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 دور سياسة التـرقية والنقل في رفع كفاءة أداء العامليـن: 
دراسة حالة في جامعة دنقلا بجمهورية السودان

د. مدثـر حسن سالم عزالديـن

 أستاذ الموارد البشرية المشارك 
 قسم إدارة الموارد البشرية 

 البـرامج الأكاديمية للكليات العسكرية 
جامعة أبو ظبي - الإمارات العربية المتحدة

د. أميـر محمد على المؤمن

 قسم الحسابات 
 الإدارة المالية 

 وزارة المالية بالولاية الشمالية 
جمهورية السودان

الملخص 1

هدفت الدراســة إلى لتعرف على دور وجود سياســة محددة للتـــرقية والنقل في رفع كفاءة أداء العامليـــن بجامعة دنقلا 
بجمهوريــة الســودان، حيــث تمثلــت مشــكلة الدراســة فــي عــدم الالتـــزام بوضــع سياســة محــددة للتـــرقية والنقــل بالجامعــة. 
وبعــد اســتيفاء الجانــب النظــري تــم توزيــع الاســتبيان علــى عينــة طبقيــة مــن أعضــاء هيئــة التدريــس والموظفيـــن بالجامعــة، إذ 
تــمَّ اختيــار مفــردات عينــة البحــث بطريقــة العينــة العشــوائية الطبقيــة، كمــا تــم اختيــار عينــة بســيطة مــن كل طبقــة. وقــد 
أكدت الدراسة وجود علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بيـن المتغيـر التابع )كفاءة أداء العامليـن(، والمتغيـريـن  المستقليـن 
)وجــود سياســة محــددة للتـــرقية ووجــود سياســة محــددة للنقــل(، فقــد بلغــت قيمــة )t( المحســوبة لمعامــل الانحــدار )17.13(، 
ــا طرديًــا بيـــن المتغيـــرات المســتقلة والمتغيـــر التابــع، حيــث بلغــت قيمــة 

ً
وبمســتوى معنويــة )0.001(، وتبيـــن أن هنــاك ارتباط

معامــل الارتبــاط  )0.79(، وقيمــة معامــل الانحــدار )1.10(، كمــا تأكــد وجــود تأثيـــر للمتغيـــرات المســتقلة علــى المتغيـــر التابــع، 
فقــد بلــغ معامــل التحديــد 62%. وأوصــت الدراســة بضــرورة التـــزام الجامعــة بوضــع سياســة محــددة لتـــرقية ونقــل العامليـــن، 
والنقــل  التـــرقية  سياســات  وربــط  السياســة،  تلــك  تطبيــق  جـــراء  الناجمــة  والتظلمــات  الســالبة  الآثــار  بمعالجــة  والاهتمــام 

بتخطيــط المســار الوظيفــي.

الكلمات المفتاحية: سياسة التـرقية، سياسة النقل وكفاءة أداء العامليـن.

المقدمة

ــد بنقلــه إلــى وظيفــة أعلــى، ولكــن بشــرط أن يحمــل هــذا النقــل معنــى التقديـــر مــن جانــب  تعــد التـــرقية مكافــأة للفــرد الجيَّ
الإدارة لجهــود الفــرد وحســن أدائــه. لكــن الفــرد يفضــل- أحيانًــا- البقــاء فــي عملــه؛ تحاشــيًا لأن يفقــد زمــاء  لــه فــي العمــل، أو 
ــا مــن طبيعــة العمــل الجديــدة. وتحقــق سياســة التـــرقية زيــادة الكفــاءة الإنتاجيــة للعامليـــن، ويعنــي ذلــك أنــه كلمــا كانــت 

ً
تخوف

نظــم التـــرقية جيــدة، أدى ذلــك إلــى زيــادة الكفــاءة الإنتاجيــة. وإلــى تحقيــق رضــا العامليـــن، وبالعكــس إذا كانــت نظــم التـــرقية غيـــر 
جيــدة. كذلــك تعمــل نظــم التـــرقية الجيــدة علــى تخفيــض معــدل دوران العمــل للعامليـــن، مــن خــال بقــاء العامليـــن فــي وظائفهــم 
ومنظمتهــم واســتمرارهم فــي خدمــة المنظمــة. وأيًــا كان نظــام التـــرقية المتبــع فــي الوحــدة الإداريــة، فإنــه يجــب أن يســتند إلــى أســاس 
ســليم، ليــس فقــط مــن الناحيــة الفنيــة، ولكــن أيضًــا مــن ناحيــة شــعور العامليـــن بعدالــة النظــام وموضوعيتــه، وعــدم التأثـــر فــي 
تطبيقه بأية ميول أو اتجاهات شخصية تعكس المحاباة والتميـــز غيـــر المنطقي أو غيـــر العادل. تلك العوامل تؤدي إلى هبوط 
معنويــات العامليـــن وغــرس بــذور الشــقاق والتشــفي والحقــد بيـــن العامليـــن وعــدم تقديـــر الصالــح العــام. ولا يخفــى مــا لذلــك 
مــن أثـــر ســيئ علــى الكفــاءة الإنتاجيــة، وعلــى ذلــك فــإن الجانــب الإنســاني فــي نظــام التـــرقيات مــن الأمــور الجوهريــة لنجــاح هــذا 
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فــي رفــع كفــاءة أداء العامليـــن بجامعــة دنقــا  هدفــت الدراســة إلــى لتعــرف علــى دور وجــود سياســة محــددة للتـــرقية والنقــل 
بجمهوريــة الســودان، وقــد أكــدت الدراســة وجــود علاقــة معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن المتغيـــر التابــع )كفــاءة أداء العامليـــن(، 
والمتغيـريـــن  المستقليـــن )وجــود سياســة محــددة للتـــرقية ووجــود سياســة محــددة للنقــل(، فقــد بلغــت قيمــة )t( المحســوبة لمعامــل 
ــا طرديًــا بيـــن المتغيـــرات المســتقلة والمتغيـــر التابــع، حيــث 

ً
الانحــدار )17.13(، وبمســتوى معنويــة )0.001(، وتبيـــن أن هنــاك ارتباط

بلغــت قيمــة معامــل الارتبــاط  )0.79(، وقيمــة معامــل الانحــدار )1.10(، كمــا تأكــد وجــود تأثيـــر للمتغيـــرات المســتقلة علــى المتغيـــر 
التابــع، فقــد بلــغ معامــل التحديــد 62%. وأوصــت الدراســة بضــرورة التـــزام الجامعــة بوضــع سياســة محــددة لتـــرقية ونقــل العامليـــن، 
والاهتمــام بمعالجــة الآثــار الســالبة والتظلمــات الناجمــة جـــراء تطبيــق تلــك السياســة، وربــط سياســات التـــرقية والنقــل بتخطيــط 

المســار الوظيفــي.
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النظام وتحسيـن العلاقات بيـن الإدارة وأفراد القوى العاملة، وبما يعكس من النهاية تحسيـن الإنتاج ورفع الكفاية الإنتاجية 
)شــاويش، 2007(. كذلــك يعــد نقــل الموظفيـــن بيـــن الإدارات والأقســام أو الفــروع المختلفــة وظيفــة مــن وظائــف إدارة الأفــراد 
المهمــة بالنســبة للعمــل والعامليـــن. وفــي كل الحــالات يجــب أن تقــوم عمليــات التـــرقية والنقــل وفقًــا لسياســات واضـــحة ومحــددة 
وعلــى أســاس موضوعــي، وإلا فإنهــا تكــون مجـــرد وســيلة لتحسيـــن دخــل الفــرد أو مكافــأة معنويــة للفــرد أو عقــاب وحــل لمشــكلة فــي 

حالــة النقــل، بقــدر مــا تكــون توفيقًــا بيـــن القــدرات المتعاظمــة للفــرد وبيـــن خصائــص المنصــب المرقــى إليــه )حـــريم، 2013(. 

الإطار النظري ومراجعة الدراسات السابقة

سياسة التـرقية 

أعبــاء  تحمــل  بهــا  القيــام  يتطلــب  أخـــرى  وظيفــة  إلــى  وظيفــة  مــن  الفــرد  نقــل  هــي  التـــرقية  بــأن   )2002 )مو�ســى،  يبيـــن 
ومســئوليات أكبـــر، فــي مقابــل ذلــك يكــون مجــال الزيــادة فــي الراتــب والســلطة متوافــرًا، بشــرط أن يقبــل الموظــف أو العامــل هــذا 
النقــل، ويســلم بأنــه يحمــل معنــى التقديـــر مــن جانــب المنظمــة لجهــوده أو مــدة خدمتــه، وبشــرط توافــر شــروط نقــل الوظيفــة 
فــي الموظــف أو العامــل المتـــرقي. ويضيــف )أبوبكــر، 2006( بــأن البعــض قــد عرفهــا بأنهــا نــوع النقــل الــذي يتضمــن إعــادة تعييـــن 
فــي وظيفــة أخـــرى تكــون ذات أجـــر أعلــى ومزايــا وامتيــازات أكثـــر، أو أهميــة أكبـــر أو كل هــذه المزايــا مجتمعــة، ومــن  الفــرد 
ناحيــة أخـــرى قــد لا تتـــرتب علــى التـــرقية زيــادة فــي الأجـــر إذا كانــت مــن وظيفــة لأخـــرى مــن المســتوى نفســه أو الدرجــة الوظيفيــة. 
ولضمان قبول أي بـــرنامج للتـــرقية أو التـــرفيع والالتـــزام بتنفيذه، يذكر )زويلف، 1998( أنه لابد أن يتفق المقصود بالتـــرفيع 
 مــن وظيفــة لأخـــرى شــاغرة. وأن تقــرر الإدارة شــغلها مــن بيـــن العامليـــن 

ً
عنــد الإدارة والعامليـــن علــى الآتـــي: أن يكــون انتقــالا

بالمنظمــة. وأن يكــون هنــاك اختــاف فــي الواجبــات والمســئوليات التـــي تشــتمل عليهــا الوظيفــة المرفــع ليهــا والوظيفــة التـــي يشــغلها 
ــر  ، بمعنــى أنــه ليــس مــن الضــرورة أن يـــزيد أجـ

ً
الفــرد جامــدًا، وأن تتـــرتب علــى هــذا النقــل زيــادة فــي الأجـــر حاضــرًا أو مســتقبلا

. إذ قد يـــرفع الفرد لوظيفة تحمل مسئوليات أكبـــر، ولكن 
ً
الفرد عند التـــرفيع مباشرة، ولكن من الضرورة أن يـــزيد مستقبلا

بعــد أن يكــون أجـــره فــي الوظيفــة الحاليــة قــد وصــل إلــى مســتوى أعلــى مــن أجـــر الحــد الأدنــى للوظيفــة التـــي رُفــع إليهــا. كمــا يعــد 
ا لجهــوده التـــي يبذلهــا ولطــول خدمتــه فــي المنظمــة.

