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 شكر الت
 

بسم الله الرحمان الرحيم 
رَبِّ أَوْزعِْنِي أَنْ أَشْكُرَ نعِْمَتَكَ الَّتِي أنَْ عَمْتَ عَلَيَّ وَعَلَى وَالِدَيَّ وَأَنْ أَعْمَلَ صَالِحًا تَ رْضَاهُ وَأَدْخِلْنِي  ﴿

 بِرَحْمَتِكَ فِي عِبَادِكَ الصَّالِحِين﴾
 19سورة النمل الآية             

   الحمد لله الذي ما تم جهد ولا ختم سعي إلّا بفضله
 وما تخطى العبد من عقبات وصعوبات إلّا بتوفيقه ومعونته

 نحمد الله حمدا كثنًاً  يبًا مباركًا فيه
 :أما بعد

 بكل معاني الشكر والعرفان نتوجه لكل من مدّ يد العون من قريب أو بعيد
 " عبة سعاد" ونخص بالذكر اللسان الحكيم والعقل الرشيد الأستاذة 

 أهل للمعرفة والسائرة في  ريق العلم أعطيت فتسامى عطاؤك
 حتى اصطفت عبارات الشكر أمام ذلك النهر المتدفق من العطاء

 جزاكي الله خنًاً: لا ندلك إلّا أن نقول لك
 كما نتقدم بعظيم الشكر إلى كل أساتذة قسم علم الاجتماع تنظيم وعمل  وكل عمال الإدارة

 .أخنًاً فإن وفق هذا العمل وحوى في  ياته على إيجابيات ونجاح يذكر فهو منسوب لجميع من ساعدنا
 
 
 

 



 

 
 

الدراسة بالمغة العربية  ممخص
 

 تمت كقد ، بمسعد الاستشفائية المؤسسة أداء عمى كأثره الميني الحراؾ معرفة إلى الدراسة تيدؼ
 :كمايمي الرئيسي السؤاؿ صياغة
 ؟ بمسعد باليادم اليائي العمكمية الاستشفائية المؤسسة أداء عمى الميني الحراؾ يؤثر كيؼ

 :كالتالي الفرعية التساؤلات منو متفرعة
 ؟ المؤسسة داخؿ أدائيـ عمى لممكظفييف الاستقالة تؤثر ىؿ 

 المؤسسة؟ أداء عمى بأنكاعو النقؿ يؤثر ىؿ
 المؤسسة؟ أداء عمى بأنكاعيا الترقية تؤثر ىؿ
  السابقة التساؤلات عمى تجيب التي المناسبة الفرضيات كضع تمت
 الدراسة فرضيات- 

 :العامة الفرضية
 .بمسعد باليادم الياني الاستشفائية المؤسسة أداء عمى لمعامميف الميني الحراؾ يؤثر

 الجزئية الفرضيات
 .المؤسسة أداء عمى استيداع خارجي داخمي )بأنكاعو النقؿ يؤثر- 

  .المؤسسة أداء عمى ( الدرجة الرتبة بأنكاعو الترقية تؤثر
 .المؤسسة أداء عمى لممكظفيف الاستقالات تؤثر
 تـ كقد المكضكع، طبيعة مع يتماشى لأنو  الاحصائي ك التحميمي الكصفي المنيج عمى ىذا الدراسة مكضكع في الاعتماد تـ كما

 بمسعد، باليادم الياني الاستشفائية بالمؤسسة الكمي العامميف مجمكع مف عامؿ 60 مف المتككنة البسيطة العشكائية العينة اختيار
 كبعد سؤالا 29 متضمنة محاكر( 04 )إلى مقسمة الدراسة ميداف مف البيانات لجمع كأداة الاستبياف استمارة استخداـ إلى إضافة
 الملبحظة عمى الاعتماد تـ كما الدراسة تساؤلات عمى الإجابة أجؿ مف كمناقشتيا كتحميميا جداكؿ في البيانات تفريغ بعممية القياـ
  دراسة لتعزيز

 :رئيسية نقاط عدة إلى تشير المعركضة الجداكؿ مف المستخمصة العامة الاستنتاجات
 عامان  41ك 31 بيف ىي شيكعان  الأكثر كالأعمار ،%65 بنسبة كبيرة نسبة يمثمكف الذككر: لممبحكثيف الديمكغرافي التكزيع.1
 %(.63 )بيـ خاصان  سكنان  كيممككف ،%(76 )متزكجكف كمعظميـ ،%(54)
 الكلاء كيعزز المينية، كالتنمية الفردم الأداء تعزيز في يسيـ المؤسسة داخؿ النقؿ: الميني كالتطكير الأداء عمى التأثيرات.2

 .الكظيفي كالانتماء لمشركة
 .الميارات كتطكير التفاني عمى كتشجع كالأداء، الكظيفي الرضا مستكل رفع في ميمان  دكران  تمعب الترقية: الكظيفي كالرضا الترقية.3
 .كالتطكير لمتغيير فرصة تككف قد كلكنيا المؤسسة، في كالاستقرار الأداء عمى سمبان  تؤثر قد الاستقالة: كتأثيراتيا الاستقالة.4
 التي الحيكية الخدمات لطبيعة نظران  كبيران  تحديان  الاستقالات تككف الاستشفائية، المؤسسات في: الصحية المؤسسات في التحديات.5

 مثؿ المختمفة العكامؿ أف العاـ الاستنتاج يظير باختصار،.المكظفيف انتقالات عف الناجمة لمخسائر فعالة إدارة كتتطمب تقدميا،
 كيجب المؤسسات، في كالاستقرار الأداء عمى مباشر بشكؿ تؤثر كالاستقالة كالترقية، المؤسسة، داخؿ كالنقؿ الديمكغرافي، التكزيع
 .الإدارية كالاستمرارية الكظيفي الرضا لتعزيز بحذر إدارتيا



 

 
 ممخص الدراسة بالمغة الاجنبية

summary: 

The study aims to identify 

 professional mobility and its impact on the performance of the hospital institution in Massad. 

The main question was formulated as follows: 

How does professional mobility affect the performance of the public hospital institution in Massad? 

The sub-questions are as follows: 

 Does the resignation of employees affect their performance within the organisation? 

Does relocation affect the performance of the organisation? 

Does promotion affect the performance of the organisation? 

The appropriate hypotheses were developed to answer the previous questions  

 -Hypotheses of the study 

General hypothesis: 

The professional mobility of employees affects the performance of the Hani Balhadi Hospital in 

Massad. 

Partial hypotheses 

 -All types of transfers (internal and external) affect the performance of the institution. 

Promotion of all types of promotion (rank and grade) affects the performance of the organisation. 

Resignations of employees affect the performance of the organisation. 

The study relied on the descriptive, analytical and statistical method because it is in line with the 

nature of the subject, and a simple random sample of 60 workers was selected from the total number 

of workers in the Hani Balhadi Hospital Institution in Massad, in addition to using the questionnaire 

form as a tool to collect data from the study field divided into (04) axes containing 29 questions, 

and after the data was tabulated, analysed and discussed in order to answer the study questions, and 

relied on observation to enhance the study of the general conclusions drawn . 

The general conclusions drawn from the presented tables indicate several key points: 

1 . demographic distribution of the respondents: Males represent a large proportion (65 per cent), the 

most common ages are between 31 and 41 years (54 per cent), most of them are married (76 per 

cent), and own their own housing (63 per cent.) 

2 . Impacts on performance and career development: Intra-organisational mobility enhances 

individual performance and professional development, and promotes company loyalty and job 

belonging. 

3. Promotion and Job Satisfaction: Promotion plays an important role in raising the level of job 

satisfaction and performance, and encourages dedication and skill development. 

4. Resignation and its effects: Resignation can negatively affect performance and stability in the 

organisation, but it can also be an opportunity for change and development. 

5. Challenges in Health Organisations: In hospital organisations, resignations are a major challenge 

due to the nature of the vital services they provide, and require effective management of losses due 

to staff transfers. In summary, the overall conclusion shows that various factors such as 

demographics, intra-organisational transfer, promotion and resignation directly affect performance 

and stability in organisations, and must be carefully managed to enhance job satisfaction and 

managerial continuity 
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يمذيح 

 تقكـ نظرا لما المؤسسات، في الحركات أىـ مف الحراؾ الميني  أف العمالية الحركات تاريخ ينبؤنا
 المياـ أف ىذه حيث كالمعنكية المادية المصالح عف الدفاع الى خلبليا مف تسعى مياـ مف بو

 فيناؾ تحقيؽ مستحقاتيا، أجؿ مف كالحككمات العمؿ أرباب عمى الضغط في كتجسدت تشكمت
تشيد لمثكرة الصناعية ، حيث  كنتيجة العلبقة ىذه جاءت العمؿ، كرب العامؿ بيف علبقة

ىذه التغيرات عمى  المجتمعات الإنسانية تطكرات سياسية كاقتصادية اجتماعية كثقافية ،فقد تنعكس
الحالة الاجتماعية كالاقتصادية لإفرادىا قد يفرز حراكيـ الميني ،كما قد تحسف كضعيتو مقارنة 

كعمى ىذا الأساس فإف الحراؾ الميني نتيجة لعكامؿ ىيكمية كفردية  حراكو الميني مابيف الأجياؿ
. تتحكـ في الحالة الاجتماعية كالاقتصادية لأفراد المجتمع

فالفرد يسعى مف خلبؿ الحراؾ الميني في حياتو إلى تحقيؽ طمكحاتو المتمثمة أداءه داخؿ  في
المؤسسة ، كالترقيات المينية المرغكبة كالتي تصعد بالفرد أف يحصؿ عمييا مف كظيفتو الجديدة 

، فالحراؾ الميني في المؤسسات الاستشفائية تعتبر مف العكامؿ التي يأمؿ الفرد أف يرقى إلييا
الأساسية التي تؤثر عملب أداء المكظفيف ك بالتالي عمى جكدة الخدمات الصحية المقدمة ، فالحراؾ 
الميني يتضمف انتقاؿ المكظفييف بيف مختمؼ الأطكار أك الترقيات الداخمية ، لإضافة إلى انتقاؿ 

 . المكظفيف بيف مختمؼ المؤسسات الصحية
 أحد أقطاب العممية الإدارية الياني باليادم بمسعد ؤسسة الاستشفائيةكبما أف المكظفيف في الـ

كىـ المسؤكلكف عف الإعماؿ الإدارية كالفنية كيعممكف عمى تنظيـ العمؿ كتسييمو مما ينعكس 
أدائيـ عمى المؤسسة ككؿ لذلؾ يجب تكفير البيئة المناسبة ليـ ،كالاستقرار الكظيفي في العمؿ 

. حتى تزيد إنتاجيتيـ في العمؿ ، كعدـ انتقاليـ إلى المؤسسات أخرل
انطلبقا مف ىذا نحاكؿ مف خلبؿ دراستنا ىذه معرفة الحراؾ الميني كأثره عمى أداء المؤسسة 

الجزائرية ، كىكذا تـ ىذا المكضكع في شقو النظرم كالميداني ،مف خلبؿ خطة بحث اشتممت عمى 
خمسة فصكؿ كؿ فصؿ 

 مقدمة
 



 

تضمف القسـ النظرم خمسة فصكؿ بالإضافة غمى مجمكعة مف التكصيات فصؿ منو خصصتو 
لمبناء المنيجي لمدراسة، كثلبثة فصكؿ لإطار النظرم بالإضافة إلى فصؿ الميداني لمدراسة، كقد 

 اليادم باليادم مسعدتمثؿ ميداف الدراسة في المؤسسة الاستشفائية العمكمية 
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 الإطار النظري لمدراسة : الفصل الاول
 

: الموضوع اختيار أسباب - 1
 ىناؾ أسباب عديدة أدت بنا إلى اختيار المكضكع منيا ماىك ذاتي كمنيا ماىك مكضكعي 

: ذاتية أسباب
  المكضكع يصب في إطار تخصص عمـ الاجتماع التنظيـ ك العمؿ. 

  المكضكع ىذا جزئيات في لمبحث المعرفي الفضكؿ. 

 الكمية مكتبة لإثراء. 

 حب إطلبعي عمى ىذا المكضكع كعرفة خباياه. 
 :موضوعية أسباب

 حصكليا رغـ الصحة قطاع تراجع حدكث إلى أدت التي المشكلبت بعض حكؿ المزيد لمعرفة 
 سير حركة كمعرفة المؤسسة داخؿ ميني حراؾ ىناؾ كاف إذا ما كالدعـ معرفة الماؿ عمى

 .المؤسسات

 المؤسسة عمؿ سير في المؤثرة العكامؿ أىـ مف الميني الحراؾ اعتبار. 

  أىداف الدراسة-2

تيدؼ ىذه الدراسة عمكما إلى البحث في مدل تأثير الحراؾ الميني عمى أداء المؤسسة 
يجابيا عمى ىذه  الاستشفائية سكاء كاف داخميا أك خارجيا ، كمعرفة ما إذا كانت تنعكس سمبيا كا 

. المؤسسة
كمعرفة . تيدؼ كذلؾ إلى معرفة الجكانب التي تبرز لنا تجميات الحراؾ الميني في المؤسسة

مدل تأثير الترقية عمى أداء العماؿ، سكاء مف حيث الرتبة أك الدرجة، كما أف لمتنقؿ بيف 
. المصالح تأثير في الأداء المؤسسي

إضافة إلى معرفة مدل تأثير استقالة العماؿ عمى أداء المؤسسة كمعرفة ما إذا كانت المؤسسة 
  بالإضافة إلى عامؿ التقاعد كخركج فئة فعالة تترؾ فراغا في تحتكم عمى البديؿ ليذا العامؿ

. مكاف عمميا
  أىمية الدراسة-3
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 الإطار النظري لمدراسة : الفصل الاول
 

يعد مكضكع الحراؾ الميني مف المكاضيع التي تشغؿ تفكير معظـ الدارسيف حكؿ معرفة 
تجمياتو، كمدل تأثيره عمى أداء المؤسسات سكاء عمى المستكل الداخمي أك الخارجي عامة، 

: كخاصة المؤسسة الاستشفائية، حيث تتجمى أىمية الدراسة في ما يمي
  التعرؼ عمى العلبقة يبف الحراؾ الميني كالأداء الكظيفي
  تحديد تأثير الحراؾ الميني عمى أداء المؤسسة
 ك أثرىا عمى الأداءالكشؼ عف أنكاع الحراؾ الميني المكجكدة داخؿ المؤسسة  

: الإشكالية- 4
 المنظريف ك   الباحثيف مف الكثير قبؿ مف إليو التطرؽ تـ الميني الحراؾ مكضكع إف

 ك درسكىا ك  فييا عاشكا التي المجتمعات ك مدارسيـ ك إتجاىاتيـ بإختلبؼ الاجتماعييف
 1 .عاصركىا التي الزمنية الفترات
 بيتريـ "الأمريكي الإجتماعي الباحث ىك الظاىرة ىذه لدراسة الرئيسي المرجع ك فالأكؿ

 الميني الحراؾ )الميني لمحراؾ مخصص مؤلؼ أكبر ك أكؿ صاحب يعتبر الذم" سكرككيف
 إنتقاؿ تسيؿ ك تتحكـ التي العكامؿ إستنباط ك تفسير الباحث حاكؿ لقد ،(1927 عاـ صدر
 .الميني السمـ في آخر إلى مستكل مف الأفراد

 إف لكؿ مؤسسة جانب إدارم ،محض تتخذ فيو خطكات كمبادئ كاضحة مف أجؿ تحقيؽ
أىدافيا، فيي منظمة ليا قكانيف تضـ المياديف الاقتصادية ك الاجتماعية ك السياسية، حيث أف 
. ىذا الجانب الإدارم يعمؿ كدليؿ إرشادم لمعامميف في المؤسسة ك العمؿ نحك اليدؼ المشترؾ

تسعى الإدارة إلى تييئة بيئة الأعماؿ مف عمؿ أعضاء ىذه المؤسسة بركح الفريؽ التنقؿ مف  ك
منصب الآخر ك إنجاز المياـ بكفاءة في الأداء، كىذا ما يطمؽ عميو بالحراؾ الميني داخؿ 
المؤسسة، إذ يعتبر ككسيمة لتنمية الكفاءات، كىك ظاىرة اجتماعية يعبر عف سيكلة الحركة 

 2.كالتي تعني انتقاؿ فرد أك جماعة مف منصب عمؿ إلى آخر

                                                      
 273،ص 1991لمكتاب، الكطنية المؤسسة ،الجزائر، 7ط لمطالب، الجديد القامكس بمحسف، كالبميش عمي، ىادية بف 1
 2011 ،الجامعية المطبكعات ديكاف ،الجزائر ط، ب ،والعمل التنظيم اجتماع عمم مصطمحات دليل قاسيمي، ناصر- 2

. 51،ص
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 الإطار النظري لمدراسة : الفصل الاول
 

الحراؾ الميني في المؤسسة ىك تمؾ التغيرات كالتحكلات التي تطرأ عمى مستكيات بعض 
العامميف أثناء القياـ بأعماليـ كعند انتقاليـ مف كظيفة إلى أخرل، مما قد ينعكس سمبا عمى 
المؤسسة في حد ذاتيا كىذا ما يؤدم إلى تكتر علبقات العمؿ بسبب استقالة أك تقاعد اليد 

. العاممة المؤىمة ذات الكفاءة كالخبرة في العمؿ
ليذا فعمى المؤسسة القياـ بتفعيؿ  يعد الحراؾ الميني احد العكامؿ المؤثرة عمى الأداء المؤسسي

الأداء داخؿ مصالحيا ، كعلبقة الحراؾ الميني كأثره عمى أداء الكظيفي ،كعميو في ضكء 
: مشكمة الدراسة يمكف أف نطرح أسئمة التالية

 :التساؤل الرئيسي
؟ الياني باليادم بمسعدكيؼ يؤثر الحراؾ الميني عمى أداء المؤسسة الاستشفائية العمكمية 

 :التساؤلات الفرعية
 ؟ ىؿ يؤثر النقؿ بأنكاعو عمى أداء المؤسسة
 ؟ىؿ تؤثر الترقية بأنكاعيا عمى أداء المؤسسة 

 ىؿ تؤثر الاستقالة لممكظفييف عمى أدائيـ داخؿ المؤسسة ؟ 

 الدراسة فرضيات -5
: العامة الفرضية

. الياني باليادم بمسعد الاستشفائية المؤسسة أداء عمى لمعامميف الميني الحراؾ يؤثر
 :الجزئية الفرضيات

 المؤسسة أداء عمى( استيداع خارجي، داخمي، )بأنكاعو النقؿ يؤثر .
 المؤسسة أداء عمى ( الدرجة الرتبة )بأنكاعو الترقية تؤثر . 
 المؤسسة أداء عمى لممكظفيف الاستقالات تؤثر .

  تحديد المفاىيم-6
 .حركة تحرك تحريك: الحراك لغة
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 الإطار النظري لمدراسة : الفصل الاول
 

 1نشاط ، عمؿ  : حركة

نفس  داخؿ أخرل إلى كظيفة أك فئة مف انتقاؿ الأفراد حركة لكصؼ مستعمؿ : اصطلاحا
.  الأسفؿ الأعمى كنحك نحك الاجتماعي التدرج سمـ مراتب عمى يككف كقد  المجتمع
 . الفتح الكلبـ : كقاؿ الأصمعي أنكرىا لغة المينة

 .  خدمتيـ في أم: أىمو مينة في ىك عممؾ أم : مينتك ما
. العيش لكسب الشخص يتخذىا التي الحرفة ىي: اصطلاحا
 بممارس كحنؽ كميارة خبرة إلى يحتاج الذم العمؿ ىي آخر تعريؼ
: الميني الحراك تعريف
 إلى درجة درجة مف أك أخر مستكل مف أك أخرل إلى مينتو مف الفرد" انتقاؿ: "بأنو جكرج يعرفو
." المينة ذات في أخرل كظيفة إلى كظيفة مف أك أخرل
 مف المينة في انتقاؿ أم لممينة الاجتماعي الكضع في التغير ىك: "أنو عمى التكاب عبد يعرفو
 في الانتقاؿ يككف كقد الميني البناء ىرـ داخؿ أخرل اجتماعي كضع أك معيف اجتماعي كضع
 فتكسب ، القاعدة اتجاه في الانتقاؿ يككف كقد عالية اجتماعية مكانة المينة فتكسب القمة اتجاه
. منخفضة اجتماعية مكانة المينة
 في التغييرات كيقصدنيا العمؿ إزاء لفرد تحدث التي التغيرات كؿ يعني الذم:الميني الحراؾ

 البطالة الميف، أك الكظائؼ بيف ما كالانتقاؿ المؤسسة، العمؿ مكاف النشاط، مجاؿ الكظيفة،
.  النشاط كعدـ

 إلى معيف كمستكل اجتماعي اقتصادم طبقة مف الجماعة أك الفرد انتقاؿ: "وكين سور تعريف
 مستكل في تغيير الانتقاؿ بيذا يرتبط بحيث أخر اجتماعي اقتصادم مستكل أك أحرل طبقة
. " الأسفؿ إلى أك أعمى إلى الانتقاؿ ىذا يككف كقد الفرد كدخؿ كظيفة

                                                      
 ،العام القطاع نحو الخاص الصناعي القطاع من لمعاممين الحراك الميني  في التنظيمية العدالة دور ،خرمكش رمزم مراد 1

 حممد جامعة، اإلنسانيةكاالجتماعية العمكـ كمية.كالعمؿ التنظيـ االجتماع عمـ ختصص، الاجتماع عمـ في،ماجستير  رسالة
 04/63ص ،2024 - 2023 بسكرة خيضر
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 مف المكظؼ انتقاؿ عممية أنو عمى الميني الحراؾ نعرؼ: الميني لمحراؾ الإجرائي التعريؼ
 أجؿ كالاستيداع مف كالترقية النقؿ عمميات خلبؿ مف أخرل إلى كظيفة مف أك أخر، إلى مكاف
. المؤسسة في معيف ىدؼ تحقيؽ
: الميني الحراك أنواع

 معينة مؤسسة داخؿ أخر إلى عمؿ منصب أك كظيفة مف الانتقاؿ ىك: الداخمي الميني الحراك
 في الكظيفي اليرمي السمـ في المكانة عمى المحافظة أك الصعكد أك الترقي طريؽ عف

 كحراؾ الأسفؿ، نحك داخمي حراؾ الأعمى، نحك صاعد داخمي حراؾ: أشكالو مف. المؤسسة
. أفقي داخمي
 أك المؤسسة خارج أخرل إلى كظيفة أك عمؿ منصب مف الانتقاؿ ىك: الخارجي الميني الحراك
. أفقي خارجي حراؾ رأسي، خارجي حراؾ: أشكالو مف بيا يعمؿ كاف التي المنظمة

 ككؿ خيرية، أك اقتصادية أك عممية لغاية أسست شركة أك معيد أك جمعية ىي: "المؤسسة
 1.ربح عمى لمحصكؿ المبادلة أك ، الإنتاج إلى يرمي تنظيـ

 تربطيـ متضامنيف أفراد مجمكعة مف مؤلفة اقتصادية كحدة ىي : لممؤسسة أخر تعريف
." معيف ىدؼ تحقيؽ أجؿ مف معينة علبقات

 ،كالذاتية، تتمتع بالاستقلبلية خاص كاقعي كياف ليا كأمكاؿ أفراد مجمكعة اعتبارىا يمكف كما
. المؤسسة غاية تحقيؽ سيؿ في تعيينيا يتـ مختمفة عناصر مف كتتككف
 تنفيذ بيدؼ العامميف للئفراد جامع إنساني كتجمع اجتماعي، كياف ىي المؤسسة: أخر تعريؼ
.  بأعبائيا القياـ كاحد لفرد يمكف لا كنشاطات أعماؿ كأداء

 طابع كذات تنظيمي ىيكؿ عف عبارة أنيا عمى المؤسسة نعرؼ: لممؤسسة الإجرائي التعريف
 مشتركة، كقكانيف ضكابط كفؽ مشترؾ كفريؽ يعممكف الأفراد مف مجمكعة تتضمف اجتماعي،

. معينة ككانت مؤسستنا معنية ىي مستشفى مسعد غاية أك ربح تحقيؽ بيدؼ

                                                      
1

 ،العام القطاع نحو الخاص الصناعي القطاع من لمعاممين الحراك الميني  في التنظيمية العدالة دور ،خرمكش رمزم مراد 
 حممد جامعة، اإلنسانيةكاالجتماعية العمكـ كمية.كالعمؿ التنظيـ االجتماع عمـ ختصص، الاجتماع عمـ في،ماجستير  رسالة
 68 ص  ،2024 - 2023 بسكرة خيضر
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. بالبطئ كلا بالسريع ليس مشيا مشى : معنى إلى أدل المغكم المعنى يشير: لغة الأداء
 .  إليو أكصمو: الشئ إليو كأدل بيا أدلى : الشيادة كأدل ، بو قاـ الشئ كأدل
. كالقضاء الإيصاؿ ىك: الأداء

 بأعباء القياـ : "بأنو الأداء عرؼ الذم الإدارية العمكـ المصطمحات معجـ يعرفو اصطلبحا
 المدرب تعريؼ الكؼء العامؿ مف أداكه المفركض لممعدؿ كفؽ ككاجبات مسؤكليات مف الكظيفة

. قدراتو كاستطاعتو حسب ميمة لإنجاز المكظؼ بو يقكـ الذم الجيد أنو عمى الأداء ككد
 مف نشاط بأم قيامو عند المكظؼ يحققو الذم المخرج أنو الأداء عرؼ فقد ككسترف كلسف أما

 1.الأنشطة
 تبعا العمؿ تأدية: أنو عمى العربية الدكؿ في العمؿ علبقات "كتابو في: زكي أحمد عرفو

شراؼ لتكجييات   . العمؿ أنظمة ك القانكف لأحكاـ كفقا العمؿ صاحب كا 
 القكانيف كفؽ بتأديتو يقكـ أف الفرد عمى كاجب أنو عمى نعرفو : للأداء الإجرائي التعريف
. معيف عمؿ أك نشاط تحقيؽ أجؿ مف بيا يعمؿ التي المؤسسة طرؼ مف لو المكجية
 كالبقاء الاستمرارية عمى المؤسسة قدرة: "أنو عمى (p.druker )يعرفو: المؤسسي الأداء تعريف
." كالعماؿ المساىميف رضا بيف التكازف محققة
 الداخمية بينيا ضكء في المؤسسة أعماؿ لنتائج المتكاممة المنظكمة ىك : آخر تعريؼ

 2.كالخارجية
ىك مدل قدرة المؤسسة عمى تحقيؽ أىدافيا كرؤيتيا مف : المؤسسي للأداء الإجرائي التعريف

خلبؿ الاستفادة الفعالة مف الكارد المتاحة كتقديـ خدمات كمنتجات ذات جكدة عالية في سياؽ 
المؤسسات الاستشفائية تتعمؽ بمجمكعة مف العكامؿ تتمثؿ في الجكدة الصحية ، الكفاءة 

التشغيمية ، الأداء المالي ،التنمية المستدامة ، تطكير المكظفييف لتقديـ رعاية صحية عالية 
 .الجكدة كتحقيؽ الرضا لممكظفييف ك المرضى عمى حد سكاء

 

                                                      
 210 ص 2022 ، المجمد الخامس ػ بيركتدار اجميؿ، ". لسان العرب "في ،  ابف منظكر 1
 215ص في ، مرجع نفسو ،  ابف منظكر 2
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: المقاربة السوسولوجية- 7
 أف حتى السكسيكلكجية المقاربة لمكضكع التطرؽ السكسيكلكجي البحث في العادة جرت

  :منيا إعتبارات لعدة السكسيكلكجي البحث ركائز مف ركيزة يعتبرىا البعض

 النظرية ىذه لأفكار كفقا دراستيا، المراد الظاىرة لتفسير نظرم إطار في الدراسة كضع - 

 .كمفاىيميا

  .البحكث باقي عف السكسيكلكجي البحث تمييز - 

 الإجتماعية العلبقات مكضكع بأف نجد نظرم نمكذج إطار في الدراسة ىذه لكضع منا كسعيا

 بناء إذ كاحد، نظرم إطار مف أكثر يستكعب الصناعية المنظمة داخؿ العامميف كلاء عمى كأثرىا
 السمكؾ، تحدد التي المرجعيات كتعدد المنظمة داخؿ الإجتماعية العلبقات أشكاؿ تفرع عمى
 سياؽ في يككف لأف يصمح التنظيـ داخؿ كالفعؿ العلبقات أشكاؿ مف شكؿ كؿ بأف نجد

 تعدد إلى راجع المكضكع ىذا في النظرية المداخؿ فتعدد معينة، نظرية كتحميلبت تفسيرات
 الدراسة ىذه خلبؿ مف سنتبنى فإننا الأساس ىذا كعمى كالكلاء، العلبقات إقامة في المرجعيات

 الخمدكني المنظكر عمى التركيز مع كاحدة نظرية بمقاربة الاكتفاء كعدـ المداخؿ متعددة مقاربة
 الفصؿ في بالتفصيؿ المقاربات ىذه إلى كسنتعرض التبادؿ كنظرية الاستراتيجي التحميؿ كنظرية
  .المكالي

 السابقة الدراسات -8
 .:الميني الحراؾ مكضكع تناكلت التي الدراسات
 :الاجنبية الدراسات

