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 ممخص الدراسة :
 بالمغة العربية:

ترمي دراستنا إلى موضوع بالغ الأىمية و الذي يعد من أولويات إدارة الموارد البشرية في     
، و نظرا لأىمية الترقية الوظيفية و علاقتها بالاستقرار المهنيالإدارة الحديثة، ألا و ىو 

 ىذا الموضوع سوف نتطرق إليو من خلال التساؤل الرئيسي: 
لدى عمال مديرية التعمير و هل هناك علاقة بين الترقية الوظيفية و الاستقرار المهني  -

 ؟ الهندسة المعمارية و البناء
و بقصد ضبط موضوع الدراسة أكثر و التحكم في مساره قمنا بطرح التساؤلات الفرعية 

 التالية: 
لدى عمال مديرية التعمير و الهندسة  هل هناك علاقة بين التكوين و الاستقرار المهني -

 ؟المعمارية و البناء
لدى عمال مديرية التعمير و  هل هناك علاقة بين تحقيق الأهداف و الاستقرار المهني -

 الهندسة المعمارية و البناء؟ 
مديرية التعمير لدى عمال  و الاستقرار المهني هل هناك علاقة بين الارتباط بالمؤسسة -
 الهندسة المعمارية و البناء؟  و

( فصول، منيا الفصل التمييدي و المتمثل في 5و لقد قسمنا دراستنا إلى خمسة )    
الإطار العام للإشكالية، أما فيما يخص الفصل الثاني تناولنا فيو الترقية الوظيفية، و يأتي 

لث يتمثل في الاستقرار الميني، و يميو الفصل الرابع و المتمثل في بعد ذلك الفصل الثا
الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية حيث نجد فيو المنيج المستخدم في دراستنا ألا و ىو 
المنيج الوصفي، أما فيما يخص عينة الدراسة إستخدمنا العينة العشوائية البسيطة، و لقد 

ية التعمير و اليندسة المعمارية و البناء لولاية تيزي وزو، و تمت الدراسة عمى موظفي مدير 
عامل، و تم الإجابة  09( كمل. و لقد قمنا بتوزيع الإستمارة عمى 612الذي يبمغ عددىم )



عمى جميع الأسئمة فييا. و في الأخير تطرقنا في الفصل الخامس إلى عرض و تحميل و 
 تائج التالية:مناقشة نتائج الدراسة فمقد تحصمنا عمى الن

: وجدنا أن ليس ىناك علاقة بين التكوين و الاستقرار ىالأول لمفرضية الجزئيةبالنسبة  -
 .مديرية التعمير و اليندسة المعمارية و البناء لدى عمال الميني

: تبين لنا أن ليس ىناك علاقة بين تحقيق الأىداف و ةالثاني لمفرضية الجزئيةبالنسبة  -
 .مديرية التعمير و اليندسة المعمارية و البناء لدى عمال الاستقرار الميني

: وجدنا أن ىناك علاقة بين الارتباط بالمؤسسة و ةالثالث لمفرضية الجزئيةبالنسبة  -
 . مديرية التعمير و اليندسة المعمارية و البناء ستقرار الميني لدى عمالالا
نطلاقا من ىذه التساؤلات استخمصنا أن ىناك علاق    ة جزئية بين الترقية الوظيفية و وا 

  نتائج ، غير أنمديرية التعمير و اليندسة المعمارية و البناء لدى عمال الاستقرار الميني
المواضيع التي  بين من، وىذا الموضوع  محصورة عمى عينة دراستنا فقطتبقى  ةدراسىذه ال

 .مبريقيةتحتاج إلى الكثير من الدراسات و البحوث الإ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 بالمغة الأجنبية:
Résumé de l’étude : 

           La présente étude vise à un sujet d’une grande importance qui 

est l’une des priorités de la gestion des ressources humaines dans la 

gestion moderne, qui est la promotion professionnelle et sa corrélation 

avec la stabilité professionnelle, et étant donné l’importance de cette 

question nous allons remédier à travers la prochaine grande question : 

Quel est la corrélation entre la promotion professionnelle et la stabilité 

professionnelle chez les employés de la direction de l’Urbanisme et 

d’Architecture et de la Construction ? 

        En vue d’adapter l’objet de plus d’études et de contrôler sa 

trajectoire, nous avons lancé les sous-questions suivantes : 

- Quel est la corrélation entre la formation et la stabilité 

professionnelle chez les employés de la direction de l’Urbanisme 

et d’Architecture et de la Construction ? 

- Quel est la corrélation entre la réalisation des objectifs et la 

stabilité professionnelle chez les employés de la direction de 

l’Urbanisme et d’Architecture et de la Construction? 

- Quel est la corrélation entre la liaison à l’institution et la stabilité 

professionnelle chez les employés de la direction de l’Urbanisme 

et d’Architecture et de la Construction? 

Notre étude a été divisée en cinq (5) chapitres, y compris le chapitre 

d’introduction qui est le cadre général de la problématique et pour le 

deuxième chapitre y compris la promotion professionnelle, alors que 

le troisième chapitre y compris la stabilité professionnelle, et en ce qui 

concerne le quatrième chapitre il contiens le cadre méthodologique, 

qui est nous avons en affaire avec, la méthode descriptive et 

l’échantillon de l’étude, qui est un échantillon aléatoire simple, en 

outre le coté pratique de notre étude a été basé sur le personnel de la 

direction de l’Urbanisme et d’Architecture et de la Construction de la 

Wilaya de Tizi-Ouzou, qui compte (216) employés en tout. Alors 

qu’on fut distribué le questionnaire sur (90) employés, et a répondu à 

toutes les questions. 



       Enfin, nous avons discuté dans le cinquième et le dernier chapitre  

sur l’affichage, l’analyse et la discussion des résultats suivants que 

nous avons acquis :  

- pour la 1
ere

 sous-question : nous avons constaté qu’il n y a pas de 

corrélation entre la formation et la stabilité professionnelle chez 

les employés de la direction de l’Urbanisme et d’Architecture et 

de la Construction. 

- Pour la 2
ème 

sous-question : nous avons constaté qu’il n y a pas 

de corrélation entre la réalisation des objectifs et la stabilité 

professionnelle chez les employés de la direction de l’Urbanisme 

et d’Architecture et de la Construction. 

- Pour la 3
ème

 sous-question : nous avons constaté qu’il existe une 

corrélation entre la liaison à l’institution et la stabilité 

professionnelle chez les employés de la direction de l’Urbanisme 

et d’Architecture et de la Construction. 

C’est à ces questions que nous avons appris qu’il y a une corrélation 

partielle entre la promotion professionnelle et la stabilité 

professionnelle chez les employés de la direction de l’Urbanisme et 

d’Architecture et de la Construction. Cependant, notre étude reste 

incomplète et inclusive pour notre thème qui est l’un des sujets qui ont 

besoin de plusieurs études et recherches empiriques.  

 
 



 

 

 

 

 مقدمة



 ‌أ
 

 مقدمة :

 تعنى التي والإنسانية الاجتماعية العموم تراث في بالغة أىمية ذات قضية الدراسة ىذه تتناول

 معظم سياسات تتمحور بحيث أنواعيا، اختلاف عمى المؤسسات لمختمف التنظيمي بالبناء

 من خلاليا يمكن التي الفنية الوسائل حول المختمفة المؤسسات في البشرية الموارد إدارة

 عمى التي تساعد الممكنة الظروف جميع خمق ثم ومن بالعمل، لمقيام الأفراد أفضل اختيار

 نوعيتو. وتحسين العمل تكاليف أو نفقة تقميل

 الأكثر الفرد عمى الخاصة المؤسسات تنافس و الخاص لممالك ريةالتسيي السياسة ظل وفي

عمى  لمحصول مفاضمة عممية يجري الأخير ىذا من تجعل عديدة عوامل فيناك كفاءة

في  الاقتصادية خاصة و الاجتماعية ، النفسية إشباعاتو و متطمباتو كل تمبي التي الوظيفة

توفر  التي المنظمة عمى يفتش ىو لذلك ، اليومية الحياة ومستمزمات الصعبة المعيشية ظل

 وتمنحو دوافعو لتثير والترقية الحوافز و الأجور عدالة حيث من الملائمة التنظيمية الظروف

التي  وخبراتو وقدراتو تنمي ميارتو و عممو محيط في والأمان بالرضا تشعره و النفسية الراحة

 ىذه ترجمة لو يتسنى كي الوظيفي تقدمو و لتطويره يخطط الذي الوظيفي المسار لو توفر

أىم  بحث ضرورة تأتي وليذا ، المؤسسة إنتاجية رفع في يسيم متميز بأداء الإشباعات

 باإستقرار العامل شعور دون تحول التي الخاص القطاع مؤسسات في العناصر و العوامل

 . العمل في أدائو عمى تؤثر و الوظيفي

 



‌ب  
 

 الرافعة والقوة التنظيم منيا يتشكل التي العناصر أىم من البشريلعنصر ار اعتببإ       

 أفضل لتطوير أنواعيا باختلاف المؤسسات تسعى البشري المورد تنمية وقصد ،لنجاحو

ومن بين ىذه  ،تنظيمية عمميات عدة خلال من وتنميتيا طاقاتو لاستثمار والآليات الطرق

 .العمميات التنظيمية نجد الترقية

بحيث أن العامل يوجو كل ،لأن الترقية تعد من أىم الدعامات التي تقوم عمييا المؤسسات 

 الإجتماعية المينية وإىتمامو نحو عممو والترقية بالنسبة لو ىي أمل تحسين مستوياتو 

 والإقتصادية ، لذا يجب تطبيق معايير الترقية بصورة موضوعية وفعالة .

وعلاقتيا بالإستقرار  الوظيفية الترقية عنوان تحت تنظيمية ظاىرة تعالج الراىنة والدراسة

يني وتحاول بذلك تشخيص الواقع الفعمي لمظاىرة في مديرية  التعمير والبناء واليندسة الم

 . وزو –المعمارية لولاية تيزي 

وقد قمنا بتقسيم دراستنا إلى جانبين :الأول نظري والثاني تطبيقي ، فالجانب النظري يشمل 

 عمى ثلاثة فصول:

أسباب ،   الدراسة تناولنا فيو إشكاليةلذي ا العام للإشكاليةخاص بالإطار :الفصل الأول 

مفاىيم  دتحدي، فرضيات الدراسة،  اليدف من الدراسة، إختيار الموضوع، أىمية الدراسة

 خلاصة الفصل.و  التعميق عمى الدراسات السابقة ، الدراسات السابقة،  الدراسة



‌ت  
 

،  مفيوم الترقية بتمييد ،ثم تطرقنا إلى إستيمناهالذي حول الترقية الوظيفية  الفصل الثاني : 

أىمية الترقية ، شروط الترقية، أىداف الترقية ، أنواع الترقية ، أثار الترقية ،  أسس ومعايير 

 الترقية في ظل التشريع الجزائري ، مشاكل أنظمة الترقية وأخيرا خلاصة الفصل.

تعريف الإستقرار، أىمية  يد ،الإستقرار الميني الذي إستيمناه بتمي حول الفصل الثالث :

مظاىر  ،الإستقرار، عوامل الإستقرار، الإستقرار الوظيفي في المؤسسة، محددات الإستقرار

 ، مظاىر عدم الإستقرار في العمل، وأخيرا خلاصة الفصل.الإستقرار في العمل 

 أما الجانب التطبيقي يشمل عمى فصمين :

الذي تطرقنا فيو إلى الدراسة الميدانية خاص بالإجراءات المنيجية لمدراسة الفصل الرابع : 

عينة الدراسة و خصائصيا ، أدوات جمع البيانات ،  الإستطلاعية ،  منيج الدراسة ،

 الأساليب الإحصائية المستعممة ،وأخيرا خلاصة الفصل.

طرقنا فيو إلى ت  الذي خاص بعرض ومناقشة وتحميل نتائج الدراسةالفصل الخامس : 

  عرض وتحميل نتائج الدراسة ، مناقشة نتائج الدراسة ، الإستنتاج العام ،و خلاصة الدراسة. 

  وأخيرا قائمة المراجع والملاحق .

 



 

 

 

 

 الجانب النظري
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 الإشكالية :-1

 والسياسية الاقتصادية والاجتماعية والتغيرات التحولات من فترة المعاصر العالم يعيش       

 أكثر أخرى بيياكل استبداليا الإدارية محاولة اليياكل من الكثير في ساىمت التي والثقافية

 البشرية الموارد وتنمية تسيير في أصمح الطرق إلى التوصل دلك في محاولة حركية

 فكرية وقدرات كفأه طاقات من ليا الم الإدارية والإنسانية، التنمية حمقات أىم من باعتبارىا

 .استثمارىا أحسن إذا المؤسسات في عنصر فعال إلى تتحول أن بإمكانيا

من بين أىم  لا يمكن الإستغناء عنويعتبر العنصر البشري كمحرك أساسي و عنصر 

عناصر الإنتاج و لذلك تسعى كل المنظمات إلى توفير قوة عمل كافية و مؤىمة بالشكل الذي 

يمكنيا لأداء الواجبات و الميام الموكمة إلييا وصولا إلى تحقيق أىدافيا بكل نجاح، حيث 

 الإنسان، و ما قدمو منإنطمقت النيضة و الثورة الصناعية في أوروبا مستندة عمى كاىل 

مجالات الصناعية المختمفة و من ثم دخول أسواق المنافسة و الوصول التطوير في تخطيط و 

 لمعالمية. 

 التي الفنية الوسائل حول المختمفة المؤسسات في البشرية الموارد إدارة سياسات معظم و تتمحور

 التي الممكنة الظروف جميع خمق ثم ومن بالعمل، لمقيام الأفراد أفضل اختيار خلاليا من يمكن

العناصر  أىم من البشري فالعنصر نوعيتو، وتحسين العمل تكاليف أو نفقة تقميل عمى تساعد

 تسعى المؤسسات البشري المورد تنمية وقصد .لنجاحو الرافعة والقوة التنظيم منيا يتشكل التي
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 عدة خلال من طاقاتو وتنميتيا لاستثمار والآليات الطرق أفضل لتطوير أنواعيا باختلاف

 الميني، الاختيار والخارجي، الداخمي بنوعيو الاستقطاب التكوين التدريب، :تنظيمية عمميات

 .بأنواعو ،الترقية التحفيز العاممين، أداء تقيم التعين،

 إلى الباحثين من بالعديد دفع عمميا اىتماما القرن عشرينيات منذ الترقية الوظيفية تشكل

التنظيمي, بإعتبارىا  البناء المشكمة الأخرى بالمتغيرات وعلاقاتيا مكوناتيا، تحديد و فيم محاولة

 بالاستقرار وشعوره جية من بالمؤسسة ومكانتو وبوضعو بالعامل يرتبط تنظيمي متغير

ميرتون" في   أخرى وىذا ما يراه "روبرت جية من الميني ومستقبمو تدرجو عمى والاطمئنان

 في والعقلانية بطابع الرسمية عنده الوظيفية الترقية تميزت حيث التنظيمية لمبناءات تحميلاتو

 الترقية إلى ينظر فيو التنظيمي والقرارات، البناء طبيعة ضوء في تعالج والتي النشاط أنماط

 بناء داخل والميني الإداري في التسمسل ومكانتو الفرد دور حسب متدرجة مينية كعممية

  تحديد .لديو الميني الاستقرار يحقق مما المؤسسة

 الناحية من فقط ليس سميمة ومعايير أسس إلى الترقية نظام يستند أن يمكن ىنا فمن

 ىذا بعدالة بشعورىم استقرارىم و العاممة القوى أفراد لرضا تحقيقيا ناحية من أيضا ولكن الفنية،

 وموضعيتو. النظام

لقد زادت أىمية الإستقرار الميني بعدما تأكد دور العنصر البشري في العممية الإنتاجية 

بالمؤسسات الصناعية و أن إستقرار الأفراد في ىذه المؤسسات يمكن أن يوفر ليا فوائد كبيرة 
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كما يساىم في تجاوز عدد من المشاكل التي يمكن أن تحدث إذا ما تعرض الأفراد لمضغوط 

( حول الإستقرار 2013صور رفيقة )وىذا ما أكدتو دراسة بن من ي مجال عمميمالمختمفة ف

 الاستقرار ،حيث توصمت إلى أن الوظيفي وعلاقتو بإستقرار العاممين في القطاع الخاص

 رانظ ، المؤسسة و العمل نحو سمبي سموك لدييم العمال لأن ظاىري ىو المؤسسة في الوظيفي

 تفعيل إلى تدفعيم و العمل في الرغبة فييم تزرع التي الكافية شباعاتالإ عمى حصوليم لعدم

 و  راهالإك سياسة بسبب والتميز الفاعمية من خالي العمال أداء. لممؤسسة الانتماء وحب أدائيم

 . لمعمل كإستراتجية المؤسسة تضعو الذي العقاب زاء أوالج أسموب

و يعتبر أيضا الإستقرار الميني اليدف الأساسي لكل عامل داخل ميدان عممو و يرتكز 

بوجو عام عمى توفر جو مريح و مرضي داخل المؤسسة، أي مع جماعة العمل، كي يتنسى لو 

عمى المؤسسة  عمى المجتمع بصفة ،بذل الجيد اللازم من أجل نجاح عممو، الذي يعود عميو 

 ية و القدرة عمى الاستمرار في العمل و التطور.عامة بالرضا و الرفاى

وأكدت العديد من الدراسات عمى أىمية الترقية في المؤسسات الصناعية وعلاقتيا 

 الأعمال مستويات بين العلاقة حول (1968)بمختمف المتغيرات كدراسة محمد عمي محمد 

 التقدم لفرص العمال إدراك العمر بين عكسية النتيجة فكانت الصاعد الميني التنقل وفرص

 آخر متغير وىناك ، محدودة الترقية فرص أن لمعمال تأكد العمر مستوى ارتفع فكمما الميني

 أوضحت فالبيانات الصاعد الميني التنقل بإمكانية وعلاقتيا الداخمية المنظمات عضوية وىو
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من الشركات التي  %91كما نجد دراسة جون  وود  وارد التي درست نسبة   ضعيف ارتباط

 . نة نمط الإنتاج من شركة إلى أخرىعامل بالمنطقة و التي حاولت مقار  100تتضمن أكثر من 

وتحضي الطاقات البشرية في الوقت الراىن بإىتمام الكثير من المسيرين و الباحثين 

ات ديخاصة بعدما تأكد دورىا الكبير في رفع كفاءة و فعالية المؤسسات لمواجية مختمف التح

فمقد شيدت الحقبة التاريخية الحالية تغيرا كبيرا في قيم البيئة الحالية  ممنافسة في ظل ديناميكيةل

المجتمع و التي إنعكست عمى نظرة كل من الأفراد و أصحاب العمل إتجاه بعضيما البعض في 

العمل، فأي موظف ميما كان مستواه الميني لا يمكن أن يستمر في وظيفة محددة طوال 

 .واره الوظيفي و إنما يطمح و يطمح بإستمرار في الترقي لممارسة وظائف أعمىمش

مما سبق جاءت ىذه الدراسة لموقوف عند واقع الترقية الوظيفية ولمحاولة معرفة  اوبناء

علاقتيا بالإستقرار الميني بإعتبار أن الترقية وسيمة من الوسائل التي تدفع العامل لمتنمية الذاتية 

,كما تحقق لو مزايا مادية إستعدادا منو لتحمل عبء ومسؤولية العمل والمنصب المرقى إليو 

وي حقق بذلك طموحو بالوصول إلى  وية التي تفسح لو المجال لموصول إلى مناصب عمياومعن

 التالي: التساؤلدرجة مالية أكبر ,ومنو نطرح 

لوظيفية والإستقرار الميني لدى عمال مديرية التعمير واليندسة ىناك علاقة بين الترقية ال ى

 ؟المعمارية والبناء لولاية تيزي وزو
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 فرضيات الدراسة:   -2

 الفرضية العامة:  -

لدى عمال مديرية  ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الترقية الوظيفية والإستقرار الميني

 التعمير واليندسة المعمارية والبناء لولاية تيزي وزو.

 الفرضيات الجزئية: -

مال مديرية التعمير لدى ع ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين التكوين والإستقرار الميني -

 واليندسة المعمارية والبناء لولاية تيزي وزو.

لدى عمال مديرية  ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين تحقيق الأىداف والإستقرار الميني. -

 التعمير واليندسة المعمارية والبناء لولاية تيزي وزو.

لدى عمال  ستقرار المينيىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الإرتباط بالمؤسسة والإ -

 مديرية التعمير واليندسة المعمارية والبناء لولاية تيزي وزو.

 إختيار الموضوع: أسباب -3

 حداثة الموضوع وأىميتو بالنسبة لمفرد والمنظمة. -

 منتجة ومستقرة في عمميا . راضية،الدور الذي تمعبو الترقية في تكوين قوة عمل  -

ن تغيير و تأثير عمى الناحية النفسية و الإجتماعية لمفرد العممية منظرا لما يترتب عمى ىذه  -

 الذي يحصل عمى الترقية و الأفراد المحطين بو.
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محاولة معرفة مستقبل الشباب  التعرف عمى معايير الترقية في المؤسسة الجزائرية و -

 المتخرجين.

الجزائرية بإعتبارىم كباقي  قمة الإىتمام بوظيفة الأفراد و بالأفراد أنفسيم في المؤسسات -

 عناصر العممية الإنتاجية.

 أهمية الدراسة: -4

 نظرا لأىمية الترقية في عممية إستقرار العامل في منصبو تتجمى أىمية الدراسة فيما يمي:

 ستقراروعلاقتيا بالإ محاولة الكشف عن الدور الفعال لمترقية الوظيفية داخل المؤسسة -

 الميني لمعمال.

ومدى فعاليتيا في تحقيق أىدافيا المسطرة والتعرف عمى مدى عمى قيم المؤسسة التعرف  -

 موضوعية نظام الترقية.