ً
هــذا التـــرفيع مــن قبــل الفــرد مكافــأة وتقديـــرا واعتـــراف

نظــرًا لأهميــة دور التـــرقية، ســواء علــى مســتوى العامــل أو المنظمــة، يذكــر )حـــريم، 2013( بأنــه ينبغــي وضــع سياســة 
وممارســات واضـــحة ومحــددة وعادلــة للتـــرقية. ومــن الأمــور الواجــب مراعاتهــا حيـــن وضــع هــذه السياســات:

1 توضيــح سياســات المنظمــة حــول مصــادر تعبئــة الوظائــف الشــاغرة فيهــا، ســواء أكانــت هــذه المصــادر داخليــة أم  -
خارجيــة.

2 توضيح ما إذا كانت التـرقية تتضمن الانتقال إلى درجة وظيفية أعلى، وزيادة في الراتب، وما هي نسبتها. -

3 توضيح الإجـراءات والقنوات التـي تتم خلال عملية التـرقية. -

4 توضيــح أســس التـــرقية، وأن تقــوم  السياســة المعتمــدة علــى إتاحــة المجــال للعامليـــن فــي المنظمــة للتقــدم أو التنافــس  -
فــي الوظائــف الشــاغرة، وتوضيــح مســئولياتها وواجباتهــا، والمؤهــات المطلوبــة لشــغلها، والراتــب والمزايــا المخصصــة 

لهــا، وإعــام جميــع العامليـــن بذلــك بمختلــف الوســائل، وذلــك لتحقيــق مبــدأ تكافــؤ الفــرص.

5 تكثيــف بـــرامج وأنشــطة التدريــب بأشــراف مباشــر مــن المنظمــة، أو لتحمــل مســئوليات أكبـــر، ســواء أكان التدريــب  -
بإشــراف مــن المنظمــة، أو مــن خــال تقديــم الدعــم والمســاعدة للعامليـــن للتعلــم والتدريــب خــارج المنظمــة.

6 لتكــون مصــادر  - العامليـــن والإدارة، وبيـــن المنظمــة والبيئــة الخارجيــة،  بيـــن  الداخليــة  تســهيل عمليــة الاتصــالات 
اجتــذاب العامليـــن متاحــة بشــكل دائــم.

7 بناء قاعدة بيانات من إدارة الموارد البشرية تشتمل على معلومات وافية عن كل عامل ومتابعته، وتحديثها. -

8 الســجلات  - مراجعــة  تتولــى  الآخـريـــن،  والمديـريـــن  البشــرية،  المــوارد  مديـــري  مــن  دائمــة  لجنــة  تشــكيل  المفيــد  مــن 
والمعلومــات المتعلقــة بالعامليـــن المرشحيـــن للتـــرقيات، والنظــر فــي مــدى أهليتهــم لشــغل الوظائــف، ولاســيما العليــا 

هــذا المجــال. فــي  منهــا، ومناقشــة الأولويــات 



المجلة العربية للإدارة، مج 39، ع 3 - سبتمبر )أيلول( 2019

163

ويضيــف )شــاويش، 2007( بــأن يكــون مــن الضــروري وضــع بـــرامج التـــرقية المناســبة التـــي تحــدد بوضــوح قواعــد وأســس 
التـــرقية مــن وظيفــة إلــى أخـــرى، ومــا هــي مجــالات التـــرقية المتاحــة لمــن يشــغل الوظيفــة، ســواء أكان ذلــك فــي إدارتــه نفســها أو 
فــي الإدارات الأخـــرى مــن المنشــأة. كمــا يـــراعى ضــرورة إعــان بـــرامج التـــرقية لجميــع العامليـــن فــي المنظمــة، والالتـــزام بتطبيــق 
قواعدهــا كــي يطمئــن كل فــرد بــأن التـــرقية تتــم فــي ضــوء أســس واضـــحة ومحــددة، مــع التأكيــد علــى التطبيــق الســليم لــكل مــا 
ورد فــي بـــرامج التـــرقية هــذه. إن اختيــار الأســاس أو المعيــار الــذي تعتمــده المنظمــة لسياســاتها بصــدد التـــرقية فيهــا، ليــس بالأمــر 
الهيـــن، وذلــك لارتبــاط الموضــوع بعــدة عوامــل، يعــود بعضهــا إلــى المــوروث الحضــاري وقيــم البيئــة الاجتماعيــة وطبيعــة محتــوى  
الوظيفــة المطلــوب التـــرقية إليهــا ومســتواها مــن الســلم الوظيفــي. والتطبيقــات الحاليــة مــن مختلــف دول العالــم تشيـــر إلــى أن 
هنــاك ثلاثــة أســس تقــوم عليهــا نظــم التـــرقية هــي: نظــام التـــرقية علــى أســاس الكفــاءة، نظــام التـــرقية علــى أســاس الأقدميــة 

ونظــام التـــرقية علــى أســاس الكفــاءة والأقدميــة.

سياسة النقل 

يبيـــن )الصافــي، 1996( أن النقــل يعنــي تكليــف الموظــف بــأداء وظيفــة بمســتوى الوظيفــة الحاليــة نفســه فــي موقــع غيـــر 
الموقــع الــذي يــؤدي فيــه عملــه الحالــي، وقــد يكــون النقــل مــن وحــدة إلــى وحــدة فــي المبنــي نفســه الــذي تشــغله المنظمــة، أو يكــون 
إلــى أحــد فــروع المنظمــة داخــل المنطقــة أو خارجهــا. وقــد يأتـــي النقــل تلبيــة لحاجــة ورغبــة المنظمــة، وقــد يكــون اســتجابة لطلــب 
مــن الموظــف بموافقــة المنظمــة. ويتضمــن النقــل أحيانًــا بعــض التغييـــر الطفيــف فــي المســئوليات، أو فــي مســتوى الوظيفــة التـــي 
ينقــل إليهــا الفــرد، كأن يكلــف بالقيــام بمهــام وظيفــة أعلــى فــي درجتهــا مــن درجــة الوظيفــة التـــي يشــغلها، ويحــدث ذلــك عندمــا 
تخلو وظيفة لأي ســبب من الأســباب، فينقل أحد الموظفيـــن إلى حيـــن عودة صاحب الوظيفة، أو يســتمر في شــغلها، في حالة 
خلوهــا بصــورة نهائيــة، لحيـــن تـــرقيته عليهــا أو ملئهــا بواســطة موظــف آخـــر، والــذي يحــدث غالبًــا أن الشــخص القائــم بأعبــاء 
الوظيفــة هــو الــذي يـــرقى عليهــا، والقيــام بمهامهــا نتيجــة للخبـــرة أو الأقدميــة التـــي تميـــزه عــن بقيــة الموظفيـــن. ويذكــر )حـــريم، 
2013( بأنه ينبغي أن يكون لدى المنظمة سياسات واضـــحة ومكتوبة للنقل، ويطلع عليها جميع العامليـــن، وتجـــرى مراجعتها 

وتحديثهــا بانتظــام مــن قبــل إدارة المــوارد البشــرية، ويجــب أن تأخــذ هــذه السياســات الأمــور الآتيــة بعيـــن الاعتبــار:

1 مراعاة القوانيـن وتشريعات العمل والعامليـن السائدة فيما يتعلق بهذا الموضوع. -

2 معرفــة جيــدة بالأعمــال فــي الوحــدات والأقســام المختلفــة ومــدى التشــابه والاختــاف بينهمــا، لغــرض تهيئــة الأفــراد  -
ومعرفــة إمكانــات النقــل.

3 تحديــد مســئولية النقــل، وينبغــي التعــاون الوثيــق بيـــن المشــرف المباشــر للعامــل )الــذي يـــراد نقلــه( وإدارة المــوارد  -
العليــا. للوظائــف  بالنســبة  العليــا  البشــرية، والإدارة 

4 تحديد الأعمال التـي تصلح لنقل الأفراد إليها. ويمكن التوصل إلى ذلك من خلال تحليل وتوصيف الأعمال. -

5 منهــا،  - فــي كل  العمــل  أعبــاء  وتحليــل  بدراســة  وذلــك  إليهــا،  النقــل  يمكــن  التـــي  الإداريــة  والوحــدات  المواقــع  تحديــد 
للعمــل. المطلوبــة  والمهــارات 

6 تحديد أسس النقل كما هو الحال في التـرقية. -

7 تحديد التعويضات والبدلات والنفقات التـي ستدفع للعامل الذي سيتم نقله. -

8 مراعاة تقليص الآثار والنتائج السلبية التـي يمكن أن يسببها النقل للعامل شخصيًا على المستوى الشخ�صي أو الأسري. -

كفاءة أداء العامليـن 

عرفهــا )دره؛ والصبــاغ، 2008(  بكونهــا »عمليــة إصــدار حكــم عــن أداء وســلوك العامليـــن أو تـــرقيتهم أو نقلهــم إلــى عمــل 
آخـــر داخــل المنظمــة أو خارجهــا أو تنـــزيل درجتهــم الماليــة أو تدريبهــم وتنميتهــم أو تأديبهــم أو فصلهــم والاســتغناء عنهــم. ويميــل 
)عقيلــي، 2005( إلــى اختصــار مضمــون العمليــة بوصفهــا »نشــاط مهــم مــن أنشــطة المــوارد البشــرية يســتهدف التأكــد مــن مــدى 
كــون الفــرد العامــل فــي المنظمــة يــؤدي عملــه بشــكل فاعــل. إن تقييــم الأداء مــع تطــور عمــل إدارة الأفــراد فــي الأعمــال الحديثــة، 
أخــذ يتجــه إلــى توفيـــر الوســائل التـــي تســاعد فــي توجيــه وتطويـــر أداء الأفــراد، وفــي وضــع الخطــط المســتقبلية الكفيلــة وتحسيـــن 
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طــرق أداء الأعمــال، وكذلــك تنميــة مهــارات الأفــراد وقدراتهــم، بحيــث تكــون أكثـــر ملاءمــة للنمــو والتطــور الحاصــل فــي الوظيفــة 
والعمــل علــى تحسيـــن وتطويـــر العلاقــات داخــل المنظمــة.

