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ً في  تي وات الحياة الموظف المهنية، حيث تعد واحدة من أهم الأدتلعب الترقية دوراً محوريا

رسمي  عترافاتستخدمها المؤسسات لتحفيز العاملين وتحسين أدائهم الوظيفي. تعد الترقية بمثابة 

يزيد اء، ومن قبل المنظمة بقدرات الموظف وجهوده وإنجازاته، مما يعزز شعوره بالرضا والانتم

  .قيق المزيد من النجاحاتمن حماسه لمواصلة العطاء وتح

ي فهم سهم ففي هذا السياق، تكتسب دراسة أثر الترقية على الأداء الوظيفي أهمية كبيرة، حيث ت

مجرد  ثر منكيفية تأثير هذه العملية على سلوك الموظفين ومستويات إنتاجيتهم. تعد الترقية أك

نمو حفيز الم، وترات، وزيادة الالتزازيادة في الراتب أو تغيير في اللقب؛ فهي ترتبط بتحسين المها

إلى  يؤدي الشخصي والمهني. كما تساهم الترقية في تعزيز الروح المعنوية والثقة بالنفس، مما

  .تحسين الجودة والكفاءة في أداء المهام الوظيفية

لة سة حاتهدف هذه المذكرة إلى استكشاف العلاقة بين الترقية والأداء الوظيفي من خلال درا

تبعة قية المالتر دة، وتحليل العوامل التي تؤثر على هذه العلاقة. ستتناول الدراسة كذلك سياساتمحد

يتم لك، سداخل المؤسسات وتأثيرها على الروح المعنوية والثقافة التنظيمية. بالإضافة إلى ذ

  .استعراض تحديات الترقية وكيفية التغلب عليها لتحقيق أقصى استفادة منها

 هذا البحث، نسعى إلى تقديم توصيات يمكن أن تساعد المؤسسات في تطوير من خلالحيث 

ية ستراتيجف الااستراتيجيات فعالة لتحفيز الموظفين وزيادة إنتاجيتهم، مما يسهم في تحقيق الأهدا

اتخاذ  دة فيللمؤسسة وتعزيز قدرتها التنافسية في السوق. ستساعد هذه التوصيات المديرين والقا

  .سسةالمؤ يرة بشأن سياسات الترقية وتحقيق توازن بين مصالح الموظفين واحتياجاتقرارات مستن

اء يز الأدة لتحف، نأمل أن تسهم هذه الدراسة في إلقاء الضوء على أهمية الترقية كأداو في الأخير 

أمل رقهم. نداء فالوظيفي، وتقديم رؤى قيمة تساعد المديرين والقادة في تحسين بيئة العمل وتعزيز أ

ً للأكاديميين والممارسين على حد سواء، وأن ً مهما م في تساه أن تكون نتائج هذا البحث مرجعا

 .إثراء المعرفة في هذا المجال الحيوي

 

 

 

 

 

 الإشكالية 

 ؟ تغانمكيف ساهم نظام الترقية في تحسين الأداء الوظيفي بكلية الأدب و الفنون بجامعة مس

 الفرعية  لأسئلةا
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 التالية : سئلةاعتمدنا الأو لشرح أفضل 

 كيف يتم اعتماد طريقة الترقية في كلية الأدب و الفنون ؟

 الأدب و الفنونيتم تقييم الأداء الوظيفي ؟هل في كلية 

 الفرضيات

 لمعالجة الإشكالية الرئيسية و التساؤلات الناجمة عنها نضع الفرضيات التالية :

 ظفين والإعتبار عدة متغيرات من أهمها متطلبات الموعند وضع نظام الترقية يجب أخذ بعين 

 طبيعة نشاط المؤسسة .

 راسته .تم د حتى تتحقق الأهداف لابد على كلية الأدب و الفنون من تطبيق نظام ترقية جيدو الذي

 أهداف البحث :

 ى :ليضا إأتهدف هذه الدراسة بشكل رئيسي إلى دور الترقية في تحسين أداء العاملين كما تسعى 

 . التعرف على أهم مكونات نظام الترقية و دوره في تقييم الأداء الوظيفي

 . الترقية تحفز الموظفين لبذل جهد أكبر و تحسين أدائهم الوظيفي

 .إبراز دور و مكانة الترقية في كلية الأدب و الفنون 

 أسباب اختيار الموضوع :

 ي :يما يلأسباب ذاتية و موضوعية تتجلى فالأسباب التي جعلتني اختار هذا الموضوع هي نوعان 

 الأسباب الذاتية :

 .المسامة في إثراء البحث العلمي بالجزائر بمثل هذه المواضيع 

 .الانحياز الشخصي في دراسة هذه المواضيع ذات أهمية في وقتنا الحالي 

 . الرغبة الشخصية للإطلاع على واقع نظام الترقية في الجامعات

 ية :الأسباب الموضوع

 . توعية حول حق الترقية وكيفية تطبيق و سير هذا النظام

 .أهمية نظام الترقية و نتائجه من خلال تقييم الأداء الوظيفي 

 .اندراج الموضوع ضمن اختصاص تكويني 

 حدود الدراسة 
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 الحدود المكانية :  - 1

 كلية الأدب و الفنون .تتمثل الحدود المكانية للدراسة في 

 نية : الزمالحدود  - 2

ة خلال السنة الدراسي 18/03/2024إلى  18/02/2024متدة من كانت حدود زمن الدراسية م

2023/2024. 

 :المنهج المستخدم 

سلوب ا الأفي دراستنا، استخدمنا منهجًا متعدد الجوانب ليتماشى مع الموضوع المدروس. اعتمدن

لى عتمدنا وأهدافه، ودوره، وأهميته. كما اعالوصفي لعرض المفاهيم المتعلقة بنظام الترقية، 

غرض للكتب الأساليب النظرية لنظام الترقية في الجامعات، وكذلك على البيانات، والمجلات، وا

بشكل  لمنهجاتحليل المعلومات والبيانات التي تم جمعها كأساس للإطار النظري، إذ يسُتخدم هذا 

 .دانية لكلية الأدب والفنونكبير. في الجانب التطبيقي، أجرينا زيارة مي

 خطة وهيكلة الدراسة

مة و من أجل الإجابة عن إشكالية الدراسة المطروحة ،فركزت على خطة البحث تتكون من مقد

 ثلاثة فصول و خاتمة و هي كالتالي :

اسة و الدر ةأهميو  أهدافو شملت على طرح الإشكالية و أسئلة الدراسة و فرضياتها ، المقدمة : -

 غير ذلك .

ول مبحث الأ،و نظمن ثلاثة مباحث ، شمل الحيث تعلق بالإطار النظري للدراسة  الفصل الأول : -

ن الث فكاث الثماهية تسيير الموارد البشرية، اما المبحث الثاني فتناول ماهية الترقية ،و المبح

 شروط وإجراءات الترقية .

اه إلى قسمن ،حيث رية للأداءالوظيفي و الترقية في المؤسسةيشمل الأساليب النظالفصل الثاني : -

ا أمخ ، فالمبحث الأول كان حول ماهية الأداء الوظيفي و أهميته ،خصائص ..ال، ثلاثة مباحث

ين في تحس لترقيةأثر اتقييم الأداء ،و المبحث الثالث تم فيه تطرق إلى  المبحث الثاني فتضمن   أسس

 الأداء الوظيفي .

و  نالفنو وخصصته لدراسة ميدانية و يشمل المبحث الأول تقديم لكلية الأدب  الثالث : الفصل -

 المبحث الثاني فتضمن عرض نتائج المقابلة .

 و تم ذكر فيها أهم النتائج التي توصلت لها و التوصيات و الاقتراحات . الخاتمة : -



     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 الفصل الأول
أساسيات حول تسيير 
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 الفصل الأول: أساسيات حول تسيير الموارد البشرية والترقية

 

 

6 

 مقدمة الفصل : 

ي فلبشري إدارة العنصر اتسيير الموارد البشرية هو مجال أساسي في إدارة الأعمال يركز على 

ير ل تطوالمؤسسات والشركات. يهدف تسيير الموارد البشرية إلى تحقيق أهداف المؤسسة من خلا

واختيار  وتحفيز القوى العاملة. تشمل هذه المجالات عدة جوانب مثل تخطيط الموارد البشرية،

ملية علبشرية اوارد بر تسيير المالموظفين، وتدريبهم، وتقييم أدائهم، وإدارة العلاقات العمالية. يعت

أداء  تحسينوحيوية لاستدامة الأعمال وتحقيق التفوق التنافسي، حيث يساهم في تعزيز الإنتاجية 

 .الموظفين وإدارة المواهب بكفاءة

 بحيث قمت بتقسيم هذا فصل إلى ثلاث مباحث أساسية وهي:

 ماهية تسيير الموارد البشرية المبحث الأول:

 ماهية الترقيةالمبحث الثاني: 

 شروط وإجراءات الترقية المبحث الثالث:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المبحث الأول: ماهية تسيير الموارد البشرية

 

سيير هدف تالتسيير الفعاّل للموارد البشرية يعتبر أحد أهم عناصر نجاح أي منظمة أو شركة. ي

تطوير احتياجات المؤسسة واحتياجات الموظفين، والموارد البشرية إلى تحقيق التوازن بين 

لموارد اسيير القدرات البشرية لتحقيق الأهداف المؤسسية بكفاءة. فيما يلي تمهيد حول أساسيات ت

 .البشرية ومفهوم الترقية
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 تعريف تسيير الموارد البشريةالمطلب الأول: 

عدها ر ومن بلتسيياالولوج أولا لمعنى  قبل التطرق إلى مفهوم تسيير الموارد البشرية كان لابد إلينا

 تعريف الموارد البشرية.

 أولا: تعريف التسيير

 الإدارة والتوجيه لغة: .1

 هناك العديد من التعريفات منها اصطلاحا: .2

يعرفه بترسون وبولمان على أنهّ: "أسلوب يمكن بواسطته تحديد وتوضيح أغراض  -1

 1جماعة إنسانية معينة"

نير: "التسيير على أنه: عملية تنفيذ الأنشطة مع الأفراد وقد عرفه الدكتور نوري م -2

الآخرين ومن خلالهم بكفاءة، وتشير هذه العملية إلى أنشطة التخطيط والقيادة والتقييم 

 2التي يجب القيام بها لتحقيق الأهداف".

" التسيير هو: مجموعة من التقنيات لقيادة La rousseويعرفه القاموس الفرنسي " -3

 3وإدارة المؤسسات".المنظمات 

يعرفه "رابح مراد يزة" أنهّ: "هو مجموعة تلك العمليات المنظمة والمتكاملة الهادفة إلى 

تحقيق غاية وجود تلك المؤسسة أو المنظمة من خلال تحديد أهدافها، وتنسيق جهود الأفراد 

 4المشكلين لها بغية تحقيق ذلك".

البشرية المشكلة للمنظمات، بدون استثناء من وهي جميع العناصر  ثانيا: الموارد البشرية:

قيادات عليا، إلى مشرفين إلى العمال المهنيين البسطاء، والمورد البشري يشكل أحد أقطاب 

المنظمة إذا بالإضافة إلى المورد المالي والمورد المعلوماتي والعلمي يتم وضع أسس المنظمة 

 5منتجة.

تلك المجموعات من الأفراد القادرين والراغبين  فالموارد البشرية لأي دولة أو منظمة هي

على أداء العمل بشكل جاد وملتزم، وحيث يتعين أن تتكامل وتتفاعل القدرة من الرغبة في إطار 

منسجم، وتزيد فرص الاستفادة الفاعلة لهذه الموارد عندما تتوفر نظم تحسين تصميمها وتطويرها 

 6الصيانة.بالتعليم والاختبار والتدريب والتطوير و

كما نعرفها أنهّا: "هي جميع الناّس الذين يعملون في المنظمة رؤساء ومرؤوسين، والذين 

جرى توظيفهم فيها لأداء كافة وظائفها وأعمالها تحت مظلة ثقافتها التنظيمية التي توضح وتضبط 

م أداء توحد أنماطها السلوكية، ومجموعة من الخطط والأنظمة السياسات والإجراءات التي تنظ

                                                             
 .250، ص 2003، 2محمد عبد الفتاح الصيرفي، الإدارة الرائدة، مصر، دار الصفاء للنشر والتوزيع، ط -1
أكروم ميريام، عبد الحميد أمير، تسيير الموارد البشرية في الجامعة الجزائرية، المجلة الأكاديمية للبحوث القانونية والسياسية،  -2

 .4، ص 2022 /09 /15، العدد الثاني، 6الجزائر، المجلد
 .4المرجع نفسه، ص  -3
رابح مراد يزة، تسيير الموارد البشرية بالإدارة العامة، مجلة العلوم الاجتماعية والإنسانية، جامعة سطيف، العدد الثامن عشر، ص  -4

212. 
 .212المرجع نفسه، ص  - 5
 .4أكروم ميريام، عبد الحميد أمير، تسيير الموارد البشرية في الجامعة الجزائرية، ص  - 6
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مهامهم وتنفيذهم لوظائف المنظمة قصد تحقيق رسالتها وأهدافها واستراتيجياتها المستقبلية مقابل 

ذلك تتقاضى الموارد البشرية من منظمة في عملية تبادل للمنفعة تتم بينهم وبينها تتمثل في 

 1تعويضات وهي: الرواتب والأجور والمزايا الوظيفية.

م هو عملية تخطيط وتنظي (Management) التسييرتنتج: من التعريفات السابقة نسو 

حددة وتوجيه ومراقبة الموارد والأنشطة داخل المؤسسات أو المنظمات بهدف تحقيق أهداف م

ارد ة والمولمالياير بشكل رئيسي مع إدارة الموارد البشرية والموارد يبكفاءة وفعالية. يتعامل التس

 . المادية والعمليات

 شرية منرد البتوجد العديد والعديد من تعريفات تسيير الموا الموارد البشرية:ير يثالثا: تس

 :أبرزها ما يلي

 راعاةهي مجموعة من العمليات التي تعني بتلبية احتياجات المؤسسة من العمال، مع م -1

ة متطلبات في ظل احترام حقوق العامل، وتشمل جميع المحطات بدءا من التوظيف والترقي

 .غاية إنهاء علاقة العملوالتكوين إلى 

تعرف أيضا على أنها : العملية الإدارية المتعلقة بتخطيط وتوظيف وتنظيم ، وتطوير  -2

وتعويض ورقابة الأداء والإنتاجية والمحافظة على جميع العناصر البشرية من موظفين ومدراء 

 2.الذين يؤدون عملا للمنظمة

في كافة أنواع المنظمات محور عملها هي إحدى الوظائف والإدارات الأساسية والرئيسة  -3

جميع الموارد البشرية التي تعمل فيها، وكل ما يتعلق بها من أمور وظيفية منذ ساعة تعيينها في 

 3.المنظمة وحتى ساعة انتهاء خدمتها وعملها فيها

ي ي الذتعريف إجرائي يمكن القول بأن تسير الموارد البشرية هو ذلك النشاط الإداركو -4

 التي ع خطة وبرنامج واستراتيجية للقطاع البشري الذي يضمن وجود اليد العاملةيستهدف وض

 .تحتاجها المؤسسة للتحقيق الاستقرار

من  للمنظمة،كما أنها تعرف بأنها: العنصر القادر على استخدام العناصر الانتاجية المتاحة  -5

لمطلوبتين، وبالتالي فإن ازات ومواد خام ووقت، بالكفاءة والفعاليةيموارد مالية ومعدات وتجه

 4كفاءة هذه الموارد البشرية يعكس بالنتيجة كفاءة الأداء التنظيمي.

نجد من يعرف الموارد البشرية بأنها: "كل المقومات المتوفرة في مجتمع ما، والتي تمثل  -6

 5فرصا يمكن استغلالها لإحداث التنمية بذلك المجتمع".

بأنها: " ذلك النشاط الإداري المتمثل في وضع ويعرف منصور إدارة الموارد البشرية  -7

تخطيط للقطاع البشري الذي يضمن دائمية وجود الموارد العاملة التي تحتاج إليها المنظمة، 

 1."ودائمية إمدادها بالعناصر المطلوبة
                                                             

المفاهيم والأسس، الأبعاد والاستراتيجيات، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع،  -بن عنتر عبد الرحمن، إدارة الموارد البشرية -1

 .22 -21، ص 2020عمان، الأردن، 
 .22م، ص 2017إدارة الموارد البشرية، دار ابن نفيس للنشر والتوزيع، عمان،مصطفى الجربوعة،  -2
 .22، ص مرجع سبق ذكره المفاهيم والاسس، الأبعاد والاستراتيجيات :  -عنتر عبد الرحمن، إدارة الموارد البشرية  -3
 .5، ص مرجع سبق ذكره أكروم ميريام ، عبد الحميد أمير، تسيير الموارد البشرية في الجامعة الجزائرية،  -4
 .150، ص  1976كامل بربر، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي، دار المستقبل للنشر والتوزيع، بيروت ،  -5



 الفصل الأول: أساسيات حول تسيير الموارد البشرية والترقية

 

 

9 

فيعرفان إدارة الموارد البشرية بأنها: "مجموعة الأنشطة "Griffi"And "Delisi"أما -8

المتعلقة بتطوير القوى العاملة والحفاظ على قدرتها وتأهيلها بطرق تساهم في  الإدارية والمهام

 2".فعالية المنظمة

ملة ارة شاتسيير الموارد البشرية هو عملية إدحيث نستنتج أن تسيير الموارد البشرية هو 

طيط تهدف إلى تحسين أداء العمالة داخل المؤسسات والمنظمات. تشمل هذه العملية تخ

لال خوتطوير الكوادر البشرية بشكل يعزز من إنتاجيتهم ورفاهيتهم، وذلك من وتنظيم 

توظيف أفضل الممارسات والاستراتيجيات في مجالات اختيار الموظفين، وتدريبهم 

شرية يركز باختصار، تسيير الموارد الب .وتطويرهم، وتقييم أدائهم، وإدارة علاقات العمل

ا على الاستثمار في العنصر البشري كأساس لتحقيق أهداف المؤسسة، وهو يعتبر جزءً 

 .لحديثةاافسية الأعمال لضمان استدامة ونجاح المنظمة في البيئة التن إستراتيجيةأساسياً من 

 لبشرية:لمطلب الثاني: التطور التاريخي لتسيير الموارد اا

د ى، فلقتعددت مسميات تسيير الموارد البشرية عبر التاريخ حتى وصلت إلى هذا المسمقد 

لموارد ادارة إسميت بألقاب عدة نجد منها: إدارة شؤون الموظفين، إدارة العلاقات الإنسانية، ثم 

نمو قدم والبشرية، لتعكس حقيقة الدور الاستراتيجي الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية في ت

 .ظمات على اختلاف أنواعها وأحجامها وأهدافهاالمن

هو بداية تحول نقطة لهذه الثورة التدريجية عندما قامت الجمعية  1990لقد كان عام و

 والتي تحولت ال باسم الإدارة،الأمريكية لإدارة الأفراد وهي أكبر منظمة متخصصة في مجال 

SHRM  الأدوار الاستراتيجية للموارد البشرية في بتغيير المصالح إلى أ.م. ب لتتماشى مع زيادة

 .المنظمة

ن عدد مدارة الموارد البشرية بشكلها الحديث ليست وليدة الساعة، وإنما هي نتيجة لفإ

ار ي إظهفالتطورات التي يرجع عهدها إلى بداية الثورة الصناعية، تلك التطورات التي أسهمت 

عوامل جة الرت بمراحل التي جعلتها تصل إلى نتيالحاجة إلى وجود الإدارة الموارد البشرية، فم

 :حتى صارت على الحال الذي عليه الآن والثقافيةالاقتصادية والاجتماعية والإدارية 

 : الثورة الصناعية: 2-1

ها، لم ي تلتعند قيام الثورة الصناعية في منتصف القرن التاسع عشر وعقود الزمن السنة الت

ت ك صيحاشيء في المنظمات الصناعية يدعي بإدارة الموارد البشرية، لكن كانت هنا آنذاكيكن 

نادي ت ية،الأمريكتظهر بين الحين والآخر في البلدان الصناعية في أوروبا والولايات المتحدة 

 .بضرورة الاهتمام بشؤون العمال في المصانع وتحسين أمورهم المعيشية والصحية

في نظام الطوائف المتخصصة، كان الصناع مثلا يمارسون فكانت الصناعات محصورة 

صناعتهم اليدوية في المنازل بأدوات بسيطة ومن ناحية الموارد البشرية كانت الثورة الصناعية 

 1:بمثابة البداية لكثير من المشاكل الإنسانية حيث

                                                                                                                 
 13، ص 2009،  1بعد استراتيجي دار وائل ، عمان ، ط  -المعاصرة عمر و صفی عقلی ، إدارة الموارد البشرية  -1
 .50، ص 2009وزاتيني عبد العزيز، الموارد البشرية بين الكفاءة والفعالية، مركز الكتاب الأكاديمي،  -2
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كثر من دلة أنظرت إلى العامل باعتباره سلعة تباع وتشترى بعد أن اعتمدت الإدارة على الأ

 .اعتمادها على العامل

 لكبيرانشأت كثير من الأعمال المتكررة التي لا تحتاج إلى مهارة بسبب نظام المصنع. 

 له تكن ، كماوعلى الرغم من ذلك هذه والمرحلة لم تكن المجتمعات معتادة على هذا التغير السريع

امل شكائن  للمورد البشري على أنهالهياكل الاجتماعية مرنة بدرجة، وقد انعكس ذلك على النظر 

 .يقوم بمهام كلية

 :حركة الإدارة العلمية : ظهور2-2

إن من أبرز الأمور التي ساهمت في تطوير الموارد البشرية في بداية القرن الماضي هو 

w. Fredrick Talor "  (1856-1915 )ك "تابلور يدريحركة الإدارة العلمية التي يتزعمها " فر

قد أعطت هذه الحركة تصورا محددا بين العاملين والإدارة من خلال استخدامها المنهج العلمي في ف

 تحديد مواصفات الأعمال واختيارات الانسان الأفضل للعمل واستخدام دراسة الوقت والحركة

Time and notion study محددة وبالسرعة أو وتشجيعهم على أداء الأعمال وفق الطرق ال

 2لمطلوب.المعدل ا

تأكد تبعد أن رية فويعتبر تايلور الاختيار العلمي للعاملين الأساس في نجاح إدارة الموارد البش

 بتنمية هتماممن قدراتهم ومهاراتهم اللازمة لتحمل عبء الوظيفة لكي يتم اختيارهم، كما يجب الا

ن ألا بعد نه إلمطلوبة موتطوير الموارد البشرية وتعليمهم حيث يؤكد أن العامل لن ينتج بالطاقة ا

ب من يكون لديه استعداد للعمل وتدريب مناسب وهو أمر جوهري للوصول إلى المستوى المطلو

 .العمل

إنتاج  عدلاتوقد أكد تايلور على معايير العمل وقوبل بالهجوم على مطالبته للعمال بأداء م

 لعمالدون أن يحصلوا عل أجر بنفس الدرجة كما أهمل الجانب الإنساني للعمال، بحيث كان ا

تب على ، وتريخضعون لرقابة لصيقة ودقيقة من أجل تحقيق هذه المعايير المحددة سلفا من الإدارة

 .تشجيعيةلا يفي بتلك المعايير الطرد من العمل، ومن يتجاوزه فله مكافآت  من

الم الصناعي دراسات سميت قدمت هذه الحركة العلمية للع نمو المنظمات العمالية:: 2-3

وزملاؤه نفذت في  "التون جابو"وهي دراسة ميدانية قام بها  "HAW Thorn" بالهثرون"آنذاك 

بجانب مدينة شيكاغو، ولقد  WESKRJELECTRICCO شركة الكهرباء الغربية الأمريكية

ركزت هذه الدراسة على ارتباط الروح المعنوية للعمال بإنتاجيتهم وأهمية الحوافز المعنوية إلى 

 3.جانب الحوافز المادية وتأثيرها في هذه الإنتاجية

ة ما بين الفرد والجماعة، والجماعية والمنظمة، والجماعة ركزت هذه الحركة على المواءم

داخل المنظمة إضافة إلى المواءمات التي ركزت عليها حركة الإدارة العلمية، وبالرغم من أهمية 

النتائج التي توصل إليها رواد حركة المنظمات العمالية والنجاحات التي حققتها في تحسين ظروف 

                                                                                                                 
 16-15، ص 2009ن، رافدة الحريري ، اتجاهات حديثة في إدارة الموارد البشرية، دار يازورى للنشر والطباعة ، عمان ، الأرد -1
 .50م، ص 1970علي السلمي، إدارة الأفراد لرفع الكفاءة الإنتاجية، وار المعارف، مصر،  -2
قرينعي أحمد، إدارة الموارد البشرية )المفهوم، التطور والاستراتيجية(، مجلة منارات للدراسة العلوم الاجتماعية، جامعة ابن خلدون  -3

 .6، د. ت، ص 2قم ، العدد ر1العدد رقم -تيارت  -
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ابات العملية لها، إلا أنها لم تحقق هدفها الأساسي بزيادة الإنتاجية، العمل والأجور ومناصرة النق

وزيادة الرضا عن العمل ، وزيادة ولاء العاملين للمنظمة التي يعملون بها، ويرجع السبب في خطأ 

افتراضها القاتل بأولوية الدوافع الاجتماعية، وإن لم تكن الوحيدة في التأثير على سلوك الفرد في 

حيث استأثرت الجماعة والعلاقات الاجتماعية في هذه الحركة باهتمام أكبر على حساب الأداء، 

 الاهتمام بالفرد ذاته والدوافع النفيسة والذاتية المحددة لنمط سلوكه. 

وبالتالي انتقدت فكرة الرجل الاقتصادي التي نادت به التايلورية والتي مفادها: إن العامل 

لعكس من ذلك، هو المال فقط. لقد أشارت العلاقات الإنسانية إلى اإنسان اقتصادي حافزه للعمل 

يه فقط مشاعر وأحاسيس يجب احترامها ومعاملته معاملة إنسانية لرفع روحه فالعامل هو إنسان لد

فلقد غيرت هذه الأفكار نظرة أصحاب الأعمال إلى العنصر البشري في  إنتاجيته،المعنوية بالتالي 

منظماتهم ، وجعلتها أكثر عقلانية وإنسانية عما سبق، وعززت قناعتهم بضرورة تفعيل دور 

إدارات الاستخدام، وايجاد أناس مختصين في شؤون الموارد البشرية، يشرفون على هذه الإدارات 

 1.لجعل أدائها أكثر فاعلية

 :داية الحرب العالمية الأولى: 2-4

لقد أظهرت الحرب العالمية الأولى الحاجة إلى استخدام طرق جديدة لاختيار الموظفين قبل 

تعيينهم وطبقت بنجاح على العمل تفاديا لأسباب فشلهم بعد توظيفهم ، ومع تطور الإدارة العلمية 

الموارد البشرية بظهور في المنظمات وعلم النفس الصناعي بدأ بعض المتخصصين في إدارة 

المساعدة في التوظيف والتدريب والرعاية الصحية والأمن الصناعي، ويمكن اعتبار هؤلاء الأوائل 

الذين ساعدوا في تكوين إدارة الموارد البشرية بمفهومها الحديث وتزايد الاهتمام بالرعاية 

ة والاسكان، ويميل إنشاء هذه المراكز بداية الاجتماعية للعمال في إنشاء مراكز الخدمة الاجتماعي

ظهور أقسام شؤون الموارد البشرية، واختصر عملها على الجوانب السابقة وكان معظم العاملين 

 2.باهتمام الموارد البشرية المهتمين بالنواحي الإنسانية والاجتماعية للعامل

البشرية والعلاقات فمطالب الحرب أظهرت الحاجة إلى اختصاصيين في مجال الموارد 

الإنسانية من أجل رفع إنتاجية العنصر البشري في العمل وتلبية احتياجات الحرب من السلع 

والخدمات، لقد وحدث المنظمات الصناعية الأوروبية والأمريكية نفسها بحاجة لدعم جهود إدارات 

بلغ عدد أخصائيي  1943وتفعيل دورها، ففي بريطانيا على سبيل المثال وتحديدا عام  الاستخدام

نذاك آمختص وكانوا يسمون  5500شؤون الموارد البشرية الذين يعملون في المصانع البريطانية 

الإشراف ضابط موظف الأفراد، وكان دورهم ينحصر في  PERSONNEL OFFICER : بـ

 3على إدارة شؤون الاستخدام.