إن دراستنا ىذه يمكن أن تكون بمثابة الإنطلاقية الفعمية لعدد من الدراسات لتجاوز  -

الصعوبات التي تعترض نظام الترقية الضروري بالنسبة لممؤسسات الحديثة و تقدم حمول 

 ىذا النظام وجعمو أكثر فعالية .ح لإنجا

 الهدف من الدراسة: -5

 تسعى دراستنا إلى تحقيق مجموعة من الأىداف وىي:

 الإستقرار الميني لمعامل.ب وعلاقتياالتعرف عمى الترقية الوظيفية  -
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 رصد واقع الترقية الوظيفية والتعرف عمى أبعادىا ودلالتيا وعلاقتيا بالإستقرار الميني. -

 تحقيق أىداف المؤسسة.ب علاقتو إبراز أىمية الإستقرار في العمل  -

 تحديد مفاهيم الدراسة : -6

 :الوظيفية  الترقية -6-1

 الترقية : -

 (.332، بدوت سنة ،ص )أحمد زكيتفيد معنى الصعود والإرتقاء  لغة:

الموظف إلى وظيفة أخرى تعمو مسؤولياتيا و واجباتيا من تمك  "تشير إلى نقل  إصطلاحا:

التي كان يشغميا الموظف وعادة ما يتضمن زيادة في الراتب ،وقد تكون بغير زيادة ولكنيا 

 (.466،ص  1993)منصور أحمد منصور ،.تتضمن سمطة وتفوق أقوى

إنتقال العامل من منصب إلى من خلال متطمبات الدراسة يمكن تعريف الترقية أنيا   إجرائيا:

منصب أخر يعموه في الترتيب اليرمي أو الإنتقال إلى المستوى أعمى وكل ىذا يرتكز عمى 

  أسس ومعايير موضوعية عادلة.

عرف دوركايم الوظيفة عمى أنيا:" تناظر بين حاجيات ىذا النظام و حاجيات الوظيفة:  -

 (.79،ص 1965. )أحمد بوزيد،الكائن العضوي الإجتماعي 
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 الإستقرار المهني : -6-2

: إستقر : فعل )إستقر/إستقر ب /إستقر عمى/إستقرفي /يستقر/ إستقرار، فيو مستقر لغة

 )معجم المعانيبعد ترحال  والمفعول مستقر بو،إستقر سكان الصحراء ، ثبتوا في مكانيم

 الجامع ،معجم عربي عربي ، دون سنة(.

عمى أنو: "إشعار العامل عمى الدوام بالأمن والحماية في يعرفو أحمد عبد الواسع : إصطلاحا

عممو والعمل عمى تحرره المعقول من الخوف مادامت الإجراءات التي أتخذت لتشغيمو سميمة 

لا يدعوا لمقمق، كذلك يجب أن ينتيز المسؤولون الفرص في كل وكان إنتاجو خطوات ال

راره عن طريق تحفيزه وضمان أمنو مناسبة لإشعار العامل بالأمن والراحة وضمان إستق

 (.81،ص 1973)عبد الوهاب أحمد، .الصناعي وحريتو وترقيتو

حالة العامل في تعريف الإستقرار الميني عمى أنو : من خلال متطمبات الدراسة يمكن إجرائيا

نتمائو إلى تمك المؤسسة  المؤسسة التي يعمل فييا والتي تشير إلى مدى إرتباطو بعممو وا 

 بيا.وتمسكو 

ويحتاج  المرء،المعجم الفمسفي ىي العمل الأساسي المعتاد الذي يتقاضاه  حسب المهنة: -

 (.302،ص 1975)جميل صمبيا ، .في ممارستو إلى خبرة وميارة
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يعرف المؤسسة عمى أنيا:" منظمة إجتماعية نجد عبد الرزاق عبد الحبيب المؤسسة:  -

قتصادية نوعا ما ،تأخذ فييا القرارات حول تركيب الوسائل البشرية، المالية ،المادية  وا 

 )عبد الرزاق بن.مني ومكانيز  قيمة مضافة حسب الأىداف في نطاقوالإعلامية بغية خمق 

 (.21،ص  2000حبيب ،

 الدراسات السابقة: -7

 الترقية: -7-1

،وبعد تفريغ  1940دراسة أجريت عمى عمال أحد الأقسام في شركة فموريدا لمكيرباء سنة 

 الإستبيان وجد أن المكافآت جاءت كما يمي:

 إتاحة فرصة الإنتقال من قسم لأخر . -

 الحق في الحصول عمى ترقية. -

 إتاحة الفرصة لمترقية . -

 توحيد الاجور للأعمال الواحدة. -

 لتكاليف المعيشة في كل مينة. الأجر تبعا -

 عدالة الأجور. -

 .الحق في أوقات الفراغ -
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 تقييم جميع الخدمات. -

 ضمان الإستقرار في العمل في حالة حسن الأداء. -

 (. 62،ص 2006.) نسيمة أحمد الصيد ،ضرورة توفير الأمن -

 : 2000دراسة الفوزان عبد الله  

في نظام الخدمة  لترقية المفاضمةجاءت حول أسس الترقية بالمفاضمة و علاقتيا بقرارات ا التي

، بيدف معرفة أسس الترقية بالمفاضمة وعلاقتيا بالقرارات الفعمية  2000المدنية بالسعودية لعام 

في نظام الخدمة المدنية ،كما ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى أي أسس الترقية من: لمترقية 

أىيل عممي، أقدمية ، تدريب وتقويم الأداء الوظيفي أكثر إرتباطيا في الترقية وأيضا التعرف ت

عمى مدى علاقة طول خدمة العامل بكل من نقاط تعميمو ونقاط أقدميتو ، إضافة إلى معرفة 

 مدى إرتباطيا ببعض .

عامل ممن  500ا وقد إستخدم الباحث المنيج الوثائقي عمى عينة عشوائية طبقية منتظمة قوامي

 ترقيتيم من الجيات الحكومية وتوصل إلى النتائج التالية:تمت الموافقة عمى 

 كمما زادت مدة خدمة الموظف كمما زادت نقاط تعميمو ونقاط أقدميتو والعكس صحيح, -

تقويم الأداء الوظيفي يأتي في المركز الأول من بين أسس الترقية من حيث إرتباطو  -

 .ط الترقية ،تميو الأقدمية ثم التدريب وأخيرا التأىيل العمميبالمجموع الكمي لنقا

 (. 53، 52، ص 2006أحمد الصيد ،  نسيمة )
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 ( :2000) دراسة لطفي دنبري

بعنوان "دور الإدارة في تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية، دراسة حالة مركب 

واقع تنمية المجارف  والرافعات بعين السمرة " ،إنطمق الباحث في دراستو في محاولة تشخيص 

من الموارد البشرية من خلال محاولة التعرف عمى العلاقة التبادلية بين الإدارة ومواردىا البشرية 

حيث متغيرات التكوين ، التدريب )التحفيز والإشراف بإعتبارىا من أىم عوامل تنمية الموارد 

 البشرية في المؤسسة(.

ولأن الدراسة الحالية تقوم عمى أساس متغيري الترقية والإستقرار فسوف نمتقي مع دراستو في  

 ىذين المتغيرين دون التطرق لمتغير الإشراف.

 :وضع الباحث فرضياتو عمى النحو الآتي 

 يرتبط تحسين الأداء بالتكوين. -

 تؤثر الحوافز عمى تحقيق فعالية الموارد البشرية. -

من الإجابة عمى إشكالية البحث إعتمد الباحث عمى طريقة المسح بالعينة وىي إحدى تطبيقات 

الأدوات المتمثمة في عامل  وعمى مجموعة من  122عمى عينة تقدر ب المداخل الوصفية

 الإستمارة. الملاحظة ، المقابمة و
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وتوصل الباحث  إلى أن الحوافز تمعب دورا كبيرا في  تحقيق فعالية أكثر لدى الموارد البشرية 

في العمل، فكمما تحصل العامل عمى دوافع وتشجيعات كمما دفعو ذلك إلى بذل مجيودات أكبر 

 يتو وتحسين أدائو.ويخمق لديو دافع من أجل زيادة إنتاج

 :( 2006)دراسة محمد بن سفر 

ئ " ، "معايير ترقية الأفراد بالدفاع المدني ومدى رضاىم عنيا لدى أفراد قوات الطوار  حول 

، وذلك من خلال إستخدام المنيج الوصفي  2006أجريت ىذه الدراسة بالمممكة السعودية سنة 

من مجتمع البحث   %50عامل بنسبة  339المسحي وثم تطبيق إستمارة عمى عينة مكونة من 

 و قد توصل إلى النتائج التالية :

 أفراد العينة راضون بدرجة عالية عن معايير الترقية لمناجحين في إختبارات الترقية . -

 ختبار الترقية ومعاييرىا.لإأفراد العينة راضون بدرجة عالية عن معايير الترشح  -

 الترقية. الرضا بدرجة متوسطة عن تطبيق معايير -

يمكن أن  توجد فروق دالة إحصائيا بين أراء عينة الدراسة نحو معايير الترقية وتطبيقيا -

 يعزى إلى متغيري الترقية و التخصص.
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 الإستقرار: -7-2

 : 1970 دراسة  محمد عمي

 1970 جنفيإلى  1967ىذه الدراسة من صيف  امتدتحول  الإستقرار في العمل ، 

عامل من  250،حاول فييا دراسة المجتمع المصري في علاقاتو وتفاعلاتو ، فإختار عينة من 

خمسة أقسام إنتاجية ىي : غزل القطن ،خيوط التيموف ، التريكو ، الأقمشة الصوفية والحريرية 

ستعانت ىذه الدراسة بثلاث  ية تسعى إلى إستكشاف مدى تكامل رئيس إجراءاتوالقطنية، وا 

ستقرارىم في العمل وىي كما يمي :الع  مال وا 

 الإجراء الأول: يوضح العمال لفرص التقدم الوظيفي والمعوقات التي تنشأ أماميم . -

الإجراء الثاني: لمتعرف عمى مدى إقتناع العمال بأن عمميم في المؤسسة يشكل مستقبلا  -

يم فرص أوسع ميما ليم ، أم أنيم يفضمون تغيير عمميم الحالي إلى عمل أخر يتيح ل

 لمترقية.

 ثالث: يستيدف الكشف عن مدى إرتباط العمال بالمؤسسة.الإجراء ال -

بأن ىناك فروقا  وقد كشف التحميل الإحصائي ليذه البيانات بإستخدام إختيار كاي التربيع 

دراك فرص التقدم الوظيفي ، كما أقر عمال قسم نسيج  جوىرية بين مستويات الأجور المختمفة وا 

ن الأرباح تتوقف عمى ما يبذلونو من جيد ،ومع أن الأجور بيذا القسم عالية إلا أنو الصوف أ

 طيمة حياتو المينية.لا يمكن أن يتصور العامل نفسو عامل إنتاج 
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بل لابد أن تكون ىناك ترقيات حتى يشعر العامل عمى الأقل بالتقدير من طرف المسؤولين ، 

يحقق أكثر من ىدف واحد يتيح فرصة أوسع أمام الأعضاء كما أثبتت الدراسة أن التنقل الذي 

  (. 215، 211، ص   1975)محمد عمي محمد ،  .لمحصول عمى الترقيات و العلاوات

 (: porterدراسة بورتر) 

لمتدرج  اليرمي لمحاجات  قام بإجراء دراسات عديدة وموسعة مستخدما مفيوم ماسمو 

الإنسانية وذلك لمعرفة مدى إدراك المديرين لمخصائص السيكولوجية لأعماليم ، كما قام بدراسة 

ومعرفة العلاقات بين العوامل التنظيمية لممؤسسات وأثرىا في إشباع الحاجات النفسية لدييم 

 لقياس الحاجات التالية: إستفتاء ومدى أىمية ىذه الحاجات من حيث الترتيب وقد إستخدم

الإستقرار ، الحاجات الإجتماعية ، إحترام الذات ، الإستقلالية وتحقيق الذات وقد توصل إلى أن 

ميما في درجة إرضاء العاممين ويحدد دراجة إشباع حاجاتيم المستوى الإداري يمعب دورا 

ت تحقيق الذات ، فكمما المختمفة  فكمما إرتفع المستوى الوظيفي كمما زادت درجة إشباع حاجا

 إرتفع مستوى المدير في إدراتو كمما زاد إشباعو لحاجات تحقيق الذات والإستقلال.

ويظير بشكل عام أن حاجة الإستقلال وتحقيق الذات كانت أقل الحاجات إشباعا ، حيث كانت 

 اصر محمد.)نحاجة الإستقرار والحاجات الإجتماعية أكثرىا إشباعا لكافة المستويات الإدارية 

  (. 158، ص  1993العديمي ، 
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 ( :1995) نوار صالح بن الباحث دراسة -

 الوطني بالديوانميدانية دراسة وىي" بالجزائر ناعيالص العمل في الإستقرار أسباب " بعنوان

  ORLAIT CONSTANTINE بالشرق مشتقاتو و لمحميب

 من انطمقت حيث بالجزائر الصناعي العمل في الإستقرار أسباب إشكالية الدراسة ىذه طرحت

 :مؤداىا عامة فرضية

 الصناعية المؤسسة داخل عميو والمحفزة لمعمل الملائمة والشروط الظروف توفر إن -

 عممو في العامل إستقرار إلى تؤدي

 المصنع في إستقراره عدم أو العامل إستقرار مدى وصف غرضيا كان الدراسة ىذه أن بما و

 والمتعمقة الموجودة المؤشرات لوصف الوصفي المنيج استخدام فرضت الموضوع فطبيعة

 البحث مجتمع في التجانس لانعدام ونظرا الباحث بو صرح ما حسب وىذا وممحقاتيا بالأجور

 الإداريين من والميني التعميمي المستوى حيث من مختمفة فئات المدروسة المؤسسة تضم حيث

 البيانات لجمع المثمى الوسيمة العشوائية العينة في الباحثرأى  فقد البسطاء والعمال والتقنين

  البحث استمارة عمييم طبقت التي العمال عدد ىو عامل 575 أصل من عامل69 عدد فكان

 والوثائق السجلات المقابمة ، الملاحظة فكانت البيانات جمع في المستعممة الأدوات أما

 . والاستمارة
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 : يأتي كما الدراسة نتائج جاءت

 مباشر بشكل تساىم التي الحوافز أو العوامل بعض تحديد إلى ىدفت الدراسة ىذه أن بما

 والبحث المستخدمة المؤسسة مغادرة في التفكير وعدم عممو في العاملإستقرار  عممية في وفعال

 تشعبو بسبب الموضوع بجوانب الإلمام الصعب من وأنو أخرى مؤسسات في آخر عمل عن

        بين ما سنيم يقع العينة رد ا أف من % 95.57 نسبة أن نلاحظ عمييا المحصل النتائج فمن

 لمعمل تدفعيم التي الشروط توفر فعدم كبيرة وتطمعات بطموحات يتمتعون فيم سنة 25 و 20

 إلى يطمحون فيم متزوجون ىم % 42.22 أن خاصة العمل لترك مؤشر ىذا يكون فسوف

 % 39.22 فنسبة ، ليم غاية المرتفع الأجر في يرون فيم المؤسسة داخل أوضاعيم تحسين

 والمكافئات الأجر أن عمى ويؤكدون المعيشة مستوى مع مقارنة الأجور ضعف يشكون

 مستقبمو عمى واطمئنانو عممو في العامل إستقرار عمى تساعد التي العوامل أىم من التشجيعية

 سوف وأنيم مستقبمية بآمال إحساس لدييم تولد فيي الترقية تأتي وبعده ، المؤسسة في الميني

 يسبق لم العمال من % 22.23 نسبة لكن المؤسسة ىذه في الخدمة طول بعد نصيبيم ينالون

 يتذمرون يجعميم ما ىذا المؤسسة داخل وأقدميتيم كفاءاتيم رغم ترقية عمى تحصموا أن و ليم

 الفيزيقية الظروف يخص فيما أما ، البقاء شروط ليم يحقق لا الذي العمل ىذا عمى ويبتعدون

 .معنوياتيم عمى تؤثر لا أنيا العمال فيرى لمعمل

 داخل الميام لتوزيع بالنسبة أما الظروف ىذه سوء من تعاني لا المؤسسة أن الباحث لاحظو وما
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 يرون فيم ذلك عمى دليل كبرأ % 96.61   نسبة وما ضينار  غير المبحوثين فأغمب المؤسسة

 وعدم العشوائية التدخلات إلى بالإضافة لممسؤولين الشخصية الإعتبارات تتدخل ما كثيرا أنو

 فيناك للإشراف بالنسبة أما. والتكيف التآلف عمى وقدراتيم معنوياتيم من يحد ما ذلك في النزاىة

 من الجيد الإشراف أن عمى ؤكدفت النتائج عمى واعتمادا والمشرفين العمال بين كبير تجاوب

 .الميني الإستقرار إلى تؤدي التي الأساسية العوامل

 التعميق عمى الدراسات السابقة :

الدراسات السابقة التي تناولناىا إىتمت بالترقية ومدى تطبيق معاييرىا بصورة فعالة 

دراسة   التي إىتمت أيضا بأسس الترقية و دراسة الفوزان عبد اللهكما نجد محمد بن سفر كدراسة 

ودراسة بورتر التي إىتمت بدراسة ومعرفة  في العملمحمد عمي محمد التي إىتمت بالإستقرار 

العلاقات بين العوامل التنظيمية لممؤسسات وأثرىا في إشباع الحاجات النفسية لدييم ومدى 

 .أما دراسة محمد عميأىمية ىذه الحاجات من حيث الترتيب ومن بين ىذه الحاجات الإستقرار 

ستقرارىم في العمل   .محمد سعت إلى إستكشاف مدى تكامل العمال وا 

ويظير إختلاف الدراسات السابقة في جوانب أخرى مرتبطة بالأىداف المنشودة فقد ركزت 

حول معايير ترقية الأفراد بالدفاع المدني ومدى رضاىم عنيا لدى  2006محمد بن سفر  دراسة

الذي ىدف إلى معرفة أسس الترقية  2000أفراد قوات الطوارئ أما دراسة الفوزان عبد الله 

بالمفاضمة وعلاقتيا بالقرارات الفعمية لمترقية في نظام الخدمة المدنية ، التعرف عمى أسس 



الإطار انعاو  نلإشكانية انفصم الأول                                                                        
 

23 
 

تأىيل عممي، أقدمية ، تدريب وتقويم الأداء الوظيفي وأيضا التعرف عمى مدى  الترقية من:

علاقة طول خدمة العامل بكل من نقاط تعميمو ونقاط أقدميتو ، إضافة إلى معرفة مدى إرتباطيا 

والإستقرار ومحاولتيا دراسة العلاقة وتتفق دراستنا مع ىذه الدراسات في إىتماميا بالترقية  ببعض

 المتغيرين. بين ىذين
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 خلاصة الفصل:

حاولنا أن نقدم فيو يعتبر كمدخل تمييدي لمدراسة ىذا الفصل يمثل الإطار العام للإشكالية الذي 

ومنو نكون قد وضعنا القارئ في  ، نظرة عامة عن ما نريد دراستو مع مراعاة الدقة في الطرح

 الدراسة والتعرف عمى الإشكالية المطروحةلب  موضوع الدراسة من خلال تعريفو بأىم مفاىيم 

قصد تشويقو للإطلاع عمى  فرضيات الدراسة والدراسات السابقة التي تم الإطلاع عمييا 

 الفصول اللاحقة والتي تحتوي عمى الجانب المنيجي والميداني . 
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 تمهيد:

تعتبر الترقية الوظيفية من أىم الموضوعات التي تولي المؤسسات  ليا أىمية كبيرة ،        

فيي من الأمور الحيوية لمتنمية الإدارية ووسيمة من الوسائل التي تدفع العامل لمتنمية الذاتية 

لازمة من القوى لإستعدادا لتحمل عبئ ومسؤولية العمل وبالتالي تساىم في توفير الإحتياجات ا

 بشرية لشغل الوظائف الأعمى في درجات السمم الوظيفي. ال

ومن أجل التعرف عمى كل ذلك سوف نتطرق في فصمنا ىذا إلى مفيوم الترقية الوظيفية ،      

أىميتيا ،شروطيا ،أىدافيا ،أنواعيا ،أثارىا وأسس ومعايير الترقية الوظيفية، وكيف جاءت 

 أنظمة الترقية. الترقية في ظل التشريع الجزائري ، ومشاكل

 : الوظيفية مفهوم الترقية -1

ىذه التعريفات من  ختمفتإ لعمماء الإدارة  و القانون وقد دارت عدة تعريفات لمترقية   

 أنيا تتفق جميعيا حول الغاية من الترقية و من بين ىذه التعريفات8 والمحتويات، غيرالمقاصد 

الترقية أن يشغل العامل وظيفة درجتيا أعمى "  تعني  تعريف الدكتور سميمان الطماوي: 

و يترتب عمى الترقية زيادة في المزايا المادية و  ،من درجة الوظيفة التي كان يشغميا قبل الترقية

 (. 503،ص  1973) محمد الطماوي ،."الوظيفيةالمعنوية لمعامل وزيادة في إختصاصاتو 

" بأن الترقية بمعناىا الصحيح يجب قصرىا عمى الحالة التي ينتقل  يعرفها فؤاد مهنا :كما 

بمعنى أن تحتوي الوظيفة ،الييا الموظف ,الذي يقوم بعمل وظيفة ذات مستوى أعمى في التنظيم 
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قاسم ) .الأعمى التي ينتقل إلييا الموظف إختصاص رئيسي و إشراف بالنسبة لموظيفة الأولى"

  (21ص  ، 1973،جعفر 

الأمر الذي يدفعو ويدفع ،"كما  يعد نظام الترقية وسيمة من وسائل مكافأة الموظف المجد 

غيره إلى الإرتقاء بمستوى الأداء الوظيفي لمجياز الإداري و يضمن حسن سير العمل فيو 

                                                                               ( 24ص،1987،عمر فؤاد".)

