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 :ملخص الدراسة 

باعتبار القطاعات التربوية ... وغيرها  ى الترقية اليوم باهتمام كل المؤسسات في مختلفظتح     

, فين وفي تطوير قدراتهم الخدماتيةالترقية إحدى الوسائل الفعالة في تحسين كفاءة العمال والموظ

ة ودورها في تحسين اختيارنا لموضوع الترقيكان ه الدراسة ذهسهاما منا في ا المنطلق وا  ذومن ه

 .الموظفين ءأدا

قية في رفع مستوى الأداء ه الدراسة, إلى تأكيد الدور الكبير الذي تلعبه التر ذولقد هدفت ه     

مع  متهءلك المنهج الوصفي لملاذمتبعين في لدى موظفي مديرية التربية لولاية الوادي ,  ,الوظيفي

 .الاستمارة ,الوثائق والسجلاتفي  لجمع البيانات تتمثل, والأدوات التي استخدمت دراساتنا

 يلي: ومن النتائج المتوصل إليها ما

 .مديرية التربية لولاية الواديب ينلامعرضا الهناك دور للترقية في  -

 .الواديمديرية التربية لولاية ب ينلامعالأداء فاعلية كفاءة و هناك دور للترقية في  -

 

  

 

 

 

 
 
 
 
 



 ج‌
 

Abstract : 
 

     The upgrade is now taking place with the interest of all institutions in the 

various educational sectors ... and others, as promotion is one of the effective 

means of improving the efficiency of workers and employees and in developing 

their service capabilities. 

     The aim of this study is to emphasize the significant role played by the 

promotion in raising the level of job performance among the staff of the 

Directorate of Education in the Wilayat of El-oued, followed by the descriptive 

approach to its suitability with our studies, and the tools used to collect data are 

documents and records. 

     The results obtained include the following: 

- There is a role to promotion in the efficiency of functionality of the Education 

Directorate in Welayat of El-oued  . 

- There is a role to promotions in the effectiveness of functionality of the 

Education Directorate in Welayat of El-oued  .  
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 وجراء هذا التطور تطرأ تغيررات وتحرو ت، إن المؤسسات في الوقت الحالي في تطور مستمر

مررن خررلل المررولفين الررذين هررم   تررر م ررم ، مختلفررة فرري وسررط المؤسسررة للتوتررل إلرر   تررا   جيررد 

وفعال فري المؤسسرةو وتنمرن  مليرة انتسرات واسرتقطات هرذا المرورد نطريقرة م لمرة لرذو  النفراءات 

 و نافة القدرات والم ارات التي تساهم في خلق  وامل ل لام العملواستغلل 

و ومرن ومن هذه الحقوق الحرق فري الترقيرة و جد أن لنل مولف له حقوق وواجنات يلتزم ن ا 

المتضررمن القررا ون ا ساسرري العررام للوليفررة العموميررة الحاليررة فقررد  03-06هررذا الم طلررق فرري ا مررر 

  38وذلررك ضررمن المرراد   ، لترقيررة وا تنرهررا حررق مررن حقرروق المولررفتحرردا المعرررج الجزا ررر   ررن ا

للمولررف الحررق فرري التنرروين وتحسررين المسررتوي والترقيررة فرري الرتنررة خررلل حياترره  *الترري جرراء في ررا 

 *الم  ية و

إذ يعتنر موضوج الترقية من أهم المواضيع التي تلقت النثير من ا هتمام من قنرل النراحثين  

و لم ال فسوووو،وال ردف مرن ، و لم ا قتتاد جمع نين  د   لوم نعلم ا جتماجوالمفنرين إذ هي ت

الترقية هو تزويرد العراملين نالم رام وا سراليت المختلفرة مرن أجرل تحسرين وتطروير م رارات م وقردرات م 

وه ررا تعتمررد الترقيررة  لرر  أسررس ومعررايير تحفررز المولررف  لرر  نررذل مج ررود أننررر ، ومسررتوي أدا  ررم

 وهذا يم ح أحسن مؤهلت لترقيات اجتما ية أخري نالتدرج، ؤولياتوتحمل المس

أدي التغييرر فري اادار  مرن خرلل  لذلك  جد نأ ه نلما زاد الترسري  وا سرتمرار فري المؤسسرة 

مرن ، ا تقاله من رتنة إل  أخري نم ارات  الية وأداء يعود ناايجات  ل  المولفين والمؤسسة ننل

هررذه الدراسررة لمعرفررة دور الترقيررة فرري تحسررين أداء المررولفين فرري مديريررة الترنيررة  هررذا الم طلررق أتررت

المتمثررل نران نع رروان ااطرار الم  جرري للدراسرة و  الفصللالأال ا، وتحترو  الدراسرة  لرر  أرنعرة فتررول

فرررري ن رررراء ااعررررنالية والفرضرررريات وأهررررداف الدراسررررة وأهميت ررررا وترررردا يات اختيررررار الموضرررروج وطررررر  

فتطرق رررا فيررره لمسررألة الترقيرررة ااداريرررة مرررن خرررلل  الفصلللالأاليللل   أمرررا ، دراسرررات السرررانقةوال، المفرراهيم

الفصلالأوتعرضر ا فري ، والآثرار للترقيرة والطررق والمعرايير، الماهية والمف وم مررورا نرا  واج والعرروط
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 لموضرروج ا داء الرروليفي مررن حيررا الماهيررة وطرررق قيرراس تقيرريم ا داء ومرردي تحسررين ا داء الي للل 

حيرا ، والرذ  تطرق را فيره إلر  ااجرراءات الم  جيرة الفصالأالرابعنعدها ا تقل ا إل  ، وأهم المتطلنات

المجرررال المنرررا ي : مجرررا ت الدراسرررة نمرررا تطرق رررا إلررر ، حررردد ا مررر    الدراسرررة وأدوات جمرررع النيا رررات

تفسرررير و  وتفسرررير النيا رررات وتحليرررلتحليرررل فختتررر اه ل الفصلللالأالسللل م أمرررا ، والنعرررر والزمرررا ي 

 وال تا   ال  ا ية الوتول إل ومن ثم ، الفرضيات
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 :  تمهيد

ودورها في تحسين أداء العاملين بمديرية التربية لولاية الإدارية ناول الترقية تنالفصل هذا  في 

عرض جوانووووب البحوووو  فووووي تحديوووود الإدووووار المفوووواهيمي للدراسووووة الووووذي يتضوووومن سوووون حيوووو ، الوووووادي

وموووورورا ، والتدوووورح لتحديوووود مفوووواهيم البحوووو  المفتاحيووووة، الدراسووووةهووووذ   الفرضوووويات وأهميووووة وأهووووداف

وع الحووالي التووي تسواىد ىلوو  تسووهيل ىمليووة الاتجووا  الووذي تسووير بالدراسوات السووابقة المتعلقووة بالموضوو

 .ه الدراسةيلى

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الإشكالية واعتباراتها                                              الفصل الأول   
 

6 
 

 :  الإشكالية -1

المتزايد بأهمية دور وظائف إدارة الموارد البشورية فوي ىصورنا الحوالي يشوكل  الاهتماملقد كان 

اسووي وضووروري فووي أي أسالبشوورية ارد و تعتبوور إدارة الموو ذإ، التنظوويم اجتموواعمحووورا أساسوويا فووي ىلووم 

ا يتحووتم ىليهووا تووأمين اافووراد العوواملين بهووا ذولوو، بهووا تحتاجهووا لتحقيووح أهوودافها المنودووة إذ، مؤسسووة

لموووا فيوووه مصووولحتهم والقيوووام بالمراقبوووة ، وتزويووودهم بكافوووة الوسوووائل التوووي تمكووونهم مووون القيوووام بأىموووالهم

، ئف إدارة المووارد البشوريةمون وظواكما هو معلووم أن هنواج جملوة و ، لضمان نجاح المصلحة العامة

الترقيوات منها أيضوا والتدريب والتدوير وتحديد ااجور وتخديد الاحتياجات البشرية و  كالاستقداب

حي  تعتمود ، دور كبير في تحسين أداء العاملينمن عد من أهم المواضيع ااساسية لما لها ت والتي

لمووؤهلين والقووادرين ىلوو  تحموول أىبوواء الترقيووة ىلوو  أسووإ يجووب إتباىهووا حتوو  يووتم ترقيووة الموووظفين ا

 .التي سوف يتقلدونها وفقا للشرود التي تقرها القوانين المنظمة للترقية، الوظائف والمسؤوليات

وخاصووووة أنهووووا تشووووكل بووووؤرة ، إحوووودل ىمليووووات المسووووار المهنووووي للموووووظفينإذن تعوووود الترقيووووة ف 

 والاجتمووووواىيا  المهنوووووي فالترقيوووووة بالنسوووووبة للموظوووووف هوووووي أمووووول تحسوووووين مسوووووتو ، اهتمامووووواتهم نحوهوووووا

ا يجب ىل  ااجهزة الإداريوة أن تعمول ىلو  ترسوير إجوراءات الترقيوة ضومن تقاليود ذول، والاقتصادي

فهووي تفسووم المجووال لووه ، الترقيووة تحقووح للموظووف مزايووا ماديووة ومعنويووةأن  باىتبووار، الثقافووة التنظيميووة

يكوون حتو  ، ن أدائه فوي العموللج دموحاته وتزيد من تحسيذللوصول إل  المناصب العليا فيحقح ب

وموون ثووم كانووت العلاقووة وديوودة بووين الترقيووة ، وأداء المهووام المنودووة بووهقووادرا ىلوو  تحموول المسووؤولية 

فووي صووين تالمخ اهتمووام موون أهووم المفوواهيم التووي نالووت نصوويبا وافوورا موونااداء يعتبوور حيوو  ، ااداءو 

ن كفواءة العنصور البشوري وىون تحسون وتكمن أهمية ااداء في أنه يكشوف لنوا ىو، الدراسات الإدارية

  .مستوا  في المؤسسة

ومون ثوم ، لوذا جعلنوا  محوورا لدراسوتنا، ونظرا اهمية الترقية ودورهوا فوي تحسوين أداء العواملين 

 : درح التساؤل التالي يمكن



 الإشكالية واعتباراتها                                              الفصل الأول   
 

7 
 

 ؟ ولاية الواديلمديرية التربية بتحسين أداء العاملين و الترقية  هل هناك علاقة بين

 : ؤل إل  سؤاليناستالهذا  ويمكن تجزئة 

 : التساؤلات الفرعية

  ؟ بمديرية التربية لولاية الواديالعاملين  رضا لترقية دور فيلهل  -  

 ؟ الوادي بمديرية التربية لولاية فاىلية أداء العاملينكفاءة و لترقية دور في لهل  -  

 : فرضيات الدراسة -2 

 : الفرضية الرئيسية

  .للعاملين بمديرية التربية لولاية الوادي ن ااداءيحستترقية و هناج ىلاقة بين ال -  

 : الفرضيات الفرعية

 .بمديرية التربية لولاية الواديالعاملين  رضا لترقية دور فيل -  

 .بمديرية التربية لولاية الوادي فاىلية أداء العاملينكفاءة و لترقية دور في ل -  

 :  الموضوع اختيارأسباب  -3

 : ذاتيةأسباب  -أ

تنظوويم ال اجتموواعتمثوول فووي ىلووم الم العلمووي اختصاصوونايوودخل ضوومن أن هووذا الموضوووع  باىتبووار - 

 .تعميح معارفنا حولهمن ثم رغبتنا في و ، عملالو 

التعموح ملحوة فوي  تنوارغبلوذا كانوت ، بهذا موضوعصين تخمالو من الباحثين  الكثير لاهتمامنظرا  - 

ثراء المعلومات وزيادة او معرفة في  دور الترقية في ىملية تحسين ااداء الوظيفي في حول لمعارف ا 

 .مجال التنظيمات الإدارية
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 : أسباب موضوعية -ب

فووي مجووال الترقيووة  والاستقصوواءالبحوو   الحاجووة إلوو وموون ثووم كانووت ، الموضوووع جوودير بالدراسووة - 

 .وااداء الوظيفي

سوتها ميوداني ا مون خولال تدبيوح يعود موضووع الترقيوة واحودة مون الموضووىات التوي يمكون دراكما  - 

حتوو  يووتم التعوورف ىلوو  الوودور الحقيقووي الووذي تسوواهم فيووه فووي تحسووين ، بعووض الإجووراءات المنهجيووة

  .كفاءة وأداء العاملين

 .اتالدراسمن النوع هذا  إثراء المكتبة المركزية بمثل - 

 : أهمية الدراسة -4

ات ت المهموووة فوووي ميووودان الدراسوووتكمووون أهميوووة الدراسوووة الحاليوووة فوووي أنهوووا تعووود مووون الموضووووىا 

الموضووع وتحليول هوذا  فوي مجوال تسويير المنظموات لدراسوة والمسوئوليننتبوه البواحثين أ حيو  العلمية

، لإدارة المنظموواتأن تدبيووح إجووراءات الترقيووة سوويكون لهووا فوائوود جمووة بالنسووبة  اىتبووارىلوو  ، أبعوواد 

لووظيفي لففوراد العواملين ىلو  جميوع وذلج من خلال النتائج التي تحققها بخصوص تحسين ااداء ا

 .مما يساىد في تحقيح ااهداف المرسومة، دالمصع

 : الدراسةأهداف  -5

 .ومصادرها التعرف ىل  الترقية بأنواىها - 

 .المفهومالتعرف ىل  ااداء الوظيفي من حي   -

 .الوظيفيىل  دور الترقية في تحسين ىملية ااداء  التعرف -

 .بها الاهتماممجال إدارة الموارد البشرية نظرا لقلتها ونقص تعزيز البحو  في  -

 .حقيقة الترقية التي تؤثر في تحسين ااداء الوقوف ىل  -
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 .توضيم كيفية تفعيل دور الترقية في تسيير الموارد البشرية -

 : الدراسة مفاهيم 6-

ومرتووب أىلوو   هووي انتقووال الموظووف موون وضووعية إلوو  وضووعية أخوورل ذات مسووتول أىلوو : الترقيةةة -

 .1حاليا ومستقبلا

العامل من مركز  الحالي إل  مركز أىل  منه ضمن نداح  انتقال هو: التعريف الإجرائي للترقية -

مع تحمول المسوؤولية فوي ندواح الوظيفوة الجديودة موع ، الهيكل التنظيمي لمديرية التربية لولاية الوادي

 .الاستفادة من راتب أىل  من ذي قبل

 ،المظهور الوديناميكي للمكانووةأن الودور هوو " نلينتةورالةةف ىنود  الاجتمواىيبالودور  يقصود: الةدور -

الاتجاهات والقويم  نلينتوىند  "الحقوح والواجبات معنا  القيام بالدور ويشمل الدورهذ   فالسير ىل 

 .2ون مركزا معيناوالسلوج التي يمليها المجتمع ىل  كل ااشخاص الدين يشغل

نتاجيوووة العمليووواتهوووو : تحسةةةين الأداء - ، اسوووتخدام جميوووع المووووارد المتاحوووة لتحسوووين المخرجوووات وا 

 .3وتحقيح التكامل بين التكنولوجيا الصحيحة التي توظف رأإ المال بالدريقة المثل 

 .4هو حصيلة الجهد الذي يبدله الموظف داخل المنظمة لتحقيح هدف معين: لأداء الوظيفيا -

هووو الجهوود المبووذول موون قبوول العوواملين بووتدارة مدريووة التربيووة : التعريةةف الإجرائةةي لةةلداء الةةوظيفي -

 المؤسسة العاملين بها. بغية تلبية حاجاتهم وتحقيح أهداف، لولاية الوادي

                                                           
  .503، ص 1973، دار الفكر، القاهرة، د د، الوجيز في القضاء الإداريسليمان محمد الدماوي،  1
مذكرة مكملة لنيول شوهادة الماجسوتير فوي ىلوم الاجتمواع، دور المخيمات الصيفية في التنشئة الاجتماعية، باهي لخضر،  2

 .19، ص 2011/ 2010دينة، كلية العلوم الاجتماىية والإنسانية، جامعة منتوري، قسن
 .11، ص1999، مكتبة ابن سينا، القاهرة، 3، الجزء تكنولوجيا الأداء من التقييم إلى التحسين: ىبد الكريم الخزامي 3
، موذكرة مقدموة لنيول شوهادة الماجسوتير فوي العلووم التنظيمي وتةثيير  علةى الأداء الةوظيفي للعةاملينالمنوا  : شامي صليحة 4

 .18. ص2009/2010ية العلوم الاقتصادية والتجارية وىلوم التسيير، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداإ، الاقتصادية، كل
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أي أنهوووا تمثووول ىووودد ، أفضووول اسوووتخدام للمووووارد المتاحوووةهوووي القووودرة ىلووو  أداء العمووول ب: الكفةةةاء  -

 .1يح خدمةالوحدات المستخدمة من أي مورد لإنجاز ىمل أو تحق

للتحسوين مون  ،اسوتغلال للمووظفين بمديريوة التربيوة لولايوة الوواديهوي : التعريف الإجرائي للكفةاء  -

 لتحقيح ااهداف الرئيسية ونجاح المؤسسة.رفع مستواهم أدائهم و 

 .2من موارد بشرية متاح هي بلوغ ااهداف باستعمال ما هو: الفاعلية -

هووي تحديوود اهووداف مديريووة التربيووة لولايووة الوووادي والشووروع بالعموول : التعريةةف الإجرائةةي للفاعليةةة -

 ومحاولة التكيف والبقاء لتحقيح هذ  ااهداف.

لمجموىووة موون العواموول ذات الصوولة بالعموول الوووظيفي والتووي تقوواإ  هووو حصوويلة: الرضةةا الةةوظيفي -

نتيجووة للشووعور الوجووداني ، أساسووا بقبووول الفوورد دلووج العموول بارتيوواح ورضووا نفووإ وفاىليووة فووي الإنتووا 

 3.رد من القيام بعمله دون ملل وضيحالذي يمكن الف

ريوة التربيوة لولايوة هوو الشوعور بالارتيواح والسوعادة لعواملي مدي: التعريف الإجرائي للرضا الةوظيفي -

لإشوووباع حاجووواتهم ورغبووواتهم مووون العمووول إذ يزيووود مووون ثقوووتهم وولائهوووم وانتموووائهم لبيئوووة العمووول ، الووووادي

 .والتكيف مع دبيعة العمل

لون جهووودهم نحوووو ىمووول معوووين وتكوووون لوووديهم معرفوووة ذين يبوووذتمثووول مجموىوووة اافوووراد الووو: العةةةاملين -

 .4ومهارة وقيم واتجاهات ودوافع خاصة بالعمل

                                                           
 .33، 32، ص ص2007، دار جرير للنشر والتوزيع، ىمان، مدخل إلى إدار  الأعمال: خيري كتانة 1
 .18، صمرجع سبح دكر ، المناخ التنظيمي وتثيير  على الأداء الوظيفي للعاملين: شامي صليحة 2
رسوالة مقدموة اسوتكمالا لمتدلبوات ، التحفيز ودور  فةي تحقيةا الرضةا الةوظيفي لةدا العةاملين: ىارف بن مادل التجريودي 3

، 2007كليووة الدراسووات العليووا، جامعووة نووايف العربيووة للعلوووم اامنيووة، الحصووول ىلوو  درجووة الماجسووتير فووي العلوووم الإداريووة، 
 .45ص

، رسوالة ماجسوتير فوي العلووم علاقة الجةود  الشةاملة بةالأداء الةوظيفي فةي القلةاع الصةحي :العميرة محمد بن ىبد العزيز 4
 .51، ص 2003الإدارية، كلية الدراسات العليا، أكاديمية نايف، العربية للعلوم اامنية، 
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هووم فئووة موون العوواملين بمديريووة التربيووة لولايووة الوووادي وهووم مصوونفون : التعريةةف الإجرائةةي للعةةاملين -

بموا فويهم مون مووظفي رف إداري إلو  غايوة ىوون إداري من متص؛ حسب مراتبهم في سلكهم الإداري

 اتهممهوووار بحسوووب موووؤهلاتهم و لون جهووودهم ذين يبوووذالووووهوووم ، إضوووافة للعموووال المهنيوووين؛ سووولج التعلووويم

  .بغية تحقيح أهداف المؤسسة التي ينتمون إليها، العملأدوارهم في و 

 : الدراسات السابقة7-

تسووواىد الباحووو  فوووي إثوووراء دراسوووته ت التوووي الدراسوووات السوووابقة مووون أهوووم مصوووادر المعلوموووا إن 

نا ضومن جودوقود و ، من المعوارف والنظريوات التوي تدورح إليهوا العلمواء والاستفادةالتزود من  هنيتمكو 

موضووووع الترقيوووة ودورهوووا فوووي تحسوووين ااداء الووووظيفي مووون  بخصووووص استعرضوووناها الدراسوووات التوووي

 موضوووعالدراسووات  حيوو  تناولووت هووذ ، المواضوويع التووي لاقووت اهتمامووا متزايوودا موون دوورف البوواحثين

دورها فوي تحسون مورتبد بوالترقيوة  إلا أن موضووع، الترقية من جهة وااداء الوظيفي مون جهوة أخورل

 : هذ  الدراسات تمثلت في، بنسبة ضئيلةكانت  ااداء الوظيفي

 : الدراسات الخاصة بالترقية -1

الترقيةة الوظيفيةة والاسةتقرار المهنةي " ": بدراسوة تحوت ىنووان "جبلوي فواتم"قوام : الدراسة الأولةى -

 هودفت، م2006/ 2005 قسوندينةبدراسة حالة في المؤسسة الودنية للتبغ والكبريت وحودة لخوروب 

الدراسووة إلوو  رصوود واقووع الترقيووة الوظيفيووة والتعوورف ىلوو  أبعادهووا ودلالاتهووا وىلاقتهووا بالاسووتقرار هووذ  

معرفة ، ا النموذ ذبدة بالترقية وحاجة العامل إل  هإبراز المتغيرات المرت: المهني للعامل من خلال

 . مدل انسجام دبيعة الترقية بالمؤسسة مع المعايير وااسإ المتبعة في سياسة الترقي

فوي جموع البيانوات ىلو  الاسوتبيان  واىتمد الاجتماىي،منهج المسم واىتمد في دراسته ىل   

بمؤسسوووة التبوووغ  اموظفووو 90نوووة الدراسوووة ىلووو  اشوووتملت ىي، الوثوووائح والسوووجلات، الملاحظوووة، المقابلوووة
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وتوصوولت الدراسووة إلوو  نتيجووة أن هنوواج ، لووج الدريقووة العشوووائية البسوويدةذي مسووتخدما فوو، والكبريووت

 .ىلاقة ذات دلالة إحصائية بين الترقية الوظيفية والاستقرار المهني

يووة وفووي وسووائل جمووع متغيوور الترق الدراسووة فوويهووذ   وقوود أفادتنووا: مكانةةة هةةذ  الدراسةةة مةةن دراسةةتنا -

 . البيانات وبالخصوص في بناء أسئلة الاستبيان

الترقيةةة والفعاليةةة ": تحووت ىنوووان وكانووت "نسوويمة أحموود الصوويدبهووا " تقامووالتووي : الدراسةةة اليانيةةة -

الدراسووة إلوو  هووذ   هوودفت م، 2008/ 2006بسووكيكدة، لوودل مدوواحن مركووب الحوورو " التنظيميةةة

  .ستراتيجية لتدر  العامليناوجود والتعرف ىل  مدل ، قيةمحاولة تشخيص الواقع الفعلي للتر 

فووي واىتموود ، المسووم بالعينووة كتحوودل دوورح الموونهج الوصووفيواىتمود فووي دراسووته ىلوو  الموونهج  

اشوتملت ىينوة الدراسوة ىلو  ، الوثائح والسجلات، الملاحظة، المقابلة، جمع البيانات ىل  الاستبيان

ليسوت وتوصولت الدراسوة إلو  نتيجوة ، العشووائيةينة الدبقية دريقة العمستخدما في دلج ، ىاملا 70

 .امتيازات ترقية تشجع العاملين ىل  الجهد والعداء مما أثر ىل  دافعتيهم واستقرارهمهناج 

الدراسوة فوي متغيور الترقيوة وكيفيوة بنواء خدوة هوذ   وقود سواىدتنا: مكانة هذ  الدراسة من دراسةتنا -

 وكذلج في أدوات جمع البيانات. ، ااساسية موبعض المفاهي، الدراسة الراهنة

 : الدراسات الخاصة بالأداء الوظيفي2-

التكةةوين أينةةاء الخدمةةة ودور  فةةي ": عنوووانب وكانووت "بوقدووف محمووودبهووا "قووام و: الدراسةةة الياليةةة- 

خنشوووولة ، لوووودل موووووظفي جامعووووة ىبوووواإ لغوووورور" داء المةةةةوظفين بالمؤسسةةةةة الجامعيةةةةةتحسةةةةين أ

التعوورف ىلوو  موودل تدبيووح المؤسسووة الجامعيووة لبوورامج الدراسووة إلوو  هووذ   هوودفتم،  2013/2014

  .التكوين أثناء الخدمة واىتمادها ىليه في تحسين أداء الموظفين

جمووووع البيانووووات ىلوووو  فووووي واىتموووود ، الوصووووفي التحليلوووويواىتموووود فووووي دراسووووته ىلوووو  الموووونهج  

المسوم مسوتخدما فوي دلوج  ،فواموظ 46اشوتملت ىينوة الدراسوة ىلو  ، الملاحظوة، المقابلة، الاستبيان
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تأكيد صدح وصحة الفرضوية الرئيسوية المتعلقوة بودور التكووين وتوصلت الدراسة إل  نتيجة ، الشامل

 .أثناء الخدمة في تحسين أداء الموظفين في المؤسسة الجامعية

وتحسووين ااداء  الدراسووة فووي متغيوور الوودورهووذ   وقوود أفادتنووا: مكانةةة هةةذ  الدراسةةة مةةن دراسةةتنا - 

الذي كان يسع  إل  تحسين مسوتول أداء ، من خلال الجانب النظري والجانب المفاهيمي لوظيفي،ا

تباع المنهج و و ، الموظفين   .وبناء الاستبيان أدوات جمع البياناتا 

المنةاخ التنظيمةي وعلاقتة  ": تحوت ىنووان "ناصور محمود إبوراهيم السوكرانبهوا "قوام : الدراسة الرابعةة

