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 الممخص :                

يتطمب التسيير العقلاني لمموارد البشرية توفر نمط فعال لمحوافز عمى غرار الترقية. حيث تشكل أىمية بالنسبة 
يين داخل المنظمة سواء أكانوا رؤساء أم مرؤوسين، فيي تمبي حاجات الفرد العامل من خلال زيادة أجره، لمفاعمين الاجتماع

ىي في الوقت نفسو تعتبر عاملا مؤثرا في تنمية العامل ذاتيا لتحمل مسؤولية العمل، و جيوده و كما أنيا تمثل تقديرا لخدمتو 
المحتمل من رتبة إلى رتبة في  تحسين قدراتو من أجل التدرجو توجيو  فممترقية فعالية واضحة تتجمى في مساعدة الفرد عمى

أثره في أداء و نظام الترقية » من أجل ذلك كانت ىذه الدراسة حول موضوع   سمم الرواتب بعد الخضوع لعممية تقييم الأداء.
 الموارد البشرية

 نظام، الترقية، الأداء، المورد البشري.الكممات المفتاحية : 

 

Abstract:   

The rational management of human resources requires an effective type of motivation 

such as promotion, which is of prime importance to the social actors of the organization, 

whether at the level of the managers or their executing agents. 

While satisfying the individual's needs through increased wages or esteem, the promotion 

process is seen as a decisive factor in the self-development of the worker in order to These 

responsibilities with regard to its new function, and to properly manage and improve these 

capacities for a possible socio-professional evolution after the evaluation of these 

performances. 

This is why our study deals with the topic 'The promotion system and its influence on the 

performance of human resources 

Keywords: system, promotion, performance, human resource. 
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 مقدمة:
الاىتمام  اشتراكيا في وتختمف المنظمات في أنماط التسيير تبعا لاختلاف الأىداف والإمكانات، لكن مما لاشك فيو ى 

درجة الاىتمام تسييره وتنميتو باعتباره عنصرا ىاما في العممية الإنتاجية ككل. غير أن و بالمورد البشري والمحافظة عميو 
اختمفت طرقو و سبل التحفيز، ىذا الأخير تعددت أنواعو  وىاتو تختمف من مؤسسة لأخرى سواء من حيث طرق التكوين أ

 والعسكرية...الخ، ىي نظام الترقية فما ى والتربوية أ ولكن أكثر أساليب التحفيز تداولا في المنظمات سواء الاقتصادية أ
نظام الترقية وأثره في أداء الموارد » وارد البشرية من أجل ذلك كانت ىذه الدراسة حول موضوع أثر ىذا الأخير في أداء الم

 «.البشرية 
أجريت الدراسة ميدانيا عمى مستوى إحدى المؤسسات العمومية الاقتصادية الوطنية التي تجمع الموارد البشرية تأطيرا      

نتاجا ىي شركة الحراسة والمراقبة عنابة إحدى و  فروع المجمع الصناعي سيدار، نشاطيا خدماتي يعتمد بالدرجة الأولى ا 
عمى المورد البشري كوسيمة إنتاج، تعد رائدة فيما يسمى السوق الأمنية التي تضم حسب الإحصائيات الصادرة عن وزارة 

   . 1( شركة حراسة بين خاصة وعمومية52) 2008الداخمية في شير ماي 
السنوات الأخيرة نزاعات عمالية، كان أحد أسبابيا طبيعة الترقيات المسجمة عمى مستوى المديرية شيدت الشركة في      

وىذا حسب ما جاء في بعض الموائح المطمبية  ،لبعض الزبائن العامة، مما أدى إلى تراجع أداء العمال في المواقع التابعة
ول التحري في إشكالية بحثنا ىذا بطرح التساؤل الرئيسي كما التي رفعيا الشريك الاجتماعي للإدارة. من ىذا المنطمق سنحا

 يمي : 
 ىل توجد علاقة وثيقة بين نظام الترقية المطبق في الشركة وأداء الموارد البشرية ؟ ومنو تتفرع الأسئمة الثانوية التالي ذكرىا:

   نمط نظام الترقية المتبع في الشركة ؟                            وما ى     
     ىي تمثلات الموارد البشرية إزاء نظام الترقية في الشركة ؟ ما     
 ما مستوى أداء الموارد البشرية المقابل لنظام الترقية في الشركة ؟     

 مبررات الدراسة:
أخذ موضوع الحوافز نصيبو من الدراسات الأكاديمية كأحد أىم وظائف إدارة الموارد البشرية، غير أننا أردنا مفصمة التحفيز 