ويقصد بالترقية كل ما يطرأ عمى الموظف من تغيير في مركزه القانوني يكون من شأنو 

تفسح لو المجال لموصول إلى  ،تقديمو و تمييزه عن أقرانو و تحقق لو مزايا مادية ومعنوية

ختصاصات أكثر أىمية  المناصب العميا ,فيحقق طموحو في الحصول عمى درجة مالية أكبر وا 

  .( 72ص، 2010،ن عشي علاء الدب)

  علاقة الترقية الوظيفية ببعض المصطمحات: -2

 الوظيفي:  التدرج - 2-1

إن التدرج ظاىرة إجتماعية تتمخص في تفاوت الأفراد و تقسيميم إلى مراتب يتميز بعضيا     

 (. 137ص ،1975وآخرون،  مذكور إبراهيم)البعض. 

أن التدرج يعني في بعض الأحيان إكساب العامل درجة واحدة ضمن الفئة التي تقع  كما    

 (.299ص ،1977 الهادي،  عبد أمين )حمديفييا وظيفتو. 
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إلى تقسيم السمطة رأسيا و تحديد المسؤوليات لموحدات  job gradingحيث يشير مبدأ التدرج  

 عمى)التنظيمية المختمفة، حيث تتدرج السمطة و المسؤولية من قمة التنظيم ىبوطا إلى قاعدتو. 

 (.84، ص1980السممي، 

في  زيادة عمى المتدرج الذي يحصل الموظف درجات ضمن الوظائف تدرج طريقة تتركز و   

 تدرج الأفراد ظاىرة عمى يطمق الوظيفي التدرج فإن عموما و أعمى درجة إلى إنتقل كمما الراتب

 الوظيفي ويمعب التدرج يزاولونيا التي الوظائف و الأدوار و و المراكز الأوضاع  في الفئات و

 أن يرى لأنو داخل المؤسسة، العامل لدى الاجتماعي و النفسي الإستقرار مجال في كبيرا دورا

 ميدان في أكثر يبدل مجيودات يجعمو الذي الشيء طموحاتو ،و أنو من جممة يحقق بواسطتو

  .أدائو مستوى تحسين و رفع أجل من ، عممو

 ربطناه إذا العاممين خاصة و الأفراد نفسية عمى كبير تأثير لو الوظيفي ونستخمص أن التدرج   

 توافق كمما و العميا، المناصبنحو  الترقية و التدرج في أممو و الفرد وتوقعات الطموح، بمستوى

 و العمال لدى الرضا تحقق المؤسسة كمما تتبعيا التي التدرج سياسات مع طموحو مستوى

 .الميني الإستقرار تحقيق بالتالي

 الأجر:  -2-2

 وتتمثل أىمية السواء عمى والمؤسسة العمال إىتمام من كبيرا جانبا الأجر موضوع يأخذ   

 ما تعمق سواء المختمفة الاحتياجات لإشباع الوسيمة أنيا في العامل مستوى عمى الأجور
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 أو العلاقات الاجتماعية     في والإندماج بالأمان وشعوره وبقائو لمعيشتو الأساسية بإحتياجاتو

حترامو لذاتو. المؤسسة قبل من بالتغيير لمشعور المناسبة الوسيمة بإعتبارىا  )أحمدوا 

 (.223، 222، ص 2001ماهر،

 أما عمى مستوى المؤسسة فالأجور ذو أىمية بالغة حيث يعتبر8       

 بيا.  حاليا الكفاءات أفضل عمى والإبقاء بيا لمعمل المناسبة الكفاءات لجذب وسيمة -

 تعاريف حول عدة وىناك العمال بين العدالة لإشاعة ووسيمة لمعامل العادل المقابل ىو الأجر -

  :منيا نذكر الأجر

في  يبذلو الذي العقمي أو العضمي المجيود نظير العامل عميو يحصل الذي الثمن ىو يعتبر    

  .الإنتاج عممية

معبرا  المجتمع إنتاج من العاممين  نصيب أنو عمى الأجور كتابو في أيوب صلاح ويعرفو    

 فرد.                                          كل بو يقوم الذي العمل ونوعية مقدار حسب ومقسما نقديا تعبيرا عنو

 (. 315، ص 1974محسن ،  محمد الباسط )عبد

يبذلو  الذي والجيد المقدرة منيا الأجر جوانب لجميع شامل تعريف ىو التعريف ىذا إن    

 لو عمى إجرائي تعريف صياغة ويمكن الأجر لجوانب جامع وأيضا العمل نوعية وكذا العامل

 أجل تمبيو من يبذلو الذي الجيد لقاء العامل عميو يحصل نقدا عنو المعبر المقدار ذلك  :أنو

 من والرقابة عمييا والرواتب الأجور تحديد طريقة وتعتبر والمعنوية. المادية الحياة متطمبات
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 الكفاءة الإنتاجية مستوى لرفع تسعى التي الإدارة بيا تيتم التي الأساسية الموضوعات

المؤىمة بحيث تتوافق مع  الأعباء و المسؤوليات مع المقابل  البشرية كوادرىا عمى والمحافظة

 (.47، ص 1977 الغفور، عبد ) يونسالمادي المستحق. 

 تزداد الإنسان ومطالبو حاجات لأن المناسبة الأجور تحديد في صعوبة ىناك أن عميو والمتفق 

 نظرا علاقة ثابتة.  في طويلا يستمر لن أجره عن العامل رضا أن كما .بإستمرار وتتغير

، ص 2000الباقي ،  عبد صلاح )لمعامل.  جديدة وطموحات رغبات يخمق الذي لمتطور

359  .) 

 أعمى مرتبة إلى طموحو مستوى إرتفع معينا ىدفا حقق وكمما مستوى طموحو يزداد فالفرد    

 وىذا .والاقتصادية الاجتماعية مكانتو مستوى في إرتفاع يتبعيا أعمى إلى وظيفة الفرد فترقية

الأفراد و  طموح مستوى مراعاة من بد فلا وعميو المختمفة والمعنوية المادية زيادة حاجاتو يعني

 مستمر تنافس العامل في يضع لأنو العاممة القوى جميع مطمع ىو الأجر نستخمص القول أن

 الأجور فإن يكن الترقية ميما عمى الحصول وبالتالي والتفوق، الإمتياز درجات إلى لموصول

 والماىرين المؤىمين تجذب العمال أنيا كما العمال، معنويات عمى إيجابي تأثير ليا المرتفعة

 الإجتماعي وضعيم بغية تحسين وظيفتيم، في العمل في والتفاني الجيد، بذل عمى وحثيم

 والترقية الأجر.  الوظيفة بين تربط علاقة فيناك والإقتصادي،
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 العلاوات و المكافآت:  -3- 2

عمى  علاوة العامل منح بيا الأجور ويقصد ممحقات أىم من والمكافآت العلاوات تعتبر      

 العادية، كما ووظيفتو واجباتو عميو تفرضيا التي تمك من أكثر حققيا فائدة مقابل العادي أجره

 والذين يظيرون أعماليم في المبرزون الأفراد عمييا يحصل التي الاستثنائية الزيادات تعني أنيا

 الإنتاجية ورفع الكفاية العمل عمى تأثيرا أكثر الزيادات ىذه وتعتبر عمميم في ممموسا نشاط

 مناسب بشكل الزيادات ومنحت ىذه عمى لمحصول معتمدة مؤشرات ىناك كانت إذا خاصة

 (. 27، 26سنة، ص  ،بدون جودة )عادلالمستحقين.  للأفراد

 .يشغمو الذي المنصب مع أو أجره مع لمعامل وتصرف تمنح مكافأة ىي العلاوات فإن إذن     

 لمعمال قويا حافزا تعتبر وات العلا ىذه عمى الأجر والحصول في الزيادة أن الدراسات أثبتت وقد

 أن بإعتبار الترقية عمى الحصول في والأمل المعيشي، تحسين مستواىم إلى يطمحون الذين

 الإضافية العلاوات منح فإن وليذا الوظيفة في التدرج من مؤشرات والمكافآت مؤشر العلاوات

 أجل من أكثر والعمل والإستقرار الرضا تحقيق عمى يعمل الترقية، عمى الذي يحصل لمعامل

  .أكبر وعلاوات أخرى ترقية عمى الحصول في أملا والإنتاجية، الأداء رفع مستوى

  المسؤولية:  -4 -2

 عمى أساس المسؤولية وتبنى المعني، الشخص إلى توكل محددة ميام بتنفيذ الإلتزام ىي    

  .تفوضو يمكن لا إلتزام فيي وبالتالي والمحاسبة المساءلة
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 بحرية أدائو الإنسان شعر فكمما الشخصية، وبناء التنظيمي بالبناء مباشرة علاقة ولممسؤولية    

رتباطو ولاؤه وزاد بالإرتياح شعر كمما ليا ومراقبتو لميامو  النياية في مما يؤدي العمل، بعممية وا 

 إستقراره.  إلى

  :الوظيفية  أهمية الترقية -3

ممحة لضمان تحقيق  مؤكدة وضرورةإن أىمية الترقية عمى مستوى المؤسسة والدولة حقيقة 

غياب الأفاق المينية يقود  التخطيطية، إذ أنالأىداف المرسومة في أي مستوى من المستويات 

، لأن العامل منذ إلتحاقو بالعمل العاممين الطموحين وأصحاب الكفاءات إلى مغادرة المؤسسة 

بيا ويحدد لنفسو أىدافا ومركزا وظيفيا يطمح  يتطمع إلى التقدم في مجال مينتو التي يعمل

و ومستوى معيشتو ىذا اليدف غايتو  وأممو ليتمكن من تحسين دخم لموصول إليو ،ويصبح 

 ومركزه الإداري والوظيفي داخل مجتمعو وبين زملائو وتتجمى ىذه الأىمية فبما يمي8

  و ىذا ما يخفض تكمفة عنصر العمل.تساعد في تخفيض معدلات دوران العمل  -

تحقيق الموائمة بين أىداف العاممين وأىداف المؤسسة ومنو الوصول إلى مستوى عال من  -

 الرضا .

 الأداء.العاممين لتحقيق أعمى المستويات من الإنتاجية و دفع  -

تاحة الفرصة  -   لمتجديد والتحسين بتغيير المنصب وخمق ديناميكية جديدة تغيير الأفكار وا 

 تكسر الجمود الروتين والممل. 
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عند التقدم لشغل الوظيفة مما يسمح بالإتصال التعرف عمى كل وظائف المستوى الأعمى  -

 ؤولية.والإحساس بالمس

   الخارجي.وجود نظام ترقية يظير المؤسسة بصورة مشرفة ويكسبيا سمعة واسعة في السوق  -

يساىم في تحقيق الإستقرار  عمى أسس عممية وموضوعية تتوافق وطموحات العمالالإعتماد

 (. 502،ص 1992. )نبيل الحسين وأخرون ،الولاءالميني و رفع الروح المعنوية وزيادة 

 :الوظيفية  الترقيةشروط  -4

لخمق نظام موضوعي لعممية الترقية فإن ىناك مجموعة من الشروط الواجب توفرىا وىي 

 العامة.شروط خاصة بالموظف وأخرى خاصة بالوظيفة 

 يمي8إجماليا في ما  ويمكن بالموظف:شروط خاصة  -4-1

 مضي مدة معينة في الوظيفة الأدنى. -

 الأعمى.كفاءة الموظف لتولي الوظيفة  -

 عدم وجود جزاءات تأديبية ، وأن لا يكون الموظف محالا إلى القضاء أو المجالس التأديبية . -

ىناك مجموعة من الشروط التي لابد من توفرىا في  بالوظيفة:شروط خاصة  -4-2

 في8الوظيفة لإصدار قرار الترقية تتمثل 

 أن تكون الترقية في الدرجة التالية التي يشغميا الموظف. -
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 ن تكون الترقية لوظيفة شاغرة.أ -

أحمد  )المعاميةأن تكون الترقية الوظيفية من ذات الوظائف النوعية التي تتدرج فييا وظيفتو.  -

 . ( 25، 18،ص  2009حمود ،

 :الوظيفية  الترقيةأهداف  -5

تيدف سياسة الترقية الناجحة في ميدان الوظيفة العامة إلى تحقيق مجموعة من الأىداف 

 أىميا8

محاولة إجتذاب أفضل الكفاءات الموجودة لشغل الوظائف الحكومية و المحافظة عمييا في  -

 ميدان الوظيفة .

إيجاد شعور بالأمان والإستقرار لدييم نتيجة تقدميم المستمر في مستواىم الوظيفي مع زيادة  -

 دخميم أيضا .

قية أفضل رفع الروح المعنوية لمموظفين أو تحسين ظروف العمل عن طريق ضمان تر  -

لممرشحين إلى الوظائف العميا الخالية أو الشاغرة و تحفزىم لبذل أقصى جيودىم أملا في 

 (. 127،ص 2002.) عمي غربي وأخرون ،الترقية 
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الجياز قادرين عمى تحمل العمل عمى إعداد كادر من الرؤساء الإداريين من داخل ىذا  -

لجياز و مشكلاتيا ، وذلك عن طريق مسؤوليات الوظيفة العامة مدركين لأىم مصاعب ىذا ا

 التطبيق الموضوعي العادل لنظام الترقية .

إن التطبيق  السميم لنظام الترقية القائم عمى أسس عممية وموضوعية و قانونية سميمة و  -

إحساس كافة موظفي الجياز الإداري بعادلة ىذا النظام سيخمق نوعا من الإحترام المتبادل 

 ن .بين الرؤساء والمرؤوسي

وفقا لما يحممو من يساىم نظام الترقية في وضع الموظف المناسب في الوظيفة المناسبة  -

 وظيفية.كفاءات و مؤىلات عممية وخبرات 

 ييدف إلى تحقيق الإستقرار الوظيفي لمموظف . -

يعمل نظام الترقية في الوظيفة العامة عمى تنمية قدرات ومعارف الموظف ،إذ يقتضي تطبيق  -

)أبو جابر توافر شروط معينة وخبرات عممية في الموظف المرشح لمترقية .ىذا النظام  

 (.35،ص 2001،

 :الوظيفية أنواع الترقية  -6

تتدرج الترقية بمختمف صيغيا في إيطار البعد الزمني لمحركية التي يتميز بيا المسار 

مية و تسيير و ىي بالتالي لا يمكن فصميا عن منظور شامل و متكامل لموظيفة العمو الميني 

 الموارد البشرية المعيود بو حل الوظائف العمومية عبر العالم إعتماد ثلاث صيغ لمترقية 8
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 الترقية من درجة إلى درجة أخرى ضمن سمم الأجور. -

 نفس السمك. الترقية من رتبة إلى رتبة أخرى ضمن -

 عموه.سمك إلى السمك الذي ي الترقية الداخمية من -

 :الترقية في الدرجة  -6-1

ترتبط ىذه الصيغة من الترقية بفكرة المسار الميني فالموظف بحكم طبيعة مركزه القانوني 

و بالتالي ملازمتو لموظيفة العمومية مدة حياتو المينية يحق لو أن يطمح إلى تحسين مستوى 

أجرتو بصفة تدريجية طوال ىذه المدة بدون أن يتوقف ىذا التحسين لا عمى تغيير في طبيعة 

 أو مدى مسؤوليتو ولا عمى تطور في منصبو أو رتبتو .عمميا 

صعود الموظف من درجة إلى درجة أخرى تعموىا في مباشرة  في الدرجة   يقصد بالترقية

في ذات الرتبة ،وذلك بعد توفر شروط الأقدمية المطموبة في السنة المعنية ،وتبعا لتنقيط السمطة 

التي ليا صلاحية التعيين أو بعد إجراء دورة تكوين مما يعني أن الموظفين الذين لا يتوفر فييم 

لدورة تكوينية تؤىميم مدتيا لموصول للأقدمية المطموبة للإنتقال  ولكنيم خضعواشروط الأقدمية 

 (. 182،  181، ص2010خرفي، .)هاشمي إلى درجة أعمى فإنو يمكن ترقيتيم في الدرجة 
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فالترقية في الدرجة لا يترتب عمييا تغيير في الوظيفة التي يمارسيا الموظف بل يترتب 

الترقية في الدرجة حقا من حقوق الموظف فيي  عمييا فقط زيادة في الراتب وفضلا عن كون

 بعين الإعتبار تنقيط السمطة المعنية .تمنح بقوة القانون بعد توفر شروط الأقدمية مع الأخذ 

 الترقية في الرتبة : -6-2

يقصد بالرقية في الرتبة في ظل القوانين المنظمة لموظيفة العمومية ،إنتقال الموظف من 

وظيفة أخرى ذات رتبة وظيفة بمستوى معين ونظام قانوني معين وحقوق و واجبات معينة إلى 

أعمى ، بمعنى تقدم الموظف في مسيرتو المينية الذي يوافق تقدمو في السمم الوظيفي ويكون ذلك 

عينة ،وتتميز ىذه الأخيرة بإرتباطيا بواجبات ومسؤوليات أكبر وكذلك حقوق وتعويضات برتبة م

 مالية أعمى تتناسب مع حجم ىذه المسؤوليات.

لى رتبة أخرى ضمان نفس السمك ، أو الترقية من و نجد أن صيغة الترقية من رتبة إ

 السمك الذي يعموه و يمكن أن تتجسد في الأنواع التالية 8

 : الترقية عن طريق المسابقات والإمتحانات المهنية  -6-2-1

التي بالأىمية  مباشرةينبغي التأكيد عمى البعد التحفيزي ليذا النمط من الترقية ،فيو يتصل 

تولييا السمطات العمومية لمتكوين المتواصل بمختمف  صيغو البيداغوجية ،ومن ىنا يمكن أن 

قائي ليذا النوع من الترقية ،رغم إعتبارىا مكافأة طبيعية نشير إلى أنو لا يمكن إصفاء الطابع التم

 لمجيد الشخصي الذي يبذلو الموظف قصد تحسين مستواه المعرفي والميني .
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 الترقية عن طريق الإختيار : -6-2-2

المقصود بالترقية المينية تقدم الموظف في سمكو الميني برتبة واحدة ويكون ذلك بصفة 

الوظيفي ،لكن الإستفادة من ىذه الترقية يبقى مرىونا بتحقيق بعض الشروط و دورية طيمة نشاطو 

المعايير المنصوص عمييا قانونا ،وكذا عدد المناصب المخصصة لذلك وىذا لإعطاء جميع 

 الموظفين فرصة لتطوير حياتيم المينية .

 أساس الشهادات : الترقية عمى -6-2-3

أحرزوا المؤىلات والشيادات التي تسمح ليم بحق تخصص ىذه الترقية لمموظفين الذين 

الأولوية للإلتحاق مباشرة بسمك أعمى أو رتبة أعمى يطابق تأىيميم في حدود المناصب الشاغرة 

 المخصصة لمتوظيف الخارجي في المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية.

 الترقية الإستثنائية : -6-2-4

يخص ىذا النوع من الترقية موظفي بعض القطاعات مكافأة للأعمال البطولية  أو المخاطر 

قد يتعرضون ليا أو بمناسبة القيام بمياميم ، وغالبا ما تصدر ىذه الترقيات بمناسبة التي 

إحتفالات تكريمية تنظميا القطاعات المعينة إعترافا بالجميل لبعض موظفييا كرجال الأمن 

 (.  195 ،ص 2010.)هاشمي خرفي ،افئ ورجال المط
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 الترقية في الفئة : -6-3

تظم الفئة كافة الوظائف التي تتمثل إلى حد كاف من حيث نوع العمل وماىيتو ومستوى 

و درجة التأىيل المطموبة ، فيي تحيز معاممة موحدة من حيث الأجر وغيره الصعوبة والمسؤولية 

 (.132مصطفى زهير ، بدون سنة ،ص .)عادل حسن من أوجو شؤون الأفراد 

و ىذا النوع يجمع بين الترقية في الدرجة والترقية في المرتبة ، لذا فالإختيار يتم وفق درجة 

كفاءة العامل و لا تصحبيا زيادة في المسؤوليات والواجبات ،فيي تتفق مع الترقية في المرتبة في 

 ذلك .

 الترقية الجافة: - 6-4

جر ، وىي تمنح أحيانا كتعويض لمعامل عمى الأدبي لمعامل ولا يرتفع الأوفييا يرتفع المركز 

المكافآت و تبرز أىمية ىذا النوع بالنسبة للأفراد المذين يشغمون المراكز و المستويات العميا في 

 (.96 ،ص1973)صلاح الشناوي ،التنظيم .

دارة الأفراد ويرى الأستاذ محمد عم ي محمد سالم في كتابو دراسات في العلاقات الصناعية وا 

أن ىذه الترقية لا تتم إلا في أوقات الأزمات ،حيث تمجأ إلييا المؤسسة بدلا من زيادة الأجور 

 (.25 ، ص1989جعفر، . )محمد أنس قاسم والمرتبات 
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 الترقية السائمة: -6-5

ويترتب ىذا النوع بزيادة الأجر و زيادة المسؤوليات و الإختصاصات ،و يترتب عمييا 

مما يؤثر عمى حالتو النفسية فيرفع معنوياتو ويكسبو تحسين المركز الأدبي والإجتماعي لمعامل 

 شعورا بالرضا والإطمئنان ، فتنقص إنشغالتو الخارجية عن إطار العمل ويتفرغ لوظيفتو فيتقنيا .

 الترقية الإجتماعية : -6-6

ىي عممية تشمل كل أنواع التكوين والتأىيل ميما كانت طبيعتيا أو الأسموب الذي تتبعو 

 ،ص 1973.)محمد أنس قاسم جعفر ،فيي مرتبطة ومتعمقة بالأشخاص الذين يمارسون العمل 

125.) 