الدراسوة هوذ   هودفت م، 2004الريواض ، ضباد قداع قوات اامن الخاصوة لدل، "يبالأداء الوظيف

قود و ، اامون الخاصوة قووات قدواع التعرف ىل  مسوتول ااداء الووظيفي مون وجهوة نظور ضوبادإل  

اشتملت ىينوة الاستبيان، جمع البيانات ىل  في واىتمد  المسم الاجتماىي، اىتمد في دراسته ىل 

 .المسم الشامللج ذدما في مستخ، ضابد 505الدراسة ىل  

إدراج  (توصلت الدراسة إل  نتيجة وجود توجهات ايجابية مرتفعة لدل أفراد العينة نحو محور

  .كأحد محاور ااداء الوظيفي (الموظف لدور  الوظيفي

من   الدراسة في متغير ااداء الوظيفي ذوقد تم الاستفادة من ه: مكانة هذ  الدراسة من دراستنا -

المؤهووول ، وخصوووائص ىينوووة الدراسوووة التوووي تتمثووول فوووي  ااقدميوووةناحيوووة الميدانيوووة فوووي المووونهج حيووو  ال

 .وأدوات جمع البيانات والاستبيان، العمر(، الجنإ، الرتبة، التعليمي
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 :  خلاصة الفصل

الفصل تم التدورح إلو  موضووع البحو  الوذي تنواول الترقيوة ودورهوا فوي تحسوين أداء هذا  في 

ديريووة التربيووة لولايووة الوووادي، إذ تووم ىوورض جوانووب البحوو  فووي تحديوود الإدووار المفوواهيمي العوواملين بم

والتدووورح لتحديووود مفووواهيم البحووو  ، الدراسوووةهوووذ   للدراسوووة الوووذي يتضووومن الفرضووويات وأهميوووة وأهوووداف

وموورورا بالدراسووات السووابقة المتعلقووة بالموضوووع الحووالي التووي تسوواىد ىلوو  تسووهيل ىمليووة ، المفتاحيووة

 .الذي تسير له الدراسةالاتجا  

 

 

 

 

 



  الإدارية لترقيةا: الفصل الياني
 
 تمهيد  -

 ماهية الترقية الإدارية: أولا

 مفهوم الترقية وأهميتها.1- 
 الترقية وشرودها.  درح2- 
 أهداف الترقية وآثارها.  3-

 الترقية ومعاييرها. أنواع4- 
 الجهة المختصة بالترقية :يانيا
 رة في نظام الترقية. صلاحيات الإدا1- 
 معايير التقييم. 2- 
 .إجراءات التقييم3- 
 موانع نظام الترقية.: ثالثا
 .متعلقة بالنظام التأديبيموانع 1- 
   .متعلقة بالوضعيات القانونيةموانع  2-
 .خلاصة الفصل -
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 : تمهيد

وحافزا ، العمليةتعتبر الترقية بكل أشكالها الركيزة ااساسية لكل مورد بشري في مسار حياته  

فهي ، يؤثر بصفة مباشرة في تثبيت وترسير دوافع الاستقرار والانتماء في المنظمات، ماديا ومعنويا

من اامور الحيوية للتنمية الإدارية بحي  تسواهم فوي تووفير الاحتياجوات اللازموة مون القوول البشورية 

حوووافز المهمووة التووي تعموول ىلوو  فالترقيووة موون ال، لشووغل الوظووائف ااىلوو  فووي درجووات السوولم الوووظيفي

ولووذا خصصوونا هووذا ، رفووع الووروح المعنويووة للعمووال وتوودفعهم للعموول وتزيوود موون شووعورهم بأهميووة العموول

جووراءات الترقيووة ومعاييرهووا  الفصوول لدراسووة الترقيووة موون حيوو  مفهومهووا وأهميتهووا وأهوودافها وأنواىهووا وا 

 . ودرح التقييم لإفادة العاملين بها
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 هية الترقية الإداريةما: أولا

 .مفهوم الترقية وأهميتها -1

وهووو تقيوويم ، ىووادة مووا توورتبد الترقيووة بتقيوويم أداء الموظووف أثنوواء مسووار  المهنووي: مفهةةوم الترقيةةة -أ 

دوري ومستمر يهدف إل  تقدير مؤهلاته المهنية وفقا لمناهج ملائمة غالبا ما تؤدي إل  الترقية فوي 

 .1م امتيازات مرتبدة بالمردوديةمن الدرجة وفي الرتبة أو إل 

ويقصووود بهوووا رفوووع الشوووخص أو ىووودة ، الترقيوووة اسوووم مووون فعووول رقووو  يرقوووي ترقيوووة: المفهةةةوم الل ةةةوي -

ولقووود يموووإ هوووذا الرفوووع ىووودة جوانوووب كالجانوووب الاجتمووواىي ، أشوووخاص مووون مرتبوووة إلووو  مرتبوووة أىلووو 

 والجانب الاقتصادي.

فوي مركوز  القوانوني يكوون مون شوأنه  الموظوف مون تغيور ىلو  كل موا يدورأ: صللاحيالمفهوم الا -

  .2تحقيح أي نفع مادي للموظف المرق وتمييز  ىل  أقرانه حت  ولو لم يصاحب هذا التقليد  تقديمه

 : تعريف الترقية ىند المفكرين فهناج من ىرفها ىل  أنهافي اختلف وقد  

 .3نمية المسار المهني للموظفتلتخديد و  وسيلة - 

فهووي تندوووي زيووادة فووي ، وظووف موون مسووتول إداري أقوول إلوو  مسووتول أىلوو تحريووج الم هووي ىمليووة - 

 .4المستول الوظيفي والدرجة المالية 

هووي شووغل الموظووف لوظيفووة أخووورل ذات مسووتول أىلوو  موون مسوووتول وظيفتووه الحاليووة موون حيووو   - 

 .5المسؤولية والمركز، السلدة

                                                           
ديووان المدبوىوات ، وأخلاقيات المهنةة الوظيفة العمومية بين التلور من المنظور تسيير الموارد البشرية: سعيد مقدم - 1

 .245، ص2010الجامعية، د ب، د د، 
، موووذكرة لنيوول شوووهادة الماجسوووتير، كليوووة الحقووووح، جامعوووة محمووود نظةةةام الترقيةةةة فةةةي الوظيفةةةة العامةةةة: مصوودف  جغيووودل - 2

 .1، ص2013خيضر، بسكرة، 
 .385، ص2001، 5، الدار الجامعية، مصر، دإدار  الموارد البشرية: أحمد ماهر - 3
 .138، ص 2006، 1 ، دار الوفاء، مصر، دإدار  الموارد البشرية: حافظ الحجازيمحمد  - 4
 . 125، ص2002، دار الهدل، الجزائر، د د، تنمية الموارد البشرية: ىلي غربي وآخرون -5
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ئووري بأهميووة كبيوورة وهوودا قصوود يووت الترقيووة فووي المشوورع الجزاظلقوود ح: المفهةةوم التشةةريعي للترقيةةة -
وهووودا يظهووور خووولال موووا تضووومنته ، تشوووجيع المووووظفين ىلووو  بووودل الجهووود والرفوووع مووون مسوووتول أدائهوووم

 النصوص القانونية في المؤسسة لدل الوظيفة العمومية في الجزائر من خولال موضووع الترقيوة وفوي
ىمولا بالموادة رقوم  :الترقيوة كموا يلوي 85-59مون المرسووم رقوم  2و1/54الصدد ىرفت الموادة هذا 

المووووذكر أىوووولا  تتمثوووول الترقيووووة فووووي التحوووواح  أوت 15المووووؤر  فووووي  78-12 موووون القووووانون رقووووم117
وتتوورجم إموا بتغييوور الرتبووة فوي السوولج ذاتووه أو بتغييوور ، حسوب التسلسوول السوولميبمنصوب ىموول أىلوو  

 .1.. .السلج
ظيفووة أخوورل ذات لو  اشووغلهيفالترقيووة هووي إتاحووة الفرصووة للموظووف للحصووول ىلوو  مزايووا ماديووة 

عرفهةةا المشةةرع الجزائةةري وقوود ، مسوتول أىلوو  ومسووؤولية أو سوولدة وتعتبوور حووح موون حقوووح الموظووف
التحواح بمنصوب ىمول أىلو  فوي التسلسول السولمي وتتورجم إموا بتغييور الرتبوة فوي السولج " :ىل  أنهوا

  ".2ذاته أو تغيير السلج
  تعريووف الترقيووة بأنهووا تقلوود الموظووف قوود اسووتقر القضوواء الإداري ىلوو: التعريةةف القضةةائي للترقيةةة -

 .3درجة أىل  في السلم الإداري حت  ولو لم يترتب ىل  دلج زيادة في المرتب

بما أن الترقية تساهم في التوسويع مون دائورة المنافسوة الداخليوة ىلو  المناصوب : أهمية الترقية -ب 

توا  المهنوووي وىووودم فهوووي تسووومم لوووسدارة بتحسوووين مسوووتول أداءهوووا كموووا تسووومم للموظوووف بتحسوووين مسووو

لذا يمكن القول أن الترقية هي أداة مون ، الجمود في مستول واحد من بداية حياته وال  غاية نهايتها

وهي في نفإ الوقت ، أدوات المواءمة بين أهداف المنظمة من جهة وأهداف الإدارة من جهة أخرل

، ولوذا تعتبور الترقيوة مون 4ناسوبتحقيح مبدأ ترقية الفرد المناسب في المكان المناسب وفي الوقت الم

                                                           
المتضةةمن القةةانون الأساسةةي النمةةوذجي لعمةةال المؤسسةةات ، 1985مووارإ 23المووؤر  فووي  59/85أنظوور المرسوووم رقووم  -1

  .40الجريدة الرسمية، العدد ، رات العموميةوالإدا
، الجريوودة المتضةةمن القةةانون الأساسةةي العةةام للوظيفةةة العموميةةة، 2006جويليووة  15المووؤر  فووي  06-03ااموور رقووم  -2

 . 46الرسمية، العدد 
جزائر، د د، هومة، ال ، دارالوظيفة العمومية على ضوء تشريعات الجزائرية وبعض التجارب العمومية: هاشمي خرفي -3

 . 181، ص2010
 .127ص ، تنمية الموارد البشرية: المرجع السابح - 4
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ويمكن تلخويص جمول ، أهم اانشدة والعمليات التي تعود بالنفع ىل  الإدارة والموظف في آن واحد

 : من النقاد تبرز أهمية الترقية

من أهم الوسوائل المسواهمة فوي تدووير ااداء وتحفيوز الموظوف ىلو  بودل مجهوود أكبور  في أنها - 

 .ت المنودة بهفي أداء المهام والمسؤوليا

 .ومن ثم الزيادة في ولائهم لمؤسستهم مستول الرضا ىند الموظفين ترفع من - 

فهووي تسوولهم فووي ، الترقيووة هووي مصوودر موون مصووادر اختيووار الموووظفين لشووغل الوظووائف العموميووة - 

 .1اقات البشرية من حي  النوع والكمتغدية احتياجات الإدارة العمومية من الد

 :  لهالرا الترقية وشرو  -2

 : تعددت وتنوىت أنواع الترقية ويمكن حصرها فيما يلي: لرا الترقية -أ 

 من حيث مصادرها : 

ىدووي بعووض اافووراد العوواملين بالمؤسسووة فرصووة شووغل الوظيفووة الشوواغرة بهووا ي: ترقيةةة داخليةةة -  

الوروح ولهوذ  السياسوة العديود مون المميوزات التوي ترفوع مون ، السياسة بالترقية من الداخلهذ   وتسم 

المعنويووة للعوواملين وتسوواهم فووي تحقيووح رضوواهم واسووتقرارهم وانسووجامهم مووع زملائهووم كمووا تحفووز ىلوو  

 .العمل أكثر و منه زيادة الإنتاجية والفعالية

وذلووج بحجووة توودىيم ، تميوول بعووض المؤسسووات إلوو  تفضوويل الترقيووات موون الخووار : ترقيةةة خارجيةةة - 

 .2نب الجمود وىقم اافكارالكفاءات العامة داخلها بكفاءات جديدة لتج

 : منها، وهناج أنواع: من حيث مجالها - 

                                                           
رسووالة ماجسووتير، كليووة لجزائريةةة، االتوظيةةف العمةةومي علةةى كفةةاء  المةةوظفين بةةالإدارات العموميةةة أيةةر : تشوويات سوولول -1

 .91ص 2010الحقوح، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداإ، 
 .25، منشورات جامعة منتوري، قسندينة، صيةتنمية الموارد البشر : ىلي غربي -2
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 تشووومل جميوووع أفوووراد المؤسسوووة باىتبوووارهم مرشوووحين محتملوووين لشوووغل الوظوووائف : ترقيةةةة مفتوحةةةة

مكانية الانتقال تكون مشرودة ب، ااىل   .ىل  المرق ندباح شرود الترقية اوا 

 نموا تكوون الترقيوة مقتصورة ىلو  بعوض ، رقويوهنا لا يتاح لكل اافوراد فرصوة الت: ترقية م لقة وا 

 .الفئات التي تعنيها ىملية الترقية وخاصة في المناص العليا التي تحتا  مؤهلات كبيرة

 : منها، وهناج أنواع: متيازاتهامن حيث ا -

 فيترتووب ىنهووا أثوورا ماديووا ىينيووا يتقاضووا  ، تحوود  نتيجووة للكفوواءة أو ااقدميووة: ترقيةةة فةةي الأجةةر

  .نتقاله من مستول وظيفي لآخر أو من درجة اخرلاحالة المرق  في 

 للفورد  الوظيفوة ااىلو  تحود  ىنودما تتووافر مواصوفات شواغلو: ترقية فةي المسةتوا التنظيمةي

  .1الذي يشغل مستول تنظيمي أدن 

للترقيووة شوورود يجووب توافرهووا فووي الشووخص المووراد ترقيتووه حتوو  يمكوون وضووع : شةةرول الترقيةةة -ب 

 : وتتمثل في ما يليفي المكان المناسب الرجل المناسب 

وجوووب توووفر مناصووب شوواغرة تقوورر الإدارة شووغلها بووين العوواملين فووي المؤسسووة أي فووتم منصووب  - 

  .مالي

إن يكووون هنوواج اخووتلاف بووين العمليووات والمسووؤوليات التووي تتحملهووا الوظيفووة الجديوودة التووي يرقوو   - 

 .يشغلها حالياإليها الشخص، وتلج النسب تتحملها الوظيفة التي 

 .وهي الحد اادن  للمؤهلات المدلوبة، أن يكون العامل مستوفي الشرود الوظيفية المرق  إليها - 

حت  يوتمكن الموظوف مون التودر  فوي مختلوف ، أن تكون الوظيفة الجديدة موالية للوظيفة السابقة - 

 .ه في السلم الإداريلإلمام بكل المعلومات أثناء تدرجا ليتسن  له، مراتب الهيكل التنظيمي

 .قضاء العامل فترة زمنية في الفئة الوظيفية قبل الترقية إل  الفئة ااىل  - 

                                                           

 .25، ص 2001، 5الدار الجامعية للدباىة والنشر، مصر، د ، إدار  الموارد البشرية: أحمد ماهر 1-
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بهووودف تنميوووة المعلوموووات ، وخاصوووة التوووي لهوووا ىلاقوووة بالترقيوووةالتدريبيوووة بنجووواح  اجتيووواز البووورامج - 

 . 1لجعل العمال مهيئين لمسؤوليات ىملهم أكثر، والخبرات والمهارات

 : قية وآيارهاأهداف التر  -3

تهووودف سياسوووة الترقيوووة فوووي إدوووار الوظيفوووة العاموووة إلووو  تحقيوووح مجموىوووة مووون : أهةةةداف الترقيةةةة -أ 

 : ااهداف أهمها

خلح الشعور باامان والاستقرار لدل العاملين نتيجة تقدمهم المستمر في مسوتواهم الووظيفي موع  - 

 .زيادة دخلهم

 .العمل أملا في الترقية ل أقص  جهد فيذإيجاد حافز لدل الموظفين لب - 

محاولووة اسووتقداب أفضوول الكفوواءات الموجووودة لشووغل الوظووائف الحكوميووة والمحافظووة ىليهووا فووي  - 

 . 2ميدان الوظيفة العامة ورفع الروح المعنوية وتحسين ظروف العمل لضمان الترقية 

 .وشعورهم بوجودهم داخل المؤسسة، الرضا العمال ىن العمل - 

يجاد المهارة الفنيةالتشجيع ىل  الا -   .بتكار وا 

 .التشجيع ىل  التنافإ من أجل التدوير وتحسين ااداء وتحقيح الكفاية الإنتاجية - 

لكوول نظووام أو سياسووة آثووار ونتووائج تترتووب ىلوو  تدبيقهووا سووواء كانووت ماديووة أو : آيةةار الترقيةةة -ب 

هووي الزيووادات والمكافوو ت  وموون أهووم مووا يصوواحب الترقيووة، معنويووة مثلمووا هووو الحووال بالنسووبة للترقيووة

وىووادة مووا يترتووب ىلوو  ذلووج ىوودة نتووائج ، والعوولاوات بالإضووافة إلوو  ااجوورة ااساسووية للعاموول المرقوو 

 : وتتمثل في

 .في دخل المرق  في الوقت الحاضر أو المستقبل الزيادة -

                                                           
 .41دار الجامعات المصرية، الإسكندرية، د د، د إ، ص، إدار  الأفراد والعلاقات الإنسانية: ىادف محمد ىبيد - 1
رسالة ماجستير، كلية العلوم الإنسانية والاجتماىية، جامعة منتوري، قسوندينة، ، والاستقرار المهني الترقية: جبلي فاتم - 2

 .32، ص 2006
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يمووونم للعامووول المرقووو  إلووو  مناصوووب أىلووو  فوووي نفوووإ المسوووتول التنظيموووي ىووولاوة تووورتبد بتقووودير  -

 .منصب المرق  إليهال

ويجوووب أن يكوووون هنووواج تووووازن بوووين ، زيوووادة الصووولاحيات والمسوووؤوليات الوظيفيوووة التوووي رقووو  إليهوووا -

المقابول الموادي أو المعنووي أو المزايوا  وبوين ااىباء والمسؤوليات الجديدة التي ستترتب ىل  الترقيوة

 .1ااخرل

 : أنواع الترقية ومعاييرها4 - 

ر الترقية من النظم ااساسوية التوي تميوز وتدوور قابليوات اافوراد العواملين تعتب: لرا الترقية -1.4

ويتجسود ذلوج مون خولال آلياتهوا التوي تسومم ، في المؤسسة دون اللجوء إل  مف الشواغر من الخار 

بضومان تسوواوي حظوووظ الموووظفين فووي الصووعود إلوو  درجووات السوولم الوووظيفي أو بتغييوور الرتووب داخوول 

 : وتتمثل أنواع الترقية في التالي، لآخرنفإ السلج أو من سلج 

، وهوي صوعود الموظوف مون درجوة إلو  درجوة أىلو  مباشورة فوي ذات الرتبوة: الترقية في الدرجة -أ 

وتبعا لتنقيد السلدة التي لهوا صولاحية ، وذلج بعد توفر شرود ااقدمية المدلوبة في السنة المعنية

ترتب ىنها تغيير في الوظيفة التي يمارسها الموظف بل وللعلم فتن الترقية في الدرجة لا ي، 2التعيين

 .زيادة في الراتب يترتب ىليها فقد

ولقوود أخضووع المشوورع الجزائووري الترقيووة فووي الوودرجات إلوو  الوتووائر والكيفيووات التووي تحوودد ىوون  

المحوودد للشووبكة الاسووتدلالية للموووظفين  07-304وقوود جوواء المرسوووم الرئاسووي رقووم ، دريووح التنظوويم

حي  تدرح إلو  الترقيوة فوي الودرجات فوي الفصول ،   الوتائر والكيفياتذليبين ه، ع رواتبهمونظام دف

منوه نجود أن المشورع الجزائوري  09 وبوالرجوع إلو  الموادة، )الخبةر  المهنيةة(الثاني منه تحت ىنووان 

                                                           
 .43صمبادئ الإدار  العامة، : المرجع السابح - 1
ياسوية، موذكرة تخور  لنيول شوهادة الماسوتر، كليوة الحقووح والعلووم السنظام الترقية في الوظيفةة العموميةة، : شعيبي أمينوة - 2

 .71، ص2013-2014جامعة خميإ مليانة، 
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 الموادة ىلو هوذ  حيو  نصوت ، كشورد أساسوي )الأقدميةة(ربد الترقية فوي الودرجات بوالخبرة المهنيوة 

من نفإ  10 أما المادة"تثمين الخبرة المهنية التي اكتسبها الموظف في الترقية بالدرجة يتجسد " نأ

 12حيوو  أصووبم سوولم الوودرجات يتكووون موون ، فقوود جوواءت بالجديوود 304-07المرسوووم الرئاسووي رقووم 

تتمثول الترقيوة فوي الدرجوة بالانتقوال مون درجوة : حي  جواء فيهوا، درجات فقد 10 درجة بعد أن كان

 42و  30درجوة حسوب مودة تتوراوح بوين 12في حودود ، ل  درجة أىل  منها مباشرة بصفة مستمرةإ

منووه  11وتبووين الوتووائر الثلاثووة المعتموودة فووي الانتقووال موون درجووة إلوو  درجووة أىلوو  فووي المووادة ، 1سوونة

دبقوا للجوودول ، دنيوا ومتوسوودة وقصوول: تحودد ااقدميوة المدلوبوة للترقيووة فوي كول درجووة بوثلا  مودد"

  :تيالآ

 .2في الجزائر يوضح وتائر الترقية في الدرجة ضمن سلك الوظيفة العمومية ((01رقم  جدول

 المد  القصوا المد  المتوسلة المد  الدنيا الترقية في الدرجة
من درجة إل  درجة أىل  منها 

 مباشرة
 6 سنوات و 3 سنوات 3 أشهر 6سنتان و

 أشهر
 ةسن 42 سنة 36 سنة 30 درجة: 12المجموع

فمن خلال الجدول أىلا  يتضم أن الترقية فوي الودرجات أصوبحت تضوفي نوىوا مون الصورامة 

ىداء الموظف الوقت الميدانية التي تسمم له بالمرور من درجوة  الكافي لاكتساب التجربة والخبرة وا 

  إل  درجة أىل .

