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الحمد لله رب العالمين، والصلاة والسلام على أشرف الأنبياء والمرسلين، سيدنا محمد وعلى آله وصحبه 
 .أجمعين

 

ان لها الدور ، التي كخوان جهيدةاشاوش أتقدم بأسمى آيات الشكر والتقدير إلى مشرفتي الفاضلة الدكتورة 
 .الكبير في توجيهي وإرشادي، مقدمةً دعماً علمياً ومعنوياً مستمراً طوال مراحل إعداد هذه الدراسة

 

، على تحملهم عبء قراءة هذه المذكرة، لجنة المناقشة الموقرينوأعبر عن خالص امتناني لأعضاء 
القيمة التي أثرت البحث  هموجيهاتوتقديرهم للجهد المبذول فيها، وعلى ما تفضلوا به من ملاحظاتهم وت

 .وأسهمت في رفع جودته
 

، وإلى كافة الأساتذة الكرام الذين درسوني جامعة محمد خيضر بسكرةأساتذةكما أتوجه بالشكر والامتنان إلى 
 .وكونوني علمياً وفكرياً، لما قدموه من علم وخبرة أسهمت في بناء هذه الدراسة

 

ببسكرة، على تعاونهم الكريم ومساهمتهم في  شفى بشير بن ناصرمستوأخص بالشكر إدارة وموظفي 
 .تسهيل جمع البيانات والمعلومات اللازمة

 

على دعمها المتواصل وتشجيعها  أسرتي العزيزةولا يفوتني أن أتقدم بأسمى آيات الشكر والامتنان إلى 
 .الدائم الذي كان دافعاً أساسياً لاستمراري في إنجاز هذا العمل

 

من قريب أو بعيد في إنجاح هذه الدراسة، سائلًا الله أن يجعلها في  لكل من ساهمراً، أتوجه بالشكر وأخي
 .ميزان حسناتهم



 

‌ب  
 

 :ملخص الدراسة 

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على دور الحراك المهني في تحقيق الكفاءة المهنية لدى عمال مديرية 
انطلق . اص على تأثير كل من الترقية المهنية والانتقال الجغرافيالصحة بولاية بسكرة، مع التركيز بشكل خ

البحث من فرضية أن الحراك المهني يسهم بشكل إيجابي في رفع مستوى الكفاءة المهنية لدى العاملين في 
 .القطاع الصحي

مارة عاملا وزعت عليهم إست 09اتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم اختيار عينة قوامها 
إستبيان نظرا لرفض بعض العمال للمشاركة و الإجابة على  53الإستبيان للإجابة عليها و تم إستبعاد 
 .عامل  53الأسئلة ، ليصبح عدد أفراد العينة الفعلي 

استخدمت الدراسة الأساليب الإحصائية الأساسية، من بينها التكرارات والنسب المئوية، لتحليل البيانات 
وذلك بهدف التعرّف على مدى مساهمة الترقية والانتقال الجغرافي في تحسين الكفاءة  وعرض النتائج،

 .المهنية

أظهرت نتائج الدراسة أن الترقية المهنية تعد عاملًا محفزًا وقويًا في تعزيز أداء العاملين، واكتساب مهارات 
ج أن الانتقال الجغرافي، رغم كما بيّنت النتائ. جديدة، بالإضافة إلى رفع مستوى الرضا المهني لديهم

التحديات التي قد يطرحها، يتيح فرصًا مهمة لتطوير الخبرات والكفاءات المهنية من خلال التعرض لبيئات 
 .عمل مختلفة ومتنوعة

تخلص الدراسة إلى أن الحراك المهني بشقيه الترقية والانتقال الجغرافي يلعب دورًا حيويًا في تحقيق 
 .ريطة وجود دعم إداري وتنظيمي مستمر لتذليل العقبات وتعزيز الفوائد المرجوةالكفاءة المهنية، ش

 .الحراك المهني ، الكفاءة المهنية  :الكلمات المفتاحية 

 

  



 

‌ت  
 

Summary of the study: 

This study aims to explore the role of professional mobility in achieving 
professional competence among the employees of the Health Directorate in Biskra 
Province, with a particular focus on the impact of both professional promotion and 
geographical relocation. The research is based on the hypothesis that professional 
mobility contributes positively to enhancing the level of professional competence 
among workers in the health sector. 

The study adopted a descriptive and analytical approach. A questionnaire was 
distributed to a sample of 90 employees, but 35 responses were excluded due to 
refusal to participate or incomplete answers, resulting in a final sample of 45 
employees. 

Basic statistical methods were used, including frequencies and percentages, to 
analyze the data and present the results. The objective was to assess the extent to 
which promotion and geographical relocation contribute to improving professional 
competence. 

The study's findings revealed that professional promotion serves as a strong 
motivating factor in enhancing employee performance, acquiring new skills, and 
increasing professional satisfaction. Additionally, the results showed that geographical 
relocation, despite its potential challenges, provides significant opportunities for 
developing professional expertise and competence through exposure to different and 
diverse work environments. 

In conclusion, the study affirms that professional mobility—through both 
promotion and geographical transfer—plays a vital role in achieving professional 
competence, provided that continuous administrative and organizational support is 
in place to overcome obstacles and maximize potential benefits. 

Keywords: Professional Mobility, Professional Competence .
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تييي يشييهدها العييالم علييى مختلييص الأصييعدة أصييبحت المؤسسييات بمختلييص فييي ظييل التحييولات المتسييارعة ال
و يشهد  العالم المعاصر تزايد مسيتمر فيي عيدد المؤسسيات . أنواعها أحد أبرز الفواعل في  التنمية و التطور 

العامة و الخاصة ، نتيجة للدور المهم الذي تلعبه فيي تلبيية حاجيات الأفيراد و متطلبيات المجتميع ، مين حييث 
ها كيانا منظما و مهيكلا يعتمد على تجميع الموارد خاصة البشرية منها، و تنسيقها بطريقة فعالة من أجل كون

إنجاز مهام محددة و تحقيق نتائج ملموسة، غير أن فعاليية المؤسسية لا تقياس فقي  مين خيلال الميوارد الماديية 
 .ساسي في نجاح أي مؤسسةبل تعتمد أيضا على المورد البشري الذي يعد العنصر الأ, و تطويرها 

فييي هييذا السيييات أصييبحت الكفيياءة المهنييية للعيياملين داخييل المؤسسييات ميين أبييرز العوامييل التييي تحييدد مييدى 
سييييواء علييييى المسييييتوى التكنولييييوجي أو , قييييدرتها علييييى التكيييييت مييييع التغيييييرات المتسييييارعة التييييي يشييييهدها العييييالم 

ى فقي  بيامتلاك المعيارف و المهيارات لأداء المهيام بيل والكفاءة المهنية لا تعني. الاقتصادي أو حتى التنظيمي 
تتعييدى ذلييك لتشييمل القييدرة علييى التطييوير المسييتمر و تحقيييق نتييائج عالييية الجييودة و المسيياهمة فييي الابتكييار و 

بيل أصيبحت تعنيى بشيكل , من أجل ذليك ليم تعيد المؤسسيات تكتفيي بتعييين الكفياءات فحسيب . التحسن الدائم 
 " .الحراك المهني "و ذلك من خلال آلية , المسارات المهنية  للعاملين  متزايد بتسيير و تطوير

حييث ينتقيل , الحراك المهني داخل المؤسسة يمكن أن ينظر إليه كوسيلة لتنميية الكفياءات و تحفييز الأفيراد 
الموظص من منصب إلى آخر سواء كان ذلك على نفس المسيتوى اليوظيفي أو مين خيلال الترقيية إليى مسيتوى 

بهييدف تحقيييق انسييجام أفضييل بييين إمكانيييات , كمييا قييد يشييمل التنقييل بييين مختلييص المصييالح أو الفييروع , ى أعليي
 .و الإستفادة المثلى من الطاقات المتوفرة  داخل المؤسسة , الفرد و متطلبات العمل 

و , لجهييود و مكافييأة ا, و تعزيييز الييروح المهنييية , و يعيد الحييراك المهنييي وسيييلة اسييتراتجية لتجديييد المهييارات 
كميا . مميا  يسيهم فيي رفيع معيدلات الرضيا اليوظيفي و الإنتمياء المؤسسيي , خلق ديناميكيية داخيل بيئية العميل 

أنه أداة فعالة لمكافحة الركود الوظيفي و تفادي الجميود الإداري اليذي قيد ييؤدي إليى انخفياض الأداء و ارتفياع 
 .معدلات التسرب الوظيفي 

الضيييروري أن تتبنيييى المؤسسيييات سياسيييات واضيييحة و شيييفافة لتسييييير  فيييي ضيييوء هيييذه المعطييييات بيييات مييين
و توفر من خلالهيا فرصيا متسياوية للتطيوير و الترقيية , تراعي فيها مبدأ الإستحقات و الكفاءة ,الحراك المهني 

كلميييا سييياهم بشيييكل فعيييال فيييي تطيييوير , فكلميييا كيييان الحيييراك المهنيييي مبنييييا عليييى معيييايير عادلييية و موضيييو ية . 
 .مهنية للأفراد  و بالتالي في تحسين الأداء العام للمؤسسة الكفاءة ال
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إنطلاقييا ميين هييذه النقطيية سنسييعى فييي دراسييتنا هييذه إلييى التعمييق و التعييرف علييى دور الحييراك المهنييي فييي 
تحقيييق الكفيياءة المهنييية  لييدى عمييال قطيياع الصييحة  خاصيية فييي ظييل التحييديات و المتغيييرات التييي يعرفهييا هييذا 

بل يشمل أيضا تطوير المهارات و تحفيز , مهني لا يقتصر فق  على التنقلات أو الترقية فالحراك ال, القطاع 
هذا ما يجعل من دراسة هذا الموضوع ضرورة .العاملين و تحقيق التوافق بين مؤهلاتهم و متطلبات مناصبهم 

ل مديريييية قطييياع ملحييية لفهيييم آلييييات تفعييييل الحيييراك المهنيييي و تيييأثيره المباشييير عليييى تحسيييين الأداء المهنيييي داخييي
 .الصحة 

 خمسييةميين خييلال تطرقنييا لييه فييي شييقيه النظييري و الميييداني ضييمن إطييار خطيية بحثييية شيياملة تحتييوي علييى  
 :كما يلي جاءتفصول 

 .البناء المنهجي  للدراسة  فيه تحديد تم: الفصل الأول 

 .يشمل هذا الفصل الحراك المهني و كل ما يتعلق به :  الفصل الثاني

 .يتضمن هذا الفصل الكفاءة المهنية  : الفصل الثالث

 .أوضح مجمل الإجراءات المنهجية التي تتعلق بموضوع الدراسة :  الفصل الرابع

 .ضم هذا الفصل عرض و تحليل البيانات المتعلقة بالدراسة :  الفصل الخامس

 .جعملية تلخص المسار العام للبحث وأبرز ما توصل إليه من نتائ خاتمةب ت الدراسةثم خُتم
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 :إشكالية الدراسة .1
ي تحيدد مسيتوى الإنتاجيية والأداء فيي بيئيات العميل الحديثية، تعد الكفياءة المهنيية مين العواميل الأساسيية التي

ت بشكل متزايد على تطوير مهارات موظفيها و تعزيز قدراتهم لمواكبة التحولات المستمرة حيث تعتمد المؤسسا
الخبيرة العلميية بيئية , في سوت العمل و تتأثر الكفاءة المهنية بعدة عوامل من بينهيا مسيتوى التعلييم و التكيوين 

و يعتبير الحيراك أحيد العواميل البيارزة , و فيرص التيدريب و اليتعلم المسيتمر, الحوافز و اليدعم الإداري , العمل 
, أو تغييير التخصيص المهنيي , الترقيية داخيل المؤسسية , في هذا السيات إذ يشمل تنقل الأفراد بيين الوظيائص 

مميا , ات و توسيع نطات المهارات المكتسيبة و يسهم الحراك المهني في تنمية الكفاءات من خلال تنويع الخبر 
  .يعزز من جاهزية الأفراد للتكيت مع متطلبات العمل المتجددة   

عتبيير الحييراك المهنييي ظيياهرة متنامييية فييي ظييل التغيييرات الاقتصييادية والتكنولوجييية السييريعة، حيييث يسييعى ي
. دة توفر فرصًا أكبر للتعلم والتطويرالأفراد إلى تحسين أوضاعهم المهنية من خلال الانتقال إلى وظائص جدي

فييي بعييض الحييالات، يسييهم هييذا الحييراك فييي تعزيييز الكفيياءة المهنييية ميين خييلال اكتسيياب خبييرات جديييدة، تنويييع 
في المقابل، قد يؤدي الحراك المهني غير المدروس أو المتكرر . المهارات، والتعرض لبيئات عمل أكثر تحديًا

عوبة التكيت مع متطلبات الوظيفة الجديدة، وضعص في الأداء نتيجة نقص إلى فقدان الاستقرار الوظيفي، ص
 .التأهيل أو عدم توفر بيئة تدريبية داعمة

فييه لضيمان حييث يعتميد عليى كفياءة العياملين   يعد قطاع الصحة من الركائز الأساسية للتنمية المجتمعيية
انعكييس , بياء و الممرضييين و الإدارييين فكلمييا زادت كفياءة الأط. جيودة الخيدمات الصييحية و سيلامة المرضيى 

كما أن الحراك المهني داخل القطياع الصيحي مثيل الترقييات . ذلك إيجابا على جودة الرعاية الصحية المقدمة 
أو التنقل بين التخصصات و يعزز من تحفيز العاملين و يشجع على تطوير مهاراتهم مما إلى تحسين الأداء 

 .تقديم الخدمات الصحية بشكل متميز الوظيفي بشكل عام و استمرارية 

في هذا السيات، تبرز أهمية دراسة العلاقة بيين الحيراك المهنيي والكفياءة المهنيية ليدى عميال قطياع الصيحة 
العمومييية، الييذين يشييكلون فئيية محورييية فييي المنظوميية الصييحية ويواجهييون تحييديات مهنييية خاصيية ناتجيية عيين 

يُعيد الحيراك . ة إليى التكيوين، وكيذا التينقلات الإداريية أو الجغرافييةضغ  العميل، تعيدد المهيام، الحاجية المسيتمر 
المهنييي لييدى هييذه الفئيية عيياملًا حاسييمًا يمكيين أن يُسييهم فييي تطييوير الكفيياءة المهنييية أو علييى العكييس يييؤدي إلييى 

 .تراجعها، خصوصًا إذا لم تكن هذه التنقلات مصحوبة بتكوين مناسب أو بدعم إداري وتنظيمي فعال
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غم مين تعيدد الدراسيات التيي تناوليت كيلًا مين الحيراك المهنيي والكفياءة المهنيية بشيكل منفصيل، إلا وعلى الير 
ليذا، . أن العلاقة بينهما لم تحظَ بالبحث الكافي، خاصة في السيات القطاعي الخاص بعمال الصحة العموميية

حراك المهني والكفاءة المهنية تسعى هذه الدراسة إلى سد هذه الفجوة من خلال تقديم إطار تحليلي يرب  بين ال
ميا دور الحيراك : يمكين صيياغة التسياؤل كميا يليي  فيي هيذا السييات،. لدى عميال مديريية الصيحة لولايية بسيكرة
 ؟ عمال مديرية الصحة لولاية بسكرةالمهني في تحقيق الكفاءة المهنية لدى 

 :وتتفرع عليه تساؤلات التالية 

 ؟ عمال مديرية الصحة لولاية بسكرةمهنية لدى ما دور الترقية في تحقيق الكفاءة ال 
 ؟ عمال مديرية الصحة لولاية بسكرةما دور الانتقال الجغرافي في تحقيق الكفاءة المهنية لدى 
 : أسباب اختيار الموضوع .2
  اهتمام شخصي  بالموضوع و ذلك ما أدى إلى وجود دافعية في البحث عن هذا الموضوع. 
  تساعد في بناء الدراسة بشكل علمي موثوت توفر المراجع  العلمية التي. 
  مع سهولة جمع البيانات و توفر عينة مناسبة للدراسة , إمكانية تطبيق نتائج الدراسة عمليا في الواقع. 
  ملائمة الموضوع للوقت و الجهد المتاح لإجراء الدراسة. 

 :اهداف الدراسة  .0
 عمال مديرية الصحة لولاية بسكرةنية لدى التعرف على دور الحراك المهني في تحقيق الكفاءة المه . 
  عمال مديرية الصحة لولاية بسكرةالتعرف على دور الترقية في تحقيق الكفاءة المهنية لدى . 
  عمال مديرية الصحة لولاية بسكرةالتعرف على دور الانتقال الجغرافي في تحقيق الكفاءة المهنية لدى. 
  مرنة تشجع على الحراك المهني إبراز الحاجة إلى تبني سياسات إدارية. 
  ،تقدم نتائج الدراسة توصيات عملية يمكن أن تستفيد منها المؤسسات في تحسين سياسات الحراك المهني

ميييين خييييلال وضييييع اسييييتراتيجيات تييييدعم التطييييوير المهنييييي للعمييييال وتسيييياعدهم علييييى التكيييييت مييييع التيييينقلات 
 .فيةالوظي

 :الدراسة  أهمية .4
 ء الأدبيات العلميية المتعلقية بيالحراك المهنيي والكفياءة المهنيية، مين خيلال تقيديم تساهم هذه الدراسة في إثرا

 .  فهم أعمق للعلاقة بينهما وتحليل العوامل المؤثرة في نجاح التنقلات المهنية
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  تسيييد الفجيييوة العلميييية المتعلقييية بميييدى تيييأثير الحيييراك المهنيييي عليييى تطيييوير المهيييارات المهنيييية وتعزييييز الأداء
تركييز معظييم الدراسييات السييابقة علييى كييل مفهييوم بشييكل منفصييل دون الييرب  بينهمييا بشييكل  الييوظيفي، حيييث
 .  تحليلي شامل

 المسيتقبليين فيي دراسية سياسيات الحيراك المهنيي وتأثيرهيا عليى لعاملين توفر إطارًا نظريًا يمكن أن يساعد ا
 .  العمال في مختلص القطاعات

 ثير الكفييياءة فييييه عليييى صيييحة و سيييلامة الأفييييراد و التركييييز عليييى قطييياع حييييوي كقطييياع الصيييحة نظييييرا لتيييأ
 .المجتمعات 

 تحديد مفاهيم الدراسة  .5
 Career Mobilityعريف الحراك المهني ت.1.5

تعييد دراسيية الحييراك بصييفة عاميية قضييية ذات جييذور سوسيييولوجية وطيييدة ترجييع إلييى كتابييات كييل ميين كييارل 
قيرن التاسيع عشير، وإليى الإسيهامات فيي منتصيص ال J. S. Mill، وجيون سيتيورات مييل  K. Marxمياركس 

 .ن في بدايات القرن العشري P. Sorokinوبيترم سوروكين . V Paretoالأساسية لكل من فلفريد و باريتو 

 M. Weber"ميياكس فيبيير "وهكييذا تركييز أدبيييات علييم الاجتميياع علييى الحييراك المهنييي المشييتق ميين مفهييوم 
ييية وفيمييا بينهييا، حيييث يييتم قييياس الطبقيية الاجتما ييية ميين للحييراك الاجتميياعي الييذي يحييدلأ داخييل الأبنييية الطبق

 ( 84، ص  2024هندي ، ) .  خلال مهنة الفرد

ينطليييق هيييذا التعرييييت مييين الجيييذور النظريييية التاريخيييية للحيييراك فيييي عليييم الاجتمييياع، ميييا يضيييفي علييييه طابعًيييا 
 .جها الباحث الميدانيأكاديميًا عميقًا، لكنه يبقى بعيدًا عن التحديدات الإجرائية الدقيقة التي يحتا

يمثيييل مفهيييوم الحيييراك تعبييييرا مجازيًيييا لتنقيييل الأفيييراد كيييأداة عامييية لفهيييم بعيييض خصيييائص الحيييياة المجتمعيييية، 
والسيييعي الواضيييح لإقامييية سوسييييولوجيا تسيييتخدم لفهيييم أسيييباب ونتيييائج الحيييراك بيييين المراكيييز التيييي تشيييكل البنيييية 

 .الاجتما ية 

للحراك، باعتباره وسيلة لفهم دينامية المجتميع وبنيتيه الطبقيية،  يركز هذا التعريت على البعد السوسيولوجي
 .غير أنه يغفل الجوانب التنظيمية والنفسية لهذا الحراك داخل بيئة العمل الحديثة

 :بأنه  Thorn و  Inksonكل  وقد عرفه
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ل حيااهه  المهنياو خ قل المهني إلى أنماط الانتقال التي يمر بهاا افراراب بايل المات ااد خ با طهاا طا ايشيرالتن

 .يشمل التنقل المهني م اقع العمل مما يعكس الج انب الج ديو خ النف يو لطتقدم المهني 

 )  Inkson & Thorn, 2010, p. 463) 

ركز على تعدد أشكال الحراك المهني من حييث الجغرافييا، المؤسسية، والمهنية، ميع دميج للبعيد النفسيي، إلا 
 .ولا يوضح تأثير الحراك على الأفراد والمؤسسات بعمقأنه يغلب عليه الطابع العام 

ظيياهرة "وهييو الحييراك الييذي يييتم داخييل التنظيمييات والمؤسسييات الرسييمية، ويعييرف الحييراك المهنييي علييى أنييه 
تنظيمييية تعنييي مغييادرة بعييض عمييال المؤسسيية التييي يعملييون فيهييا إلييى مؤسسييات أخييرى لأسييباب عديييدة منهييا 

قات العمل، ويمكن أن يكون الحراك المهني داخل نفيس المؤسسية أو بيين ضعص الأجر والحوافز أو توتر علا
فروعها، أو حراك في نفس القطاع أو بين قطاعات النشاط الاقتصادي المختلفة، أو حتى حراك فيي المسيتوى 

 ( 104، ص  2024مسعودي ، بن قدور ، بن فقة ، ) .  "العالمي 

داخيل وخيارا المؤسسية، ميا يعكيس واقعيية ميدانيية مهمية، لكنيه يُبرز هذا التعريت أسباب الحراك وديناميته 
 ...(.صاعد، نازل، أفقي)يفتقر لتصنيت دقيق لأنواع الحراك 

شيكل ميين أشيكال الترقييية، وهيو انتقييال عاميل أو مجموعيية عميال ميين المسييتوى : عرفيه السيييد الحسييني بأنييهو 
 ( 086، ص  2020سابق ، خمار ، ) . الغير ماهر إلى مستوى آخر إلى أعلى السلم الهرمي أو أدناه

على البعد الهرمي في الحراك كترقية أو تراجع مهنيي، لكنيه يُبسي  الظياهرة ويُغفيل تعيدد هذا التعريت يركز 
 .أشكالها وتداخلها في الواقع

يعرف الحراك المهني على أنه حركة الجماعة المهنية نفسها أو حركة فرد معين مشتغل بمهنة من المهن و 
للمهيين علييى أسيياس هيبية كييل مهنيية أو مكانتهييا، حيييث ( تراتبييي)سيياس قييياس ذو بعييد واحييد أو تيدريجي ، عليى أ

يسييتخدم هييذا التييدريج أو التراتييب بعييد ذلييك أساسييا للحكييم علييى الحييراك الييذي يحييدلأ ، وهكييذا يشييير الحييراك إلييى 
 ( 25، ص  2014خرموش ، ).أسفل إلى فقدان الهيبة المهنية ، بينما يعني الحراك إلى أعلى زيادة تلك الهيبة 

على مفهوم الهيبة المهنية كمؤشر للحراك، وهو أمر مفيد لفهم الأبعاد الرمزية، لكنه قد هذا التعريت يعتمد 
 .لا يكون كافيًا لفهم كل السياقات التنظيمية المعاصرة
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علييى الحييراك المهنييي هييو مييرور الفييرد ميين وضييعية إلييى وضييعية فييي ميييدان العمييل فعنييدما يسييجل التغييير 
)  .مسييتوى المؤسسيية فهييو حييراك داخلييي ونييتكلم عيين حييراك خييارجي إذا ارتييب  تغييير الوضييعية بتغييير المؤسسيية

 ( 205، ص  2016خاضر ، 

الفارت بين الحراك الداخلي والخارجي بشكل واضح، غير أن التعريت بقيي عامًيا دون هذا التعريت يوضح 
 .الإشارة إلى محددات هذا الحراك أو دوافعه

تعرفيه عموميا عليى أنيه تغييير مؤسسية أو مصينع أو هيو تغييير المنصيب فيي  Alxendra wayoonfأميا 
الهيكل التنظيمي وأحيانا يؤدي إليى تغييير المنطقية وحتيى البليد ، كميا أنيه صيفة لوضيعية الوظيفية اليذي ييؤدي 

) .و دولييييا حسييب مختلفيييالإجراءات شييياغلها إليييى مواجهييية داخيييل المؤسسيية أو خارجهيييا نقيييلا جغرافييييا أو مهنييييا أ
 ( 22، ص  2018بلعربي ، 

على البعد الجغرافي والتنظيمي، ويُبرز التأثيرات المتعددة للحيراك، لكنيه ليم يُفصيل أنيواع هذا التعريت يركز 
 .الحراك الأخرى التي ترتب  بالعلاقات المهنية أو الأداء الوظيفي

ذا المفهيييوم يعيييد ظييياهرة ديناميكيييية مييين خيييلال اسيييتعراض التعريفيييات المتعيييددة للحيييراك المهنيييي، يتضيييح أن هييي
تعكييس انتقييال الأفييراد بييين الوظييائص أو داخييل المؤسسييات وفييق عوامييل متعييددة، مثييل الأجيير، بيئيية العمييل، أو 

قيييد يكيييون تصييياعديًا، مميييا يعيييزز المكانييية المهنيييية، أو تنازليًيييا، ميييؤثرًا سيييلبًا عليييى الاسيييتقرار . الطميييوح المهنيييي
 .ني بتطور الكفاءات أو تراجعها، وفقًا لمدى تنظيمه وتخطيطهوبذلك، يرتب  الحراك المه. الوظيفي

 : المفهوم الاجرائي للحراك المهني  .1.1.5

الحيييراك المهنيييي يُعيييرّف إجرائيًيييا عليييى أنيييه انتقيييال الأفيييراد بيييين مختليييص الوظيييائص أو المناصيييب فيييي مسيييارهم 
( ى بينفس المسيتوى الييوظيفيالانتقييال إليى وظيائص أخيير )والأفقيية ( الترقييات)المهنيي، ويشيمل الحركيات الرأسييية 

يمكن أن يحدلأ هذا الحراك داخل نفيس المؤسسية أو بيين مؤسسيات مختلفية، وييؤثر . وأيضًا الانتقال الجغرافي
يُقياس الحيراك المهنيي مين خيلال عيدد التغيييرات فيي . في تحسين مهارات الفرد وزيادة فرصه في التقدم المهني

 . ل مسيرته المهنيةالوظائص أو المناصب التي مر بها الفرد خلا

 :وهما تغيير المركز المهني إلى مستوى أعلى أو أدنى الحراك العمودي تعريف . 2.1.5
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هنا ينتقل الأفراد من مراكز مهنية معينة إلى مراكز مهنيية أخيرى أقيل مسيتوى الحراك المهني النازلتعريف 
عقوبة يتلقاها الفرد خلال حياته المهنية  من الأولى أي ينتقل الأفراد إلى مراكز مهنية سفلى ويكون ذلك نتيجة

 .، أو نتيجة وضع اقتصادي معين 

ييتم فييه تنقيل الأفيراد مين مراكيز مهنيية سيفلى إليى مراكيز مهنيية علييا وذليك :الحراك المهني الصاعدتعريف 
 سواء من حيث المسؤولية أو السلطة وفي معظم الأحيان يكون هيذا الحيراك مصيحوبا بزييادة فيي الأجير و هيو

 ( 04، ص  2024شرارة ، ) .ما يسمى بالترقية المهنية 

تمييييزًا دقيقًيا بييين الصياعد والنييازل، وهيو مييا يسياعد فييي فهيم المسييارات المهنيية، غييير أنييه هييذا التعرييت يقيدم 
 .يُهمل السياقات النفسية والاجتما ية التي قد تصاحب هذه الانتقالات

مهنيي اليى اخير ولكين لشيرط ان يكيون مين نفييس ينتقيل الفيرد مين مركييز  :الحـراك الافقـي تعريـف  .0.1.5
المستوى ونفس التسلسل المهني او هو تغيير المؤسسة تماما والالتحات بمؤسسة اخرى ولكن لابد ان يحافظ 

 ( 062، ص  2024شرارة ، ) . على نفس المهنة 

دوافيع الفيرد لهيذا  يُبرز الانتقال الوظيفي داخل نفس المستوى، ما يعكيس فهمًيا بنيويًيا، لكنيه لا يوضيحومنه 
 .النوع من الحراك أو أثره النفسي

ويكيون ذليك بتغييير مكيان العميل مين منطقية إليى منطقية أخيرى، أو مين : الحراك الجغرافي تعريف  .6.1.5
 ( 00، ص  2024شرارة ، ) .بلد إلى آخر

تميياعي أو جانبًييا مهمًييا يتمثييل فييي تغيييير موقييع العمييل، لكنييه لييم يتطييرت إلييى الأثيير الاج هييذا التعريييت يتنيياول
 .الأسري المصاحب لهذا النوع من التنقل

ــداخلي  .5.1.5 الييذي يحييدلأ شييطرا ميين التطييور فييي المسييار المهنييي للعامييل، فهييو مييرادف وهييو :الحــراك ال
للترقيية ويعمييل عليى تحقيييق الألفيية بيين العمييال بالنسييبة للمؤسسيات ويسييمح لهييم بتغييير المهنيية أو الوظيفيية أو 

أي بتغيييير العمييال (  تغيييير الوظيفيية -تغيييير المصييلحة ) اهر منهييا المنطقيية أو الإقليييم وذلييك فييي عييدة مظيي
 (222، ص  2020ببه ، حمزاوي ، ) .لوظائفهم داخل نفس

كيت يُستخدم الحراك كوسيلة لتجديد المسار المهني داخل المؤسسة، إلا أنه ليم ينياق   هذا التعريت يُظهر
 .مدى رضا العاملين أو انعكاس ذلك على الأداء



 دراسةالبناء المنهجي لل                                          :         الفصل الأول
 

12 
 

باعتبييار المؤسسيية نسييق مفتييوح علييى العوامييل التكنولوجييية والاقتصييادية المتغيييرة : الخــارجي لحــراك ا. 6.1.5
ني خارجي بتغيير المؤسسة أو الموظص بغية تحقيق غايات وأهداف أحسن وأثمن هوالمتحولة ، فيتولد حراك م

 تغيير المؤسسة أو الوظيفة بسبب عوامل خارجية اي هو  ( 00، ص  2024شرارة ، ).

