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 الشكر والتقدير

 

  تعالٍ : و ولئف شكرتـ زيزيدنكـ و صدؽ الله العظيـقاؿ الله

 إنجاز ىذه الدراسة . الحمد لله الذي أنار لنا طريؽ العمـ والمعرفة وأعاننا عمٍ أداء ىذا العمؿ ووفقنا إلٍ

 الإمتناف إلٍ كؿ مف ساعدنا مف قريب أو مف بعيد عمٍ إنجاز ىذا العمؿ وفي تذليؿ ما نتوجو بجزيؿ الشكر و

 اه مف صعوبات.واجين

المشرؼ و محمد خالدي و، الذي لـ يبخؿ عمينا بتوجيياتو  إلٍ أستاذي والامتنافكما نتوجو بجزيؿ الشكر 

ونصائحو القيمة التي كانت عونا لنا في إنجاز ىذه الدراسة في أحسف صورة ، كما أحييو عمٍ روح التواضع 

 والمعاممة الجيدة.

 والعرفاف إلٍ أعضاء لجنة المناقشة المحترميفننسٍ أف نتقدـ بجزيؿ الشكر  كما لا

 ازيـ والطفؿ و حمداف بختة و ولاية سعيدة .شفائية المتخصصة بستالابجزيؿ الشكر إلٍ موظفي المؤسسة كـ أتقدـ 

 وأتمنٍ أف أكوف قد وفيت ليـ  ولو القميؿ مف إخلاصيـ معي.

 الطالب : دوار عبد الحق



 

 
 

 ـــــــــــداءالإىــــــــــــــــــــــــــــ
 

 بسـ الله الرحماف الرحيـ

 و لؾ الفضؿ ربي عمٍ عظيـ فظمؾ وكثير عطائؾ و

 أىدي ثمرة جيدي ىذه إلٍ فضاء المحبة ريحاف الدنيا وبيجتيا

 أمي الغالية حفظيا الله ، ورعاىا وأطاؿ في عمرىا

 لسلاـإلٍ أبي العزيز حفظو الله ورعاه ، وجعمو بجوار نبينا محمد عميو الصلاة وا

 إلٍ الجدتيف حفظيما الله وأطاؿ في عمرىما

 إلٍ إخوتي وسندي في ىذه الدنيا

 إلٍ كؿ ازيىؿ وازيقارب

 إلٍ رفقاء الدراسة في الجامعة

 إلٍ كؿ مف تذكرىـ القمب ونسييـ القمـ

 إلٍ كؿ طالب عمـ
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 مقدمة عامة :

عموما أي مؤسسة تنشأ إلٍ وليا غايات تسعٍ إلٍ الوصوؿ إلييا  وأىداؼ تريد تحقيقيا وبموغيا ، ومف 

إيجاد العامؿ المشترؾ  أو الربط والتنسيؽ بيف العوامؿ التي  أجؿ نجاح ىذه المؤسسات وتحقيؽ أىدافيا يشترط عمييا

تقوـ ىذه المؤسسات إلٍ بيا ، وتتمثؿ ىذه العوامؿ في مواردىا المادية وبنيتيا البشرية مف ناحية ، ومف ناحية  لا

 وسع المؤسساتأخرى بيف سياستيا التنظيمية وتسييرىا ليذه العوامؿ ، ومع ظيور الإدارة الحديثة والنمو السريع وت

ىتماـ والتركيز عمٍ إدارة الموارد البشرية ، وذلؾ لكونيا تعتبر ىمزة وصؿ بيف خاصة في القرف الحالي ، أصبح الا

 الموظفيف و الإدارة العامة لممؤسسة .

التسييرية   و ختلاؼ المؤسسات مف حيث أىدافيا التي تسعٍ لتحقيقيا وسياساتيا  التنظيميةاوبالرغـ مف  

ستثمار فيو زينو يعتبر عنصرا ىاما في الا ىتماـ لمعنصر البشري وتسعٍ لممحافظة عميو وتنميتو ويا تولي الاإلا أن

ىتماـ تختمؼ مف مؤسسة إلٍ أخرى مف حيث التحفيز والتكويف غير أف درجة الاالعممية الإنتاجية  لكؿ المؤسسات ،

 ...الخ . 

حوث العممية عمٍ أىمية العنصر البشري في المؤسسة،  وأثبتت النظريات الحديثة وخاصة الدراسات والب 

ودوره  الفعاؿ في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة  وتمكيف المؤسسات أيضا في تحقيؽ الميزة التنافسية في السوؽ في ضؿ 

ستمرارية في ضؿ ىذه المنافسة . وبالتالي أصبح الا التحديات والمنافسة التي تواجييا وكذلؾ تمكينيا مف البقاء و

بشرية ، لذلؾ تطمب ىذا اح أي مؤسسة سواء كانت عمومية أو خاصة مرىونا عمٍ كفاءة وطبيعة وفعالية الموارد النج

 ستغلاليا بطريقة فعالة ومثمٍ .ارية و ستثمار في الموارد البشالنجاح الا

ويده بكؿ والعناية بو وكذلؾ تز ستخداـ ازيمثؿ لرأس الماؿ البشري ويقصد بإدارة الموارد البشرية الا  

حتياجات بعممو عمٍ أكمؿ وجو ، حيث ىذه الالقياـ دية أو المعنوية وذلؾ لتمكينو باحتياجات والوسائؿ سواء الماالا

والوسائؿ تعتبر أىـ المؤثرات التي تيدؼ إلٍ تحقيؽ رغبات الموظؼ . ومف أجؿ دفع الموظؼ إلٍ العمؿ أكثر 

سياسات والتعميمات التي نص عمييا الوظيؼ العمومي والمتمثمة وتقديـ ازيفضؿ نجد المؤسسات تتبع مجموعة مف ال
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نحو  في التدريب والتكويف وكذلؾ الترقية التي تعتبر مف اىـ السياسات التي تتبعيا المؤسسات في تحفيز الموظفيف

الاخيرة ىي الترقية مف أكثر أساليب التحفيز تداولا في المؤسسات. ويقصد بيذه  عتبرتابذؿ الجيد اكثر في العمؿ و 

إنتقاؿ الموظؼ مف منصب إلٍ منصب أعمٍ وتحمؿ   واجبات ومسؤوليات أكبر مف المنصب ازيوؿ  مف جية 

والتمتع بالزيادة في المزايا المادية والمعنوية مف جية أخرى . وتتـ الترقية وفؽ شروط وقوانيف محددة في الوظيؼ 

 العمومي وكذلؾ تتـ وفؽ إجراءات معينة ومحددة .

عمييا  وتمعب الترقية دورا كبيرا في حياة الموظؼ مف جية والمؤسسة مف جية أخرى ، حيث إذا تحصؿ            

قتصادية معا  وترفع بو إلٍ المناصب العميا التي يطمح إلييا كؿ موظؼ، والا جتماعيةالموظؼ تزيد مف مكانتو الا

ـ ازيفضؿ لممؤسسة وكذلؾ بذؿ الجيد لمحصوؿ عمييا اما بالنسبة لممؤسسة فتقوـ الترقية بتحفيز الموظؼ عمٍ تقدي

وكذلؾ تخمؽ الرغبة في الموظؼ لتقديـ أداء أفضؿ في العمؿ ، لذلؾ نجد المؤسسات تعتمد عمييا زينيا تحفز 

 الموظفيف عمٍ بذؿ الجيد والقياـ بأعماليـ بكفاءة وفعالية، مما يمكنيا مف تحقيؽ أىدافيا بكفاءة وفعالية.

نحوىا ، فالترقية  ىتماماتيـاخاصتا أنيا تشكؿ بؤرة  إحدى عمميات المسار الميني لمموظفيف و وتعد الترقية 

قتصادي ، لذلؾ يجب عمٍ المؤسسات توعية جتماعي و الاف مستواه الميني والاىي أمؿ بالنسبة لمموظؼ في تحسي

ناصب عميا وتحقيؽ طموحاتيـ وكذلؾ الموظفيف وترسيخ فكرة الترقية لدييـ ، زينيا تفتح المجاؿ ليـ لموصوؿ إلٍ م

ومف  تزيد مف تحسيف أداءىـ في العمؿ ، حتٍ يكوف الموظؼ قادرا عمٍ تحمؿ المسؤولية  وأداء المياـ الموكمة إليو.

ستوجب عمينا البحث عمٍ العلاقة بيف الترقية وأداء الموظفيف أو أثر الترقية عمٍ أداء الموظؼ فيناؾ اىذا المنطمؽ 

تحسيف أداء الموظؼ لو علاقة بالترقية وىناؾ مف يقوؿ اف شرط الترقية ىو أف يكوف أداء الموظؼ مف يعتبر أف 

وىناؾ مف يولي الإىتماـ إلٍ نظاـ تقييـ ازيداء أي  ىو الذي يقيـ أداء الموظؼ إذا كاف أىؿ لمترقية أو لا ،  ،جيد

يـ. وميما كانت العلاقة بيف الترقية وأداء وىناؾ مف يقوؿ أف الترقية وحدىا تحفز الموظفيف وتقـ بتحسيف أدائ

زائري ،وبالتحديد في المؤسسات تختمؼ مف مؤسسة زيخرى خاصتا في الوظيؼ العمومي الج الموظفيف فإنيا لا

ستشفائية  وبالرغـ مف أف ىذه ازيخيرة لا تسعٍ إلٍ تحقيؽ ازيرباح وىدفيا يتمثؿ في تقديـ خدمات عامة لممجتمع الا

ٍ رفع أداء وكفاءة موظفييا مف أجؿ تقديـ أحسف الخدمات الصحية لممجتمع والرعاية الطبية ، وذلؾ فنجدىا تعمؿ عم
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عف طريؽ وضع إستراتيجية تربط بيف عممية الترقية وأداء الموظؼ التي تحتؿ أىمية كبيرة في المؤسسات العمومية  

ف لمقطاع الصحي وتقديـ أجود الخدمات فكمما بذؿ الموظؼ مجيودا اكبر مف أجؿ الترقية كمما كاف السير الحس

 الصحية .

نطلاقا مف ىذه العلاقة  ومف الجانب النظري في بحثنا أي تكميلا ليذا الجانب خصصنا الجانب ا و 

ستشفائية المتخصصة و حمداف ختيارنا عمٍ المؤسسة الااقة بيف ىذيف المتغيريف وقد وقع الميداني لمبحث في العلا

أحد ىياكؿ قطاع الصحة أنيا تدعـ ىذيف المتغيريف الترقية وأداء الموظفيف ، وفي ىذا  بارىاباعتسعيدة و   –بختة 

رتباطية بيف عممية الترقية وأداء الموظفيف . وسنحاوؿ الإجابة في دراستنا البحث عف العلاقة الا السياؽ فإننا نحاوؿ

 حثنا .عمٍ الإشكالية الرئيسية وكذلؾ التساؤلات الفرعية التي تدور حوؿ ب

 :الإشكاليـــــــــــــــــــــة 

إف الاختلاؼ الحاصؿ الآف بيف مختمؼ الإدارات والمؤسسات حوؿ أىمية الترقية في المؤسسة مف         

ختلاؼ أدى بنا إلٍ طرح الإشكالية حوؿ ىذا الموضوع أخرى ، ىذا الاجية  وسبؿ تحسيف ازيداء مف جية 

 فيما يمي : قيد الدراسة حيث تمثمت الإشكالية 

ستشفائية المتخصصة للأم والطفل " سين أداء الموظفين في المؤسسة الامدى تأثير الترقية في تح ما

 سعيدة "؟ –حمدان بختة 

 مف أجؿ الوصوؿ لحؿ ىذه الإشكالية، يجب عمينا البحث في التفاصيؿ الموجزة في ازيسئمة الفرعية التالية:

 ستشفائية سيف أداء الموظفيف في المؤسسة الاتحىي درجة مساىمة عممية الترقية في  ما

 سعيدة و؟  –المتخصصة للأـ والطفؿ و حمداف بختة 

 ىو نظاـ تقيـ ازيداء في ىذه المؤسسة ؟ ما 

 كيؼ يؤثر ىذا النظاـ عمٍ أداء الموظفيف في ىذه المؤسسة ؟ 

 :الفرضيـــــــــــــات 
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ىذه  صياغةحديد وقد تـ طبيعة البحث وبالت عموما تحديد فرضيات البحث يجب أف تكوف ليا علاقة مع

نطلاقا مف إشكالية البحث والتساؤلات االتي تناولت ىذا الموضوع وكذلؾ  نطلاقا مف النظريات والدراساتاالفرضيات 

 الفرعية . حيث أف الفرضيات ىي إجابة  للإشكالية ، وىي كالآتي :

 الفرضية الأولى : -1

 الإستشفائية المتخصصة بازيـ والطفؿ  بتحسيف أداء الموظفيف .تساىـ الترقية  في المؤسسة     

 الفرضية الثانية : -2   

 .ىتماـ المؤسسة الإستشفائية المتخصصة بازيـ والطفؿ  بنظاـ تقييـ ازيداء  زينو ميـ في عممية الترقيةا          

 :أىمية الدراسة 

ريحة مف شرائح المجتمع وتتمثؿ ىذه الشريحة رتباطو بأىـ شاىمية دراسة ىذا الموضوع مف خلاؿ تتجمٍ أ

الشريحة ألا وىي الترقية . وقد  وبتحديد بأىـ سياسة وأىـ عنصر الذي يقوـ بتحفيز ىذه  في الموظفيف العمومييف

عتبر الكثير مف الباحثيف عمٍ أىمية الترقية في العنصر البشري خاصتا إذا طبقت ىذه العممية بطريقة  فعالة  ا

صحيحة ، فيي تمعب دورا كبيرا عمٍ الصعيديف العممي والعممي  فيي تعتبر أداة بالنسبة لممؤسسة لتحقيؽ وبإجراءات 

. أما تحسيف أداء الموظفيف لو أىمية كبيرة فيو يساعدنا في  أخرىأىدافيا  مف جية وأىداؼ الموظفيف مف جية 

 و المؤسسات العمومية لتحقيؽ أىدافيا والكشؼ عف نقاط القوة والضعؼ وتصحيحيا أو تجنبيا وىو أيضا تستخدم

 ستمراريتيا وتحسيف صورتيا وكذلؾ تحسيف جودة خدماتيا .ا

 :أسباب اختيار الموضوع 

لعؿ نجاح أي مؤسسة أو سبب فشميا مرىونا بعدة عوامؿ و أساليب وسياسات تتبعيا في تحقيؽ أىدافيا    

والنجاح. ومف أجؿ ىذه ازيسباب  ذي لو علاقة بأسباب الفشؿرتباطو بأداء الموظؼ الا ونظرا زيىمية عامؿ الترقية و

           : ىذا الموضوع منيا اختياربنا إلٍ  أدت أسبابخترنا ىذا الموضوع ليكوف محؿ دراستنا وىناؾ عدة ا

 الأسباب الذاتية :

 ىتمامنا الشخصي بيذا الموضوع والرغبة الشخصية في الإطلاع عميو وزيادة الرصيد المعرفي ا. 
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  ختصاصنا و أف ىذا الموضوع مف بيف أىـ مواضيع الميمة في عموـ التسيير .اطبيعة 

 . دوافع شخصية وراء الكشؼ عف سبؿ تحسيف أداء الموظفيف 

 الأسباب الموضوعية :

  محاولة التعرؼ كيؼ تساىـ عممية الترقية في تحسيف أداء الموظؼ. 

  عمٍ الموظؼ وفوائد تعود عميو .مية كبيرة لما لو أى في معرفة حيثيات موضوع الترقيةالرغبة 

  الرغبة في تشجيع ىذا النوع مف البحوث نظرا لافتقار المكتبة في موضوع الترقية سواء في الجانب

 والجانب الميداني . أ النظري 

 : منيجية البحث 

حاطة مف الإشكالية المطروحة والرغبة في الوصوؿ إلٍ أىداؼ الدراسة المسطرة وكذلؾ الإ انطلاقا

 باستخداـىذا الموضوع ، وكذلؾ الوصوؿ إلٍ نتائج واقعية قمت  يتضمنيابجوانب  ومشكلات و الصعوبات التي 

 المنيج الوصفي التحميمي  وىذا مف أجؿ فيـ الجانب النظري لمبحث والتمكف منو .

سعيدة  –دا بختة أما في الجانب الميداني وعمٍ مستوى المؤسسة الإستشفائية المتخصصة للأـ والطفؿ و حم 

ببعض ازيدوات  ستعنتانب النظري بالواقع التطبيقي وقد منيج دراسة الحالة وذلؾ مف أجؿ ربط الجا تبعتاو فقد 

الذي  استبيافستخدامي لمملاحظة وقمت بإعداد االواقعية وتمثمت ىذه ازيدوات في لمحصوؿ عمٍ المعمومات والبيانات 

قمت بتطبيؽ المنيج  الاستبيافنة في المؤسسة وعند جمعي للإجابات عمٍ ىذا سؤاؿ وزعتيا عمٍ أفراد العي 29تكوف 

 واقعي  باستنتاجالإحصائي لربط المعطيات والمؤشرات الإحصائية لممؤسسة  مف أجؿ الخروج 

 : ىيكمة البحث 

يجاد حموؿ لإشكالية البحث قمنا بتقسيـ موضوعنا إلٍ ثلاث فصوؿ منيا  مف أجؿ دراسة ىذا الموضوع وا 

 فصميف في الجانب النظري و فصؿ في الجانب التطبيقي الذي بيف لنا العلاقة بيف الفصميف أو المتغيريف قيد الدراسة.

، وقد قمنا بتقسيـ ىذا الفصؿ إلٍ ثلاث متغير ازيوؿ والمتمثؿ في الترقيةإلٍ ال وقد تطرقنا في الفصؿ ازيوؿ 

ترقية وأىميتيا وأىدافيا وأنواعيا وشروطيا وأسسيا . أما في مباحث ، حيث تطرقنا في المبحث ازيوؿ إلٍ مفاىيـ ال
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المبحث الثاني فتطرقنا إلٍ أشكاؿ الترقية وأسسيا والمشاكؿ المتعمقة بعممية الترقية وموانع نظاـ الترقية . أما في 

 العمومية . ستشفائيةية المطبؽ في المؤسسات الاالمبحث الثالث فتطرقنا إلٍ نظاـ الترق

، وقد قمنا بتقسيـ ىذا الفصؿ لثاني والمتمثؿ في أداء الموظفيفالفصؿ الثاني فتطرقنا إلٍ المتغير ا أما في   

إلٍ ثلاث مباحث ، حيث تحدثنا في المبحث ازيوؿ إلٍ مفاىيـ ازيداء ومستويات ازيداء وأنواعو ومحددات ازيداء  

ء وطرؽ أساليب تحسينو ودوافع تحسيف ازيداء وأىمية وأبعاده. أما في المبحث الثاني فتطرقنا إلٍ مفاىيـ تحسيف ازيدا

تحسينو وخطوات تحسينو . أما في المبحث الثالث فقد قمت بالتطرؽ إلٍ نظاـ تقييـ ازيداء حيث قمت بتعريفو 

والتطرؽ إلٍ أىمية ىذا النظاـ وطرؽ تقييـ ازيداء وأىدافو والعوامؿ المؤثرة في أداء الموظؼ ومراحؿ التقييـ .وفي 

الجانب التطبيقي فيو عبارة عف دراسة ميدانية في المؤسسة الإستشفائية المتخصصة للأـ  فتضمفصؿ ازيخير الف

 سعيدة و ، حيث قمنا فيو بالبحث عف العلاقة بيف الترقية وازيداء الموظؼ . –والطفؿ و حمداف بختة 
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 :تمييد

مة بالنسبة لمموظؼ الجزائري ، خاصة لما يواجيو ىذا ازيخير تعتبر الترقية في الإدارة العامة الجزائرية مي

ف  كانت الا نخفاض في الراتب  ، حيث توفر لو الترقية بعض المزايا وا مف نقص في المستوى المعيشي و متيازات وا 

ا وحتٍ في قميمة :مثؿ الرفع مف راتبو أو منصبو الذي كاف يشغمو سابقا .يعني أنيا تقوـ بالتأثير عميو ماديا معنوي

 جيد لممؤسسة العمومية. ةمرد وديأداءه . وكؿ ىذا مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الإدارة الجزائرية وتقديـ 

وبدوف أف ننسٍ يجدر بنا ذكر أف الترقية في الإدارة الجزائرية أو الوظيؼ العمومي تختمؼ مف إدارة إلٍ  

نجد عند كؿ إدارة  ؾلفمذافيزات المادية والمعنوية. لتحاأخرى .حيث أف الترقية في الإدارة العامة ولكونيا مف أىـ 

 منيا بالنسبة لكؿ موظؼ. الاستفادةطريقة تقوـ بإتباعيا تسعٍ بالوصوؿ إلٍ أقصٍ درجات 

وبخصوص ىذا ازيمر والتوضيح أكثر قمنا في ىذا الفصؿ بالتطرؽ إلٍ أىـ العناصر التي تتعمؽ بالترقية،  

،  وذكر كذلؾ أىميتيا وشروطيا وأسسيا . وتطرقنا أيضا إلٍ  لمتعمقة بالترقيةاأىـ المفاىيـ وذلؾ عف طريؽ ذكر 

 الجية المختصة في ذلؾ ، وذكر طرؽ إجرائيا وتطبيقيا في المؤسسات الإستشفائية.
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 المبحث الأول : مفيوم الترقية وأنواعيا وشروطيا

كبيرة في أي مؤسسة ،أو إدارة كانت فيي مف تعتبر الترقية الوظيفية مف أىـ الموضوعات التي ليا أىمية 

ازيمور وازيشياء الحيوية والنشطة في المؤسسات والإدارات .وليذا سنحاوؿ في مبحثنا إلٍ التطرؽ إلٍ أىـ التعاريؼ 

 وأىداؼ الترقية وأىميتيا ...الخ .

 المطمب الأول :ماىية الترقية

 الفرع الأول : تعريف الترقية

 التعاريؼ الفقيية والتي سنذكر أىميا : ختمفتاالتعريف الفقيي:

عرفيا الدكتور سميماف الطماوي:والترقية ىي شغؿ العماؿ وظيفة درجتيا أعمٍ مف الدرجة الوظيفة التي كاف 

 .1ختصاصاتو الوظيفيةوانوية والمادية لمعامؿ وزيادة في يشغميا قبؿ الترقية ويترتب عمٍ الترقية زيادة في المزايا المع

نتقاؿ مف درجة إلٍ درجة أعمٍ أو مف مسمٍ وظيفي أدنٍ إلٍ مسمٍ الا ضا أحمد ماىر:وبأنياوعرفيا أي

 .2وظيفي أعمٍ منو و

مف خلاؿ ىذا التعريؼ نستنتج أف الترقية ىي تغيير الموظؼ أو العامؿ  مف  منصبو الحالي إلٍ منصب 

 درجتو أعمٍ مف المنصب السابؽ.