 :لادة إدارة الأفراد: و2-5

                                                             
 .44المرجع السابق ، ص  -بعد استراتيجي  -ينظر، عمر وصفي عقيلى، إدارة الموارد البشرية المعاصرة  -1
 125، ص 2007علي غربي ، إسماعيل قيرة، بلقاسم سلطانية ، تنمية الموارد البشرية ، دار الفجر، القاهرة،  -2

3
 .45، ص مرجع سبق ذكره البعد الاستيراتيجي،  -عمر وصفي عقيلي، إدارة الموارد البشرية المعاصرة  -
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القناعة بدور إدارة الاستخدام في المصانع، وأصبح العمل فيها له بعد الحرب العالمية زادت 

 طابع التخصص والاحتراف ، وظهر تخصص جديد في مجال إدارة الأعمال هو تخصص الأفراد

PERSONNEL  له مبادئ وقواعد وأصول تدريس في الجامعات ، وتغيرت تسمية إدارة ،

 Personnel Management لعلاقات الصناعيةالاستخدام إلى تسمية جديدة هي إدارة الأفراد وا

and Industriel Relations حيث شاعت هذه التسمية كثيرا في كل من بريطانيا والولايات ،

 1ة.المتحدة الأمريكي

ومما فقد دور هذه الإدارة بعد الحرب الثانية ، تزايد تدخل الحكومات في الدول الصناعية في 

مجالات العمل والتوظيف، حيث راحت تسن القوانين والتشريعات لحماية الموارد البشرية في 

المنظمات، وتلتزم أصحاب الأعمال بتقديم مزايا وظيفية أكثر لهذه الموارد )تأمين صحي، تعويض 

طالة .. الخ( وكانت تلعب دور الوسيط بين النقابات العمالية والمنظمات لتخفيف حدة الصراع ب

بينهما، ومنع حدوث اضطرابات وتوفير الاستقرار الاقتصادي، وقد طلبت الحكومات من أصحاب 

الأعمال آنذاك تفصيل دور إدارة الأفراد في منظماتهم وتكليفها بإجراء مفاوضات مع النقابات 

توصل إلى حلول لحل النزاع بينهم وبينها ولترى هذه الإدارة تطبيق القوانين والتشريعات وال

 2.الحكومية المتعلقة بشؤون العمل والعاملين

 : ولادة إدارة الموارد البشرية:2-6

 تقريبا تغير مسمى إدارة الأفراد إلى مسمى جديد هو " إدارة الموارد البشرية 1980بعد عام 

HUMAN RESOURSE MANAGEMENT  التي يرمز لها في HRM  وهذا التغيير

 ليس في المسمى فحسب، بل في مضمون عمل ودور هذه الإدارة في المنظمة العامة.

في هذه المرحلة اتسع نطاق الأعمال التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية حيث شملت تدريب 

وترشيد العلاقات الإنسانية، بالإضافة على الوظائف وتنمية العاملين، ووضع برامج لتحفيز هي 

الروتينية من حفظ ملفات الموارد البشرية، وضبط حضورهم وانصرافهم وغيرها من الأعمال 

 3الروتينية.

لقد أصبح لهذه الإدارة استراتيجية خاصة بها تعمل على خدمة وتحقيق استراتيجية المنظمة 

لبشرية أحد أعضاء الإدارة العليا الذين يتخذون القرارات العامة، وأصبح مدير إدارة الموارد ا

الاستراتيجية في المنظمة، ويعمل في هذه الإدارة الآن أخصائيون در سوا واحترفوا العمل في 

مجال إدارة الموارد البشرية ، وهذا ما دفع الجامعات إلى إلغاء تسمية إدارة الأفراد، وإحداث تغيير 

ا الاتجاه ، لقد جاء المسمى الجديد ليوحد تسمية هذه الإدارة ، الذي كان في مضمونها تماشيا مع هذ

يطلق عليها بعضهم إدارة القوى العامة ، إدارة شؤون العاملين ... الخ ، ولو يعد يستخدم مصطلح 

                                                             
 .46، ص مرجع سبق ذكره البعد الاستراتيجي،  -عمر وصفى عقلي ، إدارة الموارد البشرية المعاصرة  -1
 .46المرجع نفسه، ص  -2
البشرية تميز بلا حدود" ، المكتبة العصرية للنشر والتوزيع ، المنصورة ، مصر ، عبد العزيز علي حسن، الإدارة المتميزة للموارد  -3

 .03، ص 2009، 1ط
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 acivite بل يستخدم عوضا عنه أنشطة الموارد البشرية Personal fonstions وظائف الأفراد

 Human Resources1.، فبعد أن هبت رياح العولمة على ميادين العمل في العالم 

تزايدت قوة النقابات، لم يعد ينظر للعاملين على أنهم أفراد يعملون وينجزون أعمالاً محددة ف

لهم فقط، بل أصبح ينظر إليهم أنهم شركاء في العمل، ومورد أساسي من موارد المنظمة وأحد 

تحقق المنظمة القيمة المضافة لها، فمستوى وجودة أدائهم موجوداتها وأصولها، فعن طريقهم 

العمل في  استراتيجياتيتوقف عليها رضا الزبائن، وأصبح المورد البشري وإدارته من أهم 

 2.المنظمات

افة كا في ومستقبلا يمكن النظر إلى إدارة الموارد البشرية أنها في نمو متزايد لأهميته

ة ا إدارالسياسية والتكنولوجية ، وهناك تحديات يجب أن تتصدى لهالمنظمات نتيجة التغيرات 

ختلف منجاز إالموارد البشرية من بينها: الإعتماد على الكمبيوتر والأوتوماتيكيات الحديثة في 

 الأفكاروديثة الوظائف التي كانت تعتمد على العامل ، مما يجب التأكد على استخدام المفاهيم الح

 .ةالبشري مواردمثل: إعادة هندسة الإدارة والجودة الشاملة في مجال إدارة ال الجديدة في الإدارة

صدر الثورة ، فهو بداية ت1990ويعتبر مصطلح إدارة الموارد البشرية حديثا ، وقد كان عام 

ً ، والاهتمام بالموارد البشرية ورعايتها يعد أهم ظاهر ل بال ة تشغالتدريجية كما ذكرنا سلفا

ون م إلى كهتمادول المتقدمة والنامية على حد سواء في وقتنا الحاضر، ويرجع هذا الاالمسؤولين بال

 .الموارد البشرية تمثل عنصرا هاما من عناصر الإنتاج

ء وكجز هناك عدة عوامل وأسباب ساعدت في بروز إدارة الموارد البشرية كوظيفة مستقلةو

 : من العملية الإدارية من بينها

 نظمة ر البشري في العمل ودوره الفعال في تحقيق أهداف الماكتشاف أهمية العنص

 .وبقاءها واستمراريتها

 3.التطورات الاجتماعية، والاقتصادية والسياسية والتي عاصرت القرن العشرين 

 ظهور ونمو المنظمات الكبرى والمجتمعات الحضارية الحديثة. 

  4.الإدارية والحكوميةضمان حقوق العمال وحاجتهم للتعامل مع القوانين والنصوص 

 التطور الذي حدث في مجال التعليم والتدريب الإداري. 

 نين زيادة التدخل الحكومي في العلاقات بين العمال وأصحاب العمل بإصدار قوا

 .ماليةوتشريعات عمالية مما أدى إلى ضرورة وجود علاقات الإدارة بالمنظمات الع

 

                                                             
 .47، ص مرجع سبق ذكره ،  -البعد الاستراتيجي  -عمر وصفي عقيلي، إدارة الموارد البشرية المعاصرة  -1
 .47، ص مرجع سبق ذكره ،  -البعد الاستراتيجي  -عمر وصفي عقيلي، إدارة الموارد البشرية المعاصرة  -2

زاهد محمد ديري، سعادة راغب الكسواني، إدارة العنصر البشري في منظمات الأعمال الحديثة، دار كنوز المعرفة العلمية للنشر  -3

 .11، ص 2008والتوزيع ، عمان ، الأردن ، 
 .8، ص مرجع سبق ذكره قريعي أحمد ، إدارة الموارد البشرية )المفهوم، التطور والاستيراتيجية ( ،  -4
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 :البشريةالمطلب الثالث: أهمية تسيير الموارد 

تتجه معظم المؤسسات في عصر العولمة في شتى أرجاء العالم نحو الاستثمار في رأس 

مالها البشري بهدف رفع مستوى أدائها وتحقيق أهدافها، وقد اعتبر المورد البشري في السابق 

، لكنه يخسر في الوقت الحاضر مولدا للعوائد، فإذا ماتم توظيفه  (Assets)إحدى الموجودات

، يكون قادرا على زيادة قيمة المؤسسة في السوق، وكذلك يعطي أفضلية تنافسية حيحبالشكل الص

 1ن.في مواجهة بقية المنافسي

م لى فهعالتي تساعد  الحديثية،ويمكن ملاحظة أهمية الموارد البشرية بقوة في المؤسسات 

 :مختلف الأنشطة وممارستها، وتكمن في ما يلي

اء الأخط بأنشطة الموارد البشرية مما يجعلهم يتجنبون بعضفهم الجوانب المتعلقة  -1

 التي يقع فيها معظم المديرين ومنها

 .شعور الأفراد بعدم عدالة أجورهم -

 .نقص في المهارات نتيجة عدم كفاءة التدريبال -

 .تعيين فرد غير مناسب لاحتياجات العمل -

حدودة وهذا من تحقيق الأهداف المطلوبة خاصة في ظل الإمكانيات المادية الم -2

 .2خلال تدريب الأفراد وزيادة مهاراتهم

 .تقوم بتطوير مهارات الأفراد العاملين بالمؤسسة -3

 .لا توجد مؤسسة دون إدارة الموارد البشرية -4

 .تضع الخطط المناسبة لتدريب كما تختار الأفراد المناسبين لشغل الوظائف -5

 .تهتم بالموارد الرئيسية في المنظمة وهم الأفراد -6

أهم  إن نشاطات إدارة الموارد البشرية تعد أكبر مهمة حيث أن العنصر البشري هو من

زه، عناصر الانتاج ومن خلالها يتم جذب واستقطاب العنصر البشري المؤهل وتدريبه وتحفي

ا فيه ماله لمم بأعوبالتالي على المنظمة تعمل على تزويد الأفراد بكافة الوسائل التي تمكنهم بالقيا

 .ومصلحتهمها مصلحت

مما ساعد على بروز أهمية الموارد البشرية في اكتشاف أهمية العنصر البشري، وكذا كبر 

حجم المنظمة ونمو وكبر عدد الموظفين، وكذا ظهور النقابات وتأثير ذلك على وضع الموظف 

 3.وأنظمة العمل
                                                             

 .05محمد عواد، تأملات في إدارة الموارد البشرية ، سلسلة ميس نحو ثقافة وظيفية ، دت ، ص  -1
د البشرية، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع نجم عبد الله الغزاوي عباس حسين جواد، الوظائف الاستراتيجية في إدارة الموار -2

 .47، ص 2010، عمان، الأردن ، 

3
 .18، ص 2002بلوط حسن إبراهيم، إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي ، دار النهضة العربية ، بيروت،  -
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 : ثاني: ماهية الترقية المبحث ال

وظفين حه للمالبشرية تمثل عملية تطوير وتقدم مهني يتم منالترقية في سياق إدارة الموارد 

ة تشجع ة مهمالذين يظهرون أداءً متميزًا ويبدعون في أداء مهامهم. يعُتبر ترقية الموظفين خطو

 .همعلى الاستمرارية وتعزز الولاء للمؤسسة، كما أنها تعكس تقديرًا لجهودهم وإسهامات

 ا:وأهميتهمفهوم الترقية المطلب الأول: 

 :أولا: مفهوم الترقية

 :لغة -أ

تعني الترقية الصعود والارتقاء وهي مشتقة من كلمة رقي، ترقية، أي رفعه وصعده، أما "

 1".كلمة ترفيع فهي مشتقة من ترفع ترفيعا بمعنى تعلى وترفع الشيء أو الرحل بمعنى رفعه وقدمه

يزال يترقى حتى بلغ غايته، والرقي بمعنى صعد وارتفع، وانتقل من حال إلى حال، وما 

 2.ارتفع من درجة وظيفية إلى درجة أعلى السلم الإداري: وترقي العامل

وهي اسم من فعل رقى، يرقي، ترقية، ويقصد بها رفع شخص أو عدة أشخاص من مرتبة 

إلى مرتبة أعلى، وقد يمس هذا الرفع عدة جوانب كالجانب الاجتماعي، والراتب الاقتصادي، 

 الاجتماعية،فترقية شخص أو عدة أشخاص في مكانة أعيان البلدة أو المدينة يدخل في إطار الترقية 

 3الاقتصادية.روته كرافد من روافد الترقية ثلشخص ثريا فهنا تكيف أو اعتبار ا

 جد:: جاءت تعريفات عيدة للترقية وتعددت حسب آراء الكتاب والباحثين فناصطلاحا -ب

 الموظف إلى وظيفة ذات درجة أعلى من وظيفته في السلم الإداري"يقصد بالترقية نقل  -1

 4للوحدة التي يعمل بها."

ذات مستوى أعلى ومرتب كما يقصد بها انتقال الموظف من وضعية إلى وضعية أخرى  -2

، حيث يمكن أن تصاحب هذه الترقية زيادة في الامتيازات الوظيفية أعلى حاليا ومستقبلا

كالتغيير في طبيعة الأعمال ودرجة المسؤولية في مجال السلطة، فحياة الموظف المهنية 

 5وظيفي ثم يعلو مركزه ويزداد دخله.تبدأ بأدنى درجات السلم ال

"تعرف الترقية أنها رفع الموظف من وظيفته الحالية إلى وظيفة أخرى ذات مستوى أعلى  -3

 6المراد الترقية إليها". وذلك بعد استيفائه لاشتراطات شغل الوظيفةفي السلطة والمسؤولية، 

                                                             
مقارنة كلية الدراسات العليا ، رسالة ماجستير ، الجامعة  حلوريا منير أبو جابر : النظام القانوني للترقية في الوظيفة العمومية دراسة -1

 .29، ص 2001-2000الأردنية ، عمان، 
 .122، ص 2011إبراهيم بدر شهاب الخالدي ، معجم الإدارة، دار أسامة للنشر والطباعة التوزيع ، عمان، الأردن،  -2
رسالة ماجستير، أمحمد بوقرة،   .ات العمومية الجزائريةتيشات سلوى، أثر التوظيف العمومي على كفاءة الموظفين بالإدار -3

 87، ص 2010بومرداس ، 
 .324، ص: 2003عبد الغني بسيوني عبد الله، النظرية العامة في القانون الإداري، منشأة المعارف، الإسكندرية،  -4
تخصص إدارة الأعمال، كلية الحقوق والعلوم أمينة شعيبي، نظام الترقية في قانون الوظيفة العامة، مذكرة ماستر في الحقوق،  -5

 .51، ص 2014السياسية، جامعة خميس مليانة، الجزائر، 

، 2000نواف كنعان، القانون الإداري، الوظيفة العامة بالقرارات الإدارية، الأموال العامة، دار الثقافة للنشر والتوزيع، الإسكندرية،  -6

 .405ص 
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والارتقاء في وظيفته الحالية ويقصد بها أيضا "حق الموظف بالارتقاء في السلم الوظيفي  -4

 1إلى وظيفة أخرى ذات مستوى أعلى في السلطة والمسؤولية".

المهني، وهو تقييم دوري ومستمر على أنّ مفهومها يرتبط بتقييم أداء الموظف أثناء مساره  -5

 في الدرجةيهدف إلى تقدير مؤهلات المهنية وفقا لمناهج ملائمة غالبا ما تؤدي إلى الترقية 

 2سين الأداء".رتبة أو إلى منح امتيازات مرتبطة بالمردودية وتحوفي ال

تمنح  هي خطوة نحو التطور المهني والشخصي،: و بالتالي يمكننا القول أن الترقية   -6

لمبذولة لجهود ارًا لللموظفين الذين يظهرون تفانياً وكفاءة في أداء واجباتهم. تعد الترقية تقدي

ثير ن التأمالفرصة للموظف لزيادة المسؤوليات وتحقيق مزيد والنتائج المحققة، حيث تمنح 

مهني، حيث تعتبر الترقية أيضًا فرصة للنمو والتطور ال .والتألق في دوره داخل المؤسسة

ل عام، . بشكيمكن للموظف تطوير مهاراته وكفاءاته لمواجهة التحديات الجديدة بكفاءة أكبر

ؤسسة ى المراط في العمل، مما يعود بالفائدة علتعزز الترقية الرغبة في التفاني والانخ

التطوير هذه النظرة الشخصية تبرز أهمية الترقية كفرصة للنمو و .والفرد على حد سواء

اح النج المستمر، وتعكس رؤية إيجابية تجاه تقدير الجهود وتحفيز الموظفين على تحقيق

 .والتفوق في مساراتهم المهنية

 ثانيا: أهمية الترقية:

ة في لزيادتعتبر الترقية حافزا ماديا ومعنويا في نفس الوقت، فتكمن صفتها المادية في ا

افع دعندهم  يقدم الراتب، وأمّا الصفة المعنوية فهي أكثر أهمية بالنسبة للأفراد وخاصة أولئك الذي

النسبة مية باحترام النفس، وتأكيد الذات، فالترقية تعني التقدم والنمو وتحمل أكثر ضخامة وأه

 للإدارة والعاملين، وتبدو هذه الأهمية فيما يلي:

"الترقية هي مصدر من مصادر اختيار الموظفين لشغل الوظائف العمومية، فهي تساهم  -

 3في تغطية احتياجات الإدارة العمومية في الطاقات البشرية من حيث النوع والكم".

 ى بذلاء وتحفيز الموظف علالترقية من أهم الوسائل المساهمة في تطوير الأدتعتبر  -

 للمهمات والمسؤوليات الخاصة به.مجهود في أدائه 

 4زيادة الاستقرار والأمن الوظيفي للعاملين. -

ودفع  تمكين الإدارة من استثمار وتوظيف نظام الترقية لتخطيط برامجها الإنتاجية، -

يفي مركز وظفي الإنتاجية رغبة منهم في الحصول على العاملين لتحقيق مستوى أعلى 

 أعلى.

 أفراد جدد للعمل والاحتفاظ بهم.تعمل على جذب  -

                                                             
 .224وجيز في القانون الإداري، الدار العلمية الدولية للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، ص محمد جمال مطلق الذنيبات، ال -1
سعيد مقدم، الوظيفة العمومية بين التطور من المنظور تسيير الموارد البشرية وأخلاقيات المهنة، ديوان المطبوعات الجامعية،  -2

 .245، ص 2010
 .91، ص مرجع سبق ذكره تيشات سلوى، أثر التوظيف العمومي وعلى كافة الموظفين بالإدارة العمومية الجزائرية،  -3
 .497، ص 2006، 1يوسف حجيم الطائي وآخرون، إدارة الموارد البشرية، دار الصفاء للنشر، عمان، الأردن، ط -4
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تحقيق رضا العاملين في المنظمة، ممّا يؤثر إيجابا بمستوى أدائه سعيا للترقية. فالأفراد  -

يميلون إلى الرقي ولسبب أن تعطي لهم مستويات أكبر فأكثر الناس يميلون إلى التقدير 

 1المادي، والتقدير المعنوي.

 أنواع الترقية المطلب الثاني: 

 تتمثل أنواعها في:

الموظف من درجة إلى درجة أخرى تعلوها ويقصد بها صعود الترقية في الدرجة: -أ

المطلوبة في النسبة المعنية وتبعا للتنقيط مباشرة في ذات الرتبة، وذلك بع توفر شرط الأقدمية 

تكوين مما يعني أن الموظفين الذين لا يتوفر وبعد إجراء دورة السلطة التي لها صلاحية التعيين، 

شرط الأقدمية ولكنهم خضعوا لدورة تكوينية تؤهلهم مدتها للوصول إلى الأقدمية المطلوبة للانتقال 

 2إلى درجة أعلى فإنه ترقيتهم في الدرجة.

، ويمثل هذا النوع من الترقية الحقيقية، يترتب عنها تغيير في المنصب تبعا لكفاءة العامل

ويتضمن شغل وظيفة ذات اختصاصات ومسؤوليات اعلى وتصحبها زيادة في المرتب، وهذه 

الذي يميزّ هذا النوع من الترقية، وتطبيق هذه الترقية بطريقة منتظمة الزيادة ليست الأسس الحقيقي 

 3أي من درجة لأخرى أعلى منها مباشرة.ومستمرة، 

ونستنتج من ذلك أن صيغة الترقية في الدرجات ترتبط بفكرة المسار المهني للموظف العام، 

القانوني، أي ملازمته للوظيفة العمومية مدةّ حياته المهنية يحق ولهذا فالموظف بحكم طبيعة مركزه 

على  له أن يطمح في تحسين مستواه بصفة تدريجية طوال هذه المدرة، بدون أن يتوقف هذا التعيير

في طبيعة عمله أو مدى مسؤولياته ولا على تطور في منصبه أو رتبته، وبالتالي فالترقية في تغيير 

 4في الأقدمية.الدرجات لا ترتبط إلا بارتفاع 

منه:  11وتبين الوتائر الثلاثة المتعمدة في الانتقال من درجة إلى درجة أعلى من المادة 

درجة بثلاث: مدة الترقية على الأكثر، دنيا ومتوسطة كل في "تحدد الأقدمية المطلوبة للترقية 

 5وقصوى، طبقا للجدول الآتي":

 بالدرجة لترقيةالزمنية لمدة لجدول يمثلا (1-1)

 المدة القصوى المدة المتوسطة المدة الدنيا الترقية في الدرجة

من درجة إلى درجة 

 أعلى منها مباشرة

 أشهر 6سنوات و3 سنوات 3 أشهر 6سنتان و

 سنة 42 سنة 36 سنة 30 درجة 12المجموع: 

                                                             
، ص 2002ارد البشرية، دار الهدى للنشر والتوزيع، عين مليلةن الجزائر، علي غربي بلقاسم سلطانية، إسماعيل قيرة، تنمية المو -1

125. 
 .99، ص مرجع سبق ذكره تيشات سلوى، أثر التوظيف العمومي وعلى كافة الموظفين بالإدارة العمومية الجزائرية،  -2
، ص 2012ة، دار هومة، الجزائر، هاشمي خرفي، الوظيفة العمومية على ضوء التشريعات الجزائرية وبعض التجارب الأجنبي-3

182. 

 
المحدد للشبكة الاستدلالية للمرتبات الموظفين ونظام  2007سبتمبر  29المؤرخ في  304 -07من المرسوم الرئاسي رقم  11المادة  -5

 .2007سبتمبر  30الصادرة في  61دفع رواتبهم المنشور في الجريدة الرسمية رقم 
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ات الموظفين ونظام المحدد للشبكة الاستدلالية للمرتب 2007سبتمبر  29المؤرخ في  304 -07من المرسوم الرئاسي رقم  11المادة )

 (.2007سبتمبر  30الصادرة في  61دفع رواتبهم المنشور في الجريدة الرسمية رقم 

 10نت درجة بعد ما كا 12في هذا الجدول يتضح أن الترقية في الدرجات أصبحت تصل إلى 

لا من سنتين، أشهر بد 6، فقد أصبحت المدةّ الدنيا سنتين وكذلكدرجات، كما احتساب المدة تغيرت 

ية وإعطاء من سنتين، وهذا يدل على الصرامة في الترق أشهر بدلا 6سنوات و 3والمدة المتوسطة 

 الوقت الكافي لاكتساب التجربة التي تجعل يمر من درجة إلى درجة أعلى.وظف الم

القصوى حق مكتسب، وهذا ما نصّت عليه المادة بالمدة وتكون الترقية من درجة إلى أخرى 

 1في الدرجة بقوة القانون حسب المدةّ القصوى...".من نفس المرسوم: "تتمّ الترقية  13

 :بالرتبةالترقية ب 

 وظيفة لمستوىبالترقية في ظل القوانين المنظمة للوظيفة العمومية، انتقال الموظف من  يقصد

بمعنى تقدم  أعلى،وظيفة أخرى ذات رتبة  وحقوق وواجبات معينة إلىمعين ونظام قانوني معين 

 وتتميز هذهويعود برتبة معينة  الوظيفي،الموظف في مسيرته المهنية الذي يوافق تقدمه في السلم 

مع  تتناسبأعلى  حقوق وتعويضات مالية أكبر، وكذلكومسؤوليات الأخيرة بارتباطها بواجبات 

الترقيةالتي يستفيد منها الموظف بموجب مقتضيات النظام  تلكفهي تعد  2حجم المسؤوليات.

 بينما تمثل الكفاءة أساسا ثانوي عكس والأنظمة الأساسية الخاصة،الأساسي العام للوظيفة العمومية 

 الترقية في الدرجة التي تشكل الكفاءة الأساس الأول فيها.

 الفئة:الترقية في ج 

 لاختباريتم اا لذ تبةالدرجة وفي الرالترقية في الفئة تجمع بين المعايير التي تقوم عليها الترقية في 

في  لترقيةامع  والوجبات فهي تتفقزيادة في المسؤوليات  تصاحبهاوفقا لدرجة كفاءة العامل ولا 

 المرتبة في ذلك.

وماهيته ومستوى من حيث نوع العمل  كاف،حد  إلىالوظائف التي تتماثل  الفئة كافةتضع 

وغيره من حيث الأجر  دةوحمفهي تغير المعاملة  المطلوبة،التأهيل  ودرجةالصعوبةوالمسؤولية 

في الرتبة، أي لا يترتب ترقية واليجمع بين الترقية في الدرجة  الأفرادوهذا النوعأوجه شؤون  في

كفاءة  إلى الواجبات، وتستندوتكون هناك زيادة في المسؤوليات ولا  الوظيفة،عنها تغيير في 

 3.لعام

 الترقية الجافة: .د

وهي تمنع أحيانا كتعويض للعامل على  الأجر،لا يرتفع ها يرتفع المركز الأدبي للعامل ووفي

في  والمستويات العلياتبرز أهمية هذا النوع بالنسبة للأفراد الذين يشغلون المراكز ، والمكافآت

                                                             
 مرجع سبق ذكره، 304 -07لرئاسي رقم امن نفس المرسوم  13المادة  -1
 16ص ،2015/2016نظام الترقية في الإدارة العامة الجزائرية، جامعة مولاي الطاهر سعيدة ، خالد،شادلي  2

 .145، ص2020، الأكاديميتنمية الموارد البشرية في التنظيم، مركز الكتاب  العزيز،زواتيني عبد 3
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المؤسسة بدلا من زيادة الأجور  إليهاتلجأ  الأزمات، بيتفي أوقات  إلا، هذه الترقية لاتتم التنظيم

 1.والمرتبات

أن  "وإدارة الأفراددراسات في العلاقات الصناعية "كتابهسالم في  علي محمدمحمد  ويرى الأستاذ

المؤسسة بدلا من زيادة الأجور  إليهاحيث تلجأ  الأزمات،في أوقات  إلاهذه الترقية لا تتم 

 2والمرتبات 

مون يث يهتح الأجر،عن ترقيات لا تصاحبها زيادة في  هي عبارةو المعنوية،يطلق عليها الترقية و

ن وجود مالأمر  ويتطلبالعليا من التنظيم  الإدارةويهتم بها أعضاء  العامل،بالمركز الأدبي للفرد 

 المستحقتين لها. الأفرادلاختبار  للترقيات ومعاييرواضحةأسس عملية 

 :السائلةالترقية .ذ

تحسين المركز  ويترتب عليها، الاختصاصاتووزيادة المسؤولياتويرتبط هذا النوع بزيادة الأجر 

بالرضا  ويكسبه شعورافيرفع معنوياته،  النفسية،ممَا يؤثر على حالته  والاجتماعي للعامل،الأدبي 

 3.العمل، يتفرغ لوظيفته فيتقنها إطارالخارجية عن  انشغالاتهوالاطمئنان، فتنقص

 :الاجتماعيةالترقية  .ر

المؤهلات أي غير الحاصلين على  المؤهلينلأنها تسمح للعاملين غير  الاجتماعيةسميت بالترقية 

أساسا لهذا  اختبارات متخصصةأو  مسابقة،لأن يعينوا في الكوادر العليا مباشرة بعد عقد  عليها

وتتم بتقدير  بالمؤسسة،المنعقدة  التدريبيةضرورة نجاح العامل في الدورات  بالإضافةإلىالغرض 

 4.الكفاءة التي تعدها المؤسسة لتولي مناصب عليها

ذي لوب الاو الأس والتأهيل ومهما كانتطبيعتها،وين أنواع التك تشمل كلعملية  ويجب اعتبارها

 ال لنيلل العمالمجال لك فتح العمل، وبالتاليالذين يمارسون  ومتعلقة بالأشخاصتتبعه فهي مرتبطة 

لمركز سين اورفع تح الأجرولقد كانت هذه أهم أنواع الترقية التي تنحصر بين زيادة في الترقية.

