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 الملخص:
 أداء الموارد البشریةهذه الدراسة إلى إبراز دور وأهمیة الترقیة في تحسین  تهدف

خلال التطرق أولا إلى مختلف المفاهیم النظریة للحوافز بصف عامة، الترقیة بصفة من 
خاصة، الأداء وتقییمه، ثانیا عرض وتحلیل نتائج الدراسة المیدانیة بمؤسسة نفطال باتنة، 

  .ولقد توصلت الدراسة إلى جملة من الاستنتاجات والتوصیات متضمنة في هذه الدراسة
   .وافز، الترقیة، الأداء، تقییم الأداءالح: الكلمات المفتاحیة

  
Abstract: 

This study aims to highlight the role and importance of promotion in 
improving the performance of human resources by first addressing the 
various theoretical concepts of incentives in general, promotion in 
particular, performance and evaluation, second presentation and analysis of 
the results of the field study of the Naftal Batna Foundation, and the study 
reached a number of Conclusions and recommendations are included in this 
study. 
Keywords: incentives, promotions, performance, performance evaluation. 
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  :مقدمة
اعترف الأكادیمیون والممارسون على حد السواء بأن كفاءة أداء المؤسسات بصفة عامة 

رد البشري الذي یتحكم في بقیة الموارد الأخرى، ویرتكز نجاح تتوقف على كفاءة تسییر المو 
أو فشل هذه المؤسسات على مدى تحكمها و تأطیرها الصحیح لهذا المورد، والذي یعتبر 

  .الثروة التي تتسابق المؤسسات لتوفیرها كما ونوعا بالشكل الذي یزید من فعالیتها
إلى أن یصل العاملون إلى أقصى  ویسعى المسؤولون عن إدارة شؤون الموارد البشریة

كفاءة وأفضل أداء ممكن، وهذا عن طریق توفیر العمالة الجیدة والمؤهلة ابتداء من كیفیة 
كسابهم المهارات المختلفة بعد التعیین من أجل رفع المقدرة  ٕ توظیف العاملین، إعدادهم، وا

م، ولكن القدرة وحدها على الأداء، تقییمهم، تحفیزهم والمحافظة علیهم والاهتمام بشؤونه
  .غیر كافیة، فقد تكون لدى الفرد قدرة على العمل لكن تنقصه الرغبة في أدائه

حیث تتمثل القدرة على العمل في المعرفة والمهارة والتي تمثل المؤهلات والخبرات فیمكن 
معرفتها والاطلاع علیها عندما یتقدم العامل بطلب العمل في المؤسسة، والتي یكتسبها 

أما الشق الثاني وهو الرغبة في العمل فإنه من  التدریب والخبرة العملیة، الفرد بالتعلیم،
الصعب معرفة ذلك لأنها شيء داخلي وتمثلها الحوافز التي تدفع سلوك العامل في الاتجاه 

  .الذي یحقق أهداف المؤسسة
 الهامة التي ساتومن بین الحوافز المقدمة في المؤسسات الترقیة، حیث تعتبر إحدى السیا

 كبیرة جداً  علاقة لها فإن هو معروف وكما تدفقها، معدلات وعلى البشریة على القوى تؤثر
دارة تخطیط بإستراتیجیة ٕ یلتحق  عندما منا فرد كل فإن ومن ناحیة أخرى القوة العاملة، وا

 الوظیفة هذه من یتوقع الغالب في مكان ما فإنه ما في في منظمة معین عمل أو بوظیفة
 ذلك في استمراره عن طریق المستقبل بالأمان في وكذلك الشعور طموحاته أن تحقق

 أن من المفروض فإنه الخدمة مدة تزاید ومع بمرور الوقت أنه إلى إلى ذلك التنظیم، أضف
وبالتالي فإنه  به، یقوم الذي للعمل لممارسته نتیجة ومهارات جدیدة خبرات الموظف یكتسب
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 داخل أعلى أو وظیفة مركز على الحصول على تساعده الاكتسابات سوف أن هذه یتوقع
  .التنظیم

ومن هذا المنطلق تحاول الدراسة الراهنة تشخیص الواقع الفعلي لظاهرة الحوافز بصفة 
عامة والترقیة بصفة خاصة وتأثیرها على أداء العاملین، باعتبار الترقیة إحدى العوامل 

  .بفعالیة الهامة والدافعة نحو العمل
 انطلاقا من الأهمیة البالغة لنظام الترقیة باعتباره من العوامل الدافعة إلى :الإشكالیة  - أ

 :كما یلي دراسةالعمل یمكن صیاغة التساؤل الرئیسي لل

 .؟أداء الموارد البشریةما مدى مساهمة الترقیــة كحافـز في تحسین  
  :التالیة وتندرج تحت هذا التساؤل الرئیسي التساؤلات الفرعیة

 ما هي المفاهیم النظریة للحوافز والترقیة وعلاقتها بالأداء؟.  
 ما هي الحوافز المفضلة لدى العاملین والتي تدفعهم للاهتمام بعملهم وتحسینه؟.  
 ما هي الأسس و المعاییر التي تقوم علیها الترقیة؟.  
 أداء  هل في المؤسسة محل الدراسة وعي عمیق بجدوى الترقیة للارتقاء بمستوى

  .العاملین؟
  :انطلاقا من الإشكالیة یمكن طرح الفرضیات التالیة :الفرضیات -  ب

 یتأثر بصفة جوهریة بنظام الحوافزأداء الموارد البشریة.  
 الموارد نتائج تقییم الأداء تؤخذ بعین الاعتبار في كل الإجراءات المتعلقة ب

  .في المؤسسةالبشریة
  یساهم في تحسین أداء العاملیناعتماد الترقیة العادلة كأسلوب تحفیزي. 
 إن إدراك الأفراد العمال لإجراءات نظام الترقیة یساهم في مصداقیة الحكم علیه.  