 التعريف المغوي:

أي رفعو وصعده،أما كممت ترفيع  ترقية، رتقاء وىي مشتقة مف كممة رقٍ،الا لصعود ووتعني الترقية لغة ا

 .3يعا بمعنٍ تعمٍ وترفع الشيء أو الرجؿ بمعنٍ رفعو وقدموو مشتقة مف ترفع ترؼ

، ويعنٍ بيا نقؿ العماؿ أو الموظفيف مف منصب ترقية يرقي، سـ فعؿ رقٍ،اوفي تعريؼ آخر الترقية ىي 

فترقية   قتصادية...الخ.جتماعية ، والاعدة جوانب منيا الجوانب الا ، ويمس ىذا النقؿ أو التغيير إلٍ منصب أعمٍ 

                                                           
1

 .505،جامعة عنابو،ص2،المجمد4وانع الترقية في الوظائؼ العميا بالجزائر(.المجمة ازيكاديمية لمبحوث القانونية والسياسية،العددالقادر،)م ضياؼ عبد -
2

 .505القادر،نفس المرجع السابؽ،ص ضياؼ عبد -
 .23،ص2013،ديسمبر  البيض جامعة ،1الكريـ،)نظاـ الترقية في الوظيفة العمومية(.مجمة الدراسات في الوظيفة العامة،العدد عبد بمعرابي -3
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عتباره ا، وزيادة الموظؼ في أجره  جتماعيكانة ىذا يدخؿ في إطار الجانب الاالشخص أو الموظؼ مف مكانة إلٍ م

 .4قتصاديريا فيذا يدخؿ في إطار الجانب الاث

 صطلاحي:التعرف الا

انتقاؿ الموظؼ مف منصب إلٍ منصب  يأف الترقية: ىالاجتماعية يا كتاب معجـ المصطمحات العموـ عرف

أعمٍ مف حيث المسؤولية مف المنصب الحالي، وكذلؾ مف جانب السمطة حيث تكوف سمطة المنصب المرقٍ إليو 

 .5رتبات وازيجورأفضؿ مف المنصب السابؽ. وفي أغمب ازيحياف تكوف الترقية مصحوبة بالزيادة في الم

 الترقية في التشريع الجزائري: 

والمتضمف  2006جويمية  15المؤرخ في  03-06تطرؽ المشرع الجزائري إلٍ مفيوـ الترقية في ازيمر

، حيث نصت كؿ مف المادتيف المذكورتيف الترقية 107و106القانوف ازيساسي العاـ لموظيفة العمومية في المادتيف 

 الرتبة .ي ف في الدرجة والترقية 

مف درجة إلٍ الدرجة ازيعمٍ مباشرة وتتـ الانتقاؿ :تتمثؿ الترقية في الدرجات في  106وحيث ذكر في المادة

 بصفة مستمرة حسب الوتائر و الكيفيات التي تحدد عف طريؽ التنظيـ.

اؿ مف رتبة نتقمساره الميني وذلؾ بالا:تتمثؿ الترقية في الرتب في تقدـ الموظؼ في  107أما في المادة 

 .6إلٍ الرتبة ازيعمٍ مباشرة في نفس السمؾ أو في السمؾ ازيعمٍ مباشرة و

المتضمف القانوف ازيساسي النموذجي لعماؿ  1985مارس  23المؤرخ في  59-85وعرفيا المرسوـ

سؿ : الترقية ىي نقؿ الموظؼ إلٍ منصب أعمٍ مف المنصب السابؽ في التسملمؤسسات والإدارة العمومية بأنياا

 .7السممي ، وتكوف إما  بتغيير الرتبة في السمؾ ذاتو أو بتغيير السمؾ

                                                           
4

 .54ص ،1967القاىرة ، دار المعارؼ ، سياسة الوظائؼ العامة وتطبيقيا في مبادئ التنظيـ، محمد فؤاد مينا، -
كمية العموـ  ، الإستقرار الميني، جامعة منتوري  قسنطينة الترقية الوظيفية و ر في عمـ الإجتماع،يجبمي فاتح، مذكرة مكممت لنيؿ شيادة ماجست -5

 .11،ص2005/2006الإنسانية والعموـ الإجتماعية ،
6

 ،46العدد المتظمف القانوف ازيساسي العاـ لموظيفة العمومية،الجريدة الرسمية، 2006جويمية 15المؤرخ في 03-06مف ازيمر  107-106المادتيف  -
 .10ص ،2006يوليو  15الصادرة بتاريخ 

7
المتضمف القانوف ازيساسي النموذجي لعماؿ المؤسسات والإدارات العمومية،  1985مارس  23المؤرخ في  59-85مف المرسوـ رقـ 54المادة  -

 .1985مارس  24الصادرة بتاريخ ،13العدد الجريدة الرسمية،
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: الترقية تكوف إما في الرتبة أو في أكد عمٍ أف مف خلاؿ ىذه النصوص والمواد نستنج أف المشرع الجزائري 

 ظيؼ العمومي.عتبرىا حؽ مف حقوؽ الموظؼ في الو اي ازيجر أو الراتب ، وفي ازيخير الدرجة ، متبوعة بالزيادة ف

 ستخمصنا بعض مف ىذه التعاريؼ نذكر  أىميا :اا أنو يوجد تعاريؼ أخرى لمترقية كم           

د بالمنصب أو و أحسف مف السابؽ ويقص منصب أفضؿالترقية ىي حركة العامؿ أو الموظؼ مف منصب إلٍ 

 الوظيفة 

أو تحتاج إلٍ ميارات وخبرات أكثر مف المنصب  جتماعي أكبر والذي يحتاجاومركز ازيحسف ىي التي ليا مسؤولية  

 .8أو الوظيفة التي كاف يشغميا الموظؼ سابقا ويصاحب ىذه الحركة زيادة في ازيجر وممحقاتو

المنصب  والمعنٍ الكمي لمترقية ىو في الحقيقة نقؿ الفرد مف منصب إلٍ منصب  آخر حيث يكوف في ىذا

 .9و الذي كاف يعمؿ فيومسؤولية وسمطة تختمؼ عف المنصب السابؽ أ

عممية تغيير  ونقؿ العامؿ مف وظيفة إلٍ وظيفة تتضمف زيادة  وعموما يمكف تعريؼ الترقية ببساطة أنيا: 

 .10في المسؤوليات والواجبات ، ويصاحب ىذه زيادة في المزايا المادية والمعنوية

 أىداف الترقية الفرع الثاني:

 عمومية تحقيقيا مف خلاؿ تطبيقيا لمترقية ونذكر أىميا:ىناؾ جممة مف ازيىداؼ تسعٍ المؤسسة ال

  اليدؼ مف الترقية جعؿ الموظفيف يشعروف بالرضا في العمؿ، زيف وجود فرص لمترقية والتقدـ أماـ الموظفيف

 تخمؽ لدييـ ىذا الرضا والشعور.

  الوظائؼ الشاغرة.ضماف بقاء العدد الكافي لمموظفيف في خدمة المؤسسة لتختار مف بينيـ مف يصمح لشغؿ 

  تحفيز الموظفيف عمٍ بذؿ الجيد ، وذلؾ مف أجؿ زيادة الإنتاج وتحقيؽ أىداؼ المؤسسة، وبطبيعة الحاؿ

 .11 سيكافئوف عمٍ مجيوداتيـ

 .خمؽ نوع مف المنافسة بيف ازيجراء قصد الوصوؿ إلٍ تقمد مناصب عميا 

                                                           

 .306،الجزائر،ص المطبوعات الجامعية ، الطبعة الثانية، جامعة الشمؼتسيير الموارد البشرية، ديواف  نوري منير ، -8
 .307ص نفس المرجع السابؽ، نوري منير، -9

  .307ص نفس المرجع السابؽ، نوري منير ، -10
 .185ص، 2000 ،1ط ازيردف، ، إدارة الموارد البشرية، دار الصفاء لمنشر، نادر أحمد أبو شيخة -11
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 ، ثبات الذات  وذلؾ بإتاحة فرص التقدـ والتطور الوظيفي. توفير حافز لإشباع حاجات ازيفراد والموظفيف وا 

 12التنسيؽ والتكامؿ مع آليات تخطيط الموارد البشرية ، وتخطيط المسار الوظيفي في المنظمة. 

 الفرع الثالث: أىمية الترقية

إلٍ تحقيؽ أىدافيـ وىنا تكمف أىميتيا،  يفوالموظف المسئوليفعممية الترقية يوصؿ كؿ مف إف تطبيؽ السميـ ل

ذكر أىـ الفوائد التي نحققيا مف خلاؿ تطبيؽ عممية الترقية في مجاؿ العمؿ ، ويستفيد مف ىذه الفوائد كلا وسن

 الطرفيف سواء الموظؼ مف خلاؿ زيادة في راتبو مثلا أو المؤسسة مف خلاؿ تحسيف الإنتاجية:

 ستمرار والبقاء ولاٍ وتحسينو، مما يجعمو يبحث عف اىو الحصوؿ عمٍ راتب أعم مف بيف طموحات الموظؼ 

 ستقرار .الا

 بيـ ، وخاصة العماؿ ازيكفاء.   حتفاظالا تعمؿ الترقية عمٍ جذب أفراد جدد لمعمؿ و 

  عندما تكوف عممية الترقية المطبقة صحيحة والبرنامج المطبؽ فييا فعاؿ ، فإنو يعمؿ عمٍ تحسيف أداء الموظؼ

 الإيجاب عمٍ الإدارة والإنتاج.وكذلؾ رفع المنافسة بيف الموظفيف، مما يعود ذلؾ ب

 13حتراـ النظاـ وطاعتو وتطبيقوارغيب الموظفيف، فإنيا تساعد عمٍ أف الترقية ىي وسيمة لت بما. 

 :أنواع الترقية وشروط الترقية  المطمب الثاني

سنقوـ في ىذا المطمب إلٍ التطرؽ لبعض العناصر والعناويف حيث سنذكر ازينواع المتعمقة بالترقية  

الشروط التي يجب أف تتوفر في الموظؼ لنقوـ بترقيتو وأيضا  ىي وكذلؾ ذكر شروط الترقية أي ما اتفصيؿ فييوال

 ذكر أسس الترقية:

 الفرع الأول: أنواع الترقية

                                                           
 .186نفس المرجع السابؽ،ص -12
13

، تاريخ  (،المنتدى العربي لإدارة الموارد البشرية26/10/2010وحوافز الموظفيف ،)محمد أحمد إسماعٌل، الدافعٌة والتحفٌز  -
 ./https://hrdiscussion.com،23/02/2021الزيارة
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دوف لجوء  تعتبر الترقية مف  الطرؽ وازيساليب التي تستخدميا الإدارة والمؤسسة إلٍ مؿء الشواغر ،

الخارج في أغمب ازيحياف ، ويتجسد ذلؾ مف خلاؿ آلياتيا التي تسمح بضماف تساوي  المؤسسة إلٍ التوظيؼ مف

 الحظوظ بيف الموظفيف. وسنذكر ىذه ازيساليب أو ازينواع المعموؿ بيا في جؿ الوظائؼ العمومية وتتمثؿ في :

 .الترقية مف درجة إلٍ درجة أخرى ضمف سمـ الوظيفي 

 .الترقية في الرتبة في السمؾ نفسو 

 14ترقية مف سمؾ إلٍ سمؾ الذي يعموهال . 

يكتسبيا الموظؼ.وىي  تعتبر الترقية في الدرجات أحد صور تثميف الخبرة المينية التيالترقية في الدرجة:  - 1

نتقاؿ الموظؼ مف درجة إلٍ درجة أخرى ،وتكوف ىذه الدرجة أفضؿ مف الدرجة ازيولٍ .وتتـ الترقية في عبارة عف الا

 .15سنة42و30مابيف  حو رادرجة حسب مدة تت 12مرة، في حدود رة ومستالدرجة بصفة مباش

عتبر الدكتور محي الديف القيسي أف الترقية في التدرج ،ىي حؽ لكؿ موظؼ يشرعو القانوف ويخولو اكما 

لصاحبو، حيث نص ىذا القانوف عمٍ اف يناؿ الموظؼ درجة واحدة إذا قضٍ أربعة وعشريف شيرا في درجة واحدة 

درجة مماثمة ليا منذ تاريخ بداية العمؿ ،أو تاريخ زيادتو في الراتب .ولا يدخؿ في حساب مدة التدرج إلا مدة أو في 

 الخدمة التي تقاضٍ عنيا الموظؼ الراتب كاملا.

الذي يتضمف القانوف ازيساسي   1985مارس  23المؤرخ في  85/59وىذا يوافؽ أحكاـ المرسوـ رقـ 

والإدارة العمومية الجزائرية حيث عرؼ ىذا المرسوـ الترقية في الدرجة بأنيا التعويض  النموذجي لموظفي المؤسسات

لتعويض الخبرة في   وةصمف تاريخ توظيفو ، وأف المدة القعف الخبرة لمموظؼ الذي لـ تتغير رتبتو طواؿ المدة التالية 

تتراوح بيف خمسة وعشريف إلٍ خمسة قدمية اوعف مدة  89/59درجات في المرسوـ  كؿ سمـ بأقسامو توزع عمٍ عشر

 وثلاثيف سنة.

                                                           
 ،4مجمة سداسية،العدد  مجمة أفاؽ لمبحوث والدراسات، ، قريرة رشيد، حجاج مصطفٍ،)أثر الترقية الوظيفية عمٍ الإلتزاـ التنظيمي(. قداش سامية-14

 .164،ص2019،جواف إليزي جامعة 
تاريخ  ،2019تـ إنجازىا نوفمبر  17عبد الحكيـ سواكر، الترقية في الدرجات لمموظفيف العمومييف، موسوعة تشريع المدرسي الجزائري، مطوية رقـ  -15

 .tachri3.com، 23/02/2021الزيارة
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المتضمف القانوف ازيساسي العاـ لموظيفة العمومية الذي  2006يوليو  15المؤرخ  60/30أما ازيمر رقـ

 .85/59ألغٍ المرسوـ

ة، وتتـ نتقاؿ مف درجة إلٍ الدرجة ازيعمٍ مباشر :والترقية في الدرجات ىي الا106دةيعرؼ الترقية في الما           

 .16الكيفيات التي تحدد عف طريؽ التنظيـو بصفة  مستمرة حسب الوسائؿ و

ر سبتمب 29الموافؽ  1428رمضاف عاـ  17المؤرخ في  304-07كما جاء في المرسوـ الرئاسي رقـ            

والمادة  10المادة.وذلؾ مف خلاؿ  ستدلالية لمرتبات الموظفيف ونظاـ دفع رواتبيـ، الذي حدد الشبكة الا 2007سنة 

11. 

نتقاؿ مف درجة إلٍ درجة أعمٍ منيا مباشرة، بصفة مستمرة. :وتتمثؿ الترقية في الدرجة في الا 10حيث نصة المادة

 سنةو.42و30درجة حسب مدة تتراوح بيف  12في حدود 

ية عمٍ ازيكثر، دنيا، قدمية المطموبة لمترقية في كؿ  درجة بثلاث مدد ترق:وتحدد الا11كما  نصت المادة           

 .17طبقا لمجدوؿ أدناهو متوسطة وقصوى ،

 (: يوضح الترقية في الدرجة 1الجدول)

 الترقية في الدرجة المدة الدنيا المدة المتوسطة المدة القصوى

مف درجة إلٍ درجة أعمٍ  أشير 6سنتاف و سنوات 3 أشير 6سنوات و 3

 منيا مباشرة

 درجة 12: المجموع سنة 30 سنة 36 سنة 42

،يحدد الشبكة الإستدلالية لمرتبات  2007سبتمبر  29المؤرخ في  304-07المصدر:المرسوم الرئاسي رقم 

 الموظفين ونظام دفع رواتبيم.
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 .26،ص25بمعرابي عبدالكريـ، نفس المرجع السابؽ،ص -
17

، يحدد الشبكة الإستدلالية 2007سبتمبر  29الموافؽ  1428رمضاف عاـ  17المؤرخ في  304-07ي رقـ مف المرسوـ الرئاس 11و 10المادتيف  -
 .12،ص2007سبتمبر  30، الصادر في 61لمرتبات الموظفيف ونظاـ دفع رواتبيـ ، الجريدة الرسمية،العدد
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مف المستفيدف العشرة ازيوائؿ مف الترقية في الدرجات حيث نصت ىذه المادة  12ووضحت المادة 

وفرت لديو في السنة المعتبرة ازيقدمية المطموبة في المدد الدنيا عمٍ:ويستفيد الموظؼ مف ترقية في الدرجة إذا ت

 مف ضمف عشرة موظفيف. 2و4و4والمتوسطة والقصوى ،تكوف تباعا حسب النسب 

ذا كرس القانوف ازيساسي الخاص  و ( لمترقية في الدرجة ، فإف النسب تحدد عمٍ التوالي، بستة 2تيرتيف ) وا 

 .18فو( ضمف عشرة موظفي4اربعة ) ( و6)

 ويوضح ىذه المادة الجدوؿ التالي:

 :19(يوضح طرق الحساب والنسب الخاصة بيا2الجدول رقم)

 العدد النسب المقررة طريقة الحساب

 دنيا 40%أي بنسبة 10مف  4 %40عدد الموظفيف مظروب في

 متوسطة %40أي بنسبة 10مف  4 عدد الموظفيف مظروب في40%

 قصوى %20أي بنسبة 10مف  2 عدد الموظفيف مظروب في 20%

 .29/09/2007المؤرخ في 07/304من المرسوم التنفيذي رقم  12المصدر:المادة 

ىي حركة العامؿ أو الموظؼ مف منصب بمستوى معيف وبرنامج قانوني  الرتبةالترقية في الترقي في الرتبة:  -2

مف الرتبة السابقة .بمعنٍ تقدـ  معيف وبواجبات وحقوؽ معينة إلٍ منصب أو وظيفة أخرى ذات رتبة أفضؿ وأعمٍ

ىذه  ارتباطوبطبيعة الحاؿ  ويكوف ىذا التقدـ برتبة محددة، الوظيفي. الموظؼ في المينية الذي يوافؽ تقدمو في السمـ

مالية تتناسب مع حجـ ىذه التعويضات الالرتبة المحددة بالزيادة في المسؤوليات والواجبات ،وكذلؾ زيادة في الحقوؽ و 

 .20المسؤولية

يوليو  15الموافؽ  1427جمادى الثانية عاـ 19مؤرخ في  03-06مف ازيمر رقـ 107كما نصت المادة 

يتضمف القانوف ازيساسي العاـ لموظيفة العمومية عمٍ  :وتتمثؿ الترقية في الرتب في تقدـ الموظؼ في  2006سنة 
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 .02، نفس المرجع ، ص 2114سبتمبر26الموافق 0125المؤرخ فً رمضان عام  011-14من المرسوم رقم 02المادة -
19

 .0، ص2106رئٌس مفتشٌة الوظٌفة العمومٌة ، مطوٌة حول الوظٌفة العمومٌة ، الترقٌة فً الدرجات، غلٌزان، الجزائر ، نوفمبر -
20

، 24/02/2021مجمة القانوف المغربي، تـ الزيارة في (،24/04/2019، ضوابط ترقية الموظؼ في التشريع الجزائري،) ميدي بخدة -
 .https://www.maroclaw.comف:م
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مؾ أو في السمؾ ازيعمٍ مباشرة ،حسب الكيفيات مف رتبة إلٍ الرتبة مباشرة في نفس الس بالانتقاؿمساره الميني وذلؾ 

 الآتية:

 .عمٍ أساس الشيادة مف بيف الذيف تحصموا خلاؿ مسارىـ الميني عمٍ الشيادات والمؤىلات المطموبة 

 .بعد تكويف متخصص 

 .عف طريؽ امتحاف ميني أو فحص ميني 

  مجنة المتساوية ازيعضاء، مف بيف عف طريؽ التسجيؿ في قائمة التأىيؿ، بعد أخذ رأي ال الاختيارعمٍ سبيؿ

 الموظفيف الذيف يثبتوف ازيقدمية المطموبة.

 لا يستفيد الموظؼ مف الترقية عف طريؽ التسجيؿ في قائمة التأىيؿ مرتيف متتاليتيف.

 .21تحدد القوانيف ازيساسية الخاصة كيفيات تطبيؽ أحكاـ ىذه المادةو

 .03-06مف ازيمر رقـ107المذكورة في المادة  ازينواعصيغ الترقية في الرتب أو وسنقوـ بشرح 

 :الترقية عمى أساس الشيادة 

يحصؿ عميو الموظؼ مف  تعتمد الترقية عمٍ أساس الشيادة عمٍ الكفاءات العممية وذلؾ بالنظر إلٍ  ما

السمؾ. شيادات التي تسمح لو بالانتقاؿ إلٍ الرتبة ازيعمٍ، أو الانتقاؿ إلٍ سمؾ أعمٍ في رتبة أخرى داخؿ ىذا 

تضعو الادارة في مخططاتيا لتسيير الموارد البشرية  الجديد في حدود المناصب الموجودة ضمف ما تأىيميـتطابؽ  

 .03-06إلٍ ذلؾ مف ازيمر109و107،وقد أشارة المادة

ويشترط أف تكوف الشيادات المتحصؿ عمييا تتناسب مع الرتبة أو المنصب المرقٍ إليو، طبقا لممنشور 

بالترقية عمٍ أساس الشيادة ،كـ يمكف لمقوانيف ازيساسية الخاصة أف تضيؼ شروط أخرى مثؿ شرط  المتعمؽ19

 ازيقدمية.

الإمتحانات  جتازواشغميا مع ترتيب الموظفيف الذيف  وبعد الميني  بحسب عدد المناصب الموجودة والمراد 

 .22الرقابةالولائية لموظيفة العمومية بعممية  والفحوصات ، مع قياـ المفتشية 

                                                           
سنة، القانوف ازيساسي العاـ لموظيفة العمومية،  2006يوليو 15الموافؽ 1427جمادى الثانية 19المؤرخ في  03-06مف ازيمر رقـ  107المادة  -21

 .11وص10ص ،2006،الصادرة46الجريد الرسميةالعدد
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 :الترقية بعد التكوين المتخصص 

مف  38ادائو وتجديد معارفو، طبقا لممادة يعتبر التكويف حؽ مف حقوؽ الموظؼ مف أجؿ تحسيف مستواه و

.واليدؼ مف التكويف ىو الرفع مف كفاءة الموظؼ وصقؿ قدراتو وزيادة رصيده المعرفي مف أجؿ 03-06ازيمر رقـ 

بقياـ بدورات تكوينية. وقد نصت المادة  الإدارةدور معيف .ولذلؾ ألزـ المشرع الجزائري تولي منصب جديد أو القياـ ب

تنظيـ دورات تكويف و تحسيف المستوى بصفة دائمة، قصد ضماف تحسيف  الإدارةذاتو :ويتعيف عمٍ  ازيمرمف  104

الترقية في أحكاـ المرسوـ التنفيذي تأىيؿ الموظؼ وترقيتو المينية وتأىيمو لمياـ جديدةو. وتجسد أيضا ىذا النوع مف 

المتعمؽ بتكويف الموظفيف وتحسيف مستواىـ وتجديد  17-04المعدؿ والمتمـ بالمرسوـ التنفيذي رقـ96-96رقـ

 معموماتيـ. 