رقية الإجتماعية لأنيا تسمح لمعاممين غير المؤىمين أي غير الحاصمين عمى توسميت بال

مؤىلات عميا لأن يعينوا في الكوادر العميا مباشرة بعد عقد مسابقة أو إختبارات متخصصة أساسا 

ليذا الغرض ،بالإضافة إلى ضرورة نجاح العامل في الدورات التدريبية المنعقدة بالمؤسسة وتتم 

وبالتالي فتح المجال لكل العمال لنيل تعدىا المؤسسة لتولي مناصب عميا ءة التي بتقدير الكفا

 (. 126 ، ص1973، جعفرقاسم  محمد أنس .)الترقية 
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 أثار الترقية : -7

لكل نظام أو سياسة أثار ونتائج تترتب عمى تطبيقيا سواء كانت مادية أو معنوية مثمما ىو 

ترقية إدارة الأفراد نظام جيد ومعروف لالحال بالنسبة لمترقية ، لكن من الضروري أن تعد 

العاممين بالمؤسسة ، ومن أىم ما يصاحب الترقية ىي الزيادات في المكافاة والعلاوات ،بالإضافة 

 لى الأجرة الأساسية لمعامل المرقى وعادة يترتب عمى ذلك عدة نتائج 8إ

 المستقبل.زيادة في دخل الموظف في الوقت الحاضر أو  -

يمنح لمعامل المرقى إلى مناصب أعمى في نفس المستوى التنظيمي علاوة ترتبط بتقدير  -

 المنصب المرقى إليو. 

ي رقي إلييا ،ويجب أن يكون ىناك توازن زيادة في الصلاحيات و المسؤوليات الوظيفية الت -

بين الأعباء و المسؤوليات الجديدة التي ستترتب عن الترقية وبين المقابل المادي أو المعنوي 

 أو المزايا الأخرى ،و عادة ييدف برنامج الترقية تحقيق ىدفين 8

نتيجة  خمق حافز قوي لدى العاممين لبذل قصارى جيدىم وشعورىم بالإستقرار والطمأنينة -

 التقدم  المستمر في مستوى معيشتيم .

ضمان بقاء الأفراد الأكفاء في خدمة المؤسسة لشغل الوظائف الأعمى و ضمان بقاء  -
 الكفاءات العالية وعدم تركيا لموظيفة بحثا عن فرص ترقية في مؤسسة أخرى.

 (.578،ص  1973)سميمان محمد الطماوي ،         
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 :الوظيفية  أسس ومعايير الترقية -8

، كثيرا من الجدل حول الأساس الأمثل الذي يمكن أن تقوم عميو  موضوع الترقية يريث

فالمعيار القديم المعمول بو يقوم عمى أسس شخصية وتفضيلات ذاتية وصلات وروابط القرابة 

ن كانت عمى حساب المصمحة العامة.  بالإضافة إلى الإعتبارات السياسية والحزبية وا 

الترقية لم تخضع لإعتبارات موضوعية بحيث ينظر إلييا كأسموب إداري  وىكذا فإن

جتماعي ييدف إلى تحقيق الصلاح العام.  وا 

تطور العمل تم البحث عمى أسس عممية يمكن الإعتماد الوصول إلى معايير أجل  ومن

 عمييا في إتخاذ القرارات المتعمقة بالترقية وىي8

قضاىا في وظيفتو الحالية أو التي قضاىا في خدمة عدد السنوات التي أقدمية الشخص أو  -

 المؤسسة.

كفاءة الشخص أو نجاحو في الفترة الماضية ثم قدرتو عمى القيام بأعباء ومسؤوليات الوظيفة  -

 الجديدة.

 والكفاءة.الجمع بين الأقدمية  -
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 عمى أساس الأقدمية: الوظيفية لترقيةا -8-1

أنيا تقدير من طرف الإدارة لمعامل نظرا لتفانيو  كماقديما، الأقدمية نظاما تاريخيا  تعتبر

 في عممو.

وتعني الأقدمية صلاحية العامل لمترقية بعد قضاء فترة زمنية معينة تحددىا القوانين 

والموائح المختمفة ،أو ىي الفترة التي قضاىا الموظف في وظيفتو الحالية بصفة خاصة طوال مدة 

ير من المنشآت الإعتماد عمى ىذا الأساس كأساس لمترقية بالمؤسسة عامة وتفضل الكثالخدمة 

 للأسباب الأتية 8

ىناك إرتباط مباشر بين الأقدمية والكفاءة وخاصة في السنوات الأولى من الإلتحاق  بالعمل  -

ولكن بعد ذلك يقل الإرتباط بين الخبرة والكفاءة وطول فترة الخدمة ، وفي ىذه الحالة العامل 

 رقية من القواعد مباشرة.يستمد حقو في الت

ىذا الأساس قد يكون موضوعيا أكثر من غيره خاصة إذا وجد مجال  لتحفيز الرؤساء أو  -

 عدالتيم في التقييم ويقمل ذلك من وجود خلافات بين الإدارة والعمال .

حيث يكون لعامل السن تقديره وأىميتو و يفضل  ،قد يتماشى ذلك مع تقاليد المجتمع وقيمو -

 (.65، ص 200) صلاح عبد الباقي، .الشخص الأكبر سنا لشغل الوظائف
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خمق الولاء والإنتماء لممؤسسة حيث تعتبر الترقية عمى أساس الأقدمية بمثابة نقدية من جانب  -

 المؤسسة لمسنوات التي قضاىا الموظف بيا.

لإدارة حريصة، ميمتيا تدريب وتنمية كفاءة العاممين ونظرا إن إتباع ىذا الأسموب يجعل ا

خاصة  الإشرافية،لمزايا الأقدمية نجد العاممين ونقابتيم يعتمدون عمييا في شغل الوظائف 

 لتأمينيم ضد أي تعسف مبرزين ذلك في ما يمي8

 إستبعاد الإعتبارات الشخصية في تقرير مصير العامل في المؤسسة. -

 بساطة ووضوح ىذا الأسموب حيث يعطي الحق بالترقية لأقدم المتنافسين. -

بث الرضا و الإطمئنان في نفوس العمال الذين يعممون مسبقا و ذلك بمعرفتيم أنيم سيكون  -

 (.86، ص1982. )فوزي حبش، لدييم فرصة  لمترقية بقضاء المدة المحددة بخدمتيم

الإدارة إلى العناية بعممية إختيار الأفراد في بداية إلتحاقيم إن إستخدام الأقدمية من شأنو أن يدفع 

بالخدمة ، إذ أن إختيار أفراد ليس ليم إستعداد متقدم يعني أن يحل ىؤلاء مناصب في مستويات 

 .لشغميا أعمى لا يؤىميم استعدادىم الطبيعي

فالمفروض  وكفاءتو،تعتبر سنوات الخدمة من العوامل التي تساىم في تحديد قدرة الشخص  -

 أعمى.أن الشخص الأقدم أكبر خبرة وتجربة مما يزيد من أىميتو لشغل وظيفة 

 مراعاة الأقدمية كمبدأ عادل بشأنو رفع معنويات العاممين. -
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إن الأخذ بمبدأ الأقدمية في الترقية يدفع الإدارة إلى الإىتمام بيؤلاء الأشخاص لتنمية  -

المبدأ فيو ظمم للأشخاص المذين لم يقضوا مدة طويمة كفاءتيم، غير أن قيام الترقية عمى ىذا 

في الوظيفة الشاغرة وىو بذلك يقتل الإستعدادات الشخصية لدييم، وعميو فالأقدمية معيار 

غير كاف لتحديد الاساس الأمثل لمترقية فلا يمكننا القول بان ىذا المبدأ صالح بصفة مطمقة 

ل ن لذا يجب البحث عن معيار أخر يكون وىذا لكونو  يخمق مشاكل تضر بحسن سير العم

)محمد أكثر فعالية ويمكن للإدارة أن تتبعو لترقية موظفييا وىذا المعيار ىو معيار الكفاءة,

 (. 82، ص1973أنس قاسم جعفر، 

 عمى أساس الكفاءة:الوظيفية الترقية  -8-2

الفنية  الكفاءة ىي مجموعة عناصر وصفات ذاتية في الشخص منيا ما يتصل بالكفاءة

 (.83،ص1982.)فوزي حبش ،والكفاءة الإدارية وغير ذلك من الموارد التي تترك لتقدير الإدارة

 ويعتمد ىذا الأساس عمى مبدأين8

 اجباتيا ومسؤولياتيا وظروف العمل.القيام بدراسة تحميمية لموظيفة من حيث أعبائيا وو  -

 الموظفين المناسبين لشغل ىذه الوظيفة، وىذا يستند إلى معيارين8 تحديد مواصفات -

 تقارير الكفاية المتعمقة بالأداء الفعمي لعمل الموظف وتصرفاتو السموكية المرتبطة 

 بأداء العمل.
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  الوظيفة مواصفات الموظفين المناسبين لشغل ىذه الوظيفة ، وىذا يستند إلى واجبات

مكانية الموظف الم  تعمقة بالإبتكار والقيادة في وظيفتو الحالية.و قدرات وا 

 (.116، 114، ص1998)خيري خميل الجميمي،               

ومما شك فيو أن إعتماد معيار الكفاءة لمترقية يساىم في القضاء عمى روح الإشكال 

والفوضى ادى العمال ويخمق لدييم نوع من الحماس والتفاني في مضاعفة جيودىم لرفع إنتاجيم 

 بالإضافة إلى تحسين أدائيم ورفع مستواىم .

 جدا إذا ما أتبع عنصر الموضوعية والعدالة في تطبيقو. فالترقية وفق ىذا الأساس ىامة

 والأساليب المتبعة لتقدير كفاءة الموظف ىي8

ىي التقارير التي يسجميا الرئيس المباشر عن الموظف دوريا وفييا يبرز التقارير الدورية:  -أ

مكانيات مرؤوسيو ، لذا يجب عند إستعمال الطريقة وضع ضمانات تكفل موضعيتيا قدرات  وا 

طلاع العامل عمى ىذه التقارير أمام الجيات الإدارية  ستبعاد العوامل الشخصية وا  وعدالتيا وا 

 المعنية.

وىي طريقة تقييم كفاءة العامل لشغل المناصب العميا سواء كانت خطية أو  اللإمتحانات: -ب

ستخدام اللإمتحانات يحقق إستكشاف قدرات وخبرات ومعارف الموظف  شفوية أو عممية ،وا 
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بمقتضايات الوظيفة الأعمى، رغم أنيا أحيانا تعتبر مجرد تصفية مبدئية عندما يكون عدد 

 الموظفين لمترقية كبير.

أو ما يسمى بقدرة الإختبار العممي ، حيث تعتبر  الوضع تحت التجربة حسب المؤهلات: -ج

من الأسس اليامة والمفيدة لقياس مدى صلاحية الشخص لمركز معين، ذلك أن الترشيح لمقيام 

بوظيفة مؤقتة أو مبدئية عمى سبيل التجربة وتجت الإختبار طريقة ذات قيمة في تحديد 

 الصلاحية لمترقية مستقبلا.

كون الموظف وظيفة المنصب المرشح أثناء غياب الموظف الأصمي أو لما ت وقد يتولى

لا أعيد  الوظيفة شاغرة أصلا ويوضع تحت المراقبة  والتقييم وعمى العامل إثبات كفاءتو في ذلك وا 

إلى الوظيفة السابقة وقد تستعمل ىذه الطريقة تحت عمم الموظف أو دون عمم منو ، وىذه 

 ين.الطريقة تتبعيا معظم الإدارات الحكومية والشركات الكبرى في صورة تدريب عممي قبل التعي

.م.أ حيث ىذا الأسموب في الو ويستخدم تحميل العوامل المكونة لقدرات وكفاءات العامل: -د

عمني ويتضمن تحميل لقدرات العامل يوضع لكل تقدير سنوي سري، إضافة إلى التقرير الدوري ال

مكانياتو  ، بما ذلك مقدرتو المغوية وأسموبو في الكتابة والتفكير ومرونتو وقيادتو وقوة يتو شخص وا 

لتزامو وخمقو  .وا 
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وىذا التقرير يكشف مواطن القوة والضعف لدى الموظف حيث تخول الترقية إلى الموظف 

 المينة فتصبح الوظيفة العميا الشاغرة لو.  بإيجابياتالذي يتمتع 

 ويتبع ىذا الأسموب عادة في الوظائف القياديةتقييم إنجازات الموظف المرشح لمترقية:  -و

فاءات المدراء وكبار الموظفين من خلال تقييم الإنجازات خلال ممارستيم لموظائف لمحكم عمى ك

السابقة و وظائفيم القيادية ، وىذا ما يطمق عميو إسم  الإدارة بالأىداف، حيث أن الوظيفة 

القيادية تتمثل في مجموعة الأنشطة و المسؤوليات التي تأخذ شكل أىداف عامة يتعين عمى 

الباقي، .)صلاح عبد تحقيقيا ويتم تقييم الموظف عمى أساس ىذه الأىدافالموظف المسؤول 

 (.323ص ،2000

 والكفاءة:الجمع بين الأقدمية  -8-3

أغمبية أنظمة الخدمة المدنية الطريقة الخاصة بالجمع بين معياري الأقدمية والكفاءة  تعتمد

 المينية فمثلا8 المؤسسة تختار بين ألف شخص أقدم العاممين ويفضل الشخص أطول خدمة.

فالوظائف الصغرى في الإدارة لا تتطمب بقدر ما تتطمب الخبرة والممارسة التي إكتسبيا 

الطويمة في الوظيفة ،أما الوظائف العميا فيي تتطمب ميارات وقدرات الموظف بحكم خدمتو 

وكفاءات عالية لا تكتسب فقط بالأقدمية والممارسة لزلك يفضل أن تشغل ىذه الوظائف عن 
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والشكل الموالي يوضح كيفية تطبيق أسموب المزج بين الأقدمية  .طريق الكفاءة و الإستحقاق

 .والكفاءة في الترقية

 والشكل الموالي يوضح كيفية تطبيق أسموب المزج بين الأقدمية والكفاءة في الترقية.        

                                

 

 

 

لترقية.)يوسف حجيم الطائي تطبيق أسموب المزج بين الأقدمية والكفاءة في ا -(1شكل رقم )

 (.499،ص2006،

 في ظل التشريع الجزائري: الوظيفية الترقية -9

نتطرق فيما يمي إلى الترقية من الجية القانونية فالترقية حسب سميمان حمية ىي الجزاء 

المعنوي والمادي عمى الكفاءة والقدرة عمى إتقان العمل والتفاني فيو ، وىي الإشراف لإنجازه 

وميارة العامل في قيامو بعممو والتشجيع المستمر لو عمى الرفع من المستوى التقني والمردودية 

 

 

 

ترقية بالكفاءة المطلقةال  

لترقية بالمزج بين الكفاءة والترقيةا  

 الترقية بالأقدمية المطلقة

العليا الإدارة  

 الإدارة الوسطى

 الإدارة السفلى
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.) سميمان من مستواه الميني والإجتماعيالمرتفعة وىي تشكل الحافز المعنوي لمعامل لمرفع 

 (. 120سنة، ص حمية، بدون

في حيث أن الترقية تتجسد في التدرج داخل سمم التأىيل أو داخل الترتيب السممي الميني 

ستحقاقو وىذا حسب ال من  16مادة وتكون حسب المناصب المتوفرة وتبعا لأىمية العامل وا 

،  6779أفريل  66ه ، الموافق ل  6169رمضان  61المؤرخ في  66. 79القانون رقم 

ى درجة أعمى والترقية من الناحية العممية والمينية ىي رفع المستوى الوظيفي لمعامل من درجة إل

 لك من منصب إلى منصب أخر أىم من الأول.منيا سواء كان ذ

لمحالة الأولى 8 أي الطريقة داخل السمم الوظيفي فيتم نقل العامل من درجة أعمى  فبالنسبة

ضمن السمم الميني المصنف ، حيث أن كل منصب عمل مصنف ومرتب ضمن سمم ميني أو 

 62المؤرخ في   87 - 68من المرسوم  16ىذا حسب المادة وظيفي بقرار من السمطة العامة و 

  689 – 66الإدارات العمومية المعدل بالمرسوم الأساسي لعمال المتعمق بالقانون  6761مارس 

 69ص  6767وىذا مأخوذ عن الجريدة الرسمية العدد الأول  6766ديسمبر  62المؤرخ في 

أو بقرار من صاحب العمل أو المؤسسة المستخدمة حسب كل نظام، حيث يقسم كل سمم  66.

الإلتحاق بالمنصب إلى نياية الحياة المينية إبتداءا من درجة وظيفي إلى مجموعة من الدرجات 

 لمعامل. 
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ينتقل العامل من درجة إلى أخرى وفق تسمسل زمني معين إلى أن يصل إلى الدرجة 

الأخيرة مع إتمامو المدة القانونية التي تمكنو من حق التقاعد و ىو ما يعرف بالترقية الداخمية 

زيادة في الأجر ،تحدد وفق النظام العامل عمى  وتترجم ىذه الترقية من الناحية المادية بحصول

نقاط إستدلالية لمرقم الإستدلالي المحصل عميو في السمم المعمول بو في حساب الترقية كإضافة 

الوظيفي  ثم تترجم ىذه النقاط بنفس النظام المعمول بو في حساب الأجر عمى أساس الرقم 

 الإستدلالي.

ل في نقل العامل من منصب عمل إلى منصب أخر أعمى أما بالنسبة لمحالة الثانية فتتمث

وأىم من المنصب الأول حيث يتم ىذا النوع من الترقية إما عن طريق الإختيار بناءا عمى 

ما عن طريق  عتبارات وكفاءات أو خبرات معينة وا  تحصيل مؤىل عممي أو معايير ومقاييس أوا 

الحق في الترقية إلى المنصب الأعمى ميني بعد فترة تكوين عممي أو ميني يمكن العامل من 

 عن الذي كان يوجد فيو.

من القانون الأساسي النموذجي مختمف الطرق التي تتم الترقية  88وقد تضمنت المادة 

 ضمنيا وحدد في الكيفيات التالية8

  عن طريق المسابقات و اللإمتحانات المينية التي تنظم إذا إقتضى الحال عقب

 لتحسين المستوى.التدريب  التكوين أو 
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  بالإختيار من بين الموظفين الذين تتوفر فييم بعض الشروط كالأقدمية وثبوت الخبرة

عن طريق التسجيل في جدول سنوي لمترقية بعد إستشارة لجنة  المينية الكافية

 الموظفين.

  عمى أساس الشيادات من بين الموظفين الذين أحرزوا المؤىلات و الشيادات

الوظائف الشاغرة المطابقة لتأىيميم الجديد وبصفة إستثنائية إذا  المطموبة في حدود

 من القانون الأساسي النموذجي. 85ثبت تأىيلا خاصا وىذا حسب المادة 

  :الوظيفية الترقيةمشاكل أنظمة  -10

 ىميا8نذكر أانظمة الترقية في تطبيق بعض الصعوبات   تصادف

 وصف وظيفي ومواصفات وظيفية لموظائف. فرعدم تو  -

 تحقاقا و إس تأىيلادم اتباع آلية و اجراءات المفاضمة و تحديد الموظف الأفضل ع

 ة.مترقيل

  ضعف المعايير المطبقة في قياس الكفاءة و الجدارة في العمل و تعذر وضع المعاير

 ظائف .لبعض الو 

  رفض الرؤساء لترشيح الموظفين لترقية خوفا من خسارة خبراتيم و عدم تعويضيم 

 خرين .بأ
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  داء من بعض الناتجة إما عن إساءة إستخدام تقارير الأعدم التكافؤ في فرص الترقية

نظرا ين و قمة الفرص المتاحة لمفنيين المشرفين و التحيز في الحكم عمى المرؤوس

تاحة الفرصة ليم لتكوين علاقات شخصية مؤثرة و إو عدم لبعدىم عن السمطة العميا 

ليم وظائفيم من  دارية نظرا لما تتيحتمك الفرص لمعاممين في وضائف الإ توافر

حيان مع العاممين في مناصب العميا و تكوين إحتكاك قد يكون مباشر في بعض الأ

حجيم )يوسف في الحصول عمى ترقيات .صداقات و علاقات شخصية تساعدىم 

 (.500ص،2006،الطائي
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 الفصل:خلاصة 

نأخذ بمعياري الأقدمية نستنتج مما سبق أنو لتكون الترقية صحيحة وفعالة لابد من أن 

والكفاءة لأن الأقدمية وحدىا لا يمكنيا أن تخول لمعامل درجة ميارة عالية وكافية تتوافق 

لمعامل بالترقي إلا إذا كان بالضرورة مع متطمبات المرقى إلييا ،وكذلك الكفاءة وحدىا لا تسمح 

ستعداداتو يممك قاعدة صمبة في المينة لتحقيق معيار التوافق بين الفرد في ق دراتو ومياراتو وا 

 وبين الوظيفة في مكوناتيا وما نحتاجو من مواصفات فردية.

وتستند إلى شروط  الترقية السائمة.  الدرجة،في  الفئة،ولمترقية عدة أنواع منيا الترقية في 

ترتكز في أساسيا عمى ضرورة وضع سياسات محكمة لمتكوين والتدريب وعمى وجوب توفر 

 وتيدف الترقية في الأساس إلى تحفيز العاممين لمرفع من مستوى الإنتاجمنصب شاغر 

والرفع من كفاءة العامل ومياراتو لأن كل منصب أعمى يعرض مسؤوليات أكبر  وتحسينو،

 تتفاوت في الصعوبة والأىداف.