 1 . How does job mobility relate to work commitment among rural 

healthcare workers? A cross-sectional study in western China" 
2023السنة  

 .الصيف غرب في مقاطعة 11 شممت مقطعية دراسة  

 مف 3783 العينة كشممت الريفية، الصحية المؤسسات في العامميف بيف المسح إجراء تـ  
 .الريفييف كالممرضيف الأطباء
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 مف قياسو تـ كالذم العمؿ، التزاـ الأصمي الاستبياف مف المستخرجة المتغيرات تضمنت  -  
 .الكظيفي الرضا كمستكل الكظيفة في البقاء بنية تتعمؽ متعددة أسئمة خلبؿ

 الرعاية في العامميف بيف الكظيفي كالالتزاـ الميني الحراؾ بيف علبقة الدراسة كجدت-  
 لدل كالرضا الالتزاـ مستكيات عمى يؤثر أف يمكف الكظيفي التنقؿ أف حيث الريفية، الصحية
 .العامميف

 .المستشفيات أداء تقييـ مؤشرات حكؿ المنشكرة لمدراسات منيجية مراجعة  - 

 .المتحدة كالكلايات إيراف في إجراؤىا تـ غالبيتيا النص، كاممة دراسة 91 الدراسة شممت حيث  

 .كتأثير نتائج، عمميات، ىيكؿ، إلى تصنيفيا تـ التي الأداء مؤشرات المتغيرات تضمنت  -  

 كيفية عمى التركيز مع المستشفيات، في الأداء تقييـ لمؤشرات شاملبن  إطارنا الدراسة قدمت-  
 .المختمفة المستكيات عمى المستشفيات أداء كتحسيف لتقييـ المؤشرات ىذه استخداـ

 3 . Job Mobility: How Global Talent Drives Innovation,2023 
 الابتكار عمى الكظيفي الحراؾ تأثير حكؿ أدبية كمراجعة نكعي تحميؿ عف تعبر الدراسة  - 
 .المختمفة القطاعات في

 كاليندسة النركيج في المتجددة الطاقة مثؿ أكركبا في قطاعات لعدة حالة دراسة اعداد تـ  - 
 .ألمانيا في السيارات

 الصناعات في كالتنافسية الابتكار عمى العالمية المكاىب تأثير عف عبارة المتغيرات فكانت  - 
 .المختمفة

 فكائد مستعرضةن  أكركبا، في كالتنافسية للببتكار الكظيفي التنقؿ تعزيز كيفية الدراسة تناكلت-  
 .الخدمات كتطكير الأداء تحسيف في العالمية المكاىب جذب
 الدراسة تقييـ

 في العامميف مف كبيرة عينة كتشمؿ مقطعية لأنيا قكم بتصميـ تتمتع الدراسة: الدراسة قكة  - 
 مف يعزز الكظيفي للبلتزاـ متعددة كمقاييس مكثقة استبيانات استخداـ. الريفية الصحية الرعاية
 .النتائج مكثكقية
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 ملبءمتيا مف يقمؿ قد مما ،(2013 في جمعت )نسبيان  قديمة البيانات: الضعؼ نقاط  - 
 عمى النتائج تعميـ مف يحد قد الصيف في الريفية المناطؽ عمى التركيز أف كما. الحالية

 .الأخرل السياقات

 :دراستنا مع الشبو أوجو- 

 .دراستنا لمكضكع مشابو كىك الكظيفي، الالتزاـ عمى كتأثيره الميني الحراؾ عمى تركز  - 

 :الاختلافات- 
 استشفائية مؤسسات دراستنا تشمؿ قد بينما الريفية، المناطؽ في العامميف عمى التركيز  - 

 .حضرية

 .الدراسة ببمد مقارنة لمصيف المختمؼ كالاقتصادم الثقافي السياؽ  - 

 2" . Hospital performance evaluation indicators: a scoping review" 

(2023**) 
 يكفر مما المستشفيات، في الأداء تقييـ كمؤشرات لمنيجيات شاممة مراجعة :الدراسة قوة  - 
 .مختمفة سياقات عمى تطبيقو يمكف متكاملبن  إطاران 

 كقد جديدة، ليست البيانات أف يعني قد السابقة الدراسات عمى الاعتماد: الضعف نقاط  - 
 .معينة سياقات في لمتطبيؽ قابمة غير المؤشرات بعض تككف

 :دراستنا مع الشبو أوجو- 

 .الصحية المؤسسات في الأداء بتقييـ تيتماف الدراستيف كلب  - 

 :الاختلبفات- 

 مؤشرات عمى الدراسة ىذه تركز بينما الأداء، عمى الميني الحراؾ تأثير عمى تركز دراستنا  - 
 .عاـ بشكؿ الأداء تقييـ

 عمى تركز قد التي دراستنا منيجية عف يختمؼ قد المؤشرات مف كاسعة مجمكعة استخداـ  - 
 .الميني بالحراؾ متعمقة محددة مؤشرات

   3"* . Job Mobility: How Global Talent Drives Innovation" (2023*) 
 *:تقييم- *
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 العالمي، الميني لمحراؾ كالابتكارية الاقتصادية الفكائد عمى الضكء تسمط*: الدراسة قوة- *  
 .الميني الحراؾ لأثر شاممة رؤية يكفر مما

 الأمثمة عمى أكبر بشكؿ كيعتمد التجريبية البيانات إلى يفتقر قد المقاؿ*: الضعف نقاط- *  
 .الأدبية كالدراسات النكعية

 *:دراستنا مع الشبو أوجو- *

 .كالأداء الابتكار عمى تأثيره ذلؾ في بما كتأثيره، الميني الحراؾ عمى تركزاف الدراستيف كلب  - 

 *:الاختلافات- *

 تركز قد بينما متعددة، قطاعات كفي عالمي نطاؽ عمى الميني الحراؾ تتناكؿ الدراسة ىذه  - 
 .فقط الاستشفائية كالمؤسسات المحمي السياؽ عمى دراستنا

 .الكمية البيانات مف بدلان  نكعية أمثمة عمى الدراسة ىذه تعتمد  - 
 :التداخل أوجو

 عمى كبير تأثير لو الميني الحراؾ أف إلى تشير الدراسات كؿ*: الميني الحراك تأثير- *
 .لدراستنا رئيسي محكر كىك الكظيفي، كالالتزاـ كالابتكار الأداء

 كتحسيف تقييـ بكيفية تيتـ جميعان  أنيا إلا الدراسات، منيجيات تختمؼ بينما*: الأداء تحميل- *
 أك الأداء مؤشرات أك الكظيفي الالتزاـ خلبؿ مف ذلؾ كاف سكاء معينة، سياقات في الأداء

 .الابتكار
 :لدراستنا التوصيات

 الأداء لمؤشرات الشامؿ الإطار مف الاستفادة يمكننا*: الشاممة الإطارات مف الاستفادة- *
 .بدراستنا خاصة أداء مؤشرات لتطكير المنيجية المراجعة في المستخدـ

 لمحصكؿ كالنكعي الكمي التحميؿ مف مزيج استخداـ الأفضؿ مف*: كالكمي النكعي التكجو- *
 .الأداء عمى كتأثيره الميني لمحراؾ أعمؽ فيـ عمى

 مف يعزز أف يمكف فيذا كريفيو، حضرية مناطؽ تشمؿ دراستنا كانت إذا*: العينة تكسيع- *
 .النتائج تعميـ
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 شاممة كمؤشرات متنكعة منيجيات مف تستفيد أف لدراستنا يمكف التقييمات، ىذه عمى بناءن 
 .كمكثكقة دقيقة نتائج عمى لمحصكؿ

 العمؿ ضغكط: "حول بدراسة المشرفي عمي بن سعيد بنت راية قامت : الثانية الدراسة- 2
 نظر كجية مف عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات الميني بالحراؾ كعلبقتيا
 التربية، في الماجستير درجة عمى الحصكؿ لمتطمبات استكمالا مقدمة رسالة كىي الإدارييف،
 الإنسانية، كالدراسات التربية قسـ كالآداب، العمكـ كمية نزكل، جامعة التعميمية، الإدارة تخصص

شكالية ، ـ2014 سنة : حكؿ تتمحكر الدراسة كا 
 نظر كجية مف عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات العمؿ ضغكط درجة ما

 المديريات؟ ىذه في الإدارييف
 لدل العمؿ ضغكط في( a>0.05 )الدلالة مستكل عند إحصائية دلالة ذات فركؽ تكجد ىؿ

 كالمؤىؿ الاجتماعي، النكع )إلى عماف،تعزل بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات الإدارييف
 ؟(التعميمية كالمحافظة الخبرة، كسنكات الحالية، كالكظيفة العممي،

 نظر كجية مف عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات الميني الحراؾ درجة ما
 المديريات؟ ىذه في الإدارييف

 لدل الميني الحراؾ في( a>0.05 )الدلالة مستكل عند إحصائية دلالة ذات فركؽ تكجد ىؿ
 الاجتماعي، النكع )إلى تعزل عماف، بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات الإدارييف
 ؟(التعميمية كالمحافظة الخبرة، كسنكات الحالية، كالكظيفة العممي، كالمؤىؿ

 بيف الميني كالحراؾ العمؿ ضغكط بيف إحصائية دلالة ذات ارتباطيو علبقة تكجد ىؿ
الإدارييف؟  نظر كجية مف عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة المديريات

: الدراسة أىداف
 كجية مف عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات العمؿ ضغكط درجة عمى التعرؼ
 الإدارييف؟ نظر
 الاجتماعي، النكع لمتغير تعزل العمؿ، تجاه الإدارييف بيف فردية فركؽ كجكد مدل دراسة

 درجة عمى التعرؼ. التعميمية كالمحافظة الخبرة، كسنكات العممي، كالمؤىؿ الحالية، كالكظيفة
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 نظر كجية مف عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات الإدارييف لدل الميني الحراؾ
. الإدارييف

 النكع لمتغير تعزل الميني، الحراؾ تجاه الإدارييف بيف فردية فركؽ كجكد مدل دراسة
 تحديد. التعميمية كالمحافظة الخبرة، كسنكات العممي، كالمؤىؿ الحالية، كالكظيفة الاجتماعي،

 كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات الميني كالحراؾ العمؿ في الضغكط بيف العلبقة طبيعة
. الإدارييف نظر كجية مف عماف بسمطنة
: الدراسة نتائج
 بالمديريات الميني بالحراؾ كعلبقتيا العمؿ ضغكط درجة عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت
: النتائج التالية إلى تكصمت كقد بينيما، كالعلبقة عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة

 متكسطة، جاءت عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة المديريات في العمؿ ضغكط درجة أف
 متكسطة، عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات الميني الحراؾ درجة جاءت كذلؾ
 كجكد عدـ ككذالؾ ، )...(العمؿ ضغكط في)...( إحصائية دلالة ذات فركؽ كجكد عدـ ككذلؾ
 كالعكامؿ الثقافية العكامؿ في الاجتماعي لنكع تغذل الميني الحراؾ في ...( ) دلالة ذات فركؽ

 بيف كمتكسطة مكجبة علبقة كجكد ككذالؾ الإناث، كلصالح الشخصية كالعكامؿ الاقتصادية
 نظر كجية مف عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات الميني كالحراؾ العمؿ ضغكط
. الإدارييف

 كما الحالية، الدراسة ليذه النظرم الإطار إثراء في الدراسة مف الاستفادة كانت: الدراسة تقييم
 .الدراسة الحالية بمكضكع الصمة ذات كالمراجع كالمقررات الكتيب إلى التكجو عمى ساعدت
  العمؿ ضغكط: "حكؿ بدراسة المشرفي عمي بف سعيد بنت راية قامت: الثانية الدراسة
 نظر كجية مف عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات الميني بالحراؾ كعلبقتيا
 التربية، في الماجستير درجة عمى الحصكؿ لمتطمبات استكمالا مقدمة رسالة كىي الإدارييف،
 الإنسانية، كالدراسات التربية قسـ كالآداب، العمكـ كمية نزكل، جامعة التعميمية، الإدارة تخصص

شكالية ، ـ2014 سنة    :حكؿ تتمحكر الدراسة كا 
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 نظر كجية مف عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات العمؿ ضغكط درجة ما
 المديريات؟ ىذه في الإدارييف

  العمؿ ضغكط في( a>1.10 )الدلالة مستكل عند إحصائية دلالة ذات فركؽ تكجد ىؿ
  النكع(إلى عماف،تعزل بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات الإدارييف لدل

 ؟(التعميمية كالمحافظة الخبرة، كسنكات الحالية، كالكظيفة العممي، كالمؤىؿ الاجتماعي،
 نظرالإدارييف كجية مف عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات الميني الحراؾ درجة ما
 المديريات؟ ىذه في
  الميني الحراؾ في(  a>1.10 )الدلالة مستكل عند إحصائية دلالة ذات فركؽ تكجد ىؿ
 النكع) إلى تعزل عماف، بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات الإدارييف لدل

 ؟(كالمحافظةالتعميمية الخبرة، كسنكات الحالية، كالكظيفة العممي، كالمؤىؿ الاجتماعي،
 بيف الميني كالحراؾ العمؿ ضغكط بيف إحصائية دلالة ذات ارتباطيو علبقة تكجد ىؿ

 الإدارييف؟ نظر كجية مف عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة المديريات
  :الدراسة أىداف
 كجية مف عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات العمؿ ضغكط درجة عمى التعرؼ
 الإدارييف؟ نظر
 الاجتماعي، النكع لمتغير تعزل العمؿ، تجاه الإدارييف بيف فردية فركؽ كجكد مدل دراسة

  .التعميمية كالمحافظة الخبرة، كسنكات العممي، كالمؤىؿ الحالية، كالكظيفة
 بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات الإدارييف لدل الميني الحراؾ درجة عمى التعرؼ
  .الإدارييف نظر كجية مف عماف
 النكع لمتغير تعزل الميني، الحراؾ تجاه الإدارييف بيف فردية فركؽ كجكد مدل دراسة

  .التعميمية كالمحافظة الخبرة، كسنكات العممي، كالمؤىؿ الحالية، كالكظيفة الاجتماعي،
 كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات الميني كالحراؾ العمؿ في الضغكط بيف العلبقة طبيعة تحديد

  .الإدارييف نظر كجية مف عماف بسمطنة
   :الدراسة نتائج
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  الميني بالحراؾ كعلبقتيا العمؿ ضغكط درجة عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت
 النتائج إلى تكصمت كقد بينيما، كالعلبقة عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات

  :التالية
 كذلؾ جاءتمتكسطة، عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة المديريات في العمؿ ضغكط درجة أف

  بسمطنة كالتعميـ لمتربية العامة بالمديريات الميني الحراؾ درجة جاءت
 ، (...)العمؿ ضغكط في(...) إحصائية دلالة ذات فركؽ كجكد عدـ ككذلؾ متكسطة، عماف
  لنكع تغذل الميني الحراؾ في( ...)دلالة ذات فركؽ كجكد عدـ ككذالؾ

 الإناث، كلصالح الشخصية كالعكامؿ الاقتصادية كالعكامؿ الثقافية العكامؿ في الاجتماعي
 العامة بالمديريات الميني كالحراؾ العمؿ ضغكط بيف كمتكسطة مكجبة علبقة كجكد ككذالؾ
  .الإدارييف نظر كجية مف عماف بسمطنة كالتعميـ لمتربية
 كما الحالية، الدراسة ليذه النظرم الإطار إثراء في الدراسة مف الاستفادة كانت: الدراسة تقييم

 .الحالية الدراسة بمكضكع الصمة ذات كالمراجع كالمقررات الكتيب إلى التكجو عمى ساعدت
 لعماؿ الاجتماعي كالميني الحراؾ "حكؿ بدراسة النكر عبد الماحي اـ : الأولى الدراسة- 3

 رسالة كىي- كىراف-الحديدية بالسكؾ لمنقؿ الكطنية بالمؤسسة ميدانية دراسة الجزائرية المؤسسة
شكالية سنة كالتنظيـ العمؿ الاجتماع عمـ في الماجستير شيادة لنيؿ مقدمة  تتمحكر الدراسة كا 
 كىؿ صاعد ميني حراؾ إحداث مف لممؤسسة البشرية المكارد تسيير سياسة مكنت ىؿ: حكؿ

 مينيا حراكا يفرز ما المختمفة الطبقات لأبناء الحظكظ تساكم مف التربكية المنظكمة سمحت
الكطنية؟   المؤسسة2014/2015لعماؿ  صاعديف كاجتماعيا
: الدراسة فرضيات

 البشرية المكارد تسيير كسياسة كنظاميا بالمؤسسة كالخارجي الداخمي الميني الحراؾ شدة تتأثر
. أخرل ناحية مف العمؿ سكؽ انفتاح كبمدل ناحية مف المتبعة

 مف أصميا كاف ميما الاجتماعية الفئات مختمؼ الجزائر في التربكية المنظكمة مكنت لقد
 أفرز ما كىذا الاجتماعية الفئات لمختمؼ جيمية فركؽ أحدث ما التعميـ مجانية مف الاستفادة

. الأجياؿ بيف كمينيا اجتماعيا حراكا
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 الإطار النظري لمدراسة : الفصل الاول
 

: الدراسة أىداف
 مدل كتحديد العماؿ عمى المستقمة الجزائر في كمجانيتو التعميـ تطكر تأثير كرصد معرفة

 لنفس كالميني الاجتماعي حراكيـ عمى انعكاسو كمدل التعميمي، مستكاىـ مس الذم التحسف
. الأجياؿ بيف كما الجيؿ
. كالخارجي الداخمي الميني الحراؾ عمى المساعدة العكامؿ إبراز
: الدراسة نتائج
 حاكلنا كلقد الجزائرية، المؤسسة لعماؿ كالميني الاجتماعي الحراؾ مكضكع الدراسة تناكلت
 كالميني الحراؾ الاجتماعي أف النظرية الدراسة في تبيف حيث كميدانيا، نظريا المكضكع دراسة

 تتغير شدتيا، في تتحكـ كفردية ىيكمية عكامؿ عدة إحداثيما في يتدخؿ اجتماعيتيف ظاىرتيف
 الميدانية الدراسة تناكلت كقد. الاقتصادية كالمنظمات الصناعية كالمؤسسات المجتمعات بتغير
 )...( صغناىا التي الفرضيات مؤشرات لتحميؿ إلييا استندنا التي كالكيفية الكمية لمتحميلبت تبعا

 الفرضيات ىذه أف حيث جدا، كبيرة كانت الفركض تحقيؽ نسبة أف النتائج خلبؿ مف لنا كتبيف
 بيف ما كمينيا اجتماعيا العماؿ حراؾ عمى كتأثيره الجزائر في التعميـ تطكر حكؿ تمحكرت
 الداخمي الميني الحراؾ في العامؿ طمكحات إلى بالإضافة كتنظيميا المؤسسة دكر الأجياؿ،
. كالخارجي

: الدراسة تقييم- 9
 الجزائر في كمجانيتو التعميـ تطكر تأثير مدل معرفة عمى اعتمدت أنيا الدراسة ىذه يميز ما إف

 الحراؾ عمى انعكاسو كمدل التعميمي، مستكاىـ مس الذم التحسف مدل كتحديد العماؿ، عمى
 الميني الحراؾ عمى أثرت التي العكامؿ إبراز الأجياؿ كحاكلكا بيف ما كالميني الاجتماعي

. كالخارجي الداخمي
 كالمدارس الخاصة المؤسسات في التعميـ تطكر تأثير أىممت أنيا الدراسة ىذه عمى يعاب كما

 الأجياؿ لمختمؼ كخبرات كفاءات مف المؤسسات ىذه تقدمو الذم الدكر كمعرفة العميا،
. لدييـ الإحصائية النسبة كمستكاىـ كمعرفة
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الحراك الميني : الفصل الثاني
: تمييد 

ة المكظؼ ختلبؿ ا عمى حيأت التي تطرايعتبر الحراؾ الميني ظاىرة مرتبطة بمختمؼ التغير
 لو   ح لو بحدكث تغيارت في مكانتو الاجتماعية باعتباره يسـحمساره الكظيفي، ك الذم يسـ

بالانتقتاؿ متف كضتع اجتماعي إلتى آختر، تعمؿ مختمتؼ المؤسستات عمتى إعطتاء أىميتة 
ت التي تصاحبو في الييكؿ التنظيمي ، اكبرل لتسيير المستار التكظيفي ك مختمتؼ التغيتر

 .  فيةا بتقمد العديد مف المناصب ك العمؿ في مختمؼ المؤسسات ك الأقاليـ الجغرق ؿحلتستـ
     أما مفيكـ اليكية يعبر عف رؤية الفرد لنفسو مف خلبؿ المجتمع الذم يشاركو نفس القيـ 

، ك المعتقدات ك السمكؾ ك كما يشير أيضا إلى مجمكعة مف المككنات الغير ثابتة تتغير 
حسب الظركؼ التي يعيشيا الأفراد،  تتشكؿ ىكية الفرد بالنمك ك التطكر خلبؿ التاريط 

الشخصي بما يتكفر لو مف تدريبات أساسية لضبط السمكؾ ك إشباع الحاجات كفقا لتحديدات 
 . المغة ك العادات ك المعايير ك الأدكار في إطار المنظكمة الثقافية لممجتمع 

ؾ الميني بالإضافة إلى مصادر ا   كمف خلبؿ ىذا الفصؿ سيتـ التطرؽ إلتى ماىية الحر
،رىانات، كسياسة الحراؾ الميني،نطاقاتو ك اتجاىاتو النظرية ك أيضا سيتـ التطرؽ إلى 

 .   مفيكـ اليكية، تشكيميا ك سيركرة بنائيا ك اتجاىاتيا النظرية.
 
 
 
 
 
 
 



 
 

9 
 

الحراك الميني : الفصل الثاني
 

 تعريف الحراك الميني-1
الحراؾ الميني ىك صدل لمحراؾ الاجتماعي ك العمؿ عمتى الفجكة بيف :النظرة الاجتماعية- أ

 .المينة في بداية ك نياية المسار الميني ك مينة الأب ك الأبناء
حجـ )الحراؾ الميني مرتبط بتطكر قطاع النشاط ك بالخصائص التنظيمية :النظرة الاقتصـادية- ب 

ككذلؾ مرتبط بمحددات الأفراد متف خلبؿ تقييـ الرأسماؿ .(ك المناب الاجتماعي– المؤسسة 
 .البشرم ، مستكل الشيادة ، ك التككيف المستمر ك الخبرة المينية

يعني عنصر مؤثر الذم يدفع لمفعؿ ك الذم يؤسس مف خلبؿ قكل بير :النظرة السـيكموجية- د 
 1.عقلبنية أكثر أك أقؿ كعيا كما يعني التأثير ك الحكافز 

    التعريفات المعطاة لمحراؾ الميني في أدبيات تسيير المكارد البشرية تعتبر بصفة عامة 
ؾ الميني كتغيير لممؤسسة أك المنشة ، ك أيضا في إطار أكثر محدكدية يعتبر كسمسمة االحر

 . مف الكظائؼ ك كذلؾ كتغيير التعيينات في الييكؿ التنظيمي
كفي تعريؼ أكثر شمكلا يعتبر الحراؾ الميني سيكلة الحركة ك يعنتي كذلؾ تغيير المكاف أك 

 . الكظيفة 
   ك الحراؾ الميني إذف ىك سيكلة الكصؿ إما بالسياؽ المفضؿ أك تغيير اىتمامات جميع 

إلط ففكرة الحركة في المنظمة ......المكظفيف، ك المتمثؿ في الكفاءات ك جميع العلبقات
ت الفرد في افيذا التعريؼ مؤسس عمى قدر. مكجكدة دائما ك لكف ليست بالضركرة تغيير الأفراد

 2.تغيير العمؿ الذم يرتبط بكفاءاتو ك متطمبات سكؽ العمؿ
فمفيكـ الحراؾ الميني  " Schmidt Géraldine"و " Merier Estelle"     أمتا عنتد 

 3.يتضمف تغيير منصب العمؿ ك الكظيفة كالمسار الميني

                                                      
 . 332 ص 1003 ػ بدكف طبعة ػمكتبة لبناف بيركت معجم المصطمحات العموم الاجتماعيةأحمد زكي بدكم،  1
 .400ػ400ص، .تيجييو  معاصرةاإدارة الموارد البشرية رؤية استرأحمد سيد مصطفى ،2

 .402 مرجع سابؽ صإدارة الموارد البشريةأحمد مصطفى ، 3
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الحراك الميني  : الفصل الثاني
 

     كيعتبر أيضا بمثابة تغيير في المنصب ك اجتياز لمختمتؼ الاحتمالات، كتغير شكؿ 
 1.النشاط في المؤسسة إضافة إلى مكاؼ ة العامميف

 :العوامل التي تؤثر في الحراك الميني -2
    العوامل الاجتماعية - أ

 : كتتمثؿ فيما يمي

يؤدم الزكاج إلتى تغيير الكضع الاجتماعي لأحد الطرفيف ، كما يزيد مف فرصة : الزواج •
 . الحراؾ

كتمثؿ العلبقات الاجتماعية أحد آليات الميمة التي تساعد عمى الحراؾ :العلاقات الاجتماعيـة •
الاجتماعي ، حيث تمعب الصداقة ك الزمالة ك التعارؼ دكار فعالا في خمؽ قنكات تساعد عمى 
التحرؾ العمكدم لأعمى السمـ الاجتماعي كفقتا لما يممككنو مف رصيد اجتماعي كبير ك شبكة 

اجتماعية كاسعة مع مف سيشغمكف المراكز ك المناصب العميا ، أك مع أصحاب النفكذ ك 
 . الثركات ك المكانات الاجتماعية العالية في المجتمع

ىذه البيئة في تغير الكضع الاجتماعي  ك مدل تثير:تغيير البيئـة الانسانية و الاجتماعيـة  •
بو مف احتفاظيـ بالمراكز العالية أك عكس ذلؾ فينحدركف إلى أسفؿ السمـ حلمفرد كما يص

 . الاجتماعي
فكمما زادت كسائؿ الاتصاؿ بيف الناس ك بيف الجماعات كمما شجع ىذاعمى :وسائل الاتصال 

الحراؾ ، ككمما كضعت المعكقات ك الحدكد أماـ سيكلة الاتصاؿ عكؽ ىذا فرص الحراؾ ، 
كلذلؾ فإف المجتمع الذم يتميز بكثرة كستئؿ الاتصاؿ يتميز في الكقت نفسو بكثرة الحراؾ ، 

لأف الاتصاؿ في حد ذاتو يحطـ الحكاجز التي تفصؿ الناس بعضيـ عف الآخر ، ك يسمح ليـ 
 . بالارتقاء في السمـ الاجتماعي

                                                      
 ػ45ص  ،ئريةةٍ االجز المؤسسة داخل الميني كاالحر وتأثيرىا المينية الضغوط كساـ،1
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الحراك الميني  : الفصل الثاني
 

كيقصد بو ارتفاع مستكل التأىيؿ الميني لأفراد ك ما يرتبط بو مف ارتفاع في :التأىيل الميني •
مستكل التدخؿ ك المكانة الاجتماعية ، فالأفراد المذيف يتمتعكف بيي لميني كبير يعتبركف مف 

 .  أقدر الفئات التي تمكنيا الارتقاء ك الصعكد في السمـ الاجتماعي ك الميني
 :  العوامل الاقتصادية-  ب

 كتتمثؿ ىذه العكامؿ في "كـيم و كولكـارني"كالتي ليا دكر في حراؾ الفرد ك أكد ذلؾ كتؿ متف 
الدخؿ المادم لمفرد ك يؤكد الكثير مف العمماء عمى أىمية التدخؿ كحد العكامؿ الميمة المؤدية 
إلى الحراؾ ، فقد استنت  أندرسكف في بحث أجاره عمى عينة مف الطمبة أف ىناؾ ارتباط كثيؽ 

 . بيف الدخؿ الاقتصادم ك الييبة الاجتماعية
 : العوامل الثقافية-  خ

 المجتمع قائما عمى بحؾ ، فيصا   إف نشر الثقافة ك التربية بيف الجماىير يساعد عمتى الحر
ت المكتسبة ، كيساىـ في تحقيؽ العدالة الاجتماعية ك المساكاة ك الحرية ، فالتعميـ يساعد االقدر

 . ؾافي رفع المستكل التعميمي لممجتمع مما يؤدم إلى الحر
سي أؾ الراأف النظاـ التعميمي بشكالو المختمفة يعتبر مف أىتـ عكامتؿ الحر"سوروكين "   يرل

ففي المجتمعات التي تككف فييا المدارس مفتكحة أماـ الجميع فإف النظاـ التعميمي يمثؿ مصعدا 
 1.اجتماعيا يتحرؾ مف أدنى إلى أعمى قمة

 فيةاالعوامل الديمغر-  ث
كتشمؿ الاحتلبؿ الفارقي مف خلبؿ الطبقة الاجتماعية ك الفركؽ في معدلات الخصكبة ك 

الكفيات ككذلؾ مف خلبؿ الاختيار الطبقي لصافي المياجريف ك النازحيف ، ك الحراؾ 
في المجتمع ك ( اليجرات القسرية ك الطكعية الداخمية ك الخارجية )المتبادؿ بيف الأفراد 

 . تحسف الشركط الصحية ك معالجة المرضى

                                                      
ضغوط العمل و علاقتيا بالحراك الميني بالمديريات العامة لمتربية و التعميم سمطنة عمان .رابة بنت سعيد المشرفي 1

 44-32ص ص6044،جامعة نزكل، الأردف، -إدارة تعميمية-رسالة ماجستير،منوجية نظر الاداريين 
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 : العوامل التكنولوجية-  د
كتش مؿ الاختراعات التكنكلكجية المتعمقة بالانتاج ك كذلؾ بالتكزيع كخاصة سيكلة 

