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الحياة الدنيا ورفعنا بعضهم فوق بعض درجات ليتخذ بعضهم 

 بعضا سخريا ورحمت ربك خير مما يجمعون""

 23الزخرف الأية                                           

 صدق الله العظيم.

 

"" أنزلوا  صلى الله عليه وسلم:قال رسول الله 

 الناس منازلهم""



 شكر و عرفان
 قال تعالى:''ولئن شكرتم لأزيدنكم''.

الشكر لممولى عز وجل الذي وفقنا ومكننا فما كان لشيء أن يجرى في ممكه إلا 
 بمشيئته جل شأنه

عمى فضمه و إحسانه الذي انعم عمينا بنعمة العقل و العمم و الإيمان وحثنا عمى  لهفالشكر 
 مثابرة الجهد و وفقنا في عممنا هذا

نتوجه بجزيل الشكر و الامتنان إلى أستاذنا الفاضل المحترم)بوقرة عبد المجيد( الذي كما 
اشرف عمى هذا العمل و الذي لم يبخل عمينا بآرائه  السديدة و توجيهاته المفيدة و 

 نصائحه القيمة في إثراء هذا العمل 

و الشكر الموصل لكافة أساتذة العموم الإجتماعية دون استثناء    

ننسى ان نشكر عمال الحماية المدنية لموافقتهم عمى اجراء بحثنا ضمن مؤسستهم كما لا 
 و دعمهم المتواصل لنا 

 و شكرا لكل من ساهم بإنجاز هذا العمل  

 

 أسماء* عبد القادر
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 مقدمة :

تقوم منظمات الأعمال بالسعي دوما لتحقيق الكفاءة والفاعمية الإدارية من أجل تحقيق     
الأىداف وتولي منظمات الأعمال المتقدمة إىتماما بالغا في التنمية والتطوير من خلال 

الإدارة الحديثة ،فالدولة الحديثة أصبحت مسؤولة عمى تخطيط التنمية إتباع أساليب 
بأبعادىا المختمفة لذا يتعين عمييا تنمية الإدارة من خلال تطوير أجيزتيا وتبسيط إجراءات 

 العمل والإىتمام بالعنصر البشري فيو القوة المحركة والفعالة في الجياز الإداري .

عمى وضع نظام عقلاني لدييا لتنظيم شؤون ومن ىذا المنطمق تحرص كل دولة 
الموظفين وسير الأعمال في أجيزتيا المختمفة وخاصة المورد البشري الذي يعتبر العمود 

، ويكمن سير العممية الفقري والركيزة الأولى الأساسية لعممية التنمية في مختمف الدول
يعيا عمى تقديم أفضل ما التنموية وتقدميا في الإستخدام الفعمي لمموارد البشرية وتشج

بداعات وطاقات مختمفة فالفرد حين تعيينو في الجياز الإداري يتفرغ  لدييا من قدرات وا 
لو حيث يكتسب خبرات جديدة وميارات تجعمو أكثر قدرة  الموكمةمباشرة لأداء الميام 

 وكفاية عمى القيام بمسؤوليات العمل الوظيفي ومثل ىذه الأمور تتطمب وتقتضي ضرورة
توفير الحوافز المادية والمعنوية ليذا الفرد والتي تدفعو للإستمرار في تقديم أفضل ما 

 لديو .

التي تقوم عمى أساس إدراك إحتياجات  ومما لا شك فيو أن الترقية من الحوافز الأساسية
الموظف،لما تحققو من مزايا مادية ومكانة أسمى تؤثر عمى حياتو المينية وتنعكس عمى 

خل المؤسسة ،فيذا النظام يحقق فكرة الطموح الوظيفي لمعامل ويضمن لو التقدم أداءه دا
،كما تعتبر وسيمة من وسائل مكافئة الموظف المجد الأمر  والمينيةفي حياتو الوظيفية 

والذي بدوره ينعكس عمى  الذي يدفعو ويدفع غيره إلى الإرتقاء بمستوى الأداء الوظيفي
كفاءة وفعالية المنظمة من خلال ميام الموظفين الوظيفية فالترقية تعمل بشكل كبير عمى 
جميع المستويات والأنشطة داخل المؤسسة فتعمل عمى تحسين وتطوير الأداء الوظيفي 
مما يساعد عمى تحقيق الأىداف الشخصية والجماعية والتنظيمية عبر تنمية وتطوير 

داء الوظيفي فالترقية تدفع العاممين لمعمل أكثر وتحقيق الرضا ليم مما يؤدي إلى رفع الأ
الروح المعنوية لمموظفين وزيادة معدلات الأداء الوظيفي ومن خلال دراستنا نود الوصول 
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ة في رفع أداء الموظفين ومن أجل معالجة ىذه الدراسة قمنا بتقسيمو إلى معرفة دور الترقي
 ول .إلى أربعة فص

الفصل الأول ويتمثل في تقديم الدراسة ويشمل تحديد إشكالية الدراسة وتساؤلاتيا مع 
الفرضيات وكذلك أىمية الدراسة وأسباب إختيارىا مع الأىداف والتعرف عمى بعض 

م والمصطمحات المتعمقة بموضوع دراستنا مرورا بعرض مجموعة من الدراسات يالمفاى
 تغيرات دراستنا.السابقة التي تناولت موضوع م

ويتمثل في الإطار النظري لمدراسة وكان حول محور الترقية من خلال  أما الفصل الثاني
وأىدافيا كذلك تطرقنا إلى شروطيا وذكر أنواعيا مع الأشكال والأسس  وأىميتياتعريفيا 

 .والمعايير التي تقوم عمييا الترقية وفي الأخير تطرقنا إلى مشاكل أنظمة الترقية

وأىميتو إضافة إلى تطرقنا إلى الأداء الوظيفي من خلال تعريفو  الفصل الثالثوفي 
وعناصره كذلك قمنا بتعريف تقييم الأداء الوظيفي وأىميتو مع الأىداف وقمنا  ومحددات

 بالتعرف عمى مجالات إستخدام تقييم الأداء الوظيفي وقمنا بعرض مراحمو وخطواتو.

أما الفصل الرابع والأخير فيتضمن الدراسة الميدانية والذي تناولنا فيو الإجراءات المنيجية 
لمجال الدراسة بما فيو المجال من خلال التعريف بالدراسة الإستطلاعية وتطرقنا لمدراسة 

بالإضافة إلى عينة الدراسة وأدوات جمع  الجغرافي والزمني ثم عرضنا المنيج المستخدم،
ا يتضمن تحميل البيانات وتفسيرىا ومناقشة النتائج عمى ضوء الفرضية العامة كم ،البيانات

 لمدراسة مع الفرضيات الجزئية .

الدراسة بسرد جممة من  اختتمتمن النتائج المتوصل إلييا  انطلاقا وفي الأخير و
 لدراسات وبحوث مستقبمية. انطلاقةالتوصيات قد تكون 
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 :إشكالية الدراسة
بيا المنظمة والتي تدخل في إىتمامات  ورد البشري من أىم الموارد التي تيتم ميعد ال    

دارة المؤسسات كيفما إدارة الموارد البشرية، كانت فيو القوة التي يرتكز عمييا التنظيم وا 
سواء خدماتية, اقتصادية...أو غيرىا فقد أصبحت ىاتو المؤسسات تبذل قصارى جيدىا 

وتعيينو وتدريبو وتقديم الحوافز لو وعمى ضوء ىاتو  واختيارهلجذب العنصر البشري 
 إدارةالعوامل والاىتمام يحظى العامل في المؤسسة بالعديد من الحقوق التي تكفميا لو 

الموارد البشرية ويتميز الحق في الترقية من أبرز ىاتو الحقوق بحيث أن المؤسسة تعمل 
 إلىأن تصل  إدارةالعامل من حيث الأداء والفاعمية والدافعية ,وتسعى كل عمى مراقبة 

تجعميا تتنافس في السوق ويعتبر الأداء من أىم مؤشرات تحقيق الميزة  إنتاجيةتحقيق 
داخل التي يقوم بيا العاممين بشكل واضح  الأعمالد درجة انجاز كونو يجسالتنافسية 
 .المؤسسة 

فز لمموظفين والعمال التي بدورىا تنعكس عمى أدائيم الذالك تسعى المنظمات لتوفير الحو 
داخل المؤسسة فالترقية فضلا عمى أنيا حق من حقوق  التزاميمداخل العمل وتضمن 

 ت معنوي تضمن لمعامل ويزيد في أدائو .العمال فيي حافز مادي وفي نفس الوق
 ؟الموظفينفيل لمترقية دور في رفع أداء 

 أما عن الأسئمة الفرعية لمدراسة ىي: الرئيسي لدراستناكان ىذا التساؤل  فقد-
 ؟في تحسين الأداء الوظيفي لمعمال دورالترقية بالأقدمية لنظام ىل  -10
 ؟الأداءفي زيادة  دور الترقية بالكفاءة لمعامللنظام ىل  -10
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 الدراسة : اتفرضي
 الفرضية العامة:

 _لمترقية دور في رفع أداء الموظفين 
 الفرضيات الفرعية:

 في تحسين الأداء الوظيفي. دوربالأقدمية  لنظام الترقية -10
 زيادة الأداء.دور في لكفاءة في باالترقية لنظام  -10

 مفاهيم ومصطمحات الدراسة: تحديد
بينيم سيلا  الاتصالمما يجعل  الأفرادالمتداولة بين تعتبر المفاىيم بمثابة المغة العممية 

وتكتسب المفاىيم والمصطمحات أىمية معتبرة في دراسة أي موضوع مما يدعونا إلى 
راستنا الحالية والمتمثمة في لممصطمحات الموجودة في د الإجرائيةالنظرية و تحديد المفاىيم 
 تالية:المصطمحات ال
ىي النقل من مركز أو وظيفة أعمى وغالبا ما تتم الترقية إلى :في العمل تعريف الترقية

 1مستوى أعمى نتيجة لتقييم الوظائف أو تصنيف الميام.
وتفويض سمطات أعمى لمفرد في  ويعرفيا إيياب صبيح عمى أنيا:>>تعيين ميام أكبر

منصبو الجديد وتستمزم ضمان الارتقاء في التسمسل اليرمي الإداري أو زيادة الراتب أو 
 2الوضع الوظيفي أو الاجتماعي لمفرد.

حدى الوسائل  العوامل المتاحة لمموظفين أىمىي من  مترقية:الإجرائي لأما التعريف  وا 
 إلىوىي انتقال الموظف من حالة  الضرورية التي تضمن وتشجع حركتيم داخل المؤسسة

وىي  الأجرزيادة في  أحيانايترتب عميو  ما امنيا وىذ أعمىمكانة  إلىمن مكانة  أوحالة 
 العاممين ليحسنوا من أدائيم ويزيدون في إنتاجيتيم. الأفرادحافز من الحوافز تثير دافعية 

                                                           
1
  9777الحدٌث للنشر،الإسكندرٌة،دون ط،المكتب العربً السلوك التنظيمي وإدارة الأفراد، عبد الغفار حنفً 

 .53،ص 1009،دون ط ،دار الكتب العلمٌة ،القاهرة،العلاقات الصناعية وتحفيز الموظفينمحمد رزٌق،إٌهاب صبٌح  2



الإطار المنهجي                                الأول                                         الفصل   
 

 
12 

ىو أي نشاط أو سموك يؤدي إلى نتيجة وخاصة السموك الذي يغير  :تعريف الأداء
 3بأي شكل من الأشكال. المحيط

وىو كفاءة الفرد أو العامل لعممو ومسمكو ومدى صلاحيتو في القيام بعممو وتحممو 
 لمسؤولياتو.

العاممين داخل ىو درجة إنجاز الأعمال التي يقوم بيا التعريف الإجرائي للأداء:  أما
 .المؤسسة لتحقيق أىدافيا
:ىو الأثر الصافي لجيود الفرد تبدأ بالقدرات و إدراك الدور أو تعريف الأداء الوظيفي

تمام الميام المكونة لوظيفة الفرد.  4الميام والذي بالتالي يشير إلى درجة تحقيق وا 
ىو قيام العاممين بتنفيذ الميام والواجبات المكمفين بيا التعريف الإجرائي للأداء الوظيفي: 

وفق مسؤوليات تحددىا إدارة المؤسسة العاممين بيا،وىو الجيد المبذول من طرف الفرد 
 الموكمة إلييم. الوظائفميام سواء عضميا أو فكريا من أجل إتمام 

في إدارة وىم مفرد موظف وىو كل شخص يساىم بطريقة دائمة تعريف الموظفين:   
 5مرفق عام ميما كانت طبيعة الأعمال التي يقوم بيا.

والموظف كل من يتولى وظيفة دائمة مدرجة في كادرات الإدارة العامة ويساىم في إدارة 
 6مرفق عام إدارة مباشرة.

فنقصد بيم في دراستنا ىم موظفي وعمال مديرية أما التعريف الإجرائي لمموظفين: 
والموظفين ىم مجموعة من الأشخاص الذين يعينون في وظيفة يرسمون  الحماية المدنية

في درجة التسمسل الإداري ويخضعون لأنظمة وقوانين المؤسسة يتبعونيا،ليم حقوق 
 وعمييم واجبات.

 

                                                           

 .122،ص9771،المؤسسة الوطنٌة للكتاب،الجزائر،أسس علم النفس الصناعي التنظيميمصطفى عشوي ، 3.
 ،9775 ،المؤسسة الجامعٌة للدراسات والنشر ،لبنان، وكفاءة الأداء التنظيميإدارة الموارد البشرية كامل بربر، 4

 934ص
(،دار المطبوعات دراسة مقارنة( التأديب الإداري في الوظيفة العامةجمعة محارب ، 5

 .63،ص1002الجامعٌة،الإسكندرٌة،
 .64نفس المرجع،ص 6
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 :عإختيار الموضو  أسباب-
 لمموضوع ودراستو كونو يتناسب مع التخصص المدروس أولا. اختيارناد و يع 
  المتعمقة بموضوع الترقية عمى مستوى الجامعة .نقص الدراسة خاصة 
  بيا كونيا أداة  ىتمامالإ استدعى ليذا الموضوع )الترقية( ىذا ما الأىميةإدراك

عمى مستوى أداء تحقيق ىدف كل موظف داخل المؤسسة ومحاولة التعرف 
 العاممين عند ترقيتيم.

 ة الدراسة:يأهم-
 التي يكتسبيا موضوع الترقية وماليا من  انطمقت فكرة الدراسة من الأىمية البالغة

 أثر بارز في حياة العاممين.
 .توضيح دور الترقية في رفع أداء العمال وكيف ذالك 
  المتبعة وكيف  أسسياالتعرف عمى رأي العمال حول تطبيق سياسة الترقية وعمى

 ينعكس ذالك عمى الأداء.
 دور الترقية عمى أداء العمال ى إبراز مد 

 راسة:أهداف الد -
 تحقيق مايمي : إلىتيدف دراستنا  -

  الوقوف عمى واقع الترقية وكيفية تطبيقيا عمى مستوى الإدارة وعلاقتيا بالأداء
 الوظيفي لمعمال.

  معرفة مدى إنسجام طبيعة الترقية بالمؤسسة مع الأسس والمعايير المتبعة في
 سياسة الترقي .

  الوظيفي لمعاممين وعمى أداء المؤسسة محاولة إبراز أثر نظام الترقية عمى الأداء
 وتميزىا.

 الدراسة:صعوبة  -
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لايخمو أي بحث أو دراسة من صعوبات وعوائق تعترضو ومن أىم الصعوبات التي 
 ىذه: واجيتنا في دراستنا

  بالكتب القميمة  الاعتمادالترقية مما أدى بنا إلى  بموضوعنقص المراجع المتعمقة
عمى الوثائق القانونية وبعض الدراسات  فاعتمدناالموجودة وذكرىا أكثر من مرة 

 الجامعية .
  الوظيفي. الأداءوفرة المادة العممية وصعوبة حصرىا بالنسبة لموضوع 
 .ضيق الوقت 

 الدراسات السابقةتاسعا:
أحمد الصيد بعنوان نظام الترقية والفعالية  نسيموتمثمت في دراسة : *الدراسة الأولى

تمحورت حول تساؤل رئيسي مؤداه ىل ىناك علاقة إرتباطية بين الترقية التنظيمية،
 7والفعالية التنظيمية؟وأربعة أسئمة فرعية:

 _ىل ىناك إستراتيجية موضوعية لمتدرج بما يضمن فعالية المؤسسة ؟
 وضوعية في عممية الترقية؟_إلى أي مدى تستند المؤسسة إلى مقولات م

 _ىل تساىم مرتبات الترقية في زيادة الفعالية التنظيمية؟
 ما مدى مساىمة عمميات الصراع والمنافسة في إنجاز الإلتزامات التنظيمية؟

إعتمدت في دراستيا عمى المنيج الوصفي بإستخدام الإستمارة والملاحظة،والمقابمة،  
 والسجلات كأدوات لجمع البيانات

 من أىم نتائجيا:و 
 تساىم المعايير الموضوعية لمترقية في زيادة الرضا الوظيفي.

 الترقية في تحقيق والإستقرار. امتيازاتتساىم 
 يؤثر الصراع من أجل الترقية عمى درجة تحقيق أىداف المؤسسة

                                                           
7
 01،تنمية الموارد البشرية،جامعة )غير منشورة(درجة الماجستير ذكرة لنيل،مالترقية والفعالية التنظيميةأحمد الصيد، نسيمو 

 .0116،0117أوت،سكيكدة،
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 0115ح لجبمي فاتتمثمت في الترقية الوظيفية والإستقرار الوظيفي  *الدراسة الثانية:
 8،تمحورت أسئمتيا كالتالي:0116

 لدى الموظف؟ بين التدرج الميني والشعور بالرضا_ ىل ىناك علاقة 0
 _ ىل تساىم العلاوات والمكافآت التي تمنح لمموظف المرقى في رفع روحو المعنوية؟0
_ ىل ىناك علاقة بين الزيادة في الأجر المصاحبة لعممية ترقية الموظف وبين زيادة 3

 والإنتماء لممؤسسة. شعوره بالولاء
_ ىل ىناك علاقة بين زيادة المسؤوليات والإلتزامات المينية وبين الحضور الفعمي 4

 لمعمال وعدم تغيبيم عن العمل.
إلى رصد واقع الترقية الوظيفية والتعرف عمى أبعادىا ودلالتيا فت ىذه الدراسة وقد ىد   

تغيرات المرتبطة بالترقية وحاجة العامل الوظيفي إضافة إلى إبراز الم بالاستقراروعلاقتيا 
العمال وعدالتيا في ترقية  استقرارإلى ىذا النموذج والدور الذي تمعبو الإدارة في عممية 

 الأفراد.
 مارةوالإستإعتمد في دراستو عمى منيج المسح الاجتماعي  باستخدام الملاحظة والمقابمة 

كأدوات لجمع البيانات ويتشكل مجتمع دراستو في المؤسسة الوطنية لمتبغ والكبريت وحدة 
 الخروب قسنطينة.

وأىم نتائج ىذه الدراسة ىي أن الترقية والإستقرار الميني متغيران يرتبطان في كثير من 
 والإستقرار.الأوجو وىذا دون إغفال تأثير المتغيرات التنظيمية الأخرى عمى مسألة 

أثر دراسة بعنوان " 0106: تمثمت في دراسة الباحث ناصري مختارالدراسة الثالثة*
" تمحورت حول سؤال الترقية عمى الرضا الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة

رئيسي وىو: مامدى أثر الترقية عمى الرضا الوظيفي لمعاممين في العيادة الطبية الجراحية 
 الضياء؟

 
                                                           

8
مذكرة مكملة لنٌل شهادة الماجستٌر فً علم الإجتماع،تخصص تنمٌة وتسٌٌر ،الترقية والإستقرار المهنيجبلً فاتح ، 

 .1004_1003،جامعة الإخوة منتوري قسنطٌنة،)غٌر منشورة(الموارد البشرٌة
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 9وتساؤلات فرعية : 
 _ما مستوى إعتماد المؤسسة عمى أساليب فعمية ومرضية فيما يخص الترقية؟

 _ما مستوى إىتمام المؤسسة بالرضا الوظيفي لمعاممين ؟
بين الرضا الوظيفي لمعاممين وأساليب  _ىل توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية

 وأسس الترقية؟
العينة نحو الرضا الوظيفي تعزى إلى ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات 

 .سماتيم الشخصية)الجنس،السن،المستوى التعميمي،المركز الوظيفي،الخبرة المينية(؟
 وقد ىدفت الدراسة لتحقيق الأىداف التالية:

 _التعرف عمى مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي المؤسسة
 _التعرف عمى الترقية وأثرىا عمى الرضا الوظيفي.