وميما كانت معاير الترقية فإن عمى إدارة الموارد البشرية في المؤسسة أن تولي إىتمام 

ا بالأفراد الذين سوف تتم ترقيتيم بتييئة الظروف المناسبة ومتابعتيم في تأديتيم لمياميم كبير 

  الجديدة.
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 تمهيد:

الإستقرار الميني من المواضيع التي شغمت و لا تزال تشغل بال المفكرين و العمماء من   

أن مختمف التخصصات و الفروع العممية التي تيتم بدراسات المؤسسات الصناعية بإعتبار 

نجاح ىذه الأخيرة يتوقف إلى حد بعيد عمى مدى نجاح فعالية مواردىا البشرية و إستقرارىم 

 الميني في الأعمال التي يمارسونيا.

العوامل المؤثرة عمى الميني و مدى أىميتو و  للاستقرارو ييتم ىذا الفصل بتقديم تعريف 

 عممية الإستقرار و مظاىر الإستقرار في العمل. 
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 :المهني  تعريف الإستقرار  -1

إىتم الكثير من الباحثين الإجتماعيين في الميدان الصناعي بموضوع الإستقرار الميني و 

غالبا ما يربطونو بعوامل الرضا عن العمل و الحوافز، و من ىنا جاءت بعض التعاريف 

 التي حاولت تحديد مصطمح الإستقرار داخل المؤسسة و يمكن ذكر منيا:  

" الإستقرار ىو ثبات العامل في عممو و عدم تنقمو الى أي  محمد عمي محمد : ريفتع

تنظيم آخر ىذا إذا كان ىذا التنظيم يشكل مستقبلا مينيا لمعامل وفق عوامل مادية ممموسة 

) محمد ماهر عميش، و أخرى إجتماعية نفسية متضافرة لتحقيق التكامل و الإستقرار". 

 (.34بدون سنة، ص

عمى أنو: " لإشعار العامل عمى الدوام بالأمن و الحماية في أحمد عبد الواسع و و يعرف

عممو و العمل عمى تحرره المعقول من الخوف، ما دامت الإجراءات التي أتخذت لتشغيمو 

الفرص في  المسؤولونكذلك يجب أن ينتيز سميمة الخطوات و كان إنتاجو لا يدعو لمقمق 

لأمن و الراحة و ضمان إستقراره عن طريق تحفيزه و حريتو كل مناسبة لإشعار العامل با

 (.81، ص1973) عبد الوهاب أحمد عبد الواسع،  ضمان أمنو الصناعي و ترقيتو".ل

 Paul al) حتى التقاعد".ثبات العامل في المصنع الذي يعمل فيو كما أنو أيضا ىو "

brouir , 1975,p90.) 
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و عمميم  لتي يعممون بياإرتباط الأفراد بالمنظمة او الإستقرار يعتبر أيضا "درجة و مدى 

إستطلاعيم عمى الفرص المتاحة من أجل ترقيتيم في عمى تحقيق أىداف المنظمة و 

 (.162، ص1972،  ) محمد عمي محمد وظيفتيم".

 علاقة الإستقرار المهني ببعض المصطمحات:  -2

  :والأمان والإرتياح بالرضا الشعور -2-1 

 غموضا، لأنو الصناعي النفس عمم في المفاىيم أكثر من العمل في والرضا الإستقرار   

 الأفراد يختمفون لأن نظرا موضوعي، بشكل ودراستيا قياسيا يصعب إنفعالية وجدانية حالة

عمى  مما ينعكس شخصياتيم في الواضحة الفروق إلى يعود وىذا والمواىب، القدرات في

  .يرضون لا وأ عنيا يرضون التي والوظائف خصائص

 مينتو، في استقراره من مؤشراتو مؤشرا العمل عن الرضا يكون كيف عرض  وسنحاول    

 حول الباحثين لبعض بعض التعاريف سنتناول ذلك وقبل بيا، يعمل التي المؤسسة وفي

 المعني عمل ضمن داخمية ظاىرة عمى أنو"دافيس": يعرفو  حيث والإرتياح، الرضا مفيوم

 العمل عن فالرضا وبالتالي عن العمل، لمتكيف نتيجة بذلك وىو نفسو عاملال أي بالأمر،

، ص 1977 عوض ، محمود ) عباس. العامل وسموكيات و قرارات شعور في يؤثر وعدمو

54.) 
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مع  تناسبو ومدى الفرد بعمل يرتبط العمل عن الرضا أن لنا يتبين التعريف ىذا خلال من 

س وقدرتو يؤديو الذي العمل نوع  إرتياحا وطمأنينة أكثر يجعمو ما وىذا وطموحو، تعداداتووا 

 الإيجابية من المشاعر جممة عن يعبر والرضا وطموحاتو العمل نوعية بين والتلازم لمتوافق

 (.302، ص1983عاشور ،  صغر . ) أحمدعممو نحو الفرد لدى تتكون التي

من  بمجموعة يرتبط لالعم عن الرضا أن فروم"أجراىا " التي الدراسة أثبتت ولقد   

  :أىميا المحددات

 .المرتفع المرتب -

 .لمترقية الحيوية الفرص -

  .المتزن الإشراف نظام -

 .زملائو مع بحرية التفاعل -

 ، 1984 الحي، عبد المنعم )معبدالعمل.  في وموقعو الفرد قدرات بين الملائمة الواجبات -

                                             (.210 ص

والتيديد  الفصل ضد تأمينو والارتياح، بالأمن وشعوره العامل رضا أجل من يشترط كما   

 أىمية كمما أكثر مواقع إلى ومتطور موقعو في باق بأنو وطمأنتو وأخرى، لحظة بين بالطرد

 عن الوظيفة الرضا تحقيق وبالتالي وبأعمال القيام في ومسؤولياتو وميارتو جدارتو أثبتت

 فييا.  والإستقرار
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يتحقق،  أو يحدث أن يمكن لا المؤسسة داخل العمل في الإستقرار أن القول يمكن وعميو   

 .يعمل بيا التي المؤسسة داخل بو يحيط ما حول العامل لدى الرضا شرط توفر إذا إلا

الأمن  لو ويوفر وقدراتو ميارتو من الإستفادة فرص يؤديو الذي العمل لو يوفر وحينما

  .العمل في الترقية وفرص والطمأنينة

 والإنتماء:  بالولاء الشعور -2-2

 تحقيق خلاليا من تسعى التي برامجيا وتخطيط سياستيا رسم عند مؤسسة كل إن    

 وبالتالي عمييا تطمعيم وأن وأيضا العمال، أىداف تحقيق ذلك في تراعي أن بد أىدافيا، لا

 ورغبات رغباتو تحقيق أجل من يعمل أنو الموظف ويحس الإنتماء مشاعر تنمو لدييم

 التنظيم عمى التعرف إلى بحاجة العامل أن ذلك السواء. عمى إلييا ينتمي المؤسسة التي

 من فرع كل داخل الوظيفي التدرج وعمى والعمال الرؤساء بين الإتصال الإداري وأساليب

  .الإنتاجية فروع العممية

 الاجتماعية العموم )معجمبالوفاء،  المصحوب السياسي الخضوع "الولاء" إلى ويشير    

 تربط التي والقانونية الروابط الروحية تمك عن يعبر وىو(. 219 ص سنة، أكاديميا ، بدون

 :منيا بعوامل بالإنتماء الشعور والمؤسسة ويرتبط الأفراد بين

  .لمؤسسةا أىداف مع العمال أىداف توافق مدى -

 ورغباتيم. لمعمال والشخصية الاجتماعية لمحياة المؤسسة إستجابة مدى -
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  .العاممين بين يتوفر الذي والتفاىم والإرتباط والولاء بعضيم مع العاممين تفاعل مدى -

 (. 172، ص1975التكمي ،  ليمي درويش الكريم )عبد

نتمائيم خلاصيموا   العمال ولاء تنمية أجل من أنو ىو قولو يمكن ما و     فلا بد لممؤسسة وا 

 في ومشاركتيم  .يناسبو الذي العمل في منيم واحد كل ووضع معاممتيم، في العدل من

 وبين فيما بينيم العمال بين السميمة الإنسانية العلاقات تنمية إلى المسؤولية بالإضافة

  .والمنافسة التعاون طريق عن رؤسائيم

خلاصيم ولاء تضمن أن مؤسسة كل تطاعتإس لو أنو القول فإذن يمكن      العمال وا 

حساسيم ستقرارىم العمال بقاء وضمنت إلييا بالإنتماء المستمر وا   وتحقيق في وظائفيم وا 

 لدى المتكونة خلال الرغبة من السواء وذلك عمى إلييا المنتمي المؤسسة وأىداف أىدافيم

  .بيا يعممون ؤسسة التيالم أىداف تحقيق أجل من ووقتيم جيدىم تكريس في العمال

  :المعنوية الروح -2-3

 الربط بين محاولة وقبل الإجتماعية الدراسات في ىاما مكانا المعنوية الروح إتخذت لقد   

التعاريف  بعض إلى نشير أن ينبغي العمال عند والإستقرارالميني المعنوية الروح مفيوم

  .العلاقة ىذه عمييا تبنى يةأساس ركائز لدينا تكون حتى المعنوية الروح لمصطمح

وقد  ممموسة غير نفسية حالة تمثل لأنيا صعب أمر المعنوية الروح مفيوم تحديد إن    

 الإشباع فالروح ليذا إدراكيم ومدى الأفراد، حاجات إشباع مدى أنيا عمى "حيون" عرفيا
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 قادرا نشيطا فيو، وتجعمو بعممو العامل تربط التي الداخمية القوة من نوع إلى تشير المعنوية

 )نعيم  .نحو عممو العامل لدى التحميس من نوع في وتتجمى ممل بدون الطويل العمل عمى

 (. 493 ص ، 1969 الرفاعي ،

 في الفرد عند الرغبة أنيا عمى  "البشرية الموارد "إدارة  كتابو في عميش محمد ويعرفيا   

 ماهر )محمدبيا.   يعمل تيال المؤسسة أىداف تحقيق أجل من وجيده وقتو أن يكرس

  (.534ص عميش، بدون سنة،

وتحقيق  المؤسسة سياسات لتأييد اللازم الجيد فيو يبدل الفرد قبل من أدبي إلتزام فيي إذن   

بحيث  الجماعة، بفعل فردية إستجابة أنيا: عمى فيعرفيا النفس عمم قاموس أما أىدافيا،

 في الوظيفة المعنوية الجماعة. فالروح لو تعرضت لموقف الملائم لمتفاعل مستند الفرد يكون

 الأشخاص الذين ونحو عممو ونحو عممو جوانب كل نحو الفرد عند العقمي الإتجاه ىي

   (.105ص  ، 1974 الشاودي ، رشيدي حسن زيدان، )مصطفى .معو يعممون

  :يمي فيما المعنوية الروح محددات بعض ذكر يمكن عميو و 

من  المؤسسة وأىداف أىدافيا تحقيق وراء والسعي العمل جماعة لىإ بالإنتماء الشعور -

 الجماعة. أعضاء بين والإنسجام والتوافق التعاون خلال

 .إليو والوصول لتحقيقو الجماعة جيود معين تتظافر ىدف وجود إلى الحاجة -

 .اليدف ىذا إلى الوصول نحو ممموس تقدم ىناك يكون أن-
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 1995صالح ، نوار )ابن .المذكور اليدف لبموغ ونفع مةقي ذات عملا الفرد يؤدي أن-

 (.220ص،

فالإستقرار  أطول لمدة فيو والبقاء عممو نحو العامل حماس في المعنوية الروح وتتضح    

العلاقة   نوع في أيضا تتجمى وكما المعنوية الروح لإرتفاع الأساسي المعيار يعتبر الميني

روح  تنمية المؤسسة مصمحة ومن العمل، في ملائوز  مع وعلاقتو عممو نحو العامل بين

 والقوى لتحقيق الجيود وتظافر أجزائيا تماسك عمى تعمل قوة بإعتبارىا بيا والتمسك الجماعة

 دائما موضع جيوده بأن العامل إشعار عمى تعمل أن المؤسسة إدارة فعمى ولذلك الأىداف

 وكذلك إعطاؤه لائقة، حسنة معاممة ومعاممتو عممو بأىمية الإعتراف طريق عن وىذا تقدير

  .العادل الأجر

 عن الرضا العامل لدى ينشأ حتى المريح الجو توفير من بد لا أنو فإذن يمكن القول    

دراكو لدسو المعنوية الروح تنمية إلى يؤدي العمل، مما  المؤسسة وبالتالي داخل لقيمتو وا 

  .عممو في إلى شيوره بالإستقرار تؤدي بو

العمل،  عن رضا ىناك أن يعني المؤسسة داخل وغيرىا الشروط ىذه توفر فإن خيراوأ    

إلى   العامل تقود المؤشرات ىذه فكل أعماليم، في العمال لدى فعمي إستقرار وبالتالي

وحتى  المؤسسة داخل بيا يتمتع التي المحترمة الإجتماعية بالمكانة والشعور بالثقة الشعور

 خارجيا.
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 عمى العمل و عدم التغيب: المواظبة -2-4

معدل  إرتفاع فإن الموظفين، جانب من للإلتزام نتاج العالية المعنوية الروح تعد بينما    

متعمقة  أسباب و شخصية أسباب ىناك و الإلتزام، ىذا فقدان عن ناتج العمل في الغياب

 مشرفين. وعميومن ال الخوف بسبب أو المرض بسبب الفرد كغياب الغياب، لكثرة العمل ببيئة

 المضبوطة، و المحددة بمواعيد العمل الإلتزام و العمال عند الغيابات نسبة إنخفاض فإن

 الحضور يعبر بحيث داخل المؤسسة. العمال إستقرار عمى تدل التي المؤشرات من تعتبر

 التي مينتو خلال من يرى مستقبمو أنو و عممو، نحو تذمر بأي يشعر لا العامل أن الدائم

 الإستقرار تحقيق و رفع معنوياتيم عمى يساعد مما فييا، بأىميتو يشعر وليا،       ويزا

 (.  13ص ، 2001رزيق ، محمد صبيح، )أيهاب .الميني

و أخير فإن توفر ىذه الشروط و غيرىا داخل المؤسسة يعني أن ىناك رضا عن     

المؤشرات تقود العامل إلى  ستقرار فعمي لدى العمال في أعماليم، فكل ىذهإ العمل وبالتالي

الشعور بالثقة و الشعور بالمكانة الإجتماعية المحترمة التي يتمتع بيا داخل المؤسسة وحتى 

 .خارجيا

 أهمية الإستقرار المهني: -3

 الإستقرار الميني من المواضيع الأساسية التي حظيت بإىتمام كبير من قبل عمماء 

 تيم لمتنظيمات الصناعية و تحميل بناءاتيا الداخميةالإجتماع و غيرىم من العمماء في دراس

 من أىمية من:العوامل تساعدىا لتحقيقيا و ذلك لما لو محاولة التعرف عمى ل
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الذي يمعبو العنصر البشري في مختمف النشاطات التي تقوم بيا تأكيد الدور المحوري  -

التخطيط  إتخاذ القرارات،و الإبتكارية كالمؤسسة سواء المتعمقة منيا بالجوانب الفكرية 

أو المتعمقة بالجوانب العممية الميدانية المختمفة التي تتم عند المستويات  الإستراتيجي

 التنفيذية الدنيا و ترتبط خاصة بإنتاج السمع و الخدمات.

من خلال توفير الظروف المناسبة لعممو، و تحفيزه بالطريقة  بالعنصر البشريالعناية  -

 مجيودات إضافية من أجل نجاح المؤسسة ككل. التي تجعمو يبذل

 و الرفع من روحيم المعنوية. التي يعممون فييازيادة ولاء العمال لممؤسسة  -

بكل الظروف المحيطة بالعممية الإنتاجية، خاصة في ظل الظروف  يرتبط الإستقرار -

تنظيمية المتغيرة باستمرار، سواء الظروف البيئية المحمية الخارجية أو الظروف ال

 الداخمية.

يساىم في إنخفاض نسبة الغيابات عند العمال داخل المؤسسة بحيث يعبر الحضور  -

الدائم أن العامل لا يشعر بأي تذمر نحو عممو و أنو يرى مستقبمو من خلال مينتو 

 و يشعر بأىميتو فييا.التي يزاوليا 

 رفع معنويات العمال و تحقيق رضاىم الميني. -

)سمير حميس،  بالإنتماء لممؤسسة و العمل عمى تطويرىا و إنجاحيا. شعور العامل -

     (.106ص ،105، ص2008

-  
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  عوامل الإستقرار المهني: -4

 ،الإنتاجية  ،الفسيولوجية  ،يمكن تعريفيا عمى أنيا: مجموعة المؤشرات النفسية   

)جون اخل المؤسسة. الإقتصادية التي تحدث نتيجة تفاعل العامل مع البيئة الداخمية و دو 

 ، و منيا: (65ص ،1972، يزفون

تحتل ىذه العوامل أىمية كبيرة بالنسبة لمعمال فيما يتعمق بالظروف العوامل المادية:  -4-1

 شروط يمكن تقسيميا إلى ما يمي: المؤسسة التي يعممون بيا و ىذه ال و شروط العمل داخل

حوال الطبيعية و المادية المحيطة يقصد بيا مجموعة الأالظروف الفيزيقية لمعمل:  -

ولا يمكن حصرىا بصورة (. 23، ص1964)أمين عز الدين، بالعامل أثناء أدائو لعممو 

، إذ أنيا تختمف من صناعية لأخرى و من منطقة لأخرى حسب نوع الخدمات و نيائية

 في الإنتاج. الآلات المستخدمة 

لعممية الإنتاجية، ذلك أنو في معظم ىي من أشد العوامل المؤثرة في سير االضوضاء:  -

المصانع يوجد و لو قدر معين من الضوضاء، ىناك نوعان من الضوضاء: ضوضاء 

المستمرة التي تحدث عمى وتيرة واحدة لا تؤثر مستمرة و ضوضاء متقطعة، فالضوضاء 

عمى نفسية العامل، أما الضوضاء المتقطعة فتحدث عمى شكل إشارات تزيد من إنتباه 

فيي تؤثر عمى نفسيتو لأن ىذه الحركات التي تحدثيا الآلات )مثلا الآلة الراقنة(  ملالعا

) عبد الرحمان محمد عيساوي، بدون تجيمو في حالة لإضطراب نفسي نتيجة لإنشغالو بيا. 

 (.137،147، ص سنة



  المهني الإستقرار                                                                         الثالث الفصل
 

67 
 

تختمف الوظائف و الأعمال من حيث إحتياجيا لشدة الإضاءة فالأعمال الدقيقة الإضاءة:  -

تتطمب إضاءة أشد من الأعمال التي لا تتطمب الدقة في التنفيذ، و الإضاءة الشديدة و 

الضوء الخافت يؤثران عمى بصر العامل مما يسبب لو التعب في نظره كما أن للإضاءة دور 

عن  « FIRN CON »  فيرن كونفي حوادث العمل، حيث تنشب الدراسة التي قام بيا 

من مجموع الحوادث.  %25ن الإضاءة تسبب زيادة مقدارىا من حوادث العمل، أالوقاية 

 (.182)عبد الرحمان محمد العيساوي، بدون سنة، ص 

تختمف درجة الحرارة ىي الأخرى باختلاف طبيعة العمل، فيناك لحرارة و الرطوبة: ا -

بعض الأعمال أين يحتاج جو العمل إلى التجديد باستمرار، و من المعروف أن العمل في 

مرتفع الحرارة يسبب الإرىاق و التعب و زيادة العرق، و ىذا ما تؤكده الدراسة التي قام  مكان

عن تأثير الحرارة عمى حوادث العمل، فتوصل إلى نتيجة ىامة  » « Mertonميرتون بيا 

أدى ذلك إلى إرتفاع حوادث العمل، كما أن ىناك  %75أنو إذا إرتفعت درجة الحرارة عن 

تكثر فييا الرطوبة و الغبار و الأتربة خاصة إذا كانت الصناعة  بعض الصناعات التي

تتطمب درجة عالية من الدقة أثناء العمل بيدف المحافظة عمى السمع، مثلا: المواد الغذائية، 

طمعت عيسى، عدلي ) محمد أو المحافظة عمى صحة العامل و وقايتو من الأمراض.

 (.282سميمان، بدون سنة، ص
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يقصد بو كل إجراء يتخذ لممنع و التقميل من حوادث العمل و الأمراض : الأمن الصناعي -

     المينية و تقديم وسائل الوقاية و الإسعاف و العلاج، مع توفير الظروف المناسبة لمعمل.

 (.491، ص 1967محمد نجيب توفيق، )

 مشاكللقد شيدت الصناعة تطورا كبيرا خلال القرن الأخير، و قد صاحب ىذا التطور عدة 

أدت إلى زيادة حوادث العمل، مما أوجب ضرورة وجود قوانين خاصة بكل مؤسسة، لضمان 

صلاح )الأمن الصناعي و سلامة العامل من الأمراض المينية و صيانة المعدات و الآلات.

 (.214، ص 1972الشناوي، 

ال، و عميو المصدر الأساسي لمدخل بالنسبة لمغالبية العظمى من العم يعتبر الأجر الأجر:-

تتوقف مقدرة العامل عمى إشباع حاجاتو و رفع مستوى معيشتو، حيث يتقاضى أجرا مقابل 

  ) عبد الباسط محمد حسن   العمل الذي يؤديو و يشارك بو في العممية الإنتاجية لممؤسسة.

 (. 359، ص1978،

 العوامل الإجتماعية:-4-2

ا من العمل عمى ضمان جو سميم لكي تحافظ المؤسسة عمى كوادرىا البشرية لابد لي

أثناء العمل خاصة فيما يتعمق بطبيعة العلاقات الإنسانية و التداخل الذي يتم بين الأفراد و 

الجماعات، و تعرف العلاقات الإنسانية بأنيا: ذلك الميدان من الإدارة الذي ييدف إلى 

إلى العمل يتعاون من  التكامل بين الأفراد في محيط العمل بالشكل الذي يدفعيم و يحفزىم
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، 1976) منصور فهمي، أجل إشباع حاجاتيم الطبيعية و النفسية و الإجتماعية.