العمومية  بقرار مف السمطة  المتخصصة في  الإدارات تكويف المتخصص في المؤسسات وويتـ فتح دورات 

 يمي: يو ماىذا المجاؿ والذي يحدد ف

 .المعموماتالرتبة أو الرتب التي فتحت بشأنيا دورة التكويف وتحسيف المستوى وتجديد  -1

 الشروط القانونية ازيساسية لقبوؿ في مختمؼ الدورات. -2

 حجـ المواقيت . -3

جراء كؿ الدورات. -4  كيفيات مراقبة وا 

 عميو بعنواف السنة المالية . طبقا لمخطط تسيير الموارد البشرية السنوي المصادؽ عدد المناصب المتوفرة -5

 .23وتاريخيا إجراءىامدة الدورات ومكاف  تاريخ فتح التسجيلات واختتاميا ، -6

 :الترقية عن طريق الإمتحان الميني أو الفحص الميني 

حالة توفر  يعتبر ىذا النوع مف الترقية أحد كيفيات أو الطرؽ الترقية في الرتبة حيث يستفيد منيا الموظؼ في

 وط التالية :بعض الشر 

 وجود منصب مالي شاغر مخصص ليذا النوع مف الترقية. -1
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 .151وص150،ص2020فيفري4الطاىر سعيد،
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شرط ازيقدمية المكتسب مف قبؿ الموظؼ في رتبتو ازيصمية المنصوص عمييا في القوانيف  ازيساسية الخاصة ،حيث 

 رؼالمعدؿ والمتمـ بأف:و يوظؼ أو يرقٍ بصفة متص  10 04-08ـقذي رلتنفيا وـسرلما فم 3فقرة  18تنص المادة

تقوـ الادارة المختصة بترقية الموظفيف حيث ف ظيور النتائج النيائية %م30عف طريؽ الامتحاف الميني، في حدود

 الناجحيف في الإمتحاف أو الفحص

 خمس سنوات مف الخدمة الفعمية بيذه الصفةو.  فيثبتو ي فيذلا دارةللإ وفئيسيرلا وفلممحق، اشغميا وبمطلما بلمناصا -2

ذا تبيف عدـ وجو  المعمف عف نجاحو نيائيا لشروط القانونية المطموبة  حشالمتر  د منصب مالي شاغر وعدـ استيفاءوا 

 مف المرسوـ التنفيذي رقـ  34لمترقية في الرتبة المراد شغميا.  ويكوف قرار الترقية باطلا عديـ  ازيثر طبقا لممادة 

المسابقات والامتحانات والفحوص المينية في  إجراء المحدد لكيفيات تنظيـ و 2012أفريؿ 5المؤرخ في  12-11194

 العمومية. راتاالإد المؤسسات و

 المنصوص عمييا في المرسوـ التنفيذي رقـ  للإجراءاتوتخضع الترقية عف طريؽ الامتحاف الميني 

ذلؾ و  الصادرة عف المديرية العامة لموظيفة العمومية ، 2013فيفري 20المؤرخ في 01،وكذلؾ التعميمة رقـ 12-194

في عممية الترقية. وذلؾ مف أجؿ سير الامتحانات و تنظيميا و الإعلاف عف النتائج وغيرىا مف  الإدارةلتفادي تعسؼ 

 .24الإجراءات

 :)الترقية عمى سبيل الاختيار)التقنية 

مٍ واعتمادا ع تاالإدار تعد ىذه الترقية الطريقة استثناء يقع خارج الامتحاف أو الشيادة المطموبة حيث تقوـ 

،عند حصوؿ زواؿ رتبة  الخاصة مثؿ الاقدمية في الرتبة ازيساسيةسمطتيا التقديرية تحت معايير تحددىا القوانيف 

 المعني بقوة القانوف، التسجيؿ في قائمة التأىيؿ.

 تسمح بالترقية مف سمؾ إلٍ سمؾ أعمٍ. ويجب ذكر بأف ىذه الطريقة لا   

المتساوية ازيعضاء بترقية الموظفيف عمٍ سبيؿ الاختيار  الإدارية وفي ىذا النوع مف الترقية تتكفؿ المجنة

ازيقدمية  المختصة التي تتوفر عمٍ معايير ازيقدمية الوظيفية و الإدارةبالنظر إلٍ قائمة التأىيؿ المعدة مف قبؿ 

                                                           
 .154وص153ىني رشيدة، مرجع السابؽ،ص -24
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مباشر لمموظؼ ال المسئوؿوالتقديرات العامة المسجمة باسـ  ازيخيرةسنوات  5ومعدؿ نقاط الموظؼ خلاؿ  الرتيبة

 المعني بالترقية في الرتبة طبقا لطريقة الاختيار.

ومف جية أخرى عمٍ ىذه المجنة أف تأخذ بعض المعايير ازيخرى مثؿ التعييف في منصب عاؿ وقياـ الموظؼ 

 ليذا النوع مف الترقية في الرتبة. يةو ازيولبدورات تكويف وتحسيف المستوى .حيث تمنح ىذه المعايير لصاحبيا 

 أساسترقية عمٍ  أيازيخيرة منع  ةفقر الفي  107في المادة  03-06أمر ومف ىذا المنطمؽ نشير إلٍ  

 .25متتاليتيفالتسجيؿ في قوائـ التأىيؿ تتـ لمرتيف 

 شروط الترقية الفرع الثاني:

عند نقؿ أي موظؼ مف منصب إلٍ منصب آخر يتطمب شروط ،ويجب أف تتوفر ىذه الشروط في ىذا 

اد نقمو إلٍ مكاف العمؿ الجديد ،ويجب عمٍ ىذا الموظؼ أف يتحمؿ مسؤوليات أعباء أكبر مف التي الموظؼ المر 

أف يقبؿ بيذا النقؿ وكذلؾ عمٍ كانت تواجيو في المنصب ازيوؿ.مقابؿ الزيادة في مرتبو. ويجب عمٍ الموظؼ 

 والموظؼ. ارةالإددارة أف ترضٍ بيذا الموظؼ في المنصب الجديد، وبيذا يكوف توافؽ بيف الإ

 وتتمثؿ شروط الترقية في:  

  شغميا مف بيف موظفي المؤسسة.  الإدارةوجوب توفر مناصب شاغرة تريد 

  ،أف يكوف ىناؾ إختلاؼ بيف العمميات والمسؤوليات التي تتحمميا الوظيفة الجديدة  التي يرقٍ إلييا الشخص

 .26وتمؾ النسب تتحمميا الوظيفة التي يشغميا حاليا

 وىذه المدة يحددىا  في الفئة الوظيفية قبؿ ترقيتو إلٍ الفئة ازيعمٍ. الموظؼ قد قضٍ المدة الزمنيةكوف أف ي

 القانوف.

  علاقة مع تخصصو  البرامج التدريبية بنجاح ، خاصة تمؾ التي ليا اجتازيجب عمٍ ىذا الموظؼ أف يكوف قد

 .في الترقية، وذلؾ مف أجؿ التأكد مف تنمية المعمومات  والخبرات

                                                           
 ميدي بخدة، نفس المرجع السابؽ. -25
 .32ص جبمي فاتح، نفس المرجع السابؽ، -26
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  يجب أف يتمكف الموظؼ مف التدرج في مختمؼ الييكؿ التنظيمي، ويشترط في ذلؾ أف تكوف الوظيفة الجديدة

 موالية لموظيفة السابقة.

 27أف يستوفي الموظؼ الشروط الوظيفية المرقٍ ليا، وىي الحد ازيدنٍ لمؤىلات المطموبة . 

 أسس الترقية المطمب الثالث:

 والكفاءة :   يا المؤسسة ىي التوفيؽ بيف مبدأيف ازيقدميةمف أىـ الركائز التي تركز عمي

  قدمية:الا نظام الترقية حسب  -1

حساب عدد سنيف  ضييا الموظؼ في وظيفتو، ىي تتطمبكؿ مدة الخدمة التي يق يقدمية ىونعني بالا

عتبارات ضوعيا لامونيا لسيولتيا وعدـ خضوأعرقيا، وكذلؾ نجد الموظفيف يف فمذالؾ تعتبر أسيؿ الطرؽ  ، الخدمة

تكوف غير متصمة أخرى مثؿ إقرار الترقية شخصية يشوبيا التحيز، وكؿ مؤسسة تختمؼ في احتساب ازيقدمية عندما 

ستقالة أو إنياء الخدمة. ويوجد بعض الإدارات  نجدىا تتردد في قبوؿ ازيقدمية كأساس ومرجع اأو حينما تخمميا 

ٍ الموظؼ في عممو وىو لـ يتقف العمؿ بقدر أولئؾ الذيف تقؿ خدماتيـ لوحده، بحجة أنو قد تمضي سنوات عديدة عم

 ،ونجد ىذه الظاىرة عند العناصر الشابة. عنو

ذلؾ زينيـ نيا تقميؿ الحوافز أماـ العامميف لمتنافس في العمؿ وتطويره قدمية محتكاـ بشكؿ مطمؽ للاف الاإضافة إلٍ أ

يؤدي في النياية إلٍ وصوؿ ازيشخاص غير مؤىميف لوظائؼ  مما وليس الكفاءة  قدميةيعرفوف أف الميـ ىو الا

 القيادة وىو أمر سمبي بالنسبة لمموظؼ والمؤسسة معا.

رجحية الكفاءة عمٍ أف تعتبر ازيقدمية اقوا عمٍ المبدأ القائؿ بتفاف الكثير مف الإدارات والموظفيف إلا أ   

 .28عند تساوي الكفاءات

 قدمية:ترقية عمى أساس الاموجية لنظام الالانتقادات ال 

  المنظمة. ةمرد ودينقص  إلٍدفع أشخاص غير أكفاء لتولي مناصب ميمة في المنظمة، مما  يؤدي ذلؾ 

 .إحباط الموظفيف المجديف وازيكفاء زينيـ سيعمموف أف مدة الخدمة ليس ليا علاقة بالترقية 
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 ؿ دور المدة في ممارسة مف الممارسة وبالتالي إىما تناقص الخبرات المكتسبة مف الخدمة بعد مرور فترة زمنية معينة

 لا يضيؼ خبرات لمموظفيف .عمؿ معيف 

  عدـ معرفة كيفية حساب ازيقدمية في ىذا النظاـ ،يعني ىؿ تحتسب عمٍ أساس إجمالي مدة الخدمة، او تحتسب عؿ

 أساس الوظيفة الحالية...الخ.

 توجد علاقة بيف مدة الخدمة ومستوى الكفاءة  والقدرة التي  ضعؼ ازيساس الذي تقوـ عميو فكرة ازيقدمية زينو لا

 .29يمتمكيا الموظؼ

 الإستحقاق )الكفاءة(: نظام الجدارة و -2
المؤسسات زينيا تمنح العماؿ فرص عمييا جؿ الإدارات و ت عتمداوقد  ىي ثاني أساس يعزز أحقية الترقية،

والنشيط الذي يتميز  الكؼء. فالموظؼ امرد وديتيسيف التقدـ في الوظيفة مادامت تزيد في إنتاج المؤسسة وتح

بالحركية والمبادرة والقياـ بعممو عمٍ أكمؿ وجو، والممتزـ بالتعميمات والمنضبط في سموكو وقراراتو صحيحة ىو 

 ازيجدر بالترقية بالرغـ مف أحقية غيره الذي ىو أسبؽ وأقدـ منو في المؤسسة.

التي تعقد خصيصا  الامتحاناتتتمثؿ في قدرتيا عمٍ تحصيؿ في  ويمكف لمكفاءة أف تأخذ عدة مجريات

كتابية أو شفوية أو إنجازات الموظؼ مف حيث تأىيمو لنفسو باستمرار  الامتحاناتسواء كانت ىذه  ، لغايات الترقية

زات ليا خاصة في مجاؿ العمؿ ، مثؿ قيامو بدورات تكوينية ، أو حصولو عمٍ نتائج جيدة. وكمما كانت ىذه الإنجا

ولو كاف ىذا التكويف والتأىيؿ  وحتٍعلاقة بمينتو وتخصصو وطبيعة عممو كمما كانت معايير موضوعية أكثر. 

والتطور غير متصؿ بالمينة لا يمكننا إغفاؿ ذلؾ ،زينو بطبيعة الحاؿ سينعكس ذلؾ عمٍ حسف ازيداء ،ولو بصورة 

 .30غير مبشرة

 نظام يجمع بين الأقدمية والكفاءة:  -3
أسموب الترقية عمٍ أساس الكفاءة وأسموب الترقية عمٍ أساس ازيقدمية ، وذلؾ  ىو يعني الربط والمزج بيفو 

 31مف فوائد ومزايا كؿ أسموب مف جية ، ومف جية أخرى تجنب عيوب وأضرار كؿ أسموب .  الاستفادةبغيت 
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 المبحث الثاني :أشكال الترقية ومشاكميا وموانعيا

 لترقية:أشكال ا المطمب الأول

 تتميز عممية الترقية في المؤسسة بمصدريف أو شكميف إما يكوف مصدر الترقية داخمي أو يكوف خارجي.

 الفرع الأول: الترقية الداخمية

حيث يتـ نقؿ الموظؼ مف منصب إلٍ منصب أعمٍ مف المنصب  كوف ىذه الترقية مف داخؿ المؤسسةت

 .32السابؽ، ويتميز ىذا الشكؿ

 جاـ، حيث أف الموظفيف الذيف يتـ نسالا المؤسسة فإنيا تساعد الموظفيف عمٍ التأقمـ و أنيا تتـ داخؿ بما

ستقرارىـ ابسرعة مع التنظيـ ، وكذلؾ يكوف  بة لمترقية يتأقمموفمطمو ىـ بشرط أف تتوفر فييـ الشروط الختيار ا

 أسيؿ .

 نيـ سيحفزىـ ذلؾ عمٍ بذؿ الجيد ختيار مف بيية ستكوف مف الداخؿ ،أي سيكوف الاعند معرفة العماؿ أف الترق

 أكثر، وكذلؾ تدفعيـ لزيادة الإنتاج.

  والتدرج في السمـ  ةبالرضا ،سواء في العمؿ أو الوظيفة ،زيف احتمالية الترقي الإحساستترؾ في نفوس الموظفيف

فاف الموظفيف ة عمٍ ذلؾ دزيا ، و نطباع الحسفا الميني والتقدير المادي والمعنوي وازيدبي يترؾ ذلؾ الشعور و

 .33فس مؤسستيـ والبقاء مع زملائيـنمٍ التدرج في المناصب العميا في يبحثوف دائما ع

 الترقية الخارجية الفرع الثاني:

دعـ الكفاءات العاممة  تفضؿ بعض المؤسسات ىذا الشكؿ مف الترقية ، واليدؼ مف الترقية الخارجية ىو

 د، وكذلؾ تجنب في بعض ازيحياف تكاليؼ التدريب والتكويف.داخؿ المؤسسة بكفاءات جديدة بغية تجنب الجمو 

فيتعيف عمٍ المؤسسة إحضار كفاءات مف  يتوفر لممؤسسة كفاءات مف الداخؿ وكذلؾ في بعض ازيحياف لا

 .34الخارج
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 مشاكل الترقية المطمب الثاني:

شاكؿ التي تعيؽ تقدـ بالرغـ مف وجود عدة مزايا و فوائد في الترقية إلا أنو يوجد بعض السمبيات والم

 و المؤسسة ، وعمٍ المؤسسة إيجاد حموؿ .ومف بيف المشاكؿ التي تسببيا عممية الترقية منيا المشاكؿ الإدارية ،

المتعمقة بالعلاقات الإنسانية التي تيدؼ المؤسسة إلٍ إبقاء العلاقة حسنة مع الموظفيف. وفي ازيخير سنذكر  أخرى

 أىـ المشاكؿ :

  ص المتاحة في الترقية.الفر  تكافئعدـ 

 .عدـ موافقة المشرؼ في التخمي عف الموظؼ 

 .خيبة أمؿ بعض الموظفيف لعدـ ترقيتيـ 

 .35عدـ قبوؿ بعض الموظفيف لعممية الترقية 

 موانع نظام الترقية  المطمب الثالث:

ات تمنع ستثناءافي المنصب الجديد، إلٍ أنو يوجد الموظؼ لشروط الترقية وقبولو  ءستو فاابالرغـ مف 

ستثناءات  أو الموانع في نوعييف إما تكوف متعمقة بالنظاـ فوريا أو مؤقتا ،وتتمثؿ ىذه الا الموظؼ مف ترقيتو إما

 وضعيات القانونية ازيساسية لمموظؼ.لالتأديبي أو المتعمقة با

 موانع متعمقة بالنظام التأديبي الفرع الأول:

د ازيخطاء التي تترتب عف الموظفيف ،وذلؾ تحت نصوص تقوـ الجية الإدارية المختصة بالتأديب بتحدي

 وقوانيف حددىا المشرع الجزائري. حيث تطرؽ المشرع الجزائري إلٍ النظاـ التأديبي مف خلاؿ الباب السابع ازيمر

:ويشكؿ كؿ تخؿ عف الواجبات المينية أو 160القانوف ازيساسي العاـ لموظيفة العمومية، في نص المادة   06-03

وكؿ خطأ أو مخالفة مف طرؼ الموظؼ أثناء أو بمناسبة تأدية ميامو خطأ مينيا ويعرض مرتكبو  بالانضباطمساس 

 36، دوف المساس ، عند الاقتضاء ،بالمتابعات الجزائيةو. التأديبيةالعقوبة 
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وذلؾ في  الخطأ الميني أو الضرر وقد صنؼ المشرع الجزائري العقوبات التأديبية إلٍ أربع درجات كؿ حسب  نسبة

المرتكبة عمٍ أربعة  ازيخطاءت حسب جسامة باتصنؼ العقو  : نصتمف ازيمر نفسو حيث  163المادة 

 : (درجات4)

 الدرجة الأولى:-1

 التنبيو. -

 الإنذار الكتابي. -

 التوبيخ. -

 الدرجة الثانية:-2

 ( إلٍ ثلاث أياـ.1التوقيؼ عف العمؿ مف يوـ ) -

 الشطب مف قائمة التأىيؿ. -

 الثالثة:الدرجة  -3

 التوقيؼ عف العمؿ مف أربعة أياـ إلٍ ثماني أياـ. -

 التنزيؿ مف درجة إلٍ درجتيف. -

 النقؿ الإجباري. -

 الدرجة الرابعة: -4

 التنزيؿ إلٍ الرتبة السفمٍ مباشرة. -

 37التسريح. -

ا كميا مف منع لمدة معينة، ولا يعني حرمان التي قاـ بيا الموظؼ ىو للأخطاءوكتذكير فإف المنع مف الترقية نتيجة 

 الترقية.
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يمي : يمكف لمجنة الإداري المتساوية ازيعضاء  عمٍ ما 03-06مف ازيمر 171كما نصت المادة   

 دأتي ليا صلاحيات التعييف، قبؿ البعمٍ طمب فتح تحقيؽ إداري مف السمطة ال تأديبيالمختصة المجتمعة كمجمس 

 38في القضية المطروحة.

إلٍ: توقيؼ الموظؼ فوريا عندما يكوف محؿ متابعات  03-06رقـ مف ازيمر 174كما تطرقت المادة   

 39جزائية لا تسمح ببقائو في منصبو.

 موانع متعمقة بالوضعيات القانونية الأساسية لمموظف الفرع الثاني:

ىو الحالة التي يتواجد فييا الموظؼ خلاؿ قيامو بمينتو، حيث يمنع  الاستثناءيقصد بيذا النوع أو   

عندما يكوف الموظؼ خارج الإطار أو قيامو بالخدمة ،  03-06مف ازيمر  127الترقية حسب المادة الموظؼ مف 

 40.الاستيداعالإحالة عمٍ 

 حالة الموظف خارج الإطار: -1

 والتي نصت عمٍ ما 03-06 ـمف ازيمر رق 140لإطار في المادة عرؼ المشرع الجزائري حالة خارج ا 

مب منو ،بعد استنفاد حقوقو في التي يمكف اف يوضع فييا الموظؼ بط وضعية خارج الإطار ىي الحالة :يمي

 41أعلاه في وظيفة لا يحكميا ىذا القانوف ازيساسي. 135في إطار أحكاـ المادة  ،نتدابالا

في حالة خارج  يوضعوفيستفيد الموظفوف الذيف  يمي:و لا مف ازيمر ذاتو عمٍ ما141كما نصت المادة  

 42الدرجاتو.الإطار مف الترقية في 

 ستيداع: وضعية الإحالة عمى الا -2

ستيداع الوضعية القانونية ، حيث يتـ مف جرائيا إيقاؼ علاقة العمؿ التي كانت تعتبر الإحالة عمٍ الا             

الموظؼ وكذلؾ حقوؽ الموظؼ في  قائمة بيف الموظؼ والإدارة أو المؤسسة، ويتـ في ىذه الوضعية إيقاؼ راتب

                                                           
38
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 .03، نفس المرجع السابق، ص10-13من الأمر رقم  041المادة  -
40
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ستيداع يمنع الموظؼ مف ممارسة أي الدرجات. وفي فترة إحالتو عمٍ الايضا في التقاعد و الترقية في قدمية وأالا

 43في رتبتو ازيصمية.كتسبيا اىذا يحتفظ الموظؼ بالحقوؽ التي  نشاط مربح ولا يتقاضٍ خلاليا أي راتب، ورغـ كؿ

ستيداع في إيقاؼ الة عمٍ الايمي: تتمثؿ الإح عمٍ ما 03-06مف ازيمر رقـ  145قد نصت المادة  و 

 مؤقت لعلاقة العمؿ. 

قدمية وراتبو ومنعو كذلؾ مف الترقية في الا كما تؤدي ىذه الوضعية إلٍ توقيؼ حقوؽ الموظؼ في  

 44قاعد.تالدرجات وفي ال

 نظام الترقية المطبق في المؤسسات الإستشفائية العمومية المبحث الثالث:

ائر تيتـ بالعنصر البشري في نشاطيا ، خاصة المؤسسات الإستشفائية نجد المؤسسات العمومية في الجز  

العمومية والتي تعتبر قطاع حساس وحيوي نجدىا كذلؾ تيتـ بالموارد البشرية، وذلؾ مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا . 

العنصر  العمومية في ىتماـ المؤسسات الإستشفائيةاأساس التنمية، ويتمثؿ و  البشري يعتبر جوىر التطور رفالعنص

ستخداـ مجموعة مف الطرؽ التحفيزية مثؿ الترقية. حيث تعتبر الترقية وسيمة تحفيزية لمموظؼ، حيث االبشري عمٍ 

 تحفزه عمٍ بذؿ الجيد وتقديـ ازيفضؿ لممؤسسة الإستشفائية.

القانونية  وتعتمد المؤسسة الإستشفائية  العمومية في تطبيؽ نظاـ الترقية عمٍ مجموعة مف النصوص            

 سواء كانت الترقية في الدرجة أو الترقية في الرتبة.

 المطمب الأول: تطبيق نظام الترقية في الدرجة

 يمر نظاـ الترقية في الدرجة عمٍ مرحمتيف أساسيتيف:

 مرحمة التقييم المرحمة الأولى : -1

                                                           
 ،1ط ،الوادي، مطبعة مزوار عبد الحكيـ سواكر: الوظيفة العمومية في الجزائر.)دراسة تحميمية عمٍ ضوء آراء القمة واجتياد القضاء الإدارييف(، -43
 .262ص
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تعمؽ بالتنقيط لما 1966جواف  2المؤرخ في  149-66في ىذه المرحمة نعتمد عمٍ أحكاـ المرسوـ 

جراءات الترقية  تباع التعميمة رقـ  وا   باعد الواج، التي تبيف لنا الإجراءات و القو 1968جويمية  30المؤرخ في  05وا 

 إتباعيا في عممية التقييـ .

وكذلؾ نقوـ في ىذه المرحمة بإعداد بطاقات التنقيط الخاصة بكؿ الموظفيف مف طرؼ المؤسسة العمومية             

 لإستشفائية. ا

مضاء بطاقة  وبعد ذلؾ يمنح المشرؼ النقطة الإدارية مباشرة إلٍ الموظؼ، حيث يقوـ الموظؼ بالإطلاع عمييا وا 

 التنقيط مف طرؼ الموظؼ.