 إرتباط الترقية بالرضا الوظيفي. _قياس مدى
ستخدم المنيج الوصفي التحميمي في دراستو الذي يعبر عن الظاىرة الإجتماعية المراد  وا 

دراستيا كميا وكيفيا، بأسموب دراسة الحالة لتدعيم مختمف جوانب البحث، حيث بمغ حجم 
 .العينة.مستخدما الإستبانة والمقابمة والملاحظة كأدوات لجمع البيانات

 إلى نتائج وىي: وقد توصل
 وجود أىم أساليب الترقية كالتقييم السنوي الجيد،الخبرة المينية 
  بعض العاممين يرون أن نظام الترقية )التقييم السنوي( نظام غير عادل لأنو يعرقل

 مسارىم الوظيفي.
 معظم العاممين راضون عمى ظروف العمل بالمؤسسة 
  الترقية بالمؤسسة.أغمب العاممين محايدون بخصوص فرص 

 
 
 
 

                                                           
9
 جبلً فاتح،نفس المرجع. 
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 مقارنة الدراسات السابقة مع دراستنا:
 أولا: أوجه التشابه

تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في تناوليا لموضوع الترقية من الجانب    
 النظري.

أحمد  نسيموتتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في المنيج المستخدم مع دراسة 
 وناصري مختار. الصيد

 تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في الأداة المستخدمة .
 ثانيا: أوجه الإختلاف

 الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في حجم العينة. إختمفت
 إختمفت دراستنا مع الدراسات السابقة في الإطار الزماني والمكاني.

  الدراسات السابقة في طرح الفرضيات . إختمفت الدراسة الحالية مع
 
 
 

 



 الفصل الثاني: الترقية
 تمهيد

 أولا: تعريف الترقية
 ثانيا: أهمية الترقية
 ثالثا: أهداف الترقية
 رابعا: شروط الترقية

 خامسا: أنواع الترقية
 سادسا: أشكال الترقية

 سابعا: أسس ومعايير الترقية
 ثامنا: مشاكل أنظمة الترقية

 خلاصة الفصل
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 :تمهيد
 من فيي المنظمات في بالغو أىميو ليا التي الموضوعات ىمأ من الترقية تعتبر 

ة ايجابي آثار من ليا لما الذاتية لمتنمية العامل تدفع ةوسيم ولمتنمية الإدارية  الأمور الحيوية
داخل المؤسسة  ا يب يتمتعون التي الحقوق أىم ومن الموظفين شؤون ركائز من فيي ركيزة 

 فيي عممو في يزيد و وقدرات يحسن أن إلى دائما يسعى ما بوظيفة والتحاق نيالعامل حف
،من الفصل ىذا في سنتناولو ما وىذا البشرية مقوىل اللازمة حتياجاتلإا توفير في تساىم

 ومعايير تطبيقيا.خلال تعريفنا لمترقية وأىميتيا 
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 الترقية تعريف :أولا
 وىذا والقضائية والقانونية الفقيية والاصطلاحية المغوية الناحية من الترقية تعريف تعدد 

 .عميو ما سنتعرف
 أو ويقصد بيا رفع شخص ةرقى ترقييىي اسم من فعل رقي  :ف الترقية لغةتعري*

 1.أشخاص من مرتبة إلى مرتبة أعمى
 مستوى ذات أخرى ةوضعي إلى ةيقصد بيا انتقال الموظف من وضعي : صطلاحااالترقية *

 الوظيفية الامتيازات في زيادة ىذه تصاحب قد كما ومستقبلا حاليا أعمى مرتبو  أعمى
غوب فيو مر  أمر الترقية السمطة مجال في المسؤولية ةودرج الأعمال طبيعة التغيير في

 2.المجتمع وتعتبر جزء من ثقافة المجتمعبالنسبة لمفرد داخل 
 الوظيفية الدرجة من أعمى تيادرج وظيفة العامل يشغل أن :الطماوي محمد سميمان عرفها
 3.الترقية قبل يشغميا كان التي

 :آخر تعريف
آثار مادية ومعنوية وىي أيضا إسناد وظيفة جديدة إلى بحوب مصنقل العامل إلى مركز 

العامل تكون ذات مستوى وظيفي أعمى من الوظيفة الحالية من حيث المسؤوليات والواجبات 
ي مستوى ذلمنصب  داري وشغموتدرج العامل في سمم التنظيم الإ ىي الصلاحيات فالترقيةو 
 4.ومعنوية ةعنيا آثار ماديحوب بالزيادة في المسؤولية التي تنتج صم ىعمأ

 إلييا ينتقل التي الحالة عمى قصرىا يجب الصحيح بمعناىا الترقية :مهنا فؤاد محمد فهاعر  
 الوظيفة تحتوي أن بمعنى التنظيم في أعمى مستوى ذات وظيفة بعمل يقوم الذي الموظف
شراف رئيسي اختصاص ليا الموظف إلييا ينتقل التي الأعمى  5.الأولى لموظيفة بالنسبة وا 

                                                           
،جامعة خمٌس ملٌانة  مذكرة لنٌل شهادة الماستر حموق، ،نظام الترقٌة فً قانون الوظٌفة العمومٌة شعٌبً أمٌنة،  1

 .34،ص4002،
، (،الدار الجامعٌة للنشر و التوزٌعو العملٌة العلمٌةالموارد البشرٌة )من الناحٌة إدارة صلاح الدٌن محمد عبد البالً ، 2

 .35،ص4000الإسكندرٌة 
 .234،ص5764،مطبعة جامعة عٌن شمس،الوجٌز فً القانون الإداريمان محمد الطماوي ،سلٌ 3

4 ،دار النهضة نظم الترقٌة فً الوظٌفة العامة وأثرها فً فعالٌة الإدارةمحمد انس لاسم جعفر، 

 .44،ص5751العربٌة،الماهرة،
 إداري،تخصص لانون  ،)غٌر منشورة(مذكرة لنٌل شهادة الماستر فً الحموق ، قانون الوظٌفة العمومٌة حفٌظة،جراد  5

 .06،ص4053،جامعة محمد خٌضر بسكرة،
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 أن فيو تقر التي قراراتيا إحدى في مصر في العميا المحكمة عرفت :القضائي التعريف
 تقديمو شانو من يكون القانوني همركز  في تغير من الموظف عمى يطرأ ما كل ىي الترقية
 في وظيفتو تعمو وظيفة الموظف بتقميد ذلك ويختمف الإداري السمم درجات في غيره عمى
 .مادي نفع التقميد ىذا يصاحب لم وان الاختصاص مجال

الدرجة المالية بفيو الترقية  تلمترقية ربط اقرت تعريفأالتمييز في مصر  ةكما أن محكم
أعمى من درجتو كما يندرج في  ةمالي ةأنيا تعيين الموظف في درجبإذ أنيا عرفت الترقية 

الطبيعة الوظيفة التي يشغميا في  طوي في معناىا تعيين موظف التي تعمو بحكموينمدلوليا 
 1.مدرج السمم الإداري

 السمم في أعمى درجو الموظف تقميد ىي الترقية أن عمى الإداري القضاء ستقرإو قد 
 2.المرتب في زيادة ذلك عمى يترتب لم لو و حتى الإداري
 ة )الترقية تشريعيا(:الترقي مني الجزائر ع المشر  موقف

الجزائري أىميو كبيرة وىذا قصد تشجيع الموظفين عمى بذلا لجيود الرفع رع أحاطيا المش
لموظيفة في الجزائر  ةمؤسسالمن مستوى أدائو وىذا ما يظير من خلال النصوص القانونية 

 85من المرسوم رقم  2و 1/ 54 عرفت المادة من خلال موضوع الترقية وفي ىذا الصدد 
أوت  15المؤرخ في  12ـــ78من قانون رقم  117قم عملا بالمادة ر  :الترقية كما يمي 59

عمى حسب التسمسل السممي أ مثل الترقية في التحاق بمنصب عملالمذكور أعلاه )) تت
 3.وتترجم إما بتغيير الرتبة في السمك ذاتيا و بتغيير السمك

في الرتبة  ةيقبين الترقية في الدرجة والتر  03 06وقد فرق المشرع الجزائري في الأمر  
كما يمي)) تتمثل الترقية في الرتب وتقدم الموظف في مساره الميني وذلك بالانتقال من 
الرتبة إلى الرتبة الأعمى مباشرة في نفس السمك أو في السمك الأعمى منيا مباشره كما 

الترقية في الدرجات كما يمي،)) تتمثل الترقية في  03 06من الأمر  106عرفت المادة 

                                                           
1

،جامعة  الحموق، الماجستٌر فًمذكرة لنٌل شهادة ، النظام القانونً لترقٌة الموظف العمومًزعباط،  عمر 

 46،ص4003الجزائر،
 .235،صسبك ذكرهسلٌمان محمد الطماوي ،مرجع  2

المتضمن المانون الأساسً النموذجً لعمال المؤسسات و  ،5763مارس  41المؤرخ فً  37ـ63أنظر المرسوم رلم  3

 .120، ص5763مارس  42الصادر فً  51الإدارات العمومٌة ،الجرٌدة الرسمٌة العدد 
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مستمرة حسب  ةو تتم بصف ةعمى مباشر الأ ةدرجالإلى  ةفي الانتقال من درج الدرجات
 1.طريق التنظيم((عن التي تحدد  تالوتائر والكيفيا

أو بشغمو لوظيفة الأخرى  ةفالترقية ىي إتاحة الفرصة لمموظف لمحصول عمى مزايا مادي
عرفيا المشرع  ذات مستوى أعمى ومسؤولية أو سمطة أو تعتبر حق من حقوق الموظف وقد

الجزائري عمى أنيا التحاق بمنصب عمل أعمى في التسمسل السممي وتترجم إما بتغيير الرتبة 
 .في السمك ذاتو أو تغيير السمك

تعريف آخر:الترقية عبارة عن تجديد واجبات الفرد ضمن وظيفة أعمى من وظيفتو 
العاممين إن لم نقل كميم الحالية، وىي شيء مرغوب في جميع المجتمعات،كما أن معظم 

،وأعماليم حتى يتحصمو  عمى الراتب الذي عادة ما يقترن  يرغبون في التقدم في وظائفيم
بالترقية، ومن ثم تحسين مستوى معيشتيم وتعتمد فعالية الترقية كحافز عمى العمل، إذا 

 2.ظيفية أعمىبالكفاءة الإنتاجية، فإذا كان لدى العامل رغبة أو دافع لشغل مراكز و  ارتبطت
 الترقية ةأهميثانيا:

تعتبر الترقية عممية حيوية لكل من المنظمة والعاممين فالمنظمة تسعى من وراء    
 3:تحقيقتوفير نظام الترقية 

  الحاليين لمعاممينلمعنوية ا لروحرفع ا . 
 العمل والتميز في نتاجلإالزيادة  الكفاءات توفير الحوافز لأصحاب. 
  ي  المنظمة.ف العمل في الكفاءات صحابأ من العاممين ستمراراضمان 
 المنظمة. داخل الخبراتالوظيفي والمحافظة عمى  الدوران خفض 
  والأمن الوظيفي. الاستقرارزيادة 
 والعاممينلمؤسسة ا احتياجاتلترقية ا تمبي. 
 والأداء  الإنتاجية من المستويات أعمى لتحقيق الموظفين دفع. 

                                                           

1 العام للوظٌفة المتضمن المانون الأساسً  53/05/4004المؤرخ فً  04/01من الأمر رلم  504,505المواد  

 .50،ص4004سبتمبر54الصادر فً 24العمومٌة،الجرٌدة الرسمٌة،العدد
  5055نور الدٌن خاروش، إدارة الموارد البشرٌة،دار الأمة للطباعة والترجمة والتوزٌع،برج الكٌفان،الجزائر،  2

 . 535،ص
 ،4004، 5ط (،الوراق للنشر والتوزٌع،الموارد البشرٌة)مدخل استراتٌجً متكامل دارةإٌوسف حجٌم الطائً ،  3

 .275ـ247ص
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 تاحة الأفكار تغيير ة ديناميكي وخمق المنصب بتغيير والتحسين لمتجديدة الفرص وا 
 1.الجمود كسرجديدة ت

 المستوى الأعمى عند التقدم لشغل الوظيفة مما يسمح وظائف كل عمى التعرف 
 .والإحساس بالمسؤولية   بالاتصال

 فيواسعة  سمعة ويكسبيامشرفة   المؤسسة بصور ترقية يظير نظام وجود 
 . الخارجي السوق

 الاعتماد عمى أسس عممية وموضوعية تتوافق مع طموحات العمال. 
 الولاء.وزيادة  المعنوية الروح ورفع الميني الاستقرار تحقيق في تساىم  

وليذا حظيت الترقية باىتمام كبير وضرورة تطبيقيا بشكل سميم لكونيا ليا فضل كبير 
 ،أفضلفمعظم العاممين يرغبون بالتقدم في وظائفيم والحصول عمى راتب  الأفرادعمى 

وبالتالي تحسن مستوى معيشتيم  أداءىموبتطبيق عممية الترقية يتمكنون من زيادة تحسين 
عممية حيوية لكل من المنظمة  أنياالبالغة لمترقية تتجمى في  الأىميةن أوىذا ما جعمنا نقول ب

النسبة لممنظمة تعني الاستقرار ولمفرد بعمى كلاىما ف الإنتاجيةحقيق تعود بت لأنياوالعاممين 
وأىميتيا عمى مستوى المؤسسة والدولة حقيقة مؤكدة لضمان تحقيق  الأجرتعني زيادة في 

 الأىداف المرسومة في أي مستوى من المستويات التخطيطية.

 أهداف الترقيةثالثا:
والموظفين فييا وذالك من أجل تحقيق الأىداف تضع المؤسسة برامج لترقية العاممين   
 2التالية:
المنشأة من الأفراد العاممين من حيث العدد والنوع إذ أن وجود نظام  احتياجاتتمبية  .1

مخطط ومعروف لمترقيات في المؤسسة يعتمد عمى أسس موضوعية تمكن إدارة المنشأة من 
 الالتحاقفراد الراغبين في العمل عمى تحقيق العمالة المطموبة واللازمة ليا بسبب إقبال الأ

 بياتو المؤسسة للاستفادة من الميزات الجاذبة لمعمل فييا.
                                                           

1 ،الشركة العربية الأفراد والعلاقات الإنسانية إدارة سيني النجار و مدحت مصطفى راغب ،نبيل الح 
 .502،ص1992لمنشر،القاىرة،

الأول ،الإصدار 3دار الشروق لمنشر و التوزيع ،ط« الأفراد إدارة»الموارد البشرية إدارةمصطفى نجيب شاويش ،  2
 . 276،ص2000
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ضمان بقاء العدد الكافي من القوى العاممة التي اكتسبت الميارات الفنية والإدارية في  .2
مجال الأداء والميام والأعمال الممقاة عمى عاتقيا ومن ثم الاختيار ومن بينيا من يصمح 

 1الترقية.شغل الوظائف الشاغرة وذلك عن طريق ل
خمق حافز قوى لدى العاممين لبذل المزيد من الجيود و شعور الموظفين بالطمأنينة  .3

نتيجة تحقيق تقدم مستمر في وظائفيم و بالتالي في معيشتيم دون الحاجة إلى تغيير مكان 
 العمل.
 مستوى عال من الرضا بين الإفراد العاممين . إلىالتوصل  .4

 البشرية.استثمار الطاقات الإنتاجية التي تتوفر عمييا الموارد  .5
حيث ’سية أمن خلال الحركة الر ’الإعداد لمتقدم إلى وظائف اكبر سمطة و مسؤولية  .6

 2إضافة إلى : يتعرف الفرد عمى كل الوظائف في المستوى الأعمى 
تتمثل في الرضا عن العمل وشعور العامل بوجوده الفعمي داخل نفسية:أهداف . 1

  الميارة.ىذه الأمور المعنوية تشجع عمى الابتكار و إيجاد ’المؤسسة 
 الأفق الثقافيالتدريب و التكوين ليا اثر في توسيعا ’الخبرة ’الميارة   :ثقافية أهداف. 2

  عي.الاجتمالمعامل و بالتالي اكتساب ثقافة تساير التطور 
 أقصىتطوير الكفاية الإنتاجية وحسن الأداء يجعل العامل يبذل :اجتماعيةأهداف .3

يجاد عمال ميرة داخل المؤسسة.  جيد لمفوز بالترقية وا 
عممية موضوعية  يمكن أن تتحقق ىذه الأىداف في حالة قيام نظام الترقية عمى معايير
وجود فوضى  إلىتستبعد الاعتبارات الشخصية و كافة الطرق اللاموضوعية التي تؤدي 

المؤسسة.ولا  إنتاجيةوالعمال مما يؤثر عمى   الإدارةداخل المؤسسة و نشوب صراع بين 
 بواجباتو. والقيامالعامل غي عممو  بالتزامالمتعددة إلا  الأىدافيمكن لمترقية أن تحقق ىذه 

بالتزام العامل في عممو و قيامو  إلاالمتعددة  الأىدافتحقق ىذه  أنو لا يمكن لمترقية 
 .بواجباتو 

 

                                                           

 4004، دار الهدى للطباعة و النشر و التوزٌع ، دون ط ، عٌن ملٌلة ،  تنمٌة الموارد البشرٌة ،علً غربً و آخرون   

. 545، ص  1
  

2
 .12صسبك ذكره، ،مرجع جبلً فاتح ، 
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 شروط الترقية رابعا:
 1أو الكفاءة في ما يمي: بالاقدميةتتمثل الشروط العامة لمترقية سواء  
  يشترط أن يكون الموظف قد أمضى في الوظيفة المرقى إلييا المدة اللازمة التي

 يتطمبيا القانون ويطمق عمييا المدة البينية 
  لا يجوز ترقية الموظف المنقول إلا بعد مضي سنة عمى الأقل من تاريخ نقمو 
  الترقية تكون من وظيفة إلى الوظيفة الأعمى منيا مباشرة في الدرجة ومن ذات

 . المجموعة الوظيفية
  يشترط عدم وجود مانع من الترقية لدى الموظف مثل توقيع جزاء تأديبي عميو يحول

دون ترقيتو ،أو إحالتو إلى المحاكمة التأديبية أو الجنائية أو وقفو عن العمل وذلك لمدة 
م فأقل أيا 5الإحالة أو الوقف حتى تثبت براءتو في حالة ما إذا وقع عميو إنذار بسيط مدتو 

 .أقدميتو في الدرجة أو الوظيفة احتسابوجب عند ترقيتو 
  المدد المنصوص  انقضاءلا يجوز ترقية الموظف الذي تمت معاقبتو تأديبيا إلا بعد
 .عمييا
  أن تكون الوظيفة الجديدة موالية لموظيفة السابقة حتى يتمكن من التدرج في مختمف

حتى يتسنى الإلمام بكل المعمومات أثناء تدرجو في  لموحدة، وىذاوظائف الييكل التنظيمي 
 2.السمم الإداري

  بين العمميات والمسؤوليات التي تتحمميا الوظيفة الجديدة  اختلافأن يكون ىناك
 3التي يرقى إلييا الشخص وتمك النسب تتحمميا الوظيفة التي يشغميا حاليا.

 أنواع الترقية :خامسا
تعتبر الترقية من الطرق الأساسية التي تميز قابمية الأفراد العاممين في المؤسسة دون 
المجوء إلى ملء الشواغر من الخارج ويتجسد ذلك من خلال آلياتيا التي تسمح بالتساوي 
بين الموظفين في الصعود إلى إحدى درجات السمم الوظيفي أو بتغيير الرتب داخل نفس 

                                                           
 .531ـ534العربٌة،الماهرة،ص(، دار النهضة الوظٌفة العامة،)دراسة مقارنةف ٌوسف حلمً خاطر،شرٌ 1
2
 .154،صسبك ذكرهمرجع محمد انس لاسم جعفر، 

 . 245صدار الجامعات المصرٌة ، الإسكندرٌة ،  دون ط ، ، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانٌة عاطف محمد عبٌد ، 3
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ر ومن ىنا نتعرف عمى أنواع الترقية المتمثمة في نوعين وىما عمى السمك أو من سمك لأخ
 التوالي الترقية في الدرجة والترقية في الرتبة.