  :في النقاط التالیة دراسةیمكن تحدید أهداف هذا ال :أهداف الدراسة -  ت
 محاولة استعراض المفاهیم النظریة للترقیة كحافز ومساهمتها في تحسین الأداء.  
 رقیة ومدى مساهمتها في رفع الروح المعنویة  للعاملینتوضیح أهمیة الت. 
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 معرفة واقع أو حقیقة الحوافز الممنوحة للعمال بالمؤسسة الجزائریة . 
  تشخیص واقع الترقیة كنوع من أنواع الحوافز في مؤسسة نفطال باتنة وذلك من

 .خلال استقصاء آراء العمال بها ومعرفة اتجاهاتهم
 لترقیة عاملیها دراسةییر المتبعة في المؤسسة محل المعرفة أهم الأسس والمعا. 
  راسة أن تسترشد بها الخروج ببعض الاقتراحات التي یمكن للمؤسسة موضع الدّ

 .لتطویر أسلوب وطریقة ترقیة العاملین لتحسین أدائهم بها
  .دراسةالإطار النظري لل -أولا
  الحوافر -1
  : لقد قدمت تعاریف مختلفة للحوافز نورد بعضا منها كما یلي:  مفهوم الحوافـــز 1-1

 مشاعر خارجیة لدى الفرد تولد فیه الرغبة في القیام بنشاط أو سلوك معین : "الحوافز
 1".یسعى من ورائه إلى تحقیق أهداف محددة

 " وتعرف الحوافز بأنها مجموعة العوامل والمؤثرات الخارجیة التي تثیر الفرد وتدفعه
 ء الأعمال الموكلة إلیه على خیر وجه عن طریق إشباع حاجاته ورغباته المادیةلأدا

 2".والمعنویة
  بأنها  الإمكانات المتاحة التي توفرها البیئة المحیطة بالفرد والتي " كما عرفت أیضا

أدائه لنشاط أو و یمكنه الحصول علیها واستخدامها لتحویل دوافعه نحو سلوك معین 
معینة بالشكل أو الأسلوب الذي یشبع رغباته أو حاجاته أو مجموعة نشاطات 

المقابل الذي یدفع للعامل نظیر أدائه "، كما تعتبر الحوافز 3"توقعاته ویحقق أهدافه
  4".المتمیز

من التعاریف السابقة یمكن استنتاج أن الحوافز هي مثیرات ووسائل وفرص مادیة    
تحقیقهم لمستویات أداء متمیزة، وهذا لإشباع ومعنویة تقدمها المنظمة للعاملین نتیجة 

أي أن كل . حاجات ورغبات العاملین من جهة وتحقیق أهداف المنظمة من جهة أخرى
  .إغراء تضعه الإدارة لجعل الأفراد یتصرفون بطریقة معینة هو حافز
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 التي والمزایا الفوائد من الكثیر خلال من الحوافز نظم أهمیة تأتى: أهمیة الحوافز -1-2
 5:منها عدد یلي وفیما ققهاتح

  الكفاءة رفع خلال من المنظمة )أرباح( عوائد في زیادة الحوافز نظم تحقق 
 إلى یؤدي )المعنوي أو المادي(للحافز السلیم الاختیار أن إذ الإنتاجیة للعاملین،

 .نوعیته وتحسین الإنتاج زیادة العاملین إلى دفع
  أفضل واستخدامها وطاقاتهم العاملین قدرات تفجیر في الحوافز نظم تساهم 

 منها الفائض وتسخیر المطلوبة العاملة القوى في اختزال إلى هذا استخدام ویؤدي
 .العاملة القوى في نقص من تعاني قد أخرى إلى منظمات

  الفرد  مصالح وربط العامل للفرد والاجتماعي والنفسي المادي الوضع تحسین
 .المنظمة بمصالح

  أسالیب وتطویر ابتكار خلال من الإنتاج كلف تقلیص على الحوافز نظم تعمل 
 والمواد الوقت في الهدر تقلیص شأنها من حدیثة ووسائل أسالیب العمل واعتماد

 .الأخرى الأولیة والمصاریف
  في ذلك یساعد مما العمل عن العاملین لدى الرضا خلق في الحوافز نظم تساهم 

 الإنتاج قدرات انخفاض مثل، منها الإدارات تعاني التي المشاكل من حل الكثیر
  .العمل ودوران والشكاوي والمنازعات والغیاب الكلف وارتفاع معدلات

  6:المعاییر أو الأسس لهذه عرض فیما یلي:  أسس منح الحوافز -1-3
 البعض، وفي لدى الأوحد ربما و الأساسي، المعیار الأداء في التمیز یعتبر :الأداء 

 في ذلك سواء كان النمطي للأداء، المعدل عن یزید ما یعني وهو بعض الحالات،
 أي في وفر أو في التكالیف، وفر أو العمل، وقت في وفر الجودة، أو أو الكمیة،

 النهائي الناتج أو )التمیز في الأداء أو( فوق العادي الأداء یعتبر و آخر، مورد
 .لحساب الحوافز الإطلاق على المعاییر أهم للعمل
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 واضح، كما و ملموس غیر لأنه وذلك العمل، ناتج قیاس أحیانا یصعب: المجهود 
 شيء احتمالي لأن الناتج أو الحكومیة، والأعمال الخدمات أداء وظائف في