وتيرة الترقيوة ويشوترد يترجم تعويض الخبرة بزيادة اسوتدلالية تبعوا لو: * ضمانات الترقية في الدرجات

ىل  الموظفين من أجل الانتقوال إلو  الدرجوة التوي تعلوهوا مباشورة أن تتووفر فويهم ااقدميوة المدلوبوة 

وثلا  سنوات وستة أشوهر كحود أقصو  وحسوب ، كحد أدن  بين سنتين وستة أشهر والتي تتراوح ما

                                                           
يحةةةدد الشةةةبكة الاسةةةتدلالية لمرتبةةةات ، 2007سوووبتمبر 29الموووؤر  فوووي 07-304مووون المرسووووم الرئاسوووي رقوووم  9الموووادة  - 1

 . 12، ص 2007سبتمبر   30، الصادر في 61: المنشور في الجريدة الرسمية رقم الموظفين ونظام دفع رواتبهم،
 .12 ، صنفسهالمرجع  -2
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 11 فووووي المووووادة تحسووووب النسووووب تبعووووا للوتووووائر المنصوووووص ىليهووووا 304-07المرسوووووم  12المووووادة 

 :1موظفين 10ودلج من بين ، كالتالي

  .أفراد بالنسبة للمدة الدنيا 4 - 

 .أفراد بالنسبة للمدة المتوسدة 4 - 

 ( بالنسبة للمدة القصول.2فردين   - 

كمووا تشووير إلوو  انووه فووي حالووة مووا إذا كرسووت القوووانين ااساسووية الخاصووة وتيوورتين للترقيووة فووي  

مووظفين  سةتةأي ترقيوة ، مووظفين عشةرضمن  أربعةوستة ، ل  التواليالدرجة فان النسب تحدد ى

 .وهووذا مووا تأكوود  نفووإ المووادة السووابقة، ىلوو  أسوواإ الموودة القصووولأربعةةة ىلوو  أسوواإ الموودة الوودنيا و

المةةاد  وهووذا مووا نصووت ىليووه ، وتكووون الترقيووة فووي الدرجووة إلوو  أخوورل بالموودة القصووول حقووا مكتسووبا

 .2"....ة في الدرجة بقوة القانون حسب المدة القصوليتم الترقي"نفإ المرسوم  من13

كمووا يسووتفيد الموظووف الووذي يشووغل منصووب ىووال أو وظيفووة ىليووا فووي الدولووة موون الترقيووة فووي  

 -304ممن المرسو  14 الدرجة بقوة القانون حسب المدة الدنيا وهدا حسب ما جاء في نص المادة

ىليوا فوي الدولوة مون الترقيوة فوي الدرجوة يستفيد الموظوف الوذي يشوغل منصوب ىوال أو وظيفوة :" 07

 .3"أىلا   12الماد  خار  النسب المنصوص ىليها في  بقوة القانون حسب المدة الدنيا،

ويمكوون للموظووف المنتوودب أن يسووتفيد ديلووة موودة انتدابووه موون حقووه فووي الترقيووة فووي الدرجووة فووي  

 06-03مةن الأمةر  133  المةادوهوذا موا أشوارت إليوه ، وثيقة أصلية ىل  أسواإ المودة المتوسودة

                                                           
 .12، المرجع السابح، ص07-304من المرسوم الرئاسي رقم  9المادة  - 1
 .المرجع نفسهمن  13المادة  - 2
 .المرجع نفسهمن  14المادة  - 3
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الانتداب هو حالة الموظوف الوذي يوضوع خوار  سولكه ااصولي أو ادراتوه ااصولية موع "حي  نصت 

 .1"السلج من حقوقه في الاقدمية وفي الترقية في الدرجاتهذا  مواصلة استفادته في

، كما يحتفظ الموظف الموجود في وضوعية الخدموة الودنيوة بحقوقوه فوي الترقيوة فوي الودرجات 

هوووذ   ...يحووتفظ الموظووف فووي"والتووي جوواء فيهووا 06-03مةةن الأمةةر  02/154وهووذا حسووب المووادة 

 .".....الوضعية بحقوقه في الترقية في الدرجات والتقاىد

وبالنسبة للموظفين الذين تابعوا دورات تكوينية بغرض تحسين المستول أو تحديد المعلوموات  

 96-92رقةةم وهووذا دبقووا لمووا جوواء بووه المرسوووم ، درجووةفتفووتم لهووم درجووة إضووافية أثنوواء توورقيتهم فووي ال

 .2والمتعلح بتكوين الموظفين وتحسين مستواهم أو تحديد معلوماتهم  1996مارس 30المؤر  في 

 :  * شرول الترقية في الدرجات 

 .07-304من الرسوم الرئاسي  11الماد  ااقدمية المدلوبة وفقا لما نصت ىليها  - 

 وتقديم من السلدة سليمة التي لها صلاحية التعيين الحصول ىل  التنقيد  - 

 .التسجيل في جدول الترقية - 

التووي تعلوهووا مباشوورة لان القووانون منووع القفووز ىلوو   يجووب أن تكووون الترقيووة موون درجووة إلوو  درجووة - 

 .3 07-304من المرسوم  10الدرجات ودللج حسب المادة 

لموظوف مون درجوة إلو  درجوة أىلو  مباشورة وفوح تمر ىملية ترقيوة ا: * إجراءات الترقية في الدرجة

جراءات أهمها تتمثل في ما يلي  : مراحل وا 

                                                           
المتضةةةمن القةةةانون ، 2006يوليوووو سووونة 15الموافوووح ل 1427جموووادل الثانيوووة ىوووام 19الموووؤر  فوووي  06-03ااموور رقوووم  -1

 .12، ص 2006جويلية   16الصادر بتارير  46، المنشور في الجريدة الرسمية، ىددالعام للوظيفة العمومية الأساسي
 مرجع سابح . 07-304: من المرسوم الرئاسي رقم 11المادة  - 2
 مرجع سابح . 407-30من نفإ المرسوم الرئاسي رقم  10المادة  - 3
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تقووووم الإدارة المسوووتخدمة فوووي نهايوووة السووونة بتحضوووير بداقوووات التقيووويم السووونوي لجميوووع المووووظفين  - 

رسالها إل  مسئوليهم المباشرين لمنحهم نقدوة مرقموة مرفقوة بتقودير ىوام يبوين القيموة المهنيوة لكول ، وا 

وقوود نظووم المشوورع الجزائووري ىمليووة تقيوويم الموظووف ، وظووف ودريقووة أدائووه لمهووام وواجبووات وظيفتووهم

حيو  حودد  06-03 الأمةرمون "تقيةيم الموظةف"ضمن الفصل الرابع مون البواب الرابوع تحوت ىنووان 

 .1منه  97-98المواد التقييم في هذا  أهداف

التنقويد كموا يمكنوه أن يتقودم بشوأنها  يدلع الموظف ىل  النقدة المرقمة فقد ويوقوع ىلو  بداقوة - 

 .2تظلما إل  اللجنة الإدارية المتساوية ااىضاء 

ترفوووح آخووور مسوووتخر  أو قووورار ترقيوووة ، يعووود إرسوووال بداقوووة تقيووويم السووونوية إلوووي الإدارة المسوووتخدمة - 

وداخوول كوول رتبووة يووتم توورتيبهم ، البداقووات حسووب ااسوولاج والرتووبهووذ   وترتووب، الموظووف فووي الرتبووة

ثووم يووتم إىووداد جوودول الترقيووة الووذي يجووب أن ، لوودرجات المشووغولة وتحوودد كوول درجووة لوحوودهاحسووب ا

ترفوح آخور مسوتخر  أو قورار ، يتوقف بتارير يعد إرسال بداقوة تقيويم السونوية إلوي الإدارة المسوتخدمة

وداخووول كووول رتبوووة يوووتم ، البداقوووات حسوووب ااسووولاج والرتوووبهوووذ   وترتوووب، ترقيوووة الموظوووف فوووي الرتبوووة

ثوم يوتم إىوداد جودول الترقيوة الوذي يجوب ، سب الدرجات المشغولة وتحدد كل درجة لوحودهاترتيبهم ح

 .من السنة الماضيةديسمبر  31بتاريخ  أن يتوقف

يقوم رئيإ الجنة الإداريوة متسواوية ااىضواء باسوتدىاء ااىضواء وتحديود جودول ااىموال وكودا  - 

 .التارير الذي تجتمع فيه

 

                                                           
 مرجع سابح . 06-03من اامر رقم  97-98المادة  - 1
زائري بمبدأ ديمقرادية الإدارة وحح الموظفين في المشاركة في تسيير شوؤونهم الوظيفيوة، وكول موا يتعلوح أخد المشرع الج - 2

 : من الباب الثال  تحت ىنوان 62بمسارهم المهني فقد نص في المادة 
 : تنشأ في إدار مشاركة الموظفين في تسيير حياتهم المهنية: هيئات المشاركة والدعن

 لجان دعن، لجان تقنية . –ااىضاء  لجان إدارية متساوية -
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 .1اىضاء بدراسة جميع الملفات المرفقة بجداول الترقيةتقوم اللجنة متساوية ا - 

يعووود حصوووول الموظوووف ىلووو  الترقيوووة فوووي الدرجوووة الجديووودة يعووواد تصووونيفه وفقوووا للووورقم الاسوووتدلالي  - 

فوي الحسووبان ىوون ترقيوة فووي الرتبوة الجديوودة وهوودا  ذخووأقدميوة لتجات إلووي يقابلهوا ويحووتفظ ببوواقي االودر 

يعواد تصونيف  "والتي جواء فيهوا 07 – 304 لرئاسياالمرسوم من  15الماد  دبقا لما نصت ىليه 

الموظووف الووذي رقوو  إلوو  رتبووة أىلوو  فووي الدرجووة المرافقووة للوورقم الاسووتدلالي للدرجووة التووي يحوزهووا فووي 

 .2رتبته ااصلية ويحتفظ بباقي الاقدمية ويؤخذ في الحسبان ىند الترقية في الرتبة الجديدة 

، لترقيووة فووي الرتبووة فووي ظوول القوووانين المنظمووة للوظيفووة العموميووةيقصوود با: الترقيةةة فةةي الرتبةةة -ب 

انتقال الموظف من وظيفوة بمسوتول معوين ونظوام قوانوني معوين وحقووح وواجبوات معينوة إلوي وظيفوة 

بمعنووو  تقووودم الموظوووف فوووي مسووويرته المهنيوووة الوووذي يوافوووح تقدموووه فوووي السووولم ، أخووورل ذات رتبوووة أىلووو 

وكوذلج ، ااخيورة بارتبادهوا بواجبوات ومسوؤوليات أكبورهوذ   ميوزالوظيفي ويكون دلج برتبة معينة وتت

 .3المسؤولياتهذ   حقوح وتعويضات مالية أىل  تتناسب مع حجم

أو الترقيوة مون سولج إلو  ، ونجد أن صيغ الترقية من رتبة إل  رتبة أخرل ضمن نفإ السولج 

 : ويكمن أن تتجسد في اانواع التالية، سلج الذي يعلو 

ينبغوي التأكيود ىلو  البعود التحفيوزي لهوذا : عن لريا المسابقات والامتحانات المهنيةةلترقية ا -ج 

فهووو يتصوول مباشوورة بااهميووة التووي توليهووا السوولدات العموميووة للتكوووين المتواصوول بمختلووف ، الوونمد

ومن ااهمية بمكان أن نشير مون جهوة أخورل إلو  أنوه لا يمكون إضوفاء الدوابع ، صيغه البيداغوجية

                                                           
موذكرة لنيول شوهادة الماجسوتير، كليوة الحقووح والعلووم السياسوية، ، نظام ترقية الموظف في الجزائةر: خضير ىبد الوهواب - 1

 .17، 16ص ص 2014-2015جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 
 .15، مرجع سابح، المادة 07 -304: المرسوم الرئاسي رقم - 2
رسوالة ماجسوتير، فورع الإدارة والماليوة علاقة العمل بين السللة والحريةة فةي التشةريع الجزائةري، : د ىبد المونعمبن أحم - 3

 .17ص  2003-2004العامة، جامعة الجزائر، 
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لهووذا النوووع موون الترقيووة وذلووج أنووه رغووم اىتبارهووا مكافووأة دبيعووة للجهوود الشخصووي الووذي يبذلووه  التلقائيووة

 : الموظف قصد تحسين مستوا  المعرفي والمهني إلا أنه تبق  مرهونة بتدبيح الإجراءات التالية

ل  اامر الذي يفترض اللجوء إ، تسجيله في الجدول السنوي للترقية بعد استشارة لجنة الموظفين - 

 .1الملف الشخصي للموظف قصد استكمال ىناصر أدائه من درف اللجنة المختصة بالترقية 

وىووادة مووا تكووون المناصووب مرهونووة ، توووفر ىوودد المناصووب الشوواغرة المخصصووة للترقيووة الداخليووة - 

 .بحاجيات التأدير الوظيفي والهيكلي المرتبدة بدبيعة النشاد وحجمه في المنظمة

النوع من الترقية هذا  تخضع شرود: المسابقات والامتحانات المهنيةلريا  * شرول الترقية عن 

النووع مون الترقيوة ىودم هوذا  لكون يجوب فوي، لنفإ شرود سير وتنظيم امتحانوات التوظيوف الخوارجي

تجووواوز النسوووب المنصووووص ىليهوووا فوووي القووووانين الخاصوووة مووون ىووودد المناصوووب الشووواغرة المخصصوووة 

الصووويغة تسووومم للموظوووف ، هوووذ  سوووب القووووانين الخاصوووة كوووذلجوكوووذلج شووورد ااقدميوووة ح، للتوظيوووف

وهدا النوع الترقية يحفز ىل  بدل جهد والتنافإ بين ، بالترقية بوتيرة أسرع من الترقية ىل  الاختيار

 الموظفين.

تتم بعود المصوادقة ىلو  المخدود : المسابقات والامتحانات المهنيةالترقية عن لريا * إجراءات  

وارد البشرية من درف المصوالم الوظيفوة العموميوة حيو  تعلون الإدارة ىون إجوراء السنوي لتسيير الم

امتحانات للترقية تخص الموظفين الدين تتوفر فيهم شورود ااقدميوة المنصووص ىليهوا فوي القووانين 

والإجراءات التوي حيو  يقودم الموظفوون الودين تتووفر فويهم شورود ، ااساسية حسب كل سلج وظيفي

ثووم يرسووم ، وبعوود إجووراء المسووابقة يووتم الإىوولان ىوون النتووائج، شوواركة فووي الامتحوواندلووب م، ااقدميووة

 .2بقرار فردي في رتبهم الجديدة ، الموظفون الناجحين

                                                           
 دار هومووة، الجزائوورالوظيفةةة العموميةةة علةةى ضةةوء التشةةريعات الجزائريةةة وبعةةض التجةةارب الأجنبيةةة، : هاشوومي خرفووي - 1

 .193، ص2010
، موووذكرة لنيووول شوووهادة الماجسوووتير، كليوووة الحقووووح والعلووووم نظةةةام الترقيةةةة فةةةي الوظيفةةةة العموميةةةة: بلمبوووروج ىبووود القوووادر - 2

 .25-26ص ص  2013-2014السياسية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
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المقصووود بالترقيووة الاختياريووة تقوودم الموظووف فووي سوولكه المهنووي : الترقيةةة عةةن لريةةا الاختيةةار -ج 

الترقيوة يبقو  هوذ   لكون الاسوتفادة مون، فيويكون دلج بصوفة دوريوة ديلوة نشواده الووظي، برتبة واحدة

وكووووودا ىووووودد المناصوووووب ، مرهونوووووا بتحقيوووووح بعوووووض الشووووورود والمعوووووايير المنصووووووص ىليهوووووا القوووووانون

 .1المخصصة لدلج وهدا اىضاء جميع الموظفين المؤهلين فرصة لتدوير حياتهم المهنية 

 : رود أهمهايخضع هذا النمد من الترقية إل  ش :شرول الترقية عن لريا الاختيار * 

وبمووا أن ، سووتفاء ىوودد السوونوات المدلوبووة فووي الرتبووةابمعنوو  ، ااقدميووة فووي السوولج: الشوورد ااول - 

فقوود توورج ، القووانون ااساسووي للوظيفووة العموميووة لووم يفصوول بشووكل نهووائي فيمووا يتعلووح بشوورد ااقدميووة

 فووووووويالموووووووؤر   89-224 مهموووووووة تحديووووووودها للقووووووووانين الخاصوووووووة ومووووووون بينهوووووووا المرسووووووووم التنفيوووووووذي

المتضوومن القووانون ااساسووي الخوواص المدبووح ىلوو  الموووظفين المنتمووين لفسوولاج  1989ديسةةمبر5

الموؤر   90-229 المعدل والمتمم بالمرسوم التنفيذي رقوم، المشتركة للمؤسسات والإدارات العمومية

والمرسووم  1991مةارس  23الموؤر  فوي  91-79والمرسوم التنفيذي رقم  1990جويلية  25في 

والتووووي حووووددت ااقدميووووة الواجووووب توافرهووووا قصوووود ، 2008جةةةةانفي  19المووووؤر  فووووي  08-04 رقووووم

مون الخدمووة  سةةنوات10ب الاسوتفادة مون الترقيووة الاختياريوة حسوب الرتبووة وتقودر الاقدميوة فووي الرتبوة 

 .2الفعلية

وجووب تسوجيل المووظفين الوذين يتووفر فويهم شورد ااقدميوة فوي قووائم التأهيول فوي : الشرد الثاني - 

بعد استشارة اللجنة الإدارية  10% حسب المناصب الشاغرة المخصصة للترقية في حدود، نةكل س

 المتساوية ااىضاء.

تمور ىمليوة الترقيوة الاختياريوة بعودة إجوراءات تتمثول فيموا  :إجراءات الترقية على أساس الاختيةار *

 : يلي
                                                           

 .13، ص نظام الترقية في الوظيفة العمومية: السابح المرجع نفسه - 1
موذكرة ماجسوتير، كليووة العلووم الاقتصووادية لةى كفةةاء  المةوظفين بةةالإدار  الجزائريةةة، العمةةومي ع التوظيةةف: سولول تيشوات -2

 . 102، ص2010والعلوم التجارية وىلوم التسيير، جامعة امحند بوقرة، بومرداإ، 
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ي لتسوويير المووارد البشوورية موون تووتم ىمليووة الترقيووة الاختياريووة بعوود المصووادقة ىلوو  المخدوود السوونو  - 

  .من المناصب الشاغرة 10% حدود وهدا في، درف مصالم الوظيفة العمومية

تقوم الإدارة المعنية بتحصاء الموظفين الدين تتوفر فيهم الشرود القانونية أي يثبتون أقدمية في  - 

قووورارات أو  ثوووم تنظووور فوووي ملفوووات المعنيوووين مووون أجووول اسوووتخرا ، سووونوات 10الرتوووب والتوووي تقووودر ب 

  .مقررات التعيين

وبعوود جمووع ملفووات المترشووحين تقوووم الإدارة المعنيووة بدراسووة دقيقووة وشوواملة وىلوو  إثرهووا يووتم إىووداد  - 

شووهارها ىوون ، موون السوونة التووي تسووبح السوونة الماليووة ديسوومبر 31قوووائم التأهيوول التووي يووتم وقفهووا فووي  وا 

نشوير أنوه ينبغوي تمديود ، اقع العمل المناسبةدريح نشر القوائم الاسمية حسب الرتبة والسلج في المو 

 .بحي  يسمم بتىلام أكبر ىدد من ممكن من المترشحين، أجل الإشهار لمدة كافية

ويمكون دراسوة الدعووون التوي يحتمول أن يتقوودم بهوا الموووظفين غيور المسوجلين ىلوو  قائموة التأهيوول  - 

 .1المجالهذا  من درف المصلحة المختصة في

يم المترشوحين حسوب ااسولاج والرتوب وفوح الترتيوب حسوب درجوة الاسوتحقاح موع إىداد قوائم تقد - 

الفتوورة يووتم اسووتدىاء أىضوواء هووذ   أخوود بعووين الاىتبووار الاقدميووة المكتسووبة فووي الرتبووة ااصوولية وخوولال

 .اللجنة المتساوية ااىضاء مع تحديد جدول ااىمال ويوم الاجتماع

حسوب  المعنيوين ترتيوب الاىتبوار بعوين اخوذ موع ينالمترشوح تسوجيل بعود التأهيول قائموة تصودر - 

 بهوذا ويتم وااىضاء المتساوية اللجنة قبل من النهائية التأهيل قوائم ىل  المصادقةوتتم ، الاقدمية

 والوذي اللجنوة أىضواء كافوة دورف مون ىليوه يمضوي اللجنوة كاتب درف من محضر إىداد الصدد

 في الموظفين ترقية المتضمنة المقررات أو القرارات مشاريع لإنشاء القاىدية الوثيقة يشكل أن يجب

 ىلو  المصوادقة مقورر أو قورار يصودر اللجنة أىضاء درف من لمحضر إمضاء وبعد أىل ، رتبة

                                                           
  .102صالسابح،  المرجع ،سلول تيشات - 1
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 يقوم العملية هذ  إثر وىل  التعيين، صلاحية له الذي المسئول درف من ويمض  اللجنة محضر

 مون ااول مون ابتوداء مفعولوه سوريان توارير يكوون والذي المعني ترقية مقرر أو قرار بتىداد المسير

 1.الحالة حسب الموالي الشهر أو فيه اللجنة اجتمعت الذي الشهر

 الموؤهلات أحورزوا الوذين للمووظفين الترقيوة هوذ  تخصوص: الترقيةة علةى أسةاس الشةهادات -د 

 يدوابح لو أى رتبوة أو أىلو  بسولج مباشورة للالتحواح ااولويوة بحوح لهوم تسومم التوي، والشوهادات

 السونوي المخدود فوي الخوارجي للتوظيوف المخصصوة الشواغرة المناصوب حودود فوي الجديود تأهيلهم

 .البشرية الموارد لتسيير

 أن يشوترد الشوهادات، أسواإ ىلو  المووظفين لترقيوة: شةرول الترقيةة علةى أسةاس الشةهادات * 

 من أىل  برتبة بالالتحاح لهم تسمم التي المهنية حياتهم إدار في مؤهلا أو شهادة ىل  يتحصلوا

 المتعلوح، 1996 نةوفمبر 05 فوي الموؤر  1710 رقوم المنشوور إدوار فوي وهوذا ااصولية، رتبوتهم

 بعود شوهادة ىلو  تحصولوا الوذين للمووظفين يسومم بأنوه يقور والوذي أىلو  رتبوة فوي الموظفين بتعيين

 كانوت ومهموا لهوا، عينالخاضو ااساسوية نالقوواني إدوار فوي أىلو  برتبوة بالالتحواح ااولوي تووظيفهم

 ىلو  مباشورة الالتحواح الموظفين هؤلاء بتمكان المعنية بالرتبة للالتحاح المشرودة المسابقة دبيعة

 المخدد في الخارجي للتوظيف المخصصة الشاغرة المناصب حدود في أىل  لرتبة الشهادة أساإ

 .البشرية الموارد لتسيير السنوي

 مؤهلات أو شهادات ىل  تحصل الذي الموظف يعين: داتالشها أساس على الترقية إجراءات* 

 الخبرة تعويض بنقاد الاحتفاظ مع ىليه التوقيع تارير من ابتداء فردي بقرار أىل  رتبة في مباشرة

 2.ااصلية رتبته ىليها المحصل المهنية

                                                           
 .103، ص المرجع السابح ،سلول تيشات - 1
 .55، ص2012دار النجاح للكتاب، الجزائر د د، ، لوظيفة العموميةدليل الموظف وا: رشيد حباني - 2
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 للوظيفوة العاموة ااساسوية القووانين نصوت لقود: المتخصة  التكةوين لريةا عةن الترقيةة -هةة 

 مون 107 الموادة ومنهوا متخصصوة لدورات تكوينية يخضعون الذين الموظفين ترقية ىل  لعموميةا

 فهوذا المتخصوص، لتكووينا بعود الترقيوة ىلو  الثالو  بنودها فوي نصوت التوي، 06 -03  رقوم اامور

 لتكووين خضووىهم بعود للمووظفين ااساسوية والكفواءات المعوارف تحسون ىون ينوتج الترقيوة مون النوع

 المعنيوة، العموميوة الإدارة أو المؤسسوة تقووم الترقيوة مون النووع هوذا تجسويد أجول مونو ، متخصوص

 المعلوموات وتجديود المسوتول وتحسوين التكووين فوي السونوات متعودد أو سونوي قداىي مخدد بتىداد

 المرسووم أحود  الترقيوة مون النووع هوذا ولتنظويم، 1المعنيوة العمومية الإدارة أو المؤسسة أهداف وفح

 مسوتواهم وتحسوين المووظفين بتكووين المتعلوح 1996 موارإ 03 في المؤر  26-92 رقم يالتنفيذ

 هذ  وتتمثل، متخصصا تكوين ا تابعوا الذين للموظفين امتيازات منم المرسوم هذا، معلوماتهم وتجديد

 مويت، سنوات ( 03 ) ثلا  التكوين هذا يدوم أن يمكن ىليا، برتبة أو بسلج الالتحاح في الامتيازات

 هوذ  تسواوي التوي ااقدميوة فوي تخفويض موع الاختيوار دريوح ىون قائمة التأهيل في الموظفين تسجيل

  2.التكوينية الدورة

 دريوح ىون للترقيوة ااساسوية الشورود تتمثول: المتخصة  التكةوين لريةا عةن الترقيةة شةرول*  

 :يلي فيما المتخصص التكوين

 وتجديود المسوتول وتحسوين للتكووين نواتالسو المتعودد أو السونوي القدواىي المخدود إىوداد -

 .ىليه والمصادقة المعلومات

 .ىليه المصادقة و المعنية المالية للسنة البشرية الموارد تسيير مخدد إىداد - 

  مالية مناصب لها المخصص بالرتب للالتحاح متخصص تكوين فتم مقرر أو قرار إىداد - 

                                                           
موذكرة تخور  لنيول شوهادة الماسوتر، كليوة الحقووح والعلووم السياسوية، ، نظام الترقية في الوظيفةة العموميةة: شعيبي أمينوة - 1

 .88ص ، 2013-2014جامعة خميإ مليانة، 
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 .المعنية المالية السنة بعنوان

تقوديم  مون القانونيوة الشورود يسوتوفون الوذين المووظفين لتمكوين العمليوة لهذ  إشهاري نإىلا إجراء -

  .ترشيحاتهم

بعود  المتخصصوة التكوينيوة الودورة فوي المووظفين نجواح بعود المعنيوة الرتبوة فوي تعيوين قرار إىداد - 

 .ةالمؤهل الخاصة اللجنة درف من ذلج إىلان

 تقووم المتخصوص، التكووين دورة انتهواء بعود: متخصة ال التكةوين لريا عن الترقية إجراءات*  

 دورف مون ىليوه يمضو  بتىداد محضر تكوين الموظفين ىل  أشرف الذي والمعهد المعنية الإدارة

 في الناجحين الموظفين ترقية يتم إثر هذا المحضر وىل  المعنية الإدارة ىن ومسؤول المعهد مدير

 المسوتفيدين الموظفين تعيين ويتم إمضاء المحضر، ريرتا من ابتداء وهذا أىل ، رتبة إل  التكوين

 .1ةااصلي رتبتهم في ىليها التي حصلوا المهنية بالخبرة الاحتفاظ مع فردية بقرارات الترقية من

 التوي المشواكل أهوم مون للترقيوة سوليم ىلموي معيوار أو أسواإ وضوع يعتبور: معةايير الترقيةة -2.4

 يلي فيما الترقية تقرير في رئيسيين أساسيين وااقدمية الاختيار ويتمثل، النظام ىل  القائمين تواجه

 ااخوذ المؤسسوة وىلو  وىيووب مزايوا ااسوإ مون أسواإ فلكول، المؤسسات في المتبعة اسإ شرح

 : نجد ما يلي، ومن هذ  المعايير وااسإ، العيوبهذ   إصلاح ومحاولة بها

 الفرد يقضيها التي الزمنية الفترة اىتماد أساإ ىل  الترقية هذ  تقومو : معيار الترقية بالأقدمية -أ 

 ثوم ومون محوددة زمنيوة مودة وظيفيوة درجوة كول فوي يمكو  بحيو ، تعيينه بداية منذ معينة وظيفة في

 المودة هوذ  تختلوف، معينوة لفتورة الاختبوار تحوت الجودد اافوراد يوضوع وقود، أىلو  درجوة إلو  يرتفوع

 منوذ ةقدميوحسواب اا يعتبورو ، المؤسسوة فوي المدبقة اخليةالد واانظمة بها المعمول القوانين حسب

 ىون الفورد فيهوا تغيوبي التوي الفتورة الترقيوة حساب في يدخل كما، للعمل الموظف استلام تارير أول

 العسوكرية الخدموة كوأداءسوتيداع مودة الإحالوة ىلو  الا أو، المهنيوة حوواد  أو المورض بسبب العمل
                                                           

 89ص ، المرجع السابح ،شعيبي أمينة -1
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 اسوباب ااقدميوة فوي حقهوم اافوراد ويفقود، 1لات ىدلوة ااموموةحوا أو انتخوابي واجوب أداء أو مثلا

 التغيوب لتعليموات لمخوالفتهم أو مهنيوة، اسوباب العمول ىون فصولهم أو للعمول، تركهم :منها متعددة

 2.استدىائهم فور ىملهم لاستلام العودة في فشلوا إذا خاصة العمل ىن

  :3في تتمثل: الترقية بالأقدمية مزايا* 

التوي  أن اىتبوار ىلو  تحيوز وجوود وىودم المووظفين، جميوع بوين والموضووىية العدالوة تحقيوح - 

 قودرة وأكثور كفايوة ىلو  الموظوفمون ثوم أصوبم و ، ومهوارة خبورة أكسوبته قودفوي العمول  الفرديقضيها 