 أثره في أداء الموارد البشرية لعدة مبررات منيا:و نظام الترقية  وىو التخصص بدراسة أحد أنساقو و 
  ما يعرف بقابمية  وعمى التحكم في تقنيات البحث، أ توفر الأرضية المساعدةو رغبة الباحث في موضوع الدراسة

الآراء التوجييية لكافة المتدخمين في عممية التأطير من و كذا الاستفادة قدر الإمكان من المادة العممية و الانجاز 
طارات ميدان الدراسة.و أساتذة   ا 

  ى الرأسمال البشري كوسيمة عمو المراقبة، و التعريف بطبيعة نشاط المؤسسة الذي يعتمد عمى خدمات الحراسة
 تنويع ميادين الدراسة حتى لا تقتصر فقط عمى المؤسسات الصناعية.و ذلك بيدف تجديد و للإنتاج 
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  أىمية موضوع البحث في حد ذاتو، كونو لم يحظ بقدر كاف من الدراسات لاسيما السوسيولوجية منيا، إضافة
أداة لزيادة الفعالية  وفي الوقت نفسو ىو زاعات العمل لذلك، فإن نظام الترقية عادة ما يكون دافعا لتحريك ن

 الإنتاجية في المؤسسات، كونو أحد أوجو عممية التحفيز المؤثرة في أداء.
 أهداف الدراسة:

أثرىا في أداء و يسعى الباحث من خلال موضوع الدراسة للإطلاع عمى طبيعة الإجراءات المتبعة في نظام الترقية بالشركة  
 بصفة خاصة الوصول للأىداف التالية:و عماليا بصفة عامة، 

  ،تأثيره في أداء العمال.و محاولة تشخيص نظام الترقية في المؤسسات الاقتصادية، وجوده، طبيعتو 
 .الإطلاع الميداني عمى المنيجية المتبعة في تقييم أداء الموارد البشرية 
 علاقتيا بنظام الترقية المتبع في الشركة.و تراجع أداء العمال،  وة إلى تحسن أالتوصل إلى تحديد العوامل المؤدي 
  تحسين الأداء من خلال نظام ترقية فعال يكون دوره محفزا و محاولة استخلاص توصيات تساىم في تطوير

 ليس بالسمب.و بالإيجاب 
 فرضيات الدراسة:

 الجزئية، بناءً  وكذا الفرضيات الفرعية أو المحورية ( لمبحث  وصياغة الفرضية العامة ) الرئيسية أو تولى الباحث نسج    
الموضوعية، أثناء إخضاعيا و ما توفر لديو من معطيات، محاولا قدر الإمكان التماس الدقة و عمى ما تقدم من أفكار 

التحميل، بغية إثبات الأسموب الكيفي الذي يميل إلى  ولمدراسة السوسيولوجية سواء بالأسموب الكمي الذي يعتمد الإحصاء أ
الآخر تابع و نظام الترقية  وىو عمى متغيرين أحدىما مستقل  نفي صحتيا. تمت صياغة الفرضية العامة بناءً  وصدقيا أ

 ممثلا في مستوى أداء الموارد البشرية.   
 الفرضية العامة:

 مستوى أداء الموارد البشرية.و ىناك علاقة وثيقة بين نظام الترقية  -
نظام  وىو لباحث ثلاث مؤشرات لممتغير التابع رآىا ملائمة لقياس مستوى الأداء، مقارنة بالمتغير المستقل اعتمد ا   

 التقدير. وأخيرا الاعتراف أو الترقية. ىذا الأخير تمت تجزئتو إلى مؤشرات فرعية ىي المنصب، المكافآت 
 الفرضيات الفرعية:

 يفي لديو.كمما ارتقى العامل في المنصب زاد الرضا الوظ -
 كمما توفر لمعامل نظام عادل لممكافآت انخفض معدل دوران العمل. -
 كمما حصل العامل عمى تقدير الرئيس زاد رضا الزبائن. -

:  تيدف المعالجة المفاىيمية لمدراسة إلى تحديد أىم المصطمحات الموجية لمسار البحث، ثم محاولة  المعالجة المفاهيمية
سقاطيا عمى الو شرحيا   التصور المنيجي لمبحث بصفة خاصة. و واقع السوسيولوجي بصفة عامة ا 

 مفهوم الترقية: -
 واختمفت التعاريف التي خُص بيا مفيوم الترقية باختلاف الدراسات التي تعرضت لو سواء منيا السيكولوجية أ  

دارة الأعمال، و تمك المتعمقة بعموم التسيير  والسوسيولوجية أ  الخادم لمغرض البحثي :و قد رصدنا فيما يمي المشترك منيا و ا 
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الترقية ىي حركة الموظف إلى أعمى في السمم الوظيفي لممنظمة التي يعمل بيا سواء أكان ذلك » خيري خميل الجميمي  -
رتبة   وة أـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــمسؤوليات أكبر، وتوافر مركز أفضل إما بالنقل من درجو النقل إلى وظيفة أخرى يتطمب القيام بأعباء 