 . المكاصلبت ك تكفر شركط الاستقرار الكظيفي في أماكف العمؿ مثؿ السكف 
 : العوامل التنظيمية-  س

    كتشمؿ عدة عكامؿ مثؿ التغير في نمط الصناعة ك الانتاج ك إيجاد صناعات جديدة 
كزيادة في حجـ المنظمات الاقتصادية ك إعادة تكزيع الثركة الناتجة عف الصناعات  الجديدة 

 1.ك الزيادة في الانتاجية
 :أىمية ومحددات الحراك الميني -3
 أىمية الحراك الميني -  أ

يد لكثير مف المنظمات عف التقمـ بإدراكيا أف الحراؾ الميني رىاف إستراتيجي االبحث المتز
لممؤسسات، نتيجة امتلبؾ يد عاممة تتكافؽ مع العديد متف تغيرات المحيط فالحراؾ الميني 
يسمح بيذا التكيؼ ك ينمي الاستعداد لمتغيير ك تقميؿ تكمفة التكيؼ ك يسمح كذلؾ بإعطاء 
حمكؿ فجائية ك مستقبمية ،كفي الييكؿ التنظيمي فبار ديغـ المسار ليس فقط حركة عمكدية 

نحك الأعمى ك لكنو متعدد الاتجاىات يؤخذ في الحسباف جميع أشكاؿ الحراؾ ك لذلؾ فالحراؾ 
 : الميني فيك يساىـ في

زيادة تعمؽ المكظفيف بمؤسستيـ في الكقت الذم يظير ىناؾ انفصاؿ الإطارات  -
ؾ الداخمي كسيمة لدعـ ىذا التعمؽ خصكصا بالنسبة لإطارات ابالنسبةلمنظماتيـ، فالحر

 . الشباب 

المساعدة عمى تتأقمـ التنظيـ بفضؿ تعدد التكافؤ الذم يسمح بإعطاء إجابات سريعة لتغيرات  -
 . السكؽ

                                                      
، مجمة البحكث التربكية،  "الحراك الاجتماعي بين الأجيال و التفضيل الميني لدى الأبناء."ذياب البداينية، فايز المجالي1

 . 644-640ص ص.2022، جامعة قطر ،2العدد 
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تحسيف معنكيات العامميف ك تحفيزىـ فقمة المسار التي تمثؿ لغياب الحراؾ الميني تستاىـ  -
 1.في عدـ الرضا ك الذم يرتبط بفقد رمكز النجاح السمطة ك الامتناف

 :محددات الحراك الميني -ب  -
محددات الحراؾ الميني يمكف تصنيفيا في ثلبثة فئات ، بمكجب خصائص قطاعية تنظيمية 

 . ك فردية
  المحددات القطاعية: 

لإنشتء التنظيمتت ك إعادة بنائيا مصدر ميـ في " Cohen" و  " Haveman"اقترح 
"  March"  ك ىذا المحدد تكجد جذكره في نظرية(الفئكم)تغيير العمؿ ك ىك المحدد القطاعي 

فالفرد لا يحصؿ عمى قرار الحراؾ ك يسمح بتبف فرصة جديدة تستدعي مفيكـ ، "Simon"و 
المكافة في منظكر المسار، في حالة إنشاء تنظيمات جديدة يصاحبو بصفة مستمرة ظيكر 
مناصب جديدة لمعمؿ تككف العمؿ ك الذيف عممكا مف قبؿ ،ك يتضح ىذا المحدد مف خلبؿ 
نظرية البحث عف العمؿ ، عند إنشاء منظمات جديدة ك ىك مصدر دخكؿ العاطميف عف 

العمؿ ك ىدؼ العامميف في إيجاد عمؿ أكتر ملبئمة ك فائدة ك يتميز ىذا المحدد بخصائص 
صناعية  أخرل كحجـ القطاع ،التخصص،نكع التكنكلكجيا المستعممة ،العراقيؿ الداخمية 

 ك أيضا "Hachen"   وCarroll & Mayerكالخارجية التي أظيرىا كؿ مف 
"Stinchcombe" اىتـ بمختمؼ مابيف القطاعات التي أنتجت متغيرات داخؿ نماذج الحراؾ 

ثنائية سكؽ العمؿ التي اىتمت  المتميزة ك ىذه الأعماؿ قد استميمت أك مستكحاة مف نظرية
بمختمؼ القطاعات الداخمية كالخارجية المتعمقة بعماؿ عدـ تأىيؿ العماؿ الذم يعيؽ الحركة 

 . العمكدية
 المحددات التنظيمية:  

                                                      
 40 كساـ، مرجع سابؽ، ص 1
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العكامؿ التنظيمية تؤسس لمحددات ىامة لمحراؾ الميني الذم يعد مؤشرات لتعقد التنظيـ ك 
تنكعو،فحجـ المنظمة يؤثر عمى كضعية العامؿ في سكؽ العمؿ،إضافة إلى ذلؾ فحجميا 

ك .تنمية المسار الميني الكبير أيضا حافز لاقتتراح كعرض عدد مف الترقيات ،العلبكات،
 "Simon"و  "  March"لسكؽ العمؿ الداخمي أثر إيجابي في نسبة الحراؾ ، حسب نظرية 

التي تيتـ بالفرد فمحدد الحجـ ذا أىمية ك يعد الاختيار الاستراتيجي لممنظمة مكسب أخر 
لمحراؾ فنظرية التكاليؼ تؤخذه ىذا العامؿ كمغيث لسكؽ العمؿ الخارجي كالباقي خاضعا 

 1. لقرار المنظمة
  محددات الأفراد: 

الذم " Becker"فالمحددات الفردية لمحراؾ الميني تدرج في إطار نظريتة راس الماؿ البشرم 
اىتـ بالرأسماؿ الفردم في حيف المعارؼ ك الكفاءات ك ميكؿ الأفراد يتؤثركا في اتخاذ قرار 

الحراؾ ك المركر مف مينة لأخرل ،فالفرد يؤسس عمى خصائص لإعطاء سكؽ العمؿ كضعا 
مريحا مقارنة بعركض العمؿ ك طمب امتيازات التي تستمزـ مكافأة ك تنمية المسار 

ككذلؾ فالنساء ك الرجاؿ لا يممككف نفس نمكذج الحراؾ ك كذلؾ مخطط تنمية المسار .الميني
الميني، كيمكف اعتبار نتائج  التككيف الميني عمى الفرد باعتباره يعد مادة لممسؤكلية ك تطكر 

مسار المكظفيف ك بالتالي فيك يؤثر عمى قارر الحراؾ ك في ىذا الصدد نجد كؿ مف 
"Acemoglu"ك "Barron " المذيف حاكلا تحديد آثار التككيف عمى حراؾ العماؿ ،كفي دراسة

تـ التكصؿ إلى أف ىناؾ علبقتة قكية ك  "Duncan" ك " Blau" أخرل قاـ بيا كؿ مف
متكستطة بتيف المستتكل التعميمتي ك الحراؾ الصاعد ك بينا أيضا أف ىناؾ علبقة بينالمكانة 
الاجتماعية لمباء ك المستكل التعميمي ، كلممستكل الاجتماعي لمفرد آثارا مباشرة ك بير مباشرة 

. ك ىي بالتالي مف الأسباب التي تشرح الحراؾ الميني
أنواع و أشكال الحراك الميني -4

                                                      
 185 ، ص 1990 ، الطبعة الاكلى ، عماف ، دارة الأفرادإ  محمد قاسـ القريكتي ، 1
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 أنواع الحراك الميني -  أ

ىك الذم يحدث جزء مف التطكر في المسار الميني لمعامؿ، فيك مترادؼ :الحراك الداخمي
لمترقية، أما بالنسبة لممؤسسات فيك يعمؿ عمى التأليؼ بيف العماؿ ك يسمح ليـ بتغيير المينة 

 1.أك الكظيفة أك المنطقة أك الإقميـ
 : كيمكف أف يتضظ الحراؾ الداخمي في عدة أشكاؿ منيا


ك يمكف تمخيص الحراؾ الميني الداخمي بكؿ بساطة في تغيير المصمحة :تغيير المصمحة 

 . داخؿ المؤسسة


فالحراؾ الميني فيك مرادؼ تغيير المسار أك الكظيفة أم إعادة تكجيتو نكع :تغيير الوظيفة 

 . الكظيفة


ففي بعض الحالات يحدث تغيير الكظيفة في المؤسسة مما يجمب لممكظفيف :تغيير المؤسسـة 

 2.تغيير المصمحة في الإقميـ ك حتى البمد
فالتغيرات عمى مستكل المحيط الاقتصادم عبر سكؽ أكثر منافسة ك زبائف :الحراك الخارجي

أكثر تطمبا، كالبحث المتزايد عف الربح المترافؽ مع التحكلات التكنكلكجية الكبيرة ك ىذا ما 
كأسباب ىذا .أدل إلى الحراؾ الميني الخارجي ك الذم يعبر عف تغيير المؤسسة أك المكظؼ

 :النكع مف الحراؾ متعددة كمنيا

 .بياب الارتباط التنظيمي -

 .شركط العمؿ بير ملبئمة إضافة إلى سكء العلبقات -

 .ت ك بياب التحفيز ك الترقية  اقمة المكاؼ -

                                                      
 .77ص ، الأردف عماف ، 3،2010، ط ، كالتكزيع النشر دار ،البشرية الموارد إدارة، عباس محمد سيمية 1
نـ  2 سة ميدانية بالمركز الجكارم لمضارىيب ا ،درئريةاك الميني داخل المؤسسة الجزاالضغوط المينية وتأثيرىا عمى الحر ،غديرم كسا

،مذكرة لنيؿ شيادة الماستر في تخصص عمـ الاجتماع كتنمية كتسير المكارد البشرية ،جامعة أـ البكاقي ،كمية العمكـ الاجتماعية  
 42 ، ص 2016/2017./كالإنسانية قسـ العمكـ الاجتماعية
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 .أسباب عائمية -

 .عدـ تقييـ الكفاءات مف طرؼ إدارة تسيير المكارد البشرية -


ىك تغيير مكاف العمؿ في نفس المنطقة كفي منطقة أخرل ،كمف الممكف أف :فياالحراك الجغر 

 1.يككف في بمد آخر 


فسمسمة الترقيتت دليؿ عمى تابع المناصب التي تسمح بزيادة ك :الحراك الأفقي و العمـودي 

نمك المؤىلبت ك بالتالي الحصكؿ عمى ترقيات فيذا المخطط يكضح ىذا التطكر عمى ثلبث 
 ىي قرارات الحراؾ الأفقي ك تطكر B2 نحك B1أك A2 نحك A1فتحكؿ نكع  مستكيات
 .  ىي قرارات الحراؾ العمكدم الرأسي C1 نحك B 4 أك B1 نحك A4نشاط 

 فاختصار الخطكط التسمسمية ك اختيارات الييكؿ التنظيمي مسطحة تحد مف فرصة الحراؾ

الرأسي ك تشجع تطكر الحراؾ الأفقي ك تسمح بتنمية ك تطكير الكفاءات،ك مف أجؿ شغؿ 
 A1 ،كيجب إخضاع المياـ المعاد تنظيميا في مناصب(. مثلبn+1 ) B1مناصب بمستكل 

 ،ك المركر مف خلبؿ عدة كظائؼ يسمح بشغؿ ىذه الشركط ك نفس الشيء بالنسبة A4إلى

                                                      
 .81ص ، الأردف عماف ، 3،2010، ط ، كالتكزيع النشر دار ،البشرية الموارد إدارة، عباس محمد سيمية1

   +2       

  

  

n+1  

 

 n            

C1  

B4  
 

B3  
 

B2  
 

B1  

A1  A2  A3  A4  
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  فمعرفة كؿ منصب ك الكفاءات الميمة تسمح بتأسيس لتطكير n+2لمنصب مف مستكل  
 1.المسار الميني في المؤسسة 

الحراك الميني الأفقي 
 : ؾ الميني الأفقيا كىناؾ عدة حالات لمحر


في ىذا السياؽ يحكؿ دكف شغؿ المكظؼ عمؿ مفعـ التطكر ك :حالة انفتاح الكفاءات 

يحكؿ أيضا دكف العمؿ عمى مساعدة تكسيع ميتداف الكفتاءات التتي تستمظ بإعطتاء عمتؿ 
 .أكثتر انفتاحا بالنظر لدمكانيات المتكفرة في المينة


 :كذلؾ يككف إما بت:حالة إضافة مينة إلى مينتو 

 . المنصب المشغكؿ متدىكر يستمزـ تكفير عمؿ مكمؿ لشغؿ منصب آخر في المؤسسة -
 . أخذ كضع لو صمة بمينتو ، كيسمظ لو بالتقدـ في مجاؿ كظيفتو -
يمكف إيجاد مصدر لتطكر المسار، لأف في حالة كجتكد صعكبات :في حالة تغيير الوظيفة

 . مينية يجب إعادة الترتيب لمعكدة إلى الكضع السابؽ
 :   ؾ الميني الأفقياكمف خلبؿ ىذا المخطط تتبيف حالات الحر

 
 ك الميني الأفقيا المخطط تتبين حالات الحر( :01)الشكل رقم 

                                                      
 .85ص ، الأردف عماف ، 3،2010، ط ، كالتكزيع النشر دار ،البشرية الموارد إدارة، عباس محمد سيمية 1
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 انتنازل  عن  )
  ( انىظيفة  انسابقة
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 إضافة مهنة   إنً 
  مهنتة
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 الحراك الميني العمودي 
الحراؾ الميني العمكدم ىك الذم يعكد بالأفضمية عمى الفرد، بتحكلو إلتى كظيفتة عميا كيككف 

 . بشكؿ آخر نحك الأسفؿ  كىذا  التدرج يبرز بدقة التقيقر ك التراجع في الدرجة
 : ك ينقسـ ىذا النكع مف الحراؾ إلى نكعيف 


كعرؼ عمى أنو الترقية في المسار الكظيفي لمعامؿ ،  :الحـراك الميني الصـاعد نحـو الأعمى 

كفي ىذا الإطار يكشؼ عف تطكر الإمكانيات العالية ك كذلؾ الإمكانيات القميمة كىذا البناء 
يسمح بالألفة كالكلاء في المؤسسة ك التي تسعى لمتطكر ك التكيؼ ، ك ىذا التغيير يستمزـ في 

 . أبمب الأحياف أخذ كظيفة جديدة


ىذا النكع مف الحراؾ يؤدم بالمكظؼ إلى أف يعرؼ تراجعا : الحراك الميني النازل نحو الأسفل 

في كظائفو ، كيمكف التعبير عنيا بفقداف العامؿ كضعو كمدير أعماؿ إلى كظيفة أخرل ك 
يمكف أف يككف الكسط الاقتصادم سبب ىذا النكع،ك كما يعبر عف تراجع أىمية الكظائؼ 

 . المشغكلة ك أىمية المسؤكلية المككمة لممكظؼ
 1:كمف خلبؿ ىذا الشكؿ تبيف أنكاع الحراؾ الميني العمكدم

 
  أنواع الحراك الميني العمودي( :02)الشكل رقم 

                                                      
 .65عماف الأردف ،ص3،2010سيمية محمد عباس ،إدارة المكارد البشرية، دار النشر كالتكزيع ،ط ، 1
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 بتمخيص أشكاؿ التغير ك أنكاع الحراؾ  " Muchielli Marruis" ك كما قاـ أيضا 
 أشكال الحراك الميني -ب 

رأسية نحك  يعتبر الكثير مف المؤلفيف الأشكاؿ المختمفة لمحراؾ الميني ليست فقط حركات
الأعمى أك الأسفؿ في السمسمة اليرمية ك لكف تستمزـ كذلؾ الحركات الأفقية ك التي تعني تغير 
المنصب بدكف تطكر في السمـ اليرمي ،كالكثير مف المؤلفيف بينكا أيضا الحركات التي تؤسس 

كضحا أف الحراؾ "أHeems" ك "Deffayet" لمحراؾ الجغرافي الكطني أك الدكلي ،فنجد
كلاحظا أف ىناؾ صعكبة تعكيض المكظفيف .الرأسي أك الجغرافي ،الكظيفي لا يقضي اشتراكيـ 

تجعؿ قكة   "Schein"النمكذج الأفقي لمحراؾ فتي المخطط الكلبسيكي لمترقية،أما أعماؿ 
التغيير عمى طبيعة خصائص حركات المكظفيف في المؤسسة ، فبعتد تنقؿ المكظفيف نحك 

مناصب أكثر أك أقؿ اقترابا مف مراكز اتخاذ القرارات في المؤسسة فمخركط الحراؾ يقترح تحميؿ 
مكبتر لحركات الأفراد في المؤسسة لتصفية شبكة مختمؼ التغيرات في المسالؾ المينية 

 1: اقترحكا فئات منيا" Livian" ك " Dany" لممكظفيف ، أما 

 . الذم يؤسس لقطيعة جذرية نسبيا بالنسبة لاستقرار المسار الميني:الحراؾ إلى الكضع السابؽ -

 . تحكؿ المسار بكتيرة حراؾ الفرد ،إعادة تنظيـ فترات التغيير بيف فترتي الاستقرار -
عتبر الانتقاؿ ليس الكحيد لأخذ الفرد دكر مختمؼ كمشيكر ، كلكف أيضا تكجييتو  اLouisأما 

مؤىؿ الانتقاؿ )بالنستبة لمدكر الذم بيره، ك كما يؤخذ في الحسباف البعد الذاتي في المسار 
استكعب كا كذلؾ في تعريفيـ لممسار كؿ  "West" ك ّ  "Nicholso"،ك نجد كؿ مف(داخؿ الدكر

 .التغيرات الميمة في أدكار العمؿ
أسباب و مقاييس و آثار الحراك الميني   -1
 أسباب الحراك الميني -أ


 . فالحراؾ الذم يحدث في المؤسسة سكاء عمكدم أرسي  أك أفقي سببو التحفيز:التحفيز  

                                                      
 317 ، ص 2007 عبد الغفار حنفي ، السمكؾ التنظيمي ك ادارة المكارد البشرية ، الدار الجامعية ، الابراىيمية ، 1
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
 . ك ىي مف بيف الأسباب التي تؤدم إلى الحراؾ: الترقية 


 . العقكبات ك كذلؾ عند حدكث استقالات داخؿ محيط المؤسسة  


ىناؾ مف يعتبر أف أسباب الحراؾ ميزة خاصة بكؿ فرد،كىك نتيجة استعداد كؿ مكظؼ ك  

 . قبكلو عمؿ جديد في مؤسستو أك مؤسسة أخرل


 . تجديد المؤسسات ،كبركز أشكاؿ جديدة لمعمؿ تؤثر عمى حراؾ المكظفيف 


 1. تنمية أكضاع العمؿ مرىكف بتعميؽ تجديد المؤسسات 
 ك الميني امقاييس الحر- ب 

    تحميؿ الحارؾ الميني بصفة عامة يؤسس عمى تاريط المسيرة المينية لممكظفيف ،ك في 
أبمتب الأحي اف فطمب اتيـ تحدد الحركتات المينية في جدكؿ مف خلبؿ التت ابع المتسمسؿ 

لمختمؼ المناصب التي تشغؿ في المؤسستة ك كذلؾ في حياتيـ المينية ك بالخصكص الفتارت 
الماضية لممكظفيف في مناصبيـ ك الكثير منيـ اقتنعكا ب ف إد ارؾ الحارؾ يعترض نسبة ح 
ارؾ المتكظفيف التتي تقتاس متف ختلبؿ تقتارير بتيف الأقدميتة فتي المنظمتة أم فتترة الحيتاة 

 . المينية ،كعدد المناصب المشغكلة خلبؿ ىذه الفترة
 مقياس مؤسس Latack    كمف أجؿ تقييـ ك قياس تغير أك انتقاؿ المسار الميني اقترح 

عمتى تغيت ارت تتعمتؽ بالمنصتب ، أك الكضتعية فتي السمستمة اليرميتة ،الكظيفتة ك الميتاـ 
 نقطة مف التغير البسيط لممنصب إلى باية التغير 14كمجاؿ النشاط ك يعرؼ بمقياس 

قد أضافا ليذا المقياس عناصر ذاتية لمتقييـ  " Schroeder" ك ّ  "Pinder" المعقد،كنجتد
تشتمؿ إد ارؾ تشابو مستكل تعقد ك مستكل صعكبة العمؿ الجديد مقارنة بالعمؿ القديـ ،ك 

 :  مكمؿ ليذا الاقت ارب ك اقترح خمس أنكاع لمتغيير في المنظمة 1600 عاـ Gunzتصنيؼ 

 . لما مسؤكليات المنصب الجديد تشبو التي ىي في المنصب السابؽ:الانتقاؿ المتكاصؿ  -

                                                      
 .12ص 2003 بيركت لبناف ػمكتبة طبعة بدكف ػ الاجتماعية العموم المصطمحات معجم بدكم، زكي أحمد1
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لما مسؤكليات المنصب الجديد تشبو التي ىي في المنصب القديـ :الانتقاؿ العالمي أك الخارجي -
 . ك لكنيا تمارس في سياؽ مختمؼ

 . لما المنصب الجديد يتضمف نقاط قميمة مشتركة مع المنصب القديـ:الانتقاؿ الجديد -

ك الذم يطابؽ كذلؾ العتكدة نحك منصب معركؼ، كلكف مع مسؤكليات جديدة :الانتقتاؿ الممتد -
 1.لممكظفيف

 الحارك الميني »      ك ىناؾ عكامؿ تؤثر عمى الحارؾ تؤخذ في الحسباف ك في د ارستة 
كىتذا  " Alain Roger, Sévérine Ventolini" ل« . فيما وراء المقـاييس الكلاسـيكية

 .المخطط يكضظ ذلؾ
 

 
 ك المينيا تركيب العناصر و المبادئ التي تؤخذ في الحسبان في الحر(:03)الشكل رقم 

 
 آثار الحراك الميني - ت 

                                                      
 .26، ص 2003 بيركت لبناف ػمكتبة طبعة بدكف ػ الاجتماعية العموم المصطمحات معجم بدكم، زكي أحمد 1

  انحذود
  انذاخم  انخارد  و 

  تنظيًيح

   انًررؼي الإطار
  / سياق  انًؤسسح

   انؼًم سىق

  انحىادث
  انخارريح /  انذاخهيح  

  انتصذػاخ / انتطىراخ

  انحران  انًهني
  واسغ  إدارج يحيط 

 يمارتح 
  يىضىػيح / راتيح
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      العديد مف الد ارسات تبيف الآثار الايجابية لمحراؾ الميني بالنسبة لممؤسسة ك المكظفيف 
 Moore ك Burke،ك قميلب ما تظير المشاكؿ المطركحة مف خلبؿ الحراؾ الميني فنجد 

يقدراف الآثار الايجابيتة لمحراؾ حكؿ الخبرة المينية ك لذلؾ فردا تعكيض نقص الكتابات التي 
تيتـ بالآثار الداخمية لمحراؾ الميني ك أخذكا في الحسباف المكظفيف الذيف لـ يتحرككا، تدني 

 : الدراسات أك الأدبيات المتعمقة بالعدالة التنظيمية ك مف بيف ىذه الآثار السمبية لمحراؾ

 . ارتفاع تكاليؼ الحراؾ ك ثقؿ أعباء العمؿ  -

 . انخفاض الإنتاجية مف طرؼ العماؿ الذيف لـ تكف لدييـ فرصة لمحراؾ -

انخفاض الدافعية ك الرضا في المصالح ك الكحدات الرابحة أك الخاسرة لممكظفيف الذيف لـ  -
 . يقكمكا بالحراؾ

يمكف اعتبار الحراؾ الداخمي جزء مف الآثار الداخمية في المنظمات ك ىناؾ عراقيؿ تتعمؽ  -
 .بالأفراد ك بالحدكد التنظيمية

يساىـ الحراؾ الميني عمى تحرؾ الأفراد اجتماعي اك اقتصاديا عف مكانة أسرىـ الاجتماعية ك 
الاقتصادية ك يؤدم ارتقاء الفرد في التركيب الميني ك تغيير لكضعو الميني عف كضع أسرتو 
الأصمية ، ك صعكده أك ىبكطو في السمـ الميني إلى تغييره مكاف إقامتو ك معارفو ك أصدقائو 
المذيف تربى معيـ في نشأتو الأكلى ، كاختلبطو بأفراد جدد ذكم ميكؿ ك اتجاىات مغايرة عف 
الكسط الذم نشأ  فيو ك تغييره أيضا لأسمكب حياتو ك مركزه الاجتماعي ما يؤثر في علبقاتو 

 1.القرابية بأفراد أسرتو
 

 

                                                      
1
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مصادر و رىانات و سياسات الحراك الميني   - 1
 مصادر الحارك الميني -أ

ىذه المصادر تشكؿ مجمكعة معقدة ك أكثرىا لا يمكف الحصكؿ عمييا إلا مف الخارج كقبؿ 
تجربة المركر مف كظيفة لأخرل يجعميا مطمقة ك لا بنى عنيا لسياسة التحضير ك الاعداد 

 1:التخطيطي ك ىذه المكارد تتمثؿ في
كتتمثؿ فيما يمي:المينية: 
 . امتلبؾ كفاءات متنقمة أك نادرة  -
تجنب التخصص المفرط ، النشاط الأحادم، كالمؤسسة )امتلبؾ مسار سابؽ مثير للبىتماـ -

كلا (انستجاـ)أك العكس مستار فكضتكم ازدكاجيتة الخبترة القصتيرة بتدكف تماستؾ(.الكاحدة
 . ركابط 

 . اتقاف المينة لنقؿ مياراتو لمممارسة في الكضعيات الجديدة  -
العناصر الدالة ك الميمة مف الانتقاؿ مف مؤسسة إلى أخرل التقييـ الداخمي ليكزف قميؿ  -

مقارنة بالشيادات الصادرة ، مثاؿ خارجي لمتككيف الأكلي ك المستمر ك التحقؽ ـ ف 
 . الانجازات ك الخبرات

جزء ىاـ تختمؼ حسب :الاجتماعية : 
 . الرأسماؿ الاجتماعي– العائمة – الشبكات – العلبقات – أنكاع العمؿ  -
 . كما محدد سمفا تمعب دكر أساسي(العامة أك الخاصة )نكعية المرافقة  -
المدخرات ، مصادر مشتركة تسمح بالتغمب عمى الصعكبات  : مستكل المصادر المالية  -

 . للبستثمار ، لمبحث عف العمؿ 
الشخصية : 
 . المصادر الثقافية -

                                                      
1

 2002 ، دار الجامعة الجديدة لمنشر ، الاسكندرية ، الاتجاىات الحديثة في ادارة الموارد البشريةصلبح الديف عبد الباقي ،  
 398، ص 
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 . اختبارات لتمرير السمكؾ ذات صمة بالرمكز الثقافية الضركرية -
القكة النفسية ذات أىمية مف أجؿ رفض تثبيط الانطكاء عمى الذات ، التيمي  ، احتارـ  -

 . الذات ، الارادة
الاقميمية : 
 .  حجـ ك سيكلة سكؽ العمؿ الداخمي أك المحمي لمعمؿ -
 1.كضع الأفراد في كضعيات جد مختمفة -

رىانات الحراك الميني  - ب 
 رىانات الآداء الاقتصادي 
 . تقميؿ تكمفة النشاطات  -
 . إعادة انتشار النشاطات  -
 . ضبط القكل العاممة إلى المستكل المناسب لمتكظيؼ  -
(تسيير الموارد البشرية )رىانات الآداء الاجتماعي 
 . عرض فرص عمؿ خلبؿ المسار الكظيفي أكثر جاذبية ك تحفيز لممكظفيف  -
  . (الانطلبؽ نحك الأعمى )المحافظة عمى الكفاءات ك تطكيرىا -
 . التكيؼ مدة أطكؿ مع الحياة المينية -
 . تطكير التعاكف في المؤسسة -
 رىانات المرونة في تسيير العمل 
 . تعكيض التكترات في السكؽ الخارجي لممؤىلبت -
 2. إعداد حركة المكظفيف بالمرافقة الفردية لمتنقلبت -

 سياسات الحراك الميني - ت 

                                                      
 .67 ص 1003 بيركت لبناف ػمكتبة طبعة بدكف ػ الاجتماعية العموم المصطمحات معجم بدكم، زكي أحمد 1
 68 المصدر نفسو ، ص  2



 

25 
 

الحراك الميني  : الفصل الثاني
 

 : ىناؾ سياستيف لمحراؾ تتمثؿ فيما يمي
 . حراؾ منظـ – حراؾ بلب انقطاع 


في ىذه الحالة مشكمة الحراؾ الميني لا تطرح عندما يككف :حراك بلا انقطاع 

منصبمتكفر كمكجكد حسب الحاجة لمتدرج في الكظيفة، أم المكظفيف يممككف ميكؿ 
ضركرية،فالحراؾ بلب انقطاع يتدخؿ في كؿ المستكيات في السمسمة اليرمية كلا يكضع في إطار 
تسيير المكارد البشرية ك بير مجيز بصفة صحيحة فالحاجة السريعة لأعداد لممنصب ك بياب 
أدكات تقييـ مناسبة تتؤدم إلتى الفشؿ، كلذلؾ فالترقيات الفاشمة تستمزـ معاينة ك أيضتا القياـ 