من درجة إلى درجة أعمى  الانتقالالترقية في الدرجات تعني  الترقية في الدرجة/ . أ
 1.منيا مباشرة

وذلك بعد توفر شروط الأقدمية المطموبة وتبعا لتنقيط السمطة التي ليا صلاحية  
التعيين، وبعد إجراء دورة تكوين مما يعني أن الموظفين الذين لا يتوفر فييم شرط الأقدمية 
ولكنيم خضعوا لدورة تكوينية تؤىميم مدتيا لموصول عمى الأقدمية المطموبة للانتقال إلى 

 يمكن ترقيتيم في الدرجة .درجة أعمى فإنو 
_ لقد نصت النصوص القانونية لممؤسسة لموظيفة عمى الترقية في الدرجة ومنيا الأمر 

منو عمى ىذا النوع من الترقية حيث جاء نص المادة  106الذي نص في المادة  03_06
من درجة إلى الدرجة الأعمى منيا  الانتقالعمى ما يمي :>>تتمثل الترقية في الدرجات في 

مباشرة،وتتم بصفة مستمرة حسب الوتائر والكيفيات التي تحدد عن طريق التنظيم .<<       
الأتي  تغيير في المنصب تبعا لكفاءة العامل ويتضمن  ويترتب عن ىذا النوع من الترقية

وىذه الزيادة  شغل وظيفة ذات اختصاصات و مسؤوليات أعمى وتصحبيا زيادة في المرتب
ليست الأساس الحقيقي الذي يميزىا وتطبيقيا بطريقة منتظمة ومستمرة أي من درجة لأخرى 

 2أعمى منيا مباشرة .
المدة  الدنيا،فالترقية في الدرجة تتم بصفة مستمرة حسب ثلاثة وتائر وىي :المدة 

 درجة ونوضحيا في ىذا الجدول (12)قصوى ىذه الوتائر تتوزع عمى المدة ال المتوسطة،
 التالي:

 
 
 
 
 

                                                           
 .446صمرجع سبك ذكره،، خاروشنور الدٌن  1
  

2
 .541،صمرجع سبك ذكره ،محمد أنس لاسم جعفر 
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 الترقية في الرتبة :
نتقال الموظف من وظيفة بمستوى إ’القوانين المنظمة لموظيفة  إطاريقصد بيا في 

بمعنى ’ أعمىذات رتبة  رىأخوظيفة  إلىمعين ونظام قانوني معين وحقوق ووجبات معينة 
مو في السمم الوظيفي ويكون ذلك برتبة تقدم الموظف في مسيرتو المينية الذي يوافق تقد

ة تتناسب معينة و تتميز بارتباطيا بوجبات ومسؤوليات اكبر وكذلك حقوق وتعويضات مالي
 والترقية في الرتبة يتم حسب الحالات التالية: .1مع حجم ىاتو المسؤوليات

 عمى أساس الشيادة أي الحصول عمى شيادات ومؤىلات مطموبة .-

 . بعد تكوين متخصص-

 . 2عن طريق امتحان ميني آو فحص ميني-

 3أشكال الترقيات سادسا:
 تأخذ الترقيات تبعا لمصادرىا شكمين متمايزين فيي إما تكون داخمية أو خارجية.

الترقية الداخمية وىي التي تتم داخل المؤسسة حيث تحدد أية مؤسسة الوظائف التي  :1
من الخارج ومن مميزات الترقية من  تممئيمكن أن يشغل بالترقي من داخميا وتمك التي 

 :الداخل
  حيث أن الأفراد الذين  وانسجاميموسيمة داخل المؤسسة تساعد عمى تأقمم العاممين

لتوفر الشروط المطموبة لمترقية يتأقممون أكثر مع التنظيم ويستقرون  اختيارىمتم 
 بسيولة.

 في زيادة إنتاجيم ورفع  الترقية من الداخل تحفز أكثر عمى العمل وتدفع الموظفين
بأن ذلك سيؤدي إلى ترقيتيم  االروح المعنوية ويتفانون في بذل جيود أكثر إذا عممو 

وزيادة عمى ذلك فإن العاممين يترقبون دائما الصعود والتدرج لموظائف العميا في نفس 
 مؤسستيم أين يوجد زملاؤىم .

 ولنجاح عممية الترقية الداخمية يجب إتباع ما يمي : 
                                                           

  
1
، الجزائر العامة، جامعةالإدارة  ماجستٌر، فرع ، رسالةعلاقة العمل بٌن السلطة و الحرٌة فً التشرٌع الجزائريالمنعم ،بن أحمد عبد   

 .55، ص4001-4002
 63،مرجع سابك الذكر،صخاروشنور الدٌن   2
3
 .545، ص  بك ذكرهعلً غربً و آخرون ، مرجع س 
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 تخصيص عدد معين من المناصب الشاغرة لترقية الموظفين داخميا. 
  عدادىم لمترقية الداخمية شحينالمر تبسيط إجراءات تحسين قدرات  وا 

: الترقية من الخارج  تميل بعض المؤسسات إلى تفضيل الترقيات من الخارج 2
لمجمود ،كما وذلك بحجة تطعيم الكفاءات العاممة داخميا بكفاءات جديدة وذلك تجنبا 

 1أن ملء الوظائف من الخارج قد يقمل من تكاليف التدريب .
فالإدارة الأكثر نجاحا ىي التي تميل إلى سياسة الترقية من الداخل لأنو ليس من 
السيل تعيين شخص من خارج المؤسسة في المستويات الإدارية الوسطى والعميا بحيث 

ترقية من الخارج إلا  استخداميجب أن تتوفر سياسة التدريب لشغل الوظائف ولذلك لا يتم 
 في ضيق الحدود.

 الترقيةأنظمة أسس و سابعا:
: تعرف الأقدمية بشكل عام بأنيا مدة الخدمة التي قضاىا  الترقية عمى أساس الأقدمية 

الشخص ويرتكز أساس نظام الأقدمية عمى أقدم الممارسات الإنسانية إذ يعتبر التمييز بين 
الأفراد عمى أساس الأقدمية قديم قدم الحضارة الإنسانية ذاتيا وكذلك فإنيا تجد أسسيا في 

الحاضر وأساسيا في العمل الإداري أنو من قضى مدة التنظيم القبمي أو العائمي حتى الوقت 
 أطول في العمل أو الخدمة فإنو يمتمك خبرة ومقدرة أكثر من الآخرين الذين قضوا مدة أقل .

وبمقتضى ىاتو الطريقة فإنو يكون لمموظف الذي أمضى في الوظيفة أو الدرجة الأدنى 
فين الذين أتموا المدة المشروطة فترة زمنية أطول من تمك التي قضاىا زملاؤه من الموظ

لمترقية قانونا أولوية في الترقية إلى الوظيفة أو الدرجة الأعمى الشاغرة بمعنى أنو تتم ترقية 
 . الأقدميةالعاممين لموظائف والدرجات الأعمى وفقا لترتيبيم من حيث 

 2ومن مزايا تطبيق ىذا الأساس مايمي :
 مة وعدم تركيا،لإحتمال فقدىم لأقدميتيم عند تشجيع العاممين عمى البقاء في المنظ

ترك العمل ،وبالتالي فإنيا تقمل من دوران العمل كما أنيا من ناحية أخرى ستكون بمثابة 
 مكافأة العاممين عمى ولائيم لممنظمة .  

                                                           

546السابك علً غربً وآخرون، نفس المرجع.  1  
 .279،صسبق ذكرهمصطفى نجيب شاويش،مرجع  2
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 بإجراءات و أساليب  للاىتمامكأساس لمترقية سيدفع الإدارة  بالاقدميةالترقية  اعتماد
 لغرض تولي مراكز وظيفية أعمى . باستمرارين لدييا وكذلك تطوير قدراتيم العامم اختيار

إلا أن ىذا النظام تعتريو جممة من العيوب جعمتو معيار غير حاسم لمترقية حتى أن 
بعض التشريعات تخمت عنو في بعض الرتب الوظيفية لكون ىذا النظام يؤدي إلى قتل 

شاعة التراخي والخمول في أداء العمل الإداري كما أن ىذا المعيار  روح المنافسة وا 
ليس بالقرينة القاطعة عمى كفاءة الموظف المرقى لموظيفة ،كما أن إتباع مبدأ الأقدمية 

يؤدي إلى مساواة جميع الموظفين دون تفرقة بين المجد وغيره وىذا مجحفا  في الترقية
وغيرىم باتخاذ مدة بحقوق الموظفين المجدين وليذا فالمساواة بين ىؤلاء العاممين 

الخدمة أساسا لمترقية بصرف النظر عن نتائجيم أمر يؤدي إلى الظمم لا إلى العدالة 
،ففي الحقوق تفترض المساواة والتعادل في أداء الواجبات وىذا ما لا تحققو فكرة 

 الأقدمية لأنيا تحقق المساواة المطمقة بين الجميع.
 الكفاءة الترقية عمى أساس

عندما تريد المنظمة أن ترقي أحد الأفراد العاممين فييا لابد من الأخذ بمبدأ الكفاءة ليتم 
القرار العادل في الترقية، بحيث يمكن وضع الفرد المناسب وفقا لقدراتو ومياراتو في  اتخاذ

العمل المناسب،حيث أن العوائد بمختمف أشكاليا ومن ضمنيا الترقية يجب أن تعمم بيدف 
الأفراد العاممين الذين يبذلون جيودا أكثر من غيرىم ويمتمكون ميارات ومعارف تشجيع 

 1أعمى من غيرىم . وتائرالإنتاجية  ارتفاعأعمى تؤدي إلى 

 ومن مزايا تطبيق ىذا الأساس أنو : 

 عممو وبذل قصارى  أداءحيث يتفانى كل منيم في  يبث روح المنافسة بين الموظفين
ويزيد من الكفاءة الإنتاجية للإدارة وتقضي عمى روح التواكل والسمبية لدى الموظفين  2جيده

بيا ،كما يحقق  والاحتفاظ،كما يجذب أفضل العناصر لشغل الوظائف الشاغرة في الإدارة 
ىذا النظام فرصة التنافس الشريف بين الموظفين ذوي الكفاءة وتتيح ليم فرصة إبراز 

 قدراتيم وكفاءتيم .
                                                           

 .142ـ141،ص 5777،عمان،دار وائل للنشر والتوزٌعنإدارة الموارد البشرٌة،علً حسن علًسهلٌة محمد عباس: 1
 . 530مرجع سابك،صشرٌف ٌوسف حلمً خاطر: 2
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 1منيا:لا أن ليذا الأساس سمبيات إ

  النفسي.  استقرارهأنو يؤدي إلى عدم إطمئنان الموظف العام وعدم 
  معايير موضوعية استخداميكون معقد يتطمب وجود قيادة إدارية قادرة عمى.  
  تتسم الترقية وفقا ليذا النظام بناء عمى قياس كفاءة الموظف في القيام بواجبات

الحالية ،وقد يؤدي الموظف واجبات ومسؤوليات الوظيفة الأعمى التي ومسؤوليات وظيفتو 
 .سيرقى إلييا بالكفاءة المطموبة

  قد تحاط عممية تقدير كفاءة الموظفين بعوامل شخصية تؤدي إلى التحيز والمحاباة
 2مما يفقدىا فعاليتيا وتحقيق أغراضيا.

 : الترقية عمى أساس الأقدمية والكفاءة معا
التي تعرض ليا المعيارين السابقين تم خمق معيار ثالث يعتمد عمى  للانتقاداتنظرا 
ما بين أسموب الترقية عمى أساس الأقدمية والترقية عمى أساس الكفاءة بيدف  المزج

من مزايا كل منيما وتجنب عيوب التطبيق المطمق بكل من أسموب الأقدمية  الاستفادة
ي الترقية أنو يكفل إتاحة الفرصة لمكفاءات التي والكفاءة ومن مزايا ىذا المعيار ف

( وفي الأقدمية)زمنية مطمقة  اعتباراتتنطمق دون أن يحدىا إطار جامد يتمثل في 
يكون لمموظفين القدامى نصيب من  الأقدمية ومن ثمة اعتبارنفس الوقت سيراعي 

 3الفرص المتاحة لمترقية .
 عمى النقاط التالية :ولتطبيق ىذا الأسموب يجب أن يتم التركيز 

تطبيق أسموب الجدارة عمى الوظائف العميا نظرا لمتطمبات شغل تمك  اقتصارضرورة °
 الوظائف من ميارات وصفات شخصية ضرورية .

في الترقية لموظائف المتوسطة بشكل تدريجي  مع الأقدميةضرورة إتباع أسموب الجدارة 
 في المفاضمة بين المتقدمين لمترقية . مع الأقدمية أي الجمع بين متطمبات الجدارة

                                                           
1
 .27جراد حفٌضة،مرجع سبك ذكره،ص  

،دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزائر الوظٌفة العامة فً النظم المقارنة والتشرٌعدراسة فً محمود ٌوسف المعداوي، 2

5766 . 
3
،مذكرة ماجستٌر فً العلوم بالإدارة العمومٌة الجزائرٌة أثر التوظٌف على كفاءة الموظفٌنتٌشات سلوى،  

 .67،ص4054،جامعة محمد بولره،بومرداس،الإلتصادٌة،،تخصص تسٌٌر المنظمات
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إتباع أسموب الأقدمية في الترقية لموظائف الدنيا )الكتابية والروتينية( بسبب عدم °
شغميا اكتساب المتقدم لمترقية إلييا لخبرات وميارات محددة ويكتفي بعامل  اشتراط

 1الزمن لتحديد أىمية المتقدم لمترقية.
الموارد البشرية في المؤسسات أن تولي  إن عمى إدارةوميما كانت معايير الترقية ف

كبيرا للأفراد الذين سوف تتم ترقيتيم بتييئة الظروف المناسبة ومتابعتيم في  اىتماما
تأديتيم لمياميم الجديدة،والعناية الكبيرة يجب أن تولي لأولئك الذين لم تتم ترقيتيم 

،وبالتالي يصيبيم الإحباط وقد حيث سيشعرون بخيبة الأمل مما يؤثر عمى معنوياتيم
 يؤثرون سمبا عمى سير العمل.

 ثامنا:مشاكل الترقية
مما لا شك فيو أن ىناك مشاكل كثيرة تظير عند القيام بإجراء عممية الترقيات إلى 

تتعمق بالعلاقات الإنسانية التي ترغب إدارة  أخرىو وظائف أعمى منيا  فيناك مشاكل إدارية 
 :المنشاة أن تظل حسنة بين العاممين فييا ومنيا

خيبة أمل بعض المرشحين لمترقية:يتم في العادة اختيار عدد محدود من المرشحين  .1
لمترقية بسبب قمة الوظائف الشاغرة فان عددا من ىؤلاء الذين يطمحون لمترقية ولم يحصموا 

ابون بخيبة أمل وىذا سوف يؤثر عمى إنتاجيتيم خاصة وان كل فرد منيم عمييا سوف يص
يعتقد انو يستحق ترقيتو ولتجنب ىذه المشكمة يجب عمى الإدارة العميا في المنشاة أن تضع 
برنامجا واضحا لمترقية عمى أن يتم تطبيقو بدقة ،إذ أن تجاوز الفرد المستحق لمترقية يخمق 

ائو ونحو المؤسسة وىذا لا شك يؤثر عمى روحو المعنوية عنده شعورا سمبيا نحو رؤس
وبالتالي عمى أدائو مما يجعمو غير صالح لمترقية في الفرص القادمة مما يعيق تقدمو وكذا 
يمكن لممشرف بمناقشة الموضوع مع الفرد يبين لو أسس وقواعد الترقية وبعض الشروط 

 2الواجب توفرىا فيو .
عمى الرغم من أن معظم الأفراد يرغبون في الترقي إلا  رفض بعض العاممين لمترقية  .2

الفشل في الوظيفة الجديدة في حين أن  احتمالأن البعض الأخر لا يريد ذلك لا يرغبون في 
                                                           

،تخصص )غٌر منشورة(،مذكرة ماجستٌر فً علوم إلتصادٌة الترقٌة كحافز لتحسٌن أداء الموظفٌنلٌلى غضبان،  1

 .63،ص4050إلتصاد تطبٌمً وإدارة المنظمات،جامعة الحاج لخضر،باتنة،
 .464مصطفى نجٌب شاوٌش: مرجع سبك ذكره،ص 2
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العمل فيو والبعض يفضل  أعتادالبعض الأخر لا يرغب في تغيير محيطو الإنساني الذي 
الراحة في الوظيفة الحالية مقابل الجيد الكبير الذي سيبذلو في الوظيفة الجديدة مضحين 

 بذلك الراتب أو الأجر الذي يصاحب عادة الوظائف الأعمى.
عدم موافقة المشرف التخمي عن الفرد  أحيانا يرى بعض المشرفين أنو لا يمكنيم  .3

فلا يمكنيم التنازل عنيم لترقيتيم  أعماليملحاجة الماسة إلى التخمي عن مرؤوسييم بسبب ا
ونقميم لإدارات أخرى وىذه تحصل ببساطة إذا كان المشرف قام بتدريب مرؤوسيو جيدا فيو 

 قسمو مما يمكن أن يؤثر عمى مستوى الأداء . يتركوالا يرغب أن 
لجميع العاممين عدم تكافؤ الفرص  ليس من السيل أن توفر المؤسسة فرصا متكافئة  .4

فإذا كان أساس الترقية الكفاءة فإننا نجد أن بعض المشرفين يعطون تقديرات عاليو عن 
مرؤوسييم وبعض المشرفين يعطون تقديرات منخفضة مما يحرم مرؤوسييم من فرص 

   1                     .الترقي
ففي ظل نظام غير واضح لمترقيات قد يتم تجاوز بعض  عدم الموضوعية في بعض الأحيان

غير  لاعتباراتمنيم  أقدميوالموظفين الأجدر بالترقية،وترقية من ىم أقل كفاءة أو 
موضوعية،وىو أمر لا تخفى أثاره السمبية عمى العاممين وبالتالي عمى أدائيم ومستوى 

 2إنتاجيتيم.
جراءات المفاضمة ،وتحديد  ستحقاقاعدم إتباع آلية وا   3لمترقية. الموظف الأفضل تأىيلا وا 

ضعف المعايير المطبقة في قياس الكفاءة والجدارة في العمل وعدم توافر برامج تدريبية 
 4لتأىيل العاممين لمترقية

 
 
 

                                                           
1
 .283نفس المرجع،ص 

لمحصول عمى درجة الماجستير  لاستكمال،بحث مقدم التنظيمية بالأداء الوظيفيعلاقة العوامل  حمود بن مطمق العماج، 2
 .2002في العموم الإدارية، أكاديمية نايف العربية،الرياض،

 .499يوسف حجيم الطائي، مرجع سابق ص 3
 .500نفس المرجع،ص 4
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 خلاصة الفصل

من خلال ما سبق لنا ذكره فان الترقية عموما عبارة عن حركة انتقالية سواء كانت في 
عامل  أيالكفاءة فيي حق من حقوق  أمبالاقدمية  أو( أفقيةفي الدرجة ) أم( عموديةالرتبة )

موظف متواجد بالمؤسسة،فيي عامل يساعد عمى الاستقرار الوظيفي وحل لممشاكل  وأي
 المادية لمعامل.