يات زيادة في المستو بالإضافةإلىالمعيشي،  مستوىرفع  إلىمما يؤدي  الاجتماعيللعامل،

 أخر إلى، فهذه الأنواع تختلف من بلاد والاختصاصات

 الترقية: الثالث: مصادرالمطلب

 خارجية.داخلية أو  إماتأخذ الترقية تبعا لأشكالها مصدرية متميزين فهي 

 :الداخليةية الترق (أ

                                                             
 .145السابق، ص، المرجع التنظيمتنمية المورد البشري في  العزيز،زواتيني عبد 3
 .25،ص  2،1989ط، ،مصرالإسكندريةمذكرات في الوظيفة العامة، ديوان المطبوعات الجامعية   جعفر،محمد انس قاسم 2
 .146،صمرجع سبق ذكره تنمية المورد البشري،  العزيز،زواتيني عبد 3
 .125، ص1973،دار النهضة العربية، الإدارةفاعلية  وأثرها فينظم الترقية في الوظيفة العامة جعفر،د أنس قاسم حمم4
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 لمؤسسةا تستعملهاوهي وسيلة  المؤسسة،بالترقية الداخلية هي التي تخص الموظفين داخل  يقصد

 عإتباجب خلية يالترقية الدا ولنجاح عمليةلتدعيم الجهد الذي يبذله أحسن الموظفين لرفع قدراتهم 

 مايلي:

 تخصيص عدد معين من المناصب الشاغرة لترقية الموظفين داخليا. .1

 1الداخلية  المرشحينوإعدادهم للترقيةتبسيط إجراءات تحسين قدرات  .2

 .الإنتاجيةوالفعاليةزيادة  أكثر ومنهتحفيز على العمل  .3

 :الترقية الخارجية (ب

بحجة تدعيم الكفاءات العامة داخلها  الخارج وذلكتفضيل الترقية من  إلىتميل بعض المؤسسات 

فالإدارة الأكثر نجاحا فهي التي تمثل إلى 2والتقليل من التكاليف. وعقم الأفكار،بكفاءات جديدة 

سياسة الترقية من الداخل، الإدارية الوسطى والعليا بحيث أن تتوفر سياسة التدريب لشغل هذه 

الوظائف، وكذلك شعور بالأحقية لتعين في هذه الوظائف، ولذلك لا يتم استخدام سياسة الترقية من 

 الحدود.الخارج إلا في ضيق 

 المبحث الثالث: شروط وإجراءات الترقية:

 المطلب الأول: أسس ومعايير الترقية

أساسية  عاييرمهناك عدة طرق تنتهجها الإدارة للترقية تختلف في أساليبها لكنها لا تخرج عن  

 من أهم هذه العناصر:

هذه الطريقة تتخذ مدة خدمة الموظف أساس للترقية من وظيفة  الترقية على أساس الأقدمية: -أ

على أساس افتراض أن هناك علاقة وثيقة بين طول مدة الموظف وبين كفاءته وصلاحيته 

أي أن الأقدمية تعتبر قرينة على الكفاءة، وهذا المعيار يؤدي إلى الإدارة ويوضح القواعد 

 3عامة تتبع لترقية العاملين الأكفاء.

ي الأقدمية: "صلاحية العامل للترقية بعد قضاء فترة زمنية معينة تحددها القوانين وتعن

 4واللوائح المختلفة".

ي ها فويقوم هذا المعيار على قرينة مفترضة مفادها طول الخدمة للموظف التي قضا

 ىة الأعللوظيفالخدمة الأدنى، حيث يعد دليلا على خبرته وكفاءته التي تؤهله للترقية إلى ا

ظيفة في الو املينالشاغرة فهذا طريقة الانتقال بطريقة آلية إلى الوظائف العليا بين أقدم الع

 .معين الأدنى، ويعد هذا الأسلوب الأكثر وضاحة وتبسيطا للترقية وهي مجرد مرور وقت

                                                             
 والنشر والتوزيع،للطباعة  وبعض التجار بالأجنبية، دار هومةالعمومية على ضوء التشريعات الجزائرية  حرفي الوظيفةهاشمي 1

 185-184، ص2012الجزائر ،
 ميدانية، مطاحنتسيير الموارد دراسة  الماجستيرشهادة  ضمنمشروع مقدم  عالية التنظيمية،أحمد الصيد، الترقية والفنسيمة 2

 11، ص2008،2006الحروش
حلوريا جبلي أحمد أبو جابر، النظام القانوني للترقية في الوظيفة العمومية "دراسة مقارنة"، كلية الدراسات العليا، رسالة ماجيستير، 3

 .29، ص2001/2000الجامعة الأردنية، عمان، 
 .83، ص1989، 2محمد أنس قاسم جعفر، مذكرات في الوظيفة العامة، ديوان المطبوعات الجامعية، ط4
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ومن مزايا الترقية على أساس الأقدمية أنها تعتبر أكثر الطرق موضوعية، وأنه لا 

ز، على اعتبار أن ترقية الفرد من وظيفة إلى أخرى مرتبطة بطول مدة مكان لوجود تحي

خدمته في المنشأة، كما تعمل على تحقيق العدالة بمعناها الواسع وذلك بعدم التمييز بين 

 1الموظفين، كما يلاءم المهن والوظائف التي لا تستلزم مهارات وكفاءات عالية المستوى.

ث يقوم بقتل روح الابتكار لدى الموظف لأنه مطمئن على توجد عدة عيوب لهذا المعيار بحي

ترقيته، وبذلك يصبح الموظف متكاسلا خاملا ويترقى على الممتاز، فيسود الكسل والخمول، 

 2ويتوقف الموظفون عن التسابق وتحقيق طموحاتهم.

للظلم لأن جميع وهذا المعيار لا يعمل على تحقيق المساواة والعدالة بين جميع الموظفين بل يؤدي 

مما يحرم الإدارة من الاستفادة من ذوي الكفاءة 3الموظفين سيترقون بما فيهم المجد وغير المجد،

 4والقدرة المتوفرة ليدها، والتي لا تستحق الترقية لعدم توفر الأقدمية المطلوبة قانونيا.

كثر جدارة، والأقدم ويعد الأخذ معيار الأقدمية أمرا منتقدا فيمكن أن يكون الموظف الأحدث أ

 5الأدنى كفاءة فالعبرة ليست بكم قضيت في الوظيفة وإنما كيف كنت تؤدي الوظيفة.

ومن ثم جمهور الموظفين يفضلون طريقة بالترقية، حيث لو نظرنا إلى فكرة الأقدمية كمعيار 

معيار روح للترقية لوجدنا أن الترقية تكفل الخبرة في مجال الوظيفة العامة، وكذلك يكفل هذا ال

 6الاستقرار والطمأنينة بين الموظفين.

داء ل الأيجب أن يتم استخدام معيار الأقدمية بحكمة ويجب أن تتم موازنته مع عوامل أخرى مث

حديد توالمهارات والتطور المهني للموظفين، في بعض الحالات قد تكون من الأفضل للمؤسسة 

 على.ضمان الحصول على الأفضل للوظائف الأمعايير للترقية تعتمد على مزيج من الأقدمية ل

ئهم ن أدايساعد هذا الأساس على تحقير العاملين لتحسيالترقية على أساس الكفاءة: .ب

س مقايي عدم وجود مثلا:غير أن تطبيق هذا الأساس يصطدم بصعوبات  الحالية،في أعمالهم 

 موضوعية دقيقة لتحديد كفاءات الموظف.

الشخص منها مايتصل بالكفاءة  والصفات الذاتية فيمجموعة من العناصر  والكفاءة هي

وسلوكه الموظف عادة من خلال الكفاءة الوظيفية  والكفاءة الإدارية، وتقاس كفاءةالفنية 

                                                             
صبري جبلي احمد عبد العال، نظام الجدارة في توليفة الوظائف العامة" دراسة مقارنات بين النظام الإداري الوضعي والإسلامي"، 1

 .98، ص2008الجديدة، الأزاريطة، مصر،  إدارة الجامعة

سامي جمال الدين، أصول القانون الإداري تنظيم السلطة الإدارية والإدارة المحلية التنظيم القانوني للوظيفة العامة، دار المطبوعات  2

 .320-319، ص1996الجامعية، الاسكندرية، مصر، 
 .147، ص2006/2007"، دار النهضة العربية، القاهرة، شريف يوسف حلمي خاطر، الوظيفة العامة "دراسة مقارنة3
 .224، ص1991فوزي حبيش، الوظيفة العامة وإدارة شؤون الموظفين، دار النهضة العربية بيروت، لبنان، 4
نشر، محمد باهي أبو يونس، الاختيار على أساس الصلاحية للوظيفة العامة في النظام الإداري الإسلامي، دار الجامعة الجديدة لل5

 .267الإسكندرية، مصر، ص
 .552، ص2000سليمان محمد الطماوي، الوجيز في الإدارة العامة، دار الفكر العربي، القاهرة، مصر،  6
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، حيث يحث هذا المعيار على مضاعفة مواظبتهوسلامة قراراتهمن حيث التزامه و الإدارية،

 1واهم.ورفع مست إنتاجهموتحسين أدائهم

و هو ما كفاءته،هذا المعيار على عوامل التي تفتح المجال أمام الموظفين لقياس ويستند 

و القيام بتحديد الجهة التي تقرر الترقية و تحدد الوسائل و  ارير،قالتيتم غالبا بأسلوب 

 و تقوم بتوحيد أسلوب المتابعة و الترقية،عملية  لإنهاء إتباعهمالأساليب التي يجب عليها 

 .2ه في الوظيفة من خلال القيام بواجباته و ما يأمره به رئيسهئتقيم الموظف من طرف رؤسا

المقيدة في اختيار الموظف الأكفأ للترقية يقتضي وضع معايير  الإدارةطة لالأخذ بس إن

تكون هذه المعايير بمثابة الضوابط القانونية التي  الكفاءة بحيثموضوعية عادلة لقياس هذه 

يدة عن رص التحضير أو إساءة استعمال السلطة في الترقية الأغراض شخصية بعتحدمن ف

 3داري.الإمصلحة العمل في الجهاز 

وظيفته، أسلوب الترقية بالكفاءة هو عبارة عن مكافأة للموظف الملتزم بواجبات  إن

شغل  إلىكما يؤدي  للترقية،يقوم بخلق مجال المنافسة بين الموظفين ليكونوا محلا  حيث

الوظائف بأكفأ الموظفين من خلال فتح المجال أمام الموظفين الممتازين لتقلد المناصب 

 4القيادية.

 وحريخلق دارةوتقديمها والإفاءة التي تساهم في رفع مستوى وهذه تعتبر من مزايا الك

 العمل في نفس الموظف ليكسب الترقية.

 الترقية بالكفاءة فيما يلي: وتتمثل عيوب

التي لا مناص من وجودها في الشخصية و الاعتباراتالمعيار الباب أمام  يفتح هذا

مما ينتج  رئيسه،نزاهة  المرؤوس فيشكوك  والحسد بسببكما يخلق الحقد  التقييمعملية 

 5.وترعه لمهامهعنه ضعف قدرات الموظف 

تي ويبني هذا المعيار على أساس قيام الموظف بصفة مؤقتة بمهام الوظيفة الجديدة، ال

حتى يتم التثبيت من صلاحياته  لفترة معنية، وذلك على سبيل التجربة إليهاسيرقى 

 ة الجديدة، وذلك لإثباتفيظبالوأن يرسم بصفة نهائية  إماهذه المدة  لشغلها،وبناء أعلى

أو يرشح لشغل وظيفة أخرى  صلاحية،وظيفة السابقة لعدم  إلىيعاد  أوالكفاءة لشعلها 

 وقدراته واستعداداته.تتلاءم مع مهاراته 

                                                             
 225، صمرجع سبق ذكره وإدارة شؤونالموظفين، العامة  حبيش، الوظيفةفوزي 1
 .412-123، ص0199، ، مصرالإسكندرية، الجديدة للنشر، دار الجامعة للوظيفة العامة الإداريسامي جمال الدين، التنظيم 2
 الجامعية،الجزائر،المطبوعات  زائري،20الجعبد العزيز السيد الجوهري، الوظيفة العامة "دراسة ميدانية "مع التركيز على التشريع 3

 .117ص 
 .712، ص2005الأردن، والتوزيع، عمان،دار الثقافة للنشر  الإداري،القانون  كنعان،نواف 4
 .120، صمرجع سبق ذكره العامة، للوظيفة  الإداريالتنظيم  الدين،سامي جمال 5
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يلا ر تأهعملية اختيار الأفراد أكث ويعزز منهذا المعيار يشجع على تحقير الموظفين 

 تحقيق النجاح في الوظائف الأعلى في المؤسسة. وقدرة على

 مية والمؤسسات تزاوج بين معياري الأقد أصبحت معا:و الكفاءةالأقدميةالترقية .ت

تم ندما يالأساس ع يستعمل هذاو  عيوبه،الكفاءة لأن كل منهما يكمل الأخر و يخفي 

يفضل  تساوت الكفاءة بينهم فإذااختيار مثلا ألف شخص من بين أقدم العاملين، 

 ولا تتطلب مهارات  الإدارةفي  الصغرىفالوظائف  العمل،الشخص الأقدم في 

تشغل  و الممارسة لذلك يفضل أن الأقدميةرات و كفاءات عالية لا تكتسب فقط قد

 لاستحقاق.هذه الوظائف عن طريق الكفاءة و 

المؤسس على  الاختيار، فقد كان هو الإدارةالإسلاميةومن جهة معيار الترقية في 

على  إجرائهافي  أن تعتمدالصلاحية ذلك أن الترقية كانت تتمثل اختيار جديدا، ولذا لزم 

لم يكن الأقدمية اعتبار ملحوظا في  ولذلك التعيين بداية،  إليها فيذات المبادئ التي يستند 

دور  إلايكون لها  الموظف،وقتها لاكشفت بشكل قاطع عن صلاحية  إلاإذااللهم  الاختيار،

مقصود يتم بمعرفة  أنهامعرفة الأصل، وذلك  هو»تيمية: ثانوي في الاختيار كما يقول ابن 

 1الوسائل تم الأمر. المقاصد وعرفت  المقصود،فإذاو معرفة طريق  الولاية،

كان  اإذا مفمعايير الترقية عادة تتضمن مجموعة من العوامل التي يتم تقييمها لتحديد 

رنا ما ذكيستحق الموظف الترقية أم لا،ويمكن أن تختلف هذه المعايير من مؤسسة لأخرى ك

 ل واحتياجاته المحددة.سلفا وفقا لطبيعة العم

 

 

 

 المطلب الثاني : مراحل تقييم الترقية 

ييم. التق تقييم الترقية في معظم المؤسسات يتبع مجموعة من المراحل لضمان عدالة ودقة عملية

  :: تختلف هذه المراحل قليلاً من مؤسسة لأخرى، لكن عادةً ما تتضمن الخطوات التالية

 ون مؤهلاً : تحديد المعايير التي يجب أن يستوفيها الموظف ليكتحديد المعايير والمتطلبات  -

، ةسنوات الخبر ادية،للترقية. قد تشمل هذه المعايير الأداء الوظيفي، المهارات الفنية، المهارات القي

  .ومستوى التعليم

                                                             
 53، صمقارنة مرجع سبق ذكره القانوني الترقية في الوظيفة العمومية " دراسة  أبوجابر، النظامحلوريا منير 1
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، لدوريةجمع البيانات : جمع البيانات المتعلقة بأداء الموظف من خلال مراجعات الأداء ا -

ً أن تشمل هذه البيانات ملاحظات من ا ء لزملاالتقييمات، التقارير، والملاحظات. يمكن أيضا

  .والمشرفين

ة ن مراجعد يتضمالتقييم الأولي : إجراء تقييم أولي للموظف بناءً على البيانات المجمعة. هذا ق -

  .السجل الوظيفي للموظف والأداء السابق

لات المقاب ن تشمللموظف لمناقشة أدائه وتطلعاته المهنية. يمكن أالمقابلات : إجراء مقابلات مع ا -

  .أيضاً أسئلة متعلقة بالمهارات القيادية والقدرة على تحمل مسؤوليات أكبر

راتهم م ومهامقارنة المرشحين : إذا كان هناك أكثر من موظف مؤهل للترقية، يتم مقارنة أدائه -

 طلباتلمقارنة تحليل الفجوات بين المؤهلات والمتلتحديد الأنسب للترقية. قد تشمل هذه ا

م تم تقيييلمعني. اتخاذ القرار : اتخاذ قرار نهائي بشأن الترقية من قبل لجنة أو مدير القسم ا - .

  .جميع المعلومات والبيانات المتاحة للوصول إلى قرار مستنير

ً أو  - ً لقرار إسلبياً. إذا كان اإعلان القرار : إبلاغ الموظف بالقرار سواء كان إيجابيا ، يتم يجابيا

ل ناءة حوبحظات شرح تفاصيل الترقية والمسؤوليات الجديدة. إذا كان القرار سلبياً، يتم تقديم ملا

  .كيفية التحسين للحصول على الترقية في المستقبل

، لوظيفيةميات االتنفيذ : تنفيذ الترقية بشكل رسمي، والذي قد يتضمن تعديل الراتب، تغيير المس -

 المسؤوليات الجديدة-وتحديد 

لدعم تقديم الجديد واالتقييم والمتابعة : متابعة أداء الموظف بعد الترقية لضمان تكيفه مع الدور  - .

افة، وتعزز ضمان عملية تقييم ترقية عادلة وشفهذه المراحل تساعد في  .اللازم إذا دعت الحاجة

 .إدارةالثقة بين الموظفين و

 نظام الترقية الجيدو نتائج شروط المطلب الثالث : 

ن الموظفين من الانتقال إلى مستويات أعلى من الوظائف  نظام الترقية الجيد هو عملية رسمية تمُكِّّ

داخل المنظمة بناءً على معايير محددة. يتم تصميم هذا النظام لتعزيز الأداء وتحفيز الموظفين 

 :إليك شرح مفصل عن شروط ونتائج نظام الترقية الجيد1والاحتفاظ بهم. 

 2: ترقية الجيدشروط نظام ال

                                                             
1Kogan Page Armstrong, M. (2006). *A Handbook of Human Resource Management Practice*. . 

Publishers. 
2Noe, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B., & Wright, P. M. (2017). *Human Resource Management: . 

Gaining a Competitive Advantage*. McGraw-Hill Education. 
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  : الشفافية والوضوح1

وصف واضح للوظائف : يجب أن تكون هناك أوصاف وظيفية محددة لكل مستوى وظيفي  -

  .توضح المهام والمسؤوليات

شمل تكن أن معايير محددة : يجب أن تكون معايير الترقية واضحة ومعروفة لجميع الموظفين. يم -

  .اليةيفة الحي الوظفالمهارات الفنية، السلوك المهني، والمدة الزمنية هذه المعايير الأداء الوظيفي، 

  : التقييم العادل 2

ذية نظام تقييم موضوعي : يجب أن يكون هناك نظام تقييم أداء موضوعي وعادل يتضمن تغ -

  .راجعة دورية

  .رقيةف للتموظمقابلات التقييم : يمكن أن تشمل مقابلات تقييم دورية لتحديد مدى استعداد ال -

  : التطوير المهني 3

لى برامج التدريب : يجب أن توفر المنظمة فرص تدريب وتطوير مهني تساعد الموظفين ع -

  .اكتساب المهارات والمعرفة اللازمة للترقية

خطط تطوير شخصية : يمكن إعداد خطط تطوير شخصية لكل موظف تتضمن أهدافاً محددة  -

 .للتطوير

 

  : المساواة 4 

 جنس أوفرص متكافئة : يجب أن تكون فرص الترقية متاحة لجميع الموظفين بغض النظر عن ال -

  .العرق أو أي عامل آخر غير مرتبط بالأداء المهني

 .لترقيةسياسات عدم التمييز : يجب أن تكون هناك سياسات صارمة تمنع التمييز في عملية ا -

  : تقييم الأداء الدوري 5

و لسنوي أاتقييم سنوي أو نصف السنوي : من المهم إجراء تقييمات دورية للأداء، مثل الالتقييم ال -

  .نصف السنوي، لتقييم مدى تحقيق الموظفين لأهدافهم
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استخدام مؤشرات أداء محددة وقابلة للقياس لتقييم إنجازات  : (KPIs) مؤشرات الأداء الرئيسية -

  .1الموظفين بدقة

  : العمليةمشاركة الموظفين في  6

ترقية خطط الالمشاركة في تحديد الأهداف: إشراك الموظفين في عملية تحديد أهدافهم المهنية و -

  .يعزز الالتزام والتحفيز

يريهم ين ومدالتغذية الراجعة المستمرة : توفير قنوات للتغذية الراجعة المستمرة بين الموظف -

 .لتحديد نقاط القوة وفرص التحسين

  : في الترقيةالمرونة  7 

دوار أل إلى مسارات الترقية المتعددة : تقديم مسارات ترقية متعددة تسمح للموظفين بالانتقا -

 أو فنية حسب مهاراتهم وقدراتهم. إدارية

منح التي ت لأفقيةالترقيات الأفقية : بالإضافة إلى الترقيات العمودية، يجب النظر في الترقيات ا -

 .مهاراتهم عبر وظائف مختلفةالموظفين فرصًا لتوسيع 

 

 

 2:نتائج نظام الترقية الجيد 

 تحفيز الموظفين : 1

على يزًا وأر تحفزيادة الإنتاجية : الموظفون الذين يرون فرصًا حقيقية للترقية يكونون عادة أكث -

  .إنتاجية

 .رضا وظيفي أكبر : الترقية تعزز الرضا الوظيفي والولاء للمنظمة -

  :بالموظفينالاحتفاظ  2 

حث عن ي البتقليل معدلات الدوران الوظيفي : نظام الترقية العادل يقلل من رغبة الموظفين ف -

  .وظائف أخرى، مما يقلل من معدل الدوران الوظيفي

 .ةلمنظمابناء الكفاءات الداخلية: الترقية من الداخل تساعد على بناء كفاءات قوية داخل  -

                                                             
1Mathis, R. L., & Jackson, J. H. (2011). *Human Resource Management*. South-Western Cengage 

Learning. 
2. Dessler, G. (2020). *Human Resource Management*. Pearson. 
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  :تحسين الأداء التنظيمي 3 

شخاص أغلها كفاءات محسنة: الترقيات بناءً على الأداء والكفاءة تعني أن المناصب العليا يش -

  .مؤهلون، مما يحسن الأداء العام للمنظمة

 .لمنظمةداخل ا مستمرتعزيز الثقافة التنظيمية: نظام الترقية الجيد يعزز ثقافة العدالة والتطوير ال -

  :التكيف مع التغييرات 4 

 ضل معة أكبر: الموظفون المدربون والمطورون بشكل جيد قادرون على التكيف بشكل أفمرون -

  .التغييرات والتحديات الجديدة

 .جديدة خدماتابتكار وتطوير: نظام الترقية الذي يشجع على الابتكار يساهم في تطوير منتجات و -

 تحسين معنويات الموظفين :5

 ما يعززموظف، لاعتراف بالجهود والإنجازات التي حققها المالاعتراف بالجهود : الترقية تعني ا -

  .معنوياته

د ظف ويزيللمو تحسين الصورة الذاتية : الشعور بالتقدم المهني يساهم في تحسين الصورة الذاتية -

 .من ثقته بنفسه

  :تعزيز بيئة العمل 6 

ين لتفوق بالي واثقافة الأداء العثقافة الأداء العالي : نظام الترقية القائم على الأداء يعزز  -

  .الموظفين

ملائهم زل مع روح الفريق : الموظفون الذين يرون فرصًا للترقية يميلون إلى التعاون بشكل أفض -

  .لتعزيز فرص الجميع

  : الاستدامة التنظيمية 7

ضمان لتخطيط التعاقب الوظيفي : نظام الترقية الجيد يساعد في تخطيط التعاقب الوظيفي  -

  .استمرارية القيادة

تكيف لى العالتكيف مع التغيرات : بوجود موظفين مؤهلين ومتطورين، تكون المنظمة أكثر قدرة  -

 .مع التغيرات السوقية والتكنولوجية
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 1: أمثلة عملية من الشركات

 "OKRs" جوجل تطبق نظام تقييم أداء يسمى - :(Google) شركة جوجل: المثال الأول

(Objectives and Key Results) حيث يحدد الموظفون أهدافاً رئيسية ونتائج رئيسية ،

 .لتحقيقها. يتم مراجعة هذه الأهداف دورياً، ويؤدي تحقيقها إلى ترقيات وتحفيزات

رنامج بجنرال إلكتريك لديها  - :(General Electric) شركة جنرال إلكتريكالمثال الثاني :

اً ، وهو عبارة عن جلسات تقييم وتخطيط التعاقب الوظيفي تعُقد سنوي"Session C" يسمى

 .لمراجعة أداء الموظفين وتحديد المرشحين للترقية

 .تحديد الأهداف : تحديد أهداف الترقية بوضوح وكيفية تحقيقها2خطوات لتنفيذ نظام ترقية جيد :

 .حددةتصميم معايير الأداء : وضع معايير أداء دقيقة وم

قبة وتقييم مرا .تدريب المدراء : تدريب المدراء على كيفية تقييم الموظفين بشكل عادل وموضوعي

مكن دئ، يالنظام : مراجعة نظام الترقية بشكل دوري لضمان فعاليته وعدالتهباتباع هذه المبا

على  حافظيللمنظمات تصميم وتنفيذ نظام ترقية فعال يعزز الأداء، ويرفع معنويات الموظفين، و

 .الكفاءات العالية

 خلاصة الفصل 

ؤسسات ا المتعد عملية تسيير الموارد البشرية والترقية من الركائز الأساسية التي تعتمد عليه

ارات لتحقيق نجاحها واستدامتها. من خلال التخطيط السليم، والتوظيف الفعال، وتطوير مه

رقية، أن الت ا. كماتعزيز كفاءة وإنتاجية العاملين بهالموظفين، وتقييم أدائهم بدقة، يمكن للمؤسسات 

فين باعتبارها أداة تحفيزية قوية، تسهم في تحسين الرضا الوظيفي وتعزز من ولاء الموظ

  .للمؤسسة، مما يقلل من معدل دورانهم

س فقط ات ليباستخدام استراتيجيات تسيير الموارد البشرية والترقية بشكل فعال، تستطيع المؤسس

لضروري ا، من قيق أهدافها الحالية ولكن أيضاً بناء أساس قوي للنمو والتطور المستقبلي. لذلكتح

ها واكبتأن تستمر المؤسسات في مراجعة وتحديث سياساتها وإجراءاتها في هذا المجال لضمان م

  .للتغيرات والتحديات الجديدة في بيئة العمل

ية استثماراً في العنصر البشري، وهو الاستثمار باختصار، يمثل تسيير الموارد البشرية والترق

 .الأهم الذي يمكن أن تقوم به أي مؤسسة لتحقيق التفوق التنافسي والنجاح المستدام

                                                             
1*The Oxford Handbook of Human Resource Boxall, P., Purcell, J., & Wright, P. (2007).  .