 .إليها المرق  ااىل  الوظيفة مسؤوليات حمل ىل 

 .والموظفين الإدارة بين ترقيةبال الخاصة والخلافات الداخلية المنازىات من التقليل - 

 .الجديدة الوظيفة لشغل اللازم التدريب توفير ىل  حريصة الإدارة يجعل المبدأ هذا إتباع - 

 .مستقبلهم ىل  خوف أو قلح دون العمل في بواجبه يقوم الجميع تجعل - 

 .التدبيح في والسهولة بالبسادة يتميز - 

 :4في تتمثلو : الترقية بالأقدمية عيوب* 

 الترقيوة لحصووله ىلو  دموئنأن الفورد م بسوبب، الفرد ىند والإبداع الابتكار وروح الدموح قتلت - 

 الموظوف ىنود الاكتورا  وىودم اللامبوالاة تظهورومون ، لوذلج اللازموة الزمنيوة المودة انقضواء بمجورد

 .المؤسسة في الإداري الجهاز في الجمود حالة تبرز وبالتالي

  .الوظائف بتسناد وذلج العمل سير بحسن رارااض إل  ااقدمية تؤدي - 

                                                           
 .129، ص2000د د، الدار الجامعية، الإسكندرية، ، إدار  الموارد البشرية: دين محمد ىبد الباقيصلاح ال - 1
 .129ص ،المرجع نفسه - 2
 .173، ص 1989، 2، دالمدبوىات الجامعية، الجزائر ديوانالعامة،  الوظيفة في مذكرات ،قاسم ابن محمد - 3
 ، 3دار الشروح للنشر والتوزيع، ىمان، د (، ار  الأفرادإدار  الموارد البشرية،)إد: مصدف  نجيب شاوي  - 4

 .280، ص2005



 الإدارية ترقيةال                                         ثاني                                       لفصل الا
 

35 
 

 .الإفراد بين الشخصية الفروحو  الاستعداداتااقدمية يتجاهل  هذا النمد من - 

 وااقول الكوفء الموظوف بوين تمييوزال ىودم بسوبب المؤسسة خار  إل  الكفاءات تسرب تؤدي إل  - 

 .كفاءة

 فوي أدائهوم لتحسوين للعواملين حوافز وجوود معيوار ىلو ال هوذا يسواىد :بالاختيار الترقيةمعيار  -ب 

 تشوير إذ، الموظوف بهوا يتمتوع التوي والمهوارة الجودارة ىلو  ااسولوب هوذا يقووم إذ، الحاليوة أىموالهم

 قدراته أو داقاته إل  أيضا يشير ما، سجله في تظهر كما الماضي في الفرد حققها التي المنجزات

 التقيويم دريوح ىون يقواإ، أكبور مسؤوليات ذات أىل  مراكز إل  الترقية متدلبات مقابلة واستعداد 

 لانتقواء المؤسسوة أموام الفرصوة النظوام هوذا يووفرو ، الماضوية الفتورات فوي السوجلات إلو  وبوالرجوع

 سوتعمالها يفضول لوذلج، والمحابواة التحيوز إلو  يوؤدي أنوه إلا، لها الفائدة يحقح مما العناصر أفضل

 يعني بالضرورة لا الحالي ىمله في الموظف كفاءة أساإ ىل  والاىتماد، فقد العليا الوظائف في

  إليها. المرق  ااىل  الوظيفة لشغل صلاحيته

 :في وتتمثل: ختياربالا الترقية مزايا* 

 .هميتإنتاجفي  زيادةال وبالتالي جهودهم لزيادة المجدين العاملين لدل قوي حافز وجود - 

 والجودارة الكفواءة أسواإ ىل  تتم الترقية بأن اىتقادهم بببس العاملين لففراد المعنوية الروح رفع - 

 .وىادلا محكما الكفاءة تقدير نظام كان إذا شخصي اىتبار أي ىن بعيدا

 1.الموظفين لدل والسلبية التواكل روح ىل  يقضي - 

 :في وتتمثل: ختياربالا الترقية* عيوب 

 التي الوظيفية ةءالكفا معايير لوضع ةمبسد دريقة الآن حت  يوجد لا انه موضوىية غير أنها - 

 .الجميع بها يرض 

                                                           
 . 175ص، مرجع سابح، العامة الوظيفة في مذكراتقاسم،  ابن محمد - 1
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 .إليها المرق  الوظيفة في الكفاءة بالضرورة تعني لا الحالية الوظيفة في الكفاءة - 

 .العاملين بعض لترقية خارجية ضغودات تحت الإدارة تقع - 

 وتحقيوح فاىليتهوا يفقودها مموا والمحابواة التحيوز إلو  للعواملين الكفواءة تقودير ىمليوة توؤدي - 

 .1أغراضها

 الترقيوة ىمليوة فوي معوا ااساسويين المؤسسوة تنوتهج قود: معةا والكفةاء  بالأقدميةة الترقية معيار -ج 

 فهوي، ااهميوة بعوض الخدموة مودة تعدوي ذلوج وموع، للترقيوة الكفاءة أساإ تتبع المؤسسات فمعظم

 يعتورض أنوه إلا، خدموة اادوول ليفضو إذ العواملين بوين الكفواءة تساوي حالة في خاصة إليهاأ تلج

 انها وذلج، امنه الحد سبيل في ويناضلون ااقدمية أساإ ىل  الترقية والمديرون العمل أصحاب

 .العملية الروح ىل  ىكسية بدريقة ويؤثر الفعال ااداء ويقلل، الكفاية ىدم تشجع

 فوي مهموا دورا تلعوب أن ىلو  وتصور اىضوائها ااقدميوة العماليوة النقابوات تفضول موابين 

 اموفي العاموة بالمصولحة خاصوة اىتبوارات وهنواج المحابواة مون العموال تحموي كموا، الترقيوة إجوراءات

 العموال ىلو  الحفواظ ىلو  تعمل وااقدمية، للترقية كأساسين وااداء ااقدمية بين بالمفاضلة يتعلح

 2.فصلهم حالة في ىمل ىل  حصولهم ىدم والمحتمل سنا ااكبر

 يكوون لكوي أي، ااقدميوة بجانوب ومسوابقات اختبارات شكل ىل  أخرل وسائل دمتستخ لهذا 

 المدلوبوة والمهوارة المعرفوة لقيواإ مصومم خواص اختبوار تأديوة ىليوه يكوون فتنوه، للترقية مؤهلا الفرد

 الإدارة فوي منهوا العاموة الإدارة فوي الانتشوار واسوعة الاختبوارات هوذ  وتكوون الي،حوال المركوز لشوغل

 ة.الخاص

 وهوو ااكبور الووزن فوي ليسوا لكنهموا، نيأساسوي وااقدميوة الكفواءة أن ىتبوارايمكون  وىليوه 

 فوي البشورية المووارد إدارة ىلو  فوتن الترقيوة معوايير كانوت ومهموا، والوظيفوة الفورد بوين التوافوح
                                                           

 .176ص ، ، المرجع السابحقاسم ابن محمد - 1
  .223صص ، مرجع سابح، صلاح الدين محمد ىبد الباقي -2



 الإدارية ترقيةال                                         ثاني                                       لفصل الا
 

37 
 

 المناسوبة الظوروف بتهيئوة تورقيتهم توتم سووف الوذين بواافراد كبيورا اهتماموا توولي أن المؤسسوات

 .....1الجديدة لمهامهم تأديتهم في ابعتهمومت

 : ما يلي الترقية في ااساإ هذا مزايا من: معا والكفاء  بالأقدمية الترقية مزايا *

 .بغية التدر  في المناصب الفرصة إتاحة يكفل أنه - 

ل مثو وذلوج لهوا، سويرق  التوي الوظيفوة شوغل متدلبوات ترقيته سيتم الذي الموظف لدل تتوافر أن - 

 .القرارات اتخاذ ىل  والقدرة العملية والخبرة العلمية لمؤهلاتا

 أو التودريب دريوح ىون إموا لهوا، المرقو  الوظيفوة لشوغل ترقيتوه قبول الموظوف يعود أن يجوب - 

 .2ة الترقي قرار صدور قبل محددة، زمنية لفترة إليها، المرق  الوظيفة اىباءة الفعلي الممارسة

تعد السلدة الإداريوة التوي لهوا صولاحيات التعيوين واللجنوة الإداريوة : قيةالجهة المختصة بالتر : يانيا

حيووو  ، سوووواء كانوووت فوووي الدرجوووة أو فوووي الرتبوووة، والجهوووة المختصوووة بالترقيوووة، المتسووواوية ااىضووواء

 سنتناول دور كل منهما في ىملية الترقية.

تحووت ىنوووان  06-03الأمةةر  جوواء فووي الفصول الرابووع مون: صةلاحيات الإدار  فةةي نظةةام التقيةةيم -1

دور الإدارة فوي ىمليوة تقيوويم الموظوف أثنواء مسووار  ، الفصولهووذا  حيوو  تبورز موواد، "تقيةيم الموظةف"

أينةاء  يخضةع كةل موظةف،:"من اامر المذكور أىلا  كما يلوي  97حي  جاء نص المادة ، المهني

نةةةاه  هنيةةةة وفقةةةا لمالةةةى تقيةةةيم مسةةةتمر ودوري يهةةةدف الةةةى تقةةةدير مؤهلاتةةة  الم، مسةةةار  المهنةةةي

 ."ملائمة

 : زيادة ىل  دلج يهدف تقييم الموظف إل 

 .الترقية في الدرجة - 

                                                           
 . 224، 223صص ، سابحالجع مر ال، صلاح الدين محمد ىبد الباقي - 1
 .281، 282 ، ص صنفسه المرجع -2



 الإدارية ترقيةال                                         ثاني                                       لفصل الا
 

38 
 

 .الترقية في الرتبة - 

 .منم امتيازات مرتبدة بالمردودية وتحسين ااداء - 

 .1منم ااوسمة التشريفية والمكاف ت  -

لحقيقيووة للموظووف تسووتهدف الاسووتمارة السوونوية لتقيوويم ااداء اكتشوواف القوودرات ا: معةةايير التقيةةيم -2

ااهوداف هوذ   وتكتمول، ومعارفه المهنية ومستول ااداء الذي يتميز به وكدا سلوكه داخل المصولحة

فووي ، 06-03مةةن الأمةةر  99 موون القووانون ااساسووي النموووذجي والمووادة، 84المةةاد  مثلمووا حووددتها 

يحبووذ شووغلها أو  لحاليووة والمسووتقبلية موون حيوو  المناصووب التوويا بدموحاتووه البيانووات التووي قوود تتعلووح

ويعتموود تقيوويم ااداء ىلوو  ىنصوورين متكوواملين  .الارتقوواء إليهووا موون مؤهلاتووه ومخدوود مسووار  المهنووي

 : هما

التي يتحصل ىليها الموظف اثر ىملية التنقيد التي يخضع لها دبقا للموادة : العلامة السنوية -أ 

المووؤر   06-03موون ااموور  101والمةةاد   1985مةةارس  23المةةؤرخ فةةي 85-59المرسوووم  84

الاسووتعداد ، المواظبوة: وتخضووع تقيويم العلاموة إلوو  جملوة مون المعووايير منهوا، 2006يوليةو  15فوي 

 .قدرة الإشراف قدرة الرقابة، قدرة التنظيم، روح المبادرة، السرىة في التنفيذ، إتقان العمل، للخدمة

إن موودل مووا يسووم  ، 2 والووذي يحظوو  بووه موون قبوول السوولدة المختصووة بووالتنقيد: التقةةدير العةةام -ب 

بالتقدير العام ىن القيمة الحقيقية للموظوف لا يختلوف ىون مودل مصوداقية التنقويد العوام ىون القيموة 

فووورغم ااهميوووة التوووي يكتسوووبها بالنسوووبة لسلموووام بشخصوووية الموظوووف ودموحاتوووه ، الحقيقيوووة للموظوووف

ادها لمؤشرات موضووىية فان ىدم استن، تقلد مسؤوليات جديدة توظيفها قصد والقدرات التي يستديع

                                                           
 المتضةةةمن القةةةانون الأساسةةةي العةةةام للوظيفةةةة العموميةةةة، 2006جويليوووة  15، الموووؤر  فوووي 06-03اامووور  97الموووادة  -1

 .2006سبتمبر  16الصادر  46الجريدة الرسمية، العدد 
 دار هومووة، الجزائوورجزائريةةة وبعةةض التجةةارب الأجنبيةةة، الوظيفةةة العموميةةة علةةى ضةةوء التشةةريعات ال: هاشوومي خرفووي - 2

 . 208، ص 2010
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وقابلة للقياإ يجعل منها مجرد انعكاإ لاندباىات شخصوية التوي قود تستخلصوها السولدة الرئيسوية 

  .1من بعض السلوكيات الظاهرة للموظف 

 102 إلةى 97والموواد مون  النمووذجيفي غياب النصوص التدبيقية للقوانون : إجراءات التقييم -3

المةؤرخ  66-149المرسةوم  أحكوام إلو فوة العموميوة فوان الرجووع العوام للوظي ااساسويمن القوانون 

جووراءاتالمتعلووح بووالتنقيد  1966جةةوان  2فةةي  جويليةةة  3المووؤر  فووي  5رقةةم الترقيووة والتعليمووة  وا 

 .الواجب إتباىها لإجراء ىملية تقييم أداء الموظفين القواىد بات ضروريا للتعرف ىل  1968

  النصوص نقدتين تبدو أساسوية لإدراج الخصوصويات التوي ومما يستدىي الاهتمام من تحليل هذ 

 : من الممكن استخلاصها من هذ  العملية وهما

 84المةاد  حسوبما نصوت ىليوه  10إلةى  0يتوراوح جودول التنقويد السونوي مون : جدول التنقةيل -أ 

يوة تعمول من القانون ااساسي النموذجي إلا أنه مون الناحيوة العمليوة مازالوت معظوم القداىوات الإدار 

لتحديوووود أداء  1966جةةةوان  2الموووؤر  فوووي  66-149بسووولم التنقووويد النووواتج مووون تدبيوووح المرسوووووم 

 : ويمكن وضع مستويات التنقيد كالتالي، 2الموظف

 .ممتازا 18العلامة التي تعلو  -

 .جيد جيدا 18و 16العلامة بين  -

 .جيد 16و  13العلامة  -

 متوسد. 13و  10العلامة  -

 . 3يءرد 10ل ىن العلامة التي تق -

                                                           
، موووذكرة لنيووول شوووهادة الماجسوووتير، كليوووة الحقووووح والعلووووم نظةةةام الترقيةةةة فةةةي الوظيفةةةة العموميةةةة: بلمبوووروج ىبووود القوووادر - 1

 .26ص ، 2013-2014السياسية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
الجريودة  يتعلا بإعلاء النقل ولرا الترقيةة، 1960جوان  2المؤر  في  66-149، مرسوم رقم 5إل   1من : المواد - 2

 .575، ص1966جوان  8، الصادر في 46الرسمية، العدد 
 .575ص ، المرجع نفسه - 3
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مون القوانون ااساسوي العوام للوظيفوة  101من القانون ااساسي النموذجي والمادة  85 تنص المادة

 العمومية ىل  أن السلدة التي لها صولاحية التعيوين هوي التوي تموارإ صولاحية التنقويد وذلوج بنواء  

 .1ىل  اقتراح الرئيإ السلمي للموظف 

 الضمانات من أنواع بثلا  نظريا التنقيد ىملية تقترن: لتنقيلالضمانات التي تحيل بعملية ا -ب 

  :وهي

ن ىليهوا، التوقيوع قصود المعنوي للموظوف التنقويد اسوتمارة بتبليوغ الإدارة التوزام -   اامور اقتضو  وا 

 مون 102 المةاد  ىليوه نصوت والتوي حقوه ىون للودفاع الضورورية الملاحظوات كول تضومينها

 .06 -03الأمر

 مجحفوة ىليهوا تحصل التي العلامة الموظف اىتبر إذا ااىضاء المتساوية لجنةال   أمام الدعن - 

 .حقه في

 بمراجعوة الإدارة مدالبوة مون التنقويد لاسوتمارة اسوتلامها بعود ااىضواء المتسواوية ال لجنوة تمكوين - 

 .2العلامة

 القانونية لآثارها تجةومن نافذة تعتبر الترقية أن هو العام ااصل كان اإذ: موانع نظام الترقية: ياليا

 هوذا ىلو  اسوتثناء هنواج فوتن المختصوة، الجهوة مون قورار وصودرا، شورودها الموظوف اسوتوف  متو 

 ىون تخور  لا لكنهوا، متعددة الترقية وموانع، القرار هذا مثل صدور تمنع موانع وجود وهو ااصل،

 : ويتمثلان في نوىين

ن بالتأديوب المختصوة داريوةالإ الجهوة إن: موانةع متعلقةة بالنظةام التةثديبي -1  سولدة لهوا كانوت وا 

 ىليهوا المنصووص العقوبوات بخصووص مقيودةأنهوا  إلا، التأديبية ااخداء تحديد في واسعة تقديرية

 إلو  الجزائوري المشورع تدورح وقود، الحصور سبيل ىل  المشرع حددها والتي واانظمة، القوانين في
                                                           

 ، مرجع سابح.06-03، اامر 101المادة  - 1
 .المرجع نفسه، 06-03، اامر 102المادة  - 2
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 حيو  العموميوة، للوظيفوة العوام ااساسوي06-03 اامور نمو السوابع البواب ضومن التوأديبي النظوام

 وكل بالانضباد مساإ أو المهنية الوجبات ىن تخل كل يشكل ": ىل  منه 160 الماد  في نص

  1.الجزائية بالمتابعات الاقتضاء، ىند المساإ، دون مخالفة أو خدأ

 قود تويال المهنيوة ااخدواء جسوامة حسوب التأديبيوة العقوبوات الجزائوري المشورع صونف كموا 

 هوذ  بينوت وقود اامور، نفوإ مون 163 الموادة تضمنته ما وهذا درجات أربعة إل  الموظف يرتكبها

  :في والمتمثلة بالترقية تتعلح التي الجزاءات المادة

 التأهيل، قائمة من الشدب الثانية، الدرجة من العقوبة - 

 درجتين، إل  درجة من يلنز الت الثالثة، الدرجة من العقوبة - 

 .2مباشرة السفل  الرتبة إل  يلنز الت الرابعة، الدرجة من العقوبة - 

 هوذ  اىتبور الجزائوري المشورع أن نلاحوظ الوذكر السوالفة 163 الموادة نوص إلو  وبوالرجوع 

 فوي ىليهوا المنصووص المهنيوة ءااخدوا مون خدوأ الموظوف ارتكوب متو  أصولية ىقوبوات العقوبات

 .03 -06 3 الأمر من 185 إلى 178 من المواد

 لترقيوة مانعوا تمثول التوي التأهيول قووائم مون الشودب ىقوبوة المثوال سوبيل ىلو  أخوذنا ولقود 

 التسوجيل يعود بحيو ، 06-03الأمر مون  107 الماد  ىليه نصت ما حسب، الرتبة في الموظف

 مون الموظوف يحورم تووفر  وىودم الكيفيوة، هوذ  حسوب للترقيوة وهريج قانوني شرد التأهيل قائمة في

 .السنة تلج خلال الرتبة في الترقية

 مورتين التأهيول قائموة فوي بالتسوجيل يقووم الوذي الموظوف أن ذلوج إلو  أيضوا وبالإضوافة 

 يدوتفوويس لا..." (:اامر نفإ من 107 الماد  ىليه صتن ما وهذا الترقية، من يستفيد لا متتاليتين

 
                                                           

 مرجع سابح. 06 -03رقم اامر من  160المادة  - 1
 المرجع نفسه.، 06-03من اامر رقم  163المادة  - 2
 المرجع نفسه. 06-03من اامر رقم  178-185المواد من  - 3
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 .1)"تينمتتالي مرتين التأهيل قائمة في التسجيل دريح ىن الترقية من الموظف

 يمكن فلا وقتي منع هو الجزاءات تلج توقيع نتيجة الترقية من المنع أن إل  الإشارة وتجدر 

 .العامة المصلحة مقتضيات منها اىتبارات لعدة وذلج وقتيا، إلا الترقية من الحرمان يكون أن

 173 ةالمةاد وحسوب - فوي الحوح التعيوين صولاحيات لهوا التوي للسلدة أىد  المشرع فتن 

 يؤدي أن يمكن جسيما خدأ ارتكابه حالة في فورا مهامه ىن الموظف توقيف03-06  اامر من

 قبول مون قضويته فوي البوت حوين إلو  للترقيوة مانعوا يعود بودور  وهوذا، الرابعوة الدرجوة مون ىقوبوة إلو 

 مون 171 المةاد  أكدتوه موا هوذا، توأديبي بمجلوإ مجتمعوة ااىضواء المتسواوية الإداريوة اللجنوة

 المختصوة ااىضواء المتسواوية الإداريوة للجنوة يمكون: ىلو  موا يلوي صوتن حيو  06 -03لأمةرا

 قبول التعيوين، صولاحيات لهوا التوي السولدة مون إداري تحقيوح فوتم دلوب توأديبي كمجلوإ تمعوةالمج

 .2المدروحة القضية في البت

  حيو الفووري، توقيفوه إلو  توؤدي الموظوف لهوا يتعورض قود التوي الجزائيوة المتابعوات أن كموا 

 متابعوات محول كان الذي الموظف فورا يوقف06 -03 :"الأمر من 174 الماد  ذلج ىل  صتن

 ."3منصبه في ببقائه تسمم لا جزائية

 ااساسية القانونية بالوضعيات يقصد: للموظف الأساسية القانونية بالوضعيات متعلقة موانع 2-

 الحوالات وهوي المهنيوة، حياتوه لخولا الموظوف فيهوا يتواجود التوي الوضوعيات أو الحالات للموظف،

 القوانون المتضومن مون السوادإ البواب ضومن 127 المةاد  فوي الجزائوري المشورع ىليهوا نوص التوي

 03-06 اامور إلو  المدلوب هوذا ضومن نتدورح وسووف العموميوة، للوظيفوة العوام ااساسوي

 .فقد العام الموظف ترقية موانع من مانع تمثل التي الوضعيات

                                                           

 .المرجع نفسه 06 -03 رقم اامر من 107 المادة 1- 03
 .06-03 رقم اامر من 173 إل  171 من المواد - 2
 .ه، المرجع نفس06 -03 رقم اامر من 174 المادة - 3
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-06 الأمةر مون 140 الماد  في الوضعية هذ  الجزائري المشرع رفى: لإلاروضعية خارج ا -أ 

 الإدار خار  وضعية " :ىل  نصت والتي العمومية للوظيفة العام ااساسي القانون المتضمن 03

 فوي الانتوداب، فوي حقوقوه اسوتنفاذ بعود منوه، بدلوب الموظوف فيهوا يوضع أن يمكن التي الحالة هي

 . 1ااساسي القانون هذا يحكمها لا وظيفة في أعلا ، 135 الماد  أحكام إدار

 بالوظيفة المتعلقة السابقة القوانين في قبل من تكريسها يسبح لم الوضعية هذ  أن والملاحظ 

 الأمةرمن  141الماد  ما نصت ىليه  الوضعية هذ  إقرار ىل  المترتبة الآثار أهم العمومية، ومن

 الترقيوة من الإدار خار  حالة في يوضعون الذين موظفونال يستفيد لا" :فيهاحي  جاء  03-06

 موانوع مون مانعوا تعود ااساسوية القانونيوة الوضوعية هوذ  أن صوراحة تبوين الموادة هذ ، "الدرجات في

 ذ هو القانونيوة المودة بانتهواء ينتهوي ذكرنوا، وأن سوبح كموا مؤقتوا مانعواأنهوا  إلا الموظوف، ترقيوة

 06-03لأمةرمون ا 02/141 المةاد دبقوا لموا نصوت ىليوه  05 خموإ تتجواوز لا والتوي الوضوعية

 لا لمودة المخولوة، السولدة مون فوردي إداري بقورار لإدارا خار  وضعية تكرإ" :...فيها جاء حي 

 . 2سنوات (05) خمإ تتجاوز

 من يتم التي القانونية الوضعية الاستيداع ىل  الإحالة تعد: الاستيداع على الإحالة وضعية -ب 

 المسوتخدمة، العموميوة الإدارة أو المؤسسوة و الموظوف بوين العمول لعلاقوة المؤقوت يقوافالإ خلالهوا

 الدرجات في الترقية وفي ااقدمية في وحقوقه الموظف راتب توقيف إل  الوضعية هذ  تؤدي بحي 

 ااصلية، رتبته في اكتسبها التي بالحقوح الوضعية هذ  في يحتفظ الموظف أن غير .التقاىد وفي

 أن يمكنوه ولا راتوب أي الفتورة هوذ  خولال يتقاضو  أن يمكنوه ولا الاسوتيداع ىلو  إحالتوه اريرتو ىنود

 .3مربم نشاد أي يمارإ

                                                           
 .المرجع نفسه03-06 رقم اامر من 140 المادة - 1
 .06-03من اامر رقم  2/3فقرة  141المادة  - 2
القمةةةة واجتهةةةاد القضةةةاء  دارسةةةة تحليليةةةة علةةةى ضةةةوء آراء (الوظيفةةةة العموميةةةة فةةةي الجزائةةةر : ىبووود الحكووويم سوووواكر - 3

 .262، ص 1، مدبعة مزوار، الوادي، د)الإداريين
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-06  اامور من 145 المادة العام الموظف ترقية دون تحول التي الوضعية هذ  ىل  صتن دوق 

 راتوب يوفتوق إلو  الوضوعية هوذ  وتوؤدي العمول لعلاقوة مؤقوت إيقواف ..." فيهوا جواء حيو  03

 الإحالوة وضوعية وتمنوع "... التقاىود وفوي الودرجات فوي الترقيوة وفوي ااقدميوة فوي وحقوقوه الموظوف

 الحوالات وفوح الموظوف مون بدلوب أو القوانون بقووة كانوت سوواء الموظوف اسوتدىاء الاسوتيداع ىل 

 إدموا  ويعواد محوددة، لمودة اامور نفوإ مون 149 إلو  146 مون الموواد فوي ىليهوا المنصووص

 ىن زائدا كان لو و القانون بقوة ااصلية رتبته في الاستيداع ىل  إحالته فترة انقضاء بعد ظفالمو 

