظف إذا اقتضت مصلحة المرفق ذلك ، و ا      

 لم يكن بالإمكان شغلها إلا بصدور قرار النقل .وظيفة شاغرة 

 ترقيةالمفهوم 2-2

                                                           
رشيدة مذكور ، الترقية و الرضا الوظيفي ، رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجيستير ، تخصص تنمية و تسيير  - 1

 .23،ص 2011اوث سكيكدة، 20ية  ، كلية العلوم الاجتماعية و الانسانية ، جامعة الموارد البشر
مدثر حسن سالم عزالدين ، أمير محمد علي المؤمن ، دور سياسة الترقية و النقل في رفع كفاءة أداء العاملين ، -2

  .165، ص 2019، سبتمبر 39المجلة العربية للأداء ،مج 
بين العقوبة التأديبية المقنعة و الاجراء التنظيمي الداخلي ،مجلة القانون و المجتمع صديقي نبيلة، نقل الموظف - 3

 .6، ص 2015،
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أدنى إلى مستويات اعلى ومكانة وموقع أفضل  تقدم الأفراد العاملين و انتقالهم من مستويات -

 1يتطلب مهارات أعلى قد يتبعها زيادة في الرواتب أو الأجور المدفوعة.

 .هي نقل العامل إلى مناصب عليا تتضمن زيادة في الجوانب المادية       

وظيفته تكليف العامل بواجبات ومهام وظيفية أعلى من بأنها  ": عرفها نجم عبد الله الغراوي -

الحالية التي يشغلها في السلم الاداري للمنظمة  ،أي تحريكه عموديا في سلم درجات الوظيفة 

 2 ".عبر زيادة في الأجور وامتيازات أخرى

    .ود الموظف في السلم و زيادة مرتبة و امتيازاته في المنظمةهي صع      

 3.سلطة من مركزه الحاليمن حيث المسؤولية و ال هي انتقال المستخدم إلى مركز أعلى -

 الاجرائي للتحويل الوظيفي الخارجي : المفهوم 2-3

جي لخارانظرا لتعذر العثور على التعريفات الأكاديمية التي تضبط ماهية التحويل الوظيفي 

ل سوف نقتصر على تحديده من ناحية إجرائية حسب توظيفه في الدراسة ، ونعني بالتحوي

قيا في أف للعملالزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة  عمال مركزإنتقال عملية الوظيفي الخارجي: " 

ى ية آخرتتبع لمركز الزفت تنظيما لكن في مناطق  جغرافبفروع اخرى نفس المستوى التنظيمي 

   ".أو الإنتذاب للعمل بمؤسسات خارجية  آخرى

 الكفاءةمفهوم  2-4 

الذي يقلل  البدائل و اختيار البدائل هي تعبير عن استخدام المعقولية و الرشد في المفاضلة بين -

التكاليف أو يعظم العائد الى أقصى درجة ممكنة ،باختصار أن الكفاءة هي القيام بالعمل بأفضل 

   4طريقة ممكنة من حيث العائد أو التكلفة أو الوقت.

الى قدرة المنظمة على تخصيص الموارد و خفض التكاليف  يتبين من خلال هذا المفهوم انها      

 الحد الادنى .

                                                           
 .131، ص2018عبد الحميد الخليل ، ادارة الموارد البشرية ، الجامعة الافتراضية السورية ، - 1
 10انسانية و اجتماعية ،مجلد وراس أمينة ،اثر الترقية على المسار المهني في المنظمة ،مجلة دراسات  - 2

 .333ص  2021،
 .332، ص 2009أحمد زكي بدوي، معجم العلوم الاجتماعية ، 3
محمد الفاتح محمود بشير المغربي ،أصول الادارة و التنظيم ، دار الجنان للنشر و التوزيع ، الطبعة الأولى -4

  .16، ص 2016،المملكة الأردنية الهاشمية ، 
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و المردودية الاقتصادية ،  للإنتاجيةمدى نجاح المنظمة في تحقيق نتيجة منتظرة ،وهي مرادفة  -

 1المؤسسة . استراتيجيةفي  المتضمنةفالكفاءة بذلك الاستجابة للرغبات أو الأهداف الأساسية 

 ة .ردها المتاحالأمثل لمواقدرة المنظمة على تحقيق النتائج المنشودة من خلال الاستخدام        

 المهنية القيادةمفهوم   2-5 

هي عملية ديناميكية تعبر عن العلاقة التفاعلية بين القائد و المرؤوسين ،إذ يمكن التأثير في  -

 2سلوك المرؤوسين تأثيرا مباشر إذا توفرت القناعة و الفهم و الادراك من قبل المرؤوسين .

 من القائد على مرؤوسيه . هي عملية التأثير و التأثر     

مرؤوسين بحيث يرغبون في أداء الهي نوع من القدرة أو المهارة في التأثير على   kohnيرى  -

  3و إنجاز ما يحدده القائد .

 .  تنفيذهاهي نوع من الاتحاد و الاستجابة المرؤوسين لأوامر القائد و       

منشودة ، و هي نوع من الروح المعنوية و  هي فن التنسيق بين الأفراد و الجماعات لبلوغ غاية -

 4المسؤولية التي تتجسد في المدير و تعمل على توحيد جهود مرؤوسيه لتحقيق أهداف مطلوبة .

لوغ أهداف بسؤول من أجل عملية التفاعل بين أفراد الجماعة و الم ن القيادةابمعنى          

 المنظمة. 

  التنظيمي الابداعمفهوم 2-6 

 ز لمتميهو الانتاج غير المألوف من خلال فرد أو مجموعة عمل صغيرة و المتسم بالجدة و ا -

 5و التوظيف في استخدامات محددة . للتنفيذبأفكار ملائمة و قابلة 

                                                           
 .5عزوز ، الكفاءة المهنية ، دار اقرأ للكتاب ، بدون سنة ، ص مرابط عياش  -1
 .12،ص 2004،  1سهيلة عباس ،القيادة الابتكارية و الأداء المتميز ، دار وائل للنشر و التوزيع ، طبعة  - 2
، طبعة  عبد الرزاق سالم الرحاحلة ،السلوك التنظيمي في المنظمات ، مكتبة المجتمع العربي للنشر و التوزيع - 3

 .333، ص 2011، 1
حسين عبد الحميد أحمد رشوان، القيادة ، دراسة في علم اجتماع النفسي و إداري والتنظيمي ، مؤسسة شباب  -4

 .14، ص 2010جامعة ، 
عبد الله حسن مسلم ، الإبداع و الابتكار الاداري في التنظيم و التنسيق ، دار المعتز للنشر و التوزيع ، الطبعة  - 5

 .19، ص 2015ولى ، عمان ، الأ
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رة على توليد أفكار جديدة و مبتكرة تقوم على ربط عناصر مألوفة بطرق غير تقليدية ، هو القد -

 1م تتميز بالتفرد .أشياء أو مفاهي لإنتاجوذلك 

 ن أجل القدرةخلق أشياء جديدة و غير مبتكرة منقبل م يشير هذا المفهوم ان الابداع هو        

 على التميز .

 ."جديدةأفكار  2و اشتراك المعلومات بطرق تؤدي الىالقدرة على جمع أ": يعرفه ريتشارد دافت

 العمال:مفهوم  2-7

موقف الانسان باعتباره فاعلا في النسق الاجتماعي ، الى العمال عندما عالج  أشار بارسونز -

يسعى تحقيق الاشباع الذي يعتبره من الشروط المحددة للتفاعل و تتمثل الشروط في الحقوق و 

الامتيازات المفروضة على كل جانب من التفاعل و التي تحدد أدوارهم و يكون  الواجبات و

 3هم مما يؤدي الى التساند المتبادل بين عناصر النسق من الفاعلين .هناك تكامل فيما بين

 .هم الفاعلون أي مجموعة من الأفراد يؤدون أدوار في نسقالعمال  بمعنى أن        

كل ذكر أو انثى يعمل لقاء أجر مهما كان نوعه في خدمة صاحب  يعرف العمال على انهم : -

 4.و تحت سلطته وإشرافه  العمل

ذا و ه التعريف بأن العمال هم كل من يشغل وظيفة ما عند شخص اخر ن خلال هذايتضح م     

 العمل يدوي او ذهني و يتلقى أجرا على عمله.

:يعتبر عمالا اجراء في القانون كل الاشخاص  الذين يؤدون عملا  الجزائري المشرع تعريف -

ص اخر طبيعي او معنوي عمومي او يدويا او فكريا مقابل اجر في اطار التنظيم و لحساب شخ

 5.خاص 

 يدويا او فكريا و يتقاضون اجر على هذا العمل .بمعنى ان العمال هم الفئة التي تقوم بعمل        

                                                           
 .02محمد عقوني ، الابداع و الابتكار، بدون سنة، ص -1
سامي محمد هشام حريز ، أساسيات ادارة الأعمال ، مهارات نظرية و تطبيقية ، الطبعة الأولى ، جامعة  -2

 .10، ص 2008الأردن ن 
التحولات الاقتصادية ،رسالة مقدمة لنيل زرزوني جهيدة ، واقع الحراك العمالي في فترة الاصلاحات في ظل - 3

شهادة دكتوراه تخصص علم اجتماع العمل و التنظيم ،كلية الآداب و العلوم الانسانية و الاجتماعية جامعة باجي 

 .51،ص   2010مختار عنابة ،
 .326، ص 2006، 1سمير شوكي ، المعجم الاداري ، دار أسامة ،ط - 4

  53.5،ص زرزوني جهيدة ،مرجع سبق ذكره -
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  مفهوم المؤسسة 2-8

من حيث المعاني و الدلالات حيث تعرف المؤسسة كوحدة شهد مصطلح المؤسسة ثراء كبير  -

، هدفه دمج اقتصادية بأنها كل تنظيم اقتصادي مستقل ماليا في اطار قانوني و اجتماعي معين 

عوامل الانتاج من اجل تبادل السلع و الخدمات مع أعوان اقتصاديين اخرين بغرض تحقيق 

 1نتيجة ملائمة.

 الخدمات لع وبمعنى أن المؤسسة مجموعة من النشاطات الاقتصادية ، تتمثل في انتاج الس        

 أجل تحقيق التنمية الاقتصادية. من

:بأنها هيكل اقتصادي و اجتماعي مستقل قانونيا ،يضم شخص "المؤسسة  ما ير  يعرف اوليفي_

 2 "و الخدمات للعملاء في بيئة تنافسيةمة لتوفير السلع أو أكثر ، ويعمل بطريقة منظمة و و منسج

 تصادية ،ة و الاقيشير هذا التعريف الى الأشكال المختلفة للمؤسسة تبعا لنشاطاتها الاجتماعي     

 أهمية التفاعل الاجتماعي بين أفراد المؤسسة لتحقيق الميزة التنافسية .و مؤكد 

من القيم  أنظمة ذات معايير مترابطة تنبعمن حيث الدلالة السوسيولوجية يمكن اعتبار المؤسسة _

معظم الانشطة  مصدر للممارسات الاجتماعية المتكررة والتي تضم المشتركة ، كما أنها تعد 

  3الاجتماعية .

لتضامن و اان المؤسسة عبارة عن تنظيم اجتماعي تتأسس حول قيم المشاركة و التعاون و       

 . التفاعل الايجابي بين أفراد المجتمع

 ثالثا :الدراسات السابقة 

فيتطرق  باحثتعتبر الدراسات السابقة أحد أهم ركائز البحث العلمي ،حيث تمثل نقطة البداية لل

ه ، ة بحث،و تمكن الباحث من بلورة مشكل إليها لأخد الخبرات السابقة واستخلاص العبر منها

المكاني و  ،وسوف يتم استعراض جملة من الدراسات السابقة  و تم تصنيفها وفق العامل الزماني 

   لي :الإيديولوجي و الذي يضم الدراسات المحلية و العربية و الأجنبية على النحو التا

 :  الدراسات المحلية-1 

                                                           
بلقاسم سلاطنية ، العلاقات الانسانية في المؤسسة ،مجلة العلوم الانسانية ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ،العدد -1

  .29، ص 2004،فيفري 05

.Déco du manager dumad, 2009 , p 72, Olivier Meier   - 2 
محمد عثمان ، الشبكة العربية للأبحاث و جون سكوت و اخرون ، علم اجتماع المفاهيم الأساسية ، ترجمة  - 3

 .357، ص 2009النشر ، بيروت ، 
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وسومة ب: دور القيادة التحويلية في الم (2019-2018خضر)صياحي الأالدراسة الأولي : _ 

وم ي علتحقيق التميز التنظيمي بالمؤسسة الاقتصادية أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه ف

 معة محمد،جا التسيير، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير، قسم علوم التسيير

 بوضياف مسيلة. 

وفر دى تسة الى التعرف على تصورات الأفراد العاملين في المؤسسات و محيث هدفت هذه الدرا

 ي .التنظيم تميزالسمات القيادية التحويلية بمؤسساتهم و أثر هذا النمط من القيادة على تحقيق ال

لتنظيمي يز اطرح الباحث تساؤل رئيسي مفاده :ما مدى تأثير القيادة التحويلية على تحقيق التم

 ؟حل الدراسة لدى المؤسسة م

 173اعتمد الباحث على المنهج الوصفي في دراسته ، وأجريت الدراسة على عينة مقدرة ب 

لملاحظة و ا مفردة مرتكزا على الاستمارة لجمع البيانات كأداة أساسية بالاضافة الى المقابلة

 بهدف تسجيل كل ما له علاقة بالبحث .

لتي توصلت اتفريغ البيانات ، و كانت النتائج  من أجل معالجة و spssج واستخدم الباحث برنام

 اليها الدراسة على النحو التالي :

امي ، لهيز الإلتحفاا )التأثير المثالي ، وجود أثر ذو دلالة  احصائية للقيادة التحويلية  بأبعاده 

حل م لمؤسسةي باالاستثارة الفكرية ، الاعتبارية الفردية و التمكين ( على متغير التميز التنظيم

 الدراسة .

كما توصلت الدراسة الى عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية لتصورات المبحوثين حول 

متغيرات الدراسة و تعزى الى متغيرات الشخصية و الوظيفية التالية :الجنس ، العمر ، المؤهل 

 .1العلمي و الخبرة المهنية (

 الموسومة ب :الحراك الاجتماعي و  (2015-2014الماحي عبد النور) الدراسة الثانية: _

لعمل و اماع المهني لعمال المؤسسة الجزائرية  ،رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجيستير في علم اجت

 التنظيم ،كلية العلوم الاجتماعية، جامعة وهران. 

 سة لمؤسانطلقت الدراسة من تساؤل مركزي صيغ كالتالي : هل مكنت سياسة الموارد البشرية ل

اث حراك مهني صاعد وهل سمحت المنظومة التربوية من تساوي الحظوظ لأبناء من احد

 ة الطبقات المختلفة ما يفرز حراكا مهنيا و اجتماعيا صاعدين لعمال المؤسسة الوطني

 كانت فرضيات الدراسة كالتالي :

                                                           
القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي بالمؤسسة الاقتصادية أطروحة مقدمة لنيل ،صياحي الأخضر - 1

شهادة دكتوراه في علوم التسيير ، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير ، قسم علوم التسيير ،جامعة 

 19012محمد بوضياف،  مسيلة  
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رد لمواا_تتأثر شدة الحراك المهني  الداخلي و الخارجي بالمؤسسة و نظامها وسياسة تسيير 

 البشرية المتبعة من ناحية و بمدى انفتاح سوق العمل من ناحية اخرى .

من  صلهاأ_لقد مكنت المنظومة التربوية في الجزائر في مختلف الفئات الاجتماعية مهما كان 

ا أفرز ذا مالاستفادة من مجانية التعليم ما أحدث فروق جيلية لمختلف الفئات الاجتماعية و ه

 هنيا ما بين الأجيال .حراكا اجتماعيا و م

داث ى احهدفت هذه الدراسة الى معرفة ما مدى تأثير نشر التعليم و مجانيته في الجزائر عل

ناء ع أبحراك إجتماعي ما بين الأجيال من خلال فتح المجال التعليمي و إعطاء الفرصة لجمي

 الفئات الاجتماعية للتعليم .

ا ، نظيميفي دراسته لوصف الظاهرة وصفا سوسيو تد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي ماعت

دة في عاملا من مختلف الفئات المهنية الموجو 102وقد أجريت الدراسة على عينة مقدرة ب 

، و  اناتالمؤسسة ،و استخدم الملاحظة و الاستمارة و الوثائق و السجلات كأدوات لجمع البي

   لمعالجتها و تحليلها استخدم برنامج 

 الدراسة الى مجموعة من النتائج : وتوصلت هذه

ة لية سياسفعا _يغلب على المؤسسة الوطنية للنقل بالسكة الحديدية الثبات المهني وذلك بسبب عدم

لأقدمية اساس أالموارد البشرية وهذا ما يتجسد من خلال تركيز المؤسسة في ترقيتها لعمالها على 

م ى عدالداخلي و الخارجي بالإضافة عل في المنصب بدون الاعتماد على أسس اخرى كالتكوين

 الاعتماد على كفاءة العامل و جدارته .

يشغلون  يتهم_ينعكس الثبات المهني لعمال المؤسسة الوطنية للنقل على ثباتهم الاجتماعي فغالب

 نفس المكانة الاجتماعية التي يشغلها ابائهم.  

 1مقارنة بأمهاتهم ._غالبية العمال عرفوا حراكا اجتماعيا ما بين الاجيال 

الموسومة ب :دور العدالة التنظيمية   (2014-2013مراد رمزي خرموش) الدراسة الثالثة : _

لنيل  كملةمفي الحراك المهني للعاملين من القطاع الصناعي الخاص نحو القطاع العام ، مذكرة 

 جتماعية،الا وشهادة ماجيستيرفي علم الاجتماع، تخصص التنظيم و العمل ،كلية العلوم الانسانية 

 قسم علوم اجتماعية، جامعة محمد خيضر بسكرة .

 نطلقت الدراسة من سؤال إشكالي مفاده : إ 

هل للعدالة التنظيمية دور كبير في الحراك في الحراك المهني للعاملين في القطاع الصناعي 

 الخاص الى القطاع العام 

                                                           
المهني لعمال المؤسسة الجزائرية ، رسالة مقدمة لنيل شهادة الماحي عبد النور، الحراك الاجتماعي و  - 1

   -2015ماجيستير في علم اجتماع العمل و التنظيم ، كلية العلوم الاجتماعية ، وهران 
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 و عليه صيغت فرضيات الدراسة كالتالي :

ى اص الالخ_للعدالة التوزيعية دور كبير في الحراك المهني للعاملين من القطاع الصناعي  

 القطاع العام .

لى اص ععاملين من القطاع الصناعي الخ_للعدالة الإجرائية دور كبير في الحراك المهني لل

 القطاع العام.

ع لى القطااص ا_للعدالة التعاملية دور كبير في الحراك المهني للعاملين من القطاع الصناعي الخ

 العام .

قد و حليلي لوصف الظاهرة وصفا سوسيو تنظيمي حيث إعتمد الباحث على المنهج الوصفي الت

تخدم عاملا ،إس 95أجريت الدراسة على عينة قصدية تتمثل في عينة كرة الثلج بلغ حجمها 

 نامج ستخدم برطة إالباحث الإستمارة كأداة لجمع البيانات و لمعالجة هذه الأخيرة  تم تفريغها بواس

 وكانت النتائج على النحو التالي:

لة التنظيمية دور كبير في الحراك المهني للعاملين من القطاع الصناعي الخاص نحو _أن العدا

 1القطاع العام وبالتحديد لكل بعد من أبعاد العدالة ) العدالة التوزيعية ،الإجرائية ، و التعاملية (

 : الدراسات العربية-2 

 الموسومة ب: (2023محضروفاء عبد العزيز  ضحى يوسف حامد شبلي،الدراسة الرابعة )_

لسعودية لة اتخطيط المسار الوظيفي كمدخل لتحقيق التميز التنظيمي في جامعة أم القرى ،  المج

مسار هدفت هذه الدراسة الى تحديد مستوى تخطيط ال، الرياض،11للعلوم التربوية ، العدد

م أمعة موظفات جاالوظيفي والتمبز التنظيمي ومعرفة العلاقة بينهما من وجهة نظر موظفي و 

 القرى ، تطرقت الدراسة الى مجموعة من التساؤلات و هي كالتالي :

 ؟ راسة_ما مستوى تخطيط المسار الوظيفي في جامعة أم القرى من وجهة نظر أفراد عينة الد

 تميز_هل توجد علاقة إرتباطية بين مستوى تخطيط المسار الوظيفي و بين مستوى تحقيق ال

 التنظيمي ؟

                                                           

 

ص نحو راد رمزي خرموش ، دور العدالة التنظيمية في الحراك المهني للعاملين من القطاع الصناعي الخام -

لوم ية العمكملة لنيل شهادة ماجيستير في علم الإجنماع تخصص التنظيم والعمل، كلالقطاع العام ،مذكرة 

 2014الاجتماعية ، قسم العلوم الاجتماعية،جامعة محمد خيضر ،بسكرة 
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ينة بين متوسطات تقديرات الع 0،05وجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  _ هل ت

 نواتسلتخطيط المسار الوظيفي تعزى لمتغير )الجنس ، طبيعة الوظيفة ، المؤهل العلمي ، 

 الخبرة (؟

درة ة مقاعتمدت الباحثة في دراستها على المنهج الوصفي الارتباطي على عينة عشوائية بسيط

 ا و ركزت على الاستبانة في جمع المعلومات .فرد 382ب 

 توصلت الدراسة الى مجموعة من النتائج كانت كالتالي :

 _كلا من تخطيط المسار الوظيفي و التميز التنظيمي جاء بمستوى متوسط.

 . _وجود علاقة ارتباطية موجبة بين تخطيط المسار الوظيفي و مستوى التميز التنظيمي

ح إحصائيا في تحديد مستوى تخطيط المسار تعزى لمتغير )الجنس لصال_وجود فروق دالة 

لخبرة وي االإناث ،و المؤهل العلمي لصالح ذوي المؤهل الثانوي و عدد سنوات الخبرة لصالح ذ

 سنوات ( 10أكثر من 

_ وجود فروق ذالة إحصائيا في تحديد مستوى التميز التنظيمي تعزى لمتغير )الجنس لصالح 

 1لمؤهل العلمي لصالح ذوي المؤهل الثانوي(الإناث و ا

ة الموسوم (دون سنة -مها بنت فهد الدوسري ، لطيفة بيت حامد الغامدي الدراسة الخامسة )_ 

عليم زارة التي بوب : دور إدارة المسار الوظيفي لوكالة الموارد البشرية في تحقيق التميز التنظيم

 . 26،مجلة المستقبل التربية العربية ، المجلد

د لال أبعاخمن  هدفت هذه الدراسة الى تحديد واقع إدارة المسار الوظيفي لوكالة الموارد البشرية

م ة التعليوزاربالتميز التنظيمي و الكشف عن دور إدارة المسار الوظيفي بوكالة الموارد البشرية 

أجريت  ي ،لوصففي تحقيق التميز التنظيمي وقد اعتمدت  الباحثتان  في دراستهما على المنهج ا

الاستبيان كأداة لجمع البيانات  فرد، و استعانت الباحثتان على 83الدراسة على عينة مقدرة ب 

 و استخدما معامل الارتباط بيرسون .

 توصلت الدراسة الى مجموعة من النتائج :

ين ساعدالم _أن واقع إدارة المسار الوظيفي في وزارة التعليم من وجهة نظر مديري الإدارات و

 جاء بدرجة منخفض 

ساعدين الم _أن واقع إدارة المسار الوظيفي في وزارة التعليم من وجهة نظر مديري الإدارات و

 جاء بدرجة متوسط.

                                                           
ضحى يوسف  حامد شبلي ،وفاء عبد العزيز محضر، تخطيط المسار الوظيفي كمدخل لتحقيق التميز - 11

 2023، الرياض ، 11، المجلة السعودية للعلوم و التربية ،العدد التنظيمي في جامعة أم القرى ،
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_هناك علاقة طردية بين الدرجة الكلية لواقع إدارة المسار الوظيفي بوكالة الموارد البشرية 

بوزارة التعليم ، وبين درجات أبعاد محور واقع التميز التنظيمي ، كلما ارتفع مستوى واقع إدارة 

     1المسار الوظيفي ارتفعت درجاتهم لمحور واقع التميز التنظيمي. 

حراك ( الموسومة ب: ضغوط العمل و علاقتها بال 2014بن علي المشرفي )راية بنت سعيد _ 

ي فاجيستير دة مالمهني بمديريات العامة للتربية و التعليم بسلطنة عمان ، رسالة مقدمة لنيل شها

 نسانية،ت الاالتربية ، تخصص إدارة تعليمية ، كلية العلوم و الآداب ، قسم التربية و الدراسا

 جامعة نزوى.

 فت الباحثة من خلال هذه الدراسة الى التعرف على درجة ضغوط العمل من وجهة نظرهد

على  احثةالمديرين و تحديد  طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل و الحراك المهني و اعتمدت الب

فرد  187ن المنهج الوصفي لوصف و تحليل جل أبعاد دراستها تحليلا دقيقا ، على عينة مكونة م

 الطبقات المهنية و استخدمت الاستبيان كأداة من أدوات الدراسة .موزعة على كل 

 توصلت الدراسة الى مجموعة من النتائج :

ة و توسطم_أن درجة ضغوط العمل في المديريات العامة للتربية و التعليم بسلطنة عمان جاءت 

 كذلك الحراك المهني جاء متوسط.

 الحراك المهني  _وجود علاقة موجبة و متوسطة بين ضغوط العمل و

 .2بالمديريات العامة للتربية و التعليم بسلطنة عمان من وجهة نظر الاداريين

 الدراسات الأجنبية -3

راك المهني الموسومة ب :أثر الهجرة على الح (:2011 -كاليتو وكليليك الدراسة السادسة : )_ 

ين للمهاجر مهنيعلى الحراك ال في ألبانيا هدفت هذه الدراسة لمعرفة تأثير تجربة الهجرة الدولية

سة لدرااالعائدين في مقابل هؤلاء الذين هم في سن العمل، و لكن لم يهاجروا إستخدمت هذه 

معهد الألباني ، التي أجراها ال 2005دراسة مسحية مسماة قياس مستويات المعيشة الألبانية لعام 

م إطار العينات ، و قد تم تقسي 2005 للإحصاء بمساعدة فنية مع البنك الدولي بين أبريل و نوفمبر

كنية و منطقة س 455من   3640الطبقية للمسح على أربع مناطق ، وكان مجموع عينة الدراسة 

راسة الد قد تم توزيع العينة بشكل يعتمد على تصميم مجموعة متعددة من المراحل ، واستخدمت

 هي : الاستبيان على أفراد العينة ، وأهم النتائج المتوصل إليها

                                                           
مها بنت فهد الدوسري ، لطيفة بنت حامد الغامدي ، دور إدارة المسار الوظيفي في تحقيق التميز بوزارة  - 1

 ،بدون سنة .26التعليم ، مجلة المستقبل التربية العربية ، المجلد 
ضغوط العمل و علاقتها بالحراك المهني بمديريات العامة للتربية و التعليم راية بنت سعيد بن علي المشرفي ، - 2

بسلطنة عمان من وجهة نظر الاداريين ، رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجيستير في التربية ، تخصص الإدارة 

 . 2014التعليمية، كلية العلوم و الآداب ، قسم  التربية،جامعة نزوى   
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_أن تجربة الهجرة الماضية تزيد من إحتمال الحراك المهني الصاعد ، لأن هذا التأثير من 

المرجح أن يعتمد على الاختلافات في الإمكانيات و الفرص المتاحة لإكتساب المهارات عبر 

بلدان المقصد ، و أشارت أيضا الدراسة الى أن الدافع وراء الأثر الإيجابي  لتجربة الهجرة 

ماضية على الحراك المهني التصاعدي يشتق من الخبرة السابقة في الهجرة الى بلدان أبعد من لا

 1ذلك .

 : musa pinar،tulay Girard 2017_ الدراسة السابعة : 

تهدف هذه الدراسة الى التعرف على استراتيجيات القيادة و دورها في تحقيق التميز التنظيمي و 

للشركات التركية في منطقة بحر ايجه ، تم اجراء المقابلات الشخصية الأداء التجاري المطلوب 

شركة  7200شركة تم اختيارها عشوائيا من قائمة تضم  200باستخدام أداة المسح  مع مديري 

في ثلاث مدن رئيسية في منطقة بحر ايجه في تركيا ، وبناء على دراسة استقصائية أجريت على 

ئج وجود علاقة ذات ذلالة إحصائية بين التميز التنظيمي و أداء شركة ،أظهرت النتا 157مديري 

العمال ،و بين استراتيجيات القيادة و أداء العمال بالإضافة الى ذلك ،لعبت استراتيجيات القيادة 

دورا وسيطا في تحقيق التميز التنظيمي ، وتساهم نتائج المديرين على فهم عوامل التميز و القيادة 

على للأعمال ، تعمل هذه الدراسة على تطوير مقاييس التميز التنظيمي و عوامل في تحقيق أداء أ

 2القيادة و اختبار علاقة عوامل النجاح التنظيمي بأداء الأعمال .

لسياق اياس التميز التنظيمي في : الموسومة بق ( 2020سوري كوماريالدراسة الثامنة : )_ 

 هحيث هدفت هذ و ادارة البحوث بجامعة رانشي الهند ،هندي ، المجلة الدولية لتقنيات الدولية لا

نات لبيااالدراسة الى استكشاف التميز التنظيمي في محتوى هندي و اعتمدت هذه الدراسة على 

ات ذستجابة ئة لاالأولية التي جمعها بإستخدام الاستبيان  المنظم ، وأسلوب المسح ، تم استخدام ف

قياس ئة لفتجيبين استجابة  ت   من المستجيبين مقابل كل النقاط الخمس ، لفحص استجابة المس

بين  اخ  و منرونبكمدى الاستجابة الإيجابية و المحايدة و السلبية التي تم فرزها ، وتم حساب الفا 

 النتائج التي توصل اليها :

أن المنظمة تحقق مستوى مرضي من التميز على مستوى النتائج المتسقة تماما مع ملامح 

 3ة مما يؤكد الحاجة الى استيراتيجية طويلة المدي لتحقيق التميز المستدام للمنظمة .المنظم

 
                                                           

 .63سبق ذكره صراية بنت سعيد ،مرجع  -  1
2 -musa pinar  tulay girard  investigating the Impact of organizational excellence and 

leaderchip on achieving business proformance : an exploratory study of turkishe firms 

college of business  administration valparaise university  2017. 
3 - Somy kumari measurement of organizational exellence in indian international 

journal of engeering thechnologies and managnment and research , December 2020. 
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 : قةعلى الدراسات السابالتعقيب -4

يمي لتنظايتضح من خلال عرضنا للدراسات السابقة المتعلقة بموضوع الحراك المهني و التميز 

ية لزمنجاءت هذه الدراسات في الفترة ا ، حيثأنه لاتوجد دراسة تناولت الموضوع بمتغيريه

افي الجغر شملت جملة من الأقطار و البلدان مما يشير الى تنوعها الزمني و 2022_2011مابين 

ضحى  ري والا هناك دراستين قريبتين من دراستنا الحالية ألا وهي دراسة مها بنت فهد الدوس

 وصفيها على المنهج الوصفي و اليوسف حامد شبلي ، حيث اتفقت جميع الدراسات في اعتماد

 التحليلي ماعدا الدراسات الأجنبية .

ما منه اعتمدت مجمل الدراسات الاجنبية على اسلوب المسح في حين الدراسات العربية اثنان

ما  ل ، وأسلوب الحصر الشام علىاستخدما العينة العشوائية البسيطة و دراسة واحدة اعتمدت 

 أنها لم تذكر نوع العينة المستخدمة . يعاب على الدراسات المحلية

 معظم الدراسات استخدمت الاستبيان كأداة لجمع المعلومات و البيانات .

ث و اختلفت الدراسات السابقة عن بعضها في أن كل دراسة أخدت منحنى ووجهة نظر كل باح

 زاويته الخاصة .

ي دنا المعرفلنظري و اطراء رصيحيث تم الاستفادة من الدراسات السابقة في جمع التراث ا      

 و الاعتماد عليها كمراجع للدراسة الحالية ،وتجنب الوقوع في أخطائها .

فطال  نلعمال مؤسسة  2024_2023في حين دراستنا الحالية جاءت في الفترة الزمنية ما بين 

ج نهلماتحديدا بمركز الزفت سكيكدة ، حيث تشابهت دراستنا مع بعض الدراسات  السابقة في 

ابلة و ن و المقتبياالمعتمد و هو المنهج الوصفي ، و كذلك أداة جمع البيانات المتمثلة في أداة الاس

 52ب  الملاحظة  و أيضا استخدمنا أسلوب المسح الشامل لأن مجتمع الدراسة محدود و يقدر

  في معالجة و تفريغ البيانات  .    spssمفردة و اعتمدنا على برنامج

 

 

 

 

 

 

 

 



الدراسةالفصل الأول          الإطار التصوري والمفاهيمي لموضوع   
  

35 
 

  خلاصة

نها لأ دراسةفي بناء المهمة جد ن هذه المرحلة إلى أ نخلص في هذا الفصل تم تناولهمن خلال ما 

 رد التراثوجة تجسد المرحلة القبلية التي مر بها الباحث والمتمثلة في القراءات البيبليوغرافي

تي رضية اليعد بمثابة الأفهذا الفصل للموضوع، والضبط المفاهيمي والتصوري ، النظري 

عامة تمكن الباحث من التحكم في باقي الخطوات المنهجية ال  حيث ،تنطلق منها اي دراسة

ة يقبوأرضية صلبة تحمل على عاتقها تين مال الاساس تكون، وبالتالي للدراسة والضرورية

 .الدراسة المتبقيةمراحل 
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 تمهيد 

من  العلماءوالحراك المهني من المواضيع الأساسية التي شغلت ولا تزال تشغل بال المفكرين    

هده  عية،التي تهتم بدراسة المؤسسات الاقتصادية والصنا ،مختلف التخصصات والفروع العلمية

ي في لمهناالأخيرة يتوقف نجاحها إلى حد بعيد على مدى فعالية مواردها البشرية واستقرارهم 

إذا  لميةعالأعمال التي يمارسونها، لذا يجب على المؤسسات التعامل مع هذا الموضوع بطريقة 

 التي تسعى الى تحقيقها.  ما أرادت أن تحقق الأهداف المرغوبة

 ،هبلمتعلقة اهيم و المفا لمداخل النظرية المفسرة للحراك المهنيأهم اهذا الفصل ليتناول  ومنه جاء

   . والعوامل المؤثرة فيه أشكاله، أنواعه ،اهدافه ،اهميته، اسبابه، خصائصه
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 النظريات المفسرة للحراك المهني  -اولا

ذكر راك المهني ومن أبرزها نتفسير طبيعة الح إلى نظريات التي سعتمن التوجد الكثير 

 النموذج البيروقراطي ونموذج الإدارة العلمية : 

 النظرية البيروقراطية ماكس فيبر  -1

  لهاظهرت النظرية البيروقراطية في مطلع القرن العشرين على يد ماكس فيبر وضع من خلا

انت كواء طراف ذات العلاقة بالمنظمة سالاعتبار كافة الأسس علمية في الادارة تأخذ بعين أ

ن الناس ذه أهتفترض  ،دارية و الانتاجيةحقيق الحد المطلوب من الكفاءة الإخارجية لتو داخلية أ

خصية في الش غير عقلانيين و أنهم انفعاليون في أدائهم للعمل مما يؤدي الى سيادة الاعتبارات

 وذجوضع النم و الموضوعية و هذا ما دفع فيبر إلى العمل على حساب الاعتبارات العقلية

ني ك الانساسلوعلى ال البيروقراطي الذي يعتبره تصميما مثاليا لفعالية التنظيم و يسمح بالسيطرة

 داخل المنظمات و حسبه يمكن تحقيق فعالية التنظيم بتطبيق مجموعة من المبادئ:

 ام وعلى أساس التخصص الوظيفي من خلال فصل مهالعمل وتحديده وفق ثوابت  تقسيم

 الادارة عن الانتاج.