Management*. Oxford University Press. 
2. Milkovich, G. T., Newman, J. M., & Gerhart, B. (2014). *Compensation*. McGraw-Hill 

Education. 
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 مقدمة الفصل :

ر من ية تعتبالترقفي ظل البيئة العملية المتغيرة والمنافسة، أصبحت عمليات تقييم الأداء الوظيفي و

داء ييم الأتطوير وتحفيز الموارد البشرية داخل المؤسسات. يعد تقأهم الآليات التي تساهم في 

يير المعاالوظيفي عملية حيوية تهدف إلى قياس أداء الموظفين وتحديد مدى تحقيقهم للأهداف و

ف يهد . ةلمؤسسالمحددة مسبقاً. وفيما يلي، سنتناول أثر هذه العملية على عمليات الترقية داخل ا

اخل ترقية درات الوتحليل عملية تقييم الأداء الوظيفي وكيفية تأثيرها على قراهذا البحث إلى دراسة 

م استخدا كيفيةوالمؤسسة. سنركز على استكشاف العلاقة بين تقييم الأداء والفرص المتاحة للترقية، 

مليات التقييم تشكل ع .هذه العملية كآلية لتعزيز التطوير المهني وزيادة الرضا والولاء للموظفين

تطوير سسة والترقية أدوات فعالة لتعزيز الأداء الوظيفي وتحفيز الموظفين لتحقيق أهداف المؤو

لأداء ييم امهاراتهم الشخصية والمهنية. من خلال هذه المذكرة، سنستكشف أفضل الممارسات في تق

تالية، في الأقسام ال .وكيفية تحسين عمليات الترقية لتحقيق الأهداف المؤسسية بشكل أكبر

ت عملياسنستعرض مراجع الدراسات السابقة والمفاهيم الأساسية المتعلقة بالأداء الوظيفي و

 الترقية، ونقدم منهجية البحث والإجراءات المستخدمة لتحقيق أهداف هذه الدراسة

 وقسمت هذا الفصل ّإلى ثلاث مباحث رئيسية:

 المبحث الأول: ماهية الأداء الوظيفي

 الأداء المبحث الثاني: أسس تقييم

 المبحث الثالث : أثر الترقية في تحسين الأداء الوظيفي
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 المبحث الأول: ماهية الأداء الوظيفي:

 ً ً في إدارة الموارد البشرية والإدارة العموضوع الأداء الوظيفي يمثل جانبا داء عتبر الأامة. يمهما

ً شاملاً يعكس كفاءة وفعالية العاملين في تحقيق أهداف المؤسسة. م هم فهم ن المالوظيفي مفهوما

والظروف  عناصر الأداء الوظيفي وعوامل تأثيره، بما في ذلك المهارات، والمعرفة، والمواقف،

 ينالموظف ى أداءالوظيفي أيضاً الجوانب النفسية والاجتماعية التي تؤثر علالمؤسسية. يشمل الأداء 

 المطلب الأول: تعريف الأداء الوظيفي:

 الأداء: -1.1

 التعريف اللغوي: .أ

في معاجم اللغة يتضح أن "الأداء" مصدر الفعل "أدى" ويقال أدى الشيء أوصله، أدى الأمانة 

 1وأدى الشيء أي قام به.

يتم بها الفعل أو المهمة أو دورا وهي مقدرة الفرد العامة التي يؤثر بها في "وهو الطريقة التي 

مجموعة من المراقبين )الملاحظين( المتواجدين بصورة مستمرة في مناسبة معينة وهو كمية العمل 

التي ينجزها فرد واحد أو مجموعة أفراد خلال زمن معين، وهو مصدر الفعل أدى وأدى الشيء أي 

 2قام به".

 تعريف الاصطلاحي: ال .ب

قا ر مسبهو درجة تحقيق وإتمام المهام المكون لوظيفة ما في المؤسسة، بشكل قانوني ومسط

ظيفية، ه الومن طرف السلطات العليا، وهو يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بها الموظف متطلبات

داف ى الأهعل تنعكسوالتي فهو يرتبط بالمجهود المبذول لتحقيق الأهداف الجزئية لتلك الوظيفة 

 العامة للمؤسسات، وهي تعكس الكمية والجودة المطلوبة في العمل.

 3وعرف الأداء بأنه: " تفاعل لسلوك العامل، وأن ذلك السلوك يتحدد بتفاعل جهده وقدرته".

الأثر الصافي لمجهود الفرد التي تبدأ وإدارة بالقدرات وإدارة الدور وعرف أيضا بأنه: "  

 4لذي بالتالي يشير إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد".والمهام، وا

 ينها:بلقد تعددت التعاريف لمفهوم الأداء الوظيفي فذكر من تعريف الأداء الوظيفي:  -1.2

                                                             
 .26، ص14ابن منظور، لسان العرب، دار صادر، بيروت، لبنان، المجلد 1
 . 32، ص1996الصالح مصلح، قاموس مصطلحات العلوم الاجتماعية، دار عالم للطباعة والنشر والتوزيع، 2
توفيق عطية، الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي، رسالة ماجيستير، إدارة الموارد البشرية، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين، 3

 .43، ص2009
محجوبي أسامة، أثر التنظيمي على أداء العاملين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، مذكرة ماستر، تسيير المؤسسات الصغيرة و 4

 . 07، ص2014طة، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، المتوس



 الفصل الثاني: الأداء الوظيفي والترقية في المؤسسة
 

 
35 

 الكفاءة الفعالية

 الملائمة

يعرفه عبد القادر سعيدي بأنه: "عبارة عن قدرة العامل على القيام بمهام وواجبات  -1

لتحقيق أقصى درجة من الإنتاج، في ومسؤوليات الوظيفة المحددة له، بأقل وقت وتكلفة 

 1المحيطة به". الخارجية المتغيرات الاعتبار كافةظل هيكل تنظيمي يأخذ في 

ي بأداء الفرد للعمل بقيامه بالأنشطة والمهام : " كما نعنصقر عاشورويعرفه أحمد  -2

المختلفة التي يتكون منها عمله، ويمكننا أن نميز بين ثلاث أبعاد جزئية، يمكن قياس 

 2أداء الفرد عليها، وهذه الأبعاد هي الجهد المبذول، نوعية الجهد ونمط الأداء".

المهام المكونة لوظيفة تعرفه رواية حسن الأداء بأنه:" يشير إلى درجة تحقيق وإتمام  -3

الفرد، وهو يعكس الكيفية التي يحقق ويشبع بها الفرد متطلباته الوظيفية، وغالبا ما 

، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء والأداءيحدث لبس وتداخل بين الجهد 

 3فيقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد".

شباع لها إالأداء الوظيفي يمثل الوسيلة التي يتم من خلايلاحظ من خلال هذه التعاريف أن 

 نوطة به.يفية المالوظ الفرد لمتطلبات الوظيفة التي يؤديها، كما عليه القيام بتنفيذ المهام والواجبات

استجابة لمهمة معينة ويعرفه الخزامي بأنه:" سلوك يحدث نتيجة سلوك وهو ما يقوم به الفرد 

 4فرضها عليه آخرون".سواء قام بها بذاته أو 

وهي  وقد ارتبط مفهوم الأداء مع بعض المفاهيم الأخرى قد تظهر عند البعض مرادف له

الثة للأداء وهي عند تحليله للركيزة الث Jacques Barreauxالكفاءة والفعالية، نجده عند الأستاذ 

 ة.التنافسية على مستوى السوق، حيث ارتبط الأداء بمصطلحي الكفاءة والفعالي

 

 

 

 

 

 ( يمثل المفاهيم المرتبطة بالأداء2-1)

    

  

  

 
 (126، ص2000عية، الجزائر، عبد الرزاق بن حبيب، اقتصاد المؤسسة، ديوان المطبوعات الجام)

 

                                                             
عبد القادر سعيد، ضغوط العمل وأثرها على أداء الموظفين في شركة الاتصالات الفلسطينية، رسالة ماجيستير، الجامعة الإسلامية، 1

 .82، ص2009غزة، فلسطين، 
 . 50، ص1971، 1محمد هلال، مهارات إدارة الأداء، مركز تطوير الأداء والتنمية، القاهرة، ط 2
 . 21، ص1999رواية محمد حسن، إدارة الموارد البشرية، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، مصر،  3
رس الحكومية في محافظة الوجه، المملكة العربية محمد سليمان البلوي، التمكين الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى معلمي المدا 4

 . 28-27، ص2008السعودية من وجهة نظرهم، رسالة ماجيستير، جامعة مؤتة، السعودية، 

جـــــالنتائ  

 الوسائل الأهداف
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المتاحة بأقل تكلفة وهي النسبة بين المخرجات هي الاستغلال الأمثل للموارد :الكفاءة /1

والمدخلات وأيضا تمثل النتائج المتحصل عليها والوسائل المستخدمة، "تعني الكفاءة 

 ، فالكفاءة تتجسد من خلال:1عمل الأشياء بطريقة صحيحة"

 لمعارفاالمهني أو الاحترافي أن يعرف كيفية انتقاء  فعلىالتعبئة:معرفة كيفية  -

شاط ق النالأساسية، في دفتر الموارد مراعيا إلى كيفية تنظيمها واستعمالها لتحقي

 المهني.

 لتكيفاتكون على أساس أن كل الكفاءات قابلة للتحول أو  معرفة كيفية التحويل: -

 قصد الأداء الجيد للنشاط. 

ف ومجربة: يجب أن تكون الكفاءة مصادقا عليها من طردراية فنية معترف بها  -

 المحيط وقابلة للتجربة من طرف الواقع والموظف.

الفعالية بأنها: "القدرة على تحقيق الأهداف مهما  «Khmakhem»الفعالية: ويعرف  /2

كانت الإمكانيات المستخدمة في ذلك، وهي تحسب بالعلاقة التي تربط بين الأهداف 

 2هداف المحددة".المحققة والأ

 

 المخططة( المخرجات)المحددة الفعالية=الأهداف المحققة)المخرجات(/الّأهداف 

 

ب والمرغو رتقبةفالفعالية إذن تقاس انطلاقا من أهداف المؤسسة إلى أي حد تم تحقيق النتائج الم

 فيها.

المترقبة عن كذلك ترتبط بتحقيق الأهداف المحددة من قبل المنظمة بغض النظر عن التكاليف 

 3الأهداف".

 المطلب الثاني: عناصر ومكونات الأداء:

للأداء عناصر ومكونات أساسية بدونها لا يمكن التحدث عن وجود أداء فعال، وذلك يعود 

لأهميتها في قياس وتحديد مستوى الأداء للعاملين في المنظمات، وقد اتجه الباحثون للتعرف على 

عناصر ومكونات الأداء من أجل الخروج بمزيد من المساهمات لدعم وتنمية فاعلية الأداء الوظيفي 

 4التالية:لعاملين، وذلك بالإشارة إلى عناصر الأداء ل

المعرفة بمتطلبات الوظيفة: وتشمل المعارف العامة، والمهارات الفنية والمهنية والخلفية  -1

 العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بها.
                                                             

 .169، ص2006، 1زيد منير عبوي، التنظيم الإداري ومبادئه وأساسياته، دار اسامة للنشر والطباعة، عمان، ط 1

 .56-53، ص2003، 1الصناعي، شركة باتنيت، باتنة، الجزائر، طرضا قجة، أداء العامل في التنظيم 2

 . 91، ص1995فرانسيس ديف، مايك روك، ترجمة عبد الرحمان هيجان، القيم التنظيمية، الإدارة العامة للبحوث، الرياض،  3
عربية المعاصرة(، المنظمة العربية درة عبد الباري، تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات ) الأسس النظري ودلالاتها في البيئة ال4

 .96، ص2003للتنمية الادارية، عمان ، الأردن، 
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 ء.لأخطانوعية العمل: وتشمل الدقة، الإتقان والبراعة على تنظيم العمل والتحرر من ا -2

ة لعادياكمية العمل المنجز: أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف انجازه في الظروف   -3

 للعمل، ومقدار سرعة هذا الانجاز.

على تحمل المسؤولية وانجاز  المثابرة والوثوق: ويدخل فيها الجدية في العمل والقدرة -4

 1ومدى الحاجة للإشراف والتوجيه. مواعيدهاالأعمال في 

  يمتلكه الموظف من مهارات واهتمامات وفيم واتجاهات ودوافع. الموظف: وهو ما  -5

ل الموقف: ويشمل ما تتصف به البيئة التنظيمية للوظيفة والتي تتضمن مناخ العم -6

 والإشراف، والهيكل التنظيمي، والجانب الفيزيقي.

 المطلب الثالث: معايير الأداء الوظيفي:

يهدف وضع معايير للأداء إلى مراقبة الأداء بصفة دائمة للتعرف على تذبذب في مستوى الأداء 

بغرض التدخل في الوقت المناسب لمعالجة السلبيات وتستخدم هذه المعايير للفرقة بين فعالية الأداء 

 :2فيما يلي معايير الأداءوكفاءة الأداء، وتنحصر أهم 

ودة ان وجيفية الحكم على جودة الأداء من حيث درجة الإتق: هي المؤشر الخاص بالكالجودة -1

ود عي وجالمنتج، لذلك يجب أن يتناسب مستوى الجودة مع الإمكانيات المتاحة، وهذا يستد

 معيار لدى الرؤساء والمرؤوسين للاحتكام إليه إذا دعت الضرورة.

ليس ومال يض فهو رأسترجع أهمية الوقت إلى كونه مورد غير قابل للتجديد أو التعو :الوقت -2

فهو  رجعة دخلا مما يحتم أهمية استغلاله استغلالا أمثل في كل لحظة، لأنه يمضي إلى غير

 لا يقدر بثمن.

يقل  ته لاهي جهد العمل المنجز في ضوء قدرات وإمكانيات الأفراد، وفي الوقت ذا :الكمية -3

خي عن قدراتهم وإمكاناتهم، لأن ذلك يعني بطء الأداء، مما يصيب العاملين بالترا

معدل  تحقيقلواللامبالاة، لذلك يفضل الإتقان على الجهد والكمية المنجزة من العمل كدافع 

 الأداء مما يتناسب مع ما يكتسبه الفرد من خبرات. مقبول من النمو في معدل

ات الإجراءات هي عبارة عن خطوات منظمة ومتربة للتطبيق العملي لمهار :الإجراءات -4

صرح الواجب القيام بها، لذلك يجب الاتفاق على الطرق والأساليب المسموح بها والم

از ي انجفلخطوات المتبعة باستخدامها لتحقيق الأهداف، فعلى الرغم من كون الإجراءات وا

ن بين لإتقااالعمل متوقعة ومدونة في مستندات وفق قواعد وقوانين وتعليمات، غلا أنه يفضل 

 الرؤساء والمرؤوسين على الإجراءات المتبعة في انجاز العمل.

 (  يوضح معايير الأداء2-2)

                                                             
 . 72، ص1994، 1أحمد الحسني، علاقة الإشراف الإداري بكفاءة أداء العاملين، دار المعرفة للنشر والتوزيع، الرياض، السعودي، ط1
داء: دراسة مسحية على ضباط كلية القيادة والأركان للقوات المسلحة، زياد سعيد الخليفة، الثقافة التنظيمية ودروها في رفع مستوى الأ2

 .35-34، ص2007رسالة ماجيستير في العلوم الإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية السعودي، 
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 132،ص 2002تنمية الموارد البشرية دار الهدى للطباعة و النشر و التوزيع ،الجزائر،د ط  المصدر علي غربي و آخرون 

 

 

 

 

 :تقييم الأداء الثاني: أسسالمبحث 

هم داء مهامأن في تقييم الأداء هو عملية تقوم بها الشركات والمؤسسات لقياس وتقييم أداء الموظفي

وذلك  موظف، تقديم تقييم شامل وموضوعي لأداء كلوواجباتهم المحددة. يهدف تقييم الأداء إلى 

حيث  . تقبللتحديد نقاط القوة والضعف وتقديم الملاحظات والتوجيهات لتحسين الأداء في المس

عل زز التفاما يعيساهم تقييم الأداء في تحسين الأداء العام للمؤسسة وزيادة فعالية الموظفين، ك

 .ل توفير فرص التطوير والتحسين المستمرالإيجابي بين الإدارة والموظفين من خلا

 المطلب الأول: تعريف تقييم الأداء: 

سين الداروهناك تعريفات متعددة لعمليات تقييم الأداء، تختلف بين المتخصصين والباحثين 

 ونجد من بينها: 

 1يعرف تقييم الأداء بأنه:" نظام يتم من خلاله تحديد مدى كفاءة أداء العاملين لأعمالهم".

ويعرفه زوليف بأنه: تقييم أداء العاملين وهو تقييم كل شخص في المنشأة على أساس الأعمال 

 2".التي أتمها خلال فترة زمنية معينة وتصرفاته مع من يعملون معه

                                                             
 .  10، ص2011، 1يع، عمان، طعصمت سليم القرالة، الحكمانية في الأداء الوظيفي، دار جليس الزمان للنشر والتوز1
 .236، ةص1998زوليف مهدي حسن، إدارة الأفراد، دار مجاوي للنشر، عمان، 2
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ويعرف أيضا: "العملية التي يتم من خلالها تقييم المساهمات التي يقدمها الفرد للمنظمة خلال 

ة محددة من الزمن وتوفير تغذية عكسية عن الأداء تمكن العاملين من التعرف على مستوى فتر

 1".بالمعاييرأدائهم مقارنة 

ويشير شاويش بأن عملية تقييم الأداء الوظيفي هي: "الحصول على حقائق وبيانات محددة من 

ي فترة زمنية محددة، تساعد على تحليل وفهم تقييم أداء العامل لعمله ومسلكه فيه، ف شأنها أن

 2ة بعمله الحالي وفي المستقبل".وتقدير مدى كفاءته الفنية والعملية للقيام بالواجبات المتعلق

 قيمونيوتتم عملية التقييم بواسطة مقومين في كل مستوى إداري يتابعون أداء وسلوك من 

شرة لمبااالملاحظة  أدائهم وذلك بشكل مستمر خلال فترة زمنية محددة يجمعون خلالها وعن طريق

يث لهم حكافة المعلومات ذات الصلة بجهد وسلوك من يقيمون أدائهم وذلك أثناء أدائهم لأعما

توى يه مسيضعون تقييمهم النهائي في نهاية الفترة المحددة على أساس موضوعي وعادل يحددون ف

 أداء من قيموه.

واء موظفين سداء الأتتم من خلالها تقييم ويعرف الباحث تقييم الأداء الوظيفي أنه:" العملية التي 

لك وفق ه، وذطرق العمل والسلوكيات التي يتبعها الموظف في إنجاز عمله حسب المهام الموكلة إلي

نتائج  ء علىمعايير محددة مسبقا: وفي فترة محددة وذلك لغرض اتخاذ قرارات معينة ذات قيمة بنا

 ية".التقييم الفعلية وذلك بكل روح موضوعية ومهن

طوال حياته الوظيفية، مما تطلب وجود  فتقييم الأداء عملية مستمرة ومنتظمة تلازم الفرد

شخص يلاحظ ويراقب الأداء بشكل مستمر ، وغالبا ما يكون الرئيس المباشر، ليكون التقييم 

 موضوعيا وسليما، وكذلك تتطلب وجود معايير ومعدلات الأداء إذ على أساسها سيقاس أداء الفرد

تقييم الأداء وقرارات وظيفية  ومن ثم الحكم على مستوى كفاءته وسلوكه في العمل، يبنى على نتائج

كثيرة تتعلق بمستقبل العاملين الوظيفية كالترقية والنقل والفصل والمكافآت والتعيين، ويعتمد تقييم 

جود تغير ايجابي الأداء على الرأي والحكم الشخصي، وهذا ما يعرض نتائج التقييم إلى احتمال و

 3أو غير قصد.أو سلبي من قبل المقيم، وقد يكون عن قصد 

 فتكون هذه العناصر التي تشكل مفهوم تقييم الأداء في إطار الرأي العام للفرد.

تبر لي : تعالتا من خلال استعراضنا للتعاريف السابقة و المتعلقة بتقييم الأداء يمكن وضع التعريف

ي فموظفين داء الأديد و إدارة عملية مستمرة و شاملة و هادفة ، الغاية منها تحعملية تقييم الأداء 

ب منهم لمطلوالمؤسسة بقصد التعرف على قدراتهم الحالية و المستقبلية في تحقيق مستوى الأداء ا

 في العمل . 

 تقييم الأداء: المطلب الثاني: طرق 

                                                             
 .3، ص2011مصطفى محمد، الرضا الوظيفي وأثره على تطوير الأداء، دار ابن نفيس للنشر والتوزيع، 1
 .86، ص2007عمان، .شاويش مصطفى نجيب، إدارة الموارد البشرية، دار الشروق للنشر والتوزيع، 2
 ، بتصرف.270، ص2008درة عبد الباري وآخرون، إدارة القوى البشرية، جامعة القدس المفتوحة، 3
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ختلاف وفقا لالأنشطتها الإنتاجية أو الخدماتية وتتباين طرق التقييم من منظمة إلى أخرى، تبعا 

دم عضلا عن فاثلة المهام التييقوم بأدائها العاملين، كما أنها تختلف أيضا في إطار المنظمات المتم

طبق ن أن يني يمكوجود مقاييس ومعايير موحدة لتقييم أداء العاملين في إطار المنظمة الواحدة و الت

ي فتخدمة بموضوعية وعدالة، ولذا فإن هناك العديد من الطرق المسعلى كافة الأفرادالعاملين 

 . مختلف المنظمات منهاالتقليدية و منها الحديثة

وية نصف سن نوية أوالطريقة التقليدية لتقييم الأداء عادة ما تشمل تقييمات س:  الطرق التقليدية /أ 

قديم . يتم تلوكياتالعمل والمهارات والستستند إلى معايير محددة مثل الأهداف المحددة مسبقاً ومهام 

 .هاتحسينالتقييم من قبل المديرين والزملاء، ويستخدم لتحديد المناطق التي يمكن تطويرها و

 1وتشمل مايلي:

لفرد، لوكية في تقييم الأداء تركز على تقييم الصفات الشخصية والسل طريقة الصفات أو السمات/1

ق دى توافمحديد صل، والتعاون. يسُتخدم هذا النوع من التقييم لتمثل الاجتهاد، والمبادرة، والتوا

 رى بشكلو يجُأالفرد مع قيم المؤسسة وثقافتها، ويمكن أن يكون جزءًا من عملية التقييم الشاملة 

 .منفصل

 تالية :ات اللذا تلجأ بعض المنظمات لاعتماد هذه الطريقة فيقياس الأداء من خلال تطبيق الخطو 

ذه هتتضمن  يتم بناءً على أهداف محددة وقابلة للقياس. قد:المؤشرات الرئيسية للأداءتحديد  -

ة مثل لماليالمؤشرات الرئيسية الأداء المالي مثل الإيرادات والأرباح، وكذلك المؤشرات غير ا

داء قييم أ، ومستويات الجودة. يتم استخدام هذه المؤشرات لتالإنتاجيةرضا العملاء، ومعدلات 

ً الشر  .كة أو الفرد وقياس تحقيق الأهداف المحددة مسبقا

د أو ء الفرهو عملية تقييم يتم فيها تخصيص درجات أو تصنيفات لأدا :تقييم الأداء بالدرجات -

كون أن ت الفريق بناءً على معايير محددة مثل الأهداف المحققة والمهارات والسلوكيات. يمكن

 مية مثل، أو تقييمات ك10إلى  1درجات من الدرجات تصنيفات رقمية مثل نسب مئوية أو 

ر لتطويغير مرضية". تسُتخدم هذه الدرجات لتوجيه عملية ا"متجاوز الأداء"، "متوسط"، أو "

 .الشخصي واتخاذ القرارات بشأن المكافآت والترقيات

ما  توضيح تحديد معايير كل مستوى في عملية تقييم الأداء يساعد في:تحديد معايير كل مستوى -

لمحددة داف اعلى الأهيمكن تحديد هذه المعايير بناءً ، داء ممتاز، جيد، متوسط، أو ضعيفيعتبر أ

ً والمتوقعة لكل موظف أو فريقمس معايير يد العلى سبيل المثال، في مجال الإنتاج، يمكن تحد بقا

شمل كن أن تن، يمبناءً على معدلات الإنتاج وجودة المنتج ومعدلات الكفاءة. في حالة تقييم الموظفي

نظمة امة للمف الععايير مرتبطة بالأهداالمعايير السلوكية كالتعاون والاجتهاد والابتكار. تكون الم

 .وتعكس ما يتوقعه الجهاز الإداري من أداء الفرد أو الفريق على مختلف المستويات

هي أداة تستخدم عادة في البيئات العملية لتقييم أداء الموظفين. تتضمن :إعداد استمارة تقييم الأداء -

والتواصل، والتفاعل مع الفريق، وغيرها. عادة عناصر مثل الأهداف الشخصية، والمهارات، 

                                                             
ص 1201, 4لتوزيع والطباعة،الأردن ،طضير كاظم حمود ، ياسين كاسب الخرشة، إدارة الموارد البشرية، دار المسيرة للنشر واخ

1571 
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يمكنك إنشاء استمارة تقييم الأداء الخاصة بك بشكل يلبي احتياجاتك واحتياجات المنظمة التي تعمل 

 .فيها

لفرد اأداء  تدوين المراقبات يعني تسجيل الملاحظات والملاحظات المهمة حول:تدوين المراقبات -

 حية. منة الصف السياقات مثل العمل، أو التعليم، أو الرعايأو العملية. يمكن استخدامه في مختل

قديم ن، وتخلال تدوين المراقبات، يمكن توثيق التقدم، وتحديد المجالات التي تحتاج إلى تحسي

 .ملاحظات بناءة للأفراد لتعزيز أدائهم

أو  ماراتتيعني دراسة وتفسير البيانات التي تم جمعها من خلال الاس: إجراء تحليل النتائج -

اط والأنم جاهاتالمراقبات أو أي أداة أخرى. يشمل ذلك تحليل البيانات الكمية والكيفية لفهم الات

طوير والعلاقات بين المتغيرات. يمكن استخدام تحليل النتائج لاتخاذ قرارات مستنيرة وت

 .استراتيجيات تحسين الأداء أو العمليات

 ممتاز  90-100

 جيد جدا 80-89

 جيد 70-79

 متوسط 60-69

 مقبول 50-59

 فأقل ضعيف 49

ن مأكيداً تتوقيع يعتبران جزءًا هامًا من عملية تقييم الأداء. يعُتبر ال: توقيع وتاريخ التقييم -

اعد في ، فيسالشخص الذي أجُري عليه التقييم بأنه قرأ التقرير ووافق على محتواه. أما التاريخ

 .جاهاتالات ، مما يسهل تتبع التقدم عبر الزمن وتحديدتحديد الزمن الذي تم فيه إجراء التقييم

 :طريقة مقياس المعيار المختلط/2

يطة طوات بسليك خهو أسلوب لتقييم الأداء يستخدم معايير متعددة لتقييم جوانب مختلفة من الأداء. إ

 : لتنفيذه

داء. يم الألتقيتحديد المعايير: قم بتحديد مجموعة من المعايير التي ترغب في استخدامها  .1

تفاعل ، واليمكن أن تشمل هذه المعايير المهارات الفنية، والسلوكيات، والأهداف الشخصية