ذا اامور، نفإ من 152 المادة ىليه صتن لما دبقا وهذا العدد،  كوان الوذي المنوع يرفوع الإجوراء وا 

 .1لترقيةا في الحح منها التي حقوقه جميع من الموظف ليستفيد الاستيداع فترة انتهاء قبل مقررا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 مرجع سابح. 06-03من اامر  - 152 145: المواد - 1
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 :  خلاصة الفصل

نستنتج مما سبح أن الترقية هي تغيير فوي الوضوعية أو المكانوة العمليوة للموظوف مون خولال  

ولها أهمية كبيرة فوي حيواة الفورد مون خولال تدووير ااداء وتحفيوز الموظوف ، نتقاله من رتبة اخرلا

 به. ىل  بدل مجهود أكبر في أداء المهام والمسؤوليات المنودة

، وترقيوووة مغلقوووة، وترقيوووة مفتوحوووة، وللترقيوووة أنوووواع وتتمثووول فوووي ترقيوووة داخليوووة، وترقيوووة خارجيوووة 

 .وترقية في المستول التنظيمي، وترقية في ااجر

وتعتموود ىلوو  شوورود لوضووع سياسووة محكمووة موون تكوووين وتوودريب وىلوو  وجوووب توووفر منصووب  

الإنتوا  وتدووير  ورفوع كفواءة العامول  شاغر وتهودف الترقيوة لتحفيوز المووظفين مون الرفوع فوي مسوتول

وأيضووا هنوواج جهووة مختصووة بترقيووة الموظووف ، وهنوواج دوورح للترقيووة إمووا بالدرجووة أو الرتبووة، ومهاراتووه

جراءات التقييم وىملية التنقيد والتقدير العام  .بحي  تهتم بمعايير وا 

وموانووع ، أديبيوهنوواج أيضووا موانووع تمنووع الموظووف موون الترقيووة وهووي موانووع متعلقووة بالنظووام التوو 

 .متعلقة بالوضعيات القانونية ااساسية للموظف

 

 

 

 

 

 



 لداء الوظيفيمدخل مفاهيمي ل: الفصل اليالث
 
 :  تمهيد -

 ماهية الأداء الوظيفي: أولا
 .تعريف ااداء الوظيفي وأهميته -1
 .أنواع ااداء الوظيفي وىوامله -2
 .محددات ااداء الوظيفي وأبعاد  -3

 م الأداء الوظيفيتقيي: يانيا
 .ماهية تقييم ااداء الوظيفي -1
 .أهداف تقييم ااداء الوظيفي -2
 .درح تقييم ااداء الوظيفي وقياسه - 3

  تحسين الأداء الوظيفي :ياليا
 .ااداء الوظيفي تعريف تحسين -1
 .دوافع تحسين ااداء الوظيفي -2
 .متدلبات تحسين ااداء الوظيفي -3
 .خلاصة الفصل -
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 تمهيد:

متيوواز أهووم اكونووه يشووكل ب، يعتبوور ااداء المحووور ااساسووي الووذي تنصووب حولووه جهووود الإدارة 

حي  تتوقف كفواءة أداء أي منظموة وفوي أي قدواع كوان ىلو  كفواءة أداء مواردهوا ، أهداف المنظمة

 فوويولوذا حاولنوا ، فوتن كوان ااداء مناسوبا للعمول المدلووب المنجوز فتنوه يحقوح الغورض منوه، البشورية

الفصل تقديم مفواهيم ىاموة ىون ااداء العواملين فوي المنظموات وأنوواع وأهميتوه وأهدافوه وىواملوه هذا 

  .ودرح تقييمه
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 أولا: ماهية الأداء الوظيفي

يعوورف ااداء البشووري ىلوو  أنووه أداء أفووراد المؤسسووة الوودين يمكوون اىتبووارهم مووورد : مفهةةوم الأداء -1

كمووا ، 1ع القيمووة وتحقيووح اافضوولية التنافسووية موون خوولال تيسووير مهوواراتهماسووتراتيجي قووادر ىلوو  صوون

ويعورف ، 2يعرف أيضا السلوج الذي نافإ به قودرة الفورد ىلو  الإسوهام فوي تحقيوح أهوداف المؤسسوة

ااداء الوووظيفي بأنووه تنفيووذ الموظووف اىمالووه ومسووؤولياته التووي تكلفووه بهووا المنظمووة أو الجهووة التووي 

 .3يعني النتائج التي يحققها الموظف في المنظمةو ، ترتبد وظيفته بها

أن ااداء هوو قودرة الإدارة ىلو  تحويول المودخلات الخاصوة بوالتنظيم إلو  ىودد : سةليمانهذا ويورل  

 .4من المخرجات بمواصفات محددة بأقل تكلفة ممكنة

لتوي يتكوون يعورف ااداء ىلو  أنوه قيوام الفورد باانشودة والمهوام المختلفوة ا: أحمد صةقر عاشةور أموا

منها ىمله، ويمكننا أن نميز بين ثلاثة أبعاد جزئيوة يمكون أن يقواإ أداء الفورد ىليهوا. وهود  اابعواد 

  .5هي كمية الجهد المبذول، ونوىية الجهد، ونمد ااداء

ويورون أن السولوج هوو ، ويتجه كثير من البواحثين إلو  التمييوز بوين السولوج والإنجواز وااداء 

أموا الإنجواز هوو موا يبقو  مون أثور أو ، د من أىمال في المنظمات التي يعملون بهواما يقوم به اافرا

فوي حوين ااداء هوو التفاىول بوين السولوج والإنجواز أي أنوه ، نتائج بعد أن يتوقف اافوراد ىون العمول

 . 6يعبر ىن مجموع ااىمال والنتائج معا

                                                           
، رسالة ماجستير، تخصص مالية دولية، جامعة تلمسوان التعليم التنظيمي كمدخل لتحسين أداء المؤسسة: ىيشو  خيرة 1

 . 63، ص2001الجزائر، 
 .215، ص 2000، الدار الجامعية الإسكندرية، إدار  الموارد البشرية: راوية محمد حسن 2
 .11، ص1992، مركز تدويرا اداء، السعودية، ار  الأداءمهارات إد: هلال ىلي 3
 .14ص، دار الجامعات المصرية، الإسكندرية، السلوك التنظيمي والأداء: سليمان حنفي محمود 4
 . 26- 25، ص ص2005، الإسكندرية، دار المعرفة الجامعية، السلوك الإنساني في المنظمات: أحمد صقر ىاشور 5
 )محورر(مصودف  أحمود تركوي  )في بحةوث السةلوك التنظيمةي فةي الةبلاد العربيةة(ت يير في المنظمات ال: درة ىبد الباري 6

 .403ص، 1998، دار العلم للنشر والتوزيع، الكويت
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هوذ    أن هنواج ىوامول تجموعإلا، وىل  الرغم من الاختلاف بوين البواحثين فوي تعريوف ااداء 

 : التعريفات وهي كما يلي

 .وما يمتلكه من معرفة ومهارات وقيم واتجاهات ودوافع: الموظف -

 .وما تتصف به من متدلبات وتحديات وما تقدمه من فرص ىمل: الوظيفة -

الموقووف: وهووو مووا تتصووف بووه البيئووة التنظيميووة والتووي تتضوومن منووا  العموول والإشووراف واانظمووة  -

 1الإدارية والهيكل التنظيمي.

 تتبلور أهمية ااداء الوظيفي فيما يلي:: أهمية الأداء الوظيفي -2

أن ااداء يعوووود مقياسووووا لقوووودرة الفوووورد ىلوووو  أداء ىملووووه فووووي الوقووووت الحاضوووور وأىمووووال أخوووورل فووووي  - 

 .تخاد القرارات النقل والترقيةاالمستقبل وبالتالي يساىد ىل  

 .وهدا ما يزيد اهتمام الفرد بأدائه، داء الفردرتباد نظام الحوافز بأا - 

ستقرار الوظيفي لدل العاملين، حيو  أن العواملين ذوي ااداء المتودني يكونوون رتباد ااداء بالاا - 

 .2ستغناء ىن خدماتهمدائما مهددين بالا

ض يمكننووا التدوورح إلوو  ىوور ، بعوود التعوورف ىلوو  مفهوووم ااداء الوووظيفي: أنةةواع الأداء الةةوظيفي -3

ويقسوم ااداء ، بحي  بالإمكوان تصونيف ااداء وتقسويمه كغيور  مون الظوواهر التنظيميوة، أنواع ااداء

 : ىادة حسب معيار المصدر ومعيار الشمولية

 : وفقا لهدا المعيار يمكن تقسيم ااداء إل  نوىين حسب معيار المصدر: -أ 

                                                           
، رسوالة ماجسوتير غيور منشوورة، المنةاخ التنظيمةي وأيةر  علةى أداء العةاملين فةي الأجهةز  الأمنيةة: الصغير فهد بن محمود 1

 . 32ص، 2002، ة للعلوم اامنيةجامعة نايف العربي
مووذكرة لنيوول شووهادة ليسووانإ، كليووة العلوووم الإنسووانية  ،الاتصةةال التنظيمةةي وعلاقتةة  بةةالأداء الةةوظيفي: حجووا  أمووال آخوورون 2

 .38، ص2013، ورقلة، جامعة قاصدي مرباح، والاجتماىية
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أي أنوه ينوتج موا تملكوه المؤسسوة ، الوحودةالنووع مون ااداء أداة هذا  * ااداء الداخلي: ويدلح ىل  

 : 1من الموارد فهو ينتج أساسا مما يلي

 وهو أداء أفراد المؤسسة الذين يمكن اىتبارهم موردا استراتيجيا قادرا ىل  صونع : ااداء البشري

 .القيمة وتحقيح اافضلية التنافسية من خلال تسيير مهاراتهم

 ة ىل  استعمال الوسائل واستثمارها بشكل فعالويتمثل في قدرة المؤسس: ااداء التقني. 

 ويكمن في فعالية تهيئة واستخدام الوسائل المالية المتاحة: ااداء المالي. 

وهو ااداء الناتج ىن المتغيرات التي تحد  في المحيد الخارجي فالمؤسسة لا : * ااداء الخارجي

هدا النوع بصفة ىامة يظهر في النتائج ف، تتسبب في إحداثه ولكن المحيد الخارجي هو الذي يولد 

وكوول هووذ  التغيوورات توونعكإ ىلوو  ااداء ، الجيوودة التووي تحصوول ىليهووا المؤسسووة كارتفوواع سووعر البيووع

  .سواء بالإيجاب أو بالسلب

 : وحسب هذا المعيار يمكن تقسيم ااداء إل  نوىين أيضا: حسب معيار الشمولية -ب 

الإنجوازات التوي سواهمت فيهوا جميوع العناصور والوظوائف أو  وهو الذي يتجسد في: * ااداء الكلي 

ولا يمكن نسب إنجازها إل  أي ىنصور مون دون مسواهمة بواقي ، اانظمة الفرىية للمؤسسة لتحقيقها

النوع من ااداء يمكن الحدي  ىن مدل وكيفيات بلوغ المؤسسة أهودافها الشواملة هذا  في، العناصر

لنموووو، كموووا أن ااداء للمؤسسوووة فوووي الحقيقوووة هوووو نتيجوووة تفاىووول أداء الاسوووتمرارية والشووومولية الوووربم وا

  .أنظمتها الفرىية

وينقسم بدور  إل  ىدة ، وهو الذي يتحقح ىل  مستول اانظمة الفرىية للمؤسسة: * ااداء الجزئي 

أنوووواع تختلوووف بووواختلاف المعيوووار المعتمووود لتقيووويم ىناصووور المؤسسوووة، حيووو  يمكووون أن ينقسوووم حسوووب 

                                                           
، ص 2002، جامعووة بسووكرة، الاقتصووادمعهوود ، رسووالة ماجسووتير، الأداء المةةالي للمؤسسةةة، قيةةاس وتقيةةيم: ىووادل ىشووي 1

 .6-5ص
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وظيفي إلووو  أداء وظيفوووة ماليوووة، أداء وظيفوووة التمووووين، أداء وظيفوووة اافوووراد، أداء وظيفوووة المعيوووار الووو

 .1الإنتا 

إن نجاح الجهاز الإداري في تحقيح موا يدلوب منوه بكفواءة وفاىليوة : العوامل المؤير  في الأداء -4

ىاليوة مون  إن نسوبة، السياسوي والاجتمواىي والثقوافي والاقتصوادي للدولوة هو بحد ذاتوه نجواح للنظوام

الشووأن تعووود لسسووهامات الفعالووة للعنصوور البشووري الووذي يعتبوور أحوود مقومووات هووذا  نجواح المنظمووة فووي

فيجووووب النظوووور للعنصوووور البشووووري نظوووورة إنسووووانية موووون حيوووو  رغباتووووه واحتياجاتووووه ، الإنتووووا  ااساسووووية

إذ لا  جيووةفهووو جووزأ موون البيئووة الاجتماىيووة المحيدووة بووالتنظيم فهووو يووؤثر فووي البيئووة الخار ، ودموحاتووه

وفيمووا يلووي نسووتعرض بعووض العواموول التووي تووؤدي إلوو  ، 2يمكوون ىزلووه ىمووا يوودور فووي البيئووة المحيدووة

 : تدني مستويات ااداء

إن المنظمووووات التووووي تعموووول دون أن يكووووون لووووديها خدوووود شوووومولية : غيةةةةاب الأهةةةةداف المحةةةةدد  -أ 

موا تحققوه مون إنجوازات  فتنها لا تسوتديع أن تقويإ مودل، وتفصيلية لفىمال ومعدلات إنتا  محددة

وفوي ظول غيواب أو محدوديوة اسوتخدام معوايير لوفداء ، وأن تحاسب موظفيها ىلو  معودلات إنتواجهم

، فووتن المنظمووة لا تسووتديع أن يكووون لووديها معووايير أو مؤشوورات لسنتووا ، أو خدوود تفصوويلية محووددة

عاملين يؤدي في الغالوب فتن ىدم الموضوىية في تقييم أداء ال، وىل  الرغم من وجود تقارير لفداء

، حيوو  لا يكووافم الموظووف بمووا يسووتحقه، وهووذا بوودور  يووؤدي إلوو  توودني ااداء، إلوو  تقليوول الفائوودة منهووا

 .3مما يؤدي إل  تعميح شعور  بعدم المبالاة وضعف في مستول أدائه

 يفو المختلفوة الإداريوة المسوتويات فوي العواملين مشواركة ىودم إن: عةدم المشةاركة فةي الإدار  -ب 

فوي المسوتويات  والمووظفين الإداريوة القيوادة بوين فجووة وجوود فوي يسواهم قوراراتلا وصونع التخدويد

                                                           
 . 56، ص1988، درابلإ، دار العربية للكتاب، علم النفس الإداري: ىمر محمد تومي الشبيلي - 1
 .43، ص1990، جامعة الملج سعود، الرياض، السلوك الإداري: النمر سعود محمد وآخرون -2
، جامعووة الملوووج ىبوود العزيوووز، الريوواض، ملكةةةة العربيةةة السةةةعوديةإدار  التنميةةة فةةةي الم: الشووقاوي ىبوود الرحموووان ىبوود اه -3

 .82ص، 1994
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، وبالتووالي يووؤدي إلوو  ضووعف الشووعور بالمسووؤولية والعموول الجموواىي لتحقيووح أهووداف المنظمووة، الوودنيا

ع وهدا بدور  يؤدي إل  تدني مستول ااداء لدل الموظفين حي  يشعرون بأنهم لوم يشواركوا فوي وضو

ااهداف المدلوب إنجازها أو في تحليل المشكلات أثناء أداء ااىمال والمشاركة في وضع الحلول 

المناسووبة التووي تعتوورض سووبيل التنفيووذ وهوودا ينشووأ ىوون توودني الشووعور بالرضووا ويووؤدي إلوو  انخفوواض 

  1الحماإ للعمل ومعدلات الإنتا .

اء المووووظفين ىووودم نجووواح ااسووواليب مووون العوامووول الموووؤثرة ىلووو  أد: اخةةةتلاف مسةةةتويات الأداء -ج 

فكلموا كوان ، الإدارية التي تربد بين معدلات أدائهوم والموردود المعنووي والموالي الوذي يحصولون ىليوه

هنواج ارتبوواد واضوم بووين مسوتول أداء الموظووف والترقيووات والمكافو ت والحوووافز الماليوة ااخوورل التووي 

رة وهدا يتدلب نظاموا لتقيويم أداء المووظفين يحصل ىليها، كلما كانت ىوامل الحفز ىل  ااداء مؤث

فوجوود نظوام ، يتم من خلالوه التمييوز بوين الموظوف المنوتج والمتوسود الإنتوا  والموظوف غيور المنوتج

للحوووافز الإضووافية كالمكافوو ت التووي تعدوو  للموووظفين الووذي يتميووز أداؤهووم موون العواموول ممووا يوودفعهم 

 .2لفداء وبالتالي رفع الإنتا 

إن ىووودم الرضوووا الووووظيفي أو انخفاضوووه لووودل المووووظفين يعتبووور مووون : 3ضةةةا الةةةوظيفيعةةةدم الر  -د  

العوامول ااساسوية فوي تودني معودلات ااداء والرضوا لا يقتصور ىلو  الحووافز الماديوة فقود بول يتووأثر 

بالعوامووول الاجتماىيوووة والاقتصوووادية فمووون العوامووول  ويتوووأثر كثيووورا، بوووالحوافز المعنويوووة ىلووو  حووود سوووواء

 .أسلوب التعامل، كذلج يتأثر بعوامل معنوية داخل التنظيم كالترقية .عادات والتقاليدالاجتماىية ال

يعتبوووور التسووويب الإداري مووون الظووووواهر السووولبية التوووي تووووأثر فوووي معوووودل أداء : التسةةةيب الإداري -هوووو 

ويمكوون أن يكووون التسوويب الإداري ، فهووو يتسووبب فووي ضووياع سوواىات مهوودورة موون العموول، الموووظفين

                                                           

 .298، ص1997، مدابع الفردوإ، الرياض، الإدار  العامة المقارنة: محمود محمد فتحي 1-
 .18، ص1993، مدابع الفردوإ، الرياض، السعودية ،التنظيم الإداري في المملكة العربية: خاشفجي هاني يوسف 2
 . 78ص، سابحمرجع : ىبد الرحمان ىبد اهالشقاوي  3



 ء الوظيفيثالث                                                              مدخل مفاهيمي للأداالفصل ال
 

53 
 

فهووذا ، ب القيووادة والإشووراف أي إذا كانووت القيووادة العليووا ملتزمووة بالنظووام واحتوورام الوقووتنوواتج ىوون أسوولو 

  .1بدبيعة الحال سيجعلها قدوة أمام الموظفين والعكإ صحيم

إن ىجز المنظموة ىون تووفير بيئوة ماديوة مناسوبة للعواملين يوؤدي إلو  : مشكلات البيئة المادية -و 

نخفووواض روحهوووم المعنويوووة وبالتوووالي لقلوووة إنتووواجهم وضوووعف تووورج آثوووار سووويئة فوووي نفووووإ العووواملين وا

 2.أدائهم
 .العوامل المؤثرة ىل  ااداء البشرييبين  )01(شكل رقم 

 

 

 

    

            

 .218، ص2000، الإسكندرية، الدار الجامعية، إدارة الموارد البشرية: راوية محمد حسن: المصدر

تحديوود مسووتول ااداء الفووردي معرفووة العواموول التووي تحوودد إذ يتدلووب : محةةددات الأداء الةةوظيفي -5

درجوة توأثير كول منهوا ىلو   ونظورا لتعودد هوذ  العوامول وصوعوبة معرفوة، هذا المستول والتفاىل بينهوا

وقوود حاولووت مجموىووة موون ىلموواء الإدارة إىووداد نموووذ  لمحووددات ااداء حيوو  يقوووم "بووورتر" ، ااداء

، حصووويلة الجهووود المبوووذول للموظوووف( لاثوووة ىوامووول رئيسوووية هووويوزميلوووه "لوووولر" نموذجوووا يسوووتند إلووو  ث

دراج الفووورد لووودور  الووووظيفي، والخصوووائص الشخصوووية فالجهووود المبوووذول فوووي العمووول يعكوووإ درجوووة ، )وا 

بينمووا فعاليووة هووذا الجهوود يتوقووف ىلوو  قوودرات الفوورد ، حموواإ الفوورد اداء العموول وموودل دافعيتووه لووفداء

                                                           
 .300ص، السابحمرجع ال: الشقاوي ىبد الرحمان ىبد اه 1
 .35ص، 1998، مكتبة ىين شمإ، القاهرة، إدار  وتنظيم المكتبات الحديية: بدر حسين حجا  2

 الظروف المادية
 الإضاءة 

 الضوضاء 
 ترتيب الآلات 

 الأجهزة –الحرارة 
 المواد 
 التعليم 

 الإشراف 
 السياسات 

 التصميم التنظيمي 
 التدريب 

 الحض والصدفة 

 

 
 الجهد

 القدرات
 الاتجاه

 
أداء الموارد 

 البشري
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وتصووراته ،   الوظيفي فيتمثول فوي سولوكه الشخصوي أثنواء ااداءوخبراته السابقة أما إدراج الفرد لدور 

 1.واندباىاته ىن الكيفية التي يمارإ بها دور  في المنظمة

نما هوي   ويرل سليمان أن ااداء لا يتحدد من خلال توافر أو ىدم توافر بعض المحددات، وا 

 نتيجة لمحصلة التفاىل بين ثلاثة محددات رئيسية هي كالتالي:

وتعبر ىن مدل الرغبة الموجودة لودل الفورد للعمول والتوي يمكون أن تظهور مون : افعية الفرديةالد - 

قباله ىل  العمل الذي يعبر ىن توافح هذا العمل مع ميوله واتجاهاته.  خلال حماسه وا 

ىوون الإشووباع الووذي توووفر  بيئووة العموول الداخليووة وهووو إحساسووه بالرضووا ىوون  ويعبوور: منةةاخ العمةةل - 

  .وأشبع جميع حاجاته، يح رغباته وأهدافهىمله بعد تحق

وهووذ  القوودرة يسووتديع الفوورد تحصوويلها بالتوودريب واكتسوواب : القةةدر  لةةدا الفةةرد علةةى أداء العمةةل - 

 2الخبرات والمهارات والمعارف المتخصصة المرتبدة بالعمل. 
 .يوضم محددات ااداء )2(شكل رقم 

 

 

 

 

 

 .146، ص2000السلوك التنظيمي، رؤية معاصرة، بدون دار نشر، بدون بلد، مصطفى أحمد سيد: إدارة : المصدر

 

 

 

                                                           
 .39- 38ص ص : مرجع سابح، أحمد صقر ىاشور 1
 .232-222: مرجع سابح، ص ص سليمان حنفي محمود 2

 لبيئة العم الرغبة أو الدافعية القدرة

 الأداء
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نعني بأداء الفرد للعمول القيوام باانشودة والمهوام المختلفوة التوي يتكوون منهوا ىملوه : أبعاد الأداء -6

 ويمكننا أن نميز ثلاثة أبعاد لفداء وهي: 

 كمية الجهد المبذول:  - 

وتعتبووور ، ية أو العقليووة التووي يبووذلها الفوورد خوولال فتوورة زمنيووةتعبوور ىوون مقوودار الداقووة الجسوومان

  .المقاييإ تقيإ سرىة ااداء أو كميته في خلال فترة معينة معبرة ىن البعد الكمي للداقة المبذولة

 الجهد المبذول: - 

قد لا يهتم كثيرا بسورىة ااداء أو كميتوه بقودر موا يهوتم ، فتعن  مستول بعض اانواع لفىمال

يته وجود الجهود المبوذول وينودر  تحوت المعيوار النووىي للجهود الكثيور مون المقواييإ التوي تقويإ بنوى

درجووة مدابقووة الإنتووا  المواصووفات والتووي تقسوومه درجووة خلووو ااداء موون ااخدوواء والتووي تقوويإ درجووة 

 .الإبداع والابتكار في ااداء

 نمل الأداء: - 

الجهوود فووي العموول فعلوو  أسوواإ نموود ااداء ويقصوود بووه ااسوولوب أو الدريقووة التووي تبووذل بهووا  

يمكن قياإ الترتيب الذي يمارسه الفرد في أداء حركات أو أنشدة معينوة كاانشودة إذا العمول كوان 

كذلج يمكن قيواإ الدريقوة التوي يوتم الوصوول بهوا إلو  حول لمشوكلة معينوة ، جسمانيا بالدرجة ااول 

 1.أو أسلوب متبع في إجراء دراسة

إن ىمليوة تقيويم ااداء مهموة مون أدوات إدارة اافوراد فعولاوة ىلو  أنهوا : لأداء الةوظيفيتقييم ا: يانيا

توووفر أساسووا موضوووىيا ىووادلا للقوورارات المتعلقووة بووالموظفين فووي اسووتخدامها لحووثهم ىلوو  بوودل أقصوو  

 .2جهد وتفاني في العمل، ومن ثم تتيم الاستغلال اامثل للداقات البشرية

                                                           
 .220ص، 2003، الإسكندرية، الدار الجامعية الجديدة، السلوك التنظيمي: محمد سعيد أنور سلدان 1
، 2004د د، ، مصوور، منشووأة المعووارف، الاتجاهةةات الحدييةةة لقيةةاس وتقيةةيم أداء المةةوظفين: أحموود أبووو السووعود محموود 2

 .51ص
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يووويم ااداء ىلووو  أنهوووا نشووواد تقووووم بوووه المؤسسوووة بغيوووة قيووواإ النتوووائج ويمكووون اىتبوووار ىمليوووة تق 

المحققوة ومقارنتهووا بااهوداف المحووددة مسووبقا بعود ذلووج تقودير الانحرافووات بووين النتوائج هووذ  وااهووداف 

 الموضوىة مسبقا مع تقصي أسبابها والبح  في درح ىلاجها واتخاذ القرار اللازم. 

لوظووائف المتعووارف ىليهووا فووي إدارة اافووراد والموووارد البشوورية فووي هووو أحوود ا: مفهةةوم تقيةةيم الأداء -1

المنظمووات الحديثوووة وهووذ  الوظيفوووة ذات مبوووادم وممارسووات ىلميوووة مسووتمرة. كموووا أنوووه نظووام يوووتم مووون 

 1خلاله تحديد مدل كفاءة أداء العاملين اىمالهم.