تتعداىا لمبحث عن روابط بينيا  أمولكن ىل تقتصر سياسة الترقية عمى ىاتو العوامل 
العاممين( فيو يحتاج لعدة دوافع تساىم في  أداء) الأداءىذا  أنما الموظفين،عم أداءوبين 

 .لثفي الفصل الثا إليورفعو ،وىذا ما سنتطرق 

 
 
       

   



لثالث: الأداء الوظيفيالفصل ا  
 

 أولا: تعريف الأداء الوظيفي

 ثانيا: أهمية الأداء الوظيفي

محددات وعناصر الأداء الوظيفيثالثا:   
 رابعا: تعريف تقييم الأداء الوظيفي

 خامسا: أهمية تقييم الأداء الوظيفي

 سادسا:أهداف  تقييم الأداء الوظيفي

الأداء الوظيفيسابعا:مجالات إستخدام تقييم   

 ثامنا: مراحل وخطوات تقييم الأداء الوظيفي
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 :تمييد
الوظيفي اىتمام كل من الباحثين والمفكرين,في محيط  الأداءموضوع  أثار         
ذلك لان العامل البشري ىو المحور الحقيقي,وىو مؤشر دال عمى مستوى كفاءة   الإدارة

ىذه المنظمات  أنكما  الإداريةالعاممين وبموغيم مستوى الانجاز المطموب في المنظمات 
الاستفادة منيم بشكل سميم  أرادت إنالعاممين بيا  لأداءتقييم دوري  إجراء إلىتحتاج 
بطريقة منظمة وتحتفظ  أدائيمديدة فلا بد من مراجعة وظائف ج إلىفي ترقيتيم  ةخاص

 عند الحاجة. إلييابخلاصة ىذه التقييمات في سجلاتيم والرجوع 
ساىم ىذا السموك في  مدى أيلمعامل والى  الإنتاجيىو الحكم عمى السموك  الأداءوتقييم 
الوظيفي من خلال  الأداءنتعرف عمى مفيوم  أنومن ىنا يمكن  الإنتاجية الأىدافتحقيق 

 فصمنا التالي.
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 الوظيفي الأداءتعريف  أولا:
 وأدى،الأمانة أدى,والاسم أوصمو،الشيء أدىويقال  أدىىو مصدر الفعل  الأداءلغة:

 1.الشيء
تماماصطلاحا:ىو درجة تحقيق  ويعكس الكيفية التي يحقق بيا ،الميام المكونة لموظيفة وا 

الطاقة  إلىوالجيد فالجيد يشير  الأداءالفرد متطمبات الوظيفة وغالبا ما يحدث تداخل بين 
 2النتائج. أساسفيقاس عمى  الأداء أماالمبذولة 

الوظيفي ىو الرغبة والقدرة يتفاعلان معا في تحديد مستوى  الأداء أن ويرى عمى السممي:
علاقة متلازمة ومتبادلة بين الرغبة و المقدرة في العمل والمستوى  ىناك أن،حيث الأداء
 3الوظيفي. الأداءفي 

دراكالصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات  الأثر»وتعريف آخر وىو: الدور  وا 
تمامدرجة تحقيق  إلىوالميام.وبالتالي يشير   4«.الميام المكونة لوظيفة الفرد وا 

والميام المختمفة التي يتكون منيا  بالأنشطةىو قيام الفرد الوظيفي  الأداءتعريف آخر:
 الأبعادالفرد عميا وىاتو  أداءيقاس  أنجزئية يمكن  أبعادنميز بين ثلاثة  أنعممو،ويمكننا 

 5.الأداءىي كمية الجيد المبذول ونوعية الجيد ونمط 
من صلاحياتيم ويعرف كذلك:ىو قيام الأشخاص بالأعمال والواجبات المكمف بيا لمتأكد 

لمباشرة ميام وأعباء وظائفيم،فيو عبارة عن سموك عممي يؤديو فرد أو جماعة من الأفراد 
أو المؤسسة يتمثل في أعمال وتصرفات وحركات مقصودة، من أجل عمل معين لتحقيق 

 6ىدف محدد أو مرسوم.

                                                           
 .62،ص43،دار صادر،بيروت،المجلدلسان العربابن منظور،-1
 .633ص،6003،القاهرة،4لجامعية،الطبعة ،الدار االموارد البشرٌة رؤٌة مستقبلٌة إدارةراوية حسن،-2
 .401،ص6004،مطبعة الإشعاع الفنية، 4إدارة الأفراد،طصلاح الدين عبد الباقي،-3
 .605،ص6003،الإسكندرية،6،الدار الجامعية،طالسلوك التنظٌمًسلطان، أنورمحمد سعيد -4
 .61،ص6001،الإسكندرية،دار المعرفة الجامعية،فً المنظمات الإنسانًالسلوك عاشور احمد صقر،-5

جردات،التدريب الموجو بالأداء بحوث ودراسات المنظمة العربية لمتنمية الإدارية،جامعة الدول أسامة  6
 .201،ص1002العربية،
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 لوظيفي ءالأدا أىمية: ثانيا
تقديم  أو الإنتاجكبيرة داخل المنظمة فيو المكون الرئيسي لعمميات  أىميةالوظيفي  داءللأ

 1مرتبط بالعنصر البشري الذي يدير العممية. لأنوالخدمات وىو الجزء الحي منيا 
في نجاح خطط  أىميتو إلىعمى مستوى المنظمة فقط بل تتعدى  أىميتولا تتوقف -

 2التنمية الاقتصادية والاجتماعية في الدولة.
تحقيق النجاح والتقدم باعتباره الناتج النيائي فإذا كان ىذا الناتج مرتفعا فإن ذلك يعد -

 3.مؤشر واضح لنجاح المنظمة واستقرارىا وفعاليتيا
 الوظيفي الأداء وعناصر محدداتثالثا: 

 :المحددات1
الفردي معرفة العوامل التي تحدد ىذا المستوى والتفاعل  الأداءيتطمب تحديد مستوى -

 4الوظيفي وىي: للأداءبينيا,يميز بعض الباحثين بين ثلاث محددات 
 ميمتو. لأداء*الجيد)الدافعية(:الجيد المبذول)طاقة جسمية،عقمية(
الوظيفة ولا تتغير في فترة زمنية  لأداء*القدرات:ىي الخصائص الشخصية المستخدمة 

 .قصيرة
توجيو  الاتجاه الذي يعتقد الفرد انو من الضروري إلىالميمة:يشير  أوالدور  إدراك*

 .جيوده في العمل من خلالو 
 5في المعادلة التالية: الأداءويمكن صياغة محددات 

 الأدوار إدراك×القدرات)الخبرات(×الوظيفي=الجيد)الدافعية( الأداءمحددات 
                                                           

،مذكرة لنيل الوطنٌة تالمؤسساالوظٌفً للعاملٌن فً  الأداءعلى  البشرٌةاثر تسٌٌر الموارد خويلدات، إيمان -1

 .02،ص6043-6043،جامعة قاصدي مرباح،ورقلة،)غير منشورة(شهادة الماستر في العلوم الاقتصادية
 المؤثرة على مشاركة الموظفٌن فً صنع القرار وعلاقتهم بمستوى لالعوامفيصل بن فهد بن محمد، إبراهيم-2

،جامعة نايف للعلوم العربية للعلوم )غير منشورة(الإداريةفي العلوم  رماجستي،مذكرة أدائهم

 .30،ص6004،السعودية،الأمنية
مذكرة لنيل شهادة الماجستير في العلوم ، الوظٌفً للعاملٌن الأداءالمناخ التنظٌمً وتأثٌره على صليحة،شامي -3

 .6003بومرداس،دفعة بوقره أمحمد جامعة،)غير منشورة(الاقتصادية
 .210حسن راوية،مرجع سابق الذكر،ص-4
 .20،مرجع سابق الذكر،صشامي صليحة-5
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ىاتو المحددات ترتبط فقط بالموظف)الجيد،القدرات والميارات(وىي عناصر  أنونلاحظ 
 1خارج عن سيطرتو وىي: أخرىتخضع لسيطرة الموظف بينما ىناك عناصر 

*الوظيفة)متطمبات العمل(وما يتعمق بيا من واجبات ومسؤوليات وتوقعات مطموبة من 
 المستخدمة. والأدوات والأساليبالطرق  إلى إضافةالموظف،

و  والإشراف*الموقف)بيئة التنظيم الداخمية(حيث تؤدي الوظيفة والتي تضمن مناخ العمل 
 والييكل التنظيمي ونظام الحوافز وغيرىا. الإدارية والأنظمةوفرة الموارد 

 الوظيفي ىي محصلات ثلاث عوامل  الأداءمحددات  أنوبعض الباحثين يرون 
 *الرغبة:ىي تعبير عن دافعية الفرد.

 وتتألف بدورىا من محصمة: الأداء*القدرة:تعبر عن مدى تمكن الفرد من 
 المعرفة أو المعمومات الفنية اللازمة لمعمل.-أ
 ميارة استخدام المعرفة.-ب
 مدى وضوح الدور.-ج

*بيئة العمل:مثل العلاقات بالرؤساء والزملاء والمرؤوسين وملامح العمل كذلك مثل 
 المستخدمة. واتوالأدساعات العمل،التجييزات 

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
قسم العموم الإدارية،جامعة نايف  )غير منشورة(وعلاقتيا بالرضا الوظيفي،رسالة ماجستيربيئة العمل  ، محمد زايد،-1

 .432ص2997العربية لمعموم الأمنية،الرياض،
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 :الأداءويبين الشكل التالي محددات 
 

 يوضح محددات الأداء (01)كلالش
 
 
 
 
 
 

محمد زايد بيئة العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي،رسالة ماجستير قسم العموم  المصدر:
 .246،ص2997لمعموم الأمنية،الرياض،الإدارية،جامعة نايف العربية 

 
 1توجد عدة عناصر ىامة للأداء الوظيفي وىي: يفي الوظ ء:عناصر الأداثانيا

بمتطمبات الوظيفة:وتشمل الميارة والمعرفة الفنية والخمفية العامة عن الوظيفة  المعرفة*
 والمجالات المرتبطة بيا.

والبراعة والتمكن الفني والقدرة عمى تنظيم  والإتقاننوعية العمل:وتشمل الدقة والنظام  *
 .الأخطاءوتنفيذ العمل والتحرر من 

 الظروف العادية وكذلك سرعة الانجاز.*كمية العمل:وتشمل حجم العمل المنجز في 
فييا التفاني والجدية في العمل والقدرة عمى تحمل المسؤولية  يتدخل*المثابرة والوثوق:

 والتوجيو. والإشراففي مواعيدىا ومدى الحاجة  الأعمالوانجاز 
 
 

                                                           
1

 .53،ص6044،الأردن،4الزمان للنشر والتوزيع،ط جليس،دار إدارة الجودة الشاملة والأداء الوظٌفً ،حسين محمد الحراحشة-

 بيئة العمل القدرة الرغبة أو الدافعية

 الأداء
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 الوظيفي الأداء تقييم   تعريف رابعا:
نفس المعنى فقد سمي بقياس  إلىولكنيا تؤدي  الأداءتوجد عدة مترادفات لمفيوم تقييم 

تقييم  أن إلا الأداءالكفاءة والبعض سموه تقييم الكفاءة والبعض الآخر قد سموه بتقويم 
 انتشارا. الأكثرىي  الأداء
محددة بشكل واقعي  وأساليبقواعد  إلىىو عممية مخططة ومستندة  الأداءفتقييم 

العقوبات  إيقاعبيدف  الأخطاءكشف  إلىسعى عممية ايجابية لا ت أنياموضوعي كما 
حركية ومستمرة،وان كانت نتائجيا النيائية لا  وىو عمميةعمى المقصرين من الموظفين،

 1تظير في التو والمحظة.
كل من العاممين خلال فترة زمنية معينة لتقدير مستوى  أداءعممية تقدير  أيضاوىو 
قد  الأداءمجالات ىذا  أيفي  أولا، أمجيدا  الأداءكان  إنوتنفيذ العممية لتحديد  ،الأداء

 2سموكو. أوجيوده  أوالمستندة لمفرد  الأعماليشمل تنفيذ 
عمى انو عممية يتم بموجبيا تقدير جيود العاممين بشكل  الأداءوكذلك يعرف تقييم 

عادل،لتجرى مكافآتيم بقدر ما ينتجون وما يعممون وذلك استنادا لعناصر تتم عمى 
 3بيا،لتحديد مستوى كفاءتيم في مناصب عمميم. أدائيممقارنة  اأساسي
وعرفو أحمد ماىر عمى أنو :"نظام يتم من خلالو تحديد مدى كفاءة أداء العاممين       

فترة زمنية في أعماليم، وبشكل  اقضو لأعماليم،  ويحتاج الأمر إذن أن يكون العاممون قد 
 4يمكن من القيام بتقييم أدائيم من خلاليا.

وتقييم الأداء ىو عممية قياس أداء وسموك العاممين أثناء فترة زمنية محددة ودورية     
ذلك  وتحديد كفاءة الموظفين، في أداء عمميم حسب الوصف الوظيفي المحدد ليم، ويتم

                                                           
،ب 6040،الأردن،دار صفاء للنشر والتوزيع،نظري وحالات عملٌة إطار-الموارد البشرٌة إدارة، بوشيخةنادر احمد -1

 .336ط،ص
 .434،ص1،1007،طالأردن،دار وائل لمنشر،عمان،الموارد البشرية إدارةسعاد نائف برنوطي،-2
 .136،ب ط،ص2983،الأردنلاوي لمنشر،،دار مجدالأفراد إدارةميدي حسين زويمف،-3
 .174،ص1005،الدار الجامعية ،إدارة الموارد البشريةأحمد ماىر، 4
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أو قرارات تتعمق بترقية الموظف أو نقمو وفي أحيان من خلال حضور برامج تدريبية 
 1أخرى الاستغناء عن خدماتو.

وىو: تمك العممية التي تقوم بيا المؤسسة لتحديد وقياس أداء العامل ومن خلال ىذا 
 2التقييم تتمكن من وضع الصورة المستقبمية ليذا العامل.

 الوظيفي الأداءتقييم  أىميةخامسا:
 إدارةالعاممين داخل المؤسسة يخمق جوا من الالتزام فييا وىذا من خلال كل  أداءتقييم 

تقييم  أىميةلانجاز واجباتيم في العمل وتتجمى  الأفرادومراقبة  أنشطتياقادرة عمى متابعة 
 3العاممين في ما يمي: أداء
رية لاسيما تخطيط الموارد البشرية:فعالية التقييم ونجاحو ويساىم في تخطيط الموارد البش-أ

سنويا لتحديد مدى الحاجة المستقبمية  أودوريا  الأداءالمنظمة تعتمد مقياس تقييم  أن
لمموارد المتاحة لدييا وحاجتيا لمقوى البشرية فيذا يسمح ليا بتقرير السياسات التنظيمية 
بدءا باستقطاب الموارد الكفوءة وتدريبيا واستثمار قدراتيا بكل فاعمية,لذا فإن تخطيط و 

السممية  بالأسسكل جوىري وضع السياسات التشغيمية والتدريبية والتطويرية يرتبط بش
 .الأفرادلعممية تقييم 

 الإدارةفمعممية تساعد  الأداءوتطويره:عممية التقييم تساىم في تحسين  الأداءتحسين -ب
لا بد ليم  الأفرادىؤلاء  أنثم  الأفرادالعميا في المنظمة في تحديد نقاط القوة والضعف لدى 
استثمار جوانب  إلىلتحفيز ويدعوىم من معرفة مستوى تقييميم و ىذا يساعدىم عمى ا

 .أفضلالقوة في مسارىم الوظيفي وتطويره بشكل 
نماتحديد الاحتياجات التدريبية:الاحتياجات التدريبية لا يتم اختيارىا عشوائيا -ج يتركز  وا 

 الموظفين في المؤسسة. أداءعمى الحاجات الحقيقية التي يتطمبيا تحسين 

                                                           
 .247، صسبق ذكرهفيصل حسونة، مرجع  1
 .240،دار الحامد لمنشر والتوزيع،عمان،2،طالإداري والاتصالالقيادة والرقابة معن محمود عياصرة ومروان محمد، 2
 .251،ص1007المسيرة،عمان،الأردن،،دار إدارة الموارد البشريةخضير كاظم محمود،3
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كافآت:فالتقييم يوضح مستوى الانجاز الفعمي لمموظف وضع نظام عادل لمحوافز والم-د
ومدى قدرتو عمى تحقيق متطمبات العمل.لذا فالحوافز والمكافآت تعتمد عمى الجيد 

 1المبذول من قبل الموظفين.
العميا،وان  الإدارةمن قبل  والحوافزوىذا ما يعزز لدى الموظفين عدالة توزيع المكافآت 

 تعمق الولاء والانتماء لممؤسسة. أنمن شأنيا  وضع سياسات عادلة
لدييا من حيث  الأفرادمن معرفة  الإدارةاستخدام عمميات النقل والترقية:فالتقييم يمكن -ه

 الإدارةالنقص بالموارد البشرية من ناحية ويمكن  أوالميارات والقدرات ومعرفة الفائض 
وىذا بنقميم ورفعيم لمراكز وظيفية  أخرىترقية الموظفين ذوي الكفاءات من ناحية  أوبنقل 

العميا بالمؤسسة عمى دراية تامة  الإدارة.وىذا ما يجعل الأداءتنسجم مع قدراتيم في 
 2.الأداءالاستغناء عن الموظفين ذوي الكفاءات المتدنية في  أوبإمكانية الترقية 

 أومل من معرفة مكامن الخ الإدارةمعرفة معوقات ومشاكل العمل:التقييم يمكن -و
الضعف في الموائح والتعميمات والبرامج...المطبقة في العمل وكذلك معرفة الضعف في 

وبالتالي يمكن لممؤسسة تحسين  الإنتاجيةعموما في جميع العناصر  والأجيزةالمعدات 
 3الخمل.

 
 
 
 
 

                                                           
1

 خضير كاظم نفس المرجع السابق. 
2

 نفس المرجع. 
،مذكرة تخرج لنيل شيادة الموارد  البشرية أداءالرضاء الوظيفي عمى  تأثيروموساوي يحي، الأمينبرياح محمد -3

-1025،تممسان، بمقايدبكر  أبي،جامعة )غير منشورة(الموارد البشرية أعمال إدارةالماستر في عموم التسيير)
 .57،ص1026
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 يفيالوظ أىداف تقييم الأداء سادسا:
العاممين من خلال جوانب  أداءالاىتمام بمستويات  إلىفي كل مؤسسة  الإداراتتسعى 
وذلك بتحديد نقاط القوة والضعف والسمبيات والايجابيات لمعمال وىذا من  مسموكياتيمن 

 1:إلىالذي ييدف بشكل عام  الأداءخلال تقييم 
كل فرد في جميع المستويات التنظيمية لتحديد الاحتياجات  أداء*التعرف عمى مستوى 

التدريبية اللازمة وتقنيات المعمومات والاتصالات اللازمة لرفع ميارات وخبرات لمن يحتاج 
 موضوعية. أسسذلك من العاممين لوضع الرجل المناسب في المكان المناسب وفق 

العممية في التقييم و  الأسسأكيد من خلال ت الأخلاقيمناخ من الثقة والتعامل  إيجاد*
 .الأحكام إصدارالموضوعية في 

 والتوجيو واتخاذ القرار. الإشراف*تنمية قدرات المديرين والمرؤوسين في مجال 
 ىم.ت وترقيتيم وزيادة رواتبيم وحوافز *مكافأة المجدين من العاممين عن طريق المكافآ

وحيد المعايير والقوانين التي تتم عمى *القضاء عمى الوساطة والمعرفة الشخصية وذلك بت
 الترقية . أساسيا

 2*توحيد الضوابط المختمفة التي تقوم بعممية الثواب والعقاب.
 3*وسيمة لتشجيع العمل الجماعي.

 عمى تحقيق ىدفين ممتازين ىما: الأداءبرامج تقييم  موباختصار تقو 
 بالنقل،الترقية...الخ.:عن طريق اتخاذ القرارات المتعمقة إداريىدف -أولا
ىدف تطويري:عن طريق تحديد نقاط الضعف والقوة عند العاممين وتحفيزىم بطريقة -ثانيا

 تدريبية موضوعية.
                                                           

جوازات في  ،العاممين أداء،المؤثرة عمى الإداريمعوقات الاتصال عبد المجيد بن عبد المحسن بن محمد آل شيخ،-1
 .49،ص1022،السعودية،الأمنية،جامعة نايف العربية لمعموم )غير منشورة(مدينة الرياض،مذكرة لنيل شيادة الماجستير

العدد -18،مجمة جامعة دمشق،المجمدالاجتماعية المؤسساتفي  الأداءتقويم حسين صديق،-2
 .126-125،ص1021،الأول

 .51،ص1023،القاىرة،2،طالموارد البشريةفي تنمية  الأداءدور تقييم ،لعشماويمحمد عبد الوىاب حسين -3
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 الوظيفي الأداءتقييم استخدام ثامنا: مجالات 
 1يستخدم في مجالات نختصرىا فيما يمي: الأداءتقييم 

و  أعمىيكشف عن قدرات العاممين وبالتالي ترقيتيم لوظائف  الأداء*الترقية والنقل:فتقييم 
 وضع كل فرد في الوظيفة التي تناسب قدراتو.