  .مع الفريق، وأي معايير أخرى تعتبر مهمة

ار ل معيتحديد الوزن: قد تكون بعض المعايير أكثر أهمية من غيرها. قم بتحديد وزن لك .2

  .بناءً على أهميته في العملية التقييمية

  .ةلمحدداجمع البيانات: قم بجمع البيانات المتعلقة بأداء الفرد بناءً على المعايير  .3

  .لتقييم الأداء: استخدم المعايير والوزن المحددة لتقييم أداء الفرد بشكل شام .4

زن والو حساب النتيجة: قم بحساب النتيجة الإجمالية لأداء الفرد بناءً على المعايير .5

  .المختارة

وية قاط القى النود: قدم ردود فعل بناءة للفرد بناءً على النتائج، مع التركيز علتقديم الرد .6

  .والضعف والمجالات التي يمكن تحسينه

خ ضع تاريوءته، توقيع وتاريخ التقييم: قدم النموذج للفرد للتوقيع كتأكيد على استلامه وقرا .7

 .التقييم للمرجعية المستقبلية
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 :طريقة الترتيب/3

ترتيب لتنظيم العناصر بطريقة محددة أو وفقاً لمعايير معينة. إليك طريقة عامة هي عملية 

 :العناصر

ن يقه متحديد الهدف:قبل البدء في الترتيب، حدد الهدف أو المعيار الذي ترغب في تحق .1

 .خلال الترتيب

 جمع المعلومات: قم بجمع جميع العناصر أو العناصر التي ترغب في ترتيبها .2

معايير ذه ال: قم بتصنيف العناصر وفقاً للمعايير المحددة. يمكن أن تكون هتصنيف العناصر .3

من  ع آخرتصاعدية )من الأقل إلى الأكثر( أو تنازلية )من الأكثر إلى الأقل( أو أي نو

 . الترتيب المطلوب

 ت به.تنظيم العناصر: قم بوضع العناصر في الترتيب المطلوب وفقاً للتصنيف الذي قم .4

 . ام قوائم أو جداول أو أي طريقة أخرى تعتبر مناسبة للعرضيمكنك استخد

 أن جميعدقة ومراجعة وتدقيق: قم بمراجعة الترتيب للتأكد من أنه يعكس المعايير المحددة ب .5

  .العناصر موضوعة بشكل صحيح

لغرض لبي اإجراء التعديلات اللازمة: قم بإجراء أي تعديلات مطلوبة لضمان أن الترتيب ي .6

 . المحدد

ك كان ذل خ إذاتوثيق الترتيب: قم بتوثيق الترتيب بشكل مناسب، بما في ذلك التوقيع والتاري .7

 .مناسباً

بيق دو تطوتتمثل هذه الطريقة في قيام الرئيس بترتيب مرؤوسيه حسب كفاءة كل منهم، ويب

 . هذه الطريقة

يصعب تطبيقها كلما زاد وتتميز هذه الطريقة بالبساطة وسهولة التطبيق، إلا أن طريقة الترتيب 

 عدد

الموظفين، ونجد من الناحية العملية ا أن لترتيب يتم وفقا لكفاءة الموظف في عمله، كما أن هذا 

الترتيب يتموفقا للأداء الشامل للموظف، ويلاحظ أن أفضل الموظفين هو الذي يحصل على أقل 

 .1مجموع

  :مقال يتطلب خطوات محددةتقييم أداء الفرد من خلال طريقة التقييم المقالي:4-

كن أن داء. يميم الأفهم المعايير: قبل البدء في القراءة، قم بتحديد المعايير التي ستستخدمها لتقي -

، لفريقتتضمن هذه المعايير الإنجازات الشخصية، والمهارات، والسلوكيات، والمساهمات في ا

  .وغيرها

الأدلة التي ولأمثلة ث عن اداء وفقاً للمعايير المحددة. ابحتحليل المقال: اقرأ المقال بعناية لتقييم الأ -

  .تدعم الأداء الجيد أو السيء

ارن الأداء قلمقال. ة في اتقييم الأداء: استخدم المعايير المحددة لتقييم الأداء وفقاً للمعلومات المقدم -

  .بالمعايير وحدد المدى الذي يتناسب معه

                                                             
 58-59.،ص  2004أحمد أبو السعود محمد، الاتجاهات الحديثة لقياس وتقييم أداء الموظفين، منشأ ة المعارف، مصر، د ط، -1
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ة والضعف ط القويالنقا  على التقييم، قم بتقديم تغذية راجعة بناءة تشملتقديم التغذية الراجعة: بناءً  -

  .والمجالات التي يمكن تحسينها، مع استخدام أمثلة من المقال لتوضيح التقييم

 .يةلمستقبلارجعية التوقيع والتاريخ: قدم توقيعك كتأكيد على إكمال التقييم وتاريخ القيام به للم -

ها لترتيب وفقاً هي أسلوب لتقييم الأداء يستخدم لتصنيف العناصر الرتبي البياني:طريقة المقياس 5-

  :النسبي بدلاً من تقديم تقديرات كمية. إليك كيفية تنفيذها

ات، أو لسلوكيتحديد العناصر: قم بتحديد العناصر التي تريد تقييمها، مثل مهارات العمل، أو ا -

  .الأداء العام

 دنى، أولى الأإبترتيب العناصر وفقاً لأدائها المتوقع بالترتيب من الأعلى  ترتيب العناصر: قم -

  .بالعكس اعتماداً على الاحتياجات

تخدام كنك اسإنشاء الرتبة البيانية: استخدم مخطط بياني لتوضيح الترتيب النسبي للعناصر. يم -

  .مخطط شريطي أو دائري أو أي نوع من المخططات التي تعتبر مناسبة

  .يانيسم البتوثيق النتائج: قم بتوثيق الترتيب النسبي للعناصر والبيانات المستخدمة في الر -

ويات الأول تحليل البيانات: قم بتحليل الرسم البياني لفهم الترتيب النسبي للعناصر وتحديد -

  .والمجالات التي تحتاج إلى تحسين

ح ري وواضشكل بصداة لتقديم التغذية الراجعة بتقديم التغذية الراجعة: استخدم الرسم البياني كأ -

  .للأفراد أو الفرق التي يتم تقييمها

التوقيع والتاريخ: قم بتوقيع الرسم البياني كتأكيد على إكمال التقييم وتاريخ القيام به للمرجعية  -

 .المستقبلية

لمراد تقييمه، وتتسم هذه الطريقة بسهولة الاستخدام و تساعد على التحليل الوصفي للموظف ا

ويمكن أنتتلاءم مع مختلف أعداد الموظفين سواء كانت صغيرة أو كبيرة ويمكن أن يتم تطبيقها في 

مختلفقطاعات الأعمال سواء الإنتاجية أو النشاطات الخدمية، أما نقاط الضعف التيتنطوي عليها 

بطريقة متماثلة نتيجة  هذه الطريقةفيمثل التباين بين المقيمين في اعتماد تفسير الوصف الكتابي

الاختلاف في خبراتهموخلفياتهم وشخصياتهم...الخ، والمشكلة الأخرى تتعلق باختيار معايير التقييم 

المعتمدة في هذه الطريقة إذقد يتم اختيار بعض المعايير ذات الارتباط الوثيق بالأداء الوظيفي، مما 

يم المتوخى بلوغها للفرد والمنظمة على حد يجعل الأمر في كل الحالات يؤثرسلبا على نتائج التقي

 .1سواء

 الطرق الحديثة /ب

 لأداءامة في يتم التركيز على السلوكيات الجوهرية المساه :(الأحداث الحرجة )طريقة المواقف -1

ية يتم والسلب جابيةالفعال والسلوكيات المؤثرة سلبيا على فعالية الأداء، هذه المواقف الجوهرية الإي

ى ناء علوعلى ضوء معايير محددة ب (فترة التقويم )من قبل المقوم خلال فترة محددة تسجيلها

 .التحليل الوظيفي

  :طريقة المواقف تعتمد على مبادئ محددة
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ثر التي تؤولعمل تحديد المواقف الحاسمة: يتم تحديد المواقف الرئيسية التي يواجهها الموظفون في ا

  .بشكل كبير على أداءهم

لتي اعايير ددة وتحديد المالسلوك المرغوب: يتم تحديد السلوك المرغوب في المواقف المحتوصيف 

  .يتماشى معها الموظفونيجب أن

ئهم ل أداملاحظة السلوك: يتم مراقبة سلوك الموظفين في المواقف المحددة وتسجيل ملاحظات حو

  .وتفاعلهم

وتقديم  لمحددة،اقف اتفاعلاتهم وسلوكهم في المو تقييم الأداء: يتم تقييم أداء الموظفين استناداً إلى

  .ملاحظات بناءة وتوجيه لتحسين الأداء

 تدريبيةات الديد الاحتياجتحديد الاحتياجات التدريبية: يمكن استخدام نتائج تقييم المواقف لتح

  .مهارات الموظفين وزيادة أدائهم في المستقبللتطوير

التغذية العكسية لكل عامل حول أدائه وتساهم في تقليل التحيز إن هذه الطريقة ذات أهمية في توفير 

منخلال الاعتماد على معيار محدد مسبقا وملاحظة الأداء على ضوئه ومن ثم تسجيل السلوكيات 

 .1المرغوبفيها وغير المرغوب فيها

 قائمة مراجعة: -2

نود أو ن البعلى مجموعة مهي إحدى الطرق الحديثة لتقييم الأداء، حيث يتم استخدام قائمة تحتوي 

نبغي يت التي مهاراالأسئلة المحددة لتقييم أداء الموظف. يتم تطوير القائمة بناءً على المعايير وال

ذا موظف. هاء التقييمها، وتقوم القائمة بتوجيه المقيمّ في جمع المعلومات وتقديم تقييم شامل لأد

 .جميع العناصر الهامة النهج يساعد في توحيد عملية التقييم وضمان احتساب

  :طريقة قائمة المراجعة توفر عدة فوائد

داء ييم أالموضوعية: تساعد القائمة على تحقيق موضوعية أكبر في عملية التقييم، حيث يتم تق

  .الموظف بناءً على معايير واضحة ومحددة مسبقاً

رارات خاذ القش واتلتوجيه النقاالاستناد إلى البيانات: يمكن استخدام البيانات المحصّلة من القائمة 

  .بشأن التطوير الوظيفي والترقيات

ات لتوقعتوجيه للموظفين: يمكن استخدام القائمة كأداة لتوجيه الموظفين وتوضيح الأهداف وا

  .المطلوبة منهم

حيث يتم  تسهيل التواصل: يمكن استخدام القائمة كأداة لتسهيل التواصل بين المدير والموظف،

  .لنتائج وتوجيهات التطوير استناداً إلى نتائج التقييممناقشة ا

ى ركيز علن التمتحسين الأداء: تساعد القائمة في تحديد نقاط القوة والضعف للموظفين، مما يمكنهم 

  .تطوير المهارات اللازمة لتحسين أدائهم

قائمة استمارة كهذه تسمح بتقدير أداء الفرد على كل من العناصر الفرعية، إن إعداد 

المراجعةعملية بسيطة وتعطي تقييم أفضل، كما تهتم بعناصر الأداء الرئيسية، لذلك فهي تفضل 
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على التقريرالإنشائي، إلا أنها تعطي العاملين تقييمات متقاربة، لذلك فهي تصلح للمنظمات 

 1. الصغيرة أو متوسطة الحجمالتي تعطي علاوات سنوية بطريقة شبه تلقائية

ة جديد ظهرت طريقة تقييم الأداء بالأهداف والنتائج على رؤية رة بالأهداف:طريقة الإدا-3

ناخ مفيالإدارة، حيث أنها تهدف إلى تعزيز العلاقة بين الرئيس والمرؤوس، وكذلك تحسين 

 :وظروف العملالمناسبة، ويمكن تلخيص خطوات هذه الطريقة في الآتي

 .ومسؤوليات وسلطات الوظيفةيشترك الرئيس والمرؤوس معا في تحليل واجبات  -

ء بأدا في بداية كل دورة تقييم الأداء يحدد الرئيس والمرؤوس الأهداف المرتبطة -

 .المرؤوس

 .أن يتفق كلاهما على معايير الأداء وطريقة قياسها -

قدم تيجتمع الرئيس و المرؤوس على فترات أثناء دورة التقييم للوقوف على مدى  -

 .ديد العقباتالمرؤوس في تحقيقأهدافه و تح

ارنة قة مقبعد انتهاء دورة التقييم يجتمع الرئيس والمرؤوس لمناقشة النتائج المحق -

 .بالمستهدف تحقيقه

 .ويجب في كل الحالات أن تكون جميع الخطوات موثقة -

  :فوائد طريقة الإدارة بالأهداف تشمل

دائهم أتحسين لوالمتحققة للموظفين توجيه الأداء: يوجه تحديد الأهداف المحددة والقابلة للقياس 

  .وتحقيق النتائج المطلوبة

ستوى ادة مزيادة الالتزام: يعزز مشاركة الموظفين في تحديد الأهداف الخاصة بهم وبالتالي زي

  .الالتزام والمسؤولية

عات تحسين التواصل: يساهم في تحسين التواصل بين المدير والموظف بشأن الأهداف والتوق

  .توجيه والدعم اللازموتقديم ال

 تحقيقوتطوير الموظفين: يساهم في تطوير مهارات وقدرات الموظفين من خلال تحقيق الأهداف 

  .النجاح

ت لمجالااقياس الأداء: يتيح تحديد الأهداف قياس أداء الموظفين بشكل واضح وموضوعي وتحديد 

  .التي تحتاج إلى تحسين

قييم النتائج المرتبطة بالأهداف الموضوعية وليس تمتاز هذه الطريقة بأنها تركز على ت

السماتوالخصائص الشخصية للمرؤوس، ولكن يؤخذ على طريقة وضع الأهداف بأنها تستنفذ وقتا 

 .2طويلابالإضافة إلى حجم كبير من المستندات والأوراق المتداولة

 

 

 BARS:طريقة مقياس التقدير المعتمد على الجوانب السلوكية - 4

م تقييم درجة توافر أو عدم فالأحداث الحرجة تكون موضوعة على طول الميزان أو المقياس ويت

 Behaviorally Anchored) طريقة مقياس التقدير المعتمد على جوانب السلوكيةهذاالحدتوافر
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Rating Scale - BARS)  هي طريقة لتقييم الأداء تقوم على توصيفات سلوكية محددة لكل

مستويات الأداء. تتضمن هذه الوصفات أمثلة محددة على السلوك الذي يتوقع أن يظهره مستوى من 

  :بالتالي BARS تتميز طريقة .الموظف في كل مستوى

د يساع الموضوعية: توفر وصفا دقيقا للسلوك المتوقع في كل مستوى من مستويات الأداء، مما

  .على تحقيق موضوعية أكبر في عملية التقييم

مما يساعد  : تقدم تفاصيل محددة حول السلوك المتوقع في كل مستوى من مستويات الأداء،التفصيل

  .على فهم أفضل للتوقعات والمعايير

لتركيز ا من الإيجابية: تشجع على التركيز على السلوك الإيجابي المطلوب لتحقيق الأهداف، بدلاً 

  .على النقاط الضعيفة فقط

قيق دبسهولة عند الحاجة لتوفير وصف  BARS وتطوير مقياس القابلية للتطوير: يمكن تحديث

  .للسلوك المطلوب لتحقيق النجاح في المنظمة

ل ت والعمتوقعاالتوجيه الدقيق: توفر وصفا دقيقا للسلوك المطلوب، مما يسهل على الموظفين فهم ال

  .على تحسين أدائهم

داء وتوفير توجيه دقيق تقييم الأ، يمكن للمنظمات تحسين دقة عمليات BARS باستخدام طريقة

 :بأنها و منه نستنتج 1. لتحسين أدائهم وتطوير مهاراتهمللموظفين

 تركز على سلوك الموظف و ليس صفاته -

 تسهم في تحقيق العدالة في التقييم -

 :توفر تغذية عكسية جيدة للموظفينويعاب على هذه الطريقة أنها -

 .تقتضي وقتا و جهدا كبيرا لإعدادها -

 .2نماذج كثيرة لكي تناسب الأنواع المختلفة من الوظائفتتطلب  -

 

هو طريقة استخدام في تقييم الأداء تتضمن عدداً من مقياس الاختيار الإلزامي ) الإجباري(: - 5

البيانات المختلفة، ولكل منها خيارات اثنين أو أكثر. يتوجب على المقيم اختيار الخيار الأفضل أو 

تستخدم هذه الطريقة لمحاولة التقليل من تأثير التحيز وتوفير تقييم الأقرب إلى وضع الموظف. 

في هذا المقياس، يتعين على المقيمّ اختيار البيانات التي تصف أداء  .موضوعي لأداء الموظف

الموظف بشكل أفضل من بين مجموعة من البيانات المتنافسة. على سبيل المثال، يمكن أن يتضمن 

والالتزام بالمواعيد ة، مثل العمل الجماعي، والمرونة،بالمهارات الشخصيالمقياس بيانات متعلقة 

تتسم هذه الطريقة بقدرتها .النهائية، وهل يفضل الموظف القيام بالأعمال المنفردة أو العمل الجماعي

على تحقيق العدالة والموضوعية و كذلك تدعو هذه الطريقة أن يقوممال قيم بدراسة أداء الموظف 

السلوك العام للأداء و توخيا للدقة في ترتيب هذه العبارات لتحقيق المطابقة التي تبين بشكل دقيق

ويعاب على هذه الطريقة أنها صعبة الفهم بسبب تعقيدها و .الموظف الحقيقية أثناء الأداءصفات

 إعدادها،كما لا يمكن ضمان عدم تسرب الأوزان على المقيمين،حاجة الكبيرة للمهارة والخبرة فيال
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إجبارهم على الاختيار بين العبارات، إلا أنها بشكل . فضلا عن استياء بعض المقيمين من عملية

 .1عام من الوسائل الشائعة والحديثة في الاستخدام فيتقييم أداء العاملين

 المطلب الثالث :أهداف تقييم الأداء 

إلى قياس وتقييم أداء الأفراد تقييم الأداء هو عملية حاسمة في إدارة الموارد البشرية، حيث تهدف 

أو الفرق أو المؤسسات بناءً على معايير محددة. يعتبر تقييم الأداء أداة أساسية لتحقيق الأهداف 

المؤسسية وتطوير القدرات الفردية، ويتضمن عملية تقييم الأداء تحليل الأداء السابق، وتحديد 

سين الأداء المستقبلي. من خلال هذه النواقص، وتقديم التوجيهات والتدريبات الضرورية لتح

، و يمكن التطرق إلى أهم  المقدمة، سنستكشف أهداف تقييم الأداء وأهميتها في سياق الإدارة الفعاّلة

 2الأهداف على النحو التالي :

 لأفراداوم به و تتمثل في تشخيص الأداء المتميز أو غير العادي، و الذي يقالأهداف الإدارية: 1-

نه ا ينتجودي فيميتميزون بأدائهم الأعلى والأفضل أو الأفراد الذين هم دون المستوى الاعتياالذين 

عرف ييقومون به من أعمال سواء من حيث الكم أو النوع أو كليهما، فمن خلال التقييم  أو

تكون لبية فويعرف المقصرون الذين هم في المستوى الاعتيادي وغالبا ما يمثلون الغا المتفوقون

 :، منهاتتضمن الأهداف الإدارية لتقييم الأداء عدة جوانب مهمةو  أيضا املتهم اعتياديةمع

 كل عام،سات بشتحسين الأداء العام: يهدف تقييم الأداء إلى تعزيز أداء الأفراد والفرق والمؤس -

 من خلال تحديد النواقص وتوجيه الجهود نحو التحسين المستمر

اف رق لأهديعمل تقييم الأداء على تحديد مدى تحقيق الأفراد والفتحقيق الأهداف المؤسسية:  -

 المؤسسة، وتوجيه الجهود لضمان تحقيق هذه الأهداف بكفاءة

ج إلى تحتا ات التييساعد تقييم الأداء في تحديد المهارات والقدر تطوير المهارات والقدرات: -

 الفرص والتدريبات الضرورية لتطويرها تطوير، وتوفير

 لأفراد،ردي لوالأداء الف يعمل تقييم الأداء على توجيه السلوك يه السلوك والأداء الفردي:توج -

 التوجيهات اللازمة لتحسين الأداء وتحقيق الأهداف المحددة وتقديم

تعلقة رية المالإدا يمكن استخدام نتائج تقييم الأداء في اتخاذ القرارات اتخاذ القرارات الإدارية: -

  .رقيات وتوجيه الاستثمار في التطوير الشخصي والمهنيبالمكافآت والت

فراد ر الأختصار، تهدف الأهداف الإدارية لتقييم الأداء إلى تحقيق التحسين المستمر وتطويإب

 .والمؤسسات لتحقيق الأهداف المؤسسية بكفاءة أكبر

 اتهمواستعدادو تتمثل في التعرف على مواقع الأفراد وعلى خصائصهم الأهداف السلوكية: 2-

ية لوظيفاونقاط الضعف لديهم وما يصلحون له من مهام دون غيرها، و بالتالي تحديد مساراتهم 

 والمستقبلية وما يحتاجونه من برامج للتطوير والتحسن . الحالية

اء د في أدلأفراالأهداف السلوكية لتقييم الأداء تركز على تقييم السلوك والأساليب التي يتبعها ا

 :وواجباتهم. من بين هذه الأهدافمهامهم 

عايير راد للمع الأفتقييم الاحترافية والأخلاقيات: يهدف تقييم الأداء السلوكي إلى تقييم مدى اتبا -

 .الأخلاقية والاحترافية في العمل

                                                             
  . 166ص  165، صمرجع سبق ذكره خضير كاظم حمود ، ياسين كاسب الخرشة، 1
 ص192، ص مرجع سبق ذكره محمد أحمد عبد النبي، 2



 الفصل الثاني: الأداء الوظيفي والترقية في المؤسسة
 

 
48 

ة المساهموملائه تقييم التعاون والعمل الجماعي: يتعلق هذا الهدف بقدرة الفرد على التعاون مع ز -

 .العمل الجماعي لتحقيق أهداف المؤسسةفي 

لمؤسسة اداخل  تقييم مهارات الاتصال: يهدف إلى تقييم مهارات الاتصال الفعاّلة للأفراد، سواء -

 .أو مع العملاء والشركاء الخارجيين

قيق فرق لتحيز الادة وتحفتقييم القيادة والتحفيز: يتعلق هذا الهدف بقياس قدرة الأفراد على القي -

 .المحددة الأهداف

ي بيئة ييرات فع التغمتقييم التفاعل والاستجابة للتغيير: يهدف إلى تقييم قدرة الأفراد على التفاعل  -

  .العمل والاستجابة لها بفعالية

ي ائج التالنت تتمثل أهمية الأهداف السلوكية في تقديم صورة شاملة لأداء الفرد ليس فقط من حيث 

مل جو ع حيث الطريقة التي يتفاعل فيها مع الآخرين ويساهم في بناء يحققها، ولكن أيضًا من

 .إيجابي ومثمر

تهدف عملية تقييم الأداء إلى الربط و التكامل بين الأهداف التنظيمية  الأهداف الإستراتيجية:3-

)الإستراتيجية( ونشاطات العاملين وخصائصهم المناسبة لتنفيذ الإستراتيجية التنظيمية والمتمثلة 

بالمخرجات المحددة مسبقا، ولذلك لابد وأن يكون نظام تقييم الأداء مرنا يستجيب لأي تغيير في 

المنظمة، وذلك بتغيير مكوناته والسلوكيات والخصائص اللازمة للأداء الاستراتيجي . إستراتيجية 

 :1الإستراتيجيةوتشمل بعض الأهداف 

الفرق ولأفراد ا: يعمل تقييم الأداء على تقييم مدى تحقيق الإستراتيجيةتحقيق الرؤية والأهداف  -

 .المحددة للمؤسسة الإستراتيجيةللرؤية والأهداف 

لمحددة يجيات الاستراتاالاستراتيجيات بفعالية: يهدف تقييم الأداء إلى تقييم مدى فعالية تنفيذ تنفيذ  -

  .لتحقيق أهداف المؤسسة

تميز حقيق العلى ت تحقيق التميز التنافسي: يعمل تقييم الأداء على تقييم مدى قدرة الأفراد والفرق -

 .التنافسي وتفوق المؤسسة في السوق

مر ر المستالتطويووالتطوير: يهدف إلى تقييم مدى تعزيز الأفراد والفرق للابتكار  تعزيز الابتكار -

 .للمنتجات والخدمات والعمليات

ؤسسة اء المتحسين أداء المؤسسة بشكل عام: يسعى تقييم الأداء إلى تقديم توجيهات لتحسين أد -

  .بشكل عام، من خلال تحديد المجالات التي تحتاج إلى تطوير وتحسين

ضمن ة، وتهذه الأهداف الإستراتيجية تساهم في تحقيق الرؤية والأهداف الإستراتيجية للمؤسس 

 .وتنافسيتها في السوق استمراريتها

وتطوير يتمثل الجانب الأخير من أغراض إدارة الأداء في تنمية العاملين الأهداف التنموية: 4-

أدائهم للعمل، عندما لا يؤدي الموظف عمله على النحو المتوقع فإن إدارة الأداء تسعى إلى  أساليب

تنمية أدائه من خلال المعلومات المرتدة من أنظمة تقييم الأداء والتي تعكس نواحي الضعف في 

لات الأداء، ومن الناحية المثالية فإن أنظمة إدارة الأداء يجب ألا يقتصر دورها على تحديد مجا

                                                             
 139،ص 2006، 2مدخل استراتيجي، دار وائل للنشر، الأردن، ط -سهيلة محمد عباس، إدارة الموارد البشرية1
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الضعف في الأداء ولكن كذلك أسباب الضعف، وهل ترجع إلى قصور في المقدرة أو علاقات 

 .العمل...الخ

حيث تقييم الأداء تركز على تطوير وتعزيز مهارات وقدرات الأفراد لتحسين أدائهم وتحقيق النمو 

 :1ومن بين هذه الأهداف والمهني.الشخصي 

اج إلى لتي تحتتقييم الأداء إلى تحديد المهارات والكفاءات اتطوير المهارات والكفاءات: يهدف  -

 .تطوير، وتوفير الفرص والتدريبات اللازمة لتعزيزها

ة الشخصي مهاراتتعزيز القيادة والتطوير الشخصي: يسعى تقييم الأداء إلى دعم تطوير القيادة وال -

 .للأفراد، وتوجيههم نحو النمو المهني والشخصي

اء من ي الأدفات الفردية والتميز: يهدف إلى تعزيز الإنجازات الفردية والتميز تعزيز الإنجاز -

 .خلال توفير التوجيهات والدعم اللازم

فراد جيع الألال تشختعزيز الابتكار والإبداع: يسعى تقييم الأداء إلى تعزيز الابتكار والإبداع من  -

 .على تقديم أفكار جديدة وتحسين العمليات والخدمات

لأهداف اتحقيق حفيز النمو المهني: يعمل تقييم الأداء على توجيه الأفراد نحو النمو المهني وت -

  .المهنية، من خلال تحديد الفرص والتدريبات المناسبة

لعام لأداء اسين اهذه الأهداف التنموية تساهم في بناء القدرات الفردية وتطويرها، مما يؤدي إلى تح

 .المؤسسة وتحقيق النجاح المستدام في

 ي :لأهداف تقييم الأداء و هي كالتالو منه نستنتج ملخص شامل    

ا وية، ممهم القتحديد القدرات والنقاط القوية: يساعد التقييم في تحديد قدرات الأفراد ومهارات -

 يمكنهم من تحقيق الأهداف بفعالية .