 .بتنظيـ الحراؾ


قكـ عمى أساس تدابير العمؿ ك نظاـ تقييـ الفرد ،فيك يستمزـ تخميف  م:الحراك المـنظم 

  ،إضافة إلى أنو يستعمؿ مخططات الاستبداؿ كىذه جسة لمنتائاك تحضير دقيؽ ك در
  كىناؾ مقاييس 1.المخططات تقدر عدد مف مناصب المسؤكلية ك اسـ الشخص المستيدؼ

 : ت التاليةاؾ الميني بالاعتماد عمى المؤشرالفعالية سياسة الحر
 . استعمالات منحة المكظفيف، مدة تجييز المناصب، عدد الاستشارت -
 . ؾاعدد طمبات الحر -
 . ؾ المينيارد البشرية في إطار الحراعدد المقابلبت التي تحقؽ مع المك -
د في المؤسسة في إطار اعدد المقابلبت التي تحقؽ التي تتـ مع الفرؽ المسؤكلة عف الأفر -

 . ؾ المينياالحر
 . عدد الحركات الفعمية ك المحققة -
 . عدد المشاريع المينية المستنبطة  -
 . عدد المقابلبت المحققة مف خلبؿ خلبيا التكجيو الميني -

                                                      
 .74 ص 1003 بيركت لبناف ػمكتبة طبعة بدكف ػ الاجتماعية العموم المصطمحات معجم بدكم، زكي أحمد 1
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عدد التقمبات في المنصب المبدئي خلبؿ ثلبثة أشير الأكلى التي تتبع الحارؾ في فترة  -
 . التكيؼ ك الترقب

 . ؾ الداخمي ك الخارجيامقارنة عدد المناصب الشابرة بالحر -
 ت كمية ك لكفاؾ الميني لا يمكف تحديده بمؤشرا  الحرج     ك يمكف القكؿ تقييـ مفعكؿ نتائ

 .ت أك المقابلبت مع المكظفيفارايستمزـ التحميؿ الكيفي عمى أساس الاستـ
 .ك الميني و اتجاىاتو النظريةانطاقات الحر– 11
 ك الميني انطاقات الحر-  أ
ك الميني اتعريف نطاقات الحر 

ؾ الميني ىي مجمكعة مف المسالؾ المينية ، متمثمة في ميف مختمفة أك عائلبت انطاقات الحر
 . مينية مثؿ ميف البيكلكجيا نحك ميف التجارب الحيكانية

 : ؾ الميني مرتبط بمستكل نكع كؿ عمؿ مف خلبؿت  نطاؽ الحر
   أنكاع شكؿ معرفة مماثمة مقارنة ب(تاراالمو+  المعرفة )تطابؽ قاعدة مشتركة لمكفاءات -

 . العمؿ
سمكب ميني في المينة الجديدة أتعميـ الكفاءات المكتسبة بغية القدرة ممارسة نشاط ب -

 . المختارة في عائمية مينية أخرل
ؾ الميني سبب بداية عمؿ إلى التدرج في كظيفة عمى قرب مف الكفاءات ا   نطاؽ الحر

المكجكدة ما بيف أنكاع الميف المتشتابية، فالمسالؾ الممكنة مف نكع عمؿ لآخر تستمزـ دائما 
 . أدنى الكفاءات المشتركة بيف الكظيفتيف

 أىداف نطاقات الحارك الميني 

                                                      
 ، 2001 ، الأكلى الطبعة ، عماف ، التكزيع ك النشر ك لمطباعة الفكر دار ، البشرية الموارد ادارة ، زكيمؼ حسف ميدم 1
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
 بتقديـ أداة مساعدة لعمميات التكجيو ك تنمية تطكير حنطاقات الحراؾ الميني تسـ 

 . ؾ المينياالمستار الميني فيك يحدد طريقة معالجة الرؤية حكؿ الحر


 ؾ الميني بصفة عامة اليدؼ منو المسمؾ التصاعدم ،بسبب المعارؼ ك الأدكاتاالحر 

 ؾ المينتي تساىـاكالتقنيات التي تتشابو كلكف عمى المستكل التطبيقي متغيرة أما نطاقتات الحر
 . ؾ الممكنة فيما بيف الميفا أنكاع الحرؼمظفي تك


 مجاؿ الكفاءات قؾ الميني فيك المسار الكحيد لمفرد الذم يغير مف خلبؿاالحر 

ؾ الميني تقترح أنكاع الحركات عمى قاعدة تحميؿ أنكاع ات،ك لذلؾ فنطاقات الحراكالخبار
   1.الميف

ك الميني  االأصل التصوري لنطاقات الحر 

 مقاربة المين المبنية عمى الكفاءات   •
ؾ الميف يتمفصؿ حكؿ أنكاع الكظائؼ فيك يساعد عمى الرؤية الديناميكية ،ك ا    نطاؽ الحر

د ييتمكف ابات الممكنة بيف ىذه الأنكاع مف الكظائؼ ،فالأفرايشر إلى إنتاج أداة لكشؼ الإقتر
ؾ ميني ابامتلبؾ الكفاءات المكتسبة ك المعبئة داخؿ كضعية مينية جديدة ك مف أجؿ أم حر

 . يجب تبييف الكفاءات المشتركة في المينة

 تفسير اقتاربات ما بين المين من خلال الاستناد عمى مستوى المرور   •
ؾ المحتمؿ يبدأ مف خلبؿ نكع المينة المنظمة بمقتضى ثلبثة أصناؼ ك التي تعتبر ا      الحر

 . ب نكع عمؿ إلى آخرات اقترامؤشر


 نكعيف مف الكظائؼ تظير الكثير مف النقاط المشتركة :ك الميني السيل المروراالحر 
بات التطبيقات المينية ،جيكد التككيف ك مثاؿ ىتذا النكع مف احياؿ المعارؼ المشتركة ك اقتر:

 .إلى نمط كظيفة مسير(كاتب)ؾ نمط ك ظيفة سكريتير االحر
                                                      

 ، دار الجامعة الجديدة لمنشر ، الاسكندرية ، الاتجاىات الحديثة في ادارة الموارد البشرية  صلبح الديف عبد الباقي ، 1
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
استرداد الكفتاءات المحتدكدة لعدد معيف مف المعارؼ :ك المينـي المتاح المروراالحر 

ؾ صميـ الميف الجديدة ك مثاؿ ىذا النكع مف االأساسية ك التقنيات إلا أف عدـ حسف الإدر
ميندس تقنيات في البيكلكجيا يتحكؿ نحك ميندس التجريب الحيكاني ،فالكفاءات :الحارؾ 

 . المشتركة في ىذيف النكعيف مف الكظائؼ ىي معارؼ عامة في البيكلكجيا 


ؾ الميني افنكعية الحت راؾ الميني السيؿ المركر ك الحر:ك المينـي المحتمل المـروراالحـر 

ؾ االمتاح المركر يتمثؿ في جيد التككيف المكثؼ ك المكمؿ لمكفاءات المشتركة، أما الحر
الميني المحتمؿ المركر فيك مخالؼ ليذا المنطؽ ،ك في ىذه الحالة فصميـ الكظيفيف 

مختمفيف فيك لا يعمؿ عمى المعارؼ ك الكفاءات المشتركة ،الميارات المتقاسمة ،الاسترداد 
متدير مشركع تطتكير :يتـ أساسا عمى الكفاءات السمككية ،ك مثاؿ ىذا النتكع مف الحراؾ 

 .البراـ  نحك مدير مشركع مصمحة البحث
 النظرية لمحراك الميني  - 5

عدة أعماؿ أعدت عمى نماذج الحراؾ الميني لممكظفيف عمى الربح مف اختلبفات ىذه 
المقاربات إلا أف لدييا نقاط مشتركة في درجة تعريؼ الحراؾ الميني ك كتابة تطكره ك تبيف 

محدداتو ،ك ىناؾ عدد ىائؿ مف ىذه النماذج طكرت الأسس النظرية داخؿ نمكذج 
 بمكجب تغيير المكظفيف لممنظمة ، ىذا النمكذج يستمزـ مساكاة "Simon" و "March"القرارات

بيف المساىمات الفردية ك المكتسبات المقدرة بمكافة جيكدىـ حتى يحسكا بالتحفيز الضركرم 
 1. متف أجؿ بقائيـ في مناصبيـ الحالية 


 نظريةضبط سمسمة عرض العمل و سوق العمل 

                                                      
 ، 2001 ، الأكلى الطبعة ، عماف ، التكزيع ك النشر ك لمطباعة الفكر دار ، البشرية الموارد ادارة ، زكيمؼ حسف ميدم 1
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بنظرية سمسمة ضبط عرض المتعمقة  ""White" و "Sorense" كمف جانب آخر نجد أعماؿ
 ك تعد كنظاـ حارؾ مرتبط ك مركب بعدد سلبسؿ عركض العمؿ، ك "العمـل و سـوق العمل

 1. التي ينت  عنيا إنشاء مناصب جديدة لمعمؿ ك كذلؾ تغيير الفرد لمنصبو


 "  Williamson"نظرية التكاليف و التقدير لـ 

لما يككف منصب شاغر في المنظمة التي تقرر الاستعانة بسكؽ العمؿ مف أجؿ مساعدة الأفراد 
 ، كسبب التكاليؼ التتي تعطؿ سمستمة الترقية التي ستنشت  بسرعة منصب 

 شغمو ، ك مع ذلؾ المنظمة تقرر بسبب ثقة سكؽ العمؿ استتخداـ مكظفييا ك تضع نداء مف
 . أجؿ شغؿ المنصب الشابر


  "Becker" نظرية رأس المال البشري ل 

تعتبر الحراؾ الميني كإمكانية عمؿ تخضع لتقيـ المكتسبات، العمؿ المشغكؿ بصفة حالية ك 
مقارنو بمكسبات العمؿ الجديد ،لذلؾ فالرأسماؿ البشرم مصدر فردم ك عامؿ مؤثر عمى 

الفرص لافراد عمى سكؽ العمؿ ،ىذه النظرية قدمت كذلؾ تضارب في مقاييس المكظفيف ك 
 . مستكل ميكؿ القدارت


 نظرية ثنائية سوق العمل  

قدمت مرجعا في مجاؿ البحث حكؿ الحراؾ الميني تفترض نكعيف مف سكؽ العمؿ في 
 : الاقتصاد

بالنسبة لممكظفيف المؤىميف: سكؽ أكلية . 

سكؽ ثانكية بالنسبة لمعماؿ بير المثبتيف . 
ك في كؿ سكؽ، المؤسسات ك الأفراد يستكجباف طرؽ مختمفة ، بمكجب خصائص الكظائؼ 

المتكفرة ك السكؽ الثانكية الأكثر تثار مف خلبؿ التمييزات التطبيقية عمى بعض الفئات 
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التي تعتبر .)الأشخاص الستكد، النساء ، ك بعض الأقميات الشباب ك المسنيف (الاجتماعية 
 1.مقصاة في سكؽ العمؿ
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خلاصح 

 أمر بالغ الأىمية لفيـ ديناميكيات عدـ المساكاة المينيكفي الختاـ، فإف فيـ مفيكـ الحراؾ 
جراء دراسات الحالة، . كالفرص داخؿ المجتمع كمف خلبؿ دراسة مقاييس مثؿ الفئات العشرية كا 
التي تساىـ في الحراؾ التصاعدم كتحديد المجالات  نظرة ثاقبة لمعكامؿ يمكننا الحصكؿ عمى

ترقبكا الأقساـ . التي قد تككف فييا التدخلبت ضركرية لتعزيز قدر أكبر مف المساكاة الاجتماعية
 . بمزيد مف التعمؽالمينيالقادمة مف ىذه المدكنة، حيث سنستكشؼ جكانب مختمفة مف الحراؾ 

 

https://fastercapital.com/arabpreneur/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%82%D9%84-%D9%81%D9%8A-%D9%85%D8%A4%D8%B4%D8%B1%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D9%8A%D8%A7%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%84%D8%B9--%D9%86%D8%B8%D8%B1%D8%A9-%D8%AB%D8%A7%D9%82%D8%A8%D8%A9-%D9%84%D9%84%D8%B9%D9%88%D8%A7%D9%85%D9%84-%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%A6%D9%8A%D8%B3%D9%8A%D8%A9.html
https://fastercapital.com/arabpreneur/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%82%D9%84-%D9%81%D9%8A-%D9%85%D8%A4%D8%B4%D8%B1%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D9%8A%D8%A7%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%84%D8%B9--%D9%86%D8%B8%D8%B1%D8%A9-%D8%AB%D8%A7%D9%82%D8%A8%D8%A9-%D9%84%D9%84%D8%B9%D9%88%D8%A7%D9%85%D9%84-%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%A6%D9%8A%D8%B3%D9%8A%D8%A9.html
https://fastercapital.com/arabpreneur/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%82%D9%84-%D9%81%D9%8A-%D9%85%D8%A4%D8%B4%D8%B1%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D9%8A%D8%A7%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%84%D8%B9--%D9%86%D8%B8%D8%B1%D8%A9-%D8%AB%D8%A7%D9%82%D8%A8%D8%A9-%D9%84%D9%84%D8%B9%D9%88%D8%A7%D9%85%D9%84-%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%A6%D9%8A%D8%B3%D9%8A%D8%A9.html
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: تمييد
المكضكعية، فالمؤسسات في  أىدافيا تحقيؽ عمى المنظمة لقدرات كقابمية انعكاسان  الأداء يمثؿ

الكقت الراىف تسعى إلى تحقيؽ أداء متفكؽ بما يضمف ليا تمكقع جيد في السكؽ كحصة سكقية 
معتبرة خاصة في ظؿ التكجو نحك التنافس المفتكح بدؿ المؤطر، كبالتالي فعمى المؤسسات 

معرفة كضعيتيا مف أجؿ تحسينيا إذا كانت ضعيفة أما إذا كانت جيدة فعمييا تطكيرىا باستمرار 
 باستخداـ لأف طبيعة المحيط تفرض ذلؾ، ككؿ ىذا يتـ مف خلبؿ تقييـ المؤسسة لأدائيا كذلؾ

 تقييـ عممية كتتركز .الفعمي الانجاز مستكل تحديد أساسيا عمى يتـ التي المقاييس مف مجمكعة
 كمكقؼ صكرة بناء في الأساس تعد كالتي المالية المقاييس مف مجمكعة استخداـ عمى الأداء
 تقييـ كأساليب متطكرة قياس كأدكات جديدة إدارية السكؽ، كلكف في ظؿ مفاىيـ في المنشأة

المممكسة  غير بالأصكؿ الاىتماـ عمى المنظمات حتـ جديدا تنافسيا كاقعا فرض نكعية مما
كعدـ الاكتفاء فقط بالأصكؿ  بالحسباف كأخذىا الخ...كالمكارد البشرية كالعلبقات مع الزبائف

المممكسة، بحيث يتـ تقييميا كترجمتيا إلى ما ىك مممكس كيمكف قياسو كمف بيف الأدكات 
الحديثة في قياس الأداء بطاقة الأداء المتكازف كالتي تعطي تصكرا كاضحا لأداء المؤسسة 

كعميو سنتطرؽ في . ق البطاقةتككنيا تجمع بيف المقاييس المالية كغير المالية ضمف مناظير ق
 .الأداء، تقييـ كقياس الأداء، بطاقة الأداء المتكازف: ىذا الفصؿ إلى مفيكـ كؿ مف

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



 
 

34 
 

الأداء في المؤسسة  : الفصل الثالث
 

 :مفاىيم أساسية حول  الأداء -1
 اىتـ العديد مف الباحثيف مف خلبؿ دراستيـ بالأداء، إلا أنو لـ يتـ التكصؿ إلى إجماع حكؿ 

مفيكـ محدد للؤداء، كذلؾ لاختلبؼ المعايير كالمقاييس المعتمدة في دراسة الأداء كقياسو، ككذا 
لتنكع أىداؼ كاتجاىات الباحثيف في دراستيـ للؤداء، كبالرغـ مف ىذا التبايف إلا أف أغمب 
 1الباحثيف يعبركف عف الأداء مف خلبؿ مدل النجاح الذم تحققو المؤسسة في تحقيؽ أىدافيا

 :ك مف ىذا المنطمؽ سنذكر ابرز المفاىيـ فيما يمي
 :ماىية الاداء -1-1
 : مفيوم الاداء- أ

يستخدـ مفيكـ الأداء عمى نطاؽ كاسع خاصة في البحكث كالدراسات التي تتناكؿ المؤسسة فقد 
يستخدـ لمتعبير عمى مدل بمكغ الأىداؼ أك عف مدل الاقتصاد في استخداـ المكارد كما يعبر 

أيضا عف أنجاز المياـ كأماـ ىذا الاختلبؼ كالتنكع في تحديد مفيكـ الأداء كاف لابد مف العكدة 
:  إلى أصكلو المغكية

التي تعني إعطاء كمية الشكؿ لشيء ما كالتي Performaففي المفظة اللبتينية يقابمو ''  -
التي تعني انجاز العمؿ أك Performance (15)ترجمت إلى المفظة الانجميزية في القرف 

 ''الكيفية التي يبمغ بيا التنظيـ أىدافو مثمو مثؿ المفظة الفرنسية 
بالنسبة '' :  حسب تعدد استخداماتو(performance)ككما تعددت مفاىيـ مصطمح الأداء 

 كالقدرة عمى المنافسة، بالنسبة لممكظؼ فيك مناخ ةالمردكدملمدير المؤسسة فالأداء يعني 
 .2العمؿ، أما بالنسبة لمزبكف فيعبر عف نكعية الخدمات كالمنتجات التي تقدميا المنشأة 

العمميات التي تتضمف إتباع كسائؿ كأساليب يتـ عف طريقيا القياـ '' كيعرؼ الأداء بأنو 
مكانات معينة ، كما يعرؼ ''بالنشاطات لمكصكؿ إلى أىداؼ ىذه النشاطات، باستخداـ مكارد كا 

 .3الأداء أيضا بأنو المخرجات أك الأىداؼ التي يسعى النظاـ إلى تحقيقو

                                                      
 .231، ص 2000، دار كائؿ لمنشر، عماف الأردف، الإدارة الإستراتيجية فلبح حسف الحسيني، 1
في عمكـ الاقتصاد  ،  مذكرة ماجستيردور استراتيجية التنويع في تحسين اداء المؤسسة الصناعية عمر تمجغيدف، 2

. 62،ص 2012/2013،تخصص اقتصاد صناعي، جامعة بسكرة، الجزائر
 .03، ص 1998، دار النيضة العربية، مصر، تقييم الأداء عبد المحسف تكفيؽ محمد، 3
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التفاعؿ بيف السمكؾ كالإنجاز، كأنو السمكؾ كالنتائج معا، كىك : كيعرفو تكماس جيمبرت بأنو
  .اتحاد السمكؾ كنتائجو، كما تسعى المنظمة لمكصكؿ إليو

تحقيؽ الشركط أك الظركؼ التي تعكس نتيجة، أك مجمكعة نتائج :  بأنو أيضاكيعرؼ الأداء
 1 .معينة لسمكؾ شخص معيف، أك مجمكعة أشخاص

 عناصر الأداء - ب
للؤداء مجمكعة مف العناصر اك المككنات الأساسية بدكنيا لا يمكف التحدث عف كجكده، ك 

  HAYNES  2يمكف تمخيصيا كما يمي كفقا لما يراه 
  مف حيث ما يممكو مف معرفة كميارات كاىتمامات كقيـ كاتجاىات كدكافع؛ :الموظف
 مف حيث ما تتصؼ بو مف متطمبات كتحديات كما تقدمو مف فرص عمؿ ممتع فيو :الوظيفة

 .تحدم كيحتكم عمى عناصر التغذية الاسترجاعية كجزء منو
 حيث ما تتصؼ بو البيئة التنظيمية حيث تؤدم الكظيفة كالتي تتضمف مناخ ف ـ:الموقف

 . العمؿ كالاشراؼ ككفرة المكارد كالأنظمة الإدارية كالييكؿ التنظيمي
 :ة المؤسسأداء أبعاد -2

إف مفيكـ الأداء غالبا ما يختمط مع بعض المفاىيـ التي تعتبر قريبة منو، فكثيرا ما استخدمت 
 تعتبر الكفاءة ثكالكفاءة، حيالفعالية : بعض المصطمحات لمدلالة عمى مفيكـ الأداء منيا

.  لذلؾ سنحاكؿ تبياف معنى كؿ مف مصطمح الفعالية كالكفاءةكالفعالية بعديف للؤداء،
 : الكفاءة -1

الخاـ  كىي تمؾ العلبقة بيف المكارد كالنتائج كلترتبط بمسالة ما ىك مقدار المدخلبت مف المكارد
كتحسب الكفاءة بالعلبقة  .كالأمكاؿ كالمكارد البشرية اللبزمة لتحقيؽ مستكل معيف مف المخرجات

 3  المدخلبتكمية أك قيمة/مة المخرجات مكمية أكؽ = الكفاءة :التالية 
  :لفعاليةا  -2

                                                      
. 48، ص 2009، 1، دار جميس الزماف، دار الرماؿ، عماف، طالحكمانية في الأداء الوظيفي عصمت سميف القرالة، 1

 . 62، ص مرجع سابق.  عيشكش خيرة  2
،مذكرة نيؿ شياد الدكتكراه في العمكـ أثر تمكين العاممين في تحسين الأداء الاجتماعي لممؤسسات الاستشفائية برني لطيفة، 3

 71، ص 2015الاقتصادية ،تخصص اقتصاد ك تسيير مؤسسة،جامعة بسكرة،
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حيث تصب كجية نظر ىذيف الكاتبيف في أف الفعالية   Robert et walker ) تعرؼ حسب
ترتبط بالأىداؼ الإستراتيجية لممؤسسة، كمف ثـ تعرؼ الفعالية حسبيما في أنيا تتمثؿ قي قدرة 

المؤسسة عمى تحقيؽ أىدافيا الإستراتيجية مف نمك مبيعاتيا كتعظيـ حصتيا السكقية مقارنة 
الفعالية ىي القدرة عمى تحقيؽ النشاط  (Vincent Plauchu )كحسب .الخ..بالمنافسة

حيث نستنتج مما سبؽ أف الفعالية تعني عمؿ الأشياء . المرتقب، كالكصكؿ إلى النتائج المرتقبة
كتحسب الفعالية بالعلبقة  .المؤسسةالفعالية بمخرجات  الصحيحة كما يمكف مف جية أخرل ربط

 1 الانجازات المحققة الانجازات المحددة = الفعالية: التالية
:  في الشكؿ التاليةكالفعاليكيمكف تكضيح الأداء مف منظكر الكفاءة 

 
 

 
 

 
 
 
 
 

 الأداء من منظور الكفاءة والفعالية: (4)الشكل رقم 
 عبد المميؾ مزىكدة، مقاربة الأداء الاستراتيجي، المؤتمر العممي الدكلي حكؿ الأداء :المصدر

 مارس 9-8، جامعة كرقمة، الاقتصاديةالمتميز لممنظمات كالحككمات، كمية الحقكؽ كالعمكـ 
 .487، ص 2005

                                                      
 44ص  برني لطيفة،نفس المرجع، 1

المعارف 
 والمهارات

الإنتاج 
الربح 

القيمة المضافة 
رقم الأعمال 
عائد السهم 
الملكية في 

 السوق

 رأس المال
العمل 

المواد الأولية 
المعلومات 

الثقافة 
 التكنولوجيا

الأداء  الفعالية الكفاءة 

القيمة 
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البعد التنظيمي، البعد الاجتماعي، البعد البيئي، البعد : ىناؾ أبعاد أخرل للؤداء كىييكجد 
  .الاقتصادم

: البعد التنظيمي: أولا
يقصد بالأداء التنظيمي الطرؽ كالكيفيات التي تعتمدىا المؤسسة في المجاؿ التنظيمي بغية  

تحقيؽ أىدافيا كمف ثـ يككف لدل مسيرم المؤسسة معايير يتـ عمى أساسيا قياس فعالية 
المعتمدة كأثرىا عمى الأداء مع الإشارة إلى أف ىذا القياس يتعمؽ مباشرة  الإجراءات التنظيمية

بالييكمة التنظيمية كليس بالنتائج المتكقعة ذات الطبيعة الاجتماعية كالاقتصادية،كىذا يعني أنو 
بإمكاف المؤسسة أف تصؿ إلى مستكل فعالية أخر ناتج عف المعايير الاجتماعية كالاقتصادية 

 1.يختمؼ عف ذاؾ المتعمؽ بالفعالية التنظيمية
إذا نستنتج مما سبؽ أف ىذه المعايير المعتمدة في قياس الفعالية التنظيمية تمعب دكرا ىاما في 

تقيـ الأداء حيث تتيح لممؤسسة ادارؾ الصعكبات التنظيمية في الكقت الملبئـ مف خلبؿ 
 .تأثيراتيا الاقتصادية مظاىرىا الأكؿ قبؿ أف يتـ إدراكيا مف خلبؿ

  البعد الاقتصادي: ثانيا 
تتمثؿ أدكات قياس الأداء الاقتصادم في استخداـ التحميؿ المالي، حيث يتـ الاعتماد عمى  

مقاييس الربحية بأنكاعيا المتخمفة كالنسب المالية، انطلبقا مف سجلبت كدفاتر المؤسسة، ككذا 
 2 .تعدىا القكائـ كالتقارير التي 

 البعد البيئي : ثالثا 
 .حيث يركز عمى المساىمة الفاعمة لممؤسسة في تنمية كتطكير بيئتيا  

 :البعد الاجتماعي : رابعا 
يشير البعد الاجتماعي للؤداء عمى مدل تحقيؽ الرضا عند أفراد المؤسسة عمى اختلبؼ  

كتتجمى أىمية  . يعتبر مؤشرا عمى كفاء الأفراد لمؤسستيـالعامميفمستكياتيـ لأف مستكل رضا 
كدكر ىذا الجانب في ككف أف الأداء الكمي لممؤسسة قد يتأثر سمبا عمى المدل البعيد إذا 

اقتصرت عمى تحقيؽ الجانب الاقتصادم، كأىممت الجانب الاجتماعي لمكاردىا البشرية، فكما 
                                                      

     82 برني لطيفة ،نفس المرجع السابؽ، ص  1
، اياـ دراسية حكؿ رأس الماؿ الفكرم في دور التعمم التنظيمي في تحسين الأداء التنافسي لمنظمات الأعمال رايس كفاء،  2

 .14 ،جامعة الشمؼ ص 2011 ديسمبر 14ك13منظمات الأعماؿ العربية في الاقتصاديات الحديثة يكمي، 



 
 

38 
 

الأداء في المؤسسة  : الفصل الثالث
 

ىك معركؼ في أدبيات التسيير أف كجكد التسير في المؤسسة ترتبط بمدل تلبزـ الفعالية 
الاقتصادية مع الفعالية الاجتماعية لذا ينصح بإعطاء أىمية معتبرة لممناخ الاجتماعي السائد 

 1بطبيعة العلبقات الاجتماعية داخؿ المؤسسة  داخؿ المؤسسة، أم لكؿ ما لو صمة
 :تصنيفات الأداء في المؤسسة- 3

تعددت التصنيفات الخاصة بالأداء كىذا راجع لتعدد كجيات النظر، كيتـ تصنيؼ الأداء كفقا 
. لمعايير مف بينيا معيار المصدر، معيار الطبيعة، معيار الشمكلية، المعيار الكظيفي

  التصنيف حسب معيار المصدر: أولا
: 2ينقسـ الأداء حسب ىذا المعيار إلى

ينتج ىذا الأداء مف تفاعؿ مختمؼ أداءات الأنظمة الفرعية لممؤسسة : الأداء الداخمي.    أ
أداء المكارد البشرية، الأداء المالي للئمكانيات المالية المستعممة كالأداء التقني : المتمثمة في

. المتعمؽ بجانب الاستثمارات المقاـ بيا
ىك الأداء الناتج عف تغيرات المحيط الخارجي لممؤسسة، كىذا الأداء لا : الأداء الخارجي.ب  

يمكف لممؤسسة التحكـ فيو كما ىك الحاؿ في الأداء الداخمي الذم يمكف لممؤسسة التحكـ فيو ، 
فالأداء الخارجي يمكف أف يظير نتائج جديدة لممؤسسة في حالة ما تككف تغيرات المحيط في 
صالحيا عمى سبيؿ المثاؿ تحسف الأكضاع الاقتصادية كبالتالي سكؼ تنعكس عمى تحسيف 
مبيعات المؤسسة أك حصكؿ المؤسسة عمى دعـ مف طرؼ الدكلة، كما يمكف أف يحصؿ 

العكس في حالة ما تككف تغيرات المحيط في غير صالحيا مثؿ إصدار الدكلة لقكانيف تككف في 
غير صالح المؤسسات أك حدكث أزمات، كؿ ىذا مف شأنو أف يؤثر عمى أداء المؤسسة، 

. كبالتالي يجب عمى المؤسسة تحميؿ كقياس ىذا الأداء لأنو يمكف أف يشكؿ تيديدا ليا
حسب معيار الطبيعة :ثانيا 

: 3الأداء إلىH.Savall (Henri  Savall) حيث صنؼ 

                                                      
، رسالة ماجستير، جامعة سطيؼ، دور الإدارة بالعمميات في تحسين أداء المؤسسة الاقتصادية مكمف شرؼ الديف،  1

 .52 ،ص 2011-2012
، الممتقى الدكلي حكؿ اقتصاد إدارة المعرفة ودورىا في تحسين أداء المؤسسة.  غردم، محمد، بف نذير، نصر الديف 2