التـرقية والنقل بالجامعة 

يذكر)بابكــر، 2016( أن إدارة جامعــة دنقــا تهتــم بوضــع سياســات للتـــرقية والنقــل، وذلــك لإيمانهــا بأهميتــه فــي تحقيــق 
أهــداف الجامعــة واســتقرار العمــل ورفــع كفــاءة أداء العامليـــن بالجامعــة. ويتمحــور شــكل الاهتمــام عبـــر الاهتمــام المتعاظــم 
لإدارة الجامعة بعملية التـــرقية والنقل بالجامعة، وبما توفره المســارات الوظيفية من فرص للتـــرقي والتقدم الوظيفي من أجل 
تحقيــق طموحــات الجامعــة وأهدافهــا بوجــه عــام، ورفــع معنويــات العامليـــن وتشــجيعهم علــى التقــدم الرأ�ســي فــي الســلم الوظيفــي. 
 يدفــع العامليـــن للعمــل الجــاد والإيجابـــي لتنميــة ذاتهــم ليتمكنــوا مــن تحقيــق طموحاتهــم 

ً
إذ تمثــل التـــرقية حافــزًا مهمًــا وفعــالا

 للعديــد مــن المشــكلات بالمنظمــة، وفرصــة لجنــي العديــد مــن الفوائــد.
ً
المســتقبلية، كمــا يمكــن أن تقــدم سياســات النقــل حــا

مراجعة الدراسات السابقة

دراســة )الهابيــل وآخـــرون، 2010( تهــدف الدراســة إلــى التعــرف علــى العوامــل المؤثـــرة علــى قــرارات تـــرقية الموظفيـــن، 
إجابــات  فــي  إحصائيــة  دلالــة  ذات  فــروق  وجــود  مــدى  وتحديــد  الســعودي،  الوطنــي  الاقتصــاد  وزارة  حالــة  بدراســة  وذلــك 
المبحوثيـــن حــول محــاور الدراســة الأساســية )وجــود نظــام متكامــل فــي الــوزارة، المؤثـــرات الأخـــرى(. وقــد أظهــرت الدراســة أنــه 
فــي الإدارة، دقــة تخصــص الإدارة، البـــرامج  جميــع مجــالات النظــام المتكامــل )الوصــف الوظيفــي، كفــاءة المســئول المباشــر 
التدريبيــة، الإفصــاح عــن المعلومــات للموظفيـــن المرشحيـــن للتـــرقية، تطبيــق قانــون الخدمــة المدنيــة، تقاريـــر كفــاءة الأداء 
خـــرى 

ُ
الســنوية، الشــفافية الإداريــة والنـــزاهة( تؤثـــر فــي قــرارات تـــرقية الموظفيـــن. كمــا تبيـــن تأثيـــر مجــالات محــور العوامــل الأ

)التمييـــز حســب الانتمــاء السيا�ســي والعائلــي والجن�ســي، وعــدد ســنوات الخبـــرة( فــي قــرارات تـــرقية الموظفيـــن. وقــد أوصــت 
الدراســة بوضــع آليــة للبــت فــي عمليــات التـــرقية، وذلــك ضمــن المعاييـــر المتبعــة حســب الهيــكل الإداري.

وذلــك  الموظفيـــن،  تـــرقية  قــرارات  علــى  المؤثـــرة  العوامــل  التعــرف علــى  الدراســة  هــذه  تناولــت  الدراســة:  التعليــق علــى 
بدراســة حالــة وزارة الاقتصــاد الوطنــي الســعودي، بينمــا تتنــاول دراســتنا الحاليــة دور سياســة التـــرقية والنقــل فــي رفــع كفــاءة 

أداء العامليـــن  بجامعــة دنقــا بجمهوريــة الســودان.

دراسة )السباح، 2008( هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع تـــرقيات مديـــري مكاتب البـــريد في قطاع غزة من حيث 
الالتـــزام بمعاييـــر التـــرقية، وأثـــر ذلــك علــى مســتوى الخدمــات البـــريدية، وأثـــر ذلــك الالتـــزام علــى أداء كل مــن الموظفيـــن والمديـريـــن. 
وقد خـــرجت الدراســة بنتائج مهمة منها: أن رضا عينة الدراســة عن تطبيق معاييـــر التـــرقية كان بدرجة أقل من المتوســط. وظهرت 

موافقة متوسطة على أن عدم الالتـــزام بتطبيق معاييـــر تـــرقية مدراء مكاتب البـــريد له أثـــر جوهري على ضعف أداء الموظفيـــن.

التعليــق علــى الدراســة: تناولــت هــذه الدراســة واقــع تـــرقيات مديـــري مكاتــب البـــريد فــي قطــاع غــزة مــن حيــث الالتـــزام 
بمعاييـــر التـــرقية، وأثـــر ذلــك علــى مســتوى الخدمــات البـــريدية، وعلــى أداء كل مــن الموظفيـــن والمديـريـــن، بينمــا تتنــاول دراســتنا 

الحاليــة دور سياســة التـــرقية والنقــل فــي رفــع كفــاءة أداء العامليـــن بجامعــة دنقــا بجمهوريــة الســودان.

دراســة )الزهرانــي، 2006( هدفــت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى أبـــرز ســلبيات نظــام التـــرقية المطبــق حاليًــا فــي ســاح 
حـــرس الحــدود بالمملكــة العربيــة الســعودية مــن وجهــة نظــر ضبــاط الصــف والجنــود، وكذلــك التعــرف علــى أســباب تأخـــر 
التـــرقيات، والآثــار الســلبية المتـــرتبة علــى تأخـــر التـــرقيات. كمــا هدفــت الدراســة إلــى لتعــرف علــى العلاقــة بيـــن نظــام التـــرقية 
والأداء، ومــدى توافــق المــدة الزمنيــة المحــددة بالنظــام العســكري فــي المملكــة. وكان مــن أهــم النتائــج التـــي خلصــت لهــا الدراســة 
أن هنــاك ســلبيات لنظــام التـــرقية الحالــي فــي حـــرس الحــدود بالســعودية. ووجــود أســباب لتأخـــر نظــام التـــرقيات الحالــي فــي 
حـــرس الحــدود بالســعودية، كمــا توجــد آثــارٌ ســلبية تتـــرتب علــى تأخـــر التـــرقيات فــي حـــرس الحــدود بالســعودية، وأن المــدة 

الزمنيــة للحصــول علــى التـــرقية لا تتوافــق مــع المــدة الزمنيــة المحــددة بالنظــام.

التعليــق علــى الدراســة: تناولــت هــذه الدراســة التعــرف علــى أبـــرز ســلبيات نظــام التـــرقية المطبــق حاليًــا فــي ســاح حـــرس 
الحــدود مــن وجهــة نظــر ضبــاط الصــف والجنــود، بينمــا تتنــاول الدراســة الحاليــة دور سياســة التـــرقية والنقــل فــي رفــع كفــاءة 

أداء العامليـــن بجامعــة دنقــا بجمهوريــة الســودان.
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 للتوظيــف والتـــرقية، حيــث 
ً
دراســة )Has Math, 2011( تناولــت هــذه الدراســة عمليــة البحــث عــن وظيفــة وصــولا

اعتمــدت الدراســة علــى بيانــات التعــداد الســكاني والمقابــات الشــخصية مــع العمــال وأصـــحاب العمــل بشــكل شــخ�صي منفــرد. 
فــي بكيـــن. وتشيـــر بيانــات ســوق  وقــد اختبـــرت خبـــرات البحــث عــن عمــل، التوظيــف والتـــرقية للعمــال مــن أقليــات عرقيــة 
 مــع المجموعــة العرقيــة  Han المهنيــة، لاســيما 

ً
عــد فــي  بعــض الظــروف غيـــر حســنة مقارنــة

ُ
العمــل إلــى أن الأقليــات العرقيــة ت

عندمــا يتعلــق الأمــر فــي التوظيــف بأجــور مرتفعــة، أو الوظائــف العليــا التـــي تحتــاج لمهــارات خاصــة، وكذلــك التـــرقيات. وأشــارت 
الدراســة إلــى أن هــذه التفرقــة علــى أســاس العــرق ربمــا تعــزى إلــى وجــود ثغــرات فــي الإطــار المؤسساتـــي التـــي تشــجع الاعتمــاد علــى 

رأس مــال الشــبكة الاجتماعيــة فــي البحــث عــن وظائــف، والتوظيــف والتـــرقية.

 للتوظيــف والتـــرقية، بينمــا تتنــاول 
ً
التعليــق علــى الدراســة: تناولــت هــذه الدراســة عمليــة البحــث عــن وظيفــة وصــولا

دراســتنا الحاليــة دور سياســة التـــرقية والنقــل فــي رفــع كفــاءة أداء العامليـــن بجامعــة دنقــا بجمهوريــة الســودان.

دراسة )Litzy and Greenhaus, 2007( اختبـرت هذه الدراسة العلاقة بيـن عوامل العمل والجنس، وعوامل خارج 
العمــل وعلاقتهــا مــع تطلعــات الموظفيـــن للتـــرقية لمناصــب فــي الإدارة العليــا. وقــد تــم تطويـــر نمــوذج عمليــة التطلعــات لــإدارة 
ــنَّ أقــل رغبــة مــن الرجــال فــي التطلــع والطمــوح نحــو التـــرقية لمناصــب بــالإدارة 

ُ
العليــا واختبــاره. وأظهــرت النتائــج أن النســاء ك

العليــا. وعــاوة علــى ذلــك، كان انخفــاض رغبــة النســاء فــي التطلــع لمناصــب الإدارة العليــا فــي جـــزء منــه- نتيجــة لضآلــة درجــة 
التطابــق بيـــن تصــور المــرأة عــن الخصائــص الشــخصية ومناصــب الإدارة العليــا، وفــي الجـــزء الآخـــر فــإن آفــاق التقــدم المهنــي 
للمــرأة كانــت أقــل ممــا هــي للرجــل، حيــث إن تطلعــات النســاء المهنيــة تتأثـــر بمــدى الانســجام المقصــود مــع  التـــرقية لوظائــف 
الإدارة العليــا، وتصورهــن للفرصــة التـــي توصلهــن لمناصــب الإدارة العليــا. هــذه الدراســة توضـــح الفــرق بيـــن التطلعــات المرجــوة 
 
ً
والممارســات الفعليــة، كمــا تـــزودنا بنظــرة ثاقبــة علــى بعــض العوامــل التـــي تشــرح وتفســر الســبب فــي كــون النســاء أضعــف رغبــة

مــن الرجــال فــي التطلــع لمناصــب الإدارة العليــا.