 ات صلةتحديد نواقص الأداء: يساعد التقييم في تحديد النواقص في الأداء، سواء كانت ذ  -

 .لأداءاحسين بالمهارات أو السلوك أو الأداء العملي، مما يمكن من اتخاذ الإجراءات اللازمة لت

ية، ريبة والتدتوجيه التطوير والتدريب: يمكن استخدام نتائج التقييم لتوجيه الجهود التطويري - 

 .وتحديد المجالات التي تحتاج إلى تحسين وتطوير لتعزيز أداء الأفراد

شأن برارات قاتخاذ قرارات بشأن المكافآت والترقيات: يمكن استخدام نتائج التقييم في اتخاذ  -

 .اتلقرارالمكافآت والترقيات، حيث يتم تقييم الأداء كأحد المعايير الرئيسية لاتخاذ هذه ا

اد أو ة للأفرستقبليهات المستقبلية: يمكن استخدام تقييم الأداء لتوجيه الاتجاهات المتوجيه الاتجا -

 .ابقء السالفرق أو المؤسسات، من خلال تحديد الأهداف ووضع الخطط لتحقيقها بناءً على الأدا
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 الأداء الوظيفي .المبحث الثالث : أثر الترقية في تحسين 

 

 هاراتهمطوير متتعد الترقية أحد الأدوات الرئيسية التي تحفز الأفراد على في ساحة العمل اليوم، 

خصي، والش وتحسين أدائهم الوظيفي. إن الحصول على الترقية يمثل للكثيرين فرصة للنمو المهني

حسين تويترتب عليها تحديات وفرص جديدة. تهدف هذه المقالة إلى استكشاف أثر الترقية في 

بالإضافة  لفرد،لك من خلال فحص العوامل المؤثرة في تأثير الترقية على أداء االأداء الوظيفي، وذ

 .إلى استكشاف الآليات التي قد تؤدي إلى تحسين الأداء بعد الحصول على الترقية

 المطلب الأول : دوافع العمل 

وأساس سلوك الفرد يتوقف على نوعية الدوافع المؤثرة فيه ، باعتبار أن محرك : مفهوم الدوافع 

وله أنواع مختلفة التي تؤثر على سلوك الفرد ، منها ماهو ماديومنها ما هو  1السلوك هو الدافع ،

 معنوي . 

رغبة الفرد في إظهار المجهود اللازم لتحقيق الأهداف التنظيمية ، بحيثيمكن ذلك  :تعريف الدوافع

إلى سلوكمعين للفرد،فاعتماد الحاجة غير مشبعة تؤدي  أنالجهد من إشباع احتياجات الفرد ، كما 

على قوة الدافع ،يتحدد هذا السلوك ، فالبحث عن الأكل يأتي من واقعفيزيولوجي طبيعي و هو 

الجوع و بمجرد إشباع هذه الحاجة ينقضي هذا السلوك، فهيمجموعة من القوى الدافعة في داخل 

اجة غير المشبعة تدفع الفرد الشخصية الإنسانية، فيحدث نوعا من عدم التوازن والتوتر فهذه الح

 باتجاه تحقيق أهداف معينة، و ذلك عن طريق

ممارسة بعض أنواع السلوكيات، ليعبر عن الحاجة التي تدفعه للقيام بسلوك، من أجلتحقيق هدف 

 2. معين

يسعى الفرد إلى إرضاء حاجته المفتقدة ، ما ينتج عنه نوع منالتوتر يدفعه : دوافع السلوك الإنساني

للقيام بسلوك معيين يؤدي إلى الدافع الذي هو توتر داخلي يدفع الفرد لتحقيقهدف معين ،فدراسة 

أن نتنبأ  ناتباستطاعالدوافع تساعد على التنبؤ بالسلوك الإنساني ، فإذا عرفنا دوافع فرد ما،فإنه 

بسلوكه في ظروف معينة ، كما نستطيع أن نستخدم معرفتنا بدوافعالفرد ، في ضبط و توجبه 

سلوكه إلى وجهات معينة ، فنهيئ بعض المواقف الخاصة التيمن شأنها أن تثير فيه دوافع معينة ، 

                                                             
 150ص 1961عبد الغفور يونس ، "تنظيم و إدارة الأعمال " مؤسسة المطبوعات الحديثة ، الإسكندرية مصر العربية، ،1

 113ص  1998,عادل حسين ، "إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية مؤسسة شباب ألجامعة الإسكندرية ، مصر العربية ، 2
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 تحفزه للقيام بأعمال التي نريد منه أدائها ، و تمنعه

 .التي لا نريد منه أدائها القيام ببعض الأعمال الأخرى

لى راد عدوافع السلوك الإنساني تشمل مجموعة من القوى الداخلية والخارجية التي تحفز الأف

  :السلوك الإنساني والتفاعل مع الآخرين بشكل إيجابي. تتضمن هذه الدوافع

تهم يالتعاطف والرحمة: الرغبة في مساعدة الآخرين وتخفيف معاناتهم، والاهتمام برفاه -

  .وسعادتهم

 ملومكافحة الظ العدالة والمساواة: الدافع لتحقيق العدالة والمساواة بين الأفراد والمجتمعات، -

  .والتمييز

 لمساهمةابة في المسؤولية الاجتماعية: الشعور بالمسؤولية نحو المجتمع والبيئة المحيطة، والرغ -

  .في تحقيق التغيير الإيجابي

شكل بخرين الحاجة إلى الانتماء إلى مجموعات اجتماعية والتفاعل مع الآ الانتماء والتواصل: -

واكتساب المعرفة  التعلم والنمو: الرغبة في تطوير الذات .إيجابي، وبناء العلاقات القوية والداعمة

  .والمهارات الجديدة، والسعي نحو التطوير المهني والشخصي

ابية طرق إيجبوالاحترام من الآخرين، والتعبير عنهم الاحترام والتقدير: الحاجة إلى التقدير  -

  .ومحترمة

اتهم التوازن بين احتياج هذه الدوافع تسهم في تشكيل سلوك الأفراد وتوجيههم نحو تحقيق

 .والاجتماعية وتحقيق الرضا النفسي والمجتمعيالشخصية

وعمله ومستقبل أولاده تتمثل في شعور الفرد ، بالاطمئنان على صحته ،  : دوافع العمل النفسية

ومحاط بمختلف التأمينات الاجتماعية ضد حوادث العمل ، و الأمراضالمهنية ، و البطالة، فهذه 

و ضروري  العوامل لها دور كبير حيث تنعكس على أداء الموظف لأنالشعور بالأمان شرط أساسي

فأمن الجماعة  ساسه الآمن ،فإذا كان التوازنالنفسي للفرد أ1، من شروط الصحة النفسية

الإصلاح الاجتماعي ، فقد أشارت بعضالبحوث العلاقة الموجودة بين الحوافز المادية و أساسه

 2. المعنوية بصحة العامل النفسي ، و زيادةإنتاجه

  :تتضمن دوافع العمل النفسية ما يلي

لرضا العدم  الاحتراق الوظيفي: يتعلق هذا بشعور الموظفين بالإرهاق النفسي والاكتئاب نتيجة -

  .عن العمل أو شعورهم بالإحباط من نقص التحفيز والتحديات في العمل

ية الاحترافية والتطوير الشخصي: يشمل هذا الدافع الرغبة في تطوير المهارات الشخص -

لنمو قيق اوالمهنية، وتحقيق التقدم في مسار العمل، والانخراط في الأنشطة التي تساهم في تح

  .الشخصي

مؤسسة داف الاهمة والتأثير: يتعلق هذا الدافع برغبة الموظفين في المساهمة في تحقيق أهالمس -

  .والتأثير على العمليات واتخاذ القرارات التي تؤثر إيجاباً على الفريق والمنظمة

                                                             
بين النظرية والتطبيق ، مطابع مؤسسة روز  –إبراهيم ألغمري،عبد الله اسعد " العلوم السلوكية 1

 ،لبنان1976،ص314اليوسفبيروت،
27Vallerand, J. et Thill, E.E. (Eds) , Introduction àla psychologie de la motivation,Laval (Québec), 

Editions études vivantes – Vigot - 1993,p.533 
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ين توازن بقيق الالتوازن بين الحياة الشخصية والعملية: يتعلق هذا الدافع برغبة الموظفين في تح -

  .المهني لنجاحااة الشخصية والعملية، والاستمتاع بالوقت مع العائلة والأصدقاء بجانب تحقيق الحي

رين المدي يعتبر الاعتراف بالجهود والإنجازات المهمة للموظفين من قبلالتقدير والاعتراف: -

  .والزملاء دافعا قويا للموظفين للمضي قدما وتقديم أفضل ما لديهم في العمل

 اعد في، وقد تسالدوافع النفسية تؤثر بشكل كبير على رضا وأداء الموظفين في العملهذه إن 

 .وتحقيق الأهداف المؤسسيةتحسين بيئة العمل

ون لهمكانةو أن يكون الفرد موضع تقدير و احترام الآخرين ، و أن تك :دوافع العمل الاجتماعية 

 نلأرين،ىالآخه و جهوده لها قيمة تؤثر علقيمة اجتماعية ، و شعوره بأهمية اجتماعية، و أن وجود

 .التقدير الاجتماعي يعزز الشعور بالأمن و يزيد من الرغبة في العمل الجماعي

ستغلهاداخل يقصد بها أن الفرد يوجه كل طاقاته و إمكاناته لي:تحقيق الذات إلىالعمل والحاجة 

فرد دفع الهذه الحاجات هيالتي تمجال عمله، للوصول إلى طموحاته و أهدافه المسطرة، و تعتبر 

خلال  ين منللتعبير عن ذاته و إثبات شخصيته، و أن يقوم بأعمال إيجابية ذات قيمةنافعة للآخر

 القيام بالعمل الموكل إليه

كارات قدمهمن ابتتتمثل بشعور الفرد برغبة لديه ليؤكد ذاته في عمله ، من خلال ماي :دوافع الإنجاز

 فق معما يقوم به منمجهود و عمل يتواالعمل ، بإحساسه و شعوره ب ات فيو تطورات و تحسين

 .احقيقهالأهداف المسطرة و المنشودة، التي تسعى الدولة بصفة عامة والمؤسسة بصفة خاصة لت

تتمثل في حاجة الفرد العامل إلى الشعور باستقرار في العمل، بوجودعدالة و  :دوافع الاستقرار

لا توجد تفرقة بين العمال من حيث الاستحقاقات، والعلاوات و مساواة في المعاملة ، و 

الترقيات،فهذه دلالات لسعادة الفرد و استقراره في عمله و ما يحققه له هذا العملمن رخاء و إشباع 

مزيج من علاقات العمل، و الرضاعن الزملاء و الرؤساء و جاته، و يمكن القول أن الاستقرارلحا

 1ل .الاستقرار من ناحية المستقب ذلكعن بيئة العمل، و ك

من عوامل نجاح المنظمة تطبيق نظامخاص للحوافز :دوافع الفرد إلى الأداء الجيد و ارتفاع إنتاجه

، باستخدام كل الوسائل الممكنة و المتاحة لحث الفرد الموظف على بذلجهد و العمل الجيد المتقن، 

يعمل علىخلق و تحريك الدافع الداخلي للفرد و هناك عدة رؤى تعرف الحوافز بأنها مثير خارجي 

ايجابيا نحو الحصول على الحافز مما يؤدي لإشباعالفرد لسلوك معين يتفق مع الأداء الذي يطلبه 

 صاحب العمل ، فمن هذا المنظور يمكن التفرقة

ز يمكن بين الحافز و الدافع ، فألا ول خارجي أما الثاني فهو داخلي ينبع من داخل الإنسان ،فالحاف

أن يحرك و يوقظ الدافع لأداء جيد و ارتفاع إنتاجه . و من هنا ينظر إلىالدافع على أساس أنها عملية 

  .2مرحلية و متعددة تمر بعدة خطوات ، قبل الوصول إليعملية الإشباع و الرضا

 ظهور الحاجات و الرغبات الداخلية ، التي تتمثل في التوتر و عدم التوازن لدى الفرد -

. 
                                                             

 1970كريس أرجيرس ،" الفرد والمنظمة "،ترجمة سامي الجمال ،الهيئة العامة للكتب والأجهزة العلمية ، القاهرة،مصر العربية 1

 77،ص 
،  1996حسين الفراز ، " السلوك التنظيمية و إدارة الأفراد " ، الدار الجامعية ، الإسكندرية مصر العربية، ،عبد الغفار حنفي ، 2

 66ص 

 



 الفصل الثاني: الأداء الوظيفي والترقية في المؤسسة
 

 
53 

 .البحث و الاختيار من بين عدة بدائل لإشباع هذه الحاجات -

 .السلوك و الهدف المتبع لإشباع حاجة الفرد -

 . الربط بين الحاجات و التقويم -

تخدم مرحلة الجزاء صوابا كان أم عقابا ، يعتمد على نوعية تقويم الأداء المس -

 .لإشباعحاجة الفرد

يه لإشباع الحاجة الأصلية ، فإذا ربط الفرد بين السلوك و الجزاء الذي حصل عل -

فبالإضافة إلى هذه . كانتدورة الدوافع قد أشبعت فالنتيجة تكون توازن و رضاء

الخطوات التي تمر بها الدوافع هناك عوامل أخرى تلعب دورا أساسيافي هذه العملية 

.1 

 . وتعني الطاقات التي يبذلها الفرد أثناء تأدية عمله:الجهد

 . اءثل الذكمتعني الاستعدادات و الصفات الشخصية كمجموعة واحدة ، التي تميز الفرد  و :القدرة

 أدائهم. ولها دور في التأثير على عملية الدوافع ، وعلى سلوك الأفراد  :العوامل التنظيمية

ف المفاهيم باختلا الرضا الوظيفي غير محدد المعالم ، و أمتاز :الرضا الوظيفي كمحرك للدافعية

ه طموحات فرد وإلا أنه يمكن تفسيره ، على أنه تخفيض التوتر الناتج بين توقعات الالمؤثرة فيه ،

من  فرد و،والحاجات غير ألمشبعة كالرضا عن الوظيفة بإتاحة فرصة لإبراز مهارات و قدرات ال

 : محركاتها نذكر منها

لوظيفة اتيح تاملين ، كما بزيد من خبرات الع توفير الجو المناسب لنظام الإشراف العام مما -

 .للمكانة الاجتماعية المناسبة للفردالفرصة

 . الرضا عن الأجر ، بتناسب الأجر مع العمل المبذول ، وتكلفة المعيشة -

 . إتباع سياسة المكافأة الحافزة ، و تفضيل الحوافز الجماعية و الفردية -

 ا الفردشغلهيوظيفة التي يث تتضمن نمو و ترقية الالرضا عن النمو و الترقية الوظيفية ، بح -

 .مع توفير التكوين المتواصل والتأهيل المناسب للعاملالعامل،

 ساندةمصداقة في العمل، و الرضا عن أساليب الإشراف و القيادة الرشيدة ، كإظهار ال -

 .لمرؤوسيه عند الطلب، و العدالة في معاملة المرؤوسينالرئيس

العمل ، كالانسجام بين أعضاء مجموعة العمل ، والتقارب الثقافي و الرضا عن مجموعة  -

 2. العلمي و الفكري للمجموعة

في  اعدتهالرضا عن النواحي الاجتماعية ، ببحث المشكلات الاجتماعية للفرد العامل ومس -

 . حلها، وكذى توفير العناية الصحية و وسائل تنقل الفرد العامل في محيطه

يعتبر الرضا الوظيفي للعاملين من أهم مؤشرات  : بالرضا الوظيفيأسباب اهتمام  -

الصحةوالعافية للمنظمة ، و مدى فاعليتها بالمنظمة التي لا يشعر العاملون فيها بالرضا ، 

ستكونحتما قليلة النجاحو المر دودية و الإنتاجية ، مقارنة بالتي يشعر فيها العاملين بالرضا 

                                                             
1Eric COBUT, Géraldine BOMAL, Motiver, être motivé et réussir ensemble,Edition Edipro,2009 ,p 

122 
2HERIZBERG Frederick , VORAZ Charles , « adapte le travail et la nature de lhomme », paris, 

entreprise moderne d édition, 1978,p 213 
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و الأكثر استعداد للاستمرار بوظيفته ، و تحقيق أهداف ،فالموظف الراضيعن عمله ه

و أهم ما يميز دراسة الرضا 1،أكثر نشاطا و حماسا في العملالمنظمة ، كما أنه يكون

به ، و من هذه مل الذي يؤديه، و البيئة المحيطةالوظيفي، تناوله مشاعرالإنسان إزاء الع

 : الأسباب

 لى ارتفاع مستوى الطموح لدى العاملينأن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إ -

 .فيالمنظمة

 .أن العاملين الأكثر رضا عن عملهم يكونون أقل عرضة لحوادث العمل -

الرضا ية منهناك علاقة وطيدة بين الرضا الوظيفي و الإنتاج ، فكلما كانت هناك درجة عال -

 .أدى إلىزيادة الإنتاج

 العاملين.إن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى  -

تشمل النظام و النصوص و الإجراءات و الرواتبو الحوافز  الوظيفي: والعوامل التنظيمية للرضا 

 و نوع القيادة و كيفية اتخاذ القرارات ، و الرقابة و الإشراف و العلاقاتالإنسانية والمعنوية،المادية

العمل ، و في دراسات في العمل بين الزملاء ، و علاقة كل فرد عامل ببيئة عمله، و ظروف و نوع

أكدت أن الدخل المال إذا كان مناسبا للفرد العامل فإنه يحققدرجة عالية من الرضا، و تتيح له سابقة

الرقابة التي تفرض و درجة .فرص الترقية في العمل ، بالإضافة إلى الإشراف السائدفي بيئة عمله

 2. على مختلف النشاط الذي يمارسه الفرد العامل

 ، أما سبق هناك عاملين مهمين للرضا الوظيفي فالأول متصل مباشر بالعملحيث نستنتج مما  

 .  العامل الثانيفمتصل بظروف و جوانب أخرى للعمل

وامل تتصل ، وهي ثلاثةع هناك عوامل مهمة للرضا الوظيفي : العوامل المتصلة مباشرة بالعمل-أ

 مباشرة بالعمل منها :

ذا كان إعمل. كفاءة الإشراف المباشر: يؤثر المشرف المباشر بشكل كبير على تجربة العامل في ال-

ً بتطوير مهارات العامل ور عاية المشرف يقدم الدعم والتوجيه بشكل فعاّل ويظهر اهتماما

شعر الرضا عن العمل نفسه: عندما ي .2 .الوظيفيمصالحه، فإن ذلك يزيد من مستوى الرضا 

 ً ً وارتياحا لعمل. ا في العامل بالاستمتاع والرضا من أداء مهامه ووظيفته، فإنه يكون أكثر رضا

زن بين التواوبعدة عوامل مثل التحديات المثيرة، والتطوير المهني، ن الرضا مرتبطًايمكن أن يكو

 .الحياة الشخصية والعملية

مع زملاء العمل: عندما يشعر العامل بالانتماء إلى فريق العمل ويتفاعل بفعالية مع الاندماج -

في بيئة العمل. العلاقات الإيجابية مع الزملاء قد تساهم  والملائمةزملائه، يزداد شعوره بالراحة 

 .3في تحقيق مستوى عالٍ من الرضا الوظيفي والإنتاجية

                                                             
مجلة الاقتصاد، جامعة اليرموك ، الأردن 1دره عبد الباري ، "العامل البشري والإنتاجية في المؤسسات العامة "، الطبعة ، 1

 91ص1986،،
راد و العلاقات الإنسانية،"الشركة العربية للنشر النجار نبيل الحسيني، راغب مدحت مصطفى"،إدارة الأف2

 162ص1992القاهرة،مصر،،
 120، ص مرجع سبق ذكره عادل حسين ، 3
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ى لأخرالعوامل لها صلة بظروف و جوانب العملا فهذه : العوامل المتصلة بظروف أخرى -ب

 : وهي 
 

نظمة، ر المتوفيرا لأهداف في التنظيم: عندما يكون لدى الموظف أهدافاً واضحة ومحددة في إطا-

ن ميشعر بالارتياح والاتجاه نحو تحقيقها. الشعور بأن الأهداف مقبولة ومناسبة يزيد 

  .والإنتاجيةالالتزام

. ي العملالمنصفة: يسعى الموظفون للحصول على مكافآت تعكس جهودهم وإسهاماتهم فالمكافأة  -

م ن رغبتهزيد معندما يشعرون بأن المكافأة عادلة ومنصفة بالنسبة لجهودهم وتحقيقاتهم، فإن ذلك ي

  .في التميز والعمل بجهد أكبر

اء ا في أدهامً  الذهنية دورًاالحالة الصحية البدنية والذهنية: يلعب الاهتمام بالصحة البدنية و-

ناتجية ين الالموظفين ورفاهيتهم العامة. العمل على توفير بيئة عمل صحية ومحفزة يساهم في تحس

  .والمعنويات، وبالتالي زيادة الرضا الوظيفي والولاء للمنظمة

طبيعة الحوافز وفلسفتها: تختلف الحوافز وفقاً لطبيعتها وفلسفتها، حيث يمكن أن تكون داخلية أو -

لتحقيق الأهداف والمكافآت. إدارة الحوافز بشكل  ودافعتيهخارجية. فهي تؤثر على سلوك الموظف 

 .1فعال تسهم في تحفيز الموظفين وتحسين أدائهم

 بة لأداء الأفراد العاملين  المطلب الثاني : أهداف التحليل بالنس

 لتنظيمياداء إن تحليل أداء الأفراد العاملين ودراسة مكوناته تعد خطوة نحو التحقق منتحسين الأ

 . داءت الأسيكون من خلال الموارد البشرية، وهذا المؤشر يتطلب أداء الأفراد العاملينومكونا

بمعدلات الإنتاجية(سلعة أوخدمات) و معدلات حيث لابد من دراسة كفاءة أداء المنظمة المتمثل 

استغلال الإمكانيات المتاحة والتجهيزات و مؤشرات استخدام الموارد البشرية منحيث العمل 

 2. وحركة هذه الموارد

 :الأسباب التحليل

  :3الموظفين أثناء الخدمة يظهر نتيجة عدة أسباب أهمها حليليمكن القول بأن الحاجة إلى ت

 .معين في الأداءوجود قصور  -

 .ةجديد تغيير ظروف أداء الوظائف أو الوسائل المستخدمة في تنفيذها، أو إحداث وظائف -

 عندما ترغب الإدارة زيادة معارف ومهارات بعض الأفراد لإيصالهم إلى المستوى -

 .المرغوب فيه

 .عندما تقرر الإدارة تعيين أفراد جدد أو نقل أو ترقية أفراد آخرين -

 :تحليلغراض تحديد اللومات لأطرق جمع المع

ة تحديد الاحتياجات تحتل المعلومات أهمية كبيرة عند تحديد و تحليل الاحتياجات، حيث أن عملي

المطلوب، و الفئة التي تحتاج إليه، ومستوى الأداء المطلوب  لأداء يترتب عليها تقرير نوع اداء الأ

                                                             
 150ص2006بارك بن علي الجزار "، الرضا الوظيفي لدى العاملين ، مكتبة نايف، الرياض ، المملكة السعودية ، ،م1
 .112،ص مرجع سبق ذكره سهيلة محمد عباس،علي حسين علي، 2
عبد الوهاب برحال،دور وأهمية تنمية الموارد البشرية في تحسين أداء المؤسسة،رسالة ماجستير،تخصص اقتصاد تطبيقي وتسيير 3

 45،ص 2011المنظمات،جامعة خنشلة ، الجزائر ، 
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يترتب عليها تحديد هذه البرامج وأهدافها، لمواجهةمشاكل محددة أو لتطوير أساليب العمل، كما 

 تحليل للأداء فيبهدف تحديد  وتتمثل طرق جمع المعلوماتالمطلوب اكتسابها،عرفة المهاراتمو

 :فيما يلي

 لملاحظة غير الرسميةا -

 .إجراء مناقشات مستمرة مع الأفراد والاستماع غلى مقترحاتهم. -

 .مرؤوسيهمالنقاش مع الرؤساء الذين يعرفون مواطن ضعف  -

 .أسئلة الاستقصاء من خلال نماذج الاستمارة -

 .نتكوي المسح الميداني ويشمل عينة تمثل كافة أفراد المنظمة لمعرفة ما يحتاجونه من -

 .تسلم الشكاوى من مدراء ورؤساء المصالح في المؤسسة -

له من  تحليل وتقويم أداء عمل الموظفين اليومي، وذلك بمقارنة الأداء الفعلي بما هو مخطط -

 الناحية

 1.الكمية، النوعية، الوقت، التكاليف، والتعرف على مواطن القوة والضعف

 نماذج تقييم الأفراد العاملين:

التي تحاول أن تصنف هناك العديد من النماذج الفكرية :نماذج تقييم عملية تكوين الموظفين3/

 :2يليالجوانب التي يشملها التقييم وأهمهذه النماذج ما المستويات أو

 Kirk patrickنموذج كيرك باتريك 

 Parkerنموذج باركر 

 CIRO(Contents ;inputs (warrbirdrakham) )وار بيرد راكهام) نموذج سايرو

;reaction ; outputs) 

 saratagنموذج معهد سراتاجو 

 بأداء المؤسسة  الانتقاءفي  ودورها المطلب الثالث: الترقية 

يسعى العديد من الموظفين للحصول على الترقية ليس لإضافة المزيد من أهمية الترقية في العمل

المسؤوليات والمهام، بل لأنهّا شكل رئيسي لتعزيز معنويات الموظف، وتتجّه الإدارة الناجحة 

للترقية لزيادة الإنتاجية، بالإضافة للمزيد من المزايا والفوائد التي تعود على الشركة والموظف، 

 :3ترقية في ما يأتيوتكمن أهمية ال

عمل داء والة الأتحسين أداء الموظف وطموحه وعمله الجاد تسُاعد الترقية الإدارة العليا على معرف-

 يث إنهّمية حالجاد لموظفي المؤسسة، والاعتراف بهم ممّا يجعل الموظفين يشعرون بالتقدير والأه

 ا يعودشكل ممّ وسيحاول تحسين أدائه بعندما تقُدرّ جهود الموظف فإنه سيتوجه للعمل بجدية أكبر، 

 .بالنفع على الشركة

                                                             
ملكة العربية السعودية من عائض بن سعيد بن مثعي الغامدي،مستوى فعالية إدارة الموارد البشرية في وزارة التعليم العالي في الم1

 46ص  45.ص2009وجهة نظر القادة الإداريين،أطروحةدكتوراه،جامعة اليرموك،الأردن،،
 ،210ص .2008مدحت محمد أبو النصر،إدارة العملية التدريبية)النظرية والتطبيق(، دار الفجر للنشر والتوزيع،القاهرة، مصر، ط2

3 Anastasia Belyh (8/10/2020), "When and How to Promote Your Employees" 
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يه فز لدزيادة ولاء الموظفين للمؤسسة يعدّ حصول الموظف على ترقيات سبباً في زيادة الحا-

صالحه، كير للمواصلة العمل بجدّ مع تقديم أفضل ما لديه، وسيشعر بالانتماء لمكان العمل والتف

 الترقيات، والذي بدوره يعود لصالح المؤسسة.  حيث يعُتبر هذا أهمّ سبب لتقديم

مته ف بقييشجع الموظف على التمسك بمنصبه عندما تقوم الإدارة بترقية الموظف، سيشعر الموظ-

 لمهرةفين اة على الاحتفاظ بالموظفي المؤسسة ممّا يجعله يتمسّك بمنصبه، والذي يساعد المؤسس

  لمال.د وإعادة تأهيلهم، ممّا يوفر الوقت واوالموهوبين دون الحاجة إلى توظيف أشخاص جد

 فزّ ذلك، يحُزيادة الروح التنافسية في مكان العمل عندما ترقية الموظف الأفضل من ضمن الفريق-

الذي أعضاء الفريق الآخرين لأداء العمل بشكل أفضل من الموظف الذي حصل على الترقية، و

داً ت مفيحيث يعٌتبر هذا النوع من المنافسا يسُاعد على تطوير روح تنافسية في مكان العمل،

 للمؤسسة لأنهّ يعمل على تحسين الإنتاجية بشكل عام. 