 العبرة فإن المسابقات، وبالتالي أو المناقصات إحدى بعرض في الفوز مثل الحدوث،
 أو المجهود ومكافأة في الحسبان الأخذ أو یمكن بالنتیجة، ولیس بالمحاولة أحیانا

 ویجب .والأداء الناتج إلى لكي یصل الفرد استخدمها التي الوسیلة أو الأسلوب،
 )النهائي الناتج أو(الأداء  معیار كثیرا من أهمیة أقل المعیار هذا الاعتراف بأن

 .الأحیان من في كثیر موضوعیته وعدم قیاسه لصعوبة
 إلى حد تشیر وهي العمل، في الفرد قضاها التي الفترة طول بها ویقصد :الأقدمیة 

 شكل علاوات في تأتي وهي ما، بشكل مكافأته یجب والذي والانتماء، إلى الولاء ما
 بشكل في الحكومة الأقدمیة علاوة أهمیة تظهر و الأقدمیة، الغالب، لمكافأة في

  .الخاص العمل من أكبر
 من شهادات علیه یحصل ما على الفرد تكافئ و تعوض المنظمات بعض: المهارة 

  .تدریبیة دورات أو إجازات، أو براءات، أو رخص، أعلى، أو
 تشجع  التي الحدیثة المنظمات في كثیرا مستخدم معیار وهو :الأهداف تحقیق

 7.مسبقا والمحددة المسطرة الأهداف على إنجاز عمالها
  .أداء العاملیـن -2
  :الآتي النحو على البشریة الموارد أداء یعرف: مفهوم أداء العاملین -2-1

الجهد المبذول من قبل فرد أو جماعة لتحقیق أهداف محددة خلال مدة "الأداء هو   -
  8".زمنیة معینة، ویمكن قیاس هذا الأداء والحكم علیه إما بالقبول أو الرفض

الفرد، وهو یشیر الأداء إلى درجة تحقیق و إتمام المهام المكونة لوظیفة :" وأیضا  -
  9".یعكس الكیفیة التي یحقق أو یشبع بها الفرد متطلبات الوظیفة

من ناحیة أخرى یرى بعض الباحثین أن الأداء ما هو إلا إشارة إلى النتائج  -
المتحققة من خلال انجاز وظیفة معینة، وعلى هذا الأساس فقد عرف الأداء بأنه 
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الفعلیة لأوجه الأنشطة المختلفة من النتیجة النهائیة التي أسفرت عنها الممارسة "
 10."حیث الكم والنوع والتكلفة خلال فترة زمنیة محددة

أي أنه  11"النتیجة المتحصل علیها جراء القیام بعمل" عرف الأداء البشري بأنه -
 .12"النتیجة المقابلة للجهد"

 بطللمورد البشري یرت الأداء أن یرى من فمنهم الأداء تعریفات تعدد سبق مما یتضح
 یرون أنه سلوك وآخرون أنه یرى من ومنهم الفرد، به یقوم الذي العمل بطبیعة ارتباطا وثیقا

 هذا في الدراسات والأبحاث تعدد عن ناتج وهذا عمل انجاز یرى أنه من ومنهم جهد
   .أم تطبیقیة نظریة دراسات كانت سواء المجال

تبر: أنواع الأداء البشري -2-2 كن متعددا الإنسان أداء یعٌ ٌ ه ومتنوعا، ویم ٌ  إلى تقسیم
 13:قسمین رئیسیین

قابلة للقیاس یدعى  أداء ینتهي بمخرجات منطقیةٌ  كل هو: )العمل أو(العملي  الأداء   -  أ
 مما الإبداعي، والذي یتسم بالأصالة والحداثة، نجد أیضا الأداء بالأداء العملي، كما

ة في مختلف المجالات فالاختراعات التقنیة الحدیث. یكون له قیمة اجتماعیة عالیة
والمیادین تندرج تحت الأداء الإبداعي الذي یتطلب وجود معرفة واسعة وأصیلة، 

 .وقدرات ومیول مع وجود خیال خصب ومتطور
عمل یدوي : تقسیم العمل إلى قسمین على العادة جرت ):الذهني(الفكري  لأداءا   -  ب

یؤدى من )  ذهني(یؤدى من طرف فئة العمال الیدویین، وعمل فكري ) عضلي(
 whiteطرف فئة الرؤساء الإداریین، أو ما یطلق علیهم أصحاب الیاقة البیضاء 

collar workers التقسیم أصبح غیر واضح أیامنا هذه نتیجة التقنیات  هذا أن إلا
فالعمل الیدوي الذي كان فیما مضى لا یتطلب من العامل نشاطا فكریا الحدیثة 

عالیا، أصبحت متطلباته الیوم تقتضي قدرا كبیرا من النشاط الفكري، كمعالجة 
والإشراف على  دیةالفر  القرارات واتخاذ  information processingالمعلومات،

 .العامل الیدوي البسیطالمهمة التي یؤدیها  من خلال آخرین وأفراد أعمال أخرى
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  الترقیة -3
  :لقد قدمت مجموعة من التعاریف للترقیة نذكر منها ما یلي:  مفهوم الترقیة -3-1

شغل الموظف لوظیفة أخرى ذات مستوى أعلى من مستوى وظیفته  لحالیة من "الترقیة هي 
ت الأخرى، حیث السلطة، المسؤولیة والمركز، وقد یصحب الترقیة زیادة في الأجر والممیزا