متيازاتيا أكثرو مجموعة وظيفية أعمى، مرتبيا أفضل  وأ الترقية ىي نقل الشخص من وظيفتو » صلاح عبد الباقي ، 2«ا 
 الحالية إلى وظيفة أخرى وعادة يترتب عمى ذلك عدّة نتائج منيا:

 المستقبل. ور أزيادة في دخل الموظف في الوقت الحاض -
 المسؤوليات في الوظيفة التي رقى إلييا.و زيادة في الصلاحيات  -

المعنوي  وادي أـــــــبين المقابل المو المسؤوليات الجديدة التي ستترتب عمى الترقية و يجب أن يكون ىناك توازن بين الأعباء و 
الترقية ىي انتقال المستخدم إلى مركز أعمى من » جاء في معجم مصطمحات العموم الاجتماعية: و  .3«المزايا الأخرى  وأ

ما ، 4«المرتب و في معظم الأحيان تكون الترقية مصحوبة بالزيادة في الأجر و السمطة من مركزه الحالي و حيث المسؤولية 
ن الذي يتم من وظيفة لأخرى في السمطات يمكن ملاحظتو بين ىذه الآراء أن مفيوم الترقية يعني التغيير الأحس

 من جية أخرى و المسؤوليات المرتبطة بيا، ىذا من جية،  و 
في مقابل ذلك يكون مجال و  ىي نقل الفرد من وظيفة إلى وظيفة أخرى يتطمب القيام بيا تحمل أعباء ومسؤوليات أكبر،

جو من أوجو التحفيز الفعّال اليادف إلى تنمية أداء الزيادة في الأجر أمامو أكبر، وعميو يمكن القول أن الترقية ىي و 
العامل، فيي عممية نقل العامل من وظيفتو الحالية إلى أخرى في مستوى تنظيمي أعمى ضمن مراتب سمم الرواتب العام 

الوقت في و الأعباء المنوطة بو، و نوعية المسؤوليات و الصلاحيات تتعادل مع حجم و حيث يتمقى شاغميا مزيدا من السمطات 
 ذاتو يحظى بما يقابل ذلك من مزايا مادية.

النظام عمى  » Von Bertalanffyفون برتلانفي ىيم مختمفة عن النظام فقد عرّفقدّم باحثون مفا :مفهوم نظام الترقية -
 وى» فيعرفو عمى أنو J.Rosnay.Deروسنيو ، أما «تحقيق ىدف والمتفاعمة الموجية نح أنو مجموعة من العناصر

 .5« مجموعة عناصر في تفاعل ديناميكي مبنية عمى ىدف
قد عرّف آخرون النظام عمى أنو مجموعة من الأجزاء التي تتفاعل مع بعضيا البعض  لتحقيق أىداف معينة، وبطريقة و 

يا تكون كلا متكاملا يزيد من مجرد الجمع المادي ليذه الأجزاء  فالمؤسسة ىي مجموعة من الأجزاء المعتمدة عمى بعض
 .6ىدف معين  والتي تعمل ككل واحد لتحقيق غرض أو 

 لمتأكد من المقاربة النسقية لمفيوم الترقية: IPEMERيمكننا عرض نظام الترقية وفق نموذج 
I:Intrants     قواعد، قوانين، قرارات، شبكة أجور، ىيكل تنظيمي. ←ويقابميا ،الموارد –مدخلات 
P :Procédé، Processus   تقييم الأداء.  ←يقابمياو الطريقة، العممية 
E:Extrants  الرفع من مستواىم الوظيفي.و تحفيز العاممين  ←يقابمياو الأىداف في المدى القريب  ومخرجات، النتائج أ 

M:Mission   المحافظة عمى الكفاءات، مواجية المنافسة مع باقي  ←يقابمياو الميمة: الأىداف في المدى البعيد
 المنظمات.