مف القانوف ازيساسي النموذجي ،عمٍ أف ىذه النقطة المذكورة نجدىا تتراوح مف  84نصت عميو المادة  وحسب ما

 .1996جواف 02المؤرخ في  149-66حسب المرسوـ  20إلٍ 0. ومف 10إلٍ 0

 ويمكف وضع مستويات التنقيط كما  يمي:  

  ممتاز. 18العلامة فوؽ 

  جيد جدا. 18و  16العلامة بيف 

  جيد. 16و  13العلامة بيف 

 متوسط. 13و 10العلامة بيف 

  45.  رديء 10العلامة تحت 

 مرحمة التنقيط -2

، وبعد ذلؾ  لٍ الإدارة مع إرساؿ مقرر ينفذه المدير الفرعي لمموارد البشريةيقوـ الموظؼ بإرساؿ بطاقة التنقيط إ -1

، لكي يتـ تسجيؿ الموظفيف ديسمبر مف السنة الماضية 31قبؿ  ينتيي لإدارة بإعداد جدوؿ الترقية الذيتقوـ ا

 حسب الرقـ الاستدلالي.

                                                           
 مارس10،فضاء المسير الإستشفائي ،ثـ الزيارة في  (06/07/2017الترقية في الدرجات في قطاع الوظيفة العمومية،) -45

2021،https://www.hopital-dz.com/. 
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ونية لانعقاد ء، وبعد التأكد مف ازيحقية القاندراسة الممفات مرفقتا بجدوؿ الترقية مف طرؼ المجنة متساوية ازيعضا -2

عضاء المجنة أرؼ يقوـ الكاتب بتحرير محضر الخاص بالموظفيف الممضي مف ط مجمس اجتماع المجنة

 ومصادقة مدير المؤسسة.

يخص الموظفيف أصحاب المناصب العميا يترقوف في الدرجات في المدة الدنيا وبدوف المرور عمٍ ىذه  في ما -3

 46المجنة.

 تطبيق نظام الترقية في الرتبة المطمب الثاني:

وتتمثؿ إجراءات تطبيؽ الترقية في الرتبة في أف  ستشفائية ،ة في الرتبة ميمة في المؤسسات الاتعتبر الترقي

 كؿ نوع ولديو إجراءات خاصة بو :

 عمى أساس التكوين المتخصص -1

ت تكوينية في معاىد متخصصة وحصوليـ مف جراء يتـ ترقية الموظفيف في الرتبة وذلؾ بعد قياميـ بدورا      

 47ىذه الدورات التكوينية عمٍ شيادات معينة. فيتـ ترقيتيـ بقرارات فردية.

 متحانات والمسابقاتساس الاأعمى  -2

 مف المناصب الشاغرة، تتـ الترقية كما يمي: %30قدمية وبعد توفر الشروط المتمثمة في الا

 ية مف طرؼ الإدارة المختصة.متحانات المينإعداد مقرر فتح الا 

  30إيداع ممفات المتسابقوف وذلؾ بعد توفر الشروط المذكورة سابقا ف ويكوف الإيداع في أجؿ قبؿ .  يوـ

  بالمرشحيفأياـ مع إرساؿ الممفات الخاصة  05إرساؿ نسخة مف المقرر إلٍ مصمحة الوظيفة العمومية قبؿ 

بلاغ المترشحوف المر  فات المرفوضة تقديـ طعوف قبؿ فوضيف. كما يمكف زيصحاب الممالمقبولة والمرفوضة، وا 

 متحاف.ياـ مف إجراء الاأ 10

  متحانات  وموعدىا. مراكز الابعد ذلؾ تحدد 

                                                           
 فس المرجع السابؽ.نالترقية في الدرجات في قطاع الوظيفة العمومية ،  -46
 .11،مرجع سابؽ ،ص 03-06الامر رقـ  -47
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  الشفيي، ويتـ بعدىا تحديد القائمة النيائية الخاصة  للامتحاف استدعائيـبالنتائج وبعد ذلؾ  المرشحيفإعلاـ

عمٍ محاضر الإعلاف عف النتائج مف قبؿ مصالح  الوظيفة  لإمضاءبابالمترشحوف الناجحوف مع القياـ 

 العمومية.

 48حتياطتحديد قوائـ الا.  

 ختيارعمى أساس الا -3

 يمي: قدمية والتأىيؿ وفؽ ماختيار بعد توفر شرط الاـ الترقية في الرتبة عمٍ أساس الاتت

  شيارىا عف ـ التأىيؿ مف طرؼ ،حيث يتـ إعداد قوائ ازيقدميةجمع ممفات المرشحيف بعد توفر شرط الإدارة وا 

 .لممرشحيف سمية اطريؽ قوائـ 

  مضاء المحضر الذي أعدتو  فالمتأىمي لممرشحيفوضع القائمة النيائية مف طرؼ المجنة المتساوية ازيعضاء، وا 

 المجنة مف طرؼ كؿ ازيعضاء.

 معت فيو المجنة وذلؾ حسب جتا ير يكوف فيو تاريخ السرياف الذيإعداد مقرر الخاص بالترقية مف طرؼ المس

 .49ستحقاؽدرجة الا

 عمى أساس الشيادة  -4

يرقٍ عمٍ أساس الشيادة بصفة متصرؼ،  يمي: عمٍ ما04-08مف المرسوـ التنفيذي رقـ 19نصت  المادة 

عمٍ  الذيف تحصموا بعد توظيفيـ المرسميف ،والمحاسبوف الإداريوف الرئيسيوف المرسميفالممحقوف الرئيسيوف للإدارة 

 شيادة ليسانس في التعميـ العالي أو شيادة معادلة.

المدرسة الوطنية للإدارة وكذلؾ  خريجوويتـ ترقية الموظفيف المتحصموف عمٍ شيادات أو مؤىلات مثؿ 

دارة الصحة أو المتحصموف عمٍ شيادة ماجستير أو ما خريجو يعادليا مباشرة إلٍ  المدرسة الوطنية لممناجمنت وا 

                                                           
، المحدد لكيفيات تنظيـ 25/04/2012المؤرخ في  194-12تتعمؽ بتطبيؽ أحكاـ المرسوـ التنفيذي رقـ  20/02/2013،مؤرخ في01تعميمة رقـ  -48

 ىا ،المدير العاـ لموظيفة العمومية.الإمتحانات والفحوص المينية في المؤسسات والإدارات العمومية و إجراء المسابقات و
انـ بلايطي عايدة، مذكرة نياية الدراسة لنيؿ شيادة الماستر ،سياسة التوظيؼ في المؤسسات الإستشفائية ،جامعة عبد الحميد ابف باديس، مستغ -49

 .99،ص2018/2019،كمية الحقوؽ،
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المؤرخ في  04-08مف المرسوـ التنفيذي رقـ20و19و18، وكؿ ىذا الذي ذكر سابقا مبيف في المواد الرتبة أعمٍ

 .200850جانفي19

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
لقانوف ازيساسي الخاص بالموظفيف المنتميف للأسلاؾ المشتركة في يتضمف ا ،2008يناير 19المؤرخ في  04-08المرسوـ التنفيذي رقـ  -50

 .6ص ،2008يناير  20،الصادر في 03المؤسسات والإدارات العمومية ،الجريدة الرسمية،العدد
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 ـة الفصل:صخلا

بعد تطرقنا في ىذا الفصؿ إلٍ أىـ العناصر المتعمقة بالترقية والتي تمثمت في ذكر مفاىيـ الترقية ،   

عنصر ألا وىو كيفية تطبيؽ نظاـ  وأسسيا وكذلؾ التطرؽ إلٍ أىـ لياأشكا عيا ووأىميتيا وشروطيا وكذلؾ ذكر أنوا

: أف كؿ الموظفيف  ىمياأ الترقية في المؤسسات الإستشفائية العمومية. استخمصنا مف خلاؿ ىذه العناصر عدة نتائج 

عميا . فتقوـ الترقية بتحفيزىـ في المؤسسة يطمحوف إلٍ الترقية ، زيف الترقية تفتح ليـ المجاؿ إلٍ بموغ المناصب ال

ف الترقية تمعب دورا كبيرا في الحياة أستنتجنا ا و لممؤسسة لموصوؿ إلٍ ىذه المناصب.في بذؿ الجيد وتقديـ ازيفضؿ 

المينية لمموظؼ عموما والمؤسسة خصوصا ، فيي تساعد الموظؼ عمٍ رفع درجتو في المجتمع وكذلؾ زيادتو في 

ية مما تقوـ بتحسيف مستواه المعيشي. أما بالنسبة لممؤسسة فتقوـ الترقية بتحفيز الموظؼ مما المزايا المادية والمعنو 

 يساىـ في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.
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 وتقييمو الأداء الوظيفي  وطرق تحسينو
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 تمييد:

تسعٍ المؤسسات العمومية دائما إلٍ تحسيف صورتيا واستمرارىا وتقديـ أحسف الخدمات إلٍ عملائيا، ومف 

ضؿ الخدمات تـ بالعنصر البشري وتوفير كؿ الظروؼ الملائمة مف أجؿ تقديـ أفأجؿ تقديـ ازيفضؿ دائما نجدىا تي

ىتماـ بالعنصر البشري ىو جمب العماؿ ازيكفاء فقط بؿ يجب تحسيف مستواىـ وتطوير أدائيـ وأجودىا، ولا يكفي الا

يجاد طرؽ و أساليب ت  قييـ أدائيـ . ، حيث نجد المؤسسات العمومية تسعٍ دائما إلٍ تحسيف أداء عماليا  وا 

ولمتوضيح أكثر سنقوـ في ىذا الفصؿ لمتطرؽ إلٍ أىـ المفاىيـ المتعمقة بازيداء ، وكذلؾ ذكر طرؽ   

 وأساليب تحسيف ازيداء في المؤسسات العمومية ، وذكر أيضا كيفية تقييمو وقياسو.
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 ماىية أداء الموظفين ومستوياتو وأنواعو المبحث الأول:

جيد وقيـ تكوف  دى تحقيؽ و إتماـ الميمة المطموبة منو ، حيث إذا كاف أداء الموظؼأداء الموظؼ بميرتبط 

 ، والعكس صحيح.  ةيجابياالنتائج المحققة 

 وفي مبحثنا ىذا سنتطرؽ إلٍ مفاىيـ ازيداء وذكر أنواع ازيداء وكذلؾ أىميتو. 

 مستوياتو و المطمب الأول: مفاىيم عامة حول الأداء

 الأداء الفرع الأول : تعريف

 تعريف الأداء لغة -1

والتي يقصد بيا إعطاء كمية الشكؿ لشيء ما،  performare ىو مصطمح يقابؿ الكممة اللاتينيةازيداء 

التي تعني إنجاز العمؿ ، أو الوسيمة التي تحقؽ بيا المؤسسة performanceوالتي اشتقت منيا الكممة الإنجميزية 

 أىدافيا.

 صطلاحااتعريف الأداء  -2

صطلاحا وذلؾ بتعدد واختلاؼ المعايير والمقاييس التي تعتمدىا المؤسسات في اتعاريؼ ازيداء  تعددتقد ل

دراستيا للأداء ، وبالرغـ مف كثرة البحوث العممية والدراسات التي تناولت ازيداء، لـ يتـ التوصؿ إلٍ مفيوـ أو تعريؼ 

 موحد للأداء.

 اريؼ الميمة التي توصمنا إلٍ المفيوـ ازيقرب للأداء:وسنقوـ في ىذا العنصر إلٍ ذكر بعض التع 

 .51يعرؼ ازيداء عمٍ أنو جممة مف النتائج الفعمية المحققة مف طرؼ العامؿ في المؤسسة التي يعمؿ بيا 

تماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد ، وىو يعكس الطريقة  كما يمكف تعريفو عمٍ أنو   التي درجة تحقيؽ وا 

يكوف تداخؿ بيف الجيد وازيداء، فالجيد ىو عبارة عف  حتياجات الوظيفة. وغالبا ماامتطمبات و  يشبع بيا الموظؼ

 .52الطاقة المبذولة أما ازيداء فيقاس عمٍ أساس النتائج التي حققيا الموظؼ

                                                           
 .18ص ،2016، ازيردف عماف، ،1،ط دار الحامد لمنشر والتوزيع ازيداء، إدارة مصطفٍ يوسؼ، -51
 .19ص ابؽ،نفس المرجع الس مصطفٍ يوسؼ، -52
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مف ىذا التعريؼ نستخمص أنو يوجد فرؽ بيف ازيداء والجيد المبذوؿ في العمؿ، وكذلؾ وضح لنا ىذا 

 حتياجات الوظيفة.اي يقوـ مف خلاليا الموظؼ بتمبية أف ازيداء ىو عبارة عف الوسيمة أو الطريقة التالتعريؼ ب

كما يشير ازيداء بأنو :وعبارة عف سموؾ عممي يؤديو الفرد أو مجموعة مف ازيفراد ، ويتمثؿ في أعماؿ 

 53ىداؼ محددة مف طرؼ المؤسسةو.أصرفات مقصودة مف أجؿ عمؿ لتحقيؽ وت

وعمٍ أنو درجة بموغ الفرد أو الفريؽ أو المنظمة ازيىداؼ المخططة بكفاءة  :يضا أحمد سيد مصطفٍوعرفو أ

 .54فعاليةو و

:وعمٍ أنو مجموعة مف المعايير الملائمة لمتمثيؿ والقياس التي يحددىا الباحثوف  Jean Yvesوعرفو أيضا 

 .55ت وعمٍ آثار المؤسسة عمٍ البيئة الخارجيةووالتي تمكف مف إعطاء حكـ تقييمي عمٍ ازينشطة والنتائج والمنتجا

 اـ الفرد أو الموظؼ بازينشطة والمياـ المختمفة التي يتكوف منيا عممويويمكف تعريفو أيضا عمٍ أنو :ق

ويمكننا التمييز بيف ثلاثة أبعاد يقاس بيا أداء الفرد أو الموظؼ وتتمثؿ ىذه ازيبعاد في كمية الجيد المبذوؿ المتمثؿ 

يدركو  لات العادية ،وثاني بعد في نوعية الجيد في مدى مااالعمؿ الذي يستطيع الموظؼ إنجازه في الح رفي مقدا

مف رغبة وبراعة...الخ، وأخيرا نمط ازيداء الذي يشمؿ المعرفة  ووما يمتمكالفرد أو الموظؼ مف عممو الذي يقوـ بو 

 .56الفنية والخمفية العامة عف الوظيفة تالميارا العامة و

عرفو سميماف حنفي محمود :أف ازيداء ىو قدرة الإدارة أو المؤسسة عمٍ تغيير المدخلات الخاصة في و 

 57وتحويميا إلٍ مخرجات بأقؿ التكاليؼ الممكنة. ،عممية التنظيـ

 مستويات الأداء الفرع الثاني:

 رة ،  وىي كما يمي:لإداا مستًٌ عمٍىناؾ عدة مستويات تفيد في التعرؼ عمٍ مستوى ازيداء الذي تـ تحقيقو 

                                                           
 .13ص ،2012عماف ، ازيردف، ،1ط دار أسامة لمنشر والتوزيع، تجاىات التدريب وتقييـ أداء ازيفراد،ا عمار بف عيشٍ ، -53
،مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطمبات الحصوؿ عمٍ شيادة ماجستير في العموـ التجارية ،تحسيف أداء المؤسسة في ظؿ إدارة  الحميـ عبد  مزغيش -54

 .19ص ،2011/2012قتصادية وعموـ التسيير،،كمية العموـ الا الجزائر جامعة الجزائر، شاممة ،الجودة ال
 .19الحميـ ،نفس المرجع السابؽ،ص عبد مزغيش -55
دراسة حالة مؤسسة مطاحف الحضنة -يونس ،صلاح محمد، )دور إدارة المعرفة في تحسيف أداء الموارد البشرية في المؤسسة الإقتصادية قرواط -56
 .65،ص31/01/2021(،جامعة المسيمة ،جامعة تسمسيمت،الجزائر،2021)1/العدد16المسيمة(.مجمة العموـ الإقتصادية، المجمدب

 .14،ص ، الإسكندريةدار الجامعات المصرية ،ؾ التنظيمي وازيداء سميماف حنفي محمود، السمو  -57
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  يعبر عنو ىو العقود  المربحة وىو الذي يبيف التفوؽ في ازيداء عمٍ المدى البعيد وأىـ ما الاستثنائيازيداء 

 زدىار الوضع المالي.ا

 ىو الحصوؿ عمٍ  عنو زيبر  ازيداء البارز وتتميز بو المؤسسة التي تحكـ القطاع الذي تنشط فيو، و أىـ ما

 الكفاءات ،التمتع بوضع مالي متميز. تلاؾماعقود عمؿ كبيرة، 

 وتوفر الدلائؿ المستقبمية بوضع مالي جيد. داءازيدا والذي يوضح مدى صلابة وقوة ازيداء الجيد ج ، 

  ازيداء الجيد والذي يوضح التميز في ازيداء وفؽ المعدلات السائدة مع توازف نقاط القوة والضعؼ في المنتجات

 متلاؾ وضع مالي غير مستقر.اوكفاءات  مع  ات( ، وقاعدة عملاء)الخدم

 المعتدؿ ىو ازيداء الذي تكوف فيو نقاط الضعؼ أكثر مف نقاط القوة في المنتجات، وكذلؾ يصعب  داءازي

 الوصوؿ إلٍ ازيمواؿ اللازمة مف أجؿ البقاء والنمو.

 وكذلؾ وجود  ،وتكوف نقاط الضعؼ واضحة في جميع المحاور اء الضعيؼ ىو الذي يكوف دوف معدؿازيد

 ستقطاب الكفاءات إضافتا إلٍ ذلؾ وجود صعوبة في الجوانب المالية.اصعوبة في 

  ازيداء المتأزـ ىو ازيداء الغير كؼء تماما، وىو في غالب ازيحياف يسبب مشاكؿ كبيرة ومتنوعة في جميع

 .58المؤسسة رمحاو 

 أنواع الأداء ومحدداتو وأبعاده المطمب الثاني:

 واع الأداء: أنالفرع الأول

عمٍ جممة مف المعايير الدقيقة والعممية  الاعتمادبما أف مفيوـ ازيداء يرتبط بأىداؼ المؤسسة، وجب عمينا 

 .ازيداء  أنواعفي الوقت نفسو مف أجؿ تحديد 

 الشمولية ويمكف شرح ىذا كالآتي :حسب ىذه المعايير ازيداء إلٍ أداء حسب الطبيعة ، وأداء  صنفتوقد 

 الطبيعة:حسب معيار  -1

                                                           
 .385ص ،2007عماف، ازيردف، دار اليازوري،-منيج معاصر-يجيخالد محمد بني حمداف،الإدارة الإستراتيجية والتخطيط الإسترات -58
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تقسيـ ازيداء  جتماعية ، تقنية و تنظيمية .فإنو بالإمكافا قتصادية ،اسـ لنا ىذا المعيار ازيىداؼ إلٍ يق

 .59جتماعي ، تقني و تنظيمي...الخاقتصادي ، اأيضا إلٍ أداء 

مطمقا عمٍ أحد المكونات ف تعتمد المؤسسة اعتمادا أنو مف غير الممكف إوفي إطار ىذا التصنيؼ ف

، لكف مف المنطقي أف تعطي لجانب معيف أىمية نسبية أكبر مف لتحقيؽ أداء في المستوى المطموب ،أخرىدوف 

 الجوانب ازيخرى.

، عرضة لمتغيير مع تطور المؤسسة ، ودخوليا مراحؿ  ف ىذه ازيىمية النسبيةأكما يمكف التنبيو إلٍ 

عتبار أف مكونات ازيداء تتطور عبر الزمف ،زيف يجعؿ مف ازيداء مفيوما متطور ،با جديدة  في حياتيا ،وىذا ما

معايير التقييـ الداخمية والتي تحددىا البيئة الخارجية والتي يتحدد ازيداء عمٍ أساسيا تكوف متغيرة. فالعوامؿ التي 

تتحكـ في نجاح المؤسسة عند دخوليا لمسوؽ قد تصبح غير ملائمة لمقياس ازيداء عمٍ أساسيا بالنسبة لمؤسسة 

قتصادية والتقنية والمالية والتنظيمية تكوف والا جتماعيةنضج، فيناؾ توليفة مف العوامؿ الابمرحمة النمو أو التمر 

 60فعالة في موقؼ معيف ، دوف اف تكوف فعالة في مواقؼ أخرى. والتوليفات متعددة وتتغير عبر الزمف.

 حسب معيار الشمولية: -2

 ي وكمي :يقوـ ىذا المعيار عمٍ تقسيـ ازيداء إلٍ جزئ

 الأداء الكمي: -1

ىو الذي يتمثؿ في الإنجازات التي ساىمت جميع العناصر والوظائؼ وازينظمة الفرعية لممؤسسة في 

يمكف نسب الإنجازات إلٍ عنصر واحد دوف مساىمة باقي العناصر في ذلؾ الإنجاز. وفي ظؿ  لا تحقيقيا،  حيث

ستمرارية ، المؤسسة زيىدافيا الشاممة مثؿ الاات مثؿ مدى وكيفية بموغ ىذا النوع مف ازيداء يمكننا ربطو بجممة الإنجاز 

 النمو ، ازيرباح وحصصيا في ازيسواؽ...الخ.

 الأداء الجزئي: -2

                                                           
، مذكرة مقدمة  -59 ستكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمٍ شيادة الماجستير في عموـ التسيير، واقع تسيير ازيداء الوظيفي لمموارد البشرية في اعزالديف ىروـ

 .26ص ،2007/2008وعموـ التسيير، قتصادية قسنطينة، كمية العموـ الا–منتوري المؤسسة الإقتصادية، جامعة 
 ،منشورات جامعة منتوري ،18عدد )تحميؿ وتقييـ ازيداء الاجتماعي في المنشىآة الصناعية(. مجمة العموـ الإنسانية، خمخـ، وعبد الفتاح ب -60

 .127-126ص ،2002قسنطينة، ديسمبر
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ويتحقؽ ىذا عمٍ مستوى ازينظمة الفرعية لممؤسسة وينقسـ بدوره إلٍ عدة أنواع مختمفة ، وتختمؼ ىذه 

ـ  عناصر المؤسسة، فحسب المعيار الوظيفي ينقسـ ازيداء إلٍ :أداء وظيفة ازينواع باختلاؼ المعايير المعتمدة لتقسي

 61مالية ، أداء وظيفة ازيفراد، أداء وظيفة الإنتاج ،أداء وظيفة التسويؽ ، أداء وظيفة التمويف.

 الفرع الثاني : محددات أداء الفرد

امؿ التي تحدد ىذا المستوى مف أجؿ تحديد مستوى أداء الفرد أو الموظؼ في المؤسسة يجب معرفة العو 

وكذلؾ معرفة التفاعؿ بيف ىذه العوامؿ، ونظرا لكثرة ىذه العوامؿ وصعوبة معرفة درجة تأثير كؿ عامؿ عمٍ ازيداء، 

قاـ مجموعة مف عمماء الإدارة بإعداد نموذج لمحددات ازيداء حيث قاـ العالميف وبورترووولولرو بتصميـ نموذج يعتمد 

سية ىي: حصيمة الجيد المبذوؿ لمموظؼ، الخصائص الشخصية  و إدراؾ الفرد لدوره عمٍ ثلاث عوامؿ رئي

الوظيفي. فالجيد المبذوؿ في العمؿ يعكس درجة حماس الفرد زيداء العمؿ ومدى دافعيتو وفاعميتو للأداء. بينما فعالية  

أو الموظؼ لدوره الوظيفي فيتمثؿ في ىذا الجيد مربوط مع قدرات الفرد ومياراتو وخبراتو السابقة، أما إدراؾ الفرد 

 .62نطباعو الشخصي أثناء ازيداء. وتصوراتو عف الطريقة التي يمارس بيا دوره في المؤسسةا سموكو و

 كالتالي : كما يرى سميماف حنفي محمود أف ازيداء ىو حصيمة أو نتيجة التفاعؿ بيف ثلاث محددات وىي

 :الدافعية الفردية 

 عممو ، وكذلؾ ميوؿ الفرد ومدى رغبتو في العمؿ. تجاهالفرد ويقصد بيا درجة وحماس ا

 :مناخ العمل 

ويتمثؿ في الإشباع الذي توفره البيئة العمؿ الداخمية لممؤسسة، وكذلؾ ىو الشعور بالرضا عف العمؿ بعد 

 تحقيؽ أىدافو ورغباتو، وتشبع مف جميع حاجاتو.