تعیین مهام أكبر وتفویض سلطات أعلى "وتعني الترقیة  14".ولكن لیس في كل الأحوال
للفرد في منصبه الجدید، وتستلزم ضمنا الارتقاء في التسلسل الهرمي الإداري أو زیادة 

  15".الراتب أو الوضع الوظیفي أو الاجتماعي للفرد
وسیلة لتخطیط وتنمیة المسار الوظیفي، حیث ": في حین جاء تعریف آخر للترقیة على أنها

أنها تلعب دورا مهما لكل من الفرد و المنظمة، فالفرد یحقق رغبته في النمو والترقي، 
وتحقق المنظمة رغبتها في تحقیق التوافق بین الفرد و الوظیفة، وتحصل على أداء و رضا 

ف من عمل في مستوى أدنى تغیر في التكلی" كما عرفت الترقیة أیضا على أنها  16".عالي
إلى آخر في مستوى أعلى داخل التنظیم، وتصاحب الترقیة عادة زیادة في الأجر وفي 
المركز الأدبي، إلا أنه یلقي على عاتق الفرد واجبات ومسؤولیات أكبر والهدف من الترقیة 

فراد الاستفادة من قدرات ومهارات الفرد بما یحقق مصلحة المنظمة، كما تعتبر حافزا للأ
  17".لتحسین أدائهم

 : هناك ثلاث أسس تقوم علیها نظم الترقیة وهي كما یلي: أسس الترقیــة -3-2
تعرف الأقدمیة بشكل عام بأنها مدة الخدمة التي قضاها  :نظام الترقیة بالأقدمیة  . أ

الشخص، وأساسها في العمل الإداري أنه من قضى مدة أطول في العمل أو الخدمة 
وبمقتضى هذه . رة أكثر من الآخرین الذین قضوا مدة أقلفإنه یمتلك خبرة و مقد

الطریقة فإنه یكون للموظف الذي أمضى في الوظیفة أو الدرجة الأدنى فترة زمنیة 
أطول من تلك التي قضاها أقرانه من الموظفین الذین أتموا المدة المشروطة للترقیة 

  18.الشاغرة قانونا، أولویة في الترقیة إلى الوظیفة أو الدرجة الأعلى
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 عن والابتعاد بالموضوعیة تتسم الترقیة :أساس الأقدمیة على الترقیة مزایا 
 وكذلك للعاملین بالنسبة التطبیق في بالبساطة التمییز، وتمتاز واحتمالات المحاباة
 المكتسبة الشخص خبرة على قرینة واضحة الخدمة فطول مدة للإدارة بالنسبة

 .للمنظمة ولائهم على للعاملین مكافأة بمثابة وكفاءته، كما تكون
 یلي فیما فیمكن إجمالها الأقدمیة معیار إلى توجه التي الانتقادات:  

 بمجرد الترقیة إلى اطمئنانه بسبب الفرد عند والإبداع الابتكار وروح الطموح قتل
 خارج إلى الكفاءات تسرب على لذلك، والعمل اللازمة المدة الزمنیة انقضاء
 اجتذاب والأقل كفاءة، ضعف الكفء الموظف بین التمیز عدم بسبب المنشأة
والعلیا  الوسطى الإداریة الوظائف لشغل الخارج من كفاءة ذات جدیدة عناصر

 .المنشأة في بها  والاحتفاظ
 أن إثبات یمكن فلا صحته في مشكوك الأقدمیة فكرة علیه تقوم الذي الأساس إن 

 یمتلكها التي والقدرة الكفاءة ومستوى الخدمة طول بین دائماً  علاقة طردیة هناك
 .والقدرة الكفاءة وبین الممارسة بین طول فرق فهناك الأفراد

 العمل في النجاح على قرینة تكون لا قد الحالي العمل في الخدمة مدة طول 
 لا وظائف من للترقیة بالنسبة منهما كل متطلبات بحكم اختلاف المستقبلي
 الإشرافیة كالوظائف ذلك تتضمن وظائف الآخرین إلى توجیه أو الإشراف تتضمن
 19.والعلیا الوسطى الإدارة ووظائف

 فقد  وعلیه لآخر شخص من تختلف والاكتساب للتعلم واستعدادهم الأفراد قدرات إن
 یستطیع قد مما أقصر فترة في العمل متطلبات استیعاب الأشخاص أحد یستطیع

 .فیه أطل مدة أمضى شخص آخر ذلك
في ضوء الانتقادات التي وجهت إلى : نظام الترقیة على أساس الكفاءة أو الجدارة  . ب

اعتماد معیار الأقدمیة في ترشیح واختیار العاملین للترقیة فقد قیل أن أفضل معیار 
لاختیار الأفراد وترشیحهم للترقیة هو معیار الكفاءة والجدارة و یقصد به أن ترشیح 
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تم في ضوء مواصفات الوظیفة ومتطلباتها وأعبائها مقارنة الأفراد للترقیة ینبغي أن ی
بالمؤهلات والقدرات التي یمتلكها الأشخاص المرشحون، والمرشح الذي یتقدم 

  20.الآخرین في مدى توفر المؤهلات والقدرات المطلوبة هو الذي ینال الترقیة
 أساس الكفاءة على الترقیة نظام مزایا: 

  والاحتفاظ المؤسسة  في الشاغرة الوظائف لشغل العناصر أفضل اجتذاب 
  . المؤسسة هذه في بها

 أجل من جهد من یستطیعون ما أقصى لبذل العاملین بالمؤسسة كافة حفز 
 .الإنتاج بزیادة بالفائدة المؤسسة على مما یعود الترقیة على الحصول