 ختبار العمال على أساس الكفاءة و المعرفة الفنية .إ 

 ي و لاداراية للموظفين تتدرج بحسب المرتبة و الموقع في السلم حتساب الرواتب النقدإ

 .بحسب طبيعة المهنة 

  1.الترقية التدريجية حسب الأقدمية و على أساس معايير موضوعية 

فيرى فيبر أن أهم ما يحقق التوازن في التنظيمات الاجتماعية هو وجود تسلسل رئاسي يحقق 

ل من الحقوق و الواجبات و ضمن قواعد موضوعية تتم الاستقرار في التنظيم وفق نظام متكام

من خلالها ممارسة الضبط الاجتماعي الذي يحمل طابع الشرعية من أجل تحقيق أعلى معدلات 

للأداء و الإنتاجية وصولا الى الكفاءة الانتاجية المطلوبة ،ويحدث ذلك عندما يتكيف العامل مع 

الخبرات التي يتمتع العمل حسب المؤهلات و وضعه التنظيمي بوجود التخصص ونظام تقسيم 

د على النسق الثابت ويصبح كل رئيس مسؤولا عن مرؤوسيه بشكل واضح بالاعتما بها العامل 

لأبعاد البناء التنظيمي و نشاطاته بغية تحقيق أعلى درجات  المحددةنظمة و القواعد نسبيا بين الأ

معرفة هو الأصل في تحقيق الفاعلية و الكفاءة الفاعلية و الكفاءة فممارسة الضبط على أساس ال

                                                           
-62ص 2017عبد الكريم بوحفص، تطور الفكر التنظيمي الرواد والنظريات، ديوان المطبوعات الجامعية  -1

63. 
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فممارسة الضبط على أساس المعرفة هو الأصل في تحقيق فاعلية التنظيم الاجتماعي حسب 

 1 .ماكس فيبر

لتنظيم في ا فيه على الأقدمية و الكفاءة الشخصية فلكل عضو المكافآتويعتمد نظام الترقيات و 

بيق ل تطعمله المناسب لكفاءته و مركزه المستمد من خبرته ،ويعتقد فيبر أنه في حال في حا

 اء والبيروقراطية ضمن التنظيمات الاجتماعية و الصناعية فيؤدي الى رفع مستويات الأد

 .الانتاجية في تلك التنظيمات 

يمات لتنظعلماء الاجتماع أن ماكس فيبر هو أول من حاول تقديم نظرية شاملة حول ا يرى معظم

ن قطتيالبيروقراطية فاتصفت أطروحته بالاتساق المنطقي غير أنه يلاحظ عليها تناقض في ن

ية و برة الفنالخ والتسلسل الرئاسي و المعرفة الفنية أي بين النظام الاداري القائم على المؤهلات 

،  ضباطالدقيق و تقسيم العمل و بين النظام الوظيفي المرتكز على التسلسل و الان التخصص

نظيم الت الأمر الذي يؤدي الى حدوث الصراع وعدم  الاستقرار  و اختلال التوازن في نشاطات

 الاجتماعي .

زه كما يعاب على فيبر اهماله لقضايا القوة و الصراع و التغيير في التنظيمات الصناعية لتركي

 2الصوري على الوضع المستقر في التنظيمات 

ظيم في التن يعتمد نظام الترقيات و المكافآت  على الأقدمية و الكفاءة الشخصية فلكل عضو    

 طبيقعمله المناسب لكفاءته و مركزه المستمد من خبرته ،ويعتقد فيبر أنه في  في حال ت

 اء وية فيؤدي الى رفع مستويات الأدالبيروقراطية ضمن التنظيمات الاجتماعية و الصناع

 الانتاجية في تلك التنظيمات.

 

 نظرية الادارة العلمية-2

 ه الهامةاماتيعد فريديريك تايلور أحد أهم أعمدة المدرسة الكلاسيكية في الادارة من خلال اسه

 التي تتمثل :

 .العامل يحتاج لما يحفزه على الانتاج وزيادة الانتاج 

 يتم تحديده على حسب الوظيفة و الأقدمية .الادارة يجب أن تحتسب الوقت اللازم  الأجر

 .3المهام لتقليل التكاليف وزيادة الانتاج لإنجاز

                                                           
 .7ص 2018التنظيم لماكس فيبر الخلفيات و الحدود ، جامعة المدية   بلية، نموذجمسعود معماري ،لحبيب - - 1
 .7عبد الكريم بوحفص ،مرجع سبق ذكره ،ص - 2
 .5ص 2020أحمد عبد الجليل عبده عبد الله ،فريديريك تايلور)أبو الادارة العلمية( ،جامعة القاهرة ، - 3
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 كة بتلهمى شرئ الادارة العلمية و بناء على التجربة التي قام بها علوقد استعان في بناء مباد

كات د الحرالعمل الى جزئيات حيث تم تحديوالزمن اذ اعتمد الى تقسيم  هما: الحركةبوسيلتين 

ن قد كاو الوقت التي تستغرقه تلك الحركة ،ف لآخرالأساسية الضرورية في انتقال من مكان 

عمل يؤدي ال الممتاز كييسعى من وراء تجزئته تلك الى تحديد الحركات الضرورية للعامل 

هده  على بتدريب بقية العمال الموكل اليه في أقصر وقت ممكن و بأقل جهد ،ثم يقوم بعد ذلك

 الحركات .

ف لأخير سوذا اويرى تايلور بأنه اذا تم ربط الجزاءات المادية بالجهد الذي يبذله العامل فان ه

 مبادئ الادارة العلمية حسب تايلور هي: لى أداءه الى أعلى مستوى ،ان اهميصل ا

اللازم  لوقت_التقسيم الأفقي للعمل و يقصد به تجزئة العمل وتخصيص و تحديد المهام ،ودراسة ا

 العمل من تحديده الطريقة المثلى للعمل .  لتنفيذ

 أمبدهذ ال_التقسيم العمودي للعمل يهدف الى التمييز بوضوح بين مصممي و منفذي العمل ،

 . يسمح بوضع الرجل المناسب في المكان المناسب

ف الهى ا يهدبمكان العمل، كم للإنتاجية_ربط نظام الأجور بالمردود يقوم على منح أهمية خاصة 

 تطوير الدافعية لدى الانسان . 

 . 1_نظام الرقابة في العمل ،يجب أن تكون كل حركة يقوم بها العمال مراقبة

 منها : الانتقاداتلقد تعرضت نظرية تايلور وفكره الى مجموعة من 

محاولة تايلور رفع الكفاءة البدنية للعاملين تعامل معهم كجزء من العملية الانتاجية على نفس  أثناء

العمال الابتكار  لا يقوم،حيث تهتم بالتخطيط و تنظيم العمليات المختلفة بينما  الآلاتالمستوى مع 

 .  2ادة الانتاج مجموعة من المهام بشكل نمطي مع اعتبار الحوافز المادية كفيلة بدفع العامل لزي

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
اجتماع ،كلية العلوم  ماستر ،علمسيساوي فضيلة، محاضرات في مقياس التنظيم الحديث للمؤسسة، سنة أولى  - 1

 26ص 2014الانسانية و الاجتماعية ، جامعة محمد الصديق بن يحيى ،جيجل 
 .7أحمد عبد الجليل عبده عبد الله، مرجع سبق ذكره ص - 2
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  المهني بالحراك المرتبطة المفاهيم -ثانيا

 المهنية عمالمن أبرز المفاهيم المرتبطة ذات العلاقة بالحراك نجد التفاوت المهني ،أنماط الأ

بعا ترابطة تالم ،نظرا لاختلاف الآراء و الأفكار التي قدمها العلماء عند تناولهم لهذه المفاهيم

ها بهدف ناقشتالتوجهات الأيديولوجية ، كما لابد من القاء الضوء على هذه المفاهيم وملاختلاف 

 التوصل الى بعض العناصر التي تشكل مفهوم الحراك المهني.

  :المهني التفاوت-1

يشير شابرد في كتابه علم الاجتماع الى أنه كلما وجد اثنان أو أكثر من الناس في شكل مجموعة 

النتيجة ينشأ التفاوت المهني وعاجلا يصبح بعض الأفراد في  أخر،وأخيرا يبدؤون في في ترتيب 

 1قمة الهرم و الاخرين في أسفله .

 موعاتالتعويضات والظروف بين مجويشير التفاوت المهني الى الاختلافات في فرص العمل و 

 مختلفة من العمال .

 :  المهني التدرج-2

ات في تسلسل هرمي ،درجات او مستوي معينيعرفه الجوهري :"هو طريقة ترتيب أعضاء نسق 

نة لمكااص فوق بعضها تتفاوت مستوياته من حيث الهيبة ،الثروة والنفوذ و غير ذلك من خصائ

"ّ.2 

 أبعاد : 3لقد حدد التدرج في 

ع عشر طبقات اجتماعية في القرن التاس بوجود عدةلقد سلم ماركس : الاقتصادي البعد 1_2

 ك وبالمجتمع الصناعي منها :العمال الخدم ، عمال المصانع ، أصحاب الحرف ،صغار الملا

ة تشتغل حاكمالتجار و رأس المال و الثروة ،وأن الطبقة البرجوازية المالكة لرأس المال هي ال

 تتمتع بالفائض . الأجور حتىهد العمال و تسعى الى الحفاظ على بقاء مستوى ج

فيرى ماركس أن البناء الفوقي للمجتمع الرأسمالي يستند الى الأسس  الاقتصادية أطلق على هده 

النتائج الاقتصادية فرص الحياة و تتمثل في السكن ، التعليم ، الصحة باعتبارها السبب الرئيسي 

 .في التدرج 

                                                           
1 - j-m  Sheppard sociology، west puleliching، new york، 1981 p 178.  

 .45ص 1984مصر ، ،1طدار النشر و التوزيع،، ،  م الاجتماع _محمد الجوهري ،المدخل الى عل2
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 لتعزيزا على توظيفه قادرينان الأفراد و الجماعات الذين يملكون القوة : القوة بعد 2-2

درج مصالحهم التي غالبا ما تكون على حساب الاخرين، باعتبار أن القوة بعد متميز للت

يادة ماع أن زلاجتالاجتماعي ،فالقوة تعد انعكاس لعلاقة الفرد بوسائل الانتاج، مما يؤكده علماء ا

 النجاح الاقتصادي تعد فرصة لكسب القوة .

لبناء اخل الازال قائما حول كيفية توزيعها دان القوة تعد مصدر مهم للتدرج ، لكن الاختلاف 

 التدرجي .

خرين ن قبل الاالاحترام و الإعجاب م التقدير أووهو البعد الثالث للتدرج أو : الهيبة بعد 2-3

 بقاتطفالأشخاص الذين لديهم مرتبة متشابهة في التسلسل الهرمي للهيبة يكونون على شكل 

 :للتدرج المهني وظيفتين أساسيتين هما  حياةالاجتماعية يشتركون في تطابق أساليب 

ستويات مال في تتمثل في الحفاظ على المنظمة و تماسكها ذلك أن ترتيب العم :الوظيفة الايجابية

 التسلسل الهرمي يجعلهم يدركون أدوارهم و يعرفون حقوقهم وواجباتهم.

الأفراد مستويات الدنيا تتمثل في الحدود و الفوارق التي تحول دون حصول  :الوظيفة السلبية

على حقوقهم و بخاصة حق التكوين الذي يعد أحد أهم الوسائل للحصول على المكانة العالية و 

 1الحراك داخل الهرم التدرجي.

 ح للترقية ون التدرج المهني يحدد مسارات الحراك المهني ، فيوفر للموظفين طريق واضإ       

ات و درجة أو مستوى في التدرج المهني الى مسؤوليالتقدم داخل المنظمة ، حيث تشير كل 

 .مهارات محددة يجب على الموظف اكتسابها للوصول الى المستوى التالي

فون لموظو يحافظ على استقرار المنظمة من خلال تقليل معدلا ت دوران الموظفين حيث يشعر ا

 بالأمان الوظيفي ويرون فرصا واضحة للتقدم داخل المنظمة.

  :  المهنية لأعمالا أنماط-3

يعتبر أحد مترادفات الحراك المهني حيث يمكن أن يطلق عليه البعض "حراك  المصطلحهدا 

ويميل دارسو الحراك المهني في الوقت  الوظيفة" و قد يطلق عليه البعض الأخر "حراك العمل"

                                                           

بلعربي غنية ، التغيرات التنظيمية وعلاقتها بالحراك المهني و الاجتماعي للعمال الأجانب ،اطروحة مقدمة  - 1 

 -أبو القاسم سعد الله– 2، كلية العلوم الاجتماعية ،جامعة الجزائر نظيمشهادة دكتوراه في علم الاجتماع التلنيل 

 .108ص2018
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ثم دليلا للحراك الحالي الى اعتبار المهنة وحدها كافية للمكانة الاجتماعية و الاقتصادية ،ومن 

 الاجتماعي .

ومعنى ذلك أن الحراك المهني يساوي ويعادل الحراك الاجتماعي غير أن الحركة في اتجاه 

في  زيادة مقابلةالحراك تسير  الى حد كبير في اتجاه الحراك الأفقي في أوساط العمال دون 

و التعليم ، على اعتبار الحراك الرأسي ، ذلك أن أكثر العوامل قوة في احداث الحراك الرأسي ه

أن الرقي الاجتماعي لا يتحقق الا عن طريق التعليم الذي يجعل الحركة الى الأعلى ميسورة في 

تؤكد أن تلك المنافد الى الطريق الرئيسية للحراك مغلقة  البناء الاجتماعي ،الا أن الحقيقة القائمة

 1فرصة تحسين مكانتهم .باستمرار  يستبعدواتماما أمام جزء كبير من الناس الذين 

ا يتمتع عندمفتساهم أنماط الأعمال المهنية في بناء علاقات ايجابية مع المديرين و الزملاء ، 

لى عدرة على العمل الجماعي ، فانه يصبح أكثر ق الموظف بمهارات التواصل الفعال و القدرة

 . لحراك المهنياقناع المديرين بقدراته و امكانياته ، مما يفتح أمامه فرص جديدة ل

  المهني الحراك خصائص- ثالثا

يتميز الحراك المهني بمجموعة من الخصائص الخصائص التي تجعله ظاهرة اجتماعية 

 منها:واقتصادية هامة 

ب ما يتناسببل يتنوع في مساراته و اتجاهاته  واحد،يقتصر على نمط  لا :مساراته_التنوع في 

 مع طموحات الفرد و قدراته و ظروفه.

جم ة الحفاذا كانت المؤسسات كبير :_أنه يحدث بدرجات متفاوتة تبعا لحجم التنظيم الصناعي

 يحدث حراكا دائما ، أما في المؤسسات صغيرة الحجم يحدث بدرجة قليلة 

 . يسمح بارتقاء مستوى الفرد و زيادة فرص ترقيته 

 . تغيير المنصب يؤدي الى زيادة فعالية المؤسسة 

 يتصف بتعدد أشكاله . 

 . يؤدي الى حدوث تغيرات على مستوى الفرد و المنظمة على حد سواء 

 

                                                           

بوباكر شرارة ،أثر المدرسة على الحراك المهني ،دراسة سوسيولوجية ، المجلة الجزائرية للأبحاث و  - 1 

 .364ص  2023أفريل  02، العدد  6الدراسات ، المجلد 
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  أسباب الحراك المهني-رابعا 

نجد فأرض الواقع  أهميتها علىلكل ظاهرة دوافع وأسباب تقف وراء وجودها وتبرر 

ي ها فأن هناك مجموعة من الاسباب التي تفسر ظاهرة الحراك المهني و لقد حصرنا

 مجموعة من النقاط :

جر فة مند ان التغير الاجتماعي يعد من السمات التي لزمت الانساني: الاجتماعي التغير-1

قاء ة لببل و اللازمنشأتها حتى عصرنا الحاضر ،لدرجة أصبح التغبر احدى السنن المسلم بها 

 الجنس البشري ، و الدالة على تفاعل أنماط الحياة على أشكالها المختلفة.

ويعرف معجم العلوم الاجتماعية على :"أنه كل تحول يقع في التنظيم الاجتماعي سواء في بناءه 

او في وظائفه خلال فترة زمنية معنية ،ويشمل ذلك كل تغير يقع في التركيب السكاني للمجتمع أو 

التي  عاييرالمفي بنائه الطبقي و نظمه الاجتماعية او في نمط العلاقات الاجتماعية ،أو في القيم و 

تؤثر في سلوك الأفراد والتي تحدد مكانهم وأدواهم في مختلف التنظيمات الاجتماعية التي ينتمون 

 1اليها.

 مور لخص ظاهرة التغير الاجتماعي في مجموعة من النقاط : ولبرتأما 

 مرة .مجتمع و أي ثقافة يمكن ملاحظتها بصورة مست ملازمة لأي_تعتبر ظاهرة التغير صفة 

حلقات ة المكن عزل هذه التغيرات عن البعد الزمني و المكاني كونها تحدث في سلسلة متصللا ي

 و بالتالي فهي لا تعبر بالضرورة عن مظاهر لأزمات أنية تتطلب اعادة البناء.

حديثة ت ال_ان حجم التغيرات المعاصرة سواء أكانت مخططة أو تمثل نتائج ترتيب على التجديدا

ي فحدث من حيث درجة التأثير تفوق بكثير تللك التغيرات التي كانت ت طابعها شموليا تأخذ

 فترات سابقة .

نتيجة  ادات_يشير مطلح التغير الاجتماعي الى أوضاع جديدة تطرأ على البناء الاجتماعي و الع

 لصدور تشريعات جديدة  لضبط السلوك أو انتاج لتغير أما في بناء 

                                                           
 .382ص  1978أحمد بدوي ،معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية ، مكتبة لبنان بيروت ، - 1
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 1ود الاجتماعي أو البيئة الطبيعة الاجتماعية.فرعي معين أو جانب من جوانب الوج

راك على الح ساعداذا فالتغير الاجتماعي يمس البناء الاجتماعي و العلاقات ويعتبر الوسيلة التي ت

دية قتصامن خلال الانتقال من طبقة اجتماعية الى أخرى ، تتغير الوضعية الاجتماعية و الا

رفيع ية و التلترقفي السلم الوظيفي ويكون الية لتحقيق ا للأفراد و بذلك يتمكن الأفراد من الصعود

 . و زيادة المنافسة و تحسين أوضاعهم

 ما هقد استخدم ادم سميث  تعبير تقسيم العمل في معنيين مختلفين :  العمل تقسيم-2

ؤدي لذي ي:يشير الى تخصص قوة العمل المصاحب لعملية التقدم الاقتصادي ، و ا الأول المعنى

 الى تحسين انتاجية عنصر العمل ، و زيادة مهاراته و قدرته على الابتكار .

ملون في ين يع: يشير الى تقسيم العمل بين الذين يعملون في أعمال منتجة  و الد الثاني المعنى

انتاج  وتاج  الدين يعملون في أعمال منتجة يساهمون في زيادة الانأعمال غير منتجة ، فالعمال 

 لزراعة واتبر فائض يساهم في زيادة الانتاج و انتاج فائض يساهم في زيادة الاستثمار ، و قد اع

 : الصناعة أعمالا منتجة ،و من بين مراحل تقسيم العمل و التخصص

ل مهني على شكل حرفة أو مهنة يقصد به تخصص كل فرد في عم: و  المهني التخصص_ 

طباء و أ معينة حيث ينقسم أفراد المجتمع الى مزارعين و حرفيين و صناعيين ، وتجار مدرسين

 و مهندسين و مدراء.

_تقسيم العمل الصناعي : )تقسيم العمل بين المنشآت ( :ومعنى ذلك أن تتخصص المشروعات 

المختلفة داخل الصناعة الواحدة في جزء أو أكثر من أجزاء السلعة النهائية ،أو أن تخصص في 

في صناعة  المنشآتمرحلة معين من الانتاج ،فمقلا داخل صناعة السيارات تتخصص بعض  

تقوم بعمل المحركات ، و ثالثة تتخصص في صناعة الأدوات الكهربائية ، و  الهياكل و اخرى

 2رابعة تتخصص في صناعة الاطارات .

يرى سميث بأن تقسيم العمل هو منهج يتولد بفعل تخصص كل فرد في مرحلة معينة 

 أو جزء محدد يبين العملية الانتاجية بدل القيام بكل العمليات الانتاجية .

                                                           
و العلوم  الآدابماعي في المجتمع الجرائري ,"المفهوم والنمودج " مجلة كلية رحالي حجيلة ، التغير الاجت - 1

 .7ص 2010،  ، جامعة محمد خيضر بسكرة  7الانسانية و الاجتماعية العدد 
أحمد سلمان محمود خصاونة ،التخصص و تقسيم العمل في الفكر الاقتصادي الاسلامي ، مجلة علوم انسانية  - 2

 .20_19_ص5ص 2009 44العدد ، السنة السابعة ، 
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ق و دة العرتتأثر شدة الحراك المهني بالحالة التي يعرفها سوق العمل أي بش:  العمل سوق_3

اكا الطلب على التخصصات و كفاءات معينة ، فان أصحاب هده المؤهلات يكونون الأكثر حر

 مقارنة بالعمل على مؤهلاتها في سوق العمل .

لعمل يبحثون عن ان أصحاب المؤهلات و الكفاءات التي تعرف طلبا كبيرا من طرف سوق ا

من هدا العامل قابل للحراك  ما يجعلحوافز أكبر و امتيازات لشغل مناصب عمل في مؤسسة ، 

المهني في أي مرة عرض عليه منصب عمل أحسن من الذي شغله من ناحية ظروف العمل و 

 1الحوافز . الى بالإضافةالمقابل المادي و الامتيازات 

ين ب الآراءو  الاتصالات بأنها عملية تبادل الحقائق والأفكار تعرف : الاتصال وسائل -4  

 شخصين أو أكثر .

ل لهيكو أيضا تشير عملية الاتصالات الى نقل المعلومات و البيانات من فرد لأخر داخل ا

 التنظيمي للمنظمة .

بالتالي يسهل  العملوتظهر أهمية الاتصال في أنها تحدد لكل فرد دوره في التنظيم و اجراءات 

عليه الاتصال بالأفراد و الجماعات ، فأصبحت عملية الاتصالات جزءا من العملية الرقابية 

 2للمديرين لمتابعة تنفيد العمليات بكفاءة .

للوصول الى  ان الاتصالات عملية وظيفية و غرضية نظرا لكونها أداة لمساعدة أفراد التنظيم

 3على التكيف مع البيئة المحيطة . اليه تحقيقه ، و مساعدتهم ما يرجون

اد و لأفرفوسائل الاتصال تشجع على التغيير و بالتالي هذا التغيير الذي يحدث على مستوى ا

ق نساالجماعات يؤدي الى حدوث حراك  و هدا الاخير يتم من خلال نقل المعلومات داخل الأ

 الاجتماعية . 

ير على ظاهرة الحراك المهني و ذلك لانتشار : تعتبر عامل ذو درجة عالية من التأث الهجرة_5

الاجتماعية و الاقتصادية ها الواسع ,وأهمية دوافعها التي تتمثل في تحسين ظروف الأفراد 

من حيث فرص التعليم و العمل على رفع مستوى الدخل و تغيير المكانة الاجتماعية 

الات جديدة لم تكن متاحة في و الرقي الاقتصادي و الاجتماعي ، أيضا توفير فرص جديدة في مج

                                                           
 .79ص ،مرجع سبق ذكرهالماحي عبد النور ، - 1
 .232_227، ص 2017نفيسة محمد باشري و أخرون ، السلوك التنظيمي، جامعة القاهرة ،  - 2
 .55ص،دون سنة  ،رافدة الحريري ، اتجاهات حديثة في ادارة الموارد البشرية  -3



 راك المهنيالحسوسيولوجيا                                الفصل الثاني   

  

48 
 

الى اكتساب مهارات و خبرات جديدة تمكن الفرد من تحقيق طموحاته و  بالإضافةالبلد الأصلي 

 أهدافه المهنية.

 : المهني الحراك أهمية -خامسا

تيجي سترااالبحث المتزايد لكثير من المنظمات عن التأقلم بإدراكها أن الحراك المهني رهان 

ي يسمح لمهنالامتلاك يد عاملة تتوافق مع العديد من تغيرات المحيط فالحراك  للمؤسسات، نتيجة

دية نحو عمو كذلك بإعطاء حلول فجائية و مستقبلية ،ففي الهيكل التنظيمي المسار ليس فقط حركة

لمهني اراك الأعلى و لكنه متعدد الاتجاهات يأخد في الحسبان جميع أشكال الحراك و لذلك فالح

 يساهم :

بة ادة تعلق الموظفين بمؤسستهم في الوقت الذي يظهر هناك انفصال الاطارات بالنس_زي

 . شبابلمنظماتهم ، فالحراك الداخلي وسيلة لدعم هذا التعلق خصوصا بالنسبة للإطارات ال

ريعة  ات س_المساعدة على تأقلم التنظيم بفضل تعدد التكافؤ الذي يسمح بإعطاء اجاب

 لتغيرات السوق .

معنويات العاملين و تحفيزهم فقمة المسار التي تمتثل لغياب الحراك المهني تساهم في  _تحسين

 1عدم الرضا و الذي يرتبط بفقد رموز النجاح ، السلطة و الامتنان .

ه مما براتاذن نستنتج أن أهمية الحراك المهني تكمن في مساعد الفرد على تطوير مهاراته و خ

 لتقدم في مسيرته المهنية .تتيح له فرص أفضل للترقية و ا

 مل .أيضا يساعد على تنمية الاقتصاد من خلال زيادة الانتاجية و تحسين كفاءة سوق الع

 :  المهني الحراك أهداف -سادسا

 :نذكر أبرزهاتوجد عدة تصنيفات للحراك المهني ومن 

 

 للمؤسسة بالنسبة -1

                                                           

جتماعية و اعادة تشكيل الهوية لدى المرأة العاملة الجزائرية ،مجلة العلوم الالشهب نسيمة ،الحراك المهني و  - 1.

 .201ص 2019، 02العدد:،09الانسانية ، المجلد 
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 ة .المؤسسة و تحسين عمل الشركتجميد عمل كار جديدة و نقل المهارات لتجنب _تقديم أف

 _المحافظة على استقلالية المؤسسة و محيطها .

 دارية.الا توتشجيع التبادلاالح _ضمان النسق الداخلي من خلال زيادة التكامل بين مختلف المص

اءة زز كفيساهم في تحفيز الموظفين على بدل  المزيد من الجهد و تحسين أداهم و يعفالحراك 

 م .ستواهكما يساعد على وضع الموظفين في المناصب التي تلائم قدراتهم و مالعمل بشكل عام 

 : للفرد بالنسبة_2

و هي  وانبهبمبدأ التنقل مع جميع ج قبلواأهداف الحراك بالنسبة للأشخاص ليست بهيئة اذا ما 

 فرصة تسمح لهم:

ا في لوغهب_باكتساب المهارات المختلفة و النتائج المطلوبة لأداء مهام ذات مستوى لا يمكن 

 مكان اخر, 

 ة .داني_الوصول الى مواقع المسؤولية يتنوع التجارب و الخبرات و مجالات المبادرات المي

اكل ومش ر بطرح الاختلافات في العمل أو مواجهتها مع أنظمة_تلبية ضرورة التجديد و التغي

 .جديدة التي تقتضي تطبيق طرق للتكيف مع المحيط

_تغيير المنصب يعمل على كسر الروتين و العمل على تطوير و كسب علاقات 

 1اجتماعية من أصول مختلفة.

ف كشالاله الى استيعد تحقيق الذات من أهم أهداف الحراك المهني ، حيث يسعى الفرد من خ

 وبالفخر  شعرهتقدراته و امكانياته و اطلاق العنان لإبداعه  و تطوير مهاراته و تحقيق انجازات 

 الرضا عن نفسه.

 

  المهني الحراك أشكال -سابعا

                                                           
 .366صمرجع سبق ذكره ،بوباكر شرارة ،  -1
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:هو حركة الفرد العامل من وظيفته الى وظيفة أخرى بنفس المستوى المهني  الوظيفي النقل_1

زيادة في الأجر و المزايا  النقل أي تغيير في الأعباء و المسؤوليات أوبحيث لا يصاحب هذا 

،ويطلق على حركة الفرد العامل هده بالنقل الأفقي أي النقل بين الوظائف في نفس المستوى 

 1الاداري .

 : الوظيفي النقل مبادئ 1-1

 ان الانتقال هو الاخر لابد له من أسس و مبادئ تحكمه و هي كالتالي :

ا ممدى  لابد أن ندرس ظروف و طبيعة أعمال المؤسسة م مدى التشابه و الاختلاف بينهما و-

عد و و التبا عمالتسمح به من أنواع النقل، اذ لا يمكن أن يتم النقل اعتباطا دون معرفة طبيعة الأ

 التقارب بينهما .

درات و الق لائمة تلكلابد من وجود نظام حكيم للرقابة على الأفراد لمعرفة قدراتهم و مدى م-

ن ملهم متطلبات العمل ، و من ثم امكانية الحكم على صلاحيتهم للعمل و أحقية و ضرورة نق

 قابة عدمالر أعمالهم الحاضرة فكثيرا ما يعين الأفراد في موقع غير ملائم لهم فيكشف لنا نظام

 صلاحياتهم لها و من ثم حتمية انتقالهم.

رد كثر من فأيريد  في النقل ، أهي الأقدمية أم الكفاءة و ذلك حينمالابد من تحديد أسس المفاضلة -

 أو من جهة لأخرى . لآخرالانتقال من عمله 

 لى العملتقال عسواء على الفرد او على زملائه كذلك أثر الان الانتقاللابد أن ننظر الى اثار -

 ذاته كما هو الحال في عمل المناوبة .

واء بين ستقال ل تحليل الأعمال و المجالات التي يجرى ضمنها الانلابد أن يسبق سياسة الانتقا-

 الاقسام أو ضمن القسم  الواحد أو ضمن حدود المؤسسة .

لابد من وجود نظام يحدد المسالك لقبول طلبات الانتقال يبين فيه مراجع الانتقال و المراجع التي -

 2تستأنف عندها مجالات رفض الانتقال .

                                                           
 .78ص  ،مرجع سبق ذكره مراد رمزي خرموش ، - 1
 .301ص 2010الجامعية ، نوري منير ،تسيير الموارد البشرية ، ديوان المطبوعات  2
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وظيفة ي الف الممتازيمكن أن يكون النقل الوظيفي على أساس عدة عوامل تبدأ بناءا على الأداء 

 ؤسسة ،الم المتاحة في هنية و الفرصالمهارات المكتسبة و التطلعات المالحالية ، و الخبرة و 

 .و قد يتم بناءا على الحاجة لتعزيز التنوع و تطوير الكوادر الداخلية في المؤسسة

هي  ى الأنواع: للنقل أنواع متعددة وفق الغاية التي من أجلها و هد النقل نواعأ 1-2

 كالتالي :

بحاجة  لى أخر هويهدف الى انتقال الفائض من الأيدي العاملة من قسم ا:  النقل الانتاجي 1-1-2

كون ين ، كما املياليه ،و ذلك بدلا من اللجوء الى تعيين أفراد جدد في القسم الذي فيه عجز من الع

لاحراج عض اهدا النقل لتفادي  اقصاء و انهاء خدمات العاملين الفائضين ، ويشكل هدا النقل ب

 ة الا أنصليد تشكو بعضها من انتقال العاملين لأعمال لا تمت بصلة لأعمالهم الأاذ ق للإدارات

د عمال و قالأ ذلك قد يعالج يعالج بوجود تحليل للأعمال و معرفة دقيقة بالتقارب و التشابه بين

 يعالج ذلك بالتدريب ليلم المنقول بالعمل الذي سينقل اليه .

ى نقل سهم ، حيث يقوم أساسا علالنقل يتم بالعاملين أنف وهدا: الشخصي أو العلاجي النقل 1-2-2

 في لخطأ تيجةالفرد الذي لم يكن باستطاعته الاستمرار في أداء عمله الحالي بالصورة المرضية ن

بين  وينه يته لأداء العمل ولأسباب شخصية كتأزم العلاقة بتعيينه مند البداية أو عدم صلاح

 لرؤسائه أو زملاء العمل.

مل نقسم العيفوق العمل الاعتيادي في و المناوبة معناها امتداد العمل لأمد : التناوبي النقل  1-2-3

لعمل أو وف االى مناوبات و النقل التناوبي معناه الانتقال من نوبة الى اخرى ، اذ تستدعي ظر

لق ها يتعهمدة أالأفراد هدا النوع من الانتقال ، وطلب الأفراد النقل تارة لأخرى يعود لأسباب ع

 مامها .اهت بتنظيم الحياة الاجتماعية مما يتطلب من الادارة أن تعير هده الماحية الانسانية

عي ة مداركه ،ولربما يستدوهو انتقال الفرد من عمل لآخر قصد زياد: التدريبي النقل 1-2-4

تدريب ل ة ادذلك نقله بين الأقسام المختلفة و بصورة دورية ،يستخدم هذا النوع من الانتقال ع

 الاداريين .

فقد ينقل الفرد الى وظيفة أخرى لفترة قصيرة من الزمن للغلب   : النقل الدائم المؤقت 1-2-5

على حالة طارئة في المؤسسة و النقل المؤقت هذا هو ذلك النقل الذي يتوقع كل من الادارة و 

 النقل المؤقت لافي هذا  الفرد العودة منه للعمل السابق و في القريب و قد يكون بقاء الفرد
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يتجاوز أسبوعا واحدا و قد ينقل المرء الى وظيفة اخرى دائما، و النقل الدائم هو ذلك النقل الذي 

 1لا عودة بعده للعمل السابق .

 من أسباب النقل الوظيفي نذكر  ما يلي ::   الوظيفي النقل أسباب 1-3

 .في العمل و زيادة الاهتمام به _النقل بغاية التدريب و زيادة الخبرة و المهارة 

 _تخفيف ضغط العمل عن بعض الادارات التي يزداد فيها حجم العمل في أوقات معينة .

ا كبير فيه _اعادة توزيع حجم العمالة على الوحدات الادارية فقد تكون هناك وحدات ضغط العمل

 .حاجةة فائض عن الاخف و يوجد عمالويشكل مستمر ، في حين توجد ادارات ضغظ العمل فيها 

 عدم تجانس الفر مجموعة العمل التي يعمل ضمنها . -

 عدم ملائمة قدرات و مهارات العمال مع الوظيفة التي يشغلها . -

 التي يعمل فيها الفرد . البيئيةضعف الأداء الانتاجي بسبب  -

 الرغبة في اكتساب المزيد من الخبرة. -

 التقدم الوظيفي في المكان الجديد للعمل . زيادة فرص -

 :الترقية _2

يرى علي السلمي :"أن الترقية تعني الترفيع بمعنى نقل الموظف من مستوى تنظيمي ادنى الى 

مستوى تنظيمي أعلى ، و غالبا ما يكون الأساس في تقرير تلك النقلة الوظيفية هو الأقدمية في 

 2الوظيفة الأدنى ."

 

 

 :الترقية أنواع 1_2

                                                           

 .302منير ، مرجع سبق ، ذكره، نوري  - 1-

 .125علي السلمي ، ادارة الموارد البشرية ،دار الغريب للطباعة و النشر والتوزيع  ، القاهرة ،ص -2-
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يترتب عن مثل هذا النوع من الترقية التغيير في المنصب تبعا لكفاءة : الدرجة في الترقية 2-1-1

 1العامل  و يتضمن شغل وظيفة ذات اختصاصات و مسؤوليات عليا تصاحب الزيادة في الأجر .

:يقصد بها انتقال الموظف من وظيفة بمستوى معين و نظام قانوني  الرتبة في الترقية 2-1-2

معين و حقوق وواجبات معينة الى وظيفة أخرى ذات رتبة أعلى ، بمعنى تقدم الموظف في 

مسيرته المهنية الذي يوافق تقدمه في السلم الوظيفي و يكون ذلك برتبة معينة ،و تتميز بارتباطها 

كذا حقوق و تعويضات مالية أعلى تتناسب مع حجم هذه بواجبات و مسؤوليات أكبر ،و 

الادارة المستخدمة بمقتضى سلطتها  تتخذهالمسؤوليات ،وتتم الترقية بالرتبة بقرار اداري 

 2التقديرية .