 . 3، ص2013 افريؿ، جامعة البميدة، الجزائر،18 ك17 يكمي)المعرفة كالإبداع الممارسات كالتحديات
 .70مرجع سابؽ ،ص. عيشكش، خيرة 3
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يعتبر الأداء الاقتصادم الميمة الأساسية التي تسعى المؤسسة الاقتصادية : أداء اقتصادي.   أ
 إلى بمكغيا، كيتمثؿ في الفكائض الاقتصادية التي تجنييا المؤسسة مف كراء تعظيـ نكاتجيا

كتدنية استخداـ  (الخ...الإنتاج، الربح، القيمة المضافة، رقـ الأعماؿ، حصة السكؽ، المردكدية)
 .(الخ...رأس الماؿ، العمؿ، المكاد الأكلية، التكنكلكجيا) مكاردىا

كيتعمؽ الأداء الاقتصادم بالنتائج الفكرية عمى المدل القصير كخمؽ القدرات عمى المدل 
:   1الطكيؿ، كىذا ما يكضحو الشكؿ المكالي

 
   خمؽ القدرات                                 نتائج فكريػػػػػػػػػػة           

 =               
 
 

 الأداء الاقتصادي (5)الشكل رقم 
 دراسة تحميمية لآراء عينة مف ،آليات نجاح عممية تقييـ أداء المؤسسات.. ككاشي مراد: المصدر

، 33، ع09المديريف في مؤسسات الإسمنت في الجزائر، مجمة العمكـ الاقتصادية، مج
.  174ص،2013الجزائر،

ج ىذا النكع مف خلبؿ اىتماـ المؤسسة بتحسيف المجالات الستة نت م:الأداء الاجتماعي.ب   
ظركؼ العمؿ، تنظيـ العمؿ، الاتصاؿ، إدارة الكقت، التدريب، : المشكمة لظركؼ الحياة المينية

. مباشرة العمؿ الاستراتيجي
 كيتجمى في مساىمة المؤسسة في المحافظة عمى البيئة كعدـ الإضرار بيا :الأداء البيئي.  ج

. مف خلبؿ جعؿ كؿ تكجياتيا خضراء
كما ىناؾ مف يؤكد عمى علبقة التكامؿ كالترابط بيف كؿ مف أداء المؤسسة الاقتصادم كأدائيا 
الاجتماعي كالبيئي، حيث أف الأداء الاقتصادم لف يتأتى إلا مف خلبؿ اىتماـ المؤسسة بأدائيا 

 :2الاجتماعي كالبيئي كىذا ما يظيره الشكؿ التالي
                                                      

، دراسة تحميمية لآراء عينة مف المديريف في مؤسسات آليات نجاح عممية تقييم أداء المؤسسات(. 2013). ككاشي، مراد 1
 .174، الجزائر،ص33، ع09الإسمنت في الجزائر، مجمة العمكـ الاقتصادية، مج

 .175نفس المرجع ،ص .  ككاشي، مراد 2

 الإنتاجية
الفعالية 

 الميزة التنافسية

منتجات جديدة +
تكنولوجيا جديدة +

 كفاءة الأفراد+
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 الارتباط بين الأداء الاقتصادي والاجتماعي والبيئي لممؤسسة (6)الشكل رقم               

 
 
 
 
 + + 
 
 
 
 

 .175مرجع سبؽ ذكره، ص. ككاشي، مراد:المصدر
كعميو يمكف القكؿ أف ىناؾ تكاملب بيف الأداء الاقتصادم كالأداء الاجتماعي كالبيئي كىذا لما 
يمعبو الأداء الاجتماعي مف دكر في تحسيف صكرة المؤسسة كالحفاظ عمى سمعتيا بما ينعكس 

بالإيجاب عمى أدائيا الاقتصادم أما الأداء البيئي فيك بدكره لا يقؿ أىمية عف الأداء 
الاجتماعي لما لو مف ايجابيات عمى الأداء الاقتصادم مف خلبؿ زيادة القدرة الشرائية الخضراء 

كتخفيض لتكاليؼ نتيجة تدكير المنتجات كالنفايات مما يقمؿ التمكث كما انو يحسف صكرة 
المؤسسة، كبالتالي تصبح المؤسسة تتبنى ما يسمى بالتنمية المستدامة، بمعنى أف المؤسسة 

كعميو . تككف ليا تنمية مستدامة عندما يككف لدييا أداء اقتصادم كممتزمة بيئيا كاجتماعيا معا
. فالمؤسسة الناجحة ىي التي تكازف بيف أدائيا الاقتصادم كالاجتماعي كالبيئي معا

 يككف لممؤسسة أداء تكنكلكجي عندما تككف قد حددت أثناء عممية :الأداء التكنولوجي.ج   
التخطيط أىدافا تكنكلكجية كالسيطرة عمى مجاؿ تكنكلكجي معيف، كفي أغمب الأحياف تككف 

. الأىداؼ التكنكلكجية التي ترسميا المؤسسة أىدافا إستراتيجية نظرا لأىمية التكنكلكجيا

الأداء الاقتصادي 
 

نتائج فورية 
 +

 خلق القدرات   

الأداء الاجتماعي 
ظروف العمل 
تنظيم العمل 

الاتصال، التنسيق، 
التشاور، ادارة الوقت 

التدريب، مباشرة 
العمل الاستراتيجي 

 

الأداء البيئي 
المحافظة على البيئة 
وعدم الإضرار بها 

 المنتجات من خلال
 خضراء
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 يتجسد الأداء السياسي في بمكغ المؤسسة أىدافيا السياسية كيمكف :الأداء السياسي.د   
لممؤسسة أف تتحصؿ عمى مزايا مف خلبؿ تحقيؽ أىدافيا السياسية التي تعتبر ككسائؿ لتحقيؽ 

.  1أىدافيا الأخرل
 ةالتصنيف حسب معيار الشمولي:ثالثا 

: 2كيقسـ الأداء إلى أداء كمي كأداء جزئي
 كنقصد بو الإنجازات التي ساىمت جميع العناصر كالكظائؼ كالأنظمة الفرعية :الأداء الكمي.أ

لممؤسسة في تحقيقيا، بحيث لا يمكف نسب انجازىا إلى أم عنصر دكف مساىمة العناصر 
الأخرل بؿ يجب أف تككف جميع العناصر مجتمعة، كفي إطار ىذا النكع مف الأداء يمكف 

الخ ...الحديث عف مدل ككيفيات بمكغ المؤسسة أىدافيا الشاممة كالاستمرارية، الأرباح، النمك
 كىك الذم يتحقؽ عمى مستكل الأنظمة الفرعية لممؤسسة، أم الأداء الذم :الأداء الجزئي.ب

. تحققو كؿ كظيفة ككؿ نظاـ فرعي عمى حدل داخؿ المؤسسة
كفي ىذا الإطار يجب الإشارة إلى أف الأداء الكمي ما ىك إلا نتيجة تفاعؿ الأداءات الفرعية مف 

أجؿ تحقيؽ ىدؼ ىاـ ألا كىك تحقيؽ الأداء الكمي، كعميو فاف اختلبؿ أحد الأنظمة الجزئية 
سكؼ ينعكس عمى النظاـ الكمي كبالتالي عمى أداء المؤسسة ككؿ كالأىـ عمى نجاح المؤسسة 

 .ككؿ
التصنيف حسب المعيار الوظيفي :رابعا 

كظيفة :  كتـ تقسيـ الأداء حسب ىذا المعيار نسبة إلى الكظائؼ الأساسية في المؤسسة
. 3الإنتاج، المالية، المكارد البشرية، التسكيؽ

 ىذا الأداء في قدرة المؤسسة عمى تحقيؽ إنتاجية أعمى مقارنة ر يظو:الإنتاجيةأداء وظيفة .أ
بالأىداؼ المسطرة كيتـ ذلؾ مف خلبؿ تحكـ المؤسسة في الجكدة المطمكبة في المنتجات، 

                                                      
 .71مرجع سبؽ ذكره، ص.  عيشكش، خيرة 1
، المؤتمر العممي الدكلي حكؿ الأداء المتميز لممنظمات كالحككمات، كمية مقاربة الأداء الاستراتيجي.  مزىكدة، عبد المميؾ 2

 .89، ص2005 مارس 9-8الحقكؽ كالعمكـ الاقتصادية، جامعة كرقمة، 
دراسة حالة المؤسسة الوطنية لمدىن : تحسين أداء المؤسسة في ظل إدارة الجودة الشاممة.  مزغيش، عبد الحميـ 3

ENAPتخصص تسكيؽ، جامعة الجزائر، كمية العمكـ الاقتصادية كعمكـ (غير منشكرة) ، رسالة ماجستير في العمكـ التجارية ،
 26 ص،2012التسيير، الجزائر،
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طريقة العمؿ، بيئة العمؿ، تكاليؼ الإنتاج، كفاءة العماؿ، التحكـ بالكقت كالإنتاج، المراقبة عمى 
. الآلات، معدؿ التأخر في تمبية الطمبات

كينعكس في قدرة المؤسسة عمى تحقيؽ التكازف المالي كبناء ىيكؿ : أداء الوظيفة المالية.ب
مالي فعاؿ يحقؽ بمكغ أكبر عائد عمى الاستثمارات كالكصكؿ إلى أقصى مستكيات المردكدية 

الممكنة، كغالبا ما تخضع ىذه الكظيفة لمتقييـ كتحديد أدائيا كفعاليتيا مف خلبؿ ىذيف 
كتجدر الإشارة إلى أف قدرة المسيريف عمى تحقيؽ ىذا اليدؼ مقترف بالتحفيز الذم . العنصريف

تمنحو المؤسسة سكاء كاف ماديا مقابؿ رفع قيمة المكافآت أك معنكيا كذلؾ ببث ركح المساىـ 
. بدؿ فكرة العامؿ الأجير

 كتعتبر كظيفة المكارد البشرية مف أىـ كأصعب الكظائؼ في :أداء وظيفة الموارد البشرية.ج
تحديد مفيكـ الأداء، إذ أف العنصر البشرم عنصر متغير  يصعب تحديد كفاءتو كفعاليتو 
بشكؿ كاضح، كقد يستعيف القائمكف بذلؾ عمى تحديد أداء العنصر البشرم عمى مؤشرات 

المستكل العممي كالميارة الفنية إلا أنيا تبقى جد قاصرة عف إعطاء التقييـ الكامؿ، فالجانب 
النفسي كالعمؿ تحت الضغط كالتكتر عكامؿ تؤثر عمى أداء الأفراد كمف الصعب قياسيا بدقة، 

أصبحت مف المكارد الإستراتيجية في  (الخ...المعارؼ، الميارات، )كعميو فالمكارد غير المممكسة
.  المؤسسة كالتي تعتبر سببا للؤداء العالي

 يتحقؽ ىذا الأداء مف خلبؿ القدرة عمى تحسيف المبيعات، كرفع قيمة :أداء وظيفة التسويق.د
الحصة السكقية، تحقيؽ رضا العملبء، بناء صكرة مؤسسة ذات سمعة طيبة لدل 

الخ ...المستيمكيف
 :في المؤسسة مستويات الأداء - 4

تكجد مجمكعة مف المستكيات للؤداء يمكف لممؤسسة الاقتصادية مف خلبليا عمى مستكل 
آدائيا، كلعؿ ىذا الاختلبؼ يعكد كما أشرنا لاختلبؼ المعايير كالمقاييس التي يتبناىا باحثي 

 1: ىذا المجاؿ، كتتمثؿ ىذه المستكيات في

                                                      
، 2007، دار اليازكزم، الأردف، ، الإستراتيجية والتخطيط الاستراتيجي خالد محمد بف حمداف، كائؿ محمد صبحي إدريس1

 .386-385ص ص، 
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 يبيف التفكؽ في الأداء ضمف الصناعة عمى المدل البعيد كالعقكد : الأداء الاستثنائي
  ؛المربحة، ككذا الالتزاـ الكاضح مف قبؿ الأفراد ككفرة السيكلة كازدىار الكضع المالي

 يككف فيو الحصكؿ عمى عدة عقكد عمؿ كبيرة، امتلبؾ إطارات ذات : الأداء البارز
 .متميزكفاءة، امتلبؾ مركز ككضع مالي 

 إلى جانب التمتع المستقبمية يبف مدل صلببة الأداء، كاتضاح الرؤية :الأداء الجيد جدا 
 .الجيدبالكضع المالي 

 يككف فيو تمييز للؤداء كفؽ المعدلات السائدة مع تكزاف نقاط القكة :الأداء الجيد 
أك الخدمات كقاعدة العملبء، مع امتلبؾ كضع مالي غير /كالضعؼ في المنتجاتك

 .مستقر
 يمثؿ سيركرة أداء دكف المعدؿ، كتغمب نقاط الضعؼ عمى نقاط القكة : الأداء المعتدل

أك الخدمات كقاعدة العملبء، مع صعكبة في الحصكؿ عمى الأمكاؿ / في المنتجات ك
  ؛اللبزمة لمبقاء كالنمك

 كالذم يمثؿ الأداء دكف المعدؿ بكثير، مع كضكح لنقاط الضعؼ في :الأداء الضعيف 
جميع المحاكر تقريبا، فضلب عف كجكد صعكبات خطيرة في استقطاب الإطارات 

 .المؤىمة، مع مكاجية مشاكؿ خطيرة في الجكانب المالية
   : العوامل المؤثرة عمى الاداء في المؤسسة- 5

 فيو أف ىناؾ عكامؿ عديدة كمتنكعة يمكف أف تؤثر عمى أداء المؤسسات ؾلا ش مما 
الاقتصادية، بعضيا داخمي كالآخر خارجي، بحيث يتحقؽ ذلؾ مف قيمة مؤشرات الأداء العالية 

 .جميعاأك الأدنى، كبالتالي مف الصعب حصرىا كتناكليا 
    إف دراستيا كتحميميا أمر ضركرم لتحقيؽ منيجية سميمة في تقييـ كتقكيـ الأداء، ليذا سيتـ 

 :التطرؽ إلييا مف خلبؿ تقسيميا إلى مصدريف أك عامميف أساسيف ىما
 العوامل الداخمية  :الأولالفرع 

تتمثؿ العكامؿ الداخمية في مختمؼ المتغيرات الناتجة عف تفاعؿ عناصر المؤسسة الداخمية 
كالتي تؤثر عمى أدائيا، كيمكف لممسير أف يتحكـ فييا كيحدث فييا تغيرات تسمح بزيادة آثارىا 
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، كمف أبرز ىذه العكامؿ أك المتغيرات التي تخضع 1 الايجابية أك التقميؿ مف آثارىا السمبية
 : لسيطرة المؤسسة ىي

 : العوامل التقنية .أ 
كىي مختمؼ القكل كالمتغيرات التي ترتبط بالجانب التقني في المؤسسة، كتضـ عمى الخصكص 

 2: مما يؿ
  نكع التكنكلكجيا سكاء المستخدمة في الكظائؼ الفعمية أك المستخدمة في معالجة

 .المعمكمات
  نسبة الاعتماد عمى الآلات بالمقارنة مع عدد العماؿ 
 تصميـ المؤسسة مف حيث المخازف، الكرشات، التجييزات، كالآلات. 
 نكعية المنتكج كشكمو كمدل مناسبة التغميؼ لو. 
 التكافؽ بيف منتجات المؤسسة كرغبات طالبييا. 
 التناسب بيف طاقتي التخزيف كالانتاج في المؤسسة . 
 مستكيات الأسعار. 
 المكقع الجغرافي لممؤسسة. 

 : الييكل التنظيمي .ب 
كىك الإطار الرسمي الذم يحدد درجة التخصص كتقسيـ العمؿ بيف الكحدات كالأفراد، كعدد 

المجمكعات الكظيفية، ككذا عدد المستكيات الإدارية، كلمف يتبع كؿ شخص كمف ىـ الأشخاص 
الذيف يتبعكف لو، كما ىي سمطات كمسؤكليات كؿ منيـ، ككيؼ يتـ التنسيؽ بيف كحداتيـ أك 

. 3أقساميـ
 
 

                                                      
، مداخمة اىمية التكامل بين ادوات مراقبة التسيير في تقييم اداء المنظمات و زيادة فعاليتيا بريش السعيد،يحياكم نعيمة، 1

 نكفمبر 23ك22مقدمة ضمف الممتقى العممي الدكلي الثاني حكؿ الاداء المتميز لممنظمات ك الحككمات، جامعة كرقمة،ا لجزائر،
. 298، ص2011

  .94 عبد المليك مزهودة، مرجع سابق، ص 2
. 16-15، ص، ص 2009، قياس وتقييم الأداء كمدخل لتحقيق جودة الأداء المؤسسي المنظمة العربية للتنمية الإدارية، 3
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 : الموارد البشرية .ج 
ىي مختمؼ القكل كالمتغيرات التي تؤثر عمى استخداـ المكرد البشرم في المؤسسة، كتضـ عمى 

 1: الخصكص
 ة؛ىيكؿ القكل العامؿ  
 ؛نظاـ الاختيار كالتعييف 
 ؛التدريب كالتأىيؿ كالتنمية  
 ؛نظاـ الأجكر كالمكافآت  
 نظاـ تقييف الأداء. 

:  العوامل الخارجية. 2
مجمكعة التغيرات كالقيكد كالمكاقؼ التي ىي بمنأل عمى رقابة '' يقصد بالعكامؿ الخارجية 

 .2'' المؤسسة 
كبالتالي قد تؤثر بشكؿ مباشر أك غير مباشر في أنشطة كقرارات المؤسسة كتخرج عف نطاؽ 
سيطرتيا، كمف بيف العكامؿ التي تؤثر بشكؿ غير مباشر عمى المؤسسة كالتي تشكؿ الكممة 

 3 :مما يؿ، (PESTEL)المختصرة 
 إف علبقة المؤسسة بالمتغيرات السياسية تشمؿ جانب القرارات :العوامل السياسية -1

، كميا الانقلبباتالسياسية كالحرب، التأميمات، الحظر عمى نشاط بعض المؤسسات، 
 .المؤسسةعكامؿ تؤثر عمى أداء 

تشمؿ في التركيبة السكانية، التكزيع الجغرافي، الأنماط : الاقتصاديةالعوامل  -2
 إلخ ...الاستيلبكية، مستكل التعميـ

 كتشمؿ معدلات الانفاؽ عمى البحكث كالتطكير، تطكر كسائؿ :العوامل التكنولوجية -3
الاتصالات كانظمة المعمكمات، كالاختراعات الجديدة كغيرىا مف القكل التي تساىـ في 

 .حؿ مشكلبت العمؿ مف خلبؿ التقنيات الحديثة

                                                      
. 20-19 المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، نفس المرجع، ص ص 1
. 91 عبد المميؾ مزىكدة، مرجع سابؽ، ص 2
، لبناف، 1، طالعمل المؤسسي محمد أكرـ العدلكني، 3  .203، ص 2000، ، دار ابف حزـ
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 منيا القكانيف الخاصة بتنظيـ علبقة المؤسسة بالعامميف، :العوامل البيئية والتشريعية -4
القكانيف المرتبطة بالبيئة التي تعمؿ عمى حمايتيا كالمحافظة عمييا مف التمكث، القكانيف 

 .الخاصة بالدفاع عف حقكؽ المستيمكيف
العملبء أك : أما العكامؿ الخاصة أك ذات التأثير المباشر عمى أداء كقرارات المؤسسة منيا

المستفيديف مف مخرجات المؤسسة، المكرديف، النقابات، المؤسسة المنافسة كأصحاب المصالح 
الأخرل في المجتمع المحيط بالمؤسسة، كتتمثؿ ىذه العكامؿ حسب بكرتر في خمس قكل، كما 

 :يكضحيا الشكؿ المكالي
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  القوى الخمسة لبورتر7شكل رقم 
Source: Michael  E .Porter, L’avantage Concurrentielle, traduit par 

Philippe de Lavergne ,edition 2, Duonod, Belgique, op, cit, 1999, p17. 
 المؤسسة، ةاستراتيجي كىي المتغير الأكؿ في صياغة :المنافسة بين المؤسسات القائمة 

إذ أف ىذه القكة تعبر عف كثافة كحدة المنافسة بيف المؤسسات القائمة داخؿ الصناعة، 
كتشير المنافسة إلى الصراع التنافسي بيف المؤسسات في صناعة ما لمحصكؿ عمى 
حصة أكبر مف السكؽ، كعمكما فإف حدة المنافسة بيف المؤسسات القائمة تتحد مف 

 :خلبؿ العكامؿ التالية
  ؛نمك الصناعة -

  المنافسون

 منافسو القطاع
 
 

 

 الزبائن
 

 الموردون
 

 البدائل
 

تحديد المنتج             ات 
 البديلة

تحديد الداخ        لين 
الجدد 
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  ؛التكمفة الثابتة -
 ؛تمييز المنتج -
 ؛ بيف المنافسيفالتكازف -
 .مركز العلبمة  -
  المنافسكف المحتممكف ىك المؤسسات التي لا تتنافس : محتممين خطر دخول منافسين

حاليا في الصناعة، كلكف لدييا القدرة عمى ذلؾ إذا ما رغبت في ذلؾ، كتتمثؿ العكامؿ 
 1:التي تعيؽ دخكؿ منافسيف جدد لصناعة ما فيما يمي

 : حواجز الدخول المتمثمة في -
 ؛اقتصاديات الحجـ -
 ؛تمييز المنتج -
  ؛مركز العلبمة -
  ؛تكمفة التبديؿ -
 .احتياجات راس الماؿ -
 : حواجز الخروج المتمثمة في -
 ؛تكمفة الخركج -
 ؛العلبقات المتداخمة مع كحدات نشاط أخرل -
 .قيكد حككمية كاجتماعية -
 كىي المؤسسات التي تكفر المدخلبت في الصناعة، مثؿ : القوة التفاوضية لمموردين

 2:إلخ، كيتكقؼ المكرديف عمى العكامؿ التالية ...المكاد الأكلية، الخدمات كالعمالة
 ؛ضعؼ المنتجات البديمة التي يمكف أف يمجأ إلييا المنتج ما -
مف أىـ المدخلبت في نشاط ة  لممؤسسقما يقدمكفتميز منتجات المكرد، كذلؾ مف خلبؿ  -

 .أعماليا

                                                      
، ص 2005،دار كائؿ النشر،عماف،1ط،(تكوين و تنفيذ استراتيجيات التنافس)الإدارة الإستراتيجية  نبيؿ محمد مرسي، 1

151. 
 .176، ص 2003، الدار الجامعية، مصر، 2، طالإدارة الإستراتيجية نادية العارؼ، 2
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 يمكف النظر إلى العملبء عمى أنيـ يمثمكف تيديدا مف خلبؿ :القوة التفاوضية لمعملاء 
 في الصناعة، أك إلى المؤسساتقدرتيـ عمى المساكمة لتخفيض الأسعار التي ترفضيا 

رفع التكاليؼ التي تتحمميا المؤسسات في صناعة ما مف خلبؿ طمبيـ منتجات أفضؿ 
كبجكدة عالية، فالعملبء قد يككنكف مكزعيف أك مستيمكيف أك منظمات تصنيعية أك 

 1خدمية 
 تمثؿ المنتجات البديمة تمؾ السمع التي تبدك مختمفة كلكنيا :تيديد المنتجات البديمة 

تشبع نفس الحاجات، فكجكد بدائؿ قكية تمثؿ تيديدا تنافسيا كبيرا كذلؾ مف خلبؿ النقاط 
 2: التالية

 ؛تكفر بدائؿ قريبة -
 ؛تكاليؼ التبديؿ بالنسبة لمستخدـ السمعة -
 ؛ تكاليؼ مصنعي السمعة البديمة كمدل تشددىـ -
 .سعر السمعة البديمة -

تقييم وتحسين الأداء في المؤسسة - 6
يعتبر تقييـ الأداء أحد العناصر الأساسية في العممية الإدارية فيك بمثابة كشؼ الحساب 

الختامي كالذم يعبر عف مدل قدرة المؤسسة عمى تحقيؽ أىدافيا كفقا لما ىك مخطط لو كىذا 
ما يساعد عمى تحديد الانحرافات كاتخاذ الإجراءات التصحيحية، كعميو فعممية تقييـ الأداء جد 

ميمة لممؤسسة فيي تسمح ليا بمعرفة كضعيتيا مف خلبؿ الكقكؼ عمى نقاط القكة كالقياـ 
بتعزيزىا، كنقاط الضعؼ كالقياـ بتحسينيا ككؿ ىذا يجب أف يككف مف خلبؿ مجمكعة مف 
المقاييس كالمؤشرات التي تساعد في معرفة مقدار الانحرافات كذلؾ بقياس الأداء الفعمي 

 .كمقارنتو بالمخطط كفقا لممعايير المكضكعة مسبقا
 مفاىيم عامة:أولا 

تدؿ الدراسات الاجتماعية عمى أف تقييـ الأداء ظير لأكؿ مرة في الجيش الأمريكي في أثناء 
الحرب العالمية الأكلى، كلكنو لـ ينؿ حظو مف العناية كالاىتماـ إلا في الثلبثينات مف ىذا 

                                                      
. 139، ص 2008، مجمكعة النيؿ العربية، مصر، 1، طالإدارة الإستراتيجية فيميب ساردر ترجمة علبء أحمد إصلبح، 1
 .151 نبيؿ محمد مرسي، نفس مرجع سابؽ، ص 2
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القرف كلـ يصبح اختصاصا مستقلب إلا منذ مدة قريبة، مع العمـ أف مجتمعاتنا مازالت فييا 
كنجد العديد مف التعاريؼ ، 1عمميات تقييـ الأداء غير كاضحة المعالـ كمغمكرة بيف مفاىيـ كثيرة

: الخاصة بتقييـ الأداء كمف بينيا
 مفيوم تقييم الأداء: ثانيا

اف عممية تقييـ الاداء في المؤسسة يعد مف الأنشطة التي تقكـ بممارستيا الادارة لمتعرؼ عمى 
 .مدل قدرتيا عمى تحقيؽ الاىداؼ التي تطمب منيا

 التي التعريفات تقييـ الأداء كاختمفت مف باحث لآخر، كىذا ما تبينو بعض اتتعريؼاؿتعددت 
 :كما يميتطرقت لتقييـ الأداء 

التأكد مف كفاية استخداـ المكارد المتاحة أفضؿ استخداـ لتحقيقو '' تـ تعريؼ تقييـ الأداء بأنو 
للؤىداؼ المخططة، كذلؾ بتكجيو مسارات الأنشطة بالمؤسسة بما يحقؽ الأىداؼ المرجكة منيا 

''2 
 في ضكء ما الاقتصاديةتقييـ نشاط الكحدة '' كذلؾ ينظر إلى تقييـ الأداء بأنو يتمثؿ في 
 3''تكصمت إليو مف نتائج في نياية فترة معينة 

 فحص تحميمي انتقادم شامؿ لخطط ك أىداؼ ك طرؽ تشغيؿ ك استخداـ المكارد ''أيضا ىك
البشرية بيدؼ التحقؽ مف كفاءة ك اقتصادية المكارد ك استخداميا أفضؿ استخداـ ك بأعمى 

  4.''كفاءة بحيث يؤدم ذلؾ الى تحقيؽ الأىداؼ ك الخطط المرسكـ ليا
تحديد قيمة الشيء ''تجدر الإشارة ىنا إلى أف تقييـ الأداء ليس ىك قياس الأداء فالقياس ىك 

 إذ أف ىناؾ اختلبؼ أساسي بينيما حيث أف التقييـ ليس قياس ''بمقارنة بمعيار متفؽ عميو 
 5.قيمة بؿ ترتيب أكلكيات كبذلؾ فالقياس كسيمة لمتقييـ 

                                                      
 .212،ص2012، سكريا، 1، ع28، مجمة جامعة دمشؽ، مجتقييم الأداء في المؤسسات الاجتماعية.  صديؽ، حسيف 1
. 121 المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، مرجع سابؽ، ص 2
. 95 عبد المميؾ مزىكدة، مرجع سابؽ، ص 3

 75 عيشكش خيرة ،مرجع سابؽ، ص  4
مذكرة نيؿ شيادة ، دراسة حالة مؤسسة الككابؿ بسكرة،لمؤسسةادور استراتيجية التمييز في تحسين اداء  كىيبة ديجي، 5

 64 ،ص 2012/2013الماجستير في العمكـ الاقتصادية،تخصص اقتصاد صناعي،جامعة بسكرة،
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، كذلؾ بيدؼ الاقتصاديةمما سبؽ القكؿ إف تقييـ الأداء يشمؿ جميع الأنشطة داخؿ المؤسسة 
التأكد مف أف النتائج المحققة فعلب تسير نحك ما ىك مخطط ليا مف جية، ككذا الحكـ عمى 

كفاءة أداء المؤسسة في استغلبؿ المكارد الاقتصادية كفي تحقيؽ الأىداؼ التي أقيمت لأجميا 
مف جية أخرل، كىذا قصد اتخاذ القرارات التصحيحية في حالة انحراؼ مسارات بعض 

. الأنشطة عما ىك مخطط ليا 
 المؤسسةداء أ تقييم  مستويات - 7

 .الأداء مستويات تقييم : (08)شكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

زىير ثابت، كيؼ تقيـ أداء الشركات كالعامميف، دار قباء لمطباعة كالنشر، مصر، : المصدر
 15، ص 2001

 :تقييم الأداء عمى المستوى الكمي لممؤسسة : أولا 
إف مف أىـ العناصر التي تحظى بالتقييـ عمى ىذا المستكل يمكف حصرىا في المؤشرات 

 1: التالية
 كتشمؿ كؿ مف نكعية المخرجات ككميتيا، الكقت المحدد للئنجاز، الدخؿ، : الفعالية