:من خلال المعمومات التي يتم التحصل عمييا من والأجورتعديلات في الرواتب  إجراء*
 واقتراح حوافز معينة ليم. إنقاصيا أوالعمال  وأجورالتقييم يمكن زيادة رواتب 

يعتبر مؤشر لعمميات الاختيار والتعيين في المؤسسة فنتائجو معيار  الأداءتقييم *التعيين:
 مع كفاءتو. يتلاءملمحكم عمى مدى سلامة اختيار الفرد وتعيينو في العمل الذي 

بشكل مستمر عمى انو عديم الكفاءة  أدائو*الانضباط:فالفرد الذي تشير تقارير تقييم 
سوف يصبح عبئا عن العمل  لأنوعن العمل  عادهإبوسموكو غير حسن ويصبح ضروريا 

 2عاملا من عوامل الانضباط. الأداء،وليذا يعتبر تقييم  الأداءوليذا يعتبر تقييم 
 3يستخدم في تحديد العقوبات التأديبية والفصل.

 مراحل وخطوات تقييم الأداء الوظيفي:
 مراحل تقييم الأداء الوظيفي )1

عممية صعبة  تتطمب من القائمين عمى تنفيذىا تخطيطا سميما تعتبر عممية تقييم الأداء 
 ة بغية تحقيق الأىداف التي تنشدىا مومبنيا عمى أسس منطقية ذات خطوات متسمس

 
 
 

                                                           
،جامعة )غير منشورة(ماستر،مذكرة لنيل شيادة المؤسسة أداءعمى  وأثرهالعاممين  أداءتقييم  فارسي صبرينة،-1

 .14،ص1025،خميس مميانة، الجيلالي بونعامة
 .294ميدي حسن زويمف،مرجع سبق ذكره،ص-2
 .248ص،1007دار أسامة لمنشر والتوزيع ،، 2إدارة الموارد البشرية،طفيصل حسونة؛  3
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 1نتعرف عمى تمك المراحل وىي : أنالمنظمة،وبالتالي يمكن 
التعاون بين :تعد أولى خطوات عممية تقييم الأداء لمعمال حيث يتم وضع توقعات الأداء

المؤسسة والعاممين بيا عمى وضع توقعات الأداء وبالتالي اتفاق فيما بينيم حول وصف 
 الميام المطموبة والنتائج التي ينبغي تحقيقيا.

: تأتي ىذه المرحمة ضمن إطار التعرف عمى الكيفية التي يعمل مراقبة التقدم في الأداء
مسبقا من خلال ذلك يمكن إتخاذ الإجراءات بيا العامل وقياسا إلى المعايير الموضوعية 

مكانية تنفيذه بشكل  التصحيحية، حيث يتم توفير المعمومات عن كيفية إنجاز العمل وا 
 أفضل.

: يتم في ىذه المرحمة تقييم أداء جميع العمال في المؤسسة والتعرف عمى تقييم الأداء
القرارات المختمفة الخاصة  اتخاذمنيا في عممية  الاستفادةمستويات الأداء التي يمكن 

 بالترقية وتوزيع الكفاءات داخل المؤسسة.
القرارات الإدارية كثيرة ومتعددة منيا ما يرتبط بالترقية  اتخاذ: إن القرارات الإدارية اتخاذ

 .الخ،النقل،التعيين،والفصل...
:في آخر مرحمة من مراحل تقييم الأداء يتم وضع الخطط وضع خطط تطوير الأداء

التطويرية التي من شأنيا أن تنعكس وبشكل إيجابي عمى تقييم الأداء،من خلال التعرف 
 2عمى جميع الميارات والمعارف والقيم التي يحمميا العامل.

 ( الخطوات2
 3و تتمثل خطواتو في : خطوات تقييم الأداء الوظيفي

 المحك تصبح بحيث بيا الأداء مقارنة يتم كي معايير وضع يتم أن المقاييس،يجب تحديد
  بو القياس يتم الذي

                                                           
 .90،ص1008،دار النيضة العربية،بيروت 2،طإدارة الموارد البشرية ي،عمربايعة    1
2

 نفس المرجع السابق من نفس الصفحة. 
3

 .410سبق ذكرهفيصل حسونة،مرجع  
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 يتم التي الطريقة تحديد فيجب الأداء لقياس عديدة طرق ،ىناك القياس طريقة اختيار
  بيا الأداء قياس
 فقد التقييم عممية لإجراء الدورية الزمنية الفترة تحديد بذالك ،المقصود التقييم دورية تحديد
 حسب أخرى إلى منظمة من ذالك ويختمف أشير ستة كل أو أشير ثلاثة كل تكون
 . العوامل من ذلك وغير المنظمة وحجم النشاط طبيعة
 الشخص ىو الموظفين بتقييم يقوم الذي المناسب الشخص أن المعموم ،من المقيم تحديد
 أن القول ويمكن وسموكو الموظف مستوى عن والدقيقة الكافية المعمومات لديو تتوفر الذي

 أىمية الاعتبار بعين الآخر مع المواطن لتقييم الأنسب الشخص ىو المباشر الرئيس
 في تؤثر قد التي الشخصية الجوانب عن والبعد التقييم عممية في والصدق موضوعية

 .ذلك
 من المقيم وتزويد تقييم لعممية السميم التنفيذ عمى المقيم قدرة من ،التأكد المقيم تدريب

 .التقييم عممية نجاح أسباب أىم من المعنيين دور أصبح لذا إتباعيا الواجب الإرشادات
 جوانب الموظف معرفة ذلك من والغاية تقييمو بعممية الموظف ،مناقشة التقييم نتائج عمنية
 .المستقبل في ذلك حصول وتفادي الضعف وجوانب وتعزيزىا القوة

 يحتوي بحيث مناسب بشكل التقييم نماذج عمل بذلك والمقصودالتقييم،  إستمارة تصميم
 والفيم الاستخدام سيل يكون وأن التقييم عناصر عمى وكذلك المطموبة المعمومات عمى
 .المختمفة الوظيفية لمفئات مناسبة استمارات وضع يتم وأن
 1: يمي ما في وتتمثل المقيم بيا يقوم: التنفيذية التقييم خطوات ب
 .ممتاز بشكل وفيميا المحددة التقييم معايير دراسة°
نجازاتيم العاممين أداء ملاحظة°  .ذلك وقياس وا 
 .والضعف القوة نقاط وتحديد الموضوعية بالمقاييس العاممين أداء مقارنة°
 .التقييم نتائج عمى بناء الوظيفية القرارات اتخاذ°
 
 
 

                                                           
 .250،صالسابقفيصل حسونة، نفس المرجع  1
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 ( :يبين خطوات تقييم الأداء22الشكل رقم)

 
 

 
 

 
 
 

الندوة  عمان،دار،2طنظمي، منحى إدارة القوى البشريةدرة عبد الباري إبراىيم،المصدر: 
 . 18ص،2986لمنشر والتوزيع،

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 وضع معايير الأداء

 
 وتسجيمو ملاحظة أداء العاممين

 

إتخاذ القرار الملائم في ضوء 

 ..المقارنة)ترقي،مكافأة

مقارنة الأداء بالمعايير الموضوعية وتحديد نقاط 
 القوة والضعف
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 الفصل ممخص

 الأكثر نجاحاتقييم الأداء الوظيفي دورا ىاما في إدارة الأفراد باعتباره أنو العممية  احتل
لمعرفة جوانب القوة والضعف في طريقة أداء العامل ومستوى الإنجاز الذي يقدمو مستوى 
ىذا الأداء يقدمو لممؤسسة من جية وللأفراد العاممين من جية أخرى وىذا بدوره ينعكس 

بفرص أكثر لترقية العمال والحصول عمى  إيجابا عمى رفع إنتاجو لممنظمة ويسمح
 مكافآت مادية ومعنوية.
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 تمهيد:

جانبا  الاجتماعيةيعتبر الجانب التطبيقي الميداني في ميدان العموم الإنسانية    
 سم البحث بالمصداقية والموضوعية .ميما ومكملب لمجانب النظري ليت

تعتبر ىذه المرحمة من أىم الخطوات التي يقوم بيا الباحث فمن خلبليا يبين و     
بين المتغيرات ،كما يتم خلبليا عرض البيانات والتحميل لموصول إلى  الارتباطات

نتائج الدراسة وىذا من أجل التأكد من صحة الفرضيات والإجابة عمى السؤال 
 الرئيسي.
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 الدراسة  وعينة بمجتمع:التعريف  أولا

تعد مديرية الحماية المدنية بأدرار أحد ممثمي الحماية المدنية عمى ـ تقديم المؤسسة: أ_ 
الصعيد الوطني والمحمي ، وىي تعتبر وحدة رئيسية والتي يكون مقرىا عمى مستوى الولاية 
أدررا تشرف بدورىا عمى وحدات ثانوية تتواجد عمى مستوى دوائر الولاية ، ووحدات قطاع 

ية ، والمديرية ىي الوحدة الرئيسية والتي تنحصر المتواجدة عمى مستوى بمديات الولا
 : نداءينمياميا في 

 تدافع عن قطاع التدخل لمولاية.الأول/ 

 .تدافع عن قطاع التدخل لمدوائر التابعة ليا وعمى كل تراب الولاية/ الثاني

 لقد تم تحديد ىذه الدراسة عمى ثلبثة مجالات مجالات الدراسة: ثانيا 

 7102_ 7102أجريت ىذه الدراسة في السنة الجامعية المجال الزمني:

 .7102أفريل  01إلى 7102مارس 72في الفترة الممتدة 

 تمت الدراسة الميدانية بمديرية الحماية المدنية بأدرار.مجال المكاني: ال

:إعتمدت ىذه الدراسة عمى عينة من موظفي وعمال مديرية الحماية المجال البشري
 المدنية بأدرار.

 ثا: الإجراءات المنهجية لمدراسةثال

 المنهج المتبع في الدراسة:

يعرف المنيج عمى أنو الطريقة المتبعة من طرف الباحث لموصول إلى أىداف البحث 
 والوصول إلى الحقيقة.

ختمفت وأبرزىا إنتشارا ىو المنيج الوصفي  ولقد تعددت المناىج في البحوث الإجتماعية وا 
التحميمي الذي يعتبر أحد تصميمات البحوث حيث يقوم ىذا المنيج الوصفي عمى تفسير 



الجانب الميداني                                                    الفصل الرابع                        
 

 
49 

أو المشكمة ،من خلبل تحديد ظروفيا وأبعادىا بيدف الإنتياء إلى  الوضع القائم لمظاىرة
 1.أو المشكمة يقوم عمى الحقائق المرتبطة بيالمظاىرة  ملوصف عممي دقيق،متكا

ويعرف أيضا عمى أنو طريق لوصف الظاىرة المدروسة وتصويرىا كميا عن طريق جمع 
خضاعيا لمدراسة  2قة.الدقي المعمومات المقننة وتصنيفيا وتحميميا وا 

أداء العاممين ا في براز دورىمفيوم الترقية و إلمنيج وحاولنا وصف اىذا  إتبعنافقد 
وكشف العلبقة التي تربط بين عممية الترقية وبين الموظفين  وموظفي الحماية المدنية

 في تحسين الأداء ورفعو.وكيف ينعكس دورىا 

تعرف الأدوات المنيجية بأنيا وسائل جمع البيانات حول  الأدوات المتبعة في الدراسة:
عين ىو الذي يحدد نوع الأدوات التي الظاىرة المدروسة وأن إعتماد الباحث عمى منيج م

 3يستعين بيا في جمع ىذه البيانات.

( في دراستنا ىاتو قمنا بإستبيان ويتمثل في مجموعة من الأسئمة المتعمقة بالبيانات 0
الشخصية لكل فئات العينة فاعتمدنا عمى جمع البيانات المرتبطة بموضوعنا والمتمحور 

 مدنا عمى تقنية أساسية وىي الإستمارة .حول الترقية وأداء العاممين فاعت

الإستمارة وتعرف عمى أنيا مجموعة من الأسئمة توجو إلى الأفراد بيدف الحصول عمى 
 4بيانات معينة .

أو ىي مجموعة من الأسئمة المرتبة حول موضوع معين تقدم إلى الأشخاص المعنيين 
 5قصد الحصول عمى أجوبة للؤسئمة الواردة.

                                                           
الدار  البحث العممي)تعريفه،خطواته،مناهجه،المفاهيم الإحصائية،( وآخرون، لحمحأحمد عبد الله  1

 .34،ص 7117_7110الجامعية،الإسكندرية،
2
، 0،ديوان المطبوعات الجامعية،طمناهج البحث العممي وطرق إعداد البحوثوآخرون،عمار بحوشة  

 .031،ص7114
 .652،،ص7991،ب ط،مكتبة الأشعة الفنية،مصر،المنهج العلمي والعلوم الإجتماعيةسيد علي شتا، 3

،دار المعرفة 6،دون ط،جالبحث العلمي التصميم والتنفيذ التجريبيجمال محمد أبو نسم ، 4

 .751،ص6001الجامعية،الإسكندرية،
 .701،دون ط ،مكتبة نهج الشروق،مصر،صالبحث العلميمحمد غريب وآخرون ، 5
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إستمارتنا أسئمة بسيطة،مركبة ومفتوحة ليتمكن أي مبحوث من مجال الدراسة وقد تضمن 
الإجابة عنيا وقد تطمبت الكثير من الوقت في التصميم وقد تمت صياغتيا عمى حسب 

وقد تمت مراجعتيا وتعديميا أكثر من مرة وتحكيميا ثم طرحت في شكميا  فروض دراستنا
 ىي كالتالي:النيائي،وقد قسمناىا إلى ثلبثة محاور و 

المحور الأول: وكان عبارة عن المحور الأول الذي تتمحور أسئمتو حول البيانات 
 أسئمة. 6ويتكون من الشخصية لممبحوثين،

 سؤال.04المحور الثاني: عبارة عن أسئمة حول الترقية بالأقدمية ويتكون من 

 ال.سؤ 03المحور الثالث: عبارة عن أسئمة حول الترقية بالكفاءة ويتكون من

 سؤال كاممة . 47لتنتيي ب

(المقابمة: وىي حوار لفظي وجيا لوجو بين باحث قام بالمقابمة وبين شخص آخر أو 7
مجموعة أشخاص وعن طريق ذلك يحاول القائم بالمقابمة الحصول عمى معمومات التي 

والإدراكات  والمشاعر أو الدوافع والسموك في الماضي  والاتجاىات الآراءتعبر عن 
 6والحاضر.

فتمت المقابمة مع رئيس مصمحة الموارد البشرية الذي قدم لي التسييلبت اللبزمة وأرفقنا 
معنا وكنا قد  متفاىمابالمستندات والوثائق التي تفيدنا في إنجاز ىاتو الدراسة وكان جد 

فقة عمى الدراسة داخل المديرية وقابمناه أكثر من مرة وقمنا تقابمنا معو المرة الأولى لمموا
سة الترقية داخل ابمقابمة خاصة معو من أجل تساؤلات كانت لدينا حول تطبيق سي

 وكان جد متعاون معنا وأفادنا بإجابات حول تساؤلاتنا . مؤسستيم

 

 

 

                                                           
 .112،ص7911،دون ط ،دار النهضة العربية،القاهرة،الاجتماعيمقدمة في البحث ،  علي محمدمحمد 6
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 عينة الدراسة:

إن الباحث يجمع البيانات لمدراسة عن طريق العينة،أي إشتقاق عينة من المجتمع تكون 
ممثمة لمجتمع الدراسة ولا ينحصر فقط في عدد أفراد العينة ، ولكن كذلك يمكن لمعينة،أن 

 7كل خصائص و مواصفات مجتمع البحث بنسب متساوية.تتجسد فييا 

ذا كان المجتمع المدروس يتكون من عدد قميل فينا نتبع طريقة المسح الشامل بدل  _ وا 
عاملب وقمنا  01العينة وقد شممت كل أفراد العمل بالمؤسسة حيث بمغ عددىم 

سترجعنا منيا 01بتوزيع  إستمارة40إستمارة وا 

 ارة.جدول يوضح توزيع الاستم

 النسبة المئوية  العدد الاستمارة 
 %100 40 الاستمارات الموزعة
 %87.5 35 الاستمارات المستردة
 %12.5 05 الاستمارات الضائعة

 . %87.5استمارة بنسبة  35عدد الاستمارات القابمة لمتحميل 

 

 

 

 

 

 

                                                           
7
 .20،ص7111،دار المعرفة الجامعية،الإسكندرية،مناهج البحث العمميمنسي محمود عبد الحميم، 
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ويقصد بيا البيانات المجموعة من عينة الدراسة بغية التعرف  تحميل وتفسير البيانات: 
 عمى التركيبة العمالية وتحميل الجداول الخاصة بالفرضيات.

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس 2الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %21.1 72 ذكر
 %71.1 2 أنثى

 %011 40 المجموع
 %21نسبة الذكور أكبر من نسبة الإناث تقدر ب أن 7نلبحظ من خلبل الجدول       

ىذا راجع لطبيعة العمل في الحماية المدنية التي  و .%71 بينما نسبة الإناث تقدر ب
 يطغى عمييا العمل الميداني أكثر من الإداري ما يجعميا توظف الذكور بكثرة.

 السن يوضح توزيع أفراد العينة حسب 3الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار السن 
70_41 07 43.4% 
40_40 00 40.3% 
46_31 01 72.6% 
 %0.2 7 فما فوق 30

 %011 40 المجموع
أن الفئة العمرية ما  الذي يبين توزيع أفراد العينة 4نلبحظ من خلبل الجدول رقم        

ثم  %40.3بنسبة  40_40تمييا الفئة ما بين  %43.4سبة تقدر ب 41_70بين 
 .%0.2فما فوق أخيرا بنسبة  30ثم الفئة من  %72.6بنسبة  31_46الفئة

فوجود الفئة الأولى بأغمبية كون المؤسسة تعتمد بدرجة كبيرة عمى تشغيل الشباب أما    
الأخيرتين وجودىا راجع الفئة الثانية فيعود وجودىا لخبرتيا داخل المؤسسة بينما الفئتين 

 إلى تطمب المؤسسة إلى أفراد ذوي خبرة عالية.
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 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائمية 4الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الحالة العائمية
 %72.6 01 أعزب
 %20.3 70 متزوج
 %11 11 مطمق
 %11 11 أرمل

 %011 40 المجموع
الذي يبين الحالة العائمية لممبحوثين نلبحظ أغمبية الأفراد  من خلبل الجدول      

لممطمقين  دولا وجو  %72.6بينما نسبة العزاب تقدر ب %20.3متزوجون بنسبة 
 والأرامل.

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي 5جدول رقم 

 النسبة التكرار المستوى التعميمي
 2.9% 1 يقرأ ويكتب

 2.9% 1 ابتدائي
 8.6% 3 متوسط
 48.6% 17 ثانوي

 37.1% 13 جامعي
 100.0% 35 المجموع

نلبحظ من خلبل الجدول أن  عمى حسب الجنسالجدول يوضح توزيع المبحوثين      
ونسبة المستوى الجامعي  %32.6ترجع إلى المستوى الثانوي بنسبة  النسبة الأكبر

والإبتدائي والذي يقرأ ويكتب بنسبة  %2.6بينما نسبة المتوسط تقدر ب 42.0%
 عمى التوالي.7.1%

وىذا راجع لمؤسسة الحماية المدنية التي تستقطب عمال ذو كفاءة عممية ومينية  عالية 
 وتتطمب الأفراد ذوي الكفاءة خاصة للئطارات.
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 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية 6جدول رقم

 المئويةالنسبة  التكرار الخبرة المينية
 77.1 2 سنوات0 أقل من 

 70.2 01 سنوات 01إلى6 من 
 00.3 02 سنوات 01أكثر من 
 011 40 المجموع

الجدول يوضح لنا مدة الخبرة المينية لممبحوثين داخل مديرية الحماية المدنية       
ثم فئة الذين  % 00.3سنوات بنسبة  01الفئة أكثر من  فنلبحظ  أن أكبر نسبة تعود إلى

عمى  % 77.1و25.7%بنسبة   سنوات 0سنوات وأقل من 01إلى  6من دامت خبرتيم 
 التوالي.