 أساس على تتم الترقیة بأن اعتقادهم بسبب للعاملین المعنویة الروح رفع 
 تقدیر نظام كان إذا خاصة، شخصي اعتبار أي بعیداً عن والجدارة لكفاءةا

 .وعادلاً  محكماً  الكفاءة
 حتى یوجد لا لأنه موضوعیة غیر أنها :أساس الكفاءة على الترقیة نظام عیوب 

 كما .الجمیع یرضى عنها التي الوظیفیة الكفاءة معاییر لوضع مبسطة طریقة الآن
) العمل دوران(والخروج  الدخول معدلات یزید أنه بالكفاءة الترقیة نظام على یؤخذ
 .المؤسسة خارج بوظیفة لیلتحق الموظف یستقیل المؤسسة كأن في

ویعني المزج ما بین أسلوب الترقیة على أساس : الدمج ما بین الأقدمیة والكفاءة  . ت
من  الأقدمیة والترقیة على أساس الكفاءة معا في ترقیة العاملین بهدف الاستفادة
  .مزایا كل منهما وتجنب عیوب التطبیق المطلق لكل من أسلوب الأقدمیة والكفاءة

  .الدراسة المیدانیة -ثانیا
 المؤسسات الاقتصادیة إحدى لإسقاط المفاهیم النظریة السابقة على الجزء خصص هذا

 في كحافز واقع الترقیة على والتعرف وحقائق ملموسة إلى معطیات النظري الجانب وترجمة
  .العاملین في تحسین أداء ومساهمتها مجال التطبیق المؤسسة
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تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحلیلي لأنه الأكثر ملاءمة : دراسةمنهج ال .1
لمعالجة مثل هذه المواضیع، حیث یهدف هذا المنهج إلى الحصول على البیانات 

لقاء الضوء على جوانبها والحقائق الكافیة لتشخیص الظاهرة في الحاضر ووصفها  ٕ وا
المختلفة وتحلیلها وتفسیرها تفسیرا دقیقا مع استخلاص النتائج الهامة كآخر مرحلة 

  .تستعمل فیها وظیفة المنهج الوصفي التحلیلي
تم أخذ عینة من أفراد المجتمع الذي یمكن التعرف علیه وهي : دراسةعینة الو  مجتمع .2

اقتصادیة تقوم على أساس أنشطة توزیع مؤسسة نفطال باتنة، وهي مؤسسة تجاریة 
 203وتسویق المواد النفطیة بهدف تحقیق الربح، حیث كان إجمالي أفراد المجتمع هو 

فرد عامل مؤقت، وكان حجم العینة  56عامل دائم و 147فرد عامل مقسمین إلى 
دیة فرد، أین تم اعتماد أسلوب المعاینة القص 147مساویا لـ  دراسةالمعتمد علیه في ال

  . في تحدید العینة، بتركیز التعامل مع الأفراد العمال الدائمین
  :وجمـع البیانات دراسةأدوات ال .3

 تعني الانتباه والرصد المقصود والمنظم والمضبوط للظواهر والأحداث و: الملاحظة
   21".لغرض تحدید العوامل و الأسباب التي تفسر حدوثها

 التبادل اللفظي الذي یتم وجها لوجه بین القائم "حیث تعرف المقابلة بأنها  :المقابلة
 22".بالمقابلة وبین شخص آخر أو مجموعة أشخاص آخرین

 تعد الاستمارة من بین الوسائل الأساسیة المستخدمة في جمع البیانات : الاستمارة
ئلة موجهة نموذج یشمل أس"وهي عبارة عن  دراسةاللازمة والضروریة عن موضوع ال

، من أجل الحصول على معلومات حول موضوع أو مشكل أو )مبحوثین(لأفراد 
 23".موقف

 المطلع علیها داخل مؤسسة  نفطال باتنة: الوثائق و السجلات                  . 
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تم استخدام معامل ألفا كرونباخ لقیاس ثبات الاستبیان حیث بلغت : دراسةثبات أداة ال .4
وهذه القیمة أعلى من القیمة التي تقبل عندها درجة الاعتمادیة والبالغة ، 86.80قیمته 

 .جید ومقبولة لأغراض البحث العلمي وتعتبر هذه النسبة 0,60
 :الأسالیب الإحصائیة المستعملة .5

 مجموع التكرارات، النسب المئویة، المنوال، المتوسط : (مقاییس النزعة المركزیة
  ).الحسابي، الانحراف المعیاري

 و قیاسها دراسةاختبار معامل الثبات ألفا كرونباخ لإثبات صدق أداة ال. 
  لعینة ) ت(أما فیما یخص اختبار الفرضیات فقد تم استخدام الاختبار البارامیتري

حیث یستخدم هذا الاختبار لفحص فرضیة  ،T- teste  One simpleواحدة بسیطة
تتعلق بالوسط الحسابي، بمعنى ما إذا كان متوسط متغیر ما لعینة واحدة یساوي 

  .قیمة ثابتة
  :القاعدة العامة المتبعة في قبول أو عدم قبول الفرضیة یعتمد على الآتي* 

  إذا كانت قیمة المعنویة sig0.05(بار أكبر من قیمة المعنویة المرغوب بها للاخت( 
 .H0فإننا نقبل الفرضیة العدمیة أو الصفریة 

 إذا كانت قیمة المعنویةsig   0.05(أقل من قیمة المعنویة المرغوب بها للاختبار( 
  . H1فإننا لا نستطیع قبول الفرضیة العدمیة ونقبل الفرضیة البدیلة