التعليــق علــى الدراســة: تناولــت هــذه الدراســة اختبــار العلاقــة بيـــن عوامــل العمــل والجنــس، وعوامــل خــارج العمــل 
وعلاقتها مع تطلعات الموظفيـــن للتـــرقية لمناصب في الإدارة العليا، بينما تتناول دراستنا الحالية دور سياسة التـــرقية والنقل 

فــي رفــع كفــاءة أداء العامليـــن بجامعــة دنقــا بجمهوريــة الســودان.

أو  الراتــب  زيــادة  طريــق  عــن  التحفيـــز  تأثيـــر  علــى  التـركيـــز  إلــى  الدراســة  هــذه  هدفــت   )Takahashi,  2006( دراســة 
التـــرقية- علــى دافعيــة الموظفيـــن فــي المنظمــات اليابانيــة، واتبعــت الدراســة منهجيــة تمــت مــن خــال تقييــم مســح ضــم )1823( 
موظفًــا يابانيًــا يعملــون فــي مجموعــة شــركات ســيارات تويوتــا. حيــث أظهــرت الدراســة القــوة النســبية لتأثيـــر حوافــز الراتــب 
والتـــرقية علــى دافعيــة الموظفيـــن، وأن التـــرقية والراتــب يؤثـــران بشــكل إيجابـــي علــى دافعيــة الموظفيـــن للعمــل، مقارنــة بيـــن 

القــوى النســبية للمؤثـــرات، وأن التـــرقية العادلــة كانــت المحفــز الأقــوى مــن مســتوى الراتــب وزيادتــه.

التعليــق علــى الدراســة: تناولــت هــذه الدراســة تأثيـــر التحفيـــز عــن طريــق زيــادة الراتــب أو التـــرقية علــى دافعيــة الموظفيـــن 
في المنظمات اليابانية، بينما تتناول دراســتنا الحالية دور سياســة التـــرقية والنقل في رفع كفاءة أداء العامليـــن بجامعة دنقلا 

بجمهورية الســودان.

تشيـــر دراســة )Lovise et al,. 1999( إلــى أن التطــورات التـــي حدثــت فــي العقــود الأخيـــرة جعلــت نــدره فــرص التـــرقية 
تـــزداد يومًــا بعــد آخـــر، ممــا أثـــر علــى توقعــات المســار الوظيفــي لأعــداد كبيـــرة مــن الأفــراد، وأن الشــعور بإخفــاق المســار يمكــن 
أن تكــون لــه نتائــج ســلبية لــكل مــن الأفــراد والمنظمــات، حيــث تضمنــت الدراســة إجـــراء مســح ميدانــي شــمل )192( فــردًا مــن 
المديـريـــن والمهنييـــن في القطاع العام لمقاطعة Quebec )الكندية(. وتشيـــر نتائج المســح إلى أن عدم الوفاء بالمهام والممارســات 
الإدارية يؤثـــر في تخطيط المســار، وتطويـــره، ودعمه، بالإضافة إلى قلة فرص التـــرقية، مما أثـــر على توقعات المســار الوظيفي 
ــا 

ً
لأعــداد كبيـــرة مــن الأفــراد، ومــن أجــل تطويـــر الأفــراد، فــإن المنظمــات المبحوثــة بحاجــه إلــى تعديــل الممارســات الإداريــة ارتباط

بنتائــج ضعــف أهميــة المســار.

التعليــق علــى الدراســة: تناولــت هــذه الدراســة التطــورات الحديثــة وأثـــرها علــى توقعــات المســار الوظيفــي نتــاج قلــة فــرص 
التـرقي، بينما تتناول دراستنا الحالية دور سياسة التـرقية والنقل في رفع كفاءة أداء العامليـن بجامعة دنقلا بجمهورية السودان.
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مشكلة الدراسة

تكمــن مشــكلة الدراســة فــي عــدم الالتـــزام بوضــع سياســة محــددة للتـــرقية والنقــل بجامعــة دنقــا. وتتمثــل المشــكلة فــي 
الأســئلة التاليــة:

1 ما مدى الالتـزام بوضع سياسة محددة للتـرقية بجامعة دنقلا؟ -

2 ما مدى الالتـزام بوضع سياسة محددة للنقل بجامعة دنقلا؟ -

3 ما هي العلاقة بيـن سياسة التـرقية والنقل وكفاءة أداء العامليـن بجامعة دنقلا؟ -

أهداف الدراسة

تتمثــل أهــداف هــذه الدراســة فــي التعــرف علــى أثـــر سياســة التـــرقية والنقــل فــي رفــع كفــاءة أداء العامليـــن بالجامعــة، 
ويمكــن التوصــل إلــى ذلــك مــن خــال تحقيــق الأهــداف الفرعيــة التاليــة:

1 الإلمام بمدى التـزام الجامعة بوضع سياسة محددة للتـرقية. -

2 الإلمام بمدى التـزام الجامعة بوضع سياسة محددة للنقل. -

3 إبـراز أثـر سياسات التـرقية والنقل على رفع كفاءة أداء العامليـن بالجامعة. -

فروض الدراسة

-	 الفــرض الأول: مــن المتوقــع وجــود علاقــة معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن وجــود سياســة محــددة للتـــرقية وبيـــن 
كفــاءة أداء العامليـــن بجامعــة دنقــا.

-	 الفــرض الثانــي: مــن المتوقــع وجــود علاقــة معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن وجــود سياســة محــددة للنقــل وبيـــن 
كفــاءة أداء العامليـــن بجامعــة دنقــا.

أنموذج الدراسة

 

  

 المتغير المستقل

 

 كفــــاءة أداء العامليــن

 

 سياسة محددة للترقية

 المتغير التابع

 سياسة محددة للنقل

منهج الدراسة

يتبــع الباحثــان المنهــج الوصفــي التحليلــي، ومــن خلالــه يقــوم الباحثــان باســتخدام دراســة الحالــة. وتتمثــل مصــادر جمــع 
البيانــات فــي:

-	 المصادر الأولية: تشمل الاستبيان والمقابلة الشخصية.

-	 المصادر الثانوية: المتمثلة في الكتب والمراجع والدوريات والقوانيـن واللوائح المنظمة.
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تصميم الدراسة

مجتمع وعينـــة الدراســــة

يتكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع العامليـــن بجامعــة دنقــا. وقــد وقــع الاختيــار علــى جامعــة دنقــا علــى وجــه التحديــد، 
فــي جميــع أنحــاء الولايــة الشــمالية  نســبة لأنهــا تعــد جامعــة ولائيــة ومــن أقدمهــا وتتمتــع بلامركزيــة إداريــة، إذ تمتــد كلياتهــا 
بالســودان. ونظرًا لكبـــر عدد مفردات مجتمع جامعة دنقلا والبالغ 868 مفردة ويشــكلون مجموع العامليـــن فيها، والمتمثليـــن 
فــي أعضــاء هيئــة التدريــس والموظفيـــن والعمــال، فقــد تــم حصــر فئــات مجتمــع البحــث الــذي ســيخضع للدراســة، ولعلــه يوجــد 
هناك قدر من التجانس والتداخل بيـن الطبقتيـن بناء على ما هو سائد في جامعة دنقلا، حيث نجد بعض الموظفيـن الذيـن 
يحملــون مؤهــات عليــا يتعاونــون فــي التدريــس بالجامعــة، كمــا إن كل المواقــع الإداريــة بمختلــف المســتويات فــي الجامعــة وحتـــى 
الإشــرافية منهــا، وجميــع اللجــان بالجامعــة، ســيما ذات الشــأن بالموظفيـــن تتكــون عضويتهــا مــن أعضــاء هيئــة تدريــس. وقــد 
اســتبعدت فئــة العمــال، وذلــك للتغلــب علــى بعــض الصعوبــات البحثيــة )العمليــة(، والتـــي تتعلــق بطبيعــة المجتمــع المبحــوث، 
إذا لا يتــم اللجــوء كثيـــرا لتنقلاتهــم داخــل المؤسســة، كمــا إن تـــرقياتهم تعتمــد علــى القيــد الزمنــي إلــى حــد كبيـــر، إضافــة إلــى 
أنــه قــد يصعــب علــى الكثيـــر منهــم التعامــل مــع الاســتبيان المعــد للدراســة. وبالتالــي يمثــل أعضــاء هيئــة التدريــس والموظفيـــن 
العامليـــن بجامعــة دنقــا 422 مفــردة، مــن إجمالــي مجتمــع البحــث البالــغ 868 مفــردة. وتــمَّ اختيــار مفــردات عينــة البحــث 
بطريقــة العينــة العشــوائية الطبقيــة، حيــث تــم اختيــار طبقــة أعضــاء هيئــة التدريــس وطبقــة الموظفيـــن، واســتثناء طبقــة 
العمــال، كمــا تــم اختيــار عينــة بســيطة مــن كل طبقــة. وبلغــت عينــة الدراســة 200 مفــردة، بنســبة 45% مــن إجمالــي العينــة 

الكليــة للدراســة، حيــث تتجــاوز الحــد الأدنــى المطلــوب وفقًــا للمعادلــة الإحصائيــة المحــددة لحجــم العينــة )الديــب، 2012(.

فعند درجة ثقة تبلغ 95%، فإن 2ى = 1.96

= حجم العينة. حيث:   ن   	

= الدرجة المعيارية المقابلة لمستوى الثقة 1.96 2ى   	

= نسبة النجاح %50 )ل( 	

= الخطأ المعياري ± %0.05 2)خ(	

وتم توزيع عدد )200( استبيان، ليتم استـرجاع عدد )180( استمارة، بنسبة استـرجاع بلغت %90.

خصائص عينة الدراسة 

فيما يلي البيانات الشخصية لعينة الدراسة:

1 توزيــع أفــراد العينــة حســب النــوع: تــم ســؤال المبحوثيـــن عــن النــوع، وأعطــوا إجابــات )ذكــر أو أنثـــى(، حيــث إن أكثـــر  -
مــن نصــف أفــراد العينــة مــن الذكــور بنســبة 54.4% مــن أفــراد العينــة المبحوثــة، بينمــا بلغــت نســبة الإنــاث %45.6 

مــن العينــة المبحوثــة.