 الأرباح، رضا العامميف، رضا العملبء

                                                      
. 15، ص 2001، دار قباء لمطباعة كالنشر، مصر، كيف تقيم أداء الشركات والعاممين زىير ثابت، 1

مستويات تقييم الأداء 

تقييم أداء العاملين تقييم أداء الأنشطة الرئيسية  تقييم على المستوى الكلي 
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 كتتضمف العائد عمى الأمكاؿ المستثمرة، الإنتاج، معدؿ دكراف المخزكف، :الكفاءة 
 إلخ...المبيعات لكؿ عامؿ، استغلبؿ العمالة المينية

 إلخ... كيشمؿ المقاييس المرحمية لمنتائج، الخطكات الفرعية لممشركعات:التقدم في العمل 
 تقييم أداء الأنشطة الرئيسية:ثانيا 

حسب ىذا المستكل يشمؿ تقييـ الأداء، أداء الكظائؼ الرئيسية في المؤسسة، كالتي تتمثؿ في 
. الإنتاج، التمكيؿ، التسكيؽ، كالمكارد البشرية: أربعة كظائؼ رئيسة ىي

 لانتاجي إلى تحقيؽ إنتاجية مرتفعة مقارنة ايسعى النظاـ :تقييم الأداء الإنتاجي
بالمؤسسات الأخرل، مف خلبؿ إنتاج بجكدة عالية كبتكاليؼ أقؿ تسمح ليا بالمنافسة، 

 فير كـ كنكع مف المنتجات المستيدفة في الكقت المناسبكإضافة إلى ت
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: خلاصة الفصل
تسعى المؤسسات الاقتصادية إلى تحقيؽ مستكل أداء جيد باعتباره ثمرة مف ثمرات السياسات 

كالذم يعكس نجاح أك فشؿ المؤسسة، كما أف تحسيف كتطكير ... المالية كالإنتاجية كالتسكيقية
الأداء أصبح مف أىـ التحديات التي تكاجييا ككشرط لازـ لبقائيا كاستمرارىا في بيئة الأعماؿ 

 .خاصة مع ظيكر مفيكمي العكلمة كالبيئة التنافسية
تكفره مف نظاـ  لما، الأىمية بالغة عممية  الاقتصاديةلمؤسسةا أداء تقييـ عممية لذا أصبحت

متكامؿ لمعمكمات دقيقة كمكثكقة لأجؿ اتخاذ القرارات المناسبة لاستمرار كتحسيف أدائيا 
مستقبلب، كمف بيف الكسائؿ اليامة التي تستعمميا المؤسسة لمساعدتيا عمى ذلؾ بطاقة الأداء 

التي تسعى لمتأكد أف المكارد المكجكدة مستعممة بصفة فعالة كبكفاءة كملبئمة لتتماشى . المتكازف
 .مع تحقيؽ أىداؼ المؤسسة

لذا يمكف القكؿ أف تقييـ الأداء كبطاقة الاداء المتكازف ما ىما إلا كظيفتاف مترابطتاف 
كمتكاممتاف حيث يمكف اعتبار تقييـ الأداء نتاج اعمـ بطاقة الاداء المتكازف،، فيذه الأخيرة 

تعتبر كسيمة حيكية كبناءة باستعماؿ تيدؼ إلى تحقيؽ التسيير الحسف لممؤسسة كمتابعة الأداء 
عمى كافة المستكيات كالأنشطة كالكظائؼ، فيأتي تقييـ الأداء مف خلبؿ استقراء دلالات 

كمؤشرات المعمكمات الرقابية لاستخراج نقاط القكة كالضعؼ كتحميميا لكضع تصحيحات في 
حالة انحراؼ في التسيير أك تأكيدىا إذا كاف يتجو نحك الاتجاىات المرغكبة، كمف ثـ السماح 

 .بكضع خطة لتحسيف أداء المؤسسة بما يضمف ليا النمك كالاستمرار
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 انفصم انراتغ
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 العريف بميدان البحث- 1
- المكاني- الزماني)مجالات الدراسة - 2

  (الجغرافي
 العينة وخصائصيا- 3
  (الاستمارة)مصادرو أدوات جمع البيانات - 4
المنيج )المناىج المستخدمة في الدراسة - 5

 (الإحصائي- الوصفي
 صعوبات الدراسة- 6

 خلاصة

 
 

 الإطار انًنهزي نهذراسح انًيذانيح
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 :تمييد
 الجكانب الأىـ كالتطرؽ البحث مشكمة ،يعرض ستياابدر النظرية الفصكؿ في قمنا ما بعد

 تمكنا متكاممة منيجية إلى بالاستناد كذلؾ الميدانية دراستنا خلبؿ مف ،نحاكؿ بيا المتعمقة

 راجع ،كذلؾ كأىدافو البحث كظركؼ المكضكع طبيعة حسب المناسبة البيانات جمع مف

 عمى ك الإجابة الأىداؼ تحقيؽ في عمييا اعتمدنا التي المنيجية الخطكات أىـ إلى

 المجاؿ كىي الثالثة سةراالد مجالات عمى بناء الدراسة، طرحتيا التي التساؤلات

 بمنيجية خاص الثاني كالجزء اختيارىا، ككيفية كالعينة كالزمني، البشرم، الجغرافي،

 .التحميمية إلى إضافة البيانات جمع كأدكات الدراسة نكع خلبؿ مف الدراسة
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 :بميدان البحث تعريف 

 مؤسسة كىك المدينة، كسط في كيقع ، 1985 في أسس الياني باليادم بمسعد مستشفى 
الاستعجالات : التالية الحاالت في بالمكاطنيف التكفؿ ميمتو عاـ كمرفؽ  استشفائية عمكمية

 .الصحية التكعية الكقائية، العلبجات الطب، التحميؿ ،الكشكفات،

 40001 مساحتو كتغطي نسمة، 112101 مف أكثر إلى الصحية خدماتو ليقدـ المستشفى فتح 
 عامؿ12ك عاـ طبيب مؤطريف 01عامؿ، 567 فيو كيعمؿ بمديات 10ك دكائر 03 كيشمؿ كمـ،
 عاـ طبيب 04ك مختص طبيب20ك ،(دائميف 01مؤقتيف،140)مينيكف عماؿ 220ك إدارم

 أمف، عكف22ك صيادلة 13ك طبي شبو 410ك نفسانييف، أطباء 10ك أسناف، طبيب12ك
 240 عمى يحتكم صحية، فركع كثالث كخارجية داخمية كحدة 20ك مصمحة12 عمى كيتكزع
 النساء، طب مصمحة الرجاؿ، طب مصمحة:التالية المصالح حسب عمى كمكزع منظـ سرير

 مصمحة ،الأمكمة مصمحة ،الأطفاؿ طب مصمحة المخبرم، التحميؿ مصمحة ،الأشعة مصمحة
 طبية استعجاالت مصمحة الدـ، حقف مصمحة الدـ، تصفية مصمحة لأمكمة،اك الطفكلة حماية
 .الخاصة الكسائؿ مختمؼ عمى تتكفر مركزية

  انذراسحيزالاخ/ 2 

ف ما يميز ىذا المجاؿ ككنو يبرز لنا الحدكد الزمنية لمعرفة حدكد كأبعاد البحث، مما ساعدنا إ
: إلنجازه في سياؽ زمني معيف، كقد اعتمدنا في دراستنا ىذه عمى مرحمتيف  أساسيتيف ىما

 :المرحمة الاستطلبعية
 بعض   معرفة إلى سعينا فقد العممي، البحث في األساسية المراحؿ األيـ مف المرحمة ىذه تعد 

 ىذا إلى الكصكؿ كحاكلنا المؤسسة، أداء عمى الميني الحراؾ تأثير مدل حكؿ المعطيات
 ممضي ـ 03/02/2024 بتاريخ الميدانية الدراسة إجراء أجؿ مف الطمب تقديـ خالؿ مف اليدؼ

 إلى بزيارة كقمنا المكافقة، عمى الحصكؿ تـ كقد زياف عاشكر بالجمفة جامعة إدارة طرؼ مف
 . 15/03/2024 بتاريخ المكظفيف مصمحة كالضبط المؤسسة إدارة

 التي كالعالقات مصمحة كؿ مياـ كعرفنا ليا التابعة كالمكاتب المصالح مختمؼ عمى كتعرفنا
 مف كالكثائؽ الإحصائيات بعض عمى كتحصمنا التنظيمي الييكؿ خالؿ مف العمؿ في تربطيـ
 لممؤسسة، الداخمي القانكف عمى كتحصمنا  22/03/2024بتاريخ البشرية المكارد تسيير مصمحة
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 في المؤشرات بعض تحميؿ في بحثينا في لنا مفيدة كانت  ك الاحصائياتالمعمكمات ىذه فكؿ 

 دارستنا
 : منيج الدارسة/3

 يعتبر المنيج مف العناصر الأساسية التي ينبغي تكفرىا في أم دراسة :المنيج المستخدم
عممية لأىمية في تكجيو الباحث نحك الكصكؿ إلى أىداؼ كالتحقؽ مف الفرضيات التي انطمقت 

. منيا الدراسة، ككما كمعركؼ فإف طبيعة المكضكع ىي التي تحدد نكع المنيج الملبئـ لمدارسة
كعميو يمكف القكؿ أف دراستنا الحالية تيدؼ إلى التعرؼ عمى الحراؾ الميني كأثره عمى أداء 

 . المؤسسة

   لذا اعتمدنا عمى المنيج الكصفي التحميمي كالذم يعتبر طريقة لكصؼ الظاىرة المدركسة 
كتصكيرىا كميا عف طريؽ جمع معمكمات كيمكف القكؿ أف تطبيقنا لممنيج الكصفي التحميمي 

:  جاء كما يمي
 الاستكشافية كتمثؿ الخطكة الأكلى في الدراسة كتشمؿ جمع المعمكمات النظرية :المرحمة الأولى

 . التي ليا علبقة بمكضكع البحث
 :  كىي مرحمة الكصؼ المعمؽ كقد تشمؿ ىي الأخرل مايمي:المرحمة الثانية

 . ػ تحديد كصياغة تساؤلات الدراسة كمحاكلة تجسيد ىذه التساؤلات في الكاقع الدراسة الميدانية
 . ػ ضبط كتحديد مجتمع البحث

ػ اختيار الأدكات المنيجية المناسبة لدراسة مشكمة البحث متمثمة في أداء الاستمارة 
  ػ التركيز عمى مؤشرات محددة كمرتبطة بمكضكع الدراسة كمحاكلة تحميميا  كتفسيرىا 

 النزكؿ إلى الميداف لجميع البيانات كتحميميا كتفسيرىا لخركج بنتيجة عامة :المرحمة الثالثة
 . تمخص الكاقع الحراؾ الميني كأثره عمى أداء المؤسسة
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 : مصادر و أدوات جمع البيانات 

 يمكف حيث الباحث ميارة عمى تعتمد لأنيا صعكبة أكثر "أنيا عمى كتعرؼ: الملاحظة -أ 
 ملبحظتيا يمكف التي الاجتماعية العلبقات بيف المكجكدة كالعناصر ط الارتبا اكتشاؼ
 1كمعاينتيا

 أجؿ مف كالدقة التركيز مف الكثير كتتطمب صعبة الملبحظة أف عمى التعريؼ ىذا يرتكز
   .الظاىرة تفسير أجؿ مف مختمفالارتباطات اكتشاؼ
 التي كالمشكلبت الظكاىر لسمكؾ مشاىدة أك ارقبة ـ عممية: "بأنيا كذلؾ الملبحظة كتعرؼ
 كىادؼ كمخطط منظـ عممي بأسمكب كعلبقتيا كاتجاىاتيا منتظـ، البيئةبشكؿ داخؿ تحدث
 ارض أغ لخدمة كتكجيييا الظاىرة بسمكؾ كالتنبؤ ارت بينالمتغي العلبقة كتحديد التفسير يقصد
  2 .احتياجاتو كتمبية إنسانية

 اعتمدنا في دراستنا الاستمارة كىي أداة مف أدكات جمع البيانات في البحث :الاستمارة- ب
العممي، حيث  تحتكم الاستمارة عمى مجمكعة مف الأسئمة المتعمقة بالبيانات الشخصية 

لممبحكث، كأسئمة تتعمؽ بفرضية الدراسة كىي مكجية لمفردات العينة المراد إجراء الدراسة 
 . عمييا

  كذلؾ مف خلبؿ طرح الأسئمة منيا البسيطة المفتكحة مف أجؿ جمع مجمكعة مف المعطيات 
عف الحراؾ الميني كأثره عمى أداء المؤسسة ميداف الدراسة، كقد جاءت ىذه الأسئمة بأسمكب 

 سؤاؿ مكزعة عمى 40كقد ضمنت حكالي . مبسط مف أجؿ فيـ حتى يسيؿ عمييا في الإجابة
 : محاكر التالية
 . يشمؿ عمى أسئمة متعمقة بالبيانات عامة لممبحكثيف: المحكر الأكؿ
 . يشمؿ أسئمة متعمقة بالنقؿ: المحكر الثاني

                                                      
، دار الحامد لمنشر، عماف، 2، طالبحث العممي في العموم الإنسانية الاجتماعيةكائؿ عبد الرحماف التؿ، عيسى محمد قحؿ، 1

.  48،ص2007الأردف، 
.   187، ص1999ئر ،ا، الجزأسس المنيجية في العموم الاجتماعية فضيؿ دليك، عمي غربي، 2
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 . يشمؿ أسئمة متعمقة بالترقية: المحكر الثالث  

 . يشمؿ أسئمة متعمقة بالاستقالة: بع االمحكر الر
 . يشمؿ أسئمة متعمقة بأداء المؤسسة: المحكر الخامس

  اختيارىا وكيفية العينة: بعاار
  :العينة- 1

 اختيارىا يتـ سةاالدر مجتمع مف جزئية مجمكعة عف عبارة كىي "سةاالدر مجتمع مف جزءا تعتبر
جر معينة بطريقة  مجتمع كامؿ عمى كتعميميا النتائج تمؾ استخداـ ثـ كمف عمييا، سةاالدر ءاكا 
 1 ."الأصمي سةاالدر
 البحث ءالإجر معينة بطريقة تختار سةاالدر مجتمع مف جزء العينة أف عمى التعريؼ ىذا يرتكز
   .الكمي المجتمع عمى تعمـ ثـ عمييا
 العناصر مف غيرىا عف تميزىا مشتركة خاصية ليا عناصر مجمكعة: "كذلؾ تعرؼ كما

 2". الأصمي البحث عمييا يجرل كالتي الأخرل
 جمع أجؿ مف باختيارىا الباحث يقكـ مفردات مجمكعة العينة أف عمى التعريؼ ىذا يرتكز

   .بالبحث الخاصة البيانات
 العينة كتحديد معاينتو ثـ كمف البحث مجتمع اختيار تتطمب سةادر كؿ أف المفركض مف

 عمميا صادقة نتائج لغرض البحث مجتمع في التحكـ أجؿ مف سةاالدر لمفردات المناسبة
مبريقيا   .المناسبة العينة باختيار قمنا لذلؾ كا 

 تقسيـ فييا يتـ كالتي الاستخداـ الشائعة العينات مف تعتبر كالتي: الطبقية العشوائية العينة-
 بالنسبة متجانسة طبقة كؿ مفردات تككف بحيث الطبقات، تسمى جزئية مجتمعات المجتمع

                                                      
1

 الأردف، عماف كالطباعة، لمنشر كائؿ دار ،2ط كالتطبيقات، ارحؿ كالـ القكاعد العممي البحث منيجية كآخركف، عبيدات محمد 
 .84،ص1999

2
 لمطباعة القصبة دار ،2ط الإنسانية، العمكـ في العممي البحث منيجية كآخركف، اركم صح بكزيد ترجمة أنجرس، مكريس 

   .151ص ،2006، كالنشر
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 الطبقات ىذه مف طبقة كؿ مف بسيطة عشكائية عينة كباختيار ستو،ادر المطمكب لمخصائص 

 1 .الطبقية العينة أخذ يتـ
 عناصره خلبؿ مف تباينا يعرؼ البحث مجتمع ككف ستيادر لمكضكع ملبئمة الطبقية العينة

  . كالإنتاج الصيانة الإدارة، في يعممكف تنفيذ مكظفييف تحكـ، عكف ت،اراإط مف كالمتككنة
   :اختيارىا كيفية- 2

 في كىي العممي البحث خطكات أىـ إحدل اختيارىا كأف بسيطة عشكائية بطريقة العينة تختار
 العينة أخذت بحيث سة،االدر ءالإجر منيـ المعمكمات تؤخذ التي داالأفر مجمكعة ستيادر

 الاستشفائية العمكمية الياني باليادم بمسعد لمؤسسة التابعيف المكظفييف مف الطبقية العشكائية
 .مبحكث 46في انحصرت كقد% 20بمقدار كذلؾ
  .مكظؼ 46: المكظفيف عدد خلبؿ مف كالتالي العينة حجـ حساب كيمكف

 :العينة خصائص- 3
 .ذككرم مجتمع% 2,62 بنسبة الذككر -
  .سنة 40مف أقؿ إلى سنة 30 مف أعمارىـ كحاتتر العماؿ معظ ـ-
 .% 59.5البحث عينة في نسبة أكبر تمثؿ المتزكجيف فئة -
 % 45.9بنسبة تمثيلب أكثر كجامعي ثانكم) سيادر مستكل لدييـ الذيف العماؿ -
 .)%6,48ك
 .تاإطار% 9,45 بنسبة ميني مستكل لدييـ المكظفيف معظ ـ-
  .فكؽ فما سنة 20(%8,37 )بنسبة العمؿ في أقدمية لدييـ العماؿ غالبية- 

نكضح مف خلبؿ الجدكؿ تكضيحي أنو تـ تكزيع الاستمارات عمى عينة مصمحة الاستعجالات 
:  في مؤسسة الاستشفائية اليادم باليادم مسعد

                                                      
، دار القصبة لمطباعة 2، طمنيجية البحث العممي في العموم الإنسانيةكم كآخركف، ا مكريس أنجرس، ترجمة بكزيد صحر1

.   151، ص2006كالنشر ،
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 عينة الدراسة عينة المكزعة عينة المسترجعة عينة المفقكدة 
 عددىا 57 46 11

 
 تعتبر الملبحظة مف بيف أىـ أدكات البحث ،كبالتالي ليخمك أم بحث عممي مف :الملاحظة 

دكف أف يعتمد عمييا الباحث في دراستو كفي جمعو لمبيانات، كقد استعممنا الملبحظة خلبؿ 
الدراسة الاستطلبعية التي أجريناىا للبطلبع عمى مدل ملبئمة ميداف الدارسة لمتغيرات البحث، 

 . كقد تساعدنا الملبحظة في التعرؼ عمى الميداف الدارسة
 : تحميل وعرض البيانات: أولا

 البيانات الشخصية: المحور الأول 
 تحميل البيانات الأول - أ

 الجنس - 1
 يمثل توزيع المبحوثين حسب الجنس (01)الجدول رقم 

%  التكرار الجنس
% 60 30 ذكر
% 35 16 أنثى

% 100 46 المجموع
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مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب الجنس نلبحظ أف أكبر نسبة عف الذككر بػ 

 (01) كذلؾ كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ % 35 كيمييا الإناث بػ 65%
 :السن - 2

 يمثل توزيع المبحوثين حسب السن: (02)الجدول رقم 
 

  التكرار السن
% 21 10 31 -21من 
% 54 25 41-31من
% 24 11  فأكثر41من 

% 100 46 المجموع
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مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب السف نلبحظ أف أكبر نسبة عند الذيف 

 ، %24 فأكثر بػ 41 ، كيمييا الذيف يتراكح سنيـ مف %54 بنسبة 41-31يتراكح سنيـ مف 
 كذلؾ كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ %22 بنسبة 31-21كفي الأخير الذيف تتراكح سنيـ مف 

(02) 
 : الحالة العائمية - 3

 يمثل توزيع المبحوثين حسب الحالة العائمية (03)الجدول رقم 
%  التكرار الحالة العائمية

% 22 10 (ة)أعزب 
% 76 35 (ة)متزوج 
% 02 01 (ة)مطمق 
 00 00 أرممة

% 100 46 المجموع
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مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب الحالة العائمية نلبحظ أف أكبر نسبة عند 

 ، كفي الأخير % 02 ، ثـ المطمقيف نسبة %22 ، كيمييا العزاب نسبة %76المتزكجيف بػ 
 (03)تنعدـ نسبة عند الأرامؿ كذلؾ كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ 

 :نوع السكن - 4
 يمثل توزيع المبحووثين حسب نوع السكن (04)الجدول رقم 

 
%  التكرار نوع السكن

% 21.7 10 وظيفي
% 63 29 خاص
% 15.03 07 عائمي

 00 00 أخر
% 100 46 المجموع

 



 

 

65 
 

 الإطار المنيجي لمدراسة: الفصل الرابع
 

 
مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب نكع السكف نلبحظ أف أكبر نسبة يممككف 

 ، ثـ السكف العائمي بنسبة %21.7 كيمييا السكف الكظيفي بػ %63سكف خاص بيـ بػ 
 . كفي الأخير الذيف أجابكا بػ أخر تنعدـ النسبة15.03%

 المؤسسة في العمل مدة -5
 . المؤسسة في العمل مدة حسب المبحوثين توزيع لمثل( 5 )رقم الجدول

%  التكرار مدة العمل
% 19.5 09  سنوات5أقل من 

% 28.2 13  سنة11- 05من 
% 39.1 18  سنة15-11من
% 13 06  سنة فأكثر15من 

% 100 46 مجموع
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أكبر  أف نلبحظ المؤسسة في العمؿ حدة حسب المبحكثيف بتكزيع الخاص الجدكؿ خلبؿ مف

 - 05 مف المدة  كيمييا%39.1 بػ سنة 15 - 11 بيف ما عمميـ تتراكح مدة الذيف عند نسبة
 مف العمؿ مدة الأخير كفي ،% 19.5 بنسبة سنكات 05 مف اقؿ  ، ثـ%28.2 بػ سنة 11
 .الجدكؿ في بيف ىك كما كذلؾ ،% 13بنسبة  فأكثر  سنة15

 المؤسسة أداء عمى بأنواعو النقل يؤثر : الثاني المحور
 : الميني مساره خلال الموظف نقل - 6
 حسب نقميم خلال مسارىم الميني و علاقتو المبحوثين توزيع يمثل 06 رقم الجدول 
  بالجنس 

    الجنس
 النقؿ

 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكع إنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاث ذكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكر
%  تكرار%  تكرار%  تكرار

% 78.2 36% 100 16% 66.66 20 نعـ
% 21.8 10 00 00% 33.33 10 لا

% 100 46% 100 16% 100 30 المجمكع
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الميني كعلبقتو  مسارىـ خلبؿ المبحكثيف  حسب نقميـ بتكزيع الخاص الجدكؿ خلبؿ مف

 نسبة لا بػ أجابكا الذيف كيمييا ،% 78,2 بيئية أجابكا بنعـ الذيف نسبة اكبر أف نلبحظ بالجنس 
 مقابؿ بنسبة %66.66 مقسمة حسب الجنس كالتالي أكبر نسبة عند الذككر تـ نقميـ % 21

 %33.33الكاممة للئناث ممف تـ نقميف ، في المقابؿ أقؿ نسبة عند الذككر الذيف أجابكا بػ لا 
، كفي حيف تنعدـ النسبة عند الإناث الذيف يتعرض لمنقؿ ، كذلؾ أف أكثر مف ثمث العينة 

تعرضكا لمنقؿ ، ك النسبة الأكبر اكتسحيا النساء ، كمثمف العدد الكامؿ ليف كيرجع ذلؾ إلى 
مجمكعة مف العكامؿ التي قد تساىـ في ذلؾ ، مف بينيا سياسة المكارد البشرية لأنو تككف ىناؾ 
إجراءات تتعمؽ بنقؿ المكظفيف تستند إلى عكامؿ مثؿ الأداء أك الاحتياجات التشغيمية التي قد 
تؤثر بشكؿ غير متناسب مع النساء بالإضافة إلى التمييز ك التحيز غير المباشر ضد النساء 
في عمميات النقؿ ، مما يؤدم إلى نقؿ نسبة أكبر منيف مقارنة بالرجاؿ ، بالإضافة إلى عامؿ 

المركنة الكظيفية ك المسؤكليات العائمية بسبب البحث عف تكازف أفضؿ بيف العمؿ ك الحياة 
كيككف بذلؾ نقميف لمطمبات المتعمقة بالمسؤليات العائمية أك الظركؼ الشخصية ، ك في الأخير 

يمكف تفسير ذلؾ أنو اختيار ذاتي نابع عف رغبة أكبر عدد مف نساء في الانتقاؿ داخؿ 
. المؤسسة بحثا عف فرص تطكير ميني أك بيئة العمؿ أفضؿ كظركؼ أكثر ملبئمة ليف
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 :عدد مرات النقل - 7 

 يمثل توزيع المبحوثين حسب عدد مرات النقل في حالة الإجابة بنعم (07)الجدول رقم 
 مجموع عدد مرات النقل الإجابة

 
 

 نعـ

%  تكرار%  تكرار عدد المرات
 % 22.22 08 مرة

 
36 

 
 

100 %
% 27.77 10 مرتان

% 16.66 12  مرات03
% 100 06 03أكتر من 

% 100 36% 100 36 المجموع
 
 

 
مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب الإجابة بنعـ في حالة النقؿ كعدد مرات 

 كيمييا مرتاف نسبة %33.33النقؿ نلبحظ أف أكبر نسبة تعرضكا لمنقؿ ثلبث مرات بنسبة 
 ك في الأخير أكثر مف ثلبث مرات بنسبة %22.22 ، ثـ مرة كاحدة نسبة 27.77%
 (07) ، كذلؾ كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ 16.66%
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 الإطار المنيجي لمدراسة: الفصل الرابع
يمكف تفسير ذلؾ أف أكثر مف ثمث النسبة الذيف تـ نقميـ ، عدد مرات النقؿ كانت أكثر مف مرة  

، كىذا لو تفسيرات عديدة مف بينيا إعادة الييكمة لأف المؤسسة تككف بحاجة إلى تحسيف الكفاءة 
أك مكاجية تحديات جديدة في السكؽ ، بطمب ىذا نقؿ المكظفيف بيف الأقساـ لضماف تكزيع 

أفضؿ لممكارد ، فالنقؿ أكثر مرة قد يككف جزءا مف خطة تدريب شاممة لتييئة المكظفيف 
لمناصب تعزز مف المكظفيف بإنتظاـ يعزز مف تفاعميـ مف مختمؼ أجزاء المؤسسة ، مما يزيد 
مف فيميـ للؤعماؿ كيحسف مف التعاكف بيف الأقساـ ، بالإضافة إلى رغبة المكظؼ في حدكتو 
في طمب النقؿ أكثر مف مرة ، ممكف بسبب مشاكؿ داخمية في بعض الأقساـ لضعؼ القيادة أك 

 .النزاعات بيف المكظفيف ، ما يستدعي نقؿ بعضيـ لتخفيؼ التكترات أك لتحسيف بيئة العمؿ 
 لديك رغبة في تغيير مكان العمل - 8

 يمثل توزيع المبحوثين حسب رغبتيم في تغيير مكان العمل (08)الجدول رقم 
%  تكرار الرغبة في تغيير مكان العمل

% 39.13 18 نعم
% 60.86 28 لا

% 100 46 المجموع
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 الإطار المنيجي لمدراسة: الفصل الرابع
مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب رغبتيـ في تغيير مكاف العمؿ أف أكبر نسبة  

 ، %39.13 ، كيمييا الذيف أجابكا ب، نعـ بنسبة %60.86عند الذيف لا يريدكف التغيير بػ 
 (08)كذلؾ كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ 

يمكف تفسير أف معظـ لا يريدكف تغيير مكاف العمؿ نتيجة مجمكعة مف العكامؿ الاجتماعية ك 
النفسية ك العممية التي تحكؿ بينيما ، ك أف المكظؼ يميؿ إلى البقاء في بيئة مألكفة تكفر ليـ 

شعكرا بالأماف ك الاستقرار ، بالإضافة أف غالبية المكظفيف يفضمكف الركتيف اليكمي الذم 
تعكدكا عميو بما في ذلؾ الزملبء ك المسؤكليات ، بيئة العمؿ ، بالإضافة إلى أف المكظفكف 
غالبا ما يككف لدييـ علبقات قكية مع زميلبتيـ في مكاف العمؿ الحالي ، فنقميـ إلى مكاف 

جديد قد يعني فقداف ىذه الركابط الاجتماعية ، كتككف العلبقات المينية ك الشبكات الاجتماعية 
التي بنكىا في مكاف العمؿ الحالي  عاملب مؤثرا في رغبتيـ في البقاء ، كقد يككف عامؿ الخكؼ 

مف المجيكؿ كتغيير مكاف العمؿ يمكف أف يككف مصحكبا بعدـ اليقيف ك المخاطر ، مثلب 
التكيؼ مع ثقافة جديدة أك التعامؿ مع زملبء كمديريف جدد ، فعدـ اليقيف بشأف الأداء قد يككف 

 .لدل المكظؼ مخاكؼ بشأف أدائيـ في بيئة جديدة ككيؼ سيتـ تقييميـ 
الانتقاؿ إلى مكاف عمؿ جديد يمكف أف يككف مكمفا مف حيث الكقت ك الماؿ مثؿ تكاليؼ التنقؿ 
الإضافية أك الحاجة إلى الانتقاؿ الجغرافي ، فتغيير مكاف العمؿ يمكف أف يككف مجيدا نفسيا ك 