 (.271ص

فالقيادة الناجحة ىي القدرة عمى التأثير، و ىذا من أجل رفع الروح المعنوية القيادة:  -

لمعمال فيي تساعد عمى الإنسجام و التفاىم بموضوعية مع الإدارة، و تقوي شعورىم 

بالإنتماء إلى مؤسستيم، و ىذا من شأنو أن يجعل العمال يشعرون بالرضا عن أعماليم 

 (.99، ص1975) عبد الكريم درويش، بالتالي البقاء و الإستمرار فييا.

يؤثر تأثيرا بالغا سمبيا أو إيجابيا، ليس فقط عمى توازن فنمط القيادة السائدة داخل المؤسسة 

ر العمال في مينتيم. وولائيم و شعورىم بالتقدير لممؤسسة بل أيضا عمى إستقرا ،المؤسسة

 التي يعممون فييا.

:  « Wour Der » وردر فلقد عرف الإتصال بتعريفات عديدة منيا تعريالإتصال:  -

، 1972)صلاح الشتاوي، تبادل الأفكار و الإتجاىات و الخواطر و الآراء.  وبأن

 (.214ص

 العوامل النفسية: -4-3

المينية إذ لا تعتمد حاجاتو عمى النفسية أىمية كبيرة في حياة العامل لمعوامل   

تمبية الحاجات المادية و الإجتماعية فحسب، بل يتعدى ذلك إلى الحاجات النفسية، و ىذه 

الحاجات أغمبيا مكتسبة، نتيجة تفاعميا مع خيارات الفرد خلال حياتو و عوامل البيئة  

عمل فيو مثل الحاجة إلى الإحترام و التقدير و المكانة التي يعيش فييا و الوسط الذي ي
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مع  الإجتماعية و عدم حصول العامل عمييا قد يؤدي إلى التوتر النفسي و عدم التوافق

 البيئة التي يعمل فييا فيفكر في ترك المؤسسة و مغادرتيا و من ىذه العوامل نذكر منيا:

العمل  إن الرضا عنداخل المؤسسة: الشعور بالرضا عن العمل و الإنتماء و الأمن  -

بالراحة عند أدائو لمعمل و الإشباع الذي تحققو المؤسسة لو، كما أثبتت يتبع إحساس العامل 

و إحساسيم  أن تتم بعيدا عن دراسة مشاعرىمالدراسات أن دراسة سموك العاممين لا يمكن 

و الولاء لمجماعة و  الشخصي و ما تنطوي عميو ىذه النواحي من تناسق و تكامل الشخصية

 (.70، ص 1978)إبراهيم العمري، المؤسسة. 

إن العمال بصفة عامة يتطمعون لممستقبل الميني الأفضل الذي  الإحساس بالتقدم : -

يعتبر ضمن المسائل الرئيسية التي تمعب دورا فعالا في التوجيو الميني و تحديد التطمعات 

التطمعات إذا ما إنتقل إلى نوع معين من تمبية ىذه لدى كل عامل و توضيح إمكانية 

 (. 209)طمعت عيسي، عدلي سميمان، صالأعمال.

فالعامل الذي لا تتبع لو المؤسسة فرص التقدم، يحس برغبة في تغيير مكان العمل و   

 البحث عن غيره في مكان آخر يضمن لو تمبية ىذه الحاجة. 

يو متى عمم أنو سيحقق لو مستقبلا مينيا ف أكثر استقراراو الفرد يكون راضيا عن عممو و   

 ب الخيرات و الإحترام و التقدير.مضمونا يمكن من التقدم في الوظيفة و إكتسا
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 في المؤسسة:  المهنيالإستقرار  -5

في ظل التغير الدائم و التحديث يتطمب من المنظمات قدرا كبيرا من الإنفتاح و التواصل   

، فحركة الإبتكارات المستمرة تمزميا يتوافر مجال نشاطيا و المرونة لمواكبة كل جديد في

الكفاية اللازمة لتحقيق الإستقرار و التوازن اللازم لأجل تحدي المنافسين و البقاء في 

 السوق، فإستقرار المؤسسة من إستقرار العمال و العكس صحيح.

التخطيط و  عمييا،تصادية و ثباتيا و لكي تضمن المؤسسة وجودىا ضمن السوق الإق  

الإعداد الجيد لتوفير الإحتياجات من موارد بشرية و مادية لتضمن إستقرارىا و فيما يمي 

 : مجموعة من النقاط عمى المؤسسة أن تأخذىا بعين الإعتبار لأجل ثباتيا و إستقرارىا

 قدرة إدارة الموارد البشرية عمى الإتصال و التواصل و التفاعل المستمر في سوق العمل. -1

 التخطيط و الإعداد المستقبمي لتوفير الإحتياجات المستقبمية لممؤسسة. -2

توافر القدر الكافي من العناصر البشرية في الوقت المطموب مع عدم وجود عمالة زائدة  -3

 عند حاجة العمل.

قدرة ىذه العمالة عمى إستيعاب المتغيرات و التحديثات الفنية المستمرة في الوظائف  -4

 مع ضمان تدريبيا المستمر لإكتساب المرونة في العمل.الجديدة 

ضمان لتعاون و التكامل بين العاممين و ضمان بيئة سميمة لمعمل لسيادة روح الحب و ا  -5

قدر كاف من الإتصال بأنواعو بين العمال فييا بينيم و بين العمال و الإدارة لضمان 

 مر.ولائيم التام لممؤسسة مما يسمح ليم بالعطاء المست



  المهني الإستقرار                                                                         الثالث الفصل
 

72 
 

فنوفر القدرة المستمرة لإدارة المؤسسة عمى إدارة مواردىا البشرية و توافر كفاية   

التحديثات في مجال نشاطيا يضمن بقائيا و إستمرارىا في لازمة لسير العمل و مواكبة 

  (.85، ص2006)الديب، السوق الإقتصادية. 

 محددات الإستقرار المهني : -6 

ىي مجموعة العوامل التي تؤثر سمبيا أو إيجابيا في  المينيمحددات الإستقرار   

 رضا الموظف عن عممو و إستقراره فيو.

 بالعوامل الستة الآتية: " VROOMيحددىا فروم "  

يتقاضاه العامل، فرصة الترقية  الأجر الذيالإشراف، جماعة العمل، محتوى العمل، 

 (.332، 2009دي، ف، الرواشدة، امالص ز، )ساعات العمل.

: ىي "مجموعة الإشباعات التي يحصل عمييا العامل من وظيفي إذن محددات الإستقرار الف

مصادر مختمفة ترتبط بوظيفتو التي يشغميا في المنظمة" و بالتالي فبقدر ما تمثل ىذه 

 الوظيفة مصدر إشباع لو بقدر ما يزيد رضاه عن ىذه الوظيفة و يزداد إرتباطو بيا.

من أىم ركائز النجاح في أية منظمة كانت فلا توجد منظمة  الإستقرار الوظيفيو يعد 

ناجحة و ذات إنتاجية مرتفعة إلا و كان الإستقرار الوظيفي متحقق فييا و يتمتع بو جميع 

موظفييا، إذ أن عدم تحقق الإستقرار و تدني درجتو في المنظمة دائما ينعكس عمى إنتاجية 

كفاءات عالية و متخصصة في مكان  تمك المؤسسة و نجاحيا حتى و إن كانت تضم

 عمميا.
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 مظاهر الإستقرار في العمل: -7

 يعد إستقرار العامل في مجال عممو من بين الأمور اليامة التي تمعب دورا كبيرا في 

فعالية أدائو و بالتالي الرفع من إنتاجية المؤسسة و زيادة أرباحيا، إذ لا يمكن لممؤسسة أن 

عالية دون الإىتمام بمواردىا البشرية و المحافظة عمييا من ة تحقق نجاحا و تضمن إنتاجي

ظاىرة الترسب الوظيفي، و ذلك بتوفير كافة الظروف ظاىرة التسرب الوظيفي، و ذلك بتوفر 

كافة الظروف الملائمة للإستقرار الوظيفي لمعمال و سير العممية الإنتاجية و يمكن التعرف 

 ي حيث نذكر منيا: عمى أىم مؤشرات الإستقرار فيما يأت

 تماسك جماعة العمل:-7-1

تعتبر المجموعات العمالية متعددة و شديدة التعقيد، حيث يمكن تصنيفيا إلى 

، 1997 )أ شتا، جماعات ثلاث في: جماعة الزملاء، جماعة الرؤساء و جماعة الإدارة.

  (.336ص

اعمة مع بعضيا متفوالتي يمثميا المديرون و يمكن أن توصف المنظمة بأنيا جماعات 

البعض، و لكل جماعة أىدافيا و نشاطاتيا لكن من جية أخرى لابد من تحقيق التعاون و 

 التنسيق بين كافة ىذه الجماعات لموصول إلى فعالية التنظيم و تحقيق الإستقرار.

 الراحة النفسية و الشعور بالأمان الوظيفي:  -7-2

 لإطمئنان و الإستقرار بكافة أنواعو.يعد الإحساس بالأىمية و الإنتماء لبيئتو و ا
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فالعامل يبقى محاطا بشعور الخوف و عميو أن يمبي حاجة الأمان لكي يتولد لديو شعور 

مختمفة من التأمينات الإجتماعية مثل: التأمين ضد بالراحة النفسية فيو محاط بضروب 

و عند تحقيقو ىذا العجز و حوادث العمل و أمراض المينة و الشيخوخة و البطالة ة الوفاة 

بالأمن شرط من شروط الصحة  المتطمب ينعكس بالإيجاب عمى أدائو، لأن للإحساس

النفسية و إذا كان أمن الفرد أساس توازنو النفسي فأمن الجماعة أساس الإصلاح 

 (.6، ص2009) الصرايرة، خالد أحمد، الإجتماعي. 

 : القراراتالمشاركة العمالية في إتخاذ  -7-3

جاه الحديث في إدارة الأعمال يرمي إلى قيام رئيس العمال بإشراك العاممين إن الإت

و تنفيذىا مع فسح المجال لكل و تحديدىا و في رسم الخطط في وضع أىداف الجماعة 

)لطفي،  فرد في التنظيم بإبداء الرأي و النقد و المشاركة الفعمية و التعاون في النشاطات.

 (.236، ص2008طمعت إبراهيم، 

و عمى المنظمة أن تعتبر العامل كنوع من الشريك أو المتعاون لو الحق في إبداء 

رأيو في سير العممية الإنتاجية حتى لا يشعر أنو مجرد آلة تحرك من طرف الإدارة كما 

ئو ليذه المنظمة و شاءت، بل ىو العضو الفعال في المنظمة فيذا يزيد من إنتمائو وولا

 عاون بين جماعات العمل.امن و التيقوي روابط التض
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 تخطيط و تنمية الموارد البشرية: -7-4

أن تخطيط الموارد البشرية ىي عممية إدارية متكاممة ليس " WALKERوالكر"يرى 

جزء من وظيفة التوظيف حيث أنيا تتعمق بتحميل إحتياجات المنظمة من الموارد في ظل 

) القحطاني، محمد ىذه الحاجات. الظروف المتغيرة و تطوير الأنشطة الضرورية لإشباع

  (.73، ص2007بن ديام، 

و يساىم تخطيط القوى العاممة في رسم و ترشيد سياسات و برامج الإستقطاب و 

الإختيار و التعيين و تخطيط المسار الوظيفي و التدريب و النقل و الترقية عمى مستوى 

 المنظمة. 

 مظاهر عدم الإستقرار في العمل :  -8

عدم الإستقرار في المؤسسة كثيرة و متعددة فشعور العمال بعدم الرضا و إن مظاىر 

الإستياء يعبرون عنو بسخطيم و رفضيم لمعمل و مقاومتيم لمقوانين التنظيمية في المؤسسة 

 و عدة أساليب أخرى. فمن مظاىر عدم الإستقرار في العمل مجموعة المؤشرات التالية: 

حيث الأول يعني إنقطاع فريق بين الغياب و التغيب. في البداية يجب التالتغيب: -8-1

العامل عن العمل لسبب خارج إدارتو، أما الثاني فيعني عدم حضور العامل لمعمل بإرادة 

 منو.
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التغيب عمى أنو الظاىرة التي يشكميا غياب العامل من مكان  "ناجي سفير"و يعرف   

) ناجي لتأدية الميام الموكمة إليو.  العمل في الوقت الذي يفترض فيو وجوده بصفة طبيعية

 (.151، ص1989سفير، 

و يعتبر التغيب ظاىرة مرضية و ىو نوع من المقاومة يمجأ إلييا العمال ىروبا من 

 ضغوط و الجو المشحون في المنظمة و ىو تعبير لرفض ظروف العمل.

دى العمال تظير حالة الشكاوي و التظممات في التنظيمات لالشكاوي و التظممات: -8-2

في عدة مناسبات حيث يعود بعضيا إلى الشعور الصادق بظمم وقع عمى العامل بالفعل و 

) بمعيود تظير نتيجة لإضطراب نفسي ييدف بو العامل الدفاع عن نفسو مثلا. أحيانا أخرى 

 (. 26، ص1994طاهر، 

م أو بين ة كالعلاقات السيئة بين العمال أنفسياتيو ذلك نتيجة ظروف العمل غير المو 

 المسؤول المباشر عمييم.

والشكاوي ىي نوع من المقاومة يمجأ إلييا العامل كتعبير لعدم رضاه و إرتياحو لمحيط 

العمل، كما تعد أيضا وسيمة جذب نظر الإدارة إلى ظروفو محاولا بذلك حل المشاكل قبل 

 إنفجارىا و تحوليا إلى أزمات. 

 اج:الإضراب و الإحتج-8-3

نوع من أشكال الصراع التنظيمي و ىو خرق لمعادات و الأعراف و يعد الإضراب 

كسر لمنظام و ىو مؤشر عمى الوعي الكامل لمعمال إتجاه ظروف العمل و مظير من 
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مظاىر عدم الرضا و الإستقرار يمجأ إليو العمال متى إستعصت عمييم التسويات السممية 

) موسى فتحي محمد،  ية عمنية.لمنزاعات مع الإدارة و الإضراب تسبقو حركة إحتجاج

 (.81، ص 2009

عتبر من سموكيات الإنسحاب المرتبطة عمى ضغوط العمل، و يترك العمل إراديا:  -4 -8

وقد أسفرت البحوث التي أجريت عمى العمال في مصنع أمريكي لمطائرات أن الأسباب التي 

عمل و ظروفو و أن منيا تتعمق بال% 55يمكن إعتبارىا مثالا لأسباب الترك الإرادي 

النصف الأخر أسباب شخصيتو. أما الأسباب المينية عدم رضا العامل عن مركزه في 

آخر. عدم الرضا عن العمل بوجو عام. قمة الأجور صعوبة العمل، عممو، الرغبة في عمل 

 الإشراف غير الموفق، سوء ظروف العمل الفيزيقية.

سباب صحية، رعاية الأطفال، أسباب أما الأسباب الشخصية فيي عمى حسب أىميتيا: أ

 (.211) موسى فتحي محمد، نفس المرجع، صتتعمق بالموصلات و تبعات المنزل. 

 التغير التكنولوجي:  - 5 -8

إن التغير التكنولوجي يدخل ضمن الرىانات الكبرى التي تواجييا المنظمات خاصة في 

المنظمات مجبرة عمى تغيير أنساقيا ظل التغيرات التي يعرفيا العالم جراء العولمة و ليذا ف

 ء و الإستمرار. الفنية بإستمرار لمتكيف مع البيئة الخارجية و لتضمن لنفسيا شروط البقا
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و من جية أخرى نؤشر التكنولوجيا تأثيرا كبيرا في الإستقرار الوظيفي و ذلك من خلال 

ة في العممية من خلال العلاقة بين العنصر البشري و الآلات و المعدات المستخدم

  الإنتاجية.
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 : خلاصة الفصل

نستخمص أن الإستقرار الميني ىو بقاء العامل في عممو الذي يشغمو في المنظمة دون 

التفكير في التغيير من منظمة لأخرى ما دامت الأولى توفر لو مختمف إحتياجاتو المادية و 

عمى مستقبمو الميني. فإذن عمى المنظمة  الإجتماعية و النفسية و تجعمو يشعر بالإطمئنان

نون أن تتطمع عمى المحافظة عمى مواردىا البشرية و تنظر إلييم عمى أساس أنيم المكو 

الموارد البشرية توجيييم و إرشادىم من أجل تحقيق  إدارةالأساسيون الذين يتطمب عمى 

لمتطمبات المعنوية و المادية التنظيم لأىدافو المسطرة. فعمى الإدارة أن تتفيم الإحتياجات و ا

  لتوفير نوع من الرضا الوظيفي لعماليا بشكل يولد لدييم الشعور بالإستقرار الميني.

 



 
 

 

 

 الجانب التطبيقي
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 تمهيد: 

وم و الإجتماعية عمى غرار بقية العم العممية في العموم الإنسانيةتحتاج البحوث 

الأخرى إلى إستخدام منيجا عمميا محددا و مناسبا يوجو الدراسة نحو تحقيق الأىداف 

يعتبر الجانب التطبيقي جزء مكمل لمجانب النظري و  العممية التي أجريت من أجل تحقيقيا،

، و مما لا ىيم و المتغيرات المرتبطة بموضوع دراستناحيث حاولنا فيو الإلمام بمختمف المفا

 شك فيو أن لكل دراسة عممية منيج و أسموب يتبع لكي تكون الدراسة سميمة.

عينة كيفية إختيار سنتعرض في ىذا الفصل لممنيج المتبع، مكان و زمان الدراسة، 

    .الدراسة و خصائصيا، الوسائل و الأساليب الإحصائية المستخدمة
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 الدراسة الإستطلاعية:  -1

تعتبر الدراسة الإستطلاعية إجراءا ىاما و أساسيا لتحديد الموضوع و الإحاطة بو عن 

طريق التقرب إلى الميدان كما يعتبرىا بعض الباحثين كدراسة مسحية إستكشافية مما يضفي 

أكبر قدر صفة موضوعية لمدراسة و ىي أساس جوىري لبنائو، و اليدف منيا ىو جمع 

 ممكن من المعمومات حول الموضوع.

 بالإضافة أنيا تساعد عمى ضبط متغيراتو و التأكد من توفر العينة في الميدان و مدى

                                            . )  Guillet et endure ,200,p165) تطابقيا لممفاىيم التي تم تناوليا. 

 لمدراسة:  المجال المكاني- 1-1

و التي تقع  قمنا بإجراء ىذه الدراسة في مديرية التعمير و اليندسة المعمارية و البناء

 في نيج "مالولي أحمد"، "مدوحة"، و التي تتواجد في وسط مدينة تيزي وزو. 

 المجال الزمني لمدراسة : -2-1

لمديرية و موافقة المدير عمى أشير بداية من تولي الإتصال با 3ىذه الدراسة إستغرقت 

إلى غاية شير جوان  2106إجراء الجانب التطبيقي لدراستنا و ذلك بداية من شير أفريل 

 مراحل أساسية ىي :  3، و قد إشتممت عمى 2106

يوم و فييا تم القيام بالعديد من الجولات الإستطلاعية  05دامت حوالي المرحمة الأولى: 

ىذه المرحمة التعرف عمى المديرية ككل و جميع عمى مراحل متقطعة و تم من خلال 

عمى رأسيم رئيسة  خبراء في ادارة الأفرادأولية مع  محادثاتأقساميا و مياميا ، و أجرينا 
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وصل بيننا و بين المدير من أجل الحصول عمى مصمحة "التعمير" و التي كانت ىمزة 

 . بالمديرية الميدانية الدراسةموافقتو لإجراء 

م التقرب من مصمحة "إدارة الأفراد" و ىذا في أواخر شير في ىذه المرحمة تالمرحمة الثانية: 

دليمة  تم إستقبالنا من طرف " السيدة جابري أين، 2106أفريل إلى غاية منتصف شير ماي

حيث ساىمت  الميدانية رئيسة ىذه المصمحة و التي أطرتنا و وجيتنا خلال مرحمة دراستنا" 

في تييئة جو ملائم لنا ساده نوع من الإحترام و تبادل الأفكار و الآراء، بالإضافة إلى 

إسياميا لنا عمى جمع المعمومات الكافية و التعرف عمى العديد من المؤشرات و المعطيات 

 كثيرا في صياغة تساؤلات الإستمارة.التي ساعدتنا 

 أيام ،بدأت 01إستغرقت حوالي  و تتمثل في المرحمة الأخيرة من دراستنا، المرحمة الثالثة:

التي و  الدراسةو  ارات عمى عينةالإستم و توزيع حيث تمت فييا تطبيق في أواخر شير ماي

  العام الدراسيعامل و عاممة  ثم تم جمعيا  في أوائل شير جوان من  91تقدر ب 

2105-2106.  

 منهج الدراسة : -2

عند القيام بدراسة ظاىرة معينة لابد من إستخدام منيج يتناسب مع تمك الظاىرة لأن 

المنيج يعتبر من أساسيات الدراسة و طريقة من الطرق التي يعتمد عمييا الباحث لإجراء 

 دراستو و منيج الدراسة قائم عمى مبدأين و ىما: 

 المشكل المراد دراستو و نوعية الدراسة ". " طبيعة 
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بما أن موضوع دراستنا يتناول " الترقية الوظيفية و علاقتيا بالإستقرار الميني"، فإن 

الذي ييدف إلى تحديد سمات و خصائص المنهج الوصفي  المنيج المناسب لدراستنا ىو 

 الظاىرة المدروسة تحديدا كميا و كيفيا. 