E :Environnement  تختصر بنيتو في كممة )و المحيط(P.L.E.S.C.T.E 
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P : Politique ، L : Légale ، E : Economique ، S : Sociale, C : Culturel  ، T : Technologique ،   

E : Ecologique 

المصالح، الموظفين، المقر،  ←يقابمو و  ،البـيـــــــــئـة، تـكنـــــــولوجيــــــــا، ثــقـافــــــيــة ،سياســـــــــــيةاجــتمـــاعيـــة، اقتصــــــاديـــة، قانــــــــونيـــة، 
 الضرائب.اعي و العمالية، مصالح الضمان الاجتمو المادية، الاتحادات النقابية و الموارد البشرية 

Rétroaction :R،الوظيفي. الانتماء حمقة الرجوع، الإعلامو زيادة درجة الولاء  ، تكوين كفاءات 
رغم أنو من الصعب إيجاد تعريف محدد لمفيوم الأداء باعتباره ينتمي إلى عائمة المصطمحات المتعددة  :مفهوم الأداء -

الكممات  وأ  les mots valisesبالكممات الحقائبية   Annick Bourguignonكما يسمييا أنيك بورڤينيون  والمعاني أ
باعتباره يستخدم في عديد و تحمل تفسيرات واسعة، و يقصد بذلك توافقيا مع كممات كثيرة و   les mots épongésالأسفنجية 

المجالات منيا التربوية، السياسية، الاجتماعية، الإدارية، الاقتصادية إلا أننا سنحاول حصر ىذا المفيوم بما يخدم موضوع 
 الدراسة.

 ا يمي عرض لأىم التعاريف التي تطرقت لمفيوم الأداء :فيمو  
إتمام شيء ما : عمل ،  وتعني انجاز  تأدية أو  to performeمن الانجميزية و إن أصل كممة الأداء المغوي ى -

 .7نشاط ، تنفيذ ميمة
دراكو يعبر الأداء عن الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات » محمد سعيد أنور سمطان  - الميام  والدور أ ا 

تمام الميام المكونة لوظيفة الفرد و الذي بالتالي يشير إلى درجة تحقيق و   . 8« ا 
ىذا التعريف يدل عمى أن مفيوم الأداء يشير إلى محصمة الجيد المبذول من طرف الفرد أثناء القيام بميامو في إطار 

 :ما ذىبت إليو كل من وىو  تحقيق أىداف المنظمة،
يقاس عمى أساس  وىو يشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة  والأداء يعكس الكيفية التي يحقق أ»ى أن راوية حسن فتر  -

 .9« النتائج التي حققيا الفرد
مفيوم  وىو الأىداف التي يسعى النظام لتحقيقيا   ويقصد بو المخرجات أ» أن مفيوم الأداء  ،عايدة خطاب -

بين الأىداف التي و الوسائل اللازمة لتحقيقيا، أي أنو مفيوم يربط بين أوجو النشاط و يعكس كلا من الأىداف 
 .10«تسعى المنظمة إلى تحقيقيا 

تحقيق الروح المعنوية و الاستقرار و القدرة عمى التكيف مع البيئة  » من منظور مدرسة النظم فيشير الأداء إلى -
 .11 «حسن استغلال الموارد المتاحة و العالية لمعاممين 

لا تختمف نظرة الباحثين الجزائريين لمفيوم الأداء عن نظرائيم في الوطن العربي إذ يعرف الأستاذ لمين عموطي الأداء  
يشتمل مفيومي " و محاولة تحقيق الأىداف المنتظرة مع تخفيض الموارد المستخدمة لتحقيق تمك الأىداف » عمى أنو 
 .12«ىي تخفيض الموارد المستخدمة و "النجاعة" وىي الوصول إلى الأىداف المرجوة، و الفعالية " 

 مما سبق يمكن استخلاص تعريف إجرائي لمفيوم الأداء كالتالي:
يعبر و يتم ذلك خلال مدة زمنية محددة، و العمل المنجز من طرف الفرد من أجل تحقيق أىداف مسطرة سمفا،  والأداء ى

 الكفاءة       Xالأداء = الفعالية الفعالية وفق المعادلات التالية: و الجيد بين عاممي الكفاءة  عن حسن الأداء بالمزج
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 = قيمة المخرجات / قيمة المدخلات الكفاءة
 = المخرجات الفعمية / المخرجات المخططة الفعالية

تمام الفرد لمميام المكونة لموظيفة التي      يعكس أيضا الكيفية التي يحقق  ويشغميا، وىكما يشير الأداء إلى درجة تحقيق وا 
لمتوضيح أكثر فإن مفيوم الأداء يختمف عن مفيوم الجيد، فالجيد يشير إلى الطاقة و  ،يشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة وأ

 المبذولة، أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد.
 مفهوم المورد البشري: -
مدخل العلاقات و في الثمانين عاما الماضية ساد مدخمين أساسيين في مجال إدارة الأفراد وىما مدخل الإدارة العممية   

الرئيسي في و إذ يعتبر ىذا المدخل أن العنصر الأساسي  ،13الإنسانية والمذان حل محميما اليوم مدخل الموارد البشرية 
اذا يقصد بمفيوم المالية فتعتبر مكممة لو فم وما الموارد الأخرى سواء المادية منيا أالمورد البشري، أ وعممية الإنتاج إنما ى