فييي تغييير المسييار المهنيي، وهييو ( تكنولوجيية، اقتصيادية)عليى تييأثير العواميل الخارجييية هيذا التعريييت يركيز 
 .مفيد لفهم الضغوط البيئية، لكنه لا يُبرز دور الرغبات الفردية في اتخاذ قرار الحراك

 Professional Competenceتعريف الكفاءة المهنية .2.5

فقييد ، هييذا المصييطلح سييتخدم فيهييااالمجييالات التييي وكييذا  المفكييرينف عييددت مفيياهيم الكفيياءة المهنييية بيياختلات
 : بأنهHundert و  Epsteinعرفه

و المهييييارات التقنييييية و الكفيييياءة المهنييييية هييييي الإسييييتخدام المعتيييياد و الحكيييييم لمهييييارات التواصييييل و المعرفيييية 
ائيدة الفيرد و المجتميع اليذي و ذليك لف. الاستدلال السريري و المشاعر و القييم و التأميل فيي الممارسية اليوميية 

 .( Epstein, Hundert,2002, p 226)".يتم تقديم الخدمة له 

تركيبيييية ميييين المعييييارف والمهييييارات والخبييييرات "وتُعييييرّف المجموعيييية المهنييييية الفرنسييييية الكفيييياءة المهنييييية بأنهييييا 
شيير إليى أن الكفياءة ، مميا ي"والسلوكيات التي تُمارس في سيات محدد، ويتم تقييمها مين خيلال الأداء المييداني

 .  (212، ص 2018تمديلي، )لا تُقاس بالقدرات النظرية فق ، بل تُثبت من خلال التطبيق العملي 

علييى الأداء الميييداني كوسيييلة لتقييييم الكفيياءة، وهييو مييا يعييزز الطييابع العملييي، لكنييه لا هييذا التعريييت يشييدد 
 .نيُعطي وزناً كافيًا للجانب الوجداني أو التحفيزي للعاملي

أما لابروف، فيرى أن الكفاءة المهنية تتكون من عناصر متعددة تشمل المعرفة، والتصرف السيليم، والقيدرة 
وفي هذا السيات، أشار تارديت وفوشير . على اتخاذ القرار، مما يعكس تطور الفرد وو يه بنقاط قوته وضعفه
بطريقيية متناسييقة لمواجهيية التحييديات المهنييية إلييى أن الكفيياءة تتطلييب ميين الفييرد دمييج مييوارده الداخلييية والخارجييية 

 (.052، ص 2016برزوان، )بفعالية 

أهميية دميج الميوارد الداخليية والخارجيية، ميا ييدل عليى فهيم دينيامي، لكنيه لا يُحيدد كييت هذا التعرييت يُبرز 
 .تُقاس الكفاءة في الميدان أو في مواقص العمل المتغيرة
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نيييية عليييى أنهيييا القيييدرة عليييى تنظييييم وتوظييييت المعيييارف والمهيييارات بمفهومهيييا الحيييديث، تُعيييرف الكفييياءة المه
وهييذا المفهييوم يبييرز الجانييب التطبيقييي للكفيياءة، . والقييدرات الفكرييية فييي بيئيية العمييل لتحقيييق أهييداف قابليية للقييياس

حيييث لا تقتصيير علييى المعرفيية النظرييية، بييل تشييمل الممارسيية الفعلييية والتكيييت مييع المتغيييرات المهنييية لضييمان 
 (.252، ص 2016جناد، )الفعّال  الأداء

عليييى القيييدرة عليييى التكيّيييت وتنظييييم المعيييارف فيييي الممارسييية، ميييا يعطيييي التعرييييت بُعيييدًا هيييذا التعرييييت يركيييز 
 ...(.معرفية، أدائية)وظيفيًا، إلا أنه لا يُميز بوضوح بين مستويات الكفاءة 

عليييى توظييييت المعرفييية، والمهيييارات الكفييياءة المهنيييية هيييي القيييدرة ان يمكييين ملاحظييية مييين التعريفيييات السيييابقة 
التقنييية، والسييلوكيات الاجتما ييية، والقييدرة علييى التكيييت والتواصييل الفعّييال فييي بيئيية العمييل لتحقيييق أداء متميييز 

فهييي لا تقتصيير علييى امييتلاك المعلومييات أو إتقييان المهييارات فقيي ، بييل تشييمل القييدرة علييى تطبيقهييا . ومسييتدام
كمييا . ة، واتخيياذ القييرارات المناسييبة، والتعامييل مييع التحييديات بمرونيية وإبييداعبفعالييية فييي المواقييص المهنييية المختلفيي

تييرتب  بييالتعلم المسييتمر، والتطييور الشخصييي، والقييدرة علييى الابتكييار، ممييا يجعلهييا عنصييرًا أساسيييًا فييي النجيياح 
 .  والتقدم المهني

إلى قدرة ديناميكية تجمع  يتضح أن مفهوم الكفاءة المهنية تطور من مجرد امتلاك للمعرفة والمهاراتومنه 
لم تعد الكفاءة مجرد إمكانيات داخلية، . بين الجوانب التقنية، والسلوكيات الاجتما ية، والتكيت مع بيئة العمل

بييل أصييبحت سييلوكًا مُلاحظًييا وقييابلًا للتقييييم، حيييث يييتم قياسييها بمييدى قييدرة الفييرد علييى تطبيييق مهاراتييه ومعرفتييه 
وهيذا التطيور يعكيس اليدور المحيوري للكفياءة المهنيية فيي تحقييق . داف بفاعلييةلمواجهة التحديات وتحقيق الأهي

 .الأداء الفعّال وضمان الاستدامة والنجاح في المسار المهني

 :المفهوم الاجرائي للكفاءة المهنية  .1.2.3

ت الكفيياءة المهنييية تُعييرّف إجرائيًييا بأنهييا قييدرة العامييل علييى أداء مهامييه الوظيفييية بفعالييية، ميين خييلال توظييي
، إليى جانيب ضيبطه لانفعالاتيه وتحفييزه (الكفياءة الأدائيية)، ومهاراته العمليية (الكفاءة المعرفية)معارفه النظرية 
 (.الكفاءة الوجدانية)الذاتي للعمل 

 :يتم قياس الكفاءة المهنية من خلال مدى تمكن الفرد من

  (.الكفاءة المعرفية)توظيت المعرفة في حل المشكلات واتخاذ القرار 
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  (.الكفاءة الأدائية)إتقان تنفيذ المهام بجودة وكفاءة 
  (.الكفاءة الوجدانية)إظهار الالتزام المهني، والرضا، والانضباط والتحفيز الذاتي 

وتشير إلى المهارات والمعلومات العقلية المهمية لأداء العياملين فيي شيتى :  الكفاءة المعرفيةتعريف . 2.2.5
 .مجالات عملهم

الجانيب العقليي كعنصير أساسيي، لكنيه يُهميل المهيارات التطبيقيية والوجدانيية التيي تُكميل عرييت هذا التيُبرز 
 .الأداء المهني

وتشير إلى استعدادات العاملين وميولهم واتجاهاتهم وقيمهم ومعتقداتهم، :  الكفاءة الوجدانيةتعريف . 0.2.5
 .هه نحو مهنتهفهذه الكفاءات تغطي جوانب عديدة مثل ثقة الفرد بنفسه، واتجا

على الجوانب النفسية والعاطفية، وهو بعد أساسي في العمل، إلا أنه قيد يصيعب قياسيه هذا التعريت يركز 
 .موضو يًا في بعض البيئات المهنية

وتشير إلى كفاءات الأداء التي يظهرها العاملين، والتي تتضيمن المهيارات :  الكفاءة الأدائيةتعريف . 4.2.5
أنواع العلاا النفسي وأداء تلك المهيارات يعتميد عليى ميا حصيله الفيرد  -الأساليب العلاجية النفس حركية مثل 

 .من كفاءات معرفية علمية وعملية سابقة

العلاقييية بيييين المعرفييية والأداء العمليييي، لكنهيييا تركيييز أكثييير عليييى المهييين ذات الطيييابع هيييذا التعرييييت وضيييح ي
 .لتخصصاتالحركي أو العلاجي، ما يجعلها غير شاملة لكافة ا

الممارسييية )تشيييير إليييى أداء العييياملين للكفييياءات السيييابقة فيييي المييييدان :  الكفـــاءة الانتاجيـــةتعريـــف . 5.2.5
، أي أثيير كفيياءة العيياملين النفسيييين فييي المنتفعييين، ومييدى تكيييت العيياملين فييي بيئييتهم الحالييية أو فييي (العلاجييية
 ( 60، ص  2017عصفور ، ).عملهم

فعلييي للكفيياءات فييي بيئيية العمييل، وهييي نظييرة نفعييية مهميية، لكنهييا تُغفييل الأبعيياد الأثيير الهييذا التعريييت بييرز ي
 .التطويرية للكفاءة على المدى البعيد

 :سابقة الدراسات ال .6
ليم يييتم العثيور علييى دراسية سييابقة  سوسيييولوجيةفهنهفيي الأدبيييات و الدراسيات ال تنقيييبالبحيث و الرغيم 

 ،وهو ما يعكيس حداثية الموضيوع وأهميتيهالمتغيرين،  لكلامل تناولت موضوع هذه الدراسة بشكل مباشر أو شا
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لييذلك تييم الإعتميياد علييى بعييض الدراسييات التييي تناولييت كييل متغييير ميين متغيييرات الدراسيية بشييكل منفصييل و ذلييك 
و قييد تييم الاسييتفادة ميين هييذه الدراسييات فييي . بهييدف تكييوين خلفييية نظرييية تسيياعد فييي فهييم الإطييار العييام للبحييث 

 .خاصة فيما يتعلق بتحديد المفاهيم الأساسية و بعض النتائج ذات الصلة جوانب محدودة فق  

 عرض دراسات سابقة خاصة بالحراك المهني .1.6

الحييراك : تحييت عنييوان ( .  2925. ) سييابق ، اميييرة ، خمييار ، زديييرة : الدراســة الاولــى  .1.1.6
 . المهني كالية لتحقيق الولاء التنظيمي ، مجلة العلوم الانسانية ام البواقي

تهدف هذه الدراسة الى التعرف عن دور الحراك المهني في تحقيق الولاء التنظيمي ، وكيت يساهم الحراك 
، وايضيا ميا انعكاسيات ( عياطفي ، معيياري، اسيتمراري ) المهني الصاعد والنيازل فيي تحقييق اليولاء التنظيميي 
، وتييم اسييتخدام الميينهج ( ، اسييتمراري عيياطفي ، معييياري ) الحييراك المهنييي الافقييي فييي تحقيييق الييولاء التنظيمييي 
عيياملا ميين الاداريييين بكلييية العلييوم الانسييانية والاجتما ييية  36الوصييفي المسييحي ، وتكونييت عينيية الدراسيية ميين 

 : ببسكرة، وتكونت ادوات الدراسة من استمارة ، وتوصلت النتائج الى ما يلي 

  ( اطفي ، معياري ، استمراري ع) يساهم الحراك المهني الصاعد في تحقيق الولاء التنظيمي 
  ( عاطفي ، معياري ، استمراري ) ينعكس الحراك المهني النازل سلبا في الولاء التنظيمي 
  (عاطفي ، معياري ، استمراري ) لا يساهم الحراك الافقي في في تحقيق الولاء التنظيمي 
 يساهم الحراك المهني في تحقيق الولاء التنظيمي 

الحييراك المهنييي واثييره علييى : تحييت عنييوان ( .  2916. ) خاضيير ، صييالح :  الدراســة الثانيــة. 2.1.6
 .النسق القيمي لدى اساتذة معهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية ، مجلة المحترف جامعة الجلفة 

تهييدف الدراسيية إلييى التعييرف إلييى حجييم أثيير الحييراك الييذي عرفييه معهييدي علييوم وتقنيييات النشيياطات البدنييية 
أسيتاذ،  31ياضية بجامعة الجلفة وجامعة الأغواط عليى النسيق القيميي ليدى الأسياتذة وتميت الدراسية عليى والر 
أستاذ بمعهد الأغواط وتم اسيتخدام المينهج الوصيفي لأنيه يتناسيب ميع الدراسية،  21أستاذ بمعهد الجلفة و  59

 :توصل النتائج التاليةوتم استخدام استبيان الحراك المهني وأثره على النسق القيمي وتم إلى ال

 يؤثر الحراك العلمي على النسق القيمي لدى أساتذة المعهد. 
 يؤثر الحراك الجغرافي على النسق القيمي لدى أساتذة المعهد. 
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 يؤثر الحراك في الوظيفة على النسق القيمي لدى أساتذة المعهد. 
 ك العلمي على النسق القيميلا توجد فروت ذات دلالة إحصائية بين أساتذة المعهدين في أثر الحرا. 
 لا توجد فروت ذات دلالة إحصائية بين أساتذة المعهدين في اثر الحراك الجغرافي على النسق القيمي. 
 توجد فروت ذات دلالة إحصائية بين أساتذة المعهدين في اثر الحراك الوظيفي على النسق القيمي. 

دور العدالييية التنظيميييية فيييي : نيييوان تحيييت ع( .  2915. ) خرميييوش ، ميييراد : الدراســـة الثالثـــة  .5.1.6
الحراك المهني للعاملين من القطياع الصيناعي الخياص نحيو العيام ، رسيالة ماجسيتير فيي عليم الاجتمياع عميل 

 .وتنظيم ، جامعة محمد خيضر بسكرة 

 -العداليية التوزيعييية )تهيدف الدراسيية إليى الكشييص عيين اليدور الييذي تلعبييه العدالية التنظيمييية بأبعادهييا الثلاثية 
في الحراك المهني للعاملين من القطياع الصيناعي الخياص إليى القطياع ( العدالة التعاملية  -العدالة الإجرائية 

عليى المينهج الوصيفي التحليليي لملاءمتيه لطبيعية الدراسية باختييار عينية قصيدية تتمثيل تم الاعتمياد العام، وقد 
بق لهم الانتقال من العمل بالقطاع الصناعي مبحولأ من العاملين الذين س 03في عينة كرة الثلج تكونت من 
محاور تضمنت ( 95)على الاستمارة كأداة لجمع البيانات مقسمة إلى تم الاعتماد  .الخاص نحو القطاع العام

تييم اسييتخدام النسييب المئوييية . 17النسييخة  SPSSسييؤالا، تييم تفريييا البيانييات بواسييطة اسييتخدام برنييامج ( 56)
 في الأخير كشفت الدراسة على كأحد الأساليب الإحصائية و 

  أن للعداليية التنظيمييية دورا كبيييرا فييي الحييراك المهنييي للعيياملين ميين القطيياع الصييناعي الخيياص نحييو القطيياع
 .العام 

  عدالييية التعييياملات دورا كبييييرا فيييي الحيييراك  -عدالييية الإجيييراءات  -وبالتحدييييد لكيييل بعيييد مييين عدالييية التوزييييع
 .لخاص إلى القطاع العامالمهني للعاملين من القطاع الصناعي ا

 عرض دراسات سابقة خاصة بالكفاءة المهنية  .2.6
ـــى  .1.2.6 تقيييويم الكفييياءة المهنيييية " : تحيييت عنيييوان ( .  2916. )  يعقيييوب، المسيييوس :الدراســـة الاول

 "التعليم العالي  والدافعية الشخصية والثقافة التنظيمية وعلاقته بتحقيق الإدارة بالجودة الشاملة في مؤسسات
علييى تقييويم الكفيياءة المهنييية والدافعييية الشخصييية والثقافيية التنظيمييية سيية الييى التعييرف علييى تييأثير هييدفت الدرا

إداريياً  290أسيتاذاً، و 235اليذي شيملت عينتيه ، "التعلييم العيالي  تحقيق الإدارة بالجودة الشاملة في مؤسسيات
مقييابلات وتحليييل الوثييائق التييي طالبيياً، الييذين طبقييت عليييهم ثلاثيية اسييتبيانات مختلفيية بالإضييافة إلييى ال 733و 
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(. spssبواسطة الحزمة ) اعتماداً على التحليل الإحصائي الوصفي والاستدلالي المعطيات البحث وب. تعنيهم
 : تم التوصل إلى نتائج متعددة دالة أهمها

تلفيية علييى تقويميات الكفيياءة المهنييية الدراسييية والدافعيية الشخصييية والثقافيية التنظيمييية لهيا تييأثيرات معنوييية مخ
 (. الأغواط، الشلص، أدرار  ، غليزان)التوجه نحو الإدارة بالجودة الشاملة في بعض الجامعات الجزائرية 

تطبيييييق الكفييياءة التعليمييييية ":  تحيييت عنيييوان( .  2911. ) العيييارفين ، زييييين : الدراســـة الثانيــــة . 2.2.6
لإسييلامية بمنطقيية رمبييانج جيياوى الوسييطى والكفيياءة المهنييية لييدى مدرسييي اللغيية العربييية بالمييدارس المتوسييطة ا

 "(دراسة وصفية تقويمية)اندونيسيا 
كيييت تييم تطبيييق الكفيياءة التعليمييية و الكفيياءة المهنييية علييى أنشييطة التييدريس لييدى هييدفت الدراسيية الييى معرفيية 

ث و مينهج هيذا البحيث مين نيوع البحي،  "مدرسي اللغة العربية بالميدارس المتوسيطة الإسيلامية بمنطقية رمبيانج؟
و أمييييا مجتمييييع البحييييث فيتكييييون ميييين مدرسييييي اللغيييية العربييييية بالمييييدارس . الوصييييفي التقييييويمي بالتقنييييية المسييييحية

و مييين . المتوسيييطة الإسيييلامية بمنطقييية رمبيييانج باسيييتخدام الأسيييلوب العينييية العشيييوائية النسيييبية لاختييييار العينييية
و نتييائج هييذا .المقابليية( ٤)حظيية، و الملا( ۳)الاسييتبانة و ( ۲)الباحييث نفسييه،و ( ۱: )الأدوات الجمييع البيانييات

 : البحث أشارت إلى
أن تطبيق الكفاءة التعليمية و الكفياءة المهنيية عليى أنشيطة التيدريس ليدى مدرسيي اللغية العربيية تعيد درجتيه 

 .مختلفة و منخفضة نسبيا

دور : "تحييييت عنييييوان( . 2922. ) مولييييودي عائشيييية،  علالي فاطمييييةدراسيييية: الدراســــة الثالثــــة . 0.2.6
 "أدرار –تكوين وعلاقته بالكفاءة المهنيةدراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية ال

هيييدفت الدراسييية إليييى التعيييرف عليييى التكيييوين وعلاقتيييه بالكفييياءة المهنيييية دراسييية ميدانيييية بالمؤسسييية العموميييية 
سيؤال لجميع  25نية مين ولتحقيق أهداف الدراسة قامت الطبلتين بتصميم استمارة مكو  ،للصحة الجورية بأدرار 

عامل بالمؤسسية العموميية للصيحة الجوريية بيأدرار ، وفيي ضيوء  79المعلومات من عينة الدراسة المكونة من 
ذلك جرى جمع وتحليل البيانات واختبار الفرضيات باستخدام برنامج الحزم الاحصائية في العليوم الاجتما يية 

spssمعاميييل الارتبييياط وبعيييد اجيييراء عمليييية التحلييييل : ة منهيييا ، وتيييم اسيييتخدام العدييييد مييين الاسييياليب الاحصيييائي
 :البيانات الدراسة وفرضياتها توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أبرزها 

 ان هناك ارتباط بين التكوين وزيادة الانتاا لدى الموظص 
 تكوين وتقوية المعارف للموظفين في برامج التكوينية 
 لمهنيةان التكوين يساهم في تحقيق من اهداف ا 
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 الاستفادة من دورات التكوين لرفع المعنوية وزيادة المهارات داخل المؤسسة 

الكفياءة : تحت عنوان (  2922)عزيزي بشرى، بوفناية نوارة، ميلاط صبرينة : الرابعة  راسةالد .5.2.6
المهنيييية ودورهيييا فيييي إحيييدالأ الحيييراك المهنيييي ليييدى الموظيييص ميييذكرة مكملييية لنييييل شيييهادة الماسيييتر فيييي عليييم 

جيجيييل، كليييية العليييوم الإنسيييانية  –جامعييية محمد الصيييديق بييين يحييييى ، تخصيييص تنظييييم وعميييل  –اع الاجتمييي
 . والاجتما ية

هدفت الدراسة إلى الكشيص عين دور الكفياءة المهنيية فيي إحيدالأ الحيراك المهنيي ليدى الموظيص، مين خيلال 
استخدمت الباحثات و  .الوظيفيالتركيز على مساهمة كل من المعرفة والأداء المهني في الترقية المهنية والنقل 

الملاحظيييية، المقابليييية، : تييييم اعتميييياد أدوات متعييييددة لجمييييع البيانييييات، منهيييياحيييييث  .الميييينهج الوصييييفي التحليلييييي
موظفييياً بكليييية العليييوم  88موظفييياً مييين أصيييل  55تكونيييت العينييية مييين و  .الاسيييتمارة، وتحلييييل الوثيييائق والسيييجلات

تيم تحلييل البيانيات .ارهيا باسيتخدام العينية الطبقيية التناسيبيةقطيب تاسوسيت، وتيم اختي –الإنسانية والاجتما يية 
 : أظهرت نتائج الدراسة.باستخدام أساليب إحصائية وصفية ملائمة لطبيعة الدراسة

 أن للكفاءة المهنية دوراً فاعلًا في إحدالأ الحراك المهني لدى الموظص . 
 حيث تبين أن المعرفة تسهم في الترقية المهنية . 
 الأداء المهني في النقل الوظيفي بينما يساهم. 

 تعقيب على دراسات سابقة خاصة بالحراك المهني. 0.6

يمكن القول إن الدراسات السابقة التي تم عرضها تُظهر اهتمامًا مشتركًا بموضوع الحراك المهنيي، إلا أنهيا 
وفيميا يليي عيرض لأوجيه  .تختلص في الزاويية التيي تناوليت بهيا هيذا المفهيوم، وفيي الجوانيب المنهجيية المعتميدة

 :التشابه والاختلاف بينها

 :من حيث الهدف. 1.0.6

تشترك الدراسات الثلالأ في سعيها إليى فهيم آثيار الحيراك المهنيي سيواء عليى الفيرد أو عليى : أوجه التشابه -
 .المؤسسة، حيث ركزت جميعها على الأبعاد النفسية، التنظيمية أو القيمية المرتبطة بالحراك

ركييزت علييى أثيير ( 2925)اختلفييت فييي طبيعيية الأثيير المييدروسا فدراسيية سييابق وآخييرون : لافأوجييه الاخييت -
بيييي أثيييره فيييي النسيييق القيميييي، ودراسييية ( 2916)الحيييراك فيييي اليييولاء التنظيميييي، بينميييا اهتميييت دراسييية خاضييير 

 .بي علاقة العدالة التنظيمية بالحراك المهني بين قطاعين( 2915)خرموش 
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 :من حيث المنهج. 2.0.6

اعتمييدت جميييع الدراسييات علييى الميينهج الوصييفي باعتبيياره الأنسييب لاستكشيياف العلاقييات أو : ه التشييابهأوجيي -
 .الآثار بين متغيرات ذات طابع اجتماعي وتنظيمي

اسيييتخدمت دراسييية خرميييوش المييينهج الوصيييفي التحليليييي، ميييا أتييياح لهيييا تعمييييق التحلييييل : أوجيييه الاخيييتلاف -
 .ان بالوصص العام أو المسحي دون تحليل معمقالإحصائي، في حين اكتفت الدراستان الأخري

 :من حيث المجتمع والعينة. 0.0.6

جميييع الدراسييات اعتمييدت علييى عينييات محييددة وغييير تمثيلييية بييالمعنى الإحصييائي الشييامل، : أوجييه التشييابه -
 .وهو ما يحد من تعميم النتائج

ركيييزت عليييى إدارييييين فيييي اختلفيييت طبيعييية المجتميييع الميييدروسا فييييدراسة سيييابق وآخيييرون : أوجيييه الاخيييتلاف -
مؤسسيية جامعييية، بينمييا درسييت خاضيير أسيياتذة جييامعيين فييي معهييدين مختلفييين، واعتمييدت خرمييوش علييى 

 (.كرة الثلج)عاملين انتقلوا بين القطاعين العام والخاص باستخدام عينة قصدية 

 :من حيث الأداة. 4.0.6

 .لجمع البيانات استخدمت جميع الدراسات الاستبيان كأداة رئيسية: أوجه التشابه -
، (سييؤالًا موزعيية علييى أربعيية محيياور 56)تميييزت دراسيية خرمييوش بتفصيييل أكبيير لأداتهييا : أوجييه الاخييتلاف -

، بينمييا لييم توضييح الدراسييتان الأخريييان خصييائص أداتيهمييا بشييكل SPSSبالإضييافة إلييى اسييتخدام برنييامج 
 .دقيق

 :من حيث النتائج. 5.0.6

على أن الحراك المهني له أثر ملموس في المتغيرات المرتبطة به أجمعت الدراسات الثلالأ : أوجه التشابه -
 (.الولاء، القيم، العدالة)

تيؤثر إيجابًيا، فيي ( مثيل الصياعد)تختلص في اتجاهات هذا الأثرا فبعض أشكال الحيراك : أوجه الاختلاف -
فأشيارت إليى أميا دراسية خاضير . سلبًا كما في دراسة سابق وآخرون ( مثل النازل)حين تؤثر أشكال أخرى 

فييروت فييي التييأثير حسييب نييوع الحييراك، ودراسيية خرموشييأبرزت الييدور المحييوري للعداليية التنظيمييية فييي الييدفع 
 .نحو الحراك بين القطاعين
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 :التعقيب على الدراسات السابقة الخاصة بالكفاءة المهنية. 4.6

عليميية والصيحية، إلا أنهيا تختليص تظهر الدراسات الثلالأ اهتمامًا مشتركًا بالكفاءة المهنية فيي السيياقات الت
ويمكييين إبيييراز أوجيييه . مييين حييييث المنهجيييية، المجتميييع، والعلاقيييات التيييي تيييرب  الكفييياءة المهنيييية بمتغييييرات أخيييرى 

 :التشابه والاختلاف كما يلي

 :من حيث الهدف. 1.4.6

بعواميل تنظيميية تهدف جميع الدراسات إلى فهم طبيعة الكفاءة المهنية وتأثيرهيا أو علاقتهيا : أوجه التشابه -
 .أو تعليمية أخرى 