عمى " أنو يحقق ىدفين تطبيقي و ميداني ،  يتمثل المنيج الوصفي  عطية"يعرف "

الأول في تزويد العاممين في المجالات الإجتماعية و التربوية و النفسية بمعمومات حقيقية 

، أما اليدف العممي فيتمثل في أن الدراسات من المتنوعةعن الوضع الراىن لمظاىرات 

المعارف و مما يساعد عمى فيم الظواىر و التنبؤ الحقائق و التعميمات ما يضيف إلينا 

 (. 157، ص2003)عطية، بحدوثيا". 

 عينة الدراسة و خصائصها: -3

العينة أنيا مجموعة يتم إختيارىا حسب   ) (Angers 1998أنجرس  يعرف الباحث 

طبيعة البحث العممي في العموم الإنسانية، حيث لا يمكن دراسة المجتمع الكمي للأفراد 

و  بالتالي يقوم الباحث بإختيار جزء منيم فقط لمتأكد من أن الجزء المختار يمثل المجموعة،

                  . ( (Angers,1998,p11 .الدراسة ىذا الجزء من الأفراد ىو عينة

عامل و عاممة من مديرية  91ختيار عينة دراستنا بطريقة عشوائية و تشمل قد تم إ

 عمارية و البناء لولاية تيزي وزو. التعمير و اليندسة الم
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فيما يمي سوف نقوم بعرض أىم الخصائص المميزة لعينة الدراسة إعتمادا عمى 

الجداول و الدوائر النسبية و ذلك لمتعبير بصورة أوضح و أدق عن خصائص عينة البحث 

 من حيث الجنس، السن، المستوى التعميمي، الأقدمية في العمل.

 حسب الجنس:خصائص العينة  -3-1

 الجنس التكرارت النسبة المئوية

 ذكور 43 % 47.77

 إناث 47 % 52.22

 المجموع 91 011%

 

 (: يمثل توزيع أفراد العينة حسب الجنس.1جدول رقم )

 
 

47,77 52,22 

 ذكور

 إناث
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 ( يمثل توزيع أفراد العينة حسب الجنس. 2الشكل رقم )

 
 ( يمثل توزيع أفراد العينة حسب الجنس. 3الشكل رقم)

أن أغمبية أفراد العينة  (3( و )2و الشكمين رقم ) (0من خلال الجدول رقم ) نلاحظ

% مقارنة بالذكور بنسبة أقل  52.22مرتفعة بمغت  تمثل نسبةممثمة من طرف الإناث التي 

 %. 47.77من الإناث و التي تقدر ب 
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 خصائص العينة حسب السن : -3-2

 العمريةالفئات  التكرارات النسبة المئوية

 سنة 25أقل من  0 % 0.00

24.44 % 22 [25-35] 

40.00 % 37 [36-45] 

30.00 % 28 [46-55] 

 سنة 55أكثر من  2 % 2.22

 المجموع 91 % 011

 (: يمثل توزيع أفراد العينة حسب السن.2جدول رقم )

 
 ( يمثل توزيع أفراد العينة حسب السن . 4الشكل رقم )

1,11 

24,44 

41,11 

31,11 

2,22 

 سنة 25أقل من 

 [ 35- 25من]

 [ 45- 36من]

 [55 - 46من ]

 سنة 55أكثر من 
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 ( يمثل توزيع أفراد العينة حسب السن . 5الشكل رقم )

 ( نلاحظ أن نسبة أعمار الأفراد5( و )4( و الشكمين رقم )2من خلال الجدول رقم )

% ىي أكبر نسبة،  ثم تمييا فئة 40.00( سنة و التي تقدر ب 45-36التي تتراوح بين )

( سنة ب معدل 35-25)%، ثم تأتي بعد ذلك فئة 30.00( سنة و التي تقدر ب 46-55)

ىي الفئة التي أماميا مدة زمنية ( سنة و 55% ، و تمييا بعد ذلك فئة )أكثر من 24.44

 %. 0.00( سنة بنسبة 25% ، و في الأخير تأتي فئة )أقل من 2.22لمتقاعد بنسبة 

 

 

 

 

 

1,11 

24,44 

41,11 

31,11 

2,22 

0

5

10

15

20

25

30

35

40

45

 سنة 25أقٌل من 

[25 -35]

[36-45]

[46 -55]

 سنة 55أكثر من 



المنهجية للدراسة الميدانيةإجراءات                          الفصل الرابع                              
 

90 
 

 :خصائص العينة حسب المستوى التعميمي -3-3

 التعميمي المستوى التكرارات النسبة المئوية

 إبتدائي 12 2.22%

 متوسط 02 03.33%

 ثانوي 08 21%

 جامعي 58 64.44%

 المجموع 91 011%

 (: يمثل توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي .3جدول رقم )

 
 ( يمثل توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي  .6الشكل رقم )

2,22 

13,33 

20 

64,44 

 إبتدائً

 متوسط

 ثانوي

 جامعً
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 ( يمثل توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي.7الشكل رقم )

أن معظم أفراد العينة ذات  (7( و)6والشكمين رقم )(3نلاحظ من خلال الجدول رقم ) 

تميو في المرتبة الثانية المستوى الثانوي بنسبة  %، ثم64.44المستوى الجامعي بنسبة 

% و في المرتبة 03.33%، أما في المرتبة الثالثة نجد المستوى المتوسط بنسبة تقدر ب 21

 %.2.22الأخيرة يأتي أفراد العينة ذات المستوى الإبتدائي بنسبة 
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 :خصائص العينة حسب الأقدمية في العمل -3-4

 الأقدمية في العمل اراتالتكر  النسبة المئوية

 سنوات 5أقل من  23 25.55%

 سنوات 01إلى  5من  28 30.00%

 سنة 21إلى  00من  05 06.66%

 سنة21أكثر من  24 26.66%

 المجموع 91 011%

 (: يمثل توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية في العمل.4رقم)جدول 

 
 الأقدمية في العمل. ( يمثل توزيع أفراد العينة حسب8الشكل رقم)

25,55 

31,33 

16,66 

26,66 

سنوات 5أقل من   

سنوات  10إلى 5من   

سنة 20إلى 11من   

سنة 20أكثر من   
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 ( يمثل توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية في العمل   .9الشكل رقم)

( أن أغمبية أفراد العينة لدييم أقدمية في 9( و )8( و الشكمين )4يوضح الجدول رقم )

%، ثم تمييا الأفراد ذات الأقدمية ) 30.00سنوات( بنسبة تقدر ب 01إلى  5العمل من )

 5%، و تأتي بعد تمك الأفراد ذات الأقدمية )أقل من 26.66( بنسبة سنة 21أكثر من 

إلى  00%، و في تحتل المرتبة الأخيرة الأفراد ذات الأقدمية من )25.55سنوات( بنسبة 

 %.   06.66سنة( بنسبة تقدر ب  21

 أدوات جمع البيانات:  -4

تي تشكل التصور ىي مجموعة من الأدوات التي تستخدم في جمع المادة العممية و ال

, ولما كان الغرض ، و ليا أىمية بالغة نظرا لتوقف جميع نتائج الدراسة عمييالمدراسةالعام 

من دراستنا الكشف عن العلاقة بين الترقية الوظيفية والإستقرار الميني فقد كان الأساس 

الذي بنيت عميو  وسيمة جمع البيانات ىو أن تسمح لنا ىذه الوسيمة المختارة من بجمع 
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ل في المعمومات الخاصة حوا الدراسة وأن يبدي العمال أراءىم بكل حرية وتتمثل ىذه الوسائ

  : الملاحظة , المقابمة و الإستمارة.

 الملاحظة:  -4-1

تأتي كنقطة البداية في أي دراسة عممية، ذلك كونيا تساعد عمى التعرف عمى طرق 

من  وسيمة العمل و أنواع الخدمات الإجتماعية و ظروف العمل...الخ. و تعتبر الملاحظة

 (.32، ص1990)عماد بحوش، أىم وسائل جمع البيانات و لبحث أي ظاىرة تقريبا. 

 و قد تم إستخدام الملاحظة في ىذه الدراسة كأداة من أجل:    

  التعرف من خلال الدراسة الإستطلاعية عمى مختمف فروع و أقسام المؤسسة من خلال  -

 تنقمنا في مختمف الأماكن داخل المؤسسة.    

 عمل فييا العمال.الشروط و مجمل الظروف التي ي التعرف عمى طبيعة العمل , -

الوصول إلى بعض الحقائق التي تعذر الوصول إلييا بطريقة أو بأخرى حيث إستخدمنا  -

الملاحظة خصوصا عند شرح أسئمة الإستمارة لمعمال حيث تمكنا من ملاحظة و معرفة 

 بعض التغيرات الفيزيولوجية لمعمال و مدى صدقيم عند الإجابة عن الأسئمة، أو تيرب

و تخوفيم من الإجابة عمى بعض أسئمة الإستمارة فكان لابد من طمأنتيم و شرحيم  العمال

محتوى الأسئمة و العرض من الإجابة بكل صراحة عمييا و مدى تعاونيم لنا من أجل 

 التوصل لإعداد بحث عممي مكمل.
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 المقابمة:   -4-2

ين شخص آخر أو المقابمة ىي حوار لفظي و جيا لوجو بين باحث قائم بالمقابمة و ب

مجموعة من الأشخاص، عن طريق ذلك يحاول القائم بالمقابمة الحصول عمى المعمومات 

لآراء و الإتجاىات و الإدراكات و المشاعر أو الدوافع أو السموك في التي تعبر عن ا

 (.336،ص1983) محمد عمي محمد، الماضي أو الحاضر. 

دراستنا و الحصول عمى الموافقة من  قمنا بمقابمة مع مدير المؤسسة لشرح الغرض من

أجل الحصول عمى جميع المعمومات و المعطيات اللازمة لمدراسة، كما أجرينا بعض 

المقابلات الشخصية مع بعض من المسؤولين منيم رئيسة مصمحة إدارة الأفراد التي قدمت 

، كما قمنا بإجراء لنا الوثائق و السجلات اللازمة و المستندات التي أفدتنا في إنجاز دراستنا

ب مقابمة مع بعض العمال و ذلك لمحاولة التقرب منيم و التعرف عمى ظروف عمميم و 

 تطمعاتيم المستقبمية داخل ىذه المؤسسة.

  : إستبيان إستمارة -4-3 

المختمفة التي ليا صمة  بعد الإطلاع عمى الأدبيات النظرية و الدراسات السابقة

تناولنا فيو الترقية الوظيفية و  الجزء الأول جزئين :إلى  قسمتببناء إستمارة  ,قمنا  بدراستنا 

إلى  0)من البند رقم  البيانات الشخصيةخاص بمحاور، المحور الأول  5الذي قسم إلى 

، ( 02إلى البند رقم  8) من البند رقم  معايير الترقية حولالمحور الثاني  ( 7البند رقم 

( والمحور الرابع حول 07إلى البند رقم  03تكوين ) من البند رقم حول ال المحور الثالث
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( والمحور الخامس حول الإرتباط 22إلى البند رقم  08تحقيق الأىداف ) من البند رقم 

( وقد بنيت محاور ىذا الجزء إستنادا إلى 26إلى البند رقم  23) من البند رقم  بالمؤسسة 

 لفعالية التنظيمية"." الترقية واالباحثة أحمد الصيد حول

الجزء الثاني تناولنا فيو اللإستقرار الميني الذي قسم إلى محورين ,المحور الأول حول 

( والمحور الثاني حول الإنضباط            7إلى البند رقم  0العلاقة بالعمل ) من البند رقم 

إلى الباحث سمير ( وقد بنيت محاور ىذا الجزء إستنادا 00إلى البند رقم  8)من البند رقم 

 حميس حول " التغير التكنولوجي والإستقرار الميني في المؤسسة الصناعية".

 طريقة التصحيح : -4-3-1

( لمبنود التي تكون الإجابة عمييا بنعم أو لا والبنود التي 2-0درجات )ب يرمز لمبنود

قتراحات تعطى الدرجات حسب عدد  الإجابات المقترحة تكون الإجابة عمييا بإختيار أحد الإإ

 (.0وذلك بدءا بدرجة )

 للإستمارة : السيكو متريةالخصائص  - 4-3-2

 :الظاهريالصدق  -

 قمنا بحساب صدق الإستمارة عمى النحو التالي :         

( أساتذة مختصين في عمم 9تم عرض عبارات المقياس عمى )صدق المحكمين :  -

النفس عمل وتنظيم بجامعة مولود معمري تيزي وزو , لمعرفة مدى ملاءمة العبارات  
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من صياغتيا المغوية ومدى قياس العبارات ومناسبتيا لموضوع الدراسة  وأيضا مدى 

 .مناسبتيا لمعمال

 لة كوبر وىي عمى النحو الآتي :قد تم حساب صدق الإستمارة بإستعمال معادو 

    
 

 
 

 n:عدد الموافقين. 

 N:عدد الموافقين+ عدد اللا موافقين.  

حيث أسفر الإجراء عن إستبعاد بعض العبارات  وتغيير بعض العبارات  ,أما العبارات 

إلى    % 88,88تمتع بصدق منطقي مرتفع  من الإستمارة تالأخرى فيي تشير إلى ان 

011%. 

 (:ألفا كرومباخ )  الإستمارةثبات  -

والذي من خلالو نحسب   Spssيتم حساب معامل ثبات ألفا كرومباخ باستخدام برنامج

 معامل التمييز لكل سؤال حيث يتم حذف السؤال الذي معامل تمييزه ضعيف أو سالب .

ودرجات ويقصد بالإتصاق الداخمي لأسئمة الإستمارة ىي قوة الإرتباط بين درجات كل مجال 

 أسئمة الإستمارة الكمية .

 .%81وأسفر الإجراء عمى أن للإستمارة ثبات مرتفع يقدر ب 
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 الأساليب الإحصائية المستعممة : -5

لا يمكن لأي بحث أن يستغني عن الطرق و الأساليب الإحصائية ميما كان نوع 

إحصائية والتي تتمثل الدراسة التي يقوم بيا و نظرا لطبيعة بحثنا إعتمدنا عمى عدة أساليب 

 في: 

 الإحصاء الوصفي: -5-1

تم الإعتماد عمى الإحصاء الوصفي من خلال الرسوم البيانية ) الدوائر النسبية 

 والمدرجات التكرارية( و التكرارات و النسب المئوية لمتعرف ووصف خصائص العينة.

 النسب المئوية:  -

ميمة يمجأ إلييا الباحث من أجل تحميل البيانات و تفسيرىا،  آداةتعتبر النسب المئوية 

النسبة المئوية لمتغير معين إستعممنا كما يمجأ أيضا لممقارنة بين المتغيرات،  و لحساب 

 القانون التالي:

عدد التكرارات     
عدد أفراد العينة

 النسبة المئوية 

 (. 210، ص1999)أحمد محمد الطيب، 

 الإستدلالي:الإحصاء  -5-2

بعد مرحمة التطبيق قمنا بتفريغ البيانات و تحميميا و معالجتيا، و إعتمدنا عمى برنامج 

 ". Statical package for social sciences"( SPSS)الرزنامة الإحصائية 
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و ىذا من أجل تسييل الحساب و سرعة إظيار النتائج و دقتيا و قد إستعممنا أيضا 

 الأدوات الإحصائية التالية: 

 :'بيرسون' معامل الإرتباط البسيط -

متغيرين بإستخدام القيم الكمية الأصمية،       نعتمد في حساب معامل الإرتباط البسيط بين 

لغرض تحديد العلاقة بين الترقية الوظيفية و الإستقرار الميني لدى العمال، قمنا بحساب 

 وفق القانون التالي: و الذي يتم حسابو'بيرسون' معامل الإرتباط 

   
 ∑    (∑ )(∑ )

√[ ∑   (∑ ) ][ ∑   (∑ ) ]
 

 

 : حيث أن

=R .معامل الإرتباط 

=x .المتغير الأول 

=y .المتغير الثاني 

=N .عدد الأفراد 
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  خلاصة الفصل: 

بعد أن تطرقنا للإطار المنيجي لمدراسة كونو ىو الذي يحدد لنا طبيعة الموضوع الذي 

المتمثل في نحن بصدد دراستو، إنطلاقا من الدراسة الإستطلاعية و تحديد المنيج المتبع و 

المنيج الوصفي المناسب لوصف و جمع المعمومات عن دراستنا، كما تطرقنا إلى عينة 

 . الدراسة و خصائصيا و الأساليب الإحصائية المستعممة...الخ
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تحميل  و الفصل الخامس: عرض

.ومناقشة نتائج الدراسة  

 عرض وتحميل نتائج الدراسة.-1

 مناقشة نتائج الدراسة.-2

 ستنتاج الاام .الا-3

 خلاصة الدراسة.
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 : تحميل نتائج فرضيات الدراسة عرض و -أولا

 : عرض وتحميل نتائج الفرضية الجزئية الأولى -1

ة بين التكوين ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية الجزئية الأولى عمى أنو تنص الفرضي

   وباد الإجراءات الإحصائية  التي قمنا بيا تحصمنا عمى النتائج التالية : والإستقرار الميني

 ( يمثل نتائج الفرضية الجزئية الأولى.5جدول رقم )

المتوسط  المتغير

 الحسابي

الإنحراف 

 الماياري

الدلالة  برسون

 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

 الدلالة

 غير دالة. 0402 04,5 04025 ,,4, 24,5 التكوين

   54,5 411,, الإستقرار

 

يستغنى عن الجداول التكرارية ونستدل   Spss 20باد ماالجة البيانات ببرنامج 

الماياري والإنحراف  4,5,الحسابي لمتكوين يساوي بمستوى الدلالة ومنو فإن المتوسط 

و الإنحراف الماياري يساوي   411,,.أما المتوسط الحسابي للإستقرار يساوي  ,,4,يساوي 

منو ترفض  0402الذي ىو أكبر من مستوى الدلالة  ,,04وماامل بيرسون يساوي 54,5

الفرضية البديمة التي مفادىا أنو ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين التكوين واللإستقرار 

علاقة ذات دلالة إحصائية بين  عدم وجود التي تنص عمى تقبل الفرضية الصفريةالميني و 

 التكوين واللإستقرار الميني.
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 عرض وتحميل نتائج الفرضية الجزئية الثانية:  -2

تنص الفرضية الجزئية الثانية عمى أنو ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين تحقيق 

وباد الإجراءات الإحصائية  التي قمنا بيا تحصمنا عمى النتائج  الأىداف والإستقرار الميني

   التالية :

 ( يمثل نتائج الفرضية الجزئية الثانية:6جدول رقم )

المتوسط  المتغير

 الحسابي

الإنحراف 

 الماياري

الدلالة  برسون

 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

 الدلالة

تحقيق 

 الأىداف

 دالة. غير 0402 ,042 ,040 4,5, 3.11

   54,5 411,, الإستقرار

 

يستغنى عن الجداول التكرارية ونستدل   Spss 20باد ماالجة البيانات ببرنامج 

والإنحراف  3411تحقيق الأىداف يساوي لبمستوى الدلالة ومنو فإن المتوسط الحسابي 

الإنحراف و  411,,.أما المتوسط الحسابي للإستقرار يساوي  4,5,الماياري يساوي 

الذي ىو أكبر من مستوى الدلالة  ,040وماامل بيرسون يساوي 54,5الماياري يساوي  

منو ترفض الفرضية البديمة التي مفادىا أنو ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين  0402
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 تنص عمى عدم وجودالتي  تحقيق الأىداف واللإستقرار الميني وتقبل بالفرضية الصفرية

 إحصائية بين تحقيق الأىداف واللإستقرار الميني. علاقة ذات دلالة

   عرض وتحميل نتائج الفرضية الجزئية الثالثة :-3

الإرتباط عمى أنو ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين  الثالثةتنص الفرضية الجزئية 

وباد الإجراءات الإحصائية  التي قمنا بيا تحصمنا عمى النتائج  والإستقرار الميني بالمؤسسة

   المقدمة :

 :الثالثة ( يمثل نتائج الفرضية الجزئية 7جدول رقم )

المتوسط  المتغير

 الحسابي

الإنحراف 

 الماياري

الدلالة  برسون

 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

 الدلالة

الإرتباط 

 بالمؤسسة

 دالة. 0402 ,0400 0410 04,1 2410

   54,5 411,, الإستقرار

 

يستغنى عن الجداول التكرارية ونستدل   Spss 20باد ماالجة البيانات ببرنامج 

والإنحراف  410,يساوي  للٍإرتباط بالمؤسسةبمستوى الدلالة ومنو فإن المتوسط الحسابي 

و الإنحراف  411,,.أما المتوسط الحسابي للإستقرار يساوي  1,.0الماياري يساوي 

 ,0400والدلالة المحسوبة تساوي   0410وماامل بيرسون يساوي 54,5الماياري يساوي  
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أنو ىناك تحققت الفرضية التي مفادىا انو ىناك منو  0402مستوى الدلالة وىي أصغر من 

 .والإستقرار الميني الإرتباط بالمؤسسة علاقة ذات دلالة إحصائية بين 

 نتائج فرضيات الدراسة :وتفسير  مناقشة  -ثانيا

 الجزئية : نتائج الفرضيات وتفسيرمناقشة  -2-1

 الأولىالفرضيتين الجزئية  الجزئية أننستنتج من خلال تحميمنا لنتائج الفرضيات  

الفرضية  كما توصمنا كذلك أنإحصائية، عمى عدم وجود علاقة ذات دلالة  والثانية تنصان

 الجزئية الثالثة تنص عمى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية.