تقبل دة المسيد قاكتشاف القادة المستقبلين يكون تحسين الإنتاجية الإجمالية للمؤسسة من خلال تحدإ-

 .ويحتاج ذلك إعدادهم وترقيتهم واكتشاف مهاراتهم ومواهبهم بشكل أكبر

ء لاستيامن رضا الموظف يشعر الموظف الذي لا يحصل على أيّ تقدير أو تقييم لعمله بايزيد -

نخفاض اإلى  وعدم الرضا، وحالة الاستياء هذه لا تكون مفيدة لمصلحة المؤسسة، لأن ذلك قد يؤدي

 الإنتاجية، لذلك تساعد الترقية على زيادة رضا الموظفين وتقليل الاستياء. 

الغرض الوحيد من الترقية في أيّ مؤسسة هو تحفيز العمال نحو :أنواع الترقية من حيث الهدف 

تحقيق الأهداف التنظيمية أو الربحية، حيث أن بعض المناصب الوظيفية التي تتمتع بفرص ترقية 

 :1ممتازة، تعتبر هدف للعديد من الأشخاص، وتكون هذه الترقيات كما يأتي

ي فهمية أتعين الموظف في منصب ما، أو نقله لمنصب أفضل أو لرتبة أكبر  ترقية معنويةّ مثل 

 المؤسسة.

لإقامة كان لترقية ماديةّ تكون على شكل حوافز مالية أو زيادة في الراتب أو من خلال توفير م 

 بالإضافة لتأمين المواصلات كتكريس إحدى سيارات الشركة للموظف على سبيل المثال لا

 .الحصر

 رقية في المؤسسة :دور الت

ر م بتطويهتماتساهم في بناء روح الفريق وزيادة الإنتاجية، كما أنها تعكس سياسة المؤسسة في الا

ً في تحفيز الموظفين وتعزيز رغبتهم .موظفيها  ي تطويرفالترقية في المؤسسة تلعب دوراً مهما

 مهاراتهم وتحقيق أهدافهم المهنية. 

ند تستحيث يجب أن  الإنجازات الفردية دورًا هامًا في عملية الترقية،تقدير الإنجازات: يلعب تقدير -

 .قرارات الترقية إلى الأداء الفردي والإنجازات الملموسة التي يحققها الموظف

يير هم معاالشفافية: يجب أن تكون عمليات الترقية شفافة وعادلة، حتى يتمكن الموظفون من ف -

 .لعلى الترقية، وهذا يعزز الثقة والرضا في العم الأداء والتطلعات المطلوبة للحصول

                                                             
1 Chrisantus Oden, "The Importance of Employee Promotion in Business Organization", 

ProjectTopics, Retrieved 22/1/2022. 
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 ول علىالتطوير المهني: يسهم توفير الفرص للتطوير المهني والتدريب في زيادة فرص الحص -

ب لمناصلالترقية، حيث يمكن أن يسهم تطوير المهارات والمعرفة في تعزيز الكفاءة والتأهيل 

 .القيادية

دي اء الفرين الأدبالتنظيمية: يجب أن تكون عمليات الترقية متوازنة التوازن بين الأداء والثقافة  -

ع ملتأقلم في ا وملائمة الشخص للثقافة التنظيمية، حيث يتمثل القيام بالواجبات بشكل فعال وأيضًا

 .قيم ورؤية المؤسسة

لقوة انقاط  توفير التوجيه والتقييم الدوري: يسهم توفير التوجيه والتقييم الدوري في تحديد -

، مما مهنيةوالضعف لدى الموظفين، وتقديم الإرشادات والدعم لتحسين الأداء وتحقيق الأهداف ال

 .يزيد من فرص الحصول على الترقية في المستقبل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خلاصة الفصل 

تاز المماء الأد الترقية والأداء الوظيفي يرتبطان بشكل وثيق، حيث تعُتبر الترقية جزءًا من نتائج

 نشودةوالكفاءة في العمل. عمل الموظف بجهد وتفانٍ يمكن أن يؤدي إلى تحقيق الأهداف الم

 لزيادة لموظفوبالتالي يزيد من فرص الحصول على الترقية. من جانبها، تعُتبر الترقية تحفيزًا ل

لفعاّلة لأداء ارة ااجهده وتحسين أدائه، وهكذا يتشكل دائرة تفاعلية إيجابية بين الأداء والترقية. إد

ص ة والفرمؤسسيتلعب دورًا كبيرًا في تحديد وتقييم الأداء، وتوجيه الجهود نحو تحقيق الأهداف ال

 .نستحقيللتطوير والنمو المهني، مما يسهم في تعزيز فرص الحصول على الترقية للموظفين الم
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:الفصل الثالث  
كلية الأدب دراسة حالة 

 العربيوالفنون
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 مقدمة الفصل:

ذا عتبر ههم. يُ تهدف الدراسة الميدانية، إلى تعزيز فهم الطلاب وتطبيقهم العملي في مجالات دراست

خبرات  كتسابلاالمناهج الأكاديمية لأنه يمنح الطلاب فرصة النوع من الدراسات جزءاً أساسياً من 

 .عملية وميدانية تعزز مهاراتهم وتحليلهم النقدي

يث طنية، حية ووفي كلية الأدب العربي والفنون، تنُظم الدراسة الميدانية بالتعاون مع مؤسسات محل

الفنون لغة وثل الأدب واليتعرض الطلاب للعمل الفعلي في مختلف المجالات المتعلقة بدراستهم، م

ع، لمجتماالبصرية. يتم تصميم البرامج بشكل يضمن توافقها مع متطلبات سوق العمل واحتياجات 

 .مما يسهم في إعداد الطلاب لسوق العمل بشكل أفضل بعد التخرج

 بحيث قسمت هذا الفصل إلى ثلاثة مباحث رئيسية:

 سالمبحث الأوّل: تقديم جامعة عبد الحميد بن بادي

 دراسة حول كلية الأدب العربي و الفنونالمبحث الثاّني: 

 المبحث الثالث: المقابلة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 جامعة عبد الحميد بن باديس بمستغانمالمبحث الأول : تقديم 

تختص الجامعات بكل ما يتعلق بالتعليم الجامعي والبحث العلمي الذي يقوم به كلياتها و معاهدها     

في سبيل خدمة المجتمع والارتقاء به حضاريا متوخية في ذلك المساهمة في رقي الفكر البشري 
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براء في مختلف وتقدم العلم و التنمية والقيم الإنسانية وتزويد البلاد بالمختصين و الفنانين و الخ

المجالات إعداد الإنسان المزود بأصول المعرفة و طرق البحث المتقدمة والقيم الرفيعة ليساهم في 

 .بناء وتدعيم المجتمع

 لمحة تاريخية حول الجامعةالمطلب الأول :    

مي منذ العل جامعة مستغانم كسائر الجامعات مرت بمراحل تطور من خلالها التعليم العالي والبحث

ساسيا وعملت على تطوير البحث العلمي الذي يعتبر هدفا أ 1978إنشاء أول مركز جامعي سنة 

دي، قتصاضمن استراتيجيات الدولة و مسيرة التعريب مكسبا وطنيا من أجل ربح معركة النمو الا

 : فإن تطور التعليم العالي يبقى رهينة شرطين أساسيين هما

  حقيق تموضوعيةمن تأدية مهامهم على أحسن وجه و رفع مستوى الأستاذ والموظف بكيفية

 .الأهداف الموسوعة

  يرية شات وتشجيع تكوين الكاتبة المدرالخاصة بتطوير المخابر و الورفع الميزانية

 .تطورةالرئيسية من أجل تبادل الخبرات والتجارب مع الدول الصديقة ذات التجارب الم

ؤسسة مو كان عبارة عن  1978لمرة الأولى سنة ثم إنشاء المركز الجامعي بمدينة مستغانم ل

 : عمومية ذاتطابع إداري مدعم باستقلالية مالية كان يظلم الفروع التالية

 الجدع المشترك للعلوم الدقيقة و التكنولوجيا. 

 جدع مشترك في العلوم الطبيعية. 

و عين  -شلف  -غليزان  -و الطلبة الذين يستطبهم هذا المركز من الولايات التالية : مستغانم     

و ازدهر  طالب و منذ ذلك الوقت تطور المركز 274الدفلى حيث بلغ عدد الطلبة في تلك الفترة 

 : تحت فيه عدة فروع خلال السنة الجامعيةف ليتم توسيعه حيث

 1984لعاليجامعي بمستغانم إلى مدارس ومعاهد وطنية للتعليم احل و تقسيم المركز ال 

 .للعلومالتقنية بيولوجيا الكمياء المدرسة العليا للتربية البدنية

 1992 إعادة تنظيم مؤسسات التعليم العالي بمستغانم المركز الجامعي، المدرسة العليا

 .للأساتدة في العلوم الأساسية المدرسة العليا للرياضة البدنية
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 1997.إدماج المعهد الوطني للتكوين العالي للفلاحة إلى الجامعي بمستغانم 

 1998 .تأسيس جامعة عبد الحميد بن باديس بمستغانم 

  .تأسيس كلية العلوم و علوم المهندسين 

 2000إدماج المعهد الوطني للتكوين الاستقبال العمومي. 

 2009 .انشاء كلية العلوم و التكنولوجيا 

 2011 الكلية إلى أربع أقسام إعادة هيكلة. 

 تعريف جامعة عبد الحميد بن باديس مستغانمالمطلب الثاني : 

هي مؤسسة عمومية ذات طابع علمي وثقافي ومهني تتمتع بالشخصية المعنوية و الإستقبال  

بناء على اقتراح  2004أوت سنة  29مؤرخ في  256 - 14رقم  1المالي, انشأت بمرسوم تنفيذي

 .لف بالتعليم العالي و التوضيح تحت وصايتهمن الوزير المك

 كليات ومعاهد الجامعةالمطلب الثالث: 

ما قات كتتكون الجامعة من هيئات ورئاسة الجامعة و الكليات ومععند الاقتضاء من الملح    

 .تتضمنمصالح إدارية و تقنية مشتركة

ركة ح المشتلمصالاحقة وكذا طبيعة يحدد النظام الإداري لرئاسة الجامعة و الكلية والمعهد والمل    

ظيفة فة بالوة المكلمشترك بين الوزير المكلف بالتعليم العالي والوزير المكلف بالمالية والسلط بقرار

 العمومية.

ها جامعة تم تحديد عدد الكليات والمعاهد التي تتكون من 279-03و بموجب المرسوم التنفيذي  

 :وهي مستغانم

  التكنولوجياكلية العلوم و. 

 .كلية الأدب العربي والفنون 

                                                             
 .54ص - 54العدد  -ية الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائر - 256 -04التنفيذي رقم  المرسوم1
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 .كلية الحقوق و العلوم التجارية 

 كلية العلوم الإجتماعية. 

 معهد كلية العلوم والتكنولوجيا. 

 معهد التربية الرياضية والبدنية. 

 

 

 

 

 

 دراسة حول كلية الأدب العربي و الفنونالمبحث الثاني : 

 تعريف الكليةالمطلب الأول:

ختلف في م تكوين وبحث في الجامعة هدفها التحصيل العلمي والبيداغوجي الطالب الكلية في وحدة

 الميادين والتخصصات العلمية المعتمدة.

 الهيكل التنظيمي للكليةالمطلب الثاني: 

 : يحتل المكان الرئيسي في الكلية حيث يهتم بـ العميد : (أ

 التنسيق بين الأجهزة الفنية والإدارية والعاملين بالكلية. 

 الإشراف على إعداد الخطة التعليمية والعلمية في الكلية ومتابعة تنفيذها. 

 ن لفنييالعمل على تقديم الاقتراحات بشان استكمال حاجة الكلية من هيئات التدريس وا

 والفئات المساعدة والمنشات والتجهيزات والأدوات وغيرها.
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  ن كل عامعة ة وإبلاغ رئيس الجمراقبة سير الدراسة والامتحانات وحفظ النظام داخل الكلي

 .يسما منشأنه المساس بسير العمل بالكلية أو ما ينسب إلى احد أعضاء هيئة التدر

 الإشراف على العاملين بالأجهزة الإدارية بالكلية ومراقبة أعمالهم. 

 لية ة والمادارياعداد تقرير في نهاية كل عام جامعي عن شئون الكلية العلمية والتعليمية والإ

ً لأوجه نشاط الكلية ومستوى أداء العمل بها وشئون الدر اسة ويتضمن التقرير عرضا

 لحلولوالاستحاناتونتائجها وبيان العقبات التي اعترضت التنفيذ وعرض المقترحات با

 مجلس الملائمة ويعرض هذا التقرير على مجلس الكلية لإبداء الرأي بشأنه لعرضه على

 الجامعة.

 

 : المكلف بالدراسات والمسائل المرتبطة بالطلبةنائب العميد  (ب

  مهامه كل من: ويساعده في

 رئيس مصلحة التدريس. 

  والتعليمرئيس مصلحة التقييم. 

   والإعلام والتوجيهرئيس مصلحة الإحصائيات 

 : نائب العميد المكلف بما بعد التدرج و البحث العلمي والعلاقات الخارجية (ت

  من:نادية مهامه كل  ويساعده في

 رئيس مصلحة متابعة التكوين لما بعد التدرج. 

 رئيس مصلحة متابعة انشطة البحث. 

 رئيس مصلحة التعاون والعلاقات الخارجية 

 : تتمثل مهامه فيما يلي

 .متابعة سير امتحانات الالتحاق بما بعد التدرج 
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 أخذ و اقتراح الإجراءات الضرورية لضمان سير التكوين لما بعد التدرج. 

 سير أنشطة البحث متابعة. 

 ن أجل مال مالمبادرة بأعمال الشركة مع القطاعات الاجتماعية والإقتصادية. المبادرة بأع

 .تنشيط و دعم التعاون ما بين الجامعات الوطنية و الدولية و كذا تقييد

  لكليةلبرامج تحسين مستوى الأساتذة و تحديد معلوماتها. متابعة سير المجلس العلمي 

 .لى أرشيفهوالمحافظة ع

من  قتراحايتم تعيين نائب العميد بموجب قرار من الوزير المكلف بالتعليم العالي بناءا على 

ة ي الرتبين ذوعميدالكلية بعد استشارة رئيس الجامعة لمدة ثلاثة سنوات من بين الأساتذة الجامعي

 .الأعلى

 لكليةو هو المسؤول على متابعة و تسيير مصالح ا الأمين العام للكلية : (ث

 مصلحة المستخدمين. 

 مصلحة الميزانية و المحاسبة. 

 مصلحة الأنشطة العلمية و الثقافية و الرياضية 

 مصلحة الوسائل العامة و الصيانة. 

 مكتب الأمن الداخلي 

 : مهام الأمين العام

 تحضير مشروع مخطط تسيير الموارد البشرية للكلية وضمان تنفيذه. 

 الكلية. تسيير المسار المهني المستخدمي 

 ضمان تسيير الأرشيف وتوثيق الكلية والمحافظة عليها. 

 . تحضير مشروع ميزانية الكلية وضمان تنفيذه 

  ترقية الأنشطة العلمية و الرياضية والثقافية لفائدة طلبة الكلية بالتنسيق مع الهيئات المعنية. 
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 تسيير الوسائل المنقولة والعقارية للكلية والسهر على صيانتها. 

 ضمان تنفيذ مخطط الأمن الداخلي للكلية. 

 : مسؤول مكتبة الكلية (ج

تبات يتم تعيينه بموجب مقرر من العميد من بين الموظفين الذين يملكون رتبة محافظ المك

 بالجامعةبشرط أن يكون مثبت.

 : يكلف مسؤول المكتبة بما يلي المهام :

 اقتراح برنامج اقتناء المؤلفات و التوثيق الجامعي. 

 رصيد ظيم الرصيد الوثائقي باستعمال أحدث الطرق للمعالجة و الترتيب.. صيانة التن

 .الوثائقي و التحين المستمر لعملية الجرد

 وضع الشروط الملائمة لاستعمال الرصيد الوثائقي من قبل الطلبة و الأساتذة. 

 مساعدة الأساتذة والطلبة في بحوثهم البيليو غرافية. 

 : حتينتشمل مكتبة الكلية مصل

 مصلحة تسيير الرصيد الوثائقي. 

 مصلحة التوجه والبحث البيلو غرافي. 

 أقسام الكليةالمطلب الثالث: 

 : غوية و ت اللويتفرع إلى فرعين: قسم الدراسات الأدبية وقسم الدراسا قسم اللغة العربية

 يرأسه أستاذ ذا رتبة عالية ويساعده نائبين من أساتذة الشعبة.

 :ستاذ أسه أو ينقسم إلى قسمين : قسم الفنون البصرية و قسم فنون العرض، ير قسم الفنون

 .مع مساعدة نائبين من نفس الشعبة

 : تتمثل مهام رؤساء الأقسام فيما يلي المهام :

 .متابعة تسجيلات الطلبة و تسيير ملفاتهم 
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 سيير الت ينمتابعة سير أنشطة التعليم العالي و طرح اقتراحات على العميد من شأنها تحس

 .في الكلية

  مسك القائمة الاسمية و الإحصائية للطلبة. 

  جمع المعلومات البيداغوجية لفائدة الطلبة و معالجته و نشره. 

 الهيكل التنظيمي لكلية الأدب العربي و الفنون( 3-1)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ) المصدر: المصلحة المستقبلة كلية الأدب العربي (

 متحليل نتائج المقابلة في كلية الأدب و الفنون جامعة مستغان عرض والمبحث الثالث:

 ئلة المقابلة وخصائص المبحوثينسالمطلب الأول: عرض أ
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 (جدول يبين خصائص  المبحوثين )العينات الاربعة(3-1)

المستوى  السن  الجنس  الرقم 

 الدراسي

الخبرة 

 الميدانية

الحالة 

 العائلية

المستوى 

 المعيشي

مكان 

 الإقامة

 حضري  متوسط أعزب سنوات 9 ماستر 34 ذكر 1

سنة ثالثة  27 أنثى 2

 ثانوي

 حضري متوسط مطلقة سنة 1

سنة ثالثة  40 أنثى 3

 ثانوي

10 

 سنوات

 حضري متوسط زوجةتم

 حضري متوسط متزوج سنة 18 ماستر 40 ذكر 4

 ) المصدر: من إنجاز الطالب(

لال ت من خكلية الأدب العربي و الفنون حيث حاوللقد قمت بإجراء مقابلة مع أربعة موظفين من 

ه و هذه المقابلة طرح بعض الأسئلة لإلمام بمختلف جوانب الموضوع الذي أنا بصدد دراست

 الحصول على أجوبة مناسبة له .

 أسئلة و هي كالتالي : 10حيث نظمت هذه المقابلة و طرحة 

  لترقية؟لحقين ا وتحديد الأفراد المستما هي المعايير التي تستخدمها المؤسسة لتقييم أدائه .1

حصول هل هناك فرص للتطوير المهني والتدريب المتاحة للموظفين لتعزيز فرصهم في ال .2

 على الترقية؟ 

يز هل هناك نظام رواتب ومكافآت يرتبط بالأداء الوظيفي؟ وكيف يؤثر ذلك على تحف .3

 الموظفين للتميز؟ 

فين للترقية داخل المؤسسة، وكيف يمكن للموظما هي السياسات والإجراءات المتبعة  .4

 الحصول على معلومات حولها؟

 رقية؟هل يتم تقديم فرص للموظفين لتولي مهام ومسؤوليات إضافية كجزء من عملية الت .5

 وكيف يتم تقييم قدرتهم على التكيف مع هذه المسؤوليات الجديدة؟ 

هم لقدم تُ صول على الترقية؟ هل كيف يتم التعامل مع الموظفين الذين لم يتمكنوا من الح .6

 ملاحظات بناءة وفرص للتطوير؟ 
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ي نحو ين للسعلموظفما هي الأدوار التي تلعبها القيادة العليا في تعزيز ثقافة الأداء وتحفيز ا .7

 الترقية؟

يز ي تعزفما هي الخطوات التي يمكن اتخاذها لتحسين نظام الترقية و جعله أكثر فعالية  .8

 ؟أداء الكلية

دب و مكن للترقية أن تساهم في تحسين الرضا و الأداء الوظيفي  في كلية الأكيف ي  .9

 الفنون؟

 ؟فنون هل نظام الترقية و تقييم الأداء يتميز بالموضوعية في كلية الأدب و ال .10

 عرض إجابة المبحوثينالمطلب الثاني: 

قين المستح لأفرادلتقييم أدائها وتحديد ا كلية الأدب و الفنوني المعايير التي تستخدمها ما ه .1

 للترقية؟

حديد ين وتنحن لا نستخدم معايير دقيقة أو واضحة لتقييم أداء الموظف تصريح المبحوث الأول :

عيار و المهالمستحقين للترقية. القرارات تتخذ بشكل عشوائي أو قد يكون النقد الشخصي للمدير 

 . الرئيسي

ديد ين وتحلا يتم استخدام معايير واضحة ومحددة لتقييم أداء الموظفتصريح المبحوث الثاني : 

ضوعية ير موالأفراد المستحقين للترقية. القرارات قد تكون استناداً إلى اعتبارات شخصية أو غ

 . بدلاً من الأداء الفعلي

 نموظفيلا تستخدم معايير موضوعية وواضحة لتقييم أداء ال كليةالتصريح المبحوث الثالث : 

توفير  ة دونوتحديد المستحقين للترقية. العمليات قد تكون غير شفافة وتعتمد على تقديرات شخصي

 .معايير محددة للموظفين

ن وظفين وتحديد المستحقيلا يوجد نهج موحد لتقييم أداء المتصريح المبحوث الرابع : 

ون دخرى ف من حالة لأالقرارات قد تكون غير مبنية على أساس معايير محددة وقد تختلللترقية.

 .وضوح أو شفافية

حصول هل هناك فرص للتطوير المهني والتدريب المتاحة للموظفين لتعزيز فرصهم في ال .2

 ؟في كلية الأدب و الفنون على الترقية

حرص على تقديم فرص محدودة للتطوير المهني والتدريب، وهذا يمكن تتصريح المبحوث الأول : 

في الحصول على الترقية. نحن نركز أساساً على الأداء الحالي دون أن يؤثر على فرص الموظفين 

 .توفير برامج تدريبية متقدمة تساعد في تطوير المهارات اللازمة للمناصب العليا
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قدم ن. نحن يوجد تقييدات في الفرص المتاحة للتطوير المهني والتدريبتصريح المبحوث الثاني : 

 ين فيلكنها ليست شاملة بما يكفي لتعزيز فرص الموظفبعض البرامج التعليمية الأساسية، و

 . الحصول على الترقية بشكل كافٍ 

ية ير كافغنظامنا يوفر بعض الفرص للتطوير المهني والتدريب، لكنها تصريح المبحوث الثالث : 

في ما يكلدعم فرص كافية للموظفين في الحصول على الترقية. البرامج المتاحة ليست متقدمة ب

 . المهارات اللازمة للمناصب العليا في المؤسسة لتطوير

تقدم. ب المتوجد تحديات في توفير فرص كافية للتطوير المهني والتدري تصريح المبحوث الرابع :

 .يةن للترقيسعو نحن نقدم برامج محدودة ولكنها لا تغطي كافة الاحتياجات الوظيفية للموظفين الذين

يز يرتبط بالأداء الوظيفي؟ وكيف يؤثر ذلك على تحفهل هناك نظام رواتب ومكافآت  .3

 الموظفين للتميز؟

ن ذلك، لاً مليس لدينا نظام رواتب ومكافآت يرتبط بالأداء الوظيفي. بد تصريح المبحوث الأول :

حن دي. ننحن نعتمد على نهج شامل يشجع على التعاون والعمل الجماعي بدلاً من التنافس الفر

 . فضلشكل أساهم في بناء ثقافة عمل إيجابية وتحقيق الأهداف المشتركة بنؤمن بأن هذا النهج ي

ز على ن نركلا يرتبط بالأداء الوظيفي بشكل مباشر. بدلاً من ذلك، نح تصريح المبحوث الثاني :

 لتزامناعكس اتوفير مكافآت عادلة ومتساوية لجميع الموظفين بغض النظر عن أدائهم الفردي. هذا ي

 . ساواة داخل الفريقبالعدالة والم

 ت يرتبطلمكافآننتهج نهجًا مختلفاً حيث لا يوجد نظام متقدم للرواتب واتصريح المبحوث الثالث : 

وح ين وربالأداء الوظيفي. بدلاً من ذلك، نحن نقدم برامج تحفيزية متنوعة تعزز رضا الموظف

 . الفريق بدلاً من التركيز على الأداء الفردي

بشكل  لا نعتمد على نظام رواتب ومكافآت يرتبط بالأداء الوظيفي الرابع :تصريح المبحوث 

فيز ا وتحمباشر. بدلاً من ذلك، نحن نركز على تقديم مزايا إضافية وفرص تطوير مهني تعزز رض

  .الموظفين بشكل شامل دون التركيز على الأداء الفردي

فين المؤسسة، وكيف يمكن للموظما هي السياسات والإجراءات المتبعة للترقية داخل  .4

 الحصول على معلومات حولها؟

نتبع سياسات وإجراءات واضحة للترقية تشمل تحديد المعايير اللازمة  تصريح المبحوث الأول :

لكل مستوى وتقديم التوجيهات للموظفين حول كيفية تحقيق هذه المعايير. يمكن للموظفين الحصول 
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راءات هذه من خلال الوثائق الداخلية المتاحة عبر نظامنا على معلومات حول السياسات والإج

 . الإلكتروني لإدارة الموارد البشرية أو من خلال مديريهم المباشرين

ة لشاغرنتبع سياسات شفافة وعادلة للترقية تشمل إعلان المناصب ا تصريح المبحوث الثاني :

ومات لى معليمكن للموظفين الحصول عداخلياً، وتحديد المتطلبات والمعايير اللازمة لكل منصب. 