تناولت الكفاءة المهنية ضمن ثلاثية تؤثر عليى تحقييق الجيودة ( 2916)دراسة المسوس : أوجه الاختلاف -
ركييزت علييى ميييدى تطبيييق الكفيياءة التعليمييية والمهنييية فييي أنشيييطة ( 2911)دراسيية العييارفين امييا  .الشيياملة
ستهدفت تحليل العلاقة بين التكوين والكفاءة المهنية في ا( 2922)دراسة علالي ومولودي بينما  .التدريس

 .بيئة صحية

 :من حيث المنهج. 2.4.6

جميييع الدراسييات اسييتخدمت الميينهج الوصييفي بصيييا مختلفيية، ممييا يعكييس طابعًييا استكشييافيًا : أوجييه التشييابه -
 .وتحليليًا للواقع الميداني

دراسية المسيوس اميا  .قيويمي بالتقنيية المسيحيةدراسية العيارفين اتبعيت المينهج الوصيفي الت: أوجه الاختلاف -
دراسة علالي ومولودي جمعت بينما  .استخدمت المنهج الوصفي المدعوم بالتحليل الإحصائي الاستدلالي

 .بين الوصص والتحليل الكمي باستخدام تقنيات متقدمة كالارتباط الإحصائي

 :من حيث المجتمع والعينة. 0.4.6

ات اعتمدت على عينات ميدانية مباشرة من مؤسسات تعليميية أو صيحية، وتيم جميع الدراس: أوجه التشابه -
 .اختيارها لأغراض البحث التطبيقي

دراسييية اميييا  (.أسييياتذة، إدارييييين، طلبييية)دراسييية المسيييوس شيييملت مجتمعًيييا كبييييرًا متنوعًيييا : أوجيييه الاخيييتلاف -
لالي ومولودي اقتصرت عليى دراسة عبينما  .العارفين ركزت على مدرسي اللغة العربية في منطقة محددة

 (.موظفًا 79)عينة من العاملين بمؤسسة صحية واحدة 
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 :من حيث الأداة. 4.4.6

 .جميع الدراسات اعتمدت الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات: أوجه التشابه -
دراسيييية المسييييوس اسييييتخدمت ثييييلالأ اسييييتبيانات مختلفيييية إلييييى جانييييب المقييييابلات وتحليييييل : أوجييييه الاخييييتلاف -

اسيييتبانة، ملاحظييية، مقابلييية، )دراسييية العيييارفين كانيييت أكثييير شيييمولًا مييين حييييث تنيييوع الأدوات اميييا  .ئقالوثيييا
 .سؤالاً  25دراسة علالي ومولوديركزت على استمارة مركزة تتكون من بينما  (.والباحث نفسه

 :من حيث النتائج. 5.4.6

بيين الكفياءة المهنيية ومتغييرات  جميع الدراسيات توصيلت إليى وجيود علاقية أو تيأثير إيجيابي: أوجه التشابه -
 (.الجودة، التكوين، الأداء، التطبيق)أخرى 

دراسييية المسيييوس أبيييرزت وجيييود تيييأثير متنيييوع للكفييياءة والدافعيييية والثقافييية التنظيميييية عليييى : أوجيييه الاخيييتلاف -
دراسيية العييارفين توصييلت إلييى أن مسييتوى التطبيييق ميينخفض، مييا يبييرز مشييكلًا فييي الممارسيية امييا  .الجييودة
دراسة علالي ومولودي أكدت أن التكوين يُحسن الكفياءة المهنيية وييرتب  بزييادة المعنوييات بينما  .انيةالميد

 .والإنتاجية
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  تمهيد 

عييد الحييراك المهنييي ميين المواضيييع والقضييايا التنظيمييية البييارزة التييي سييل  عليهييا الضييوء وحظيييت باهتمييام ي
الافيييراد  ةي فيييي حييياو الحييي هور الاجتمييياع ، نظييرا ليييد مالابحييالأ ، وخاصييية فييي مجيييال عليي وواسييع فييي الدراسيييات 

ييية تسييهم فييي تطييوير المهييارات ميكل عملييية دينامثييوالمؤسسييات علييى حييد سييواء ، فهييو يعكييس حركييه الأفييراد و ي
والخبرات سواء داخل المؤسسة أو خارجها، من خلال الانتقال بين الوظائص أو أماكن العمل بحثا عن تحسين 

 .فصيل فيه لفصل يتم التوفي هذا ا. الظروف المهنية وتطوير القدرات 

 :أهمية الحراك المهني  .1

يعد الحراك المهني عاملا أساسيا يسهم في تعزيز قدرة الأفراد و المؤسسات على التكيت ميع التغييرات مين 
و خييلال دعييم الاسييتعداد للتطييوير المهنييي و تحقيييق التييوازن بييين متطلبييات البيئيية و متطلبييات المسييار الييوظيفي 

 :يساهم فيلذلك فالحراك المهني 

  ،زيييادة تعلييق المييوظفين بمؤسسييتهم فييي الوقييت الييذي يظهيير هنيياك انفصييال الإطييارات بالنسييبة المنظميياتهم
 .فالحراك الداخلي وسيلة لدعم هذا التعلق خصوصا بالنسبة للإطارات الشباب 

 وت المساعدة على تأقلم التنظيم بفضل تعدد التكافؤ الذي يسمح بهعطاء إجابات سريعة التغيرات الس. 
  تحسين معنويات العاملين وتحفيزهم فقمة المسار التي تمتثل لغياب الحراك المهني تساهم في عدم الرضا

 ( 201، ص 2012لشهب ، ) .و الذي يرتب  بفقد رموز النجاح السلطة و الامتنان

ة فيي يعد الحيراك المهنيي ركييزة أساسيية فيي تطيوير المؤسسيات وتحقييق التكييت ميع التغييرات المسيتمر ومنه 
فهو لا يقتصر على التنقل العمودي فق ، بل يشمل مختلص أشكال الحراك التي تسهم في تحسين . بيئة العمل

كمييا يسيياعد علييى تعزيييز ولاء المييوظفين، ورفييع معنوييياتهم، وتحفيييزهم، ممييا يقلييل ميين . أداء الأفييراد والمنظمييات
هزييية المؤسسييات للاسييتجابة السييريعة إضييافةً إلييى ذلييك، يسيياهم فييي تعزيييز جا. معييدلات عييدم الرضييا الييوظيفي

 .لمتطلبات السوت، مما يجعله عاملًا استراتيجيًا لضمان النمو والاستدامة المهنية والتنظيمية

 :نظريات مفسرة للحراك المهني .2

لفهييم الحييراك المهنييي وأسييبابه، ظهييرت عييدة نظريييات تفسيييرية تقييدم رؤى مختلفيية حييول العوامييل المييؤثرة فييي 
تنقسيييم هيييذه التفسييييرات بيييين عواميييل فرديييية، تركيييز عليييى الطميييوح والجهيييد . خيييل سيييوت العميييلانتقيييال الأفيييراد دا
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كمييا تجمييع بعييض النظريييات بييين . الشخصييي، وعوامييل اجتما ييية تتعلييق بالبيئيية الاقتصييادية والفييرص المتاحيية
عليى  هذين المنظورين، معتبرة أن الحراك المهني هو نتيجية تفاعيل معقيد بيين العواميل الشخصيية والاجتما يية

 .مدار المسار المهني للفرد

يمكين اتخيياذ النظريييات المفسييرة لأسييباب الحييراك الاجتميياعي كأسيياس لتفسييير أسييباب الحييراك المهنييي وذلييك و 
علييى أسيياس أن الحييراك المهنييي مييا هييو إلا أحييد مجييالات الحييراك الاجتميياعي، ويمكيين تفسييير أسييباب الحييراك 

لأسيباب الفرديية لأنمياط الحيياة المهنيية ونظريية الأسيباب نظريية ا: المهني فيي ضيوء نظيريتين متعارضيتين هميا
الاجتما ية لأنماط الحياة المهنيةوفي مقابل هاتين النظرتين المتعارضتين، نجد أن هناك نظرية أخرى تحياول 

 . تفسير أسباب الحراك المهني للفرد أو العامل يطلق عليها نظرية التوازن 

 Individual causationفرديــة لأنمــاح الحيــاة المهنيــة نظريــة الأســباب ال:النظريــة الأولــى .1.2
theory of eareer patterns : وتذهب هذه النظرية إلى أن الحراك المهني يرجع إلى اليدوافع الشخصيية

للأفراد والعمل الشات، وأنه يمكن تحقيق النجاح أو التقدم أو الحراك المهنيي الصياعد دون اعتبيار للظيروف أو 
 ( 067، ص 2020شرارة ، ) .يةالعوامل الاجتما 

 Social causation theory ofالأسباب الاجتماعية لأنمـاح الحيـاة المهنيـة :النظرية الثانية.2.2
carrerpatterns :  وهييذه النظرييية عكييس النظرييية الأولييى المفسييرة للحييراك المهنييي نظرييية الأسييباب الفردييية

اك المهنييي يرجعييان إلييى شييبكة ميين العوامييل الاجتما ييية تييذهب إلييى أن التقييدم والحيير  -لأنميياط الحييياة المهنييية 
المتداخليية، إذ يتييأثر المسييتوى المهنييي للفييرد بعييدة عوامييل متداخليية، منهييا مهنيية الأبييوالظروف التاريخييية، ودخييل 

 .الأب وتعليمه والمساعدات المالية والاتصالات المؤثرة، والظروف الاقتصادية

الحياة المهنية أيضا إلى أن هناك الكثير من الأدلة التيي تشيير  وتذهب نظرية الأسباب الاجتما ية لأنماط
فكلميا . إلى أن الظروف أو العوامل الاجتما ية هي أساس توافر الفرص أو عيدم توافرهيا أميام الفيرد أو العاميل

 .توافرت هذه الفرص، كلما زادت إمكانية الحراك المهني

و العامل على أداء العمل تعتبر ضرورية لزيادة معيدلات وحقيقة الأمر أن الدوافع الشخصية ومقدرة الفرد أ
الحراك المهني، إلا أن هناك من الأدلة ما يشير إلى أن العوامل والظروف الاجتما يية للعاميل تعتبير مين أهيم 

 ( 152، ص  2016بلعربي ، ).عوامل ارتفاع معدلات الحراك المهني
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وتذهب هذه النظريية إليى أن الحيراك المهنيي للفيرد أو : Equilibriumنظرية التوازن :ةلثالنظرية الثا.0.2
العامل يحدلأ كنتيجة لتفاعل العوامل الفردية والاجتما ية كافية، إذ يتحيدد الحيراك المهنيي عين طرييق العواميل 
أو الظروف الاجتما ية، والمقيدرة الطبيعيية، والظيروف التاريخيية، والسيمات الشخصيية المكتسيبة، إذ ييؤثر كيل 

مييل علييى ظيياهرة الحييراك المهنييي بييدرجات متفاوتيية خييلال مختلييص مراحييل الحييياة المهنييية للفييرد أو ميين هييذه العوا
عامييا، فهنييه غالبيياً مييا يحييدلأ تييوازن بييين العوامييل ٤٤-٥٣العامييل، وعنييدما يصييل العامييل إلييى الفئيية العمرييية ميين 

 ( 07، ص  2014المشرفي ، ) .المسببة للحراك المهني كافة

الأولى تركيز عليى الأسيباب : الحراك المهني من خلال نظريتين متعارضتين يمكن تفسيروكخلاصة للقول 
الفرديييية مثيييل الطميييوح والجهيييد الشخصيييي، بينميييا تيييرى الثانيييية أن العواميييل الاجتما يييية، كالوضيييع الاقتصيييادي 

وبيييين هيييذين الطيييرحين، تقيييدم نظريييية التيييوازن رؤيييية . والفيييرص المتاحييية، هيييي المحيييدد الأساسيييي للحيييراك المهنيييي
حيييث تؤكييد أن الحييراك المهنييي هييو نتيياا تفاعييل العوامييل الفردييية والاجتما ييية معًييا، ممييا يجعلييه عملييية  شيياملة،

 .ديناميكية تتغير عبر مراحل الحياة المهنية للفرد

 :نواع الحراك المهني أ .0

يعييد الحيييراك المهنيييي مييين الظيييواهر الأساسيييية فيييي سيييوت العميييل، حييييث يعكيييس حركييية الأفيييراد بيييين الوظيييائص 
وتتنيوع أشييكاله وفقًييا لعييدة معييايير، فقيد يكييون داخليًييا داخييل المؤسسيية . داخييل المؤسسييات أو خارجهيياوالمناصيب 

. نفسها، أو خارجيًا عند الانتقال إلى مؤسسة أخرى، كما يمكن أن يكون جغرافيًا أو مرتبطًا بالمستوى الوظيفي
للأفيراد، مميا يجعليه موضيوعًا هامًيا  ويؤثر هذا الحراك بشكل مباشير عليى الاسيتقرار المهنيي والكفياءة الوظيفيية

 .للدراسة والتحليل

 :الحراك الداخلي .1.0

الييذي يحييدلأ شييطرا ميين التطييور فييي المسييار المهنييي للعامييل، فهييو مييرادف للترقييية ويعمييل علييى تحقيييق وهييو 
ك فييي الألفيية بييين العمييال بالنسييبة للمؤسسييات ويسييمح لهييم بتغيييير المهنيية أو الوظيفيية أو المنطقيية أو الإقليييم وذليي

ببه ، حمزاوي ) .أي بتغيير العمال لوظائفهم داخل نفس(  تغيير الوظيفة -تغيير المصلحة ) عدة مظاهر منها 
 ( 222، ص  2020، 

 :ويأخذ الحراك الداخلي الأشكال التالية

 تغيير المصلحة داخل المؤسسة الواحدة. 
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 ه أو فييي نهايتييه وهييو مييرادف تغيييير الوظيفيية قييد يكييون فييي بداييية المسييار المهنييي للعامييل أو فييي وسييط
 .لغاية الحراك المهني

  تغيييير المؤسسيية ففييي بعييض الحييالات يحييدلأ تغيييير فييي الوظيفيية فييي المؤسسيية ممييا يجلييب للمييوظفين
 ".تغيير المصلحة في الإقليم أو حتي في البلد

 الحراك الخارجي.2.0

يييرة والمتحوليية ، فيتولييد حييراك باعتبييار المؤسسيية نسييق مفتييوح علييى العوامييل التكنولوجييية والاقتصييادية المتغ
ني خارجي بتغيير المؤسسة أو الموظص بغية تحقيق غايات وأهداف أحسن وأثمن، ويمكن ذكر بعيض مين هم

 :الأسباب المؤدية لهذا النوع من الحراك المهني

 غياب الارتباط التنظيمي. 
 شروط العمل غير ملائمة إضافة إلى سوء العلاقات 
 ز والترقيةقلة المكافات وغياب التحفي. 
 أسباب عائلية. 
  عدم تقييم الكفاءات من طرف إدارة تسيير الموارد البشرية. 

 :الحراك الجغرافي .0.0

، ص  2024شـرارة ، ) .ويكون ذلك بتغيير مكان العميل مين منطقية إليى منطقية أخيرى، أو مين بليد إليى آخير
00 ) 

 :الحراك المهني الأفقي .4.0

خير ولكين لشيرط ان يكيون مين نفيس المسيتوى ونفيس التسلسيل المهنيي او ينتقل الفرد من مركز مهني اليى ا
 2020شـرارة ، ) . هو تغيير المؤسسة تماما والالتحات بمؤسسة اخرى ولكن لابد ان يحيافظ عليى نفيس المهنية 

 ( 062، ص 

 :نجد عدة أشكال للحراك المهني الأفقي 

 ور والعميل عليى توسييع مييدان الكفياءات حالة انفتاح الكفياءات يكيون بشيغل العاميل العميل مفعيم بيالتط
 الإعطاء عمل أكثر انفتاحا بالنسبة للإمكانيات المتوفرة في العمل
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  حالية إضييافة مينية إلييى مهنتيه وذلييك لان المنصييب المشيغول متييدهور يسيتلزم عمييل مكميل لشييغل عمييل
 .آخر مكمل 

 أخذ وضع له صلة بمهنته، ويسمح له بالتقدم في مجاله 
  ظيفة حيث يمكن ايجاد مصدر لتطور المسار الوظيفي وترك الوظيفة السابقةفي حالة تغيير الو. 

 :ويتفرع إلى نوعين : الحراك المهني العمودي.5.0

هنا ينتقل الأفراد مين مراكيز مهنيية معينية إليى مراكيز مهنيية أخيرى أقيل مسيتوى :الحراك المهني النازل.1.5.0
لى ويكون ذلك نتيجة عقوبة يتلقاها الفرد خلال حياته المهنية من الأولى أي ينتقل الأفراد إلى مراكز مهنية سف

 .، أو نتيجة وضع اقتصادي معين 

يتم فيه تنقل الأفراد من مراكز مهنية سفلى إلى مراكز مهنية عليا وذلك سواء :الحراك المهني الصاعد.2.5.0
يييادة فييي الأجيير و هييو مييا ميين حيييث المسييؤولية أو السييلطة وفييي معظييم الأحيييان يكييون هييذا الحييراك مصييحوبا بز 

 ( 04، ص  2024شرارة ، ) .يسمى بالترقية المهنية 

يتخييذ الحييراك المهنييي أشييكالًا متعييددة تتفيياوت بييين الحييراك الييداخلي، الييذي يعييزز التنقييل والترقييية داخييل ومنييه 
رص المؤسسية، والحيراك الخيارجي، اليذي ينيتج عين عواميل تنظيميية واقتصيادية تيدفع الأفيراد إليى البحيث عين فيي

كما يشمل الحراك الجغرافي، الذي يتطلب انتقال العامل بين المناطق أو الدول، بالإضافة إلى الحراك . أفضل
أميا الحيراك المهنيي العميودي، فينقسيم . المهني الأفقي، الذي يتيح تغيير الوظائص دون تغيير المستوى المهنيي
وتبيرز . قوبيات أو ظيروف اقتصيادية صيعبةإلى صاعد يمنح ترقيات ومسؤوليات أعلى، ونازل يحدلأ نتيجة ع

أهمية هذه الأنواع في تأثيرها على التطور المهني والاستقرار الوظيفي، مما يجعل الحراك المهني عاملًا حيويًا 
 :ويمكن تلخيصه في الجدول التالي .  في تشكيل المسارات المهنية للأفراد

 انواع الحراك المهني(  01) جدول رقم 

نوع الحراك 
 مهنيال

 الاشكال او الاسباب التعريف

تغيير المهنة أو الوظيفة داخل نفس  الحراك الداخلي
 المؤسسة 

  تغيير المصلحة داخل المؤسسة 
  تغيييييير الوظيفيييية فييييي أي مرحليييية ميييين المسييييار

 المهني 
 تغيير المؤسسة ضمن نفس الإقليم أو البلد 
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تغييييير المؤسسييية أو الوظيفييية بسيييبب  الحراك الخارجي
 جية عوامل خار 

 غياب الارتباط التنظيمي 
  سوء شروط العمل والعلاقات 
 قلة المكافآت والتحفيز 
  أسباب عائلية 
 عدم تقييم الكفاءات 

تغيييير مكييان العمييل ميين منطقيية إلييى  الحراك الجغرافي
 أخرى أو من بلد إلى آخر

الانتقيييال بسيييبب متطلبيييات العميييل أو البحيييث عييين 
 فرص أفضل

الحــــراك المهنــــي 
 الأفقي 

نتقييييال إلييييى مركييييز مهنييييي آخيييير الا| 
 بنفس المستوى والتسلسل المهني 

 توسيع مجال الكفاءات 
  إضافة مهنة أخرى لمهنته 
  التقدم في نفس المجال 
 تغيير الوظيفة مع الحفاظ على نفس المهنة 

الحــــراك المهنــــي 
 العمودي

تغييييير المركيييز المهنيييي إليييى مسيييتوى 
 أعلى أو أدنى  

 ظيييروف  بسيييبب عقوبيييات أو :الحـــراك النـــازل
 اقتصادية 

 ترقييية مهنييية مييع زيييادة فييي : الحــراك الصــاعد
 المسؤولية والراتب 

 .من اعداد الباحثة 

 :أسباب الحراك المهني .4

يعد الحراك المهني ضرورة حتمية في بيئة العمل الحديثة، حيث تسعى المؤسسات إلى تحقيق التيوازن بيين 
ما أنه يمثيل فرصية للميوظفين لاكتسياب خبيرات جدييدة ك. أقسامها وضمان التطوير المستمر لمهارات موظفيها

والتكيييت مييع متطلبييات السييوت المتغيييرة، سييواء كييان ذلييك لتحقيييق أهييداف تنظيمييية أو تلبييية رغبييات الأفييراد فييي 
 .  التنقل والتطور المهني

  وضع التوازن في عدد العاملين بين الإدارات المختلفة في المنشأة. 
 ءة نواحي العمل، فقد ينتقل الموظص من إدارة لأخرى للتعرف على أوجه اكتساب الخبرة والمعرفة بكفا

 .النشاطات في الإدارات المختلفة
  علاا وتصحيح وضع معين، مثال ذلك نقل الموظص من وظيفته الحالية غير المناسبة إلى وظيفة أخرى

بلعربي ، ) .س الوقت تتناسب مع استعداداته وقدراته ويكون الحراك هنا لصالح الموظص والمنشأة في نف
 ( 146، ص  2016
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  لتحقيق رغبة أو طلب الموظص الشخصية في حالة الملل أو الروتين في الوظيفة التي يشغلها ويريد بذلك
 .الانتقال إلى وظيفة أخرى، والتنمية مهارات واكتساب خبرات أكبر يضيفها إلى مساره المهني 

  ن بالنقيييل مييين وظيييائفهم الحاليييية وذليييك لتعيييودهم عليييى أميييا اليييبعض الآخييير مييين الميييوظفين اليييذين لا يرحبيييو
 2018بلعربي ، ) .  الوظيفةواندماجهم مهنيا واجتما يا مع الزملاء أو لظروف عائلية تتعلق بمكان الإقامة

 ( 126، ص 

يتضيح أن الحيراك المهنييي لييس مجييرد انتقيال بييين الوظيائص، بييل هيو عملييية اسيتراتيجية تهييدف إليى تحسييين 
وبينما يمثل فرصة للنمو والتطوير للبعض، قد يكون تحديًا للآخرين الذين يفضيلون . والمؤسساتكفاءة الأفراد 
لذا، فهن نجاح الحراك المهني يعتمد على تحقيق التوازن بين متطلبيات المنظمية واحتياجيات الأفيراد . الاستقرار

 .لضمان بيئة عمل مستقرة وفعالة

 :محددات الحراك المهني  .5

ني لعدة محيددات تيؤثر عليى مسيارات الأفيراد داخيل سيوت العميل، ويمكين تصينيت هيذه يخضع الحراك المه
المحييددات القطا ييية، التيي تييرتب  بطبيعيية الصييناعة وحجييم القطيياع ومييدى : المحيددات إلييى ثلاثيية فئييات رئيسييية

تيييوفر فيييرص العميييل، المحيييددات التنظيميييية، التيييي تتعليييق بسياسيييات المؤسسيييات وحجمهيييا وقيييدرتها عليييى تقيييديم 
حييييوافز والترقييييييات، والمحييييددات الفرديييييية، التييييي تشيييييمل مسييييتوى التعلييييييم، المهييييارات، الطموحيييييات، والظيييييروف ال

 .  ويؤثر تفاعل هذه العوامل في تحديد مدى سهولة أو صعوبة انتقال الأفراد بين الوظائص والمهن. الشخصية

 المحددات القطاعية.1.5

ة بنائهيييا مصيييدر مهيييم فيييي تغييييير العميييل و هيييو لإنشييياء التنظيميييات وإعييياد" Cohen"و" Haveman"اقتيييرح 
، فيالفرد لا يحصيل عليى "Simonو  Marchو هذا المحدد توجد جذوره في نظريية ( الفنوي )المحدد القطاعي 

قييرار الحيييراك و يسيييمح بتبيييين فرصييية جدييييدة تسيييتدعي مفهييوم المكافيييأة فيييي منظيييور المسييار، ففيييي حالييية إنشييياء 
ور مناصب جديدة للعمل تكون لصالح طالبي العمل والذين عملوا تنظيمات جديدة يصاحبه بصفة مستمرة ظه

من قبل و يتضح هذا المحدد من خلال نظرية البحث عن العمل ، عند إنشياء منظميات جدييدة و هيو مصيدر 
دخيييول العييياطلين عييين العميييل و هيييدف العييياملين فيييي إيجييياد عميييل أكثييير ملائمييية و فائيييدة و يتمييييز هيييذا المحيييدد 

حجييم القطياع التخصييص نييوع التكنولوجيييا المسيتعملة العراقيييل الداخلييية والخارجييية بخصيائص صيينا ية أخييرى ك
اهيتم بمختليص ميا بيين " Stinchcombeو أيضيا " Hachenو  Carroll & Mayerالتيي أظهرهيا كيل مين 
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القطاعيييات التيييي أنتجتمتغييييرات داخيييل نمييياذا الحيييراك المتمييييزة و هيييذه الأعميييال قيييد اسيييتلهمت أو مسيييتوحاة مييين 
ائييية سييوت العمييل التييي اهتمييت بمختلييص القطاعييات الداخلييية والخارجييية المتعلقيية بأعمييال عييدم تأهيييل نظرييية ثن

 .العمال الذي يعيق الحركة العمودية

 المحددات التنظيمية.2.5

تمثل العوامل التنظيمية محددات هامة وحاسمة فيي عمليية الحيراك المهنيي اليذي يعميل كمؤشير لميدى تعقيد 
ا تكيييون المنظمييية كبييييرة الحجيييم فهيييي تسيييمح للعاميييل بتعيييدد فيييرص الترقييييات والتحفييييزات فعنيييدم. وتنيييوع التنظييييم 

للحفيياظ علييى العمييل ميين خييلال تعزيييز المشيياركة والالتييزام والعكييس صييحيح فييي المؤسسيية الصييغيرة لا تسييمح لييه 
 ( 26، ص  2024شرارة ، ).بالتطور والترقية وامتلاك القدرة الكافية على ممارسة مسؤولياته أو مضاعفة أجره 

 فرديةمحددات ال.0.5

الذي اهتم بالرأسيمال  Beckerفالمحددات الفردية للحراك المهني تدرا في إطار نظرية رأس المال البشري 
الفردي في حين المعارف و الكفياءات ومييول الأفيراد ييؤثروا فيي اتخياذ قيرار الحيراك والميرور مين مهنية لأخيرى 

مل وضعا مريحا مقارنة بعيروض العميل وطليب امتييازات التيي فالفرد يؤسس على خصائص لإعطاء سوت الع
تستلزم مكافأة و تنمية المسار المهني وكيذلك فالنسياء والرجيال لا يملكيون نفيس نميوذا الحيراك وكيذلك مخطي  
تنميية المسيار المهنيي، ويمكين اعتبيار نتيائج التكيوين المهنيي عليى الفيرد باعتبياره بعيد ميادة للمسيؤولية و تطييور 

و  Acemogluوظفين و بالتيييالي فهيييو ييييؤثر عليييى قيييرار الحيييراك و فيييي هيييذا الصيييدد نجيييد كيييل مييين مسيييار المييي
Barron " اللذين حاولا تحديد آثار التكوين على حيراك العميال ، وفيي دراسية أخيرى قيام بهيا كيل مينBlau " و

"Duncan  وبينا أيضا تم التوصل إلى أن هناك علاقةقوية ومتوسطة بين المستوى التعليمي والحراك الصاعد
أن هناك علاقة بين المكانة الاجتما ية للآباء والمستوى التعليمي، وللمستوى الاجتماعي للفرد آثيارا مباشيرة و 

 (60-58، ص  2020لشهب ، ) .غير مباشرة و هي بالتالي من الأسباب التي تشرح الحراك المهني

الحيييراك المهنيييي، حييييث تلعيييب طبيعييية  تييؤثر المحيييددات القطا يييية والتنظيميييية والفرديييية بشيييكل متكاميييل عليييى
القطاع دورًا رئيسيًا في تحديد الفرص المتاحة، في حين تسياهم سياسيات المؤسسيات فيي تسيهيل أو تقيييد تنقيل 
الأفيييراد داخلهيييا، بينميييا تعكيييس العواميييل الفرديييية قيييدرة الشيييخص عليييى الاسيييتفادة مييين هيييذه الفيييرص وفقًيييا لمهاراتيييه 

راك المهنييي ليييس مجيييرد انتقييال عشيييوائي، بييل هييو عمليييية ديناميكييية تتيييأثر وبهيييذا، فييهن الحييي. ومسييتواه التعليمييي
 ويمكن تلخيصها في الجدول التالي  بعوامل متعددة تسهم في تشكيل المسارات المهنية للأفراد
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 .محددات الحراك المهني( 01)شكل رقم 