وىذا راجع إلى أن الأقدمية تطغى عمى غالبية العمال داخل المؤسسة والتي تساىم في 
 تحفيز الأفراد الجدد

 وضح طبيعة المؤهلات المتحصل عميهي 7جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار طبيعة المؤىل
 %32.6 02 دراسات تطبيقية
 %00.3 02 شيادات جامعية

 %011 40 المجموع
نلبحظ أن أعمى ىلبت المتحصل عمييا أفراد العينة،يوضح لنا الجدول طبيعة المؤ      

 %00.3ونسبة الشيادات الجامعية قدرت ب %32.6نسبة كانت بنسبة 

الشيادات الجامعية راجع لتطمب  عمييا أنن خلبل النتائج المتحصل نستنتج م    
 %32.6الدراسات التطبيقية بنسبة المؤسسة لمستويات عممية، لمناصب معينة و

 . إلى أن الإنتاجية لا تتطمب مستوى عممي عاليىذا عود 
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 أثير المدة المقضية في مجال العمليوضح ت 8جدول رقم

 المئويةالنسبة  التكرار الأداءعمى  الأقدمية تأثير
 %60.2 74 نعم
 %43.4 07 لا

 %011 40 المجموع
من خلبل الجدول نلبحظ أن نسبة كبيرة قد تأثرت بالمدة المقضية داخل العمل عمى     

 .%43.4مقارنة بالذين كانت إجابتيم بلب بنسبة  %62.2مستوى الأداء بنسبة

خاصة بالعاممين وىذا راجع أساسا  إلى أن المؤسسة تحرص عمى وضع وتقديم أمور 
 تجعميم يحسون بإنتمائيم إلى المؤسسة.

 يوضح نسبة الحصول عمى ترقية 9جدول 

 النسبة التكرار الحصول عمى ترقية
 68.6% 73 نعم
 31.4% 00 لا

 100% 40 المجموع
 68.6%نلبحظ من خلبل الجدول أن نسبة كبيرة من المبحوثين حصمت عمى ترقية

 .31.4%عمى ترقية امقارنة بالذين لم يحصمو 

 ومنو نستنتج أن مؤسسة الحماية المدنية ترقي موظفييا بنسبة عالية.
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 ( يوضح نوع الترقية المتحصل عميها 10جدول)

 النسبة التكرار نوع الترقية
 37.14% 04 في الرتبة
 31.42% 00 في الدرجة
 68.6% 73 المجموع

 

بين النوعين في الترقية قنسبة الذين  يتضح لنا من الجدول أن ىناك تقارب        
ونسبة الذين تحصمو عمى ترقية في  37.14%تحصمو عمى ترقية في الرتبة كانت 

 31.42%الدرجة كانت ب

نستنتج من النتائج في الجدول أن اغمبيو العمال تحصموا عمى ترقية  وىذا راجع        
مؤسسة الحماية المدنية تقدم ترقيات لعماليا عمى حسب المدة التي يقضييا العامل  أن إلى

في العمل لان مدة الخدمة ىي التي تحدد لمعامل صلبحيتو لمترقية أم لا والذين لم 
 الدراسة. ايكممو يتحصمو عمى ترقية ىذا راجع لفترة دخوليم المينة قصيرة ولم 

 قدمية داخل المؤسسةبالأ به الترقية  ساس تقاسالأيوضح )11 (جدول

    
    
  

من 
خ

بنسبة  الأداءعمى التساؤل ب مدة الخدمة مع تقارير  الإجابةنسبة  أنلال الجدول نلبحظ 
   % 28.06بمدة الخدمة بنسبة  الإجابةتمييا %  71.04

يقاس  الأقدمية أساسبان  أجابواالعمال  أغمبية أنالمبحوثين  إجابةنستخمص من خلبل 
 إذالخاصة بالمؤسسة  ةالتنظيميالثقافة  إلىوىذا راجع  الأداءب مدة الخدمة مع تقارير 

 النسبة المئوية التكرار بو الأقدميةتقاس  الذي ساسالأ

 
 % 28,6 10 الخدمة مدة

 % 71,4 25 الأداء مدة الخدمة مع تقارير
 %  100,0 35 المجموع
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حتى يستفيد من الترقية حتى تسود العدالة  الأداءيشترط عمى العامل تقديم تقارير 
 .داخل المؤسسة ةالتنظيمي

 الأقدمية في مجال العمل تأثيريوضح  ( 12) جدول رقم
 النسبة المئوية التكرار الأقدمية في مجال العملتأثير 

 %31.1 03 تحفيز العمال
 %61.1 70 زيادة كفاءة العمال

 %011 40 المجموع
الجدول كيف تؤثر الترقية الأقدمية في مجال العمل فنلبحظ أنيا تحفز يوضح لنا      

 .%61.1وتزيد في كفاءة العمال بنسبة  %31.1العمال بنسبة 

ومن ىنا نستنتج أن سياسة الترقية الأقدمية تساىم بشكل كبير في زيادة كفاءة العمال 
حتساب نقاط التقييم لإدراجيا وذلك بزيادة الأداء كي تقوم المصمحة بتقييم أداء العمال  وا 

لمعدل الأقدمية فمن ىذا المنطمق يسعى العمال ذوي الأقدمية والمترقين الأقدمية عمى 
 تحفيز العمال الآخرين.

 يوضح تأثير سياسة الترقية عمى الأفراد العاممين الجدد (13)جدول رقم

 

     
    

من 
خلب

ل الجدول نلبحظ أن الإجابة عمى التساؤل الخاص بتأثير سياسة الترقية عمى الأفراد 
 26بعدد عمال  74.3%الجدد كانت أعمى نسبة عمى خيار تفعيل القدرات ب نسبة 

وأخر نسبة كانت الإجابة ب  05ب اللبمبالاة بعدد عمال  14.03عامل تمييا ما نسبتو 
 . عمال04بعدد  11.04%التغيب بنسبة 

 الإجابة التكرار النسبة المئوية
 التغيب 4 %11.4
 اللبمبالاة 5 %14.3
 تفعيل القدرات 26 %74.3
 المجموع 35 100,0
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من خلبل النسب نستنتج أن تفعيل القدرات ىو خيار جل العمال في المؤسسة لما يرون 
فيو جدوى فبطبيعة الحال  فان كل العمال يسعون  خمف الترقية من اجل تحسن المستوى 

 .خاصة الماديةمن جميع النواحي 
 بالأقدمية الأهداف التي تحققها الترقية يوضح(14)جدول رقم 

 
     
  

من 
خلب
ل 
النتائج في الجدول نلبحظ أن الإجابة عمى التساؤل المتعمق الترقية بالاقدمية تحقق لك 

عامل تمييا الإجابة ب 17كانت الإجابة بأىداف مادية بعدد عمال  48.06%بنسبة 
وفي الأخير كانت الإجابة ب أىداف 10بعدد عمال  28.06%أىداف اجتماعية بنسبة 

نستنتج من خلبل النتائج في الجدول إن 08عمال  ٪ بعدد22.09شخصية بنسبة 
الأىداف المادية كانت بنسبة اكبر لغالبية العمال وىذا راجع إلى أن التحاق العامل 

تحقيق أىداف مادية فالترقية تساىم في رفع من مستوى الراتب  أجل بالمؤسسة كان من
 .الشيري لمعامل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الترقية بالاقدمية تحقق لك التكرار المجموع
 أىداف مادية 17 %48.6
 أىداف شخصية 8 %22.9
 أىداف اجتماعية 10 %28.6
 المجموع 35 %100.0
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 يوضح مدى مساهمة الترقية في تحمل المسؤوليات داخل المؤسسة (15)جدول رقم 
 

قدمية في تحمل تساىم الترقية بالأ
 المسؤولية

 النسبة المئوية التكرار

 %22.7 72 نعم
 %00.3 3 لا

 %00.3 3 أحيانا
 %011 40 المجموع

 
ب لا  الإجابةييا مت % 77.02بنعم كانت بنسبة  الإجابة أنخلبل الجدول نلبحظ  من 

 11.4%.كانت بنسبتين متساويتين  وأحيانا
الترقية بالاقدمية في مؤسسة الحماية المدنية تساىم في تحمل المسؤوليات  أننستنتج ومنو 

في مختمف  إليوالميام التي يصبح العامل ممتزم بيا وموكمة  إلىبشكل اكبر وىذا راجع 
 .المجالات داخل وخارج المؤسسة 
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 يوضح الترقية عمى أساس الأقدمية تزيد من نسبة الإنتاجية (16)جدول رقم 

 
 54.03% عمى السؤال باحيانا كانت بنسبة   الإجابة أنمن خلبل الجدول نلبحظ     

بنسبة  أبداب  الإجابةكانت  الأخيرب وفي 42.09%ب دائما بنسبة  الإجابةتمييا 
02.09 %. 

الترقية بالاقدمية ليس ليا  أنغالبية العمال يرون  أننستنتج من خلبل النتائج في الجدول 
وىذا راجع نوعية المؤسسة ونوعية العمل الروتيني فييا كذالك الترقية قد  الأداءعمى  تأثير

تجعل من العامل يتكاسل في  أنيا أيالتفويض في العمل سياسة تكون سببا في انتياج 
 عممو

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 التكرار النسبة المئوية
الترقية بالاقدمية تزيد من نسبة الإنتاجية وتفعيل 

 داخل المؤسسة الأداء
 دائما 15 42,9%
 أحيانا 19 54,3%
 أبدا 10 7.2%
 المجموع 40 011%
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 يوضح تأثير الأقدمية عمى الإلتزام التنظيمي(17)جدول رقم 
 

              
 
 
 
 

من      
خلبل 

تمييا  71.04% بة عمى السؤال بنعم كانت بنس الإجابة أنالجدول والنتائج الوارد فيو 
 . % 11.04فكانت بنسبة  أحياناب  الإجابة أما% 17.01ب لا بنسبة  الإجابة
ظيمي وىذا نتلتزام التؤثر عمى الإ الأقدمية أننستنتج من خلبل النتائج في الجدول      
العامل يرى من نفسو قدوة لغيره خاصة العمال الممتحقين حديثا لممؤسسة  أن إلىراجع 

يقتدي بو فيكون مثالا لغيره في كل تقيده  أنلابد  أسموبيفرض عمى غيره  آنفمن اجل 
 .ةالتنظيميبالضوابط والقوانين والموائح 

 يوضح  الترقية عمى أساس الأقدمية تجعمك تشعر بأنك اكتسبت الكثير (18)جدول رقم 
 بتمسكك بالمؤسسة

الترقية الأقدمية تجعمك إكتسبت الكثير 
 بتمسكك بالمؤسسة

 المجموع التكرار

 77.1% 72 نعم
 22.9% 12 لا

 100.0% 40 المجموع
 

 تمييا  77.01% عمى التساؤل بنعم كانت بنسبة  الإجابة من خلبل الجدول نلبحظ
  . %  22.09ب لا كانت بنسبة  الإجابة

 العالية بنعم عمى التساؤل المتعمق بالترقية بالاقدمية   الإجابةنستنتج من نسبة 

الإلتزام ر الأقدمية عمى يثأت 
 التنظيمي

 النسبة المئوية التكرار

 

 %71,4 25 نعم
 %17,1 6 لا

 %11,4 4 أحيانا
 %100,0 35 المجموع
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الترقيبة  أن إلبىن العامل اكتسبب الكثيبر بتمسبكو بالمؤسسبة وىبذا راجبع أبالشعور ب وعلبقتيا
يتمسك وان يمتزم بمؤسستو ويحافظ عمبى الوسبائل الخاصبة  أنبالاقدمية تتطمب من العامل 

 ة.الامتحان الخاص بالترقي إجراءبالعمل تحسب لو عند 
 يوضح تطبيق سياسة الترقية (19)جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار بالأقدميةتطيق سياسة الترقية 
 62.9% 77 عادلة

 37.1% 04 غير عادلة
 %011 40 المجموع

الجدول يبين لنا أن نسبة كبيرة من المبحوثين ترى أن سياسة الترقية بالاقدمية         
مقارنة بالذين يرون أن سياسة تطبيق الترقية بالاقدمية غير عادلة   62.9%عادلة بنسبة 

 .37.1%بنسبة 

لزيادة  الاقدمية تحفز الكثير من العاممينومن خلبل نتائج الجداول نستنتج أن الترقية ب 
أدائيم لمحصول عمى ترقي، لتحسين ىذا الأداء ضمن مدة خدمتيم والذين يرون أن 

فرص الأفراد الآخرين عمى  تغطي سياسة الترقية بالاقدمية غير عادلة فقد أقروا بأنيا لا
ن كانت لدييم كفاءة عالية من نسبة الأداء.  الحصول عمى فرص ترقي حتى وا 
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 بالاقدميةيوضح أهمية الترقية  (20)جدول رقم 

        
من 

خلبل 
الجدول 
نلبحظ 

 الترقية  أىميةأن الإجابة عمى التساؤل فيما يخص 
 للآخرينلاتعطي فرصة  بأنيا الإجابة٪ تمييا 62.09تحفز العاممين بنسبة  بأنيابالاقدمية 

 ٪.37.91بنسبة 
الترقية بالاقدمية تحفز  أىمية نأغالبية العمال يرون  أننستنتج من خلبل النتائج 

 أنيامنطقي فكل عامل يطمح منذ التحاقو بالعمل عمى الترقية ويدرك  أمرالعاممين وىذا 
تستمزم منو العمل المضاعف في مساره الميني كذلك الطموح بالترقية تجعل من العامل 

 .ينضبط ويمتزم من النواحي في كل ما يخص العمل
 تمؤهلاالمع يفة وظالتتناسب طبيعة مدى ( يبين 21جدول رقم)

 
التالي،ىل تتناسب طبيعة وظيفتك  لبالتساؤ من خلبل النتائج في الجدول الخاصة      

ب لا ىي  الإجابة٪ تمييا نسبة 60.00بنعم كانت  الإجابةنسبة  نلبحظ مع مؤىلبتك
40.00.٪ 

العمال تتناسب طبيعة العمل مع مؤىلبتو وىذا  اغمبيو أننستخمص من خلبل الجدول 
تستقطب المستخدمين حسب  أصبحتجميع المؤسسات الشبو العسكرية  أن إلىراجع 

 النسبة المئوية التكرار أىمية الترقية بالاقدمية

 
 

 %62,9 22 تحفيز العاممين
 %37,1 13 لاتعطي الفرصة للآخرين

 %100,0 35 المجموع

 تتناسب طبيعة وظيفتك مع مؤىلبتك التكرار النسبة المئوية
 نعم 21 60,0%
 لا 14 40,0%
 المجموع 35 100,0%
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العمال نوعية المستوى التعميمي لما تسعى من خلبليا في تطوير المؤسسة ورفع مستوى 
 الخاصين بيا.

 الوظيفة والمؤهلاتتوافق الموجود بين مساعدة اليوضح (22)جدول رقم 
 
 
 
 
 

       
 الإجابةتمييا 62.9%بةعمى السؤال بنعم كانت بنس جابةالإ أنمن خلبل الجدول نلبحظ 

 ٪.37.01ب لا بنسبة 
عمى التساؤل ىل يساعدك التوافق الموجود بين وظيفتك  الإجابةنستنتج من خلبل 

ك المؤسسة ليا دور في ذال أن إلىعميو بنعم بنسبة كبيرة  الإجابةومؤىلبتك والذي كانت 
 أنالتي تقدميا لممستخدمين من  ةوالتدريبي يميةيفية والتعممن خلبل مجموع الدورات التثق

 في توافق دائم مع مستجدات التي يتطمبيا المستوى التعميمي لمعامل. ايكونو 
 العاممين من شأنه أن يحقق نتائج متميزة في الأداء انتقاءيوضح هل  (23) جدول رقم

  من أفراد العينة88.60عمى التساؤل بنعم بنسبة  الإجابةمن خلبل الجدول نلبحظ        
 .٪ 11.04قدرت ب ب لا  الإجابةنسبة بينما 
 انتقاء أنالساحقة من العمال يرون  الأغمبية أننستنتج من خلبل النتائج في الجدول      

من اجل  ةفالمؤسس ةتنظيمييحققو من عدالة  يحقق نتائج متميزة لما أنمن شأنو  العاممين

يساعد التوافق الموجود بين وظيفتك 
 النسبة المئوية التكرار ومؤىلبتك

 %67.1 27 نعم
 %42.0 13 لا

 %011 40 المجموع

 العاممين من شانو أن يحقق نتائج متميزة انتقاء التكرار النسبة
 نعم 31 88,6%
 لا 4 11,4%
 المجموع 35 100,0%
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استقطاب عمالة ذات كفاءة في مختمف المجالات وحسب إلى تحقيق نتائج متميزة تمجأ 
 الحاجة .

 ( يوضح كيفية اكتساب الخبرة.24جدول رقم )

 
٪ لخيار 40.00عمى التساؤل كانت بنسبة  الإجابةنسبة  أنمن خلبل الجدول نلبحظ 

 وأخر٪ عمى خيار حب الاكتشاف والاطلبع، 31.04التمتع بالمرونة الذىنية تمييا نسبة 
 وجود دافع الانجاز . ب اأجابو ٪ 06. 28نسبة كانت 

فعال   أداءغالبية العمال يكتسبون الخبرة لتحقيق  أنمن خلبل النتائج في الجدول نستنتج 
الذىنية فطبيعة العمل في مؤسسة الحماية المدنية يتطمب سرعة  ةبالمرونمن خلبل التمتع 

البديية لمتصرف مع مختمف المواقف المستعجمة ليذا المرونة الذىنية مطموبة في العامل 
 أنفعمى العامل أشياء  جديدة ميدانية لمعمال في المؤسسة يتعممون منيا خدمة فكل 

 .لمستطاعيستفيد منيا قدر ا
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة المئوية التكرار فعال أداءاكتساب خبرة لتحقيق  

 

 %31,4 11 الاكتشاف والاطلبعحب 
 %40,0 14 التمتع بالمرونة الذىنية
 %28,6 10 وجود دافع الانجاز

 %100,0 35 المجموع
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 ر المؤسسة طرق لمترقية بالكفاءةي( يوضح توف25رقم ) جدول

عمى التساؤل  الخاص بتوفير المؤسسة طرق لمترقية  الإجابة أن ظنلبحمن خلبل الجدول 
 ٪.11.04ب لا كانت  الإجابةتمييا نسبة  88.06بالكفاءة بنعم كانت 

العمال يقرون بنسبة  أنالتحميل السوسيولوجي:نستخمص من خلبل النتائج في الجدول 
نوعية المؤسسة والعامل  إلىالمؤسسة توفر طرق لمترقية بالكفاءة وىذا راجع  أنكبيرة 

العمل التي  أوقاتومن خلبليا تقوم المؤسسة بترقيتو فمن خلبل  كفاءتومطموب منو رفع 
داخل المؤسسة يتحصل عمى مجموعة من الدورات التدريبية والتكوينية والتي يقضييا 

 ينمي العامل من قدراتو البدنية والذىنية.
 المؤسسة لمترقية بالكفاءةالأساليب التي توفرها  ( يوضح 26رقم )تجميعي جدول 

 
 المجموع لا نعم الطرق  ماىي

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 % 41 1 1 %20.20 41 التكوين

 % 0 1 1 14.28% 0 التدريب

 %011 35 11 1 100% 40 المجموع

 
عمى التساؤل  الخاص بتوفير المؤسسة طرق  الإجابة أن ظنلبحمن خلبل الجدول      

 . ٪11.04ب لا كانت  الإجابةنسبة و ٪ 88.06لمترقية بالكفاءة بنعم كانت 

 ر المؤسسة طرق لمترقية بالكفاءةيتوف التكرار النسبة المئوية
 نعم 31 88,6%
 لا 4 11,4%
 المجموع 35 100,0%



الجانب الميداني                                                    الفصل الرابع                        
 

 
67 

المؤسسة توفر  أنالعمال يقرون بنسبة كبيرة  أننستخمص من خلبل النتائج في الجدول 
فالأفراد داخل المؤسسة  و تمثمت في التكوين وكذا التدريب.طرق لمترقية بالكفاءة 

من قدراتو البدنية تزيد  ورات التدريبية والتكوينية والتيعمى مجموعة من الديتحصمون 
 .والذىنية

 الترقية بالكفاءة يةيوضح كيف (27)جدول رقم 

 النسبة التكرار تتم ب ةالترقية بالكفاء
 %43.4 07 تقييم وقياس الأداء

 %77.1 12 إجراء إختبارات
 %37.1 00 الشيادات والإمتيازات

 %011 40 المجموع
 

تمييا   42.09 %والامتيازات كانت بنسبة  تالشيادا أنمن خلبل الجدول نلبحظ       
بالخيار  الإجابة الأخيروفي %   34.03كان  الأداءبالخيار تقييم وقياس  الإجابةنسبة 
 .22.09الاختبارات بنسبة  إجراء

 ةالترقية بالكفاءة  داخل مؤسس أننستنتج من خلبل النسب المتحصل عمييا في الجدول 
العمال   أغمبية  إجابات أكدتوالحماية المدنية تتم بواسطة الشيادات والامتيازات وىذا ما 

تعطي  أنيامن العمال  فالمؤسسة يظير متوسط  عدد  رأيفكانت  الأداءتقييم وقياس  ماأ
الشيادات والامتيازات في الترقية بالكفاءة فالعامل الذي يواصل دراستو  لأصحاب الأولوية

 المؤسسة شياداتو بعين الاعتبار. تأخذالمعاىد  أوفي الجامعة 
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 المؤسسة عمى تحقيق نتائج جيدة من قبل كفاءات أفرادهاعمل يوضح )28 (جدول رقم
تعمل المؤسسة عمى نتائج جيدة من قبل 

 كفاءة أفرادىا
 النسبة التكرار

 %22.0 72 نعم
 %77.1 2 لا

 %011 40 المجموع
عمى التساؤل المتعمق بتحقيق نتائج جيدة من  الإجابة أنمن خلبل الجدول نلبحظ      

من  عدد 22.09% ب لا كانت الإجابةنسبة و  77.01% بنعم كانت  أفرادىاقبل كفاءة 
 المبحوثين .