تضم الموارد البشرية كل العاممين في المنظمة من مختمف النوعيات والجنسيات، » محمد عمي السممي  المورد البشري؟
العاممين في و أنيا تشمل كل من ىيئة الإدارة  أنواع الأعمال التي يقومون بيا، أيو وميما اختمفت وتنوعت مستويات الميارة 

 .14« المين المساعدة و مجال الخدمات و مجالات الإنتاج 
وظائفيم، أما في الدولة فيي و أقساميم و إذن فالموارد البشرية في المنظمة تعبر عن كل الأفراد العاممين بمختمف رتبيم 

 تتميز الموارد البشرية عن غيرىا من الموارد المادية والمعنوية بالسمات التالية:                    ،عموم السكان الذين يعيشون في إقميميا
  تعقل ما يتاح ليا من معمومات فيي قادرة عمى الاختيار.و الموارد البشرية تفكر 
  تحزب.ميول فيي قادرة عمى الو من ثم ليا اتجاىات و انفعالات و مشاعر و الموارد البشرية ليا أحاسيس 
  من ثم فيي قادرة عمى العطاء.و ميارات و الموارد البشرية ليا قدرات 
  كيفا.و لو إرادة تتحكم فيو كما و الموارد البشرية عنصر إنتاجي يستطيع أن يسيم في الإنتاج 
  جودة الإنتاج لأنو المورد الذي يستطيع أن و إضافة إلى أن الموارد البشرية تتميز عن غيرىا لكونيا تتحكم في كمية

بيذا يعتبر العنصر البشري الأداة الموجية لمنشاطات التي تقوم و  يحدد مدى استخداميا،و يتحكم في كفاءة الموارد الأخرى 
 .15بيا المنظمة 

إجمالا يمكن تعريف المورد البشري عمى أنو مجموع الأفراد الذين يمارسون مياما داخل المنظمة، بغض النظر عن  
عون تنفيذ لو ميمة داخل المنظمة يعتبر  وعون تحكم أ وأماكن عمميم، فكل عامل سواء أكان إطارا أو مستواىم الوظيفي أ

 مورد من موارد المنظمة. وفي بالتاليو عنصرا بشريا ميما في العممية الإنتاجية 
 منهج الدراسة:

أخذا بالاعتبار و أداء الموارد البشرية، و لما كان موضوع بحثنا يتناول بالدراسة المعمقة العلاقة بين متغيرين ىما نظام الترقية 
مكانات، ارتأى الباحث أن يعتمد المنيج الوصفيو ما أتيح من معطيات و نسق فكري و ما سبق من سياق نظري  الذي يعتبر  ا 

ذلك لقابميتو عمى التفاعل مع بقية المناىج و أكثر المناىج السائدة في البحوث التي تعنى بدراسة مشاكل العموم الإنسانية، 
تبويبيا، و تصنيفيا و الحقائق و الأخرى، من أجل الوصول إلى نتائج جيدة. لا يقتصر المنيج الوصفي عمى جمع البيانات 

حميل الكافي الدقيق المتعمق، بل يتضمن أيضا قدرا مميزا من التفسير ليذه النتائج وفق مقولة أن بالإضافة إلى تحميميا الت
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التفسير و التصنيف و التحميل يعني التفسير، لذلك كثيرا ما يقترن الوصف بالمقارنة، بالإضافة إلى استخدام أساليب القياس 
 ميمات بشأن الظاىرة موضوع الدراسة.بيدف استخراج الاستنتاجات ذات الدلالة، ثم الوصول إلى تع

 عينة الدراسة:
يعتبر اختيار العينة في أي بحث عممي من أىم وأصعب المراحل، ذلك راجع لاختلاف مكونات مجتمع البحث من جية    

وتنوع العينات من جية أخرى، لذا عمى الباحث أن يختار العينة التي تمثل أكبر قدر ممكن من أفراد المجتمع، والتي تحقق 
 التجانس الأمثل بين مكوناتو.

ونظرا لكبر « تأثير نظام الترقية المعتمد في الشركة عمى أداء الموارد البشرية » ا يتناول دراسة ميدانية حول بما أن بحثن   
تعداد الشركة وانتشاره الجغرافي الشاسع عبر القطر الوطني، فقد ارتأى الباحث اعتماد عينة قصدية أوما يسمى بالعينة 

فييا الباحث صعوبة في الوصول إلى  ، والتي يجد16نة تمثل مجتمع البحث العمدية نظرا لتعمد الباحث اختيار مفردات معي
 .17وحدة من وحدات المجتمع المختارة في حالة عدم معرفة كل مفردات المجتمع الذي ستسحب منو العينة 