2 توزيــع أفــراد العينــة حســب العمــر، حيــث اتضـــح أن غالبيــة أفــراد العينــة يتـــراوح أعمارهــم مــا بيـــن )40-30 ســنة(   -
بنســبة 47.2% مــن أفــراد العينــة، بينمــا بلغــت نســبة الذيـــن تتـــراوح أعمارهــم مــا بيـــن )50-40 ســنة( 24.4%. أمــا 

أفــراد العينــة والذيـــن يـــزيد أعمارهــم علــى 50 ســنة  فقــد بلغــت نســبتهم 5.6%. فقــط مــن العينــة المبحوثــة.

3 توزيــع أفــراد العينــة حســب نــوع العمــل، حيــث اتضـــح أن غالبيــة أفــراد العينــة مــن الموظفيـــن، إذ بلغــت نســبتهم  -
41.7% مــن العينــة المبحوثــة. بلــغ أعضــاء هيئــة التدريــس نســبة  58.3% مــن أفــراد العينــة، بينمــا 

4 التعليمـــي  - المســتوى  مــن  العينــة  أفــراد  غالبيــة  أن  اتضـــح  حيــث  التعليمـــي،  المســتوى  حســب  العينــة  أفــراد  توزيــع 
الجامعــي، إذ بلغــت نســبتهم 46.7% مــن أفــراد العينــة، بينمــا بلغــت نســبة الحاصليـــن علــى مســتوى تعليمـــي فــوق 
الجامعــي )دبلــوم عــال، ماجستيـــر، دكتــوراة( 37.2%. أمــا مــن كان مســتواهم التعليمـــي ثانــوي فقــد بلغــت نســبتهم 

16.1%. فقــط مــن العينــة المبحوثــة.

ن =
ى

2. 1] ل) − ([ل
خ

2  
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5 توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبـرة، حيث إن غالبية أفراد العينة ذوي سنوات الخبـرة ما بيـن )15-5( سنة، إذ  -
بلغت نســبتهم 50.6% من أفراد العينة، بينما بلغت نســبة ذوي ســنوات الخبـــرة ما بيـــن )أقل من 5 ســنوات( %30.6. 

أما أفراد العينة ذوي سنوات الخبـرة من )20 سنة فأكثـر( بلغت نسبتهم 6.7%. من إجمالي العينة المبحوثة.

أداة الدراسة

اعتمــدت هــذه الورقــة علــى وســيلة الاســتبيان كأداة رئيســة للحصــول علــى البيانــات والمعلومــات اللازمــة للدراســة. وتشــتمل 
الاســتمارة علــى البيانــات الشــخصية، والبيانــات الموضوعيــة التـــي تقيــس موضــوع الدراســة )أثـــر سياســات التـــرقية والنقــل فــي رفــع 
كفاءة أداء العامليـــن(. كما تم قياس درجة الاســتجابات المحتملة على الفقرات إلى تدرج خما�ســي حســب مقياس ليكرت الخما�ســي، 
والــذي يتـــراوح مــن »لا أوافــــق بشــدة« إلـــــى »أوافــق بشـــــدة« )1-5(. وعليــه فــإن الوســط الفر�ضــي للدراســة يســاوي: الدرجــة الكليــة 

للمقيــاس هــي مجمــوع درجــات المفــردة علــى العبــارات )1+2+3+4+5(/ 5=)5/15( =3(

اختبار صدق محتوى المقياس

بداية تم عرض عبارات المقاييس على عدد )7( من المحكميـــن المختصيـــن في مجال الدراسة لتحليل مضاميـــن عبارات 
تــم قبــول وتعديــل بعــض عبــارات  بيـــن عبــارات كل مقيــاس والهــدف منــه، ووفقًــا لرأيهــم  التوافــق  المقاييــس وتحديــد مــدى 

المقاييــس.

اختبار الاتساق والثبات الداخلي للمقاييس المستخدمة في الدراسة 

تــم اســتخدام معامــل ألفــا كرونبــاخ. ويوضـــح الجــدول رقــم )1( 
نتائــج تحليــل الثبــات لمقاييــس الدراســة مبينًــا قيــم معامــل ألفــا كرونبــاخ:

يتضـــح مــن الجــدول رقــم )1( الخــاص بنتائــج اختبــار الثبــات أن 
قيــم ألفــا كرونبــاخ لجميــع عبــارات الدراســة أكبـــر مــن 60%، وتعنــي هــذه 
القيــم توافــر درجــة عاليــة جــدًا مــن الثبــات الداخلــي لجميــع العبــارات، 
ســواء أكان ذلــك لــكل عبــارة علــى حــدة، أو علــى مســتوى جميــع عبــارات 
المقيــاس، حيــث بلغــت قيمــة ألفــا كرونبــاخ للمقيــاس الكلــي )0.78( وهــو 
ثبــات مرتفــع، ومــن ثــم يمكــن القــول بــأن المقاييــس التـــي اعتمــدت عليهــا 

الدراســة لقيــاس عبــارات الدراســة تتمتــع بالثبــات الداخلــي لعباراتهــا.

أسلوب التحليل الإحصائي المستخدم في الدراسـة

اســتخدام:  تــمَّ  الدراســة،  فــروض  واختبــار  البيانــات  لتحليــل 
التشــتت  مقــدار  لتحديــد  المعيــاري:  والانحـــراف  التكــراري  التوزيــع 
أســلوب  الحســابي،  المتوســط  عــن  لــكل عبــارة  المبحوثيـــن  إجابــات  فــي 
)الانحــدار(: وتــم اســتخدام هــذا الاختبــار لاختبــار الدلالــة الإحصائيــة 
لفــروض الدراســة عنــد مســتوى معنويــة 5%، ويعنــى ذلــك أنــه إذا كانــت 
قيمــة )t( المحســوبة عنــد مســتوى معنويــة أقــل مــن 5%، يـــرفض فــرض 
العــدم ويكــون الفــرض البديــل )فــرض البحــث( صـــحيحًا. أمــا إذا كانــت 
قبــول  مــن 5%، فذلــك معنــاه  أكبـــر  )t( عنــد مســتوى معنويــة  قيمــة 
غيـــر  البحــث(  )فــرض  البديــل  الفــرض  يكــون  وبالتالــي  العــدم،  فــرض 

صـــحيح.

الجدول رقم )1(
نتائج اختبار ألفا كرونباخ لمقياس عبارات الدراسة

ألفا العبارات
كرونباخ

1- تتم التـرقية بالجامعة بناء على تقاريـر أداء 
الشخص المتـرقي.

0.78

2- تقوم الجامعة بنقل العامليـن بغرض 
اكتشاف الوظائف الأكثـر ملاءمة للعامليـن بها.

0.80

30.79- يتوافر بالجامعة نظام معلومات مكتمل.

4- تـراعي الجامعة الظروف الشخصية 
للعامليـن عند إجـراء عملية التنقلات.

0.78

5- يتم النقل أحيانًا بهدف تدريب العامليـن 
على أداء الوظائف المختلفة.

0.78

6- يتم النقل أحيانًا بهدف معالجة بعض 
مشكلات العمل.

0.79

7- تشجع الجامعة العامليـن ذوي القدرات 
الكامنة حول تخطيط مسارهم الوظيفي.

0.77

8- يتم وضع خطة أداء الموظف المستقبلي 
بالتعاون مع رئيسه المباشر بالجامعة.

0.80

9- هناك تظلمات وشكاوى من عمليات التـرقية 
والنقل بالجامعة.

0.78

10- تتم معالجة الآثار السالبة لعمليات 
التـرقية والنقل بالجامعة.

0.79

110.75- هناك أسس للتـرقية بالجامعة.

120.77- سياسة التـرقية والنقل بالجامعة مناسبة.	

130.78- تعد كفاءة أداء العامليـن بالجامعة عالية.

0.78إجمالي العبارات:
المصدر: الدراسة الميدانية 2016.
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الدراسة الميدانية
نتائج الدراسة

- التوزيع التكراري للعبارات التـي تقيس بيانات الدراسة
ً
أولا

الجدول رقم )2(
التوزيع التكراري لعبارات الدراسة

العبارة
افق  أو
افقبشدة افقمحايدأو افق لا أو لا أو

بشدة

نسبةعددنسبةعددنسبةعددنسبةعددنسبةعدد

145256938.33016.72916.173.9- تتم التـرقية بالجامعة بناء على تقاريـر أداء الشخص المتـرقي.
23016.754303418.95027.8126.7 - تقوم الجامعة بنقل العامليـن بغرض اكتشاف الوظائف الأكثـر ملاءمة للعامليـن بها.

33217.85631.136205128.352.8- يتوافر بالجامعة نظام معلومات مكتمل.
43821.16837.83519.42916.1105.6- تـراعي الجامعة الظروف الشخصية للعامليـن عند إجـراء عملية التنقلات.

53921.76234.43519.43418.9105.6- يتم النقل- أحيانًا- بهدف تدريب العامليـن على أداء الوظائف المختلفة.
64323.98547.22815.6158.595- يتم النقل- أحيانا- بهدف معالجة بعض مشكلات العمل.

72413.35631.14826.73418.91810- تشجع الجامعة العامليـن ذوي القدرات الكامنة حول تخطيط مسارهم الوظيفي.
82815.65228.95631.12815.6168.9- يتم وضع خطة أداء الموظف المستقبلي بالتعاون مع رئيسه المباشر بالجامعة.

94726.163354323.91910.684.4- هناك تظلمات وشكاوى من عمليات التـرقية والنقل بالجامعة.
102614.46033.345253519.4147.8- تتم معالجة الآثار السالبة لعمليات التـرقية والنقل بالجامعة.

113418.97441.13318.32916.1105.6- هناك أسس للتـرقية بالجامعة.
122413.36033.34625.63418.9168.9- سياسة التـرقية والنقل بالجامعة مناسبة.
133519.463353117.23921.7126.7- تعد كفاءة أداء العامليـن بالجامعة عالية.

41018.975935.146921.738717.91356.4مجموع العبارات:
المصدر: الدراسة الميدانية 2016    

يتضـح من الجدول رقم )2( ما يلي:

1 مــا يقــرب مــن ثلثـــي أفــراد العينــة يوافقــون علــى أن )التـــرقية بالجامعــة تتــم بنــاء علــى تقاريـــر أداء الشــخص المتـــرقي(  -
بنســبة 63.3%، بينمــا بلغــت نســبة غيـــر الموافقيـــن علــى ذلــك 20%. أمــا أفــراد العينــة والذيـــن لــم يبــدوا إجابــات 

محــددة فقــد بلغــت نســبتهم %16.7.