ونوىيوة ااداء كما يعرف أيضوا أنوه: رصود وتحليول وتقيويم مسوتويات الإنجواز لودل المووظفين  

والعلاقات الوظيفيوة والخصوائص الشخصوية للفورد ويوتم ذلوج مون خولال التعامول اليوومي بوين الورئيإ 

 2والمرؤوسين فيما يتعلح بالإشراف ىليهم وتوجيههم اداء أىمالهم المختلفة.

يورل ىبود الغفوار حنفوي فوي تقيوويم ااداء "الدريقوة أو العمليوة التوي يسوتخدمها أربواب ااىمووال  

معرفة أي من اافراد أنجز العمل وفقا لما ينبغي له أن يؤدي ويترتب ىل  هذا التقييم وصف الفرد ل

 3.)ضعيف جدا، ضعيف، جيد جدا، مقبول، ممتاز(بمستول كافية أو جدارة أو استحقاح معين 

 4.تقدموحكم ىل  قدرته واستعداد  لل، ويعرف تقييم ااداء بأنه قياإ كفاءة ااداء الوظيفي لفرد ما

ىمليووة تووتم وفووح نظووام رسوومي موضوووع مسووبقا موون قبوول إدارة الموووارد : يعرفووه آخوورون ىلوو  أنووه 

وذلوووج ىووون دريوووح ، يوووتم بموجبوووه قيووواإ أداء العووواملين وسووولوكهم وتقييمهوووا فوووي أثنووواء العمووول، البشووورية

 5قا.الملاحظة المستمرة لهذا ااداء والسلوج وتحديد نتائجها خلال فترات دورية زمنية محددة مسب

                                                           
 .2007، د د، كندريةالإس، الدار الجامعية ،إدار  الموارد البشرية: أحمد ماهر 1
، 2011، د د، ااردن، دار اليووازوري العلميووة للنشوور والتوزيووع، الاتجاهةةات إدار  المةةوارد البشةةرية: دوواهر محمووود الكلالوودة 2

 . 284ص
دار  المةوارد: ىبد الغفار حنفوي 3 - 361ص ص، 2006الإسوكندرية، ، دار الجامعوة الجديودة للنشور، السةلوك التنظيمةي واا

362 . 
 .294مرجع سابح، ص ،إدار  الموارد البشرية: عيد أنور سلدانمحمد س 4
 . 270، صسابحمرجع ، إدار  الموارد البشرية: ذرة ىبد الباري إبراهيم وآخرون 5



 ء الوظيفيثالث                                                              مدخل مفاهيمي للأداالفصل ال
 

57 
 

بأنوووه ىمليووة دراسووة وتحليووول أداء العوواملين لعملهووم وملاحظوووة سوولوكهم وتصووورفاتهم : ويعرفووه آخوورون 

وذلووج للحكووم ىلوو  موودل نجوواحهم ومسووتول كفوواءتهم فووي القيووام بأىمووالهم الحاليووة وأيضووا ، أثنوواء العموول

 1للحكم ىل  إمكانيات النمو والتقدم للفرد في المستقبل.

ف أن ىملية تقييم ااداء تتدلب وجود معوايير ومعودلات تقواإ نلاحظ من خلال هذ  التعاري 

 ىل  أساسها أداء الفرد ومن ثم الحكم ىل  مستول كفاءته وسلوكه في العمل. 

إن المنظمات المعاصرة تهدف من وراء تقييم ااداء الوظيفي إل  الوقوف : أهداف تقييم الأداء -2

ب الإيجابيوة والسولبية ومحاولوة الجوانوب السولبية بشكل موضووىي ىلو  أداء موظفيهوا ومعرفوة الجوانو

ذا نظرنا إل  أهداف قياإ ااداء فتننوا ، في أدائهم وتوظيفها بشكل أكثر فعالية في تحقيح أهدافها وا 

لا نجوود اختلافووا بووين البوواحثين حووول تلووج ااهووداف والتووي تقووع ىلوو  ثلاثووة مسووتويات هووي المنظمووة، 

 ي:المدير، الفرد العامل، نوجز فيما يل

 : 2على مستوا المنظمة -أ 

تعوودد شووكاوي العوواملين تجووا   يبعوود احتموالي الووذ ااخلاقووي إيجواد منووا  ملائووم موون الثقوة والتعاموول - 

 المنظمة.

مكانياتهم بما يساىدهم ىل  التقدم والتدور. -   رفع مستول أداء العاملين واستثمار قدراتهم وا 

يووة دقيقووة، تمكنهووا موون الاحتفوواظ بووالقول العاملووة مسوواىدة المنظمووة فووي وضووع معوودلات أداء معيار  - 

 ذات المهارات والقدرات المتميزة.

تقيووويم بووورامج وسياسوووات إدارة المووووارد البشووورية كوووون نتوووائج العمليوووة يمكووون أن تسوووتخدم كمؤشووورات  - 

 للحكم ىل  دقة هذ  السياسات. 

                                                           
 .285، ص2000، الإسكندرية، الدار الجامعية، إدار  الموارد البشرية: ىبد الباقي صلاح الدين محمد 1
، ص 2005، 2د، ااردن، ، دار وائوووول للنشوووورالمةةةةوارد البشةةةةرية مةةةةدخل اسةةةةتراتيجيإدار  : إلهيتووووي خالوووود ىبوووود الرحمووووان 2

 .201-200ص
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 1على مستوا المديرين: -ب 

تقوورب إلوويهم للتعوورف ىلوو  مشوواكلهم والصووعوبات التووي تدوووير العلاقووات الجيوودة مووع العوواملين وال - 

 تواجههم في العمل. 

مكانيووواتهم الفكريوووة حتووو  يمكووونهم التوصووول إلووو  تقيووويم سوووليم  -  دفوووع الموووديرين إلووو  تنميوووة مهووواراتهم وا 

 وموضوىي اداء تابعيهم.

 : 2على مستوا الفرد العامل -ج 

خلاص حت   -  يتمكنوا من الحصول ىل  احترام وتقدير دفع العاملين إل  العمل باجتهاد وجدية وا 

 رؤسائهم.

 شعور العاملين بالعدالة وبأن جهودهم المبذولة تؤخذ بعين الاىتبار  - 

وىلوو  العموووم ، توجوود دوورح ىوودة لتقيوويم ااداء الوووظيفي: لةةرا التقيةةيم وقيةةاس الأداء الةةوظيفي -3

 : وهي كما يلي، فتن مجمل الدراسات تميز بين الدرح التقليدية والدرح الحديثة

 : اللرا التقليدية-أ 

يسوتعمل المقويم نموذجوا يتضومن ، وهي من أقدم الدرح وأسوهلها وأكثرهوا شويوىا: دريقة الدرجات - 

خصائص أو صوفات معينوة يريود الحكوم ىليهوا فوي أداء العواملين وأموام كول صوفة مون هوذ  الصوفات 

بالصووفر وينتهووي بعشوورة أو ىشوورين درجووة ويضووع ىلامووة ىلوو  الخدووأ ىنوود الدرجووة التووي موودرجا يبوودأ 

ولكون لهوذ  الدريقوة رغوم بسوادتها وسوهولتها ، يراها مناسبة لتقرير الشوخص فيموا يتعلوح بهوذ  الصوفة

وتكشووف ىوون نقوواد القوووة ، لهووا مشوواكل تووتلخص فووي أهميووة ىواموول التقيوويم تختلووف موون وظيفووة اخوورل

داء العامل الابتعاد ىن الموضوىية أي ىندما تدغو  صوفة مون الصوفات التوي ونقاد الضعف في أ

وموون ثووم يعديووه رئيسووه تقويمووا ىاليووا غيوور جوودير بووه كمووا أن صووفة ، يمتازهووا العاموول ىلوو  كوول ىيوبووه

 واحدة قد تغلب ىل  بقية صفاته ااخرل.
                                                           

 .209، ص2007، الإسكندرية، دار الفكر الجامعي، إدار  الموارد البشرية: الصيرفي محمد 1
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ليوا يتودر  مون ااحسون وهي أن يقووم المشورف بترتيوب مرؤوسويه ترتيبوا تناز : دريقة الترتيب العام - 

لفسوووووأ دبقووووا للمسووووتول العووووام ادائهووووم وقيمووووة هووووذا المسووووتول أو مسوووواهمته فووووي بلوووووغ أهووووداف القسووووم 

ثووم يختووار ، وقوود يبوودأ المشوورف أولا باختيووار أحسوون لمرؤوسوويه جميعووا وأسوووئهم فووي القسووم، والمنظمووة

دة وسووووهلة ااحسوووون وااسوووووأ فووووي البوووواقي وهكووووذا حتوووو  يرتووووب أىضوووواء المجموىووووة كلهووووا وهووووي بسووووي

 الاستعمال كما أنها تتماش  مع دبيعة المشرف.

دريقووة مقارنووة أزوا  موون العوواملين: تعتموود هووذ  الدريقووة ىلوو  مقارنووة أزوا  موون العوواملين، حيوو   - 

يقارن كل ىامل فوي قسوم أو مجموىوة معينوة موع بقيوة العموال فوي هوذ  المجموىوة مموا يسوهل ىمليوة 

 بها العامل  تيب العامل حسب ىدد المرات التي يمتازويتم تر ، المقارنة ويجعلها أكثر دقة

ترمووي هووذ  الدريقووة إلوو  الووتخلص موون التحيووز الشخصووي فووي ىمليووة : دريقووة التوزيووع الإجبوواري - 

التقييم والميل إل  إىداء تقديرات ىالية أو منخفضوة لمعظوم المرؤوسوين لوذلج تلوزم بعوض المنشو ت 

ويقضوي ، افوراد بموا يتماشو  موع التوزيوع التكوراري العواديالرؤساء المباشورين توزيوع تقوديراتهم ىلو  ا

 : هذا التوزيع بأن يكون التفاوت في القدرات بين أفراد المجموىة العادية بالنسب التالية

 % من مجموىة اافراد التي تتوافر لديهم قدرات بدرجة كبيرة جدا.10 

 ة.% من مجموىة اافراد التي تتوافر لديهم قدرات بدرجة كبير 20

 % من مجموىة اافراد تتوافر لديهم قدرات بدرجة متوسدة.40

 % من مجموىة اافراد تتوافر لديهم قدرات بدرجة أقل من المتوسد.20

 % من مجموىة اافراد التي تتوافر لديهم قدرات بدرجة ضعيفة.10

نب ضعف وقوة يتم كتابة تقارير تفصيلية من قبل الرئيإ المباشر تصنف جوا: الدريقة المقالية - 

 1ومهارات اافراد وتضع الاقتراحات التدويرية والتشجيعية.، ااداء

 

                                                           
 .133-130، ص ص2004، مديرية النشر لجامعة قالمة إدار  الموارد البشرية،: مداويوسيلة ح 1
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ظهورت دورح حديثوة فوي ، لتفوادي ىيووب وأخدواء الدورح التقليديوة فوي التقيويم: اللرا الحدييةة-ب 

 من أهمها ما يلي:، تقييم ااداء

مة فووي ااداء الفعوووال يووتم التركيووز ىلووو  السوولوكيات الجوهريووة المسووواه: دريقووة ااحوودا  الحرجوووة - 

والسلوكيات المؤثرة سلبيا ىل  فعالية ااداء، هذ  المواقف الجوهرية الإيجابيوة والسولبية يوتم تسوجيلها 

ولهووذ  ، موون قبوول المقوووم خوولال فتوورة محووددة وىلوو  ضوووء معووايير محووددة بنوواء ىلوو  التحليوول الوووظيفي

ل أدائوه وتسواهم فوي تقليول التحيوز مون الدريقة فائدة تتمثل في توفير التغذية العكسية لكل ىامل حوو 

خلال الاىتمواد ىلو  معيوار محودد مسوبقا وملاحظوة ااداء ىلو  ضووئه ومون ثوم تسوجيل السولوكيات 

 المرغوب فيها وغير المرغوب فيها.

تتضوومن ىوودد موون ااسووئلة المحووددة ىوون ، وهووي ىبووارة ىوون اسووتمارة تقيوويم: دريقووة قائمووة المراجعووة - 

سووتمارة بتقوودير المقوووم بالتأشووير بوونعم أو لا ىلوو  كوول سووؤال، تسوومم هووذ  الا يقوووم، أداء الفوورد وسووماته

لوذلج فهوي تفضول ىلو  التقريور، إلا أنهوا تعدوي العواملين ، أداء الفرد وتهتم بعناصر ااداء الرئيسية

تقييمووات متقاربووة، لووذلج تصوولم للمنظمووات الصووغيرة أو متوسوودة الحجووم التووي تعدووي ىوولاوات سوونوية 

 ئية.بدريقة شبه تلقا

تعتبوووور الإدارة بااهووووداف فلسووووفة إداريووووة تهوووودف إلوووو  زيووووادة مشوووواركة : دريقووووة الإدارة بااهووووداف - 

المووورؤوإ فوووي وضوووع ااهوووداف التوووي يقووووم بتحقيقهوووا واتخووواذ القووورارات الملائموووة فوووي إدارة المؤسسوووة 

ذا تبووين موون خوولال ىمليووة التقيوويم أن هنوواج نووواحي ضووعيفة تتد، والإشووراف ىلوو  تنفيووذها سووويا لووب وا 

 .1التعديل فيجب العمل ىل  وضع الحلول لها

يقصود بقيواإ ااداء تلوج العمليوة التوي تقووم بهوا إدارة التقيويم والمتابعوة مون خولال : قياس الأداء -4

فقيواإ ااداء ىبوارة ىون ، بواسدة المعايير التوي أتفوح ىليهوا مسوبقا، قياإ ااىمال التي تم إنجازها

ل  أي م وتختلوف  دل أثرت في الوصوول للهودف المرغووب فيوه والمحودد سولفاتحديد نتائج القرارات وا 
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معايير قياإ ااداء فمنها المعايير الكمية وهي تتعلح بكمية العمل الواجوب انجواز  أو أداؤ  فوي مودة 

، زمنيووة محووددة، وهنوواج المعووايير النوىيووة وهووي تتعلووح بوضووع مواصووفات لدرجووة نوووع ااداء المدلوووب

وهناج المعايير ، نتهاء من ىمل معينالتي تتعلح ببرنامج زمني محدد للا وهناج معايير زمنية وهي

كقيواإ درجوة الإخولاص والوولاء ونجواح ، المعنوية وهي المعايير التي تتعلح بمجالات غيور ملموسوة

ويختلوووف الكثيووور حوووول ااىموووال التوووي يمكووون تحديووود المعوووايير لهوووا ، بووورامج العلاقوووات العاموووة وغيرهوووا

تختلووف موون مجتمووع إلوو  آخوور وموون منظمووة إلوو  أخوورل تبعووا لتووأثير العووادات  إذ، والظووروف اافضوول

 1والتقاليد السائدة في المجتمع والمنظمة وتتأثر بدرجة التقدم العلمي والتقني.

 : تحسين الأداء الوظيفي: الياي

هوووو اسوووتخدام جميوووع المووووارد المتاحوووة لتحسوووين المخرجوووات : مفهةةةوم تحسةةةين الأداء الةةةوظيفي -1

نتاجيووة  وتحقيووح التكاموول بووين التكنولوجيووا الصووحيحة التووي توظووف رأإ المووال بالدريقووة ، العمليوواتوا 

 : ومن المبادم ااساسية لتحسين ااداء، 2المثل 

 .)خارجي/داخلي (الوىي بتحقيح احتياجات وتوقعات الزبون  - 

 إزالة الحواجز والعوائح وتشجيع مشاركة جميع العاملين. - 

 .والعملياتالتركيز ىل  النظم  - 

 3القياإ المستمر ومتابعة ااداء. - 
 

                                                           
، جامعوة قاصودي مربواح، الاجتماىيوةكلية العلوم الانسوانية و ، لتزام التنظيمي وعلاقت  بالأداء الوظيفيالا : سميرة باادر  1

 .40-39، ص ص 2010، ورقلة
، 1999، القووواهرة، ، مكتبووة ابووون سووونا3الجوووزء ، تكنولوجيةةةا الأداء مةةةن التقيةةةيم إلةةةى التحسةةةين: ىبوود الحكوووم أحمووود الخزامووي 2

 .11ص
ل شوهادة الماجسوتير موذكرة مقدموة نيو، دور الإدار  بالعمليات في تحسين الأداء للمؤسسةة الاقتصةادية: مومن شرف الودين 3

 . 56-55، ص ص 2011، سديف، جامعة فرحات ىباإ، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وىلوم التسيير



 ء الوظيفيثالث                                                              مدخل مفاهيمي للأداالفصل ال
 

62 
 

، هناج ىوامل ىديدة التي تؤدي بالمؤسسات إل  تحسين أدائهوادوافع تحسين الأداء الوظيفي:  -2

 : ونذكر أهمها فيما يلي

معودلات التغييور : ومن أهم العوامل التي تدفع بالتحسوين المسوتمر هوي: دوافع التحسين المستمر - 

 .الحفاظ ىل  المكانة، الاهتمام والجودة، نافسةالم، السريعة

وتعنووووي الإدمووووا  الاختيوووواري موووون دوووورف : المسووووؤولية الاجتماىيووووة للمؤسسووووة والتنميووووة المسووووتدامة - 

المؤسسوووات موووع الاهتموووام بالمشووواكل الاجتماىيوووة والبيئيوووة فوووي أنشووودتها التجاريوووة موووع اادوووراف ذات 

تحسين من : في أنها 2المؤسسة المسئولة اجتماىياومن بين الفوائد التي تتحصل ىليها ، 1المصلحة

تحفوووز ، أنهوووا تتعوورف ىلووو  متدلبووات الزبوووون، صووورة المؤسسوووة والحفوواظ ىلووو  سوومعتها فوووي المجتمووع

  .العمال ىل  أداء أحسن وغيرها

 متللبات تحسين الأداء الوظيفي: -3

ولقوود شووهد ، البشوورية يمثوول التوودريب النشوواد الواضووم موون بووين نشووادات فوورع تنميووة الموووارد: التةةدريب 

اسوتجابة للتغييور المتلاحوح ، أو آليوات التصوميم والتنفيوذ، التدريب تغيرا كبيرا سواء من حي  المفهوم

 في مجال العمل الحدي .

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
Yvesenrgle et Annick souyet ،la responsabilité sociétale d entreprise (rse) Arnaud franel 

éditions ،Québec ،2009 ،p129.  
2 Alain jeunots ،100 question pour comprendre et gri: rse et développement durable ،aenor ،

2010 ،pp 15-16. 
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 :  خلاصة الفصل

موون خوولال هووذا الفصوول الووذي قوودم نعتبوور أن ااداء بأنووه أداء أو تنفيووذ ااىمووال والمسووؤوليات  

أي النتووائج التووي يصوول إليهووا هووذا الموظووف ويعوود هووذا ااداء مهووم ، للموظووف التووي تكلفهووا المؤسسووة

مووورورا بوووأنواع هوووذا ااداء حسوووب معيوووار ، ومقيووواإ لقووودرة الفووورد ىلووو  أداء أىمالوووه ىلووو  أكمووول وجوووه

يدلووب منووه موون كفوواءة  والعواموول التووي تووؤثر فووي ااداء وهووذا بنجوواح الإدارة فووي تحقيووح مووا، التقسوويم

، والخصوووائص الشخصوووية، هوووذا ااداء حصووويلة الجهووود المبوووذول للموظوووفومووون محوووددات ، وفاىليوووة

دراج الفوورد لوودور  وموون ثووم أبعوواد هووذا ااداء للوصووول إلوو  تقيوويم ااداء ودوورح التقيوويم منهووا دوورح  .وا 

كوووذلج مووورورا بخدووووات هوووذا التقيووويم وقيووواإ ااداء ويكوووون بواسووودة المعوووايير ، تقليديوووة ودووورح حديثوووة

وكيفيوة تحسوين ااداء والودوافع ومتدلبوات ، صول إل  الهدف المرغوب سابقاالرقابية أي المتابعة للو 

تحسينه كذلج إل  نموذ  تحقيح هذا التحسين الذي يقوم ىل  مبدأ تحليول الفجووة أو انحوراف ااداء 

 الفعلي ىن ااداء المستهدف.

  

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 الجانب التدبيقي
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 تمهيد:

 المتعلقوة الجوانوب اهوم والتدورح البحو  مشوكلة بعورض النظريوة الفصوول فوي قمنواما بعود 

جموع واادوات المسوتخدمة فوي ، تحديود مونهج الدراسوة إلو  الفصول هوذانا خصصو لوذا، بها والمرتبدة

المجوال و ، )تعريةف المؤسسةة(المكواني  المجوال :وهوي الوثلا  الدراسوة مجوالات ثوم إلو ، المعديوات

 ، )تحديد العينة(المجال البشري و ، )تحديد فتر  الترب (الزماني 
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 : منه  الدراسة -1

للوصوول مجموىة القواىد العاموة التوي يسوتخدمها الباحو  المنهج العلمي ىموما يعرف بأنه " 

فالهودف ، إل  الحقيقة وقد تكون جديدة أو أن الباح  يرغوب فوي إيصوالها لآخورين بغيوة تعوريفهم بهوا

 . 1من المنهج هو الكشف ىن الحقيقة العلمية"

: ويعورف بأنوه، لتماشيه ودبيعة موضوع الدراسوةالوصفي منهج هذ  الفي دراستنا  أتبعناقد ول 

لقووواء الضووووء ىلووو  مختلوووف جوانبهوووا وجميوووع البيانوووات "وصوووف الظووواهرة محووول الدراسوووة و  تشخيصوووها وا 

اللازمة ىليها مع فهمها وتحليلها من أجل الوصوول إلو  المبوادم والقووانين المتصولة بظوواهر الحيواة 

 .2والعمليات الاجتماىية ااساسية والتصرفات الإنسانية "

 :  أدوات جمع البيانات -2

والتوي تشوكل التصوور العوام في جمع الموادة العلميوة  التي تستخدم اادواتوهي مجموىة من  

ان جميع نتائج الدراسة تتوقف ىليها ولما كان منهج الدراسة ، وهي مفيدة لمجريات البح ، للبح 

وبالتووالي كووان ااسوواإ الووذي بنيووت ىليووه وسوويلة جمووع البيانووات هووو ، مقتصوورا ىلوو  الموونهج الوصووفي

  .دة للمعلومات الخاصة بالمؤسسةواستخدام بعض الوثائح المفي، ةالاستمار 

وهوو وسويلة موون وسوائل جموع البيانووات ويعتمود ىلو  اسووتمارة تتكوون موون : الاسةتمار  )الاسةةتبيان( - 

، مجموىوة أسوئلة توووزع ىلو  ااشوخاص الوودين توم اختيووارهم لموضووع الدراسوة ليقوموووا بالإجابوة ىليهووا

، لاستبيان المغلح يحتا  إل  أجوبة مغلقةوهناج ا، وهناج الاستبيان المفتوح تستدىي أجوبة مفتوحة

 . 3وهناج نوع يجمعهما معا استبيان مغلح مفتوح

                                                           
 .121، ص2005، 1، دار وائل، ىمان، دمناه  البحث العلمي: الرفاىي أحمد حسين -1
 .102، ص1998، دار التيسير، المنيا، د د، مدخل إلى البحث الاجتماعي: جمال إسماىيل الدحاوي -2
 .124، ص 1996، 1مكتبة الشعاع، الإسكندرية، د، مناه  البحث العلمي: محمد الشريف ىبد اه - 3
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سووؤال  27حيوو  تكونووت الاسووتمارة موون ، ولقوود اىتموودنا فووي دراسوواتنا ىلوو  الاسووتبيان المغلووح 

 : مقسمة إل  ثلا  محاور يحتوي

 .(05  إل  (01) من الشخصية البيانات حول ااسئلة من مجموىة يتضمن: ااول المحور - 

 .(17إل    (06) منالترقية  حول ااسئلة من مجموىة يتضمن: الثاني لمحورا - 

 .(27  إل  (18 منااداء الوظيفي  حول ااسئلة من مجموىة تضمن: الثال  المحور - 

تمكنوووا مووون الادووولاع ىلووو  بعوووض السوووجلات والوثوووائح الخاصوووة بالمؤسسوووة : الويةةةائا والسةةةجلات - 

 : التالية لوماتوتزودنا بالمع

 الهيكل التنظيمي العام للمؤسسة. 

 مجموىة وثائح حول الترقية للموظفين بالمؤسسة. 

 الجانب التاريخي والبشري والبداقة الفنية لمؤسسة التربية لولاية الوادي. 