والمعلومات  معالجة وتحلیل البیانات في  Spss.V.20وقد تم الاعتماد على برنامج   
  .دراسةإحصائیا، بهدف التحقق من مدى صحة فرضیات ال

 : دراسةاستخلاص النتائج في ضوء الأسئلة المدرجة في استمارة ال .6
 أداء الموارد البشریةحول دور الترقیة في تحسین  ةالمیدانی دراسةخلصت نتائج ال

  :إلى ما یلي
 64.2الحوافز بنسبة  تعتمد في سیاستها نظام دراسةاتضح أن المؤسسة محل ال % 

 .حسب آراء أفراد العینة المدروسة
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 حقیقة أنه لا یتم مشاركة الأفراد العمال في تصمیم  ةالمیدانی الدراسة تأوضح
نظام الحوافز، حیث كان متوسط إجابات أفراد العینة أقل بكثیر من المستوى 
المرغوب، مما یؤثر سلبا على العمال ویشعرهم بنوع من التهمیش من طرف 

 .الإدارة و عدم الأخذ بآرائهم في مجال الحوافز التي یرغبون بها
  حقیقة أخرى هي أن معظم أفراد العینة یجمعون على أن  لدراسةا تكما أوضح

الحوافز المقدمة للأفراد العاملین تساهم في زیادة أدائهم بمتوسط حسابي كبیر 
، قناعة منهم بأن تقدیم الحوافز للعمال كفیل دراسةیفوق المتوسط الطبیعي لل

أكمل وجه للوصول بجعلهم أكثر فعالیة، ویحرك قدراتهم نحو القیام بالعمل على 
 .إلى الأداء المرغوب

 لا تقوم بتقدیم حوافز خاصة لذوي الأداء  دراسةكما وجد أن المؤسسة محل ال
المتمیز والمبدعین في مجال عملهم عن بقیة زملائهم، مما یولد نوع من الإحباط 
والتراجع في الأداء نتیجة الإحساس بعدم التقدیر من طرف الإدارة للفوارق بین 

 .ات للعاملینالقدر 
  ،تم التوصل إلى أن أفراد العینة في الإجمالي غیر راضین عن الحوافز المقدمة

 .لعدم كفایتها وقلة تنوعها، لإرضاء رغباتهم وحاجاتهم المادیة والمعنویة
  معظم الأفراد موافقون على أن تقدیم الحوافز للعاملین یزید من استقرارهم وعدم

 .أخرى تلبي حاجاتهم المختلفة مغادرة المؤسسة بحثا عن حوافز
  بشكل أداء الموارد البشریةالمؤسسة لا تقوم بإعداد برامج خاصة لإتباعها في تقییم

علمي وفعال، مع غیاب الإطار القانوني والتنظیمي الذي یدعم ویوضح نظام 
 .التقییم المطبق

 م، والملاحظة أنه لا یوجد اهتمام لتطبیق نظام التقیی دراسةوجد من خلال ال
واعتباره مجرد إجراء شكلي لا أكثر، فالدرجات التي تمنح للأفراد العاملین هي 

 .درجات تمنح بطریقة جزافیة لا تعكس الأداء الحقیقي
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  عدم اعتماد هذه الدرجة والتقاریر المعدة في اتخاذ قرارات الترقیة بعدالة ومنح
ظهار النتی ٕ جة في كشف الحوافز الأخرى وحصرها فقط في حساب العلاوات، وا

 .الراتب
 أن نظام التقییم المطبق بالمؤسسة غیر مناسب لأنه لا  دراسةكما أظهرت نتائج ال

یقوم على تشجیع العمال على تحسین أدائهم، كما لا یوفر التغذیة العكسیة 
 .للعاملین حول جوانب القوة والضعف في أدائهم

 مع إعطاء كل أسالیب التقییم البسیطة المتبعة غیر عادلة وغیر موضوعیة ،
الصلاحیات والحریة للقائمین بعملیة التقییم، مع عدم مراجعتها من طرف الإدارة 

مما أدى إلى عدم الرضا على نظام التقییم  . العلیا، مما یفسح المجال للتحیز
 .ونتائجه 

 أن فرص الترقیة بالمؤسسة قلیلة وغیر مناسبة نوعا ما  دراسةكما بینت نتائج ال
 .داریین أكثر منها للفنیینكما تتوفر للإ

  أما %  52.6سجلت نسبة معتبرة من الأفراد الذین تحصلوا على ترقیات قدرت ب
 .لم یتحصلوا على ترقیة%   47.4نسبة 

  بالاعتماد على أساس الدمج مابین الأقدمیة والكفاءة  دراسةتقوم المؤسسة محل ال
معا في ترقیة العمال وهذا في محاولة منها لتفادي عیوب تطبیق كل أساس على 

 .حدا
 مهمة جدا وتلقى اهتماما من طرف  دراسةإن عملیة التكوین في المؤسسة محل ال

وهذا لتحسین  احتیاجهم الدائم لفترات تكوینیة % 73الإدارة حیث أجمع ما نسبته 
الأداء وتنمیة المهارات والحفاظ على مناصبهم الحالیة إلى غایة توفر فرص 
مواتیة للترقیة والتدرج الوظیفي، حیث یعتبر النجاح في هذه الدورات التكوینیة 

 .عنصر مفاضلة بین المرشحین للترقیة بالمؤسسة
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  ي تحسین الأداء أن الترقیة في المؤسسة محل البحث تؤثر فعلا ف دراسةال تأبرز
أین أكد العمال على ضرورة  ،% 96.86حیث كانت نسبة الموافقین مقدرة ب 

توفر نظام ترقیات قائم على الموضوعیة یجعلهم یحسنون أداءهم طمعا في 
 .الحصول على الترقیة