 :  الترقية معايير 2_2

لدقة  نظرا للترقيةمعيار كتفضل الكثير من المؤسسات الاعتماد على الأقدمية : الأقدمية 2-2-1

ف في لموظووضوح هذا المعايير و امتيازاته العديدة ،و يقصد بالأقدمية المدة التي قضاها ا

لترقية اايا وظيفته الحالية بصفة خاصة أو بطول مدة الخدمة بالمؤسسة بصفة عامة ، و تتمثل مز

 بالأقدمية في :

 تحقق الموضوعية في شغل الوظائف . -

 المؤسسة و منه التقليل من دوران العمل .التشجيع على البقاء في  -

 3الأقدمية قرينة واضحة على خبرة العامل المكتسبة و كفاءاته . -

يتم ترشيح الأفراد في الترقية في ضوء مواصفات الوظيفة :  الكفاءة أساس على الترقية 2-2-2

لاشخاص المرشحون ،و و متطلباتها و أعبائها مقارنة بالمؤهلات و القدرات التي يمتلكها ا

 . يتقدم الاخرين في مؤهلاته سينال الترقيةالمترشح الذي 

هذا المعيار يجمع بين الأقدمية و الكفاءة بهدف الاستفادة :  الكفاءة و الأقدمية بين الدمج 2-2-3

                                                           

، 10وراس أمينة ، أثر الترقية على المسار المهني في المنظمة ، مجلة دراسات انسانية و اجتماعية ،المجلد  - 1.

 .336، ص  2021وهران ،

قداش سمية ،أثر الترقية الوظيفية على الالتزام التنظيمي ، مجلة أفاق للبحوث و الدراسات ميدانية ،دولية  - 2.

 44،2019محكمة المركز الجامعي ايليزي ،العدد 

ير في علوم اجتماع نسيمة أحمد الصيد ، الترقية و الفعالية التنظيمية ، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماجيست - 3 

،  2007،سكيكدة 1955اوت  20،تخصص تنمية و تسيير الموارد البشرية ، كلية العلوم الاجتماعية جامعة 

 .11ص
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من مزايا كل منهما و تجاوز الأمور السلبية قدر الامكان في كل منهما و يعتبر هذا الاسلوب 

الكفاءة مع الأقدمية و بنسب الأكثر ملائمة لطبيعة البناء التنظيمي للمنظمة ،اذ لا بذ أن تتكامل 

 1تتناسب مع المستويات الادارية في المنظمة وبما يعكس طبيعة و محتوى الوظائف فيها.

ية أو كون داخلالترقية تبعا لمصادرها شكلين متمايزين فهي اما أن ت تأخذ:  الترقية أشكال 3_2

 خارجية :

ي مؤسسة الوظائف التي و هي التي تتم ضمن المؤسسة و تحدد أ:  الداخلية الترقية 2-3-1

لعاملين اأقلم تتملأ من الخارج ، فهي وسيلة تساعد على  التييمكن أن تشغل بالترقي داخلها وتلك 

مون ية يتأقللترقلو انسجامهم ، حيث أن الافراد الدين يتم اختيارهم لتوفر شروط الترقية المطلوبة 

 أكثر مع التنظيم و يستقرون بسهولة .

ع روحهم رف هم واجان الترقية من الداخل  تحفز أكثر على العمل و تدفع العاملين في زيادة انت

 بأن ذلك سيؤدي الى ترقيتهم . علمواالمعنوية ، ويتفانون في بذل الجهد اكثر اذا 

ظائف و الو تساهم في تحقيق الرضا عن العمل و الوظيفة ، حيث أن امكانية الترقي و التدرج في

وسهم ي نفالمسؤوليات ، ومن ثم التقدير المادي  المقرون بالتقدير المعنوي والأدبي يترك ف

في نتف  لعلياذلك فان العاملين يترقبون الصعود و التدرج للوظائف ا علىاحساسا بالرضا ،زيادة 

 مؤسساتهم أينما يوجد زملائهم .

تميل بعض المؤسسات الى تفضيل الترقيات من الخارج و ذلك حتى :  الخارجية الترقية 2-3-2

ذلك تجنبا للجمود كما أن ملئ الوظائف بحجة تطعيم الكفاءات العاملة داخلها بكفاءات جديدة و 

 2من الخارج يقلل تكاليف التدريب .

الشركة  ي نفسطابعين الداخلية تعني أن تحصل على فرصة للترقية ف تأخذاذا نستنتج بأن الترقية 

شركة  ى فيالتي تعمل فيها ، أما الخارجية فتعني أن تحصل على فرصة للانتقال الى وظيفة أعل

 أو مؤسسة أخرى.

 

 تختلف الترقية عن النقل من الجوانب التالية :

                                                           

،  ،الطبعة الثانية  عادل حر حوش صالح ،مؤيد سعيد السالم ، ادارة الموارد البشرية ، مدخل استراتيجي - 1  

 .226_225، ص2002عالم الكتب الحديث للنشر و التوزيع ،

 .114ص  2007، تنمية الموارد البشرية ، قيرهعلي غربي ،اسماعيل  - 2 



 راك المهنيالحسوسيولوجيا                                الفصل الثاني   

  

55 
 

ل من خلا ناك تفاوت واضح بين النقل و الترقية من حيث المضمون ، فيتم النقله:  المضمون-

ى س المستوي نففتحريك أحد الأفراد العاملين من الوظيفة الحالية التي يشغلها الى وظيفة مناطرة 

ر ية بتغييلترقاسؤوليات للوظيفة الجديدة ،في حين تقترن التنظيمي دونما تغيير في السلطات و الم

ة ل الفعالوسائفي السلطات و المسؤوليات وغالبا ما ترتبط بتقديم أداء الموظف اذ تعتبر احدى ال

 لتحفير العاملين على التطور الذاتي الذي ينعكس على الأداء المتميز .

يث الهدف ، فأهداف النقل رقية من حبين مفهومي النقل و الت هناك اختلاف واضح:  الهدف-

تتمثل في اعادة توزيع العاملين الزائدين عن الحاجة في احدى الوحدات التنظيمية الى وحدات 

تنظيمية اخرى بنفس المستوى التنظيمي ،و لكنها تعاني من نقص كمي و نوعي بين هده الفئة من 

ناحية أخرى ،أو نتيجة لأسباب  ناحية ، أو الرغبة في الارتفاع بمستوى الانتاجية للفرد العامل من

شخصية مرجعها عدم مناسبة مواعيد العمل في الوحدة التنظيمية التي يعمل فيها العامل ،أو 

لتفادي حدوث صراعات مستقبلية بين العاملين في حين أن الغرض من الترقية هو وضع الفرد 

التنظيمي للمنظمة  القادر على العمل و الراغب في أدائه في مركز وظيفي أعلى في الهيكل

المتميز على النحو الذي يحقق مصلحته  بأدائه،تحفيزا له في المستقبل للارتقاء بشكل مستمر 

 1الخاصة و مصلحة المنظمة .

  المهني الحراك أنواع  -ثامنا

 : ان الحديث عن الحراك المهني يؤدي بنا الى التعرف على أنواعه من بينها

جون تقييم هرم ولا تغيير في  الوظيفييمكن تعريفه على أنه تغيير في :  الأفقي الحراك-1

الراتب أو المسؤولية ، ويتطلب هذا التغيير استدعاء مهارات لم يمارسها الموظف من قبل أو أقٌل 

، وليس بنفس الطريقة ولهذا يعد التنقل الأفقي عموما جزء من منظور تطوير مهارات الموارد 

 2ظيفها .البشرية و قابلية تو

ة ل الخط الهرمي ، الحركة الصعوديهذه الحركة لأعلى على طو:  العمودي الحراك-2

الترقية عموما عن المرتبطة بتغيير الوضع أو الأجر أ, المسؤولية تتوافق مع الترقية ، وتتم 

 . طريق تغيير الفئة أ, الدرجة أو التصنيف و تكون مصحوبة بزيارة في الاجر

                                                           

   185_184ص  2000نادر أحمد أبو شيخة ،ادارة الموارد البشرية ،الطبعة الأولى ، - 1.

le rôle de la mobilité professionnelle dans la  ,maafa aghlis  ,Mizioui Amir - 2 

performance des travailleurs ,septembre ,2021 ,p 19. 

 



 راك المهنيالحسوسيولوجيا                                الفصل الثاني   

  

56 
 

جتمع عية للمهو الحراك المبني على التعديلات الكلية للهيكلة الاجتما: الهيكلي الحراك -3

الى  راعي،)الحراك الهيكلي يشمل على سبيل المثال لا الحصر التنقل و التحرك من العمل الز

 الاطارات المتخصصة(.

في  الانتقال من الزراعة ، الصناعة ، الى الالكترونيات المتطورة ، ما نتج عنها من حراك هيكلي

بنيات المجتمع المطابقة للمرحلة )الخدمات ، الترفيه ، الأسر ،الأفراد ( التعليم الذي جعل من 

، ليلحقهن بالعمل ، مغيرا بذلك التقسيم الاجتماعي  بالإناثالمجتمعات تتحرك بنيويا فيمم يرتبط 

 1المترتبة عنها. للعمل مقارنة بمؤشر النوع الاجتماعي ، ومن ثمة المكانة الاجتماعية و السلطة 

هو انتقال  الأفراد من مجموعة أو طبقة اجتماعية الى أخرى ، انه :  الأجيال بين الحراك-4

 .  2يشير الى التغير في الوضع الاجتماعي للأب مقارنة بوضع الابن في الفضاء الاجتماعي

زوا ك قد أنجبذل فانهمفيظهر اذا حققوا الأبناء مستوى طبقيا أعلى من ذلك الذي ينتمي اليه ابائهم 

 حراكا اجتماعيا صاعدا عبر الأجيال .

يشير الى انتقال الفرد نفسه من وضع و مكانة :  الواحد الجيل داخل المهني الحراك-5

اجتماعية أخرى صعودا أو هبوطا خلال سنوات حياته مقارنة مع وضعه سابقا ووضعه لاحقا ، 

  3من حيث الدخل و المكانة الاجتماعية .

الى  اعي معينالأفراد من مكانة أو دور أو وضع اجتم انتقالو يقصد به :  التعليمي الحراك-6

نه أو حققواخر صعودا أو هبوطا في السلم الاجتماعي ، اعتمادا على المستوى التعليمي الذي ي

 .عات يصلون اليه و يعتبر الحراك التعليمي من أكثر الأنواع شيوعا في العالم و المجتم

ومثال  ويقصد به ترقي الفرد خلال درجات وظيفية داخل نفس التخصص:  الدائري كالحرا-7

أولا يعتمد  على ذلك موظف يصل في ترقيته الوظيفية الى مدير عام ، ولا يتأثر بدرجة التعليم،

 على المستوى التعليمي .

  العوامل المؤثرة في الحراك المهني - تاسعا

                                                           

حاكم مليكة ، الحراك الاجتماعي و المهني في الجزائر، مطبوعة بيداغوجية لطلبة السنة الثانية ماستر ، علم  - 1- 

 .34ص  2020ان ، ، تلمس بالقايداجتماع التنظيمات  ، جامعة أبي بكر 
2 - Omar derras , mobilité social et changementsociaux en Algérie essai d’analyse des 

inégalité des chance et des différenciations sociale insaniyat n 53 ,juillet  2011. 
 .8ص، مرجع سبق ذكره ،توفيق بوخدوني  - 3
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الحراك  ئة فيبتعدد الظروف و البيئات التي تساعد على التهيتتعدد العوامل المؤثرة في الحراك 

 أو تعويقها ، كما تختلف العوامل من مجتمع الى اخر من بينها :

 :الاجتماعية العوامل-1

 : ل فيالتي يحتلها الفرد في مجتمعه وتؤثر بشكل ما على استجاباته و تتمثل هده العوام 

 لحراك .الاجتماعي لأحد الطرفين كما يزيد من فرصة ا: يؤدي الى تغير في الوضع  الزواج-

يث حجتماعي وتتمثل أحد الاليات المهمة التي تساعد على الحراك الا:  الاجتماعية العلاقات-

سلم ى التلعب الصداقة و الزمالة دورا فاعلا في خلق قنوات تساعد في التحرك العمودي لأعل

غلون ن يشماعي كبير، وشبكة اجتماعية واسعة مع مالاجتماعي، وفقا لما يملكونه من رصيد اجت

الية في الع المراكز والمناصب العليا ، أو مع أصحاب النفود و الثروات والمكانات الاجتماعية

 المجتمع .

اعي وضع الاجتمو مدى تأثير هذه البيئة في تغيير ال:  ماعيةالاجت و الانسانية البيئة تغيير-

لم الس تفاظهم بالمراكز العالية أو عكس ذلك فينحدرون أسفلللأفراد ، و ما يصاحبه من اح

 الاجتماعي .

دا على هفكلما زادت وسائل الاتصال بين الناس و الجماعات ، كلما شجع :  الاتصال وسائل-

حراك ، ة الالحراك الاجتماعي فالمجتمع الذي يتميز بكثرة الاتصال يتميز في الوقت نفسه بكثر

هم ه يحطم الحواجز التي تفصل الناس بعضهم عن الاخر و يسمح للأن الاتصال في حد ذات

 بالارتقاء في السلم الاجتماعي .

ع ن ارتفايقصد به ارتفاع مستوى التأهيل المهني للأفراد ن وما يرتبط م :المهني التأهيل-

ن أقدر تبر مفالأفراد الذين يتمتعون بتأهيل مهني كبير تع الاجتماعية،مستوى الدخل والمكانة 

 .المهنيالفئات التي يمكنها الارتقاء و الصعود في السلم الاجتماعي 

  :الاقتصادية العوامل_2
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فقد استنج اندرسون في بحث أجراه على عينة من الطلبة أن هناك ارتباط :  للفرد المادي الدخل-

والهيئة الاجتماعية ،وأن ارتباط الدخل بالمهنة أقوى من ارتباط وثيق بين الدخل الاقتصادي 

  المهنة بالهيبة الاجتماعية .

لية هم في عمو يشير الى تغيير الناس لوظائفهم وهذا التغيير يس: المهني البناء في التغيير-

 للفرد .الحراك المهني نحو  الأفضل 

 الثقافية: العوامل_3

رات القد الجماهير يساعد في الحراك فيصبح المجتمع قائم على الثقافة والتربية بينان نشر 

ت لشهاداو قد أصبحت ا والمساواة والحرية، الاجتماعيةالمكتسبة ويساهم في تحقيق العدالة 

لية ي دفع عملة فالجامعية التي لم تكن تذكر في أقطار العالم الثالث حتى مطلع هذا القرن قوة فاع

ث ى حدويساعد على رفع مستوى العلمي للمجتمع ن مما يؤدي ال الاجتماعي، فالتعليمالحراك 

  حراك.

  :الشخصية العوامل -4

 .الدافعية والتي ترتبط بسلوك الفرد -

الطموح المهني و القدرات و الاستعدادات و المهارات التي تجعل الفرد يسعى الى الحراك -

 1المهني .

نية لية المهللعم فالتعليم هو المنتج الزواج،من بين أهم العوامل التي تسبب الحراك هي التعليم و 

 غل مكانةم بشفالأفراد الذين يتمتعون بمستوى عالي من الكفاءات و القدرات و المهارات تسمح له

ي و تماعاجتماعية عن غيرهم من الأفراد ذات المستوى العادي مما تمكنهم من احداث حراك اج

 ظيفة التي يشغلونها .مهني و تتغير الطبقة التي ينتمون اليها و تتغير الو

أما الزواج يمثل أحد ميكانزيمات تغيير المواقع الاجتماعية فالأفراد الذين يتزوجون في أسر  

يعيشونها يتغير موقعهم في المجتمع مما يؤدي الى حدوث حراك  كانواأكثر غناء من الأسر التي 

عن تغيير الموقع اجتماعي ، فالتعليم مسؤول عن المكانة الاجتماعية و الزواج مسؤول 

 الاجتماعي.

                                                           

 .41_39ص  2014،  مرجع سبق ذكره المشرفي ،راية بنت سعيد علي  -1.
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 خلاصة

مرحلة  فكل يمكن القول أن الحراك المهني مرتبط بالتغيرات التي تحدث داخل البناء الاجتماعي

عة ، ما لجمامن مراحل البناء تتطلب مجموعة من الأنشطة التي تحقق الأهداف التي تسعى اليها ا

لى عجتماعي ء الامهنية لا تستمر داخل البنايؤدي الى تغيير الأنشطة المهنية للأفراد فالأوضاع ال

ن العمل تحسيل الابتكار  التفكير في  مما يؤدي بالأفراد الى حالة واحدة من الثبات و الاستقرار

 .من خلال عملية الحراك وتغيير مختلف المناصب الوظيفية الجماعي
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 : تمهيد

ديدا و صورة جباعتباره مفهوما  تنظيمية في الدراسات السوسيو التميز التنظيمي حيز اهتمام كبير أخد

لا مات المنظ كل أصبحتو بهدا  ،الأعمالمتقدمة للمنظمة التي تريد مواكبة التغيرات الحاصلة في بيئة 

فصل دا الومن خلال ه ،ى للتميز في كافة نشاطاتهاتسعتسعى فقط لتسيير وتصرف نشاطاتها ولكن أيضا 

هدافها أ،يتها،و خصائصها، أهملتميز التنظيمي المفسرة المقاربات النظرية أهمسوف نحاول التعرف على 

 . أبعادها، مبادئها و كذلك النماذج و المعوقات التميز التنظيمي
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 .لتميز التنظيميلالمقاربات المفسرة   -أولا

وهما  ظيمي،سوف نتناول في هذا السياق نموذجين رائدين كان لهما إسهام كبير في تفسير التميز التن

 : مكانزي، وتفصيلهما جاء على النحو الأتي 7sنظرية  وليام أوشيzنظرية 

 : وليام أوشيzنظرية  -1

 willam ouchiعلى يد الباحث  1981ظهرت في عام  الإدارة التيمن ابرز نظريات في zتعتبر نظرية 

سماه  لمؤسساتلالتناسق الموجودة في المؤسسات اليابانية اقترح نمط جديد  أسبابفهم  وليام أوشيحاول 

ر فكرة تطوي كيةالأمريحاول في هدا العمل الرائد القائم على المقارنة بين مؤسسات اليابانية و zالنمط 

قوية  منافسة خلالها مؤسسات اليابانية أظهرتالتي  1980ثقافية حول الفعالية التنظيمية في السنوات 

لعمال امجموعة من الفرضيات حول zتضع نظرية  للمؤسسات الغربية و الأمريكية على وجه التحديد 

 نلأ ضافةبالإمع من يعمل لديهم  كذلكتكوين علاقات العمل الحميمة مع بعضهم  إلىمنها ميل العمال 

لعمل حيث اقيمة تقدير عالية لمحيط  يظهرونلديهم حاجة كبيرة لدعم المؤسسة لهم  zالعمال في نمط 

لقرارات ا اتخاذ تضع ثقة كبيرة في عمالها حتى يكون هدا النمط من التسيير بالمشاركة العمال فيzنظرية 

 القرارات  اتخاذيتمتعون بكفاءات من اجل  أنالهامة في التنظيم و يجب 

 في عناصر التالية :zظرية ن مبادئو يمكن تلخيص 

 .التنظيم  لإدارة_تحديد ثقافة التنظيم مع الالتزام القوي 

 .المؤسسة  ثقافة_وضع هياكل و محفزات تتناسب مع 

 .تنظيم مستويات عليا ل إلىمن مستويات الدنيا  الأساسية_تطوير تقنية الاتصال لتدفق معلومات 

 .1عاملين و إشراكهم في اتخاذ القرارواضحة و نقلها لجميع ال أهداف تنظيمية_وضع 

 مدهم اهتماالعامل عن أنلتعطي قدر كبير من حرية و الثقة للعاملين كما تفترض  أساساجاءت zنظرية  

منظمة  أنهاى علzمن خلال نظرية المنظمة اليابانية  ا وتشيوولاء قوي لفريق العمل و المنظمة  اعتبر 

عامل لاقة العمعا يؤكدون على استمرارية  أحزانهمالعمل و يعيشون مسراتهم و  أفرادهاعائلية يتقاسم 

امل مع ي التعمادام العامل قادر على العمل كما يستعمل اليابانيون تغيرات فبالمنظمة لفترات طويلة 

 ية عتبر نظرلدا ت الجدد بهدف إشعارهم بالقبول تماما لهدا لاقت قبول من طرف قادة هده الشركاتالعاملين 

 
                                                           

 1261_263ص  ،عبد الكريم بوحفص ،مرجع سبق ذكره-1



 التميز التنظيمي  اسوسيولوجي                                          الفصل الثالث 
 

 

65 
 

داخل  سواء بشريتجديدا في الأنماط الإدارية و هي بدلك تحقق الرغبات الإنسانية لمورد الzفكرة نظرية 

من لكثير اميز و نجاح تعتبر من طرف الكثير من الباحثين مفتاح الت zنظرية  آداالمنظمة أو خارجها 

غها بلوهم بشكل كبير في نجاح المنظمات وللمنظمة سا الإداريالمنظمات فتركيزها على الجانب 

 . مستويات كبيرة من التميز

 :مكانزي 7sنظرية -2

 لنموذجاوير هدا المنظمات و قد تم تط أداءفعالية لتحليل  أكثرهاو  أشهرا لنماذجمن  نموذج مكانزييعد 

دام تم استخ و قد نورمانو روبرت  بيترتوم  مكانزيالثمانيات على يد الاستشاريين في شركة  أوائلفي 

جام بين الانس و يحقق لها المنظمة أداءعلى نطاق واسع كونه يساهم و بشكل كبير في تحسين  النموذجهدا 

منظمة و  أيي افر فتتو أنيجب  أساسيةعناصر 7لى في التحليل ع النموذجالمختلفة و يعتمد هدا  أقسامها

 إلىنقسم تو هده العناصر تكون جميع هده العناصر منسجمة معها  إندون منظمة النجاح  لأيلا يمكن 

هارات عناصر غير ملموسة هي القيم الم4و  الأنظمةالهيكل و و يةالإستراتيجعناصر ملموسة هي 3

وق هم في تفافسية تسابناء ميزة تنا و معناه  الإستراتيجيةفي  العناصر تتمثلهده  فأولفريق العمل  الإدارة

 لىإضافة العملاء بالإ طلابياتيير تغ كذلكالمنظمة على المنافسين كالتعامل مع ضغوط التنافسية و 

 عنصر

ت و ي كفاءاعنصر المهارة فهو يتلخص ف أمايعتبر عن ثقافة الفريق و المنظمة  الذيالقيم المشتركة 

مي ل التنظين الهيكع الأرباح أماو  الإنتاجيةالمنظمة على المنافسة و زيادة  تساعد التيمهارات الموظفين 

ديين في القيا الخطوط التنظيمية في حين النمط القيادي يعتبر عن طريقة كداكيعتبر عن خطوط السلطة و 

صر عن خيراأو  تنفيذا لأعمالو طريقة عنصر النظم فهو يعتبر نظم التشغيل  إضافة إلىالمنظمة  إدارة

 ة داخلفعاليب تنفيذا لإستراتيجيةالمورد البشري دراسة كل ما يتعلق بالموظفين و قدراتهم بما يفيد 

 .1المنظمة

 

 

 

 

                                                           
 .95،ص ياحي الأخضر ،مرجع سبق سبق ذكرهص -1
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 :ثانيا خصائص التميز التنظيمي 

تمع مج إطرافعلى كافة  الأداءحدوث تحسين ملموس في مستوى  إلىيؤدي تحقيق التميز التنظيمي 

 :فيما يلي  المؤسسة و تتضمن خصائص التميز التنظيمي

 ._وضوح و تحديد الرؤية و الرسالة و الأهداف العامة لمؤسسة 

 ._توافر خطة إستراتيجية للمؤسسات و خطة سنوية لوحدات مبنية على أسس علمية 

 ._توافر توصيف وظيفي لكل دائرة و لكن موظف 

 مالية .رية ،وضع معايير جودة محددة لجميع مجالات العمل في مؤسسات خدمية إنتاجية ،أكاديمية، إدا_

 .يير التميز _وضوح و تحديد الإجراءات العلمية ألازمة لتحقيق معا

 ._توفير نوعية و تدريب شامل و ملائم لتطبيق معايير التميز في منظمات 

 .سساتالمؤ _توفير جو من التفاهم و التعاون و العلاقات الإنسانية السليمة بين جميع العاملين في

 1و المشرفين و العاملين في مؤسسات الإداريين_ترابط و تكامل عالي من 

 :خصائص التميز التنظيمي فيما يلي أيضا كما تتضمن 

و  ظماتالمن _قبول الأعمال الصعبة :حيث يعد من أهم مصادر التميز  حيث فرص النمو و التعلم السريع

 .تحسين العمليات و بدء العمل من الصفر 

 .ليه لتشجيع عز و اة : حيث أن القيادة تعمل كقدوة و لها دور بارز في تحفيز التميادة الكفاء_توفير القي

يد ل و بتحدق العميتوفر لديها خبرات تكون على نطا التي_الخبرات البعيدة عن العمل :المنظمات المتميزة 

 . الأداءمن الفرص لاكتساب التميز في تقدم العديد  التيخدمة المجتمع 

 إمكانيات_برامج التدريب :تركز المنظمات بصورة كبيرة عن الفرص التدريبية دلك لزيادة القدرة و 

 . 2العاملين فيها لتحقيق التميز

 

                                                           
 18ص  ،2012 ،قاهرة ،1التميز مؤسسي بين النظرية و التطبيق، ط إدارةالمليجي ، رضي إبراهيم-1
فاتن مشغل قدوري ،وفاء محمد مخري الالوسي ،دور الاستشراف الاستراتيجي في تحقيق التميز التنظيمي وفق منظور  -2

 123ص،2018 ،،العراق1،عدد8،المجلد و الاقتصادية  الإدارية،مجلة جامعة كركوك لعلوم  الإستراتيجيةمرونة 
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 أهمية التميز التنظيمي -ثالثا

طورها تقدار إن المنظمات التي تحقق التميز هي منظمات تهتم باتجاهات التطور ،بمعنى تحاول معرفة م

 لتحديد ما تريد إن تطوره .

ل تحقيق ن خلامإن أهمية التميز التنظيمي تتبع من إمكانية المنظمات في بلورة القوى الداعمة لتمييز 

ممارسة  خلال معدلات التغيير و تحقيق المنافسة غير محدودة حفظ المكانة التنظيمية لقوة البشرية من

ودة شعور بج وشرية دى موارد البل إنتاجيةالمؤسسة لقيادة و نشر الثقافة التنظيمية من اجل رفع الكفاءة و 

 و تميز  إلى إبداعو قدرة منظمة على توظيف تكنولوجيا المعلومات من اجل الوصول 

 :التميز التنظيمي في المنظمات كما يلي  أهميةو تكمن 

 موارد مهمة بخصوصالقرارات ال اتخاذوسائل لجمع المعلومات حتى تتمكن من  إلى_المنظمات بحاجة 

 لأداء ؟ايز في ما الذي يجب ترقيته ؟من الموظف الذي يتسم بروح الإيثار و مبادرة و التمالبشرية مثل 

 .وسائل و طرق لتعرف على العقبات التي تواجهها حال ظهورها  إلى_المنظمات بحاجة 

عدة في من مسا يتمكنواحتى  أوموظفينين يربصفة مستمرة سواء مد أعضائها_المنظمة بحاجة لتطوير 

 مع المنظمات المنافسة . الأداء لقياستميز في  أكثرجعل منظمة 

ر مهارات ألازمة لصانع القرار سواء كان فردا أو مجموعة و التمعن في توفي إلى_المنظمة بحاجة 

 .1حساسية الدور الذي يقوم بيه و أهمية في تحقيق الإبداع و التميز في المنظمات 

ظمة سية للمنة الرئيأهمية التميز التنظيمي من خلال الأداء الممتاز الذي ينجم عن الأنشطنرى انأ مما سبق 

ت في لخدمااو تطوير مهارات و قدرات العاملين و تحفيزهم و أيضا يساهم في خلق محيط ملائم لتطوير 

 . لكمنظمة و تحسينها ،غاية كل منظمة هو تحقيق نجاح مستمر و التميز هو الطريق المناسب لد

 

 

 

 

                                                           
 .36ص   20171،طدارة التميز و الإبداع الإداري ،لينا جمال ،إ -1
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 التميز التنظيمي  أهداف -رابعا 

 :منها  نذكرعلى مستوى المنظمات  الأهدافيهتم التميز التنظيمي بتحقيق العديد من 

 .ها التميز و مبادئ إدارةالتنظيمي من خلال رفع مستوى الخدمة و نشر تطبيقات  أداء_تحسين 

 .التنظيمي  أداءالتطبيقات في  أفضل_العمل على تصميم 

 ._تشجيع المنافسة و التعاون الايجابي و دعمها 

 .و النتائج  الأنشطة_تحقيق التوازن بين 

 .1_تقديم الخدمة بطريقة متميزة يرضى بها المستفيد 

 .المستفيدينلعملاء او سرعة استجابة  الإبداع_تحقيق الجودة و الكفاءة و 

 .تنافسية ال قوةالمصادر تفعيل و_الاستخدام الأمثل لموارد المتاحة 

 المنظمة.المتبادل داخل و خارج  التأثير_فهم علاقات التداخل و 

 ._دعم استقلالية و حرية الفردية و التنظيمية 

خلال  دلك من ولتحقيق نتائج ايجابية ملموسة  الإداريةالمنظمة في مختلف المستويات  إستراتيجية_ربط 

 .ية تحقيق الميزة التنافس إلىالوصول  ادرات المتميزة للعمل على رفع مستوى المنظمة والمب

الفنية التي تعاني منها المؤسسات  مراضالأحل المشكلات التنظيمية المعقدة و معالجة  آليات_تحسين 

 .2الإبداعلابتكار و لبهدف جلب بيئة منافسة 

بناء  ترك فيالتي تش،الإداريةالتميز التنظيمي تتمثل في مجموعة من التوجهات  أنأهدافمما سبق يتضح 

لأدوات او  الآلياتو تنميتها تستهدف توفير فضل الظروف و ،ثقافة تنظيمية محاربة لفرص التميز 

 .بمواصفات و متطلبات جودة شاملة الذي يلتزملأداء

 

 
                                                           

ساخي بوبكر ،عمليات إدارة المعرفة و علاقتها بالتميز التنظيمي ،مجلة العربية في العلوم الإنسانية و الاجتماعية ،مجلد  -1

 .229ص2021 ،1،عدد  13
الرحمان ،المتطلبات التنظيمية لتحقيق التميز المؤسسي بالجامعات الأهلية ،مجلة كلية الخدمة احمد ممدوح قاسم عبد  -2

 .24ص 2019، مصر، 16الاجتماعية و البحوث الاجتماعية، العدد 
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 أبعاد  التميز التنظيمي -خامسا 

لها لتي تناوسات اولقد اختلفت أراء الباحثين في تحديد أبعاد التميز التنظيمي دلك لاختلاف أهداف الدرا

يئة ا و البلأبعاد تختلف حسب طبيعة عمل كل منظمة  و حجمهاهده  إنالباحثون و مجتمع الدراسة حيث 

ميز الهيكل تيجية ،تسترارية ،تميز الإالمحيطة بها و تتمثل هده الأبعاد في : تميز القيادة ،تميز الموارد البش

 التنظيمي ،تميز ثقافة التنظيمية ،تنمية  إدارة المعرفة. 

ى مستو و في ،توالجماعا الأفرادعلى سلوك  التأثيرفي  أساسياتلعب القيادة دور  :القيادةتميز  -1

 مرجوة.ال هدافلأتحقيق  إلىبدوره يؤدي  الكفاءة، هدامما يساعد على تحقيق الفاعلية و  ،لديهم الأداء

ليشرف على ،سمات و خصائص قيادية  بيهتتوفر ،الشخص بقرار رسمي  بيهوهي تعد نشاط ايجابي يقوم 

 1مجموعة من العاملين .

 إستراتيجيةواحد من خلال  أنفي  الأفرادالمجموعة و  أهداف"العمل في فريق لتحقيق فحسب البارودي 

 2،و القيادة لها قوة فاعلة ".

عمل لاقات الععالية فمباشر على تحقيق التميز و دلك من خلال مهارات القيادية المستمرة  تأثيرقيادة لها لف

 .لول العميقة لمشاكل و ابتكار ح التميز، رؤيةو  أبداعو تشجيعهم على  الأفرادية قدرات تنم

فتاح يعتبر بمثابة م مورد في المنظمة فهو أهم:يعتبر المورد البشري  تميز الموارد البشرية -2  

 .مرؤوسين الأو بالقيادة الأمرالتميز سواء تعلق 

جرى توظيفهم لمنظمة رؤساء و مرؤوسين و الدين يفي ايعملون  الذيموارد البشرية هي جميع الناس الف

 3.أعمالهمكافة وظائفهم و  لأداءفيها 

بصورة تدعم  الأنشطةتخطيط لتلك تطوير معارف و قدرات العاملين ل تهتم الموارد البشرية بتحديد و

لهدا  الذكيالرئيسية لنجاح المنظمة هو الاستخدام احد محددات  هاو السياسة يمكن اعتبار الإستراتيجية

المنظمة بكفاءة و العاملين في  أهدافهو السعي لتحقيق  ها تحقيق التميز من خلال الموارد إنالمورد ،و 

 4مرتكزة على مشاركة ،التفويض، التقدير ،التنمية البشرية . الإدارةالوقت يتحقق دلك عندما تكون  ذات

                                                           
 .13،ص2008،دار مناهج لنشر و التوزيع ، إداريةالقرارات  اتخاذالحريري ،مهارات القيادة التربوية في  رافده -1
 .29،ص2015،القاهرة ،1قيادي ،المجموعة العربية لتدريب و النشر ،ط إسرار إبداعبارودي منال احمد ،قائد متميز و  -2
 .11،ص 2005،عمان ، لأولىالموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجي ،طبعة  إدارة، عقلييعمر وصفي -3
،دراسة تطبيقية في دائرة البحث و تحقيق التميز التنظيمي _عبد الناصر ملك حافظ ،دور إستراتيجية التكامل و أثرها في4

 .215،ص 2019، العراق ،16،العدد  1،المجلد التطوير ،مجلة الدنانير 
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ا وردهن مم ورد البشري  ،حيث يستمد هدا النجاح لماعلى نجاح المنظمة يعتمد بشكل كبير  بمعنى إن 

يد دلك لي يزمستوى عا ذاتيعمل بكفاءة عالية ،فعندما يتم توظيف و تطوير الموظفين بشكل جيد و  الذي

 يق الابتكار و الإبداع في العمل.تحق إمكانيةمن 

وغ مسار بل أسلوب تعتبر خطة عمل شاملة طويلة المدى ،تحدد الإستراتيجية  : الإستراتيجيةتميز  - 3

 .طويلة باستخدام الموارد المتاحة  أهداف

للمؤسسة و اختيار خطط العمل و  لأجلطويلة  أساسيةو الغايات  إعداد أهداف"هي chandelفحسب 

 .1تخصيص الموارد ضرورية لبلوغ هده الغايات "

املة و دة و شالمنظمة لتحقيق رؤيتها و رسالتها و تفاعلها كخطة موح تتخذهاو هي تميز الخطوات التي 

 .على مواجهة تحديات البيئة  الإستراتيجيةمتكاملة تربط مزايا المنظمة بقدرتها 

"ان الوضع الاستراتيجي المتميز ينتج عن خلق ميزة تنافسية مستديمة تحقق من خلال  porteفحسب 

 2مختلفة " الأنشطة بأساليبنفس  أداءالمحافظة على ما يميز المنظمة عن غيرها يتطلب دلك 

عد في لتي تساالمنظمات لا يكون إلا من خلال سعيا إلى تبني مجموعة من استراتيجيات اتميز  إنبمعنى 

 ميزة تنافسية .خلق 

ئل احد الوسا ة المنظمات هويعتبر الهيكل التنظيمي له أهمية كبيرة في حيا:  تميز الهيكل التنظيمي - 4

صول الى ي الوفالضرورية و الفعالة لتحقيق التنسيق بين مختلف الوحدات و الأقسام الإدارية و الرغبة 

 .أهداف و تحقيق التميز في الأداء 

و المسؤوليات بين الافراد و تحديد العلاقات  الإعمالفي توزيع  الإدارةتستخدمه  الذيفهيكل التنظيمي هو 

 .3المنظمة  أهدافالعمل على تحقيق 

التي  الأنشطةو الوحدات التي تقوم بالعمال و  الإداراتيحدد  أيطار الذيفتميز من خلال الهيكل هو 

و طرق تقييم  الإشرافيحدد خطوط السلطة و الاتصال ،نطاق  أيضاالمنظمة و  أهدافيتطلبها  تحقيق 

 .4بكل تفوق و تميز  الإداريةالقرارات  تنفيذو  اتخاذالعمل  و مواقع 

                                                           
1A،d،chandler،strategies et structures  del entreprise،editionsd organisation،paris ،1972،p76. 
2Michel porte ،what is strategy havard business revieu، vol 74، n 6 ،1996، p 61. 