 :القدرة لدى الفرد عمى أداء العمل 

                                                           
 .27ص ، 2001، بازيداء، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرةمحمد المبيضيف عقمة، محمد جرادات أسامة، التدريب الإداري الموجو  -61
 .39-38،ص2005دار المعرفة الجامعية،الإسكندرية، ، أحمد صقر عاشور، السموؾ الإنساني في المنضمات  -62
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كتساب الميارات والخبرات وكذلؾ المعارؼ المتعمقة اصوؿ عمييا مف خلاؿ التدريب و الح ويمكف لمفرد

 .63بتخصصو أو وظيفتو

 (:  يوضح محددات الأداء01الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 .146،ص2000دارة السموك التنظيمي، رؤية معاصرة، بدون دار النشر،بدون بمد،امصطفى أحمد سيد، المصدر:

  الأداءأبعاد  الفرع الثالث:

دت فمنيا ازيبعاد داء ،التي تعدنواعو سنتناوؿ فيما يمي أبعاد الامحددات ازيداء وأ بعد أف تطرقنا سابقا إلٍ

 : كاللاتيجتماعية وسنقوـ بشرحيا قتصادية والتنظيمية والاالا

عتماد عمٍ معايير الاالتحميؿ المالي، ويتـ  باستعماؿ قتصاديفي ىذا البعد يتـ قياس ازيداء الا قتصادي:البعد الا-1

  التقارير.وكذلؾ النسب المالية انطلاقا مف السجلات ودفاتر المؤسسة وكذلؾ  أنواعيا،الربحية بمختمؼ 

 

تقوـ المؤسسة بتحديد النتائج الإيجابية والسمبية المترتبة  عمٍ التغيرات التي تحدث في خصائص البعد البئي: -2

 .64سواء كانت طبيعية أو غير طبيعية النظاـ البيئي بفعؿ نشاط أو عدة أنشطة

                                                           
 232-222 سميماف حنفي محمود، مرجع سابؽ،ص -63
 

افسي لمنظمات ازيعماؿو،ممتقٍ دولي حوؿ رأس الماؿ الفكري في منظمات الاعماؿ العربية رايس وفاء،ودور التعمـ التنظيمي في تحسيف ازيداء التن -64
 .14،ص2011الجزائر، ، جامعة الشمؼ ديسمبر، 14و13في الإقتصاديات الحديثة يومي

الدافعٌة   

 
 القدرة بٌئة العمل

 الأداء
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يقصد بازيداء التنظيمي الإجراءات والآليات التنظيمية التي تعتمدىا المؤسسة في المجاؿ البعد التنظيمي: -3

، وبعدىا يكوف لممؤسسة معايير لقياس فعالية الإجراءات التنظيمية المعتمدة وأثرىا عمٍ أىدافياالتنظيمي لتحقيؽ 

نتائج المتوقعة ذات الطبيعة بالاشرة بالييكمة التنظيمية وليس مع العمـ أف ىذا القياس يرتبط مب ازيداء في ضوئيا.

مف جراء  ستطاعة المؤسسة أف تصؿ إلٍ مستوى فعالية آخراجتماعية، وىذا يعني أنو أصبح بوالا قتصاديةالا

في قياس الفعالية التنظيمية تمعب دورا  قتصادية ، ومما سبؽ يستنتج أف المعايير المعتمدةوالا جتماعيةالمعايير الا

ىاما في تقييـ ازيداء. حيث تتيح المؤسسة وعي إدراؾ الصعوبات والمخاطر التنظيمية في الوقت المناسب مف خلاؿ 

 .65قتصاديأف يتـ إدراكيا مف خلاؿ أثرىا الاالمؤشرات ازيولية قبؿ 

ختلاؼ مستوياتيـ، زيف مستوى رضا الدى ازيفراد عمٍ  دى تحقيؽ الرضايشير ىذا البعد إلٍ م:  جتماعيالبعد الا-4

لكمي أىمية ىذا الجانب في كوف أف ازيداء ا تتضح ازيفراد ىو مؤشر يدؿ عمٍ درجة وفاء ازيفراد لمؤسستيـ، و

ير في معروؼ لدى أبجديات التسي قتصادي، وكما ىوالمؤسسة عمٍ الجانب الا تعتمدالممؤسسة قد يتأثر سمبا إذا 

ىمية لممناخ أ، لذلؾ يجب إعطاء  جتماعيةالاة قتصادية ترتبط وتتناسؽ مع الفعاليىو أف الفعالية الاالمؤسسة 

 .66جتماعيالا

 المبحث الثاني: طرق وأساليب تحسين الأداء

 المطمب الأول : مفاىيم حول تحسين الأداء ودوافع تحسينو

 الفرع الأول : مفيوم تحسين الأداء

 وذلؾ مف أجؿ تحسيف مخرجاتيا و ةلمواردىا المتاح ستخداـ المؤسسةا عمٍ أنويعرؼ تحسيف ازيداء 

 نسجاـ والتكامؿ بيف التكنولوجيا الصحيحة في توظيؼ رأس الماؿ .، وكذلؾ تحقيؽ الانتجاتيام

                                                           
دارة المنظماتا رسالة دكتوراه،تخصص قتصادية(،أداء الموارد البشرية بالمؤسسة لاغضباف ليمٍ،)دور إدارة المعرفة في تحسيف  -65  ،قتصاد تطبيقي وا 

 .13ص ،2018-2017،الجزائر،01جامعة باتنة
 .23-22،ص2016،عماف،ازيردنف1دار الحامد لمنشر والتوزيع،ط ازيداء، ،إدارة يوسؼ د.مصطفٍ -66
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التكمفة، الجودة  الإنتاجية، ولموصوؿ إلٍ ازيداء الحسف يجب عمٍ كؿ مؤسسة أف توافؽ بيف العوامؿ ازيربعة:

 .67 جياوالتكنولو 

وىذا يتطمب  ،مشكمة يجب إيجاد حؿ ليذا المشكؿ كما عرؼ محمد كماؿ مصطفٍ تحسيف ازيداء بأنو وجود

 .68القياـ بفعؿ ما لقطع ىذا المشكؿ أو التقميؿ مف حدتو

تخاذ الإجراءات والقياـ بالممارسات التي مف شأنيا اد قدري حسف :وتحسيف ازيداء يعني كما عرفو محم

 .69نحرافات التي كشفت عنيا عممية تقييـ ازيداءوالا وازيخطاء   حيحتص

 الفرع الثاني: دوافع تحسين الأداء

يحياوي وآخروف إلٍ  يوجد العديد مف العوامؿ تجعؿ المؤسسات تقوـ بتحسيف أدائيا ، وقد قاـ مفيد عيسٍ و

 افع إلٍ داخمية وخارجية: تقسيـ ىذه الدوافع التي جعمت المؤسسات تسعٍ إلٍ تحسيف أدائيا وقد تمثمت ىذه الدو 

 الأسباب الداخمية لتحسين الأداء -1

مستوى  نخفاضاي أدت إلٍ ،والت بسبب المعيقات والمشاكؿ التي تواجييا ميانظرا لمعانات المؤسسات داخ

ستطاعتيا عمٍ مواجية المنافسة الخارجية وكذلؾ الوصوؿ إلٍ مستوى تطمعات العملاء، ومف اوكذلؾ عدـ  أدائيا،

 يمي: ىذه المعيقات والمشاكؿ ما أبرز

 قبؿ والتركيز فقط عمٍ مشاكؿ الحاضر.تستعداد الكافي لممسعدـ الا 

 فتقار إلٍ آليات إرضاء العملاء وبالتالي تضاؤؿ القدرات التنافسية.الا ضعؼ التوجو التسويقي و 

 ستخداـ الفعاليةادوف  تصاؿ و الحاسوب(التقنيات الجديدة )المعمومات ،الاالعمؿ ب. 

 .عدـ توافؽ بيف أىداؼ المؤسسة ومع تمؾ الخاصة بالعماؿ أي بيف مستويات الاداء المخططة والمنجزة 

                                                           
لعربية لمعموـ جامعة نايؼ ا رسالة ماجستير في العموـ الإدارية، تصاؿ ودورىا في تحسيف ازيداء،الا تقنيات محمد بف عمي المانع، -67

 .82،ص2012ازيمنية،الرياض،
،المركز الجامعي 1،العدد5حيمر،)معوقات تحسيف أداء الموارد البشرية مف وجية نظر العامميف(.مجمة ميلاؼ لمبحوث والدراسات،المجمد د.حمود -68

 .147،ص15/06/2019ميمة،الجزائر،-عبد الحفيظ بوالصوؼ
 .147نفس المرجع السابؽ، حيمر، د.حمود -69
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 عتماد عمٍ المعايير الحديثة لبناء اليياكؿ التنظيمية القائمة عمٍ أساس العمميات المترابطة المنتجة عدـ الا

 بالمؤسسة.

 لمسؤوليات وكذلؾ بيف أفراد المؤسسة.عدـ فعالية نظاـ تقييـ حصيمة الاداء وذلؾ بسبب كثرة ا 

 70و تجنب المخاطرأستثمار الفرص اي عدـ القدرة عمٍ ستجابة لتغيرات السوؽ وبالتالبطء الا. 

 الخارجية لتحسين الأداء الأسباب -2

  مف أىميا : دائيا ،أالخارجية لممؤسسة التي تؤثر عمٍ تتمثؿ ىذه ازيسباب في المعيقات البيئة 

 نولوجي السريع الذي ساىـ في زيادة حصص السوؽ.دور التطور التك 

  لمقارات التي سيطرت عمٍ ازيسواؽ العالمية. ةظيور الشركات متعددة الجنسيات العابر 

 ورىا التكنولوجي  وذلؾ بفضؿ تط ، دت بعد ظيورىا مباشرة دوؿ العالـالنمور الآسيوية جنوب شرؽ آسيا التي ىد

 والجودة.ىتماميا بالإنتاجية االمستمر وكذلؾ 

 .سياسة عولمة ازيسواؽ التي شكمت خطر مباشر عمٍ تطور المؤسسات 

 قتصادية التي تسمح بزيادة القدرة التنافسية والسيطرة عمٍ ازيسواؽ.تجاه نحو التكتلات الاالا 

 لرفع مستوى ازيداء الفعمي. الابتكار تثقيؼ فريؽ العمؿ وتوعيتو بضرورة التجديد و 

 بمستوى أدائيا. الارتقاءتبارىا عامؿ أساسي في التحسيف، فيي تمعب دور ىاما في عا التركيز عمٍ الجودة و 

 71تحديد المستوى الفعمي للأداء الحالي مقارنة مع أفضؿ المؤسسات المتميزة لتوضيح التطوير اللازـ. 

 المطمب الثاني: أىمية تحسين الأداء وخطوات تحسينو

 الفرع الأول :أىمية تحسين الأداء

 يظمف تحقيؽ ازيداء المطموب أو المستيدؼ. معالجة المشكؿ الموجود عمٍ مستوى أداء الموظفيف، و يمكنيا مف 

 .يمكنيا تحسيف ازيداء مف متابعة تطور أداء الموظفيف خطوة بخطوة 

                                                           
قتصادية المؤسسات الا مساىمة التسيير عمٍ أساس ازينشطة في تحسيف اداء  تخصص محاسبة ونظـ المعومات، أطروحة دكتوراه، بكوش لطيفة -70

 .52،ص2017-2016الجزائر،-بسكرة -جامعة محمد خيضر، الجزائرية
  .53 -52ص نفس المرجع السابؽ، ، بكوش لطيفة -71
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 .تحقيؽ قيمة مضافة لممؤسسة مف جية وازيفراد مف جية أخرى 

 جية المؤسسة.تتماشٍ مع إستراتي ي تسطير خطط واضحة المعالـيساعدىا ف 

 72يوفر للإدارة متطمباتيا ، وكذلؾ يحقؽ القيادة الفعالة للأفراد. 

 الفرع الثاني :خطوات تحسين الأداء

يوجد خمس خطوات تتبعيا المؤسسات مف أجؿ تحسيف أداء موظفييا وبالتالي تحسيف مخرجاتيا وكذلؾ  

 لآتي:تيا، ويمكننا شرح ىذه الخطوات كاتحسيف جودة منتجا

في ىذه المرحمة تقوـ المؤسسة بتحميؿ أداء موظفييا ، وترتبط عممية تحميؿ ازيداء بمفيوميف في بيئة  الأولى:الخطوة 

 العمؿ ىما :

 التي تحتاجيا المؤسسة مف مكانيات الموجودة في بيئة العمؿالوضع المرغوب: وىو يقوـ بوصؼ القدرات والإ ،

 أجؿ تحقيؽ أىدافيا.

 يعني الإمكانيات والقدرات الموجودة في وى الفعمي الموجود في بيئة العمؿستالوضع الحالي: يقوـ بوصؼ الم ،

 المؤسسة الحالية.

وينتج عف ىذيف المفيوميف إدراؾ فجوة في ازيداء، ومف خلاؿ ىذه الفجوة يمكف معرفة المشاكؿ والمعيقات الموجودة 

 في ازيداء والعمؿ عمٍ إيجاد الحموؿ.

 ؽ تمؾ الفجوة أو محاولة التخفيؼ منيا.واليدؼ مف تحميؿ ازيداء ىو غم

 البحث عن جذور المسببات الخطوة الثانية:

لذلؾ  .بدأ مف مصدره أو جذور ىذا المشكؿاليدؼ مف ىذه المرحمة ىو عند تحميؿ أي مشكؿ يجب أف ت            

ف تساعدنا في تحديد سبب تبدأ بجمع المعمومات التي مف الممكف أ نطرح السؤاؿ لماذا توجد فجوة في ىذا ازيداء؟ و

 وسيمة المعالجة. اختيارضعؼ ازيداء قبؿ 

 عتبار أحد النقاط التالية مف أسباب ضعؼ ازيداء:اويمكف 

                                                           
 .150ابؽ،صحمود حيمر، نفس المرجع الس -72
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 .نقص التغذية الراجعة عف ازيداء 

 نعداـ وضعؼ التحفيز.ا 

 .عدـ التركيز عمٍ الزبائف والمجتمع الخارجي 

 مؿ.ص المعدات وازيدوات التي يحتاجيا ازيفراد في العقن 

 المعارؼ نقص في الميارات و. 

 ختيار وسيمة التدخل او المعالجة.االخطوة الثالثة: القيام ب

 تطبيق وتنفيذ وسيمة المعالجة. :الخطوة الرابعة

 73القيام بعممية مراقبة وتقييم الأداء. الخطوة الخامسة :

 وسنقوـ بتوضيح ذلؾ اكثر مف خلاؿ شكؿ بياني ونيجيؿ ىاريسوفو

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 .74( :يوضح خطوات تحسين الأداء02الشكل  رقم)

                                                           
 .70ص 69ص 68د.يوسؼ مصطفٍ، نفس المرجع السابؽ،ص -73
 .24،ص2001عماف ازيردف،،   ىاريسوف،تعريب خالد العامري وآخروف ،كيؼ تحسف مف أداء موظفيؾ، دار فاروؽ لمنشر والتوزيع نيجؿ -74

ما هً المشكلة  -0 من المتسبب فً المشكلة -2  ما الذي ٌجري الآن ؟ -0   

لأداء ؟ما هً خسائر قصور ا -2  

ما الذي نرٌده أن ٌحدث ؟ -1  

ما هً الأسباب ؟ و ما هً الحلول الممكنة ؟ -3  

....................................................... 

.......................................................... 

خطة العمل -4  
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 المبحث الثالث :تقييم الأداء
بعد أف قمنا في المبحث ازيخير إلٍ التطرؽ إلٍ أىمية تحسيف ازيداء و ذكر خطوات تحسينو، سنقوـ في 

 ىذا المبحث إلٍ شرح ماىية تقييـ ازيداء وكيفية تقييمو.  

 يم الأداءماىية تقي المطمب الأول:

 مفيوم تقييم الأداء الفرع الأول:

ختلافات  الفردية بيف العامميف مف حيث مدى الإدارية التي تيدؼ إلٍ قياس الا تقييـ ازيداء ىو :والعممية

في النيوض بأعباء ومسؤوليات وظائفيـ الحالية مف ناحية ، وكذلؾ فيما يتعمؽ بالوحدات التنظيمية لتحديد  كفاءتيـ

 .75حقيؽ ازيىداؼوكفاءتيا في ت

الضعؼ في الجيود التي  طنقا كما عرفو أحد الباحثيف عمٍ أنو عممية دورية اليدؼ تحديد نقاط القوة و

 .76 يبذليا الفرد مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة

كما يمكف تعريفو عمٍ أنو نظاـ رسمي مخصص مف أجؿ قياس أداء الموظؼ أثنا العمؿ ، وذلؾ مف خلاؿ 

ملاحظة المستمرة لمنتائج التي يحققيا، خلاؿ مدة زمنية محدودة، وفي نياية الملاحظة يقدر جيد تتبع الموظؼ وال

يقدمو  الموظؼ عمٍ ما مكافئةبالتالي حصيمة وكفاءة كؿ موظؼ لوحده، وكؿ ىذا مف أجؿ  وسموكو. و الموظؼ 

الية أكبر وذلؾ مف أجؿ مصمحة أيضا تحديد نقاط الضعؼ مف أجؿ تجنبيا في المستقبؿ وتمكينو مف أداء عممو بفع

 .77 المؤسسة والفرد معا

ف طريؽ وسيمة موضوعية ذلؾ الإجراء الذي ييدؼ عمٍ تقييـ نتائج الموظؼ ع :كما يمكف تعريفو أيضا بأنو

ومف جية اخرى الحكـ عمٍ سموؾ الموظؼ و  .موظؼ في ازيعماؿ المنجزة مف جية نسبة مساىمة كؿلمحكـ عمٍ 

 .78و لعممو، وكذلؾ عمٍ مقدار التحسف الذي طرأ عمٍ طريقة وأسموبو في أداء العمؿتصرفاتو عند ممارست

 الفرع الثاني :أىمية نظام تقييم الأداء الوظيفي 
                                                           

 .317ص ،2003/2004ية،الإسكندرية،الدار الجامع الموارد البشرية مدخؿ لتحقيؽ الميزة التنافسية، مصطفٍ محمود أبو بكر، -75
دارة بازيىداؼ في ستخداـ طريقة الإاأثر  ، ستكمالا لمحصوؿ عمٍ متطمبات شيادة ماجستير في إدارة ازيعماؿا ةرسال  محمد مبارؾ محمد رشيدي، -76

 .31،ص2014، ،كمية ازيعماؿ أداء العامميف
 .191ص ،1996والتوزيع،عماف،ازيردف، عمر وصفي عقيمي،إدارة القوى العاممة، دار زىراف لمنشر -77
 .263ص ، نفس المرجع السابؽ، د.بف يمينة سعيد -78
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 يسعٍ نظاـ تقييـ ازيداء إلٍ تحقيؽ غايات رئيسية مف بينيا :

 المجال الإداري : -1

ٍ الوظائؼ ازيخرى لإدارة الموارد البشرية، ىداؼ ينعكس أثرىا غمأ يسعٍ التقييـ في ىذا المجاؿ إلٍ تحقيؽ

حتياجات اب موضوعية  تتعمؽ تالقراراتخاذ بيا أي تكوف تمؾ الا و تالقراراحيث تساعد الجية المختصة في وضع 

التوبيخات  الموظفيف مف بينيا ) الترقية ، التدريب ، النقؿ ( ، مف جية ، ومف جية أخرى فرض بعض العقوبات و

 لمقصريف في أداء عمميـ.عمٍ الموظفيف ا

 الفرد : تطوير المنظمة و -2

داء الموظفيف ، مف أازيىداؼ التي تكشؼ لنا نقاط ضعؼ يسعٍ تقييـ ازيداء في ىذا المجاؿ تحقيؽ بعض 

أجؿ رفع إنتاجيـ و تحسيف تمؾ النقاط ، وفي نفس الوقت رفع إنتاجية المؤسسة مف خلاؿ جيود الموظفيف ، وكذلؾ 

ىداؼ الخاصة مثؿ رفع درجة ازيداء الذاتي لمموظفيف وزيادة مياراتيـ وكفاءاتيـ ، وكذلؾ تنمية تحقيؽ بعض ازي

 قدراتيـ  ، وكشؼ نقاط الضعؼ والقوة في أداء سموؾ الموظفيف.

ومي  فقد تـ حصرىا مف خلاؿ مجاؿ يخص أىمية تقييـ ازيداء الموظفيف في ديواف الوظيؼ العم أما في ما

حتياجات اوتحديد  ،لمموظفيف ، وكذلؾ تحفيز الموظؼ  يتـ بمعالجة وتحسيف أداء المتدنيستخداميا والتي  تا

ا إلٍ لمبقاء عمٍ الدرجة ، كما تـ ربطو أيض ازيدنٍوربط تقييـ ازيداء بالترقية نتيجة لمرور سنوات الحد   ،التدريبية

 .79تبة جيد جداشترط قانوف الخدمة المدنية حصوؿ الموظؼ مر االفئة ازيولٍ والعميا حيث 

 المطمب الثاني : العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي وأىدافو

 الفرع الأول : أىداف تقييم الأداء

 ييدؼ تقييـ ازيداء بشكؿ رئيسي إلٍ نقطتيف رئيسيتيف ىما :

 التقييـ              -1

 التطوير -2

                                                           
 نظاـ تقييـ ازيداء الوظيفي أثره في أداء العامميف في ديواف الموظفيف العاـ الفمسطيني، مجمة معيد العموـ الإقتصادية سويطي، شيمي علا ميمي ، -79

 .261 ص ،2019-01العدد-22المجمد ،07/07/2019والتسيير والتجارة ،
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 ي يوضح لنا أىداؼ تقييـ ازيداء :والشكؿ التال

 ليدف من تقييم الأداء(:ا03الشكل رقم)
 
 

 
 التقييم : -1

ستخداـ ىذه المعمومات والنتائج في االمعمومات الخاصة بكؿ موظؼ يتـ  عند تقييـ أداء الموظفيف وجمع

 نقؿ الموظفيف ، أو ترقيتيـ ، أو منح علاوات سنوية.دارية ،كالإ تاإصدار القرار 

حققوه مف نتائج ومخرجات  حيث يظير ليـ ما ف  يكذلؾ يساعد التقييـ في تقديـ تغذية عكسية لمموظف

ستطاعة الموظؼ أف يكوف عمٍ دراية ابالتالي يصبح ب مؤسسة لتحقيقيا. ومقارنة مع ازيىداؼ التي كانت تسعٍ ال

 بنقاط قوتو ونقط ضعفو.