 أن الكفاءة والأقدمیة في وظیفة سابقة تسمح للعاملین  دراسةتم تأكید أفراد عینة ال
 . في غالب الأحیان بالقیام بأداء ممتاز في حالة ترقیتهم

  تعتمد المؤسسة بالدرجة الأولى على نظام الترقیة من الداخل لعمالها الحالیین
 .بالإضافة إلى التوظیف الخارجي في بعض المناصب والحالات

  دراك ٕ بالمؤسسة بقوانین  الموارد البشریةكبیر من أغلبیة اتضح أن هناك وعي وا
ومعاییر الترقیة، مما جعلهم یستطیعون الحكم على عدم موضوعیة وعدالة 
رجاعها إلى عوامل كثیرة منها المحسوبیة والجهویة والقرابة، إضافة  ٕ تطبیقها، وا
 إلى تدخل الذاتیة للمسؤول المباشر، أدت إلى عدم الرضا لدى العمال نتیجة 

  .انتشار هذه الأمور غیر الموضوعیة
 .اختبار الفرضیات، واستخلاص النتائج في ضوئها .7

في هذا الجانب سیتم التطرق إلى اختبار فرضیات الدراسة، مع استخلاص           
  :النتائج في ضوء اختبارنا للفرضیات المنطلق  كما یلي

أداء :" تحدد في الآتيمن فرضیة أساسیة أولى ت دراسةال تانطلق: الفرضیة الأولى  . أ
  ".یتأثر بصفة جوهریة بنظام الحوافز الموارد البشریة

قبول هذه الفرضیة حیث تبین من خلال تحلیل  النتائجؤكد تفبخصوص هذه النقطة 
الموارد أن نظام الحوافز له تأثیر جوهري وبشكل سلبي على أداء  ةالمیدانی دراسةنتائج ال
، حیث تبین انه لا یتم تقدیم حوافز ممیزة لأصحاب الأداء دراسةبالمؤسسة محل ال البشریة

الممیز، كما أن جل طبقات العمال لا یتم إشراكهم في تصمیم نظام الحوافز، مما ولد لدیهم 
حالة الإحساس بالتهمیش وعدم الولاء، وهو ما طبع صرف نظرهم عن انتظار الشكر 
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خرى في عدم انتظارهم الزیادة في والتقدیر في حالة إتقان العمل، كما ترجم من جهة أ
الأجر والعلاوات والترقیات في حالة إتقان العمل، وهو ما ظهر بصفة عامة في أن مستوى 
الرضا لدیهم عن نظام الحوافز المطبق أقل من المستوى الطبیعي لحالة الرضا عن 

  .بالمؤسسة أداء الموارد البشریةالحوافز، مما انعكس سلبا على 
رغبات العمال المتجهة نحو نظام الحوافز فهم یمیلون إلى إعادة  أما فیما یخص

هیكلة هذا النظام، والتفطن لإدراج جانب العدالة والموضوعیة في تصمیمه، مع محاولة 
الاستقرار في العمل داخل المؤسسة وعدم التنقل إلى أخرى أو اللجوء إلى تصرفات تحد من 

  .رة من قبل المؤسسةوتیرة العمل والوصول إلى الأهداف المسط
نتائج تقییم الأداء تؤخذ بعین الاعتبار في كل "والتي تنص على أن : الفرضیة الثانیة  . ب

  ".في المؤسسة الموارد البشریةالإجراءات المتعلقة ب
أداء حقیقة مفادها أن نتائج تقییم  دراسةال تفبخصوص هذه الفرضیة الثانیة بین

الاعتبار في جل الإجراءات والسیاسات المتعلقة بشؤون لا تؤخذ بعین  الموارد البشریة
نفي هذه الفرضیة ولا یعمل على تأكیدها، وهذا ت دراسةالعمال المختلفة، وبالتالي فإن ال

یتضح من خلال أن جانب إعداد برامج تقییم الأداء على مستوى المؤسسة هو نادر وقلیل، 
شمة لا یتم الاعتماد علیها بشكل أساسي  كما أن نتائج الدورات التقییمیة القلیلة والمحت

من أفراد العینة أدلوا بالاختیار في %  27.37(وكبیر في السیاسات المتعلقة بشؤون العمال 
خانة أخرى، والتي تنصب نحو عدم اعتماد نتائج التقییم في بناء كل البدائل المقترحة 

فیرجع ، %) 29.20نسبة مسجلة أكبر (، باستثناء جانب العلاوات المقدمة )لسیاسات الأفراد
  .إلى نتیجة أو درجة التقییم في منحها و حسابها

بالإضافة إلى ذلك فإن نظام التقییم المعتمد غیر مناسب ویتضح ذلك من جوانب 
  .عدیدة من حیث عدم عدالته وموضوعیته في المعاییر المدرجة في عملیة التقییم

الة عدم الرضا للعمال على نتائج التقییم، وبصفة عامة فالتحلیل السابق یؤكده  نتیجة ح
  .حیث أن متوسط الرضا في هذا الجانب أقل من المتوسط الطبیعي للرضا
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اعتماد الترقیة العادلة كأسلوب "تنص الفرضیة الثالثة على أن : الفرضیة الثالثة  . ت
  ".تحفیزي یساهم في تحسین أداء العاملین

الترقیة تعمل على تحفیز العامل فیما یتعلق بهذه الفرضیة التي نصت على أن 
لتحسین أدائه، تؤكدها النتائج المتوصل إلیها، حیث بعد القیام باستطلاع واقع الترقیة 