 لو نفس الصفات وتقترب ىذه العينة من العينة الطبقية حيث يكون حجم المفردات المختارة متناسبا مع العدد الكمي الذي   
في المجتمع الكمي. من أجل ذلك قام الباحث بأخذ عينة من إقميم ولاية عنابة مكونة من أربعة طبقات مراعيا التجانس في 

 الاختصاص حتى تكون أقرب قدر الإمكان لتمثيل مجتمع البحث :
عاملا. مع استثناء المدير  18فردا، اخترنا منيم  51: تمثل فئة الإداريين، حيث يقدر عدد عمال الإدارة بـ الأولى -

العام، لأنو يتبع شبكة المناصب لممجمع الصناعي سيدار،  بالتالي فإن ترقيتو وتقييم أدائو يخضع لمسؤولي 
 المجمع نفسو. 

عاملا وذلك من موقع الزبون  32عامل تم اختيار  800عددىم بـ الثانية: تمثل فئة العمال المسمحين، حيث يقدر  -
 أرسولور ميطال ببمدية سيدي عمار.

عاملا، من موقعي  64عامل اخترنا منيم  1280الثالثة: تمثل فئة العمال غير المسمحين، حيث يقدر عددىم بـ   -
 عنابة.الزبون اتصالات الجزائر في حي بوزراد حسين، والزبون مؤسسة تسيير ميناء 

عاملا، تم اختيار  24الرابعة: فئة العمال المختصين بميام العناية والتدريب والحراسة بالكلاب ويقدر عددىم  بـ  -
 أفراد، وكان ذلك من موقع تدريب الكلاب والعناية بيا بحي الشعيبة ببمدية سيدي عمار بعنابة. 6

فردا  2155عاملا من مجموع  120تمع البحث ويقدر عددىم بـ وبذلك نكون قد اخترنا أفراد العينة الممثمة لجميع فئات مج
  :%( مثمما يوضحو الجدول التالي 6أي بنسبة حوالي )
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 عينة الدراسةيمثل (: 10جدول رقم )

 حسب التخصص العينة فئات العمال العدد الإجمالي عدد أفراد العينة الفئة في العينة )%(نسبة تمثيل 

 الإدارة عمال 51 18 15
 العمال المسمحون 800 32 67 .26
 العمال غير المسمحين 1280 64 33 .53

 العاممون بالكلاب 24 06 5
 المجموع 2155 120 100

 

 استمارة البحث:
 في دراستنا الحاضرة اعتمدنا في الاستمارة التي وزعت عمى أفراد عينة البحث عمى أربعة محاور رئيسية ىي:

الأولية المتعمقة بالعينة المختارة، وقد احتوى عمى سبعة أسئمة من  بالبيانات الشخصية أو : خاصالمحور الأول -
 النوع المغمق.

 سؤالا بين مفتوح ومغمق. 16الوظيفي، وخصص لو  والرضا : خاص بمعايير الترقيةالمحور الثاني -
 وح ومغمق.سؤالا بين مفت 18والاستقرار، تضمن  الترقية : يتعمق بامتيازاتالمحور الثالث -
الأىداف مع الزبائن، وتم توجييو أساسا لبعض زبائن الشركة  وتحقيق الترقية : الموسوم بـ نظامالمحور الرابع -

 أسئمة مغمقة. 07واحتوى بدوره عمى 
 النتائج العامة لمدراسة :

إثر المعالجة الإحصائية لإجابات مختمف الفاعمين المشاركين في المقابمة التي جمعتيم بالباحث عن طريق الاستمارة    
 بمحاورىا الأربع. تم الوصول إلى النتائج التالية:

 فيما يخص الفرضية الأولى لمدراسة والتي كانت كالتالي:  -
خمص الباحث إلى أنو توجد علاقة طردية بين طبيعة : الوظيفيهناك علاقة طردية بين طبيعة المنصب والرضا  -

% من  60المنصب الذي يشغمو العامل والرضا الوظيفي، حيث تبين في مؤشر المستوى التعميمي وتوافقو مع المنصب أن 
عايير الترقية أفراد العينة راضون عن وظيفتيم مقارنة بمستواىم التعميمي. في حين أقر المبحوثون من عمال الإدارة أن م

% من فئتيم، أما عمال مواقع الزبائن فقد أكدوا عمى عدم فعالية تطبيق معايير  88,89تطبق بصورة فعالة بنسبة قدرت بـ 
% من أعوان الحراسة وقادة الأفواج ورؤساء المواقع، وبالتالي نسجل رضا عمال الإدارة كونيم  88,24الترقية بنسبة 