 التطوير : -2

لٍ تنمية وتطوير تساعد عممية تقييـ أداء الموظفيف في تقييـ برامج المؤسسة وسياساتيا ، مما يؤدي ذلؾ إ

 .80ةف جية أخرى تطوير ازيداء المؤسسأداء ازيفراد مف جية، وم

                                                           
دور إدارة التطوير الإداري في تحسيف ازيداء الوظيفي، رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمٍ درجة  ،ريـ بنت عمر بف منصور الشريؼ -80

 . 47-46،ص2013ماجستير في الإدارة العامة، جامعة الممؾ عبد العزيز بجدة،السعودية،

اليدؼ مف تقييـ 
 ازيداء

 تقييـ أداء العامميف

تقديـ تغذية عكسية 
 عف أداء العامميف

بيدؼ إتخاذ قرارات 
تخص شئوف 

 العامميف

تطوير أداء 
 العامميف

تقديـ برامج تدريبية 
لتطوير أداء 
 العامميف
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 الفرع الثاني : العوامل المؤثرة في  الأداء الوظيفي 

ات ، ءتيجة دورات شخصية داخمية مثؿ كفاتقسـ مؤثرات ازيداء الوظيفي إلٍ عوامؿ معينة يتميز بيا الفرد ن

ظيفة ،حيث قسمة يتعمؽ بالو  شخصية مف خلاؿ المطالعة وقراءة كؿ ماالاسة أو التدريب الداخمي في المؤسسة والدر 

 ثلاث أنواع :ىذه العوامؿ إلٍ 

 معرفة تقريرية : -1

وتشمؿ المعرفة بالحقائؽ ، وازيىداؼ وازيساسيات والمعرفة الذاتية لمتطمبات وظيفة ما ، وتقاس عف طريؽ 

 الورقة والقمـ ، وبشكؿ تقريري.

 ة و ميارية :يئمعرفة إجرا -2

تتعمؽ ىذه المعرفة بما يجب فعمو وأداءه حقا ، وىي مزيج بيف معرفة وكيفية ازيداء والقدرة عمٍ ذلؾ ، 

ستخداـ الجيد العضمي في العمؿ ف الميارات العممية التي تحتاج إلٍ وتشمؿ وميارات إدراكية أي معرفية ، أو ا

 والتحفيز.

 الدافعية والتحفيز : -3

وى الجيد المبذوؿ ، والإصرار للأداء ، وكذلؾ مست ختيارالا فيمف إحدى سموكيات ثلاث  ير مشترؾىي تأث

 ستمرار في الجيد المبذوؿ.اأي 

 ومف ىذا المنطمؽ فإف ازيداء يتحدد بثلاث عوامؿ رئيسية :   

 دفعية  نسجاـ الموظؼ بعممو ، فالجيد المبذوؿ يمثؿ حقيقة درجةاف لنا مدى يالجيد المبذوؿ : وىو الذي يب

صرار الموظؼ ازيداء عممو .  وا 

 .القدرات والخصائص الفردية : تتمثؿ في خبرة الفرد السابقة وكذلؾ قدرتو التي تحدد درجة فعالية الجيد المبذوؿ 

  نطباعات الموظؼ وتصوراتو عف ازينشطة التي يتكوف منيا عممو ، وعف الطريقة اإدراؾ الفرد لوظيفتو : وتعني

 بيا في المؤسسة . التي ينبغي أف يعمؿ
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تكفي فالموظؼ بمعاملاتو مع  يجب النظر لمموظؼ مف زاوية واحدة ، فيي لا تضح لنا انو لااومما سبؽ  

سموكات تميزه عف  أيضا صفات وخبرات وسمات معينة يتصؼ بيا و والآخريف يؤثر ويتأثر في نفس الوقت ، ولدي

تقتصر العوامؿ المؤثرة عمٍ أداءه عمٍ العوامؿ الداخمية فقط بؿ متلاكو عوامؿ داخمية خاصة بو ، ولا اغيره ، وكذلؾ 

قد تكوف العوامؿ الداخمية بالنسبة لممؤسسة خارجية بالنسبة لو ، أي لمموظؼ. مثاؿ :عمٍ ذلؾ طبيعة الحوافز 

 .81والإدارة، والمكافآت التي تتبعيا المؤسسة تجاه موظفييا 

 المطمب الثالث :خطوات تقييم الأداء

 الأول : معايير تقييم الأداءالفرع 

، إف  تقييـ ازيداء يجب أف يتـ في ضوء مرجعية محددة ، وتتمثؿ ىذه المرجعية في معايير محددة وواضحة

عتمادا عمٍ مكونات ازيداء المقيـ يتـ ااء المقدـ والمراد تقييمو وكذلؾ عتمادا عمٍ ىذه المعايير وعمٍ طبيعة ازيدا

المستوى او الدرجة المطموب توفرىا في الشئ الذي نريد  ابالمعيار في العموـ عمٍ أني صياغة ىذه المعايير . ويقصد

ستوى ازيداء نريد أو لا. وبالنسبة لمعايير تقييـ ازيداء فيي تمثؿ م تقييمو وكذلؾ القدرة عمٍ الحكـ عميو وفؽ ما

كـ عمٍ أف ازيداء جيد المعايير نح ، وعمٍ أساس ىذه بيا وفالمكمف ـالمطموب تحقيقو مف قبؿ الموظفيف في اعمالي

 لؾ يجب وضع المعايير قبؿ عممية التقييـ حتٍ تكوف المقارنة عمٍ ازيداء الفعمي.أو لا. فمذ

 ويمكف تصنيؼ معايير التقييـ إلٍ ثلاث نقط كازيتي :

 معايير تصف الخصائص الشخصية : -1

التي يجب أف تتوفر في الموظؼ أثناء قيامو  ويقصد بيا الصفات الجيدة والإيجابية وكذلؾ المزايا الشخصية 

، فالشخص  صالإخلانتماء و ، الولاء ، الا ازيمانةثاؿ عمييا وفعالية وم بكفاءةبعممو، حيث تمكنو مف أداء عممو 

. وبطبيعة الحاؿ سيساعد ذلؾ في تقييـ ىذا ازيداء ومردود يتالذي تجد ىذه الصفات في أداءه ، ستنعكس إيجابا عمٍ 

 يد.بشكؿ ج
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المقدـ  ازيداءإف تقييـ الصفات تعتبر مسألة صعبة ، زينيا تتطمب مف المشرؼ عمٍ التقييـ أف يتابع 

، ويعتمد تقييميا بشكؿ كمي عمٍ الرأي والحكـ  مدى وجود ىذه الصفات لديو ، ليتمكف مف معرفة  بالاستمرار

 ز نوعا ما.الشخصي لممقيـ ، ومف جراء ىذا قد يصاحب تقييميا عدـ الدقة والتحي

 معايير تصف السموك : -2

يقصد ىذا المعيار بالسموؾ ىو كؿ السموكيات الإيجابية والحسنة التي تصدر عف الموظؼ المقيـ ، فتشير 

إلٍ نواحي جيدة في أدائو، وكأمثمة عمٍ ىذه السموكيات : المبادرة ، تحدي الصعاب ، حسف التعامؿ مع لغير ، 

وتجنب المشاكؿ ...الخ ، وتحتاج ىذه السموكيات الإيجابية مف قبؿ المشرؼ عمٍ  المواظبة عمٍ العمؿ ، التعاوف

التقييـ المتابعة المستمرة ، وبالتالي تقييـ السموكيات الإيجابية أيضا مسألة صعبة  لكنيا بدرجة اقؿ مف تقييـ 

 الصفات.

 معايير تصف النتائج : -3

يقو ويقوـ ىذا المعيار بتقييـ أداء الموظؼ حسب ىو مطموب منو تحق توضح معايير النتائج لمموظؼ ما

النتائج و الإنجازات المحققة. ويمكف قياسيا مف حيث العائد، الكـ ، التكمفة ، الجودة والزمف حيث تمثؿ ىذه 

داء الجيد ، إلا دقة وموضوعية في وصؼ ازي أكثرالإنجازات ازيىداؼ المطموبة مف الموظؼ. وتعتبر ىذه المعايير 

الإداري، وحسب ىذا المعايير يتـ تقييـ  ازيعماؿستخداميا في تقييـ ازيعماؿ الغير ممموسة مثؿ الصعوبة انو مف ا

الإنجازات المحققة مف قبؿ الموظؼ عف طريؽ مقارنة إنجازه الفعمي بما ىو محدد فييا. فيتحدد مستوى ىذا 

 .82الإنجاز

 رئيسية التالية :ويتـ تقييـ ىذه  النتائج والإنجازات مف خلاؿ العوامؿ ال 

الحجـ  الموظؼ عمٍادة قع ، وىؿ أثرت أية ظروؼ خارج إر وىو مقارنة الحجـ المنجز مع الحجـ المتو الكمية : -1

 سمبيا. وا ايجابياجز سواء كاف المن

يف ىي العلاقة الموجودة ب ىي جودة النتائج ، وما مقارنة نوعية العمؿ المنجزة مع النوعية المتوقعة وماالجودة : -2

 الكمية والنوعية.
                                                           

 .47 -46ص  غضباف ليمٍ ، نفس المرجع السابؽ ، -82
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كـ ىي تكاليؼ تحقيؽ ىذه النتائج ، مع النظر إلٍ بعض العناصر مثؿ المواد ازيولية الآلات والمعدات التكمفة : -3

 .83والخدمات ، مقارنة التكمفة بالميزانية

ذا لـ يفعؿ وحدث تأخير في الإنجا الوقت : -4  ز يتـ ويتطمب مف الموظؼ إنجاز العمؿ في الوقت المحدد ، وا 

تحديد أسباب التأخير ،  وكذلؾ تحديد مف وراء ذلؾ ىؿ الإدارة أو سوء التخطيط أو العامؿ في حد ذاتو أو سبب 

 .84عتبار عند القياـ بعممية التقييـ وتحديد مستوى ازيداءلؾ بعيف الاآخر ، لكي يؤخذ ذ

المراد قياسو ويكوف المعيار ىكذا إذا ويشترط في المعيار ميما كاف نوعو أف يتصؼ بالدقة في التعبير عف ازيداء 

 تميز بالخصائص التالية :

 عة العمؿ ،حيث تعتبر معايير ييجب أف تكوف موضوعية ، أي تعبر عف المقيمات ازيساسية التي تتطمبيا طب

 نواتج ازيداء أكثر موضوعية مف غيرىا.

 و أطة في التمييز بيف أداء الموظؼ يختلاؼ بيف مستويات ازيداء ميما كانت بسالتميز : وىو يقوـ بإظيار الا

 مجموعة مف الموظفيف.

  عف التقييـ. المسئوؿستعماؿ مف قبؿ اويقصد بو الوضوح في  ستعماؿ المعيار اسيولة 

 د قياسيا في الموظؼ .او تمؾ الصفة المر أيعني إمكانية قياس ىذا المعيار  قابمية القياس : وىذا 

 عايير وذلؾ نظرا لتعدد المياـ التي يمارسيا المرؤوسيف بيدؼ تغطية ستعانة بعدد كبير نسبيا مف الميجب الا

 الجوانب المختمفة للأداء.

  و المعيار: حيث يجب أف تكوف نتائج ازيداء عف طريؽ مقاييس ثابتة تختمؼ مف مستوى أداء إلٍ أثبات المقياس

 آخر.

  عبرة بصدؽ عف الصفات التي ف تكوف جميع العوامؿ مدرجة في المعيار مأصدؽ المعيار : والذي يعني

 .85يشترطيا ازيداء

                                                           
 .28-27،ص2012ازيردف،-عماف ، ،1ط ، يـ أداء ازيفراد ، دار أسامة لمنشر والتوزيععمار بف عيشي، اتجاىات التدريب وتقي -83
 .105،ص2013ازيردف،-عماف، 1ط دار جرير لمنشر والتوزيع، ، الوظيفي بيف النظرية والتطبيقية إبراىيـ محمد المحاسنة ، إدارة وتقييـ الاداء  -84
 

 .21ص،  2015الاردف،-عماف، 1ط اري ، ،دار دجمة لمنشر والتوزيع،نزار عوني المبدي، تنمية زيداء الوظيفي والإد -85
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 الفرع الثاني : طرق تقييم الأداء

ختلاؼ حجـ اب  أخرىىناؾ عدة طرؽ مستخدمة في تقييـ أداء ازيفراد وتختمؼ ىذه الطرؽ مف مؤسسة إلٍ 

ح في كؿ مؤسسة  ، وكذلؾ طريقة عمؿ كؿ مؤسسة ونظاـ سيرىا فالطريقة الناجحة في إحدى المؤسسة قد لا تنج

 مؤسسة أخرى ، ونستعرض فيما يمي الطرؽ ازيكثر شيوعا واستعمالا في مختمؼ المؤسسات:

 الطريقة الترتيبية : -1

أضعؼ موظؼ،  و عف التقييـ في ىذه الطرقة بترتيب الموظفيف مف أفضؿ موظؼ إلٍ أسوء المسئوؿيقوـ 

لموظفيف قميلا ،  ولا تخمو ىذه الطريقة مف التحيز ىذه الطريقة بسيطة وسيمة التطبيؽ ، لاسيما إذا كاف عدد ا روتعتب

 .86الشخصي لممشرؼ

 طريقة الأحداث الحرجة: -2

تعتبر ىذه الطريقة أحد الطرؽ الحديثة ، وتتطمب ىذه الطريقة أف يحتفظ كؿ رئيس بسجلات وافية لتدويف 

نعداميا في أداء العماؿ الكفاءة أو تعبر ىذه الوقائع عف ابحيث  ةيجابياقائع الحرجة سواء كانت سمبية أو جميع الو 

 . لعمميـ

 :وتتميز ىذه الطريقة ب 

 .تعطي المشرؼ قيمة موضوعية عف أداء الموظؼ 

 .تظير نقاط القوة وتساعد في تنميتيا ، وكذلؾ تساعد في تحسيف ازيداء مستقبلا وكشؼ نقاط الضعؼ وتجنبيا 

 :عيوب ىذه الطريقة 

 يكوف متجانسا عند كؿ الموظفيف المقيميف  لحدث الحرج ( قد لاا )أف مفيوـمنا وقتا كبيرا، كما  تأخذ ىذه طريقة

 .87وكذلؾ تطبيؽ الموظفيف ليذا المفيوـ قد يختمؼ عندىـ

 إف مراقبة المشرؼ لمرؤوسيو عف كثب وباستمرار يضايؽ الموظفيف ويقمقيـ، ويجعميـ يشعروف أنيـ مراقبوف باستمرار 

 .88ئيـ أف المشرؼ عمييـ سيسجؿ جميع أخطا و

                                                           
 .113مصطفٍ،نفس المرجع السابؽ،ص د.يوسؼ -86
 .57غضباف ليمٍ، نفس المرجع السابؽ ،ص87
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 طريقة الإختيار الإجباري: -3

ختيار العبارة او الصفة التي توضح لنا الوضعية التي يوجد اعف التقييـ  ب المسئوؿحسب ىذه الطريقة يقوـ 

 .89والسمبية ةالايجابي الجيتيفوؾ الموظؼ مف يصؼ لنا سم فييا العامؿ ، وفي ىذه الطريقة غالبا ما

 طريقة التقييم عمى أساس النتائج: -4

تعتبر ىذه الطريقة مف الطرؽ الحديثة في عممية التقييـ ، وتتكوف ىذه الطريقة مف عدة عناصر يمكف 

  :كالآتيتمخيصيا 

  ىو مطموب مف المرؤوسيف تحقيقو(.  ما ) أو طرةمسلوضع ازيىداؼ ال سبالمرؤو  بالاجتماعيقوـ الرئيس المباشر

 مدة التي يجب تحقيؽ فييا ىذه ازيىداؼ.وكذلؾ تحديد ال

  العمؿ  يرورةصيقوـ الرئيس بمساعدة المرؤوسيف ، وكذلؾ تقديـ النصائح ليـ إرشادىـ ، ويقوـ أيضا بالتأكد مف

 المطموب وأنو يسير كما خطط لو، والمساعدة في تجنب العقبات التي تواجو المرؤوسيف.

  ياء ازيىداؼ وتحصيؿ النتائج ، تأتي عممية التقييـ ، ويتوقؼ نجاح نتياء المدة التي كاف متفؽ عمييا لإناعند

صرار المرؤوس عمٍ  ىذه الطريقة عمٍ درجة حرص المرؤوس عمٍ عممو ، و كذلؾ عمٍ درجة دافعية وا 

 90عممو.

 طريقة المقارنة المزدوجة : -5

كوف اء ىذه المقارنة يتفي ىذه الطريقة تتـ مقارنة كؿ موظؼ مع باقي الموظفيف في نفس القسـ ، ومف جر 

حصؿ عمييا مف ىذه المقارنة  أي ئيات الموظؼ ازيفضؿ والكؼء. والنتائج المناه الثذلنا ثنائيات يتحدد مف خلاؿ ى

 91الموظفيف المحصؿ عمييـ يتـ ترتيبيـ تنازليا يعني مف ازيكبر إلٍ ازيصغر.

 النظام المفتوح لتقييم الأداء : -6

                                                                                                                                                                                           
 .115،ص2014مصر ،  ، ، قاىرة 1ط نظـ المعمومات لمموارد البشرية ،،الدار ازيكاديمية لمعموـ، عاطؼ جابر طو، -88
 .131،ص2004،الجزائر،2004وي،إدارة الموارد البشرية، مديرية النشر لجامعة قالمةحمدا د.وسيمة -89
 .304،ص1999/2000مصر، صلاح الديف محمد عبد الباقي ،إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية لمنشر والتوزيع، جامعة الإسكندرية، -90
 .130ص حمداوي ، نفس المرجع السابؽ ، د.وسيمة  -91
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البيئة ، وكذلؾ عمٍ عدـ قدرة المؤسسة عمٍ  المتبادؿ بيف المؤسسة و التأثير يعتمد ىذا النظاـ عمٍ علاقة

 الاتجاىات، وكذلؾ تأثير السموؾ الذي لو علاقة مرتبطة مع  ازيىداؼوالبدائؿ الممكنة ليذه   أىدافياتحديد جميع 

 .92والإدراؾ والميوؿ. عمٍ عممية التقييـ 

 التدرج البياني : -7

تحديد بعض مف الخصائص والصفات التي تساعد الموظؼ في رفع مستوى  ازيداء  تقوـ ىذه الطريقة عمٍ

، وبعدىا يتـ تقييـ كؿ موظؼ عمٍ حسب مقياس التدرج البياني المحدد  و وفقا لدرجة امتلاكو ليذه الصفات 

 والخصائص، وتكوف ىذه الطريقة فعالة عمٍ أساس تحديد الصفات والخصائص المرتبطة بازيداء .

 ىذه الطريقة : مزايا 

  ىذه الطريقة. استخداـسيؿ 

 .تظير نقاط القوة والضعؼ التي تحتاج إلٍ العلاج والتحسيف 

 . تستخدـ عندما يكوف لنا عدد كبير مف الموظفيف أو صغير 

 . تساعد عمٍ التحميؿ والوصؼ الدقيؽ زيداء الموظؼ 

  الشخصية  الذي يقوـ عميو تقييـ أداء ىذه تلائـ تقييـ أداء قطاع الخدمات ، زينيا تعتمد عمٍ تحميؿ الصفات

 الوظائؼ.

 عيوب ىذه الطريقة:

 . مف الصعب عمٍ الفرد كيفية تغيير سموكو لمحصوؿ عمٍ تقييـ عاؿ 

  بالمسؤولية والحكـ العادؿ مف قبؿ الرئيس المباشر ،  رستخداـ ىذا ازيسموب درجة عالية مف الشعو ايحتاج

 حظات والإشراؼ عمٍ سموؾ الموظفيف وكذلؾ متابعتيـ .كما يتطمب أيضا جيودا كبيرة في الملا

  بية وتكوينية لمموظفيف الذيف يكوف تقييميـ منخفض ، فالصفات المحددة ىي ييصعب تصميـ برامج تدر

 تشمؿ عامة الموظفيف ، حيث لابد مف التركيز و التدقيؽ عند تحديد نقاط الضعؼ ليسيؿ تعديؿ السموؾ.

                                                           
 .59ـ أبو السعود، نفس المرجع السابؽ،صمحمد حاز  -92
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  ؾ الموظؼ مباشرة بالنسبة لمموظؼ قيد التقييـ ، زيف الموظؼ يقيـ وفقا زيحكاـ لا ترتبط ىذه الطريقة بسمو

 .93المشرفيف فيما يتعمؽ بكمية ونوع العمؿ ، مما يؤدي إلٍ التحيز في عممية التقييـ

 مراحل تقييم الأداء الفرع الثالث :

يعتبر جوىر أساسي  في ىذا العنصر سنتطرؽ إلٍ خطوات أو مراحؿ تقييـ ازيداء الذي ىو في حد ذاتو

ستمرارية في السوؽ وكذلؾ تحسيف صورتيا ، وسنقوـ الا لنجاح المؤسسة وكذلؾ بموغ أىدافيا وتحقيؽ الديمومة و

 بشرح ىذه الخطوات كالآتي:

 تقسيم الأىداف العامة إلى أىداف تشغيمية: -1

س النتائج والإنجازات في إف صياغة ازيىداؼ الإستراتيجية والعامة بشكؿ نوعي  لا يساعد في عممية قيا

أغمب ازيحياف، لذلؾ وجب تقسيـ ازيىداؼ العامة إلٍ أىداؼ تشغيمية لتكوف أكثر تفصيلا ووضوحا، وكذلؾ مصاغة 

 بطريقة كمية لتكوف واضحة ومفيومة لمموظفيف أو المنفذيف، وتساعد في تأسيس معايير ازيداء.

 تأسيس معايير الأداء للأىداف التشغيمية: -2 

ذه الخطوة يتـ وضع لكؿ ىدؼ تشغيمي معايير أداء مصاغة لو، ولكف قد نواجو صعوبات لتأسيس في ى

يشترؾ فيو جميع القائموف بيذه ازينشطة وذلؾ مف أجؿ  اريميا معايير لبعض ازينشطة ، لذلؾ يتطمب تفكير إبداعيا و

 وضع معايير واضحة وقابمة لمقياس وقابمة لمتحقيؽ.

 ي:قياس الإنجاز الفعم -3

بأوؿ لمستوى ازيداء الفعمي  وؿازياذج المتابعة التي يسجؿ فييا تتـ ىذه المرحمة بوضع إجراءات ونم

 والحقيقي لكؿ نشاط.