يتطمب كقتا لمتكميؼ مع البيئة الجديدة كمنو قد تككف ثقافة المؤسسة الحالية متكافقة مع قيـ 
المكظفيف ك تكقعاتيـ ، مما يجعميـ متردديف في تغيير مكاف العمؿ بالإضافة إلى كجكد 

سياسات دعـ مثؿ المركنة في العمؿ أك برامج رفاىية المكظفيف يمكف أف تشجع المكظفيف عمى 
 .البقاء في مكانيـ الحالي 

كتفسير نسبة مف يريدكف تغيير مكاف عمميـ يمكف أف يعزم إلى عدة  عكامؿ رئيسية أحد 
أسبابيا أف المكظفكف لا يشعركف بأنيـ لا يحصمكف عمى التقدير الكافي أك الفرص المناسبة 

لمتقدـ في مكاف عمميـ الحالي ك يسعكف إلى بيئة عمؿ جديدة تكفر ليـ ىذه الفرص كيمكف أف 
يككف عدـ الرضا عف الثقافة التنظيمية أك بيئة العمؿ الحالية عاملب دافعا ، حيث قد يشعركف 

 .بأنيـ لا يتكافقكف مع قيـ المؤسسة أك يعانكف مف بيئة عمؿ غير مريحة أك غير دائمة 
يمكف أف تككف العكامؿ الشخصية دكرا كبيرا ، مثؿ الرغبة في تقميؿ كقت التنقؿ أك التكحد في 

 .مكقع جغرافي ملبئـ أكثر لمحياة الشخصية 
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الضغكط ك الإجياد المرتبطات بمتطمبات العمؿ الحالية  يمكف أف يككنا دافعييف أيضا ، حيث  
يسعى المكظفكف إلى بيئة أقؿ تكترا ك أكثر تكازنا بيف الحياة العممية ك الشخصية ، كمنو 

 .  فالتغيير يمكف أف يعكس رغبة المكظفيف في تحسيف جكدة حياتيـ المينية 
 طمب النقل الوظيفي بين المصالح داخل المؤسسة - 10-11

 يمثل توزيع المبحوثين حسب نقميم و الرد عمى ذلك  (10)جدول رقم 
 المجمكع طمب النقؿ بيف المصالح داخؿ المؤسسة

%  تكرار
 

 نعـ
 %  تكرار الرد

36 
 

78.2 % % 27.77 10 القبكؿ
% 72.22 26 الرفض

% 21.8 10% 100 10 لا
% 100 46% 100 46 المجمكع

      

 
مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب نقميـ ما بيف المصالح المؤسسة أف أكبر 

 مقسمة حسب رد إجابات %21.8 ، كيمييا الذيف رفضكا نسبة %78.2نسبة طمبت ذلؾ نسبة 
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 الإطار المنيجي لمدراسة: الفصل الرابع
 مف المجمكع الكمي لمذيف %27.22 ك بالقبكؿ نسبة %72.22الذيف أجابكا بنعـ بالرفض نسبة  

 10أجابكا بنعـ كذلؾ كما ىك مبيف في الجدكؿ 
 مصالح بيف الكظيفي النقؿ لطمبات الكبيرة النسبة10 رقـ لمجدكؿ السكسيكلكجي التحميؿ

 أك مجيدة تككف قد العممية البيئة. المؤثرة العكامؿ مف مجمكعة تعكس الاستشفائية المؤسسة
 فرص أف كما. إجيادان  أقؿ بيئات عف لمبحث المكظفيف يدفع مما اللبزمة، لمتجييزات تفتقر

 تكفر أقساـ إلى لمنقؿ المكظفيف تحفيز في كبيران  دكران  تمعب الكظيفي كالتقدـ الميني التطكير
 أيضان  تؤثر أف يمكف القسـ، في القيادة كنمط كالمديريف، الزملبء بيف العلبقات. أفضؿ فرصان 
 بيف أفضؿ تكازف لتحقيؽ السعي ذلؾ، إلى بالإضافة. الانتقاؿ في كرغبتيـ المكظفيف رضا عمى
 الأقساـ، بيف الكظيفية كالمزايا المالية الحكافز في فركقات ككجكد كالشخصية، العممية الحياة
 الإدارة تقييـ أىمية تبرز مجتمعة العكامؿ ىذه. أفضؿ عمؿ ظركؼ عف لمبحث المكظفيف يدفع

 الكظيفي الرضا عدـ إلى تؤدم التي القضايا كمعالجة الأقساـ مختمؼ في العمؿ لظركؼ
. عاـ بشكؿ العمؿ بيئة لتحسيف

 عممية النقل وتؤثر عمى فرص التقدم الميني - 14
يمثل توزيع المبحوثين حول أييم حول عممية النقل تؤثر عمى فرص التقدم (14)الجدول رقم 

 الميني 
%  تكرار النقؿ يؤثر عمى التقدـ الميني

% 65.21 30 نعـ
% 34.78 16 لا

% 100 46 المجمكع
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 الإطار المنيجي لمدراسة: الفصل الرابع
 

 
مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حكؿ رأييـ عف عممية النقؿ كتأثيرىا عمى فرص 

 34.78 ، كيمييا الذيف أجابكا بػ لا بػ %65.21التقدـ الميني أف أكبر نسبة أجابت بنعـ بػ 
 (14)كذلؾ كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ %

 مف مجمكعة تعكس الاستشفائية المؤسسة مصالح بيف الكظيفي النقؿ لطمبات الكبيرة النسبة
 العممية البيئات. الميني التقدـ فرص عمى النقؿ عممية تأثير تشمؿ كالتي المؤثرة، العكامؿ
 كأكثر إجيادان  أقؿ بيئات عف لمبحث المكظفيف تدفع اللبزمة لمتجييزات تفتقر التي أك المجيدة
 لممكظفيف يتيح كالتعميـ لمتدريب أفضؿ فرصان  تكفر أقساـ إلى النقؿ. الميني لتطكرىـ دعمان 

 الزملبء بيف العلبقات. الميني كالتقدـ الترقية في فرصيـ مف يعزز مما جديدة، ميارات اكتساب
نتاجيتيـ، المكظفيف رضا عمى أيضان  يؤثر أف يمكف القسـ، في القيادة كنمط كالمديريف،  كا 
 العممية الحياة بيف أفضؿ تكازف لتحقيؽ السعي ذلؾ، إلى بالإضافة. لمتقدـ فرصيـ عمى كبالتالي

 رغبة مف يعزز الأقساـ، بيف الكظيفية كالمزايا المالية الحكافز في فركقات ككجكد كالشخصية،
 مف الأسباب، ليذه. الميني لتطكرىـ أفضؿ دعمان  تكفر عمؿ أماكف إلى الانتقاؿ في المكظفيف
 التي القضايا كمعالجة الأقساـ مختمؼ في العمؿ لظركؼ شامؿ بتقييـ الإدارة تقكـ أف الضركرم

 .لممكظفيف الميني التقدـ فرص عمى تؤثر
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 وجود تفضيلات أو تحيز في عممية النقل داخل المؤسسة - 15-16 

يمثل توزيع المبحوثين حسب رأييم في وجود تفضيلات أو تحيز في عممية  (15)جدول رقم 
 النقل داخل المؤسسة

%  تكرار كجكد تفضيلبت
% 82.60 38 نعـ
% 17.39 08 لا

% 100 46 المجمكع
 

                                 

   

 

 
مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب رأييـ في كجكد تفضيلبت أك تحيز في 

، كيمييا الذيف أجابكا بػ لا %82.60عممية النقؿ داخؿ المؤسسة أف أكبر نسبة أجابت بنعـ 
 (15) كذلؾ كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ %17.39بنسبة 
 داخؿ النقؿ عممية في تحيز أك تفضيلبت كجكد حكؿ آرائيـ عف  المكظفكف يعبر عندما

 ىؤلاء. العمؿ مكاف في الطكيمة كخبراتيـ لتجاربيـ انعكاس أنو عمى ذلؾ تفسير يمكف المؤسسة،
 النقؿ، قرارات عمى تؤثر عادلة غير ممارسات أك معينة أنماطنا ىناؾ أف لاحظكا ربما المكظفكف

 ، الطبقية التحيزات أك الأقدمية، أك الشخصية، العلبقات عمى مبنية التحيزات تمؾ كانت سكاء
 عف الرضا عدـ أك بالإحباط شعكرىـ إلى يشير قد الآراء ىذه عف تعبيرىـ. أخرل عكامؿ أم أك

 كالعدالة الشفافية كضماف سياساتيا تقييـ لإعادة للئدارة دعكة يككف كقد الحالي، الإدارم النظاـ
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 بيئة تعزيز في يساعد أف يمكف بجدية الآراء ىذه فيـ. المؤسسة داخؿ النقؿ عمميات جميع في 

. عاـ بشكؿ المؤسسة كأداء المكظفيف رضا مف يعزز مما كتكافؤنا، إنصافنا أكثر عمؿ
 :المحور الثالث 

تؤثر الترقية عمى أداء المؤسسة حصول الموظفين عمى تكوين قبل التنصيب في - 17
 المؤسسة 

يمثل توزيع المبحثوين حسب حصوليم عمى تكوين قبل تنصيبيم في  (17)الجدول رقم 
 المؤسسة 

%  تكرار تحصمت عمى تدريب
% 34.78 16 نعم
% 65.21 30 لا

% 100 46 المجموع
 
 

   

 

                                       

 
مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حكؿ حصكليـ عمى تدريب أك تككيف قبؿ 

كيمييا الذيف أجابكا  ، %65.21التنصيب أف أكبر نسبة أجابكا بػأنيـ لـ يتحصمكا عمى بنسبة 
 (17)كذلؾ كما ىك مكضح في الجدكؿ رقـ  ، %34.38بنعـ بػ 
 مقارنة المؤسسة، في التنصيب قبؿ تدريبنا يتمقكا لـ الذيف المكظفيف مف العالية النسبة تفسير
 في نقص مف المؤسسة تعاني قد أكلان،. عكامؿ عدة إلى إرجاعو يمكف تدريبنا، تمقكا الذيف بالقمة
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. الجدد المكظفيف تدريب فرص مف يقمؿ مما لمتدريب، المخصصة البشرية أك المالية المكارد 

 أثناء التعمـ عمى تعتمد لأنيا ربما قصكل، أكلكية الأكلي التدريب المؤسسة تعتبر لا قد ثانينا،
 سابقة، خبرة ذكم مكظفيف تكظؼ المؤسسة تككف قد ثالثنا،. الرسمي غير التعمـ تفضؿ أك العمؿ
 كالحاجة العمؿ ضغط يؤدم قد كأخيرنا،. ضركرينا ليس المكثؼ التدريب أف ترل يجعميا مما

. الكقت لتكفير الأكلي التدريب مرحمة تجاكز إلى بسرعة المكظفيف لتكظيؼ الممحة
 غياب أك المؤسسة داخؿ المنظمة التدريب برامج في نقص ىناؾ يككف قد ذلؾ، إلى بالإضافة
 التدريب عمى الإدارة اعتماد إلى يؤدم قد النقص ىذا. كالتطكير لمتدريب كاضحة إستراتيجية

 تنسيؽ في تنظيمية تحديات المؤسسة تكاجو قد ذلؾ، عمى علبكة. رئيسي كبديؿ العمؿ أثناء
 مناسبنا تدريبنا يتمقكف الذيف المكظفيف نسبة عمى ينعكس مما فعاؿ، بشكؿ التدريب برامج كتنفيذ
 المختمفة الإدارات بيف الإدراؾ في تفاكت ىناؾ يككف أف يمكف أخرل، جية مف. العمؿ بدء قبؿ
 لبدء ضركرينا ليس التدريب أف الإدارات بعض تعتبر قد حيث الأكلي، التدريب أىمية حكؿ
 يتمقكا لـ الذيف المكظفيف مف العالية النسبة في تساىـ مجتمعة العكامؿ ىذه كؿ. الفكرم العمؿ
التنصيب  قبؿ تدريبنا
 مقارنة المؤسسة، في التنصيب قبؿ تدريبنا يتمقكا لـ الذيف المكظفيف مف العالية النسبة تفسير
 في نقص مف المؤسسة تعاني قد أكلان،. عكامؿ عدة إلى إرجاعو يمكف تدريبنا، تمقكا الذيف بالقمة
. الجدد المكظفيف تدريب فرص مف يقمؿ مما لمتدريب، المخصصة البشرية أك المالية المكارد
 أثناء التعمـ عمى تعتمد لأنيا ربما قصكل، أكلكية الأكلي التدريب المؤسسة تعتبر لا قد ثانينا،
 سابقة، خبرة ذكم مكظفيف تكظؼ المؤسسة تككف قد ثالثنا،. الرسمي غير التعمـ تفضؿ أك العمؿ
 كالحاجة العمؿ ضغط يؤدم قد كأخيرنا،. ضركرينا ليس المكثؼ التدريب أف ترل يجعميا مما

. الكقت لتكفير الأكلي التدريب مرحمة تجاكز إلى بسرعة المكظفيف لتكظيؼ الممحة
 غياب أك المؤسسة داخؿ المنظمة التدريب برامج في نقص ىناؾ يككف قد ذلؾ، إلى بالإضافة
 التدريب عمى الإدارة اعتماد إلى يؤدم قد النقص ىذا. كالتطكير لمتدريب كاضحة استراتيجية

 تنسيؽ في تنظيمية تحديات المؤسسة تكاجو قد ذلؾ، عمى علبكة. رئيسي كبديؿ العمؿ أثناء
 مناسبنا تدريبنا يتمقكف الذيف المكظفيف نسبة عمى ينعكس مما فعاؿ، بشكؿ التدريب برامج كتنفيذ
 المختمفة الإدارات بيف الإدراؾ في تفاكت ىناؾ يككف أف يمكف أخرل، جية مف. العمؿ بدء قبؿ
 لبدء ضركرينا ليس التدريب أف الإدارات بعض تعتبر قد حيث الأكلي، التدريب أىمية حكؿ
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 يتمقكا لـ الذيف المكظفيف مف العالية النسبة في تساىـ مجتمعة العكامؿ ىذه كؿ. الفكرم العمؿ 

. التنصيب قبؿ تدريبنا
 :عمى أي أساس تمت الترقية - 20

 يمثل توزيع المبحوثين حسب أسباب الترقية (20)جدول رقم 
عمى أي أساس تمت 

 الترقية
%  تكررا

% 21.73 10 الأقدمية
% 10.86 05 الكفاءة

% 80.43 37 توفر شروط القانونية
% 08.69 04 أخرى

% 100 46 المجموع
 

 
مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب عمى أم أساس تمت الترقية أكبر نسبة عند 

 ، %21.73الكفاءة نسب ’  ،  كيمييا عمى التكالي الأقدمية %80.43تكفر الشركط القانكنية 
 (.20) كذلؾ كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ %08.69 كفي الأخير أسباب أخرل بػ 10.86%
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. الترقية عمميات في المؤسسة تستخدميا التي كالمعايير الأكلكيات غالبنا يعكس الترتيب ىذا 

 كىي القانكنية، كالمكائح لمسياسات الامتثاؿ إلى بالحاجة مرتبطة تككف ما غالبنا الأكبر النسبة
. الجديدة الرتب أك لمكظائؼ القانكنية بالمتطمبات تتعمؽ عادة
 في المكظؼ خبرة تعكس ما غالبنا الاقدمية. الاقدمية أك الميني الأنتياخ يأتي ذلؾ، بعد

جراءاتيا، لعممياتيا كفيمو المؤسسة . الترقية قرارات اتخاذ في ىامنا عاملبن  كتعتبر كا 
 كتشمؿ كفعالية، بكفاءة الجديدة الكظيفة أداء عمى المكظؼ قدرة إلى تشير التي الكفاءة، تأتي ثـ

. الجديد كتعمـ التطكر عمى كالقدرة الشخصية كالميارات الفنية القدرات
 أك الفريؽ في التنكع في الرغبة مثؿ الاعتبار في تؤخذ أخرل أسباب ىناؾ تككف قد كأخيرنا،
. الفريقية الركح تعزيز

 أخرل كعكامؿ كالكفاءة، كالخبرة، القانكنية، الضكابط بيف تكازننا يعكس الترتيب ىذا باختصار،
. كفعاؿ عادؿ بشكؿ تتـ الترقية عمميات أف ضماف إلى تيدؼ

 العمل في نفس التخصص - 21
يمثل توزيع المبحوثين حسب العمل في نفس التخصص و علاقتو  (21)الجدول رقم 

 بالجنس 
   الجنس
العمل في نفس 

 التخصص 

 المجموع ذكور إناث
%  تكرار%  تكرار%  تكرار

% 60.86 28% 50 15% 81.25 13 نعم
% 39.13 18% 50 15% 18.75 03 لا

% 100 46% 100 30% 100 16 المجموع
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مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب العمؿ في نفس التخصص أكبر نسبة 

 مقسمة حسب الجنس %39.13 ، كيمييا الذيف أجابكا بػ لا بنسبة % 60.86أجابت بنعـ بػ 
 للئناث أجبف بنعـ ، %81.25  مقابؿ %50أكبر نسبة عند الذككر أجابت بنعـ بػ : كالتالي 
 أجبف بلب بالنسبة للئناث كذلؾ كما ىك مبيف %18.75 لمذككر أجابكا بلب ، مقابؿ %50كيمييا 

  (21 )في الجدكؿ رقـ
. عكامؿ عدة إلى يرجع أف يمكف تخصصيـ نفس في يعممكف الذيف المكظفيف مف الكبيرة النسبة
 خبراتيـ أك الشخصية بتفصيلبتيـ مرتبطنا التخصص ليذا المكظفيف اختيار يككف أف يمكف

 في متخصصيف مكظفيف إلى المؤسسة تحتاج أف يمكف ذلؾ، إلى بالإضافة. المجاؿ في السابقة
 ذات المكاىب جذب إلى يدفعيا مما كالمشاريع، العمؿ متطمبات لتمبية معينة تخصصات

ا المؤسسة تقدـ أف يمكف ذلؾ، عمى علبكة. الشركة داخؿ المناسبة الخبرات  لمتطكير فرصن
. لممؤسسة كانتمائيـ المكظفيف استمرارية مف يعزز مما المختمفة، التخصصات داخؿ الميني
 كفاءة مف كتعزز المتخصصة، بالمكاىب كاحتفاظ جذب عمى المؤسسة قدرة الظاىرة ىذه تعكس
 .داخميا العمؿ كفعالية
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 :الترقية تعتمد عمى الجدارة و الكفاءة - 22 

يبين توزيع المبحوثين حسب رأييم في أن الترقية تعتمد عمى الجدارة و  (22)الجدول رقم 
 الكفاءة

 % تكرار الترقية تعتمد عمى الكفاءة
% 32.60 15 نعـ
% 67.40 31 لا

% 100 46 المجمكع
 

                                          
                 

   

 

 
مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب رأييـ فإف الترقية تعتمد عمى الجدارة ك 

كيمييا الذيف أجابكا  ، %67.40الكفاءة أكبر نسبة ك التي تمثؿ ثمثي العينة أجابت بػ لا نسبة 
 (22) كذلؾ كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ % 32.60بنعـ نسبة 

: عكامؿ بعدة تفسيرىا يمكف المتناقضة النتائج ىذه
 ىناؾ تككف فقد. المختمفة المؤسسات داخؿ الترقية سياسات في كبير تبايف كجكد احتمالية. 1

 مؤسسات تفضؿ بينما الترقية، عمميات في كالجدارة الكفاءة عمى أساسي بشكؿ تعتمد مؤسسات
. الشخصية العلبقات أك الاقدمية مثؿ أخرل معايير أخرل

 تشجع مؤسسية ثقافة ىناؾ تككف قد. المكظفيف بيف المشتركة كالقيـ المؤسسية الثقافة تأثير. 2
 الأخرل المؤسسات ثقافة تختمؼ بينما القيـ، ليذه كفقنا الترقية فرص كتقدـ كالجدارة الكفاءة عمى
. الصدد ىذا في
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 معينة شخصية تجارب لدييـ يككف قد. الدراسة في لممشاركيف الشخصية الخبرات تأثير. 3 

. فييا المستخدمة كالمعايير الترقية عمميات كيفية بشأف نظرىـ كجية عمى تؤثر
ا النتائج ىذه تظير باختصار،  العكامؿ كتأثير المؤسسات، بيف الترقية سياسات في كبيرنا تنكعن

. المكضكع ىذا حكؿ المكظفيف آراء عمى كالشخصية الثقافية
 ىناك نقص في فرص الترقية المتاحة داخل المؤسسة- 23

يمثل توزيع المبحوثين حسب رأييم في فرص الترقية داخل المؤسسة (23)الجدول رقم   
 
  

%  تكرار نقص في فرص الترقية
% 78.26 36 نعـ
% 21.74 10 لا

% 100 46 المجمكع
 

                                   
       

   

 

 
 
مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب رأييـ في نقص فرص الترقية في المؤسسة ، 

 كذلؾ كما %21.74 ، كيمييا الذيف أجابكا بلب نسبة %78.26أف أكبر نسبة أجابت بنعـ بػ 
 (23)ىك مبيف في الجدكؿ رقـ 



 

 

82 
 

 الإطار المنيجي لمدراسة: الفصل الرابع
ا ترل التي الكبيرة النسبة   قد. عكامؿ بعدة تفسيرىا يمكف المؤسسة داخؿ الترقية فرص في نقصن

 مف العديد يشعر حيث الترقية، عمميات في الشفافية لزيادة الممحة الحاجة إلى ذلؾ يرجع
 ىذا يعكس قد كما. لمترقية المتاحة كالمناصب بالمعايير كاضحة معرفة إلى بالحاجة المكظفيف
 كقد. المؤسسة داخؿ الميني لمتطكر كالفرص التنافسية مف مزيد في المكظفيف رغبة الشعكر
ا الاحساس ىذا يتأثر  يجعؿ مما الترقية، عمميات في المحتممة التحيزات أك بالتفضيلبت أيضن
 قد التي التحديات النتائج ىذه تعكس. لمتقدـ فرصيـ في العدالة بعدـ يشعركف المكظفيف بعض

. الميني كالتطكر لمترقية بالفرص يتعمؽ فيما كتحديدنا العمؿ، بيئة في المكظفكف يكاجييا
ا الترقية فرص في النقص يككف قد ذلؾ، جانب إلى  غير الاقتصادية الظركؼ عف ناتجن

 أك الترقيات عدد مف تقمؿ تجعميا مالية تحديات مع تتعامؿ المؤسسات تككف قد حيث المستقرة،
 عمى تؤثر المؤسسة في داخمية عكامؿ ىناؾ يككف قد ذلؾ، عمى علبكة. تقشفية سياسات تتبنى
 كاضحة خطط كجكد عدـ أك البشرية المكارد تطكير في الاستثمار نقص مثؿ الترقية، فرص
 قد لمترقية جيدة فرص كجكد ترل التي القميمة النسبة المقابؿ، في. المكظفيف كترقية لتطكير
 عمى تشجع عمؿ بيئة كتكفير الداخمية، كالمكاىب الكفاءات تطكير نحك المؤسسة تكجو تعكس
. الشخصي كالنمك الميني التطكر

 تؤثر الاستقالة عمى أداء المؤسسة : المحور الرابع 
 تقدمت بطمب الاستقالة لإدارة المؤسسة - 24

  يمثل توزيع المبحوثين حسب طمبيم للإستقالة  لإدارة المؤسسة24الجدول رقم 
%  تكرار قدمت الاستقالة

% 26.08 12 نعم
% 73.92 34 لا

% 100 46 المجموع
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مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب تقدييـ للئستقالة لإدارة المؤسسة ، ترل أف 

 طمب الاستقالة %26.08 لـ تطمب الاستقالة ، في حيف %73.92النسبة الكبيرة ك التي تمثؿ 
 (24)ك ىي نسبة الأقؿ كذلؾ كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ 

 مف معتبرة نسبة كجكد مف الرغـ عمى الاستقالة يطمبكا لـ الذيف المكظفيف مف الكبيرة النسبة
 المكظفيف ىؤلاء لدل يككف قد. عكامؿ بعدة تفسيرىا يمكف الاستقالة طمبكا الذيف المكظفيف

 اعتادكا التي العمؿ بيئة في الاستمرار في يرغبكف يجعميـ مما كزملبئيـ، بالمؤسسة قكم ارتباط
 بشأف مخاكؼ بعضيـ لدل يككف قد ذلؾ، إلى بالإضافة. بيـ يثقكف الذيف الزملبء كبيف عمييا
 الحالية كظيفتيـ في البقاء يفضمكف كبالتالي الخارجي، العمؿ سكؽ في ملبئمة فرص كجكد عدـ

 ىذا في دكرنا كالاجتماعية الشخصية العكامؿ يمعب قد كما. كالميني المالي الاستقرار لضماف
 قرارىـ عمى تؤثر شخصية أك عائمية اعتبارات المكظفيف لدل يككف أف يمكف حيث القرار،
. الكظيفة في بالبقاء
ا تعكس قد النتيجة ىذه  المؤسسة إدارة في المكظفكف بيا يحتفظ التي العالية الثقة أيضن

 العممية الظركؼ لتحسيف اللبزمة الإجراءات تتخذ القيادة أف البعض يرل كربما كسياساتيا،
 يطمبكا لـ الذيف المكظفيف لدل يككف قد ذلؾ، إلى بالإضافة. المكظفيف احتياجات كتمبية

ا يركف كقد المؤسسة، داخؿ الميني لمستقبميـ إيجابية رؤية الاستقالة  لمتطكر متنكعة فرصن
ا النتيجة ىذه تظير النياية، في. الشركة داخؿ الميني مسارىـ في كالتقدـ  آراء في تنكعن

 .المؤسسة عف الرحيؿ أك البقاء بشأف قراراتيـ عمى تؤثر التي العكامؿ كمختمؼ المكظفيف
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  كيف كان الطمب الاستقالة في حالة الإجابة 25-26 

يمثل توزيع المبحوثين حسب كيف كان ردىم عند طمب الاستقالة وماىي (25)جدول رقم 
 الأسباب

 المجمكع سبب الطمب قبكؿ الطمب
%  تكرار%  تكرار السبب

 
 
 

 نعـ

ظركؼ 
 الشخصية

00 00 % 
 

04 

 
 
 

33.33 %
مشاكؿ في 

 العمؿ
03 25 %

عدـ ملبئمة 
 بيئة العمؿ 

01 08.33 %

% 00 00 أخرل
% 66.66 08% 66.66 08 (لـ تقبؿ)لا  لا

% 100 12% 100 12المجمكع 

 
مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب كيؼ رد طمب الاستقالة مف مجمكع مجيبي 

 %33.33 لـ يتـ قبكؿ طمبيـ ، كيمييا %66.66بنعـ أف أكبر نسبة تمثؿ ثمثي منيـ بنسبة 
أف أكبر نسبة كاف بسبب مشاكؿ في : مف تـ قبكؿ طمب الاستقالة  مقسمة حسب السبب 

 كتنعدـ في ظركؼ %08.33 ، كيمييا عدـ ملبئمة بيئة العمؿ بنسبة %25العمؿ بنسبة 
( 25)شخصية ك أسباب أخرل ، كذلؾ كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ 
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. تفسيرية عكامؿ عدة تعكس قد استقالتيـ قبكؿ سؤاؿ عمى" لا "بػ أجابكا الذيف مف الكبيرة النسبة 

 سير في كأىميتيـ لمكظفييا المؤسسة تكليو الذم الكبير الاعتماد الرد ىذا يعكس قد أكلان،
 خاصة القيمة، كالميارات الخبرة ذكم بالمكظفيف الاحتفاظ الإدارة مف البعض يفضؿ قد. العمؿ

. ميمة مشاريع تنفيذ في أك لمشركة اليكمية العمميات تشغيؿ في حاسـ دكر لدييـ كاف إذا
 العممية الظركؼ بتحسيف المؤسسة التزاـ عف تعبيرنا النسبة ىذه تككف قد ذلؾ، إلى بالإضافة
 فرصة المكظفيف ليؤلاء الفعمية الاستقالة تككف أف يمكف. عاـ بشكؿ العمؿ بيئة كتحسيف
 أف الممكف كمف. الأكاف فكات قبؿ تصحيحيا عمى كالعمؿ القائمة المشكلبت لفيـ لممؤسسة

ا الرد ىذا يعبر  كبالتالي المشكلبت، كحؿ التحسيف عمى الإدارة قدرة في المكظفيف ثقة عف أيضن
 القميمة النسبة أخرل، ناحية مف. الرحيؿ مف بدلان  الشركة مع كالعمؿ البقاء الأفضؿ مف أنو يركف
 قد العمؿ بيئة ملبئمة عدـ أك العمؿ في المشاكؿ أف إلى تشير قد للئستقالة قبكليا تـ التي
 .المكظفيف كسلبمة راحة كضماف الظركؼ لتحسيف فكرم تدخؿ تستدعي جدية، قضايا تككف

 بيئة ملبئمة عدـ أك العمؿ في المشاكؿ بسبب للئستقالة قبكليا تـ التي القميمة النسبة تككف قد
 المشاكؿ كمعالجة العممية الظركؼ تحسيف عمى المؤسسة عمؿ ضركرة عف تعبر العمؿ
 بالإنجازات الاعتراؼ عدـ أك التكاصؿ، سكء مثؿ قضايا المشاكؿ ىذه بيف مف يككف قد. الحالية