الوثووائح والسووجلات فووي أخووود صووورة ىامووة ىوون مهووام المؤسسووة وأهوودافها وبنيتهوووا هووذ   وقوود سوواىدتنا

 .العلمية

 :  مجالات الدراسة -3

 المجال المكاني : 

 : المهام التاليةتتول  هذ  المديرية ، هي أحد مديريات الولاية: مديرية التربيةنبذ  عن  -

 .تنشيد مجموع النشادات التربوية في مجال التعليم في أدوار  المختلفة -

والسوووير الحسووون ، السووهر ىلووو  تووووفير الشووورود التووي تمكووون مووون ااداء العوووادي لفنشوودة المدرسوووية -

 .لمؤسسات التربية بالولاية
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ىووداد الخريدووة المدرسووية لمختلووف و ، السووهر ىلوو  تدبيووح بوورامج التعلوويم واحتوورام التنظوويم المدرسووي - ا 

 .تنظيم ىمليات التوجيه والتقييم المدرسي وتنفيذهاو ، مراحل التعليم

متوابعتهم وتسوويير و ي المؤسسوات تعيوين المووظفين التربوويين والإداريووين والتقنيوين وأىووان الخدموة فوو -

 .ملفاتهم في إدار التنظيم الجاري به العمل

 .متابعتها بالاتصال مع الهيئات المؤهلةو تنظيم الامتحانات والمسابقات التابعة للقداع  -

تنظيم نشاد أسلاج التفتي  و ، تنفيذ ىمليات تكوين الموظفين وتحسين مستواهم و تجديد معارفهم -

 .ال مع المصالم و ااجهزة المعنيةبالاتص، تنفيذ و 

 : تشتمل مديرية التربية ىل  المصالم التالية: الهيكل التنظيمي لمديرية التربية -

، تعتبر مصلحة المستخدمين من أهم المصالم في هيكلة مديرية التربية: مصلحة المستخدمين -أ 

حووودد مهوووام مصووولحة وتت، بشوووريةنظووورا لدبيعوووة المهوووام المنودوووة بهوووا والمتمثلوووة فوووي تسووويير المووووارد ال

القيام بتعيين المستخدمين التربويين والإداريين والتقنيين وأىوان الخدمات في  :المستخدمين فيما يلي

تحتوووي و ، العموول هاري بوجووالمؤسسوات ومتابعووة مسوارهم المهنووي وتسوويير شوؤونهم فووي إدوار التنظوويم ال

 :المصلحة ىل  أربعة مكاتب وهيهذ  

 :تعليم الابتدائيمكتب مستخدمي ال - 

 .مكتب مستخدمي التعليم المتوسد والثانوي - 

 .ىمال الخدمةو مكتب المستخدمين الإداريين  - 

 .مكتوب المعاشوات والتقاىود والمنازىوات - 

مهوام مون تمارإ مهامها تحوت سولدة مودير التربيوة آمور بالصورف : مصلحة المالية والوسائل -ب 

 مراقبوة التسويير الموالي للمؤسسوات التربويوة، لموادي لمديريوة التربيوةالتسويير الموالي وا: المصولحةهذ  

 : تتكون مصلحة المالية والوسائل من أربع مكاتبو 
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 .مكتب مراقبة التسيير المالي - 

 .مكتب الميزانية والمحاسبة - 

 .مكتب الوسائل العامة - 

 مكتب النشاد الاجتماىي وحفظ الصحة المدرسية - 

تدبيووح وتنفيووذ  :لمصوولحةهووذ  االمهووام المخولووة لموون : والتفتةةيو والأرشةةيفمصةةلحة التكةةوين  -ج 

 البرامج التربوية المسدرة من درف وزارة التربية الودنية وهذا بتشراف مديرية التكوين وبالتنسيح مع

 :المصلحة كما يليهذ   هيكلوت  ، مديرية التربية للولايوة

 .مكتب التفتي  - 

 .مكتب التكوين - 

 .رشيفمكتب اا - 

أىوووداد  :تشووورف مصووولحة التنظووويم التربووووي بالدرجوووة ااولووو  ىلووو : التنظةةةيم التربةةةويمصةةةلحة  -د 

السووهر ىلوو  تشووجيع ممارسووة النشوووادات و ، التنظيمووات التربويووة والإداريووة لجميووع اادوووار التعليميوووة

 : مصلحة ثلاثة مكاتبهذ  التضم و ، الثقافية والرياضية والترفيهية وتدويرها

 .عليم ااساسيمكتب الت - 

 .مكتب التعليم الثانوي العام والتقني - 

 مكتب التنشيد الثقافي والرياضي - 

كانووت رواتووب موووظفي قدوواع التربيووة  2002قبوول سوونة : تسةةيير نفقةةات المسةةتخدمينمصةةلحة  -هةةة 

ونظوورا للتوجهووات الجديوودة التووي أقرتهووا ، اتسوودد ىوون دريووح المسوويرين الموواليين لكوول مؤسسووة ىلوو  حوود

 لتربية الودنية تقرر استحدا  دريقة جديدة لتسديد ااجور وذلج بمركزتها في مصلحة واحودةا وزارة

بمصوولحة تسوويير  المصوولحة وقوود سووميت هووذ ، تشوومل جميووع موووظفي قدوواع التربيووة والتعلوويم لكوول ولايووة

صورف بلتزام لاا، صرف رواتب الموظفين: لمصلحوةهذ  االمهوام المخولوة لومن ، نفقات المستخدمين
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ىلوو  أربووع المصوولحة  وتشوومل هووذ ، كالترقيووات والموونم والعوولاوات وغيرهووا اتووبو عمليووات الملحقووة بالر ال

 : مكاتب

 .بتدائيمكتب أجور التعليم الا - 

 .مكتب أجور التعليم المتوسد - 

 .مكتب أجور التعليم الثانوي - 

 .الإداريين لموظفي جميع اادوارأجور مكتب  - 

 المجال الزماني : 

اسة في مديرية التربية لولاية الوادي بعد اتصالنا بالمؤسسة ومقابلة المسوئول التعلويم تمت الدر  

موون أجوول تنفيووذ الإجووراءات الإداريووة الخاصووة بووالترخيص ، 2018فيفةةري  27 ااساسووي ودلووج يوووم

للاسوووتدلاع وأخوووذ المعلوموووات ىووون المؤسسوووة فيموووا  2018مةةةارس  14 وتوووم العوووودة يووووم، والموافقوووة

  .2018 مارس 18 ن والمصالم، ثم قمنا بتوزيع الاستبيانات وجمعها يوميخص ىدد الموظفي

 المجال البشري : 

، مووووزىين ىلوووو  مصوووالم مختلفووووة م خصووووائص دراسووواتناتتووووفر فووويه موظةةةةف 50وتوووم اختيوووار 

  .يتشكلون من موظفين مختلفين في المستول التعليمي

حيو  قمنوا بالاختيوار المقصوود افوراد ، لملاءمتها مع دراسواتنا القصديةالعينة وقد تم اختيار  

الاختيار المقصود من قبول الباحو  ": إذ يقصد بالعينة القصدية، العينة الذين خضعوا لعملية الترقية

 . 1لإفراد العينة لتوفرها ىل  الشرود المتعلقة بموضوع الدراسة"

 

 

                                                           
 .173، ص2007، 1، دار دجلة، ىمان، دمنه  البحث العلمي: رحيم يونإ كرو العزاوي -1
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 الية توضم خصائص وسمات ىينة الدراسة كما يلي:والجداول الت: خصائ  عينة الدراسة - 4

 ع العينة حسب مت ير الجنسزي: تو 02الجدول 

 %النسبة التكرارات الجنس
 54% 27 ذكر
 %46 23 أنيى

 100% 50 المجموع
 

حيو  أثبتوت ، والمتعلح بالتركيبة البشورية لمديريوة التربيوة 02)يتضم من خلال الجدول رقم   

ذكوور  27فنجد من جملة العينة المبحوثوة ، ناصف الجنسين بين الذكور والإنا هذ  اارقام تقريبا ت

وهووذا إن دل إنمووا يوودل ىلوو  ، 46%موونهم إنووا  وتقوودر نسووبتهن بووو 23 و، 54%ونسووبتهم مقوودرة بووو 

وهوووذا موووا يزيووود مووون شوووعور الجووونإ اللديوووف بوجوووودهن ، العدالوووة فوووي التوظيوووف بوووين الوووذكور والإنوووا 

 .ودورهن في المجتمع

 .توزيع العينة حسب مت ير السن: 03ل الجدو

 %النسبة التكرارات السن
 %10 5 25أقل من 

26- 40 28 56% 
41- 60 17 %34 

 %100 50 المجموع
 

يتضوم موون خوولال قراءتنووا للجوودول أىوولا  أن أغلووب أفووراد العينووة المختووارة تتووراوح أىمووارهم بووين  

ذوو خبوورة ىمليووة  ن ومسوواىدين إداريووينوكووان أغلبيووتهم أىوووان إداريووي، % 56سوونة بنسووبة  26-40

بينموا كانوت ، % 34سونة كوانوا بنسوبة  60-41في حين العموال الوذين تتوراوح أىموارهم بوين ، سابقة

وهووذا يوودل ىلوو  أن مديريووة التربيووة ، % 10سوونة بنسووبة  25أصووغر فئووة للعمووال تتووراوح فووي أقوول موون 

 .دةتعمل ىل  تجديد مستخدميها من خلال ىملية التوظيفات الجدي
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 .توزيع العينة حسب مت ير الرتبة: 04الجدول 

 %النسبة التكرارات الرتبة
 32% 16 متصرف

 12% 6 مساعد إداري
 %20 10 معاون إداري
 28% 14 عون إداري
 %8 4 سلك تعليم
 100% 50 المجموع

 

موون أفووراد العينووة  32%تؤكوود المعديووات موون خوولال هووذا الجوودول بووأن نسووبة المتصوورفين هووي  

 14بعوودد يصوول إلوو   28%تلوويهم فئووة أىوووان الإدارة بنسووبة ، متصوورف 16ختووارة إذ يبلووغ ىووددهم الم

فوي حوين كوان مسواىدي ، مون أفوراد العينوة 10أي  20%أما فئة معاوني الإدارة فكانت بنسبة ، فردا

كانووت  8%أمووا النسووبة الباقيوة والمقوودرة بنسووبة ، أفوراد فقوود 06بعوودد يصوول إلوو   % 12الإدارة بنسوبة 

وهذا يتمثل في العمل ودبيعة دورانه خولال المسوار ، فئة سلج التعليم المدمجين في سلج الإدارة من

 .المهني حسب قدرات كل موظف

 : توزيع العينة حسب مت ير المستوا التعليمي.05الجدول 

 %النسبة التكرارات المستوا التعليمي
 %4 2 متوسل
 %44 22 يانوي
 52% 26 جامعي
 100% 50 المجموع

 

موظفا هوم مون  26أن أغلب أفراد العينة المدروسة وىددهم ) 05  نلاحظ خلال الجدول رقم 

موظفووا 22 بينمووا الووذين لووديهم مسووتول ثووانوي كووان ىووددهم، 52%ذوو المسووتول الجووامعي بنسووبة تقوودر

مون  %04أما مستول التعليم المتوسد فكانت النسبة الضئيلة حي  قدرت فقد بنسبة ، 44%بنسبة 
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، والحقيقووة أصووبحت الإدارة هووي فووي أحووو  إلوو  المسووتويات العليووا للموووظفين، العينووة المبحوثووة أفووراد

  .وخاصة أصحاب المؤهلات وكفاءات

 :: توزيع العينة حسب مت ير الأقدمية 06الجدول

 %النسبة التكرارات الأقدمية
 30% 15 سنوات05أقل من

 20% 10 سنوات10 -05
 16% 8 سنة10-15

 34% 17 ةسن15أكير من 
 100% 50 المجموع

 

موظف من اافراد العينة المختوارة  17بأن ) 06نجد في المعديات المبينة في الجدول رقم   

ممووا يؤكوود ىلوو  ولاء ، 34%سوونة بنسووبة  15الووذين كانووت موودة خوودمتهم فووي هووذ  المؤسسووة أكثوور موون 

مثلووت موودة العموول التووي ، موونهم 30%تليهووا نسووبة ، الموووظفين لهووذ  المؤسسووة وموودل خبوورتهم الكبيوورة

وهوذا إن ، سنوات وهي تتقارب مع نسوبة أصوحاب المودة الكبيورة 5قضوها في هذ  المؤسسة أقل من 

، دل إنمووا يوودل ىلوو  أن مديريووة التربيووة تعموول ىلوو  تجديوود دمائهووا لإكسوواب المؤسسووة حيويووة دائموووة

 20%نووت بنسووبة سوونوات وكا 10إلوو   5مووا بووين  وتليهووا نسووبة الموووظفين التووي تراوحووت موودة ىملهووم

 . 16%كانت بنسبة  15إل   10موظفين فقد مدتهم في الخدمة تراوحت ما بين  8بينما
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 :  خلاصة الفصل

الفصوول بتوضوويم أهووم الخدوووات المنهجيووة التووي تووم اسووتخدامها فووي هووذا  لقوود قمنووا موون خوولال 

إل  التدرح لمجوالات الدراسة والتدرح اهم اادوات المنهجية في جمع البيانات وتحليلها بالإضافة 

وكذلج لخصائص العينة الدور الكبير ، الدراسة الثلاثة وتلاؤمها مع المنهج الذي اتبعنا  في الدراسة

  .في إثراء موضوع الدراسة

 



 

 
 

 عرض وتحليل النتائ : خامسالفصل ال
 

 تمهيد 
 ./ ىرض وتحليل البيانات1 
 .تحليل النتائج وتفسير الفرضيات/ 2 
 .العامة تحليل النتائج/ 3

 خاتمة.
  .المقترحات

 .المراجعقائمة 
 .الملاحح
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 :  تمهيد

البيانوات تبويب  من خلال، ملموسةت معدياإل   الحقائح هذ  ترجمةفي هذا الفصل  نحاول 

عرض حيو  سونت، واقعيوة حقوائح إلو  النظريوة المعديوات تحويولتسواىدنا فوي حتو  ، فوي جوداول

ليووتم مناقشووة الفرضوويات والتحقووح موون ، ة بمؤشوورات الدراسووةبالتحليوول ومناقشووة هووذ  البيانووات والمتعلقوو

 .للوصول إل  النتائج العامة للدراسة ، صحتها
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 : بيانات الدراسةعرض وتحليل وتفسير : أولا

 :: يوضح مدا سعي الإدار  نحو تحسين نظام الترقية07الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 %84 42 نعم
 %16 8 لا

 100% 50 مجموعال
 

موظووف موون أفووراد العينووة المختووارة أقووروا بووأن الإدارة  42بووأن  07)يتضووم موون الجوودول رقووم   

مووظفين فقود بعودم التحسوين فوي  8فوي حوين أكود ، 84%تعمل ىل  تحسين الترقية وكانوت نسوبتهم 

، داخل المؤسسة فالترقية تزيد من وتيرة وفاىلية ااداء مع الزملاء، 16%نظام الترقية وكانوا بنسبة 

خلاصوووه الووووفي  فوووراغ كووول الداقوووات بجهووود  وا  إذ يعمووول الموظوووف ىلووو  بوووروز  كعضوووو فعوووال فيهوووا وا 

ونظوورا للوودور الخديوور الووذي تكسوويه ، رتقائووه موون رتبووة اخوورل جديوودةالصووعود  موون درجووة اخوورل أو 

مووة يجوودر بكوول إدارة أن تحوورص ىلوو  توووفير فوورص التكوووين اللاز ، ىمليووة الترقيووة فووي حيوواة الموظووف

 .لتحقح الرضا الوظيفي لهم، لموظفيها وىمالها

 .: يوضح المعيار الذي يتم ب  تلبيا نظام الترقية08الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 54% 27 الكفاء 
 46% 23 الأقدمية
 100% 50 المجموع

 

نسووبة موظفووا وب 27يمكوون القووول وموون خوولال هووذا الجوودول أن أغلبيووة العينووة المختووارة وىووددهم  

إذ تسوواىد ىلوو  ، أكوودوا أن نظووام الترقيووة المدبووح فووي مديريووة التربيووة يووتم ىلوو  أسوواإ الكفوواءة %54

وتنمووووي فيمووووا بووووين الموووووظفين المنافسووووة بووووالتدوير ، التحفيووووز وتحسووووين أدائهووووم فووووي وظووووائفهم الحاليووووة
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وأكود ، أن معيار الترقية يتم ىل  أساإ ااقدمية 46%موظف وبنسبة  23والابتكار، في حين أكد 

والتوي ، أحد الموظفين من خلال المقابلة أن ااقدمية تتمثول فوي ترتيوب المووظفين بنواءا ىلو  النقدوة

 .تمنم من درف المسئول المباشر

 :اللرا تتم الترقية في الرتبة يبين بثي: 09الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 72% 36 المسابقات والامتحانات

 %18 9 الاختيار
 %10 5 نيالفح  المه
 %100 50 المجموع

 

مفوردة مون العينوة المبحوثوة أن الترقيوة  36صورح 09) من خلال ما يتضم في الجدول رقم   

وهذا يدل ىل  أن المسابقات ، 72%في الرتبة تتم ىل  أساإ المسابقات والامتحانات وذلج بنسبة 

، فوووي مؤهلاتوووه وخبوووراتهم والامتحانوووات تحفوووز ىلووو  بوووذل جهووود وتنوووافإ بوووين هوووؤلاء المووووظفين للزيوووادة

مونهم بوأن أسواإ الترقيوة يوتم ىلو  ىون دريوح  9في حين صورح ، ليشغل منصب أىل  ليرتق  أكثر

فأغلبيوة  .موظفين بأن الترقية تتم ىل  أساإ الفحص المهنوي 5وأكد ، 18%الاختيار وذلج بنسبة 

وهووذا يعدووي ، ظيفووةالموووظفين يسووتخدمون المسووابقات لقيوواإ معوورفتهم والمهووارات التووي تدلووب فووي الو 

وهوذا يعكوإ فوي الحقيقوة التشوريع الجديود الوذي ألحوت ىليوه ، فرصة أكبر لمنتسبي الشهادات العلميوة

 .الدولة وأكدته كم من مرة
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 يوضح دور الترقية في تحقيا التحفيز على العمل.: 10الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 %100 50 نعم
 / / لا

 %100 50 المجموع
 

أن كل الموظفين يقرون بأن الترقية تحقح لهم حافز في  )10تضم من خلال الجدول رقم  ي 

فعلو  ، ، وهذا يودل ىلو  أن للترقيوة دور متعواظم فوي نفووإ العموال والمووظفين100% العمل بنسبة

حتوو  تزيوود ، ىتبووارهم ىنصوورا فعووالااب، كوول مؤسسووة العموول بتحسوويإ موظفيهووا بووأهميتهم وانتمووائهم لهووا

  .ارهم وشعورهم باامان في العمل وحب البقاء داخل المؤسسة مع زملائهممن استقر 

 .: يوضح رأي المبحويين في نوع الحوافز التي يتلقونها11الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 18% 9 حوافز مادية
 %6 3 حوافز معنوية
 76% 38 كلاهما معا
 100% 50 المجموع

 

موظفوا يقورون بوأن  38بين لنا أن غالبية أفراد العينة وىددهم يت )11من خلال الجدول رقم   

في حين صرح ، 76%وذلج بنسبة ، الحوافز التي يتلقونها في العمل هي حوافز مادية ومعنوية معا

مووووظفين بوووأن نووووع الحووووافز  03 بينموووا صووورح، 18%مووووظفين بوووأن نووووع الحووووافز ماديوووة بنسوووبة  09

 .6%وذلج بنسبة ، معنوية

ومون نسوتنج بوأن مديريوة التربيوة ، ااغلبية صرحوا أن الحوافز تشمل كولا النووىينودالما أن  

وتزيود مون رفوع مسوتول أدائهوم وتحقيوح الزيوادة فوي ااجور ، في تحقيح رضا موظفيهوا وىمالهوا تساهم

 .والكفاءات المهنية بمعايير متاحة وجدية وفعالة أكثر في العمل
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 .سبة لكل كموظف: يوضح الهدف من الترقية بالن12الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 52% 26 الرفع من ااداء

 %32 16 تالمكاف 
 16% 8 التحسين في المكانة الاجتماىية

 100% 50 المجموع
 

 52%موظفا وبنسبة  26أىلا  نجد أن أغلبية أفراد العينة والبالغ ىددهم  من خلال الجدول 

مونهم  16فوي حوين صورح ، لهوم هوو الرفوع مون درجوة أدائهومصرحوا بوأن الهودف مون الترقيوة بالنسوبة 

منهم بأن الهودف مون الترقيوة  8بينما أقر ، 32%وذلج بنسبة ، بأن الهدف من الترقية هو المكاف ت

 .16%هو التحسين في المكانة الاجتماىية واادبية وبنسبة 

وظوف يحودد موا ويمكن أن نستنتج من خولال البيانوات السوابقة بوجوود حوافز وهودف يجعول الم 

بداىه وقدراته، يلائمه بغية القيام بالعمل ىل  أكمل وجه كموا أن ، باىتبار ذلج يزيد من دموحاته وا 

 .الزيادة في رفع ااداء يتتبعه تحمل المسؤولية والانضباد داخل المؤسسة

 :: يوضح مدا الاللاع على شرول الترقية13الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 %76 38 نعم
 %24 12 لا

 100% 50 المجموع
 

فوردا  32يتضوم لنوا بوأن غالبيوة أفوراد العينوة المختوارة وىوددهم 13) مون خولال الجودول رقوم   

موونهم بعوودم ادلاىهووم ىلوو  شوورود  12بينمووا أقوور ، 76%مدلعووون ىلوو  شوورود الترقيووة بمووا نسووبته 

 .24%الترقية وبنسبة 
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ما يعني أن موظفي ، ىلم بهذ  الشرودا إن دل فهو يدل ىل  أن معظم الموظفين ىل  وهذ 

كتسووبو  اوولعووون بتثمووين كول مووا ، وىموال مديريووة التربيوة شووغفون بتحقيووح تورقيتهم فووي حيوواتهم المهنيوة

ودبعا هناج ارتباد وثيح بين ترقيتهم والتزامهم بما كلفووا بوه مون ، خلال ىملهم من خبرات ومهارات

 .متهم في المؤسسةوهذا يساهم في ترقية مستول سلوكهم وخد، أىمال

 .ح إذا ما كانت هناك محابا  في منح الترقياتيوض: 14الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 24% 12 نعم
 %76 38 لا

 100% 50 المجموع
 

موظفوا وبنسوبة تتمثول  38يقر أغلب أفراد العينة والبالغ ىددهم  )14من خلال الجدول رقم   

وهوذا دليول ىلو  أن المووظفين ، ي مونم الترقيوات بمديريوة التربيوةبأنه لا وجود للمحاباة فو، 76%في 

يتمتعووون بمسوواهمة كبيووورة موون خوولال العمووول ويفووتم لهووم مجوووال كبيوور فووي تحقيوووح إسووهاماتهم العلميوووة 

أي بوجوود ، أقوروا ىكوإ ذلوج 24%موظفا وبنسبة  12هذا مع العلم أن هناج ، والعملية دون تحيز

انوه مهموا ىملوت المؤسسوات فوي ، يمنع من وجود مثل هوذ  الفئوة وهذا لا، محاباة في منم الترقيات

مموا يسوتدىي دائموا مون ، ضبد مسارها المهني إلا ويوجد من هم غير راضوون ىون أداء مؤسسواتهم

ىادة تقييم نفسها لتحقيح الولاء الكامل لعامليها  .أي مؤسسة في ضبد وا 
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 .الترقية بما يناسب الأداء الوظيفي : يوضح مدا إتباع المؤسسة لآليات تلبيا15الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 %44 22 نعم
 56% 28 لا

 %100 50 المجموع
 

موظفوووا وبنسوووبة  28يتضوووم بوووأن أغلوووب أفوووراد العينوووة وىوووددهم  )15مووون خووولال الجووودول رقوووم   

داء يقوووورون بووووأن الإدارة لا تتبووووع آليووووات منضووووبدة فووووي تدبيووووح نظووووام الترقيووووة بمووووا يتناسووووب وأ %56

، تدبيووح الترقيووة يووتم ب ليووات منضووبدة وقانونيووة 44%موونهم وبنسووبة  22الموووظفين لووديها، بينمووا يقوور 

يمكن القول أن التصريم بعودم ملاءموة آليوات تدبيوح ، ودالما أن النسبة متقاربة لحد ما بين الفئتين

ؤهول الحقيقوي لكول ربما راجع إل  حالة التوظيف الغيور مناسوبة للم، الترقية بما يناسب أداء الموظف

 .موظف

لوووذا يتحوووتم ىلووو  كووول مؤسسوووة مراىووواة الموووؤهلات الحقيقيوووة لكووول موظوووف وىامووول والنظووور إلووو   

حتوو  لا تجعلهووم يشووعرون بالتووذمر وىوودم الانتموواء ، المهووارات المكتسووبة التووي يمتلكونهووا أثنووا ترقيوواتهم

حتياجووات احقووح وىليووه يتحووتم ىلوو  كوول مؤسسووة أن ت، ممووا لا يووؤثر ىلوو  مسووتول أدائهووم، لمؤسسووته

وىليهووا أيضووا تقووديم فوورص ، موظفيهووا النفسووية والإجتماىيووة التووي تزيوود موون مسووتول مثووابرتهم وجوودهم

 .تكوينية وتعليمية لهم لإىادة تأهيلهم وترقيتهم لمناصب جديدة تتلاءم ومستويات أدائهم
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 :: يوضح مدا تثيير نظام الترقية ايجابيا على أداء العاملين16الجدول 

 %النسبة التكرارات  العبار 
 96% 48 نعم
 %4 2 لا

 100% 50 المجموع
 

بنسبة و  اموظف 48 والبالغ ىددهمأن أغلبية الموظفين يتبين لنا  (16) من خلال الجدول رقم 

96 لوج أن الترقيوة ذ ونسوتنتج مون، ىلو  فاىليوة الموظوف بأن نظوام الترقيوة لهوا أثور ايجوابي أكدوا

مما يشجعه ليزيود مون كفاءتوه  ةمسؤوليبال ة إحساسهدازي خاصة فيمل، و في حياة العا كبيرلها دور 

 .وفاىليته في ااداء

 .: يوضح مدا رضا العمال عن نظام الترقية المقدم لهم17الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 %60 30 نعم
 40% 20 لا

 100% 50 المجموع
 

 30ين ىون نظوام الترقيوة هوم موظوف ( أن الموظفين الودين هوم راضو17يوضم الجدول رقم   

ونسوووتنتج موووون خوووولال دلووووج أن  40موظووووف بنسووووبة  20أمووووا الوووودين ليسووووا راضووووين ، 60بنسوووبة 

المووووظفين الراضوووين ىووون الترقيوووة مووون خووولال ااهوووداف التوووي تقووودمها لهوووم وتتمثووول فوووي خلوووح الشوووعور 

ورفوووع الوووروح  ومحاولوووة اسوووتقداب أفضووول الكفووواءات الموجوووودة لشوووغل الوظوووائف، بااموووان والاسوووتقرار

وكووذلج للتكوووين والتوودريب أثوور فووي توسوويع اافووح ، المعنويووة وتحسووين ظووروف العموول لضوومان الترقيووة

وكوذلج يسواهم الرضوا ىون الترقيوة ، الثقافي للعامل وبالتالي اكتساب ثقافة تسواير التدوور الاجتمواىي

 في خلح الإحساإ بالعدالة ومنه العمل ىل  زيادة وتيرة وفعالية ااداء.
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 :: يوضح نسبة منح الإدار  الترقية لذوي الأداء المتميز18دول الج

 %النسبة التكرارات العبار 
 50% 25 نعم
 50% 25 لا

 %100 50 المجموع
 

من خلال الجدول أىلا  يتبين لنا أن مديريوة التربيوة تمونم الترقيوات لموظفيهوا بشوكل دبيعوي  