ــ دراسةبالمؤسسة محل ال من إجمالي أفراد %  52.6، وجد أن هناك نسبة معتبرة مقدرة بـ
قد تحصلوا على ترقیات نتیجة الأقدمیة والكفاءة بأكبر نسبة لنوعي الترقیة في  دراسةعینة ال

المنصب والدرجة، من جهة أخرى أجمع جل أفراد العینة على أن إتباع أسلوب الترقیة یؤثر 
بررتها وأثبتتها قیمة ، %) 86.86(فعلا في تحسین أدائهم وهذا بنسبة إجمالیة مقدرة بــ 

ابتهم التي كانت أكبر من المتوسط الطبیعي المفروض مع الإشارة المتوسط الحسابي لإج
، شریطة التطبیق العادل والموضوعي لنظام الترقیة في حالة توفر tالموجبة لقیمة الاختبار 

المناصب الشاغرة بالمؤسسة، والمؤدي إلى الرضا ومنه إلى تحسین الأداء بالضرورة، لأن 
ة یؤثر لا محالة على أداء العامل في الاتجاه المعاكس عدم توفر هذا الشرط  اللازم للترقی

ومنه یمكن القول أنه لكي تلعب الترقیة دورها التحفیزي لتحسین الأداء . لتحسین الأداء
  .یتطلب الأمر ربطها بالتطبیق العادل والموضوعي

یة لإجراءات نظام الترق الموارد البشریةإدراك "والتي محتواها هو أن : الفرضیة الرابعة  . ث
  ".یساهم في مصداقیة الحكم علیه

أكدت صحة هذه الفرضیة التي مفادها أن إدراك ووعي الأفراد  ةالمیدانی دراسةإن نتائج ال
العمال بجل الإجراءات المتعلقة بالترقیة من معاییر وأسس وقوانین یدعم مصداقیة حكمهم 

مالي العمال هم على من إج% 65.7أن نسبة  ةالمیدانی دراسةعلیها، حیث وجد من خلال ال
علم ودرایة بقوانین ومعاییر و شروط الترقیة الخاصة بمؤسستهم، كما لمس هذا الأمر 
بالملاحظة والاستبیان بالمقابلة أین اثبتوا ذلك من خلال الإفادة والشرح في جوانب أدرجت 

مكانیة وجود منافسة دراسةفي استمارة ال ٕ بین  مثل، طرق التوظیف في المناصب الشاغرة، وا
 العمال والأسس المعتمد علیها في الترقیة، هذا كمرحلة أولى في جانب الإدراك أدت إلى
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المرحلة الثانیة هي إصدار أرائهم و أحكاهم بعدم عدالة وموضوعیة التطبیق لهذا النظام 
مع ذكر الأسباب التي حالت دون ذلك، مما نتج عنه عدم الوصول لحالة الرضا لدیهم، 

.                                                                                                                            لنتائج السابقة المتوصل إلیهاوهذا ما یدعم ا
انطلاقا من الحقائق الملموسة في الواقع وتحلیل المعطیات وحوصلة النتائج یمكن  :الخاتمة

الاقتراحات التي تساعد الأطراف المعنیة في إیجاد بعض الحلول والتقلیص من تقدیم بعض 
  :حجم النقائص وهي كما یلي

  عن طریق  الموارد البشریةمحاولة التعرف الدائم والمستمر على حاجات ورغبات
فتح المجال للمشاركة والحوار بین الإدارة والعمال فیما یخص الحوافز التي ترقى 

 .عاملینإلى اهتمامات ال
  ضرورة تصمیم نظام تحفیزي قوي مع محاولة تنویع الحوافز المقدمة وتحسینها

 .لتنال رضا العاملین بالمؤسسة، والاستناد في منحها على الأداء بشكل مباشر
  ضرورة تقدیم حوافز ممیزة لأصحاب الأداء الممیز حیت یشجعهم هذا على زیادة

 .الأداء
 داء الموارد البشریةسة، خاص بنظام التقییم لأوضع إطار قانوني وتنظیمي بالمؤس 

من خلال اعتماد معاییر واضحة، تتسم بالعدل والموضوعیة والدقة، وتأخذ بعین 
 .الاعتبار الجوانب الفعلیة في أداء العامل

  ضرورة مراجعة نتائج التقییم من طرف الإدارة العلیا، وعدم الاقتصار على
لبعض العاملین دون الآخرین، مع  إعادة النظر المشرف المباشر، لتفادي التحیز 

 .في طریقة التقییم المعتمدة على التنقیط في الاستمارة فقط
  یجب أن یحظى نظام التقییم بالمزید من الاهتمام من الجمیع خاصة المستویات

العلیا لتزداد مصداقیته وفعالیته، ویصبح أكثر فعالیة وموضوعیة في المفاضلة بین 
  . مرشحین للترقیةالموظفین ال
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  عادة  الموارد البشریةضرورة توفیر فرص الترقیة أكثر أمام ٕ المستحقین لها، وا
النظر في الهیكل التنظیمي للمؤسسة حتى یتوافق مع طموحات وأوضاع العمال 

 .خاصة منهم فئة أعوان التنفیذ في المؤسسة محل الدراسة
 ترقیة حتى یكون هناك رضا ضرورة توفر نوع من الشفافیة والموضوعیة في منح ال

من العمال، والبعد عن طرق المحسوبیة والعلاقات الشخصیة التي تخلق الخلافات 
 .والصراعات بین مختلف المستویات التسلسلیة

 یجب تعریف العاملین بمجالات الترقیة المتاحة مستقبلا. 
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