يوسف حامد يوسف مناع ،اثر الاستقامة التنظيمية على تميز التنظيمي ،المجلة العربية لدراسات و  البحوث المالية و  -3

 . 9ص  2023 ،2عدد ،3التجارية ،مجلد 
عمان  1عرفة و النشر و التوزيع ،ط الموارد البشرية دليل عملي ،دار الكنوز م إدارة، آخرونرولا نايف المعايطة و  -4

 . 155،ص   2012،
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يز من ا بكل تموسيلة هادفة من اجل مساعدة المنظمة في تحقيق أهدافه يعتبر والتنظيمي هيكل  إنبمعنى 

اعات في الجم الإفراد وخلال مساعدة في تنفيذ الخطط و الانسجام بينهم و لها تأثير كبير على انسجام 

 المنظمات.

يير معالقيم و ال طار معرفي مكون من اتجاهاتتعتبر الثقافة التنظيمية أ :التنظيميةتميز ثقافة  -5

 المنظمة.السلوك و التوقعات التي يتقاسمها العاملون في 

في  تأثيرالدين لديهم قدرة على  بأفرادفتميز الثقافة المنظمة يتضمن ضمن تميز القيم و التقاليد خاصة 

و علاقة الرئيس بإتباعه و المعتقدات و أفكار أنماط السلوك و  أسلوب إدارةالمنظمة من حيث القرارات و 

التوقعات بين الأفراد في المنظمة و ينعكس دلك على مستوى كفاءة و الأداء و بالتالي قدرتهم على تحقيق 

 .1التميز

نجاح و  يحدد لذيالأمر او انجاز الجماعات و المرؤوسين  الأداءثقافة التنظيمية تؤثر على مستوى ن إكما 

 البعيد مدالألى سلبية سوف تواجه الفشل ع أومؤسسة التي تملك ثقافة ضعيفة التميز المنظمة بشكل كبير ف

 نظيم حيثالت اءأعضمشتركة بين  مبادئبالمقابل فان الثقافة التنظيمية المتميزة تضمن قيم و معتقدات و 

القرار  اتخاذة عاون و الالتزام و تبسيط لعمليمن ت أفضلما ينتج عنه مستوى  أسهلتجعل عملية الاتصال 

 معايير تحقيق التميز . إتباعمؤسسة و  أهدافمما يدفع المرؤوسين نحو تحقيق 

يع ارها في جمو التنظيمية استثم إداريةالمعرفة احد المداخل  إدارةتعد : المعرفة إدارةتميز  -6

 .مؤسسة  أهدافالمستويات بهدف تدعيم 

الاستراتيجيات و التراكيب التي تعظم من موارد الفكرية و المعلوماتية من خلال قيامها  إلىفهي تشير 

قيمة جديدة من  إيجادتجميع و استخدام المعرفة بهدف  إعادةو جمع و مشاركة و  بإيجادبعمليات تتعلق 

 . 2قرارال اتخاذخلال تحسين الكفاءة و الفعالية و التعاون في عمل المعرفة لزيادة الابتكار و 

ثقافة  أيجادو نقل و مشاركة معرفة بالتركيز  الإبداعمثيرة في المنظمة تسهل عملية  إيجاد بيئةحيث 

 3تنظيمية الداعمة و يدعم من القيادة العليا و تحفيز العاملين و العمل على زيادة ولاء الزبون

                                                           
1-Ahmed al yami،emanhaib bin word،the qualite of work –life and relation to organization 

excellence ،at king khalid university،journal of economics and adminstrative،sciences ،vol 25 

no 116 ، 2019  p74. 
 .26،ص 2000المعرفة ،دار المسيرة لنشر و التوزيع ،عمان ، إلى إدارة، المدخل  آخرونعبد الستار العلى و  -2
 .27مرجع نفسه ،ص  -3
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 أداءن تحسي إلىتوزيع معرفة داخل مؤسسات و تهدف  وتنظيم والمعرفة تهتم بجمع  إدارة إنبمعنى 

 فعال.مؤسسة من خلال استخدام المعرفة بشكل 

 : مبادئ التميز التنظيمي:  سادسا

خدمها ستت إنالتميز التنظيمي و التي يجب  قوم عليهاالتي ي المبادئ الأساسيةهناك مجموعة من 

دم تنافسي متقالموقع الو المحافظة على  الأداءمستويات  إلى أعلىو الوصول  هدافالألتحقيق المنظمات 

 ي :كما يل EFQMالأوروبيةالتي حددتها منظمة الجودة  المبادئمجموعة من  إلىو من هنا نتطرق 

 : التركيز على العملاء-1

 لداخليينارجيين و يشمل العملاء الخا الذيالعملاء الواسع  إنبمعنى تعمل المنظمة بمنظور العملاء و دلك 

 ومنافع  وبحسب ما يحصل عليه من خدمات  الإدارةعلى تميز  الأخيرلان العميل هو في نهاية الحكم 

تعامل لالها القق من خالعلاقة مع العملاء و التي يتح الإدارةالمتميزة بالعمل من خلال برامج  الإدارةتقوم 

فسي ها التنامركز ب عليها الاحتفاظ بولائهم للمنظمة و منتجاتها و تحسينمع العملاء بصورة متميزة فيترت

 في السوق .

ت حتياجااحاسما في تحقيق التميز التنظيمي من خلال فهم  أمرتركيز على العملاء يعتبر  بمعنى إن

اهم و رضادة هدا يساعد في بناء علاقات قوية مع زبائن و زيالعملاء و تقديم خدمات مميزة و ملائمة 

 ولائهم مما يساهم في زيادة فرص نجاح في السوق .

 : التركيز على النتائج-2

المصالح  أصحاببالعمل بصورة متوازنة لمراعاة جماعات  الإدارةمن خلال التزام  المبدأيتحقق هادا 

 1.مال  أصحاب رأسو هي تتضمن عاملين العملاء المرتبطة بالمنظمة 

 قابلة ويعد جزء أساسيا في تحقيق التميز من خلال وضع أهداف واضحة بمعنى أن تركيز على نتائج 

 لقياس مما يؤدي إلى تحقيق الكفاءة و الفعالية و الأداء المتميز.

 : استمرارية الغرض و القيادة -3

                                                           
الموارد البشرية في ظل التميز التنظيمي ، مركز البحوث الشرطة ، الطبعة الأولى  إدارةالفتوح درويش ،  أبوعبد الكريم -1

 .82ص  ،2010 ،، شارقة



 التميز التنظيمي  اسوسيولوجي                                          الفصل الثالث 
 

 

74 
 

 الآخرينهي قدرة القائد على تحديد مساره المستقبلي للهيئة بصياغة الرؤيا و الرسالة و قدرته على تحفيز 

نحو تحقيق رؤيته و رسالته و عليه فان مؤسسات المتميزة بها قادة قادرين على  لإتباعههمهم  شحذو 

 1.المرجوة منهم  أهداف الإستراتيجيةفي تحقيق  ثباتهمتحقيق دلك مع 

فيزهم ن و تحالقيادة تلعب حاسما في تحقيق النجاح و دلك من خلال مهارات و قدرات العاملي إنبمعنى 

 . إلى أهدافمما ساعدهم في تحقيق الكفاءة يؤدي الوصول 

 ادارة من خلال العمليات و الحقائق :-4

و العمليات ،فالمنظمات  الإجراءاتالمنظومة متكاملة تترابط فيها  أيطارتعمل المنظمة في  إنيجب 

سياسات و استراتيجيات استناد  تنفيذتلبية احتياجات من خلال  لىعفعال يهدف  إدارةالمتميزة لديها نظام 

و يحسن ،الأداءزيادة كفاءة و فعالية  إلىيؤدي  الذيمجموعة واضحة و متكاملة من عمليات و بشكل  إلى

 2.القرار اتخاذمن عملية 

 و يمكن ،لوماتو مع،من خلال تحليل البيانات ،أسلوب فعال لتحقيق النجاح في الأعمالبمعنى أنها تعتبر 

ات ليسين عمم في تحو أدلة يسه،توجيه إدارة بناء حقائق  بإضافةو فعالية ،لمنظمة اتخاذ القرارات الدقيقة 

 .و تحقيق أهداف بكفاءة اكبر 

 تنمية العاملين و إشراكهم : -5

مؤسسة يكون مستواها من حيث الجودة  إيالمؤسسي بمستوى العاملين لان  أداءهدا المفهوم يقاس مستوى 

و التميز بمستوى العاملين فيها من حيث الجودة و التميز و عليه فان التميز يقتضي رفع مستوى مشاركة 

و في العمل بصورة حقيقة  إشراكهمو العاملين في المؤسسات من خلال تنميتهم و تحريرهم و  الموظفين

من ناحية العلمية تقوم المؤسسات بتحديد و فهم متطلباتهم من خلال مهارات مطلوبة حاليا و مستقبلا لتنفيذ 

السياسات و الاستراتجيات و أهداف المؤسسة و عليه يتم توظيف دو مهارات مطلوبة لعل أهم ما تتميز 

 3.ية و دورها في تحقيق تميز المستدام المؤسسة هو إلهامها تام بأهمية موارد المعرف

طوير تط ثم بمعنى إن المنظمات المتميزة يحب إن تحدد خبرات و كفاءات من اجل تنفيذ سياسات و الخط

كة مشتر فو تحفيزهم لتحقيق أهدا فريقيهمهارات و تشجيع مشاركتهم في صناعة القرار و تعزيز روح 

 بفعالية اكبر .

                                                           
 .25ص  2020 ، عمان،،طبعة الأولى ر ابن نفيس  للنشر و التوزيعالإداري ، دا إبداعالتميز و  إدارةمحمد داود ، -1
 .83،ص  ذكرهمرجع سبق درويش،فتوح أبو ال عبد الكريم 2
 .28محمد داود ،مرجع سبق ذكره ،ص -3
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 : الابتكار و التحسن المستمر الإبداعالتعلم و -6

ات ن ثم احد، مداعهدا التغيير من خلال التعلم م معرفة لخلق اب إدارةالتميز هو تغيير الواقع الحالي و 

 التطور و التحسن المستمر .

ؤسسة يجاد ملامعرفية نقل دلك للعاملين لديها سعيا  أنشطتهامن المؤسسات المتميزة تستمر في التعلم 

 .learningorganizationالتعلم مستمر

اكتساب  ارات وير مهلتحقيق التميز من خلال الاستمرار في تطو أساسيةالتعلم هو احد الركائز  إنبمعنى 

 .معرفة جديدة 

 تطوير الشراكة مفهوما و ممارسة :- 7

يتم من خلالها تبادل المنافع من قبل  لأمدالشراكة في تطوير و الاحتفاظ بعلاقات طويلة  أهميةتكمن 

و تتسم العلاقات في هده الحالة الطرفين و يمكن صياغة مثل هده العلاقة مع المتعاملين و مؤسسات 

 1بالانفتاح و الثقة التامة و احترام المتبادل .

و  لمعرفةامشتركة من خلال تبادل  أهدافاء من اجل تحقيق بمعنى تعزيز و تطوير العلاقات مع الشرك

 و تحقيق التميز التنظيمي . الأداءمساهمة في تحسين 

 المسؤولية الاجتماعية للمنظمة : إدراك -8

المتميزة القناعة التامة باحترام قواعد و النظم المجتمع و التي لولا وجودها ما  إدارةتولد لدى  إنيجب 

تساهم بفعالية في الحفاظ عليها من  إننجحت المنظمة ،لدلك يكون من الواجب المسؤولية الاجتماعية لها 

 .2اجل تحقيق نجاح بطريقة مستدامة

 

 

 

 

 

                                                           
 .29، ص  ذكرهمحمد داود ،مرجع سبق 1
 .84 ص،فتوح درويش ، مرجع سبق ذكره أبوعبد الكريم  -2
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 نماذج التميز التنظيمي : سابعا 

 اءالأدتوى هو رفع من مس الأساسيهدفها  إنالتميز على مستوى العالمي و العربي ،حيث  نماذجتعددت 

لياباني ا موذجالنماذج النسية تساعد على نشر ثقافة التميز  و من بين هده تناف أجواءالمنظمات و خلق 

 الجزائري  النموذج، النموذج الأمريكي، النموذج الأوروبي،

  Demingالياباني لتميز ديمينج  النموذج_1 

عام  انشأ، أفكارهاالتميز  نماذجاستلهمت منه جميع  الذيو المنبع  لأصلالياباني لتميز  النموذجيعتبر 

لاسم تقديرا لعبقرية الدكتور ادوارد ديمينج و دوره البارز في تطوير مراقبة  بهدافي اليابان سمي 1951

 1. أدائهاتميز في  إلىيصل المنظمة  إداريكنظام  النموذججودة ، يطبق هدا 

ودة بة الجديمينج بمنح الجائزة باسمه لمنظمات التي تحقق انجازات مهمة في مجال مراق نموذجيقوم 

 سه .وقت نفو كانت فكرة بسيطة و القوية في ال أيطار إنسانيوضع مفهوم الجودة و التميز في  أيضا،

ملائمة و اقل  أكثرمن خلال استعمال معايير  بيهيمكن التنبؤ  لذياالجودة :هي درجة التميز  إدارةتعرف 

 حيث تتمثل هده المعايير في الشكل التالي : 2تكلفة 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
ص  2016، 1، المجلد 14خليدة محمد لكبير ،تحقيق التميز من خلال المنظمة المتعلمة ،مجلة الاقتصاد الجديد، العدد -1

169. 
 .231ص  مرجع سبق ذكره، المليجي رضي لإبراهيم -2
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 demingنموذج الياباني لتميز معايير  يوضح  (2 ) الشكل رقم 

     النتائج                         التنفيذ                              الدعم                        التوجه

                                             

 

 

 

 

 

 

 خطط مستقبلية

الأمنية،  هزةلأج الأداءلتحقيق التميز في  بناء نموذجالمزروع، : بدر بن سليمان بن عبد الله المصدر

ة الدراسات ،كلي أمنيةالفلسفة في العلوم  الدكتوراهمقدمة استكمال متطلبات حصول على درجة  أطروحة

 .50،ص  2010، العليا ،قسم العلوم الادارية ،جامعة نايف العربية للعلوم الامنية رياض 

 :مجموعات الرئيسة و هي  4 إلىديمينج  نموذجحيث ينقسم الشكل السابق لمعايير 

 المنظمة.بعها يتحدد توجيه المنظمة من خلال معيار السياسيات التي تت:لتوجيه_ا

 موارد، معلومات.، تنمية تنظيم، مقاييسيتم الدعم بمعايير :_الدعم

 التحسين.أنشطة ضمان جودة صياغة و مراقبة أنشطة عبر معايير  التنفيذيتم التنفيذ:_

 تقبلية.المس التي تقاس من خلال معيار التأثير و يتم وضع الخطط المستقبلية ضمن السياسات:_النتائج

و  التحسين تحفيز المنظمات اليابانية على قيادة عمليات التطور و التنمية وdemingحيث هدف نموذج 

 .تنفيذها سياسة تحكم جودة شاملة  معرفة مدى نجاح الشركة في

 

 تأثير سياسات

 تنظيم

 توجيه مقاييس

 تنمية موارد

 معلومات

أنشطة ضمان 

 الجودة

 صيانة ومراقبة 

 أنشطة التحسن

 



 التميز التنظيمي  اسوسيولوجي                                          الفصل الثالث 
 

 

78 
 

 EFQMالنموذج الأوروبي لتميز _2

يعتبر النموذج الأوروبي لتميز من ابرز النماذج إدارة التميز الشائعة استخدمها في العالم المعاصر ،يقوم 

 1النموذج على قاعدة أساسية من فكرة الجودة الشاملة حيث يتم من فعاليات اتحاد الأوروبي

من  وسيهامرؤة و من خلاله يتم تحفيز قادة المنظم الذيلتميز بمثابة الدليل  النموذج الأوروبيو يعتبر 

ق لاء يتحقة العم،الخدم الأداءتمييز  إناجل تحسين جميع العمليات داخل المنظمة ،حيث تتبلور فلسفته في 

ي لمنظمة هاة في ، و القيادجيات و الموارد البشرية من حلال قيادة التي تقوم بصياغة و توجيه الاستراتي

 . دافالأه تعتبر محور أساسي بحيث تتحمل كل مسؤولية المنظمة و يتوقف من خلالها النجاح في تحقيق

 الإطار ، حيث2النتائجباهرة في إدارة المنظمة و تحقيق  بأنها لممارساتلتميز  النموذج الأوروبيو يعرف 

بهدف تحسين مستمر من اجل  أدائهاالذي يضم عدد من معايير التي تمكن المنظمات في قياس مستوى 

 تحقيق النتائج  متميزة و تتمثل هده المعايير في الشكل تالي :

 EFQMالأوروبي لتميز  نموذجيوضح معايير  (3)الشكل رقم 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

Source:slaini fayrouz , hamlaoui hamid , efqm comme modele d excellences 

pour la mesurede  performance des entreprises etude de cas de l entreprise 

journal of financial accounting and mangeria studies vol 8 n 1 march 2021 p 5. 

 

 

                                                           
 .158ص  2018الجديدة طريق التميز ،،الإدارة علي السلمي -1

سلمى رزق الله، دور الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية في تحقيق التميز الإداري، الصوتيات حولية أكاديمية دولية -
 محكمة متخصصة ،جامعة البليدة 2 لونسي علي الجزائر، العدد 18، دون سنة، ص 2.313
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مكنات و هي ممعايير خمسة منها تسمى  9لتميز على  النموذج لأوروبيحيث يبين الشكل السابق لمعايير 

 جيةلإستراتيارية ،و هي القيادة ،الموارد البش تنفيذ إستراتيجيتهاالتي تفعلها مؤسسة لتطوير و  الأشياء

 ،عمليات الشراكة و موارد . 

عاملين متائج منها نتائج و هي ما حققته مؤسسة من انجازات و هي نتائج الموارد البشرية ،نت أربعةو 

 .  الأداء،نتائج المجتمع، نتائج 

لتي مكنات امنتائج متميزة سوف يتحقق من خلال  معايير، فمعاييرعلى علاقة سببية بين  النموذجيقوم 

 المنظمة.تعطي ما تفعله 

كنات هده المم تطبيقتم  آداالمنظمة  إدارةعلى كل  الإبداع لتأثيرالتعلم و  نموذجو قد وضع في منتصف 

 .بفاعلية فان المؤسسة ستحقق النتائج 

 

 :بالتدريجمالكوم لتميز  النموذج الأمريكي- 3

لزيادة التنافسية  النموذجهدا  إقرارو قد تم التميز العالمية  نماذجلتميز من ابرز  النموذج الأمريكييعد 

من قبل نظيرتها اليابانية و الأوروبية التي منتجاتها و خاصة في ظل المنافسة الشديدة  الأمريكيةالمنظمات 

 .1أحسن جودة و كفاءة من المنتجات الأمريكية 

يهتم بتحقيق الجودة الشاملة و  1987مالكوم بالتدريج سنة و جائزة  الأمريكية نموذجالحكومة  انشأحيث 

 2.التميز في المؤسسات صناعية 

 .لمنظمةلنسبة ائج مهمة باليعتبر منهج لتحسين المستمر بهدف الحصول على نت بالتدريجفالنموذج مالكوم 

الشكل وتميزها  لمستويات ذاتي وموضوعيتقييم  إجراءمعايير يمكن لمنظمات  7على  النموذجيعتمد 

 معايير:يوضح هده  التالي

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .121ص مرجع سبق ذكره  صياحي الأخضر ، -1
مغاوري هالة امين ،نالتمكين  الاداري بمؤسسات التعليم قبل الجامعي لتحقيق التميز التنظيمي ،مجلة كلية التربية  - -2

 142ص 201ديسمبر  1،جامعةالازهر ،العدد 
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 النمودج الأمريكي لتميز  يوضح معايير )4(الشكل رقم 

HGHGHG 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Source :Dawn bailey the metrology of organizational performance home balding standards 

have become the common language for organizational excellence around the word 2015 p4.  

لاستراتيجي معايير و هي قيادة ،التخطيط ا 7على  بالتدريجبالكوم  لنموذجحيث يحتوي الشكل السابق 

سسات في المؤ ،الزبائن ،المعلومات المورد البشري  العمليات النتائج .و هده المعايير صممت لمساعدة

 مدخل متكامل لقياس أداة المؤسسة و تحسين فعاليتها .استخدام 

ن تحسي لى مؤسسات أخرى من اجلو يهدف هدا النموذج إلى نقل تجارب المؤسسات التي حققت تمييز إ

  .يزإلى مراتب أعلى في طريق التم أدائها و تحقيق و تشجيع الابتكار و التنافسية و الوصول
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 ج الجزائريالنمود -4

داد وهره امتالعالم العربي و هو في ج إفريقياالرائدة في  النماذجالجزائري لجودة من  النموذجيعد 

قرار هدا ثم إ 2000النماذج عالميا سباقة حيث ثم اقتراح لأول مرة إنشاء نموذج وطني لتميز سنة 

 إشرافتحت  2002جانفي  6ؤرخ في م -02-5في  التنفيذيالنموذج بشكل  رسمي بموجب المرسوم 

 ية جزائرا نشر ثقافة جودة في المنظمات الوزارة الصناعة و ترقية استثمارات حيث تسعى من خلاله

هو الطريق  النموذجلدا يعتبر  نماذج الأخرىلا تبتعد كثير عن الجزائري  نموذج.المنهجية التي يتبعها 1

 معايير كما موضحة في الشكل التالي : 8 إلىلمنظمات الجزائرية نحو بلوغ تميز و ينقسم  الأمثل

 يوضح معايير  النموذج الجزائري لتميز )  5( الشكل رقم 

 مخرجات منظومة الجودة                                        منظومة جودة  مدخلات 

 

 

 

مجلة لا،ي التنظيم النموذج الجزائري لجودة طريق المنظمة الجزائرية نحو تميز ،: قبطان شوقي مصدر

 .115ص ، 2014افريل   1عدد ال،جزائرية لاقتصاد و مالية ال

 

اف و الأهد تيجيةحيث يبين الشكل السابق معايير النموذج الجزائري المتمثلة في التزام الإدارة الإسترا

 النتائج.م في النوعية قياس الجودة تحسين الجودة مشاركة الأعمال استماع لزبائن تحك

ر ثمرة يعتب فان النموذج الجزائري للجودة بمعاييره يعد طريق المنظمة إلى تبني فلسفة التميز و هو

 مجهدات متميزة التي تبدلها الجزائر في سبيل تحفيز منظمات جزائرية و دفعها لتميز .

 

 

 

                                                           
،مجلة العلمية ENFPمتطلبات التميز التنظيمي ،حالة مؤسسة الوطنية لدهن  كأحد الإبداعيةالقيادة  ،كركود أحلام-1

 .153-155،ص 1،2021،عدد 9المستقبل اقتصادي ،مجلد 

إدارةالتزام   

 أهداف إستراتيجية

استماع 

 الزبائن

 تحكم في النوعية

 قياس الجودة

 تحسين جودة

 مشاركة العمال

 النتائج
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 التميز التنظيمي :معوقات : ثامنا 

 ن القليللك افهاأهدو  أنشطتهاجميع المنظمات على اختلاف  إليهايعتبر التميز التنظيمي حالة صحية تسعى 

قات المعو عة من العراقيل وبسبب مجمو هدا الهدف و دلك إلىمن هده المنظمات من يتمكن من الوصول 

 و هي :

 التميز . التي تتبعها المنظمة لتحقيق الآلياتالمنظمة حول الخطط و  أنظمةعدم وضوح قوانين و  -

تحسين يزيين لضعف التحفيز و قصور نظام الحوافز عن تقديم الحوافز التي تتناسب مع احتياجات  التم -

 و كسب ولائهم للمنظمة . أوضاعهم

 ضعف استخدام التقنيات الجديدة أهمها تقنيات المعلومات و الاتصالات . -

 لمدى.االأهداف قصيرة الداعمة لثقافة التميز و التركيز فقط على  الإستراتيجيةضعف الرؤية  -

 ضعف التوجه نحو العملاء و الاهتمام برغباتهم و تطلعاتهم . -

يتطلب نفقات و  الأساليبعدم الرغبة في تغيير أساليب العمل المعروفة لان أي تغيير في الطرق و -

 1تكاليف جديدة لا ترغب المنظمة في تحملها .

ية ت الوظيفالمجموعا أساسو معايير تقليدية في التنظيم و بناء هياكل تنظيمية على  أنماطاعتماد  -

 للقيم في المنظمات . النتيجةالعمليات المترابطة  أساسالمتباعدة و ليس على 

مما يضعف المحاسبة و يصعب عملية  الإفرادو  الإدارةتوسع المسؤوليات و تشتتها بين مستويات  -

 . 2التقييم و المتابعة

 

 

                                                           
بات الحصول في تحقيق التميز المؤسسي ،رسالة مقدمة استكمالا لمتطل الموارد البشريةراشد محمد راشد العلوي ،دور -1

 .33_32،ص2023،جامعة الشرقية ، إدارة الإعمال،كلية  ، الأعمال  إدارةعلى درجة الماجستير ، تخصص 
في تحقيق التميز التنظيمي رسالة مقدمة استكمالا لمتطلبات  الأكاديميةالكفاءات  إدارة،دور  لشهرانينورة عبد الله حزام  -2

،ص 2010تربوي ،كلية التربية ،جامعة الملك خالد ، إشرافو  أدارةرجة الماجستير في التربية ،تخصص الحصول على د

45. 
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 خلاصة 

مة و رفاهية ،بل هو ضرورة لضمان استدامة المنظ ليس مجردالسعي لتحقيق التميز التنظيمي  إن

ويات مستلف الفاعلين في مختازدهارها على المدى الطويل و هو رحلة مستمرة تتطلب التزاما من جميع 

 تجاوزو ، ولهذا تسعى كل مؤسسة إلى تبني نماذج تضمن هذه الخاصية، وهذا من خلال تجنب المنظمة

 .ونشاطات المؤسسةل دون تميز أفراد جميع العراقيل والمعوقات التي تحو

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

رابعالفصل ال  

 إجراءات و أدوات

البحث الميداني   



 الميداني وأدوات البحث الرابع: إجراءاتالفصل 

 تمهيد  

 فرضيات الدراسة -أولا 

 منهج الدراسة  -تأنيا 

 مجالات الدراسة -ثالثا 

 مجتمع الدراسة -رابعا

 دوات الدراسةأ -خامسا 

 أساليب تحليل الدراسة  -سادسا

 خلاصة
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 تمهيد 

لتمكن ل منهجية، على جملة من الإجراءات والتقنيات ال الاعتمادمن الميداني  هجانبلا يخلوا أي بحث في 

د الإعتما تي تمالالإجراءات و الأدوات المنهجية  من إختبار فرضيات الدراسة على محك الواقع ، ومن أهم

  ، مع ضبطع المنهج المتبتبيان نوع و الفروضصياغة  بداية ،ي نتائج للوصول إلعليها في هذا الفصل 

مع خدمها في جالتي سنست الذي سنقيم البحث والأدواتمجتمع الدراسة  تحديد و  حدود ومجالات الدراسة، 

 .لعلميةقائق اتحليل هذه البيانات والوصول إلى النتائح والحساليب المعتمدة في البيانات وأخيرا الأ
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  فرضيات الدراسة  -أولا

بين النظري المجرد  والرابط تعتبر همزة وصل حيث ،الفرضياتصياغة من  الميدانيةتخلو البحوث لا

 1 تفسير مقترح للمشكلة موضوع الدراسة . بأنها الفرضية ، وتعرف والتطبيقي التجريبي

  يتنبأ حيث ،العلميالباحث في توجه مسار بحثه  هبمنهجي يستعين  إجراءعتبر يفصياغة الفرضية       

طوة عتبر ختالتي ، ومن خلالها ما سيكشفه في الواقع من خلال دراسة الاستطلاعيةحلول مؤقتة ويتوقع 

رئيسية الرضية فالتم الاعتماد على  السياقو تلعب دورا كبيرا في التعرف  على الميدان وفي هذا  هامة 

 التالية :

ة مؤسسب مركز الزفت  ظيمي لعمالجد علاقة ارتباطية طردية بين الحراك المهني و التميز التن وت_

 .بسكيكدة نفطال

 ادها :فرضيات الفرعية التالية مفال إلىولتمكن من قياس الفرضية الرئيسية قمنا بتقسيمها    

 فطالن ؤسسةالزفت بممركز  المهنية لعمال الوظيفي والكفاءةتوجد علاقة ارتباطية طردية بين النقل _

 .سكيكدة  

 سكيكدة.ب فطالنلعمال مركز الزفت بمؤسسة  والقيادة المهنية_توجد علاقة ارتباطية طردية بين الترقية 

زفت كز المر عمالالإبداع التنظيمي لوباطية طردية بين التحويل الوظيفي الخارجي توجد علاقة ارت_

 .سكيكدة مؤسسة نفطالب

 هج الدراسة من -ثانيا

جميع الدراسات و البحوث الاجتماعية بمختلف أنواعها لابد من استنادها إلى مناهج علمية ، تعتمد على 

فالباحث يسلك طريق خاصا من  في معالجة مختلف الموضيع عبر خطوات متناسقة، الدقة والموضوعية

لى مجموعة لك إمستندا في ذإلى كشف عن الحقيقة  بيهمنظمة و التي تؤدي الاجل الحصول على معرفة 

معين يتلاءم مع طبيعة و خصوصية  منهج موضوع لكل  أنخد بعين الاعتبار قواعد هامة و يجب أن نأ

محمد بدوي   حيث عرفهه، وظيفته و خصائصه التي يستخدمها كل باحث في ميدان اختصاصكل مجتمع 

حقيقة  إلىمجموعة القواعد التي يستعملها الباحث لتفسير ظاهرة معينة بهدف الوصول بأنه :  المنهج

 التيحقيقة في العلوم بواسطة طائفة من القواعد العامة الكشف عن ال إلىانه الطريق المؤدي  أوالعلمية ،

نحن بصدد  الذيوالموضوع  2نتيجة . إلىحتى يصل موضوع   يمن على سير العقل و تحدد عمليات وته

 تميز التنظيمي يصنف ضمن البحوث الوصفية .نون ب الحراك المهني و علاقتها بالدراسته و المع

                                                           
 22ص1977البحث العلمي في العلوم الاجتماعية و الإنسانية ،عمان ،فوزي غرابيه نعيم دهمش ،أساليب   1
بوحوش عمار ،منهجية البحث العلمي و تقنياته في العلوم الاجتماعية ،المركز الديمقراطي العربي للدراسات  - 2

 14،ص 2019الاستراتيجية و السياسية و الاقتصادية برلين ،المانيت ،
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و معلومات دقيقة عن  جمع أوصاف : بأنهويعرف  ،و قد تم اختيار المنهج الوصفي كمنهج ملائم لدراستنا

 1الظاهرة المدروسة كما توجد فعلا في الواقع .

 النقاط التالية : إلىو ترجع مبررات اختيار المنهج الوصفي 

  التميز معرفة العلاقة بين الحراك المهني و إلىيهدف  الذينظرا لطبيعة موضوع دراستنا و 

  نظيمي لعمال مؤسسة نفطال بسكيكدة.الت

 مراعاة خصوصية مؤسسة تربص )مركز الزفت (و نوعية المبحوثين و العمال. 

  خطوات المنهج الوصفي على موضوع دراستنا على النحو التالي :و سوف نطبق 

  يمي التنظ اختيار موضوع الدراسة الحراك المهني و علاقته بالتميز الأولىحيث تم في الخطوة

ة و صياغة فرضية  عام ترتب عليها  فرعية  أسئلة،ليتم اختزاله في السؤال المركزي و 

 فرضيات فرعية .

 ثلة المتمة بسكيكد  نفطالتحكم بمركز الزفت  أعوانو  المتمثل في إطارات حديد مجتمع الدراسةت

حجم  دراسة محدودطريقة المسح الشامل و هدا لان مجتمع  باختيارمفردة ،حيث قمنا  52في 

 صغير .

 ات منتوصيف الظاهرة من خلال تصميم جملة من أدوات الدراسة في جمع البيانات لجمع بيان 

 ظاهرة حراك المهني و علاقته بالتميز التنظيمي.عند العمال حول 

  حظة واستبيان مقياس اتجاه المبحوثين لاختبار صحة الفروض و ملاقمنا باستخدام استمارة 

 صدق الفروض . لتأكيدمقابلة العمال 

 برنامج  عن طريق لبياناتل الإحصائيةمعالجة تفريغ والSPSS نحو  لقياس توجه المبحوثين

 .الموضوع 

 و تحليلها و تفسيرها و مناقشتها . إحصائيةلبيانات في جداول عرض ا  

 ت و النظريات و الدراسات السابقة مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيا . 

 مجالات الدراسة  -ثالثا

في  نذكرها،بشري تعد مجالات الدراسة الحدود الفعلية لدراسة المتمثلة في المجال الجغرافي ،الزمني ،ال

 مايلي :

 المجال الجغرافي : -1

                                                           
، 2017نادية سعيد عيشور ،منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية ،مؤسسة حسين راس الجبل للنشر و التوزيع ، - 1

  .  216ص 
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 صر نطاقفهو يعمل على تحديد و ح،حدود الدراسة  في البحث العلمي  أهميعد المجال الجغرافي من 

 تم ظيمي ز التنبصدد دراسة موضوع الحراك المهني و علاقته بالتمي أنناالدراسة المراد تطبيقها و بما 

 . لأنهاختيار مركز الزفت بمؤسسة نفطال بسكيكدة 

 مؤسسة نفطال  نشأةتاريخية حول  نبذة 1-1

 ا ثأبحامتخصصة في  الأخيرةهده  أصبحت 12/1963/ 31الشركة الوطنية سونطراك بتاريخ  تأسست 

صبح ت  ه الشركةهذ تطورت مهام 1966عام  أواخرتسويق المحروقات ففي  لدلكو التحويل و  لإنتاج

و مشتقاته  المحروقات لتصبح تنتج البترول 1971فيفري  24تهتم بالجانب التقني و التكرير ،فتاريخ 

و من  هنشاطاتفروع حسب  إنشاء و منه قررت الشركة الوطنية سونطراك 1972كان دلك عام  77بنسبة 

و التي  1984كان دلك عام  نفطالالشركة الوطنية لاستخراج و توزيع المواد البترولية  تأسستبينها 

 شركتين هما : إلىبدورها انقسمت 

 ._الوحدة الوطنية لتوزيع الغاز 

 ._الوحدة الوطنية لتوزيع الوقود الزيوت العجلات المطاطية و الزفت 

 مركزيين كتالي : الأخيرة إلىعت هده تفر 2000_و في عام 

 .لتوزيع الوقود الزيوت و العجلات المطاطية _مركز

 . التربص_مركز لتوزيع الزفت الذي كان محل 

 التعريف بالمركز الزفت نفطال :

ركة ش إلىبمناء سكيكدة تم تحويل ملكيته  من طرف شركة شال 1956نفطال سنة  مركز الزفت انشأ

 .المحروقات الدولية الجزائرية تأميمبعد  1971سونطراك سنة 

 بالجزائر العاصمة  شارقة العامة لنفطال المتواجدة في مدينة كما انه تابع للمديرية

التراب  رجاءإعبر جميع  موزعينيع الموارد البترولية زمركز يقوم بتجارة و تو 14هناك موقع المركز :

 الوطني ودلك لحسن عملية توزيع منتوج الزفت و هي كتالي :

م مستغان9وهران _8ام بواقي _7باتنة _6العلمة _5بجاية _4عنابة _3سكيكدة _ 2الجزائر _ 1

 عين الصفراء . 14عين دفلة  13غرداية _ 12تمنراست _11توقرت_ 10_

من  كون هداكان محل التربص و يت الذيمركز المتواجد بمدينة سكيكدة الو من بين هده المراكز يوجد 

 م 3250حوالي بالقديم لسكيكدة و هدا على مساحة تقدر  للميناءالجهة الخلفية وحدتين ا و ب يقعان في 

 LAتوجد نقطة بيع تابعة لهدا المركز داخل المنطقة الصناعية مركب تكرير البترول  كذلك

RAFFINERIE . 