 ىذه معالجة عدـ حالة في. سامة عمؿ بيئة أك الإدارم، الدعـ غياب أك الفردية، كالمساىمات
 الرضا كتقميؿ المؤسسة، داخؿ كالارتباؾ الأداء تدىكر إلى تؤدم قد فإنيا فعاؿ، بشكؿ المشاكؿ
 الإدارة عمى الميـ مف لذا،. المستقبؿ في الاستقالة معدلات كزيادة لممكظفيف، الكظيفي
 صحية عمؿ بيئة كبناء بجدية، العممية المشاكؿ كمعالجة المكظفيف لمطالب بفعالية الاستجابة
نتاجية رفاىية مف تعزز كمشجعة  .المكظفيف كا 

التفكير في الاستقالة من المؤسسة بسبب عدم الرضى و السياسة المينية  - 27
يمثل توزيع المبحوثين حسب التفكير في الاستقالة من المؤسسة بسبب  (27)جدول رقم 

عدم الرضى عن السياسة المينية  
%  تكرار فكرت في الاستقالة

% 36.95 17 نعـ
% 63.05 29 لا

% 100 46 المجمكع
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مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب تفكيرىـ في الاستقالة أف أكبر نسبة أجابكا بػ 

 ، كذلؾ كما ىك مبيف في %36.95 ، كيمييا بأقؿ نسبة الذيف أجابكا بنعـ بػ %69.05لا نسبة 
( 27)الجدكؿ رقـ 

 السياسة عف الرضا عدـ بسبب الاستقالة في يفكركا لـ الذيف المكظفيف مف الكبيرة النسبة
 أساسي بشكؿ بكظائفيـ يرتبطكف منيـ العديد يككف قد أكلان،. عكامؿ بعدة تفسيرىا يمكف المينية
 يعتبراف مالي كاستقرار ثابت دخؿ عمى الحصكؿ أف يركف حيث المالية، احتياجاتيـ بسبب
 التفكير عدـ كراء السبب يككف قد ثانينا،. المينية السياسة عف الرضا عدـ مف أىمية أكثر أمريف
 البقاء أف المكظفكف يعتبر قد حيث العمؿ، السكؽ في ملبئمة بدائؿ كجكد عدـ ىك الاستقالة في
 قد ثالثنا،. أفضؿ فرص عمى العثكر مف يتمكنكا حتى الأمثؿ الخيار ىك الحالية الكظيفة في

 في تغييرات خلبؿ مف سكاء المستقبؿ، في المينية الأكضاع تحسف المكظفيف بعض يتكقع
 إلى الانتماء المكظفيف بعض يعتبر قد كأخيرنا،. عاـ بشكؿ الشركة نمك أك المؤسسية السياسات

 تعتبر العمؿ في الجيدة العلبقات أف بعضيـ يرل حيث ميمنا، عاملبن  الزملبء في الثقة أك الفريؽ
 عف الرضا عدـ مف الرغـ عمى البقاء يفضمكف كقد الميني، كالرضا لمسعادة ميمنا عاملبن 

 مشاكؿ كجكد إلى" نعـ "بػ أجابت التي الثمث النسبة تشير قد نفسو، الكقت في. المينية السياسة
 في أفضؿ فرص عف البحث في التفكير إلى المكظفيف بعض تدفع المينية السياسة في جكىرية
 بالإنجازات الاعتراؼ عدـ أك الفرص، في المساكاة عدـ أك الشفافية، عدـ مثؿ العمؿ، السكؽ
. الفردية
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 السياسة عف الرضا عدـ بيف العلبقة بشأف المكظفيف آراء في كتبايننا تعقيدات النتائج ىذه تظير 

 فرد لكؿ كالمينية الشخصية العكامؿ تككف أف يمكف. المؤسسة في العمؿ كاستمرارية المينية
 بملبحظات الاىتماـ الإدارة عمى يجب ذلؾ، كمع. الرحيؿ أك بالبقاء القرار اتخاذ في دكرنا تمعب

 أم أك المينية بالسياسة تتعمؽ كانت سكاء جدم، بشكؿ المعركضة المشاكؿ كمعالجة المكظفيف
 بيئة كتكفير الاتصاؿ تحسيف في الإدارة جيكد تسيـ أف يمكف. العمؿ بيئة مف أخرل جكانب
 الاستقالة معدلات تقميؿ كبالتالي المكظفيف، كاستمرارية رضا تعزيز في كداعمة مريحة عمؿ

 عمى كالعمؿ النظر كجيات مختمؼ إلى الاستماع خلبؿ مف. عاـ بشكؿ المؤسسة أداء كتحسيف
 داخؿ كالتكاصؿ الثقة تعزيز يمكف المؤسسة، كأىداؼ المكظفيف احتياجات بيف التكازف تحقيؽ
 .العمؿ في مستداـ نجاح كتحقيؽ الفريؽ

الحراك الميني يؤثر عمى الاستقرار في المؤسسة ككل  - 28
يبين توزيع المبحوثين حسب رأييم في الحراك الميني   (28)الجدول رقم 

 %تكرار رأييـ في الحراؾ الميني 
 %50 23نعـ 
 %50 23لا 

 %100 46المجمكع 
  

                                        
       

   

 

 
 مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حكؿ رأييـ في الحراؾ الميني يؤثر عمى 

 كذلؾ كما ىك مبيف في %50الاستقرار داخؿ المؤسسة أف النسب تساكت بيف الإجابات بػ 
( 28)الجدكؿ 
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 داخؿ الاستقرار عمى يؤثر الميني الحراؾ أف في المكظفيف رأم عف المتساكية لاجابات 

 يمكف. الصحية العمؿ بيئة في تحدث التي الديناميات تعقيد تعكس الاستشفائية المؤسسة
 المكظفيف، بيف الشخصية كالتجارب الآراء في تبايف عف ناتجة النتيجة ىذه تككف أف

 يمكف بينما الميني، كالتقدـ لمتطكير كفرصة الميني الحراؾ رؤية لمبعض يمكف حيث
 إلى بالإضافة. العممية الفرؽ في كالتبدؿ الاستقرار عدـ يسبب كعامؿ رؤيتو للآخريف

 تقدير عمى كبير تأثير الاستشفائية لممؤسسة العاـ لمسياؽ يككف أف يمكف ذلؾ،
 عمى الصحية كالسياسات الاقتصادية الظركؼ تؤثر حيث الميني، لمحراؾ المكظفيف

 ىناؾ تككف أف يمكف كما. الاستقرار عمى الحراؾ ىذا تأثير كيفية بشأف نظرىـ كجية
 كتأثيره الميني لمحراؾ المكظفيف رؤية عمى تؤثر الإدارة مف محددة كتكجييات سياسات

 كتاريخو مكظؼ كؿ تجربة الاجابات ىذه تعكس المطاؼ، نياية كفي. الاستقرار عمى
 فيـ إلى الحاجة تظير كبالتالي الميني، لمحراؾ نظرتو عمى ذلؾ يؤثر ككيؼ الميني
 .الاستشفائية لممؤسسة العممية البيئة تشكؿ التي كالخارجية الداخمية لمديناميات متعمؽ

 لفيـ كالمكظفيف الإدارة بيف مستمر حكار فتح أىمية تكضح المتساكية النتائج ىذه
 المؤسسة سياسات تككف أف يجب. الميني الحراؾ بشأف طرؼ كؿ كمخاكؼ تفضيلبت

. نفسو الكقت في الاستقرار كتعزيز المكظفيف لاحتياجات الاستجابة يكفؿ بما مرنة
 تطكيرية برامج تكفير عمى العمؿ البشرية المكارد لإدارة يمكف ذلؾ، إلى بالإضافة
 خلبؿ مف. لممكظفيف الكظيفي الرضا كتعزز الميني النمك فرص مف تعزز كتحفيزية
 إيجابية عمؿ بيئة خمؽ الاستشفائية لممؤسسة يمكف الشفافية، كتعزيز الاتصاؿ تحسيف
 ..تقدميا التي الرعاية جكدة تعزيز كبالتالي لممكظفيف الميني كالتطكر الاستقرار تعزز
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 تمييد

، كىي مرحمة تحميؿ كتفسير البيانات بعد عرض كتحميؿ النتائجينبغي عمى الباحث أف يفكر في 
الانتياء مف جمع البيانات، فكمما ازدت درجة ترتيب البيانات كتمخيصيا اتضحت الخصائص 

ت قبؿ جمع البيانات كأثناء تحميمييا مف االرئيسية أماـ الباحث، لذلؾ يجب الأخذ بعدة اعتبر
أجؿ الكصكؿ عمى نتائج عمى درجة كافية مف الصدؽ كدكف أف تخرج عف الإطار النظرم 

 . لمدارسة
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 : مناقشة النتائج الدراسة في ضوء الفرضية الأولى- 1
كمف خلبؿ النتائج السابقة تبيف .عمى أداء المؤسسة (داخمي ،خارجي ،النقؿ)يؤثر النقؿ بأنكاعو

 : أف
ب تكفر البيئة المناسبة لمعمؿ بمعظـ المبحكثيف لـ يتـ نقميـ خلبؿ مسارىـ الميني كذلؾ بس

كأغمب الذيف تـ نقميـ لمرة كاحدة كما أنو لـ يسبؽ لأغمبية المبحكثيف أف قدمكا طمب بالنقؿ 
الكظيفي كذلؾ لرغبتيـ في المكاف بسب تكفر البيئة المناسبة كتكافؽ مؤىلبتيـ العممية مع 

طبيعة العمؿ الذيف يقكمكف بو ،كما أف المؤسسة قامت برفض أغمب طمبات النقؿ لعدـ تكفر 
 . شركط النقؿ فييـ كلا تستشيرىـ عندما تريد نقميـ لكظائؼ أخرل 

ليمارس الأطباء عملب أخر بالإضافة إلى عمميـ بالمؤسسة لكي يركزكا عمى أداء عمميـ 
الرئيسي أما بخصكص النقؿ  فاغمبيـ لـ يقدمكا طمب بو كالمؤسسة تراعي قدرات العامميف أثناء 

 . تكزيع المياـ عمييـ كيتبعكف مقاييس مكضكعية 
 : مناقشة النتائج الدارسة في ضوء الفرضية الثانية- 2

 : عمى أداء المؤسسة (الرتبة ػ الدرجة)تؤثر الترقية بأنكاعو 
كما تقكـ المؤسسة بتكفير المكازـ كالأجيزة الطبية  كتكفير ليـ الظركؼ الملبئمة لمعمؿ، 

باستمرار لتفادم تعطيؿ مياـ الأطباء كتقكـ بتدريب بشكؿ دكرم كتشجيعيـ عميو لكي يتسنى 
ليا بتنصيبيـ عمى أساس متطمباتيا في العمؿ ضمف التخصص مف أجؿ تحقيؽ التميز في 

 الأداء 
معظـ المبحكثيف لدييـ احتراـ متبادؿ بينيـ كبيف زملبئيـ في العمؿ كما أنيـ يحترمكف أكقات 

 . العمؿ 
ف كانت لدييـ يستغمكنيا لمساعدة لزملبئيـ في  أغمب المبحكثيف ليس لدييـ أكقات فراغ كا 

 . العمؿ،  كىذا يدؿ عمى التعاكف كالتكافؿ المتبادؿ بيف الزملبء في العمؿ
 . نقؿ الأطباء خلبؿ مسارىـ الميني لايؤثر كثير عمى احتراـ الزملبء لبعضيـ البعض
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تعمؿ المؤسسة عمى تنصيب المكظفيف الطالبيف لنقؿ أكلا عمى حسب التخصص لممحافظة 
 . عمى الأداء الجيد لممؤسسة

 . خبرة ككفاءة العامميف تؤثر عمى انضباطيـ داخؿ المؤسسة كاحتراميـ لمكقت
تكجد التنقالات في صفكؼ الزملبء في العمؿ كذلؾ لعدـ تكفر الشركط الملبئمة لمعمؿ في 

 . المؤسسة
 : مناقشة نتائج الدارسة في ضوء الفرضية الثالثة- 3

كجكد استقالات في صفكؼ الزملبء في العمؿ  ػ تؤثر الاستقالات لممكظفيف عمى أداء المؤسسة 
لعدـ تكفر شركط الملبئمة لمعمؿ كمع ذالؾ لايؤثر استقالاتيـ عمى زملبئيـ في العمؿ كذلؾ 

 . بسبب كجكد بديؿ لممئ الفراغ كبالتالي عدـ ضعؼ الأداء كاستمراره
 . جميع العماؿ لـ يسبؽ ليـ أف تعرض لعقكبة الطرد مف العمؿ

معظـ المبحكثيف لـ يتمقكا تدريب أكتككيف قبؿ تنصيبيـ في المؤسسة كتكظيفيـ يتـ حسب 
 . الشيادة

معظـ المبحكثيف تـ تنصيبيـ عمى أساس الكفاءة الأقدمية كفي مجاؿ تخصصيـ كذلؾ ما 
 . ينعكس إيجابيا عمى أدائيـ في المؤسسة

أغمب المبحكثيف لـ يتعرضكا العقكبات مف طرؼ المؤسسة كذلؾ بسبب الانضباط الأطباء في 
 . الكقت كأدائيـ لمعمؿ بشكؿ جيد كذلؾ لتكفير الجك الملبئـ كالبيئة الملبئمة لمعمؿ

 : توصيات الدارسة
 : في ضكء النتائج التي تكصمت الييا الدراسة نكصي بما يمي

 . ػتشجيع المكظفيف خلبؿ أدائيـ مياميـ1
 . ػالتككيف المستمر في الميداف التخصص لضماف النجاحة2
 . ػتفعيؿ دكر الانتقاؿ داخؿ المؤسسة لكبح الركتيف3
 ػ الدعـ المكجستيكي لممكظؼ مف طرؼ الإدارة لتقديـ مزدكجية تنعكس عمى أداء المؤسسة4
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 الاستنتاد انؼاو

مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب الجنس نلبحظ أف أكبر نسبة عف الذككر بػ 
 % 35 كيمييا الإناث بػ 65%

مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب السف نلبحظ أف أكبر نسبة عند الذيف 
  ،%24 فأكثر بػ 41 ، كيمييا الذيف يتراكح سنيـ مف %54 بنسبة 41-31يتراكح سنيـ مف 

مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب الحالة العائمية نلبحظ أف أكبر نسبة عند 
 ،  %22 ، كيمييا العزاب نسبة %76المتزكجيف بػ 

مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب نكع السكف نلبحظ أف أكبر نسبة يممككف 
  %21.7 كيمييا السكف الكظيفي بػ %63سكف خاص بيـ بػ 

أكبر  أف نلبحظ المؤسسة في العمؿ حدة حسب المبحكثيف بتكزيع الخاص الجدكؿ خلبؿ مف
 - 05 مف المدة  كيمييا%39.1 بػ سنة 15 - 11 بيف ما عمميـ تتراكح مدة الذيف عند نسبة
 %28.2 بػ سنة 11
الميني كعلبقتو  مسارىـ خلبؿ المبحكثيف  حسب نقميـ بتكزيع الخاص الجدكؿ خلبؿ مف

 نسبة لا بػ أجابكا الذيف كيمييا ،% 78,2 بيئية أجابكا بنعـ الذيف نسبة اكبر أف نلبحظ بالجنس 
 %66.66 مقسمة حسب الجنس كالتالي أكبر نسبة عند الذككر تـ نقميـ % 21

مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب الإجابة بنعـ في حالة النقؿ كعدد مرات 
 كيمييا مرتاف نسبة %33.33النقؿ نلبحظ أف أكبر نسبة تعرضكا لمنقؿ ثلبث مرات بنسبة 

27.77% ، 
مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب رغبتيـ في تغيير مكاف العمؿ أف أكبر نسبة 

  ،%39.13 ، كيمييا الذيف أجابكا ب، نعـ بنسبة %60.86عند الذيف لا يريدكف التغيير بػ 

مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب نقميـ ما بيف المصالح المؤسسة أف أكبر 
 %21.8 ، كيمييا الذيف رفضكا نسبة %78.2نسبة طمبت ذلؾ نسبة 

مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حكؿ رأييـ عف عممية النقؿ كتأثيرىا عمى فرص 
% 34.78 ، كيمييا الذيف أجابكا بػ لا بػ %65.21التقدـ الميني أف أكبر نسبة أجابت بنعـ بػ 



 
 

95 
 

الاستنتاج العام 
 

 

 

 

مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب رأييـ في كجكد تفضيلبت أك تحيز في 
، كيمييا الذيف أجابكا بػ لا %82.60عممية النقؿ داخؿ المؤسسة أف أكبر نسبة أجابت بنعـ 

. %17.39بنسبة 

مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حكؿ حصكليـ عمى تدريب أك تككيف قبؿ 
كيمييا الذيف أجابكا  ، %65.21التنصيب أف أكبر نسبة أجابكا بػأنيـ لـ يتحصمكا عمى بنسبة 

 %34.38بنعـ بػ 
مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب عمى أم أساس تمت الترقية أكبر نسبة عند 

  ،%21.73الكفاءة نسب ’  ،  كيمييا عمى التكالي الأقدمية %80.43تكفر الشركط القانكنية 

مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب العمؿ في نفس التخصص أكبر نسبة 
 %39.13 ، كيمييا الذيف أجابكا بػ لا بنسبة % 60.86أجابت بنعـ بػ 

مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب رأييـ فإف الترقية تعتمد عمى الجدارة ك 
كيمييا الذيف أجابكا ، %67.40الكفاءة أكبر نسبة ك التي تمثؿ ثمثي العينة أجابت بػ لا نسبة 

 % 32.60بنعـ نسبة 
مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب رأييـ في نقص فرص الترقية في المؤسسة ، 

 %21.74 ، كيمييا الذيف أجابكا بلب نسبة %78.26أف أكبر نسبة أجابت بنعـ بػ 
مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب تقدييـ للئستقالة لإدارة المؤسسة ، ترل أف 

. %26.08 لـ تطمب الاستقالة ، في حيف %73.92النسبة الكبيرة ك التي تمثؿ 

مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب كيؼ رد طمب الاستقالة مف مجمكع مجيبي 
 %33.33 لـ يتـ قبكؿ طمبيـ ، كيمييا %66.66بنعـ أف أكبر نسبة تمثؿ ثمثي منيـ بنسبة 

مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حسب تفكيرىـ في الاستقالة أف أكبر نسبة أجابكا بػ 
 ،%36.95 ، كيمييا بأقؿ نسبة الذيف أجابكا بنعـ بػ %69.05لا نسبة 

مف خلبؿ الجدكؿ الخاص بتكزيع المبحكثيف حكؿ رأييـ في الحراؾ الميني يؤثر عمى الاستقرار 
%50داخؿ المؤسسة أف النسب تساكت بيف الإجابات بػ 
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. كمتطكرة ديناميكية عمؿ بيئة بناء في أساسيان  عنصران  يمثؿ المؤسسة داخؿ النقؿ 

 خلبؿ فمف. لممكظفيف المينية كالتنمية الفردم الأداء تعزيز في حيكيان  دكران  النقؿ يمعب
 مياراتيـ تطكير في رغبتيـ كتعزيز المكظفيف تحفيز لممؤسسة يمكف النقؿ، فرص تكفير

 كالكلاء الانتماء المؤسسة داخؿ النقؿ يعزز ذلؾ، إلى بالإضافة. جديدة خبرات كاكتساب
 كما. لممؤسسة المستمر كالتطكر النمك في دكرىـ بأىمية المكظفكف يشعر حيث لمشركة،

 بيف كالتعاكف التفاعؿ يعزز مما كمتكاممة، متنكعة عمؿ فرؽ بناء في يسيـ النقؿ أف
 لو المؤسسة داخؿ النقؿ بأف القكؿ يمكف كبالتالي،. كالإبداع الابتكار كيعزز المكظفيف

 الإنتاجية كزيادة الكظيفي الرضا تعزيز في يسيـ حيث العاـ، الأداء عمى إيجابي تأثير
 .المقدمة الخدمة جكدة كتحسيف

 في الرغبة تعزز فيي. العمؿ في الأداء عمى تؤثر التي العكامؿ أىـ مف الترقية تعد
 المكظؼ يشعر الترقية، عمى بالحصكؿ. المكظفيف لدل الميني كالتطكر النجاح تحقيؽ
 أداء تقديـ في كرغبتو رضاه مستكل مف يزيد مما بيا، الاعتراؼ تـ قد كجيكده عممو بأف

 بالارتباط المكظؼ يشعر حيث لممؤسسة، الكلاء تعزيز عمى الترقية تعمؿ كما. أفضؿ
 يعزز ذلؾ، إلى بالإضافة. نجاحيا في أكبر بشكؿ المساىمة في كرغبتو بالشركة الأكبر

 الميارات يكتسبكف حيث الترقية، خلبؿ مف المكظفيف كتدريب تطكير في الاستثمار
 بشكؿ المؤسسية الأىداؼ كتحقيؽ أدائيـ تحسيف عمى تساعدىـ التي الجديدة كالخبرات
 تعزز حيث الأداء، عمى كبير إيجابي تأثير ليا الترقية بأف القكؿ يمكف كبالتالي،. أفضؿ
 في المستمر كالتطكر النجاح تحقيؽ عمى المكظفيف كتحفز كالانخراط الكظيفي الرضا
 .الميني مسارىـ
 عمى ميـ تأثير كليا عكامؿ، عدة عمى بناءن  المكظؼ يتخذه شخصي قرار ىي الاستقالة
 فقداف إلى يؤدم قد ذلؾ فإف الاستقالة، المكظؼ يقرر عندما. المؤسسة داخؿ الأداء
 خاصة عاـ، بشكؿ المؤسسة كأداء الفريؽ أداء عمى سمبان  يؤثر قد مما كخبراتو، مياراتو

. الحيكية المشاريع تنفيذ في أك اليكمية العمميات في ميـ دكر لديو المكظؼ كاف إذا
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 حجـ كزيادة الفريؽ داخؿ الاستقرار فقداف إلى الاستقالة تؤدم قد ذلؾ، إلى بالإضافة
 الجدير كمف. كالجكدة الإنتاجية معدلات عمى يؤثر قد مما المكظفيف، باقي عمى العمؿ
 إلى تؤدم قد حيث المؤسسة، في العامة الأجكاء عمى تؤثر قد الاستقالة أف بالذكر
 باقي بيف اليقيف كعدـ القمؽ مستكيات كزيادة كالمكظفيف، الإدارة بيف الثقة خسارة

 يمكف حيث كالتطكير، لمتغيير فرصة أيضان  الاستقالة تككف قد ذلؾ، كمع. العامميف
 مبتكرة، كأفكار جديدة ميارات يحممكف بآخريف المستقيميف المكظفيف استبداؿ لممؤسسة

 التعامؿ المؤسسة عمى يجب لذا،. العمؿ في كالابتكار الديناميكية يعزز أف يمكف مما
 كالاستفادة السمبية التأثيرات لتقميؿ اللبزمة الإجراءات كاتخاذ الاستقالة حالات مع بحكمة

 .التغييرات ىذه تعرضيا التي الفرص مف
أما في المؤسسة الاستشفائية، يككف تأثير الاستقالة أكثر تعقيدان نظران لمطبيعة الحساسة كالحيكية 

قد تؤدم الاستقالات المتتالية في القطاع الصحي إلى . لمخدمات الطبية التي تقدميا المؤسسة
نقص في الككادر الطبية كالتمريضية، مما يمكف أف يؤثر عمى جكدة الرعاية المقدمة لممرضى 

بالإضافة إلى ذلؾ، يمكف أف تؤدم الاستقالات إلى . كزيادة العبء عمى المكظفيف المتبقيف
زيادة في تكاليؼ التدريب كالتعكيضات لتعكيض الخسائر في الككادر الطبية كالتمريضية، مما 

علبكة عمى ذلؾ، قد تؤثر الاستقالات عمى سمعة . يمكف أف يؤثر عمى استدامة المؤسسة المالية
المؤسسة الصحية كتحتممية المرضى، حيث قد يفضؿ المرضى البحث عف خدمات صحية في 

كلكف عمى الجانب الإيجابي، يمكف أف تككف . مؤسسات تتمتع بثبات في فرؽ العمؿ كالجكدة
الاستقالة فرصة لتحسيف بيئة العمؿ كالتركيز عمى تطكير استراتيجيات جذب كاحتفاظ 

لذا، . بالمكظفيف، مما يعزز الرضا الكظيفي كيحافظ عمى استمرارية الخدمات الصحية المقدمة
ا أف  يمكف أف يككف التعامؿ مع الاستقالات في المؤسسة الاستشفائية تحدينا، كلكف يمكف أيضن

 .يككف فرصة لمتحسيف كالتطكير
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 خاتمة

 النقؿ، ذلؾ في بما المؤسسة، داخؿ الميني الحراؾ بأف القكؿ يمكف النقاش، ىذا ختاـ في
 . عاـ بشكؿ المؤسسة أداء تشكيؿ في حاسمنا دكرنا يمعب كالاستقالة، الترقية،
 في يساىـ مما المكظفيف، لدل كالخبرات الميارات تطكير مف يعزز أف يمكف الكظيفي النقؿ

 تحفيز يتـ المؤسسة، داخؿ لمنقؿ فرص تكفير خلبؿ مف. كالجماعي الفردم الأداء تحسيف
 . أكبر بفاعمية الجديدة التحديات مكاجية عمى قدرتيـ مف يزيد مما معارفيـ، كتكسيع المكظفيف
 التزاميـ مف كتزيد الكظيفي الرضا مف تعزز حيث لممكظفيف قكينا محفزنا تعد بدكرىا، الترقية،
 أداء تقديـ إلى المكظفيف يدفع مما كالإنجازات، بالجيكد الاعتراؼ تعني الترقية. المؤسسة تجاه

 فرؽ بناء في يساىـ الترقيات خلبؿ مف القيادية الككادر تطكير ذلؾ، إلى بالإضافة. أفضؿ
 .عالية بكفاءة المؤسسة أىداؼ تحقيؽ عمى قادرة كفعالة، قكية عمؿ
 فقداف إلى تؤدم قد بينما. المؤسسي الأداء عمى مزدكج تأثير ليا الاستقالة أخرل، ناحية مف

ا تتيح أنيا إلا المتبقيف، المكظفيف عمى العبء كزيادة اليامة كالخبرات الميارات ا أيضن  فرصن
 يؤدم أف يمكف الاستقالات مع الفعاؿ التعامؿ. العمؿ كبيئة سياساتيا تقييـ لإعادة لممؤسسة

 المدل عمى كاستقرارىـ المكظفيف رضا مف يعزز مما العمؿ، بيئة في جكىرية تحسينات إلى
 .الطكيؿ
. بفعالية الميني الحراؾ لإدارة كشاممة مرنة استراتيجيات المؤسسة تتبنى أف يجب عاـ، بشكؿ
 عمؿ بيئة خمؽ لممؤسسة يمكف الأداء، عمى كالاستقالة الترقية، النقؿ، تأثيرات فيـ خلبؿ مف

 خاصة المقدمة، الخدمات جكدة كتحسيف المستداـ النجاح تحقيؽ في تسيـ كمحفزة ديناميكية
 حجر ىما الأداء كجكدة الاستقرار حيث الاستشفائية المؤسسات مثؿ حساسة مؤسسات في

 .المتميزة الصحية الرعاية تقديـ في الزاكية
 إدارة في جكىريان  عنصران  - كالاستقالة الترقية، النقؿ، - جكانبو بجميع الميني الحراؾ يعد

 ىذا مف القصكل الاستفادة لتحقيؽ. المؤسسة أداء عمى مباشر بشكؿ كيؤثر البشرية المكارد
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 احتياجات كتمبي الميني التطكر تدعـ كاستراتيجيات سياسات تبني الإدارة عمى يجب الحراؾ،
 . المقدمة الخدمات كجكدة العمؿ بيئة استقرار عمى الحفاظ مع المكظفيف،

 لمتعمـ فرص كتكفير أفضؿ، بشكؿ البشرية المكارد تكزيع في تساعد أف يمكف بفعالية النقؿ إدارة
 الجدارة عمى المبنية الترقية برامج تعزيز. لممؤسسة التشغيمية الكفاءة تحسيف كبالتالي كالتطكر،
 إيجابيان  ينعكس مما المكظفيف، لدل الالتزاـ مستكل مف كيرفع الكظيفي الرضا يعزز كالكفاءة

 فرصة إلى التحدم ىذا تحكيؿ فإف للبستقالة، بالنسبة أما. عاـ بشكؿ المؤسسة أداء عمى
 العمؿ بيئة تحسيف عمى كالعمؿ الاستقالات كراء الجكىرية الأسباب تقييـ يتطمب لمتطكير
 .المكظفيف كظركؼ

 ىك الاستشفائية، المؤسسات كخاصة لممؤسسات، الأساسي اليدؼ يككف أف يجب النياية، في
 لمنمك المتاحة كالفرص بالتقدير المكظفكف يشعر حيث كمحفزة، إيجابية عمؿ بيئة خمؽ

 الكظيفي، الرضا مستكل رفع المؤسسي، الأداء تعزيز يمكف ذلؾ، خلبؿ مف. كالتطكر
 الأىداؼ تحقيؽ في تساىـ الجكدة عالية خدمات تقديـ يضمف مما بالكفاءات، كالاحتفاظ

 الميني الحراؾ يصبح الطريقة، بيذه. لممرضى المقدمة الرعاية كتحسيف لممؤسسة الاستراتيجية
 .كالاستدامة النجاح نحك المؤسسة تدفع إيجابية قكة
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