2 أقــل مــن نصــف أفــراد العينــة يوافقــون علــى أن )تقــوم الجامعــة بنقــل العامليـــن بغــرض اكتشــاف الوظائــف الأكثـــر  -
ملاءمة للعامليـن بها( بنسبة 46.7%، بينما بلغت نسبة غيـر الموافقيـن على ذلك 34.5%. أما أفراد العينة والذيـن 

لــم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم %18.9.

3 أقــل مــن نصــف أفــراد العينــة يوافقــون علــى أنــه )يتوافــر بالجامعــة نظــام معلومــات مكتمــل( بنســبة 48.9%، بينمــا  -
بلغــت نســبة غيـــر الموافقيـــن 31.1%.  أمــا أفــراد العينــة والذيـــن لــم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم %20.

4 أكثـــر مــن نصــف أفــراد العينــة يوافقــون علــى أن )تـــراعي الجامعــة الظــروف الشــخصية للعامليـــن عنــد إجـــراء عمليــة  -
التنقلات( بنســبة 58.9%،  بينما بلغت نســبة غيـــر الموافقيـــن على ذلك 21.7%.  أما أفراد العينة والذيـــن لم يبدوا 

إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم %19.4.

5 أن أكثـــر مــن نصــف أفــراد العينــة يوافقــون علــى أن )يتــم النقــل أحيانًــا بهــدف تدريــب العامليـــن علــى أداء الوظائــف  -
المختلفــة( بنســبة 56.1%،  بينمــا بلغــت نســبة غيـــر الموافقيـــن علــى ذلــك 24.5%.  أمــا أفــراد العينــة والذيـــن لــم يبــدوا 

إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم %19.4.

6 أن أكثـــر مــن ثلثـــي أفــراد العينــة يوافقــون علــى أن )يتــم النقــل أحيانًــا بهــدف معالجــة بعــض مشــكلات العمــل( بنســبة  -
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71.1%، بينمــا بلغــت نســبة غيـــر الموافقيـــن علــى ذلــك 23.3%. أمــا أفــراد العينــة الذيـــن لــم يبــدوا إجابــات محــددة 
فقــد بلغــت نســبتهم %15.6.

7 ما يقرب من نصف أفراد العينة يوافقون على أن )الجامعة تشجع العامليـن ذوي القدرات الكامنة حول تخطيط  -
مســارهم الوظيفــي( بنســبة 44.4%،  بينمــا بلغــت نســبة غيـــر الموافقيـــن علــى ذلــك 28.9%. أمــا أفــراد العينــة الذيـــن 

لــم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم %26.7.

8 أن أقــل مــن نصــف أفــراد العينــة يوافقــون علــى أنــه )يتــم وضــع خطــة أداء الموظــف المســتقبلي بالتعــاون مــع رئيســه  -
المباشــر بالجامعــة( بنســبة 44.5%،  بينمــا بلغــت نســبة غيـــر الموافقيـــن علــى ذلــك 24.5 %.  أمــا أفــراد العينــة الذيـــن 

لــم يبــدوا إجابــات محــددة، فقــد بلغــت نســبتهم %31.1.

9 أكثـــر مــن نصــف أفــراد العينــة يوافقــون علــى أن )هنــاك تظلمــات وشــكاوى مــن عمليــات التـــرقية والنقــل بالجامعــة(  -
بنســبة 61.1%، بينمــا بلغــت نســبة غيـــر الموافقيـــن علــى ذلــك 15%. أمــا أفــراد العينــة والذيـــن لــم يبــدوا إجابــات 

محــددة، فقــد بلغــت نســبتهم %23.9.

أقــل مــن نصــف أفــراد العينــة يوافقــون علــى أنــه )تتــم معالجــة الآثــار الســالبة لعمليــات التـــرقية والنقــل بالجامعــة( -10-
بنســبة 47.7%، بينمــا بلغــت نســبة غيـــر الموافقيـــن علــى ذلــك 27.2 %. أمــا أفــراد العينــة والذيـــن لــم يبــدوا إجابــات 

محــددة، فقــد بلغــت نســبتهم %25.

نصــف أفــراد العينــة يوافقــون علــى أنــه )توجــد هنــاك أســس للتـــرقية بالجامعــة( بنســبة 50%، بينمــا بلغــت نســبة -11-
غيـــر الموافقيـــن علــى ذلــك 21.7%. أمــا أفــراد العينــة الذيـــن لــم يبــدوا إجابــات محــددة، فقــد بلغــت نســبتهم %18.3.

أقــل مــن نصــف أفــراد العينــة يوافقــون علــى أن )سياســة التـــرقية والنقــل بالجامعــة مناســبة( بنســبة 46.6%، بينمــا -12-
بلغــت نســبة غيـــر الموافقيـــن علــى ذلــك 27.8 %. أمــا أفــراد العينــة والذيـــن لــم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت 

نســبتهم %25.6.

أكثـــر مــن نصــف أفــراد العينــة يوافقــون علــى أن )كفــاءة أداء العامليـــن بالجامعــة تعــد عاليــة(، حيــث بلغــت نســبتهم -13-
54.4%. بينمــا بلغــت نســبة غيـــر الموافقيـــن علــى ذلــك 28.4%. أمــا أفــراد العينــة الذيـــن لــم يبــدوا إجابــات محــددة، 

فقــد بلغــت نســبتهم %17.2.

أكثـر من نصف أفراد العينة يوافقون على جميع العبارات  التـي تقيس الدراسة بنسبة 54.1%، بينما بلغت نسبة -14-
غيـر الموافقيـن على ذلك 24.1 %. أما أفراد العينة الذيـن لم يبدوا إجابات محددة، فقد بلغت نسبتهم %21.8.

ثانيًا- الإحصاء الوصفي لعبارات الدراسة

فيمــا يلــي جــدول يوضـــح المتوســط والانحـــراف المعيــاري والأهميــة النســبية لعبــارات الدراســة، وتـــرتيبها وفقًــا لإجابــات 
المســتق�صي منهــم. ويتضـــح مــن الجــدول رقــم )3( مــا يلــي:

1 جميــع العبــارات، يـــزيد متوســطها عــن الوســط الفر�ضــي )3(، وهــذه النتيجــة تــدل علــى  موافقــة أفــراد العينــة علــى  -
جميــع عبــارات الدراســة.

2 بلــغ  - العمــل(، حيــث  بعــض مشــكلات  بهــدف معالجــة  النقــل أحيانًــا  )يتــم  العبــارة  هــي  الدراســة  مــن عبــارات  أهــم عبــارة 
.)1.06( معيــاري  بانحـــراف   ،)3.78( العبــارة  علــى  العينــة  أفــراد  إجابــات  متوســط 

3 أقــل عبــارة مــن حيــث الموافقــة هــي العبــارة )تشــجع الجامعــة العامليـــن ذوي القــدرات الكامنــة حــول تخطيــط مســارهم  -
الوظيفــي(، حيــث بلــغ متوســط العبــارة )3.19(، بانحـــراف معيــاري )1.18(.

4 متوســط جميــع العبــارات )3.41(، بانحـــراف معيــاري )1.14(، ممــا يــدل علــى أن غالبيــة أفــراد العينــة يوافقــون علــى جميــع  -
العبــارات التـــي تقيــس عبــارات الدراســة.

ا- نتائج اختبار  الفروق لعبارات الدراسة
ً
ثالث

لاختبــار وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أعــداد الموافقيـــن والمحايديـــن وغيـــر الموافقيـــن للنتائــج الســابقة، تــم 
اســتخدام اختبــار )كاي تـــربيع( لدلالــة الفــروق. وفيمــا يلــي جــدول يوضـــح نتائــج التحليــل الوصفــي لعبــارات الدراســة.
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يتضـح من الجدول رقم )4( ما يلي:

1 بلغــت قيمــة )كاي تـــربيع( للعبــارة الأولــى  -
 ،)0.001( معنويــة  بمســتوى   ،)58.2(
وهــذه القيمــة أقــل مــن مســتوى معنويــة 
ذلــك يشيـــر لوجــود  فــإن  )5%(، وعليــه 
بيـــن  إحصائيــة  دلالــة  ذات  فــروق 
إجابــات أفــراد العينــة لصالــح الموافقيـــن 
علــى العبــارة )تتــم التـــرقية بالجامعــة بناء 

المتـــرقي(. الشــخص  أداء  تقاريـــر  علــى 

2 بلغــت قيمــة )كاي تـــربيع( للعبــارة الثانيــة  -
 ،)0.001( معنويــة  بمســتوى   ،)31.5(
وهــذه القيمــة أقــل مــن مســتوى المعنويــة 
)5%(، وعليــه فــإن ذلــك يشيـــر إلــى وجــود 
فروق ذات دلالة إحصائية بيـن إجابات 
علــى  الموافقيـــن  ولصالــح  العينــة  أفــراد 
العبــارة )تقــوم الجامعــة بنقــل العامليـــن 
الأكثـــر  الوظائــف  اكتشــاف  بغــرض 

ملاءمــة للعامليـــن بهــا(.

3 بلغــت قيمــة )كاي تـــربيع( للعبــارة الثالثــة  -
 ،)0.001( معنويــة  بمســتوى   ،)445(
وهــذه القيمــة أقــل مــن مســتوى المعنويــة 
إلــى  يشيـــر  ذلــك  فــإن  وعليــه   ،)%5(
وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن 
إجابات أفراد العينة ولصالح الموافقيـن 
نظــام  بالجامعــة  )يتوافــر  العبــارة  علــى 

مكتمــل(. معلومــات 

4 مــن مســتوى  - أقــل  القيمــة  وهــذه   ،)0.001( بمســتوى معنويــة   ،)87.5( الرابعــة  للعبــارة  تـــربيع(  )كاي  قيمــة  بلغــت 
المعنويــة )5%(، وعليــه فــإن ذلــك يشيـــر إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن إجابــات أفــراد العينــة ولصالــح 

الموافقيـــن علــى العبــارة )تـــراعي الجامعــة الظــروف الشــخصية للعامليـــن عنــد إجـــراء عمليــة التنقــات(.