 انعكاسات البيئة الجغرافية على موضوع الدراسة :  2_1
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أيضا  وللعمال  مستوى تغيير المناصب توجد بها تداخل كبير على نهلأ بسكيكدة  سسة نفطالؤملقد اخترنا 

 يضم عدد كبير من المراكز و الوحدات . لأنه

سسة و خاصة لعمال مؤبخصوصيته لا محالة يؤثر على ظاهرة الحراك المهني لمجتمع السكيكدي اف

منصب  في يثبتونمناصب العمال على طول السنة و لا دا بمركز الزفت تشهد تغيرات في ديتح نفطال

غية بلمناصب في ا العمال و يحدث التغير أداءالملل و الروتين ،مما ينعكس على  إلىواحد و هدا راجع 

ن مو خبرات تمكنهم  لاكتساب مهارات جديدة و معارف أخرىمناصب   جديدة  أنشطةالتعرف على 

 ،بر ات أكي تغيير المنصب نحو مواقع وظيفية أعلى و مسؤوليفعمال المؤسسة يطمحون فتطوير عملهم ،

ل لانتقاأو ا زواجاللأسباب شخصية ك خارج المؤسسة بإرادتهم   العمال قاموا بالتحويلهناك بعض و

  . و كذلك أسباب مهنية  لتغير نوع المهنية في ولاية أخرى ، للسكن 

ا ، كمليهم إالعمل و التعليمات التي توجه  بأوقاتفي العمل و يتقيدون  منضبطون العمال أنولاحظنا 

 .روح الجماعة بينهم لاحظنا أن العمال يسود

 : المجال الزمني - 2

رقتها ي استغنتطرق للفترة الزمنية الت الأولسوف نركز في دراستنا لهدا الجانب على شقين حيث الشق 

 راستنا موضوع دليتجسد في تتبع التطور الكرونولوجي  التأنيالشق  إماالدراسة و المراحل التي مرت بها 

 المراحل التي استغرقتها الدراسة :1_2

بالضبط في  2024_2023لسنة من الموسم الجامعي  الثانيلقد قمنا بالتطبيق الفعلي لدراستنا في السداسي 

 تالي :المراحل جاءت ك7فري حيث يتم تقسيم هدا العمل  إلى شهر في

مناقشة  و تم فيها 2024من سنة ديسمبر  إلى أكتوبردامت هده الفترة من الموضوع :مرحلة اختيار _

 . قرار على هذا العنوان المدروستليتم الإسالشرف و ضبطه  الاستنادالموضوع مع 

ة و كترونيدامت حوالي شهر تم الولوج الى مكتبة الجامعة و المكتبة الال: البيبليوغرافيةمرحلة _

 ة حول،للبحث عن المراجع  القراءات حول الموضوع قمنا بتجهيز بطاقات فني الرسالات الجامعية

 الموضوع .

و  شكاليةالإ مارس قمنا بانجاز إلىدامت الفترة ما بين فيفري النظري لدراسة : الإطارمرحلة ضبط _

رات قة بمتغيلمتعلالمفاهيم المتعلقة بالموضوع كما تم جرد و استعراض الدراسات السابقة و بناء الفصول ا

 الدراسة .

 لمسئولامكان التربص و مقابلة  بزيارةقمنا  أسبوعيندامت حوالي مرحلة الدراسة الاستطلاعية :_

 . الممسوحةلمعاينة الموضوع والتحقق من صحة الفرضيات و الوثائق 

 ت معهم مقابلا قمنا بتوزيع الاستمارة على العمال ،و أجراء أسبوعين دامت_مرحلة الدراسة الميدانية :

 و ملاحظة سير عملهم .
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بويبها تو  يغهاى تفرقمنا معالجة البيانات المجمعة و العمل عل_مرحلة المعالجة الفنية واستنباط النتائج :

 . ح ثم تحليلها و مناقشتها في ظل التراث السوسيولوجي المتاspssبرنامج  بواسطةو جدولتها 

رف طالمعتمد من  نموذجوفق  مذكرةفي هده المرحلة قمنا بتحرير كتابة تقرير البحث: _مرحلة 

 .2024وان ج     02لدى رسالة رئاسة القسم بتاريخ المذكرة إيداعو الجامعية تم  المؤسسات الاكادمية

 

 

 لموضوع الدراسة :  الكرونولوجيالتطور 2_2

عمال و الراء أعلى حسب  أثرهاعلى معالم الحراك المهني قمنا بتفقد  طرأتلفهم التطورات الزمنية التي 

يع علي جم الترقية تحدث كل ثلاث سنوات تلقائيا و إنحيث  ،منصبهمالمدة الزمنية التي شغلوها في 

تتوقف الترقية  3الدرجة  إلىدرجات من الترقية عند الوصول  3التحكم لديهم  لأعوانالعمال لكن بالنسبة 

تكون  الأنهرة الترقية تبقى مستم ،لكن بالنسبة لإطارات أفقيتغيير المنصب على مستوى  إلى،مما يؤدي 

 ياأما أفق المنصب في تغيير لأولويةاو من ثم الخبرة و المؤهلات العلمية و لديهم  أولاالشهادة  أساسعلى 

 .تكون عموديا  الأحيانو في بعض 

و  اتإطار سة جميع العمال لمركز الزفت منيمثل المجال البشري في هده الدرا: المجال البشري_ 3

 ركز الزفتمن طرف رئيس مللتعداد العمالي  الإحصائياتحيث تم تزويدنا بهده ،تحكم بسكيكدة  أعوان

  : الأتيعلى النحو  يتوزعونو  2024 حسب إحصائيات سنة لمؤسسة نفطال سكيكدة 

 يوضح توزيع المجال البشري لمركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة (1 )الجدول رقم

 

 

 

 

 .سكيكدةب المصدر :رئيس مركز الزفت لمؤسسة نفطال

 

 مجتمع الدراسة : -رابعا 

مات صاف وسنقوم في هذا العنصر بداية تبيان كيفية تحديد مجتمع الدراسة، ثم ننتقل لتحليل أوسوف 

 : مجتمع الدراسة، وتفصيل هذا جاء على النحو الأتي

 كيفية تحديد مجتمع الدراسة :-1

 أعوان تحكم  إطارات

17 35 

                 52المجموع :           
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خطوة  أولالخطوات المنهجية في الدراسات السوسيولوجية فهي  أهمتعد مرحلة تحديد مشكلة البحث من 

يطبق عليه الدراسة ،فمجتمع  أنيريد  الذييوجهها الباحث في الميدان لتعرف على طبيعة و نوع المجتمع 

 1الظاهرة تحت البحث .الوحدات  أوجميع المفردات  بيهالبحث يقصد 

نفطال  مؤسسة على عمال تطبيقهيعتمد  الذيبما ان موضوعنا الحراك المهني و علاقته بالتميز التنظيمي 

 تحصائياإ حسبرئيس المركز  بناء على المعطيات الكمية الصادرة منحديدا بمركز الزفت بسكيكدة ،وت

محدودية ل، وهذا نظرا لجميع المفردات بدراسة مسحيةقمنا  مفردة وعليه 52يقدر عدد العمال  2024

لية تائج عانلضمان بكل سهولة يمكننا تغطية مجتمع الدراسة المجال البشري للدراسة العامل بالمؤسسة 

 .المصداقية

 7خصائص الشخصية لمجتمع الدراسة و تشمل ال إلىنتطرق هنا  _خصائص مجتمع الدراسة:2

ان عمل ،مكقدمية في اللأا،الحالة الاجتماعية،نوع الوظيفة،  خصائص :الجنس،السن ،مستوى التعليمي 

 .الإقامة

           

 

 

 

 

 

 . spss v21الطالبتين بالاعتماد على مخرجات : من إعداد المصدر

 يتضحان  رقم  يو الرسم البيان 2رقم  لإحصائياالجدول الواردة في من خلال الشواهد الكمية والكيفية  

 .%17.3تقدر  الإناثتليها نسبة  ابينم 82.7%غالبية المبحوثين من جنس ذكوري بنسبة 

بناء  ية يتماغلب العمال من جنس الذكور مما يدل على أن التوظيف في المؤسسات الصناع نأوهدا يعني 

لعمل روف اظعلى المؤهلات الجسدية حيث تتمتع الفئة الدكورية ببنية جسدية قادرة على تحمل ضغوط و 

 .الذكور و تكون توجهاتهم نحو الأعمال الإدارية مما يجعل عدد العاملات الإناث اقل من 

 

 

 

 
                                                           

علي معمر عبد المؤمن ،مناهج البحث في العلوم الاجتماعية الأساسيات و التقنيات و الأساليب ،دار الكتب الوطنية ،ط -1

 .184،ص 2008،ليبيا ،1

 النسبة المئوية التكرار  الجنس 

 %82.7 43 ذكر 

 %17.3 9 نثى أ

 %100 52 المجموع 

  (: يوضح توزيع المبحوثين 2الجدول رقم) 

 حسب مؤشر الجنس  

(يوضح تويع المبحوثين 5الشكل رقم )  

 حسب مؤشر الجنس   
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 النسبة المؤوية  التكرار  السن 

[18-33] 7 13.5% 

]33-49] 33 63.5% 

]49-65] 12 23.1% 

 %100 52 المجموع 

 

 .. spss v21بالاعتماد على مخرجات المصدر: من إعداد الطالبتين 

ياني  يتضح إن و الرسم الب3لواردة في الجدول الإحصائي رقم من خلال الشواهد الكمية و الرقمية ا     

 23.1مثل  نسبة تتليها الفئة العمرية من الشيوخ   و 63.5% غالبية المبحوثين  هم من فئة الكهول تقدر 

 .%13.5بة تليها الفئة الشباب التي تمثل نس %

ب ن نفسره باتجاهات المؤسسة نحو استقطاب فئة الكهول دو الخبرة العالية و التجارو هدا ما يمكن أ 

عالية و سرعة فائقة كذلك المميزات  التي تتمتع بها هده الفئة  الكثيرة التي تسمح لهم بانجاز المهام بكفاءة

 .احتلال اكبر نسبة بكالمسؤولية و التعاون و روح الفريق سمحت 

 

 

             
  
 

المستوى 

 التعليمي 

 النسبة المؤوية  التكرار 

 %0 0 ابتدائي 

 %7.7 4 متوسط 

 %42.3 22 ثانوي 

 %50 26 جامعي 

 %100 52 مجموع 

  
 .spss v21بالاعتماد على مخرجات لمصدر: من إعداد الطالبتين ا

 

  توزيع المبحوثينيوضح (: 3لجدول رقم )

 السن مؤشر سبح

 

 يوضح توزيع المبحوثين  (7): الشكل رقم

 حسب مؤشرالسن        

 ( يوضح توزيع المبحوثين8) الشكل رقم

 حسب المستوى التعليمي

  توزيع المبحوثينيوضح (: 4الجدول رقم )

 حسب المستوى التعليمي
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أن  اني  يتضحو الرسم البي 4من خلال الشواهد الكمية و الرقمية الواردة في الجدول الإحصائي رقم     

ا مستوى ه،تلي %42.3تليها مستوى الثانوي بنسبة  ،%50نسبة غالبية المبحوثين  ذات مستوى جامعي ب

 ،أما بالنسبة للمستوى الابتدائي فهو منعدم .% 7،7المتوسط بنسبة

ب ها تستجوشغلونيو يتضح أن الفئة الغالبة هي فئة المستوى الجامعي نظرا لطبيعة متطلبات الوظيفة التي 

س رد ينعكوجود مرجع علمي جيد للفو اتخاذ القرارات بكفاءة عالية ،تمكنهم من عدة تخصصات علمية 

 على فعالية المؤسسة بحيث يكون الفرد قادر على تطويرها و استمرارها .

 
 

            
 

 
       

 
 
 
 
 
 
 

 .spss v21المصدر : من اعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات 

ي  يتضح أن و الرسم البيان5رقم من خلال الشواهد الكمية و الرقمية الواردة في الجدول الإحصائي   

ا ،يليه%11.5العزاب ب نسبة تقدر، في حين %82.7 ب المبحوثين متزوجين تقدر نسبتهمغالبية 

 .%1.9 تقدر ب نسبة الأرامل،و %3.8بنسبة  المطلقون

ر له تأثي لعائليالاستقرار النفسي و الاجتماعي و ا إنلمبحوثين متزوجين هدا راجع ا و يتضح أن  غالبية

ر أكثفريق من الضعلى فعالية الأداء  فالأفراد المتزوجون اقدر على تحمل المسؤولية و لديهم روح العمل 

 تباطاكثر ارتباطهم الأسري و العائلي يجعلهم أأداء الإعمال لان ارمن العزاب و هم احرص على 

 لمؤسسة التي تعتبر مصدر رزق لهم با

 

 

 

الحالة 
 الاجتماعية

 النسبة المئوية  التكرار 

 %11.5 6 أعزب 
 %82.7 43 متزوج 
 %1.9 1 أرمل 

 %3.8 2 مطلق 
 %100 52 المجموع 

 توزيع المبحوثين يوضح (: 5الجدول رقم )

 الاجتماعية حسب الحالة
 يوضح توزيع المبحوثين  (9)الشكل رقم 

 حسب حالة الاجتماعية
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 النسبة المئوية التكرار  نوع الوظيفة 
 %32.7 17 إطارات 

 %67.3 35 عون تحكم 
 %0 0 عون تنفيذ

 %100 52 مجموع 
 

 .spssv21: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر

 

أن   ني  يتضحالبياو الرسم 6من خلال الشواهد الكمية و الرقمية الواردة في الجدول الإحصائي رقم    

أما  %32.7سبة ، تليها فئة الإطارات تقدر بن%67.3نسبة غالبية المبحوثين من فئة أعوان تحكم  تقدر ب

 فئة أعوان تنفيذ فكانت منعدمة .

نها أمال كما الأع يتضح أن اكبر نسبة للعمال من فئة أعوان تحكم كونها الفئة المراقبة و القائمة على جل

اجئة و ية المفحالات بحل بعض المشكلات التنظيمية المستعصية و الأخطار الوظيفالكثير من التتدخل في 

 لوبةالمط الإنتاجلتغطي كمية  أيضا

 
 
 

الاقدمية في 
 العمل 

 النسبة المئوية التكرار 

]اقل من 
 سنوات [10

8 15.4% 

 %61.5 32 نة [س10-21[
 %23.1 12 [سنة21-32[

 %100 52 المجموع 
 .Spss: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر

 توزيع المبحوثين يوضح ( 6) :الجدول رقم

 حسب نوع الوظيفة
 توزيع المبحوثين يوضح  (10) الشكل رقم: 

 حسب نوع الوظيفة

 (: يوضح توزيع المبحوثين 7الجدول رقم )

 حسب الأقدمية في العمل

 المبحوثين يوضح توزيع  11الشكل رقم:

 حسب الاقدمية في العمل 
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غالبية  نتضح أي و الرسم البياني 7صائي رقممن خلال الشواهد الكمية و الرقمية الواردة في الجدول الإح

اقدميتها بين  فئة التي تتراوح مدة تأتيتم  %61.5بنسبة  21_10في العمل بين  أقدميهممدة  المبحوثين

 . 15.4%سنوات بنسبة 10فئة اقل من  تأتي،تم  %23.1تقدر نسبتها  32_21

للخبرة الكبيرة  و هدا راجع 21_10يتضح أن غالبية العمال لديهم اقدمية في العمل التي كانت مدتها     

لمهارة ة ذات اتحديد توجهات المؤسسة و مدى اعتمادها على هده الفئالتي بحوزتهم و هدا عامل مهم في  

لخبرة تيجة ائة الكهول نتعامل مع فالتجد صعوبة في  و الجودة العالية من اجل تحقيق أهدافها فهي لا

 .هم بها و اطلاعهم على شؤون العملالكبيرة و معرفتهم للعمل و المدة الكبيرة لتواجد

 

 

                                   

 
 النسبة المئوية  التكرار   الإقامةمكان 
 %9.6 5 الريف 
 %90.4 47 المدينة 

 %100 52 المجموع 
 

 .spss v21بالاعتماد على مخرجات : من إعداد الطالبتين المصدر

أن غالبية  تضحيالبياني الرسم  8من خلال الشواهد الكمية و الرقمية الواردة في الجدول الإحصائي رقم  

و هدا  9.6نسبتهم المبحوثين المقيمين في الريف ف ،أما90.4المقيمين في المدينة تقدر نسبتهم  المبحوثين

   راجع إلى أن المؤسسة تستقطب الموارد البشرية المرتكزة في 

 المدينة.المدينة و لعل هدا راجع إلى مقر المؤسسة الواقع وسط 

 التوصيف:  -

م وان تحكذكوري من فئة الكهول لديهم مستوى جامعي متزوجين اغلبيتهم اع الدراسة مجتمعأن نلاحظ 

 ويقيمون في المدينة . [21_10بين]في العمل تتراوح مدة اقدميتهم 

 يوضح توزيع المبحوثين  (12)الشكل رقم: 

 حسب مكان إقامة

 (: يوضح توزيع المبحوثين 8الجدول رقم )

 حسب مكان الاقامة
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  الدراسة أدوات خامسا :

لمناسبة و ا  ية نتقاء الأداة و التقنالتي تفرض على الباحث استخدام و ا المدروس هيطبيعة الموضوع  إن

 هذه الدراسة اعتمدنا على الاستبيان ، المقابلة و الملاحظة .ي إطار ف

 تحديد أداة الدراسة  -1

 الاستبانة  تقنية  1-1  

سبة و ت المناحيث يساعد الباحث على الوصول للمعلوما الأهمية،تقنية منهجية في غاية  الاستبيانيعد 

 وإختبار الفروض، المعلوماتيسمح بجمع  الذياللازمة لموضوع الدراسة و 

أداة تتضمن مجموعة من الأسئلة أو الجمل الخبرية التي يطلب من المفحوص الإجابة عنها  هو:فالاستبيان 

 1حسب أغراض البحث . الباحث،بطريقة يحددها 

 دون ضغط أو إحراج . بكل راحة وواعتمدنا على هده التقنية ليجيب المبحوث على الأسئلة 

 من الوقت و الجهد ._ ولأنها توفر الكثير 

 الوقت و الظروف المناسبة لتعبئتها . اختيار_لأنها تعطي  الحرية الكاملة للمبحوث في 

 ختصاص،محكمين وخبراء في الإومن ثم تحكيمه من طرف  المشرف  الأستاذ الاستبيان مع بضبطقمنا 

ها و بعض منال حذفو  الإضافاتقمنا ببعض  ،حيث تم مناقشة عباراتها ومدى توافقها مع محاور الدراسة

 تعديلها و بالتالي صياغة الاستبيان في شكله النهائي .

 :تفصيلها  أربعة محاور  غطت 52تم إعتماد مقياس الإتجاه ثلاثي الأوزان وقد ضم 

 عبارات . 7_المحور الأول : يتمحور حول توصيف خصائص مجتمع الدراسة و قد ضم 

المحور _بارة ع 16ختبار علاقة النقل الوظيفي بالكفاءة المهنية  ضم _المحور الثاني : يتمحور حول ا

 عبارة . 16ضم الثالث : يتمحور حول اختبار علاقة الترقية بالصفات القيادية 

 عبارة  15_المحور الرابع :يتمحور حول اختبار التحويل الوظيفي الخارجي بالإبداع التنظيمي ضم 

 
                                                           

فى عليان ، عثمان محمد غنيم ، مناهج و أساليب البحث العلمي النظرية و التطبيق ، دار صفاء للنشر و ربحي مصط -1

 .82ص  2000التوزيع ،الطبعة الأولى، عمان ، 
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 معامل صدق و ثبات الفرضيات  حساب - 2

 لفرضيات الجزئية ايوضح نتائج قياس معامل صدق و ثبات  (9)الجدول رقم 

 معامل الصدق  معامل الثبات  عدد العبارات  المحاور        

علاقة النقل 

الوظيفي بالكفاءة 

 المهنية 

16 0.805 0.887 

علاقة الترقية 

 بالقيادة 

16 0.780 

 

0.925 

علاقة التحويل 

 الوظيفي الخارجي 

15 0.754 

 

0.933 

 0.860 47 المجموع 

 

0.915 

  . .spss v21بالاعتماد على مخرجات  نإعداد الطالبتيالمصدر :

لوظيفي و الكفاءة العبارات الخاصة بالنقل ا أننلاحظ  9من خلال الشواهد الكمية الواردة في الجدول رقم 

درجة عالية من  ،و بالتالي له 0.75هو  الذيتستوفي الثبات المسموح به و  0.805المهنية و التي تساوي 

 الثبات .

ستوفي عتبة تو بالتالي  0.887عباراته تخضع لدرجة عالية من المصدقية ،فمعامل الصدق يساوي  أنكما 

 درجة عالية من الصدق ب تتصفالتالي بو  0.75هو  لذياالصدق المسموح به 

 0.75و الذي هو  تستوفي الثبات المسموح به 0.780عبارات الترقية و القيادة  التي تساوي أنكما نلاحظ  

 ،و بالتالي له درجة عالية من الثبات .

ستوفي عتبة و بالتالي ت0.925عباراته تخضع لدرجة عالية من المصدقية ،فمعامل الصدق يساوي  أنكما 

 و التالي له درجة عالية من الصدق . 0.75الصدق المسموح به الذي هو 

مسموح به و تستوفي الثبات ال 0.754عبارات التحويل الوظيفي الخارجي  و التي تساوي  أنكما نلاحظ 

 بالتالي له درجة عالية من الثبات .،و  0.75هو  الذي

التالي و ب 0.933قية ،فمعامل الصدق يساوي اعبارات تخضع لدرجة عالية من المصد  أنكما نلاحظ 

 و التالي له درجة عالية من الصدق . 0.75تستوفي عتبة الصدق المسموح به الذي هو 

ل ى المقبوالأدن كرونباخ و معامل الصدق اكبر من الحد ألفامن خلال الجدول أعلاه نجد أن معامل الثبات 

و  أدنىحد ك 0.754و تراوحت بين مما يدل على ثبات أداة الدراسة ،في جميع محاور الاستبيان  0.75

هزة وهي جا في جميع فقراتها تتصف بالصدق والثباتكحد أعلى ،و منه نستنتج أن أداة الدراسة  0.805

 .لتطبيق 
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 المقابلة 1-2

في البحوث السوسيو تنظيمية .  الباحثينعد المقابلة أداة فعالة في البحث ،حيث تحتل مكانة هامة لدى ت 

: بأنها محادثة أو حوار موجه بين الباحث من جهة و شخص أو أشخاص من جهة أخرى  حيث تعرف

و مفاهيم محددة ، يحتاج الباحث الوصول إليها بضوء  حقائقمعلومات تعكس  إلىبغرض الوصول ،

 1أهداف بحثه.

فين على الموظ الصدق أكثر في إجاباتاعتمدنا على المقابلة كأحد التقنيات التي يحتاجها بحثنا لتحري 

ت ف مغالطاتكتش الاستبيان فعادة نجد عدم مصداقية الأجوبة في الاستبيان، لكن من خلال إجراء المقابلة

 .دت إن وج

ابلة المقين بتقرر المزج  عند العمالالمقابلة في جمع المعلومات من  أن تم الإتفاق على توظيفو بعد 

 5ستجوب وي أسئلة 9دليل مقابلة يضم  ، حيث على إثر ذلك  تم تصميم  نصف مقننة والمقابلة الحرة

رك تم ت هاخلال  منالتي والحرة  الأسئلةو النصف مقننة  سئلةالأعلى  تم الإعتماد أينمسؤولين بالشركة، 

و  بيه مإعجابه أبدوبموضوعنا و  هتمواا أنهما،مع العلم  للتوسع والإستفاضة في الإجابةلعمال الحرية ل

 . التربصمتعاونين معنا في الحصول على معلومات في موقع  كانوا

 الملاحظة 1-3

لبيانات من المنهجية التي يقوم عليها البحث العلمي في جمع ا الأدواتوسائل و المن أهم  الملاحظة  تعتبر

المشاهدة و المراقبة الدقيقة للسلوك أو ظاهرة معينة و تسجيل الملاحظات  :بأنها الميدان ، حيث تعرف 

أو تلك الظاهرة بغية تحقيق بأساليب الدراسة المناسبة لطبيعة  دلك السلوك  الاستعانةأولا بأول ، كذلك 

 2لنتائج للحصول على أدق المعلومات .أفضل ا

اني لحد المكامركز الزفت مؤسسة  نفطال سكيكدة نموذجا التي اعتبرت ب ملاحظة بسيطةب القيامحيث تم  

 الذي سيتم إجراء الدراسة  الميدانية فيه ، وهدفت الملاحظة البسيطة إلى :

بشكل جماعي و مكتب يشترك فيه _وجود جو تعاوني بين الموظفين ، حيث أغلب الموظفين يعملون 

 عاملان أو أكثر .

بالإضافة  ،بصين _إن أغلب العاملين لديهم مستوى جيد من خلال التحاور معهم ، وكيفية التعامل مع المتر

 إلى انضباطهم في العمل .

 _لاحظنا أيضا أن المرؤوسين يتعاملون بشكل جيد مع العمال البسطاء .

 العمل . لزماتلعمل و هدا راجع إلى المناخ التنظيمي الجيد ، مع توفير كافة مست_أريحية العمال في ا

 

                                                           
 .141،ص  2019محمد سرحان المحمودي ، مناهج البحث العلمي ،طبعة الثالثة ،  -1
 .149 ،صنفسهمرجع  -2
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 _ الوثائق و السجلات :4

ر مصدر د تعتببها في الحصول على المعلومات نجد الوثائق و السجلات ، ا استعنامن بين الأدوات التي 

، و من  مجتمعو تحديد الملامح العامة لل هام في جمع البيانات و يعتمد عليها في ضبط الحجم المدروس

 مي الخاصلتنظيبين الوثائق التي اطلعنا عليها نجد بيانات حول المؤسسة من تاريخ النشأة  و الهيكل ا

 مركز الزفت . أيضاو  ؤسسة نفطالبم

توى المس إلى هدا أفادتنا المؤسسة بإحصائيات حديثة حول عدد العمال و كيفية توزيعهم حسب إضافة

 كان مكان التربص  الذيالمهني ،و تعرفنا على مصالح موجودة بالمركز الزفت 

  تحليل البيانات أساليب سادسا :

لبيانات حليل االتحليل يعتمد عليها كل باحث في الت الأساليبفي البحوث السوسيولوجية هناك نوعان من 

 الدراسة و هما : إجراءالتي جمعها في ميدان 

 الكمي : الأسلوب -1

 ةالإحصائي والمعاملات الأدواتعن طريق مختلف ومعالجتها البيانات  معالجةالكمي على  الأسلوبيعمل 

يها اقها وتحليسهل إستنط رسومات بيانية  أو إحصائيةجداول أرقام وقيم إحصائية في واختزالها في شكل 

 كتالي :وتفسير لاحقا، ومن جملة الأدوات الإحصائية المستخدمة 

 أدوات الإحصاء الوصفي 1_1

ري المبحوثين نحو متغي أراءالوصفي التي استخدمت في وصف و قياس  الإحصاء أدوات أهمو من 

 سوف هده المعطيات : spssالإحصائيةو من خلال الحزمة البحث  

    ةالكمية و الكيفية للدراس البيانات لاستعراض البيانية:و الأشكال  الجداول الإحصائية_

دلك ك،المتعلقة بخصائص مجتمع  البحث  تاستخدمت لوصف البيانا: التكرارات و النسبة المئوية_

 و استجابات المبحوثين . أراءلعرض 

 لعباراتلتعرف على مدى تجانس استجابات المبحوثين لكل عبارة من ا :استخدمالانحراف المعياري _

 المحور و محاور المقياس 

 البحث . أبعادو  مؤشرات:استخدم لمعرفة اتجاهات المبحوثين نحو  متوسط الحسابي_

 . علاقة الارتباطية بين أبعاد فرضيات الدراسةياس :يستخدم لق بار سون  معامل الارتباط_

 :لقياس الدلالة الإحصائية لمدى تحقق فرضيات الدراسة الحرية _درجة الثقة او

 : استخدم لقياس صدق الظاهرة لأداة الدراسة. _معامل لوتشي

 .أداة الدراسة لقياس ثبات: استخدم كرونباخ ألفا_معامل 



 الميداني البحث أدوات و إجراءات                                                     الرابع الفصل
 

101 
 

رات عبا :يستخدم لتحديد انتماء كل قيم المتوسط الحسابي لكل المتوسط الحسابي المرجح_

قياس م أوزانثلاثة مجالات حسب  إلىالمقياس ،و تقسم مجالات المتوسط الحسابي المرجح 

حو نحوثين مباليسلكه كل  الذيالاتجاه المستخدم ،هده المجالات المرجحة تبين بدورها نوع الاتجاه 

 لحسابياو يمكن حساب مجالات المتوسط  الأوزانس ليكرت الثلاثي محتوى كل عبارة من عبارات مقيا

 للمجالات الثلاث بالطريقة التالية :

  01موافق  ر، غي02 د، محاي03 الاتي: موافقالمقياس على نحو  لأوزاننمنح قيم. 

  ه على عدد المجالات التي سوف يتم استخدامها في التحليل( ثم نقسم2=1-3) المدى نقوم بحساب 

 0.66=3\2هي ثلاث مجالات : )موافق ،محايد ،غير موافق ( و بتالي  نحصل على و 

جال ( المتحصل عليها لأوزان المقياس حتى نحصل على مجالات ثلاثة و كل م0.66نظيف كل مرة )

توسط الات الموضح مجسلبي ( و الجدول التالي ي اتجاه، اتجاهيقابله تقدير معينا ، )اتجاه ايجابي ،لايوجد 

 .الثلاثي  مقياس ليكرت أوزانالحسابي المرجح لكل وزن من 

 

 يوضح المتوسط المرجح لكل تقدير في مقياس ليكرث (10الجدول رقم)

المجال للمتوسط 

 المرجح 

)درجة التقدير

 الموافقة(

 نوع الاتجاه 

 سلبي  غير موافق   [1-1.66]

 لايوجد اتجاه  محايد  [1.67-2.32]

 ايجابي  موافق  [2.33-2.98]

  .spss v21بالاعتماد على مخرجات المصدر :إعداد الطالبتين 

 الكيفي  الأسلوب-2

 و لتحليلاتاقديم تبالمخزون الفكري والمعرفي في  والاستعانةهو عملية التحليل النوعي للمعلومات الكمية 

 لعمل علىامن ثم و،  إليها الدراسة آلتالتي  التي تدعم و تثبت صحة تلك القيم والنسب اللازمة التفسيرات

 نظريات و الدراسات السابقة .المقاربات ات و النتائج في ضوء الفرضي مناقشة هذه
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 خلاصة 

في ها ناء عنلباحث الاستغل يمكنتعد الأسس المنهجية لدراسة الميدانية احد الجوانب الهامة التي لا 

لتي ا ، وهي ة ضرورية في الدراسات العلميجد المنهجية الوصول لنتائج الدراسة، فالإجراءات والأدوات 

 اقيةمصدمراحلها و تضمن مختلف تضمن الدقة و التسلسل المنطقي ل ككل، حيثلدراسة لقيمة  تعطي

 النتائج المتحصل عليها من جهة أخرى .