 مقارنة الإنجاز الفعمي بمعايير الأداء:  -4

نحراؼ في ازيداء الفعمي عف ازيداء المعياري ، كما قد الخطوة ىو معرفة زياد أو نقص الا اليدؼ مف ىذه

 استعماؿ تقنيات حديثة ومتطورة لضماف الدقة والسرعة.  تحتاج

                                                           
 .56-55غضباف ليمٍ ، نفس المرجع السابؽ ، ص. -93
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 قتراح الإجراءات التصحيحية :ا و نحرافاتتشخيص الا  -5

نحراؼ لتسييؿ عممية حؿ المشكؿ لافي ىذه المرحمة يتـ تحديد مصدر المشكؿ والعوامؿ التي أدت إلٍ ا

 .94وعلاجو ومنع حدوثو مستقبلا

 يـ ازيداء: وىناؾ شكؿ بياني يوضح لنا خطوات تقي

 
 .95(:مراحل عممية تقييم أداء العاممين4الشكل )

 

 

  

                                                           
 .20بكوش لطيفة ،نفس المرجع السابؽ ،ص -94
 دراسات وأبحاث المجمة العربية طروب بحري،)انعكاسات التنوع الثقافي داخؿ المنظمة الحديثة عمٍ تقييـ أداء موردىا البشري(. رحمة بف يزة، -95
 .521،ص1،16/12/2019،جامعة باتنة2020جانفي1العدد12الإجتماعية،المجمد نسانية وبحاث والدراسات في العموـ الإللأ

إعداد معاٌٌر -1
 الأداء

مناقشة توقعات  -2
 الأداء

قٌاس الأداء -3
 الفعلً

مقارنة الأداء -4
الفعلً بالأداء 

 الواقعً

إتخاذ  -5
الإجراءات 
 التصحٌحٌة
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 خلاصة الفصل :

حاولنا في ىذا الفصؿ التعرؼ عمٍ مفيوـ ازيداء الوظيفي وكذلؾ التطرؽ إلٍ مستوياتو ومحدداتو وأنواعو ، 

تمر  ىي المراحؿ التي وماوكذلؾ ذكرنا أىمية ازيداء وسبؿ تحسينو والعوائؽ التي تواجينا في عممية تحسيف ازيداء ، 

ف أف ننسٍ تطرقنا إلٍ نظاـ تقييـ ازيداء بداية بتعريؼ عممية التقييـ وأىمية التقييـ دو بيا عممية تحسيف ازيداء ، ب

 وكذلؾ التطرؽ إلٍ نظاـ تقييـ ازيداء والمراحؿ التي تمر بيا عممية تقييـ أداء الموظفيف .
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 الفصــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــل الثالث:

 قيالإطار التطبي
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 تمييد:

 

لإطار النظري إلٍ الفصميف الترقية بصفة عامة و ازيداء الوظيفي وسبؿ تحسينو وتقييمو ، بعدما تطرقنا في ا

وقد تمثمت دراستنا ليذيف الفصميف كؿ فصؿ لوحده أي عدـ التطرؽ لمعلاقة بينيما ومدى تأثير الترقية عمٍ ازيداء 

ت او نفي العلاقة بيف الترقية و ازيداء بتحميؿ معطيات الدراسة الميدانية بغرض إثبا الوظيفي ، سنقوـ في ىذا الفصؿ

في المؤسسة الإستشفائية المتخصصة في طب النساء والتوليد وطب ازيطفاؿ وجراحة ازيطفاؿ و حمداف  الوظيفي 

 بسعيدةو ، وكذلؾ سندرس العلاقة بينيما ومدى معدؿ الترابط بينيما .  - بختة 

ة الميدانية إلٍ عدة مباحث حيث تمثؿ المبحث ازيوؿ في ومف أجؿ دراسة العلاقة بينيما قمنا بتقسيـ الدراس

في منيجية وأدوات الدراسة وتحديد  المتخصصة ، والمبحث الثاني تمثؿ مقدمة عامة حوؿ المؤسسة الإستشفائية

 .الثالث تحميؿ الدراسة الميدانيةوالمبحث    ،العينة
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 المبحث الأول : تقديم عام لممؤسسة

 لأول : مقدمة عامة حول المؤسسةالمطمب ا

 الفرع الأول : تعريف المؤسسة

المؤسسة الإستشفائية المتخصصة في طب النساء والتوليد وطب ازيطفاؿ وجراحة ازيطفاؿ و حمداف بختةو 

جتماعي نيج ستقلاؿ المالي  مقرىا الاوية والابسعيدة ىي مؤسسة  عمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية المعن

 1418شعباف عاـ  2المؤرخ في  465 – 97ويمية بولاية سعيدة ،  أنشأة بمقتضٍ المرسوـ التنفيذي رقـ ج 05

ستشفائية المتخصصة وتنظيميا وسيرىا ، ذي يحدد قواعد إنشاء المؤسسات الاال 1997ديسمبر سنة  2الموافؽ ؿ

تغطي ىذه المؤسسة كؿ بمديات ودوائر متر مربع، و  10162.تبمغ مساحة الإجمالية ليذه المؤسسة  المعدؿ والمتمـ

سرير حقيقي وعدد  180إلٍ ذلؾ بعض مف بمديات ولاية البيض ، وتحتوي ىذه المؤسسة عمٍ  اإضافتولاية سعيدة 

نسمة، تتوزع عمٍ كؿ دوائر ولاية  400000سرير ، وتغطي ىذه المؤسسة حوا لي 234ازيسرة فوؽ طاقة الإستعاب 

 سعيدة. 

 م المؤسسةالفرع الثاني : ميا

ىي مؤسسة عمومية ذات طابع خدماتي تقوـ بتقديـ خدمات خاصة بازيـ والطفؿ مف بيف ىذه الخدمات نجد 

في مصمحة طب النساء والتوليد حيث تقوـ في ىذه المصمحة فحص النساء الحوامؿ والحالات المستعجمة كذلؾ تقوـ 

زيمراض المتعمقة بالنساء ، وتحتوي أيضا عمٍ مصمحة بمراقبة الحوامؿ ونجد أيضا قاعة الولادة وقاعة الجراحة وا

ازيطفاؿ حيث نجد فييا طب الاطفاؿ أي تقديـ العلاج والرعاية اللازمة للأطفاؿ  عموما وحديثي الولادة خصوصا ، 

 وكذلؾ تقديـ الرعاية للأطفاؿ حديثي الولادة القيصرية ، وتقوـ أيضا بعممية التمقيح.

 تنظيمي لممؤسسة والتركيبة البشريةالمطمب الثاني : الييكل ال

  الفرع الأول: التركيبة البشرية

عاملا ،  556ائية المتخصصة حمداف بختة سعيدة مف فتتكوف التركيبة البشرية لمستخدمي المؤسسة الإستش

 مقسمة بيف السمؾ الإداري والسمؾ الطبي وىي مقسمة كالآتي :
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مستخدمي الصحة موزعوف عمٍ أطباء مختصيف و أطباء وشبو مف  419يتكوف الجانب الطبي مف الجانب الطبي :

 الطبييف حيث نجد في ىذا الجانب :

 الأطباء المختصين : -1

o ( أطباء مختصيف في طب ازيطفاؿ.06ستة ) 

o ( أطباء مختصيف في أمراض النساء والتوليد.05خمسة ) 

o ( أطباء مختصيف في التخذير والإنعاش.07سبعة ) 

o يمياء العلاجية.طبيب واحد مختص في الك 

o .طبيب واحد في بيولوجي الدـ 

o :إضافتا إلٍ ازيطباء المختصيف نجد أيضا 

o ( طبيب عاـ.32إثناف وثلاثوف ) 

o ( صيادلة .4أربعة ) 

o ( قابمة يعني قابلات43ثلاثة وأربعوف ) 

 شبو الطبيين : -2 

o 92 .ممرض لمصحة العمومية 

o 09 .مخبري لمصحة العمومية 

o 11 لطبي .مشغؿ أجيزة التصوير ا 

o 184 . مساعد تمريض لمصحة العمومية 

o 04 . مساعد إجتماعي لمصحة العمومية 

o 09 . مساعد طبي لمصحة العمومية 

o 02 . مختص في التغذية لمصحة العمومية 

o 04 . مختص في العلاج الطبيعي والفيزيائي 



 الإطار التطبيقي:  الفصل الثالث

64 
 

o 01  .مختص في حفض الصحة المختصة 

o 04 .محضر في الصيدلية 

 موظؼ موزعوف عمٍ مختمؼ المديريات الفرعية كالآتي : 137جانب الإداري مف يتكوف ال الجانب الإداري :

 تحتوي عمٍ طبيب عاـ ومساعد طبيب وثلاث متصرفيف.المديرية الفرعية لمنشاطات الصحية :

تحتوي متصرؼ رئيسي لممصالح الصحية وثلاث متصرفيف ومساعد ميندس في  المديرية الفرعية لإدارة الوسائل :

 لي وعوف إدارة .الإعلاـ الآ

 تظـ متصرؼ رئيسي ومتصرفيف وممحؽ رئيس الإدارة ومساعد متصرؼ. مديرية الفرعية لممصالح الإقتصادية :

ممحؽ إدارة رئيسي وأربع عوف إدارة رئيسي وثلاث تقني ساـ في الإعلاـ الآلي وثلاث   ويظـ ثلاثمكتب القبول :

 ؿ مينييف.عوف مكتب وكاتبيف وعوف حفظ البيانات وثلاث عما

 ويظـ عوف وقاية ومتصرؼ ومحاسب إداري و عونيف إدارييف وعامؿ ميني .المخزن :

 وتظـ متصرؼ ومحاسبيف إدارييف وعوف إداري وعامميف مينييف .مصمحة التموين :

 وتحتوي عمٍ ميندس دولة في مخبر الصيانة وممحؽ رئيسي للإدارة ومحاسب إداري.مصمحة الصيانة والتصميحات :

 وتظـ متصرؼ رئيسي وكاتب وعونيف إدارييف وتقني سامي في الإعلاـ الآلي وممحؽ رئيسي للإدارة.نة العامة :الأما

 ويحتوي عمٍ إثنيف مف تقني سامي في الإعلاـ الآلي ومحاسب إداري ومتصرؼ رئيسي .مكتب الأجور :

 ثلاث ميندسيف في الإعلاـ الآلي ومساعد ميندس . محاسبة الإستشفائية :

 وتحتوي عمٍ وثائقي أمف محفوظات ومتصرؼ وكاتب وعامؿ ميني .  شيف:الأر 

ضافتا إلٍ ىذا الموظفيف تحتوي أيضا عمٍ  عوف أمف ووقاية وحارس  27عامؿ ميني في الوسائؿ العامة و  16وا 

 عماؿ مينييف في المطبخ و ثلاث عماؿ مينييف في الخياطة و أربعة عماؿ 9سائؽ و  11أمف في خمية ازيمف  و 

 عماؿ مينييف في الغسالة . 5مينييف في توزيع الياتؼ و

 

 



 الإطار التطبيقي:  الفصل الثالث

65 
 

 الفرع الثاني : الييكل التنظيم

 ( : يوضح الييكل التنظيمي لممؤسسة05الشكل )

 المصدر : وثائق من المؤسسة

 الييكل التنظيمي الخاص بالجانب الطبي : -2

إنشاء المصالح والوحدات والمتظمف   2009جانفي  27المؤرخ في  021بمقتضٍ القرار الوزاري رقـ 

المكونة عمٍ مستوى المؤسسة الإستشفائية المتخصصة في طب النساء والتوليد وطب ازيطفاؿ وجراحة ازيطفاؿ و 

 

 المدٌرٌة العامة

 مكتب الإتصالات

المدٌرٌة الفرعٌة 
 للنشاطات الصحٌة

 مكتب القبول

 

مكتب الإستقبال والتوجٌه 
 والنشاطات الإجتماعٌة

 

مكتب التنظٌم وتقسٌم 
 النشاطات الصحٌة

 مكتب التنظٌم العام

المدٌرٌة الفرعٌة 
للمصالح 
 الإقتصادٌة

مكتب المصالح 
 الإقتصادٌة

مكتب المشآت 
القاعدٌة للتجهٌزات 

 والصٌانة

المدٌرٌة الفرعٌة 
 للإدارة والوسائل

مكتب التكالٌف 
 الصحٌة

مكتب المٌزانٌة 
 والمحاسبة

 

مكتب تسٌٌر 
الموارد البشرٌة 

 والمنازعات
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 2015جانفي  06سعيدة و ، نظرا لإرساؿ مديرية الصحة والسكاف لولاية سعيدة والمؤرخ في  –مستشفٍ حمداف بختة 

 . 05تحت رقـ 

إنشاء المصالح والوحدات المكونة ليا عمٍ مستوى  المتضمف 2015جانفي  29مؤرخ في  10وقرار رقـ 

المؤسسة الإستشفائية المتخصصة في طب النساء والتوليد وطب ازيطقاؿ وجراحة ازيطفاؿ وحمداف بختة و ولاية 

 سعيدة.

 (:يوضح المصالح والوحدات المكونة لممؤسسة 3الجدول )

 المصالح ازيسرة التقنية الوحدات
- 02 – 
 ازيمراض الخموية -1
 الفحص والتشخيص -2
 

 
 
 

 التشريح المرضي

- 02- 
 التخذير -1
 الإنعاش والعلاج المكثؼ -2
 

 
 

06 
 

 
 التخذير والإنعاش

- 02- 
 الإستشفاء -1
 الإستعجالات والفحص -2
 

 
 

12 

 
 جراحة ازيطفاؿ

-   02- 
 المعومات الصحية -1
 النظافة الإستشفائية -2
 

 

 
 

 بئةعمـ الاو 
 
 

- 05- 

 طب ازيمراض النساء -1

 الحمؿ الخطر -2

 طب أمراض النساء والتوليد 90
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 المصدر : وثائق من المؤسسة

 الفرع الثالث : نظام تقييم أداء الموظفين 

ف المؤسسة الإستشفائية المتخصصة بازيـ والطفؿ  تعتمد عمٍ عدة معايير لتقييـ أداء الموظفيف وذلؾ مف إ 

أجؿ تحسيف مسيرتيـ المينية مف جية ومف جية أخرى تحقيؽ أىدافيا  وفي نفس الوقت تعتبر أداء لتحقيؽ أىداؼ 

ىذه المعايير التي تعتمد عمييا المؤسسة الموظفيف مف خلاؿ تحديد نقاط ضعفيـ وتحسينيا ومعالجتيا  ومف أىـ 

 الإستشفائية المتخصصة نذكرىا كالتالي :

 قبؿ الوضع وبعد الوضع -3

 العمميات -4

 الفحص والكشؼ والإستعجلات -5

 

-  02- 
 بيولوجيا الجزيئة وأمراض الدـ -1
 الكيمياء الحيوية -2
 

 المخبر المركزي 

- 02- 
 ازيشعة -1
 التخطيط بالصدى -2
 

 
 

 ازيشعة المركزية
 

- 04- 
 الإستعجالات ومستشفٍ النيار -1
 حديثي الولادة -2
 أطفاؿ الكبار. -4الرضع  -3

 طب ازيطفاؿ 72

- 02- 
 تسيير مستحضرات الصيدلانية -1
 تسيير ازيجيزة الطبية -2
 

 
 الصيدلية
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 قدرة التكميؼ والتقبؿ -

 تخاذ القراراروح  -

 النشاطات والمردود -

 الفائدة المقدمة لموظائؼ  -

 التقييـ العاـ -

 المبحث الثاني : منيجية وأدوات الدراسة و تحديد العينة 

 الدراسة و أدواتيا  المطمب الأول : منيجية

 الفرع الأول : منيجية الدراسة

تبعنا منيج الواقع ، وبموغ ازيىداؼ المسطرة  حتٍ تكوف النتائج التي نطمح إلييا أكثر وضوحا ونابعة مف ا

ستخدمنا في تحميمنا استبياف . و اوالبيانات مف الموظفيف مف خلاؿ  التحميؿ الكمي وىو الذي تطمب منا جمع المعومات

ت حيث مكننا المنيج الإحصائي مف رتباط البحث الكمي بالإحصائيااانات المنيج الإحصائي وذلؾ بسبب ه البيليذ

 ستعماؿ ازيدوات وازيساليب الإحصائية في تحميؿ البيانات .ا

 الفرع  الثاني :أدوات الدراسة

ياف  ، وىو عبارة عف ستباشاممة ودقيقة وقيمة قمنا بإعداد لتسييؿ عممية البحث والحصوؿ عمٍ معمومات 

مجموعة مف ازيسئمة ليا علاقة مع موضوع بحثنا حيث شممت ىذه ازيسئمة الإطار النظري والميداني  تحت شرط أف 

ىذا  تضمفشكالية بحثنا ، وقد تكوف ىذه ازيسئمة  ليا علاقة مع إشكالية وفرضيات بحثنا لكي تكوف جواب لإ

 أربعة محاور أساسية وىي كالآتي : وزعت ىذه ازيسئمة عمٍسؤالا 29 ستبياف الا

 عددىا سبعة أسئمة وىي متعمقة بالمعمومات الشخصية زيفراد العينةالمحور الأول :

 وىي أسئمة عف  الترقية . إشكاليتافعددىا سبعة أسئمة وىي متعمقة بالفصؿ ازيوؿ مف بحثنا و المحور الثاني :

 الوظيفي ونظاـ تقييـ الموظؼ و تحسيف ازيداء  أسئمة وىي متعمقة بازيداء09عددىا المحور الثالث :

 أسئمة وىي تربط لنا ازيداء بالترقية أي العلاقة بيف ىذيف المتغيريف . 6عددىا المحور الرابع :
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 المطمب الثاني : تحديد العينة وأسموب التحميل

 الفرع الاول : مجتمع العينة

موظؼ   556سعيدة و  –والطفؿ وحمداف بختة بما أف عدد موظفي المؤسسة الإستشفائية المتخصصة للأـ 

ة ستجواب كؿ واحد فييـ مف ناحية العدد مف جية ومف جياا العدد مف الموظفيف ، أي صعوبة ويصعب مسح كؿ ىذ

ة ختيار ىذه العينة بطريقاموظؼ  ، وقد تـ 70الموظفيف  ستبياف ، قمت بأخذ عددأخرى مف ناحية تكاليؼ طباعة الا

ستبياف عمٍ كؿ المستويات الوظيفية ومختمؼ ازيسلاؾ لكي تكوف النتائج المتحصؿ في توزيع الا عشوائية و قد ركزت

نسخة 70سترجعت استبياف عمٍ الموظفيف حيث انسخة مف  95جتمع ككؿ . وقد وزعت عمييا ليذه العينة تمثؿ الم

 سترجاعو زيسباب مجيولة .ااقي لـ أتمكف مف والب

عطاء فرص متساوية في  ومف مواصفات  العينة التي قمت بدراستيا انيا شممت جنسي الذكور والإناث ،وا 

كمما كانت العينة  الاختيارفرص  تساوتالإختيار الوحدات الخاصة لممجتمعات الخاصة بالمجتمع ازيصمي فكمما 

 ممثمة لممجتمع الكمي.

 الفرع الثاني : أسموب التحميل الإحصائي

سعيدةو  –مؤسسة الإستشفائية المتخصصة للأـ والطفؿ و حمداف بختة بعد جمع البيانات المتعمقة بموظفي ال

 .  Excelستعانة ببرنامج احصائي لموصوؿ إلٍ النتائج قمت بونظرا لوجود عدة برامج لمتحميؿ الإ

 المبحث الثالث : تحميل الدراسة الميدانية

 المطمب الأول : تحميل وتفسير البيانات

 الدراسة لممحور الأول ) البيانات الشخصية( الفرع الأول : تحميل نتائج عينة

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس : -1

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس04الجدول رقم )

 الجنس   التكرار النسبة%

 ذكر 32 %46



 الإطار التطبيقي:  الفصل الثالث

70 
 

 أنثٍ 38 %54

 المجموع 70 %100

 Excelالمصدر : من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

  

الجنس متغير حسب العينة لتوزيع البيانيل ( : التمثي06الشكل رقم )

 
 Excelالمصدر : من إعداد الطالب بإعتماد عمى الجدول السابق وبرنامج 

مف جدوؿ السابؽ  نلاحظ في العينة المدروسة أف ىناؾ تفوؽ لنسبة الإناث عمٍ نسبة الذكور حيث قدرة   

 أي ما %46بيف عمٍ الإستبياف يإمرأة أما بالنسبة لمرجاؿ فقد بمغت نسبة المج 38 يعادؿ أي ما %54نسبة الإناث 

الجنس الإناث يكوف ، و منو نستنتج أف طبيعة العمؿ  تفرض عمٍ المؤسسة أف رجؿ مف العينة المدروسة 32دؿ يعا

 .ؿا  في المؤسسات الإستشفائية المتخصصة بازيـ والطف أكثر مف جنس الذكور

 راد العينة حسب متغير السن:توزيع أف -2

  ( : توزيع العينة حسب متغير السن05الجدول رقم ) 

 النسبة% التكرار السن

46% 

54% 

 أنثى ذكر

42%

44%

46%

48%

50%

52%

54%

56%

 ذكر

 أنثى
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 %33 23 سنة 30أقؿ مف 

 %46 32 سنة 40و  31بيف 

 %21 15 41أكبر مف 

 %100 70 المجموع

 Excelالمصدر : من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

 يل البياني لتوزيع أفراد العينة حسب متغير السن( : التمث07الشكل رقم )

 
 

 Excelالمصدر : من إعداد الطالب بإعتماد عمى الجدول السابق و برنامج 

سنة ىـ الذيف يأخذوف  40و  31مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ يتضح أف المستخدميف الذيف أعمارىـ بيف     

سنة  30تخصصة ، أما الموظفيف الذيف أعمارىـ أقؿ مف في المؤسسة الإستشفائية الم  %46الحصة ازيكبر بنسبة 

سنة فقدرة نسبتيـ في المؤسسة  41، وفيما يخص الموظفيف الذيف أعمارىـ فوؽ  %33فبمغت نسبتيـ حوالي 

ئة الشبانية زينيا وعند إستفسارنا عف السبب وجدنا أف المؤسسة تتجنب توظيؼ الف %21الإستشفائية المتخصصة 

 الخبرة . صيـفئة تنقتعتبرىـ 

33% 

46% 

21% 

0% 

 سنة 30أقل من 

 سنة 40و  31بٌن 

 41أكبر من 
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة العائمية -3

 ( : يوضح توزيع العينة حسب متغير الحالة العائمية06الجدول رقم )

 %النسبة التكرار الحالة العائمية

 %31 22 أعزب

 %64 45 متزوج

 %4 3 مطمؽ

 %100 70 مجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى يرنامج

 ( : يوضح تمثيل بياني لتوزيع لعينة حسب متغير الحالة العائمية08الشكل رقم )

 
 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى جدول سابق وبرنامج 

مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف الفئة المتزوجة في العينة المدروسة أخذة أكبر حصة حيث بمغت نسبتيا  ظنلاح

فكانت تخص الفئة المطمقة وىي  نسبالأما باقي  %31الفئة الغير المتزوجة فكانت نسبتيا ، أما فيما يخص  % 64

 أصغر نسبة في العينة المدروسة.