القرار في الترقية إذن ىناك علاقة بين مكان العمل والحصول عمى الترقية. ومن جانب آخر الأقرب للاستفادة من مراكز 
 % يرون أن الأقدمية كمعيار لمترقية تزيد من ولائيم لمشركة . 85,83أكدت النتائج أن أفراد العينة بمختمف فئاتيم وبنسبة 

لرضا الوظيفي تزيد كمما توفرت الظروف الملائمة وعميو يمكن القول بصحة الفرضية الأولى إحصائيا حيث أن مؤشرات ا
في المنصب من مواءمتو لممستوى التعميمي ومقر العمل وكذا عامل الأقدمية في الترقية الذي يعتبر الأكثر عدلا في الوسط 

 العمالي لمشركة.
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 وفيما يتعمق بالفرضية الثانية لمدراسة والتي كانت كالتالي: -
وجد الباحث أن الأغمبية الساحقة من المبحوثين : ام المكافآت وتراجع معدل دوران العملهناك علاقة طردية بين نظ -

%. ذلك راجع لإحساس العامل  96,67يقرون بأن امتيازات الترقية تساىم في استقرارىم في عمميم بنسبة عالية تقدر بـ 
كما يتراجع معدل دوران العمل في الأوساط بالتقدير والرضا الناجم عن زيادة أجره وتحسين وضعو الميني والاجتماعي، 

العمالية كمما كان ىناك التزام بعدم التغيب، ىذا الأخير يعتبر عاملا ميما في استقرار العمال حيث بينت النتائج العلاقة 
د % من أفرا 80بين عامل المكافآت ومتغير التغيب لدى العمال، فقد دلت المعالجة الكمية للإحصائيات أن ما نسبتو 

العينة قد أقروا بأن المكافآت ليا تأثير مباشر في تحسين الحالة النفسية والاجتماعية لمعامل الأمر الذي يؤدي إلى تراجع 
ىذا وتعتبر كثرة الشكاوى واعتبارىا كمظير من مظاىر عدم الرضا من أكثر ردود الأفعال  ،غياباتو، وبالتالي زيادة أدائو

را في مغادرة العمال لمناصب عمميم بعد عدم حصوليم عمى المكافآت. في حين تؤكد لجوء من طرف العمال وتساىم كثي
الإحصائيات العلاقة الطردية بين الفئة الأجرية واستقرار العامل حيث أن ىذا الأخير يتمسك بمنصب شغمو ويزيد ولاءه 

 .لمشركة كمما ارتفع أجره وحظي باعتراف وتقدير مسئوليو أثناء عممية تقيين أدائو
كل ذلك يجعمنا نستنتج صحة الفرضية الثانية إذ كمما توفرت المكافآت وبصفة عادلة أمكن خفض معدل دوران العمل 

 بمؤشراتو المذكورة آنفا وىي التغيب والشكاوى والاستقرار في العمل .
 أما الفرضية الثالثة لمدراسة والتي كانت كالتالي: -
يعتبر تقدير المشرف أحد مؤشرات الترقية وسواء كان المشرف : ورضا الزبائنهناك علاقة طردية بين تقدير المشرف  -

كان ممثل الزبون، فإن العامل ممزم بتحقيق علاقة ايجابية بين التقدير الذي ينالو  المسئول المباشر التابع لمشركة أو
بتت صحة الفرضية الثالثة حيث دلت الإحصائيات أن ل تحقيق رضا الزبون، وقد ثــــــــــــــــــوالواجبات التي يمتزم بأدائيا من أج

% من الزبائن يرون أن اعترافيم وتقديرىم لمجيودات الأعوان وقادة الأفواج ورؤساء المواقع من شأنو تحفيزىم عمى  80
لتحويل التعسفي تحسين الخدمة ومضاعفة الأداء لكن المظاىر السمبية كالوشاية واللامبالاة والتغيير المستمر لقادة المواقع وا

 رضا الزبائن. للأعوان من حين لآخر دون سبب من شأنو التأثير سمبا عمى تحقيق اليدف المنشود وىو
إذن فالعلاقة بين تقدير المشرف ورضا الزبائن قائمة حيث كمما حظي العامل باحترام    وتقدير وتقييم أداء عادل زادت    

 مردوديتو وبالتالي يتحقق رضا الزبون. 
 ىناكأشارت إلى أن وعميو وانطلاقا مما خمص إليو الباحث من نتائج أمكن لو تأكيد صحة الفرضية العامة لمبحث    

إذ أنو كمما تحققت مؤشرات عادلة في نظام الترقية من ، علاقة طردية بين نظام الترقية ومستوى أداء الموارد البشرية
وتقدير لممشرف موافق لمردود العامل كمما توفرت لنا معايير مستوى منصب ملائم، ومكافآت مناسبة لممجيود المبذول، 