 نتائج الفرضية الجزئية الأولى : وتفسير مناقشة -2-1-1

وجود علاقة بين التكوين واللإستقرار الميني 4حيث توصمت النتائج إلى  تنص عمى 

عند مستوى الدلالة  r = 04025 قيمة عدم وجود علاقة إرتباطية دالة إحصائيا 4و تقدر

 منو نستنتج أن الفرضية لم تتحقق.  0402

مسألة  تالتي عالج فرانك وليميان جيمبرت وهنري كانتدراسة  ما جاءت بو عكس

بالتكوين وتقسيم الامل وحسب ىذه الدراسة تؤدي إلى مزيدا من الإرتباط الترقية وعلاقتيا 

 بالامل والإستقرار الميني .
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 مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الثانية : -5-,-5

تنص عمى وجود علاقة بين تحقيق الأىداف واللإستقرار الميني 4حيث توصمت النتائج 

عند مستوى الدلالة  r=  ,040 قيمة إلى  عدم وجود علاقة إرتباطية دالة إحصائيا 4و تقدر

 منو نستنتج أن الفرضية لم تتحقق.  0402

 نتائج الفرضية الجزئية الثالثة : وتفسير مناقشة -2-1-3

حيث توصمت النتائج  تنص عمى عدم علاقة بين تحقيق الأىداف واللإستقرار الميني 4

والدلالة المحسوبة  r=  0410إلى  عدم وجود علاقة إرتباطية دالة إحصائيا 4و تقدر قيمة 

 منو نستنتج أن الفرضية تحققت.  0402عند مستوى الدلالة  ,0.00

الامل بانوان أسباب الإستقرار في بن نوار صلاح دراسة الباحث وىذا ما تبينو  

    . بين ما سنيم يقع من أفراد الاينة % 1,411الصناعي بالجزائر4  التي توصمت إلى أن   

 تدفايم التي الشروط توفر فادم كبيرة وتطماات بطموحات يتمتاون فيم سنة 21 و 15

 فيم متزوجون ىم % 42.22 أن خاصة الامل لترك مؤشر ىذا يكون فسوف لمامل

 أن عمى ويؤكدون المايشة4 مستوى فيم المؤسسة داخل أوضاعيم تحسين إلى يطمحون

 عممو في الاامل إستقرار عمى تساعد التي الاوامل أىم من التشجياية والمكافئات الأجر

 (.28,ص  2113منصور رفيقة , ) بن المؤسسة في الميني مستقبمو عمى واطمئنانو

تنص الفرضية الاامة عمى وجود علاقة بين الترقية الوظيفية واللإستقرار الميني 4وقد 

توصمت نتائج ىذه الدراسة من خلال الأساليب الإحصائية  المستاممة )بيرسون( عمى وجود 
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علاقة إرتباطية دالة جزئيا بين الترقية الوظيفية والإستقرار الميني لدى الامال  ، و تقدر 

 منو نستنتج أن الفرضية تحققت.  0402عند مستوى الدلالة  r= ,,.0قيمة 

 ومكانة وضاية التي عالجت ( 2115)  فاتح  جبمي  الباحث حيث تناولت دراسة 

 من لمترقية وما مستقبمو الميني عمى والاطمئنان تياحبالار  شاوره ومدى المؤسسة في الاامل

 سميمة. وماايير أسس إلى بإسنادىا وىذا  ذلك في مساىمة

توصل الباحث أن لمترقية مطمبا وظيفي من أجل تحقيق الولاء والإستقرار في الامل 

 (.29.) بن منصور رفيقة، نفس المرجع ، ص والإنتماء الفامي لممؤسسة 

 الأستاذ و الضلاعين عمي الدكتورباكس دراسة الباحث جبمي فاتح  نجد دراسة 

،  الاميا لمدارسات الأوسط الشرق بجاماة الأعمال إدارة بقسم (2111الغازوي) نجم الدكتور

 الإستقرارالوظيفي عدم عممية عمى تؤثر التي المختمفة الاوامل عمى التارف إلى ىدفتالتي 

 عمى الشركات في وزعت استمارة تصميم الأردنية وتم الصناعية الشركات في الااممين لدى

 الإستقرار عدم عمى واضحة علاقة ىناك أنو : أىميا نتائج إلى توصمت،  الااممين من عينة

 التأمين توفر وعدم الامل ساعات تناسب وعدم الأجور وتدني الااممين لدى الوظيفي

 التاامل حيث من الموظفين مع الإدارة علاقات ايجابية وعدم الإطلاق الصحي عمى

 .) بن منصور رفيقة, نفس المرجع, الااممين يوجييا الامل بطبياة متامقة وصاوبات

 .)36ص
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 الإستنتاج العام :

 دراسة حاولت ولقد الميني، والاستقرار الوظيفية الترقية موضوع الراىنة الدراسة تناولت

 كل في وظيفي متطمب الترقية أن النظرية الدراسة في تبين حيث وميدانيا، نظريا الموضوع

 الميني المركز وتحسين والالاوات المكافآت الأجر في الزيادة عنو تنجر تنظيمي، بناء

 وأنواع أشكال عدة ويتخذ والواجبات، المسؤوليات في الزيادة إلى بالإضافة والاجتماعي،

 إلييا الاامل وحاجة الاستقرار،ب الترقية وعلاقة الخ،...الفئة وفي المرتبة، ،الدرجة في الترقية

 الامبريقية الدراسات جاءت السياق ىدا نفس وفي.ماا والمادي المانوي الاستقرار يحقق حتى

 حيث من الدراسة بموضوع تتامق ميمة قضايا عالجت حيث المدروس، لمموضوع ماالجة

دراسة  الراىنة دراستنا حاولت وقد اذى السواء، حد عمى والمادية المانوية الحوافز إلى الحاجة

الميني لدى عمال مديرية التامير واليندسة المامارية  الوظيفية بالإستقرار الترقيةعلاقة 

 .وزو -والبناء لولاية تيزي

 مؤشرات لتحميل إلييا استندنا التي والكيفية الكمية لمتحميلات تباا الميدانية الدراسة تناولت و

البرنامج الإحصائي   من4عمى البيانات الإحصائية المتحصل عمييا  بالإعتماد الفرضيات،

Spss  حيث قمنا بتطبيق إستمارة حول الترقية الوظيفية والإستقرار الميني في مديرية

عامل  30وزو عمى عينة تتكون من  -التامير واليندسة المامارية والبناء لولاية تيزي 

 وعاممة .
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الرئيسي لمدراسة وىو التأكد من وجود علاقة بين الترقية الوظيفية  يدفإنطلاقا من ال

والإستقرار الميني 4 توصمت الدراسة إلى وجود علاقة إرتباطية دالة جزئيا بين الترقية 

والدلالة  r=  0410تقدر قيمة  بحيث ،الوظيفية والإستقرار الميني لدى عمال المديرية 

 . 0402مستوى الدلالة 

نتائج ىذه الدراسة محصورة عمى الاينة التي طبقنا عمييا الإستمارة ولا ولكن تبقى 

  يمكن تاميميا .
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 الإقتراحات و التوصيات: 

في ضوء النتائج التي توصمنا إلييا في دراستنا نقترح مجموعة من التوصيات يمكن لكل     

 الوظيفية و ىي:المؤسسات أخذىا باين الاعتبار عند إجرائيا لاممية الترقية 

  الإىتمام الأكثر بتكوين و تدريب الفرد المراد ترقيتو لوضع الرجل المناسب في المكان

 المناسب.

  توعية الموظفين بأنظمة الترقية و طرق الحصول عمييا لخمق باب المنافسة بينيم داخل

 المؤسسة. 

  مراعاة الانصر البشري عند القيام بأي نوع من الترقية و الذي ياد الركيزة الأساسية في

 الاممية الإنتاجية والتحكم في  سيرورة الامل. 

 .إحترام ماايير الترقية من جانب الإدارة لمموظفين 

 .مراعاة كفاءة و خبرة الموظفين قبل حدوث أي نوع من أنواع الترقية 

 سب الذي يمكن الإعتماد عميو في إتخاذ قرار الترقية و ذلك لتفادي أي تحديد النظام المنا

 إشكال بين الرؤساء و الموظفين.

  تنشيط إدارة الموارد البشرية لمموظفين، و ذلك بتحفيزىم و مساىمتيا في تحقيق أىدافيم و

 طموحاتيم و الذي يؤدي إلى شاورىم بالانتماء و الاستقرار الميني و الولاء لممؤسسة. 
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 : اتمةخ

لقد توصمت ىذه الدراسة عموما إلى بجانبيا النظري والميداني إلى وجود علاقة 

إرتباطية  دالة جزئيا بين الترقية الوظيفية والإستقرار الميني ، وىذا ما أكدتو نتائج الدراسة 

وزو ، وذلك بالإعتماد  –التعمير واليندسة المعمارية والبناء لولاية تيزي  الميدانية بمديرية

 عمى أداة الدراسة التي تم بناءىا بعد الإطلاع عمى الدراسات السابقة .

ىذه الدراسة فيما يمكن أن تضيفو إلى الرصيد المعرفي في المجال النظري العممي 

لى دراسات أكثر عمقا ، تساىم في فيم تدعونا بحدودىا الموضوعية المكانية والبشرية إ

لى أبحاث أكثر شمولا تساىم في التعريف أكثر بدور الترقية  وتحميل ىذه العلاقة الإرتباطية وا 

الوظيفية وعلاقتيا بمختمف المتغيرات في المؤسسات الصناعية ، وىذا ما  يستدعي فتح 

ثرائو لكي تساىم في تحسين مجال واسع أمام الباحثين لممساىمة بفعالية في تطوير العمل  وا 

 واقع  المؤسسات في الجزائر. 
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 (:1يهحق رقى)

 

 جايؼت يىنىد يؼًري تٍسي وزو

ٍت انؼهىو الإنسانٍت والإجتًاػٍتكه  

 فرع ػهى اننفس ػًم وتنظٍى

 

 

 

 

                

 إشراف:                                                                    إػذاد:

 أ٠ذ شش٠ف ١ٌذ٠خ .                                                أ.خّٕٛ  -

 أٚش١ش و١ٕٙخ . -

 

 انتؼهًٍت:

فٟ إغبس إعذاد ِزوشح رخشج ١ًٌٕ شٙبدح اٌّبعزش فٟ عٍُ إٌفظ اٌعًّ ٚاٌزٕظ١ُ ،رخصص رغ١١ش 

ٔعع ث١ٓ ، "انترقٍت انىظٍفٍت و ػلاقتها بالإستقرار انًهنً "اٌّٛاسد اٌجشش٠خ رحذ عٕٛاْ 

 .أ٠ذ٠ىُ ٘زٖ الإعزّبسح اٌزٟ رغعٝ إٌٝ الإجبثخ عٍٝ فشظ١بد دساعزٕب 

أِبَ الإجبثخ  )×(عئٍخ ثىً صذق ٚ ِٛظٛع١خ ،ٚثزٌه ثٛظع علاِخ ٔشجٛ ِٕىُ الإجبثخ عٍٝ الأ

 ِع اٌعٍُ أْ ٘زٖ الإعزّبسح رغزخذَ فمػ لأغشاض اٌجحث اٌعٍّٟ . اٌّخزبسح ،

 ٚشىشا .                                                                                                 

 

    

 استًارة حىل " انترقٍت انىظٍفٍت وػلاقتها بالإستقرار انًهنً ".    

 



 

 

 حىل انترقٍت انىظٍفٍت استًارة

 انًحىر الأول : انبٍاناث انشخصٍت .

 اٌجٕظ :      روش             أٔثٝ  -1

 ...............اٌغٓ: -2

 اٌحبٌخ اٌّذ١ٔخ : -3

 أعضة                         ِزضٚج                   ِطٍك                            أسًِ 

 اٌزع١ٍّٟ :اٌّغزٜٛ  -4

 إثزذائٟ                          ِزٛعػ                       ثبٔٛٞ                 جبِعٟ 

 ً٘ رحصٍذ عٍٝ شٙبدح ِب :  -5

 ٔعُ                   لا   

 فٟ حبٌخ ٔعُ ِب ٔٛعٙب :  -6

 رع١ّ١ٍخ                     ١ِٕٙخ 

 الألذ١ِخ فٟ اٌعًّ : -7

 عٕٛاد  5ألً ِٓ  -

 عٕٛاد   11إٌٝ  5ِٓ  -

 عٕخ  21إٌٝ  11 ِٓ -

 عٕخ  21أوثش ِٓ -

 

 

  



 

 

 انًحىر انثانً . يؼاٌٍر انترقٍت .

 ً٘ رحصٍذ عٍٝ رشل١خ أثٕبء عٍّه ؟ -8

 ٔعُ                      لا 

 فٟ حبٌخ ٔعُ ِب ٔٛعٙب ؟ -9

 فٟ اٌذسجخ                فٟ اٌفئخ                     فٟ اٌشرجخ                 فٟ إٌّصت  

 ِٕز ِزٝ وبٔذ أخش رشل١خ رحصٍذ ع١ٍٙب؟ -11

 عٕٛاد 3ِٓ عٕخ إٌٝ  -

 عٕٛاد  6عٕٛاد إٌٝ  4ِٓ  -

 عٕٛاد  9عٕٛاد إٌٝ  7ِٓ  -

 عٕٛاد فؤوثش 11 -

 ِب عجت حصٌٛه عٍٝ اٌزشل١خ ؟ -11

 اٌىفبءح               اٌزى٠ٛٓ إٌّٟٙ      الألذ١ِخ         

 ً٘ الإِز١بصاد اٌّمذِخ إثش اٌزشل١خ ٟ٘ ص٠بدح فٟ :-12

 الأجش                      اٌّىبفآد                     اٌغٍطبد                    اٌّغؤ١ٌٚبد 

                                                                                                                                          اٌّىبٔخ                       اٌعلاٚاد      

 انًحىر انثانث : انتكىٌن 

 ً٘ رشٜ ثؤٔه ثحبجخ إٌٝ فزشح رى١ٕ٠ٛخ ؟ -13

 ٔعُ                     لا 

 حبٌخ الإجبثخ ثٕعُ ٌّبرا ؟ فٟ -14

 ٌزحغ١ٓ الأداء ٚر١ّٕخ اٌمذساد  -



 اٌحفبظ عٍٝ ِٕصت اٌعًّ  -

 اٌحصٛي عٍٝ رشل١خ  -

 وٍٙب ِعب -

 فٟ حبٌخ الإجبثخ ثلا ٌّبرا؟ -15

 لأٔه لبدس عٍٝ أداء عٍّه ثؤوًّ ٚجٗ  -

 لأْ اٌزى٠ٛٓ غ١ش ِف١ذ ثٙزٖ اٌّؤعغخ  -

 أِٛس أخشٜ رزوش .......................... -

 ً٘ رّٕح الإداسح فشصب ٌزى٠ٛٓ اٌعّبي ؟ -16

 ٔعُ                 لا 

 فٟ حبٌخ الإجبثخ ثٕعُ ً٘ ٠غبُ٘ رٌه فٟ رشل١زه؟ -17

 ٔعُ                 لا 

 انًحىر انرابغ : تحقٍق الأهذاف 

 ِٓ خلاي عٍّه رغعٝ ي: -18

 غّٛحبد شخص١خ                       ولاّ٘ب  رط٠ٛش اٌّؤعغخ                   رحم١ك

ؤعغخ ؟ -19 ِّ  ً٘ رزٛافك أ٘ذافه ِع أ٘ذاف اٌ

 ٔعُ                     لا 

 فٟ حبٌخ عذَ حصٌٛه عٍٝ اٌزشل١خ ٠ىْٛ سد فعٍه : -21

 شىٜٛ                        لاِجبلاح                              رغ١ت                        رؤخش

 شغت                     ٔمص فٟ الأداء    

 ً٘ عذاٌخ ِعب١٠ش اٌزشل١خ رجعٍه رؤِٓ ثؤ٘ذاف اٌّؤعغخ ٚرغعٝ ٌزجغ١ذ٘ب ؟ –21 

 ٔعُ                     لا

 ِٚٛظٛع١خ ؟اٌزشل١خ ثصٛسح فعبٌخ  ِعب١٠شً٘ ٠زُ رطج١ك  -22

 ٔعُ                   لا



 

 انًحىر انخايس : الإرتباط بانًؤسست .

 ً٘ ٕ٘بن عذاٌخ فٟ رجغ١ذ ٚرطج١ك ِعب١٠ش اٌزشل١خ ثبٌّؤعغخ ؟ -23

 ٔعُ                   لا

 ً٘ رعزمذ أٔٗ فٟ حبٌخ حصٌٛه عٍٝ اٌزشل١خ ٠غبُ٘ فٟ ص٠بدح إسرجبغه ثبٌّؤعغخ ؟ -24

 لا           ٔعُ              

 و١ف رشٜ ِغزمجً اٌّؤعغخ ؟ - 25

 ج١ذ                          غبِط                        عٟء 

 ً٘ رفىش فٟ ِغبدسح اٌّؤعغخ ؟ - 26

 ٔعُ                          لا 

 

 إنى انباحثت نسًٍت أحًذ انصٍذنٍت إستنادا بي                                                              

 حىل " انترقٍت وانفؼانٍت انتنظًٍٍت ".                                                        

 

 

 

 

 

 

 

 



 ( :2يهحق رقى )

 استًارة حىل الإستقرار انىظٍفً.

 : انؼلاقت بانؼًم. الأولانًحىر 

 ً٘ رحت عٍّه ؟ -1

 ٔعُ                    لا

 فٟ حبٌخ الإجبثخ ثلا ٌّبرا ؟ -2

 ٌزعم١ذٖ                  ٌُ ٠حمك سغبثزه                        عذَ اٌشغجخ فٟ رؤد٠زٗ          

 ؟جغ١ّب ً٘ رعزجش عٍّه ِش٠حب  -3

 ٔعُ                   لا

 ر١ٕ٘ب ؟ً٘ رعزجش عٍّه ِش٠حب  -4

 ٔعُ                 لا

 فٟ حبٌخ الإجبثخ ثلا ً٘ ٘زا ساجع إٌٝ : -5

 عذَ الإ٘زّبَ ثبٌعًّ                  عذَ ٚجٛد أصذلبء فٟ اٌعًّ                 

 رعغف الإششاف 

 ً٘ رزغ١ت عٓ عٍّه؟ -6

 ٔعُ                  لا 

 فٟ حبٌخ الإجبثخ ثٕعُ ً٘ ٠ؤثش رٌه عٍٝ ِشرجه؟ -7

 ٔعُ                لا 

 انًحىر انثانث :الإنضباط.

 ً٘ رٍزضَ ثمٛا١ٔٓ اٌّؤعغخ ؟ -8

 ٔعُ                لا



 

 ً٘ رٕجض عٍّه فٟ اٌٛلذ اٌّحذد لإٔجبصٖ؟  -9

 ٔعُ                 لا

 ً٘ رحزشَ ِٛاع١ذ اٌعًّ؟ -11

 ٔعُ                     لا

 اٌعًّ؟ فٟ حبٌخ الإجبثخ ثٕعُ ِب ٟ٘ دٚافع إحزشاِه ٌّٛال١ذ -11

 اٌشعٛس ثبٌّغؤ١ٌٚخ . -

 الإججبس ٚالإحغبط ثفمذاْ ِٕصت اٌعًّ.  -

 حت الإٔعجبغ. -

 

 يبنٍت إستنادا إنى انباحث سًٍر حهٍس حىل                                                     

 ػٍت"."انتغٍر انتكنىنىجً والإستقرار انًهنً فً انًؤسست انصنا                              

   



 (:3ملحق رقم )

 

 
Corrélations 

 promotion stabl 

promotion 

Corrélation de Pearson 1 ,161 

Sig. (bilatérale)  ,130 

N 90 90 

stabl 

Corrélation de Pearson ,161 1 

Sig. (bilatérale) ,130  

N 90 90 

 
  

 

Tableau de bord 

 promotion stabl 

Moyenne 25,5000 11,3889 

N 90 90 

Ecart-type 4,01752 2,42966 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Corrélations 

 formation stabl 

formation 

Corrélation de Pearson 1 -,052 

Sig. (bilatérale)  ,628 

N 90 90 

stabl 

Corrélation de Pearson -,052 1 

Sig. (bilatérale) ,628  

N 90 90 

 

 

Tableau de bord 

 formation stabl 

Moyenne 5,4222 11,3889 

N 90 90 

Ecart-type 1,14143 2,42966 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Corrélations 

 bute stabl 

bute 

Corrélation de Pearson 1 ,061 

Sig. (bilatérale)  ,567 

N 90 90 

stabl 

Corrélation de Pearson ,061 1 

Sig. (bilatérale) ,567  

N 90 90 

 

 

Tableau de bord 

 bute stabl 

Moyenne 9,8333 11,3889 

N 90 90 

Ecart-type 1,42411 2,42966 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Corrélations 

 relation stabl 

relation 

Corrélation de Pearson 1 ,302
**
 

Sig. (bilatérale)  ,004 

N 90 90 

stabl 

Corrélation de Pearson ,302
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,004  

N 90 90 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Tableau de bord 

 relation stabl 

N 90 90 

Ecart-type ,78182 2,42966 

Moyenne 5,8000 11,3889 

 
 



 (:4ملحق رقم )

 الجامعة التي يدرس فيها درجة العلمية إسم الأستاذ

جامعة مولود معمري تيزي  أستاذ محاضر دكتوراه بن تونس الطاهر
 وزو

 2الجزائر جامعة  أستاذة محاضرة دكتوراه مخلوف ساجية

جامعة مولود معمري تيزي  ماجستير  -أ -أستاذ مساعد  حديبي سمير
 وزو

تيزي  جامعة مولود معمري ماجستير -أ -أستاذ مساعد   مجيدر بيلال
 وزو

جامعة مولود معمري تيزي  ماجستير -أ -أستاذ مساعد  قدور عثمان
 وزو

جامعة مولود معمري تيزي  ماجستير -أ -أستاذ مساعد  بن لعريبي عادل
 وزو

جامعة مولود معمري تيزي  ماجستير -أ -أستاذ مساعد  كلتين أحلام
 وزو

جامعة مولود معمري تيزي  ماجستير -أ -أستاذ مساعد  سعودي
 وزو



 ( :5ملحق رقم )
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