5 بلغــت قيمــة )كاي تـــربيع( للعبــارة الخامســة )37.9(، بمســتوى معنويــة )0.001(، وهــذه القيمــة أقــل مــن مســتوى  -
المعنويــة )5%(، وعليــه فــإن ذلــك يشيـــر إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن إجابــات أفــراد العينــة ولصالــح 

الموافقيـــن علــى العبــارة )يتــم النقــل أحيانًــا بهــدف تدريــب العامليـــن علــى أداء الوظائــف المختلفــة(.

6 بلغــت قيمــة )كاي تـــربيع( للعبــارة السادســة )102.3(، بمســتوى معنويــة )0.001(، وهــذه القيمــة أقــل مــن مســتوى  -
المعنويــة )5%(، وعليــه فــإن ذلــك يشيـــر إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن إجابــات أفــراد العينــة ولصالــح 

الموافقيـــن علــى العبــارة )يتــم النقــل أحيانًــا بهــدف معالجــة بعــض مشــكلات العمــل(.

7 بلغــت قيمــة )كاي تـــربيع( للعبــارة الســابعة )28.2(، بمســتوى معنويــة )0.001(، وهــي قيمــة أقــل مــن مســتوى معنويــة  -
)5%(، وعليــه فــإن ذلــك يشيـــر لوجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن إجابــات أفــراد العينــة ولصالــح الموافقيـــن 

علــى العبــارة )تشــجع الجامعــة العامليـــن ذوي القــدرات الكامنــة حــول تخطيــط مســارهم الوظيفــي(.

8 مــن مســتوى  - أقــل  القيمــة  )0.001(، وهــذه  بمســتوى معنويــة   ،)32.8( الثامنــة  للعبــارة  تـــربيع(  )كاي  قيمــة  بلغــت 

الجدول رقم )3(
الإحصاء الوصفي لعبارات الدراسة

الانحـراف العبارات
المعياري

التفسيـرالمتوسط

1- تتم التـرقية بالجامعة بناء على تقاريـر أداء 
الشخص المتـرقي.

أوافق1.133.64

2- تقوم الجامعة بنقل العامليـن بغرض اكتشاف 
الوظائف الأكثـر ملاءمة للعامليـن بها.

أوافق1.213.22

أوافق31.143.33- يتوافر بالجامعة نظام معلومات مكتمل.

4- تـراعي الجامعة الظروف الشخصية للعامليـن 
عند إجـراء عملية التنقلات.

أوافق1.153.52

5- يتم النقل- أحيانًا- بهدف تدريب العامليـن 
على أداء الوظائف المختلفة.

أوافق1.183.48

6- يتم النقل- أحيانًا- بهدف معالجة بعض 
مشكلات العمل.

أوافق1.063.78

7- تشجع الجامعة العامليـن ذوي القدرات 
الكامنة حول تخطيط مسارهم الوظيفي.

أوافق1.183.19

8- يتم وضع خطة أداء الموظف المستقبلي 
بالتعاون مع رئيسه المباشر بالجامعة.

أوافق1.163.27

9- هناك تظلمات وشكاوى من عمليات التـرقية 
والنقل بالجامعة.

أوافق1.103.68

10- تتم معالجة الآثار السالبة لعمليات التـرقية 
والنقل بالجامعة.

أوافق1.163.27

أوافق111.133.52- هناك أسس للتـرقية بالجامعة.

أوافق121.163.23- سياسة التـرقية والنقل بالجامعة مناسبة.

أوافق131.213.38- تعد كفاءة أداء العامليـن بالجامعة عالية.

افق1.143.41الإجمالي: أو
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يشيـــر  ذلــك  فــإن  وعليــه   ،)%5( المعنويــة 
إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن 
إجابــات أفــراد العينــة ولصالــح الموافقيـــن 
علــى العبــارة )يتــم وضــع خطــة أداء الموظــف 
المباشــر  رئيســه  مــع  بالتعــاون  المســتقبلي 

بالجامعــة(.

9 بلغــت قيمــة )كاي تـــربيع( للعبــارة التاســعة  -
)54.7(، بمستوى معنوية )0.001(، وهذه 
القيمــة أقــل مــن مســتوى المعنويــة )%5(، 
فــروق  وجــود  إلــى  يشيـــر  ذلــك  فــإن  وعليــه 
أفــراد  إجابــات  بيـــن  ذات دلالــة إحصائيــة 
العبــارة  علــى  الموافقيـــن  ولصالــح  العينــة 
عمليــات  مــن  وشــكاوى  تظلمــات  )هنــاك 

بالجامعــة(. والنقــل  التـــرقية 

بلغــت قيمــة )كاي تـــربيع( للعبــارة العاشــرة -10-
)34.7(، بمستوى معنوية )0.001(، وهذه 
القيمــة أقــل مــن مســتوى المعنويــة )%5(، 
فــروق  وجــود  إلــى  يشيـــر  ذلــك  فــإن  وعليــه 
أفــراد  إجابــات  بيـــن  ذات دلالــة إحصائيــة 
العبــارة  علــى  الموافقيـــن  ولصالــح  العينــة 
لعمليــات  الســالبة  الآثــار  معالجــة  )تتــم 

بالجامعــة(. والنقــل  التـــرقية 

تـــربيع( للعبــارة الحاديــة -11- بلغــت قيمــة )كاي 
عشرة )60.0(، بمستوى معنوية )0.001(، 
المعنويــة  مســتوى  مــن  أقــل  القيمــة  وهــذه 

)5%(، وعليــه فــإن ذلــك يشيـــر إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن إجابــات أفــراد العينــة ولصالــح الموافقيـــن 
علــى العبــارة )هنــاك أســس للتـــرقية بالجامعــة(.

بلغــت قيمــة )كاي تـــربيع( للعبــارة الثانيــة عشــرة )34.0(، بمســتوى معنويــة )0.001(، وهــذه القيمــة أقــل مــن مســتوى -12-
المعنويــة )5%(، وعليــه فــإن ذلــك يشيـــر إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن إجابــات أفــراد العينــة ولصالــح 

الموافقيـــن علــى العبــارة )سياســة التـــرقية والنقــل بالجامعــة مناســبة(.

بلغــت قيمــة )كاي تـــربيع( للعبــارة الثالثــة عشــرة )37.2(، بمســتوى معنويــة )0.001(، وهــذه القيمــة أقــل مــن مســتوى -13-
المعنويــة )5%(، وعليــه فــإن ذلــك يشيـــر إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن إجابــات أفــراد العينــة ولصالــح 

الموافقيـــن علــى العبــارة )تعــد كفــاءة أداء العامليـــن بالجامعــة عاليــة(.

مــن -14- أقــل  القيمــة  )0.001(، وهــذه  )46.3(، بمســتوى معنويــة  الدراســة  تـــربيع( لجميــع عبــارات  بلغــت قيمــة )كاي 
مســتوى المعنويــة )5%(، وعليــه فــإن ذلــك يشيـــر إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن إجابــات أفــراد العينــة 

ولصالــح الموافقيـــن علــى مــا جــاء بجميــع عبــارات الدراســة.

اختبار فروض الدراسة

-	 الفــرض الأول: مــن المتوقــع وجــود علاقــة معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن وجــود سياســة محــددة للتـــرقية وبيـــن 
كفــاءة أداء العامليـــن بجامعــة دنقــا.

الجدول رقم )4(
اختبار كاي تـربيع لدلالة الفروق لعبارات الدراسة

قيمة )كاي العبارات
تـربيع(

مستوى 
الدلالةالمعنوية

1- تتم التـرقية بالجامعة بناء على تقاريـر أداء 
قبول58.20.001الشخص المتـرقي.

2- تقوم الجامعة بنقل العامليـن بغرض 
قبول31.50.001اكتشاف الوظائف الأكثـر ملاءمة للعامليـن بها.

قبول344.50.001- يتوافر بالجامعة نظام معلومات مكتمل.

4- تـراعي الجامعة الظروف الشخصية 
قبول48.70.001للعامليـن عند إجـراء عملية التنقلات.

5- يتم النقل أحيانًا بهدف تدريب العامليـن 
قبول37.90.001على أداء الوظائف المختلفة.

6- يتم النقل أحيانًا بهدف معالجة بعض 
قبول102.30.001مشكلات العمل.

7- تشجع الجامعة العامليـن ذوي القدرات 
قبول28.20.001الكامنة حول تخطيط مسارهم الوظيفي.

8- يتم وضع خطة أداء الموظف المستقبلي 
قبول32.80.001بالتعاون مع رئيسه المباشر بالجامعة.

9- هناك تظلمات وشكاوى من عمليات التـرقية 
قبول54.70.001والنقل بالجامعة.

10- تتم معالجة الآثار السالبة لعمليات 
قبول34.70.001التـرقية والنقل بالجامعة.

قبول1160.60.001- هناك أسس للتـرقية بالجامعة.

قبول1234.00.001- سياسة التـرقية والنقل بالجامعة مناسبة.

قبول1337.20.001- تعد كفاءة أداء العامليـن بالجامعة عالية.

قبول34.30.001الإجمالي:
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-	 الفــرض الثانــي: مــن المتوقــع وجــود علاقــة معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن وجــود سياســة محــددة للنقــل وبيـــن 
كفــاءة أداء العامليـــن بجامعــة دنقــا.

لإثبــات هاتيـــن الفرضيتيـــن يتــم اســتخدام أســلوب تحليــل الانحــدار الخطــي البســيط لتحليــل العلاقــة بيـــن المتغيـــر 
المســتقل )سياســة التـــرقية والنقــل( والمتغيـــر التابــع )كفــاءة أداء العامليـــن(، وجــاءت  نتائــج التحليــل كمــا فــي الجــدول التالــي:

الجدول رقم )5(
نتائج تحليل الانحدار للعلاقة بيـن )سياسة التـرقية والنقل وكفاءة أداء العامليـن بجامعة دنقلا(.

نتيجة العلاقةالمعنويةاختبار )T(معامل الانحدار Bمعامل التحديدمعامل الارتباط

هناك علاقة بيـن سياسة التـرقية والنقل 
قبول0.790.621.1017.130.001وكفاءة أداء العامليـن بجامعة دنقلا

المصدر: الدراسة الميدانية، 2016.

يتضـح من الجدول رقم )5(:

1 هنــاك ارتبــاط طــردي بيـــن )سياســة التـــرقية والنقــل وكفــاءة أداء العامليـــن بجامعــة دنقــا(، ويتضـــح ذلــك مــن خــال  -
قيمــة معامــل الارتبــاط )R وقيمــة معامــل الانحــدار )B( حيــث بلغــت قيمــة معامــل الارتبــاط )0.79(. وقيمــة معامــل 
الانحــدار )1.10(، وهــي قيمــة موجبــة وهــذه دلالــة علــى وجــود ارتبــاط طــردي بيـــن سياســة التـــرقية والنقــل وكفــاءة 

أداء العامليـــن بجامعــة دنقــا.