 

 

             

             

        



:                                  

  تمهي  :

           ولا: تحلي  و ت سير      

     يج    جز ي   لأو ى سير ت تحلي  و-1

   وظي ي تج ه ت   عم ل  حو    ق   تحلي  وت سير1-1

   مه ي   ك  ءة  تج ه ت   عم ل  حو  تحلي  وت سير 1-2

 بين    ق    وظي ي و   ك  ءة   مه ي    علا  تحلي  و ت سير  1-3

      يج    جز ي    ث  ي ت سير تحلي  و -2

  تج ه ت   عم ل  حو    ر ي   تحلي  وت سير 1- 2

 ة  قي د   تج ه ت   عم ل  حو تحلي  وت سير 2-2

   مه ي . ةو   قي د    ر ي   بين   علا   خ ب    رتحلي  و ت سي2-3

       يج    جز ي    ث  ث تحلي  و ت سير -3

  تج ه ت   عم ل  حو    حوي    وظي ي      جي تحلي  وت سير3-1

   وظي ي لاب  ع  تج ه ت   عم ل  حوتحلي   3-2

 تحلي  وت سير   علا   بين    حوي    وظي ي      جي و لاب  ع  3-3

   وظي ي

     يج    ع     ل     تحلي  و ت سير -4

   عم ل  حو   حر ك   مه ي   تج ه ت  تحلي  وت سير 4-1

  ه ت   عم ل  حو    ميز     ظيمي  تج تحلي  وت سير 4-2

    ميز     ظيمي ي   وت سير علا     حر ك   مه ي بتحل 4-3

 ث  ي :                       

                      في ضوء    رضي ت  -1

          يج            ر ه   في ضوء        ت   س بق   -2

          يج            ر ه   في ضوء    ظري ت -3

  ل       ث : خلاص            ع    و   جز ي  ث 

 خلاص            ع     ل       -1

 خلاص            جز ي   ل     -2

 خلاص  



                                                                          
 

105 
 

 تمهي  

هل على تسها التي تحظي بأهمية كبيرة في اي دراسة علمية لأنيعد الجانب الميداني من الجوانب 

دوات اصميم تعند الانتهاء من ف ، للوصول الى النتائج المرجوة اللازمةالباحث جمع المعلومات 

ومختلف مجالات مؤسسة  واخد فكرة عن خصائص ومواصفات مجتمع الدراسة ، الدراسة،

اهمية  تقل التربص )الجغرافية ،الزمنية ،و البشرية( تنطلق الدراسة في خطة ميدانية اخرى لا

تي نات المختلف المعطيات و البيا لجمع مختلفخطوة السابقة وهي تطبيق ادوات الدراسة العن 

نيا  فانات ه البيمعالجة هذ  ثم ننتقل إلى فرضيات الدراسة من عدمها ،ار صحة بمن اختتمكننا 

لال من خ وتفسيرهاو تحليلها  إستنطاقهالعمل على ااحصائيا ليتم لاحقا تفريغها و تبويبها و

 وءعلى ض الى مناقشتها ننتقل ، وعلى إثر هذه النتائج المتوصل إليهاالاحصائية  المعاملات

تها طيا الفرضيات والدراسات السابقة و النظريات ليتم في الاخير وضع خلاصة عامة تحمل في

 ة.اهم النتائج الجزئية و العامة التي اسفرت عليها الدراس
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          تحلي  و ت سير       - ولا 

من  تغيرنحو كل بعد وكل م سوف نقوم في هذا العنصر تحليل وتفسير نتائج توجهات المبحوثين

 أبعادتلف مخن الدراسة، كما سنقوم بتحليل وتفسير نتائج العلاقة الإرتباطية بي أبعاد ومتغيرات

 ومتغيرات الدراسة ، وتفصيله :

     يج    جز ي   لأو ى:و ت سير  تحلي  -1

 ل علىكالفرضية  سنقوم في هذا العنصر بتحليل وتفسيرإتجاهات العمال المبحوثين نحو بعدي 

   صيله: وتف حدى ، ليتم في الأخير تحليل وتفسير طبيعة العلاقة الإرتباطية بين بعدي الفرضية

   وظي ي تج ه ت   عم ل  حو    ق   تحلي  وت سير 1- 1

   وظي ي يوضح        ي س  تج ه ت   عم ل  حو    ق  (11)  ج ول   م 

الانحراف  المتوسط الحسابي العبارات

 المعياري

 التقييم الرتبة

 متوسط 1 0.785 2.32 مصلحة أخرى للعمل في الانتقالترغب  -1

 متوسط 3 0.842 2.26 فضل تغيير نوع المهام المسندة اليكت -2

 متوسط 7 0.792 2.13 فضل العمل مع زملاء جددت -3

 متوسط 8 0.792 2.13 فضل تغيير روتين العملت -4

دافعيتك في غيير منصبك يزيد من ت -5

 العمل

 متوسط 5 0.893 2.21

غيير منصبك في العمل يزيد من ت -6

 معارفك

 متوسط 4 0.660 2.26

ى منصب آخر يعزز من الانتقال ال -7

 خبراتك المهنية

 متوسط 2 0.800 2.28

صب جديد يعزز من توجهاتك انتقالك لمن -8

 المهنية

 متوسط 6 0.706 2.17

 spss v21 ن إع  د   ط  ب ين ب لاع م د على       بر        م   :

 :ن نلاحظ أ (11الكمية الواردة في الجدول رقم ) من خلال الشواهد

الانتقال للعمل في  نحوجاءت محايدة  سكيكدة  مركز الزفت بمؤسسة نفطال  عمال اتجاهات __

متباينة و غير  العمال جاءتن اتجاهات ،الا أ 3\2.32ره توسط حسابي مقدابم  أخرى مصلحة

  و يرجع هذا الى أن ،  0.785الذي يقدر ب وعياري الم ها انحرافارتفاع معدل  بدلالة  متجانسة 

صلا في لأن الغاية هي وجودهم أي خلفيتهم  الذهنية ليس لها معنى ف قل لدى العمال فكرة الن

  .المؤسسة و قيامهم بواجباتهم مهما كانت طبيعة مواقعهم الوظيفية 
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لى منصب نحو الانتقال امركز الزفت بمؤسسة نفطال  سكيكدة جاءت محايدة  عمال اتجاهات __

جاءت لعمال  اأن اتجاهات  لا،إمقداره   3\2.28ي بمتوسط حساب ر يعزز من خبراتهم المهنية خآ

و ،  0.800الذي يقدر ب  والمعياري  انحرافهامتباينة و غير  متجانسة بدلالة ارتفاع معدل  

لة من ي حايرتبط بان فكرة الخبرة ليست لها علاقة لدى العمال فتعزيز الخبرات لا يرجع هذا أ

 .قضيةلذه ان موقفا حياديا اتجاه هلب العمال يتبنوال بفكرة الانتقال ، وهو ما جعل أغحوالأ

لمهام ا نوع نحو تغيير جاءت محايدة   سكيكدة  ز الزفت بمؤسسه نفطالكمر عمال اتجاهات __

غير باينة و ن اتجاهات العمال جاءت متأ لا،إ  3\2.26ه بمتوسط حسابي مقداراليهم  المسندة 

يهمهم  لا ن العمال،إ 0.842الذي يقدر ب  و المعياري هاانحرافارتفاع معدل  متجانسة بدلالة 

على  لرضاان هناك نوع من ي يقومون بها و يمكن تفسير ذلك بأالتغيير على مستوى الوظائف الت

  المهام الوكلة اليهم مهما كانت .

 نحو تغيير منصبءت محايدة نفطال سكيكدة  جا مركز الزفت بمؤسسة عمال __ اتجاهات 

حصائية لإاالشواهد  ناءا على، ب 2.26/3بمتوسط حسابي مقداره ل يؤدي الى زيادة المعارف العم

يير رتبط بتغتم لا ن زيادة المعرفة لديهمحايد و يمكن تفسير ذلك بأ اتجاههمن العمال كان السابقة إ

ل لانتشار الكبير لوسائالمعارف خاصة مع ا اك طرق اخرى للحصول علىالمنصب و هن

 .التكنولوجيا 

ن يزيد منحو تغيير منصبك  الزفت بمؤسسة سكيكدة جاءت محايدة  مركز عمال __اتجاهات 

غير  باينة ون اتجاهات العمال جاءت متأ لا،إ 3\2.21ر بمتوسط حسابي يقددافعيتك في العمل  

مبحوثين ت الان اجابا، 0.893ي يقدر الذ  المعياري هانحرافارتفاع معدل ا متجانسة بدلالة 

ات مستويترتبط ب في تغييرهم لمنصب العمل، فالدافعيةالدافعية  في عدم إرتباطجاءت محايدة 

 ات طبيعة فردية .تكون ذ ت طبيعة اجتماعية علائقية و قد ذااخرى قد تكون 

نصب نحو انتقال لممركز الزفت بمؤسسة  نفطال سكيكدة  جاءت محايدة  عمال __ اتجاهات 

لعمال جاءت اان اتجاهات  ،الا  3\2.17ر بمتوسط حسابي يقد يعزز من توجهاتك المهنية   جديد

ويرجع ذلك ، 0.706ي يقدر الذالمعياري  هاانحرافارتفاع معدل  غير متجانسة بدلالةمتباينة و 

سلوك و هما  رلا يرتبط بتعزيز توجهاتهم الوظيفية بقد الانتقال الى منصب اخر لدى العمال  لأن

   للأفراد.وجهات الوظيفية يه وضعية المؤسسة و لا يرتبط بالتاداري تقتض
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لاء مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة  جاءت محايدة نحو العمل معا زممال __اتجاهات ع

تجانسة غير مالعمال جاءت متباينة و ن اتجاهات أ لا، إ 3\2.13بمتوسط حسابي يقدر  جدد 

ن المهم في التوجه بأا يفسر هذو،  0.792ي يقدر ها المعياري  الذانحرافارتفاع معدل  بدلالة 

ان كن من مسؤوليات حتى و إ ما يتحملهفراد من واجبات و الأ يقدمهالمنصب هو مستوى ما 

يس ل و لبالمؤسسة حديثا فالعبرة بالعم التحقواي الجدد الذ الذين يعملون معهم من العمال

 .  بالأشخاص

 عمل ن الجاءت محايدة  نحو تغيير روتي _ اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال  سكيكدة_

اع ارتف لة غير متجانسة بدلا ن اتجاهات العمال جاءت متباينة و،الا أ2.13در بمتوسط حسابي يق

ن غالبية شفت أكة قد ن الشواهد الكمية السابقيبدو أ ، 0.792ي يقدر ها المعياري  الذنحرافمعدل ا

ندماج بالا ه و هذا ربما يقف دليلا على الاحساسلا يهممهم تغيير روتين العمل من عدم العمال

 . مومان كانت تنطوي على بعض الصعوبات عتي يشغلونها و قبولهم لها حتى وإفي الوظائف ال

   مه ي   ك  ءة   تج ه ت   عم ل  حو تحلي  وت سير 1-2

 يوضح  ي س  تج ه ت   عم ل  حو   ك  ءة   مه ي  (12 )  ج ول   م     

 العبارات 
 المتوسط

  الحسابي

 الانحراف

 المعياري
 التقييم الرتبة

 متوسط 4 0.765 2.03 تحافظ على جودة الأعمال المنوطة بك -9

 متوسط 7 0.669 1.94 هامكتمتلك المهارات اللازمة لأداء م -10

الموكلة  تلتزم حرفيا بطريقة أداء المهام -11

 لك
 متوسط 1 0.677 2.17

 متوسط 5 0.656 2.00 الرسمي تحترم مواعيد الدوام -12

 متوسط 8 0.676 1.88 اعيتتأقلم بسهولة مع جو العمل الجم -13

ت التي تمتلك القدرة على احتواء الأزما -14

 تتعرض لها في عملك
 متوسط 6 0.699 1.98

افسيتك تتلقى مكافآت من المؤسسة على تن -15

 في العمل
 متوسط 2 0.714 2.13

ئك المؤسسة على أداتتلقى اشادة من  -16

 المتميز بالمؤسسة
 متوسط 3 0.657 2.13

 spss v21 ن إع  د   ط  ب ين ب لاع م د على       بر        م    :
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 : نلاحط 12من خلال الشواهد الكمية الواردة في الجدول الإحصائي رقم  

 أداءب لتزام نحو الا مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت محايدة  مالاتجاهات ع __

غير و   ت العمال متباينةن اتجاها،الا أ3\2.17ر بمتوسط حسابي يقد المهام الموكلة اليهم 

ال يلتزمون ن العم،يتضح أ 0.677 ي يقدر الذ معياري  هاانحرافارتفاع معدل   لالةمتجانسة  بذ

 . تهم اجباون انجاز المهام جزء من لك لشعورهم بالمسؤولية اتجاه عملهم و أالمهام و ذ بأداء

ي فكفاءات منحو تلقي   جاءت محايدة مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة عمالاتجاهات __

عمال  متباينة ن اتجاهات ال،الا أ 3\2.13 بمتوسط حسابي يقدرسة على تنافسيتهم في العمل المؤس

تحفز  فآتالمكاحيث يتضح ان ، 0.714 معياري ال هانحرافارتفاع معدل ا غير متجانسة بدلالة و

 ضافةالإبءة على  مما يؤدي الى زيادة الانتاجية و الكفاعمال على بدل جهد و تحقيق أهداف أال

يجابية رغم الا، وبيئة العمل  تخلق جو من التحدي و التشويق في  المكافئاتن المنافسة على لى أإ

حو هذه يادي نعن توجه ح كشفوا  الا أن العماليم التنافسية بالنسبة للفرد و التنظ التي تخلقها

 .ولوياتهم ت من أليس الفكرةه المسألة على اعتبار أن هذ

 نمنحو تلقي اشادة  جاءت محايدة  مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة  عمال__اتجاهات 

غير و ل متباينةن اتجاهات العمالا أإ، 3\2.13يقدر   بمتوسط حسابي المؤسسة على اداء المتميز 

لاشادة لها ن ا،ورغم أ 0.657 ها المعياري  الذي يقدر ب نحرافارتفاع معدل ا متجانسة بدلالة 

ن بين أيعمال الموقف الحيادي من ال هذان ين الروح المعنوية للعاملين الا أدور ايجابي في تحس

و  فاست هدمن طرف المؤسسة لي فالإشادةعمال مستوى ما يقدمونه من أ هذه الفكرة لا تؤثر على

 .لا تشكل لهم أولوية في سلوكهم الوظيفي 

 لىنحو المحافظة عجاءت محايدة   مركز الزفت بمؤسسة نفطال  سكيكدة  عمالاتجاهات __

متباينة و  عمالن اتجاهات ال،الا أ  3\2.03ب  بمتوسط حسابي يقدر  جودة الاعمال المنوطة بهم 

لجودة لدى فكرة ا ، 0.765ها  معياري الذي يقدر ب انحرافارتفاع معدل  غير متجانسة  بدلالة 

هم شكل لتلا  فأنهالك مال ورغم ذتوى ما يقومون به من أعثر على مسلأاقد تكون بلغت  العمال

 العمل.ساسية في دافعا لجعلها أ

د رام مواعينحو احت مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت محايدة  عمالجاهات __ات

غير متجانسة  ن اتجاهات العمال متباينة و،إلا أ 3\2.00ب  بمتوسط حسابي يقدرالدوام الرسمي 

ه يبدو أن النتائج الاحصائية لهذ ، 0.656ها المعياري الذي قدر ب انحرافارتفاع معدل   بدلالة

مسألة اي احترام أوقات ه الصوص هذقد كان موقفهم الحياد بخ  على أن العمال العبارة قد كشفت 
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صل لأنه يعتبر الوقت هو تحصيل حا ليهم الحضور في الوقت و احترامالعمل من عدمه فبالنسبة إ

لا في ظروف قاهرة يمر بها العامل كالمرض و الوفاة و ا إكن تجاوزهضرورة تنظيمية لا يم

 . غيرها 

حتواء نحو قدرة على ا محايدة  جاءت سكيكدة  مركز الزفت بمؤسسة نفطال عمال___اتجاهات 

ات العمال ن اتجاه،الا أ 3\1.98ب بمتوسط حسابي يقدر لتي يتعرضون لها في عملهم الازمات ا

ن لا شك أ، .0.699 ها المعياري الذي قدرنحرافارتفاع معدل ا لالة دغير متجانسة ب متباينة و

اء الحيادي بخصوص احتوا الموقف الكثير من النقاش و الجدل حول هذ هذه النتيجة تشير

حيث  ،مال الازمات و نستطيع تفسير هذا الامر بالرتابة و الروتين الذي يطبع عمل هؤلاء الع

 .هم اعتادوا على مثل هذه الاوضاع و جعلتهم  أكثر نضجا في تعاملهم معهاأن

رات هانحو امتلاك الم نفطال سكيكدة جاءت محايدة مركز الزفت بمؤسسة  عمالاتجاهات ___

غير متباينة و  العمال ن اتجاهات،الا أ 3\1.94ب بمتوسط الحسابي يقدر الازمة لأداء المهام 

 تائج الخاصةن الن،يبدو أ 0.669 ها المعياري الذي يقدر بانحرافارتفاع معدل  متجانسة بدلالة 

لى راتها عتأثيقضية المهارات و  حول ليسوا متفقين غالبية العمال القضية قد بينت أن  بهذه 

و مهارة هالن أ جاباتهم على الرغم من ا الموقف الحيادي الذي برز في إذذا لاحظنا هالأداء و له

ط  يرتبلاال عمما يقوم به العمال من أ نأداء العاملين الا أ متطلب ضروري في الاداء يؤثر على

تين لرواعليها حكم  هم يقومون بأعمال عادية ينطبقارتباطا ضروريا بفكرة المهارة أصلا لأن

 .اليومي 

لة مع سهوتأقلم بالنحو كدة جاءت محايدة بمؤسسة نفطال سكيمركز الزفت  مال ___اتجاهات ع

غير  ن اتجاهات العمال متباينة وأ لا،إ3 \1.88در بمتوسط حسابي يق جو العمل الجماعي 

العمال  ،إن غالبية 0.676 الذي يقدر بو ها المعياري انحرافمتجانسة بدلالة  ارتفاع معدل 

ل لعموضاع ايئة عملهم و هذا الانخراط فرضته أنهم منخرطون في بجاباتهم يشعرون بأحسب إ

 .التي تميز بيئتهم التنظيمية فوجودهم وقيامهم بواجباتهم 
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   بين    ق    وظي ي و   ك  ءة   مه ي تحلي  وت سير طبيع    علا   1-3

   علا    لا تب طي  بين    ق    وظي ي و   ك  ءة   مه ي   يوضح(13  ج ول   م )

 الكفاءة المهنية   الاحصاءات  المحور

 ** 0.372 بيرسون ارتباطمعامل  الوظيفي  النقل

 0.007 (sig)مستوى الدلالة 

 0.01وى د    ع    س **  spss v21إع  د   ط  ب ين ب لاع م د على       بر      :  م    

لوظيفي و ابين النقل وجد علاقة ارتباطية طردية  قوية أنه ت( نلاحظ 13)من خلال الجدول رقم 

     0.372الكفاءة المهنية لعمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة بمعامل ارتباط مقداره 

 ييفقل الوظن النأ عز ذلك ووي ،و منه الفرضية محققة، 0.01دالة احصائيا عند درجة الثقة  هيو

هم و ظائفويساهم بشكل كبير في تعزيز الكفاءة المهنية ،فعندما يتمكن الموظفين  من  تغيير 

ؤدي ما يالانتقال الى وظائف اخرى  يتعرضون  لبيئات عمل جديدة تساهم في زيادة معارفهم م

تزيد  تاليساب  خبرات جديدة ،و بالتالي انجاز المهام بشكل اسرع  و اكثر دقة و بالالى اكت

   نتاجية الا

     يج    جز ي    ث  ي    و ت سيرتحلي -2

كل على  سنقوم في هذا العنصر بتحليل وتفسيرإتجاهات العمال المبحوثين نحو بعدي الفرضية 

   ليتم في الأخير تحليل وتفسير طبيعة العلاقة الإرتباطية بين بعدي الفرضية وتفصيله: حدى ، 
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   مه ي  ر ي    تج ه ت   عم ل  حو    تحلي  وت سير 2-1

 

     ر ي  يوضح        ي س  تج ه ت   عم ل  حو ( 14)   م   ج ول

المتوسط  العبارات

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 التقييم الرتبة

 متوسط 5 0.703 2.23 فضل شغل مناصب عليات -1

رغب في تحسين رتبتك الوظيفية ت -2

 الحالية

 متوسط 4 0.622 2.25

صول على مكانة وظيفة تسعى في الح -3

 مرموقة بالمؤسسة

 متوسط 8 0.684 1.96

سعى لتمتع بسلطات في وظيفتك ت -4

 بالمؤسسة

 متوسط 6    0.793 2.19

ل المزيد من المسؤوليات ترغب في تحم -5

 المهنية

 مرتفع 1 0.671 2.51

رغب في توسيع مجال صلاحياتك ت -6

 بالمؤسسة

 متوسط 2 0.728 2.30

 متوسط 7 0.753 2.01 طمح لزيادة مستوى راتبك بالمؤسسةت -7

على المزيد من الحوافز  تسعى للحصول -8

 المعنوية

 متوسط 3    0.723 2.28

 spss v21 ن إع  د   ط  ب ين ب لاع م د على       بر     :    م   

ن تحمل المزيد منحو مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت موجبة  عمال اتجاهات __

غير متجانسة متباينة و ن اتجاهات العمالإلا أ 3\2.51 بمتوسط الحسابي يقدر ب المسؤوليات  

ل يطورون ن العما،و هذا راجع أ  0.671 الذي يقدر ب المعياري هاانحرافارتفاع معدل لالة دب

 رقيفرصهم لت ضافية مما يساعدهم على تحسينخبراتهم من خلال تحمل مسؤوليات إ مهارات و

 و النجاح في حياتهم المهنية.

الات توسيع مجنحو  ءت محايدةمركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جا مال__اتجاهات ع

تباينة و مالعمال  ن اتجاهاتإلا أ ،3\2.30بمتوسط الحسابي يقدر ب  صلاحياتهم في المؤسسة 

 هذا  ن،لاشك أ  0.728 قدر بالذي ي المعياري هاانحرافارتفاع معدل  غير متجانسة بدلالة 

ات لاحيصالحصول على  ن غالبيتهم لا يسعون الىتقد أنع انيجعل النزوع الحيادي عند العمال

عون ة ولا يسلحاليبدوا قابلية المبدئية لبقائهم في مناصبهم انهم قد أوظائفهم لأ مستوى علىجديدة 

   الى تغييرها .
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 السعي للحصولنحو  سكيكدة جاءت محايدة  مركز الزفت بمؤسسة نفطال عمال__اتجاهات 

لعمال اهات ن اتجالا أ،إ 3\2.28بمتوسط حسابي يقدر ب المعنوية على المزيد من الحوافز 

،إن النتائج  0.723  الذي يقدر ب المعياري هاانحرافارتفاع معدل  غير متجانسة بدلالة متباينة و

 موقفا اويث بينحصلا بالحوافز المعنوية  أ اهتماماعيرون غالبية العمال لا ي نالسابقة قد كشفت أ

 ن بها .قومويولوية في اطار الوظيفة التي تبر أحياديا اتجاه هذه المسالة فهي في نظرهم لا تع

م نحو تحسين رتبتهعمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة  جاءت  محايدة __اتجاهات 

غير  بو  ن اتجاهات العمال متباينة،إلا أ 3\2.25ب الوظيفية محايدة بمتوسط حسابي يقدر 

حصائية الإد اهن الشو، إ 0.622  الذي يقدر ب المعياري هاانحرافارتفاع معدل   لةدلامتجانسة ب

هتماما إون لا يول حيث أن غالبية العمال ،جدول السابقكيد ما جاء سلفا في الربما تزيد من تأ

 تشكل لالرتب المناصب و ابواجباتهم على أكمل وجه ففالمهم هو قيامهم دارية بقدر ما بالرتب الإ

 . لهم دافعا للقيام بوظائفهم

 يا مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت محايدة  نحو شغل مناصب عل عمالاتجاهات __

ارتفاع  دلالةغير متجانسة ب ن اتجاهات العمال متباينة وألا إ ،3\2.23بمتوسط حسابي يقدر ب 

همية بالغة ،رغم  ما يشكل موضوع الترقية من أ  0.703 يقدر ب الذي المعياري هاانحرافمعدل  

ة كان لقضياعند العمال و خاصة الترقية في المناصب العليا الا ان اتجاهات العمال نحول هذه 

العمال  كتراثالى التساؤل حول هذا الموقف و الحقيقة ان عدم ا ما يدعونااتجاها حياديا و هذا 

ة التي لراهنمان في الوظائف االى تخوفهم من المسؤولية ، واحسا سهم بالأب العليا حول المناص

   .يشغلونها كدلك الابتعاد عن المشكلات المرتبطة بهذه المناصب

ت نحو التمتع بسلطامركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت محايدة  مال اهات عجات__

  تجانسة بدلالةغير م ات العمال متباينة و إلا ان اتجاه ، 3\2.19بمتوسط حسابي يقدر ب ظيفية و

 دعيم تد تزيد من ه النتائج ق،إن هذ  0.793ب  ها المعياري الذي يقدرانحرافارتفاع معدل 

 ت وظيفيةسلطابين ما جاء في الجدول السابق فغالبية العمال كان موقفهم حياديا نحو التمتع اممض

مؤسسة ال ذهن الفترة الكبيرة التي قضاها العمال في هذلك أ ويمكن تفسيرالتي يوفرها المنصب 

حبها في م صاتقح لأنهالمؤسسة ن السلطة ليس لها اهمية كبيرة في هذه اجعلهم يفهمون الواقع و إ

 دارية روتينية.لها مضمون سلطوي بل غالبيتها قد أخدت أبعاد إاعمال روتينية ليس 

 راتب الزيادة في النحو  نفطال سكيكدة جاءت محايدةمركز الزفت بمؤسسة  مال__اتجاهات ع

 ارتفاعغير متجانسة بدلالة و اهات العمال متباينة ن اتج،إلا أ 3\2.01بمتوسط حسابي يقدر ب 
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ن موقفهم ن العمال كا، إن النتائج السابقة توحي أ 0.753يقدر ب  ها المعياري الذيحرافمعدل ان

الرغم من هذا الموقف إلا أن غالبية العمال يودون في قرارة حيادي نحو الزيادة في الأجر و على 

طاعات المجتمع و يمكن تفسير مر طبيعي بالنسبة لجميع قأنفسهم  زيادة مستوى الأجور وهو أ

 جر تبقى مرتبطة بقرارات مركزية ليس لها علاقة بالمؤسسة اطلاقا. ذلك أن مسالة الأ

ى نحو الحصول عل  يدة جاءت محاسكيكدة   مركز الزفت بمؤسسة نفطال عمال__ اتجاهات 

غير اينة و ،الا ان اتجاهات العمال متب 3\1.96ب بمتوسط حسابي يقدر ية مرموقة مكانة وظيف

حصائية الإ ،إن الشواهد 0.684  ها المعياري الذي يقدر بانحرافارتفاع معدل  متجانسة بدلالة 

لية شكاإ وظيفة مرموقة و يمكن إرجاعها أنكانة م ة تبين توجه حيادي نحو الحصول علىالسابق

د بأبعابط ترت نهابقدر ما أها العمال المستوى الوظيفي التي يشغلعمال لا ترتبط بالمكانة لدى ال

دي ر عاالموقف الذي يبدو غي وحظ هذايديولوجي و لذلك لتي أو شخصي أو إخرى ذات طابع ذاأ

 فراد هذه المجتمع.لدى أ

 

   مه ي  تج ه ت   عم ل  حو   قي دة  تحلي  وت سير 2-2

  ي س  تج ه ت   عم ل  حو   قي دة يوضح       (15)  ج ول   م         

 المتوسط العبارات 

  الحسابي

 الانحراف

 المعياري

 التقييم الرتبة

 مرتفع 2 0.697 2.44 سعى لتطوير قدراتك القيادية بالمؤسسةت -9

 مرتفع 3 0.723 2.42 العمالفضل أن يعمل لديك الكثير من ت -10

ن ضمن الطاقم الذي تسعى أن تكو -11

 يخطط لسياسة المؤسسة

 مرتفع 4 0.721 2.40

لأوامر والتعليمات اتفضل اصدار  -12

 للعمال

 متوسط 11 0.617 2.17

شاركة في اتخاذ القرارات تطمح في الم -13

 بالمؤسسة

 متوسط 7 0.744 2.26

 متوسط 15 0.828 1.98 لتوجيه العمالفضل أن تكون مرجعا ت -14

ف بنفسك على مراقبة تفضل أن تشر -15

 كل نشاطات عمالك

 متوسط 12 0.817 2.13

ين يم المستمر لأداء العمال الذتهتم بالتقي -16

 يعملون

 متوسط 13 0.817 2.13

 spss v21 ن إع  د   ط  ب ين ب لاع م د على       بر      :   م   
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نحو تطوير قدراتهم  مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت موجبة مالاتجاهات ع__

غير متجانسة و متباينةالعمال لا أن اتجاهات ،إ 3\2.44بمتوسط حسابي يقدر  سسة القيادية بالمؤ

ق أهداف إلى تحقيو يرجع هذا ، 0.697يقدر ب  المعياري الذي هاانحرافارتفاع معدل  بدلالة 

 .جل إثبات قدراتهم بهذا المنصب  مناصب قيادية مؤقتة من أ ضا شغلالمؤسسة و أي

لكثير لديهم ا العملنحو  مركز الزفت بمؤسسة نفطال  سكيكدة جاءت موجبة  عمال_اتجاهات _

 نسة بدلالة، الا ان اتجاهات المبحوثين غير متجا 3\2.42بمتوسط حسابي يقدر ب  من العمال 

نجاز ا، و هذا راجع إلى السرعة في  0.723يقدر ب  ي الذيالمعيار هاانحرافارتفاع معدل 

 .و تزايد فرص ظهور أفكار جديدةبدقة و كفاءة  عمال الأ

العمل نحو  مركز الزفت بمؤسسة نفطال بمؤسسة سكيكدة جاءت موجبة  عمالات __اتجاه

جاهات ن ات، إلا أ 3\2.40بمتوسط حسابي يقدر ب ي يخطط لسياسة المؤسسة ضمن الطاقم الذ

و ،  0.721ب  يقدرها المعياري الذي رافارتفاع معدل انح غير متجانسة بدلالة العمال متباينة و 

 . اليةن تساهم في تحسين سياسات المؤسسة و جعلها أكثر فعن مشاركتهم يمكن أيفسر هذا بأ

في  نحو المشاركةمركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة  جاءت محايدة  مال __اتجاهات ع

غير  ة و ، الا ان اتجاهات العمال متباين 3\2.26 بمتوسط حسابي يقدر ب قرارات المؤسسة 

نتائج السابقة بدو أن الي،  0.744الذي يقدر ب رتفاع معدل انحرافها المعياري إ متجانسة بدلالة 

ستويات ي الميمكن تفسيره ان العمال ف القرار محايدة ولى موقف العمال من عملية اتخاد تشير إ

ي أركزي بشكل م تأتين تلك القرارات القرارات من منطلق أ باتخاذالتنظيمية ليس لهم علاقة 

 الدراسة تمعفمج ،من الجهاز الاداري للمؤسسة فهناك فصل بين من يتخد القرار و من ينفد القرار

 . لعليااالتي تأتي من الادارة  للقرارات المطبقةتغلب علية فئة أعوان التحكم فهم الفئة 

  صدار الأوامرنفطال سكيكدة جاءت محايدة  نحو إ مركز الزفت بمؤسسة مالاهات ع__اتج

 ارتفاع نسة بدلالة غير متجا عمال متباينة وال، الا ان اتجاهات 3\2.17بمتوسط حسابي يقدر ب 

ول تشير إلى ،يبدو أن الحقائق الكمية لهذا الجد  0.617ر ب يقد ها المعياري الذيانحرافمعدل 

 لى كون مجملالموقف الحيادي للعمال بخصوص  إصدار الأوامر، و يرجع ذلك في نظرنا إ

 ةلإدارا نمنها صل يتلقوالوظائف التي يشغلونها بإصدار الأوامر لأنهم في الأالعمال لا تسمح لهم 

 اصدار الاوامر . المركزية فهم في موقف تنفيد و ليس في موقف 
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ى نحو الاشراف عل مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت محايدة  مالات عاتجاه__

غير و  عمال متباينةن اتجاهات ال، إلا أ 3\2.13بمتوسط حسابي يقدر ب  مراقب النشاطات 

حصائية لإاأن الشواهد  0.817يقدر ب  ها المعياري الذيانحرافارتفاع معدل  متجانسة بدلالة 

ذا هة النشاطات و يعود بمراقحيادي نحو الاشراف على برزت موقف الجدول أ بهذاخاصة ال

و  كمان تحعولأن غالبيتهم من أ إشرافيهو ليست  تنفيذيةوظائف   لديهمن مجمل العمال الأمر أ

ويات الاشراف على مست بعادالوظائف قد تنطوي على بعض أ هن مثل هذعلى الرغم من ذلك فإ

 .ؤسسة من لمستويات الدنيا في الهيكل التنظيمي للمعوان الأتنفيد و أ  كأعوان  إشرافية

ستمر نحو التقييم المجاءت محايدة  سكيكدة  مركز الزفت بمؤسسة نفطال  عمالات __اتجاه

غير متجانسة  ون اتجاهات العمال متباينة إلا أ ،3\2.13ب  لأدائهم محايدة بمتوسط حسابي يقدر

كمية السابقة ن الحقائق البدو أي، 0.817يقدر ب الذي المعياري  ارتفاع معدل انحرافها  بدلالة 

 ود علىوجمتقييم الن التقييم لأنهم يدركون مسبقا ألة ولون  أهمية بالغة لمسأيالعمال لا  تؤكد أن

 .من عملية التقييم  مستفيدينن جلهم لا أبعد إ يأخذمؤسسة و المستوى 

  العمل كمرجع نحومركز الزفت بمؤسسة نفطال  سكيكدة جاءت محايدة  مال اتجاهات ع__

 تجانسة بدلالة مغير ت  العمال متباينة ون اتجاها، إلا أ 3\1.98بمتوسط حسابي يقدر ب  توجيه لل

ا الجدول ذن الحقائق الكمية لهأيبدو ،  0.828يقدر ب  ها المعياري الذيانحرافارتفاع معدل 

ي فئهم ى زملاعلن العامليين عموما كان موقفهم حياديا نحو ممارسة عملية التوجيه توحي بأ

خرى هة و من جهة انواع ممارسة السلطة على زملائهم في العمل من جنوع من أ العمل فهي

 . لانهم يرفضون هذه السلوكيات

  ي   مه   علا    لا تب طي  بين    ر ي  و   قي دة تحلي  وت سير 2-3

 ة  لا تب طي  بين    ر ي  و   قي د يوضح   علا   (16)   م   ج ول

 القيادة  الاحصاءات  المحور 

 **0.428 معامل الارتباط بيرسون  الترقية 

 0.002 (sigمستوى الدلالة )

 0.01وى د    ع    س **  spss v21إع  د   ط  ب ين ب لاع م د على       بر      :  م    

توجد علاقة ارتباطية طردية  قوية بين الترقية و  القيادة أنه  نلاحظ ( 16) رقممن خلال الجدول  

 ذاتو هي   0،428 معامل ارتباط مقدار ه بنفطال سكيكدة لعمال مركز الزفت بمؤسسة المهنية 
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الترقية و يوعز ذلك بأن ،محققة و منه الفرضية 0.01الدلالة  درجة الثقةعند  إحصائية دلالة

الادارية فعندما يتم تعيين شخص في منصب اعلى يتعين عليه  قيادةالالعمال  اكتسابتساهم في 

تطوير قدراته في اتخاد القرارات الصائبة و تحفيز فريق العمل و توجيه الجهود نحو تحقيق 

 .اهداف المنظمة 

     يج    جز ي    ث  ث :تحلي  و ت سير _3

ى ل علك العمال المبحوثين نحو بعدي الفرضية  سنقوم في هذا العنصر بتحليل وتفسيرإتجاهات

   صيله: وتف حدى ، ليتم في الأخير تحليل وتفسير طبيعة العلاقة الإرتباطية بين بعدي الفرضية

  تج ه ت   عم ل  حو    حوي    وظي ي      جي تحلي  وت سير 1_3

   جييوضح  ي س  تج ه ت   عم ل  حو    حوي    وظي ي     (17  ج ول    م )

المتوسط  العبارات

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 التقييم الرتبة

فضل العمل في الفروع الجديدة ت -1

 للمؤسسة

 متوسط    8    0.862 1.96

اب في العمل بمؤسسة قريبة ترغب الانتد -2

 لمقر سكناك

 متوسط 7 0.860 2.25

اب في مؤسسة أخرى توفر تفضل الانتد -3

 لك امتيازات إضافية

 مرتفع 4    0.795 2.38

نتدابك للعمل في الحملات سبق أن تم ا -4

 الانتخابية

 مرتفع 3 0.773 2.40

سة لدورات تكوين خارجية ترسلك المؤس -5

 لصالحها

 متوسط 6 0.805 2.30

سة بأداء مهام خارجية تكلفك المؤس -6

 لصالحها

 مرتفع 1 0.640 2.53

للعمل ضمن اللجان  غب في الإنضمامتر -7

 الخارجية للمؤسسة

 مرتفع 5 0.710 2.34

مؤسستك في المعارض  تسعى لتمثيل -8

 والتظاهرات الخارجية

 مرتفع 2 0.695 2.42

 spss v21  ن إع  د   ط  ب ين ب لاع م د على       بر     :  م   

 :17 ن خلال    و ه    كمي    و  دة في   ج ول  لإح   ي   م 
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المؤسسة  تكليفكاتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت موجبة نحو __

تباينة و  اتجاهات العمال م ن،إلا أ \2.533بمتوسط حسابي يقدر ب  بمهام خارجية لصالحها 

ث يتيح ، حي0.640بدلالة  ارتفاع معدل انحرافها  المعياري و الذي يقدر ب    تجانسةم غير

ل بيئة داخلا تتاح له  رات و خبرات جديدة اكتساب مهلإفرصة  بمهام خارجية تكليف العامل 

 .العمل

ي فاتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت موجبة نحو تمثيل المؤسسة __

عمال لا أن اتجاهات ال، أ\3 2.42المعارض و التظاهرات الخارجية بمتوسط حسابي يقدر ب 

يتيح حيث ،  0.695بدلالة ارتفاع معدل انحرافها المعياري والذي يقدر ب متباينة و غير متجانسة

و  ورهاظهارها كشركة مهتمة بجمهتحسين سمعتها و إ تمثيل العامل  للمؤسسة في المعارض من

ة قارنم وضها في السوق و مالفرصة بتقيي يضا  تتيح لهلتواصل معه بشكل مباشر و أتسعى ل

  .خدماتها مع منافسيها تها ومنتجا

في  اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت موجبة نحو انتدابك للعمل__

باينة و غير لا أن اتجاهات العمال مت، إ 3\2.40بمتوسط حسابي يقدر ب  الحملات الانتخابية 

ير ذلك و يمكن تفس،  0.773متجانسة بدلالة ارتفاع معدل انحرافها المعياري و الذي قدر ب 

ث عن تقليل من ضغوطات العمل و الروتين اليومي و البحالكون غالبية العمال يبحثون عن 

 م وعمالهرى تسمح لهم بممارسة القطيعة مع أخج من المؤسسة و ممارسة أنشطة آطرق للخرو

 البحث عن الراحة .