 محددات الحراك المهني

المحددات 

 القطاعية

المحددات 

 التنظيمية

المحددات 

 الفردية

، تتعلق بطبيعة الصناعة
حجم القطاع، والتخصص 

. التكنولوجي  

تستند إلى نظرية 
March و   Simon ،
حيث تؤثر التنظيمات 
الجديدة على فرص 
العمل وتوسع سوق 

. العمل  

تشمل العراقيل الداخلية 
والخارجية وتأثير 
التكنولوجيا على 

.الحراك المهني  

ترتبط بحجم المؤسسات 
وسياســـاتها فـــي تقـــديم 

 .الحوافز والترقيات

في المؤسسات  
الكبيرة، تزيد الفرص 

المهنية وتتحسن 
ظروف العمل، بينما 

في المؤسسات الصغيرة 
.قل فرص الترقيةت  

تشـــــمل مســـــتوى التعلـــــيم، 
المهــــــــارات، الطموحــــــــات، 

 .والظروف الشخصية

تســــتند إلــــى نظريــــة رأس  
المـــــــــــال البشــــــــــــري لـــــــــــــ 

Becker حيـــــــث تـــــــؤثر ،
ـــــى  ـــــة عل ـــــاءات الفردي الكف

 . التنقل الوظيفي

يتأثر الحراك بالمستوى 
التعليمي، المكانة 

الاجتماعية، والتكوين 

.المهني  
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 :المهنيعوامل مؤثرة في الحراك  .6

يخضييع الحييراك المهنييي لتييأثير مجموعيية ميين العوامييل المتداخليية التييي تسيياهم فييي تحديييد فييرص الأفييراد فييي 
وتتنييوع هييذه العوامييل مييا بييين اجتما ييية، مثييل العلاقييات الاجتما ييية والتأهيييل . الترقييي أو التنقييل بييين الوظييائص

بيالتعليم ونشير المعرفية، وديمغرافيية تشيمل  المهني، واقتصادية تتعلق بالدخل ومستوى المعيشية، وثقافيية تيرتب 
تييأثير الهجييرة والنمييو السييكاني، إضييافة إلييى العوامييل التكنولوجييية والتنظيمييية التييي تعكييس تطييورات بيئيية العمييل 

إن فهم هذه العوامل يساعد في تحليل ديناميكيات سوت العمل وميدى قيدرة الأفيراد عليى تحقييق التقيدم . الحديثة
 .  المهني

 :وتتمثل فيما يلي وامل الاجتماعيةالع. 1.6 

 يؤدي الزواا إلى تغيير الوضع الاجتماعي لأحد الطرفين ، كما يزيد من فرصة الحراك: الزواج. 
 ــــة ــــات الاجتماعي وتمثييييل العلاقييييات الاجتما ييييية أحييييد آليييييات المهميييية التييييي تسيييياعد علييييى الحييييراك : العلاق

را فعيالا فييي خلييق قنيوات تسيياعد علييى التحييرك الاجتمياعي ، حيييث تلعييب الصيداقة و الزماليية و التعييارف دو 
العمودي لأعليى السيلم الاجتمياعي وفقيا لميا يملكونيه مين رصييد اجتمياعي كبيير و شيبكة اجتما يية واسيعة 
مييع ميين سيشييغلون المراكييز والمناصييب العليييا ، أو مييع أصييحاب النفييوذ والثييروات و المكانييات الاجتما ييية 

 .العالية في المجتمع
 و مدى تأثير هذه البيئة في تغير الوضيع الاجتمياعي للأفيراد وميا :  سانية و الاجتماعيةتغيير البيئة الان

 .يصاحبه من احتفاظهم بالمراكز العالية أو عكس ذلك فينحدرون إلى أسفل السلم الاجتماعي
  فكلما زادت وسائل الاتصال بين الناس و بيين الجماعيات كلميا شيجع هيذا عليى الحيراك  :وسائل الاتصال

لما وضعت المعوقات والحيدود أميام سيهولة الاتصيال عيوت هيذا فيرص الحيراك ، وليذلك فيهن المجتميع ، وك
الذي يتميز بكثرة وسائل الاتصال يتميز في الوقت نفسه بكثرة الحراك ، لأن الاتصال في حد ذاتيه يحطيم 

 .عيالحواجز التي تفصل الناس بعضهم عن الآخر ، و يسمح لهم بالارتقاء في السلم الاجتما
  ويقصد به ارتفياع مسيتوى التأهييل المهنيي للأفيراد وميا ييرتب  بيه مين ارتفياع فيي مسيتوى  :التأهيل المهني

الدخل والمكانية الاجتما يية ، فيالأفراد الليذين يتمتعيون بتأهييل مهنيي كبيير يعتبيرون مين أقيدر الفئيات التيي 
 .تمكنها الارتقاء و الصعود في السلم الاجتماعي و المهني

 :وتتمثل فيما يلي وامل التكنولوجيةالع.2.6
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الاختراعيييات التكنولوجيييية المتعلقييية بالانتييياا وكيييذلك بيييالتوزيع وخاصييية سيييهولة المواصيييلات و تيييوفر شيييروط 
 .الاستقرار الوظيفي في أماكن العمل مثل السكن 

 :وتشمل عدة عوامل مثل العوامل التنظيمية.0.6

جديدة وزييادة فيي حجيم المنظميات الاقتصيادية و إعيادة  التغير في نم  الصناعة والانتاا وإيجاد صناعات
 (57-55، ص  2020لشهب ، ).توزيع الثروة الناتجة عن الصناعاتالجديدة و الزيادة في الانتاجية

 :العوامل الثقافية .4.6

إن نشييير الثقافيييية و التربييييية بيييين الجميييياهير يسيييياعد عليييى الحييييراك ، فيصييييبح المجتميييع قائمييييا علييييى القييييدرات 
، ويسييياهم فيييي تحقييييق العدالييية الاجتما يييية والمسييياواة والحريييية ، فيييالتعليم يسييياعد فيييي رفيييع المسيييتوى  المكتسيييبة

 .التعليمي للمجتمع مما يؤدي إلى الحراك

يرى سوروكين أن النظام التعليمي بأشكاله المختلفة يعتبر من أهيم عواميل الحيراك الرأسيي ففيي المجتمعيات 
الجمييع فيهن النظيام التعليميي يمثيل مصيعدا اجتما ييا يتحيرك مين أدنيى التي تكيون فيهيا الميدارس مفتوحية أميام 

 .إلى أعلى قمة

 :والتي تتمثل في:العوامل الشخصية.5.6

نظريية الأسيباب الفرديية " والتي ترتب  بسلوك الفرد وجاءت دراسة كاليتو وكيلييك والنظريية الأوليى  الدافعية
 .تتفقان فيما بينهما "لأنماط الحياة المهنية

وقيد أكيد . التيي تجعيل الفيرد يسيعى إليى الحيراك المهنيي موح المهنـي والقـدرات والاسـتعدادات والمهـاراتالط
، ص  2014المشــرفي ، ) (. 1003)والضييبع (  1000 )وسييليم (  1001 )ذلييك دراسيية كييل ميين عبييد التييواب 

40-41 ) 

 ( : الهجرة )  العوامل الديمغرافية.6.6

في المجتمعات الانسانية ، فقد مارسها الانسان منذ القدم سواء للعمل أو تعتبر الهجرة من الظواهر القديمة 
للتعليييييم أو لأجييييل فييييرص حييييياة أفضييييل ، ويصييييحب هييييذه الهجييييرة جمليييية ميييين التغيييييرات الاجتما ييييية فييييي البنيييياء 
الاجتماعي ككل من خلق طبقات جديدة وتعزيز الطبقات قديمة على حساب أخرى ، ورفع أو خفيض المراتيب 



 الحراك المهني                                                         : الفصل الثاني
 

35 
 

با ما تكون الهجرة من المناطق الريفية الى المدن والمناطق الصنا ية ، وتخضع الهجيرة إليى جملية الأفراد غال
 :من العوامل المؤثرة 

  عوامل الجذب من: 
 .الاستقرار المهني والأجر المرتفع للعمل الصناعي -
 .وفرة الخدمات الصحية والتعليمية -
 .وفرة فرص اختيار العمل -

  عوامل الطرد: 
 .خية الصعبة من جفاف وقح العوامل المنا -
 .البطالة المتفشية بصورة كبيرة -
 (42، ص 2024شرارة ، ) .تدني مستوى الخدمات الصحية والتعليمية ان وجدت -

   عوامل اخرى وتشمل: 
  فكلما كانيت طبيعية العميل اليذي يمارسيه الفيرد متدنيية كميا هيو الحيال  :طبيعة العمل الذي يمارسه العامل

ة ، كلما كانت درجية الحيراك عاليية بالمقابيل كلميا كيان العميل متخصيص كلميا قليت لدى العمال غير المهر 
 .درجة الحراك لدى الأفراد

  حييث أنيه كلميا طاليت وامتيدت الفتيرة كلميا قليت درجية  :طول الفترة الزمنية التي يقضيها الفرد في العمـل
يلية تكيون ليديهم الرغبية الحراك المهني والعكيس صيحيح ، حييث نجيد ، الأشيخاص اليذين يعمليون لميدة طو 

 .في الاستقرار وعدم الانتقال
  كلما زاد سن العامل كلما انخفضت درجة الحراك والعكس صحيح  :عمر العامل. 
  كلما كان الوضع الاقتصيادي مسيتقر ومزدهير كلميا كانيت : معدل النمو الاقتصادي  :الوضع الاقتصادي

لا يخياف مين تيرك العميل لأنيه سييجد عميلا آخير فيي درجة الانتقال أكبر حيث أن العامل في هيذه الحالية 
ظيل الواقيع المسييتقر، والعكيس ميين ذليك فيي الظييروف الاقتصيادية الصييعبة فيهن العاميل يخيياف مين احتمييال 

 فقدان منصبه لذلك نجده لا يفكر في ترك العمل
  رجية كلما كانت المعلومات متيوفرة بشيكل جييد بخصيوص سيوت العملكلميا كانيت د :مدى توفر المعلومات

 .الحراك عالية والعكس صحيح 



 الحراك المهني                                                         : الفصل الثاني
 

36 
 

  كلمييا كانييت هييذه السياسييات غييير عادليية والتعامييل قاسييي وجييو العمييل غييير مناسييب : سياســة أربــاب العمــل
كلما كان معدل الحراك عاليا بسبب الصراعات التي تنشيأ داخيل المنظمية ، والعكيس صيحيح عنيدما تكيون 

 (71، ص 2014خرموش ، ) .السياسات مشجعة أو ملائمة 

تلعب العوامل الاجتما ية، الاقتصادية، الثقافية، الديمغرافية، التكنولوجية والتنظيمية دورًا محوريًا فيي منه و 
فبينما تساهم العلاقات الاجتما ية والتأهييل المهنيي فيي تعزييز . تحديد أنماط الحراك المهني داخل المجتمعات

كميا . ولوجيية فرصًيا وتحيديات جدييدة فيي سيوت العميلفرص الأفراد، تشكل العوامل الاقتصيادية والتغييرات التكن
أن التعليم والهجرة والتحولات التنظيمية تؤثر بشكل مباشر على قدرة الأفيراد عليى التنقيل والترقيي فيي مسياراتهم 

لييذا، فييهن تحقيييق حييراك مهنييي إيجييابي يتطلييب سياسييات متكامليية تعييزز المسيياواة فييي الفييرص وتواكييب . المهنييية
 : ويمكن تلخيصها في الجدول التالي .العمل التغيرات في بيئة

 عوامل مؤثرة في الحراك المهني (  02) جدول رقم 

 المحتوى    العوامل
 . الزواا، العلاقات الاجتما ية، تغيير البيئة، وسائل الاتصال، التأهيل المهني العوامل الاجتماعية 
الإنتاا والتوزيع، سهولة المواصلات، شروط الاختراعات التكنولوجية المتعلقة ب العوامل التكنولوجية 

  .الاستقرار الوظيفي
التغير في نم  الصناعة، إيجاد صناعات جديدة، زيادة حجم المنظمات  العوامل التنظيمية 

 . الاقتصادية، إعادة توزيع الثروة، زيادة الإنتاجية
 .جتماعينشر الثقافة والتربية، النظام التعليمي كمصعد ا العوامل الثقافية 

  .الدافعية، الطموح المهني، القدرات والاستعدادات والمهارات العوامل الشخصية 
العوامل 

 ( الهجرة)الديمغرافية
الاستقرار المهني، الأجور المرتفعة، الخدمات الصحية  :عوامل الجذب

 . والتعليمية، فرص العمل
  .ماتالظروف المناخية الصعبة، البطالة، تدني الخد :عوامل الطرد

طبيعة العمل، طول الفترة في العمل، عمر العامل، الوضع الاقتصادي، توفر  عوامل أخرى 
 .المعلومات، سياسة أرباب العمل

 .من اعداد الباحثة 
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 :أبعاد ورهانات الحراك المهني .7

 :أبعاد الحراك المهني .1.7

، اجتما يية، واقتصيادية، مميا يجعيل فهمهيا يعد الحراك المهني ظاهرة متعددة الأبعاد تتأثر بعوامل تنظيميية
فميين الناحييية التنظيمييية، يعكييس الحييراك تغيييرات فييي . ضييروريًا لإدارة المييوارد البشييرية بفعالييية داخييل المؤسسييات

المناصيييب والهياكيييل الإداريييية، بينميييا ينظييير إلييييه عليييم الاجتمييياع كحركييية داخيييل المجموعيييات الاجتما يييية، أميييا 
 .  بات السوت والظروف الاقتصادية التي تحدد معدلات التنقل المهنياقتصاديًا، فهنه يتأثر بتقل

 .ينظر إلى الحراك على أنه تتابع في المناصب أو التغييرات في الهيكل التنظيمي: البعد التنظيمي .1.1.7

هذا البعد يعتبر الحراك تنقل الشخص التابع لينفس المجموعية الاجتما يية التيي  :البعد السوسيولوجي.2.1.7
فهناك عدة مجموعات وكل منهيا لهيا خصائصيها وعنيدما تغيير (  Archam bea 2992)ينتمي إليها حسب 

تحركات هذه الجماعات المختلفية عين بعضيها اليبعض وخاصية عنيدما يوجيد شيخص تحركيات هيذه الجماعيات 
مواجهييية  مييين الميييوارد البشيييرية التيييي تعتبييير جيييد مهمييية لتحسيييين أداء كيييل فيييرد فدراسييية المكتسيييبات بانتظيييام قبيييل

 ( 22، ص  2024شرارة ، ) .المسؤوليات الجديدة فهذا كله يمنح الشخص الخبرة والأداء الجيد لتنمية مهاراته

 هذا الاتجاه في الواقع يزيد من القدرة على معالجة المشاكل بأسلوب مختلص ويعزز الابتكار . 
  فييه وهنيا ييتم تحدييد أربيع الاستقرار في نفيس المنصيب لميدة طويلية خطير مثليه مثيل التنقيل المبيالا

 :فئات
فئية متقلبية وقويية غيير مسيتقرة وتعيي  فيي ضيغ  عيال، هيذه الفئية لا تسيتطيع الاسيتمرار دون مييديرالموارد ‌- أ

 .البشرية لذلك لا بد من الاستقرار مع الحفاظ على مستوى الأداء
فئييية تحتييوي خطييير فئيية مسييتقرة وقويييية التغيييير فيهيييا يكييون بنسيييبة قليليية فهييي فئييية ناضييجة ومتطيييورة ، هييي ‌- ب

الموافقة المستمرة للخطى التي يجب تتبعها بالنسبة لهذا الصنص، هو أن يعزز التنقيل للتحضيير للمسيتقبل 
 .لأنها فئة قوية يتوجب عليها الحفاظ على هذه القوة من خلال الترقيات

عكيس  فئة منخفضية الأداء وغيير مسيتقرة فيي هيذه الحالية يوجيد ضيعص الأداء مصياحب عيدم الاسيتقرارهي‌- ت
الفئة الأولى المتقلبة وفي نفس الوقت قوية العوامل التي تستطيع شرح هذه الوضعية، الصعوبات الهيكلية 
والإدارييية، وأن هنيياك الكثييير ميين عييدم الاسييتقرار الييذي أدى إلييى حاليية ميين انعييدام الأميين داخييل المنظميية ، 

 .لمستمرةفلذلك الحل يمكن من العودة إلى تدريب الأفراد من خلال المراقبة ا
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فئييية منخفضييية الأداء ومسيييتقرة للغايييية فيييي هيييذه الحالييية يوجيييد سيييوء الأداء اليييذي يرافيييق الاسيييتقرار التامفهنيييا ‌- لأ
يتوجب التغيير لتجنب خطر ضعص الأداء ، فيذهب الكل إلى التركيز عليى الميوارد البشيرية مثيل توظييت 

لبشرية ومغادرة شاغلي المناصب الذين مهارات جديدة أكثر كفاءة واللجوء إلى التكوين لتنمية الإمكانيات ا
 .ليسوا كتء لها

(127ص ,2018,بلعربي)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .أصناف البعد السوسيولوجي للحراك المهني (: 02)شكل رقم

هذا البعد يؤكد على نسبة الحراك التيي تتغيير حسيب الظيروف الاقتصيادية ، حيراك  :البعد الاقتصادي.0.1.7
التنميييية، وفيييي هيييذا الصيييدد هدفيييه ضيييب  الحيييراك ( فتيييرة)لركيييود، حيييراك مرتفيييع فيييي مرحلييية ضيييعيت فيييي مرحلييية ا

ضييييمن إسييييتراتيجية أداء المهييييارات لأن القييييدرة الشخصييييية ( الحييييراك)المييييوظفين، المنظميييية تضييييم هييييذه الظيييياهرة 

فريق جيد الأداء 
 ومستقر

 

  (تنقل الشخص من منصب إلى آخر)دوران قليل 

 التعود ، الملل: خطر. 
 التحضير للمستقبل: الهدف. 

حسن )فريق كفء 
 (الأداء

  يرتكز على الأهداف قصيرة المدى. 
 تحفيز عال لكن الرؤية ضيقة. 
 ضغط كبير بحيث يولد دوران 
 الهدف المدة الاستقرار مع المحافظة على الأداء. 

فريق ةو أداء مرتبط 
 بالاستقرار

  استقرار كبير. 
 كفاءة قديمة. 
  (.الأداء) خطر نقص في الكفاءة 
  (.توظيف) الهدف تطوير الفريق... 

 استقرار

 فريق شاب
 

  تدريب مستقر ( تنمية)تطور. 
  تحديد رئيس المجموعة.. 
  التركيز على بناء فريق.. 
 النتائج: الهدف. 

 أداء الاستقرار
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ي ، بلعربـــ) ( .أي لا يمكييين الاسيييتغناء عنهيييا) والوظيفييية التيييي تميييت فييي إطيييار العميييل تكييون ثيييروة لا بيييديل لهييا 
 ( 128-126، ص  2018

يتبين أن الحراك المهني ليس عملية عشوائية، بل يخضع لمحددات متعددة تؤثر على استقرار الأفراد ومنه 
فييالتوازن بييين الاسييتقرار والتنقييل يسيياهم فييي تعزيييز الابتكييار وتطييوير المهييارات، بينمييا تييؤدي . وأداء المؤسسييات

ليييذا، يتطليييب الحيييراك المهنيييي اسيييتراتيجيات واضيييحة . ر بالإنتاجييييةالإدارة غيييير الفعالييية ليييه إليييى تقلبيييات قيييد تضييي
 .لإدارته بما يحقق مصلحة الأفراد والمؤسسات على حد سواء

 :رهانات الحراك المهني .2.7

يعتبيير الحييراك الاجتميياعي أحييد القضييايا الجوهرييية التييي تعكييس مييدى قييدرة المجتمعييات علييى تحقيييق تكييافؤ 
و يمثيييل رهانًيييا اجتما يًيييا يكشيييص عييين إمكانيييية انتقيييال الأفيييراد بيييين الطبقيييات فهييي. الفيييرص والعدالييية الاجتما يييية

الاجتما يية دون عوائييق، ورهانًييا اقتصيياديًا حييث يييرتب  باختيييار الأفييراد وفقًيا لمييؤهلاتهم لتطييوير قييدرات الإنتيياا 
ي توزييع المكانيات والتنمية، كما يشكل رهانًا سياسيًا يرتب  بتكافؤ الفرص وإمكانية تحقييق ديمقراطيية حقيقيية في

 .  داخل المجتمع

 الفائييدة ميين دراسيية الحييراك الاجتميياعي هييو معرفيية إذا مييا كييان المجتمييع الييديمقراطي قييادر : رهــان اجتمــاعي
هييل ابيين عامييل لييه نفييس الحظييوظ : عليى تييوفير تكييافؤ الفييرص فييي الحصييول علييى مراكييز اجتما يية فمييثلًا 

 .كابن إطار ليصبح إطار ؟
  إذن اختفاء الطبقات الاجتما ية يصبح ممكنا لأن ثقافة ووعي طبقة لم يعد ممكنا إذا كان هذا هو الحال

 .نقله من جيل الآخر
  فييي علييم الاجتميياع الأمريكييي الحييراك الاجتميياعي هييو نتيجيية اختيييار الأفييراد ميين طييرف  :رهــان اقتصــادي

نتقييال تسييمح بييهجراء هيئييات مختلفيية مثييل العائليية المدرسيية المؤسسييات التجارييية، فييي هييذه الحاليية قابلييية الا
 .اختيارات فعالة بهدف النمو والتطور كل فرد يتم تعيينه في منصب ما ووفقا لمؤهلاته 

  تكافئ الفرص أصبحت إيديولوجية محركة و لكن في الواقع أصبحت غيير فعالية للنضيال  :رهان سياسي
ميييين أجييييل إضييييفاء ضييييد اللامسيييياواة فييييي حاليييية أن الأفييييراد لهييييم نفييييس حظييييوظ ارتقيييياء السييييلم الاجتميييياعي، 

الطابعاليييديمقراطي فيييي النظيييام التعليميييي والسيييماح للمصيييعد الاجتمييياعي بالعميييل وهيييذا ميييا نيييدد بيييه علمييياء 
أن أفضييل حركيية للأفييراد داخييل الهييرم الاجتميياعي لا تلغييي البنييية الطبقييية للمجتمييع : "الاجتميياع الفرنسيييين

 ( 122-128، ص  2018بلعربي ، ) .سيبقى مبنيا بطبقات غير متساوية مهيمنة ومهيمنة 
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يظهييييير الحيييييراك الاجتمييييياعي كمفهيييييوم متعيييييدد الأبعييييياد، تتيييييداخل فييييييه الجوانيييييب الاجتما يييييية، الاقتصيييييادية، 
فعليى اليرغم مين السيعي نحيو . والسياسية، مما يجعله مؤشيرًا أساسييًا لقيياس العدالية والفيرص داخيل المجتمعيات

. حيديات قائمية أميام تحقييق مجتميع أكثير إنصيافًاتكافؤ الفرص، إلا أن استمرار وجود الفوارت الطبقية يعكيس ت
لييذا، تبقييى دراسيية الحييراك الاجتميياعي أداة ضييرورية لفهييم مييدى فعالييية السياسييات الاجتما ييية والاقتصييادية فييي 

 :ويمكن تلخيصه في هذا المخط   .تعزيز العدالة والتنمية المستدامة

 .من اعداد الباحثة

 
 نيرهانات الحراك المه(  00) مخطط رقم 

 خلاصة الفصل

يتضيييح مييين خيييلال هيييذا الفصيييل أن الحيييراك المهنيييي يمثيييل عنصيييرًا محوريًيييا فيييي تحدييييد مسيييار الأفيييراد داخيييل 
وقيد بيّنيت . المؤسسات، حيث لا يقتصر على الترقية فق ، بل يشمل الانتقال الجغرافي وتغيير مجيالات العميل

كمييا . يمييية والفردييية والاجتما ييية والاقتصيياديةنتييائج الدراسيية أن عوامييل متعييددة تييؤثر فيييه، منهييا العوامييل التنظ
أظهرت النتائج أن للحراك المهني، وخاصة الترقية والانتقال الجغرافي، دورًا واضحًا في تعزيز الكفياءة المهنيية 

 .من خلال تطوير المهارات، وتوسيع فرص التكوين، وتحسين الأداء الوظيفي

 رهنات الحراك المهني 

 :الرهان السياسي 

تكافؤ الفرص  -
كأيديولوجية لكن غير 
 فعالة ضد اللامساواة 

لا تلغي البنية  -
 الطبقية للمجتمع

يبقى المجتمع  -
 بطبقات غير متساوية 

 :الرهان الاقتصادي 
الحيييييييييراك المهنيييييييييي  -

نيييييييياتج عيييييييين اختيييييييييار 
الأفيييييييييييييييييييييييراد وفقًييييييييييييييييييييييييا 

 .  لمؤهلاتهم
يسمح بالنمو  -

 .   والتطور
يعزز الكفاءة في  -

 .   العمل

 :الرهان الاجتماعي 
تكافؤ الفرص بين  -

 .   الجميع
إمكانية اختفاء  -

الطبقات 
 .  الاجتما ية

دراسة تأثير  -
المجتمع الديمقراطي 

    .على المهن
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  تمهيد

شيكل كبيير بالكفياءة المهنيية، حييث تمثيل الكفياءات يعد الحيراك المهنيي مين العواميل الأساسيية التيي تيرتب  ب
المهنية مجموع المهارات والمعارف والقدرات التيي تمكّين الفيرد مين أداء مهاميه بفعاليية، وتسياعده عليى التكييت 

 .مع متطلبات العمل المتغيرة، مما ينعكس إيجابًا على فرصه في الترقية والتنقل المهني

 همية الكفاءة المهنية أ .1

 :على مستويات عدة منهاها كفاءة المهنية إيجابيًا على عدة جوانب، يمكن تقسيمتؤثر ال

  علييى مسييتوى الأفييراد حيييث تعتبيير سييلاح الأفييراد لمواجهيية الصييعوبات والتحييديات المعاصييرة، كمييا وتسيياعد
 .على التطور المهني والارتقاء في العمل

 جييد، وتحقيق الإنجياز خلالالعميل الجمياعيا على مستوى الجماعيات تعيد الكفياءة أداءة للتعياون والتفياهم ال
 .مما يحقق نتائج مميزة يكون صعب إنجازها على المستوى الفردي

  علييى مسييتوى المؤسسيية وتشييير إلييى أن تنمييية الكفيياءة تعتبيير هييدف رئيسييي تسييعى المؤسسييات إلييى تحقيقييه
 (20، ص  2024البقمي ، ) .  لرفع مستوى جودة الأداء

دورًا حيويًا في تحسين الأداء على مختلص المستويات، حيث تمنح الأفراد القدرة  تلعب الكفاءة المهنيةومنه 
على مواجهة التحديات والتطور في مسارهم المهني، وتعزز التعاون والإنجاز الجماعي، كما تسهم في تحقيق 

عنصييرًا أساسيييًا  وبييذلك، تُعييدّ الكفيياءة المهنييية. أهييداف المؤسسييات ميين خييلال رفييع جييودة الأداء وزيييادة الإنتاجييية
 .للنمو والتقدم سواء على الصعيد الشخصي أو الجماعي أو المؤسسي

 نظريات مفسرة للكفاءة المهنية  .2

نظيييرًا لأهميييية الكفييياءة المهنيييية فيييي تحقييييق النجييياح اليييوظيفي وتطيييوير الأداء فيييي بيئييية العميييل، ظهيييرت عيييدة 
وقييد قيدمت هييذه النظرييات مقاربييات . ميتهيانظرييات تسييعى إليى تفسييير مفهومهيا ومكوناتهييا وكيفيية اكتسييابها وتن

مختلفة، فمنها ما ركز على العوامل الفردية كالمهارات والمعرفة، ومنها ما تناول التأثيرات البيئيية والاجتما يية 
يسيياعد فهييم هييذه النظريييات فييي تحليييل الكفيياءة المهنييية بشييكل أعمييق، ممييا يتيييح . فييي تشييكيل الكفيياءة المهنييية

 .طويرها وتعزيز الأداء في مختلص المجالات المهنيةتحسين استراتيجيات ت
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 الاتجاه السلوكي  .1.2

تبين القراءات الخاصة بالمجال المهني أن تحديد الكفاءة الخاصة بمنصب عمل ما يستلزم من المكون في 
إطييار التكييوين المهنييي وصييص النشيياطات التييي يتطلبهييا المنصييب والتييي سيييقوم بهييا الفييرد المعييين فيييه ، لييذا قييام 

لهييذا . لمختصييون فييي هييذا المجييال بوصييص عييدد ميين النشيياطات الخاصيية التييي يتميييز بهييا كييل منصييب عمييل ا
التي يُطليب مين كيل (  standardises)أصبح وصص الكفاءة المهنية في صورة قائمة من النشاطات المقننة 

ة مين المكيون فرد القيام بها عند تعيينه في منصب معين لا تعتبر عن أي غموض فيما يخيص تحوييل الكفياء
إلييى المتكييون، وذلييك لكييون الكفيياءة تعبيير عيين سييلوكيات محييددة وقابليية للملاحظيية ، لكيين عملييية تحديييد صييورة 

قصييد تسييهيل إدميياا الفييرد العامييل فييي عييالم الشييغل  Taylorالكفيياءات وتقنييين النشيياطات التييي قييام بهييا تييايلور 
راته العقلية قصد الوصول إلى مسيتوى التفكيير بأسرع وقت ممكن، لا يمكنها أن تسمح للفرد المتكون بتنمية قد

والإبييييداع الييييذي تسييييعى إليييييه المجتمعييييات المتقدميييية ، لأن تقنييييين الكفيييياءات فييييي صييييورة سييييلوكيات تكييييون قابليييية 
للملاحظة يقوم بها الفرد العامل أليا لفترة معينة ترمي بالدرجة الأولى إليى الفعاليية قصييرة الميدى عليى حسياب 

هم المهنية وحتى على حسياب مسيؤوليتهم، ميا أدخيل المؤسسيات التيي تبنيت نظريية تيايلور تنمية الأفراد وكفاءات
في مشاكل صعوبة التنمية والتطور ، حيث يعتبر تايلور بتقسيمه للنشاطات ويفصله التصور عنالحقيقية، مين 

بييييرة فييييي معظييييم الأحيييييان النيييياكر للإبييييداع والخ( normalisées)خييييلال التكييييرار المجبيييير للأفعييييال المضييييبطة 
 :الذاتيةوتنطوي تحت هذا الاتجاه علاقتين فرعيتين 

تنميو هيذه العلاقية بيين السيلوك البشيري والعقيل الإنسياني مين خيلال التكيرار  :الاتجاه السلوكي العقلي  -أ 
المسييتمر ليينفس الحركيية أو نفييس العمييل، حيييث نجييد فييي بعييض المؤسسييات ميين لديييه وظيفيية محييددة لفتييرة زمنييية 

ق الييورت الييذي يحمييل معلومييات عيين المنتييوا علييى القييارورات بلاسييتيكية فييي شييركات طويليية ، مثييل ميين يلصيي
المشروبات الغازية ، حيث تتكون عند هذا الفرد مزاوجة آليية بيين الحركية والعقيل ، حييث لكثيرة اسيتعمال نفيس 

ل ينجيز الأعضاء تتعود هذه الأخيرة على نفس الحركات مع ترسيخ على مستوى الذاكرة البشرية فيصبح العام
 .العمل دون تركيز كما كان في مراحله الأولى وبأقل جهدعضلي أو عقلي 

هيو ذليك الاتجياه اليذي يتركيب مين خيلال المزاوجية بيين العلاقية المترابطية  :الاتجاه السلوكي النفسي  -ب
حييث . .بين العمليات السلوكية قصد استعمالها لانجياز عميل أو فعيل جدييد نميو الإمكانيات النفسيية والحركيية 

يمكيين للعناصيير المشييكلة للفعييل أن تسييتعمل ميين جديييد فييي تركيييب فعييل آخيير هييذه العلاقيية هييي نتيياا للعلاقييات 
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، ص  2018عزوز ، )  .السلوكية النفسية التي تتشكل نتيجة التكرار المستمر لأعضاء معينة في حركة محددة 
16-17 ) 

 النظرية الاجتماعية .2.2

أن مفهيييييوم توقيييييع الكفييييياءة المهنيييييية يرجيييييع للعيييييالم بانيييييدورا 2911ئم حسيييييب النظريييييية الاجتما يييييية ذكييييير غيييييا
(Bandora ) الييى بنيياء أساسييي فييي نظرييية الييتعلم الاجتميياعي يطلييق عليييه معتقييدات تتضييمن الكفيياءة تضييمن

مجموعة واسعة من المعتقدات أهمها هو توقع الكفاءة المهنية، إذ يعد المفتاح لدخول عيالم المعتقيدات الآخير، 
لكفاءة معتقدا حول القدرة على تنظيم سلسلة من الأعمال الضرورية وتنفيذها لتحقيق انجاز وبذلك يكون توقع ا

 ( 15، ص  2022بن عنتر الهنائية ، ) .معين وتوقعات الكفاءة المهنية

أن طبيعييية صيييعوبة المواقيييص والتحيييديات التيييي تواجيييه الكفييياءة الشخصيييية يمكييين  Bandoraيعتقيييد بانيييدور و 
سائل ومن أهمها مستوى بذل الجهد مستوى الإتقان مسيتوى الإنتاجيية، مسيتوى الدقية، الحكم عليها بمختلص الو 

مستوى التهديد ومستوى التنظيم الذاتي، حيث أنه من خلال هذه الوسائل لا ينجيز الأفيراد ينجيز أي عميل عين 
الصيعوبات طريق الصدفة، ولكن كفائتهم هي التي تدفعهم لينجزوا أعمالهم بطريقية منظمية مين خيلال مواجهية 

 .والتحديات في العمل 

 النظرية المعرفية .0.2

هذه النظرية تؤكد على أهمية الدافع اليداخلي، وبنياءاً عليى ذليك الأفيراد قيادرين عليى بنياء التوقعيات الذهنيية 
عن نفسيهم وبيئيتهم، وادراك طريقية تفسييرهم لنجياحهم أو فشيلهم، وبنياءا عليى ذليك إن هيذه النظريية تركيز عليى 

ي للأفرد في النجاح والاجتهاد، مما يؤدي إلى سيعيهم للتحفييز اليذاتي ولييس البحيث عين محفيزات الدافع الداخل
خارجية، وهنا تكمن وظيفة الدافعية في تحفيز الأفراد للوصول إلى التوازن المعرفي والتفكير الإيجابي المنيتج، 
ورفع مستوى نشاط التنظيم الذاتي لتحقيق أهدافهم عن طريق تنظيم عملياتهم الذهنيية التيي تقيودهم إليى توجييه 

 . نافر المعرفيأفضل وإيجابي نحو الفهم والتعلم وإزالة حالة الغموض والت

 نظرية الأنماح المهنية جون هولاند  .6.2

تؤكد هذه النظرية على أهمية الإنسيجام والتوافيق بيين المييول المهنيية والسيمات الشخصيية حييث تبنيى عليى 
أسييياس مفييياده أن المييييول المهنيييية تعيييد أحيييد مظييياهر الشخصيييية، وأن وصيييص المييييول المهنيييية لشيييخص ميييا هيييي 

ن المعلومات التي تتوصل إليها من خلال تطبيق الاختبارات تكيوم دلالية وصص لشخصية في آن واحد، كما أ
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أيضا إلى مفهوم الأفراد عين ذاتهيم وأهيدافهم فيي الحيياة، وبنياءًا عليى هيذا يمكين النظير إليى أن المييول المهنيية 
قيد تعبير عن شخصية الأفراد، وبذلك تكون هناك علاقية تبادليية بيين المييول المهنيية وخصيائص الشخصيية، و 

تركزت أبحالأ هولاند في دراسته للشخصية على فكرة الأنماط النفسية، وافتيرض أن كيل فيرد يتطيابق ميع واحيد 
ميين أنميياط أساسييية للشخصييية وكلمييا زاد التطييابق أو التشييابه بييين الأفييراد ونميي  الشخصييية الييواقعي التحليلييي، 

ة تمثل نموذا الشخصية الذي يتفق معها، الفنان الاجتماعي التجاري التقليدي وستة أنماط بيئية، حيث كل بيئ
مثيييل الأفيييراد اليييذين يتمييييزون بالواقعيييية يكونيييون فيييي البيئيييات الواقعيييية أكثييير مييين وجيييود الأفيييراد اليييذين يتسيييمون 
بالاجتما ييية، بحيييث ينسييب الأفييراد إلييى نميي  بيئيية معينيية ميين منطلييق أن البيئييات تتشييكل حسييب الأفييراد الييذين 

 .يعيشون فيها

ة جييون هولانييد التييي تفتييرض أن كلمييا ارتفييع مسييتوى التشييابه والتطييابق بييين الخصييائص وبنيياءا علييى نظرييي
الشخصييية للأفييراد وخصائصييهم المهنييية زادت احتمالييية تحقيييق نتييائج مهنييية إيجابييية كالرضييا الييوظيفي وتحقيييق 

 الأهداف والكفاءة المهنية

 نظرية النمو المهني دونالد سوبر .3.2

خلالها تتكون اهتمامات الأفيراد وإمكانياتهم، وترتكزعليى مجموعية مين  توضح هذه النظرية العوامل التي من
 :الأسس وهي

 الفروت الفردية، تعدد إمكانيات الأفراد. 
 تنوع نماذا الاستعدادات والقدرات والميول التي تساعد الأفراد على النجاح في مهنة معينة. 
 يعجيب بيه ويحبيه ويلعيب التوحيد  التوحد والذي يتضمن انيدماا شخصيية الأطفيال فيي شخصيية راشيد كبيير

 .دوراً كبيراً في توجيه الاهتمامات المهنية والميول في مرحلة الطفولة والمراهقة
 استمرارية التوافق وتشير إلى أن عملية الإختيار والتفضيل المهني عملية مستمرة طوال الحياة. 
  الطموحيات والتوقعيات المهنيية نسيبة التوافق المهنيي عبير مراحيل حيياة الأفيراد وتتضيمن الأميال والتغييرات و

 .للأفراد بناءا على ما يواجهه من تجارب النجاح والفشل
  محيييددات النميييوذا المهنيييي تعنيييي أن المسيييتوى اليييوظيفي اليييذي يرتضييييه الأفيييراد لأنفسيييهم ييييرتب  بالمسيييتوى

 .الاجتماعي والاقتصادي وبالقدرات الفعلية لديهم وبشخصيتهم وأيضاً بالفرص المتاحة لهم
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 النمو المهني أثر . وجيه النمو المهني ويتضمن استثمار أقصى ما لدى الأفراد من استعدادات وإمكانياتت
إن اخييتلاف تييأثير البيئيية بيياختلاف الأفييراد واخييتلاف المكييان والزمييان، حيييث أن تييأثير البيئيية علييى : البيئيية

 .الأفراد لا يمكن أن يكون واحداً وكذلك استجاباتالإفراد
 يُعد الرضا الوظيفي من الأمور الأساسية في حياة الأفراد، وعوامل الرضا كثييرة ومتعيددة : الرضا الوظيفي

 .منها ما يرتب  بالناحية الشخصية ومنها ما يتعلق بالناحية الاقتصادية والاجتما ية
  العمل بأسلوب الحياة حيث يجد الأفيراد ذاتهيم ويؤكيدونها، خصوصيا إذا كيان العميل اليذي التحيق بيه مبنيي

 لى أساس من الانسجام والتوافقع

وتقوم نظرية سوبر على مفهوم الذات، حيث تفترض أن الخصائص الشخصية والقدرات الذهنية والمسيتوى 
 الاجتماعي والاقتصادي له دور كبير في تحديد التوافق المهني للعامل التي بدورها تعزز الكفاءة المهنية

 جلاسر -نظرية العلاج الواقعي   .6.2

ة على أن الأفراد يتحملون مسؤولية سلوكياتهم التيي يختارونهيا، سيواء كانيت إيجابيية أو سيلبية، تؤكد النظري
بهيييييدف تلبيييييية حاجييييياتهم، كالحاجييييية للقيييييوة، والحاجييييية للإنتمييييياء، والحاجييييية للترفييييييه والحاجييييية لإشيييييباع حاجييييياتهم 

هم الداخلييية، ويقومييوا الفسيييولوجية، وهييي تفتييرض أن الظييروف الخارجييية لا تييدفع سييلوكيات الأفييراد وإنمييا حاجييات
بتحقيق حاجاتهم حسيب اختييارهم، بميا يتسيجم ميع امكانيياتهم وقيدراتهم حسيب المتياح لهيم فيي البيئية المحيطية، 
والسلوك دوره محاولة من الأفراد لإشباع حاجاتهم وتحقيق السيطرة الأفضل على حيياتهم، وعليى بيئيتهم بشيكل 

فر فيييه معييايير الصييواب والواقعييية، والتييي تنبثييق ميين الكفيياءة يحقييق الإشييباع، والسييلوك الإيجييابي هييو الييذي تتييو 
 ( 28-26، ص  2024البقمي ، ) .  والمرونة

يتضح من استعراض النظريات المختلفة المفسرة للكفاءة المهنية أن هذا المفهوم قد خضيع لتطيور ملحيوظ، 
ركيز الاتجياه السيلوكي عليى اعتبيار فقيد . حيث تنوعت المقاربات التي حاوليت تفسييره وفقًيا للعواميل الميؤثرة فييه

الكفيياءة مجموعيية ميين السييلوكيات القابليية للملاحظيية والتقييييم، ممييا جعلييه يواجييه انتقييادات تتعلييق بضييعص تحفيييز 
أمييا النظرييية الاجتما ييية، فقييد أكييدت علييى دور المعتقييدات الذاتييية . الإبييداع والمرونيية فييي بيئييات العمييل المتغيييرة

هنيييية، مشييييرة إليييى أن النجييياح المهنيييي ييييرتب  بتوقعيييات الأفيييراد عييين قيييدراتهم فيييي للأفيييراد فيييي تعزييييز كفييياءتهم الم
 .  مواجهة التحديات
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من ناحية أخرى، ركزت النظرية المعرفية على الدوافع الداخلية، معتبرة أن التحفيز الذاتي وتنظيم العمليات 
ظريية الأنمياط المهنيية لهولانيد عليى فيي حيين شيددت ن. الذهنية يلعبيان دورًا أساسييًا فيي تطيوير الكفياءة المهنيية

أهمييية التوافييق بييين الميييول المهنييية والسييمات الشخصييية، مؤكييدة أن تحقيييق الكفيياءة المهنييية يعتمييد علييى مييدى 
أميييا نظرييية النميييو المهنييي لسييوبر، فقيييد ربطييت بييين تطيييور الكفيياءة المهنيييية . انسييجام الأفييراد ميييع بيئييات عملهييم

ة، مشييييرة إليييى أن النميييو المهنيييي عمليييية مسيييتمرة تتيييأثر بالعواميييل البيئيييية والتجيييارب الحياتيييية والمراحيييل العمريييي
وأخيرًا، اعتبرت نظرية العلاا الواقعي لجلاسر أن الكفاءة المهنية تتأثر بالمسؤولية الفردية والقدرة . والشخصية

 .  على اتخاذ قرارات تتوافق مع الاحتياجات الشخصية والبيئية

ن الكفاءة المهنية ليست مفهومًا ثابتًا، بل هي عملية ديناميكية تتأثر بالعوامل بناءً على ذلك، يمكن القول إ
الفردية والاجتما يية والبيئيية، مميا يسيتدعي تبنيي اسيتراتيجيات مرنية فيي تطويرهيا وتعزيزهيا لتحقييق أداء مهنيي 

 .أكثر فعالية واستدامة

 مكونات الكفاءة المهنية  .0

 :اكسين هماتتكون الكفاءة المهنية من قطبين متع

  يتضمن التصور الشومسكي أي الكفاءة قدرة كامنة أي قدرتنا على تكيت أفعالنيا و باراتنيا  :القطب الأول
وكلامنييا مييع سلسييلة ميين الوضييعيات كمييا هييو الحييال فييي الكفيياءة اللغوييية حسييب مييا وضييعها يجييب تحديييد 

 .الكفاءة وتوضيحهاكقدرة كامنة لأحدالأ وتكيت الافعال
 السيييلوك ينظييير إليهيييا مييين حييييث المنظيييور المسيييتوحي مييين الحاجييية إليييى تحدييييد  -كفييياءة ال :القطـــب الثـــاني

 .وتوضيح الاهداف من خلال السلوكالناتج عنها
  في حالة ما أردنا أن نعطي الكفاءة معناهيا السيلوكي البشيري يجيب أن نوضيح الكفياءة :الوظيفة  -الكفاءة

ضيح كيل هيذا مين تويلنيا بتحدييدها مين خيلال وظيفتهيا،  بأرجاعها إلى الغاية الاجتما يية التقنيية ميا يسيمح
 .خلال الشكل 
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 ( 25، ص 2020بخيت، قسم الله ، )

 

 

 

 

 

 قطبي الكفاءة الباطني و الظاهري ( 04)الشكل 

يييري الباحثييان ان تطييور مفهييوم الكفيياءة المهنييية أثيير بشييكل كبييير فييي زيييادة كفيياءة الموظييص فييي بيئيية العمييل 
 :أكثر إبداعاً في مجالهم، وأن الكفاءة المهنية تتكون من  وأصبح عامل مهم فيجعلهم

  القييييدرة علييييى الاسييييتمرار، التخييييل والتنبييييؤ التفكييييير، التطييييور الإبييييداع، القييييدرة ) مثييييل : المهيييارات الشخصييييية
و المهييارات الشخصييية للأخصييائيين النفسيييين بمراكييز التربييية الخاصيية تظهيير فييي القييدرة علييى (. الذكانييية

طفل المفاجئ ، والقدرة على ضب  هذا السيلوك والانفعيال النياتج عنيه، وأيضياً وضيع خطية التنبؤ بسلوك ال
 .تناسب كل طفل داخل المركز بما يضمنتقدمهم

 مثييل الاجتماعيات واليدورات التدريبييية والبيرامج المهنيية، وهنييا يقيع عليى الأخصييائي  : المهيارات الإجتما يية
ذوي الإحتياجيييات الخاصييية فيييي ضيييوء تقيييديم الإرشييياد  النفسيييي اجتما يييية التعاميييل ميييع أسييير الأطفيييال مييين

والتوجيهيييات وتيييوعيتهم فيييي كيفيييية التعاميييل ميييع الاطفيييال وإدارة الاجتماعيييات والمتابعيييات وتحميييل الضيييغوط 
 ( 26-25، ص 2020بخيت، قسم الله ، ).الناتجة منهم

درة الكامنيية علييى يتضييح أن مكونييات الكفيياءة المهنييية تجمييع بييين الجانييب النظييري والعملييي، حيييث تشييمل القيي
التكيييت مييع مختلييص المواقييص، إضييافةً إلييى الممارسييات السييلوكية والوظيفييية التييي تعكييس هييذه الكفيياءة فييي بيئيية 

كمييا أن امييتلاك الموظييص للمهييارات الشخصييية والاجتما ييية يسييهم بشييكل كبييير فييي تطييوير أدائييه، ممييا . العمييل
المعرفة، السلوك، والقدرات العملية يشكل جوهر الكفياءة  وبالتالي، فهن التوازن بين. يجعله أكثر إبداعًا وفاعلية

 .المهنية ويساهم في تحقيق النجاح والتطور المستمر في المجال المهني

 ةمكونات الكفاءة المهني

 

 :القطب الباطني 

يشييييييييييييمل القييييييييييييدرات العقلييييييييييييية 
المعرفيييييية كالتخييييييل والتطيييييور 
والقيييدرات الوجدانيييية والقيييدرات 

 النفس حركية
 

 :القطب الظاهري 

يتضيمن الكفيياءات المطبقيية فييي 
ويعبييييير عنهيييييا , الحيييييياة اليوميييييية

بالنشييياطات المختلفييية والسيييلوك 
 الملاحظ
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 مستويات الكفاءة المهنية  .4
النياس حسيب ميا ورد فيي دغيشيهلى ذوي كفياءة مهنيية عاليية وذوي كفياءة مهنيية  (Bandora) يقسيم بنيدورا

 :خصائص مختلفة عن الآخر تتمثل فيما يليمنخفضة، وكل صنص منهم له 
 تتمييز هييذه الفئية بيأنهم يثقيون فيي قييدراتهم الشخصيية مميا ييؤهلهم للخيوض فييي  : ذوي كفياءة مهنيية مرتفعية

المهمات الصعبة ومواجهة التحديات المهنية بعييدا عين الخيوف مين الصيعوبات والعواقيب المترتبية عليهيا، 
ن جهيييودا واضييييحة لتحقيقهاويتعييييافون بسيييرعة ميييين شييييعورهم ويسيييعون لوضييييع أهييييداف واضيييحة لهييييم ويبييييذلو 
 .بالإحباط بعد الفشل ولا يستسلمون لليأس

  تتميز هذه الفئة بعدم تقتهم بذواتهم بحيث يمكين أن يكونيوا يمتلكيون مهيارات : ذوي كفاءة مهنية منخفضة
كميييا أنهيييم يتجنبيييون  وقيييدرات ولكييينهم لا يحسييينون الاسيييتفادة منهيييا وذليييك نتيجييية لعيييدم وجيييود الثقييية بقيييدراتهم،

الخييوض فييي المهمييات الصييعبة ويكتفييون بالحصييول علييى الحييد الأدنييى، تجنبييا لمواجهيية العقبييات المترتبيية 
على ذلك، ويعزون كل فشل يقعون فيه إلى ما يحي  بهم من ظروف، وبطبيعية الحيال فيهن هيذا يعرضيهم 

 ( 14، ص 2022بن عنتر الهنائية ، ) .للوقوع في وحل الاكتئاب والتوتر

يظهر تصنيت بندورا للكفاءة المهنية مدى تأثير ثقة الفيرد فيي قدراتيه عليى أدائيه المهنيي، حييث يتمييز ذوو 
الكفيياءة العالييية بالقييدرة علييى مواجهيية التحييديات والسييعي لتحقيييق الأهييداف دون خييوف ميين الفشييل، بينمييا يعيياني 

وهيذا يؤكيد أهميية تعزييز الثقية . مهنييذوو الكفاءة المنخفضة من ضعص الثقة بالنفس، مما يحيد مين تطيورهم ال
 .والمهارات لتحقيق النجاح والاستمرارية في المجال المهني

 انواع الكفاءة المهنية  .5

 2925صييوالح و لبييوز )حسييب تتعييدد أنييواع الكفيياءة المهنييية وفقًييا لطبيعيية العمييل ومتطلباتييه، حيييث تشييمل 
 :وهي  ي تحقيق أداء فعال ومتوازن في بيئة العملجوانب معرفية، وجدانية، وأدائية، وإنتاجية، مما يساهم ف(

  المعلومات والمهارات والعقلية الضرورية لأداء الفرد في شتى مجالات عمله: الكفاءة المعرفية. 
  وتشير إلى استعدادات الفرد وميوله واتجاهاته وقيمه ومعتقداته: الكفاءة الوجدانية. 
 التيي يظهرهيا الفيرد، وتتضيمن المهيارات النفسيية الحركيية وأداء  وتشير إلى كفياءات الأداء: الكفاءة الأدائية

 .هذه المهارات يعتمدعلى ما حصله الفرد سابقا من كفاءات معرفية
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 وتشير إليى قيدرة الفيرد عليى تسيخير جملية مين المهيارات والقيدرات أو بيالأخرى الكفياءات : الكفاءة الإنتاجية
 ( 25، ص  2020صوالح ، لبوز ، ).  اجية مستدامةالمهنية الأخرى، منأجل تحقيق إنتاا أوفر إنت

يمكن اعتبار الكفاءة المهنية منظومة متكاملة من المهارات والمعيارف والسيلوكيات التيي تُمكّين الأفيراد ومنه 
فالكفاءة المعرفية تزوّد الفرد بالأسس العلمية والمهنية، بينما تحدد الكفاءة . من تحقيق الأداء الفعّال في عملهم

أما الكفاءة الأدائية، فهي تعكس قدرته على تطبيق . جدانية مدى استعداده النفسي وانسجامه مع بيئة العملالو 
وبييذلك، . مييا تعلمييه عمليًييا، فييي حييين تسييهم الكفيياءة الإنتاجييية فييي اسييتدامة وتحسييين الأداء علييى المييدى الطويييل

 .ونجاحًا في الحياة العملية فهن تحقيق التوازن بين هذه الكفاءات يضمن تطورًا مهنيًا مستمرًا

 مبادئ الاساسية للكفاءة المهنية  .6

تقوم الكفاءة المهنيية عليى مجموعية مين المبيادئ التيي يجيب توفرهيا منيذ المراحيل الأوليى للتكيوين وحتيى ميا 
 :بعد التقاعد، ومن أبرز هذه المبادئ

كفييياءات، حييييث يشيييكل يمثيييل التعلييييم الجييييد حجييير الأسييياس فيييي تكيييوين ال: المســـتوى التعليمـــي الجيـــد .1.6
الاسييتثمار فييي الييرأس المييال البشييري الوسيييلة الأنجييع لمواجهيية التغيييرات الدولييية، ميين خييلال اعتميياد أسيياليب 

 .تعليمية حديثة مثل التعليم الإلكتروني
يييتم بنيياء الكفيياءة المهنييية انطلاقًييا ميين اختيييار العمييال المييؤهلين، وذلييك مييين  :الاختيــار الجيــد للعمــال .2.6
 :خلال

 .تلاؤم العامل بدنيًا مع متطلبات الوظيفة: لجسديةالقدرة ا -
 .التمكن من استخدام العقل والابتكار، والتكيت مع مستجدات العمل: القدرة الذهنية -
القييدرة علييى مقاوميية الضييغوط النفسييية المصيياحبة للعمييل، ممييا يسييتدعي اختبييارًا نفسيييًا إلييى : القييدرة النفسييية -

 .جانب الجسدي والعقلي أثناء التوظيت

ــة. 0.6 يسيياهم التخطييي  العلمييي للقييوى العامليية فييي رفييع كفاءتهييا، عبيير تحديييد المهييام  :تخطــيط القــوى العامل
 .المطلوبة، توصيت الوظائص، تحديد المهارات اللازمة، ومقارنة الموارد الحالية بالاحتياجات

 :يتحقق من خلال :العدل الوظيفي. 4.6

 .الترقية بناءً على الكفاءة لا على المحاباة -
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 .العدالة في الأجر مقابل الجهد -
 .العدالة في حجم العمل وفق القدرات -
 .التوزيع العادل للحوافز والتكوينات -

، حييييث تيييؤثر ةالبيئييية الماديييية والمعنويييية للعميييل لهيييا دور كبيييير فيييي رفيييع الكفييياء :مكـــان وظـــروف العمـــل. 5.6
العاميييييل، وقدرتيييييه عليييييى العميييييل الإضييييياءة، التهويييييية، الضوضييييياء، العلاقيييييات بيييييين العميييييال، والأمييييين فيييييي أداء 

 (  11-7، ص  2018عزوز ، ).بكفاءة

تُعدّ الكفاءة المهنية عنصرًا جوهريًيا لنجياح الأفيراد والمؤسسيات، ويتطليب تحقيقهيا الالتيزام بعيدة وفي الاخير 
ية، مبييادئ أساسييية تشييمل جييودة التعليييم، والاختيييار الييدقيق للعمييال بنيياءً علييى قييدراتهم الجسييدية والذهنييية والنفسيي

كميا أن العيدل اليوظيفي، سيواء فيي الترقيية أو . وتخطي  القوى العاملة لضمان استغلال الموارد البشرية بكفياءة
بالإضافة إلى ذلك، تلعب . الأجور أو توزيع العمل، يعزز من إنتاجية العاملين ويحفزهم على تطوير مهاراتهم

ؤثر الظروف الماديية والنفسيية والاجتما يية بشيكل مباشير بيئة العمل دورًا أساسيًا في رفع الكفاءة المهنية، إذ ت
لذا، فهن توفير بيئة عمل محفزة وعادلة يسهم في تحقيق مستويات عالية من الكفاءة، مما . على أداء العاملين

 : ويمكن تلخيصها في الجدول التالي  .ينعكس إيجابيًا على نجاح المؤسسات وتطورها

 المهنيةمبادئ الكفاءة ( 00) جدول رقم 

 مبادئ الكفاءة المهنية
يعتمد تحسين الكفاءة المهنية على التعليم الجيد منذ المراحل الأولى، وهو  المستوى التعليمي الجيد

 .   الاستثمار في رأس المال البشري 
 يتطلب اختيار العمال المؤهلين جسديًا وذهنيًا ونفسيًا للقيام بالمهام بفاعلية، الاختيار الجيد للعمال

 .     مع مراعاة الضغوطات النفسية
يشمل تحديد الوظائص المطلوبة، المهارات اللازمة، ودراسة القوة العاملة  تخطيط القوى العاملة  

 .   لتلبية احتياجات العمل
يضييييمن العداليييية فييييي الترقييييية، الأجيييير، تقسيييييم العمييييل، والميييينح وفقًييييا لييييلأداء  العدل الوظيفي

 .    العاملينوالكفاءة، مما يعزز تحفيز 
يجيب تيوفير بيئية عميل مهيئية مين حييث الإضياءة، التهويية، والراحية النفسيية  ظروف مكان العمل  
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 .          بين العمال لضمان الكفاءة والإنتاجية
 .من اعداد الباحثة 

 مراحل اكتساب الكفاءة المهنية  .7

 :كالآتي وهيمراحل  3اردن أن هناك دو ج ی ر حيث ييمر الأفراد بعدة مراحل لاكتساب الكفاءة المهنية، 

وتتضيمن المشياركة فيي أعميال تطو يية، ويقيوم الأفيراد بتوظييت :الانطلاق في الحياة المهنية  مرحلة .1.7
 .الكفاءات التي تم اكتسابها من أجل البحث عن منصب وظيفي

أجيييل  فيييي هيييذه المرحلييية يقيييوم الأفيييراد بالمتابعييية لمجيييال عملهيييم مييين:خـــلال الحيـــاة المهنيـــة  التكـــوين .2.7
 .الحصول على مهنة

وتشير إلى العودة إلى الدراسة الجامعية العلييا ميرة أخيرى :إعادة التعلم والانخراح في الجامعة  مرحلة .5.7
 .لتعزيز المكتسبات المهنية

 .عليا مناصبقيام الأفراد بتجسيد الكفاءة عند انتقالهم من مناصب بسيطة إلى:تعزيز الكفاءة  رحلةم.  4.7

قييييام الأفيييراد بتطيييوير كفييياءتهم مييين خيييلال وضيييع خطييية فيييي الحيييياة المهنيييية :فـــاءة تطـــوير الك مرحلـــة .3.7
 (25-24، ص  2024البقمي ، ) .للحصول على مناصب أعلى، وخدمة المجتمع

يمييير اكتسييياب الكفييياءة المهنيييية بمراحيييل تدريجيييية تعكيييس تطيييور الفيييرد فيييي مسييياره المهنيييي، بيييدءًا مييين ومنيييه 
. بييالتكوين المسييتمر وإعيادة الييتعلم، وصييولًا إلييى تعزيييز المهييارات وتطويرهيياالانطيلات فييي الحييياة العملييية، مييرورًا 

هييذه المراحييل تسيياهم فييي بنيياء مسيييرة مهنييية ناجحيية، حيييث يصييبح الأفييراد أكثيير قييدرة علييى التييأقلم مييع متطلبييات 
 .سوت العمل، وتحقيق طموحاتهم الوظيفية، والمساهمة بفعالية في المجتمع

 :خلاصة الفصل

ية تمثل قدرة الفرد على أداء مهاميه بفعاليية، مين خيلال ميزيج مين المهيارات التقنيية، والمعرفية، الكفاءة المهن
تتدرا الكفياءة عبير مراحيل، وتتنيوع حسيب طبيعية الوظيفية، مميا يسيتدعي اليتعلم المسيتمر . والقدرات الشخصية

اء الفيييردي والمؤسسيييي، ويُعيييد تطيييوير الكفييياءة عييياملًا أساسييييًا فيييي تحسيييين الأد. والتكييييت ميييع متطلبيييات العميييل
 .وتحقيق النجاح المهني
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 تمهيد 

العلمي على الجوانب النظرية فق ، بل تتعزز هذه الأهمية حين يُدعم بالجانب لا تقتصر أهمية البحث 
فهذا . الميداني الذي يُعنى باستقصاء الواقع وجمع البيانات والمعطيات المرتبطة مباشرة بموضوع الدراسة

موضوع، مما التكامل بين النظري والتطبيقي يُتيح للباحث فهماً أدت للعلاقات والرواب  بين مختلص عناصر ال
ل إليها ويُعد هذا الأمر ذا أهمية خاصة في ميدان العلوم . يُضفي مصداقية وعمقاً أكبر على النتائج المتوصَّ

وبناءً عليه، سيتناول . الاجتما ية، حيث يُمثل العمل الميداني ركيزة أساسية لفهم الظواهر في سياقها الواقعي
تحديد المجال المكاني، الزمني والبشري : سية، وهيهذا الفصل المنهجي مجموعة من العناصر الأسا

 للدراسة، توضيح المنهج المعتمد، وصص عينة الدراسة، ثم عرض أدوات جمع البيانات، وأخيراً 
 .بيان الأساليب الإحصائية المُستخدمة في تحليل المعطيات

 :مجالات الدراسة .1
 :المجال المكاني .أ

 لتحديد ولاية بسكرة بالمؤسسة الاستشفائية المتخصصة في طب النساء أجريت هذه الدراسة في الجزائر وبا
(Hopital spècialisè en gynècologie .obstètrique et pèdiatre )    و التوليد عمار قرقب 
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تعريف بالمؤسسة الإستشفائية المتخصصة في طب النساء والتوليد عمار قرقب بن عمروس  .1.1
 :بسكرة 

ية المتخصصة في طب النساء و التوليد  في وس  مدينة بسكرة حي العالية تقع المؤسسة الإستشفائ
 .ساكن لكل كلم  28ألص نسمة و بكثافة سكانية تقدر بمعدل  655255
كان تخصص طب النساء و التوليد و طب الأطفال و جراحة الأطفال تابع للمؤسسة العمومية  -

ناء مستشفى مختص في طب النساء و طب الأطفال تم ب 2995الإستشفائية بشير بن ناصر بسكرة ثم سنة 
 :سرير و شمل المصالح التالية   89و جراحة الأطفال الشهيد عمار قرقب بن عمروس ب 

 .مصلحة الإستعجلات  وتقع في مدخل المستشفى  -
 .غرفة العمليات  -
 .                                مصلحة الولادة و ما بعدها  -
 .خطورة عالية  مصلحة حمل ذو -
 .المخبر  -
 .مصلحة حديثي الولادة  -
 .مصلحة أمراض النساء  -
 .الصيدلة  -
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 :تعريف المؤسسة الإستشفائية المتخصصة . 2.1
مؤسسة مختصة ذات طابع إداري يتمتع بالشخصية : و تعرف المؤسسة الإستشفائية المتخصصة بأنها  -

وصاية الوالي و يدير المؤسسة الإستشفائية المتخصصة مجلس المعنوية و الإستقلال المالي و توضع تحت 
 .إدارة و يسيرها مدير و تزود بجهاز استشاري يسمى المجلس الطبي 

 :أسباب إختيار مكان الدراسة . 0.1
 :تم إختيار المؤسسة محل الدراسة لعدة أسباب يمكن إستخلاصها على النحو التالي  
 .ين و هذا ما سهل لي الوصول إليها إستقبال المؤسسة للطلبة المتخرج -
تم كذلك إختيار المؤسسة نظرا للبيئة المهنية التي تسهم في تطوير المهارات التطبيقية و تعزيز  -

 .حيث  أن المؤسسة تسمح بالحراك المهني كوسيلة لتحفيز الكفاءة ,الخبرات العلمية 
حيث تحتوي على , قابلة للدراسة داخل المؤسسة عند قيامنا بالدراسة الإستطلا ية تمكنا من إيجاد أبعاد -

 .عدة إختصاصات و ذلك ما يسمح بوجود حراك مهني 
 :المجال الزمني .ب
بداية من الدراسة الإستطلا ية ,يقصد بالمجال الزمني المدة الزمنية التي قضاها الباحث لإجراء دراسته  

راستنا منذ اللحظة التي شرعنا فيها في إستكشاف حيث بدأ المجال الزمني لد,إلى نهاية الدراسة الميدانية 
ولم تكن هذه الزيارات الميدانية تتم بهشراف مباشر من ,ميدان الدراسة حيث كان ذلك في بداية شهر أفريل 

افريل  19كانت بداية رسمية للدراسة الميدانية بترخيص من إدارة الجامعة يوم  2923أفريل 13.الجامعة 
 .2923ماي  96/97الإستمارات على العمال بتاريخ  ثم قمنا بتوزيع, 2923
 : المجال البشري .ج 

إذ يجب على الباحث اختياره بعناية لضمان ,يعد تحديد مجتمع الدراسة خطوة أساسية في البحث العلمي 
 والمتمثلوانطلاقا من طبيعة هذا الموضوع . أن جميع مفرداته تتسم بالخصائص المرتبطة بموضوع البحث 

مصلحة قسم طب )العمال جميعفهن مجتمع الدراسة يتمثل في ر الحراك المهني في الكفاءة المهنية في دو 
 .يتوفر فيهم شرط الحراك المهني الذين( النساء والتوليد لولاية بسكرة 

حيث بلا الحجم الإجمالي للمجتمع , شملت هذه الدراسة العاملين في مصلحة قسم طب النساء و التوليد 
طبيبا  30, طبيبا مختصصا  22: عاملا موزعين على مختلص الأسلاك المهنية من بينهم  618المستهدف 

, عون تخذير  22, عاملا مهنيا  159, إداريا  39, قابلة  02, بيولوجيا  25, طبيبا نفسانيا  11, عاما 
 .من سلك الشبه طبي  212
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ب النساء و التوليد عمار بن عدد عمال المؤسسة الإستشفائية المتخصصة في ط(  95) جدول  
 :عمروس لولاية بسكرة 

عامل  618  
 

 عدد العمال 
 

 الأطباء المتخصصين  22

 الأطباء العاميين  30

 نفسانيين  11

 بيولوجيين  25  

 قابلات  02

 إداريين  39

 عمال مهنيين  159

 أعوان تخذير  22

 شبه طبي  212
المؤسسة محل الدراسة: المصدر   

 :سلوب و عينة الدراسة  أ. 2
وتتنوع بين الدراسة الشاملة و العينة و , تتعدد الأساليب التي يمكن إستخدامها في الدراسات الميدانية 

و لأن المجال البشري , بحيث يحدد إختيار الأسلوب المناسب وفقًا لطبيعة موضوع الدراسة , دراسة الحالة 
إذ يمكن تعريت العينة على أنها , سلوب  العينة في جمع البيانات فقد تم اللجوء إلى أ, لهذه الدراسة واسع 

بحيث , تكون ممثلة له , نموذا يشمل و يعكس جانبا أو جزءا من وحدات المجتمع الأصلي المعني بالبحث 
و هذا النموذا أو الجزء يغني الباحث عن دراسة كل وحدات و مفردات المجتمع , تحمل صفاته المشتركة 

, قندلجي ) صة في حالة صعوبة أو إستحالة دراسة كل تلك وحدات المجتمع المعني بالبحث خا, الأصل 
 ( .186ص ,  2910

و التي تعرف على أنها عينة , و تم الإعتماد على أسلوب العينة الحصصية في إختيار عينة هذه الدراسة 
الدراسة بشكل يتناسب مع حجم أفراد تشبه نوعا ما العينة الطبقية يتم إختيار أفرادها من جميع فئات مجتمع 
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, العمراني ) و عدم إلزام الباحث بأية شروط للإختيار , تلك الفئات دون اللجوء إلى العشوائية في الإختيار 
 ( .07ص , 2915

حيث تمثلت عينة هذه الدراسة في بعض العمال اللذين يعملون في المؤسسة الإستشفائية المتخصصة في 
تم اللجوء إلى هذه العينة نظرا لعدم . الذين يتوفر فيهم شرط الحراك المهني د لولاية بسكرةطب النساء و التولي

الأمر الذي حال دون , الذين يتوفر فيهم شرط الحراك المهني توفر لوائح إسمية دقيقة و شاملة لجميع العمال
مثيل مختلص الفئات الوظيفية كما أن اعتماد العينة الحصصية مكن من ت. إستخدام أسلوب المعاينة العشوائية
 .مما يخدم أهداف الدراسة و يوفر بيانات أكثر تنوعا وواقعية , الإمكان قدرداخل المؤسسة بشكل متوازن 

و , عاملا  09لتكون بذلك العينة المستهدفة مكونة من , أفراد من كل فئة مهنية 19اختيار مبدئياحيث تم 
, عند تنفيذ مرحلة جمع البيانات و لكن  ،ات داخل مجتمع الدراسةهو ما يضمن تمثيلا متوازنا لمختلص الفئ

لمشاركة و الإجابة او ذلك نظرا لرفض بعض العمال , استبيانا فق  من مجموع العينة المحددة  69تم توزيع 
و بعد الانتهاء من عملية التوزيع تم . تأثير على حجم العينة النهائية  له كانو هو ما , على الأسئلة 

عكس بعض الصعوبات الميدانية التيتو بالرغم من هذه التحديات . استبيانا صالحا للتحليل 53رجاع است
لا أن عدد الاستبيانات المسترجعة يعد كافيا لتحقيق عموما، إ المرتبطة بجمع البيانات في البيئات المهنية

  .أهداف الدراسة
 :منهج الدراسة .0

حيث يعرف على أنه طريقة لوصص , لأنسب لهذا الموضوع لكل دراسة منهج و المنهج الوصفي هو ا
و , وتحليلها, عن طريق جمع معلومات مقننة عن المشكلة و تصنيفها ,الظاهرة المدروسة وتصويرها كميا 

و تم إختيار هذا المنهج لتماشيه مع , ( 167ص  2995,الجيلاني ,سلاطنية )إخضاعها للدراسة الدقيقة 
 :و قد قمنا بتطبيق المنهج الوصفي من خلال الخطوات التالية .  مشكلة الدراسة الحالية 

 
 و السعي نحو جمع المعطيات و المعلومات التي تسهم في توضيحها, الإحساس بوجود مشكلة بحثية  -
و تحويلها الى سؤال محوري تتفرع منه مجموعة التساؤلات , صياغة المشكلة التي سيتم تناولها  -

 . الرئيسية و الفر ية 
 .مع توضيح حجمه و أسباب اختياره كعينة للدراسة , تحديد المجتمع الأصلي للبحث  -
 .تبعا لطبيعة الموضوع المدروس , مثل الاستبيان أو المقابلة ,إختيار الوسائل المناسبة لجمع البيانات  -
 .المطلوبة بما يسمح بتحليلها و التوصل إلى النتائج , تنظيم البيانات المجموعة بشكل منسق  -
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 :أدوات جمع البيانات .4
إذ يمثل الخطوة التي يتم من خلالها ,يعد جمع البيانات أحد الأسس المحورية في منهجية البحث العلمي 

و يعرف جمع البيانات بأنه . الحصول على المعلومات الضرورية لفهم الظواهر محل الدراسة و تحليلها 
مثل ,المعلومات من مصادر مختلفة باستخدام أدوات محددة  العملية المنهجية التي تهدف إلى تسجيل

و تُسهم دقة البيانات وجودتها في تعزيز مصداقية النتائج .الملاحظات أو الوثائق ,المقابلات ,الاستبيانات 
و في . مما يجعل من هذه المرحلة عنصرًا حاسًما في نجاح أي دراسة علمية ,التي يتوصل إليها الباحث 

و ذلك لضمان تنوع المصادر و تحقيق شمولية , ة تم الإعتماد على أداة الاستبيان لجمع البيانات هذه الدراس
 .أكبر في تغطية موضوع البحث 

 :الإستبيان .أ 
و البيانات عن طريق تعبئة استمارات من قبل , وسيلة لجمع المعلومات :"يعرف الإستبيان بأنه  

الأسئلة و غيرها من أوجه طلب المعلومات و ذلك من أجل  و التي تتكون من مجموعة من, المبحوثين 
 (  262ص ,  2002, أبراش ) . تجميع المعلومات من الأشخاص موضع البحث 

الحصول على معلومات في شكل أجوبة عن أسئلة يدونها الباحث في استمارات توزع على :"و بأنه  
من خلال إنجاز إستبيان أولي و ,ن لجمع البيانات تم الإعتماد في هذه الدراسة على الإستبيا".المستجوبين 

تقديمه للتحكيم من طرف مجموعة من الأساتذة ذوي الخبرة و المؤهلات العلمية بكلية العلوم الإنسانية و 
بعد ذلك أجرينا التعديلات . وذلك من أجل تقييم الإستبيان و الإستفادة من رأيهم . الاجتما ية شتمة 

إلى أن تم إعتماد شكله النهائي وتوزيعه على أفراد العينة ,اتذة على محاور الاستبيان المقترحة من قبل الأس
 . (152ص , 2014,غازي .) المستهدفة في الدراسة 

 : محاور  5الإستبيان المنجز شمل 
 الشخصية   لمعلوماتعن ا أسئلة 96 المحور الأول يحتوي على  -
 ور الترقية في تحقيق الكفاءة المهنية لدى العمال حول دأسئلة  96على  المحور الثاني يحتوي  -
 يق الكفاءة المهنية لدى العمال  دور الإنتقال الجغرافي في تحق حول  أسئلة 97 المحور الثالث يتضمن  -

وقد  .وقدتم توزيع الإستبيان بطريقة يدوية وذلك بتسليم نسخ الإستبيان بشكل مباشر إلى أفراد عينة الدراسة
مما يسهم , هذه الطريقة لضمان شرح أي استفسارات قد يطرحها المبحوثون حول فقرات الإستبيان تم إختيار 

حيث حرصنا خلال هذه الفترة , حيث استغرت توزيع الاستبيان يومين . في زيادة دقة الإجابات و جودتها 
 .على تغطية جميع أفراد العينة المستهدفة بشكل مباشر و منظم 
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تمثلت في رفض عدد من العاملين المشاركة , لطريقة الا أننا واجهنا بعض الصعوبات و رغم فاعلية هذه ا
و مع ذلك لم تؤثر هذه التحديات . في حين قام آخرون بأخذ الاستبيان دون ارجاعه , في تعبئة الاستبيان 

ف البحث و حيث تمكنا من جمع عدد كاف من الاستبيانات التي تخدم أهدا, بشكل سلبي على نتائج الدراسة 
 . تمثل العينة المستهدفة بشكل مناسب 

 :الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة .5
باستخدام مجموعة من  spssتم تفريا أسئلة إستمارة الإستبيان و تحليلها في البرنامج الإحصائي 

 .ائج المطلوبةالتكرار و النسبة المئوية في الدراسة لإستخلاص النت: المقاييس الإحصائية و أهمها 
 :خلاصة

حيث يعرض الخطوات التي اتبعها , يركز الفصل المنهجي الميداني على الجانب العملي من البحث 
تم اختيار المنهج المناسب لطبيعة الموضوع , الباحث في  جمع المعلومات و تحليلها لتحقيق أهداف الدراسة 

دوات ميدانية مثل الاستبيانات أو المقابلات أو كما استخدم الباحث أ. مع توضيح أسباب هذا الاختيار , 
و تضمن هذا الفصل أيضا تحديد مجتمع الدراسة و , بعد إعدادها بشكل يضمن دقتها و فعاليتها , الملاحظة 

كما استعرض الباحث , تضمن تمثيلا واقعيا للظاهرة المدروسة , العينة المختارة وفق معايير علمية دقيقة 
, و في مرحلة التحليل . ة التي قام بها و الصعوبات التي واجهها أثناء جمع البيانات الإجراءات الميداني

بهدف الوصول إلى نتائج موضو ية , سواء كانت كمية أو نو ية , استخدم أدوات و أساليب تحليل مناسبة 
 .تدعم فرضيات البحث و تسهم في تحقيق أهدافه 
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 تمهيد

بعييد عييرض الإطييار المنهجييي للدراسيية فييي الفصييل السييابق، ننتقييل فييي هييذا الفصييل إلييى الجانييب التطبيقييي، 
حقيق الفرضييات يركيز هيذا الفصيل عليى استكشياف ميدى ت. حيث سيتم عرض وتحلييل نتيائج الدراسية الميدانيية

البيانيات الشخصيية، دور : من خلال تحليل إجابات عينة الدراسة، مع التركيز على المحياور الثلاثية الأساسيية
 .الترقية، ودور الانتقال الجغرافي في تحقيق الكفاءة المهنية

لمهيارات وفيما يتعلق بالانتقال الجغرافي، تظهر النتيائج أن التنقيل المهنيي يسيهم بشيكل واضيح فيي تطيوير ا
. المهنية، وتحسين الأداء، وتوسيع فرص التيدريب والترقيية، بالإضيافة إليى تعزييز الالتيزام والانضيباط اليوظيفي
سيتم تفسير هذه النتائج وربطها بالإطار النظري والدراسات السابقة لتسلي  الضوء على أبعادهيا وتأثيراتهيا فيي 

 .واقع العمل

 عرض وتحليل نتائج الدراسة : اولا 

 البيانات الشخصية: رض وتحليل نتائج المحور الاول ع .1
 الجنس: 

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس(: 05)الجدول رقم 

 النسبة المؤوية التكرار الاجابة
 %26,7 12 ذكر
 %75,5 55 انثى

 %199 53 المجموع
شياركًا، وهيو م 53مين أصيل  55يتضح من الجدول أن غالبية أفراد العينة من الإنالأ، حييث بليا عيددهن 

 %. 26.7فردًا فق ، بنسبة  12في المقابل، بلا عدد الذكور . من مجموع العينة% 75.5ما يمثل نسبة 

تشير هذه النتيجة إلى أن قطاع الصحة في ولاية بسكرة يعتمد بدرجة كبيرة على اليد العاملة النسوية، وهو 
ة والرعايية، خاصية فيي مجيالات التميريض والإدارة ما يعكس توجّهًا مجتمعيًا نحو ولوا النساء إليى مهين العنايي

قد يرتب  ذلك بالتحول في الأدوار الاجتما ية للجنسين وتوسع فرص تعلييم الميرأة وتشيغيلها فيي هيذا . الصحية
حيث تشير نظرية الأسباب الاجتما ية للحراك المهني إلى أن المجتمع يوجّه النساء نحو مهن الرعاية .القطاع

هذا الاتجاه الاجتماعي يُفسر أيضًا عبر نظرية سيوبر للنميو المهنيي . ريض والإدارة الصحيةالصحية مثل التم
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التييي توضييح كيييت تتوافييق النسيياء مييع الأدوار المهنييية المتوقعيية فييي المجتمييع فييي مرحليية النضييج المهنييي، ممييا 
 .يعزز التركيز على العمل في القطاع الصحي

  السن : 

 عينة حسب الفئة العمريةتوزيع أفراد ال(: 06)الجدول رقم 

 النسبة المؤوية التكرار الاجابة
 %6,7 5 ة  سن 23أقل من 
 %51,1 15 سنة 53 – 23من 
 %56,7 21 سنة      53 – 56من 

 %13,6 7 سنة   53أكثر من 
 %199 53 المجموع

 21% )56.7ة سينة بنسيب 53إليى  56يُظهر الجدول أن الفئية العمريية الأكثير تمثييلًا فيي العينية هيي مين 
أكثير "أما الفئات الأقل تمثيلًا فهيي (. مشاركًا 15% )51.1سنة بنسبة  53إلى  23، تليها الفئة من (مشاركًا
 (.مشاركين 5% )6.7بنسبة " سنة 23أقل من "و( مشاركين 7% )13.6بنسبة " سنة 53من 

المتوسييطة، وهييي الأعمييار التييي  يُشييير هييذا التوزيييع إلييى أن أغلييب أفييراد العينيية ينتمييون إلييى الفئييات العمرييية
غالبًيا ميا تكيون فيي مرحلية الاسيتقرار المهنيي، مميا قيد يينعكس عليى تقيييمهم للحيراك المهنيي وميدى تيأثيره عليى 

 .الكفاءة

هييذه الفئيية العمرييية تمثييل مرحليية النضييج والاسييتقرار المهنييي حسييب نظرييية سييوبر، حيييث يييزداد تركيييز الأفييراد 
فقًا لنظرية التوازن في الحراك المهني، يسعى هؤلاء الأفيراد لتحقييق تيوازن بيين و . على تطوير مهاراتهم المهنية

 .تطلعاتهم المهنية ومتطلبات حياتهم الاجتما ية، مما ينعكس على توجهاتهم نحو الترقيات والتنقلات المهنية

  الوظيفة المهنية: 

 الوظيفة المهنيةتوزيع أفراد العينة حسب (: 07)الجدول رقم 

 الاجابة التكرار لمؤويةالنسبة ا

 الأطباء المتخصصين  6 % 15,5
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 الأطباء العاميين  3 % 11,1

 نفسانيين 5 % 6,7

 بيولوجيين 2 % 5,5

 قابلات 5 % 8,0

 إداريين 6 % 15,5

 عمال مهنيين 7 % 13,6

 أعوان تخذير 5 % 6,7
 شبه طبي 0 % 29,9
 المجموع  53 % 199

، تليها فئة (أفراد 0% )29تمثّل النسبة الأكبر من العينة بنسبة " شبه طبي"يتبيّن من الجدول أن فئة 
بنسبة متساوية " الإداريون "و" الأطباء المتخصصون "، ثم (أفراد 7% )13,6بنسبة " العمّال المهنيون "

، (فق  2% )5,5بنسبة " البيولوجيون "في المقابل، نجد أقل تمثيل في فئة (. أفراد لكل فئة %6 )15,5
 (.لكل منهما 5% )6,7بنسبة " أعوان التخدير"و" النفسانيون "و

هييذا التنييوع فييي الوظييائص داخييل عيّنيية الدراسيية يعكييس تعددييية المهيين داخييل مؤسسيية الصييحة، ويييوفّر قييراءة 
 .شاملة لتأثير الحراك المهني على مختلص التخصصات

نظرييية هولانييد للأنميياط المهنييية، تعييدد الوظييائص يعكييس تنييوع الأنميياط المهنييية والشخصيييات، وهييو مييا تؤكييده 
كميا تشيير نظريية الأسيباب الفرديية . التي تبرز تأثير توافق الفرد مع نمطه المهني على أدائه ومسياره اليوظيفي

 .إلى أن اختيار الوظيفة متأثر بخبرات الفرد وميوله، مما يؤثر بدوره على الحراك المهني والكفاءة

 عدد سنوات الخبرة في العمل: 

 توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات الخبرة في العمل(: 08)رقم الجدول 

 النسبة المؤوية التكرار الاجابة
 %13,6 7 . سنوات 5أقل من 

 %13,6 7 .تسنوا 7 – 5
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 %17,8 8 ةسن 12 – 8
 %31,1 25 سنة   12أكثر من 
 %199 53 المجموع

سنة، ما  12لديهم خبرة مهنية تتجاوز %( 31.1)تشير نتائج الجدول إلى أن أكثر من نصص أفراد العينة 
 12و 8يليي ذليك مين ليديهم خبيرة بيين . يعكس وجود نسبة كبيرة من العمال ذوي التجربية الطويلية فيي المييدان

 %.13.6سنوات، ولكل منهما  5سنوات وأقل من  7إلى  5، ثم من لديهم خبرة من %17.8سنة بنسبة 

تمتعييون بمسييار مهنييي طويييل، ممييا يييوفّر أرضييية خصييبة لملاحظيية تييوحي هييذه النتيجيية بييأنّ معظييم العمييال ي
كمييا أن هييذه الفئيية تكييون غالبًييا مرشييحة للترقييية أو التحويييل، ممييا يفسيير . تطييور كفيياءتهم بفعييل الحييراك المهنييي

 .أهمية الحراك المهني كعامل مؤثر في الأداء والتطور المهني داخل المؤسسة الصحية

ل إيجابي على الكفاءة المهنيية وفقًيا لييالنظرية السيلوكية التيي تركيز عليى بنياء تراكم الخبرة المهنية يؤثر بشك
بالإضييافة إلييى ذلييك، تعييزز نظرييية بانييدورا فييي توقييع الكفيياءة المهنييية ميين الثقيية . المهييارات والقييدرات عبيير الييزمن

 .لانتقالاتالذاتية للفرد بما يجعله أكثر قدرة على المشاركة الفعالة في الحراك المهني كالترقيات وا

  حصلت على ترقية في مسيرتك المهنية؟سبق ان هل 

 توزيع أفراد العينة حسب الحصول على ترقية في المسار المهني(: 02)الجدول رقم 

 النسبة المؤوية التكرار الاجابة
 %73,6 55 نعم
 %25,5 11 لا

 %199 53 المجموع
، مقابل %73.6ية خلال مسارهم المهني، بنسبة يوضح الجدول أن غالبية أفراد العينة قد حصلوا على ترق

 . لم يسبق لهم الحصول على ترقية% 25.5

هذه النتيجة تشير إلى انتشار نسبي لآلية الترقية ضمن المؤسسة المعنية، ما يُمكّن من تحليل مدى تأثيرها 
 .لهم بعد على تطور الكفاءة المهنية لدى العمال الذين خاضوا هذه التجربة مقارنةً بمن لم تتح