2 تشيـــر النتائــج الــواردة بالجــدول رقــم )4-30( إلــى وجــود تأثيـــر للمتغيـــر المســتقل )سياســة التـــرقية والنقــل(  علــى  -
تــدل علــى أن سياســة  62%، وهــذه النتيجــة  بلــغ معامــل التحديــد  المتغيـــر التابــع )كفــاءة أداء العامليـــن(، حيــث 

التـــرقية والنقــل تؤثـــر علــى كفــاءة أداء العامليـــن  بنســبة %62.

3 يتضــح مــن نتائــج التحليــل وجــود علاقــة ذات دلالــة معنويــة بيـــن المتغيـــر التابــع )كفــاءة أداء العامليـــن(، والمتغيـريـــن  -
المستقليـــن )سياســة محــددة للتـــرقية وسياســة محــددة النقــل( وفقًــا لاختبــار )t( عنــد مســتوى معنويــة )5%(، حيــث 
بلغــت قيمــة )t( المحســوبة لمعامــل الانحــدار )17.13(، بمســتوى دلالــة معنويــة )0.001(، وهــي قيمــة أقــل مــن مســتوى 
المعنويــة 5%، وعليــه يتــم رفــض فــرض العــدم وقبــول الفــرض البديــل، والــذي يشيـــر إلــى وجــود علاقــة معنويــة ذات 
دلالــة إحصائيــة بيـــن )وجــود سياســة محــددة للتـــرقية والنقــل وكفــاءة أداء العامليـــن بجامعــة دنقــا(. وهــذه النتيجــة 
تتفــق مــع نتائــج دراســة )الســباح، 2008( والتـــي خـــرجت بنتائــج مهمــة، منهــا أن رضــا عينــة الدراســة عــن تطبيــق معاييـــر 
التـــرقية كان بدرجة أقل من المتوسط. وظهرت موافقة متوسطة على أن عدم الالتـــزام بتطبيق معاييـــر تـــرقية مدراء 
مكاتــب البـــريد لــه أثـــر جوهــري علــى ضعــف أداء الموظفيـــن. وتتفــق كذلــك مــع نتائــج دراســة )Takahashi, 2006(، مــن 
 مــن التـــرقية والراتــب تؤثـــر بشــكل إيجابـــي علــى دافعيــة الموظفيـــن للعمــل. كمــا تتفــق نتائــج دراســة 

ً
حيــث إن كلا

)Lovise et al., 1999(، مــن حيــث إن قلــة فــرص التـــرقية أثـــرت علــى توقعــات المســار الوظيفــي لأعــداد كبيـــرة مــن 
الأفــراد، وأن الشــعور بإخفــاق المســار يمكــن أن تكــون لــه نتائــج ســلبية لــكل مــن الأفــراد والمنظمــات.

نتائج الدراسة 

1  تتم التـرقية بجامعة دنقلا بناء على تقاريـر أداء الشخص المتـرقي، وذلك بنسبة %63.3. -

2 انقســام الــرأي وعــدم الوضــوح حــول مــا إذا كانــت جامعــة دنقــا تقــوم بنقــل العامليـــن بغــرض اكتشــاف الوظائــف  -
الأكثـــر ملاءمــة للعامليـــن بهــا.

3 انقسام الرأي وعدم وضوح حول ما إذا كان يتوافر بجامعة دنقلا نظام معلومات مكتمل. -

4 تـراعي جامعة دنقلا الظروف الشخصية للعامليـن عند إجـراء التنقلات، وذلك بنسبة %58.9. -

5 يتم النقل بجامعة دنقلا أحيانًا بهدف تدريب العامليـن على أداء الوظائف المختلفة، وذلك بنسبة %56.1. -

6 يهدف النقل بجامعة دنقلا أحيانًا إلى معالجة بعض مشكلات العمل، وذلك بنسبة %71.1. -
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7 عدم وضوح ما إذا كانت جامعة دنقلا تشجع العامليـن ذوي القدرات الكامنة في تخطيط مسارهم الوظيفي. -

8 عدم وضوح ما إذا كانت جامعة دنقلا تقوم بوضع خطة أداء الموظف المستقبلي بالتعاون مع رئيسه المباشر. -

9 هناك تظلمات وشكاوى من عمليات التـرقية والنقل بجامعة دنقلا، وذلك بنسبة %61.1. -

انقسام الرأي وعدم الوضوح حول ما إذا كانت جامعة دنقلا تقوم بمعالجة الآثار السالبة لعمليات النقل والتـرقية.-10-

هناك أسس للتـرقية بجامعة دنقلا، وذلك بنسبة %50.-11-

انقسام الرأي وعدم الوضوح حول ما إذا كانت هناك سياسات محددة للتـرقية والنقل بجامعة دنقلا.-12-

نسبة كفاءة أداء العامليـن بجامعة دنقلا عالية وتساوي %54.4.-13-

وجود علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بيـن وجود سياسة محددة للتـرقية والنقل وكفاءة أداء العامليـن بالجامعة.-14-

توصــــيات الدراسة 

1 أن تســعى الجامعــة إلــى توفيـــر نظــام مكتمــل للمعلومــات وبالشــكل الــذي يمكــن الجامعــة والعامليـــن علــى تخطيــط  -
المســارات الوظيفيــة، فالتخطيــط يبنــي علــى المعلومــة.

2 أن تلتـــزم الجامعــة بتوفيـــر سياســات مناســبة لتـــرقية ونقــل العامليـــن، مــع ضــرورة معالجــة الآثــار الســالبة الناجمــة  -
جـــراء تطبيــق تلــك السياســات، وبالشــكل الــذي يحقــق التأقلــم للعامــل فــي موقعــه الجديــد، مــع ضــرورة ربــط تلــك 

السياســات بتخطيــط المســار الوظيفــي، بمــا يدفــع نحــو رفــع كفــاء أداء العامليـــن.

3 أن تعمــل الجامعــة ضمــن سياســة النقــل المتبعــة، علــى تمكيـــن العامليـــن مــن اكتشــاف الوظائــف الأكثـــر ملاءمــة  -
لهــم، وذلــك بالســماح بتنقــات لهــذا الغــرض، هــي ملائمــة لشريحتـــي الموظفيـــن والعمــال، خاصــة فــي حالــة التباعــد 

الجغرافــي لكليــات الجامعــة وتعــدد الأعمــال بيـــن رئاســة الجامعــة والأفــرع المختلفــة.

4 علــى إدارة جامعــة دنقــا تشــجيع العامليـــن ذوي القــدرات الكامنــة، واكتشــافهم ومــن ثــم التعــرف تلــك القــدرات  -
وصقلهــا، ومــن ثــم العمــل علــى توظيفهــا فــي تخطيــط مســاراتهم الوظيفيــة.

5 أن تـــراعي جامعــة دنقــا فــي تصميــم وظائفهــا وهياكلهــا التنظيميــة تسلســل المســتويات الأدائيــة لتلــك الوظائــف،  -
وتحديــد المســارات الوظيفيــة داخــل الهيــكل التنظيمـــي.

6 علــى إدارة جامعــة دنقــا- عنــد تقييــم أداء عامليهــا- أن تحـــرص علــى الالتـــزام باســتيفاء جميــع مراحــل تقييــم الأداء  -
نتائــج  ربــط  علــى  العمــل  مــع  النظــام،  لهــذا  العدالــة  وتوفيـــر  للتقييــم،  موضوعيــة  أســس  علــى  والمبنيــة  المطلوبــة، 
التقييــم- ســواء أكانــت ســلبية أم إيجابيــة- بمكافــأة تشــجيعية، وذلــك مــن أجــل المحافظــة علــى الســلوك المرغــوب، 
فــي جميــع الأنشــطة  نتائــج تقييــم أداء العامليـــن  وإنقــاص الســلوك غيـــر المرغــوب، وضــرورة الالتـــزام باســتخدام 

الأخـــرى ذات العلاقــة بــإدارة المــوارد البشــرية فــي الجامعــة.

حدود الدراسة 

واجه الباحثان أثناء إجـراء هذه الدراسة عددًا من القيود والمحددات، والتـي لم يخفف منها إلا انتماء الباحثيـن لمجتمع 
الدراســة، فقــد لوحــظ تـــردد - وربمــا خــوف - البعــض مــن الإدلاء بوجهــة نظرهــم بصراحــة تجــاه متغيـــرات الدراســة، والــذي ظهــر 
جليًــا فــي نســبة الحيــاد تجــاه تلــك المتغيـــرات، رغــم الإشــارة والتأكيــد بــأن تلــك البيانــات ستســتخدم لأغــراض البحــث العلمـــي فقــط 
مع الالتـزام بالسرية التامة، كما إن ارتباط تـرقيات أعضاء هيئة التدريس باعتبارات أخـرى لها علاقة بسياسات وقرارات ربما 
تكون مفاجأة تـرتبط بوزارة التعليم العالي والبحث العلمـي بجمهورية السودان، إضافة للتباعد الجغرافي لأفراد عينة الدراسة.
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ABSTRACT

The study aimed to identify the role of a specific policy for promotion and transfer in raising the effi-
ciency of the performance of the employees in the University of Dongola, Republic of Sudan. The problem 
of this study was the failure to adhere to a specific promotion and transfer policy at University. After com-
pleting the theoretical aspect, a questionnaire was distributed to a stratified sample of faculty and staff 
members. The sample was selected in the random stratified sample, and a simple sample was selected from 
each stratum. It confirmed that there is a statistically significant relationship between the dependent vari-
able (employee performance efficiency), the independent variables (The existence of a specific promotion 
policy and the existence of a specific transfer policy), has the value of (t) calculated for the regression coeffi-
cient (17.13) and the level of significance (0.001).

It was found that there is a linear correlation between independent and dependent variables, the cor-
relation coefficient (0.79), the regression coefficient (1.10), and the effect of independent variables on the 
dependent variable were 62%. It recommended that the university should establish a specific policy for the 
promotion and transfer of employees, addressing the negative effects and grievances resulting from the 
application of this policy and linking the promotion and transfer policies with career planning.

Key Words: Promotion Policy - Transfer Policy and Efficient Staff Performance.