ؤسسة الانتداب في مسسة نفطال سكيكدة جاءت موجبة نحو اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤ__

تباينة و م،الا أن اتجاهات العمال   3\2.38ك امتيازات بمتوسط حسابي يقدر ب اخرى يوفر ل

التوجه  ا،أن هذ  0.795نحرافها المعياري و الذي قدر ب ة بدلالة ارتفاع معدل اغير متجانس

 لعامل فياضاه ايجابي للعمال نحو فكرة الانتداب يرتبط ببعض المزايا المادية الى جانب ما يتقا

 مؤسسة سيبقى مستفيد دائما من هدا الاجر 

نضمام للإ الرغبة نحو__اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت موجبة 

لا أن اتجاهات ،إ 3\2.34الخارجية للمؤسسة بمتوسط حسابي يقدر ب ضمن اللجان  للعمل 

  0.710الذي قدر ب العمال متباينة و غير متجانسة بدلالة ارتفاع معدل انحرافها المعياري و 

ية لتطوير المؤسسة  و تقديم أفكارو خبرات لتحسين جنضمام للجان الخار،حيث يسعى العمال للإ

 .داء و الارتقاء بالخدمات الأ
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ة المؤسس إرسالك___اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت محايدة نحو 

لعمال اأن اتجاهات  لا،إ 3\2.30خارجية لصالحها بمتوسط حسابي يقدر ب  يةتكوينلدورات 

ا إن هذ، 0.805متباينة و غير متجانسة بدلالة ارتفاع معدل انحرافها المعياري و الذي قدر ب 

من  سلوبتمارس هذا الأن المؤسسة لكثير من التساؤلات فعلى رغم من أالموقف المحايد يثير ا

 الاسلوب ن هذاذلك بأ يريمكن تفسوا الامر التكوين الخارجي إلا أن هذا الموقف الحيادي إتجاه هذ

 رتبط بفئة قليلة و هم الاطارات .من التكوين قد إ

 لعمل__اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت محايدة نحو الانتداب في ا

عمال متباينة لا أن اتجاهات ال، إ 3\2.25في بمؤسسة قريبة لمقر سكناك بمتوسط حسابي يقدر ب 

 و ان هدذ،يبد  0.860ارتفاع معدل انحرافها المعياري و الذي يقدر ب  و غير متجانسة بدلالة

و يمكن  عمالوع من قبل الالنتائج تدعونا الى التفكير و التساؤل في نفس الوقت حول  هذا النز

ن وأ كناهمسالدراسة قريبة من سكنات هؤلاء الأفراد قريبة من مقر ل تفسير هذا أن المؤسسة مح

 .مقبولة بنسبة اليهم غير  الانتدابفكرة 

روع محايدة نحو العمل في الفاتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت __

ة و غير ، الا أن اتجاهات العمال متباين 3\1.96الجديدة للمؤسسة بمتوسط حسابي يقدر ب 

ا أن هذلى إ ،و هذا راجع  0.862متجانسة بدلالة ارتفاع معدل انحرافها المعياري و الذي قدر ب 

ة مؤسس دة فيكان موقفهم حيادي على العمل في فروع جدي العمال غالبيةن كد أية تؤالشواهد الكم

يفي و لوظمان ان بالأن وجودهم في هذه المؤسسة جعلهم يشعرولا يريدون تغيير مكان عملهم و أ

 الاستقرار .
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      ظيمي ي س  تج ه ت   عم ل  حو  لاب  ع  2_3

 يوضح  تج ه ت   عم ل  حو  لاب  ع     ظيمي  (18)   ج ول   م

المتوسط  العبارات

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 التقييم الرتبة

ي مؤسسة تسمح لك فتفضل العمل  -9

 بالاجتهاد في مجالك

 متوسط 7 0.717 2.26

ؤسسة فرص لاقتراح تمنح لك الم -10

 أفكار جديدة

 مرتفع 6       0.767 2.36

إمكانك تطوير طرائق وأساليب ب -11

 العمل

 مرتفع 1 0.344 2.86

ديك المقدرة على تطوير أدوات ل -12

 العمل

 مرتفع 3 0.599 2.61

على حل خلافات زملائك  لديك القدرة -13

 في العمل

 مرتفع 4 0.529 2.61

د حلول للمشكلات التي تبادر لإيجا -14

 تصادفك في العمل

 مرتفع 2 0.571 2.78

 مرتفع 5 0.667 2.57 ديك القدرة على التميز في أداء عملكل -15

 spss v21 ن إع  د   ط  ب ين ب لاع م د على       بر        م    :

  لاحظ : 18 ن خلال    و ه    كمي    و  دة في   ج ول  لإح   ي   م 

وير طرائق و سكيكدة جاءت موجبة نحو تط ة نفطالاتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسس__

غير متجانسة  اتجاهات العمال متباينة و لا أن، إ 3\2.86أساليب العمل بمتوسط حسابي يقدر ب 

 رق للقيام فضل الط،و أن إيجاد أ  0.344بدلالة انخفاض معدل انحرافها المعياري الذي يقدر ب 

ودة حسين جسرع و دقة و تإنجاز المهام بشكل أساعد على تقليل الوقت و الجهد و العمل يبهذا 

اهداف  حقيقتو بالتالي تأدي الى زيادة الارباح و  ،الخدمات و المنتجات التي تقدمها المؤسسة

 .المؤسسة بشكل افضل 

اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت موجبة نحو ايجاد حلول ___

لعمال ان اتجاهات ، إلا أ3\ 2.78سط حسابي يقدر ب للمشكلات التي تصادفك في العمل بمتو

يشعر ،و  0.571ياري الذي يقدر ب متباينة و غير متجانسة بدلالة ارتفاع معدل انحرافها المع

 .يجاد حلول للمشكلات عملهم و زملائهم مما يدفعهم الى إالعمال بالمسؤولية اتجاه 



                                                                          
 

121 
 

 لعملسكيكدة جاءت موجبة نحو تطوير ادوات ا اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال___

اع بدلالة ارتف لا أن اتجاهات العمال متباينة و غير متجانسة، إ 3\ 2.61بمتوسط حسابي يقدر ب 

يدة على دوات العمل الجدو يمكن أن تساعد أ 0.599ر ب لذي يقدمعدل انحرافها المعياري و ا

يضا ة ،و أصحتهم الجسدية و النفسييحسن من  يجاد والعمل على موظفين مما يقلل من الإتسهيل 

يرات لتغيإن احتياجات العملاء تتطور مع مرور الوقت لذلك يجب على العمال التكيف مع هذه ا

  .دوات عملهممن خلال تطوير أ

على حل  موجبة نحو القدرة___اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت 

ل متباينة و لا أن اتجاهات العما، إ 3\ 2.61خلافات زملائك في العمل بمتوسط حسابي يقدر ب 

ن حل أ ، حيث 0.529  غير متجانسة بدلالة ارتفاع معدل انحرافها المعياري و الذي يقدر ب 

عمل لازيز الخلاف بين الزملاء يؤدي الى خلق بيئة عمل ايجابية تقلل من حدوث الصراعات و تع

 .الجماعي 

 تميز___اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت موجبة نحو القدرة على ال

غير  ولا أن اتجاهات العمال متباينة ، إ  3\2.57في أداء عملك بمتوسط حسابي يقدر ب 

لعمال احيث يسعى   0.667لذي يقدر ب متجانسة بدلالة ارتفاع معدل انحرافها المعياري و ا

 ل قصار جهدهم و تحقيق افضل النتائج .لمتميزون و الذين يحبون عملهم الى بذا

سة اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت موجبة نحو تمنح لك المؤس__

ل متباينة و ، الا ان اتجاهات العما3\ 2.36بمتوسط حسابي يقدر ب فرص لاقتراح افكار جديدة 

مكن ان وحيث ي 0.767لذي يقدر ب ارتفاع معدل انحرافها المعياري و اغير متجانسة بدلالة 

ملية عحسين نمو و التوسع ،و ايضا تللعمال على اكتشاف فرص جديدة لالأفكار الجديدة  لتساعد 

فيز النظر الجديدة و ايضا حل المشكلات بطريقة جديدة و تح اتصنع القرار من خلال وجه

 التفكير الابداعي .

ت عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة جاءت محايدة نحو العمل في مؤسسة اتجاها___

، الا أن اتجاهات العمال متباينة  3\2.26تسمح لك بالاجتهاد في مجالك بمتوسط حسابي يقدر ب 

لا شك أن هذه ، 0.717و غبر متجانسة بدلالة ارتفاع معدل انحرافها المعياري و الذي يقدر ب 

قف الحياد بخصوص فكرة الاجتهاد و مرد ذلك أن طبيعة الأنشطة الموجودة الحقائق توحي بمو

عدم التجديد  عمال روتينية تتميز برتابة وفي هذه المؤسسة لا تقوم على فكرة الإبداع أصلن فهي أ

 .خد منحى ميكانيكي و في بعض الاحيان تأ
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  لاب  ع   لا تب طي  بين    حوي    وظي ي      جي و   علا   تحلي  وت سير 3-3

و  طي  بين    حوي    وظي ي      جي لا تب يوضح   علا   (  19)  ج ول   م

     ظيمي  لاب  ع 

 الابداع  الاحصاءات  المحور 

 **0.637 معامل ارتباط بيرسون  التحويل الوظيفي الخارجي 

 0.000 (sigمستوى الدلالة) 

د    عن **   spss v21ع م د على       بر     ن إع  د   ط  ب ين ب لا  م    :

 0.01 س وى

لوظيفي ابين التحويل  ارتباطية طردية قوية توجد علاقة  ( نلاحظ 19)من خلال الجدول رقم 

 0.637 ارهمعامل ارتباط مقدب ، الخارجي و الابداع  لعمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة

ذلك بأن  و منه الفرضية محققة ،و يوعز 0،01 ذات دلالة إحصائية عند درجة الثقةو هي قيمة 

نتقل يدما عن داع التنظيمي اهم في تمتع عمال مؤسسة نفطال بالإبالتحويل الوظيفي الخارجي يس

طرق الى وظيفة جديدة في بيئة عمل مختلفة يتعرض لتحديات تحفزه على التفكير بالموظف 

وليد تم في خبرات يمكن ان يثري تفكير الموظف و يساهالابداعية لحل مشكلات و هذا التنوع في 

 .افكار مبتكرة

   ع     ل      :تحلي  و ت سير        4

  امةالع ةالفرضي متغيريالعمال المبحوثين نحو  توتفسير اتجاهاسنقوم في هذا العنصر بتحليل 

 ية الفرض متغيريبين  الارتباطيةليتم في الأخير تحليل وتفسير طبيعة العلاقة كل على حدى ، 

   وتفصيله: العامة 

 تج ه ت   عم ل  حو   حر ك   مه ي تحلي  وت سير إ 4-1

      حو   حر ك   مه ييوضح  ي س  تج ه ت   عم ل ( 20)  ج ول   م              

 معامل الانحراف  المتوسط الحسابي  المحور 

 0.305 2.25 الحراك المهني 

 spss v21  م    :  إع  د   ط  ب ين ب لاع م د على       بر     
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نلاحظ ان اتجاهات العمال نحو الحراك  ( 20)من خلال الشواهد الكمية الوارد في الجدول رقم

  انخفاضمتجانسة بدلالة و هي استجابات  3\ 2.25المهني محايد بمتوسط حسابي مقداره 

و يرجع ذلك أن فكرة الحرك أصلا لدى العمال ليس لها معنى  0.305إنحرافها المعياري  المقدر 

بالعمل و ليس التنقل داخل و  في خلفيتهم ذهنية و الغاية من وجودهم في المؤسسة هي القيام

 خارج المؤسسة .

  تج ه ت   عم ل  حو    ميز     ظيمي  تحلي  وت سير 4-2

     ظيمي  يوضح  ي س  تج ه ت   عم ل  حو    ميز (21)  ج ول   م        

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  المحور

 0.283 2.27 التميز التنظيمي 

 spss v21إع  د   ط  ب ين ب لاع م د على       بر         م    :

نحو  ةحايدنلاحظ ان اتجاهات العمال م  (21)من خلال الشواهد الكمية الواردة في الجدول رقم

إنحرافها  متجانسة بدلالة إنخفاض و هي  3\ 2.27التميز التنظيمي بمتوسط حسابي مقداره 

النسبة لهم التميز ليس له معنى لذى العمال فالمهم ب ويرجع ذلك أن  0.283 المعياري  المقدر

  .وعه مقابل الحصول على عائد ماديالقيام بالعمل بصرف النظر عن طبيعته أو ن

  ميز     ظيمي  علا    لا تب طي  بين   حر ك   مه ي و     تحلي  وت سير 4-3

يوضح  ع     لا تب ط بير ون  علا     حر ك   مه ي و    ميز  (22)  ج ول   م 

     ظيمي

 التميز التنظيمي  الاحصاءات  المحور 

 **0.624 معامل بيرسون  الحراك المهني 

 0.000 مستوى الدلالة 

 spss v21إع  د   ط  ب ين ب لاع م د على       بر         م    :

بين الحراك المهني و توجد علاقة ارتباطية طردية  قوية نلاحظ انه  (22) من خلال الجدول رقم

عند  ذات دلالة إحصائية و فروق احصائية  0.624  التميز التنظيمي بمعامل ارتباط مقداره

أن الانتقال  له دور كبيرعلى اداء  و يرجع  ذلك الى  و منه الفرضية محققة  0.000لثقة درجة ا



                                                                          
 

124 
 

تسمح جابي، فمن خلال توفير البيئة الملائمة و المناسبة لقدرات العمال  العمال و يكون تأثيره اي

 .العمل لهم ببذل أقصى جهد للتفوق في 

                     -ث  ي  

 اساتسوف نناقش في هذا الفصل نتائج الدراسة الراهنة على ضوء الفرضيات وعلى ضوء الدر

 ، وتفصيله :والمقاربات النظريةالسابقة 

            في ضوء    رضي ت           -1

ض فرو سوف نناقش في هذا المطلب دميع النتائج الجزئية  والعامة المتوصل إليها على ضوء

 الدراسة وتفصيله :

            يج    جز ي   لاو ى في ضوء    رضي ت1-1

رتباطية لاقة اتوجد ع)التي مفادها  الراهنة، ولت اليها الدراسة ة الاولى التي آالجزئيالنتيجة 

لذي اناه و جاءت مطابقة مع الفرض الذي اقترح الحراك المهني و التميز التنظيمي (طردية بين 

ي عامل لوظيفن النقل اأ ،و يرجع هذا مفاده هناك علاقة طردية بين) الحراك و التميز التنظيمي(

و  أقسامبفهم من خلال توسيع مجال تطوير مهاراتهم و تعري ،مهم في تعزيز كفاءة العمال المهنية

و  دائهن أة العامل و زيادة تحفيزه لتحسيتوسيع رؤييساعد في مما  مهام جديدة داخل الشركة 

 كفاءته المهنية .

            يج    جز ي    ث  ي  في ضوء    رضي ت 1-2

ية ة ارتباطعلاق التي مفادها )توجد راهنة، واللت اليها الدراسة النتيجة الجزئية الثانية التي آ

اده ذي مفو المطابقة مع الفرض الذي اقترحناه  القيادية( جاءت ة بين الترقية و الصفاتطردي

طوير تعلى  ن الترقية  تحفز العماليرجع ذلك أ القيادة( و)توجد علاقة طردية بين الترقية و 

ي كة فجديدة تمكنهم من المشار  صلاحيات و مهاراتهم القيادية  ،من خلال تحمل مسؤوليات

 هداف المنظمة.إتخاد القرارات و تحقيق أ

            يج    جز ي    ث  ث  في ضوء    رضي ت  1-3 

التي مفادها )توجد علاقة ارتباطية  الراهنة، ولت اليها الدراسة النتيجة الجزئية الثالثة التي آ

مفاده اقترحناه  مطابقة مع الفرض الذي  الابداع( جاءتطردية بين التحويل الوظيفي الخارجي و 
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و يرجع ذلك إلى أن العامل عند  الخارجي و الابداع ( )توجد علاقة طردية بين التحويل الوظيفي

التفكير خارج لى تحديات جديدة و مختلفة مما تجبره على يتعرض إ،لى بيئة جديدة تحويله إ

 .ت الجديد التي تواجهه تحديالقتراح حلول مبتكرة لالصندوق و إ

  ضوء    رضي ت في    ع               يج 1-4

ين بة طردية باطيلت اليها الدراسة الراهنة و التي مفادها )توجد علاقة ارتالنتيجة العامة التي آ

توجد )ده والذي مفا رحناهتقظيمي(جاءت مطابقة مع الفرض الذي إالحراك المهني و التميز التن

لق خم في الحراك المهني يسهو التميز التنظيمي (و يرجع ذلك ، أن  علاقة طردية بين الحراك

 بيئة عمل متميزة تحقق النجاح و التفوق .

 ضوء        ت   س بق   فير ه                           -2

لى ضوء سة عسوف نناقش في هذا المطلب جميع النتائج الجزئية والعامة التي إنتهت إليها الدرا

 نتائج الدراسات السابقة، وتفصيله : 

 ضوء        ت   س بق   فيلاو ى            يج    جز ي     2-1

رتباطية الاقة ع)توجد  لت اليها الدراسة الراهنة والتي مفادها نتيجة الجزئية الاولى التي آ_ال

 سابقةلراسات االد يجة نت  معغير متطابقة جاءت  نية ( طردية بين النقل الوظيفي و الكفاءة المه

 التالية :

يغلب على المؤسسة الوطنية للنقل ( و التي مفادها )2015-2014)دراسة الماحي عبد النور   *

ن ما يتجسد ذا مبالسكة الحديدية الثبات المهني وذلك بسبب عدم فعالية سياسة الموارد البشرية وه

على  تمادخلال تركيز المؤسسة في ترقيتها لعمالها على أساس الأقدمية في المنصب بدون الاع

 وامل م الاعتماد على كفاءة العأسس اخرى كالتكوين الداخلي و الخارجي بالإضافة على عد

ا ل إليهوأيضا إختلاف الأهداف المراد الوصو ويرجع ذلك الى إختلاف مجتمع البحث  (جدارته

   كما أنها لم تتناول المتغيرين من وجهة نظر دراستنا .

   

  ضوء        ت   س بق  في           يج    جز ي    ث  ي  2-2

 ية طرديةباطرتعلاقة الت اليها الدراسة الراهنة و التي مفادها )توجد النتيجة الجزئية التي آ_ 

 :التالية  السابقة نتيجة الدراساتمع  غير متطابقة جاءت  ( المهنية ة بين الترقية و القياد

تساهم نتائج المديرين و التي مفادها )  (musa pinar،tulay Girard  2017   )دراسة   *

على تطوير مقاييس التميز وعلى فهم عوامل التميز و القيادة في تحقيق أداء أعلى للأعمال ، 
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ويرجع ذلك  (التنظيمي و عوامل القيادة و اختبار علاقة عوامل النجاح التنظيمي بأداء الأعمال

كما أنها لم تتناول البحث وأيضا إختلاف الأهداف المراد الوصول إليها  بيئةالى إختلاف 

  .المتغيرين من وجهة نظر دراستنا

  ضوء        ت   س بق  في ع               يج   2-3

بين  ية طرديةتباطلت اليها الدراسة الراهنة و التي مفادها )توجد علاقة ارالنتيجة العامة التي آ_

 الية :ة التجاءت غير متطابقة  مع نتيجة الدراسة السابق (الحراك المهني و التميز التنظيمي 

تتأثر شدة الحراك المهني  الداخلي (  و التي مفادها )2015-2014الماحي عبد النور دراسة  )* 

 ى انفتاحبمد و الخارجي بالمؤسسة و نظامها وسياسة تسيير الموارد البشرية المتبعة من ناحية و

  .(سوق العمل من ناحية اخرى 

علاقة  ظهرت النتائج وجودوالتي مفادها )أmusa pinar،   2017   tulay Girard*) دراسة  

أداء  وادة ذات ذلالة إحصائية بين التميز التنظيمي و أداء العمال ،و بين استراتيجيات القي

لم تتناول  و،يرجع ذلك الى إختلاف مجتمع البحث و إختلاف الأبعاد و أهداف الدراسة و (.العمال

  المتغيرين من وجهة نظر دراستنا .

                         ر ه   في ضوء    ظري ت-3

لنظرية ات اسوف نناقش في هذا المطلب جميع النتائج العامة والجزئية للدراسة في ضوء المقارب

 المستعرضة :

   ضوء    ظري ت فيلاو ى  جز ي              يج    3-1

ة ارتباطي علاقة ت اليها الدراسة الراهنة والتي مفادها  )توجدالجزئية الاولى التي آلالنتيجة  _

  ايلورت ريديريكذهب اليه طرح فلما  كدة  جاءت مؤل الوظيفي و الكفاءة المهنية ( طردية بين النق

 لكتتغرقه الحركات الأساسية الضرورية في انتقال من مكان لآخر و الوقت التي تس) أنمفادها 

يوعز  و ( ديه في أقصر وقت ممكن و بأقل جهالموكل الللعامل الممتاز كي يؤدي العمل ركة ،الح

 ل تعيينن خلاذلك بان نظرية الادارة العلمية ركزت على الاهتمام بتنظيم و تحسين بيئة العمل م

  .لك المنصبذالعمال وفق لما يتطلب المركز من مهارات و خبرات تؤهله لنيل 

يفة الى التي مفادها ) نقل الموظف من وظ z,يضا ما اكده طرح وليام اوتشي في نظرية و أ _

 ن يهتمأنه يجب على العامل أاوضحت هذه النظرية اخرى داخل نفس المستوى الاداري(  

 بتطوير مهاراته و قدراته التي تمكنه من التدرج في السلم المهني .
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 ضوء    ظري ت  في           يج    جز ي    ث  ي  3-2

طية قة ارتباعلا لت اليها الدراسة الراهنة و التي مفادها )توجد_النتيجة الجزئية الثانية التي آ

نظام  أن) ادها التي مفماكس فيبر  جاءت مؤكدة لما ذهب اليه طرح  طردية بين الترقية و القيادة (

مله يم ععلى الأقدمية و الكفاءة الشخصية فلكل عضو في التنظ  يعتمد الترقيات و المكافآت

د أن ة تؤكن النظرية البيروقراطيويوعز ذلك بأ( المناسب لكفاءته و مركزه المستمد من خبرته

اته مكانيإبراز الترقية و تحقيق الذات من خلال إ الموظف  يتمتع بمؤهلات تتيح له فرص

  ومبادراته الشخصية.

رات لقرااليه  طرح ويليام اوتشي و التي مفادها )مشاركة العمال في اتخاذ إ وايضا ما ذهب_

  zظرية ن نأو يوعز ذلك الهامة في التنظيم و يجب أن يتمتعون بكفاءات من اجل اتخاذ القرارات(

لقرارات ا اذاتخفيما بين العمال و المشاركة في  ن نجاح المؤسسة متوقف على مدى التعاونقر بأت

لتوسيع ن اعيك عمال مع منح حرية التصرف ناهبحاجة إلى الثقة في قدراته على أداء الأ عاملالف

ف رأيه  في العمل و المشاركة في اتخاد مختل من صلاحيته و إعطائه فرصة التعبير عن

 .القرارات 

 

 خلاص            ع    و   جز ي          -ث  ث 

 راسةسوف نستعرض في هذا المطلب خلاصة النتائج العامة والجزئية التي إنتهت إليها الد

 وتفصيله : 

 خلاص            ع     ل      -1

 لزفت  ركز اتوجد علاقة ارتباطية طردية بين النقل الوظيفي و الكفاءة المهنية لعمال م

 بمؤسسة نفطال سكيكدة .

 فطال نؤسسة قية و القيادة  لعمال مركز الزفت  بمتوجد علاقة ارتباطية طردية بين التر

 سكيكدة .

 ز ل مركتوجد علاقة ارتباطية طردية بين التحويل الوظيفي الخارجي و الابداع  لعما

 الزفت  بمؤسسة نفطال سكيكدة .

 لزفت  ركز اتوجد علاقة ارتباطية طردية بين الحراك المهني و التميز التنظيمي لعمال م

 كدة .بمؤسسة نفطال سكي
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  خلاص            جز ي   ل      -2 

ث لثلااسوف نستعرض في هذا المطلب النتائج الجزئية المتعلقة بإختبار الفرضيات الفرعية 

    وتفصيله : 

  خلاص            جز ي   لأول 2-1

 ل للعملالانتقا الرغبة في سكيكدة محايدة نحو ت بمؤسسة  نفطال عمال مركز الزفاتجاهات __

 في مصلحة أخرى.

نصب مالانتقال الى دور  وسكيكدة محايدة نحطال نفبمؤسسة  عمال مركز الزفت اتجاهات __

 .المهنية همخبراتمن  في تعزيزآخر 

لمهام تغيير نوع ا تفضيلسكيكدة محايدة نحو نفطال  بمؤسسة  عمال مركز الزفتاتجاهات __

 .إليهمالمسندة 

في ل العم تغيير منصبدور سكيكدة محايدة نحو بمؤسسة نفطال  ركز الزفتعمال ماتجاهات __

 .المعارف زيادة

ي ف المنصبتغيير دور سكيكدة محايدة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفتت اتجاها__

 .في العمل زيادة دافعيتهم

جديد  لمنصب دور الإنتقالسكيكدة محايدة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفتاتجاهات __

 .المهنية في تعزيز من توجهاتهم

لاء العمل مع زم تفضيلسكيكدة محايدة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفتاتجاهات __

 .جدد

 العمل تغيير روتين تفضيلسكيكدة محايدة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفت اتجاهات __

ريقة بط الإلتزام الحرفيسكيكدة محايدة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفتاتجاهات __

 .لهمأداء المهام الموكلة 

من  مكافآتال دور تلقيسكيكدة محايدة نحو عمال مركز الزفت  بمؤسسة  نفطال اتجاهات __

  .في العمل متنافسيتهالمؤسسة على 

مؤسسة إشادة من ال تلقيسكيكدة محايدة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفت اتجاهات __

 .المتميز بالمؤسسة مأدائهعلى 

على جودة  المحافظةسكيكدة محايدة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفتاتجاهات __

 .بهمالأعمال المنوطة 
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ام مواعيد الدو إحترامسكيكدة محايدة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفتاتجاهات __

 .الرسمي

حتواء االقدرة على  إمتلاكسكيكدة محايدة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفتاتجاهات __

  .عملهملها في  يتعرضونالأزمات التي 

لازمة المهارات ال إمتلاكسكيكدة محايدة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفتاتجاهات __

 .مهامهملأداء 

مل و العسهولة مع جسكيكدة محايدة نحو تتأقلم ببمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفتاتجاهات __

 .الجماعي

             جز ي    ث  ي خلاص   2-2

زيد في تحمل الم الرغبة سكيكدة موجبة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفتاتجاهات __

 .من المسؤوليات المهنية

ال في توسيع مج الرغبةسكيكدة محايدة نحو بمؤسسة نفطال  عمال مركز الزفت اتجاهات __

 .بالمؤسسة همصلاحيات

للحصول على  السعيسكيكدة محايدة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفتاتجاهات __

 .المزيد من الحوافز المعنوية

 بتكمرتفي تحسين  الرغبةسكيكدة محايدة نحو بمؤسسة نفطال  عمال مركز الزفت اتجاهات __

 .الوظيفية الحالية

 ا .ليشغل مناصب ع تفضيلسكيكدة محايدة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفتاتجاهات __

ت في لتمتع بسلطال السعيسكيكدة محايدة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفتاتجاهات __

 بالمؤسسة.هموظيفت

ى لزيادة مستو الطموحسكيكدة محايدة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفتاتجاهات __

 .بالمؤسسة همراتب

ى سكيكدة محايدة نحو تسعى في الحصول علبمؤسسة  نفطال  الزفتعمال مركز اتجاهات __

 .مكانة وظيفة مرموقة بالمؤسسة

 همتلتطوير قدرا السعيسكيكدة  موجبة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفتاتجاهات __

 .القيادية بالمؤسسة

كثير ال متحت إمرته تفضيلسكيكدة  موجبة نحو ؤسسة نفطال مب عمال مركز الزفتاتجاهات __

 .من العمال
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لطاقم ضمن ا للتواجد السعيسكيكدة موجبة نحو بمؤسسة  نفطال  عمال مركز الزفتاتجاهات __

 .الذي يخطط لسياسة المؤسسة

في  في المشاركة الطموحسكيكدة محايدة نحو بمؤسسة نفطال  عمال مركز الزفتاتجاهات __

 .اتخاذ القرارات بالمؤسسة

مر إصدار الأوا تفضيلسكيكدة محايدة نحو  بمؤسسة نفطال  الزفتعمال مركز اتجاهات __

 .والتعليمات للعمال

سك بنف الإشراف تفضيلسكيكدة محايدة نحو  بمؤسسة نفطال  عمال مركز الزفت اتجاهات __

 .على مراقبة كل نشاطات عمالك

 المستمر قييمبالت الإهتمامسكيكدة محايدة نحو  بمؤسسة نفطال  عمال مركز الزفت اتجاهات __

 .لأداء العمال الذين يعملون

رجعا م يكونواأن  تفضيلسكيكدة محايدة  نحو ال نفطبمؤسسة  عمال مركز الزفت اتجاهات __

 .لتوجيه العمال

 خلاص            جز ي    ث  ث   2-3

ام المؤسسة بمه تكليفهم__اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة  موجبة نحو 

 خارجية لصالحها.  

 المؤسسة في تمثيلهماتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة  موجبة نحو  __

 .المعارض والتظاهرات الخارجية

ت لحملاللعمل في ا هماتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة موجبة نحو انتداب __

 الانتخابية.

سة في مؤس إنتدابهم دور اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة موجبة نحو __

 امتيازات. في توفير لهماخرى 

ن اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة  موجبة نحو الانضمام للعمل ضم __

 .اللجان  الخارجية للمؤسسة

 إرسالهم من طرف محايدة نحو اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة   __

 المؤسسة لدورات تكوين خارجية لصالحها.

 مؤسسةب في العمل  إنتدابهماتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة محايدة نحو  __

 .همقريبة لمقر سكنا

اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة  محايدة نحو العمل في الفروع الجديدة  __

 لمؤسسة.ة لالتابع
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ليب اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة  موجبة نحو تطوير طرائق و أسا __

 العمل.

تي ت الاتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة  موجبة نحو ايجاد حلول للمشكلا __

 في العمل. همتصادف

 .أدوات العملرهم سكيكدة موجبة نحو تطوي اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال __

فات اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة  موجبة نحو القدرة على حل خلا __

 في العمل. همزملائ

ء ي أدافاتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة موجبة نحو القدرة على التميز  __

 .همعمل

 المؤسسة فرص لهم منحاتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة موجبة نحو  __

 لاقتراح افكار جديدة.

 ملهمح اتجاهات عمال مركز الزفت بمؤسسة نفطال سكيكدة محايدة نحو العمل في مؤسسة تس __

 مجالهم.بالاجتهاد في 
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 خلاص  

أهمية  الخطوات تحليلها و تفسيرها و مناقشتها من أكثرالعمل على تعتبر عملية جمع البيانات و   

ت من الإجابة عن التساؤلات وإختبار صدق الفرضياوالتي تساهم  في البحوث الإجتماعية، 

إستنطاق لنا ب تسمحالكمية و الرقمية  ، فالمعالجةتحقيق أهداف الدراسة المرجوة عدمها ، ومن ثم 

سيرها وتفا تحليله من خلالذلك تتحول الى بيانات كيفية ومعرفية  رإثعلى الأرقام الإحصائية و

 نظرية.والمقاربات الالدراسات السابقة على ضوء الفرضيات ونتائج  ومناقشتها سوسيولوجيا
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 خاتمة 

المعالجة المنهجية المتأنية و المستفيضة  لموضوع الحراك المهني و التميز التنظيمي بمركز الزفت  أثناء 

صادفتنا مجموعة من الصعاب و العقبات التي حدت من قدراتنا إلا أنها لن تثني بمؤسسة نفطال سكيكدة 

إلى نتائجه ، حيث  تنظيمي  الوصول –عزيمتنا  في المضي قدما نحو السير في هدا الموضوع السوسيو 

من أبرز العراقيل التي واجهتنا صعوبة الحصول على كتب و مصادر فيما يخص المتغير المستقل 

تم تجاوزها و التعامل معها  و انتهى البحث إلى  و مثابرتنا نافضل اجتهادب إلا أنه ،)الحراك المهني( 

ه  العلاقة و تحققت هذ ،يز التنظيميبين الحراك المهني والتم طردية ارتباطيهالإقرار بوجود علاقة 

بين  وكذلك، الكفاءة المهنيةوالنقل الوظيفي   بين إقرار بوجود علاقة إرتباطية طرديةمن خلال الإرتباطية 

 .التحويل الوظيفي الخارجي الابداع التنظيمي وأخيرا بين،  المهنيةالترقية  القيادة 

أكثر  ستشرافية آخرىلدراسات إبداية لعرض  هذها المنطلق نأمل في الأخير أن تكون دراستنا ومن هذ

م و علم إجتماع تنظيتخصص من جهة و تثري الأخرى هذا  اموضوع الدراسة في جوانبهشمولية تغني 

 :ومن بين التوصيات  ،ه الدراسة من جهة أخرىعمل بدراسات أكثر توسعا من هذ

        .تحقيق التميزبالعنصر البشري و تقديم تسهيلات لعملية النقل باعتباره عنصر هام في   الاهتمام _

 ي يشجع العامل و يحفزه على التميز في عمله . مناخ الملائم و المناسب للعمل الذتوفير ال_

طلاع العمال عليها لخلق جو التنافس السليم جل إنين الترقية و متطلباتها من أإجراء دراسة حول قوا_

 من تخصصه .بينهم في كل 

دائرة الدراسة نحو بعد آخر من أبعاد  اأن يوجهوالمهني  المقبلين لموضوع الحراك ه الباحثينانتبا لفت_

 .الحراك و هو النيابة في العمل
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 قائمة المراجع:

 أولا :قائمة المراجع باللغة العربية 

  :و الموسوعات  المعاجم-1

  . 2009أحمد بدوي زكي ،معجم العلوم الإجتماعية ،  .1

 .  1978أحمد بدوي، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية ، مكتبة لبنان بيروت  .2

،المؤسسة العربية للدراسات و النشر 2،الموسوعة السياسية الجزء  عبد الوهاب الكيالي .3

 .1988بيروت ، 1979،بيروت ، 

محمد بن أبي بكر بن عبد القادر الزازي ،مختار الصحاح ، معجم و قواميس ، مكتبة  .4

 .لبنان

 الكتب  -2

و النشر  تدريبلية لرببارودي منال احمد ،قائد المتميز و اسرار ابداع قيادي ،المجموعة الع .1

 . 2015قاهرة ، 1،ط 

بوحوش عمار ،منهجية البحث العلمي و تقنياته في العلوم الاجتماعية ،مركز الديمقراطي  .2

 . 2019و السياسية و الاقتصادية ،ألمانيا ، الاستراتيجيةالعربي لدراسات 

ية المفاهيم الأساسية ،ترجمة محمد عثمان ،الشبكة العرب اجتماعجون سكوت و اخرون ، علم  .3

 .2009للأبحاث و النشر ،بيروت ، 

حسين عبد الحميد أحمد رشوان ، القيادة ، دراسة في علم اجتماع النفسي و الاداري و  .4

 .2010التنظيمي ،مؤسسة شباب جامعة 

 . رافدة الحريري ، اتجاهات حديثة في ادارة الموارد البشرية ، دون سنة .5

و  رخاد القرارات ادارية ،دار المناهج لنشرافده الحريري ،مهارات القيادة التربوية في ات .6

 . 2008التوزيع ،

 قوالتطبيربحي مصطفى عليان ،عثمان محمد غنيم ،مناهج و اساليب البحث العلمي النظرية  .7

 . 2000،عمان ، 1،دار الصفاء لنشر و التوزيع ،ط 

 .2012،،قاهرة  1رضى ابراهيم المليجي ،ادارة التميز مؤسسي بين النظرية و التطبيق ،ط  .8

رولا نايف المعايطة و اخرون ،ادارة الموارد البشرية دليل عملي ،دار الكنوز معرفة و النشر  .9

 . 2012،عمان ، 1و التوزيع ،ط 

 .ون سنةدزكرياء محمد هبة ن صلاح صالح معمار، إدارة التميز الأسس المداخل  النمادج ،  .10

،جامعة 1نظرية و تطبيقية ،ط سامي محمد هشام حريز  ،أساسيات إدارة الأعمال ، مهارات .11

 .2008الأردن ،

، دار العماد للنشر و التوزيع ،فلسطين 1سمير سلمان الجمل ،الوصول الى التميز التنظيمي ،ط .12

،2019. 