المؤسسة تحقق نتائج جيدة  أنالعمال يرون  أننستنتج من خلبل النسب في الجدول     
 ولوياتأمن ىي  وأىدافيامصمحة المؤسسة  أنومما لا شك فيو   أفرادىامن قبل كفاءة 

بالنسبة لمعمال فالمؤسسة ىي من تتحمل التكاليف الخاصة بالتكوين كذلك بالتدريب  
 العمال لعمميم .  أداءتتحصل عمى نتائج جيدة في  أنوعمييا 
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 الترقية بالكفاءة ةساهمم يبين( 29جدول رقم )

في % 42.09بنسبة  الأداءتساىم في تحسين  الترقية نأ من خلبل الجدول نلبحظ    
فبنسبة  أكثربذل مجيودات  أما%  37.01القدرات بنسبة  خيار زيادة تطوير حين نرى
 من عدد العمال.%  20.00

الترقية بالكفاءة تساىم  نأاغمب العمال يرون   أنمن خلبل النتائج في الجدول نستنتج 
تعويض عمى  آويتمق مكافئة  بأنوالعامل يشعر  أن إلىوىذا راجع  الأداءفي تحسين 

قية العمال فمن خلبليا مجيوداتو من طرف المؤسسة وكذلك تنعكس ىذه العممية عمى ب
 أدائوتحسين  يصبح كل عامل يسعى وراء

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 التكرار الترقية بالكفاءة مساىمة 
النسبة 
 المئوية

  37.1% 13 زيادة تطوير القدرات
 42.9% 15 تحسين الأداء

 20.0% 7 بذل مجيودات أكثر
 100.0% 35 المجموع
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 بالكفاءةماذا تؤدي الترقية  إلى( يبين 30جدول رقم )
 

 النسبة التكرار الترقية بالكفاءة تؤدي إلى
 45.7% 06 رفع الروح المعنوية

 %43.4 07 الاحتفاظ بالأفراد بالمؤسسة
 %71.1 2 تحفيز الأفراد

 %011 40 المجموع
رفع الروح المعنوية بنسبة  ىإلالترقية بالكفاءة تؤدي  أنمن خلبل الجدول نلبحظ       

بعدد يمييم  % 34.03داخل المؤسسة فكانت بنسبة  بالأفرادالاحتفاظ  أما  45.07%
 . % 20.00بنسبة  الأفرادتحفيز  خيار

رفع  إلى الترقية تؤدين بأالعمال يرون  أنمن خلبل النتائج في الجدول  نستخمص
تحفيز مادي ينعكس عمى من رفع  وأالترقية تعتبر مكافئة  أن إلىالمعنويات وىذا راجع 

بالعمال  حتفاظلاا تساىم في بالكفاءةنسبة من العمال يرون بان الترقية  أمامعنوياتو، 
داخل المؤسسة فالعامل ما يجعمو يشعر بالانتماء بالمؤسسة ىو حصولو عمى حقوقو 

 ممة.كا
 بالمؤسسة ( يبين من ماذا تزيد ترقية العامل31جدول رقم)

 
 40.00تزيد من ولاء العامل بنسبة  الترقية أنالنتائج في الجدول نلبحظ  لمن خلب

النسبة  التكرار ترقية العامل بالمؤسسة تزيد من 
 المئوية

 

 40,0 14 العامل ولاء
 31,4 11 العامل أداءالرفع من 

 28,6 10 الاستقرار الوظيفي
 100,0 35 المجموع
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يرون   ل، ونسبة أقلالعام أداءتزيد من الرفع من  أنيايرون % 31.4نسبة في حين أن 
 % 28.06تزيد من الاستقرار الوظيفي، بنسبة  أن ترقية العامل

العامل وىذا ما  من ولاء تزيد بالكفاءةالترقية  أننستخمص من خلبل النسب في الجدول 
مطالبة عمى توفير مختمف الشروط  غالبية العمال بمؤسسة الحماية المدنية فالمؤسسةيراه 

في مؤسستو وتعد رسالة يحافظ عمييا جيل  التنظيميالتي تجعل من العمال يشعر بالولاء 
 بعد جيل .

 انضباطك في العمل ىإل( يبين الترقية بالكفاءة تودي 32جدول رقم )

 
 إلىعمى التساؤل المتعمق الترقية بالكفاءة تؤدي  الإجابة أننلبحظ من خلبل الجدول 

 مل.عا35بعدد عمال 100% الانضباط في العمل  بنعم بنسبة 
 إلىمؤسسة الحماية المدنية ينظرون كل العمال في  أنمن النتائج في الجدول نستخمص 

العكس صحيح غياب  أن إلىالانضباط في العمل وىذا راجع  إلىالترقية عمى تؤدي   أن
يحصل عمييا  الأخيرةالانضباط يحرم العمل من الحصول عمى ترقية  بالكفاءة،وىذه 

 .إليوكمت و لية التي و العامل تجعل منو يشعر بحجم المسؤ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 انضباطك في العمل إلىالترقية بالكفاءة تؤدي 
 

النسبة  التكرار
 المئوية

 100,0 35 نعم
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 الترقية بالكفاءة تجعمك تستمر في حسن الأداء والإخلاص له (33)جدول رقم 
 

الترقية بالكفاءة تجعمك 
 تستمر في حسن أدائك

 النسبة التكرار

 %62.6 73 دائما 
 %72.6 01 أحيانا
 %7.1 0 أبدا

 %011 40 المجموع
 

تجعل العامل  لكفاءةبا عمى التساؤل المتعمق ب الترقية الإجابةمن خلبل الجدول نلبحظ 
خلبصو أدائويستمر في حسن  مقارنة ب الذين  % 68.06بدائما كانت بنسبة  لو، وا 

 جابةالإواقل نسبة كانت %  28.6بنسبة  أحياناالترقية تجعميم يستمرون في حسن أدائيم 
 .2.09بنسبة  أبداب 
العمال يرون بان الترقية  أغمبية أننستخمص  أعلبهخلبل النسب في الجدول  من    

العامل في  أن إلىىذا راجع و  لو واخلبصيم أدائيمتجعميم يستمرون في حسن  ةبالكفاء
خلبصو ا  و  أدائوتشجع العامل في الاستمرار في  لأنياة بالكفاءوالترقية  تحفيزلم حاجة

 لممؤسسة .
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 المؤسسة( يبين تقييم العامل لموضوع الترقية بالكفاءة في 34جدول رقم )

 التكرار النسبة ما تقييمك لموضوعية الترقية بالاقدمية
 %77.1 2 الاستقرار الوظيفي
 %02.0 6 الاحتفاظ بالأفراد

 %61 70 تحسين مستوى الأداء
 %011 40 المجموع

 
 بأن الترقية أجابوامن العمال % 60.00أن  نسبة  نلبحظ من خلبل الجدول         

 و آخر الاستقرار الوظيفيب المذين أجابو  %77.1تمييا نسبة  الأداءمستوى من ن تحس
 %.17.01بنسبة الأكفاءب الاحتفاظ بالعمال  لإجابةانسبة كانت 

جل العمال يقيمون موضوعية  أنمن خلبل النتائج الموضحة في الجدول نستخمص 
ىذا لما و  الأداءتحسن مستوى  بأنيا أدرارة المدنية مؤسسة الحمايالترقية بالكفاءة في 

تستمزمو من العمال من انضباطية وحسن السيرة واكتساب كم مناسب من الخبرات داخل 
 ىإلالمؤسسة فموضوع الترقية بالكفاءة يخمق نوع من المنافسة بين العمال كل يسعى 

 الاستفادة منيا.
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 ن الترقية و تحمل المسؤولية( يوضح العلاقة بي35رقم) مركب جدول

و التي تمثل المبحوثين الذين أجابوا  %62.6من خلبل الجدول أن أعمى نسبة ىي  يتبين
أنيم تحصموا عمى ترقية مقارنة بالذين لم يحصموا عمى ترقية خلبل ىذه المدة بنسبة 

, حيث نجد تكافؤ النسب بين الذين ساىمت الترقية بالاقدمية في تحمميم  40.3%
وبين الذين لم تساىم الترقية بالاقدمية ,  %23.0 لممسؤولية و تحصموا عمى ترقية بنسبة

%وبنسبة لمذين تساىم الترقية 20تحمميم مسؤولياتيم وتحصموا عمى ترقية بنسبة  في
 %.20عمى ترقية بنسبة  يحصموابالاقدمية أحيانا في تحمميم لممسؤولية ولم 

ية ومساىمتيا في من خلبل مقارنة النتائج المتحصل عمييا يتضح لنا بان الترقية بالاقدم
تحمل المسؤولية ليست العامل الوحيد الذي يؤثر في الحصول عمى الترقية فيناك عوامل 
أخرى قد تعود إلى مدة الخدمة بالمؤسسة والخبرة التي أكتسبيا العامل في مجال عممو 

 تؤثر في حصولو عمى الترقية.
 

 

 

 

 

      في تساىم الأقدمية
تحمل               
 المسؤولية              
ةالإجاب  

 المجموع أحيانا لا نعم

 ن ت النسبة التكرار النسبة التكرار   النسبة التكرار

%23.0 71 نعم  4 20.1%  0 70.1
% 

73 62.6
% 

%70.1 2 لا  0 70.1%  4 20.1
% 

00 40.3
% 

%011 72 المجموع  3 011%  3 011%  40 011
% 
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 زيادة الإنتاجية(يوضح العلاقة بين الترقية ونسبتها في 36(جدول مركب رقم

 
% تمثل الذين تحصمو عمى ترقية 62,6يتضح لنا من خلبل الجدول أن نسبة       

% 24,4% بالنسبة لمذين لم يتحصمو عمى ترقية، إذ نجد نسبة 40,3مقارنة بنسبة 
بالنسبة لمذين الترقية بالأقدمية تزيد من إنتاجيتيم دائما وتحصمو عمى ترقية ،في حين نجد 

من إنتاجيتيم، وتحصمو عمى ترقية في حين نجد أعمى  % تزيد الترقية بالأقدمية62,3
 نسبة بالنسبة لمذين الترقية بالأقدمية لا تزيد من إنتاجيتيم أبدا ولم يتحصمو عمى ترقية.

وىذا راجع إلى البيئة الإجتماعية التي تربو فييا والقيم التي يتمتعون بيا،كإتقان العمل 
ساىمة في زيادة الإنتاجية وكذلك والحرص عمى الإنضباط في العمل من أجل الم

المؤسسة تقوم بترقية موظفييا بنسبة كبيرة وىذا ما يجعميم يستمرون في العطاء المستمر 
لممؤسسة وأقدمية الموظفين تزيد بشدة من التنافسية بين الموظفين الجدد وىذا بالتحديد ما 

ن لم يحصمو  عمى ترقية لكن تجعميم يتنافسون حتى  ايساىم في زيادة الإنتاجية حتى وا 
 بموغيم فرص الترقي.

 
 
 
 
 
 

 الانتاجية    دائما أحيانا أبدا
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة الترقية          

 نعم 11 %73.3 13 %68.4 0 %000
 لا 4 %26.7 6 %31.6 1 %100
 المجموع 15 %100 19 %100 1 %100
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( يوضح العلاقة بين توفير المؤسسة طرق الترقية بالكفاءة و ما 37جدول مركب رقم )
 يترتب عنها

        نعم لا المجموع
 تؤدي إلى

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة الاجابة
 رفع الروح المعنوية 15 %48.4 1 %25.0 16 %45.7

الاحتفاظ بالأفراد  11 %35.5 1 %25.0 12 %34.3
 داخل المؤسسة

 تحفيز الأفراد 5 %16.1 2 %50.0 7 %20.0

 المجموع 31 %100 4 %100 35 %100

 

يتضح من خلبل الجدول أن أعمى نسبة تمثل الذين الترقية بالكفاءة تؤدي إلى رفع      
% مقارنة بالذين الترقية بالكفاءة،تؤدي إلى الاحتفاظ بيم 30,2روحيم المعنوية بنسبة

% 32,3% عمى التوالي حيث نجد 71% و43,4داخل المؤسسة وتحفيزىم ،بنسبة 
رق لمترقية بالكفاءة وتؤدي ليم ىذه الترقية، إلى رفع بالنسبة لمذين توفر المؤسسة ليم ط
% بالنسبة لمذين لا توفر ليم المؤسسة ليم طرق 01روحيم المعنوية، بينما نجد نسبة

 لمترقية بالكفاءة ومع ذلك لدييم تحفيز إتجاىيا.

نستنتج من كل ىذا أن الترقية بالكفاءة تساىم بشكل كبير في رفع الروح المعنوية 
لأنو عند ترقيتيم عمى أساس الكفاءة يشعرون بقدراتيم ومياراتيم وكفاءتيم  لمموظفين

مكانيتيم بتحقيق الأفضل لممؤسسة، وتعمل ىاتو الأخيرة عمى إعتبار الكفاءة عدالة بين  وا 
الموظفين،كذلك لا يمكن لممنظمة أن تتخمى عنيم لإحتياجيا لإمكانيتيم لذا تقوم 

 ة تساعد في تحسين الأداء وتفعيل القدرات.بالإحتفاظ بيم فالترقية بالكفاء

توفير 

 الطرق
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 العلاقة بين الجنس وتحقيق انتقاء العاملين لنتائج جيدة.يوضح ) 83(رقممركب جدول 

الجنس         
 

        الإجابة

 المجموع أنثى ذكر

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 77.1% 72 100% 12 71.4% 71 نعم
_ _ 28.6% 12 لا  _ _ 12 %22.9 
 100.0% 40 100.0 12 100.0% 72 المجموع

 

يبين لنا الجدول إجابة المبحوثين الإناث عمى سؤال ىل إنتقاء العاممين من شأنو ان 
عاملبت  12بالنسبة الكاممة بحسب 100%يحقق نتائج جيدة من قبل كفاءة أفرادىا ب

الذكور وىي بنسبة  عالية أيضا  وىن المجموع الكمي بالنسبة للئناث تمييا نسبة إجابة
موظف  الذين أجابو بنعم في حين أن نسبة الذكور الذين  71بعدد 71.4%قدرت ب

 موظفين. 12بعدد   28.6%كانت إجابتيم بلب

ومن خلبل نتائج الجدول أعلبه نستنتج أن مؤسسة الحماية المدنية تستقطب الأفراد ذوي 
كورا كانوا أم إناثا وىذا ما يجعميا تتميز في الكفاءات والخبرات والميارات لتوظيفيم ذ

 أدائيا.
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الأقدميةالذي تقاس به  والأساس( يوضح العلاقة بين السن 39جدول مركب رقم)   

خلبل الجدول ان أعمى نسبة أجابت بأن الأساس الذي تقاس بو الأقدمية  يتضح لنا من
لمفئتين العمريتين عمى التوالي  80.0%و 81.8%ىو مدة الخدمة مع تقارير الأداء بنسبة

يرون ان  41-70من الفئة العمرية  %02في حين ان نسبة   (31_46( و)40_40)
من الفئة العمرية  %02.7بينما نسبة الخدمة مع تقرير الأداء  أساسالترقية تتم عمى 

 يرون أنيا تراعي أساس مدة الخدمة أثناء الترقية.

ومن خلبل كل ذالك نستنتج ان مؤسسة الحماية المدنية تراعي في ترقيتيا لعاممييا عامل 
 المدة التي أداىا العامل في المؤسسة مع مراعاة الأداء الذي يقدمو ورفع تقارير حول ذلك

 لة عن تقييمو قبل ان تفصل في من سيرقى.الأداء من الإدارة العميا المسؤو 

 

 

 

 

 

 
السن   

 
     الأساس

25_30  31_35  36_40 فما فوف 41   المجموع 

 النسبة تكرار النسبة تكرار النسبة تكرار النسبة تكرار النسبة تكرار

 
الخدمةمدة   

05 %41.7 02 %18.2 02 %20.0 01 %50 10 %100 

الخدمة مع تقارير 
 الأداء
 

07 %58.3 09 %81.8 08 %80.0 01 %50 25 %100 

 المجموع
 

12 %100.
0 

11 %100.0 10 %100.0 02 %100 35 %100 
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 مناقشة الدراسة في ضوء فروضها

 _نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الجزئية الأولى:1

تبين أن الفرضية الأولى  من خلبل تحميمنا لمبيانات حول المحور الثاني الترقية بالأقدمية،
في تحسين الأداء الوظيفي( قد عكست دور الترقية بالأقدمية لنظام والتي مفادىا )

ذالك ومنيا تشير بعض الشواىد من العينة المختارة بأن الأقدمية أولا  مجموعة من النتائج
% داخل المؤسسة 60,2تؤثر وبشكل كبير في مجال العمل وقد أثرت ىذه المدة بنسبة 

الأقدمية عمى حسب ما صرح بو % فالترقية ب62,3فقد تحصمو عمى الترقية بنسبة 
البعض من عمال الحماية المدنية أنيا تساىم وبشكل كبير في تحفيز الأفراد بنسبة 

%، ولأنيا تجعل الأكبر يشرف عمى الأصغر فتزيد كفاءة العمال في أدائيم بنسبة 31
% ،والترقية بالأقدمية تجعل الأفراد يتحممون مسؤولياتيم بشكل كبير وىذا ما أشار 61

 .15%وىذا ما يوضحو الجدول رقم22,7إليو المبحوثين بنسبة

ومن مجمل النتائج السابقة الذكر يبدو أن الفرضية الأولى وىي: تساىم الترقية بالأقدمية 
 اأكدو  في تحسين الأداء الوظيفي،ىي فرضية صادقة عمى إعتبار أن معظم المبحوثين 

وبنسب عالية أن الترقية بالأقدمية تزيد من كفاءة العمال وتحفيزىم لمعمل أكثر لمحصول 
لك الترقية بالاقدمية تساىم في زيادة الإنتاجية وتحسين الأداء عمى فرص ترقي أكبر، وكذا

 والرفع منو.

في دور ترقية بالأقدمية لمماسبق تأكد الصدق الإمبريقي لمفرضية الأولى ،أي أن  ومن
 حسين الأداء الوظيفي.ت

 _نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الجزئية الثانية:2

في زيادة الأداء( فقد دور فيما يتعمق بالفرضية الثانية والتي مفادىا)تساعد الترقية بالكفاءة 
عمى شيادات  متحصمودلت الشواىد الإحصائية ،عمى أن فئة كبيرة من أفراد العينة 

عمى كفاءة العمال داخل مؤسسة الحماية المدنية تطبيقية وشيادات جامعية وىذا يدل 
% وكانت الفئة 62,3بأدرار ومن خلبل النسبة العالية المتحصمة عمى الترقية بنسبة 

 % ،دليل عمى كفاءة الأفراد داخل المؤسسة.40,0حصمة عمى ترقية في الدرجة بنسبةالمت
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% وىذا ما يلبحظ من خلبل 011فالترقية بالكفاءة تؤدي إلى انضباط العمال بنسبة 
خلبل إحساسيم بتقدير مجيوداتيم، ومكافأتيم عمييا حيث  وذلك من ( 41)الجدول رقم 

أقرت نسبة   أن المؤسسة توفر ليم طرق الترقية بالكفاءة وتمثمت في التكوين وىذا ما 
 أجاب عميو جل المبحوثين.