الترقية تمثل تعزيزًا لشعور الفرد بالمسيؤولية والسييطرة عليى مسييرته المهنيية، وهيو ميا تفسيره نظريية العيلاا ف
كمييا تؤكيد نظرييية . اليواقعي لجلاسير، حيييث تحفيز الترقييية السيلوكيات الإيجابييية المرتبطية بزييادة الكفيياءة المهنيية
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ق توازن بين الطموحات المهنية والشخصية، مما يعزز دافعية التوازن في الحراك المهني أن الترقية تدعم تحقي
 .الأفراد للتطور

 هل سبق لك الانتقال إلى وظيفة في مكان جغرافي مختلف؟ 

 توزيع أفراد العينة حسب تجربة الانتقال الجغرافي(  10) الجدول رقم 

 النسبة المؤوية التكرار الاجابة
 %31,1 25 نعم، مرة واحدة 
 %13,6 7 ن مرةنعم، أكثر م

 %55,5 13 ، لم أغير عملي  لا
 %199 53 المجموع

ميين المشيياركين سييبق لهييم أن انتقلييوا جغرافيًييا مييرة واحييدة علييى الأقييل فييي إطييار % 31.1يُبييين الجييدول أن 
%. 66.7انتقلوا أكثر من مرة، أي أن مجموع الذين خاضوا تجربة الانتقال الجغرافيي يبليا % 13.6العمل، و
 .من المشاركين من أماكن عملهم الأصلية% 55.5ينتقل  في حين لم

يشير هذا إلى وجود قدر من الديناميكيية فيي مسيار العميال المهنيي، سيواء بسيبب متطلبيات العميل أو رغبية 
الانتقال الجغرافي يمكن أن يكون محفّيزًا عليى التطيور المهنيي واكتسياب مهيارات جدييدة، لكنيه أيضًيا . شخصية

 .ضغ  الاجتماعي أو الأسري، خاصة في حال غياب الدعم المؤسسي أثناء التنقلقد يكون مصدرًا لل

الانتقال الجغرافي يعكس درجة عالية من الديناميكية المهنية، وهو متأثر بالعواميل الاجتما يية والتنظيميية ف
لينظرية سوبر، قد  وفقًا. كما توضح نظرية الأسباب الاجتما ية التي تشير إلى أن التنقل ليس خيارًا فرديًا فق 

مين جهية أخيرى، يبيين نظريية العيلاا اليواقعي . يكون التنقل وسيلة لتحقيق النمو المهني والتكيت مع الظيروف
 .أن الانتقال قد يسبب ضغوطًا، لكنه يتيح فرصة لإشباع الحاجات المهنية في حال توفر الدعم المناسب
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 في تحقيق الكفاءة المهنية لدى العمالدور الترقية : عرض وتحليل نتائج المحور الثاني  .2
  ؟مهارات جديدة هل ساعدتك الترقية في اكتساب 

 توزيع أفراد العينة حسب مدى مساهمة الترقية في اكتساب مهارات جديدة(  11) الجدول رقم 

 النسبة المؤوية التكرار الاجابة
 %25,5 11 بشكل كبيرنعم، 

 %55,5 13 إلى حد ما
 %17,8 8 لم تساهم 
 %25,5 11 لا اجابة
 %199 53 المجموع

من المبحوثين يرون أن الترقية ساعدتهم في اكتساب مهارات جديدة، سواء % 37.7يشير الجدول إلى أن 
 لا% 25.5يييرون أنهييا ليم تسيياهم، بينمييا % 17.8، مقابيل %(55.5)أو إليى حييد مييا %( 25.5)بشيكل كبييير 

 .الحصول على ترقيةلانهم لم يسبق لهم  اجابة

تُظهيير النتييائج أن الترقييية كانييت عيياملًا محفييزًا لاكتسيياب المهييارات، مييا يؤكييد دورهييا فييي تطييوير رأس المييال 
وقد يعود ذلك إلى تغير المهام أو زيادة المسؤوليات بعد الترقية، مما يفرض عليى الفيرد تعليم مهيارات . البشري 
واكتساب المهارات عبر الخبرة والمهام الجدييدة هذا يتماشى مع النظرية السلوكية التي تركز على التعلم .جديدة

كما أن النظرية المعرفية تؤكد على أهمية التغيير فيي المهيام والمسيؤوليات كعاميل يحفيز . التي تفرضها الترقية
 .التعلم الذاتي والتنظيم الذاتي للمهارات

الييدعم، وهييو مييا ميين ناحييية أخييرى، ضييعص التييأثير عنييد بعييض العيياملين قييد يعكييس نقييص بييرامج التأهيييل و 
 .تدعمه نظرية العلاا الواقعي التي تؤكد على أهمية توفير بيئة عمل داعمة ومسؤولة لتطوير الكفاءات

  تحسين أدائك ؟ادت الى هل تعتقد أن الترقية 

 توزيع أفراد العينة حسب مدى مساهمة الترقية في تحسين الأداء(  12) الجدول رقم 

 النسبة المؤوية التكرار الاجابة
 %51,1 15 بشكل كبيرنعم، 
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 %25,5 11 إلى حد ما
 %29,9 0 لا ، لم تساهم 

 %25,5 11 إجابةلا 
 %199 53 المجموع

% 29مييين المسيييتجوبين أن الترقيييية سييياعدت عليييى تحسيييين أدائهيييم بيييدرجات متفاوتييية، مقابيييل % 33.3أفييياد 
 .يرون أنها لم تساهم في الأداء

. جرد انتقال فيي الدرجية الوظيفيية، بيل تُمثّيل حيافزًا لتقيديم أداء أفضيلتُظهر هذه النتيجة أن الترقية ليست م
في المقابل، يرى اليبعض أن الأداء ليم يتيأثر، ميا قيد يُشيير . يعود ذلك إلى الشعور بالثقة أو المسؤولية الجديدة

أن الترقيية يمكين  تعزز هذه النتيائج فكيرة. إلى ترقيات شكلية دون تغييرات فعلية في المهام أو المتابعة المهنية
أن تلعب دورًا مهمًا في رفع الفعالية المهنية، خاصة حين تقترن بتدريب وتأهييل وظيفيي مناسيب ، هيذا يتوافيق 

كميا يتماشيى ميع . مع نظرية باندورا الاجتما ية المعرفية التيي تشيير إليى أن توقيع الكفياءة الذاتيية يعيزز الأداء
الترقيية والنميو اليوظيفي المتيدرا، مميا يزييد مين الشيعور بالمسيؤولية نظرية سوبر للنمو المهنيي التيي تيرب  بيين 

الييذين لييم يلاحظييوا تحسييناً قييد يكييون سييببهم ترقيييات شييكلية أو غييياب الييدعم، ممييا يؤكييد الحاجيية إلييى و  .والتحفيييز
 .متابعة مهنية مستمرة

  ؟الانظباح لديك كيف ساهمت الترقية في تحسين 

 تأثير الترقية على الانضباحارائهم حول ينة حسب توزيع أفراد الع(  10) الجدول رقم 

 النسبة المؤوية التكرار الاجابة
 %28,0 15 تحسن بشكل كبير
 %17,8 8 تحسن بشكل طفيت

 %28,0 15 لا ، لم يتغير
 %25,5 11 إجابةلا 

 %199 53 المجموع
لكيل % 28.0)حظ أي تغيير توزعت الآراء بالتساوي بين من لاحظ تحسنًا كبيرًا في الانضباط ومن لم يلا

ويلاحييييظ أن نسييييبة الامتنيييياع عيييين الإجابيييية . أن الانضييييباط تحسيييين بشييييكل طفيييييت% 17.8، بينمييييا رأى (فئيييية
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يشييير هييذا إلييى أن الترقييية قييد تُسييهم فييي . الحصييول علييى ترقيييةلانهم لييم يسييبق لهييم مييا تييزال مرتفعيية%( 25.5)
 . مية أو شخصية تؤثر في تقييم هذا المتغيرالانضباط لكن بدرجات متفاوتة، وقد تكون هناك عوامل تنظي

الترقييية قييد تُشييعر العامييل بمزيييد ميين المسييؤولية والالتييزام، ممييا يييؤدي لتحسيين فييي الانضييباط، خصوصًييا فييي ف
أما نسبة من لم يلاحظوا تغيّرًا، فقد تُشير إلى غياب التحفيزات أو . بيئات العمل الرسمية مثل القطاع الصحي

 .المساءلةضعص ثقافة المتابعة و 

تحسييين كبيييير أو )مييين العييياملين % 56.7توزييييع الآراء يعكيييس وجيييود تيييأثير إيجيييابي فيييي الانضيييباط ليييدى ف
، وهييو مييا يمكيين تفسيييره عبيير نظرييية العييلاا الييواقعي التييي تركييز علييى العلاقيية بييين المسييؤولية والسييلوك (طفيييت
 .بالسلوك والانضباط الوظيفي الترقية تعزز الشعور بالمسؤولية والالتزام، مما يدفع للعناية. المهني

أما الذين لم يلاحظوا تغيراً فقد يعود السبب إلى ضيعص ثقافية المتابعية أو غيياب المحفيزات التنظيميية، مميا 
 .يشير إلى أهمية الإطار التنظيمي في دعم أثر الترقية

 هل تعتقد ان الترقية تساهم في زيادة الدافعية لديك نحو العمل ؟ 

 تأثير الترقية على الدافعية للعملاعتقادهم بتوزيع أفراد العينة حسب (  14) الجدول رقم 

 النسبة المؤوية التكرار الاجابة
 %52,2 10 بشكل كبيرنعم، 

 %29,9 0 إلى حد ما
 %11,1 3 لا ، لم تؤثر

 %2,2 1 لا، أثّرت سلبًا على دوافعي  
 %25,5 11 لا اجابة
 %199 53 المجموع

ركين عيين أن الترقييية قييد زادت ميين دافعيييتهم نحييو العمييل بييدرجات متفاوتيية، بينمييا ميين المشييا% 62.2أعيرب 
 .لم يدلوا برأيهم% 25.5أنها لم تؤثر أو أثرت سلبًا، في حين أن % 15.5يرى 

تبييرز الترقييية كييأداة نفسييية واجتما ييية تييؤثر فييي التحفيييز الييداخلي للعامييل، فهييي تعبّيير عيين اعتييراف رسييمي 
في حين أن وجود حالات قليلية تيرى العكيس قيد يكيون مرتبطًيا . ع نحو مزيد من العطاءبالجهود المبذولة، وتدف
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توضح هيذه النتيائج اليدور المحيوري للترقيية فيي تحفييز و . بظروف العمل بعد الترقية أو حجم الضغوط الجديدة
يتفيق ميع نظريية وهيذا .العمال، ما يبرر أهمية إدراا سياسيات ترقيية عادلية ومحفيزة ضيمن إدارة الميوارد البشيرية

أيضياً، هيذا يتماشيى . التي ترى في الترقية اعترافاً رسمياً يزيد من التحفيز اليداخلي( المعرفية)الدافعية الداخلية 
 .مع نظرية باندورا التي ترب  بين التوقعات الإيجابية والجهود المبذولة

  ؟هل اثرت الترقية على قدرتكم في تادية المهام 

 يع أفراد العينة حسب تأثير الترقية على القدرة في تأدية المهامتوز (  15) الجدول رقم 

 النسبة المؤوية التكرار الاجابة
 %26,7 12 بشكل كبيرنعم، 

 %17,8 8 إلى حد ما
 %51,1 15 لا ، لم تؤثر

 %25,5 11 إجابةلا 
 %199 53 المجموع

قييدرتهم علييى أداء المهييام بييدرجات  ميين العينيية يييرون أن الترقييية حسّيينت ميين% 55.3تشييير النتييائج إلييى أن 
تؤكيد هيذه الأرقيام أهميية . عين الإجابية% 25.5أنها لم تُحدلأ أي تأثير، وامتنيع % 51.1متفاوتة، بينما يرى 

 .رب  الترقية بهعادة توزيع المهام أو التأهيل لضمان تحقيق أفضل مردود

. مييا يفييرض تطييويرًا فييي الكفيياءة والقييدراتالترقييية غالبًييا مييا تُرافييق بتوسييع فييي المهييام والمسييؤوليات، حيييث ان 
النتائج تعكس أثرًا إيجابيًا نسبيًا، وإن كانت بعض الفئات لم تلاحيظ تغيييرًا، ربميا بسيبب طبيعية المهيام الجدييدة 

وهيو ميا يتماشيى ميع مفهيوم النميو المهنيي فيي نظريية سيوبر، حييث تفيرض .أو عدم توفر التكوين المناسيب لهيا
كيذلك، تؤكيد النظريية المعرفيية عليى أهميية التكيوين المسيتمر . ام يتطليب تطيوير الكفياءةالترقية توسيعاً فيي المهي

 .لتنمية القدرات
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  ؟كيف تقيم تاثير الترقية على مستوى قدراتك المهنية 

 توزيع أفراد العينة حسب تقييم تأثير الترقية على القدرات المهنية(  16) الجدول رقم 

 النسبة المؤوية التكرار الاجابة
 %51,1 15 زادت من كفاءتي المهنية

 %17,8 8 طوّرتني جزئيًا
 %25,5 11 لم تغيّر من قدراتي

 %2,2 1 أثّرت سلبًا على مهاراتي
 %25,5 11 إجابةلا 

 %199 53 المجموع
% 26.6من العينة أن الترقية ساهمت في رفع كفاءتهم المهنية بدرجات مختلفة، بينما يرى % 58.0ترى 
 . لم يصرّحوا بموقفهم% 25.5دلأ تأثيرًا أو أثرت سلبًا، مقابل أنها لم تح

تكشييص النتييائج عيين أثيير إيجييابي عييام للترقييية علييى الكفيياءة، مييا يعييزز فكييرة أن الحييراك المهنييي وسيييلة فعاليية 
ومع ذلك، تظل الترقية بحاجة إليى دعيم عبير التكيوين والمرافقية، . لبناء رأس مال بشري قوي داخل المؤسسات

، مميا ييدعم دور الحيراك المهنيي فيي تطيوير الحالات التي لم تلاحظ فرقًا في الأداء أو تيأثرت سيلبًا خاصة في
. رأس الميال البشييري كميا تؤكييد نظريية هولانييد عليى التوافييق بيين المهييارات والمهيام كعامييل رئيسيي للنمييو المهنييي

 .همية الدعم والتأهيل المتواصللكن وجود نسبة معتبرة لا ترى تحسناً أو ترى تأثيراً سلبياً يشير إلى أ 

دور الانتقال الجغرافي في تحقيق الكفاءة المهنية : عرض وتحليل نتائج المحور الثالث  .0
 لدى العمال

  ؟تطوير مهاراتك المهنية الجغرافي في ساهم الانتقال هل 

 نيةتأثير الانتقال الجغرافي على المهارات المهتوزيع أفراد العينة حسب (  17) الجدول رقم 

 النسبة المؤوية التكرار الاجابة
 %15,5 6 بشكل كبيرنعم، 

 %51,1 15 إلى حد ما
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 %22,2 19 لا ، لم تساهم 
 %55,5 13 لا اجابة
 %199 53 المجموع
صيييرّحوا بيييأن الانتقيييال الجغرافيييي سييياهم بشيييكل كبيييير فيييي %( 15.5بنسيييبة )عميييال  6أظهيييرت البيانيييات أن 
مشيياركين  19أشيياروا إليى أنييه سياهم إليى حييد ميا، بينمييا ييرى %( 51.1)نهم مي 15تطيوير مهياراتهم المهنييية، و

 .من أماكن عملهم الأصلية%( 55.5)فردًا  13في حين لم ينتقل . أنه لم يساهم إطلاقًا%( 22.2)

تشير هذه النسبة المرتفعة إلى أن التنقل المهني ممارسة شائعة في قطاع الصحة، إما لأسباب تنظيمية أو 
وهيذا قيد يكيون ليه أثير مباشير عليى تنميية المهيارات مين خيلال الانفتياح عليى بيئيات . حاجات هيكلييةاستجابة ل

 .عمل متنوعة

تؤكييد أن الييتعلم والتطييوير المهنييي يحييدثان (النظرييية الاجتما ييية المعرفييية – Bandura)النظرييية المعرفييية ف
اجهية تحيديات مهنيية مختلفية، مميا من خلال التفاعل مع بيئيات جدييدة، حييث يشيجع التنقيل الجغرافيي عليى مو 

نعييم بشييكل )ميين العمييال % 55.5ويبييدو أن . يزيييد ميين الدافعييية الذاتييية ويسييمح بتنمييية مهييارات التنظيييم الييذاتي
 .استفادوا من التنقل لتطوير مهاراتهم، مما يعكس تفعيل هذه النظرية( إلى حد ما+ كبير 

الانتقال الجغرافي يوفر فرصاً لتجارب جديدة وتوسيع ف( Super)نظرية النمو المهني كما تتفق النتيجة مع 
فييي مراحييل النمييو المهنييي، خاصيية فييي مرحليية الاستكشيياف والتثبيييت المهنييي، وهييو مييا يييدعم تطييوير المهييارات 

 .المهنية من خلال تعريض العامل لبيئات وظروف عمل متنوعة

  ؟مستوى الاداء لديك أثر الانتقال الجغرافي على هل 

 تأثير الانتقال الجغرافي على الاداءتوزيع أفراد العينة حسب (  18) الجدول رقم 

 النسبة المؤوية التكرار الاجابة
 %55,5 13 زاد من الاداء

 %28,0 15 لم يؤثر
 %5,5 2 قلل من الاداء

 %55,5 13 لا اجابة
 %199 53 المجموع
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رأوا أنييه لييم %( 28.0)فييردًا  15ينمييا أكييدوا أن الانتقييال زاد ميين أدائهييم، ب%( 55.5)مشيياركًا  13تبيييّن أن 
 . لم يقدّموا إجابة%( 55.5)مشاركًا  13اعتبروا أن أداءهم قد انخفض، مقابل %( 5.5)فق   2يؤثر، و

الانتقييال الجغرافييي غالبًييا مييا يُعييد تجربيية مهنييية محفييزة، حيييث يضييع العامييل فييي ان تشييير هييذه النتييائج إلييى 
لفيييات مهنييية مختلفيية، مييا يعييزز ميين قدرتييه علييى التكيييت واكتسيياب مواجهيية أنميياط تنظيمييية جديييدة وزمييلاء بخ

أمييا ميين لييم يلاحظييوا تييأثيرًا فقييد يكييون السييبب فييي نو ييية المهييام المتكييررة أو غييياب الإشييراف . مهييارات جديييدة
نظرييية بانييدورا لتوقييع الكفيياءة، يييرى أن الانتقييال زاد ميين أدائهييم يتفييق هييذا مييع .الفعّييال فييي أميياكن العمييل الجديييدة

توقييع )بب زيييادة فييرص التفاعييل مييع بيئييات عمييل جديييدة وعناصيير تنظيمييية مختلفيية تعييزز ثقييتهم فييي قييدراتهم بسيي
 (.الكفاءة

  ؟نتقال الجغرافي يوسع فرص الترقي الوظيفي الا هل تعتقد ان 

 تأثير الانتقال الجغرافي على فرص الترقي الوظيفيتوزيع أفراد العينة حسب (  12) الجدول رقم 

 النسبة المؤوية رارالتك الاجابة
 %17,8 8 بشكل كبيرنعم، 
 %26,7 12 إلى حد ما نعم،
 %22,2 19 لا 

 %55,5 13 لا اجابة
 %199 53 المجموع

أجيييابوا %( 26.7)مييينهم  12بيييأن الانتقيييال يوسّيييع فيييرص الترقيييية بشيييكل كبيييير، و%( 17.8)أفيييراد  8أفييياد 
. ليم يقيدّموا إجابيية%( 55.5) 13أنييه لا يسياهم، وييرون %( 22.2)مشياركين  19، بينميا "نعيم، إليى حيد مييا"بيي

من المجيبيين ييرون أن هنياك علاقية ميا % 55هذا التوزيع يعكس انقسامًا في الآراء، لكنه يظهر أن أكثر من 
 .بين الانتقال والترقية، ولو بدرجات متفاوتة

التيأقلم . و الثقافية التنظيمييةالصعوبات التي تظهر بعد التنقل غالبًا ما تكون نتيجة للتغيير فيي بيئية العميل أ
مع طاقم جديد، أو اختلاف طرت التسيير، قد يمثل تحديًا مؤقتًا للعامل، وهو ما يُبرز الحاجة إلى آلييات دعيم 

نظرية الأنمياط المهنيية لهولانيد توضيح أن التنقيل يتييح للعاميل اختبيار ميدى انسيجام ف.وتوجيه في حالات التنقل
مين ناحيية أخيرى، .ئات عمل مختلفة، مما قيد يفيتح المجيال للترقيية إذا تيم التوافيقميوله المهنية مع متطلبات بي
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يمكييين تفسيييير العوائيييق الناتجييية عييين الصيييعوبات فيييي التيييأقلم ميييع بيئيييات جدييييدة وفيييق نظريييية التيييوازن التيييي تبيييرز 
 .التحديات في تحقيق التوازن بين العوامل الفردية والاجتما ية عند التنقل

  ؟لجغرافي فرصا للتدريب لم تكن متاحة سابقا نتقال االا هل وفر لك 

 مساهمة الانتقال الجغرافي في الحصول على فرص التدريبتوزيع أفراد العينة حسب (  20) الجدول رقم 

 النسبة المؤوية التكرار الاجابة
 %52,2 10 نعم
 %25,5 11 لا 

 %55,5 13 لا اجابة
 %199 53 المجموع
صييرّحوا بييأنهم اسييتفادوا ميين فييرص تييدريب جديييدة نتيجيية الانتقييال، %( 52.2) عيياملًا  10بيّنييت النتييائج أن 

 .لم يقدّموا إجابة%( 55.5)آخرين  13، و"لا"أجابوا بي%( 25.5) 11بينما 

فيياختلاف . يعكييس هييذا المعطييى الييدور الإيجييابي للانتقييال الجغرافييي فييي توسيييع قاعييدة المعرفيية لييدى العمييال
بييين المؤسسييات الصييحية يييدفع العامييل إلييى الييتعلم المسييتمر والتكيييت، ممييا  المهييام أو الأدوات أو طييرت العمييل

وهذا يعيزز النظريية المعرفيية التيي تؤكيد أن التفاعيل ميع بيئيات مختلفية ييدفع العاميل .يحسن من كفاءته المهنية
 .إلى التعلم المستمر وتنمية المعرفة، مما يعزز من الكفاءة المهنية

 ؟نية جديدة شجعك على التزامك بتعليمات وانظمة العمل هل تعتقد ان وجودك في بيئة مه 

توزيع أفراد العينة حسب اعتقادهم بمدى تأثير البيئة المهنية الجديدة في تعزيز (  21) الجدول رقم 
 .الالتزام بتعليمات وأنظمة العمل

 النسبة المؤوية التكرار الاجابة
 %56,7 21 نعم
 %29,9 0 لا 

 %55,5 13 لا اجابة
 %199 53 مجموعال
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%( 29.9)فقيي   0إليى أن التغييير الجغرافييي حفّيز التيزامهم بالأنظمية، بينميا %( 56.7)مشياركًا  21أشيار 
تعكس هذه المعطيات دور البيئة التنظيمية . عن الإجابة%( 55.5)فردًا  13رأوا عكس ذلك، في حين امتنع 

وفيق نظريية العيلاا ف .ضيباط أو الالتيزام اليوظيفيالجديدة في التأثير على سلوك العامل، مين خيلال تعزييز الان
، التواجييد فييي بيئيية جديييدة يشييجع علييى تحمييل المسييؤولية والالتييزام بالأنظميية لتحقيييق رضييا (Glasser)الييواقعي 

هيذا يتماشيى ميع النظريية الاجتما يية التيي و  .الحاجات النفسية والمهنية، ميا يفسير ارتفياع الالتيزام بعيد الانتقيال
 .الاجتماعي في بيئة منظمة جديدة يؤثر على سلوك العامل ويزيد من التزامهترى أن التعلم 

  ؟رفع مستوى الانضباح الوظيفي لديك في نتقال الجغرافي لديك ساهم الا هل 

توزيع أفراد العينة حسب آرائهم حول مساهمة الانتقال الجغرافي في رفع مستوى (  22) الجدول رقم 
 .الانضباح الوظيفي

 النسبة المؤوية كرارالت الاجابة
 %28,0 15 تحسن بشكل كبير
 %15,5 6 تحسن بشكل طفيت

 %25,5 11 لا ، لم يتغير
 %55,5 13 لا اجابة
 %199 53 المجموع
 6اعتبيييروا أن الانضيييباط تحسييين بشيييكل كبيييير بعيييد الانتقيييال، و%( 28.0)عييياملًا  15كشيييص الجيييدول أن 

ليييم %( 55.5) 13رأوا أنيييه ليييم يتغيييير، بينميييا %( 25.5) 11قيييالوا إنيييه تحسييين بشيييكل طفييييت، و%( 15.5)
يمكن ملاحظية أن التحسين الملحيوظ فيي الانضيباط لا يشيمل الأغلبيية، لكنيه حاضير ليدى نسيبة مهمية . يجيبوا

 .من المجيبين

تؤكيييد هيييذه النتيجييية الفكيييرة القائليية إن التنقيييل لا يهيييدف فقييي  لميييلء المناصييب، بيييل يمكييين اعتبييياره آليييية حيييث 
هييذا يتماشييى ميع النظرييية الاجتما يية غييير أن اسييتفادة اليبعض دون غيييرهم قييد و . ير الكفياءاتاسيتراتيجية لتطييو 

 .تعود لغياب التخطي  الفردي للتنقل أو ضعص استغلال فرص التطوير في المؤسسات المستقبلة
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  ؟نتقال الجغرافي على مستوى قدراتك المهنية الا كيف تقيم تاثير 

عينة حسب تقييمهم لتأثير الانتقال الجغرافي على مستوى قدراتهم توزيع أفراد ال(  20) الجدول رقم 
 .المهنية

 النسبة المؤوية التكرار الاجابة
 %57,8 17 أتاح لي فرصًا لتطوير القدرات
 %15,5 6 زاد من مهاراتي بدرجة بسيطة

 %15,5 6 لم يغيّر من قدراتي                                
 %2,2 1 راتيأثّرت سلبًا على مها

 %55,5 13 لا اجابة
 %199 53 المجموع

قيالوا إنيه زاد مين %( 15.5) 6بأن الانتقال أتاح لهم فرصًا لتطيوير قيدراتهم، و%( 57.8)فردًا  17أجاب 
رأوا أنيييه ليييم يغيييير مييين قيييدراتهم، بينميييا اعتبييير مشيييارك واحيييد %( 15.5)آخيييرين  6مهييياراتهم بدرجييية بسييييطة، و

تشير هذه النتائج إلى أن فئية . لم يقدّموا إجابة%( 55.5) 13ر سلبًا على مهاراته، وأن الانتقال أثّ %( 2.2)
 .معتبرة ترى أثرًا إيجابيًا في التنقل الجغرافي على تطوير الكفاءات

 تفسير ومناقشة نتائج الدراسة: ثانيا 

المهنية لدى  ما دور الحراك المهني في تحقيق الكفاءة: تفسير ومناقشة نتائج التساؤل الأول  .1
 عمال مديرية الصحة لولاية بسكرة؟

تشير نتائج الدراسة إلى أن الترقية المهنية تعد من العوامل المؤثرة إيجابيًا في تحقيق الكفاءة المهنية لدى 
على ترقية خلال مسيرتهم المهنية، %( 73.6)العاملين بمديرية الصحة، حيث حصلت غالبية المستجيبين 

من % 62.2كما عبّر . وظ في اكتساب مهارات جديدة وتحسين الأداء الوظيفيمما ساهم بشكل ملح
المشاركين عن تحسن في دافعيتهم نحو العمل بعد الترقية، بالإضافة إلى تعزيز الانضباط الوظيفي لدى 

ق هذا يعكس دور الترقية كحافز مهم يدفع العاملين إلى تطوير قدراتهم المهنية، وهو ما يتواف. منهم% 56.7
. مع نظرية الأسباب الفردية لأنماط الحياة المهنية التي تؤكد أهمية الدوافع الذاتية والطموح في الحراك المهني
كما يمكن تفسير النتائج أيضًا من خلال نظرية الأسباب الاجتما ية التي تشير إلى تأثير البيئة التنظيمية 
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لم يلاحظوا تأثيرًا إيجابيًا ملموسًا، مما يعكس احتمال والعوامل الاجتما ية، خاصةً مع وجود نسبة من العمال 
وجود عوائق مثل بيئة عمل غير داعمة أو نقص في العدالة التنظيمية، كما أظهرت ذلك دراسة خرموش 