 أداء عال لمموارد البشرية من رضا وظيفي، وتراجع لمعدل دوران العمل باعتباره ظاىرة سمبية ورضا مرتفع لمزبائن.
لات الفرعية التي كانت بالعودة لمتساؤل الرئيسي لمدراسة وكذا التساؤ  :السوسيولوجية النظرية من الراهنة الدراسة موقع

 كالتالي:  ىل توجد علاقة وثيقة بين نظام الترقية المطبق في الشركة وأداء الموارد البشرية ؟ 
 ومنو الأسئمة الثانوية: 

 نمط نظام الترقية المتبع في الشركة ؟                                  ىو ما -
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 الموارد البشرية إزاء نظام الترقية في الشركة ؟ ىي تمثلات ما -
 ما مستوى أداء الموارد البشرية المقابل لنظام الترقية في الشركة ؟  -

 يمكننا القول أننا حظينا بالإجابات التي نتمنى أن تكون كافية، حيث:
 ،عمى أساس معيار الأقدميةأن نمط الترقية المتبع في الشركة يشمل الانتقال في الفئة المينية بالدرجة الأولى و  -
في حين كانت نظرة العمال إزاء ىذا النظام متشائمة حيث اعتبروىا غير عادلة ولا تتسم بالموضوعية بل تخضع  -

  ،لمعايير الذاتية من جيوية وعلاقات شخصية
  أما مستوى الأداء فتميز بالإكثار من الشكاوى وأحيانا قميمة بالتغيب والتفكير في مغادرة الشركة. -

جابة عمى التساؤل الرئيسي فإن نظام الترقية المطبق في الشركة لا يساعد أبدا عمى الرفع من مستوى الأداء نظرا  بالتالي وا 
لعدم خضوعو لممعايير العممية والموضوعية التي تراعي طبيعة نشاط المؤسسة، حيث ما زال ىذا النظام يمتزم ضوابط 

ىمال عامل  الكفاءة وكذا الإدارة بالأىداف. وىوما تطرقت لو المقاربات النظرية والسوسيولوجية الأقدمية فقط في التحفيز وا 
 مثل المادية بالحوافز " فريديريك تايمور " اىتمام العممية الإدارة حركة في حيث نجد، وعلاقتيا بالأداء الحوافز موضوع في

 الإنتاج. وزيادة العامل أداء وأثره عمى الأجر 
 عمى التنظيم إلى ونظر بل التنظيم داخل بالعلاقات الإنسانية "إلتون مايو  "اىتمام الإنسانية العلاقات مدرسة في نجد كما
قباليم الأفراد دافعية عمى العوامل الإنسانية تأثير عمى مؤكدا إنسانية علاقات أنو  المعنوية . الروح ارتفاع زيادة عمى وا 
 التنظيم السمطة داخل تفويض بمسألة  "سمزنيك فيميب "اىتم  فقد المؤسسية النظرية في الوظيفي البنائي الاتجاه أما

الذي تعتمد نظريتو عمى  "تالكوت بارسونز  "للانتماء والارتباط بالمؤسسة. وكذلك  الأفراد حاجة بإشباع المختمفة وتأثيراتيا
 مسألة ال الإدارة والمناجمنت وتأخذطريقة وضع الأنظمة واليياكل التنظيمية لممؤسسات وأصبحت محور الدراسات في مج

 في ودورىا التنظيم نظرية السموكي في الإتجاه في " إمري دافيد " اىتمامات من حيزا المؤسسة داخل القرار اتخاذ عممية
 العاممين.  تحفيز
 المؤسسة توفره الذينظام الترقية  بين علاقة وجود أساس عمى قائم مرجعي إطار من انطمقت قد الراىنة دراستنا فإن وعميو

تمثل منطمقا متجددا لدراسات أخرى قد تفيد حتما في إزالة ما بقي من غموض وتدفع كل ، مستوى الأداء وزيادة لأفرادىا
ولعمو من المفيد أن تكون الانطلاقة  ،نشر المعرفة لبس بقي شائبا في أفكار الباحثين من أجل تحقيق اليدف المشترك وىو

 من خلال طرح جممة التساؤلات التالية التي تكون بمثابة بداية لدراسات جديدة.
 ماىي أوجو الاختلاف بين نظام الترقية في القطاع الاقتصادي ونظيره في قطاع الوظيف العمومي؟  -
 ونظيره في قطاع الوظيف العمومي؟ ماىي أوجو الاختلاف بين نظام تقييم الأداء في القطاع الاقتصادي -
 كيف يمكن تطوير ىذه الأنظمة بدمج الوسائل التكنولوجية ورقمنة السموك المراد تقييمو مقارنة بالحوافز؟ -
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