بر نشر عحول هذه السياسات من خلال الدورات التدريبية الدورية والمواد الإعلامية التي تُ 

 . منصاتنا الداخلية

كل لمحددة تتمثل في تحديد المسارات الوظيفية المتاحة والمعايير التصريح المبحوث الثالث : 

ين، هذه السياسات من خلال الدليل الوظيفي للموظفمنصب. يتم توفير معلومات مفصلة حول 

 طلوبةبالإضافة إلى جلسات شرح دورية تقدمها إدارة الموارد البشرية لتوضيح الخطوات الم

 . للترقية

ة لشاغرهناك إجراءات رسمية للترقية تشمل تقديم طلبات للوظائف ا تصريح المبحوث الرابع :

ول لومات حلى معير المحددة مسبقاً. يمكن للموظفين الحصول عوإجراء مقابلات تقييمية وفقاً للمعاي

ر المعاييلات وهذه الإجراءات من خلال الدليل الوظيفي الذي يتضمن أيضاً أمثلة على أسئلة المقاب

 .التي يتم تقييمها

 رقية؟هل يتم تقديم فرص للموظفين لتولي مهام ومسؤوليات إضافية كجزء من عملية الت .5

 قدرتهم على التكيف مع هذه المسؤوليات الجديدة؟ وكيف يتم تقييم 

 

ضافية إلا يتم تقديم فرص كافية للموظفين لتولي مهام ومسؤوليات  تصريح المبحوث الأول : 

افة ون إضكجزء من عملية الترقية. عملية الترقية قد تكون محدودة ومقيدة بالمهام الحالية د

 .مسؤوليات جديدة، وهذا قد يؤثر سلباً على فرص تطوير الموظفين

حة إضافية محدودة أو غير واض تكون فرص تولي مهام ومسؤوليات تصريح المبحوث الثاني :

دلاً صية بكجزء من عملية الترقية. القرارات قد تكون غير منتظمة وقد تعتمد على اعتبارات شخ

 .من القدرات الفعلية على التكيف مع المسؤوليات الجديدة

 زء منقد تكون فرص تولي مهام ومسؤوليات إضافية محدودة جداً كج تصريح المبحوث الثالث :

لى عموظفين رة اللترقية. لا يتم تقديم معايير واضحة أو مقابلات تقييمية منتظمة لتقييم قدعملية ا

 .التكيف مع هذه المسؤوليات الجديدة
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 مهام لا يكون هناك تركيز كبير على توفير فرص للموظفين لتولي تصريح المبحوث الرابع  :

رص فقديم غير واضحة ولا تشمل ت ومسؤوليات إضافية كجزء من عملية الترقية. العملية قد تكون

 .واضحة للنمو والتطور في المسؤوليات الوظيفية

هم لقدم تُ كيف يتم التعامل مع الموظفين الذين لم يتمكنوا من الحصول على الترقية؟ هل  .6

 ملاحظات بناءة وفرص للتطوير؟

ن عناءة بظات نعم، نقدم للموظفين الذين لم يحصلوا على الترقية ملاحتصريح المبحوث الأول : 

امج ل برأدائهم ونقاط التحسن المحتملة. بالإضافة إلى ذلك، نوفر لهم فرصًا للتطوير من خلا

في  ترقيةتدريبية مخصصة وإرشادات من مديريهم للمساعدة في تعزيز مهاراتهم وزيادة فرصهم لل

 .المستقبل

ذين لم بما في ذلك النحن نؤمن بأهمية دعم تطوير كافة موظفينا، تصريح المبحوث الثاني : 

التي  لنقاطايحصلوا على الترقية. نقدم لهم ملاحظات بناءة وجلسات فردية مع المديرين لمناقشة 

صة متخص يمكن تحسينها. بالإضافة إلى ذلك، نوفر لهم فرصًا للتطوير من خلال برامج تدريبية

 .ومنحهم فرصًا لتولي مهام إضافية لزيادة خبراتهم

هم ل. نقدم لترقيةانحن نتبنى نهجًا شاملاً لدعم الموظفين الذين لم يحققوا الث : تصريح المبحوث الث

هدف تقييمًا شاملاً لأدائهم مع ملاحظات بناءة، ونعمل على وضع خطط تطويرية شخصية تست

 .تمرتعزيز نقاط قوتهم وتحسين نقاط الضعف. يتضمن ذلك توفير فرص للتدريب والتعلم المس

رقية. لى التنحن نعتمد على مقاربة داعمة للموظفين الذين لم يحصلوا عبع : تصريح المبحوث الرا

تطوير  م خططنقدم لهم ملاحظات فورية وبناءة حول أدائهم ونقاط التحسين المحتملة. كما نقدم له

زز شخصية مخصصة تشمل برامج تدريبية وفرصًا لتعلم المهارات الجديدة التي يمكن أن تع

 .فرصهم في المستقبل

وتحفيز  الأداء قافةفي تعزيز ث لكلية الأدب و الفنون ما هي الأدوار التي تلعبها القيادة العليا .7

 الموظفين للسعي نحو الترقية؟

 توفيرومن خلال وضع رؤية واضحة للمسارات المهنية داخل المؤسسة،  تصريح المبحوث الأول :

ربها ركة تجابمشا يا الثقافة الاسترشاديةالدعم والإرشاد المستمر للموظفين. كما تعزز القيادة العل

 .وتحفيز الابتكار والتطوير المستمر
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لقابلة اضحة واعلى تعزيز ثقافة الأداء من خلال تحديد الأهداف الوتعمل تصريح المبحوث الثاني : 

تمر وير المسالتعلم والتط علىتشجع حيث للقياس، وتوفير الموارد اللازمة لتحقيق هذه الأهداف. 

 . رامج تدريبية متقدمة، وتعزز الانفتاح والشفافية في عملية التقييم والترقيةعبر ب

ً في تحفيز الموظفين للسعي نحو الترقية تلعبتصريح المبحوث الثالث :  ل من خلا دوراً حيويا

 ات واضحةوتوجيه به حتذتقديم القيادة العليا لمثال يتعزيز ثقافة الأداء المبنية على النتائج والتميز. 

 .حول التطوير الشخصي والمهني يشجع الموظفين على تحقيق أقصى إمكانياتهم

ً  تصريح المبحوث الرابع : ر بيئة توفي من خلال في بناء ثقافة الأداء العالي تلعب دوراً محوريا

ظام ننشاء داعمة ومحفزة. يشمل ذلك تعزيز التواصل الفعال والتشجيع المستمر، بالإضافة إلى إ

 .والترقية يعزز العدالة والشفافية في الفرص المتاحة للترقية شفاف للتقييم

يز ي تعزفما هي الخطوات التي يمكن اتخاذها لتحسين نظام الترقية و جعله أكثر فعالية  .8

 أداء الكلية؟

يير تصريح المبحوث الأول : يجب توضيح عملية الترقية بشكل شفاف ومنهجي، مع نشر المعا

  .الموظفينوالإجراءات بوضوح لكافة 

ت داراتصريح المبحوث الثاني : تنظيم اجتماعات دورية لتبادل المعلومات والخبرات بين الإ

 .المختلفة، مما يعزز من فهم الإجراءات ويساعد في تطبيقها بشكل متسق 

ن أداء لفة م: اعتماد نظام تقييم شامل يأخذ في الاعتبار الجوانب المخت تصريح المبحوث الثالث

  .عضو هيئة التدريس، مثل التدريس، البحث، والخدمة المجتمعية

هداف تصريح المبحوث الرابعة: إجراء مراجعات دورية لنظام الترقية لضمان توافقه مع الأ

 .الاستراتيجية للكلية ومتطلبات الجودة الأكاديمية

 لفنون؟ب و ايف يمكن للترقية أن تساهم في تحسين الرضا و الأداء الوظيفي  في كلية الأدك .9

وظفين ر المتصريح المبحوث الأول: نظام الترقية الذي يقوم على معايير شفافة وعادلة يعزز شعو

  .بالأمان الوظيفي والعدالة، مما ينعكس إيجابياً على رضاهم وأدائهم

 لمشاركةفرصة لالترقية تفتح لنا أبواب التطوير المهني من خلال إتاحة التصريح المبحوث الثاني: 

  .في مؤتمرات وورش عمل متخصصة، مما يساهم في تحسين الأداء الوظيفي

يز لال تحفمن خ تصريح البحوث الثالث: نظام الترقية الفعاّل يساهم في تحسين الأداء العام للكلية

 .اريين لتحقيق نتائج أفضلأعضاء هيئة التدريس والموظفين الإد
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ساهم لكلية تل جيةالإستراتيتصريح المبحوث الرابع :عملية الترقية المتوازنة والمتوافقة مع الأهداف 

 .في تحقيق هذه الأهداف بشكل أكثر فعالية

 ؟فنون هل نظام الترقية و تقييم الأداء يتميز بالموضوعية في كلية الأدب و ال .10

 لقراراتافية. أن نظام الترقية في الكلية لا يتميز بالموضوعية الكا تصريح المبحوث الأول: أشعر

حثي مي والبكاديغالباً ما تتأثر بعلاقات شخصية أو ضغوط إدارية بدلاً من الاعتماد على الأداء الأ

  .الفعلي

في  موظفين.لى العتصريح المبحوث الثاني : ألاحظ أن هناك تبايناً كبيراً في كيفية تطبيق المعايير 

ر نظام غيعل الكثير من الأحيان، يتم تقديم الترقيات لمن لديهم علاقات قوية مع الإدارة، مما يج

  .عادل ويفتقر للموضوعية

تأثر تبحاث، بل ريس أو الأيبدو أن الترقية لا تعتمد دائماً على جودة التد : تصريح المبحوث الثالث

  .كليةخارجية مثل العلاقات الشخصية مع مسؤولي البعوامل

ن. للتحسي جالاً تصريح المبحوث الرابع : رغم جهودنا لجعل النظام موضوعياً، إلا أن هناك دائماً م

 .نظاملة الأحياناً، تتسلل بعض العوامل غير الموضوعية إلى عملية التقييم، مما يؤثر على عدا

 نتائج المقابلة عرض  المطلب الثالث: 

  .التركيز على العلاقات الشخصية والاتصالات الداخلية -1  

 . لا، الموظفون يعتمدون على مجهوداتهم الذاتية -2  

 . لا، يؤدي إلى تراجع الدافع للتميز  -3

 .سياسات واضحة ومكتوبة متاحة عبر بوابة الموارد البشرية  -4 

 . نادراً ما تتُاح الفرص، والتقييم غير دقيق-5

 . تقُدم ملاحظات بناءة وفرص للتطوير  -6 

 .تعزز القيادة العليا ثقافة الأداء برؤى واضحة وتحفيز الموظفين - 7

  .وضع معايير واضحة، وتوفير برامج تدريبية، وتعزيز التواصل  -8

 .تزيد الدافع لتحقيق نتائج أفضل والشعور بالتقدير  -9
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تأثر ، إذ يالأدب والفنون يفتقر إلى الموضوعية لا، نظام الترقية وتقييم الأداء في كلية -10

 .بالعلاقات الشخصية والمحاباة على حساب الكفاءة الحقيقية

 

 

 التحليل 

 يتمحور ه. إذنظام الترقية وتقييم الأداء في كلية الأدب والفنون يواجه تحديات تؤثر على نزاهت

فردية دهم الالموظفين للاعتماد على جهوحول العلاقات الشخصية والاتصالات الداخلية، مما يدفع 

ون غير  ما يكعادةً  لتحقيق التقدم، وهذا يضعف الحافز للتميز. نادراً ما تتاح فرص الترقية، والتقييم

ة مثل يجابيدقيق، مما يزيد من شعور الموظفين بالإحباط وقلة التقدير. رغم ذلك، هناك عناصر إ

رص لموارد البشرية، وتقديم ملاحظات بناءة وفوجود سياسات واضحة ومكتوبة على بوابة ا

ن، مع موظفيللتطوير. تسعى القيادة العليا لتعزيز ثقافة الأداء من خلال رؤى واضحة وتحفيز ال

ضل. ئج أفوضع معايير واضحة وتوفير برامج تدريبية، مما يساعد على زيادة الحافز لتحقيق نتا

لباً يؤثر س ة، ممامتأثراً بالعلاقات الشخصية والمحاباولكن على الرغم من هذه الجهود، يبقى النظام 

 .على نزاهة التقييم والترقية
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 خلاصة الفصل الثالث:

لتحسين نظام الترقية وتقييم الأداء في كلية الأدب والفنون، ينبغي وضع معايير واضحة ومحددة 

والتطوير يعد ضرورياً لتعزيز الابتكار للترقية تضمن العدالة والشفافية. توفير دعم مستمر للبحث 

والنمو الأكاديمي. تعزيز الشفافية في عملية الترقية يمكن تحقيقه من خلال تحسين التواصل بين 

الإدارات المختلفة، مما يسهم في تبادل المعرفة وتجنب سوء الفهم. إشراك الطلاب في تقييم الأداء 

في تحسين العملية التعليمية. كذلك، تشجيع الأنشطة  يضُفي بعداً إضافياً ويضمن أن صوتهم مسموع

الطلابية واعتبارها جزءاً من معايير الترقية يعزز من تفاعل الطلاب والأساتذة. تطوير نظام تقييم 

شامل ومتعدد الجوانب يضمن تقييم الأداء من زوايا مختلفة، ما يزيد من دقته وموضوعيته. 

م الترقية يضمن التحسين المستمر ويعالج أي نقاط ضعف وأخيراً، إجراء مراجعات دورية لنظا

 .تظهر بمرور الوقت، مما يعزز من كفاءة النظام ويضمن تطويره الدائم بما يخدم مصلحة الجميع
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ين. من لموظفلتوصلت هذه الدراسة إلى أن الترقية تلعب دوراً جوهرياً في تحسين الأداء الوظيفي 

ً تحخلال الترقية، لا يتم فقط الاعتراف بجهود الموظفين وإنجازاتهم، بل  لى عفيزهم يتم أيضا

، مما نتماءتطوير مهاراتهم وزيادة التزامهم تجاه المؤسسة. تعزز الترقية الشعور بالرضا والا

  .ينعكس إيجابياً على الروح المعنوية للموظفين ويزيد من إنتاجيتهم وكفاءتهم

لق هم في خة تسادلأظهرت نتائج الدراسة أن سياسات الترقية الفعالة والمبنية على معايير شفافة وع

ير هم وتطوأدائ بيئة عمل إيجابية وداعمة. هذه البيئة تشجع الموظفين على السعي لتحقيق التميز في

ما بداع، موالإ قدراتهم باستمرار. كما أن الترقية تسهم في بناء ثقافة تنظيمية تحفز على التعاون

  .يعزز من القدرة التنافسية للمؤسسة في السوق

ً امع ذلك، لتحقي ً فستراتق الفوائد المرجوة من الترقية، يجب على المؤسسات أن تتبنى نهجا ي يجيا

وير للتط إدارة عمليات الترقية. يتضمن هذا النهج تقديم برامج تدريبية مستمرة، وتوفير فرص

  .المهني، والتأكد من أن سياسات الترقية تتماشى مع أهداف المؤسسة واستراتيجياتها

عالة فهذه المذكرة أن تسهم في توجيه المؤسسات نحو تطوير استراتيجيات في الختام، تأمل 

نتائج ون الللترقية، تعود بالنفع على الموظفين وتساهم في تحقيق النجاح المؤسسي. نرجو أن تك

ي بيئة لتميز فقيق اوالتوصيات المقدمة مرجعاً قيمّاً للقادة والمديرين في تعزيز الأداء الوظيفي وتح

 العمل

 :نتائج الرئيسيةال

 لتزامهمستوى اتبين أن الترقية تعزز من تحفيز الموظفين وتزيد من م التحفيز وزيادة الالتزام: -

ف الأهدا تحقيقتجاه المؤسسة. الموظفون الذين تمت ترقيتهم يظهرون استعداداً أكبر لبذل الجهود و

  .المؤسسية

ث ية، حيالترقية ترتبط بشكل وثيق بفرص تطوير المهارات المهنية والشخص تطوير المهارات: -

  .يساهم الانتقال إلى مناصب أعلى في تعزيز الخبرات والمعارف

س ا ينعكتؤدي الترقية إلى رفع الروح المعنوية بين الموظفين، مم تحسين الروح المعنوية: -

  .اعإيجابياً على بيئة العمل ويزيد من التعاون والإبد

عدم  أشارت الدراسة إلى وجود بعض التحديات في عمليات الترقية، مثل تحديات الترقية: -

  .الشفافية والمحسوبية، والتي يمكن أن تؤثر سلباً على معنويات الموظفين وأدائهم
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 :التوصيات

يجب على المؤسسات تطوير سياسات ترقية واضحة وشفافة  وضع سياسات واضحة وشفافة: -

  .ومعروفةة لى معايير أداء محددتعتمد ع

 برامج لضمان جاهزية الموظفين للمسؤوليات الجديدة، ينبغي توفير تقديم برامج تدريبية: -

  .تدريبية مستمرة ودعم التطوير المهني

هم ضمان فلمن المهم تعزيز قنوات التواصل بين الإدارة والموظفين  تعزيز التواصل الداخلي: -

  .الجميع لسياسات الترقية وأهدافها
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 :الكتب

 مطابع مؤسسة بين النظرية والتطبيق ، –إبراهيم ألغمري،عبد الله اسعد " العلوم السلوكية  -

 1976روز اليوسفبيروت،لبنان ،

مان، ع ، عالتوزيإبراهيم بدر شهاب الخالدي ، معجم الإدارة، دار أسامة للنشر والطباعة  -

 .2011الأردن، 

 لمعارف،أ ة اأحمد أبو السعود محمد، الاتجاهات الحديثة لقياس وتقييم أداء الموظفين، منش -

 2004مصر، د ط، 

، التوزيعنشر وأحمد الحسني، علاقة الإشراف الإداري بكفاءة أداء العاملين، دار المعرفة لل -

 . 1994، 1الرياض، السعودي، ط

 يةعبد الحميد أمير، تسيير الموارد البشرية في الجامعة الجزائرأكروم ميريام،  -

بية ، العر بلوط حسن إبراهيم، إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي ، دار النهضة -

 .2002بيروت، 

 تيجيات،ستراالمفاهيم والأسس، الأبعاد والا -بن عنتر عبد الرحمن، إدارة الموارد البشرية -

 .2020مية للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، دار اليازوري العل

 دراسة"حلوريا جبلي أحمد أبو جابر، النظام القانوني للترقية في الوظيفة العمومية  -

 .2001/2000مقارنة"، كلية الدراسات العليا، رسالة ماجيستير، الجامعة الأردنية، عمان، 

لنشر لة، دار المسيرة خضير كاظم حمود ، ياسين كاسب الخرشة، إدارة الموارد البشري -

  2011, 4والتوزيع والطباعة،الأردن ،ط

 .2008درة عبد الباري وآخرون، إدارة القوى البشرية، جامعة القدس المفتوحة،  -

ي تها فالنظري ودلالا )الأسسدرة عبد الباري، تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات  -

 عمان،الأردن،ة الادارية، البيئة العربية المعاصرة(، المنظمة العربية للتنمي

جلة م1،  دره عبد الباري ، "العامل البشري والإنتاجية في المؤسسات العامة "، الطبعة -

 1986الاقتصاد، جامعة اليرموك ، الأردن ،

طباعة ر والرافدة الحريري ، اتجاهات حديثة في إدارة الموارد البشرية، دار يازورى للنش -

 .2009، عمان ، الأردن، 

 .2003، 1قجة، أداء العامل في التنظيم الصناعي، شركة باتنيت، باتنة، الجزائر، طرضا  -
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ر، ة، مصرواية محمد حسن، إدارة الموارد البشرية، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندري -

1999 . 

مال زاهد محمد ديري، سعادة راغب الكسواني، إدارة العنصر البشري في منظمات الأع -

 .2008المعرفة العلمية للنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن ، الحديثة، دار كنوز 

 .2020،ديمي زواتيني عبد العزيز، تنمية الموارد البشرية في التنظيم، مركز الكتاب الأكا -

 .1998زوليف مهدي حسن، إدارة الأفراد، دار مجاوي للنشر، عمان،  -

مان، عاعة، ة للنشر والطبزيد منير عبوي، التنظيم الإداري ومبادئه وأساسياته، دار اسام -

 . 2006، 1ط

ون سامح عبد المطلب عامر، استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، دار الفكر ناشر -

  1ط 2011وموزعون، الأردن 

م التنظي محليةسامي جمال الدين، أصول القانون الإداري تنظيم السلطة الإدارية والإدارة ال -

 .1996ت الجامعية، الاسكندرية، مصر، القانوني للوظيفة العامة، دار المطبوعا

نشر، سامي جمال الدين، التنظيم الإداري للوظيفة العامة، دار الجامعة الجديدة لل -

 .1990الإسكندرية، مصر، 

 200.سعاد نائف برنوطي، إدارة الموارد البشرية، دار وائل للنشر،الأردن، ط -

قيات وأخلا يير الموارد البشريةسعيد مقدم، الوظيفة العمومية بين التطور من المنظور تس -

 .2010المهنة، ديوان المطبوعات الجامعية، 

ر، ة، مصسليمان محمد الطماوي، الوجيز في الإدارة العامة، دار الفكر العربي، القاهر -

2000. 

الأردن، ط  مدخل استراتيجي، دار وائل للنشر، -سهيلة محمد عباس، إدارة الموارد البشرية -

،2006 . 

الأردن،  مدخل استراتيجي، دار وائل للنشر، -عباس، إدارة الموارد البشريةسهيلة محمد  -

 .2006، 2ط

دة ر سعيشادلي خالد، نظام الترقية في الإدارة العامة الجزائرية، جامعة مولاي الطاه -

،2015/2016. 

شاويش مصطفى نجيب، إدارة الموارد البشرية، دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان،  -

2007. 
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 وسف حلمي خاطر، الوظيفة العامة "دراسة مقارنة"، دار النهضة العربية،شريف ي -

 .2006/2007القاهرة، 

الصالح مصلح، قاموس مصطلحات العلوم الاجتماعية، دار عالم للطباعة والنشر  -

  1996والتوزيع، 

ت قارنامصبري جبلي احمد عبد العال، نظام الجدارة في توليفة الوظائف العامة" دراسة  -

مصر،  لنظام الإداري الوضعي والإسلامي"، إدارة الجامعة الجديدة، الأزاريطة،بين ا

2008. 

ة ، كندريعادل حسين ، "إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية مؤسسة شباب ألجامعة الإس -

 113ص  1998,مصر العربية ، 

عليم الت ةعائض بن سعيد بن مثعي الغامدي،مستوى فعالية إدارة الموارد البشرية في وزار -

العالي في المملكة العربية السعودية من وجهة نظر القادة 

 2009الإداريين،أطروحةدكتوراه،جامعة اليرموك،الأردن،

 .2000عبد الرزاق بن حبيب، اقتصاد المؤسسة، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  -

يع لتشراز على عبد العزيز السيد الجوهري، الوظيفة العامة "دراسة ميدانية "مع التركي -

 زائري، المطبوعات الجامعية،الجزائر.20الج

ة لمكتبعبد العزيز علي حسن، الإدارة المتميزة للموارد البشرية تميز بلا حدود" ، ا -

 .2009، 1العصرية للنشر والتوزيع ، المنصورة ، مصر ، ط

،  لجامعيةالدار اعبد الغفار حنفي ، حسين الفراز ، " السلوك التنظيمية و إدارة الأفراد " ،  -

 .1996الإسكندرية مصر العربية، ،

رية سكندعبد الغفور يونس ، "تنظيم و إدارة الأعمال " مؤسسة المطبوعات الحديثة ، الإ -

 1961مصر العربية،

 عارف،عبد الغني بسيوني عبد الله، النظرية العامة في القانون الإداري، منشأة الم -

 .2003الإسكندرية، 

ة ،رسال،دور وأهمية تنمية الموارد البشرية في تحسين أداء المؤسسةعبد الوهاب برحال -

 .2011ماجستير،تخصص اقتصاد تطبيقي وتسيير المنظمات،جامعة خنشلة ، الجزائر ، 

يع، التوزعصمت سليم القرالة، الحكمانية في الأداء الوظيفي، دار جليس الزمان للنشر و -

 .2011، 1عمان، ط

 م1970لرفع الكفاءة الإنتاجية، وار المعارف، مصر،  علي السلمي، إدارة الأفراد -
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القاهرة،  لفجر،علي غربي ، إسماعيل قيرة، بلقاسم سلطانية ، تنمية الموارد البشرية ، دار ا -

2007. 

ر للنش علي غربي بلقاسم سلطانية، إسماعيل قيرة، تنمية الموارد البشرية، دار الهدى -

 .2002والتوزيع، عين مليلة ن الجزائر، 

ان ل ، عمبعد استراتيجي دار وائ -عمر و صفی عقلی ، إدارة الموارد البشرية المعاصرة  -

 .2009،  1، ط 

امة ة العفرانسيس ديف، مايك روك، ترجمة عبد الرحمان هيجان، القيم التنظيمية، الإدار -

 . 1995للبحوث، الرياض، 

ت، العربية بيروفوزي حبيش، الوظيفة العامة وإدارة شؤون الموظفين، دار النهضة  -

 1991لبنان،

، التوزيعولنشر كامل بربر، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي، دار المستقبل ل -

 . 1976بيروت ، 

زة الأجهوكريس أرجيرس ،" الفرد والمنظمة "،ترجمة سامي الجمال ،الهيئة العامة للكتب  -

 . 1970العلمية ، القاهرة،مصر العربية 

المملكة  ،الجزار "، الرضا الوظيفي لدى العاملين ، مكتبة نايف، الرياض  مبارك بن علي -

 .2006السعودية ،

، 2ن، طمحمد أحمد عبد النبي، إدارة الموارد البشرية، زمزم ناشرون و موزعون، الأرد -

2010. 

 ،2مصر،طمحمدانسقاسمجعفر،مذكراتفيالوظيفةالعامة،ديوانالمطبوعاتالجامعيةالإسكندرية، -

1989 

، 2ط محمد أنس قاسم جعفر، مذكرات في الوظيفة العامة، ديوان المطبوعات الجامعية، -

1989. 

ر رة،دامحمد أنس قاسم جعفر،نظم الترقية في الوظيفة العامة وأثرها في فاعلية الإدا -

 .1973النهضة العربية، 

اري دالإ محمد باهي أبو يونس، الاختيار على أساس الصلاحية للوظيفة العامة في النظام -

 الإسلامي، دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسكندرية، مصر.

محمد جمال مطلق الذنيبات، الوجيز في القانون الإداري، الدار العلمية الدولية للنشر  -

 والتوزيع، عمان، الأردن.
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س لمدارمحمد سليمان البلوي، التمكين الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى معلمي ا -

 افظة الوجه، المملكة العربية السعودية من وجهة نظرهم، رسالةالحكومية في مح

 2008ماجيستير، جامعة مؤتة، السعودية، 

، 2ع، طمحمد عبد الفتاح الصيرفي، الإدارة الرائدة، مصر، دار الصفاء للنشر والتوزي -

2003. 

 . ، دت محمد عواد، تأملات في إدارة الموارد البشرية ، سلسلة ميس نحو ثقافة وظيفية -

 . 1971، 1محمد هلال، مهارات إدارة الأداء، مركز تطوير الأداء والتنمية، القاهرة، ط -

شر ر للنمدحت محمد أبو النصر،إدارة العملية التدريبية)النظرية والتطبيق(، دار الفج -

 2008.والتوزيع،القاهرة، مصر، ط

 م.2017ن،والتوزيع، عمامصطفى الجربوعة، إدارة الموارد البشرية، دار ابن نفيس للنشر  -

ع، لتوزيمصطفى محمد، الرضا الوظيفي وأثره على تطوير الأداء، دار ابن نفيس للنشر وا -

2011. 

سات معهد نجيب توقيف، عبد الله محمد باركة، العلاقات الصناعية بالشركات والمؤس -

 1996، 1العامة،مطبعة المدني،القاهرة، ط

شركة ة،"ال"،إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانيالنجار نبيل الحسيني، راغب مدحت مصطفى -

 .1992العربية للنشر القاهرة،مصر،،

ارد نجم عبد الله الغزاوي عباس حسين جواد، الوظائف الاستراتيجية في إدارة المو -

 .2010البشرية، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع ، عمان، الأردن ، 
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 الملخص:

دائهم أعزيز تعتبر الترقية واحدة من أهم الأدوات التي تستخدمها المؤسسات لتحفيز الموظفين وت

ن خلال مظفين الوظيفي. تهدف هذه المذكرة إلى دراسة دور الترقية في تحسين الأداء الوظيفي للمو

  .استكشاف العلاقة بين الترقية ومختلف جوانب الأداء الوظيفي

ين. من لموظفاتلعب الترقية دوراً محورياً في تحسين الأداء الوظيفي وتعزيز الرضا الوظيفي لدى 

جات احتياخلال تبني سياسات ترقية فعالة وعادلة، يمكن للمؤسسات تحقيق توازن بين مصالحها و

أمل أن ن لسوق.اوتعزيز قدرتها التنافسية في  الإستراتيجيةموظفيها، مما يساهم في تحقيق أهدافها 

 .دامتكون هذه الدراسة مرجعاً مفيداً للمؤسسات في سعيها لتحقيق التميز والنجاح المست

 الكلمات المفتاحية: الترقية، الأداء، المؤسسة.

SUMMARY 

Promotion is one of the most important tools used by organizations to 

motivate employees and enhance their job performance. This thesis aims to 

study the role of promotion in improving employees' job performance by 

exploring the relationship between promotion and various aspects of job 

performance. 

Promotion plays a pivotal role in improving job performance and 

enhancing employee job satisfaction. By adopting effective and fair 

promotion policies, organizations can balance their interests with the needs 

of their employees, contributing to the achievement of strategic goals and 

enhancing their competitive edge in the market. We hope this study serves 

as a valuable reference for organizations in their pursuit of excellence and 

sustainable success. 

Keywords : promotion, performance, institution 

 

 