بالإضافة إلى ذلك، . التي أكدت أن العدالة التنظيمية لها دور أساسي في نجاح الحراك المهني( 2915)
ى ضرورة وجود توازن بين متطلبات العمل والموارد المتاحة، وهو ما قد يفسر ضعص تؤكد نظرية التوازن عل

تتوافق هذه النتائج مع . تأثير الترقية لدى بعض الموظفين إذا ما زادت الضغوط الوظيفية دون دعم كاف  
ز الولاء التي بيّنت أن الحراك المهني الصاعد يعز ( 2925)دراسات سابقة مثل دراسة سابق وأميرة وزديرة 
التي ( 2922)كذلك تدعم دراسة عزيزي وبوفناية وميلاط . التنظيمي، مما يرتب  بتحسين الكفاءة المهنية

أكدت أن الكفاءة المهنية تلعب دورًا فعالًا في إحدالأ الحراك المهني، والعكس صحيح، مما يدل على علاقة 
التي تواجه بعض الموظفين، فقد توضحها دراسة  أما التحديات. ديناميكية بين الترقية وتطوير الأداء المهني

التي بينت أن تطبيق الكفاءة المهنية قد يكون منخفضًا في بعض البيئات، مما يعوت ( 2911)العارفين 
 .تحقيق النتائج المرجوة من الترقية

لدى ما دور الانتقال الجغرافي في تحقيق الكفاءة المهنية : تفسير ومناقشة نتائج التساؤل الثاني  .2
 عمال مديرية الصحة لولاية بسكرة؟

أظهييرت الدراسيية أن الانتقييال الجغرافييي يمثييل بعييدًا مهمًييا ميين أبعيياد الحييراك المهنييي يسييهم فييي تعزيييز الكفيياءة 
مين المشياركين عين اسيتفادتهم % 55.5فقيد عبير ميا نسيبته . المهنيية ليدى عميال مديريية الصيحة بولايية بسيكرة

إلى أن بيئة العمل الجديدة حفيزتهم عليى الالتيزام % 56.7قال، بينما أشار من فرص تدريب جديدة نتيجة الانت
ميينهم أن % 57.8كمييا أكييد . بتعليمييات وأنظميية العمييل، ممييا انعكييس إيجابيًييا علييى مسييتوى الانضييباط الييوظيفي

 ومييع ذلييك، ظهييرت بييين المشيياركين نسييبة. الانتقييال الجغرافييي أتيياح لهييم فرصًييا حقيقييية لتطييوير قييدراتهم المهنييية
لييم تسييتجب لهييذه التييأثيرات بشييكل إيجييابي، ممييا يشييير إلييى ضييرورة دراسيية الظييروف التنظيمييية % 55.5بلغييت 

 .والبيئية المرتبطة بعملية الانتقال لضمان استفادة شاملة للعاملين
وتييدعم هييذه النتييائج مييا تيينص عليييه نظرييية الأسييباب الاجتما ييية لأنميياط الحييياة المهنييية التييي تؤكييد علييى أن 

ت فييي البيئيية الاجتما ييية والمهنييية الناتجيية عيين الانتقييال الجغرافييي تخلييق حييوافز تطويرييية مهميية للكفيياءة التغيييرا
كميا تتقياطع هيذه النتيائج ميع نظريية . المهنية، لكنها تحتاا إلى دعم تنظيمي مستمر لتجاوز العقبات المحتملة

فتييرات الانتقيال، لضيمان اسييتمرارية التيوازن التيي تبيرز ضييرورة تيوفير تيوازن نفسييي واجتمياعي للميوظفين خيلال 
 .الأداء والالتزام المهني



 دراسةمناقشة نتائج الوتفسير و عرض وتحليل                      :     الفصل الخامس
 

82 
 

التي أشارت إلى أثر الحيراك الجغرافيي عليى النسيق ( 2916)تتطابق هذه النتائج مع دراسة خاضر صالح 
( 2925)القيمي والسيلوكي، مميا يينعكس عليى الأداء المهنيي، وكيذلك ميع دراسية سيابق، أمييرة، خميار، وزدييرة 

كميا . حيراك المهنيي يشيكل عياملًا ميؤثرًا فيي تطيوير مهيارات العياملين وتعزييز اليولاء التنظيمييالتي أكيدت أن ال
التييي بينييت أن الكفيياءة المهنييية تييرتب  ارتباطًييا وثيقًييا بفييرص ( 2922)تتفييق مييع دراسيية عزيييزي بشييرى وزمييلاؤه 

 .الحراك المهني، بما في ذلك الانتقال الوظيفي والجغرافي
نتقال الجغرافي يشكل بعدًا أساسيًا في الحيراك المهنيي، ويسياهم بفعاليية فيي تعزييز لذلك، يمكن القول إن الا

 .الكفاءة المهنية، شرط وجود ظروف تنظيمية ملائمة ودعم نفسي واجتماعي مستمر للعاملين

ما دور الحراك المهني في تحقيق الكفاءة المهنية لدى : تفسير ومناقشة نتائج التساؤل العام  .0
 الصحة لولاية بسكرة؟عمال مديرية 

تشير نتائج الدراسة إلى أن الحراك المهني، سواء عبر الترقية أو الانتقال الجغرافي، يعد من العوامل 
حيث برزت الترقية . المؤثرة بشكل إيجابي في تطوير الكفاءة المهنية للعاملين بمديرية الصحة لولاية بسكرة

% 73.6الموظفين وزيادة دافعيتهم للعمل، وهو ما أكد عليه المهنية كآلية أساسية تسهم في تحسين مهارات 
من المستجيبين الذين حصلوا على ترقية خلال مسيرتهم المهنية، مما أدى إلى تعزيز أدائهم الوظيفي 

وفي المقابل، أوضحت النتائج أن الانتقال الجغرافي ساهم في توسيع أفق الخبرات . وانضباطهم المهني
 .ما عزز من قدرتهم على التكيت مع بيئات عمل جديدة ومتنوعةالمهنية للعاملين، ك

هذه النتائج تتفق مع نظرية الأسباب الاجتما ية لأنماط الحياة المهنية التي تؤكد على أن الحراك المهني، 
، مما سواء كان ترقية أو انتقالًا جغرافيًا، يُحدلأ تغييرًا في بيئة العمل والعلاقات الاجتما ية المحيطة بالعامل

كما تتقاطع مع نظرية التوازن التي تبرز أهمية توفير . يحفزه لتطوير مهاراته والتكيت مع المتطلبات الجديدة
الدعم النفسي والاجتماعي للعاملين أثناء مراحل الحراك لضمان استمرارية تطور الكفاءة المهنية دون تأثيرات 

 .سلبية

يد بأن الحراك المهني لا يؤثر بنفس القوة على جميع من ناحية أخرى، تظهر بعض الملاحظات التي تف
العاملين، فهناك نسبة من الموظفين لم يلمسوا تأثيرًا واضحًا للترقية أو الانتقال الجغرافي على أدائهم، مما 
يشير إلى وجود عوامل أخرى قد تعيق تحقيق الكفاءة المهنية، مثل غياب الدعم الكافي أو ظروف انتقال 

 .غير مناسبة
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التي أكدت أن ( 2925)تتفق هذه النتائج مع الدراسات السابقة، مثل دراسة سابق، أميرة، خمار، وزديرة 
يساهم بشكل إيجابي في تحقيق الولاء التنظيمي ورفع كفاءة العاملين، بينما ( الترقية)الحراك المهني الصاعد 

ا ملحوظًا على النسق القيمي أن للحراك الجغرافي والوظيفي أثرً ( 2916)أظهرت دراسة خاضر صالح 
أن الكفاءة ( 2922)كذلك، تؤكد دراسة عزيزي بشرى وزملاؤها . والسلوكي، ما ينعكس على الأداء المهني

 .المهنية تؤثر بشكل فعال على إحدالأ الحراك المهني، مما يبرز العلاقة التبادلية بين الحراك والكفاءة

ني يمثل أداة استراتيجية لتحسين الكفاءة المهنية لدى عمال بناءً عليه، يمكن استنتاا أن الحراك المه
مديرية الصحة بولاية بسكرة، شريطة أن تتم إدارته بفاعلية، مع توفير بيئة داعمة تمكّن العاملين من التكيت 

 .والاستفادة من فرص التطوير المهني

 النتيجة العامة للدراسة: ثالثا 

ء من خلال الترقية أو الانتقال الجغرافي، يسهم بشكل فعال في تؤكد الدراسة أن الحراك المهني، سوا
تعزيز الكفاءة المهنية لدى عمال مديرية الصحة لولاية بسكرة، مع وجود بعض التحديات التي تؤثر على 

لذلك، فهن دعم وتطوير آليات الحراك المهني يمثل ضرورة لتعزيز أداء العاملين ورفع . تحقيق الفائدة الكاملة
 :ومنه .ى الخدمات الصحيةمستو 

 دور الترقية في تحقيق الكفاءة المهنية: 
 73.6 %من العاملين حصلوا على ترقية ساهمت في اكتساب مهارات جديدة وتحسين الأداء. 
 62.2 %شهدوا زيادة في دافعيتهم بعد الترقية. 
 56.7 %أشاروا إلى تعزيز الانضباط الوظيفي بعد الترقية. 
 22.1% يلاحظوا تأثيرًا إيجابيًا ملموسًا، مما يشير إلى وجود عوامل أخرى تؤثر على  من العاملين لم

 .فاعلية الترقية

 دور الانتقال الجغرافي في تحقيق الكفاءة المهنية: 
 55.5 %استفادوا من فرص تدريب جديدة بعد الانتقال. 
 56.7 %أشاروا إلى أن بيئة العمل الجديدة حفزتهم على الالتزام بالأنظمة. 
 57.8 %وجدوا أن الانتقال أتاح لهم تطوير قدراتهم المهنية. 
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 55.5 % من العاملين لم يستجيبوا إيجابيًا لهذه التأثيرات، ما يستدعي مراجعة الظروف التنظيمية
 .المرتبطة بالانتقال

 خلاصة الفصل

لولاييية  اسييتعرض هييذا الفصييل دور الحييراك المهنييي فييي تحقيييق الكفيياءة المهنييية لييدى عمييال مديرييية الصييحة
أظهيييرت النتيييائج أن الترقيييية سييياهمت بشيييكل كبيييير فيييي . بسيييكرة، ميييع التركييييز عليييى الترقيييية والانتقيييال الجغرافيييي

تحسييين مهييارات العيياملين وزيييادة دافعيييتهم وانضييباطهم الييوظيفي، كمييا عييزز الانتقييال الجغرافييي فييرص التييدريب 
. تحقيق الاستفادة الكاملة من هذه الآلياتومع ذلك، واجه بعض العمال تحديات حالت دون . والالتزام المهني

وبنيياءً علييى ذلييك، أوصييت الدراسيية بضييرورة تطييوير بيئيية تنظيمييية داعميية لضييمان تحقيييق أثيير إيجييابي مسييتدام 
 .للحراك المهني على الكفاءة المهنية
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 :الخاتمة 

اءة المهنية لدى في ختام هذه الدراسة، يتضح أن الحراك المهني يشكل أداة فاعلة وحيوية في تطوير الكف
فقد أظهرت نتائج البحث أن الترقية المهنية تُعد محفزًا رئيسيًا لتحسين . عمال مديرية الصحة بولاية بسكرة

الأداء الوظيفي، واكتساب مهارات جديدة، وزيادة الرضا المهني، وهو ما ينعكس إيجابًا على جودة الخدمات 
جغرافي دوره في توفير فرص ميدانية لتجارب جديدة ومهارات كما أكد الانتقال ال. الصحية المقدمة للمجتمع

متنوعة، رغم التحديات التي قد تواجه العاملين في مواجهة بيئات عمل مختلفة، مما يستوجب وجود دعم 
 .إداري وتنظيمي فعّال

المهنية،  إن أهمية هذه الدراسة تكمن في تسلي  الضوء على العلاقة المتبادلة بين الحراك المهني والكفاءة
وخاصة في قطاع حيوي كالقطاع الصحي، حيث تؤثر الكفاءة بشكل مباشر على صحة وسلامة الأفراد 

كما تبرز الدراسة الحاجة إلى تبني سياسات إدارية مرنة تشجع على الحراك المهني المدروس، . والمجتمعات
 .ر المهني المطلوبوتوفر الدعم والتكوين المستمر للعاملين لتخطي العقبات وتحقيق التطوي

يمكن ان نقدم مجموعة من التوصيات وبعض  التوصل إليه من نتائج هذه الدراسة ومن خلال ما سبق
 : الاقتراحات التالية 

 تعزيز سياسة الترقية الدورية داخل المؤسسات الصحية بما يراعي الكفاءة والأداء الفعلي للعمال. 
 عامل من خلال برامج إدماا وتأهيل فوري في مقرات العمل تهيئة بيئة انتقال جغرافي محفّزة ترافق ال

 .الجديدة
  إدماا الحراك المهني في مخططات تسيير الموارد البشرية بشكل استراتيجي، باعتباره أداة تطوير وظيفي

 .لا مجرد إجراء إداري 
 صب أو تشجيع العاملين على خوض تجارب مهنية جديدة خارا أطرهم المعتادة من خلال تبادل المنا

 .المهام المؤقتة
  توفير آليات تقييم دورية للكفاءة المهنية بعد كل ترقية أو انتقال، لتحديد الأثر الحقيقي لهذه التغييرات

 .على الأداء العام

وأخيرًا، تأمل هذه الدراسة أن تفتح آفاقًا بحثية جديدة في مجال إدارة الموارد البشرية في المؤسسات 
ضع استراتيجيات عملية تستند إلى فهم عميق لديناميكيات الحراك المهني، بما الصحية، وأن تسهم في و 
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يعزز من كفاءة وجودة الأداء الوظيفي، ويساعد في تحسين ظروف العمل ورفع مستوى الرضا الوظيفي 
وعليه يمكن اقتراح بعض المواضيع الجديرة بالبحث  .للعاملين، مما يصب في خدمة المجتمع وصحة أفراده

 :راسة، ذات العلاقة بموضوع هذه الدراسةوالد

 دراسة العلاقة بين الحراك المهني والرضا الوظيفي لدى العاملين في مختلص القطاعات. 
  مقارنة تأثير الحراك المهني على الكفاءة المهنية بين القطاع الصحي والقطاعات الأخرى. 
  في توجيه أثر الحراك المهني على ( لكالإشراف الإداري، أو بيئة العم)بحث دور المتغيرات الوسيطة

 .الكفاءة
  دراسة الفروت بين الجنسين في كيفية تفاعلهم مع الترقية والانتقال الجغرافي وأثر ذلك على أدائهم

 .المهني
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 : المراجع العربية 

  دار الشييروت للنشيير الميينهج العلمييي وتطبيقاتييه فييي العلييوم الاجتما ييية ، ( .  2990. ) ابييراش ، ابييراهيم
 والتوزيع ، عمان

  دور التعلييييم العيييالي عييين البعيييد فيييي تحقييييق الحيييراك ( .  2925. ) ببيييه ، بيييدر اليييدين ، حميييزاوي ، سيييهى
، (  2)  15المهنيييي للطلبييية غيييير المتفيييوقين ، مجلييية الباحيييث فيييي العليييوم الانسيييانية والاجتما يييية ببلييييدة ، 

217-252 
  مجليية دراسييات فييي علييم اليينفس ( .  2925. ) عييادل عبييد الييرحيم مالييك يوسييص ، قسييم الله،مييريم ، بخيييت

 72-57، (  92)  98، الصحة 
  ، الرضا المهنيي و الكفياءة المهنيية ليدى الأخصيائي النفسياني العييادي فيي ( .  2916. )  حسيبةبرزوان

 562-537، (  27) ،  مجلة العلوم الإنسانية و الاجتما ية، الجزائر 
  درجة الالتزام بالمعايير العالمية للإرشاد وعلاقتها بالكفاءة المهنية للمرشدين ( .  2925. ) البقمي ، نورة

كليية الدراسيات ،  الماجسيتير فيي الإرشياد النفسيي والتربيوي ، رسيالة  النفسيين في المملكة العربيية السيعودية
 العليا الجامعة الاردنية

  مجلة دراسيات فيي عليم اجتمياع المنظميات ، سوسيولجية الحراك المهني ( .  2916. ) بلعربي ، غنية ،
5  (1  ) ،153-138 

  التغييرات التنظيمية وعلاقتها بالحراك المهني والاجتماعي للعمال الاجانب ( .  2918. ) بلعربي ، غنية
 .ابو القاسم سعد الله  2، اطروحة دكتوراه في علم الاجتماع التنظيم ، جامعة الجزائر 

  الكفيياءة المهنييية وعلاقتهييا بالضييغوط النفسييية لمعلمييات مييا قبييل ( .  2922. ) ينيية بيين عنتيير الهنائييية ، زو
 . كلية العلوم والآدابجامعة نزوى عمان،  المدرسة بمحافظة الداخلية

  مجلية ابحيالأ  دور التمكيين فيي تحسيين الكفياءة المهنيية للميوارد البشيرية( .  2918. ) تمديلي ، اسماء ،
 223-215 ،(  5)  0نفسية وتربوية ، 

  مجلة  الكفاءة المهنية وعلاقتها بأخلاقيات المهنة الصحفية في الجزائر( .  2916. ) جناد ، ابراهيم ،
: تم استرجاعها من  271-238، (  1)  3الحوار الثقافي ، 

https://asjp.cerist.dz/en/article/102140 
 الحراك المهني واثره على النسق القيمي لدى اساتذة معهد علوم وتقنييات ( .  2916. ) ضر ، صالح خا

 235-252،  11النشاطات البدنية والرياضية ، مجلة المحترف جامعة الجلفة ، 

https://asjp.cerist.dz/en/article/102140
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  دور العدالة التنظيمية في الحيراك المهنيي للعياملين مين القطياع الصيناعي ( .  2915. ) خرموش ، مراد
 .نحو العام ، رسالة ماجستير في علم الاجتماع عمل وتنظيم ، جامعة محمد خيضر بسكرة  الخاص

  الحراك المهني كالية لتحقيق الولاء التنظيمي ، مجلة العلوم ( .  2925. ) سابق ، اميرة ، خمار ، زديرة
 595-583، (  1)  19الانسانية ام البواقي ، 

   درسة على الحراك المهني ، المجلة الجزائريية للابحيالأ والدراسيات اثر الم( .  2925. ) شرارة ، بوباكر
 ،6  (2  ) ،569-573 

  الحراك المهني في الجزائر خصائص وانعكاساته ، رسالة دكتوراه فيي عليم ( .  2925. ) شرارة ، بوباكر
 .الاجتماع تنمية وحراك اجتماعي ، جامعة  باس لغرور خنشلة 

  الكفيياءة المهنييية لأسييتاذ المدرسيية الابتدائييية وعلاقتهييا ( .  2925. ) بييد الله ع، عبييد الله ، لبييوز ، صييوالح
مجلييييية الباحيييييث فيييييي العليييييوم الإنسيييييانية ،  بمعيييييايير الجيييييودة الشييييياملة فيييييي بيييييرامج التكيييييوين أثنييييياء الخدمييييية

 55-21، (  2)  13،  (الجزائر)والاجتما يةجامعة قاصدي مرباح ورقلة 
  كفيييييييياءة المهنييييييييية ، دار اقييييييييرا للكتيييييييياب تييييييييم اسييييييييترجاعه ميييييييين ال( .  2918. ) عييييييييزوز ، مييييييييراب   ييييييييياش

:-book.com/%D9%83%D8%AA%D8%A7%D8%A8-https://www.noor
-%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D9%87%D8

pdf-%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%87%D9%86%D9%8A%D9%87 
  الاتجاهييات نحييو الممارسيية العلاجييية وعلاقتهييا بالكفيياءة المهنييية ( .  2917. ) عصييفور ، محمييود احمييد

، الجامعيية  لييدى العيياملين فييي مراكييز الصييحة النفسييية ، رسييالة ماجسييتير فييي الصييحة النفسييية المجتمعييية
 .الاسلامية ، غزة 

  علاقييية الكفييياءة المهنيييية والعلميييية بيييأداء ميييدربي السيييباحة فيييي عمليييية إعيييداد ( .  2915. ) عليييوان ، رفييييق
)  8دراسية متمحيورة حيول البعيد التربيوي التعليميي ، . سنة بأندية رابطة ولاية الجزائر( 12ي  90)الناشئين 

 https://asjp.cerist.dz/en/article/89436:تم استرجاعه من  61-78، (  13
  الحراك المهني واعادة تشكيل الهويية ليدى الميراة العاملية الجزائريية ، مجلية ( .  2910. ) لشهب ، نسيمة

 218-106، (  2)  0العلوم الاجتما ية والانسانية ، 
  الحراك المهني واعادة تشكيل الهوية لدى الميراة العاملية الجزائريية ، رسيالة  ( . 2929. ) لشهب ، نسيمة

 ابو القاسم سعد الله 2دكتوراه في علم اجتماع التنظيم والعمل ، جامعة الجزائر 

https://www.noor-book.com/%D9%83%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D9%87-%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%87%D9%86%D9%8A%D9%87-pdf
https://www.noor-book.com/%D9%83%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D9%87-%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%87%D9%86%D9%8A%D9%87-pdf
https://www.noor-book.com/%D9%83%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D9%87-%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%87%D9%86%D9%8A%D9%87-pdf
https://www.noor-book.com/%D9%83%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D9%87-%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%87%D9%86%D9%8A%D9%87-pdf
https://asjp.cerist.dz/en/article/89436
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  الحيييراك الاجتمييياعي ، دار اثييير ( . 2925. ) مسيييعودي ، كلثيييوم ، بييين قيييدور، حوريييية ، بييين فقييية ، سيييعاد
 .للنشر والتوزيع 

  ضيييغوط العميييل و علاقتهيييا بيييالحراك المهنيييي بالميييديريات العامييية للتربيييية ( .  2915. ) في ، رايييية المشييير
 .والتعليم بسلطنة عمان من وجهة نظر الاداريين ، رسالة ماجستير في التربية ، جامعة نزوى 

  ين ، الحيراك المهنيي وتفضييلات العيودة الطو يية واعيادة التيوط( .  2925. ) هندي ، عبيد المجييد احميد
 132-60،  55المجلة العربية لعلم الاجتماع ، 

 : المراجع الاجنبية 

- Inkson, K., & Thorn, K. (2010). Mobility and careers. In Handbook of Career 
Studies (pp. 463–482).Retrieved on 23/04/2025 , from 
https://www.researchgate.net/publication/226766241_Mobility_and_Careers 

- Epstein, R. M., & Hundert, E. M. (2002). Defining and assessing professional 
competence. Journal of the American Medical Association, 287(2), 226–
235.Retrieved on 23/04/2025 , from 
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/11779266 

https://www.researchgate.net/publication/226766241_Mobility_and_Careers
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/11779266
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 ادوات الدراسة(  :  01) الملحق رقم 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 -بسكرة  –جامعة محمد خيضر 

 اعيةكلية العلوم الإنسانية والاجتم

 قسم العلوم الاجتماعية

 شعبة علم الاجتماع

 استبيان

 : السلام عليكم ورحمة الله تعالى وبركاته 

 :تحت عنوان علم اجتماع تنظيم وعمل في إطار إعداد مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر تخصص 

 

 

 

 

ية لدى العمال، والعوامل تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على مدى تأثير الحراك المهني على الكفاءة المهن

نرجييو منييك التكييرم بالإجابيية علييى الأسييئلة التالييية بموضييو ية، . التييي تسييهم فييي تعزيييز أو إضييعاف هييذا التييأثير

 .  علمًا بأن جميع الإجابات ستستخدم لأغراض البحث العلمي فق ، وسيتم التعامل معها بسرية تامة

 

 . فائق الشكر والتقدير  اولكم من

 

 

دور الحراك المهني في تحقيق الكفاءة المهنية 
 عمال مديرية الصحة لولاية بسكرةلدى 
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 البيانات الشخصية: ل المحور الاو

 انثى    ☐ذكر              ☐:الجنس .1
 53أكثر من  ☐.       سنة 53 – 56 ☐.سنة 53 – 23 ☐.      ةسن 23أقل من  ☐: السن  .2

 سنة  
 ..............................الحالية .............الوظيفة السابقة  .0
أكثر  ☐ةسن 12 – 8 ☐.تسنوا 7 – 5 ☐.    سنوات 5أقل من  ☐:عدد سنوات الخبرة في العمل .4

 سنة   12من 
 حصلت على ترقية في مسيرتك المهنية؟سبق ان هل  .5

 لا ☐نعم                       ☐
 هل سبق لك الانتقال إلى وظيفة في مكان جغرافي مختلص؟ .6

 لا، لم أغير عملي   ☐ة    نعم، أكثر من مر  ☐نعم، مرة واحدة  ☐

 ة في تحقيق الكفاءة المهنية لدى العمال دور الترقي:  المحور الثاني 

 لم تساهم ☐. إلى حد ما ☐.  بشكل كبير نعم☐؟مهارات جديدة هل ساعدتك الترقية في اكتساب  .7

 ( .............................................................كيت ذلك ) اذا كانت اجابتك بنعم 

 .لم تساهم ☐.  إلى حد ما ☐.  نعم، بشكل كبير ☐؟ تحسين أدائكادت الى هل تعتقد أن الترقية  .8

 ( ...........................................................كيت ذلك ) اذا كانت اجابتك بنعم 

 ؟الانظباط لديك كيت ساهمت الترقية في تحسين  .2
 .    لم يتغير  ☐.   تحسن بشكل طفيت ☐.   تحسن بشكل كبير ☐

 قية تساهم في زيادة الدافعية لديك نحو العمل ؟هل تعتقد ان التر  .10
 لا، أثّرت سلبًا على دوافعي   ☐لا، لم تؤثر        ☐إلى حد ما          ☐نعم، بشكل كبير      ☐

 ( ...............................................................كيت ذلك ) اذا كانت اجابتك بنعم 

 لا، لم تؤثر           ☐إلى حد ما  ☐نعم، بشكل كبير  ☐؟رتكم في تادية المهام هل اثرت الترقية على قد .11

 ( ................................................................   كيت ذلك ) اذا كانت اجابتك بنعم 
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 زابد مل كفاءهي المهنيو ☐؟كيت تقيم تاثير الترقية على مستوى قدراتك المهنية  .12
 أثرّد تطباً عطى مهاراهي ☐ل  هغيرّ مل قدراهي ☐هني جزئياًطّ ر ☐

 دور الانتقال الجغرافي في تحقيق الكفاءة المهنية لدى العمال: المحور الثالث  

نعم، إلى حد ما                        ☐نعم، بشكل كبير     ☐؟تطوير مهاراتك المهنية الجغرافي في ساهم الانتقال هل  .10
 لا، لم يساهم ☐

 ( .............................................................كيت ذلك ) اذا كانت اجابتك بنعم 
لم يؤثر                                 ☐زاد من الاداء             ☐؟مستوى الاداء لديك أثر الانتقال الجغرافي على هل   .14

 قلل من الاداء ☐
 ؟في يوسع فرص الترقي الوظيفي نتقال الجغراالاهل تعتقد ان  .15

 لا  ☐نعم، إلى حد ما                        ☐نعم، بشكل كبير           ☐
 ( ............................................................كيت ذلك ) اذا كانت اجابتك بنعم 

 لا  ☐نعم             ☐؟نتقال الجغرافي فرصا للتدريب لم تكن متاحة سابقا الاهل وفر لك  .16
 ( ............................................................كيت ذلك ) اذا كانت اجابتك بنعم 

 ؟هل تعتقد ان وجودك في بيئة مهنية جديدة شجعك على التزامك بتعليمات وانظمة العمل  .17
 لا  ☐نعم                       ☐

 ( ..........................................................لك كيت ذ) اذا كانت اجابتك بنعم 
 ؟رفع مستوى الانضباط الوظيفي لديك في نتقال الجغرافي لديك ساهم الاهل  .18

 .  لا ، لم يتغير  ☐.            تحسن بشكل طفيت ☐.     نعم بشكل كبير ☐
 ..........................................  ( .....................كيت ذلك ) اذا كانت اجابتك بنعم 

 ؟نتقال الجغرافي على مستوى قدراتك المهنية الاكيت تقيم تاثير  .12

 زاد من مهاراتي بدرجة بسيطة  ☐أتاح لي فرصًا لتطوير القدرات                ☐

 أثر سلبًا على أدائي المهني ☐لم يغيّر من قدراتي                           ☐
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 قائمة المحكمين ( :  02) الملحق رقم 

 الاساتذة 
 بشقة سميرة 01

 لعيدي صونيا 02

 مشري سميرة 00

 قوجيل رزقي 04
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 الهيكل التنظيمي( :  95) الملحق رقم 

 