اىي كثيرا للفروح بين المووظفين فوي ااداء المتميوز بمعن  أنها لا تر ، دون مراىاة للتميز، ىتيادياو 

وهووذ  ، لكوولا الدوورفين 50حيوو  كانووت النتووائج متسوواوية موون دوورف المبحوووثين وذلووج بنسووبة ، لهووم

وىليوه نقتورح ىلو  ىل  نظوام الترقيوة بهوذ  المؤسسوة  النسبة تؤدي إل  ىدم رضا العاملين المتميزين

حتوو  تشووجع ىلوو  الكفوواءة والتميووز وحسوون ، وىامليهووا مؤسسوواتنا أن تراىووي المتميووزين موون موظفيهووا

  .ااداء ويزيد من ولاء العاملين لها

 :: يبين مدا مساهمة التدرج الوظيفي في تحمل المسؤولية في إنجاز العمل19الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 %98 49 نعم
 2% 1 لا

 100% 50 المجموع
 

، 98مون أفوراد العينوة وبنسوبة  49وظفين وىوددهم ( أن معظم المو19  يوضم الجدول رقم 

ممووا ، يوورون أن التوودر  الوووظيفي فووي المناصووب والرتووب يزيوود موون تحموول المسووؤولية فووي إنجوواز العموول

فالترقيوووة ، يعنوووي أن الترقيوووة والتووودر  الووووظيفي يزيووود مووون فاىليوووة المووووظفين ومووون ثوووم ولاؤهوووم للمؤسسوووة

تحقوووح نووووع مووون الحاجوووات المعنويوووة ، والالتوووزام بوووه والتووودر  فوووي المناصوووب باىتبارهوووا حووووافز للعمووول

وتزيوووود موووون مسووووتول الانتموووواء ، إذ أنهووووا تحسوووون موووون الوضووووع الاجتموووواىي والمهنووووي لهووووم، للموووووظفين
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مموا يوؤدي إلو  حوب ، حي  أنهوا تخلوح جووا مون الثقوة بوين الإدارة والمووظفين، والإخلاص في العمل

 . ء واكتساب كفاءة ىالية وجيدةوهذا كله يرفع من مستول اادا، العمل والتفاني فيه

 يبين مدا قدر  الموظف على التكيف مع الحالات الصعبة: 20الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 92% 46 نعم
 %8 4 لا

 100% 50 المجموع
 

موظفووا وبنسووبة  46موون خوولال الجوودول أىوولا  يتبووين لنووا أن أغلبيووة المبحوووثين والبووالغ ىووددهم  

92 ممووا يجعلنووا نسووتنتج أن ، دورهم التكيووف مووع الحووالات الصووعبة أثنوواء العمووليصوورحون أن بمقوو

وهوذا راجوع إلو  الميوزات التوي يخوتص بهوا ، هؤلاء الموظفين يستخدمون ىدة درح لمواجهة المشاكل

وربما يرجع ذلج إلو  أن ىينتنوا مون فئوة يغلوب ىليهوا أنهوا ذات ، موظفو مديرية التربية بولاية الوادي

ولهوودا يجووب اسووتغلال هووذا الوضووع ، ( أىوولا 04كمووا هووو مبووين فووي الجوودول رقووم  مووؤهلات جامعيووة 

 .المثالي لتدوير المؤسسة أكثر

 :يوضح حالات بمن يستعين الموظف أيناء مواجهت  الصعاب والمشاكل : 21الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 %54 27 بمقدراتك الشخصية

 18% 9 بالزملاء
 %28 14 بالمسئول المباشر

 100% 50 المجموع
 

موظفوووا وبنسوووبة  27( أن أغلوووب الفئوووة المبحوثوووة والبوووالغ ىوووددهم 21  يبووودو مووون الجووودول رقوووم 

54 صوورحوا أنهووم حينمووا تعترضووهم صووعاب ومشووكلات فووي العموول يسووتعينون بقوودراتهم الشخصووية ،
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ون أمووا الووذين يسووتعين، بووأنهم يسووتعينون بالمسووئول المباشوور 28موظووف وبنسووبة  14بينمووا صوورح 

 .18موظفين وبنسبة  9بزملائهم في العمل فهم 

ونستنتج من كل ذلج ىلو  أن موظفوو مديريوة التربيوة لولايوة الووادي مسوتفيدون مون موؤهلاتهم  

ومون ثوم فهوم يكتسوون أهميوة كبيورة فوي ، وكوذا مون دورات التكووين التوي تمونم لهوم، وخبراتهم الخاصة

 .تهممواجهة التحديات والمشكلات التي تواجه مؤسس

 .يوضح مدا حر  العامل على عدم ارتكاب أخلاء في المؤسسة: 22 الجدول

 %النسبة  التكرارات العبار 
 %96 48 نعم
 %4 2 لا

 %100 50 المجموع
 

 96موظفوا وبنسوبة  48يتضم من خولال هوذا الجودول أن أغلبيوة أفوراد العينوة والبوالغ ىوددهم  

 ومون ، اء داخول المؤسسوة وخاصوة بعود تورقيتهميؤكدون ىلو  حرصوهم فوي ىودم ارتكواب أي أخدو

نسوووتنتج أن موظفوووو هوووذ  المؤسسوووة حريصوووين كووول الحووورص ىلووو  إتموووام أىموووالهم بكفووواءة ىاليوووة دون 

إما خوفا من ىقوبة حرمانه مون الترقيوة القادموة أو شودبه : وربما يرجع ذلج لسببين، ارتكاب أخداء

فيعمل جاهودا ، كانته المعنوية في المؤسسةأو بسبب العمل ىل  المحافظ ىل  م، من قائمة التأهيل

 .ىل  الحفاظ ىل  شخصيته ومكانته الوظيفية
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 .يوضح مدا تقبل العامل للقيام بعمل إضافي: 23الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 94% 47 نعم
 %6 3 لا

 100% 50 المجموع
 

يوافقوون  94ظفوا وبنسوبة مو  47( أن أغلبيوة الفئوة المبحوثوة وهوم 23يوضم الجودول رقوم   

أن ىمووال مديريووة : ونخلووص موون ذلووج بنتيجووة مفادهووا، ىلوو  أداء العموول الإضووافي ىنوودما يكلفووون بووه

مووا يعنووي أنهووم يثبتووون موون درجووة مسووؤوليتهم ، التربيووة لولايووة الوووادي متحفووزون للعموول ومبووادرون فيووه

مموا يوؤهلهم للتودر  ، بالمؤسسةوذلج بغية تحسين أداء العمل ، ومستول البذل والعداء الذي يقدمونه

ثبات مكانتهم وولائهم الكبير لمؤسستهم   .الوظيفي وا 

 .في حالة الإجابة بنعم بثي هدف: 24الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 28% 14 للمكافآت والعلاوات
 18% 9 للزياد  في الإنتاج
 %54 27 لتحسين الأداء

 100% 50 المجموع
 

حيو  نجود أن غالبيوة الوذين ، (24  السوابح هوو موا يوضوحه الجودول رقوم  وما يؤكد الاستنتا 

كووان هوودفهم موون ذلووج هووو  54موظفووا وبنسووبة  27يوافقووون ىلوو  القيووام بالعموول الإضووافي وىووددهم 

مون الفئوة  28فو ت والعولاوات فكانوت نسوبتهم ابينما الذين صرحوا بوأن هودفهم المك، تحسين ااداء

 .18دفهم الزيادة في الإنتا  فكانت نسبتهم وأما الذين كان ه، المبحوثة
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أن ىموووال هوووذ  المؤسسوووة يعملوووون مووون أجووول تدووووير ، وىلووو  كووول يمكووون أن نسوووتنتج مووون ذلوووج 

بغيووة ، قوودراتهم وكفوواءاتهم وفووي نفووإ الوقووت يعملووون أيضووا موون أجوول تحسووين مسووتول أداء مؤسسووتهم

 .إثبات وجودهم ووجود المؤسسة التي يعملون بها

 :رأي أفراد العينة في أن العمل كفريا واحد يحقا أداء جيد للمؤسسةيوضح : 25الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 50% 25 نعم
 50% 25 لا

 100% 50 المجموع
 

موون خوولال الجوودول أىوولا  يتبووين لنووا أن كوول أفووراد العينووة المبحوثووة تؤيوود العموول كفريووح واحوود  

ل تحقيوح إنتاجيوة مرتفعوة لموا يتووفر ىليوه مون جوو وذلج من خولا، باىتبار  يحقح أداء جيد للمؤسسة

ويشووعر الموظووف بالانتموواء والنشوواد ، العموول الجموواىي موون دافعيووة نحووو الانجوواز وتحقيووح أداء جيوود

ويسود في المؤسسة روح الجدية وتحمل المسؤولية لودل ، ويقل الشعور بالاغتراب والإحباد، والرضا

قيوووح أهوووداف المؤسسوووة مموووا يمكووونهم مووون النموووو والبقووواء اافوووراد والاسوووتعداد لبوووذل قصوووارل الجهوووود لتح

 .والتميز

ولقد أكد كثير من الباحثين والمختصين أن فرح العمل توفر الجو الملائوم مون تعواون وتفواهم  

وتشووعرهم ، وتقلول موون الصوراىات وتووفر أجووواء الانسوجام واالفوة بووين أىضواء المؤسسوة، بوين اافوراد

 .ومن تحقيح أداء جيد للمؤسسة، ة من أجل التماسج فيما بينهمبالالتزام وتحقح الثقة المتبادل
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 :يوضح مدا استفاد  العمال من دورا ت تكوين لتحسين مهاراتهم وقدراتهم: 26الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 56% 28 نعم
 %44 22 لا

 100% 50 المجموع
 

رات تكوينيووة موون أجوول تحسووين ( ىوودد الموووظفين الووذين خضووعوا لوودو 26يوضووم الجوودول رقووم   

بوووأنهم تلقووووا دورات  56مووون أفوووراد العينوووة المبحوثوووة وبنسوووبة  28حيووو  صووورح ، قووودراتهم ومهووواراتهم

أنهوم لوم يخضوعوا  44موظوف وبنسوبة  22في حين صرح ، تكوين بغية تحسين قدراتهم ومهاراتهم

إموا لحداثوة توظيفهوا مموا وربما يكون سبب ىدم تلقي هذ  الفئة لودورات تكووين راجوع ، لدورات تكوين

 .أو أنها غير معنية بالتكوين أصلا، يتدلب الفترة الزمنية التي تستدىي إجراء التكوين

إلا أنووه وفووي العموووم نجوود أن مديريووة التربيووة لولايووة الوووادي تهووتم كثيوورا بالوودورات التكوينيووة لمووا  

إذ أكود ، ء وكفواءة موظفيهواوذلج مون أجول رفوع مسوتول أدا، فيها من فائدة ىل  الموظفين والمؤسسة

وله نصيب فوي صوقل مهوارات ، الكثير من العلماء أن للتكوين دور في تقوية الرغبة والدافعية للعمل

 .الموظف وب  الشعور بالارتياح والثقة بالنفإ

 .يوضح مدا تنافس العمال مع زملائهم من أجل تحسين الأداء: 27الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 82% 41 نعم
 18% 9 لا

 100% 50 المجموع
 

 اموظفووو 41 والبوووالغ ىووددهم ىووودد الموووظفينغالبيووة أفوووراد العينووة أن  ((27 يبووين الجوودول رقوووم 

نسوتنتج مون ذلوج أن التنوافإ بوين مموا ، يتنافسون مع بعضهم من أجل تحسين أدائهم% 82بنسبة و 
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وهووذا موون أجوول إثبووات ، ااداء الموووظفين لووه دور فووي رفووع المهووارات والقوودرات التووي تزيوود موون تحسووين

ومعرفة فنية تعمل ، إيجابية في العملوكذا من أجل امتلاج اتجاهات ، الوجود والحفاظ ىل  المكانة

 .المؤسسة ككلأداء  فين يحسمن التو ، ىل  رفع الثقة بالذات

 .يوضح وجود مراقبة مستمر  لتحسين ورفع الأداء: 28الجدول 

 %النسبة التكرارات العبار 
 92% 46 منع
 8% 4 لا

 100% 50 المجموع
 

 92موظوف وبنسوبة  46( أن غالبيوة أفوراد العينوة والبوالغ ىوددهم 28يوضم الجودول رقوم   

ونسوتنتج مون ذلوج أن المؤسسوة حريصوة كول ، صرحوا بأن هناج مراقبة مستمرة لتحسين ورفع أدائهوم

والمتابعووة المسووتمرة ىلوو  ، فالحوورص ىلوو  تأديووة المهووام ىلوو  أكموول وجووه وموون خوولال ىمليووة الإشوورا

ممووا يجعوول ، فالمؤسسووة تسووع  جاهوودة لوضووع مراقووب لتقيوويم أداء الفوورد داخوول المؤسسووة، أداء ىامليهووا

 .من الموظفين مهتمين بعملهم وحريصين ىل  أداء جيد داخل مؤسستهم

 : مناقشة نتائ  الدراسة: نيايا

 : نتائ  الفرضية الفرعية الأولى -1

تحليلنووا للفرضووية ااولوو  أن للترقيووة دور فووي رضووا العوواملين بمديريووة التربيووة لولايووة موون خوولال  

حيووو  وجووودنا بوووأن هنووواج إنصووواف وىدالوووة فوووي الوظيفوووة بوووين الوووذكور والإنوووا  وهووودا ااخيووور ، الووووادي

مون خولال ىمليووة ودبيعوة العمول داخول المؤسسووة ، يجعلهون مميوزين فوي كول المجووالات مون المجتموع

إل  أن الإدارة تعمل أيضا تشير النتائج كما ، (08-07ن وهدا ما يثبته الجدولين  فيما بين الموظفي

لإثبووات وجوووود  فووي المؤسسوووة وذلووج مووون خووولال ، مووون أداء كوول موظوووف وتحفيوووز  رفووعىلوو  تحسوووين و 

قدراتهم لفالمؤسسة تساهم ىل  راحة موظفيها وتحقح لهم مجال توظيف ،  (10-09الجدولين رقم  
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ا ما جعل ىمال وموظفي المديرية يشعرون بالولاء والانتماء لها وهوو موضوم وهذ، المعرفية والعملية

كوووذلج أشوووارت النتوووائج إلووو  أن الترقيوووة ومووودل تأثيرهوووا ىلووو  أداء العووواملين ، (13فوووي الجووودول رقوووم  

بوجود دور الترقية فوي حيواة كول ىامول ويزيود مون إحساسوه بمسوؤولية اتجوا   % 96بالإيجاب بنسبة 

هدا من خلال ااهداف التي تمنحها المؤسسة في خلح الشوعور بالاسوتقرار وااموان العمل وتدبيقه و 

إذ يتبووين لنووا موون ، (16-15  للرضووا ىوون الترقيووة فووي حوود ذاتهووا كمووا هووو موضووم فووي الجوودولين رقووم

خلال الإجابة ىن ااسئلة من الاستبيان في المحور ااول صحة وتحقح الفرضية ااول  والمتمثلوة 

 .دور في رضا العاملين بمديرية التربية لولاية الوادي في أن للترقية

 : نتائ  الفرضية الفرعية اليانية -2

يتبين بعد ىرض النتائج أن المؤسسة تعمل ىل  منم الترقية للمتميزين أداء ومهارات بشوكل  

رة ىلووو  فهووودا يزيووودهم فاىليوووة فووي تووودر  مناصوووبهم والقووود، دبيعووي دون تحيوووز أو فووورح بوووين الموووظفين

فالمديريووة مسووتفيدة موون الخبوورات والمووؤهلات التووي يتميووز بهووا كوول  % 98تحملهووم المسووؤولية بنسووبة 

نجود و ( 18موظف فهدا يدل ىل  منحهم ترقيات بكفاءة ىالية ويتبوين دلوج مون خولال الجودول رقوم  

زيود مون كذلج أن العمول الجمواىي كفريوح فوي المديريوة يحقوح تفواهم وتعواون فيموا بوين المووظفين إذ ي

االفة وتوفير الجو الملائم للعمل بدافعية جيدة تشعرهم بالانتماء وتحسين المهوارات والقودرات لتووفير 

ورغباتهم للعمل بعزيمة وقوة أداء  مفرص يستفاد منها الموظفين من دورات تكوينية تزيد من ميولا ته

تقييم والمراقبة المسوتمرة مون كما توضم كذلج النتائج بأن ال، (25-24جيد مبين في الجدولين رقم  

قبل المديرية أنها حريصة ىل  إتمام المهام بدقوة واهتموام المووظفين للحصوول ىلو  ترقيوات بفاىليوة 

 .( وهدا إذ يدل ىل  صحة الفرضية وتحققها27وكفاءة أداء ىالية وهدا يثبت في الجدول رقم  
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 : الفرضية العامة نتائ  -

سوووة ومناقشوووتها ىلووو  ضووووء الفرضووويتين الفووورىيتين السوووابقتين بعووود ىووورض وتحليووول نتوووائج الدرا 

وتأكيد صحتها يتبين بأن الترقية لها ىلاقة بتحسوين ااداء للعواملين مون خولال تحفيوزهم ومشواركتهم 

فووي الترقيووة ممووا يجعوول الموووظفين حريصووين ىلوو  تقووديم مووا ىنوودهم موون كفوواءات ومجهوودات العدوواء 

 .للتحسين من أدائهم والمؤسسة ككلديهم ل
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 :  الخاتمة

وتمت معالجة ، لقد تناولت الدراسة الحالية موضوع الترقية ودورها في تحسين أداء الموظفين 

حي  تبين في الدراسة النظرية أن الترقية حح مون حقووح الموظوف ، دراسة الموضوع نظريا وميدانيا

عووولاوات وتحسوووين المركوووز اادبوووي تنجووور ىنهوووا الزيوووادة فوووي ااجووور والمكافووو ت وال، فوووي كووول منظموووة

الترقيووة ، وتتخووذ ىوودة أشووكال وأنووواع، بالإضووافة إلوو  الزيووادة فووي المسووؤوليات والواجبووات، والاجتموواىي

 ....الر..في الدرجة والرتبة

، فووااداء يعتبوور النوواتج الووذي يحققووه الموظووف خوولال قيامووه بووأي ىموول موون ااىمووال بالمؤسسووة 

 .ف ىل  تحقيح ااهداف الوظيفية التي يشغلها في المؤسسةفهو بدلج يعبر ىن مدل قدرة الموظ

موووون خوووولال الفرضووووية العامووووة ، وتدرقنووووا فووووي الجانووووب الميووووداني إلوووو  ىوووورض وتحليوووول النتووووائج 

والفرضيتين الفرىيتين ااول  والثانية، وتم الوصول إل  تحققها بنسبة كبيرة مما أثبت أن الترقية لها 

 . ظفين بمديرية التربية لولاية الواديدور كبير في تحسين ورفع أداء المو 
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   :التوصيات -

ىل  النتائج التي تم التوصل إليها من خلال دراستنا الحالية والتي تتعلح بأهمية الترقية  بناء   

وىلاقتهوا بتحسوين ااداء للعواملين بمديريوة التربيوة لولايووة الووادي نقووم بوضوع مقترحوات يمكون العموول 

 : المقترحات فيما يليهذ   نها ىل  مستول الدراسات العلمية والتي تتمثلبها الاستفادة م

 .إىادة صياغة معايير الترقية حت  تكون أكثر حداثة ودلج بمراىاة خبرة الموظف-1

 .الاهتمام ااكثر بتكوين وتدريب الفرد المراد ترقيته لوضع الرجل المناسب في المكان المناسب-2

 الموظفين حسب القدرات والكفاءات لكل موظف.تحسين في ىملية توظيف -3

 شرح إجراءات الترقية لكافة الموظفين بمديرية التربية خاصة الملتحقين جدد بها.-4

الرتبوة وذلوج مون خولال التركيوز ، إصلاح نظام التقسيم الذي يعتمد ىليه في الترقية في الودرجات-5

وقوود أحسوون المشوورع ىنوودما ، ودبيعتهوواىلوو  المعووايير الموضوووىية وتصوونيفها حسووب أنووواع الوظووائف 

 03-06مون اامور  99المعوايير وأوردهوا ىلو  سوبيل المثوال لا الحصور فوي الموادة هوذ   تدرح إل 

وأكثر ضمان للعدالة المرجوة  مما يجعل ىملية التقييم أقرب إل  الواقع، ليترج باب الاجتهاد مفتوحا

 .في الترقية

المووظفين والعموال حسوب التخصوص والمهوام مموا يسواىد اقتراح تصميم ىملية التكوين ىل  كل -6

  .في تحسين قدرة أدائهم وأداء مؤسستهم

 .اداء الموظفين بجديةىل  المؤسسة أن تكون حريصة ىل  تدبيح آليات مناسبة في الترقية -7
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رسوالة مقدموة ،   في تحقيا الرضا الةوظيفي لةدا العةاملينالتحفيز ودور : ىارف بن مادل التجريودي17-
جامعة نايف ، كلية الدراسات العليا، استكمالا لمتدلبات الحصول ىل  درجة الماجستير في العلوم الإدارية

 .2007، العربية للعلوم اامنية
موذكرة مقدموة ، دور الإدار  بالعمليات فةي تحسةين الأداء للمؤسسةة الاقتصةادية: مومن شرف الودين -18

، سووديف، جامعووة فرحووات ىبوواإ، نيوول شووهادة الماجسووتير كليووة العلوووم الاقتصووادية والتجاريووة وىلوووم التسوويير
2011.  
 كليوة الحقووح، موذكرة لنيول شوهادة الماجسوتير،، نظام الترقيةة فةي الوظيفةة العامةة: مصدف  جغيودل 19-

 .2013، جامعة محمد خيضر، بسكرة
 المراسيم والأوامر:

المتضةةمن القةةانون الأساسةةي النمةةوذجي لعمةةال  ،1985مووارإ 23المووؤر  فووي  59/85رسوووم رقووم الم1- 
  .40العدد ، الجريدة الرسمية، المؤسسات والإدارات العمومية

المتضةةةمن القةةةانون الأساسةةةي العةةةام للوظيفةةةة ، 2006جويليوووة  15الموووؤر  فوووي  06-03اامووور رقوووم  2-
 . 46العدد ، الجريدة الرسمية، العمومية

يحةةةةةدد الشةةةةةبكة ، 2007سوووووبتمبر 29الموووووؤر  فوووووي 07-304مووووون المرسووووووم الرئاسوووووي رقوووووم  9الموووووادة 3- 
الصوادر فوي ، 61: المنشوور فوي الجريودة الرسومية رقوم، الاستدلالية لمرتبات الموظفين ونظام دفع رواتةبهم

  .2007سبتمبر  30
بإعلاء النقل ولرا يتعلا ، 1960جوان  2المؤر  في  66-149،مرسوم رقم 5إل   1من  :المواد4- 

 .1966جوان  8الصادر في ، 46العدد ، الجريدة الرسمية، الترقية
، 2006يوليووووو سوووونة 15الموافوووح ل 1427جمووووادل الثانيوووة ىووووام 19الموووؤر  فووووي  06-03اامووور رقووووم  -5

الصووادر  46ىوودد، المنشووور فووي الجريوودة الرسوومية، العةةام للوظيفةةة العموميةةة المتضةةمن القةةانون الأساسةةي
  .2006 جويلية  16بتارير

 :  المراجع بالل ة الفرنسية
1- Yvesenrgle et Annick souyet, la responsabilité sociétale d entreprise (rse) 

Arnaud franel éditions, Québec ،2009.  
 2-Alain jeunots ،100 question pour comprendre et gri: rse et 

développement durable ،aenor ،2010.  
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 :الاستبيان 01ملحق رقم 

 وزار  التعليم العالي والبحث العلمي

104 -الوادي -جامعة الشهيد حم  لخضر  

 كلية العلوم الإنسانية و العلوم الاجتماعية

 قسم العلوم الاجتماعية
 استمارة الدراسة :

 حمة الله وبركات السلام عليكم ور                      

الترقية ودورها في في إدار انجاز مذكرة الماستر تخصص ىلم اجتماع تنظيم وىمل تحت ىنوان "    

" أضع بين يديج أخي الموظف هذا الاستبيان الذي يحتوي مجموىة من العبارات  تحسين أداء الموظفين

بة المناسبة وستحظ  المعلومات ( أمام الإجا ×التي تحتا  الإجابة ىنها بصدح وذلج بوضع ىلامة   

 .التي ستقدمها بالسرية التامة

 وفي ااخير نشكركم ىل  حسن تعاونكم تقبلوا منا فائح ىبارات التقدير والاحترام.  
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 الهيكل التنظيمي لمديرية التربية لولاية الوادي: 05ملحا رقم 

 

 

 مدير التربية

مكتب 
 الضبد

خلية الإىلام 
 الآلي

 اامين العام  اامانة الخاصة

 أمانة اامين العام

مصلحة المالية 
 والوسائل العامة

مكتب مراقبة التسيير 
 المالي

مكتب الميزانية 
والمصالم 
 الإقتصادية

مكتب الوسائل 
 العامة

مكتب النشاد 
 الاجتماىي

مصلحة البرمجة 
 والمتابعة

مصلحة 
 المستخدمين

مصلحة الدراسة 
 والامتحانات

مصلحة التكوين 
 والتفتيو

مصلحة تسيير نفقات 
 مستخدمينال

مكتب البرمجة 
 والخريدة المدرسية

ب متابعة مكت
البناءات 
 والتجهيزات

 المدرسية

مكتب المستخدمين 
الإداريين وأىوان 

 الخدمة
مكتب التعليم 
 المتوسد والثانوي

مكتب التعليم 
 الابتدائي

مكتب المعاشات 
 والتقاىد المنازىات

مكتب التوجيه 
 والامتحانات

نوي مكتب التعليم الثا
 العام والتقني

مكتب التعليم 
 ااساسي

مكتب النشاد الثقافي 
 والرياضي

 مكتب التكوين

 مكتب التفتي 

 مكتب اارشيف

مكتب تسيير 
المستخدمين الإداريين 

 وأىوان الخدمة

مكتب تسيير التعليم 
 المتوسد والثانوي

مكتب تسيير التعليم 
 الابتدائي
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