 .2004، دار وائل للنشر و التوزيع  1سهيلة عباس ، القيادة الابتكارية و الأداء المتميز ،ط .13

 2إدارة الموارد البشرية ،مدخل استيراتيجي ،طعادل حرحوش صالح ، مؤيد سعيد السالم ن  .14

 .2002،عالم الكتب الحديث للنشر و التوزيع ،
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 .2018عبد الحميد الخليل ، ادارة الموارد البشرية ، الجامعة الافتراضية السورية ، .15

،مكتبة المجتمع العربي  1عبد الرزاق سالم الرحاحلة ، السلوك التنظيمي في المنظمات ،ط .16

 .2011التوزيع للنشر و 

عبد الستار العلي و اخرون ،المدخل الى ادارة المعرفة ،دار المسيرة لنشر و التوزيع ،عمان  .17

2000 . 

عبد الكريم ابو الفتوح  درويش ،ادارة الموارد لبشرية في ظل التميز التنظيمي ،مركز البحوث  .18

 . 2010،شارقة ، 1الشرطة ،ط 

ي، الرواد و النظريات ، ديوان المطبوعات عبد الكريم بوحفص ، تطور الفكر التنظيم .19

 .2017الجامعية ،

، دار المعتز  1عبد الله محسن مسلم ، الابداع و الابتكار الاداري في التنظيم  والتنسيق ،ط .20

 .  2015للنشر و التوزيع 

علي السلمي ، ادارة الموارد البشرية ، دار الغريب للطباعة و النشر و التوزيع ، القاهرة ،دون  .21

  .ةسن

 .2018علي السلمي ،الإدارة الجديدة طريق التميز ، .22

علي السلمي ،خواطر في الادارة المعاصرة ، دار غريب للطباعة و التوزيع ، القاهرة  .23

،2001.  

 . 2007علي غربي ،إسماعيل قيرة ،تنمية الموارد البشرية ، .24

التقنيات و الاساليب و  الأساسياتعلي معمر عبد المؤمن ،مناهج البحث في العلوم الاجتماعية  .25

 . 2008،ليبيا ،  1،دار الكتب الوطنية ،ط 

 .2005،عمان ، 1عمر وصفي عقيلي ،ادارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجي ،ط  .26

.      فوزي غرابيه نعيم دهمش ،أساليب البحث العلمي في العلوم الاجتماعية و الإنسانية ،عمان ، .27

1977 . 

 .2017، 1ميز و الابداع الاداري ،طلينا جمال ،ادارة الت .28

 .1984، دار النشر و التوزيع ،مصر ،1محمد الجوهري ، المدخل الى علم الاجتماع ، ط .29

،عمان  1محمد داود ،إدارة التميز و إبداع الإداري ،دار ابن نفيس لنشر و التوزيع ،ط  .30

،2020. 

 .2019، 3محمد سرحان المحمودي ، مناهج البحث العلمي ،ط  .31

 .قوني ، الابداع و الابتكار ، دون سنةمحمد ع .32

 1أصول الادارة والتنظيم ،دار الجنان للنشر و التوزيع،ط بشيرالمغربي،محمود الفاتح محمود  .33

   .،دون سنة

 .مرابط عياش ، الكفاءة المهنية ، دار اقرأ للكتاب ، دون سنة .34

 .2000، 1نادر أحمد أبو شيخة ، إدارة الموارد البشرية ،ط .35

عشور ،منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية ،مؤسسة حسين راس الجبل  نادية سعيد .36

 . 2017لنشر و التوزيع ،

 .2017نفيسة محمد باشرون واخرون ،السلوك التنظيمي ،جامعة القاهرة ، .37

 . 2010البشرية ديوان المطبوعات الجامعية ، دتسيير الموارنوري منير،  .38

 :المجلات العلمية  -3
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متطلبات التميز التنظيمي ،حالة مؤسسة الوطنية لدهن  ،  كأحداحلام كركود ،القيادة الابداعية  .1

 ENFP. 2021، 1، عدد  9مجلة العلمية المستقبل اقتصادي ، مجلد 

أحمد سلمان محمود خصاونة ، التخصص وتقسيم العمل في الفكر الإقتصادي الإسلامي ، مجلة  .2

 .2009، 44، العدد  ، علوم إنسانية ، السنة السابعة

احمد ممدوح قاسم عبد الرحمان ،المتطلبات التنظيمية لتحقيق التميز المؤسسي بالجامعات  .3

  . 2019،مصر ، 16الاهلية ،مجلة كلية الخدمة الاجتماعية و البحوث الاجتماعية ،العدد 

العلوم الانسانية اميرة سابق زديرة خمار ، الحراك المهني كآلية لتحقيق الولاء التنظيمي ،مجلة  .4

 2023،جوان  1،العدد10جامعة ام البواقي ، المجلد

فيفري ،  5بلقاسم سلاطنية ، العلاقات الانسانية في المؤسسة ، مجلة العلوم الانسانية ، العدد  .5

 .2004جامعة محمد خيضر بسكرة ، 

لجزائرية بوباكرة شرارة ،أثر المدرسة على الحراك المهني ، دراسة سوسيولوجية ، المجلة ا .6

 .2023، أفريل  9، المجلد2للأبحاث و الدراسات ، العدد

 1خليدة محمد لكبير ،تحقيق التميز من خلال المنظمة المتعلمة ،مجلة الاقتصاد الجديد ، المجلد  .7

  . 2016، 14،العدد 

رحالي حجيلة ، التغير الاجتماعي في المجتمع الجزائري ، "المفهوم و النمودج" ، مجلة كلية  .8

 .2010، جامعة محمد خيضر بسكرة 7و العلوم الإنسانية و الاجتماعية ، العدد  دابالآ

بوبكر ،عمليات ادارة المعرفة و علاقتها بالتميز التنظيمي ،مجلة العربية في العلوم ساخي  .9

  . 2021، 1،العدد  13الانسانية و الاجتماعية ،مجلد 

البشرية في تحقيق التميز الاداري  رزق الله ،دور الادارة الاستراتيجية للمواردسلمى  .10

لونسي علي ، 2،جامعة البليدة  18،الصوتيات حولية اكاديمية دولية محكمة متخصصة  ،العدد 

  . الجزائر ،دون سنة

صديقي نبيلة ، نقل الموظف بين العقوبة التأديبية المقنعة و الإجراء التنظيمي الداخلي ، مجلة  .11

 .2015  المجتمعالقانون و 

الأخضر ، تحقيق التميز و التفوق المؤسسي من خلال تبني مدخل أدارة المعرفة ، مجلة صياحي  .12

  . ، بدون سنة 33الحقوق و العلوم الاسلامية ، العدد 

ضحى يوسف  حامد شبلي ،وفاء عبد العزيز محضر، تخطيط المسار الوظيفي كمدخل لتحقيق  .13

، الرياض  11دية للعلوم و التربية ،العددالتميز التنظيمي في جامعة أم القرى ، ، المجلة السعو

،2023 

عبد الناصر ملك حافظ ،دور إستراتيجية التكامل و أثرها في تحقيق التميز التنظيمي ،دراسة   .14

   .2019،العراق ، 16،العدد  1تطبيقية في دائرة البحث و التطوير ،مجلة الدنانير ،المجلد 

راسة نظرية في المفهوم و الاسباب ،مجلة علي سعدي عبد الزهرة جبير ،الحراك الشعبي د .15

 2021، 02، العدد14الحقوق و العلوم الانسانية ،مجلد

فاتن مشغل قدوري ،وفاء محمد مخري الالوسي ،دور الاستشراف الاستراتيجي في تحقيق  .16

التميز التنظيمي وفق منظور مرونة الاستراتيجية ،مجلة جامعة كركوك لعلوم الادارية و 

  2018،العراق ، 1، العدد 8لمجلد الاقتصادية ،ا

الجزائري الجودة طريق المنظمة الجزائرية نحو التميز التنظيمي ،المجلة  النموذجقبطان شوقي ، .17

  2014فريل أ، 1الجزائرية لاقتصاد و مالية ،العدد 
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قداش سمية ، أثر الترقية الوظيفية على الالتزام التنظيمي ،مجلة افاق للبحوث و الدراسات  .18

  .2019،  44الميدانية دولية محكمة ، المركز الجامعي ،إيليزي ، العدد

لشهب نسيمة ، الحراك المهني و إعادة تشكيل الهوية لدى المرأة العاملة الجزائرية ، مجلة العلوم  .19

 .2019، 02، العدد 9الاجتماعية و الانسانية ، المجلد 

ر سياسة الترقية و النقل في رفع كفاءة مدثر حسن سالم عزالدين ، أمير محمد علي المؤمن ،دو .20

 .2019، سبتمبر ،  39أداء العاملين ،المجلة العربية للأداء ، 

مغاوري هالة امين ،التمكين الإداري بمؤسسات التعليم قبل الجامعي لتحقيق التميز التنظيمي ،  .21

 .2016ر،ديسمب 1مجلة كلية التربية ، جامعة الأزهر ،العدد 

ي ، لطيفة بنت حامد الغامدي ، دور إدارة المسار الوظيفي في تحقيق التميز مها بنت فهد الدوسر .22

 ة.،دون سن26بوزارة  التعليم ، مجلة المستقبل التربية العربية ، المجلد 

دراسات إنسانية و إجتماعية ،  المنظمة، مجلةوراس أمينة أثر الترقية على المسار المهني في  .23

 .2021، 10مجلد 

مناع ،أثر الاستقامة التنظيمية على التميز التنظيمي ،المجلة العربية يوسف حامد ،يوسف  .24

 . 2023، 2،عدد  3لدراسات و البحوث المالية و التجارية ،مجلد 

 

 : العلميةالرسائل -4

محمد بلحمر ، مستوى تطبيق متطلبات التميز التنظيمي في المنظمات  بن عبد الرحمانبنت ألاء  .1

  العامة ،رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجيستير في الإدارة العامة ، كلية الاقتصاد و الإدارة ، 

 2012جامعة الملك عبد العزيز ، جدة ، 

جهزة الأمنية نموذج لتحقيق التميز في الأداء لأ المزروع بناءبدر بن سليمان بن عبد الله  .2

الفلسفة في العلوم الادارية ،كلية  ،أطروحة مقدمة استكمالا متطلبات حصول على دكتوراه

  .2010،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ،  الإدارية العلوم ،قسمالدراسات العليا 

مال الأجانب ، بلعربي غنية ، التغيرات التنظيمية وعلاقتها بالحراك المهني ، و الاجتماعي للع .3

قسم علم  ، الاجتماعيةالتنظيم ، كلية العلوم  اجتماعأطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في علم 

 2018،أبو القاسم سعد الله  2جامعة الجزائر  اجتماع و الديموغرافيا ،

مقدمة  المؤسسي، رسالةدور الموارد البشرية في تحقيق التميز العلوي، راشد محمد راشد  .4

تخصص إدارة أعمال ،كلية إدارة الأعمال ماجستير،ال متطلبات الحصول على درجة استكم

  2023،جامعة الشرقية 

العمل وعلاقتها بالحراك المهني بمديريات العامة   المشرفي، ضغوطراية بنت سعيد بن علي  .5

للتربية و التعليم  بسلطنة عمان من وجهة نظر الاداريين ، رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجيستير 

  .2014في التربية ،تخصص الادارة التعليمية ،كلية العلوم و الآداب ،قسم التربية ،جامعة نزوى

ظيفي ،رسالة مقدمة لنيل شهادة ماجيستير في علم رشيدة مذكور ، الترقية و الرضا الو .6

 20جامعة   قسم علم الإجتماع و الديموغرافيا ، إجتماع،كلية العلوم الاجتماعية و الانسانية ،

   2011سكيكدة ،   1955أوث 



140 
 

 الاقتصاديةزرزوني جهيدة ، واقع الحراك العمالي في فترة الإصلاحات في ظل التحولات  .7

شهادة دكتوراه في علم إجتماع العمل و التنظيم ،كلية الآداب و العلوم ،رسالة مقدمة لنيل 

   .2010جامعة باجي مختار عنابة قسم علم إجتماع ، ، الاجتماعيةالإنسانية و 

،أطروحة مكملة شهادة لنيل   انعكاساتهشرارة بوبكر ،الحراك المهني في الجزائر خصائه و  .8

اجتماعي ،كلية العلوم الاجتماعية و تنمية و حراك  ،الطور الثالث  ،تخصص هالدكتوراشهادة 

 ..2024الإنسانية ، قسم العلوم الاجتماعية 

صياحي الأخضر ، دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي بالمؤسسة الاقتصادية  .9

ة ،أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه ،تخصص علوم التسيير ،كلية العلوم الاقتصادية و التجاري

 . 2019جامعة محمد بوضياف بالمسيلة   و علوم التسيير ،

عبد المعطي محمود البحيصي ، دور تمكين العاملين في تحقيق التميز المؤسسي ، رسالة مقدمة  .10

و العلوم الاقتصاد لاستكمال متطلبات الحصول على درجة ماجيستير في إدارة الأعمال ، كلية 

 .2014ة الأزهر ، غزة ، جامعقسم علوم التسيير ، الادارية ، 

الماحي عبد النورالحراك الاجتماعي و المهني لعمال المؤسسة الجزائرية ،رسالة لنيل شهادة  .11

 .2015ماجيستير في علم اجتماع العمل و التنظيم ، كلية العلوم  الاجتماعية ، جامعة وهران ، 

ملين من القطاع الصناعي مراد رمزي خرموش ، دور العدالة التنظيمية في الحراك  المهني للعا .12

الخاص نحو القطاع العام ، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماجيستير تخصص تنظيم وعمل ، كلية 

 .2014جامعة محمد خيضر ،بسكرة  قسم العلوم الاجتماعية، الإجتماعية ، الانسانية و العلوم

ر في علوم يشهادة ماجيستنسيمة أحمد الصيد ، الترقية و الفعالية التنظيمية ، مذكرة مكملة لنيل  .13

قسم علم اجتماع و  ، الاجتماعيةإجتماع ،تخصص تنمية وتسيير الموارد البشرية ، كلية العلوم 

 ، .2007سكيكدة    1955أوث  20جامعة  ، الديموغرافيا

تحقيق التميز التنظيمي ،رسالة  الأكاديمية فيإدارة الكفاءات  الشهراني، دورنورة عبد الله حزام  .14

استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في التربية ،تخصص إدارة و إشراف مقدمة 

  2010جامعة الملك خالد ،. قسم الإدارة و الإشراف التربوي ، تربوي ،كلية التربية ،

  :المحاضرات -5

في الجزائر ،سنة ثانية  الاجتماعيبوخدوني  توفيق ، محاضرات مقياس  الحراك المهني و  .1

، جامعة محمد الصديق ، جيجل  الاجتماعيةماستر ،تنظيم وعمل ، كلية العلوم الإنسانية و 

2021 

حاكم مليكة ، الحراك الاجتماعي و المهني في الجزائر ، مطبوعة بيداغوجية ،طلبة السنة  .2

 .2020ن الثانية ماستر ،علم إجتماع التنظيمات ، جامعة أبي بكر بلقايد ،تلمسا

سيساوي فضيلة ، محاضرات في مقياس التنظيم الحديث للمؤسسة ،ستة أولى ماستر ، علم  .3

،كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية ، جامعة محمد الصديق بن يحيى ، جيجل  اجتماع

2014. 

   المقالات : -6

 2020(،جامعة القاهرة حمد عبد الجليل عبده عبد الله ،فريديريك تايلور )أبو الإدارة العلمية ا .1
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مسعود معماري ،لحبيب بلية ،نمودج التنظيم لماكس فيبر الخلفيات و الحدود ، جامعة لمدية  .2

2018 
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1الملحق رقم   

 



 
 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 سكيكدة - 1955 تأو  20جامعة 
 الانسانية العلومو الاجتماعية كلية العلوم 

 الاجتماعيةالعلوم قسم 
 
 

 
 
 

 :حول مقياس تحكيم الصدق الظاهري للإستبيان
 
 

 
 

 ماستر تخصص علم اجتماع تنظيم وعملمكملة لنيل شهادة مذكرة 
 

                                            :                                        الطالبتين  اعداد      
 اشراف:

                                                                   بولحناش أحلام                       ليتيم ناجي دأ.
 عطوي أميرة 

 
 
 

 2023/2024: الموسم الجامعي
 
 

 

 الحراك المهني وعلاقته بالتميز التنظيمي
 - سكيكدة-مؤسسة نفطال مركز الزفت ب عمال ل دراسة ميدانية 



 الدراسة مجتمعالمحور الأول: خصائص 

 ذكر                                        أنثى                     الجنس: -1

 [33     - 18[                       السن: -2

                                   ]33 -     49] 

                                    ]49 -     65] 

 

 بتدائي إ               المستوى التعليمي : -3

 متوسط                                      

 ثانوي                                       

 جامعي                                       

 

 ة/عزبأ            :الاجتماعية الحالة -4

 ة/متزوج            

 ة/أرمل             

 ة/مطلق                                         

 

 إطار        نوع الوظيفة:        -5

 عون تحكم                                        

 عون تنفيذ                                        

 

 

  



        [ سنة 10أقل من [     الأقدمية في العمل: -6

 [سنة 21     - 10[                                    

    [سنة 32 – 21[                                                

 

                                               

 :          الريف  الإقامة مكان -7

                                      

 المدينة                                                

 

 

 

 

 

 

 المحور الثاني: إختبار فرضيات الدراسة

محاور 
 الدراسة

 العبــــــارات
 المقياس

 لا يقيس يقيس

 

 المحور الأول:

 استبيان علاقة

 النقل الوظيفي

بالكفاءة 

 لعمال المهنية

  توجهات العمال نحو النقل الوظيفي أولا: 

   ترغب الانتقال للعمل في مصلحة أخرى. -8

   .تفضل تغيير نوع المهام المسندة اليك -9

   .تفضل العمل مع زملاء جدد -10

   .تحب تغيير روتين العمل -11

  .يزيد من دافعيتك في العمل تغيير منصبك -12
 
 

   

   

   

   



 مركز الزفت

مؤسسة ب

 نفطال سكيكدة

   .معارفك من في العمل يزيد منصبك تغيير -13

   .الانتقال الى منصب آخر يعزز من خبراتك المهنية -14

   .انتقالك لمنصب جديد يرفع من انتاجيتك -15

  .الكفاءة المهنيةتوجهات العمال نحو  ثانيا: 

   .تحافظ على جودة الأعمال المنوطة بك -16

   .تمتلك المهارات اللازمة لآداء مهامك -17

   .تلتزم حرفيا بطريقة أداء المهام الموكلة لك -18

   .تحترم مواعيد الدوام الرسمي -19

   .تتأقلم بسهولة مع جو العمل الجماعي -20

   .تمتلك القدرة على احتواء الأزمات التي تتعرض لها في عملك -21

   في العمل.تتلقى مكافئات من المؤسسة على تنافسيتك  -22

   تتلقى اشادة من المؤسسة على أدائك المتميز بالمؤسسة. -23

 

 :الثانيالمحور 

 استبيان علاقة

 الترقية بالقيادة

مركز لعمال 

الزفت 

مؤسسة ب

 نفطال سكيكدة

 

  .الترقية نحو العمال توجهات أولا: 

   تطمح في شغل مناصب عليا. -24

   ترغب في تحسين رتبتك الوظيفية الحالية. -25

   تطمح في الحصول على مكانة وظيفة مرموقة. -26

   تسعى لتمتع بسلطات في وظيفتك بالمؤسسة. -27

   ترغب في تحمل المزيد من المسؤوليات المهنية. -28

   ترغب في توسيع مجال صلاحياتك بالمؤسسة. -29

   تطمح لزيادة مستوى راتبك بالمؤسسة. -30

   تسعى للحصول على المزيد من الحوافز. -31



  القيادة نحو العمال توجهاتثانيا: 

   تسعى لتطوير كاريزما وثقة عالية بنفسك. -32

   يروق أن يعمل تحت امرتك الكثير من العمال. -33

   تطمح أن تكون ضمن الطاقم الذي يخطط لسياسة المؤسسة. -34

   تحب اصدار الأوامر والتعليمات للعمال. -35

   بالمؤسسة.تتطلع للمشاركة في اتخاد القرارات  -36

   تحب أن تكون مرجعا لتوجيه العمال. -37

   تحب أن تشرف بنفسك على مراقبة كل نشاطات عمالك. -38

   تهتم بالتقييم المستمر لأداء العمال الذين يعملون تحت امرتك. -39

 

 :الثالثالمحور 

 علاقة ستبيانا

التحويل 

الوظيفي 

الخارجي 

 بالإبداع لعمال

 مركز الزفت

مؤسسة ب

 سكيكدة نفطال

 

  الخارجيالوظيفي التحويل توجهات العمال نحو  أولا: 

   تحب العمل في الفروع الجديدة للمؤسسة. -40

   تحب الانتداب في مؤسسة عمل قريبة لمقر سكناك. -41

   أخرى توفر لك امتيازات إضافية.اب في مؤسسة دنتتحب الا -42

   تحب انتدابك للعمل في مختلف عمليات الاقتراع الوطني. -43

   تحب ارسالك لدورات تكوين خارجية لصالح المؤسسة. -44

   يروق لك تكليفك بأداء مهام خارجية لصالح المؤسسة. -45

   تحب العمل ضمن اللجان الخارجية للمؤسسة. -46

   تحب تمثيل مؤسستك في معارض وتظاهرات خارجية. -47

  الإبداعتوجهات العمال نحو إستبيان  :ثانيا

   كنف مؤسسة تسمح لك المجال للاجتهاد.تحب العمل في  -48

   تمنح لك المؤسسة فرصة اقتراح أفكار جديدة. -49



   بإمكانك تطوير طرائق وأساليب العمل. -50

   لديك المقدرة على تطوير أدوات. -51

   لديك القدرة على حل خلافات زملائك في العمل. -52

   تبادر لإيجاد حلول للمشكلات التي تصادفك في العمل. -53

   لديك القدرة على توسيع دائرة نشاطات المؤسسة. -54

   لديك القدرة على زيادة انتاجيتك في العمل. -55
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                                      Corrélations  

 المحور الأول 

a1 

Corrélation de Pearson ,390** 

Sig. (bilatérale) ,004 

N 52 

a2 

Corrélation de Pearson ,349* 

Sig. (bilatérale) ,011 

N 52 

a3 

Corrélation de Pearson ,303* 

Sig. (bilatérale) ,029 

N 52 

a4 

Corrélation de Pearson ,345* 

Sig. (bilatérale) ,012 

N 52 

a5 

Corrélation de Pearson ,334* 

Sig. (bilatérale) ,016 

N 52 

a6 

Corrélation de Pearson ,649** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

a7 

Corrélation de Pearson ,469** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

a8 

Corrélation de Pearson ,474** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

aa1 

Corrélation de Pearson ,697** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

aa2 

Corrélation de Pearson ,570** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

aa3 

Corrélation de Pearson ,653** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

aa4 

Corrélation de Pearson ,484** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

aa5 

Corrélation de Pearson ,594** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

aa6 

Corrélation de Pearson ,689** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

aa7 

Corrélation de Pearson ,639** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

aa8 Corrélation de Pearson ,630** 

 معامل صدق الأداة



Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

totalA 

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 52 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

                                     Corrélations 

 المحور الثاني 

b1 

Corrélation de Pearson ,466** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

b2 

Corrélation de Pearson ,489** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

b3 

Corrélation de Pearson ,465** 

Sig. (bilatérale) ,001 

N 52 

b4 

Corrélation de Pearson ,600** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

b5 

Corrélation de Pearson ,510** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

b6 

Corrélation de Pearson ,384** 

Sig. (bilatérale) ,005 

N 52 

b7 

Corrélation de Pearson ,449** 

Sig. (bilatérale) ,001 

N 52 

b8 

Corrélation de Pearson ,501** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

bb1 

Corrélation de Pearson ,515** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

bb2 

Corrélation de Pearson ,481** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

bb3 

Corrélation de Pearson ,549** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

bb4 

Corrélation de Pearson ,566** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

bb5 Corrélation de Pearson ,593** 



Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

bb6 

Corrélation de Pearson ,495** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

bb7 

Corrélation de Pearson ,391** 

Sig. (bilatérale) ,004 

N 52 

bb8 

Corrélation de Pearson ,319* 

Sig. (bilatérale) ,021 

N 52 

totalB 

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 52 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

                                   Corrélations 

 المحور الثالث 

c1 

Corrélation de Pearson ,584** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

c2 

Corrélation de Pearson ,405** 

Sig. (bilatérale) ,003 

N 52 

c3 

Corrélation de Pearson ,526** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

c4 

Corrélation de Pearson ,487** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

c5 

Corrélation de Pearson ,539** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

c6 

Corrélation de Pearson ,337* 

Sig. (bilatérale) ,014 

N 52 

c7 

Corrélation de Pearson ,409** 

Sig. (bilatérale) ,003 

N 52 

c8 

Corrélation de Pearson ,537** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

cc1 

Corrélation de Pearson ,629** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

cc2 Corrélation de Pearson ,472** 



Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

cc3 

Corrélation de Pearson ,307* 

Sig. (bilatérale) ,027 

N 52 

cc4 

Corrélation de Pearson ,329* 

Sig. (bilatérale) ,017 

N 52 

cc5 

Corrélation de Pearson ,572** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

cc6 

Corrélation de Pearson ,376** 

Sig. (bilatérale) ,006 

N 52 

cc7 

Corrélation de Pearson ,604** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

totalC 

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 52 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

                                   Corrélations 

 المجموع 

totalA 

Corrélation de Pearson ,825** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

totalB 

Corrélation de Pearson ,803** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

totalC 

Corrélation de Pearson ,606** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 52 

TOTAL 

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 52 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 

 

 

 



 

 
 المحور الثان                   المحور الأول                                   

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,780 16 

 الإجمال                                                المحور الثالث         
 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,805 16 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,754 15 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,860 47 

 آلفا كرومباخثبات المعامل 
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 سكيكدة -1955 تأو  20جامعة 
 لانسانيةاالعلوم الاجتماعية و كلية العلوم 

 الاجتماعيةالعلوم قسم 
 
 

 
 
 

 :استبيان حول
 
 

 
 

 مكملة لنيل شهادة ماستر تخصص علم اجتماع تنظيم وعملمذكرة 
 

 :شرافإ                                                               ن:الطالبتيإعداد 
                                                بولحناش أحلام  ليتيم ناجيد/أ 

 عطوي أميرة 
 

 
 
 

 
 2023\2024الموسم الجامعية:                        

 الحراك المهني وعلاقته بالتميز التنظيمي
 -سكيكدة- طالنفمؤسسة ب مركز الزفت دراسة ميدانية لعمال



 
 
 

 
 المحور الأول: خصائص مجتمع الدراسة

 أنثى                       ذكر                           الجنس: -1

 [33     - 18]السن: -2

        ]33 -     49] 

        ]49 -     65] 

 ابتدائي       : المستوى التعليمي -3

 متوسط                                        

 ثانوي                                         

 جامعي                                         

 ة/عزبأ           :الاجتماعية الحالة -4

 ة/متزوج          

 ة/أرمل           

 ة/مطلق                                       

 إطار             نوع الوظيفة:  -5

 عون تحكم                                    

 عون تنفيذ                                         

 سنة [ 10أقل من ]الأقدمية في العمل:     -6

  سنة[ 21     - 10[                                    

 سنة[ 32 – 21 [                                            



 

 

 اختبار فرضيات الدراسة  الثاني:المحور 

محاور 
 الدراسة

 العبــــــارات

 ت الثلاثي ليكر مقياس

 محايد موافق
غير 
 موافق

 

 المحور الأول:

 استبيان علاقة

 النقل الوظيفي

بالكفاءة 

لعمال  المهنية

مركز الزفت 

مؤسسة ب

 نفطال سكيكدة

  توجهات العمال نحو النقل الوظيفي أولا:

    ترغب الانتقال للعمل في مصلحة أخرى. -6

    .تفضل تغيير نوع المهام المسندة اليك -7

    .تفضل العمل مع زملاء جدد -8

    .تغيير روتين العمل تفضل  -9

   .تغيير منصبك يزيد من دافعيتك في العمل -10
 
 

    .معارفك من في العمل يزيد تغييرمنصبك -11

    .الانتقال الى منصب آخر يعزز من خبراتك المهنية -12

    عزز من توجهاتك المهنية .انتقالك لمنصب جديد ي -13

  .الكفاءة المهنيةتوجهات العمال نحو  ثانيا: 

    .تحافظ على جودة الأعمال المنوطة بك -14

    .تمتلك المهارات اللازمة لأداء مهامك -15

    .تلتزم حرفيا بطريقة أداء المهام الموكلة لك -16

    .تحترم مواعيد الدوام الرسمي -17

    .تتأقلم بسهولة مع جو العمل الجماعي -18

    .عملكتمتلك القدرة على احتواء الأزمات التي تتعرض لها في  -19



    تتلقى مكافئات من المؤسسة على تنافسيتك في العمل. -20

    تتلقى اشادة من المؤسسة على أدائك المتميز بالمؤسسة. -21

 

 :الثانيالمحور 

 استبيان علاقة

 الترقية بالقيادة

مركز  لعمال 

الزفت 

مؤسسة ب

 نفطال سكيكدة

 

  .الترقية نحو لعمالتوجهات ا أولا: 

    عليا. تفضل شغل مناصب -22

    ترغب في تحسين رتبتك الوظيفية الحالية. -23

    تسعى  في الحصول على مكانة وظيفة مرموقة بالمؤسسة . -24

    تسعى لتمتع بسلطات في وظيفتك بالمؤسسة. -25

    ترغب في تحمل المزيد من المسؤوليات المهنية. -26

    ترغب في توسيع مجال صلاحياتك بالمؤسسة. -27

    مستوى راتبك بالمؤسسة.تطمح لزيادة  -28

    تسعى للحصول على المزيد من الحوافز المعنوية . -29

  القيادة نحو لعمالاتوجهات  ثانيا: 

    تسعى لتطوير قدراتك القيادة بالمؤسسة . -30

    تفضل  أن يعمل لديك  الكثير من العمال. -31

    تسعى أن تكون ضمن الطاقم الذي يخطط لسياسة المؤسسة.  -32

    تفضل  إصدار الأوامر والتعليمات للعمال. -33

    تطمح في  المشاركة في اتخاذ القرارات بالمؤسسة. -34

    تفضل  أن تكون مرجعا لتوجيه العمال. -35

    تفضل أن تشرف بنفسك على مراقبة كل نشاطات عمالك.  -36

    تهتم بالتقييم المستمر لأداء العمال الذين يعملون . -37



 

 :الثالثالمحور 

 علاقة ستبيانا

التحويل 

الوظيفي 

الخارجي 

 بالإبداع لعمال

 مركز الزفت 

مؤسسة ب

 نفطال سكيكدة

 

  الخارجيالوظيفي التحويل توجهات العمال نحو أولا: 

    تفضل  العمل في الفروع الجديدة للمؤسسة. -38

    مؤسسة  قريبة لمقر سكناك.بترغب الانتداب في العمل    -39

   أخرى توفر لك امتيازات إضافية.اب في مؤسسة دنتالاتفضل  -40

    سبق أن تم  انتدابك للعمل في الحملات الانتخابية . -41

    ترسلك  المؤسسة لدورات تكوين خارجية لصالحها .  -42

    تكلفك  المؤسسة بأداء مهام خارجية لصالحها . -43

    ترغب في  الانضمام  للعمل ضمن اللجان الخارجية للمؤسسة. -44

    تسعى  لتمثيل مؤسستك في المعارض والتظاهرات خارجية. -45

  الإبداعتوجهات العمال نحو  :ثانيا

    جتهاد في مجالك .لإتفضل العمل في مؤسسة تسمح لك با -46

    تمنح لك المؤسسة فرص لاقتراح أفكار جديدة. -47

    بإمكانك تطوير طرائق وأساليب العمل. -48

    أدوات العمل .لديك المقدرة على تطوير  -49

    لديك القدرة على حل خلافات زملائك في العمل. -50

    تبادر لإيجاد حلول للمشكلات التي تصادفك في العمل. -51

    لديك القدرة على   التميز في أداء  عملك . -52
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الجمھوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة
وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

 - سكیكدة1955 أوت 20جامعة 
كلیة العلوم الاجتماعیة و العلوم الانسانیة

قسم العلوم الاجتماعیة

دلیل مقابلة حول:

الحراك المھني وعلاقتھ بالتمیز التنظیمي
دراسة میدانیة لعمال مؤسسة نفطال -سكیكدة -

مذكرة مكملة لنیل شھادة ماستر تخصص علم اجتماع تنظیم وعمل

 اعداد الطالبتان :                                                                     اشراف:
                                                                   د/ لیتیم ناجي                     أ.بولحناش أحلام
عطوي أمیرة

ملاحظة: المعلومات ستبقى سریة و لا تستخدم الا لأغراض البحث العلمي فقط.

2024/2023الموسم الجامعي: 



بیانات خاصة بالمستجوب 

التاریخ :

الوقت :

صفة المستجوب :

مكان اجراء المقابلة :

 

 استبیان علاقة النقل الوظیفي بالكفاءة المھنیة لعمال مؤسسة نفطال :وللأا المحور
سكیكدة.

 : ھل تغییر منصبك یزید من1

   خبراتك _

   _ دافعیتك 

_ معارفك 

ھل انتقالك لمصلحة أخرى یمنحك القدرة على :_ 2

   _ حل الأزمات .

_العمل ضمن فریق 

 _التنافسیة.

_ كیف یؤثر النقل الوظیفي غلى كفاءتك المھنیة ؟3

.....................................................................................................................

.....................................................................................................................

.....................................................................................................................
.........................................................................

 استبان علاقة الترقیة بالقیادة لعمال مؤسسة نفطال سكیكدة.:الثاني المحور

_ لماذا ترغب في الحصول على الترقیة ؟4

                                      _ لزیادة أجرك.



 .على العلاوات والامتیازات للحصول_

_لكسب المزید من الصلاحیات.

؟ لماذا ترغب في ممارسة القیادة_5

.                 لإصدار الاوامر  والتعلیمات_

 .القرارات العمل للمشاركة في إتخاذ_

 المساھمة في صنع استراتیجیة المؤسسة_

على القیادة ؟ ھل الحصول على ترقیة مھنیة تزید من قدرات_ 6

...............................................................................................................

...............................................................................................................

...............................................................................................................
..........................................................................................

 استبیان علاقة التحویل الخارجي بإبداع العمال في مؤسسة نفطال :المحورالثالث
 سكیكدة.

؟ لماذا ترغب في التحویل للعمل خارج  مؤسسة نفطال_7

.         بسبب قرب المؤسسة لمقر سكنك _

. _للحصول على امتیازات اضافیة

_للعمل في فروع جدیدة .

بالابداع في مؤسستك ؟ كیف تقوم_ 8

                    _حل مشاكل العمل .

._حل مشاكل العمل 

._تطویر أسالیب العمل

؟  كیف یساھم التحویل الوظیفي الخارجي في تعزیز قدرات على الابداع في العمل_9

...............................................................................................................

...............................................................................................................

...............................................................................................................
...........................................................................................



 

5الملحق رقم   
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6الملحق رقم   
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