 (72وىذا ما يوضحو الجدول رقم) ترقية بالكفاءة تؤدي إلى رفع الروح المعنوية للؤفراد،فال
لممؤسسة وتحتفظ بالأفراد داخميا،وىذا من خلبل إمكانياتيم وانتمائو وتزيد من ولاء العامل،

 وزيادة تطوير قدراتيم. في تفعيل أدائيم

 دىا من خلبل أداءىم المتميزفالمؤسسة تعمل عمى تحقيق نتائج جيدة من قبل كفاءة أفرا
فكمما كانت ىناك  (76مثل ما أجاب عدد كبير من المبحوثين وىذا ما يبينو الجدول رقم)

ترقية بالكفاءة إزداد العمال بالشعور بالولاء أكبر وىذا ما يجعميم يزيدون من فعالية أداءىم 
 و تطوير قدراتيم أكثر فأكثر.

الترقية لنظام الفرضية الجزئية الثانية والتي،مفادىا )ومن خلبل ىذه النتائج نستنتج أن 
 في زيادة الأداء( قد تحقق صدقيا .دور بالكفاءة 

 _الفرضية العامة:3

من خلبل صدق فرضيات الدراسة التي كانت تتمحور حول وجود علبقة بين الترقية 
ترقية العامل و ائيم ، بين الترقية بالكفاءة وانتقاء العاممين وأد،فيناك علبقة والأداء الوظيفي

نمخص قول صدق الفرضية العامة  وتفعيمو للؤداء ومنوبالمؤسسة وزيادة تحقيق الإنتاجية،
 .الموظفين لمترقية دور في رفع أداءأي: 
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 تحميل النتائج عمى ضوء الدراسات السابقة:

 من خلبل دراستنا الحالية التي أوصمتنا لعدة نتائج كحوصمة ومنيا:

الترقية وتوفر الخبرة المينية والكفاءة داخل المؤسسة، وىذا ما يتفق مع  وجود أساليب
دراسة ناصري مختار الذي توصل إلى نتيجة وجود أىم أساليب الترقية كالتقييم السنوي 

،وكذالك الترقية تحقق الإستقرار الوظيفي للؤفراد وىذه النتيجة مشابية الجيد الخبرة المينية
 .الأوجوالترقية والاستقرار متغيران يرتبطان في كثير من  لنتائج دراسة جبمي فاتح
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 الدراسة النظرية: تإستنتاجا

 نتائج ومنيا: استخمصنامن خلبل دراستنا النظرية لمموضوع 

 الترقية تؤثر بشكل كبير عمى سموكات العاممين 
 تمنح الترقية عمى أساس الأقدمية والكفاءة 
  الروح المعنوية ،وتحقيق الولاء التنظيمي والرضا عن العملتساىم الترقية في رفع 
 ىناك عدة عوامل تؤثر في تحسين أداء الموظفين 
 .أىمية تقييم أداء العاممين يتمثل في دعم إجراءات النقل والترقية 

 إستنتاجات الدراسة الميدانية:
 :بعدما تطرقنا لدراسة الموضوع ميدانيا توصمنا لنتائج منيا

  من تطبيق الترقية بموضوعية في مديرية الحماية المدنية إلا أن ىناك عمى الرغم
بعض التمييز والتفرقة بين الموظفين ،وعمى حسب ما صرح بو البعض من 

 الموظفين بأنو يوجد تدخل لموساطة في تطبيق الترقية داخل المؤسسة.
 .الترقية تدفع الموظفين لأداء أفضل وتقمل من دوران العمل 
 ون أن يحققوا أىداف مصمحة المديرية بأكمميا وليس فقط تحقيق العمال يريد

 أىدافيم الشخصية.
  نظام الترقية حافز جيد يؤدي إلى تحسين أداء العمال والمؤسسة تقوم بتقييم أداء

 الموظفين بشكل محدد ودوري.
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 العام: جالإستنتا

لقد كان اليدف الأساسي من ىذه الدراسة ىو معرفة دور الترقية في رفع أداء     
 الموظفين بمديرية الحماية المدنية بأدرار.

في الأخير أن نصل لعدة نتائج كحوصمة  استطعناومن خلبل ما سبق وذكرناه 
الإشكالية وتأكيدا لمفرضيات المطروحة والتي يمكن لموضوع بحثنا وكإجابة عمى 

 إبرازىا في النقاط التالية:

لمترقية دور كبير في رفع أداء الموظفين وىذا من خلبل تحفيزىم وبذليم _ 
 فرص ترقي أكبر.وتحقيق إنتاجية عالية رغبة في الحصول عمى مجيودات أكثر 

عالية الترقية لا يمكن أن تتحقق إلا بوجود إرتباط وتكامل واضح بين الأداء _ ف
مدى رغبة الفرد في الحصول والحصول عمى الترقية، كما لا تتوقف فعاليتيا عمى 

 عمييا من جية، وتطبيقيا بشكل سميم وعدالة من جية أخرى.

 بحيث الحوافز ودافع إيجابي لأداء المورد البشري الترقية تعتبر نوع من أنواع  _
 في المؤسسة. تعمل عمى الرفع من نسبتو وتحسين أداءه

_ الترقية سواء بالأقدمية أو الكفاءة تمعب دورا ميما في رفع الأداء الوظيفي إلا أن 
 ىناك عوامل أخرى تؤثر في أداء العاممين،والتي تمس الجانب الشخصي والعممي

 مل، والإخلبص لممؤسسة.مثل حب الع
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 إقتراحات الدراسة:

 مفادىا:باقتراحات لدراستنا ىذه أردنا أن نختميا  ابعد إكمالن         

  يجب أن يكون نظام الحوافز بصفة عامة والترقية بصفة خاصة،ذو أىمية بالغة
 لممؤسسة كيفما كانت طبيعتيا.

 الترقية ينبغي أن تتم عمى أساس نظام واضح ومعروف أن

 ويجب أن تكون ىناك مساواة في أن تتم الترقية عمى أساس تقييم عادل لأداء الفرد،
 تطبيقيا.

 .يجب أن يكون ىناك وعي لدى العمال بضرورة منح الترقية،لزيادة وتفعيل الأداء 
فالأداء ىو نتيجة سموك الأفراد فإذا تبين أن الترقية تتبع الأداء الحسن،فسوف يقومون 

إنتاجية المؤسسة وأما إذا أدرك العاممون أن الترقية بالأداء الفعال الذي يزيد من نسبة 
الموظفون  تطبق نتيجة وجود علبقات شخصية ووساطة ومحسوبية فغالبا قد لا يرتكز

 عمى الأداء الجيد.

نظرا لمدور الذي تمعبو الترقية في حياة الموظفين من الناحيتين المادية والمعنوية و 
نعكاس ذلك عمى العمل والإنتاج والأداء إما سمبا أو إيجابا،فعمى المنظمات و الإدارات  وا 

رفع نة لمموظفين فبالتالي يسيم في إختيار أنسب نظام لمترقية يضمن والإستقرار والطمأني
 ي ليم وتحقيق الفاعمية لمعمل أو النشاط الإداري.الأداء الوظيف
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 خاتمة:

من خلال ما تطرقنا إليو في موضوع دراستنا "دور الترقية في رفع أداء الموظفين "من        
الموظفين  أداءالترقية تمعب دورا كبير في تفعيل  أنالناحيتين النظرية والتطبيقية وجدنا 

منو لضمان الاستقرار الوظيفي ليم، وىي عامل محفز للأفراد تؤدي إلى إنضباط والرفع 
 العاممين، وزيادة كفاءتيم وفعاليتيم.

وتطمعات الموظف تصبو نحو الترقية والتقدم في المسار الميني إنطلاقا من  طموحاتف 
المستمر وترسميو ويزاول عممو من أول يوم تنصيب لو، وذلك من خلال التقييم  توظيفو،

 لمموظف في حياتو المينية.

فالتقييم الدوري الذي تمارسو الإدارة عمى الموظف يتسم بالموضوعية والمصداقية وذالك      
، وىاتو الإستمارة تكشف عن حقيقة الأداء بواسطة إستمارة التنقيط التي يتم تقديميا لمموظف

ترقية تجعل الأفراد يزيدون في فعندما تتم ال ،الفعمي لمموظف الذي من خلالو تتم ترقيتو
 كمما سمحت ليم الفرصة. أدائيم لتحقيق إنتاجية أكبر ولمحصول عمى فرص ترقي،

 وىي:نتائج  إلىومن خلال دراستنا الميدانية لمموضوع توصمنا   

 الموظفين في مديرية الحماية المدنية بأدرار وأداءعلاقة بين الترقية  توجد 
  الأداء الوظيفي، وذلك من خلال تطبيقيا عمييم تؤدي مساىمة الترقية في تحسين

إلى رفع روحيم المعنوية، وتجعميم يزيدون من إنتاجيتيم وذلك ما يعود بالنفع 
نتمائيم  عمييم وعمى المؤسسة عمى حد سواء، وىكذا يزيد الموظفين من ولائيم وا 

 لممؤسسة.
  في زيادة الانتاجية  الكفاءة أووجود علاقة بين تطبيق سياسة الترقية بالاقدمية

 .داخل المديرية

وجود علاقة بين تحمل المسؤولية من الافراد ذوي الخدمة الطويمة إتجاه الافراد 
تجاه المؤسسة عامة  .الحديثي الالتحاق بالمؤسسة خاصة وا 

  



 الخاتمة
 

 86 

  البقاء تساىم الترقية في زيادة فعالية المؤسسة في تحقيق أىدافيا، وتضمن
 العاممين بيا.والإستقرار للأفراد 

  مديرية الحماية المدنية تقوم باستقطاب الأفراد ذوي الشيادات والكفاءات
 العالية.

الختام يمكننا القول أن ىذا البحث كان فرصة جيدة ومفيدة من الناحية  وفي     
العممية وقد مكننا ىذا الموضوع من الإطلاع عمى دور الترقية في رفع أداء الموظفين 

ة المدنية بأدرار، وفيما لا شك منو أنو رغم الجيد المبذول في إتمام بمؤسسة الحماي
ىذا البحث فإنو وبالطبع لا يخمو من النقائص، إلا أننا نرى أنو يمكن أن يساىم ولو 
بقميل في إثراء المكتبة العممية،وأن يكون تمييدا لمواضيع يمكنيا أن تكون إشكاليات 

 ترح بعض ىذه الأبحاث.لبحوث مستقبمية ولا يسعنا إلا أن نق

 وىذه بعض المواضيع المقترحة:  

 مساىمة الترقية في تحقيق الدافعية لمعاممين 
 .تطوير أساليب الترقية في ظل التحولات التكنولوجية الحديثة 

.  

 

 

 

 

 

 

 

 



 
78 

 ملخص الدراسة:

تناولنا في دراستنا المعنونة ب "دور الترقية في رفع أداء الموظفين" بمديرية الحماية المدنية 
إبراز أثر نظام الترقية عمى الأداء الوظيفي لمعمال وعمى أداء فحاولنا  بأدرار نموذجا،

المؤسسة وتميزىا،والوقوف عمى واقع الترقية،وكيفية تطبيقيا،عمى مستوى الإدارة وعلاقتيا 
والتي كان تساؤليا "ىل لمترقية  بأداء العمال،وذلك من خلال طرح معالم  المشكمة البحثية،

دور في رفع أداء الموظفين؟"،وقد تمثمت دراستنا في أربعة فصول ،الفصل الأول الإطار 
ذي يحوي الإشكالية وتساؤلاتيا،والفصل الثاني خصصناه حول الترقية ،والفصل المنيجي ال

 الثالث حول الأداء أما الفصل الرابع، فقد تناولنا فيو الجانب الميداني لدراستنا.

وفي سعينا لتبيين مدى صدق فرضياتنا،تناولنا في الفصل الأخير والذي نعني بو الدراسة 
لمنيجية لمدراسة،وقد إعتمدنا عمى المنيج الوصفي باختيار الميدانية، مختمف الإجراءات ا

من مجتمع الدراسة. ثم ناقشنا نتائج الدراسة لتبيين     100%عاملا بنسبة  53عينة شممت 
أين كشفت التحميلات الإحصائية صدقيا،وكشفت عن العلاقة صدق فرضيات الدراسة،

تو الدراسة ،وجود علاقات إرتباطية المرتبطة بالأداء الوظيفي،ولعل أىم ما كشفت عميو ىا
 بين الترقية والأداء الوظيفي.

ربما ستكون بداية لبحوث جديدة، ولكن تبقى مسألة العلاقة وفي الأخير توصمنا إلى نتائج 
بين الترقية والأداء الوظيفي محل تساؤلات ونقاشات عديدة وفقا لطبيعة العينة والمعايير 

 كل مؤسسة. المعتمد عمييا والمطبقة من طرف
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 1ممحق:

 ـ وزارة التعميم العالي والبحث العممي.

 ـ جامعة احمد درايةـ أدرارـ الجزائر.

 .الإسلاميةوالاجتماعية والعموم  الإنسانيةـ كمية العموم 

 ـ قسم: العموم الاجتماعية.

 تنظيم وعمل.ـ تخصص: عمم الاجتماع 

 .ـ استمارة البحث

 دور الترقية في رفع أداء الموظفين موضوع الدراسة:

كر روحة في ىذه الاستمارة ونشكركم جزيل الشالمط الإجابةنرجو منكم  :تحية طيبة وبعد
ستحظى بالسرية  إجابتكمعمما إن  نحيطكمالبحث، و عمى تفيمكم ومساىمتكم في إنجاز ىذا 

 .. وتقبموا منا فائق التقدير والاحتراملغرض عممي إلاتستخدم  التامة ولا

 الخانة المناسبة. أمام( ×ملاحظة: ضع علامة )ـ 

 . أسماءبقي  :الطمبة إعدادمن ـ 
 ـعبد القادري جيلالال                   

 
 عبد المجيد. بوقرة :الأستاذ إشرافتحت                                           
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 : المعمومات الشخصية.الأولالمحور 

  ذكر                      أنثىـ الجنس7 0

 (01ـ03(              )02ـ 00)   (01ـ 72ـ السن7 )7

 فما فوق(00)

  أرمل               مطمق            متزوج            أعزبـ الحالة العائمية7 0

 ـ المستوى التعميمي7 يجيد القراءة والكتابة                  ابتدائي                   0

  متوسط              ثانوي                         جامعي

 2سنوات             من 2قضيتيا في ميدان العمل؟أقل من  يمدة التىي ال ـ ما2
 سنوات 01سنوات               أكثر من  01إلى 

                           دراسات تطبيقية        ؟  ت التي تحلمت عميياـ ما طبيعة المؤىلا3
 دراسات عميا                شيادات جامعية

 المحور الثاني:الترقية بالاقدمية.

 لا   ؟نعم       أداءكالمدة التي قضيتيا في العمل عمى مستوى  أثرتىل ـ 4

 لا   ـ ىل تحلمت خلال ىذه المدة عمى ترقية؟نعم           5

ذا  نوعيا7الترقية في الرتبة               الترقية في الدرجة بنعم ما الإجابةكانت  وا 

ذا   بلا لما يرجع السبب في ذلك............................... الإجابةكانت وا 

.............................................................................. 
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مدة غير بمدة الخدمة فقط       ؟عمى أي أساس تقاس الأقدمية داخل مؤسستكمـ 6
الخدمة مع تقارير الأداء               أخرى              

 .................................أذكرىا......................................

زيادة                  ؟.كيف تؤثر الأقدمية في مجال عممك ؟ تحفيز العمال 01
 كفاءة العمال             

 تأثير سياسة الترقية بالاقدمية عمى الأفراد العاممين الجدد ؟ التغيب         ـ ما00

 القدراتتفعيل                 ألامبالاة

 لا    لدى ىؤلاء الجدد؟نعم          الأفضل للأداءـ ىل سيكون ىناك دافع 07

 ـ الترقية بالاقدمية تحقق لك؟ أىداف مادية                    أىداف شخلية00

 أىداف اجتماعية                        

 لا   ؟ نعم        في تحمل المسؤوليات داخل المؤسسة الأقدميةـ تساىم 00

 أحيانا

داخل  الأداءوتفعيل  الإنتاجيةبة تزيد من نس الأقدمية أساسـ الترقية عمى 02
 أبدا                        أحيانا             المؤسسة؟دائما         

 لا   عمى التزامك التنظيمي في المؤسسة؟ نعم           الأقدميةـ تؤثر 03

 أحيانا

بتمسكك  اكتسبت الكثير بأنكتجعمك تشعر  الأقدمية أساسـ الترقية عمى 04
 بالمؤسسة؟  نعم                لا
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 سة الترقية بالأقدمية ؟عادلة               غير عادلة  كيف ترى تطبيق سياـ 05

 ـ فيما تتمثل أىمية الترقية بالاقدمية لك؟.......................................06

........................................................................... 

 بالكفاءة.المحور الثالث: الترقية 

 ـ ىل تتناسب طبيعة وظيفتك مع مؤىلات التي تحلمت عمييا؟نعم           71

 لا

 لا  ـ ىل يساعدك التوافق الموجود بين وظيفتك ومؤىلاتك؟نعم           70

 ـ ىل تسعى لتحسين مستواك العممي؟ نعم                  لا77

 بنعم ىل ستعمل المؤسسة عمى ذلك؟.............................. الإجابةفي حالة 

........................................................... 

 نعم           ؟الأداءيحقق نتائج متميزة في  أنـ ىل انتقاء العاممين من شانو 70

 لا

 فعال؟حب الاكتشاف والاطلاع أداءـ كيف يتم اكتساب خبرة لتحقيق 70

 التمتع بالمرونة الذىنية                وجود دافع للانجاز

 أخرى اذكرىا .......................................................

 بالكفاءة؟نعم              لاـ ىل توفر المؤسسة طرق لمترقية 72

 ذكرىا.........أخرى ا                 التدريب         تكوين         الىي  ما
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.................................................................................
.كيف تتم الترقية بالكفاءة ؟تقييم وقياس الأداء              إجراء إختبارات            73

              الشيادات والإمتيازات  

       ؟نعم   أفرادىاـ ىل تعمل المؤسسة عمى تحقيق نتائج جيدة من قبل كفاءة 74
 لا

 زيادة تطوير القدرات              تحسين الأداء  ؟.تساىم الترقية بالكفاءة في 75

                                                                    ذل مجيودات أكثرب
.الترقية بالكفاءة تؤدي إلى ؟ رفع الروح المعنوية             الإحتفاظ بالأفراد داخل 76

                                             الأفرادتحفيز               المؤسسة 
الرفع من أداء العمل                          العامل بالمؤسسة تزيد من  ؟ ولاء العامل .ترقية 01

الإستقرار الوظيفي               أخرى               
.............................أذكرىا......................................................
........................................................................................

                   .الترقية بالكفاءة تؤدي إلى انضباطك في العمل ؟  نعم                لا00
خلا بالكفاءة.الترقية 07 لك لو  ؟  دائما              أبدا          تجعمك تستمر في حسن أدائك وا 

                              أحيانا                                                             
 ؟............................. . ما ىو تقييمك لموضوعية الترقية بالكفاءة في المؤسسة00
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 :30 ملحق رقم

  .يبين وتائر الترقية في الدرجة ضمن الوظيفة العمومية في الجزائرجدول 

 المدة القصوى المدة المتوسطة المدة الدنيا الترقية في الدرجة
 أشهر 6سنوات و 3 سنوات 3 أشهر6سنتان و  من درجة إلى درجة أعمى منها مباشرة .

 سنة 21 سنة 36 سنة 33 درجة 21المجموع :
 

، المحدد لمشبكة 1330سبتمبر  12المؤرخ في  332ــــ30المرسوم الرئاسي رقم  المصدر:
، الصادر 62الاستدلالية لمرتبات الموظفين و نظام دفع رواتبهم. الجريدة الرسمية، العدد 

 .21سبتمبر ص 33بتاريخ 
 



 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 جامعة أحمد دراية أدرار

 كلية: العلوم الإنسانية و الاجتماعية والعلوم الإسلامية

 قسم: العلوم الاجتماعية
 

 

 

 مذكرة مكممة لنيل شهادة الماستر في عمم الاجتماع
 تخصص: تنظيم و عمل

 إشــــــــــــــــــــــــــــــــــراف الأستاذ: إعداد الطالبين:                       

                                     ــدبوقرة عبد المجيــــــــــــــــ *أسمـــــــــــــــــــــــاء بقي 
  جيلالــــــــــــــــــيالعبد القادر 

 لجنة المناقشة 
 رئيسا جامعة أدرار مسعد فتح اللهد. 

 مشرفا ومقررا جامعة أدرار بوقرة عبد المجيد.أ
 عضو مناقش أدرارجامعة   لعريبي أحمدد. 

 

 دور الترقية في رفع أداء الموظفين
 بأدرار-دراسة ميدانية بمديرية الحماية المدنية

 7102/7102 السنة الجامعية:


