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يمثؿ العنصر البشػري المفتػاح الرئيسػي لتحقيػؽ الأىػداؼ والغايػات المرجػوة بنسػبة لأي        
سػػير العمميػػة  مؤسسػػة, ويمثػػؿ بصػػفة عامػػة العمػػود الفقػػري لمتنميػػة فػػي العػػالـ بػػالنظر إلػػى أف

التنمويػػػة وتقػػػدميا لا يػػػتـ إلا بالإسػػػتغلاؿ الأمثػػػؿ ليػػػذا العنصػػػر بذعتبػػػاره أىػػػـ عنصػػػر فػػػي ىػػػذه 
 يػرةعالية وفعالية مرتبط بدرجة كب تحقيؽ أىدافيا بكفاءة فيسسة لمؤ جاح االعممية, ومنو فذف ن

ىػذه الأىميػة البشػرية ومػا تممكػو مػف الكفػاءات والميػارات اللازمػة, ومػف أداء مواردىػا  بمستوى
تطػوير أفضػؿ الطػرؽ  تخصصػاتيا إلػىتسعى المؤسسات بػاختلاؼ أنواعيػا و لمعنصر البشري 

والآليات لاستثمار طاقات ىذا العنصر وتنميتيا, وخمؽ دافعا يوجو ىذا المػورد لتحقيػؽ أفضػؿ 
أداء وبالتالي تحقيػؽ أفضػؿ أداء لممؤسسػة, وذلػؾ مػف خػلاؿ عػدة إجػراءات وعمميػات تنظيميػة 

المؤسسػة, ومػف ضػمف ىػذه العمميػات نجػد عمميػة  في ؿ ما لو صمة بالعنصر البشريتخص ك
 الترقية والتي ليا انعكاس مباشر عمى الموظؼ والمنظمة عمى حد سواء.

الحيويػػػػة بالنسػػػػبة يعػػػػد مػػػػف أىػػػػـ المواضػػػػيع  ف ىػػػػذا المنطمػػػػؽ فػػػػذف موضػػػػوع الترقيػػػػةمػػػػو        
مػػف يعػػد رار واسػػتمرارية المؤسسػػة كمػػا , ممػػا لػػو مػػف أثػػر مباشػػر عمػػى اسػػتقلمموظػػؼ والمنظمػػة

مػػػف البػػػاحثيف حضػػػي باىتمػػػاـ العديػػػد قػػػد الػػػذي ميمػػػة فػػػي إدارة المػػػوارد البشػػػرية و المواضػػػيع ال
 .تنمية الأفرادعنصر فعاؿ في  المفكريف باعتبارهو 

عمى ضوء ما سبؽ فقد تطرقت  دراستنا الحاليػة إلػى معالجػة ىػذه الظػاىرة المؤسسػاتية و       
وباعتبػار أف الترقيػة  ,"الترقية عمى الأداء الوظيفي في المؤسسات الصحية  أثر" تحت عنوف 

 راسػة, سػوؼ نسػعى فػي ىػذه الدالمنظمػةمف المواضيع التي تيػـ المػوظفيف و الأداء الوظيفي و 
اسػػػية الأسلمػػػاـ بمختمػػػؼ المفػػػاىيـ النظريػػػة و , إلػػػى الإومػػػف خػػػلاؿ تقسػػػيميا إلػػػى ثػػػلاث فصػػػوؿ

الفصػػػؿ تطػػػرؽ إليػػػو مػػػف خػػػلاؿ الفصػػػؿ الأوؿ و ىػػػذا مػػػا سػػػوؼ يػػػتـ اللمترقيػػػة والأداء الػػػوظيفي و 
, ثػـ محاولػة إسػقاط ىػذه المفػاىيـ النظريػة عمػى الواقػع الميػداني فػي الفصػؿ الثاني مف الدراسػة

الطفولػة لالػة ستشػفائية المتخصصػة فػي الأمومػة و الثالث مف خلاؿ دراسة حالػة " المؤسسػة الإ
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معرفػػة دور لفعمػػي ليػػذه الظػػاىرة فػػي المؤسسػػة و اقػػع امحاولتنػػا تشػػخيص الو مسػػتغانـ, و  –خيػػرة 
 رقية وأثرىا عمى أداء الموظفيف.الت

   :دراسةال ةإشكالي

كػػػؿ  والمؤسسػػػاتية, التػػػي تسػػػعىمػػػف أىػػػـ المواضػػػيع الحيويػػػة الوظيفيػػػة باعتبػػػار الترقيػػػة       
 .سموكيـمة تتحكـ بيا في أداء الموظفيف و وسيوظيفة أساسية و منظمة إلى محاولة جعميا 

 :سبؽ تـ الطرح الإشكالية كالتالي بناءا عمى كؿ ماو 

مومة الأ في في المؤسسة الاستشفائية المتخصصة الترقية عمى الأداء الوظيفيأثر  ىوما 
 ؟مستغانم  –الطفولة لالة خيرة و 

 :ىيمجموعة مف الأسئمة الفرعية و تندرج تحت ىذه الإشكالية و 

 ؟ الأداء الوظيفيو  مفاىيـ النظرية لكؿ مف الترقيةىي الما   .1
 رة في المؤسسة ؟أداء العماؿ يعزى إلى سنوات الخبعمى لمترقية ىؿ يوجد أثر   .2

 فرضيات الدراسة:

 .تـ طرح الفرضيات التاليةالسابقة  مف أجؿ الإجابة عف الإشكالية

  يوجػػد تػػ ثير داؿ إحصػػائيا لمترقيػػة عمػػى أداء المػػوظفيف بالمؤسسػػة الفرضػػية الأولػػى " :
 .مستغانـ " –الأمومة و الطفولة لالة خيرية  المتخصصة في

 يوجػػػد فػػػروؽ دالػػػة إحصػػػائيا فػػػي أداء المػػػوظفيف تعػػػزى إلػػػى متغيػػػر  : "الفرضػػػية الثانيػػػة
 سنوات الخبرة ".
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 :دراسةال أىمية

     ماليا مف أثر عمى الموظفيفعمييا الترقية و بارزة التي تحوز مف خلاؿ الأىمية ال         
عكس مباشػػػرة عمػػػى باعتبػػػار أف أداء العػػػامميف يػػػنو , رىـ وحيػػػاتيـ المينيػػػةوعمػػػى اسػػػتقرا داءىػػػـوأ

العلاقػػة لمحاولػػة دراسػػة ىػػذه الأىميػػة و  منػػو تػػـ انطػػلاؽ فكػػرة ىػػذه الدراسػػةأداء المؤسسػػة ككػػؿ, 
المرتبطػػة بػػيف الترقيػػة والمػػوظفيف مػػف جيػػة وبالمنظمػػة مػػف جيػػة أخػػرى ومحاولػػة تحميػػؿ وفيػػـ 

 .رقية عمى أداء الأفرادتحدثو التر الذي يالت ثالدور و 

 :أىداف الدراسة

 الأداء الوظيفيقة بيف الترقية و دراسة العلا. 
 الوظيفي التعرؼ عمى مدى ت ثير الترقية عمى الأداء. 
  العادلة عمى أداء الموظفيفالترقية  تطبيؽ دورإبراز. 
  أثرىػػػا عمػػػى الأداء بالمؤسسػػػة المتخصصػػػة فػػػي الأمومػػػة الوقػػػوؼ عمػػػى واقػػػع الترقيػػػة و    

 .مستغانـ –الطفولة لالة خيرة و 

 :أسباب اختيار الموضوع

 :أسباب ذاتية

 ولة معرفة مدى تمكننا مف الموضوعمحا. 
  التوصؿ إلى نتائج واقتراحات مفيدةمحاولة. 
 لواقع مف خلاؿ الدراسة الميدانيةاط بيف الأسس النظرية و الرب. 

 أسباب موضوعية : 

 . ملائمة موضوع الدراسة لمتخصص 
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 مية الترقية في المسار الميني لعامؿإبراز أى. 
 .قابمية الظاىرة لمدراسة العممية باعتبارىا ظاىرة موجودة بالفعؿ 

 :منيج الدراسة

    , مػػػى المػػػنيج الوصػػػفي فػػػي الجػػػزء لنظػػػريبػػػالنظر لمطبيعػػػة النوعيػػػة لمدراسػػػة  اعتمػػػدنا ع      
     كػػػ داة لجمػػػع البيانػػػات  , كمػػػا سػػػنعتمد عمػػػى الاسػػػتبيافمػػػنيج التحميمػػػي فػػػي الجػػػزء التطبيقػػػيالو 
 .مومات الميدانية بغرض الاختبار والتحميؿالمعو 

 :حدود الدراسة

 :التالية الزمانيةعية والحدود المكانية و تـ إنجاز ىذه الدراسة وفؽ الحدود الموضو 
 .أثر الترقية عمى الأداء الوظيفي : اقتصرت ىذه الدراسة عمىالحدود الموضوعية

 .2022/2023ة خلاؿ السنة الجامعية انجاز ىذه الدراس: تـ الحدود الزمانية
ستشػػفائية المتخصصػػة فػػي الجانػػب التطبيقػػي ليػػذه الدراسػػة بالمؤسسػػة الإ : تػػـالحػػدود المكانيػػة

 .مستغانـ -الأمومة والطفولة لالة خيرة 
 :الدراسات السابقة

 :مرتبة حسب حداثتياالو  دراستناسوؼ نعرض بعض الدراسات ذات العلاقة بموضوع 

دراسػة ميدانيػة  " أثر الترقية الوظيفية عمى الإلتزام التنظيمـي "دراسة بعنواف : الدراسة الأولى
, قمػةبمديػة ور مصمحة الرقابة الماليػة لولايػة و لعينة مف موظفي مقر المديرية الجيوية لمميزانية و 

, دوليػػػة محكمػػػةسػػػمية ووخػػػروف , مجمػػػة أفػػػاؽ البحػػػوث والدراسػػػات سداسػػػية ,مػػػف إعػػػداد قػػػداش 
 . 2019جواف  04المركز الجامعي إيميزي , العدد 

فػي المديريػة أثر الترقية الوظيفية عمى الإلتزاـ التنظيمي ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى      
ع معػايير دقيقػة وضػو  ,بمديػة ورقمػةالية لكػؿ مػف ولايػة و مصمحتي الرقابة المالجيوية لمميزانية و 
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مػػػف أىػػػـ مػػػا وجػػػود علاقػػػة بػػػيف متغيػػػرات الدراسػػػة, و  ـعػػػداستقصػػػاء وجػػػود أو لعمميػػػة الترقيػػػة و 
الإلتػػػػزاـ التنظيمػػػػي لاقػػػػة متوسػػػػطة موجبػػػػة بػػػػيف الترقيػػػػة و وجػػػػود ع توصػػػػمت إليػػػػو الدراسػػػػة ىػػػػو

مػف  , ممػا يشػير إلػى أف عػدد معتبػرى عمميػات الترقيػة بالمؤسسػة متوسػطأف مستو و بالمؤسسة 
 .ي المؤسسةقية المعموؿ بيا فمعايير التر العماؿ غير راضيف عف طريقة و 

ـــة ـــى أالاتجاىـــات فـــي التنظـــيم و دراسػػػة بعنػػػواف : الدراســـة الثاني ـــي أثرىـــا عم داء العـــاممين ف
أطروحػة  , دراسػة حالػة عينػة مػف المؤسسػات الإستشػفائية بولايػة المسػيمةالصـحية المؤسسات 

كميػة العمػوـ الاقتصػادية التجاريػة – 03 -لنيؿ درجة دكتوراه فػي عمػوـ التسػيير جامعػة الجزائػر
تحػػت إشػػراؼ ف إعػػداد الطالػػب نػػور الػػديف عسػػمي و عمػػوـ التسػػيير تخصػػص إدارة الأعمػػاؿ مػػو 

 .2017-2016و خلاؿ السنة الجامعية الأستاذ عيسى يح

أثرىػػػػػا عمػػػػػى العػػػػػامميف فػػػػػي اىػػػػػات فػػػػػي التنظػػػػػيـ و ىػػػػػدفت ىػػػػػذه الدراسػػػػػة إلػػػػػى دراسػػػػػة الاتج     
    الرضػػػا الػػػوظيفي  ىػػػيلتركيػػػز عمػػػى ثػػػلاث اتجاىػػػات رئيسػػػة و المؤسسػػػات الصػػػحية مػػػف خػػػلاؿ ا

وقػػػد توصػػػمت ـ مػػػدى ت ثيرىػػػا عمػػػى أداء العػػػامميف, الانػػػدماج الػػػوظيفي وتقيػػػيوالػػػولاء التنظيمػػػي و 
الدراسػػة إلػػى أف الإتجاىػػات فػػي التنظػػيـ تعتبػػر مػػف القضػػايا الرئيسػػية التػػي يجػػب الإىتمػػاـ بيػػا 

الرضػػػى د ىػػػذه الإتجاىػػػات فػػػي ثػػػلاث مظػػػاىر وىػػػي تتجسػػػمػػػتحكـ فػػػي أداء المػػػوارد البشػػػرية و ل
جػػػود مسػػػتوى مقبػػػوؿ , كمػػػا تػػػـ التوصػػػؿ إلػػػى و الانػػػدماج الػػػوظيفيء التنظيمػػػي و الػػػولاالػػػوظيفي و 

بالإضػػافة إلػػى  ج التنظيمػػي لػػدى العينػػة المدروسػػة الانػػدمالمرضػػى الػػوظيفي والػػولاء التنظيمػػي و 
 .د مستوى مقبوؿ مف الأداء الوظيفيوجو 

مػػذكر لنيػػؿ شػػيادة , أداء العــاممين الترقيــة كحــافز لتحســين  بعنػػواف دراسػػة :الثــةثالدراســة ال
دارة ا  باتنػػػة , فػػػرع اقتصػػػاد تطبيقػػػي و  -ضػػػر, جامعػػػة الحػػػاج لخفػػػي عمػػػوـ التسػػػيير سػػػتير الماج

, تحػػت إشػػراؼ الأسػػتاذ عيسػػى مرازقػػة خػػلاؿ عػػداد الطالبػػة ليمػػى غضػػباف إالمنظمػػات , مػػف 
 .2010-2009السنة الجامعية 
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ة كحافز يعمؿ عمى تشجيع العمػاؿ الترقيىدفت ىذه الدراسة إلى تشخيص مدى مساىمة      
مػدى مسػاىمتيا ىميػة ىػذا الحػافز والحػوافز الأخػرى ككػؿ و أوتحسييف أدائيـ, وتوضيح أسػس و 

يتػػ ثر تمثمػػت النتػػائج المتوصػػؿ إلييػػا فػػي أف أداء العػػامميف و  لمعنويػػة لمعػػامميف,افػػي رفػػع الػػروح 
لحػػوافز الماديػػة عمػػى الحػػوافز بصػػفة جوىريػػة بنظػػاـ الحػػوافز وأف العمػػاؿ بالمؤسسػػة يفضػػموف ا

المعنويػػة , كمػػا تػػـ التوصػػؿ إلػػى أف أفػػراد العينػػة يتفقػػوف عمػػى أف أداءىػػـ يتػػ ثر بصػػفة سػػمبية 
   .تنوعو وعدـ مشاركتيـ في تصميمو نتيجة عدـبنظاـ الحوافز المطبؽ بالمؤسسة 

لػػة المؤسسػػة ة حادراسػػ الاســتقرار المينــيلترقيــة الوظيفيــة و ا دراسػػة بعنػػواف:  دراســة الرابعــةال
, مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجسػتير فػي قسنطينة  –لكبريت وحدت الخروب الوطنية لمتبغ وا
, تخصػص نسػانية والعمػوـ الاجتماعيػة, كميػة العمػوـ الإمنتوري قسػنطينةجامعة عمـ الاجتماع .

 سػػػتاذ قيػػػرةشػػػراؼ الأإ, تحػػػت عػػػداد الطالػػػب جبمػػػي فػػػاتحإ, مػػػف نميػػػة وتسػػػيير المػػػوارد البشػػػريةت
 .2005/2006سماعيؿ, خلاؿ السنة الجامعية إ

يػػػة الوظيفيػػػة بالإسػػػتقرار معرفػػػة العلاقػػػة الفعميػػػة التػػػي تػػػربط الترقىػػػدفت ىػػػذه الدراسػػػة إلػػػى     
 في المؤسسة الوطنية لمتبغ والكبريػت وحػدة الخػروب قسػنطينة ىذه الضاىرة تشخيص الميني و 

لإسػػػتقرار المينػػػي علاقتيػػػا بالالاتيػػػا و ورصػػػد واقػػػع الترقيػػػة الوظيفيػػػة والتعػػػرؼ عمػػػى أبعادىػػػا ود
نػاء تنظيمػي أف الترقية تعد متطمب وظيفػي فػي كػؿ بتوصمت الدراسة إلى لمعامؿ بالمؤسسة, و 

ترقيػػة يػػرتبط الاسػػتقرار فػػي العمػػؿ بالقػػد تػػـ التوصػػؿ إلػػى أنػػو كمػػا ت خػػذ عػػدة أشػػكاؿ وأنػػواع , و 
 عمؿ أو عدمو.رتياح في الالاو خرى كملائمة العمؿ و طريقتو بمجموعة مف المتغيرات الأو 

 :رنة الدراسات السابقة مع دراستنامقا
 أولا : أوجو التشابو 

الجانب النظري  لموضوع الترقية مف ياتتفؽ الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في تناول
 .المستخدمة وىي الإستبيافالأداة المنيج المستعمؿ في الدراسة و كذلؾ و 
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  أوجو الإختلاف : ثانيا
المكاني الإطار الزماني و لدراسات السابقة في حجـ العينة و ختمفت الدراسة الحالية مع اا

 .المطروحة إلى الفرضياتبالإضافة 
 :الدراسة تقسيم

للإجابػػػة عمػػػى الإشػػػكالية المطروحػػػة واختبػػػار الفرضػػػيات تػػػـ تقسػػػيـ الدراسػػػة إلػػػى ثػػػلاث       
والمفػػاىيمي لمدراسػػة أمػػا الفصػػؿ  فصػػوؿ, فيمػػا خصػػص الفصػػؿ الأوؿ والثػػاني لمجانػػب النظػػري

 الثالث فقط خصص لمجانب التطبيقي  والدراسة الميدانية وذلؾ عمى النحو التالي:

الفصػػؿ الأوؿ: بعنػػواف مفػػاىيـ أساسػػية حػػوؿ الترقيػػة وىػػو مقسػػـ إلػػى ثػػلاث مباحػػث وقػػد عنػػى 
 ىا.بماىية الترقية الوظيفية مرورا ب نواعيا وأنظمتيا وصولا إلى إجراءاتيا ومصادر 

الفصؿ الثاني: وقػد عنػوف بػػ مفػاىيـ أساسػية حػوؿ أداء المػوظفيف, قػد قسػـ إلػى ثػلاث مباحػث 
 تتطرؽ إلى ماىية الأداء وماىية تقييـ الأداء ومجالاتو وعلاقتو بالترقية .

الفصؿ الثالػث: وقػد تضػمف الجانػب التطبيقػي لمدراسػة وتمثػؿ فػي الدراسػة الميدانيػة التػي تمػت 
مسػػتغانـ وىػػو مقسػػـ  –ئية المتخصصػػة فػػي الأمومػػة والطفولػػة لالػػة خيػػرة بالمؤسسػػة الاستشػػفا
 إلى ثلاثة مباحث. 
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 تمييد

ىتماـ لااو  التي نالت أىمية بالغة في المنظمات واضيعأىـ الممف الوظيفية  تعد الترقية      
 تؤثر عمى بتاليو  ةة عمى القوى البشرية داخؿ المؤسسكونيا تؤثر مباشر  ,الكبير مف الباحثيف

باعتبارىا عنصر حيوي  دورىا البارز في حياة الموظؼلو  ,استمرارية المؤسسة ككؿاستقرار و 
الحقوؽ مف أىـ الحوافز و  اذ تعتبرلمعامؿ   في المنظمة لو انعكاس عمى المستوى المعيشي

.ي يتمتع بيا خلاؿ حياتو الوظيفيةالت
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 وأىدافيا أىميتيا ماىية الترقية الوظيفية   لأولالمبحث ا

الموظفيف لأداء أعماليـ بكفاءة المعنوية التي تدفع لترقية مف أىـ الحوافز المادية و تعد ا      
اللازمة مف اليد  , مما يعني توفير الاحتياجاتر بمراكز وظيفية أعمى مف مراكزىـفعالية لمظفو 

 .ى في السمـ الوظيفيالعاممة المؤىمة لتولي مناصب أعم

  الوظيفية يوم الترقيةمف :المطمب الأول

يصؼ ىذه الضاىرة الميتميف لوضع تعريؼ وضوع الترقية فقد سعى الباحثيف و نظرا لأىمية م
 :ومنو ما يمي

 1.الارتقاءوتعني الصعود و  :الترقية لغة

فػة ذات مسػتوى لفػرد عمػى وظيتعػرؼ الترقيػة ب نيػا عمميػة إعػادة تخصػيص ا  االترقية اصـطلاح
صػػعوبة  أكثػػرالوظيفػػة عمػػى واجبػػات ومسػػؤوليات وسػػمطات أكبػػر و عػػادة مػػا تنطػػوي ىػػذه أعمػػى و 

ادة قد ترتبط بزيادة في الراتػب , كما أنيا عمسؤولياتو وسمطاتو في الوظيفة الحاليةمف واجباتو و 
 2.والأجر

عمػػؿ ظمػػة التػػي يويقصػػد بالترقيػػة أنيػػا حركػػة الموظػػؼ إلػػى أعمػػى فػػي سػػمـ الوظػػائؼ بالمن      
مسػػؤوليات يتطمػػب القيػػاـ بيػػا تحمػػؿ أعبػػاء و  سػػواء كانػػت ىػػذه الحركػػة إلػػى وظيفػػة أخػػرى   بيػػا

أو مجموعػة وظيفيػة إلػى أخػرى  Rankأو بالحركػة مػف درجػة أو رتبػة   توفر مركز أكبػراكبر و 
و ا فػػي طبيعػػة العمػػؿ أو مسػػؤوليات, وىػػي بػػذلؾ تتضػػمف تغييػػرا إمػػرامتيازاتيػػا أكثػػمرتبيػػا أفضػػؿ و 

 3المعنوية التي يحصؿ عمييا العامؿ.في المكاسب المادية و  واجباتو أوو 

                                                           
1
  332 :ص 1978 لبناف, بيروت , , مكتبة لبناف , دوف طبعة , معجم المصطمحات العموم الاجتماعيةأحمد زكي بدري ,  ‌ 

الطبعة الثانية , عماف التوزيع ,, دار صفاء لمنشر   و  إدارة الموارد البشرية إطار نظري و حالات عمميةنادر احمد أبو شيخة ,    2
 28 :ص 2013

    658 :, ص 2010, مصر ,  بعة, الدار الجامعية , دوف طإدارة الموارد البشرية محمد محمد إبراىيـ ,    3
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أحمد سيد مصطفى أنيا نوع مف النقؿ يتضمف إعادة تعييف الفرد في عرفيا الدكتور و        
يمكف أف لا يترتب عف , و وامتيازات أكثرخرى يمكف أف تكوف ذات أجر أعمى ومزايا وظيفة أ

ذا كانت مف وظيفة إلى أخرى في نفس المستوى أو الدرجة وىكذا الترقية زيادة في الأجر إ  
 4.كوف ترقية أدبية أو معنوية أساسات

ذات أىميػػة  , حيػػث أنيػػالتخطػػيط وتنميػػة المسػػار الػػوظيفية سػػيمويمكننػػا اعتبػػار الترقيػػة و       
ظيفيػة, لو ضػعيتو اتحسيف و غبتو في النمو والرقي و , فالفرد يحقؽ ر كبيرة لكؿ مف الفرد والمنظمة

, وتحصػؿ بالتػالي عمػى أداء ورضػا الوظيفػةتمكف مف تحقيؽ توافؽ بػيف الفػرد و المنظمة أيضا تو 
 5. عالي

عممية رفع الموظؼ لشغؿ  ىي الترقية قوؿ أف السابقة يمكننا أف ن عريفاتمف التو      
تلاؼ عادة في يكوف ىذا الاخز بخصائص مختمفة عف منصبو السابؽ, و منصب أعمى يتمي

 والامتيازات, كما يتطمب ىذا توفر المؤىؿ زيادة الراتب العمؿ و صعوبة في المسؤوليات و  زيادة
  .الخبرات اللازمة في المتقدـ لمترقيةو 

  أىمية الترقية الوظيفية :المطمب الثاني

لاى ة ب ىمية كبيرة بالنسبة لمموظؼ والإدارة عمى حد سواء وتبدو ىذه الترقية الوظيفي ىتحظ
 يمي: الأىمية فيما

 :بالنسبة للإدارة

   لموظفيف ب ىداؼ وسياسات المنظمةالتزاـ ازيادة انتماء و. 

                                                           

 , 2010, الدار اليندسية , الطبعة الثالثة , مصر ,  إدارة الموارد البشرية الأصول و الميارات المعاصرةأحمد سيد مصطفى , ‌
‌ 3944:ص

‌.‌‌‌344:ص‌7002,‌مصر‌‌الإسكندرية , دوف طبعة,  لمنشر  ة الموارد البشرية , دار الجامعي, إدار احمد‌ماهر‌‌‌ 5
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   مب العمالة جو ضماف استمرار العامميف مف أصحاب الكفاءات في العمؿ بالمنظمة
 .المطموبة في المستقبؿ

   أعمى نسبة  بالتالي تحقيؽو  الت ىيؿ لشغؿ  مناصب أعمىخمؽ  الرغبة في التدريب و
 .جية لممنظمةمف الإنتا

  بالتالي تخفيض تكمفة عنصر العمؿمعدؿ الدوراف الوظيفي و خفض.  
 ة  قد ينظر إلييـ عمى تجنب سمبيات تعييف موظفيف في مراتب عميا مف خارج المنظم

 6. أنيـ دخلاء, يجرى التكتؿ و التحزب ضدىـ

 :بالنسبة لمموظفين

  الييفرفع الروح المعنوية لمعامميف الح. 
  قيؽ طموحاتيـ لبموغ أعمى المراتبة الكاممة لمموظفيف لتحإتاحة الفرص. 
  تعزيز مموظفيف في الحصوؿ عمى التقدير وتحقيؽ الذات, و إشباع الحاجات المعنوية ل

 .الرضا الوظيفي لدييـ
  ذكاء روح المنافسة بيف الأفراد ودفعيـ إلى المثابرة وبذؿ الجيد وتحسيف الأداء إ

 .تالإستمرار في تنمية المياراو 
  7. الحد مف البحث عف فرص عمؿ خارج المؤسسةتعميؽ الولاء بالنسبة لمموظفيف و 

 
  أىداف الترقية الوظيفية: المطمب الثالث

 :ييدؼ نظاـ الترقية في المنظمة إلى تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ مف بينيا

                                                           
6
 .151 :ص 2011, دار زىراف لمنشر , الطبعة الأولى , الأردف ,  إدارة الموارد البشريةحنا نصر الله ,  ‌ 

الأسس النظرية و التطبيقات العممية , دار العبيكاف لمنشر , الطبعة الثالثة , السعودية ,   إدارة الموارد البشرية’ مازف فارس رشيد     7
 .  927 :ص 2018
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 ابضماف البقاء العدد الكافي مف العامميف في خدمة المنظمة لتختار مف بينيـ أصح 
 .الكفاءة لشغؿ المناصب الشاغرة

 نتيجة لعامميف لبذؿ المزيد مف الجيود والشعور بالطم نينةإيجاد حافز قوي لدى ا ,
 8.دونما حاجة إلى تغيير مكاف العمؿتحقيؽ تقدـ مستمر في معيشتيـ 

  الممؿ في الحياة الوظيفيةكسر الجمود و. 
 مةر حجـ الموارد البشرية المستخدتخفيض النفقات و تصغي. 
 دفعيـ ويحفزىـ لتحقيؽ أعمى إنتاجيةخمؽ جو مف التنافس بيف الموظفيف مما ي. 
 تتوفر الموارد البشرية بالمؤسسة نتاجية التياستثمار الطاقات الإ . 
  ة مف خؿ الحركة الأفقية لمموظفيفالمعرفرفع  وتنويع مجالات الخبرة و. 
 لمكاف لفرد المناسب في ازيادة فرص تحسيف الإنتاجية عندما تؤدي الترقية لوضع ا

  9. المنصب المناسب

                                                           
8
 .285 :ص نادر أحمد أبو الشيخة , إدارة الموارد البشرية ) إطار نظري و حالات عممية (المرجع السابؽ , ‌ 

 .494 :ص رية ) الأصول و الميارات (أحمد سيد مصطفى , إدارة الموارد البشالمرجع السابؽ ,    9
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 الترقية  نظمةأشروط و أنواع و   المبحث الثاني  

الآليات التي تتخدىا المؤسسة لملأ المناصب الشاغرة مف خلاؿ ترقيػة المػوظفيف  دتتعد        
 :ىـ كالتالينوع أنواع الترقية حسب كؿ حالة و تتتتوفر فييـ شروط شغؿ الوظيفية و  الذيف

 أنواع الترقية  :مطمب الأولال

 :وىي تنقسـ إلىىناؾ عدة أنواع لمترقية 

  : فقية(الأ) الترقية في الدرجة  .1

يػػر فػػي المنصػػب تبعػػا لكفػػاءة العامػػؿ, تغي , يترتػػب عنػػوةيػػالترقيػػة الحقيق يمثػػؿ ىػػذا النػػوع        
ة, ى وتصػحبيا زيػادة فػي المرتػب عػادمسػؤوليات أعمػويتضمف شغؿ وظيفة ذات اختصاصػات و 

, درجػػػة إلػػػى درجػػػة أعمػػػى منيػػػا مباشػػػرة , أي مػػػفوتطبػػػؽ ىػػػذه الترقيػػػة بطريقػػػة منتظمػػػة ومسػػػتمرة
 10. الاستحقاؽجدارة و معيارىا الأساسي ىو الاختيار عمى أساس الو 

 : )العمودية( الترقية في الرتبة .2

جبػات لراتب دوف زيػادة فػي المسػؤوليات والوايترتب عمى ىذا النوع مف الترقية زيادة في ا       
, بينمػا تمثػؿ الترقيػةتحتؿ الأقدمية الػدور الرئيسػي فػي ىػذا النػوع مػف و الكفاءة وتتجمع الأقدمية و 

 11.الدرجة التي تشكؿ الكفاءة أساسياالكفاءة أساسا ثانويا عكس الترقية ب

 :ترقية في الفئةال .3

ماىيتػػو ؿ إلػػى حػػد مػػا, مػػف حيػػث نػػوع العمػػؿ و التػػي تتماثػػ تظػػـ ىػػذه الفئػػة كافػػة الوظػػائؼ       
الترقيػػة  معػػايير بعػػض ىػػي تجمػػع بػػيفومسػػتوى الصػػعوبة والمسػػؤولية ودرجػػة الت ىيػػؿ المطموبػػة و 

                                                           
10

, مذكرة ماجستير )غير منشورة( في عمـ الاجتماع تخصص تنمية و تسيير الموارد البشرية , الترقية الوظيفية و الاستقرار المينيجيمي فاتح , ‌‌ 
 .  30ص:  2006جامعة منتوري قسنطينة , 

11
‌.  30 :ص نفس المرجع ,‌‌ 
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الكفػػػػػاءة دوف زيػػػػػادة فػػػػػي الواجبػػػػػات , اذ أنيػػػػػا تسػػػػػتند لمعيػػػػػار فػػػػػي الدرجػػػػػة والترقيػػػػػة فػػػػػي الرتبػػػػػة
 12.والمسؤوليات

 :افةجالالترقية  .4

نمػػا رلترقيػػة لا تصػػاحبيا زيػػادة فػػي الأجػػىػػي نػػوع مػػف ا       ط عمػػى الارتفػػاع فػػي تنطػػوي فقػػ, وا 
ىػذا لتحؿ محػؿ الزيػادة فػي المكافئػات و ىي تمنح في بعض الأحياف لمموظفيف المركز الأدبي, و 

النػػوع مػػف الترقيػػات لػػو أىميػػة بالنسػػبة للأفػػراد فػػي المسػػتويات العميػػا مػػف التنظػػيـ حيػػث يعطػػوف 
   13.اىتماما أكبر لممركز الأدبي عف الزيادات المادية في الدخؿ

 :) سائمة ( مادية و معنوية ةترقي .5

اليػرـ  ظيفػة أعمػى فػييتمثؿ ىذا النوع مف الترقية في انتقاؿ العامؿ مف وظيفة أدنى إلػى و       
يمكػػف أف الػػوظيفي, مػػع الزيػػادة فػػي الأجػػر مػػف جيػػة والواجبػػات والمسػػؤوليات مػػف جيػػة أخػػرى و 

لمزايػا التػي تػنجـ ائػد و اتركيػز العامػؿ بشػكؿ أفضػؿ عمػى عممػو نظيػر الفو ينجـ عػف ىػذه الترقيػة 
 .عف ىذه الترقية

 شروط الترقية  : المطمب الثاني

لتتمكف المؤسسة مف وضع الشخص المناسب في المكاف أو الوظيفة المناسبة مف خلاؿ        
 يفترض التقيد ببعض الشروط و منيا:الترقية 

 .وجود وظيفة شاغرة وليا منصب مالي في المنظمة 
  الواجبات يرقى ليا الموظؼ عف وظيفتو السابقة مف حيث اختلاؼ الوظيفة التي

 .والمسؤوليات

                                                           
12

 . 132 :ص 1992, دار النيضة العربية , دوف طبعة , لبناف ,  الإدارة العامةزىير , عادؿ حسف مصطفى ‌‌ 
 :ص 1999, مؤسسة شباب الجامعة , دوف طبعة , مصر  إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية )مدخل الأىداف(صلاح الشتواني ,   13
63 . 
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 فاءة اللازمة في المتقدـ لمترقيةالكوفر المؤىلات العممية المطموبة و ت . 
  14.دنىزمنية للازمة في شغؿ الوظيفة الأ مضي المدةتوفر شرط الأقدمية و 
  بات ت ديبية عمى المتقدـ لمترقيةعدـ وجود عقو . 
  لترقي إلى الفئة فترة زمنية معينة في الوظيفة الحالية قبؿ اقضاء الموظؼ

 .الوظيفية الأعمى
 كف العامؿ مف التدرج أف تكوف الوظيفة الجديدة موالية لموظيفة السابقة حتى يتم

 15. الييكؿ التنظيمي لممؤسسة في مختمؼ وظائؼ

 : أثار الترقية المطمب الثالث
نت ف الآثار والنتائج ك ي سياسة أو نظاـ سواء كايصاحب الترقية الوظيفية مجموعة م      

 16 يمي أىـ ما يصاحب عممية الترقية: فيماىذه الآثار مادية أو معنوية و 
 .بنسبة لمموظؼ المرقى العوائد المادية في الراتب و الزيادة  -
يمنح لمعامؿ المرقى إلى مناصب أعمى في نفس المستوى التنظيمي علاوة ترتبط  -

 مرقى إليو .بتقدير المنصب ال
مما يعود بالمنفعة عمى  خمؽ الأفكار الجديدةعمى تشجيع الإبتكار و تعمؿ الترقية  -

 ىذا ما يؤدي إلى تحسيف أداءه .الموظؼ و 
 المسؤولايات الوظيفية بالنسبة لمموظؼ .الزيادة في الصلاحيات و  -
 دفعيـ لبذؿ أقصى جيدىـ .خمؽ حافز قوي لمموظفيف و  -

والإستقرار نتيجة التقدـ المستمر في السمـ الوظيفي  شعور الموظفيف بالطم نينة
 ومستوى معيشتيـ.

                                                           
 . 355 :ص 2022دار اليازوري لمنشر , د ط , الأردف ,  , إدارة الخدمة المدنية و الوظيفة العامةسعد عمي حمود العنزي ,    14
 :ص 1973, دار النيضة العربية , مصر  نظم الترقية في الوظيفة العامة و أثرىا في فعالية الإدارةمحمد انس قاسـ جعفر ,    15

312 . 
 . 34 :, صالترقية الوظيفية و الاستقرار الميني المصدر السابؽ , جيمي فاتح ,     16
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 الترقية الوظيفية, مصادرىا ومشاكميانظم  :الثالث مبحثال
ييدؼ إلييا ومف أىـ الأمور التي يسعى و , ية مف أىـ وظائؼ الموارد البشريةتعتبر الترق    

أسس دؿ وسميـ وفؽ نظـ و ؽ ىذا العنصر الحيوي بشكؿ عاالموظؼ في المؤسسة فاتطبي
 .يساعد في تحقيؽ مزايا الترقية والإستفادة مف وثارىا الإجابية معمومة

 أساليب الترقية الوظيفية المطمب الأول: نظم و 
فػػي  ةالموازنػػة عمػى ضػػماف العدالػػة والمسػػاواة و لنظػػاـ الترقيػػتحػرص المنظمػػة فػػي اختيارىػػا       

 .لنظـفرص الترقية بيف الموظفيف ومف بيف ىذه ا

 :ةالترقية عمى أساس الأقدمي .1

ت الخلافػػػػاتمتػػػػاز ىػػػػذه الطريقػػػػة بالبسػػػػاطة والوضػػػػوح والقضػػػػاء عمػػػػى النزاعػػػػات الداخميػػػػة و       
 الخاصة بالترقية بيف الإدارة والموظفيف وعمى المحسوبية والمحاباة,

ناصػب جدارتػو لشػغؿ المتعد مقياسا عمى صػلاحية الموظػؼ و  إلا أنو يعاب عمييا أنيا لا      
تػؤدي , و موعده في الترقية لـ يحػف بعػد, كما أنيا تقتؿ لدى  الموظؼ الدافع لمتفوؽ ماداـ العميا
, لػذلؾ فػذف الأمػر يقتضػي إعماليػا فقػط بنسػبة النشػاطرماف الإدارة مف أصػحاب الكفػاءة و إلى ح
الأسػػػموب عمػػػى  يقػػػوـ ىػػػذا كػػػذلؾ و  17,مػػػؤىلات كبيػػػرةئؼ الػػػدنيا التػػػي لا تتطمػػػب كفػػػاءة و لموظػػػا

ذلؾ الأنسػب يػتـ اعتبػاره بػزمنة محددة تكسبو خبػرة ذات قيمػة, و  اعتبار أف قضاء الموظؼ فترة
 .الشاغرةو لمترقية إلى الدرجة والوظيفة الأعمى 

 
 :الترقية عمى أساس الكفاءة .2

                                                           
, دار الجامعة الجديدة , الجزائر ,  الجدارة في تقمد الوظيفة العمومية ) بين النظرية و التطبيق (مس الديف بشير الشريؼ , ش  17

‌‌.89 :ص 2014
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لأساسػي الػذي العامميف ىو المعيار ايقوـ ىذا النظاـ عمى اعتبار عمى أف مستوى أداء         
ذا النظػػػاـ لكػػػف إف وضػػػع ىػػػلػػػى تقمػػػد الوظػػػائؼ العميػػػا بالمنظمػػػة, و السػػػبيؿ إقيػػػة و تقػػػوـ عميػػػو التر 

جػدارة الأفػراد لكشؼ عػف قػدرات و ضع أساليب التي يمكف مف خلاليا اموضع التطبيؽ يستمزـ و 
 الأساليب المستخدمة:مف و 

  ة الوظػػائؼ المطمػػوب طبيعػػىػػي اختبػػارات تصػػمـ وفقػػا لمسػػتوى و  :اختبــارات الترقيــة
حيف الػػذيف تتػػوفر فػػييـ الميػػارات تيػػدؼ إلػػى الكشػػؼ عػػف أفضػػؿ المرشػػيػػا, و الترقيػػة إلي

 .القدرات اللازـ لأداء الوظيفةو 
  لمترقيػة مػف قبػؿ عػدد مػف المػديريف  تتـ عػادة مقابمػة الأشػخاص المرشػحي :المقابلات

رجييف لتقػػػويـ مػػػدى تػػػوفر القػػػدرات المختصػػػيف الخػػػا, أو مقابمػػػة الخبػػػراء و ي المنظمػػػةفػػػ
 .إشراؾ الامتحانات في بعض الأحيافؿ الوظيفة مع المؤىلات لشغو 
  ؤسػػاءىػػي تقػػارير سػػنوية أو نصػػؼ سػػنوية تػػنظـ مػػف طػػرؼ الر  :تقــارير تقــويم الأداء 

يعػد حصػػوؿ الفػػرد , و تقويمػا لمسػػتوى أدائيػـ الحػػاليتظػػـ , و المباشػريف بحػػؽ مرؤوسػييـ
  .مرة أو أكثر شرطا لمترشح لمترقيةعمى مستوى معيف مف التقويـ العاـ ل

 لتدريبيػػػة شػػػرطا قػػػد يكػػػوف اجتيػػػاز بعػػػض البػػػرامج ا :نتـــائج اجتيـــاز البـــرامج التدريبيـــة
 .ا لممفاضمة بيف المرشحيف لمترقيةتعد معيار كما قد لمترقية, 

 دة معينػة لموقػوؼ عمػى مػدى قدرتػو يػتـ ىػذا لمػ :وضع الشخص المرقى تحت التجربـة
 18. وكفاءتو في ت دية واجبات ومسؤوليات الوظيفة الجديدة

 :الجمع بين الأقدمية والكفاءة .3
اع أسػػموب مػػػزيج بػػيف مػػػف الأقدميػػة والكفػػػاءة معػػا فػػػي ىنػػاؾ مػػف ينػػػادي بضػػرورة إتبػػػ       

ييػػدؼ ىػػذا الأسػػموب إلػػى تجنػػب عيػػوب التطبيػػؽ المطمػػؽ لكػػؿ مػػف أسػػموب ترقيػة العػػامميف, و 

                                                           
‌789‌‌,790ص‌‌إدارة الموارد البشرية ) إطار نظري و حالات عممية (المرجع‌السابق‌,‌نادر‌أحمد‌أبو‌شٌخة‌,‌‌‌ 18
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ؽ ىػػػذا بيػػػلتطا مػػػف الجمػػػع بػػػيف ىػػػذيف الأسػػػموبيف و تحقيػػػؽ أفضػػػؿ المزايػػػالأقدميػػػة و الكفػػػاءة و 
   :الأسموب يجب التركيز عمى

  ضػػرورة اقتصػػار تطبيػػؽ أسػػموب الجػػدارة عمػػى الوظػػائؼ العميػػا نظػػرا لمتطمبػػات شػػغؿ
 .مف ميارات وصفات شخصية ضروريةتمؾ الوظيفة 

  أي الأقدميػػة فػػي الوظػػائؼ المتوسػػطة بشػػكؿ تػػدريجي ضػػرورة اتبػػاع أسػػموب الجػػدارة و
 مفاضمة بيف المتقدميف لمترقية . الجدارة في الالجمع بيف متطمبات الأقدمية و 

  اكتسػاب إتباع أسموب الأقدمية في الترقية لموظائؼ الدنيا بسبب عػدـ اشػتراط شػغميا
 ميارات محددة . المرقى إلييا إلى خبرات و 

 ا إلى الوظائؼ المتوسطة فالعمياإتباع أسموب الجدارة كمما ارتقين.         

, إلا أف نسػػبة الوظػػائؼ الػػدنيافػػي أسػػاس الاقدميػػة  اعويلاحػػظ أف ىػػذا الأسػػموب يبػػدأ بذتبػػ       
بػػدأ تكمػػا و ؼ إلػػى الوظػػائؼ المتوسػػطة فمعميػػا الأقدميػػة تػػنقص شػػيئا فشػػيئا كممػػا ارتقينػػا بالوظػػائ

تختفػػػي متطمبػػػات , إلػػػى أف ا ارتقينػػػا فػػػي الوظػػػائؼ إلػػػى الأعمػػػىعناصػػػر الكفػػػاءة بالازديػػػاد كممػػػ
 19 ,ث يطبؽ أسموب الجدارة بشكؿ مطمؽ, حيالأقدمية

 :كما يوضح الشكؿ لموالي
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
‌.‌‌‌738-‌732:‌نصر‌الله‌,‌إدارة‌الموارد‌البشرٌة‌,‌صالمرجع‌السابق‌,‌حنا‌‌‌ 19



 الفصل الأول :                                                       مفاهيم أساسية حول الترقية

  
13 

 كيفية تطبيؽ أسموب المزيج في الترقيات  : (1-1الشكؿ رقـ )
 

 الادارة     بالكفاءة المطمقة                              : أسموب الترقية
 اػػػػػالعمي                                                                  

 مزيج بيف الاقدمية :رقيةأسموب الت
 الإدارة الوسطى    والكفاءة                                                   

 الإدارة الدنيا       الاقدمية المطمقة                         أسموب الترقية: 

 
 .158: المصدر: المرجع السابؽ , حنا نصر الله , إدارة الموارد البشرية , ص

 
 مصادر الترقية :المطمب الثاني

 .أف تكوف ترقية داخمية أو خارجية الترقية شكميف متمايزيف بسبب مصدرىا فذما ت خذ

داخميا  تحديد الوظائؼ الشاغرة عف طريؽ ىي التي تتـ داخؿ المؤسسة : لترقية الداخميةا  .1
 قمـ العامميف أنيا تسعد عمى ت مف سيماتيا, و ة المرشحيف المستحقيف لشغميامف ثـ ترقيو 

تدرج في الوظائؼ العميا سعي لموانسجاميـ وتمنحيـ حافز ودافعا لزيادة إنتاجيتيـ و 
 .بالمنظمة

لمينية مف الخارج اكفاءات الوىي لجوء المنظمة إلى تفضيؿ استقطاب  :الترقية الخارجية .2
 .يبلترقية قد يقمؿ تكاليؼ التدر , كما أف ىذا النوع مف اعقـ الأفكارتجنيا لمجمود و 

ىذا , و نظمة أف ت خذ بالأسموبيف معا, فذنو عمى المبناء عمى الاعتباريف السابقيفو        
تضيع  حتى لا, و ة بالمجوء للاستقطاب الخارجيتفاديا لكسر معنويات العامميف في المنظم

 20عمى نفسيا فرص تزويد المنظمة بمؤىلات و خبرات لا تتوفر في عناصر تنظيميا .
 

                                                           
 /16, 2, العدد  10, مجمة دراسات اجتماعية و إنسانية , المجمد  أثر الترقية عمو المسار الميني بالمؤسسةوراس أمينة ,    20
 . 339, ص032021/
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 مشاكل أنظمة الترقية :المطمب الثالث

 21 : تصادؼ أنظمة الترقية في تطبيقيا بعض الصعوبات نذكر منيا ما يمي

 عدـ توفر وصؼ وظيفي ومواصفات دقيقة لموظائؼ الرئيسية. 
 المؤىؿ لمترقية.مة بيف الموظفيف لتجديد الأفضؿ و عدـ إتباع ولية و إجراءات لممفاض 
  ر وضع معايير تعذجدارة في العمؿ و والضعؼ المعايير المطبقة في قياس الكفاءة

 .محددة لبعض الوظائؼ
 . عدـ توفر برامج تدريبية لت ىيؿ العامميف لمترقية 
 .عزوؼ البعض عف الترقية بسبب تحمؿ مسؤوليات أكبر 
  عدـ إمكانية خبراتيـ و رفض الرؤساء لترشيح الموظفيف لمترقية خوفا مف خسارة

 تعويضيـ بآخريف.
 تقارير الأداء مف بعض ترقية نتيجة إما عف إساءة استخداـ عدـ التكافؤ في فرص ال

المشرفيف والتحيز في الحكـ عمى المرؤوسيف.

                                                           
 . 159 :, ص إدارة الموارد البشريةالمرجع السابؽ , حنا نصر الله ,    21
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 الخلاصة 

عمميػػة حيويػػة لكػػؿ مػػػف  تعتبػػػر الترقيػػة الأوؿ فػػذف لاؿ مػػا سػػبؽ ذكػػػره فػػي الفصػػؿمػػف خػػ       
ات مػػػف المػػػوظفيف إلػػػى تحقيػػػؽ أعمػػػى مسػػػتوي حػػػافزا فعػػػالا يػػػدفع , فيػػػي تػػػدفعالمنظمػػػة والموظػػػؼ

ترقػي إلػى وظػائؼ أعمػي بالمؤسسػة وتحسػيف مػردودىـ المػادي مسػعيا لو  العطاء بغيتو  الإنتاجية
ديـ المزيػد و تحقيػؽ منو مػا يعػود عمػى المؤسسػة بيػد عاممػة محفػزة عمػى تقػومكانتيـ الوظيفية, و 

 .أعمى إنتاجية
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 انفصم انثاني 

  

أداء مفاهيم أساسية حىل 

 ينانعامه
 

 

 



 

 
17 

:تمييد  

في تحقيؽ أىدافيا  يقي الذي يقود المؤسسة إلى السيرالمحور الحق يعد المورد لبشري      
سؤوليف جاىديف في إحداث يسعى الم لذا  ,منظمةمباعتباره عنصر ذو أىمية كبيرة بالنسبة لو 

عمى العامميف وأدائيـ الوظيفي باعتباره ركيزة أساسية لقياـ المنظمة فالأداء ت ثيرات تغيرات و 
.المؤسسة مما يعني إنتاجية أكثر وبكفاءة أكبرجيد يعني وجود الإبداع و الإبتكار في ال
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 ماىي عناصره ومحدداتوو الوظيفي  ماىية الأداء :المبحث الأول

را مػػػػػف اىتمػػػػػاـ الخبػػػػػراء نصػػػػػيبا وافػػػػػيعػػػػػد الأداء الػػػػػوظيفي مػػػػػف أىػػػػػـ القضػػػػػايا التػػػػػي نالػػػػػت       
و  رغػػػـ شػػػيوع مصػػػطمح الأداء, و فيفالمػػػوظارة و لػػػؾ باعتبػػػاره عنصػػػر حيػػػوي لػػػلإدذ, و البػػػاحثيفو 

, فينػاؾ مػف يػرى أنػو النػاتج الػذي لا يوجد تعريؼ موحػد ليػذا المصػطمحكثرت استعمالو إلا أنو 
 يرى أنو ذاؾ الفعؿ في حد ذاتػو بغػض ىناؾ مفعمؿ مف الأعماؿ و موظؼ عف قيامو بيحققو ال

 .النظر عف النتيجة المتحصؿ عمييا

 الأداء الوظيفي ب الأول: تعريف المطم

ؼ وجيػػات النظػػر اخػػتلاـ لمصػػطمح الأداء بتعػػدد الخبػػراء والبػػاحثيف و المفػػاىيتعػػددت التعػػاريؼ و 
 .والتخصصات ومف بيف ىذه التعاريؼ

 .يعني تنفيذ ميمة أو القياـ بعمؿ ماو  :لغتا

ؼ عند قيامو بػ ي لقد عرفو" ولسف" و" وسترف "عمى أنو المخرج الذي يحققو الموظ : اصطلاحا
الأىػػػداؼ التػػػي تسػػػعى داء الػػػوظيفي أيضػػػا إلػػػى النتػػػائج و , ويشػػػير مفيػػػوـ الأنشػػػاط مػػػف الأنشػػػطة

  22. سسة إلى تحقيقيا خلاؿ فترة محددةالمؤ 

ة ذات العلاقػة يوعرؼ " الحوامدة " و" الفيداوي " عمى أنو مجموعة مف السموكيات الإدار       
حسػػػف تضػػػمف جػػػودة الأداء و , و تورة عػػػف قيػػػاـ الموظػػػؼ بػػػ داء ميامػػػو وتحمػػػؿ مسػػػؤولياالمعبػػػو 

لتفاعػػؿ مػػع باقيػػة أعضػػاء ا, فضػػلا عػػف الاتصػػاؿ و خبػػرة الفنيػػة المطموبػػة فػػي الوظيفػػةالالتنفيػػذ و 
   23.جابة ليا بكؿ حرص وفعاليةالسعي نحو الاستلتزاـ بالنواحي الإدارية لمعمؿ و الاالمنظمة و 

                                                           
22

 :ص 2011, دار جميس الزماف  , الطبعة الأولى , الأردف ,  إدارة الجودة الشاممة و الأداء الوظيفيسيف محمد الحراحشة , ح ‌ 
90 . 
 . 49 :ص 2011, دار جميس الزماف , الطبعة الأولى , الأردف ,  الحكمانية في الأداء الوظيفيعصمت سميـ القرالة ,    23



 مفاهيم أساسية حول الأداء الوظيف                         الفصل الثاني :                     

 
19 

 نػو يمثػؿ محصػمة تفاعػؿأؿ  و ذلػؾ النػاتج الػذي يحققػو العامػعُرؼ الأداء أيضا عمػى أنػو و       
دراؾ الػػػدور نجػػػاز يمثػػػؿ الأداء سػػػموؾ وظيفػػػي ىػػػادؼ لابعبػػػارة أخػػػرى و  ,بػػػيف الجيػػػد والقػػػدرات وا 

يعني دومػا تحقيػؽ نتػائج إيجابيػة ونسػبة , لكف الأداء لا المياـ بدقة في اقصر وقت وب قؿ تكمفة
 24. عالية مف الإنتاج

, وىػػو مجمػػوع السػػموؾ والنتػػائج التػػي تحققػػت زعنػػي كػػذلؾ التفاعػػؿ بػػيف السػػموؾ والإنجػػاي       
 25التي يجب أف تكوف قابمة لمقياس. معا و 

حددة يػتـ وضػعيا مػف م قواعدلأسموب و وفقا  المياـ و  يتمثؿ الأداء في تنفيذ الأعماؿكما       
 .ض عمى الموظؼ ضرورة الإلتزاـ بيايفتر قبؿ المنظمة و 

ؿ مجموعػػػػة مػػػػف العوامػػػػؿ اء ىػػػػو محصػػػػؿ لتفاعػػػػنسػػػػتنتج أف الأدمػػػػف التعريفػػػػات السػػػػابقة       
ءة ييػدؼ ذو كفػايا الػبعض وىػو عبػارة عػف سػموؾ وظيفػي فع ػاؿ و المتداخمة في بعضالمتكاممة و 

 قيمة مضافة في المنضمة.إلى خمؽ نتائج إيجابية و 

 الأداء الوظيفيعناصر  :المطمب الثان

 26 :ىيمجموعة مف العناصر الأساسية و للأداء الوظيفي 

 دوافع خاصة لمعمؿ.ا لديو مف معارؼ وميارات وقيـ واتجاىات و مب :العامل .1
تحتويػو مػف عناصػر التغديػة ومػا تحػديات وذالؾ مما تتصؼ بو مف متطمبػات و  :الوظيفة .2

 .الرجعية
 الإشػػراؼيميػػة مػف التػي تتضػػمف منػاخ العمػؿ و ىػو مػا تتصػػؼ بػو البيئػة التنظو  :الموقـف .3

 الييكؿ التنظيمي.ووفرة الموارد والأنظمة و 
                                                           

24
 .  51 :, ص 2019,  مركز الكتاب الأكاديمي , دوف طبعة, الجزائر ,  و الأداء الوظيفيضغوط العمل عدناف نبيمة ,  ‌ 

, المنظمة  تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات ) الأسس النظرية و دلالاتيا في البيئة العربية (عبد الباري إبراىيـ درة ,     25
 .  26 :ص 2003العربية لمتنمية الإدارية , دوف طبعة , مصر , 

 . 93- 92 :, ص إدارة الجودة الشاممة و الأداء الوظيفيالمرجع السابؽ , حسيف محمد الحراحشة ,     26
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 جموعيا ما يعرؼ بالأداء ىي:عناصر ىامة تكوف في م مجموعة, توجد بشكؿ أكثر تحديداو 
العامػة عػف  وتشمؿ الميارة المينية والمعرفة الفنيػة والخمفيػة  المعرفة بمتطمبات الوظيفة: .أ 

 المجالات المرتبطة بيا.الوظيفة و 
القدرة عمى تنظػيـ لفني و التمكف اوتشمؿ الدقة و النظاـ والإتقاف والبراعة و  :نوعية العمل  .ب 

 .وتنفيذ العمؿ والتحرر مف الأخطاء
الموظػػؼ  نجػػازسػػرعة إفػػي الظػػروؼ العاديػػة و  تشػػمؿ حجػػـ العمػػؿ المنجػػزو  :كميــة العمــل .ج 

 .ليذا العمؿ
والقػدرة عمػى تحمػؿ المسػؤولية الجديػة فػي العمػؿ وينػدرج فييػا التفػاني و  :الوثـوقالمثابرة و  .د 

   التوجيو.لحاجة للإشراؼ و , ومدى اانجاز الأعماؿ في مواعيدىاو 

 : والشكؿ الموالي يمثؿ ىذه العناصر
 : عناصر الأداء الوظيفي(1-2) الشكؿ رقـ

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: مف إعداد الطالب .

 عناصر‌الأداء‌الوظٌفً

المعرفة‌

بمتطلبات‌

 الوظٌفة‌

 

نوعٌة‌‌

‌العمل  

كمٌة‌‌‌‌

‌‌العمل

‌المنجز  

 

المثابرة‌‌‌‌‌

الوثوق‌و‌  
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 محددات الأداء الوظيفي  :المطمب الثالث

ة الخبػػػػراء فػػػػي محاولػػػػة معرفػػػػة ماىيػػػػضػػػػوع انتبػػػػاه الكثيػػػػر مػػػػف البػػػػاحثيف و جػػػذب ىػػػػذا المو        
 27: مف المحدداتفسير التذبذب فيو صعودا وىبوطا و لتلعوامؿ المحددة لمستوى الأداء, و ا

قػد يكػوف ىػذا الػدافع عند كػؿ فػرد الػدافع عمػى العمػؿ, و يجب أف يتوفر  :الدافعية الفردية .1
 قويا أو ضعيفا .

قسػـ أو ال يجب تييئة مناخ العمؿ سواء عمى التنظيـ كمػو أو الإدارة :مناخ أو بيئة العمل .2
تعتبػػر انعكاسػػا  التػػيإشػػباع حاجػػات الفػػرد و , بحيػػث يػػؤدي إلػػى وياتأو عمػػى جميػػع المسػػت
 .لدافعو عمى العمؿ

الخصػائص الشخصػية و  الفرد القػدرة يجب أف تتوفر لدى أداء العمل المعين: القدرة عمى .3
 .بشكؿ المطموبال داء العمؿ المحدد لو و التي يستخدميا في القياـ ب

 :بتفاعؿ عامميف رئيسييف معا وىما ت الأداء تنتجيرى البعض أف محدداو 

 الرغبة في العمؿ× مستوى الأداء = القدرة عمى العمؿ 

وبوجودىمػا معػػا , قدرتػو عمػػى القيػاـ بػػوطرديػة بػػيف رغبػة الشػػخص فػي العمػػؿ و أي وجػود علاقػػة 
 .عمى الأداء المرغوب تحصؿتفاعميما نو 

 

 

 

                                                           
دار جميس الزماف , الطبعة الأولى , الأردف ,  , التعمم التنظيمي و أثره في تحسين الأداء الوظيفيفايز عبد الرحماف الفروخ ,    27

 . 46 - 45 :ص 2010
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 أىدافو وطرق تطبيقو اء وما ىي: ماىية تقييم الأدالمبحث الثاني

وسػػمي أيضػػا توجػػد عػػدة مترادفػػات لمفيػػوـ تقيػػيـ الأداء قػػد سػػماه الػػبعض بقيػػاس الكفػػاءة       
 .طرؽ تطبيقولاؿ ىذا المبحث سنتطرؽ لتعريفو و مف خبتقييـ الكفاءة و 

 تعريف تقييم أداء العممين  المطمب الأول :

تقيػػػيـ الأداء فقػػػد سػػػميت تػػػارة بتقيػػػيـ تعػػػددت التسػػػميات التػػػي أطمقيػػػا كتػػػاب الإدارة عمػػػى       
وخػػروف سػػموىا و  Ratingكمػػا سػػميت بقيػػاس الكفػػاءة   performance Evaluationالأداء,

اسػتعمالا ىػو تقيػيـ شػارا و إلا أف أكثػر المسػميات انت  Efficieney Evaluation بتقيػيـ الكفػاءة
كفػػػاءة أداء العػػػامميف دى الػػػذي يعػػػرؼ عمػػػى أنػػػو النظػػػاـ الػػػذي يػػػتـ مػػػف خلالػػػو تحديػػػد مػػػو  ,الأداء

  28. لأعماليـ

عػف أداء وسػموؾ العػامميف فػي ى أنو عممية إصدار حكػـ تقييـ الأداء أيضا عميعرؼ  كما      
تنزيػػػػؿ و يترتػػػػب عمػػػػى إصػػػػدار الحكػػػػـ قػػػػرارات تتعمػػػػؽ بالاحتفػػػػاظ بالعػػػػامميف أو تػػػػرقيتيـ , و العمػػػػؿ

 29 الخ درجتيـ المالية أو تدريبيـ أو قرارات أخرى..

نػي أيضػػا أنػو عمميػػة تحميػؿ أداء الفػػرد بكػػؿ مػا يتعمػػؽ بػو مػػف صػفات نفسػػية أو بدنيػػة يعو        
 30.لؾ لتحديد نقاط القوة لتعزيزىا ونقاط الضعؼ لمعالجتياأو ميارات فنية أو سموكية وذ

تعدد التعاريؼ المنوطة بتقييـ الأداء يمكننا حصرىا أنيػا تصػبو عمى الرغـ مف اختلاؼ و       
ى تحقيقػػػو للأىػػػداؼ مػػػدو  ة معينػػػة داء يعنػػػي قيػػػاس إنتاجيػػػة الموظػػػؼ فػػػي فتػػػر إلػػػى أف تقيػػػيـ الأ
 .المسطر تحقيقيا

                                                           
 . 54 :, عصمت سميـ القرالة , الحكمانية في الأداء الوظيفي ,ص المرجع السابؽ   28
,  دار وائؿ  إدارة الموارد البشرية ) في القرن الحادي و العشرين , منحنى نظمي (عبد الباري إبراىيـ درة و زىير نعيـ الصباغ ,   29

 . 259 :ص 2008لمنشر , الطبعة الأولى , الأردف , 
,  2016,  دار الأسرة للإعلاـ و دار عالـ الثقافة لمنشر , دوف طبعة , الأردف ,  الأداء الوظيفي و الإداريتنمية حمزة الجبالي ,    30
‌.‌14 :ص
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 أىادف تقييم الأداء :الثاني المطمب

 :يحقؽ تقيـ الأداء في المنظمة مجموعة مف الأىداؼ منيا

 ظمػػة بمعمومػػات عػػف أداء العػػامميف وىػػؿ ىػػو يػػزود تقيػػيـ الأداء متخػػذي القػػرارات فػػي المن
 .غير مرضي أداء مرضي أـ

  ممػيف فػي تحقيػؽ أىػداؼ وليف فػي المنظمػة فػي الحكػـ عمػى مػدى إسػياـ العيساعد المسػؤ
 ., وعمى إنجازىـ بشكؿ فرديالمنظمة

  العامميف واقتراح إجراءات لتحسيف أدائيـيشكؿ أداة لتقويـ ضعؼ. 
 ت والحوافز المناسبة لمعامميف ومستحقييايسيـ في اقتراح المكافآ. 
 وى عاؿ مف الإنتاجية .المحافظة عمى مست 
  مكانيةيكشؼ مدى قدرات العامؿ و  .ترقيتو لتولي مناصب قيادية أعمى ا 
 مف العامميف وفؽ معايير أداء معينة.المطموب  , فيو يبيفيعد وسيمة تغذية رجعية 
  31.الترقيةالتعييف و  في منظمة بمؤشرات تساعدىـوليف في اليسيـ في تزويد المسؤ 
 القوة والضعؼ لدى العامؿ يشكؿ أداة لمكشؼ عف نقاط. 
 تحسينودفعيـ إلى تقويمو و  ثير المباشر في سموؾ العامميف و الت. 

 

 

 

 

 
                                                           

31
إدارة الموارد البشرية )في القرن الحادي و العشرين , منحنى المرجع السابؽ , عبد الباري إبراىيـ درة و زىير نعيـ الصباغ , ‌‌ 

‌.‌‌260 - 259 :ص نظمي (
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 تقييـ أداء الموارد البشرية ؼأىدا :(2-2الشكؿ رقـ )
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

: المصدر الدار الجامعية لمنشر , د , فسيةالموارد البشرية مدخل لتحقيق الميزة التنامصطفى محمود ابو بكر , المصدر :
.301ص 2008ط , مصر ,   

 أساليب تقييم الأداء طرق و  المطمب الثالث :

أسػالب تقيػيـ الأداء يعتبػر مػف الجوانػب الأساسػية التػي تتضػمنيا سياسػة إف تحديد طػرؽ و       
إلػى طػرؽ  الأسػاليبرؽ و في التػالي تػـ تصػنيؼ ىػذه الطػ, و اء في إدارة الموارد البشريةتقييـ الأد

 تقميدية وطرؽ حديثة وسنذكر أكثرىا شيوعا:

 :الطرق و الأساليب التقميدية -

 :ييـ أداء العامميف فييا مف بينياىناؾ أساليب متعددة تستعمميا مختمؼ المؤسسات لتق

و عمػى تتمثؿ ىذه الطريقة في  تقدير أداء الموظؼ أو صػفات :سمم التقدير التمثيمي البياني .أ 
ينتيػػػي بدرجػػػة مرتفعػػػة  كػػػ ف تكػػػوف الػػػدرجات عمػػػى شػػػكؿ, ة قميمػػػة و خػػػط متصػػػؿ يبػػػدأ بدرجػػػ

 أىداف تقييم أداء الموارد البشرية 

 تعريؼ 
 المورد
 البشري 
 بمستوى 
 أداءه

 تحسيف
 مستوى 
 الأداء

 نظاـ
 اتصاؿ 
 فعاؿ

 

أساس عادؿ 
 لممكافآت
 والحوافز 

 تحديد 
 حتياجات الا

 يبيةالتدر 

 أساس 
 لمترقية 
 العادلة

 تقييـ
 نتائج 
 الترقية

 مؤشر 
 لمنقؿ أو
 الفصؿ

 مف الخدمة 

 تخطيط
 المورد
 البشري

 تقييـ 
 الأىداؼ 
 الخاصة 
 بالأداء 
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بر ىذا أكثر الأسػاليب اسػتخداما , ويعتجداً, ممتا , جيدمتوسط, جيد ,ضعيؼ جدا, ضعيؼ
 32.قدماو 

رنػة الموظػؼ بكػؿ موظػؼ مػف زملائػو المُقػيـ بمقافي ىػذا الأسػموب يقػوـ : المقارنة الثنائية  .ب 
  33المرات التػي كػاف فييػا الموظػؼ متفوقػا عمػى الآخػريفالترتيب النيائي يكوف بتحديد عدد و 

 معقػػػدة بسػػػبب أنيػػػا ت خػػػذ وقتػػػا طػػػويلا  وىػػػي د ىػػػذه الطريقػػػة غيػػػر عمميػػػة نسػػػبيا و ولكػػػف تعػػػ
 الموالي: جدوؿفي ال ةموضح

 المقارنة الثنائية بيف العماؿ نموذج :  (1-2)  الجدوؿ رقـ
 

 الموظؼ
عدد الفقرات التي ذكر فييا الموظؼ عمى أنو 

لأفضؿ في مجموعتوا  

 
 الترتيب

 2 3 أ

 1 4 بػػ

 3 2 جػػ
 4 1 د

 5 -    ىػػ  

 287 :, دار اليازوري , د ط , الأردف ص إدارة مراكز مصادر التعمم: ربحي مصطفى عمياف ,  المصدر

, تتكػػػوف درجاتػػػو مػػػف الاعتمػػػاد عمػػػى مقيػػػاس متػػػدرجيػػػتـ  فػػػي ىػػػذه الطريقػػػة: التـــدرج البيـــاني .ج 
, مرفقػة بعػدد مػف النقػاط و الإنتاجيػة .. الػخالوظيفيػة مثػؿ الانضػباط  مجموعة مف الصػفات

                                                           
32

المرجع السابؽ , عيد الباري إبراىيـ درة وزىير نعيـ الصباغ , إدارة الموارد البشرية في القرف الحادي و العشريف ) منحنى نظمي ( ‌‌ 
 . 274 :ص
 . 276 :نفس المصدر ص   33
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فػػي الأخيػػر يػػتـ حسػػاب مجمػػوع الموظػػؼ التقيػػيـ بمجػػوع صػػفر نقػػط و  , فيمػػا يبػػدألكػػؿ صػػفة
 .عمييا مف كؿ صفة تتوفر بالموظؼ, كما ىو مبيف في الشكؿ المولي النقاط المتحصؿ

 .البيانيخداـ طريقة التدرج نموذج لتقييـ الأداء باست:  (3-2)  لشكؿ رقـا

 
جمػػاؿ الػػديف محمػػد المرسػػي , الإدارة الاسػػتراتيجية لممػػوارد البشػػرية مػػدخؿ لتحقيػػؽ ميػػزة تنافسػػية لمنظمػػة القػػرف المصــدر : 

 .480: ص 2003, الدار الجامعية لمنشر , د ط ,  21
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ــاري  .د  ــع الإجب يف بشػػكؿ تعتمػػد ىػػذه الطريقػػة عمػػى دراسػػة وتحميػػؿ أداء المػػوظف :طريقــة التوزي
, الذيف يقوـ بتوزيػع تقػديراتيـ محددة مف طرؼ الرؤساء المباشريف توزيعيـ عمى فئاتدقيؽ و 

عمى الأفراد بما يتماشى مع التوزيع التكراري الطبيعي في حيف يقتضػي ىػذا التوزيػع التفػاوت 
 34.راد كما ىو موضح في الشكؿ التاليت بيف الأففي القدرا

 زيع الإجباري : طريقة التو  (4-2) الشكؿ رقـ

 
 

 .288, دار اليازوري , د ط , الأردف ص: دارة مراكز مصادر التعمـ إ: ربحي مصطفى عمياف ,  المصدر

 الطرق و الأساليب الحديثة  -

 المقيـ تسعى إلى تنمية قدراتو ,تجديدية وتطويرية الحديثة طرؽ تعتبر ىذه الطرؽ         
  .طاقاتو لتحقيؽ النتائج المرغوبةو 

المرؤوسػػػػيف قبػػػػؿ  و تعنػػػػي ىػػػػذه الطريقػػػػة اجتمػػػػاع الػػػػرئيس مػػػػع: ة بالأىــــدافالإدار ة طريقــــ‌.أ 
نتػػػػػػائج التػػػػػػي يػػػػػػتـ السػػػػػػعي التسػػػػػػطير مجموعػػػػػػة مػػػػػػف الأىػػػػػػداؼ و القيػػػػػػاـ ببدايػػػػػػة المشػػػػػػروع  و 

 ,الأىداؼ المسطرة تحقيؽ بمدىفي النياية يكوف التقييـ لتحقيقيا و 

                                                           
 . 120 :, ص 2001, مصر,بعة ط وف,دار قباء لمنشر , د كيفية تقييم أداء العاممين و الشركاتثابت زىير ,    34
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 35: الطريقة بمجموعة مف المزايا منياتتمتع ىذه و 
لػػػػػػلأداء مبنيػػػػػػا عمػػػػػػى خصػػػػػػائص وظيفيػػػػػػة محػػػػػػدد ؿ مػػػػػػرؤوس مقيػػػػػػاس خػػػػػػاص و كػػػػػػتػػػػػػوفر ل -

 .وطبيعتيا وأىدافيا
 ي يحققيا.تعطي الفرصة لكؿ مرؤوس أف يقيـ نفسو عف طريؽ قياس النتائج الت -
جابػػػػات كػػػػؿ مػػػػف الػػػػتوضػػػػح مسػػػػؤوليات و  - رئيس والمرؤوسػػػػيف وتػػػػنظـ العمػػػػؿ وتنسػػػػؽ بػػػػيف ا 

 .الجيود
اعدتو لتحسػػػػػيف لػػػػػى الإىتمػػػػػاـ بكيفيػػػػػة مسػػػػػتحويػػػػػؿ تركيػػػػػز الػػػػػرئيس مػػػػػف نقػػػػػد لممرؤوسػػػػػيف إ -

 .نتائجو في المستقبؿ
فيو يتعػرض تقدير العامميف, و ـ فيو تقييـ و يت مركز التقدير ىو مكاف: مراكز التقديرطريقة  ‌.ب 

لؾ عػدد مػف المختصػيف المػدربيف, , ويقػوـ بػذمف الخبرات يقيـ مف خلاليا أداؤهالعامؿ لعدد 
ف تقيػيـ أداء دوار واجتيػاز امتحانػات شػفوية وكتابيػة و القيػاـ بتمثيػؿ أ مف بيف ىػذه الخبػراتو  ا 

 36.راء الخبراء ىو جوىر ىذه الطريقةالموظؼ مف قبؿ عدد مف الخب
شػػرؼ ىػي طريقػة بسػيطة تعتمػد عمػػى كتابػة تقريػر مػف قبػؿ المو طريقـة التقريـر المكتــوب :  ‌.ج 

عػػػددة , حيػػػث بذمكانػػػو شػػػموؿ سػػػموكيات متالمباشػػػر يتضػػػمف تفاصػػػيؿ سػػػموؾ وأداء العػػػامميف
, ويعاب عمى ىػذه الطريقػة ستفادة منيا في التقيـ المستقبميسمبية كانت أو إيجابية يمكف الإ

, بالإضػػافة إلػػى عػػدـ تحديػػد النقػػاط التػػي الػػتمكف فػػي أسػػموب المشػػرؼ المباشػػر حاجتيػػا إلػػى
 37 .ييا مما يسمحو لو ب ف يكوف مطولايمكف أف يحو 

المقػػػيـ بتسػػػجيؿ مجموعػػػة مػػػف الأحػػػداث فػػػي ىػػػذا الأسػػػموب يقػػػوـ  :طريقـــة الوقـــائع الحرجـــة‌.د 
تسػػجؿ فػػي قػػوائـ تقسػػـ إلػػى قسػػـ يشػػير إلػػى كفػػاءة ية التػػي كػػاف الموظػػؼ فعػػالا فييػػا و الأساسػػ

                                                           
35

ليمى غضباف , الترقية كحافز لتحسيف أداء العامميف دراسة ميدانية , مذكرة ماجستير ) غير منشورة ( فرع اقتصاد تطبيقي و إدارة  ‌ 
 . 67 :ص 2009/2010المنظمات ,قسـ عموـ التسيير , جامعة الحاج لخضر باتنة , السنة 

إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي و العشرين ) منحنى الصباغ ,  المرجع السابؽ , عيد الباري إبراىيـ دزة و زىير نعيـ   36
 .277: , ص نظمي (

, المجموعة العربية لمنشر , دوف طبعة ,  الرضى الوظيفي و الإرتقاء بالعمل المينيخبراء المجموعة العربية لمتدريب و النشر ,    37
 . 88 :ص 2014مصر , 
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 38 تحػػدد قيمػػة أي حادثػػة حسػػب أىميتيػػا فػػي العمػػؿامػػؿ و قسػػـ يشػػير إلػػى عػػدـ كفاءتػػو و الع
 ,ت خذ وقتا أطوؿو  ولاكف مف عيوب ىذه الطريقة أنيا غير سريعة

ت طبيؽ طريقػة الوقػائع الحرجػة فػي مجػاؿ تقػيـ أداء العػامميف ىػي الطريقػة المسػمامف أشكاؿ تو 
 39.التي يمزـ اتباع الخطوات التالية عند تصميميابطريقة مقياس السموؾ المتدرج و 

الوظػػػػائؼ موضػػػػوع التقيػػػػيـ يجػػػػب أولا وضػػػػعيا فػػػػي صػػػػورة عػػػػدد مػػػػف الوقػػػػائع السػػػػموكية  -
 .لمياـ ىذه الوظائؼ ومسؤولياتيا الملائمة

تصنيؼ الوقائع السموكية التي تـ الوصوؿ إلييا في الخطوة السابقة فػي صػورة عػدد مػف  -
الػػوظيفي الرئيسػػية مثػػؿ المبػػادرة والابتكػػار وعنصػػر حػػؿ المشػػاكؿ واتخػػاذ عناصػػر الأداء 

 .القرارات
تراجػػػع عمميػػػة التصػػػنيؼ التػػػي تمػػػت فػػػي الخطػػػوة السػػػابقة بواسػػػطة مجموعػػػة اخػػػرى مػػػف  -

يطمػػب مػػنيـ تخصػػيص تعريفػػات عناصػػر الأداء الػػوظيفي و  ـالخبػػراء الػػذي يػػتـ إعطػػائي
 .كثر عناصر الأداء الوظيفي ملائمةؿ واقعة مف الوقائع الحرجة لاظ

 

 

 

 

 

 
                                                           

38
إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي و العشرين ) منحنى نظمي ( ىيـ دزة و زىير نعيـ الصباغ , , عيد الباري إبراالمرجع السابؽ‌
  275: ص
 . 88 :, ص 2016, دار الجناف لمنشر , دوف طبعة , الأردف ,  إدارة الموارد البشريةمحمد فاتح محمود المغربي ,    39
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 الثالث: مجالات استخدام تقييم الأداء وعلاقتو بالترقية المبحث 

لتحقيؽ مجموعة مف تستخدـ مستمرة الأداء ىي عممية إدارية منظمة و  إف عممية تقييـ 
 .مات تستغؿ في العديد مف المجالاتالحصوؿ عمى معمو ىداؼ و الأ

 : مجالات استخدام تقييم الأداء المطمب الأول

 :عة مف المجالات نذكر منيا ما يمييستخدـ تقييـ الأداء في مجمو 

ــل : الترقيــة و  لي وظػػائؼ أعمػػى فػػي كفػػاءتيـ لتػػو قيػػيـ الأداء عػػف قػػدرات العػػامميف و يكشػػؼ تالنق
 متطمبػػات  بػػيفيقػػوـ بعمميػػة تحديػػد درجػػة العامػػؿ ومػػف ثػػـ الملائمػػة بينػػو و يػػو , فالسػػمـ الػػوظيفي
 .شغمياالوظيفية المراد 

 مػػف خػػلاؿ المعمومػػات المتحصػػؿيسػػاعد تقيػػيـ الأداء المسػػيريف و  :إجــراء تعــديلات فــي الرواتــب
 الحوافز يتماشى مع مردود العامميف في المنظمة .عنيا في وضع نظاـ صحيح للأجور و 

ميػػػة التعيػػػيف والنقػػػؿ داخػػػؿ اعد المسػػػيريف فػػػي عميعتبػػػر تقيػػػيـ الأداء مؤشػػػرا رئيسػػػيا يسػػػ :التعيـــين
 .الفرد المناسب في المكاف المناسبالسعي لوضع , و المؤسسة

يعػػد تقيػػيـ الأداء مػػف العوامػػؿ الميمػػة التػػي تسػػاىـ فػػي الحفػػاظ عمػػى الانضػػباط فػػي : الانضــباط
ىػػو مػػف ثػػـ معالجتيػػا وردعيػػا و اء الموظػػؼ و أد المنظمػػة فيػػو يسػػاىـ فػػي تحديػػد الانحرافػػات فػػي

 .  الفصؿ ديب العقوبات الت ديبية و يستخدـ في ت

ـــد  ضػػػعؼ الموظػػػؼ وبػػػالتي يػػػتـ تقيػػػيـ الأداء بتحديػػػد نقػػػاط قػػػوة و  :الإحتياجـــات التدريبيـــةتحدب
التغمػػب عميػػو مػػف طريػػؽ لتقػػويـ ىػػذا الضػػعؼ و الإدارة عمػػى رسػػـ يسػػتطيع مػػف خلالػػو الموظػػؼ و 
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لؾ تػػؤدي إلػػى معرفػػة الموظػػؼ بنقػػاط قوتػػو لمعمػػؿ عمػػى زيادتيػػا لممحافضػػة , وكػػذخػػلاؿ التػػدريب
 40.مستوى أكبر عمى مستواه أو تحقيؽ

 متطمبات نجاح طرق تقييم الأداء : المطمب الثاني
تحقيقيػػػا للأىػػػداؼ يوجػػػد مجموعػػػة مػػػف المتطمبػػػات التػػػي تسػػػاىـ فػػػي نجػػػاح طػػػرؽ تقيػػػيـ الأداء و 

 41:ىي في الآتيالمرجوة منيا و 
 .قيـ وثقافة المؤسسةالطريقة مرتبطة برسالة وأىداؼ و  أف تكوف -
 .واضحة لمف يعمؿ في تقييـ الأداء أف توفر طريقة خطوط إرشادية -
مػػة التقيػػيـ بػػدوف عوائػػؽ أف تػػتمكف مػػف عمػػؿ إتصػػالات مفتوحػػة بػػيف مختمػػؼ أطػػراؼ عمي -

 .أو صعوبات
 .صادر عديدة لمحصوؿ عمى المعموماتأف تضمف الطريقة م -
 .ذات مصداقيةج عادلة وموضوعية و ائأف تؤدي إلى نت -
 .ؿ والتطويرسيولة التعديأف تسـ بالمرونة و  -

 بالترقية  علاقة تقييم الأداءالمطمب الثالث :  

تعد الترقية الوظيفية مف أىـ المحفزات التي يتحصؿ عمييا الموظؼ خلاؿ حياتو        
وظائؼ أعمى بالسمـ  شغؿتحسيف وضعيتو الوظيفية بالانتقاؿ ل تساىـ فيالمينية فيي 
بالإضافة إلى ما ذكرناه في الفصؿ , و عنيا مف زيادات في المرتب والأجر ترتبما يالوظيفي و 

فيي تساىـ بشكؿ مباشر في رفع الأداء  ,المنظمةة الترقية بالنسبة لمفرد و الأوؿ عف أىمي
قية الوظيفية ولأداء ة مباشرة بيف التر , وىنا نرى تواجد علاقزيادة إنتاجيتيـظيفي لمعامميف و الو 

, باعتبار أف تقييـ الأداء يعتبر مف العناصر الأساسية التي يعتمد عمييا المسيروف الوظيفي

                                                           
 .27 :ص 1980, دار التعميـ الجامعي, دوف طبعة , مصر ,   العاممين المعايير الحديثة في تقييم أداءليمى الألفي , ‌‌ 40
, المستوى الثانية, مقياس إدارة الموارد البشرية ,تخصص  ادارة الموارد البشريةخالد رجـ و وخروف ,مطبوعة بيداغوجية بعنواف   41

‌.‌57 :ص 2016/2017ورقمة, السنة  –مناجمنت ,معيد التيكنولوجيا , جامعة قاصدي مرباح 
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ستقبؿ الوظيفي ساعد تقييـ الأداء في تحديد مسارات الم, حيث ياذ قرارات الترقية والنقؿفي اتخ
شغؿ الوظائؼ لمترقية و  اشرة المرشحيف الأكفاءنتائج ىذا التقييـ تشكر مبلمعامؿ بالمنظمة و 

.أىمية لمترقيةمف ليس لو كفاءة و العميا و 
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 الخلاصة:

بتعريفػو وذكػر عناصػره لقد تطرقنا في ىذا الفصؿ إلى المفاىيـ الأساسية للأداء الػوظيفي       
مجػػػالات اسػػػتخدامو  طػػػرؽ تطبيقػػػو وصػػػولا إلػػػىومحدداتػػػو, مػػػرورا بتقيػػػيـ الأداء وذكػػػر أىدافػػػو و 

مجموعػة مػف العناصػر التػي أظيػرت  عمػى في ىػذا الفصػؿ , فقد وقفناالوظيفية علاقتو بالترقيةو 
داء العمػػػاؿ ومعرفػػػة نقػػػاط القػػػوة اعتبػػػاره العمميػػػة الأكثػػػر نجاحػػػا لتقػػػويـ أالأداء و  لنػػػا أىميػػػة تقيػػػيـ
مػػػة ككػػػؿ بارتفػػػاع معػػػدؿ ىػػػذا الأمػػػر الػػػذي  يػػػنعكس عمػػػى المنظبتػػػالي ترشػػػيده و والضػػػعؼ فيػػػو و 

 .ىداؼ المسطرةإنتاجيتيا وتحقيقيا للأ
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 انفصم انثانث

 الإطار انتطبيقي نهذراسة
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   :تمييد

لنظريػػة لمترقيػػة والأداء الػػوظيفي الثػػاني إلػػى الأدبيػػات ابعػػدما تطرقنػػا فػػي الفصػػؿ الأوؿ و        
مف خلاؿ ىذه الدراسة الميداني سنحاوؿ إسقاط ىذه المفاىيـ عمى الواقع الميداني بغيػة معرفػة و 

فػػػي المؤسسػػػات الصػػػحية مػػػف خػػػلاؿ دراسػػػة حالػػػة المؤسسػػػة مػػػى الأداء الػػػوظيفي أثػػػر الترقيػػػة ع
.ـالطفولػػػػػػػػػػػػػػػػة لالػػػػػػػػػػػػػػػػة خيػػػػػػػػػػػػػػػػرة بمسػػػػػػػػػػػػػػػػتغانستشػػػػػػػػػػػػػػػػفائية المتخصصػػػػػػػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػػػػػػػي الأمومػػػػػػػػػػػػػػػػة و الا
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  محل التربص التقديم العام لممؤسسة: الأولالمبحث   

تمؼ تشمؿ مخوحضارية في المجتمع و واجية حيوية و المؤسسة الصحية ىيئة تعتبر         
مؤسسة الصحية إلى تقديـ العلاج والرعاية الوقائية كما تيدؼ ال ,مركبات واليياكؿ العلاجيةال
بالإضافة إلى مجموعة مف المياـ تحسيف الصحة العامة في المجتمع التثقيؼ الصحي و و 

.المساىمات الأخرى  

ىػػػـ الطفولػػػة لالػػػة خيػػػرة أحػػػد أستشػػػفائية المتخصصػػػة فػػػي الأمومػػػة و تعػػػد المؤسسػػػة الاو         
 .طفؿالحساسة ألا وىي الأـ و  المؤسسات الصحية في ولاية مستغانـ لأنيا تيتـ بشريحة

 لالـة خيـرة  الطفولـةو  الاستشـفائية المتخصصـة فـي الأمومـةالمؤسسـة  ماىيـة: المطمب الأول
   انمبمستغ

مؤسسة عمومية تقػوـ بعػدة  الطفولة ىيستشفائية المتخصصة في الأمومة و المؤسسة الا        
 .شريةالبية و تقدـ مجموعة مف الخدمات كما تكوف مف مجموعة مف اليياكؿ المادائؼ و وظ

 ‌الفرع الأول :
 تعريف المؤسسة:

الطفولة لالة خيرة ىي مؤسسة ذات منفعة عامػة ف المؤسسة المتخصصة في الأمومة و إ       
, كمػا تعمػؿ لولايػةالطفولػة لكامػؿ سػكاف اي مػا يخػص الأمومػة و علاجية فتقدـ خدمات صحية و 
إضػافة إلػى  , محاربػة الأوبئػة ..الػخ (طنيػة المتعمقػة بالصػحة ) المقاحػاتعؿ تطبيؽ البػرامج الو 

وقعػػػة مػػػع مؤسسػػػات الشػػػبو الطبيػػػيف تنفيػػػذا للإتفاقيػػػات الميػػػا تعتبػػػر ميػػػداف لتكػػػويف الأطبػػػاء و أن
 .التكويف المختمفة
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يػػػة والاسػػػػتقلاؿ المػػػػالي إداري تتمتػػػػع بالشخصػػػػية المعنو ىػػػي مؤسسػػػػة عموميػػػػة ذات طػػػابع       
حيث أنيا كانت سابقا عبارة عف مصمحة للأمومػة والطفولػة تابعػة  ,وتخضع لوصاية والي الولاية

لمقطػػػاع الصػػػحي لمدينػػػة مسػػػتغانـ شػػػ نيا شػػػ ف غيرىػػػا مػػػف المراكػػػز والمؤسسػػػات الصػػػحية حتػػػى 
سسػات المػتمـ لقائمػة المؤ  2008فيفػري  04المػؤرخ فػي  08-62صػدور المرسػوـ التنفيػذي رقػـ 

 02/12/1997المػؤرخ فػي  465 97-الاستشفائية المتخصصة الممحقة بالمرسوـ التنفيذي رقـ 
الذي يحػدد قواعػد إنشػاء المؤسسػات الاستشػفائية المتخصصػة وتنظيميػا وسػيرىا, والقػرار الػوزاري 

المتضػػمف إنشػػاء مصػػالح ووحػػدات المؤسسػػة  2008/01/27المػػؤرخ فػػي  /MSPRH16 رقػػـ
   .  صصةالإستشفائية المتخ

متخصصوف في عمـ النفس, ممارسوف أخصائيوف, أطباء, شبو طبييف, المؤسسة تظـ     
مواطف موزعيف عمى ألؼ  800تتكفؿ بالتغطية الصحية لأكثر مف عماؿ مينيوف, و إداريوف و 

 .تراب الولاية

طوابػؽ لإضػافة إلػى طػابؽ أرضػي كبيػر أيػف  05تتكػوف المؤسسػة مػف ىيكػؿ واحػد يتحػوي      
بو مضخة ماء ومخزف, في حػيف خصػص الطػابؽ السػادس للأرشػيؼ وغرفػة خاصػة بآلػة  توجد

المصػػػػػعديف, حيػػػػػث يحػػػػػيط بالمؤسسػػػػػة الإستشػػػػػفائية المتخصصػػػػػة أيػػػػػف تجػػػػػري مختمػػػػػؼ أنشػػػػػطة 
العلاجػػات الطبيػػػة والشػػػبو الطبيػػػة للأميػػػات والمرضػػػى الػػػذيف ىػػػـ تحػػػت الرعايػػػة الطبيػػػة, موقػػػؼ 

خػػاص بآلػػة الحػػرؽ والآخػػر بآلػػة الترميػػػد بالتحمػػػؿ  لمسػػيارات وغرفػػة غسػػيؿ ملابػػس ومقػػريف واحػػد
ػػػالحراري, كمػػا يوجػػد وحػػدة نقػػؿ الػػدـ وبالمسػػتقبؿ القريػػب مشػػرحة وغرفتػػي انتظػػار جػػاىزة الصػػنع 

سػػػرير تقنػػػي  64لمرافقػػػي المرضػػػى واحػػػدة لمرجػػػاؿ والأخػػػرى لمنسػػػاء, سػػػعة المؤسسػػػة الإجماليػػػة 
ؼ الطبػػػي بػػػالمجتمع النسػػػائي جيػػػػز حسػػػب القػػػرار المتضػػػمف إنشػػػائيا لكػػػف نظػػػػرا لأىميػػػة التكمػػػ

 42.سري 155المستشفى بػ 
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‌معلومات‌متحصل‌علٌها‌من‌مصلحة‌التربص‌.‌-‌ 
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 :الفرع الثاني
 43:المنشآت القاعدية بالمؤسسة 
 :ق الأرضيالطاب .1
 :الجناح الأيمن   
 .قاعة الإستقباؿ والتوجيو -
 .قاعة انتظار لممرضى -
ة مػف طػرؼ القابمػة عمػى غرفػة معاينػ, التوليػدفضاء طبي وتقني ) طوارئ أمراض النسػاء و  -

 , غرفة المعاينة بالموجات فوؽ الصوتية (يوـمدار ال
 .مخبر لتحاليؿ الدـ -
 .كز حقف الدـمر  -
 .سا24مكتب الاستقباؿ  -
 .مخزف خاص بالمواد الغذائيةمطبخ و  -

 :الطابق الأول
 لدرج نجد مكتب استقباؿ المكالمات.عمى مستوى رواؽ ا -

 :الجناح الأيمن
 .ضىسرير مجيز لممر  28دات و يتضمف يتكوف مف قاعة الولا -

 :الجناح الأيمن
مكتػػػػب يػػػػز, وقاعػػػػة لتقػػػػديـ التمقػػػػيح و سػػػػرير مج 30تظػػػػـ يحتػػػػوي وحػػػػدة مػػػػا بعػػػػد الػػػػولادة و  -

 .التسجيؿ
 :الطابق الثاني .2
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قاعػػات اثنػػاف لممخػػزف  04, بالإضػػافة إلػػى  3COHيحتػػوي عمػػى قاعػػة كبيػػرة لممحاسػػبة  -
 .يسي لممخزف و أخرى كمخزف لمصيدلةوواحدة كمكتب رئ

 :الطابق الثالث .3
تيف للإنعػاش تسػتوعباف , وغرفات, مع غرفتيف لمعمميات القيصريةلى غرفة العمميمدخؿ إ -

 ر.أسرة, وغرؼ التعقيـ { الجناح الأيس 6
 .سرير 60ة كبيرة للإنعاش الطبي ب غرف -
 .صيدلية المركزية -
 .الجناح الأيمف                  .                    غرفتي حراسة -
 .  لشبو الطبيمكتبي الأطباء ورئيس مصمحة ا -
 .مرفقيف لمصرؼ لصحي -
   :الطابق الرابع .4

 :كوف ىذا الطابؽ مف مصمحتيفيت
 :الجناح الأيسر

جداوؿ تدفئة. 05حاضنات و  08يد و م 25يوجد بو وحدة حديثي الولادة بسعة 
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 :الطابق الثالث .5
مػػػػػدخؿ إلػػػػػى غرفػػػػػة العمميػػػػػات, مػػػػػع غػػػػػرفتيف لمعمميػػػػػات القيصػػػػػرية , وغػػػػػرفتيف للإنعػػػػػاش  -

 ., و غرؼ التعقيـ { الجناح الأيسرأسرة  6تستوعباف 
 .سرير 60ة كبيرة للإنعاش الطبي ب غرف -
 .صيدلية المركزية -
 .الجناح الأيمف                  .                    غرفتي حراسة -
 .  لأطباء و رئيس مصمحة الشبو الطبيمكتبي ا -
 مرفقيف لمصرؼ لصحي . -
 الطابق الرابع  .6

 :محتيفيتكوف ىذا الطابؽ مف مص
 :الجناح الأيسر

 جداوؿ تدفئة. 05حاضنات و  08ميد و  25يوجد بو وحدة حديثي الولادة بسعة  -
 :الجناح لأيمن

 سريرا . 18يوجد بو وحدة ما بعد الجراحة تضـ  -
 :الطابق الخامس .7

 سرير مجيز . 38ب  GHRوحدة العناية المركز لمولادات  -
 :الطابق السادس .8

 لإضافة إلى غرفة لمحركات المصعد .با يحتوي عمى غرفة كبيرة للأرشيؼ -

المػؤرخ فػي    16إلى جانب ذلؾ تضـ المؤسسػة وحػدات أخػرى وفقػا لمقػرار الػوزاري رقػـ       
 :تتمثؿ ىذه الوحدات فيو  2009نفي جا 27
 .مصمحة عمـ الأجنة -
 .ب الأطفاؿ سيتـ فتيا بعد التوسعةمصمحة ط -
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 .الأطفاؿ سيتـ فتحيا بعد التوسعة مصمحة جراحة -

 :الثالث الفرع
 :بالمؤسسةالموارد البشرية  

 تعداد الموارد البشرية بالمؤسسة  ( : 1-3الجدوؿ رقـ )   
 

 العدد الموارد البشرية في المؤسسة 
 06 ممارس أخصائي   
 11 أطباء الطب العاـ   
 05 التقنيوف  
 62 شبو الطبييف  
 26 قابلات  
 04 نفسانيوف العياديوف   
 06 الإنعاشأعواف طبيوف في التخضير و   
 15 أعواف مؤقتوف   
 19 العماؿ المينيوف 
 32 الإداريوف   

: مديرية الموارد البشرية بالمؤسسة محؿ التربص .المصدر  

كما تتمخص مياـ المؤسسة الاستشفائية المتخصصة في الأمومة والطفولة حسب قوانيف وزارة 
:الصحة فيما يمي  

 :05حسب المادة 
 .تنفيذ نشاطات الوقاية والتشخيص والعلاج واعادة التكييؼ الطبي والاستشفاء  -
  .تطبيؽ البرامج الوطنية والجيوية والمحمية لمصحة  -
 .المساىمة في إعادة ت ىيؿ مستخدمي مصالح الصحة وتحسيف مستواىـ -

 :06وحسب المادة 
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شبو الطبي والتسيير  تستخدـ المؤسسة الاستشفائية المتخصصة كميداف لمتكويف      
 ,يكذا التكويف لطمبة التعميـ العال ,الاستشفائي عمى أساس اتفاقيات توقع مع مؤسسة التكويف

ضمف مساعي المؤسسة الاستشفائية المتخصصة في الأمومة والطفولة المساىمة في حماية 
 .المحيط وترقية مياديف الوقاية والنظافة والصحة ومکافحة الأضرار

بالمؤسسة : الييكل التنظيمي  انيالثالمطمب ا  

 
يسػػػيره مػػػدير مجمػػػس إدارة يرأسػػػو والػػػي الولايػػػة و تسػػػير المؤسسػػػة العموميػػػة الإستشػػػفائية ب       
 .ز استشاري يتشخص في المجمس الطبي, ىذه المؤسسة مزودة بجياالمؤسسة

 
 الطفولة ستشفائية المتخصصة في الأمومة و ( : تسيير المؤسسة الإ1-3)الشكؿ رقـ 

 

  

 

 

 

 
 

 ر : مديرية الموارد البشرية بالمؤسسة محؿ التربص .المصد

, الاستشفائية المتخصصةتحقيؽ الأىداؼ التي تصبو إلييا المؤسسة لتنفيذ المياـ و        
المحدد لممخطط التنظيمي  26/04/1998القرار الوزاري المشترؾ المؤرخ في أصدر 

 المدير

 مجلس

 الإدارة

لمجلسا  

 الطبً

 المؤسسة
 الإستشفائية
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التوفيؽ بيف النماذج الميكانيكية لمتنظيـ استخرج بناء بلممؤسسات الاستشفائية المتخصصة, و 
:شاطات المؤسسة وفؽ الشكؿ الآتيأىمية نشى مع خصوصيات وأىداؼ و يتماتنظيمي   

( : الييكؿ التنظيمي لممؤسسة 2-3الشكؿ رقـ )  
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 محؿ التربص .ر : مديرية الموارد البشرية بالمؤسسة المصد

 

 

 المديرية العامة 

ية الفرعية لممصالح المدير 
 اعديةالمنشئات القالاقتصادية و 

 لمنشاطات  المديرية الفرعية المديرية الفرعية للإدارة

مكتب 
الميزانية 
و 

 المحاسبة

مكتب 
المنشئات 
 القاعدية 

مكتب 
تسيير 
الموارد 
 البشرية 

 
 
 

مكتب 
التكاليؼ 
 الصحية 

مكتب 
المصالح 
 الاقتصادية

ب مكت
تنظيم 
نشاطات 
العلاج 
 وتقييمو

مكتب الاستقبال 
التوجيو و 
النشاطات و 

الاجتماعية 
 والعلاجية

مكتب 
المصالح 
 الاقتصادية

 مكتب‌الاتصال مكتب التنظيـ
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 :المديرية العامة

يسػػػاعده الرسػػػمي لممؤسسػػػة و تسػػػيير المديريػػػة العامػػػة المػػػدير وىػػػو الممثػػػؿ القػػػانوني و  يتػػػولى     
 .  مكتب الاتصاؿتب التنظيـ العاـ و مك تباف,مك

 :مجمس الإدارة

, كمػػػػػا ليػػػػػا عضػػػػػوا 12, يشػػػػػمؿ سػػػػػة الإستشػػػػػفائية المتخصصػػػػػةىػػػػػو ىيئػػػػػة تػػػػػدير المؤس       
التػػي يعقػػدىا مػػرة كػػؿ سػػتة أشػػير عيػػا تكتيكػػي اسػػتراتيجي مػػف خػػلاؿ المػػداولات صػػلاحيات طاب

 .مخطط التنمية قصير وطويؿ المدى  -      :  حوؿ
 مشروع ميزانية المؤسسة. -
 .اريع المخططات التنظيمية لممصالحمش -
 .التجييزاتيانة البيانات و اصة بصالبرامج السنوية الخ -
 .  يفاقيات المبرمة مع مؤسسات التكو الاتف -
 .مشروع جدوؿ الموظفيف -
 .النظاـ الداخمي لممؤسسة -
 علاجية الموقعة مع شركاء المؤسسة.العقود المتعمقة بالخدمات ال -

 :المدير

       يسػػػػػاعده , ية المتخصصػػػػػة بقػػػػػرار مػػػػػف وزيػػػػػر الصػػػػػحةيعػػػػػيف مػػػػػدير المؤسسػػػػػة الاستشػػػػػفائ      
 .ت دية ميامو مديروف مساعدوف يف

و مػػف يمثػػؿ المسسػػة أمػػاـ العدالػػة ومختمػػؼ ىػػتسػػيير المؤسسػػة و ر ىػػو المسػػؤوؿ عػػف المػػدي      
عػداد مشػاريع الييكػؿ التنظيمػي و و أعماؿ الحياة المينية وىو مف يػ مر بنفقػات المؤسسػة  النظػاـ ا 

 .  و السمطة السممية عمى المستخدميفالداخمي 
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 :المجمس الطبي

عمميػػػة بػػيف المصػػػالح  يكمػػؼ المجمػػس بذصػػػدار الآراء التقنيػػة فيمػػا يخػػػص إقامػػة علاقػػات      
 .رامج الخاصة بالتجييزات الطبية وبناء لمصالح الطبية وتييئتياالطبية وكذا مشاريع الب

 لثالث: نظام الترقية في المؤسسة المطمب ا

 :  تعرؼ الترقية كما يمي 54المادة  في 59-85المشروع التنفيذي رقـ  حسب     

تظير إما بتغييػر الرتبػة في التسمسؿ السممي و صب عمؿ أعمى " تتمثؿ الترقية في الالتحاؽ بمن
 44 في السمؾ ذاتو أو تغيير السمؾ ".

تتمثػؿ الترقيػة " ف 2006جويميػة  15المػؤرخ فػي  03-06مف الأمػر  107حسب المادة و       
بػة إلػى رتبػة أعمػى مباشػرة بالانتقػاؿ مػف رتالموظؼ في مساره المينػي وذلػؾ  تقدـفي الرتب في 

 45:عمى مباشرة حسب الكيفيات الآتيةي السمؾ الأفي نفس السمؾ أو ف

 :نظاـ الترقية في المؤسسة كالآتي ومنو

ؿ مسػػػارىـ المينػػػي عمػػػى عمػػػى أسػػػاس الشػػػيادة مػػػف بػػػيف المػػػوظفيف الػػػذيف تحصػػػموا خػػػلا -
 المؤىلات المطموبة . الشيادات و 

 .بعد تكويف متخصص -
 .امتحاف ميني أو فحص مينيعف طريؽ  -
خػػػػد رأي المجنػػػػة , بعػػػػد أالتسػػػػجيؿ فػػػػي قائمػػػػة الت ىيػػػػؿ ف طريػػػػؽعمػػػػى سػػػػبيؿ الاختيػػػػار عػػػػ -

 .قدمية المطموبةمف بيف الموظفيف الذيف يثبتوف الأ, المتساوية الأعضاء

                                                           
44

القانون الأساسي المتضمف  23/03/1985, المعدؿ و المتتـ المؤرخ في  59 -85مف المرسوـ التشريعي رقـ  54المادة ‌‌ 
 . 304 :ص 1985مارس 24الصادر في  13, العدد  النموذجي لعمال المؤسسات و الإدارات العمومية الرسمية

الصادر   القانون الأساسي العام لموظيفة العمومية, المتضمف  2006جويمية   15المؤرخ في  03-06مف الأمر رقـ  107المادة   45
 .  2006جويمية  15  :في
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 تطبيؽ أحكاـ ىذه المادة .  القوانيف الأساسية الخاصة كيفيات كما تحدد

بصػػفة  تتمثػػؿ الترقيػػة فػػي الدرجػػة فػػي الانتقػػاؿ مػػف درجػػة إلػػى درجػػة أعمػػى منيػػا مباشػػرة       
سػػنة و إذا تػػوفرت لديػػو فػػي  42و  30درجػػة حسػػب مػػدة تتػػراوح مػػا بػػيف  12مسػػتمرة فػػي حػػدود 
 القصوى طبقا لمجدوؿ أدناه:دمية المطموبة في المدة الدنيا والمتوسطة و السنة المعتبرة الاق

 دة المطموبة الترقية في الدرجة و الم( : 2-3الجدوؿ رقـ )

 المدة القصوى  المدة المتوسطة  المدة الدنيا  الترقية في الدرجة

 مف درجة إلى درجة 
 أعمى منيا مباشرة 

ثلاث سنوات و ستة  ثلاث سنوات سنتاف و ستة أشير
 أشير

 سنة  42 سنة  36 سنة  30 درجة  12المجموع : 

 

موظفيف و يحدد الشبكة الاستدلالية لمرتبات ال 2007سبتمبر  29المؤرخ في  07/304: المرسوـ الرئاسي رقـ   المصدر
           . 2007سبتمبر  30 :, الصادر في 61نظاـ دفع رواتبيـ , الجريدة الرسمية العدد 
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  أدوات الدراسة الاستبيانية: المبحث الثاني

مػف طبيعػة الدراسػة بة عمييػا و جاالتساؤلات التي سعت الدراسة للإبناءا عمى الفرضيات و        
موضػػػػوع المتمثػػػػؿ فػػػػي التعػػػػرؼ عمػػػػى أثػػػػر الترقيػػػػة ال ولمعالجػػػػة الأىػػػػداؼ التػػػػي سػػػػعة لتحقيقيػػػػاو 

الأدوات ي ىػػػذا المبحػػػث تحديػػػد, الوظيفيػػػة عمػػػى الأداء الػػػوظيفي بالمؤسسػػػات الصػػػحية, سػػػيتـ فػػػ
 .عينة الدراسةنتائج الاستبانة, وتحديد مجتمع و تخدمة في تحميؿ البرامج المسو 

 الأدوات المتبعة في الدراسة  :المطمب الأول

ت المنيجية ب نيا وسائؿ جمع البيانػات حػوؿ موضػوع الدراسػة و أف اعتمػاد عرؼ الأدوات       
 46الباحث منيج معيف ىو الذي يحدد نوع الأدوات التي يستعيف بيا في جمع البيانات .

 :تقديم الاستبانة

 باعتبارىػػػػا مػػػػف الأدوات الأكثػػػػر شػػػػيوعا نا ىػػػػذه اعتمػػػػدنا عمػػػػى أداة الاسػػػػتبانةفػػػػي دراسػػػػت       
حػوؿ التسػاؤلات المطروحػة تتمثؿ فػي فػي مجموعػة مػف الأسػئمة و والتي  ,ستعماؿوسيولتا في الإ

وجاىػات و اسػتعماؿ تمػؾ الإجابػات لمعينة المبحوثػة للإجابػة عنيػا و  التي تقدـالظاىرة المدروسة و 
 مقيػػػاس ليكػػػػرتاعتمػػػدنا عمػػػػى  قػػػػدالفرضػػػػيات المطروحػػػة فػػػػي الدراسػػػة و لحػػػػؿ المشػػػكمة و النظػػػر 
جابات المبحوثيفير المقاييس مف أشالذي يعتبر  الخماسي  .وأكثرىا استخداما لقياس وراء وا 

اعتبػارا عمػى , و لتطػرؽ إليػو فػي الجانػب النظػريعمػى مػا تػـ استبانة بنػاءا تـ تطوير الإوقد      
قسػميف سػتبانة الدراسػة إلػى إقػد قسػمة ذات العلاقة بموضوع الدراسػة و  بعض الدراسات السابقة 

 :وىما

معامميف و المتمثمة في: ) الجنس, العـ, ل الشخصيةلبيانات : ويشمؿ االقسم الأول -
 .والخبرة المينية ( ,المستوى الدراسي

, يتكوف مف الأداء الوظيفيقسـ إلى إبعاد الترقية الوظيفة و يتطرؽ ىذا ال :القسم الثاني -
 :ىمامحوريف يشمؿ ىذا القسـ و  فقرة  20

  .الترقية الوظيفيةبعد عبارات تتعمؽ ب عشريتكوف مف و  :المحور الأول
                                                           

‌.‌‌732:,‌ص‌7992,‌مكتبة‌الأشعة‌الفنٌة‌,‌دون‌طبعة‌,‌مصر‌,‌‌المنيج العممي و العموم الإجتماعيةسٌد‌علً‌شتا‌,‌‌‌‌ 46
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ي والمقسمة إلى عبارات تتعمؽ بالأداء الوظيفالذي يتكوف مف عشر و  :المحور الثاني
 أربعة أبعاد وىي

 .ويتكوف مف ثلاث عبارات القدرةبعد  -
 .الدافعية ويتكوف مف ثلاث عبارات بعد -
 .بعد الفعالية ويتكوف مف عبارتيف -
 .بعد الكفاءة ويتكوف مف عبارتيف -

 تحديد مجتمع وعينة الدراسةي : المطمب الثان

ستشػػػػػفائية المتخصصػػػػػة فػػػػػي الأمومػػػػػة دراسػػػػػة فػػػػػي مػػػػػوظفي المؤسسػػػػػة الإيتمثػػػػػؿ مجتمػػػػػع ال     
 47تػػـ اختيػػار عينػػة مػػف  فػػي حػػيف ,موظػػؼ 157و المتمثػػؿ فػػي الطفولػػة لالػػة خيػػرة بمسػػتغانـ و 

مجموعػػػػػة جزئيػػػػػة مػػػػػف مجتمػػػػػع الدراسػػػػػة وتحمػػػػػؿ نفػػػػػس التػػػػػي تمثػػػػػؿ موظػػػػؼ بطريقػػػػػة عشػػػػػوائية و 
 .ائصوخص

 
 .الأساليب الإحصائية المستخدمة :المطمب الثالث

الدراسػة فػي المنيجيػة المتبعػة عمى طبيعة الدراسة الميدانية والفرضيات المطروحػة و  بناءً        
اسػػتخداـ العديػػد مػػف الأسػػاليب ب القيػػاـ جمعيػػا فقػػد تػػـ تػػـ تحميػػؿ البيانػػات التػػيو  لتحقيػػؽ أىػػدافياو 
, SPSSسػػػبة باسػػػتخداـ الحزمػػػة الإحصػػػائية لمعمػػػوـ الاجتماعيػػػة الاختبػػػارات الإحصػػػائية المناو 

 .ية التي تـ استخداميا في التحميؿوفي ما يمي مجموعة الأساليب الإحصائ

دخاليا إلىتـ ترميز المتغيرات والبيانات و  - مى مقيػاس البرنامج الإحصائي ونظرا للاعتماد ع ا 
قسػػيمو عمػػى عػػدد الخيػػارات الػػذي تػػـ ت( و 4=  1-5ليكػػرت الخماسػػي, تػػـ حسػػاب المػػدى ) 

 :وبالتالي تحدد طوؿ الفئة كالتالي(  5÷  4=  0880لتحديد طوؿ الفئة ) 
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 الفئات في مقياس ليكرت الخماسي  : تحديد طوؿ (3-3) الجدوؿ رقـ

 درجة الموافقة الحد الأعمى الحد الأدنى
 منخفض جدا 1,80 1,00
 منخفض 2,60 1,81
 متوسط  3,40 2,61
 مرتفع 4,20 3,41
 مرتفع جدا 5,00 4,21

 : مف إعداد الطالب . المصدر

لخصػػػائص الرئيسػػػػية لعينػػػة الدراسػػػػة النسػػػب المئويػػػة لمتعػػػػرؼ عمػػػى احسػػػاب التكػػػػرارات و تػػػـ  -
 .أفرادىا اتجاه عبارات الاستبانة باتتحديد استجاو 
 .نباخ " لاختبار ثبات أداة القياسحساب معامؿ الثبات " ألفا كرو  -
راسػػة عمػػى عبػػارات ذلػػؾ لتحديػػد تغيػػر اسػػتجابات أفػػراد عينػػة الدالحسػػابي و حسػػاب المتوسػػط  -

 حديد درجة الموافقة المناسبة.تداميا في ترتيب أىمية العبارات و استخو  ,متغيرات الدراسة
الأفػراد حػوؿ المحػاور المدروسػة  حساب المتوسػط الحسػابي المػرجح لتحديػد تغيػر اسػتجابات -

 .يد درجة الموافقة المناسبةتحدو  استخدامو في ترتيب المحاورو 
حػوؿ العبػارات تشػتت اسػتجابات الأفػراد المعياري لتحديد مػدى الانحػراؼ و  حساب الانحراؼ -

ت ( دؿ ذلػػػؾ عمػػػى تمركػػػز الاسػػػتجابا0, فكممػػػا اقتربػػػت قيمتػػػو مػػػف )عػػػف المتوسػػػط الحسػػػابي
 ( دؿ ذلػػػػؾ عمػػػػى تشػػػػتت الإسػػػػتجابات عػػػػف0كممػػػػا ابتعػػػػد عػػػػف )حػػػػوؿ المتوسػػػػط الحسػػػػابي, و 

فػػػي حػػػاؿ تسػػػاوي المتوسػػػطات , كمػػػا تػػػـ اسػػػتخدامو فػػػي ترتيػػػب العبػػػارات ط الحسػػػابيالمتوسػػػ
 .الحسابية

تـ استخداـ تحميؿ التبايف الأحادي لاختبػار الفػروؽ ذات الدلالػة الإحصػائية فػي أراء الأفػراد  -
 حوؿ محاور الدراسة وفقا لممتغيرات الأولية و التي تتكوف مف أكثر مف خياريف .
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مدى تػ ثير المتغيػر المسػتقؿ المتمثػؿ فػي الخطي البسيط الختبار طبيعة و ار تـ تقدير الانحد -
 ." الترقية " عمى المتغير التابع المتمثؿ في " الأداء "

 :ثبات أداة القياس
, لقياس مدى ثبات أداة باخنألفا كرو "  S’ALPHA CRONBACHتـ استخداـ أداة "       

وىي نسبة جيدة مما  0,84بات العاـ قد بمغ الدراسة حيث يتبيف مف الجدوؿ الموالي أف الث
 .رجة عالية مف الثبات في الإجاباتيشير إلى د

  SPSSألفا كرونباخ مف برنامج ( : قيمة 4-3الجدوؿ رقـ )

 ألفا كرونباخ عدد الفقرات
20 0,84 

 .SPSSمف إعداد الطالب اعتمادا عمى نتائج برنامج  المصدر :
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 تائج الدراسة الوصفية وتحميميا عرض ن: لثالثالمبحث ا

حاور ماستجابتيـ لرض وتحميؿ خصائص عينة الدراسة و في ىذا المبحث سيتـ ع      
عتمادا عمى النسب المئوية مع تحديد درجة الموافقة االدراسة اعتمادا عمى التكرارات و 

 .المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

 ص عينة الدراسة مب الأول: خصائالمط

الفئة مف حيث الجنس و  تحميؿ خصائص عينة الدراسةسيتـ في ىذا المطمب عرض و       
 .العمرية والمستوى الدراسي وكذا سنوات الخبرة

 : يع عينة الدراسة حسب متغير الجنستوز  .1
 .يع عينة الدراسة حسب متغير الجنستكرارات توز و  يمثؿ الجدوؿ التالي نسب

 ع أفراد العينة حسب متغير الجنس : توزي (5-3الجدوؿ رقـ )

 %النسبة التكرار الجنس
 %14,9 7 ذكر
 %85,1 40 أنثى

 %100 47 المجموع        
 مف إعداد الطالب اعتمادا عمى البيانات المحصمة مف الاستبياف . المصدر :
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 الذكور لأفراد العينة الإناث و  نسبة: (3-3الشكؿ رقـ )

 
 إعداد الطالب اعتمادا عمى نتائج الإستبياف . : مف المصدر

( نلاحظ أف غالبية أفراد العينة مف جنس أنثى 05الشكؿ رقـ )( و 05مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
مجاؿ الشغؿ ىذا ما يفسره طبيعة و , و ط% فق1385يف بمغة نسبة ذكور % في ح85,1بنسبة 

ي قطاع الأمومة التطبيب خاصة فحيث نرى ميوؿ غالب للإناث في مجاؿ الصحة و 
 .الطفولةو 

 :يةتوزيع أفراد العينة حسب الفئة العمر  .2

 .عينة الدراسة حسب الفئة العمرية يوضح الجدوؿ الموالي توزيع أفراد

 الفئة العمرية  متغير : توزيع أفراد العينة حسب(6-3الجدوؿ رقـ )
 النسبة% التكرار الفئة العمرية 

 %27,7 13 سنة 30أقؿ مف 
 %57,4 27 سنة  40و 30بيف 

 %14,9 7 سنة  40أكبر مف 
 %100 47 المجموع

 : مف إعداد الطالب اعتمادا عمى نتائج الاستبياف . المصدر

85,1% 

14,9% 

‌‌إناث

‌ذكور
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 ( : توزيع أفراد العينة حسب السف .4-3الشكؿ رقـ )

 
 : مف إعداد الطالب اعتمادا عمى نتائج الإستبياف . المصدر

العمرية لأفراد نلاحظ تبايف في الفئة ( 06رقـ )الشكؿ و ( 06مف الخلاؿ الجدوؿ رقـ )      
سنة (  40إلى  30ىي لفئة العمرية ) مف % و 57,4العينة حيث نلاحظ أف أكثر نسبة ىي 

% في حيف أتت في المرتبة 27,7سنة ( بنسبة قدرة ب  30تمييا الفئة العمرية  ) أقؿ مف
مف خلاؿ ىذه % و 14,9سبة سنة ( بن 40الأخيرة و ب قؿ نسبة الفئة العمرية ) أكبر مف 

ىذا يدؿ عمى أف سنة و  40لعينة ىـ مف فئة أقؿ مف النسب يتضح إلينا أف معظـ أفراد ا
 .ة أفراد العينة ىـ مف فئة الشبابغالبي

 :لعينة حسب متغير المستوى الدراسيتوزيع أفراد ا .3

 .الدراسي لأفراد العينة المبحوثة يمثؿ الجدوؿ الموالي المستوى

 

 

 

57,4% 

27,7% 

14,9% 
‌سنة‌40و‌‌30بٌن‌

‌سنة‌30أقل‌من‌

‌سنة‌‌40أكبر‌من‌
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 المستوى الدراسي  متغير ( : توزيع أفراد العينة حسب7-3قـ )الجدوؿ ر 

 النسبة% التكرار  المستوى الدراسي 
 ---- ---- متوسط
 %34 16 ثانوي
 %66 31 جامعي
 %100 47 المجموع

 المصدر: مف إعداد الطالب اعتمادا عمى نتائج الإستبياف

 ستوى الدراسي الم متغير ( : توزيع أفراد العينة حسب5-3الشكؿ رقـ )

 
 مف إعداد الطالب اعتمادا عمى نتائج الاستبياف:  المصدر

(  أف المستوى الدراسي لأفراد العينة 07الشكؿ رقـ )( و 07نلاحظ مف الجدوؿ رقـ )       
% ك عمى نسبة و يميو المستوى الثانوي 66بنسبة تكرار لممستوى الجامعي و  31ؿ في يتمث

ىذا راد العينة بمستوى دراسي متوسط و ا لا يوجد أي فرد مف أففيم, رتكرا 16بػ % 34بنسبة 
 .سره ربما سياسة التشغيؿ بالمؤسسةما يف

 

66% 

34% 

0% 

‌مستوى‌جامعً

‌مستوى‌ثانوي

‌مستوى‌متوسط
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 :) الأقدمية ( توزيع أفراد العينة حسب متغير سنوات الخبرة .4

 الأقدمية  متغير ( : توزيع أفراد العينة حسب8-3الجدوؿ رقـ )

 %النسبة التكرار سنوات الخبرة 
 %31,5 15 سنوات 5أقؿ مف 

 %61,7 29 سنة 20إلى  5مف 
 %6,4 3 سنة 20أكثر مف 

 %100 47 المجموع

 : مف إعداد الطالب اعتمادا عمى نتائج الإستبياف . المصدر

 العينة حسب متغير الأقدمية افراد  ( : توزيع6-3الشكؿ رقـ )

   
 مف إعداد الطالب اعتمادا عمى نتائج الاستبياف:  المصدر

 

 20إلى  05( أف فئة سنوات الخبرة مف 07الشكؿ رقـ )و ( 06حظ مف الجدوؿ رقـ )نلا       
في سنة  05تكرار , فيما أتت الفئة أقؿ مف  29بػ % و  6187ىي الفئة السائدة بنسبة سنة 

  % .684سنة بنسبة  20تمتيا أخيرا فئة أكثر مف % و 3185المرتبة الثاني بنسبة 

61,7% 

31,5% 

6,4% 

‌سنة‌20و‌‌5بٌن‌

‌سنوات‌5أقل‌من‌

‌سنة‌20أكثر‌من‌
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 وتقييم متغيرات الدراسةتحميل النتائج  المطمب الثاني :

البيانات المتعمقة بمحوري الاستبياف مف خلاؿ تشخيص ـ في ىذا المطمب تحميؿ النتائج و سيت
فقرات المحور الثاني المتعمؽ ببعد و المتعمؽ ببعد الترقية الردود عمى فقرات المحور الأوؿ و 

 الأداء الوظيفي .
 لوظيفية "تشخيص المتغير المستقل " الترقية ا المحور الأول  -

 العينة المدروسة حوؿ عبارات المحور الأوؿ مفييدؼ ىذا التحميؿ إلى دراسة استجابة أفراد 
النسب المئوية مع تحديد و  اعتمادا عمى التكرارات المتمثؿ في بعد الترقية الوظيفية و  الدراسة

موضح في ىو الانحرافات المعياربة كما عتمادا عمى المتوسطات الحسابية و درجة الموافقة ا
:الجدوؿ الموالي
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الترقية الوظيفية  د محور( : استجابة عينة الدراسة لبع9-3قـ )الجدوؿ ر   
 الاختيار

 رقم
 العبارة

التكرار  
النسب و 

 المئوية

 غير
 موافؽ
 تماما

 غير
 موافؽ

 
 محايد

 
 موافؽ

 موافؽ
 تماما

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

درجة 
 التبني

 
 ترتيب 

 
1 

  15 30 2 - - التكرار
4,28 

 
0,540 

 
مرتفعة 
 جدا

 
 %31,9 %63,8 %4,3 - - النسبة% 2

2 
  5 26 3 11 2 التكرار

3,45 
 

1,100 
 

 متوسطة
 
التكرار  10

 النسبة%
4,3% 23,4% 6,4% 55,3% 10,6% 

3 
  7 29 7 3 1 التكرار

3,81 
 

0,851 
 
 مرتفعة

 
 %14,9 %61,7 %14,9 %6,4 %2,1 النسبة% 7

4 
  4 35 6 2 - التكرار

4,47 
 

0,504 
 
 مرتفعة
 جدا

 
 %8,5 %74,5 %12,8 %4,3 - النسبة% 1

 
5 

  22 25 - - - التكرار
3,87 

 
0,612 

 
 مرتفعة

 
6 

 %46,8 %53,2 - - - النسبة%

 
6 

  7 33 6 1 - التكرار
3,98 

 
0,608 

 
 مرتفعة

 
 %14,9 %70,2 %12,8 %2,1 - النسبة% 5
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 . SPSS: مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر

 

 :لتحميل ا
العػػػاـ المػػػرجح أف المتوسػػػط الحسػػػابي  نلاحػػػظ (07عتمػػػادا عمػػػى معطيػػػات الجػػػدوؿ رقػػػـ )ا     

وؿ بعػػد ممػػا يػػدؿ عمػػى اف درجػػة اسػػتجابة افػػراد العينػػة حػػ ( 3,93لمحػػور الترقيػػة قػػد بمػػغ نسػػبة )
العبػػػارات  الموافقػػػة فػػػي مػػػا أتػػػى ترتيػػػبالترقيػػػة كانػػػت مرتفعػػػة ووجػػػود نسػػػبة مرتفعػػػة مػػػف التبنػػػي و 

 : كالآتي

 

 
7 

  6 26 12 3 - التكرار
3,74 

 
0,765 

 
 مرتفعة

 
8 

 %12,8 %55,3 %25,5 %6,4 - النسبة%

 
8 

  2 29 8 7 1 التكرار
3,51 

 
0,882 

 
 مرتفعة

 
 %4,3 %61,7 %17 %14,9 %2,1 النسبة% 9

 
9 

  11 28 6 2 - التكرار
4,02 

 
0,737 

 
 مرتفعة 

 
4 

 %23,4 %59,6 %12,8 %4,3 - النسبة%

 
10 

  14 30 3 - - التكرار
4,23 

 
0,560 

 
 مرتفعة
 جدا

 
3 

 %29,8 %63,8 %6,4 - - النسبة%

 
  

 
 لمتوسط الحسابي المرجحا      

   
38936 

  
 مرتفعة
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بمػػػػغ  ( " الترقيػػػػة حػػػػؽ مػػػػف الحقػػػػوؽ الوظيفيػػػػة " حيػػػػث04ة الأولػػػػى العبػػػػارة رقػػػػـ )فػػػػي المرتبػػػػ .1
ىػػػو متوسػػػط يقػػػع ضػػػمف الفئػػػة الخامسػػػة مػػػف فئػػػات مقيػػػاس و  4847المتوسػػػط الحسػػػابي ليػػػا 

يػػػدؿ  الػػػذيو  08504انحػػػراؼ معيػػػاري قػػػدره و التػػػي تشػػػير إلػػػى درجػػػة مرتفعػػػة جػػػدا, و ليكػػػرت 
الػػذي يعنػػي أف غالبيػػة أفػػراد العينػػة العينػػة, و  لتوافػػؽ بػػيف ردوداعمػػى نسػػبة عاليػػة مػػف التبنػػي و 

 .ف الترقية حؽ مف الحقوؽ الوظيفيةيروف أ
( " الترقيػػػة تجعمػػػؾ راض فػػػي عممػػػؾ " حيػػػث بمػػػغ 01فػػػي المتبػػػة الثانيػػػة تػػػ تي العبػػػارة رقػػػـ ) .2

تقع ىذه النسػبة فػي الفئػة الخامسػة مػف فئػات مقيػاس و  4828وسط الحسابي ليذه العبارة المت
يػدؿ  ممػا 08540سػجمت انحػراؼ معيػاري قػدره ر إلػى درجػة مرتفػع جػدا, و والتي تشػي ليكرت

وف أف غػػالبيتيـ يشػػعر لموافقػػة ضػػمف إجابػػات أفػػراد العينػػة, و اعمػػى درجػػة عاليػػة مػػف التبنػػي و 
 . بالرضى في العمؿ جراء الترقية

"  ( " الترقيػة ليػا علاقػة بتحسػيف الأداء فػي المؤسسػة10في المرتبة الثالثة نجد العبارة رقـ ) .3
مػف تقػع ىػذه النسػبة ضػمف الفئػة الخامسػة و  4823لحسابي ليػذه العبػارة نسػبة بمغ المتوسط ا

انحػراؼ معيػاري قػدره إلى درجة مرتفعة جدا مف التبيني, و  فئات مقياس ليكرت و التي تشير
ردود العينػة ممػا يشػير يدؿ عمى درجة عالية مف التوافؽ وتقػارب فػي إجابػات و مما  08560

 .ترقية علاقة بتحسيف أداء المؤسسةيتفقوف عمى أف لم إلى أف العماؿ
القػػػػوانيف التػػػػي تطبقيػػػػا ( " أنػػػػا عمػػػػى عمػػػػـ بالمعػػػػايير و 09) فػػػػي المرتبػػػػة الرابعػػػػة العبػػػػارة رقػػػػـ .4

مما يشير إلػى درجػة  4802المؤسسة في مجاؿ الترقية " بمغ المتوسط الحسابي ليذه العبارة 
الفئػػػة الرابعػػػة لفئػػػات مقيػػػاس ليكػػػرت, ف مرتفعػػػة مػػػف التبنػػػي باعتبػػػار ىػػػذه النسػػػبة تقػػػع ضػػػم

منخفضػػة مػػف التشػػتت فػػي الإجابػػات  ممػػا يشػػير إلػػى درجػػة 08737بنحػػراؼ معيػػاري قػػدره و 
 .العينة يوافقوف عمى ىذه العبارة أف غالبية أفرادو 
الجػػدارة " س الكفػػاءة و " تمػػنح الترقيػػة عمػػى أسػػا( 06فػػي المرتبػػة الخامسػػة نجػػد العبػػراة رقػػـ ) .5

ىػػي النسػػبة التػػي تقػػع ضػػمف الفئػػة الرابعػػة و  3898متوسػػط حسػػابي نسػػبتو لعبػػارة سػػجت ىػػذه ا
انحػػراؼ معيػػاري قػػدره ر إلػػى درجػػة مرتفعػػة مػػف التبنػػي, و ضػػمف مقيػػاس ليكػػرت و التػػي تشػػي
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الملائمػػة يػػدؿ عمػػى نسػػبة ضػػعيفة مػػف التشػػتت ودرجػػة مرتفعػػة مػػف الموافقػػة و  الػػذيو  08608
 .ود أفراد العينة حوؿ ىذه العبارةبيف رد

فػػػي المؤسسػػػة ت خػػػذ أشػػػكاؿ متعػػػددة  ( " الترقيػػػة05مرتبػػػة السادسػػػة نجػػػد العبػػػارة رقػػػـ )فػػػي ال .6
ىػػي النسػػبة التػػي تصػػنؼ ضػػمف الفئػػة و  3887بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي ليػػا  متنوعػػة " حيػػثو 

سػجمت انحػػراؼ , و الرابعػة ضػمف مقيػاس ليكػػرت و التػي تشػير إلػػى درجػة مرتفعػة مػػف التبنػي
الملائمة بيف ردود أفراد العينػة بة عالية مف الموافقة و دؿ عمى نسمما ي 08612معياري قدره 

 .ىذه العبارةحوؿ 
( " تطبػػؽ الإدارة مبػػدأ المسػاوات فػػي تػػ ميف فػػرص 03فػي المرتبػػة السػػابعة نجػػد العبػارة رقػػـ ) .7

ة الرابعػة مػف التػي تقػع ضػمف الفئػو  3881لعبارة متوسط حسػابي بنسػبة الترقية "سجمت ىذه ا
انحػػػراؼ معيػػػاري قػػػدره , و ر إلػػػى نسػػػبة مرتفعػػػة مػػػف التبنػػػيشػػػيالتػػػي تفئػػػات مقػػػيمس ليكػػػرت و 

 الملائمة بيف ردود أفراد العينة.مى وجود درجة جيدة مف الموافقة و مما يدؿ ع 08851
إجػػػراء عػػػادؿ " ( " الترقيػػػة عمػػػى أسػػػاس الأقدميػػػة 07فػػػي المرتبػػػة الثامنػػػة تػػػ تي العبػػػارة رقػػػـ ) .8

انحػػػراؼ و ة مرتفعػػػة مػػػف التبنػػػي ممػػػا يشػػػير إلػػػى درجػػػ 3874سػػػجمت متوسػػػط حسػػػابي بنسػػػبة و 
ه العبػػػارة الموافقػػػة عمػػػى ىػػػذيػػػدؿ عمػػػى درجػػػة جيػػػدة مػػػف التبينػػػي و  ممػػػا 08765معيػػػاري قػػػدره 

 .  ضمف ردود أفراد العينة
( " تسػػاىـ فػػرص الترقيػػة فػػي تحديػػد مسػػارؾ المينػػي " 08فػػي المرتبػػة التاسػػعة العبػػارة رقػػـ ) .9

الفئػػة الرابعػة ضػػمف نؼ ضػمف الػذي يصػػو  3851لعبػارة متوسػػط حسػابي نسػػبتو سػجمت ىػػذه ا
و  08882انحػػراؼ معيػػاري قػػدره شػػير إلػػى نسػػبة مرتفعػػة مػػف التبنػػي و الػػذي يمقيػػاس ليكػػرت و 

 التي تعبر عف نسبة متوسطة مف التشتت في ردود أفراد العينة حوؿ ىذه العبارة .
لعمػػؿ ( " تحصػػمت عمػػى ترقيػػة أثنػػاء ا02)فػػي المرتبػػة العاشػػرة و الأخيػػرة تػػ تي العبػػارة رقػػـ . 10

الػػػذي يقػػػع ضػػػمف الفئػػػة و  3845بالمؤسسػػػة " حيػػػث سػػػجمت ىػػػذه العبػػػارة متوسػػػط حسػػػابي نسػػػبتو 
الرابعػػػة ضػػػمف فئػػػات مقيػػػاس ليكػػػرت و الػػػذي يشػػػير إلػػػى درجػػػة مرتفعػػػة مػػػف التبنػػػي , وسػػػجمت 
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الػػذي يػػدؿ عمػػى درجػػة عاليػػة مػػف التشػػتت ضػػمف إجابػػات أفػػراد و  18100انحػػراؼ معيػػاري قػػدره 
ختلاؼ ضمف أفراد العينةالذي يعود إلى اللعينة و ا  .تبايف وا 

فقػا لمقيػاس بناء عمى ماسػبؽ يتضػح أف بعػد الترقيػة الوظيفيػة جػاء بنسػبة تبنػي مرتفعػة و و       
رات لفقػػ حيػػث يلاحػػظ أف درجػػة الإسػػتجابة 3893, جابػػات عينػػة الدراسػػة , أذ بمػػغ متوسػػطليكػػرت

 4847حسػػابية مػػا بػػيف ) الملائمػػة حيػػث تراوحػػت المتوسػػطات الىػػذا المحػػور إتصػػفت بػػالتمركز و 
 (. 18100و  08504الانحرافات المعيارية ) ( و  3845و
 
 " الأداء الوظيفي " تابعتشخيص المتغير ال: المحور الثاني -

ثػاني ييدؼ ىذا التحميؿ إلى دراسة استجابة أفراد العينة المدروسة حػوؿ عبػارات المحػور ال     
 المتمثمة في :و أبعاد بالأداء الوظيفي و المقسـ إلى أربع  المتعمؽو 

 .ويتكوف مف ثلاث عبارات القدرةعد بُ  -
 .الدافعية ويتكوف مف ثلاث عبارات عدبُ  -
 عبارتيف.عد الفعالية ويتكوف مف بُ  -
 .عد الكفاءة ويتكوف مف عبارتيفبُ  -

عتمػػػػػادا عمػػػػػى النسػػػػػب المئويػػػػػة مػػػػػع تحديػػػػػد درجػػػػػة الموافقػػػػػة ااعتمػػػػػادا عمػػػػػى التكػػػػػرارات و وذلػػػػػؾ 
 :لانحرافات المعياربة كما ىو موضح في الجدوؿ الموالياالمتوسطات الحسابية و 
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 الأداء الوظيفي عينة الدراسة لأبعاد محور استجابة ( : 10-3الجدوؿ رقـ )

 ختيارالا   
 رقـ
 العبارة 

 التكرار
 النسب و 

 المئوية

غيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػر 
موافػػػػػػػػػػػػػػػؽ 

 تماما

غيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػر 

 موافؽ

 
 محايد

 
 موافؽ

 موافؽ
 تماما

المتوسػػط 
 الحسابي

الانحػػػػػراؼ 
 ريالمعيا

درجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة 
 التبني

 
 الرتبة

 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدرةػػػػػػػػػػالقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
 
1 

  8 35 4 - - التكرار
4,09 

 
0,503 

 
 مرتفعة

 
6 

 %17 %74,5 %8,5 - - النسبة%

 

2 

  12 35 - - - التكرار
4,26 

 
0,441 

 
 مرتفعة
 جدا

 

 %25,5 %74,5 - - - النسبة% 7

 
3 
 

  4 36 5 2 - التكرار
3,89 

 
0,598 

 
 مرتفعة

 
8 

 %8,5 %76,6 %10,6 %4,3 - النسبة%

 الدافػػعيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة
 
4 

  1 28 9 5 4 التكرار
3,36 

 
1,009 

 
 متوسطة

 
10 

 %2,1 %59,6 %19,1 %10,6 %8,5 %النسبة

 
5 

  23 24 - - - التكرار
4,49 

 
0,505 

 
مرتفعة 
 جدا
 

 
1 

 %48,9 %51,1 - - - %النسبة
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  6 

  14 30 - 3 - التكرار
4,17 

 
0,732 

 
 مرتفعة

 
 %29,8 %63,8 - %6,4 - %النسبة 3

  الفعاليػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة                               

 
7 

  6 40 1 - - التكرار
4,11 

 
0,375 

 
 مرتفعة

 
 %12,8 %85,1 %2,1 - - %النسبة 4

 
8 

  6 39 2 - - التكرار
4,09 

 
0,408 

 
 مرتفعة

 
 %12,8 %83 %4,1 - - %النسبة 5

  الكفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاءة

 
9 

  3 29 9 5 2 التكرار
3,53 

 
0,929 

 
 مرتفع

 
9 

 6,4% %59,6 %19,1 %10,6 %4,3 %النسبة

 
10 

  6 34 5 2 - التكرار
3,94 

 
0,639 

 
 مرتفعة

 
7 

 %12,8 %72,3 %10,6 %4,3 - %النسبة

  المتوسط الحسابي المرجح
3,993 

  
 مرتفعة

 

 . SPSS: مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر
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 التحميل :

مػػػرجح ل( نلاحػػػظ أف البعػػػد الإجمػػػالي لممتوسػػػط الحسػػػابي ا08جػػػدوؿ رقػػػـ )اعتمػػػادا عمػػػى ال
ىػػػي نسػػػبة جيػػػدة ضػػػمف الفئػػػة الرابعػػػة مػػػف و  3899لمحػػػور المتغيػػػر التػػػابع " الأداء " نسػػػبتو 

ينػػة الموافقػػة مػػف أفػػراد العو التػػي تشػػير إلػػى درجػػة مرتفعػػة مػػف التبنػػي و , فئػػات مقيػػاس ليكػػرت
 .رتيب العبارات كالآتيجاء تر الأداء الوظيفي و المبحوثة عمى إجمالي فقرات وأبعاد محو 

( " تسػػاىـ الزبػػادة فػػي الأجػػر مػػف رفػػع الأداء " ضػػمف 05فػػي المرتبػػة الأولػػى العبػػارة رقػػـ ) .1
وىػي النسػبة التػي تػدرج فػي الفئػة  4849حيػث بمػغ المتوسػط الحسػابي ليػا بعد " الدافعيػة " 

ؼ جػػدا مػػف التبنػػي و بػػانحراالخامسػػة مػػف مقيػػاس ليكػػرت و التػػي تشػػير إلػػى درجػػة مرتفعػػة 
توافػػػؽ مرتفعػػػة بػػػيف إجابػػػات أفػػػراد الػػػذي يػػػدؿ عمػػػى درجػػػة ملائمػػػة و و  08505معيػػػاري قػػػدره 

ر تػؤدي مػف رفػع الأداء العينة مما يدؿ عمى أف أغمبيتيـ يوافقوف عمى أف الزيادة فػي الأجػ
 .في المؤسسة

بالأعمػػاؿ الموكمػػة لػػي " ( " أبػػذؿ الجيػػد الكػػافي لمقيػػاـ 02فػػي المرتبػػة الثانيػػة العبػػارة رقػػـ ) .2
ى درجػػػة مرتفعػػػة جػػػدا مػػػف ممػػػا يشػػػير إلػػ 4849حيػػػث بمػػغ متوسػػػطيا ضػػمف بعػػػد " القػػػدرة " 

مما يدؿ عمى وجود مستوى عالي مػف التوافػؽ  08441قدر الانحراؼ المعياري بػ التبني, و 
 .ابات العينة حوؿ حوؿ ىذه العبارةو الملائمة بيف إج

الإحتػراـ مػف الرؤسػاء مػف أىػـ الأمػور التقػدير و ( " 06قػـ )في المرتبة الثالثة ت تي العبارة ر  .3
 4817در متوسػػطيا الحسػػابي بنسػػبة التػػي تػػدفعني لمعمػػؿ " ضػػمف بعػػد " الدافعيػػة " حيػػث قػػ

تشػػير إلػػى  التػػيالرابعػػة ضػػمف فئػػات مقيػػاس ليكػػرت و  ىػػي النسػػبة التػػي تقػػع ضػػمف الفئػػةو 
ات ة تشػػتت قميمػػة بػػيف إجابػػبنسػػب 08732انحػػراؼ معيػػاري قػػدره درجػػة مرتفعػػة مػػف التبنػػي, و 
 .أفراد العينة حوؿ ىذه العبارة
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( " أحػػب أف أنجػػز عممػػي بسػػرعة ودقػػة " ضػػمف بعػػد 07فػػي المرتبػػة الرابعػػة العبػػارة الػػرقـ ) .4
ة الرابعػة مػف ىػو متوسػط ضػمف الفئػو  4811غ المتوسط الحسػابي ليػا بػػ بمالتي الفعالية " و "

مػػػف التبنػػػي بػػػانحراؼ معيػػػاري قػػػدره  التػػػي تشػػػير إلػػػى درجػػػة مرتفعػػػةفئػػػات مقيػػػاس ليكػػػرت و 
رؼ عينػػة والػػذي يعكػػس أف ىنػػاؾ موافقػػة و تلائػػـ و تمركػػز فػػي الإجابػػات  مػػف طػػ 08375

 .الدراسة حوؿ ىذه العبارة
الإنصػػراؼ مػػف ( " أحػػرص عمػػى أوقػػات الحضػػور و 08) فػػي المرتبػػة الخامسػػة العبػػارة رقػػـ .5

ف ىي النسبة التػي تقػع ضػمو  4809العمؿ " ضمف بعد " الفعالية " بمتوسط حسابي بنسبة 
ر إلػى درجػة مرتفعػة مػف التبنػي, وانحػراؼ معيػاري التي تشػيالفئة الرابعة مف فئات ليكرت و 

التوافػػؽ ممػػا يػػدؿ عمػػى أف أفػػراد يػػدؿ عمػػى درجػػة عميػػة مػػف الملائمػػة و الػػذي و  08408قػػدره 
 .لإنضباط في العمؿ مف ناحية الوقتالعينة يتصفوف با

ميػػاراتي تتناسػػب مػػع الأعمػػاؿ الموكمػػة ( " معػػارفي و 01رقػػـ ) ة العبػػارةفػػي المرتبػػة السادسػػ .6
و الػذي يشػير إلػى  4809التػي قػدر متوسػطيا الحسػابي بنسػبة و لي " ضػمف بعػد " القػدرة " 

مى وجود نسبة جيػدة الذي يدؿ عو  08503انحراؼ معياري قدره ي  و درجة مرتفعة مف التبن
 ة حوؿ ىذه العبارة .الموافقة بيف إجابات العينة المدروسمف الملائمة و 

( " أطػػور دوريػػا ميػػاراتي بمػػا يخػػدـ وظيفتػػي " ضػػمف 10فػػي المرتبػػة السػػابعة العبػػارة رقػػـ ) .7
شػير إلػى درجػة مرتفعػة مػف الذي يو  3894بمغ المتوسط الحسابي ليا  بعد " الكفاءة " حيث

ابػات العينػة حػوؿ مما يدؿ عمى وجود تقارب بػيف إج 08639انحراؼ معياري قدره التبني و 
 .ىذه العبارة

( " أشػػػعر أف الأعمػػػاؿ المطموبػػػة منػػػي فػػػي منصػػػبي 03فػػػي المرتبػػػة الثامنػػػة العبػػػارة رقػػػـ ) .8
شػير إلػى و الػذي ي 3889حيػث بمػغ المتوسػط الحسػابي ليػا واضحة " ضمف بعد " القدرة " 

 و الذي يدؿ عمى وجود نسبة جيػدة 08598انحراؼ معياري قدره نسبة مرتفعة مف التبني و 
اؿ الطموبػة مػنيـ فػي منصػبيـ أف غالبيتيـ يػروف أف الأعمػف إجابات العينة و مف التوافؽ بي

 .واضحة
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( " أنػػػا مسػػػتعد لمعمػػػؿ خػػػارج أوقػػػات العمػػػؿ لتحقيػػػؽ 09فػػػي المرتبػػػة التاسػػػعة العبػػػارة رقػػػـ ) .9
ىػػي و  3833بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي ليػػا  أىػػداؼ المؤسسػػة " ضػػمف بعػػد " الكفػػاءة " حيػػث

بعػػػة مػػػف فئػػػات مقيػػػاس ليكػػرت و التػػػي تشػػػير إلػػػى درجػػػة النسػػبة التػػػي تقػػػع ضػػػمف الفئػػة الرا
يعكػػػس عػػػػدـ التمركػػػز فػػػػي  و الػػػذي 08929مرتفعػػػة مػػػف التبنػػػػي و انحػػػراؼ معيػػػاري قػػػػدره 

وقػػػات تباينيػػا بػػيف أفػػراد العينػػة حػػوؿ إذا مػػػا كػػاف العمػػؿ مسػػتعد لمعمػػؿ خػػارج أالإجابػػات و 
 .العمؿ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة

الأجر الذي أتحصؿ عميو يتوافؽ مع مػا ( " 04رة رقـ )الأخيرة العبافي المرتبة العاشرة و  .10
ىػػػي و  3836بمػػػغ المتوسػػػط الحسػػػابي ليػػػا  أبذلػػػو مػػػف جيػػػد " ضػػػمف بعػػػد " الدافعيػػػة " حيػػػث

ير إلػػى درجػػة التػػي تشػػالرابعػػة ضػػمف فئػػات مقيػػاس ليكػػرت و  النسػػبة التػػي تقػػع ضػػمف الفئػػة
دـ تمركػػز إجابػػات ؿ عمػػى عػػالػػذي يػػدو  18009انحػػراؼ معيػػاري قػػدره مرتفعػػة مػػف التبنػػي, و 

 .العينة وتباينيا في الرد عمى ىذه العبارة

ة تبنػػي مرتفعػػة الأداء الػػوظيفي جائػػت بنسػػب نػػاء عمػػى ماسػػبؽ يتضػػح أف أبعػػاد محػػوربو       
حيػػػث يلاحػػػظ أف درجػػػة  3899, إجابػػػات عينػػػة الدراسػػػة وفقػػػا لمقيػػػاس ليكػػػرت, أذ بمػػػغ متوسػػػط

الملائمػػػػػة حيػػػػػث تراوحػػػػػت المتوسػػػػػطات رات ىػػػػػذا المحػػػػػور إتصػػػػػفت بػػػػػالتمركز و الإسػػػػػتجابة لفقػػػػػ
 (. 18009و 08375الانحرافات المعيارية ) ( و  3836و  4849حسابية ما بيف ) ال

 : اختبار فرضيات الدراسة  الثالثلمطمب ا
   ثانيةاختبار الفرضية الالفرع الأول : 

 ثر الترقية عمى أداء الموظفيف حصمنا عمى النتائجالإنحدار لأمف خلاؿ تقدير نموذج 
 الموضحة :
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 البسيط لاختبار أثر الترقية عمى أداء الموظفيف ( : نتائج تقدير الانحدار الخطي 11-3الجدوؿ رقـ)

  المتغير التابع : أداء الموظفين 

VIF  مستوى
 الدلالة

 fقيمة 
معامؿ 
 الارتباط

R 

معامؿ 
 التحديد
R2 

مستوى 
 الدالة

t  قيمة 
المعامؿ 
 المعياري
Beta 

المعامؿ 
B 

 

ػػػػػػػػػػػ   

0801 

 

53838 

 

0873 

 

08543 

 الثابػػػػػػػػػػػػػػػػػة 18168 ػػػػػػػػػػػػ 3,01 0,004

1800 0,001 7830 08737 08717 
 

 SPSSالمصدر: مف اعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج 

تحميؿ التبايف . نتائج ( :12الجدوؿ رقـ )  

تالمربعامتوسط  f  قيمة مستوى الدلالة مجموع  درجة الحرية 
 المربعات

 مصدر التبايف

دارػػػػػػػػػػػالانح 38482 1 38482 35838 08001  
 

يػػػػػػػػػػػػػػػػالبواق 28935 45 08065  

 المجمػػػػػػػػػػػػوع 68417 46 
 

 .  SPSS: مف إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج  المصدر
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ىػػذا يعنػػي أف  0854د يسػػاوي يػػأف معامػػؿ التحدف نلاحػػظ مػػف خػػلاؿ الجػػدوليف السػػابقي        
ترقيػة ( مف التبايف في المتغيػر التػابع ) الأداء ( مفسػر بػالتغير فػي المتغيػر المسػتقؿ ) ال 54%

وجػود ىػذا يػدؿ عمػى و  ,r 73%, وقػد بمغػت قيمػة معامػؿ الارتبػاط وىػو معامػؿ متوسػط نوعػا مػا
وىػػػذا يػػػدؿ عمػػػى أف ىػػػذا  08001لػػػة يسػػػاوي مسػػػتوى دلاسػػػجؿ و  ,علاقػػػة موجبػػػة بػػػيف المتغيػػػريف

 0805مػف مسػتوى الدلالػة المفتػرض لأف مستوى الدلالة الخػاص بػو أقػؿ المعامؿ داؿ إحصائيا 
أداء المػػػوظفيف حيػػػث كممػػػا تحسػػػنت داؿ إحصػػػائيا لترقيػػػة عمػػػى موجػػػب منػػػو فذنػػػو يوجػػػد تػػػ ثير و 

 .حسف مستوى الأداءتكمما مستويات الترقية 

 :إختبار التعدد الخطي
ذف لا توجػد إ 1800ىػو و  VIFباستعماؿ معامؿ تضػخيـ التبػايف تـ اختبار التعدد الخطي       

 10شػترط أف تكػوف النسػبة أقػؿ مػف لأف ىػذا المعامػؿ ي فػي ىػذا النمػوذج مشكمة التعػدد الخطػي
 .  وىي محققة

 إختبار التوزيع الطبيعي لمبواقي :
ظ أف البػػػواقي تتػػػوزع نلاحػػػ لاؿ الشػػػكؿ, فمػػػف خػػػ (09الشػػػكؿ المػػػوالي رقػػػـ ) وىػػػو مػػػا يمثمػػػو     

, ممػا يعنػي إتبػاع البيانػات لمتوزيػع الطبيعػي بشكؿ طبيعي ويتمثؿ ىذا التوزيع عمى شػكؿ جػرس
. 
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 التوزيع الطبيعي لمبواقي ( : 09الشكؿ رقـ )

 

 

 
 

 

 .SPSSمف اعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج المصدر : 
 

 عدم وجود قيم متطرفة : 
وذلؾ مف خلاؿ تفحص قيـ مسافة " ميالنوبيس " , فمف خلاؿ تفقد ىذه المسافة نلاحظ      

يمة لا و بالتالي فذف أعظـ ق 0897و القيمة الدنيا تقدر بػ  7869أف القيمة العظمى ليا تقدر بػ 
 . 15لتي ىي تتجاوز القيمة المحددة وا

 :إختبار تجانس تباين البواقي 
الشكؿ الموالي يلاحظ أف انتشار ( , و مما ىو موضح في 10ـ )ىو ما يوضحو الشكؿ رقو 

 .ا يثبت فرضية تجانس ثبات البواقيىذا ملبواقي تقترب مف الخط المستقيـ و توزيع ا
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 ( : تجانس تبايف البواقي 8-3الشكؿ رقـ )
 

 
 

 .SPSSالوصذر : هن إعذاد الطالب اعتوادا على هخرجاث برناهج 

 

 لمتحققة يتـ ت كيد قبوؿ الفرضية ,ف كؿ الإختبارات التشخيصية ابما أو ومما سبؽ,      
داؿ إحصائيا لمترقية عمى أداء الموظفيف بالمؤسسة المتخصصة في  يوجد ت ثيرومنو " 

 ." مستغانـ –الأمومة و الطفولة لالة خيرية 

 تبار الفرضية الثالثة )الفرقية( : اخالفرع الثاني 
يوجد فروؽ دالة إحصائيا في أداء الموظفيف تعزى إلى  : "و التي جاءت بالصيغة التالية 

 متغير سنوات الخبرة ".
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 رة المينية حسب متغير الخبالخصائص الوصفية ( 13-3الجدوؿ رقـ )

 
 

 أداء 
 الموظؼ

 
 سنوات الخبرة 

 
 التكرار

 
 المتوسط الحسابي

 
 الانحراؼ المعياري

 
سنوات 05أقؿ مف   15 3880 0829 

سنة 20و  05بيف   29 4,04 0,36 
سنة 20أكثر مف   3 4843 0,28 
  SPSS : مف اعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج المصدر

 
 (: تحميؿ التبايف الأحادي 14-3جدوؿ رقـ )ال

مجموع  مصدر التبايف
 المربعت

 درجة
 الحرية 

 متوسط 
 المربعات

مستوى   Fقيمة  
 الدلالة 

  0,61 2 1,22 بيف المجموعات

4,15 

 

 0,12 44 5,20 داخؿ المجموعات  0,010

  46 6,41 المجمػػػػػػػػػػػوع

  SPSS : مف اعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات برنامج المصدر

سنة ليا متوسط  20( نلاحظ أف فئة الخبرة المينية أكثر مف 13-3مف الجدوؿ رقـ )     
ثـ تمييما فئة أقؿ  4804سنة بػمتوسط  20و  05تمييا فئة مجموعة سنوات خبرة بيف  4843
سنة ىي المجوعة  20و نلاحظ أيضا أف فئة أكثر مف  3880سنوات خبرة بمتوسط  05مف 

 05تمييا فئة أقؿ مف  ثـ 0828الأكثر تمركزا في الردود و الإجابات بانحراؼ معياري مقدر بػ 
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سنة بانحراؼ قدره  20 و 05ثـ فئة سنوات خبرة بيف  0829سنوات بانحراؼ معياري قدره 
0836 . 

ومستوى الدلالة الإحصائية ىو  4815ىي  F( نلاحظ أف قيمة 14-3ومف الجدوؿ )     
, وىذا ما يؤدي بنا استدلالا إلى قبوؿ 0805وىو أصغر مف مستوى الدلالة المفترض  08010
 الفرضية.
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:خلاصة الفصل  

نيػػػة التػػػي أجريػػػت فػػػي المؤسسػػػة الإستشػػػفائية اشػػػتمؿ الفصػػػؿ الثالػػػث عمػػػى الدراسػػػة الميدا       
التػػػي سػػػعينا مػػػف خلاليػػػا إلػػػى مسػػػتغانـ , و  –المتخصصػػػة فػػػي الأمومػػػة و الطفولػػػة لالػػػة خيػػػرة 

, حيػػث تعرفنػػا فػػي البدايػػة الأداء الػػوظيفي بالمؤسسػػات الصػػحيةالتعػػرؼ عمػػى أثػػر الترقيػػة عمػػى 
تطبيػػػؽ نظػػػاـ الترقيػػػة  اقػػػعو , بالإضػػػافة إلػػػى ربص وىيكميػػػا التنظيمػػػيعمػػػى المؤسسػػػة محػػػؿ التػػػ

ا عمػػػى عينػػػة مػػػف , حيػػػث اعتمػػػدنا فػػػي ىػػػذه الدراسػػػة عمػػػى الإسػػػتبانة التػػػي تػػػـ توزيعيػػػبالمؤسسػػػة
تحميػػؿ بياناتيػػا باسػػتخداـ أسػػاليب إحصػػائية, بعػػد اسػػترجاعيا قمنػػا بتفريػػغ و مػػوظفي المؤسسػػة, و 

إلػػػػػػػػى أنػػػػػػػػو يوجػػػػػػػػد أثػػػػػػػػر إيجػػػػػػػػابي لمترقيػػػػػػػػة عمػػػػػػػػى الأداء الػػػػػػػػوظيفي بالمؤسسػػػػػػػػة .مػػػػػػػػع توصػػػػػػػػمنا 
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تتوقػؼ عمػى مػدى , تحقيؽ اسػتمراريتياأىدافيا و عمى الوصوؿ إلى مؤسسة  أي إف قدرة        
المنطمػؽ  ذامػف ىػو , ه عنصػر أساسػي فػي ىػذه العمميػةكفاءة موردىا البشري بدرجػة أولػى بعتبػار 

التػػي تعتبػػر كقػػوة  خمػػؽ مػػؤثرات إيجابيػػةالعمػػؿ عمػػى تقػػويـ ىػػذه الطاقػػة و يتوجػػب عمػػى المؤسسػػة 
وفير القػػدر الكػػافي مػػف الدافعيػػة تػػو ت ىيميػػا لمواردىػػا البشػػرية و  يمكنيػػا تحريػػؾ الطاقػػات الكامنػػة

د الترقيػػػػة مػػػػف بػػػػيف ىػػػػذه المػػػػؤثرات نجػػػػو  ,المقبػػػػوؿلموظفييػػػػا  لضػػػػماف لأداءً الراقػػػػي و الحػػػػوافز و 
وح لتحسػػػيف الطمػػػت التػػػي تػػػدفع الموظػػػؼ إلػػػى التطمػػػع و التػػػي تعتبػػػر مػػػف أىػػػـ المحفػػػزاالوظيفيػػػة و 

نتاجيةو  العمؿ ب فضؿ كفاءةلمادية مف خلاؿ بذؿ أعمى مجيود و اوضعيتو الوظيفية و   .ا 

أثر الترقيػة عمػى الأداء الػوظيفي مػف خػلاؿ دراسػة حالػة إلى  الدراسةفي ىذه  تطرقناولقد       
مػػا  مػػف خػػلاؿو  الطفولػػة لالػػة خيػػر بمسػػتغانـ,و المؤسسػػة الاستشػػفائية المتخصصػػة فػػي الأمومػػة 

والمتمثػؿ فػي الفصػؿ الأوؿ والثػاني, والػذي توصػمنا مػف خلاليػا  إليو في الجانػب النظػري رقناتط
إلػػػى الوقػػػوؼ عمػػػى الأدبيػػػات النظريػػػة والمفاىميػػػة لمتغيػػػري الدراسػػػة والعلاقػػػة المترابطػػػة بينيمػػػا 
وكذلؾ دور الترقيػة عمػى أداء المػوظيفيف وعلاقتيػا بتقيػيـ الأداء, وفػي الفصػؿ الثالػث تػـ اسػقاط 

ذه المكتسػػبات النظريػػة عمػػى الواقػػع الميػػداني بالمؤسسػػة الاستشػػفائية المتخصصػػة فػػي الأمومػػة ىػ
والطفولػػة لالػػة خيػػرة, حيػػث تػػـ التوصػػؿ إلػػى وجػػود عػػدة مػػؤثرات عمػػى أداء المػػوظفيف بالمؤسسػػة 

 مف بينيا عممية الترقية ومستوى الراتب وعلاقتيـ مع رؤساء العمؿ.

 

  الأداء الوظيفي.يوجد علاقة طردية بيف الترقية و 
 ة في الأمومػة يوجد ت ثير داؿ إحصائيا لمترقية عمى أداء الموظفيف بالمؤسسة المتخصص

 .ما يؤكد صحة الفرضية الأولى ىذا, و الطفولة لالة خيرة
  وىػذا مػا يوجد فروؽ دالة إحصػائيا فػي أداء المػوظفيف تعػزى إلػى متغيػر سػنوات الخبػرة ,

 .الثانية يؤكد صحة الفرضية
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  ىـ فػي تزويػد ايسػ عػاملا أساسػيا تقيػيـ الأداء باعتبػاره لاقػة ترابطيػة بػيف الترقيػة و عوجود
 يمكػػػنيـ مػػػف و , إصػػػدار قػػػرارات الترقيػػػة بمؤشػػػرات تسػػػاعدىـ فػػػيفػػػي المنظمػػػة  المسػػػؤوليف

 .  الفرد المناسب في المكاف المناسبوضع 
  لتحديد المسار الميني لكؿ عامؿالترقية ىناؾ علاقة بيف تقييـ الأداء و. 
 جيد عف أداءىـ الوظيفي بالمؤسسة أغمبية العامميف راضوف بشكؿ. 
 يػػؽ الرضػا الػػوظيفي وتحسػػيف ـ العػػامميف بالمؤسسػة أكػػدوا أف الترقيػػة عامػؿ ميػػـ لتحقمعظػ

 .الأداء
 يـ في المؤسسةمى تطبيؽ أسس الترقية يتـ بشكؿ سمغالبية العامميف يوافقوف ع. 
  الإحتػػػراـ مػػػف المسػػػؤوليفالتقػػػدير و و  فػػػي الراتػػػبأغمبيػػػة العػػػامميف يوافقػػػوف عمػػػى أف الزيػػػادة 

 .مف رفع الأداء بالمؤسسة يساىماف
 

 :الاقتراحات
 :يمكف أف نورد بعض الاقتراحات وىيبناء عمى ما تـ الوصوؿ إليو مف نتائج        
  أ المساواة في ت ميف فرص الترقيةضرورة تطبيؽ مبد . 
  مػػف بينيػػػا المعنويػػة و ة و افز الماديػػالتركيػػز عمػػى رضػػا المػػوظفيف مػػف خػػلاؿ مجمػػوع الحػػو

 .الترقية
  فعميػػة لتحديػػد المػػوظفيف الأكفػػاء أسػػاليب فعالػػة لتقيػػيـ الأداء تعطػػي نتػػائج تطبيػػؽ طػػرؽ و

 المؤىميف لمترقية.و 
 فرص الترقية المتاحة .بمجالات و  يجب تعريؼ لمعامميف 
  بكفاءة الأمور التي تدفعيـ لمعمؿالإحتراـ مف الرؤساء لمعماؿ مف أىـ التقدير و.
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:قائمة المراجع  

:الكتب  
 .  1978ناف , بيروت , دوف طبعة , , مكتبة لب معجم المصطمحات العموم الاجتماعيةأحمد زكي بدري ,  -
, الدار اليندسية , الطبعة الثالثة,  الميارات المعاصرةإدارة الموارد البشرية الأصول و أحمد سيد مصطفى ,  -

 . 2010مصر , 
 .‌‌7002,‌مصر‌‌الإسكندرية , دوف طبعة,  , إدارة الموارد البشرية , دار الجامعية لمنشراحمد‌ماهر‌ -

 . 2001, مصر,بعة ط وف,دار قباء لمنشر , د الشركاتكيفية تقييم أداء العاممين و ثابت زىير ,  -
دوف طبعة ,  ,الـ الثقافة لمنشردار علإعلاـ و ,  دار الأسرة ل تنمية الأداء الوظيفي و الإداريحمزة الجبالي ,  -

 . 2016الأردف , 
 . 2011الطبعة الأولى , الأردف ,  , دار زىراف لمنشر , إدارة الموارد البشرية‌حنا نصر الله , -
طبعة الأولى , , دار جميس الزماف  , ال إدارة الجودة الشاممة و الأداء الوظيفيحسيف محمد الحراحشة ,  -

 . 2011الأردف , 
, المجموعة العربية  الإرتقاء بالعمل المينيالرضى الوظيفي و جموعة العربية لمتدريب و النشر , خبراء الم -

 . 2014لمنشر , دوف طبعة , مصر , 
, الأردف  بعةط وفري لمنشر , د, دار اليازو  الوظيفة العامةإدارة الخدمة المدنية و سعد عمي حمود العنزي ,  -

 ,2022 . 
 ,‌مكتبة‌الأشعة‌الفنٌة‌,‌دون‌طبعة‌,‌مصر‌,‌‌العموم الإجتماعيةي و المنيج العممسٌد‌علً‌شتا‌,‌ -
- 7992‌. 
 , دار الجامعة التطبيق (لوظيفة العمومية ) بين النظرية و الجدارة في تقمد اشمس الديف بشير الشريؼ ,  -

 . 2014الجزائر ,  دوف طبعة , الجديدة ,

الجامعة , دوف طبعة ,  , مؤسسة شباب دخل الأىداف(العلاقات الإنسانية )مإدارة الأفراد و صلاح الشتواني ,  -
 . 1999مصر 

 .1992النيضة العربية , دوف طبعة , لبناف ,  , دار زىير , الإدارة العامةعادؿ حسف مصطفى  -
دلالاتيا في البيئة ي في المنظمات ) الأسس النظرية و تكنولوجيا الأداء البشر عبد الباري إبراىيـ درة ,  -

 . 2003مة العربية لمتنمية الإدارية , دوف طبعة , مصر , , المنظ (العربية
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إدارة الموارد البشرية ) في القرن الحادي و العشرين , منحنى زىير نعيـ الصباغ , اري إبراىيـ درة و عبد الب -
 .  2008بعة الأولى , الأردف , ,  دار وائؿ لمنشر , الط نظمي (

 .  2019مي , دوف طبعة, الجزائر , ,  مركز الكتاب الأكادي الأداء الوظيفيضغوط العمل و عدناف نبيمة ,  -
 .2011, دار جميس الزماف , الطبعة الأولى , الأردف ,  ة في الأداء الوظيفيالحكمانيعصمت سميـ القرالة ,  -
دار جميس الزماف , الطبعة  , أثره في تحسين الأداء الوظيفيالتعمم التنظيمي و فايز عبد الرحماف الفروخ ,  -

 . 2010, الأردف , ولىالأ
 .‌7980,‌دار‌التعلٌم‌الجامعً,‌دون‌طبعة‌,‌مصر‌,‌‌‌المعايير الحديثة في تقييم أداء العاملينلٌلى‌الألفً‌,‌ -

ار النيضة العربية , مصر , د أثرىا في فعالية الإدارةفة العامة و نظم الترقية في الوظي, رمحمد انس قاسـ جعف -
1973 

‌.  2010, صر, م بعة, الدار الجامعية , دوف طإدارة الموارد البشرية ىيـ , محمد محمد إبرا   ػػػػػػػػ 
 7072,‌دون‌طبعة‌,‌الأردن‌,‌,‌دار‌الجنان‌للنشر‌إدارة الموارد البشريةمحمد‌فاتح‌محمود‌المغربً‌,‌ -

جراءات العملالتنظيم و موسى الموزي ,  -  .2007, دار وائؿ لمنشر , الطبعة الثانية , عماف ,  ا 
التوزيع ,الطبعة و , دار صفاء لمنشر  حالات عمميةارة الموارد البشرية إطار نظري و إدحمد أبو شيخة , نادر ا -

 . 2013الثانية , عماف 
 

 :المقالات
نسانية, المجمد المسار الميني بالمؤسسة ىقية عمر أثر الت, وراس أمينة -  2, العدد10, مجمة دراسات اجتماعية وا 

,16/ /032021., 

 :عيةالرسائل الجام
, مذكرة ماجستير )غير منشورة( في عمـ الاجتماع تخصص الاستقرار المينيالترقية الوظيفية و جيمي فاتح ,  -

 .2006تنمية و تسيير الموارد البشرية , جامعة منتوري قسنطينة , 
رع ير منشورة ( ف, مذكرة ماجستير ) غ الترقية كحافز لتحسين أداء العاممين دراسة ميدانيةليمى غضباف ,  -

 .2009/2010, جامعة الحاج لخضر باتنة , السنة دارة المنظمات ,قسـ عموـ التسييرا  اقتصاد تطبيقي و 
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 :وعاتالمطب
نية, مقياس إدارة الموارد , المستوى الثاادارة الموارد البشريةمطبوعة بيداغوجية بعنواف  ,وخروفخالد رجـ و  -

 .2016/2017ورقمة, السنة  –قاصدي مرباح , جامعة تخصص مناجمنت ,معيد التيكنولوجيا ,ةالبشري
 :القانونية النصوص

القانون المتضمف  23/03/1985المتتـ المؤرخ في , المعدؿ و  59 -85قـ مف المرسوـ التشريعي ر  54المادة  -
 . 1985مارس 24الصادر في  13, العدد الإدارات العمومية الرسميةساسي النموذجي لعمال المؤسسات و الأ

القانون الأساسي العام , المتضمف  2006جويمية   15المؤرخ في  03-06ف الأمر رقـ م 107المادة  -
 . 2006جويمية  15الصادر في    لموظيفة العمومية
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 البحث العلوي وزارة التعلين العالي و

 هستغانن  –جاهعت عبذ الحويذ ابن باديس 

 م التسيير علويت العلوم الإقتصاديت التجاريت وكل

  علوم التسيير: قسن

 

 .: إدارة اليياكؿ الصحيةتخصص

 :افاستمارة استبياف بعنو 
 

 

 

 

 

 

  

أثر  ", تحت عنواف :تر في تخصص إدارة اليياكؿ الصحيةفي إطار التحضير لمذكرة الماس
ستشفائية , دراسة حالة المؤسسة الإالأداء الوظيفي بالمؤسسات الصحية "الترقية عمى 
ذجابتكـ ,  تسرني مساىمتكـ في إثراء ىذا الموضوع بفي الأمومة والطفولة لالة خيرة المتخصصة

فقط لذلؾ نرجو ه الإجابات تستغؿ لمبحث العممي و , مع العمـ أف ىذعمى أسئمة ىذا الإستبياف
.الإجابة بموضوعية, وشكرا جزيلامنكـ   

 

 .ناسبةعمى الإجابة التي تراىا م(  X) عند الإجابة يرجى وضع علامة 

  

 أثر الترقية عمى الأداء الوظيفي في المؤسسات الصحية 

  الطفولة لالة خيرة   ستشفائية المتخصصة في الأمومة و حالة بالمؤسسة الإدراسة 
-مستغانـ  -  
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 المعمومات الشخصية :

  : ذكر                        أنثى                    الجنس 

 : سنة  40سنة          أكبر مف  40و 30سنة       بيف  30أصغر مف   الفئة العمرية 

    : متوسط               ثانوي                جامعي    المستوى الدراسي 

 سنة  20سنة        أكثر مف  20و 05سنوات        بيف  05أقؿ مف     لخبرة :سنوات ا 

:ستمارةمحتوى الإ  

غير 
موافؽ 
 تماما

غير 
 موافؽ

موافؽ  موافؽ محايد
 تماما

 الرقـ العبارات

: الترقية الوظيفية المحور الأول  
 1 الترقية تجعمؾ راض في عممؾ     
المؤسسة تحصمت عمى ترقية أثناء العمؿ ب       2 
تطبؽ الإدارة مبدأ المساوات في ت ميف فرص      

 الترقية 
3 

لترقية في المؤسسة أشكاؿ متعددة ت خذ ا     
عةمتنو و   

4 

 5 ترقية حؽ مف الحقوؽ الوظيفية      
الجدارةتمنح الترقية عمى أساس الكفاءة و        6 
 7 الترقية عمى أساس الأقدمية إجراء عادؿ     
 8 تساىـ فرص الترقية في تحديد مسارؾ الميني      
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أنا عمى عمـ بالمعايير التي تطبقيا المؤسسة في      
 مجاؿ الترقية 

9 

 10 الترقية ليا علاقة بتحسيف الأداء بالمؤسسة      
: الأداء الوظيفيالمحور الثاني  

 ػػػػػػػدرةػػػعػػػػػد القػػػػػػػػبُ  
ب مع الأعماؿ الموكمة ليمياراتي تتناسمعارفي و        11 
 12 أبذؿ الجيد الكافي لمقياـ بالأعماؿ الموكمي لي     
 13 أشعر أف الأعماؿ المطموبة مني واضحة     

ةالدافعيػػػػػػػػػ عػػػدبُ   
الأجر الذي أتحصؿ عميو يتوافؽ مع ما أبذلو      

 مف جيد 
14 

تساىـ الزيادة في الأجر مف رفع الأداء      
مؤسسة بال  

15 

التقدير و الإحتراـ مف أىـ الأمور التي تدفعني      
 لمعمؿ .

16 

عػػػد الفعاليػػػػػػػة بُ   
دقةأحب أف أنجز عممي بسرعة و        17 
الإنصراؼ مف أحرص عمى أوقات الحضور و      

 العمؿ
18 

عػػػد الكفػػػػػاءةبُ   

أنا مستعد لمعمؿ خارج أوقات العمؿ لتحقيؽ      
اؼ المؤسسةأىد  

19 

 20 أطور دوريا مياراتي بما يخدـ وظيفتي     
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 :ص الدراسةممخ
ىػػػدفت ىػػػذه الدراسػػػة إلػػػى التعػػػرؼ عمػػػى أثػػػر الترقيػػػة الوظيفيػػػة عمػػػى الأداء الػػػوظيفي فػػػي               

 سػػػةاعتمػػػدت الدرا, و نـامسػػػتغ –الطفولػػػة لالػػػة خيػػػرة الإستشػػػفائية المتخصصػػػة الأمومػػػة و  المؤسسػػػة
 تػػـ توزيعػو عمػػى أفػراد العينػػة , الػذيةعمػى الاسػػتبياف كػ داة لمدراسػػعمػى المػػنيج الوصػفي التحميمػػي و 

 .مجموعة مف موظفي المؤسسة في مثمةالم
لى و إلى وجود دور الدراسة  توصمتوقد        د أثر ذو و جفعاؿ لمترقية في أداء الموظفيف وا 

ستشفائية المتخصصة في الأمومة سسة الإدلالة إحصائية لمترقية عمى الأداء الوظيفي بالمؤ 
 .مستغانـ –الطفولة لالة خيرة و 

الكفاءة. , الأداء الوظيفي,الترقية, التحفيز الكممات المفتاحية:  

 
Résumé: 
      Cette recherche vise à savoir l’ampleur de l’impact de la promotion 
fonctionnelle sur le rendement au travail a etablissement hospitalier 
specialise mere enfant lallakhiera- mostaganem , et pour réaliser ce 
travail nous avons utilisé la méthode descriptive analytique , la méthode 
de recherche consistant en questionnaire pour léchantillon . 

       L’étude a révélé le rôle de la promotion dans l’amélioration du 
rendement des employés, et Il y a aussi un impact de la promotion sur 
la performance des employés de l’etablissement hospitalier specialise 
mere enfant lallakhiera – mostaganem. 
Mots clés: Promotions fonctionnelle , stimulation , le rendement au 
travail, efficacité  .  