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الوضعية المينية  -4
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 ( : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الوضعية المينية07الجدول رقم )

 النسبة % التكرار الوضعية

 %71 50 بتمث

 %17,14 12 متربص

 %11 8 متعاقد

 %100,00 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

 (:يوضح تميل بياني لتوزيع أفراد العينة حسب مغير الوضعية المينية09الشكل )

 
 ExceLالمصدر : من إعداد الطالب بإعتماد عمى الجدول السابق و برنامج 

 مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ يتضح لنا أف أغمب الموظفيف في المؤسسة الإستشفائية المتخصصة مثبتوف    

تحفيز الموظفيف و إعطاء الولاء ي ف، مما تساىـ ىذه الوضعية  %71موظؼ وبالنسبة  50،حيث قدرة عددىـ 

 % ما17,14يف المتربصيف بالنسبة مؤسستيـ ، في حيف كانت الحصة ازيكبر بعد الموظفيف المثبتوف إلٍ الموظفل

موظؼ وىي نسبة جيدة لكي تستفيد منيـ المؤسسة مستقبلا في حيف إنتياء مدة تربصيـ ، أما باقي  12يعادؿ 

 موظفيف . 08الموظفيف مف العينة المدروسة فكانت وضعيتيـ المينية متعاقدوف حيث بمغ عددىـ 

71% 

17,14% 

11% 

 مثبت

 متربص

 متعاقد

 متعاقد متربص مثبت
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  توزيع أفراد العينة حسب متغير سنوات الخبرة -5

 ( : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير سنوات الخبرة08جدول رقم  )

 %النسبة التكرار عدد السنوات الخبرة

 %37 26 سنوات 5أقؿ مف 

 %51 36 سنوات 15و  06بيف 

 %11 08 سنة 16أكثر مف 

 %100 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير سنوات الخبرة المينية (: 10الشكل )

 
 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى جدول سابق وبرنامج 

موظؼ مف أفراد ىذه العينة المختارة كانت مدة خدمتيـ  36يتبيف لنا مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف         

مما توضح لنا ىذه النسبة ولاء وخبرة ىؤلاء الموظفيف ليذه  %51سنة أي بالنسبة  15و  6في ىذه المؤسسة بيف 

ونجد غالبيتيـ  سنوات  05موظؼ الذيف كانت خبرتيـ المينية أقؿ مف  26يعادؿ  أي ما %37المؤسسة، تمييا نسبة 

 سنة 16أكثر من  سنة 15و  6بٌن  سنوات 5أقل من 

37% 

51% 

11% 

 سنة 16أكثر من  سنة 15و  6بٌن  سنوات 5أقل من 
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 أي ما %11سنة  16، في حيف كانت نسبة الموظفيف الذيف يعمموف في ىذه المؤسسة زيكثر مف متربصيف وشباب 

 موظفيف وىـ الذيف يمتعوف بخبرة مينية جيدة ونجد أغمبيتيـ أطباء أخصائييف وعماؿ مينييف . 08عادؿ ي

 توزيع أفراد العينة حسب متغير نوع الوظيفة  -6

 ( : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير نوع الوظيفة09جدول )

 %النسبة التكرار نوع الوظيفة

 %31 22 السمؾ الإداري

 %39 27 بو الطبيالسمؾ الش

 %13 9 السمؾ الطبي

 %17 12 أعواف ازيمف والوقاية

 %100 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

يتبف لنا مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف أكبر نسبة مئوية لمتغير نوع الوظيفة مف العينة المدروسة كانت    

يفسر ضرورة توفر  موظؼ وىو ما 27يعادؿ  أي ما %39ؾ الشبو الطبي بنسبة لمموظفيف الذيف يعمموف في السم

ىذا النوع مف الموارد البشرية بما يتلازـ مع الكـ اليائؿ مف الخدمات التي يقدميا عماؿ ىذا السمؾ في المؤسسة مف 

روري في المؤسسة موظؼ ويعتبر ىذا السمؾ ض 22يعاد  أي ما %31ممرضيف ...الخ  يمييا السمؾ الإداري بنسبة 

والتسيير وكذلؾ يقوموف بالتنسيؽ بيف مختمؼ ازيسلاؾ ازيخرى ، في حيف  طوـ بو مف خدمات كالتنظيـ والتخطيلما يق

موظؼ وفي ازيخير شكؿ السمؾ الطبي  12يعادؿ  أي ما % 17كانت نسبة الخاصة بالسمؾ أعوف ازيمف والوقاية 

إحتيجات المؤسسة في ميداف  موظفيف وىي نسبة ميمة مقارنتا مع 09يعادؿ  أي ما %13مف العينة المدروسة نسبة 

 الطب 
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعميمي  -7

 ( : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى الميني 10جدول رقم )

 %النسبة التكرار المستوى التعميمي

 %19 13 متوسط

 %40 28 ثانوي

 %41 29 جامعي

 %100 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

 ( : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى الميني11الشكل )

 
 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى جدول سابق وبرنامج 

 أي ما %41يـ مستوى ثانوي بالنسبة مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ نلاحظ أف أغمبية أفراد العينة الختارة لدي  

موظؼ وىـ غالبيتيـ يعمموف في السمؾ الإداري والشبو الطبي ، كما كاف الموظفيف الذيف لدييـ مستوى  29يعادؿ  

موظؼ  ونجدىـ يتواجدوف في  28يعادؿ  أي ما %40ميني جامعي متقارب مع المستوى المذكور سابقا بالنسبة 

19% 

40% 

41% 

 متوسط

 ثانوي

 جامعً
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في السمؾ الإداري ، في حيف كاف عدد الموظفيف الذيف لدييـ مستوى ميني متوسط  السمؾ الطبي  وبنسب متفاوتة

 وتمثؿ أغمبة ىذه النسبة عماؿ مينييف وعماؿ أمف ووقاية .  %19موظؼ أي بالنسبة  11

 الفرع الثاني : عرض وتحميل أسئمة المحور الثاني من الإستمارة ) الترقية(

 ؿ ؟ىؿ تمت ترقيتؾ مف قب :1تحميل السؤال  -1

 1 ( : يبين تحميمب نتائج السؤال11الجدول )

 %النسبة التكرار ىل تمت ترقيتك من قبل

 %74,29 52 نعـ

 %26 18 لا

 %100,00 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

 1( : يوضح رسم بياني لمسؤال 12الشكل )

 
 Excelل سابق وبرنامج المصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى جدو

أي  %74,29مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ يتضح لنا أف أغمبية العينة المدروسة متحصموف عمٍ ترقية بنسبة 

ساعدنا في الوصوؿ إلٍ نتائج حقيقة وواقعية في دراستنا الميدانية ، في حيف كانت  موظؼ وىذا ما 52يعادؿ  ما

 موظؼ  وذلؾ زيسباب عديدة . 18يعادؿ  أي ما %26المؤسسة  نسبة الموظفيف الذيف لـ يتحصموا عمٍ ترقية في

 نعم

 لا

74,29% 

26% 

 النسبة

 لا نعم
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 في حالة الإجابة بلا لماذا لم يتم ترقيتك ؟ - أ

 1( : يبين تحميل السؤال الفرعي لمسؤال 12الجدول )

 %النسبة التكرار لماذا لم تتم ترقيتك؟

 %39 7 المحسوبية

 %17 3 دوافع شخصية

 %44 8 عدـ توفر الشروط

 %100 18 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

ية أفراد المؤسسة الذيف لـ يتحصموا عمٍ الترقية في المؤسسة ب( يتضح لنا أغم11مف خلاؿ الجدوؿ )    

يبيف أف المشكؿ في الموظفيف وليس المؤسسة أو  وىذا ما %44وذلؾ بسبب عدـ توفر شروط الترقية كانت نسبتيـ 

حصموا عمٍ الترقية تيف بمغت نسبة ازيفراد الذيف لـ يموظفيف ، في ح 08خطيطية حيث كاف عددىـ الت منظومتيا

يجب عمٍ المؤسسة التخمي عمٍ ىذه السياسة زينيا  موظفيف وىذا ما 07يعادؿ  أي ما %39بسبب المحسوبية 

 03دوافع شخصية فكاف عددىـ ليست في صالح كمتا الطرفيف .  أما ازيفراد الذيف لـ يتحصموا عمٍ الترقية بسبب 

 .%17موظفيف مف العينة المدروسة بنسبة 

 في حالة الإجابة بنعم :-ب

 نوعيا ؟ ما 

 1( : يبين تحميل السؤال الفرعي لمسؤال 13الجدول )

 %النسبة التكرار نوعيا ؟ ما

 %63 33 الرتبة

 %33 17 الدرجة

 %4 2 أخرى
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 %100 52 المجموع

 Excelبإعتماد عمى برنامج  المصدر :من إعداد الطالب

يتبيف لنا مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ بالنسبة للأفراد الذيف تحصموا عمٍ الترقية أف أغمبيتيـ تمت ترقية      

موظؼ مف العينة المدروسة أما باقي ازيفراد فأكدوا أف ترقيتيـ تمت  33يعادؿ  أي ما %63في الرتبة بنسبة مئوية 

نوع الترقية التي  فقط منيـ لـ يحددوا ما %4موظؼ في حيف  17يعادؿ  أي ما %33في الدرجة بنسبة مئوية 

 تحصموا عمييا.

 :  أين تمت ترقيتك ىل كانت 

 1( :يبين تحميل السؤال الفرعي لمسؤال 14الجدول )

 %النسبة التكرار أين تمت ترقيتك ىل ؟

 %83 43 مؤسستؾ

 %17 9 مؤسسة أخرى

 %100 52 المجموع

 Excelداد الطالب بإعتماد عمى برنامج المصدر :من إع

( بأف غالبيف أفراد العينة المدروسة تحصموا عمٍ ترقية داخؿ المؤسسة 13يتبيف لنا مف خلاؿ الجدوؿ )

موظؼ ومف ىذا نستنتج أف المؤسسة تقوـ  43يعادؿ  أي ما %83يعمموف بيا بنسبة  يالإستشفائية المتخصصة الت

وـ بتجسيدىا عمٍ أرض الواقع وعمٍ مختمؼ أسلاكيا . في حيف بمغت نسبة أفراد بتطبيؽ عممية الترقية وكذلؾ تق

 موظفيف . 09يعادؿ  أي ما %17العينة الذيف تحصموا عمٍ ترقية خارج المؤسسة الإستشفائية المتخصصة 

 سبب حصولؾ عمٍ الترقية ؟ :ما 2تحميؿ السؤاؿ  -2

 2( : يبين لنا تحميل السؤال 15الجدول )

 النسبة التكرار عمى الترقية ؟ سبب حصولك ما

 %40 21 ازيقدمية
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 %31 16 الكفاءة

 %17 9 أداءؾ

 %12 6 سبب آخر

 %100 52 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

 2 ( : يوضح لنا رسم بياني لمسؤال13الشكل )

 

 

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى جدول سابق وبرنامج 

موظؼ كاف سبب حصوليـ  21يعادؿ  مف أفراد العينة أي ما %40( يتبف لنا أف 14مف خلاؿ الجدوؿ )

 عمٍ الترقية ىو ازيقدمية مما نستنتج أف المؤسسة الإستشفائية المتخصصة تعتمد عمٍ عامؿ الخبرة المينية و

الترقية الكفاءة وىذا معيار جيد في  موظؼ كاف سبب حصوليـ عمٍ 16يعادؿ  أي ما %31ازيقدمية ، تمييا نسبة 

عممية الترقية تعتمد عميو المؤسسة ، في حيف كانت ازيسباب ازيخرى في حصوؿ أفراد العينة عمٍ الترقية بمغت 

، والباقي كاف مف نصيب أفراد العينة الذيف تحصموا عمٍ ترقية بسبب ازيداء الجيد المقدـ حيث كاف  %12نسبتيا 

 موظفيف . 09عددىـ 

 ىؿ الترقية تحفزؾ عمٍ العمؿ ؟: 3حميل السؤال ت -3

40% 

31% 

17% 

12% 

 التكرار

 سبب آخر أداءك الكفاءة الأقدمٌة



 الإطار التطبيقي:  الفصل الثالث

81 
 

 3( : يوضح رسم بياني لمسؤال 16الجدول رقم )

 %النسبة التكرار ىل الترقية تحفزك عمى العمل ؟

 %83 58 نعـ

 %17 12 لا

 %100 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

 3( : يوضح لنا تحميل السؤال 14الشكل )

 
 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى جدول سابق وبرنامج 

ىؿ الترقية تحفزؾ عمٍ العمؿ ؟  وتشير النتائج المحصؿ عمييا مف جراء طرح السؤاؿ  يمثؿ الجدوؿ أعلاه 

زىـ عمٍ العمؿ ف الترقية تحفأالعينة كانت إجابتيـ نعـ وأكدوا النتائج المتحصؿ عمييا في الجدوؿ إلٍ أف أغمبية أفراد 

يساىـ ويشجع  ما موظؼ مف العينة المدروسة  وىذا 58يعادؿ  أي ما %83وبذؿ الجيد حيث بمغت نسبتيـ 

المؤسسة عمٍ تعميـ الترقية عمٍ جميع ازيسلاؾ والتأثير عمييـ بعممية الترقية مف أجؿ تحفيزىـ عمٍ بذؿ الجيد أكثر 

موظؼ مف  12يعادؿ  أي ما %17تحفزىـ  ر عممية الترقية فييـ ولا، في حيف كانت نسبة أفراد العينة الذيف لا تؤث

 العينة المدروسة .

 نعم 

 لا

83% 

17% 

 لا نعم 
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 ىو ىدفؾ مف الترقية ؟ ما: 4تحميل السؤال  -4

 4( : يبين تحميل السؤال 17الجدول )

 %النسبة التكرار ىو ىدفك من الترقية ؟ ما

 %65,71 46 المكافآت

 %30,00 21 المكانة الإجتماعية

 %4,29 3 ردوديةالزيادة في الم

 %100,00 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

موظؼ أكدوا أف ىدفيـ مف الترقية ىو  46يعادؿ  أي ما  %65,71يتضح لنا مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف 

مف أجؿ بذؿ الجيد  الحصوؿ عمٍ المكافآت وىذا نمط يسيؿ عمٍ المؤسسة تطبيقو مف أجؿ التأثير عمٍ الموظفيف

وتقديـ ازيفضؿ لممؤسسة بغية تحقيؽ أىدافيا أما أفراد العينة الذيف كاف ىدفيـ المكانة الإجتماعية بمغت نسبتيـ 

موظؼ في حيف كانت نسبة أفراد العينة الذيف كاف ىدفيـ الزيادة في  21مف العينة المختارة وبمغ عددىـ  30%

تساعد  يف وىذا ازيمر ليس في صالح المؤسسة زينيا نسبة قميمة جدا ولاموظف 3يعادؿ  أي ما %4,29المردودية 

 المؤسسة في الوصوؿ إلٍ أىدافيا . 

 ىؿ أنت عمٍ دراية بالقوانيف المطبقة بالترقية ؟: 5تحميل السؤال  -5

 5( : يبين تحميل السؤال 18الجدول )

ىل انت عمى دراية بالقوانين 

 %النسبة التكرار المطبقة بالترقية ؟

 %65,71 46 نعـ

 %34,29 24 لا

 %100,00 70 المجموع
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 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ يتبيف لنا أف أغمبية أفراد العينة الذيف ىـ عمٍ دراية بالقوانيف المطبقة بالترقية في 

موظؼ أغمبيتيـ ىـ عماؿ مثبتوف  46يعادؿ  ي ماأ %65,71المؤسسة الإستشفائية المتخصصة حيث بمغت نسبتيـ 

في مناصبيـ  ومما نستنتج أف الوضعية المينية ليا إرتباط بالمعمومات حوؿ القوانيف المطبقة في عممية الترقية ، في 

وىذه الفئة  ىـ  24يعادؿ  أي ما %34,29حيف بمغت نسبة أفراد العنة الذيف ليس ليـ معمومات عمٍ ىذه القوانيف 

 بيـ مقبموف عمٍ التقاعد .أغم

 : ىؿ ىذا راجع إلٍ ؟في حالة الإجابة بلا 

 5 ( : يبين تحميل السؤال الفرعي لمسؤال19الجدول )

 %النسبة التكرار ىل ىذا راجع إلى ؟

 %33,33 8 إىماؿ شخصي

 %66,67 16 إىماؿ مف طرؼ الإدارة

 %100,00 24 المجموع

 Excelبرنامج المصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى 

مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ يتبيف لنا أف أغمبة الموظفيف الذيف ليس ليـ عمـ بالمعمومات المتعمقة بالترقية  في 

 16يعادؿ  أي ما %66,67المؤسسة الإستشفائية المتخصصة وذلؾ بسب الإىماؿ الشخصي حيث بمغت نسبتيـ 

 أي ما %33,33ه القوانيف بسبب الإىماؿ الشخصي  يعمموف بيذ موظؼ،  في حيف بمغت نسبة ازيفراد الذيف لا

 موظفيف . 08يعادؿ 

 ىؿ أنت راض عف نظاـ الترقية المطبؽ في مؤسستؾ ؟.6تحميل السؤال  -6

 6( : يبين تحميل السؤال 20الجدول )

ىل أنت راض عن نظام الترقية 

 المطبق في مؤسستك ؟
 %النسبة التكرار
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 %74,29 52 نعـ

 %25,71 18 لا

 %100,00 70 عالمجمو 

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

 6( : يوضح رسم بياني لمسؤال15الشكل )

 
 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى جدول سابق وبرنامج 

( يبيف لنا النتائج المحصؿ عمييا مف خلاؿ السؤاؿ المتمثؿ في رضٍ الموظفيف نحو نظاـ 18الجدوؿ رقـ )

لترقية المطبؽ في المؤسسة الإستشفائية المتخصصة حيث بمغت نسبة الموظفيف الذيف أكدوا عف رضاىـ بيذا النظاـ ا

مما نستنتج أف المؤسسة تطبؽ نظاـ جيد وفعاؿ وفي متناوؿ  52يعادؿ ما  أي  %74,29المطبؽ في مؤسستيـ 

موظؼ  18يعادؿ  أي ما %25,71ا النظاـ أغمبية الموظفيف ، في حيف بمغت نسبة ازيفراد الغير راضوف عف ىذ

 ونجد أغمبتيـ الموظفيف الذي لـ يتحصموا عمٍ الترقية والموظفوف الغير مثبتوف في مناصبيـ .

 ىؿ تتـ إجراءات الترقية بشفافية ؟:7تحميل السؤال  -7

  7يبين تحميل السؤال  ( :21جدول )

 %النسبة التكرار ىل تتم إجراءات الترقية بشفافية ؟

 نعم

 لا

74,29% 

25,71% 

 لا نعم
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 %74,29 52 نعـ

 %25,71 18 لا

 %100,00 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

مف أفراد العينة أجابوا بنعـ حوؿ السؤاؿ المتمثؿ في  %74,29مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ يتبيف لنا أف نسبة 

لمختارة مما يؤكد لنا في دراستنا ىذه عمٍ موظؼ مف العينة ا 52يعادؿ  ىؿ تتـ إجراءات الترقية بشفافية ؟ أي ما

عطائيا إىتماـ المؤسسة الإستشفائية ال ىمية بالغة ، أما بالنسبة لمموظفيف الذيف كانت أمتخصصة بعممية الترقية وا 

إجابتيـ عكس ازيولٍ فأكدوا أف عممية الترقية تتـ وفؽ إجراءات غير شفافة وىـ نفسيـ الموظفيف الغير راضيف بنظاـ 

 موظؼ . 18عادؿ  أي ماي %25,71قية المطبؽ في المؤسسة وبمغت نسبتيـ التر 

 الفرع الثالث : عرض وتحميل أسئمة المحور الثالث ) أداء الموظفين (

 ىؿ بيئة العمؿ في مؤسستؾ جيدة ؟: 1تحميل السؤال  -1

 1يبيف تحميؿ السؤاؿ  : (22جدوؿ )

 %النسبة التكرار ىل بيئة العمل في مؤسستك جيدة ؟

 %57,14 40 عـن

 %42,86 30 لا

 %100,00 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

( يتبيف لنا أف أغمبية أفراد العينة  اكدوا اف بيئة المؤسسة جيدة وتساعدىـ عمٍ 20مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

موظؼ ،  40يعادؿ  أي ما %57,14اؿ بنعـ العمؿ وتقديـ ازيكثر لممؤسسة حيث بمغت نسبة الإجابة عف ىذا السؤ 

موظؼ بنسبة  30في حيف بمغ عدد افراد العينة الذيف لا تعجبيـ بيئة العمؿ في المؤسسة الإستشفائية المتخصصة 

 يشكؿ خطر عمٍ المؤسسة وأىدافيا . وىذا ما 42,86%
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 تحب العمؿ ؟ :2تحميل نتائج السؤال  -2

 2( : يبين تحميل السؤال 23جدول )

 %النسبة التكرار العمل ؟ تحب

 %42,86 30 وحدؾ

 %57,14 40 مع زملائؾ

 %100,00 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

 أي ما %57,14يتبيف لنا أف نسبة الافراد الذيف يفضموف العمؿ مع زملائيـ  21مف خلاؿ الجدوؿ رقـ  

وىذا امر جيد بالنسبة لممؤسسة والموظؼ معا زيف العمؿ  كفريؽ وفي مجموعة  موظؼ مف العينة المختارة 40يعادؿ 

يشكؿ نقاط قوة لممؤسسة ويساىـ في تصحيح نقاط الضعؼ ، في حيف بمغت نسبة افراد العينة الذيف يفضموف العمؿ 

 موظؼ . 30يعادؿ  أي ما %42,86وحدىـ 

 كيؼ ىي علاقتؾ مع الموظفيف ؟:3تحميل السؤال  -3

 3يبين تحميل السؤال  ( :24جدول )

كيف ىي علاقتك مع الموظفين 

 %النسبة التكرار ؟

 %82,86 58 جيدة

 %17,14 12 سيئة

 %100,00 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 
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جيدة مع يوضح لنا الجدوؿ السابؽ علاقة الموظفيف مع بعضيـ حيث أغمبية الموظفيف أكدوا أف ليـ علاقة 

موظؼ ، في حيف بمغت نسبة أفراد العينة الذيف علاقتيـ  58يعادؿ  أي ما %82,86زملائيـ وقد بمغت نسبتيـ 

 تؤثر في سير المؤسسة نحو تحقيؽ أىدافيا . وىي نسبة قميمة لا 12يعادؿ  أي ما %17,14سيئة مع زملائيـ 

 ة؟ىؿ لؾ القدرة عمٍ التكيؼ مع الحالات الصعب:4تحميل السؤال  -4

  4( : يبين تحميل السؤال 25الجدول )

 %النسبة التكرار ىل لك القدرة عمى التكيف مع الحالات الصعبة ؟

 %77,14 54 نعـ

 %22,86 16 لا

 %100,00 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

 %77,14موظفا وبنسبة  54الغ عددىـ مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ يتبيف لنا أف أغمبية أفراد العينة والب

ورىـ التكيؼ مع الحالات الصعبة أثناء العمؿ ، مما جعمنا نستنتج أف موظفوا المؤسسة الإستشفائية صرحوا أف بمقد

المتخصصة يستعمموف عدة طرؽ لمواجية الحالات الصعبة والمعقدة ، وربما ىذا راجع إلٍ أف عينتنا يغمب عمييا 

( ، أما باقي أفراد العينة فقد أكدوا أف ليست ليـ القدرة 10ا ىو موضح في الجدوؿ  رقـ )المستوى الجامعي كم

 بالتكيؼ مع الحالات الصعبة وذلؾ راجع لعدة أسباب منيا نقص الخبرة المينية .

 : في حالة الإجابة ب نعـ ىؿ تستعيف في مواجيتيا ب ؟تحميل السؤال الفرعي 

 4الفرعي لمسؤال  ( : يبين تحميل السؤال26الجدول )

 %النسبة التكرار ىل تستعين في مواجيتيا ب؟

 %28,57 20 خبرتؾ

 %35,71 25 زميؿ

 %35,71 25 المدير
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 %100,00 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

أفراد العينة مف % 28,57( إستنتجنا أف نسبة 24مف خلاؿ تحميمنا لمسؤاؿ الفرعي السابؽ والجدوؿ )

موظؼ ، أما باقي النسبة المئوية مف أفراد  20يعادؿ  يعتمدوف عمٍ خبرتيـ في مواجية ىذه الحالات الصعبة أي ما

العينة فيي مقسمة بالتساوي بيف ىناؾ مف يعتمد عمٍ الزملاء وىناؾ مف يعتمد عمٍ المدير في مواجية الحالات 

 موظؼ يعتمدوف عمٍ المدير . 25موظؼ يعتمدوف عمٍ الزملاء و 25الصعبة. أي 

 ىؿ تتبع مؤسستؾ برامج تحسيف أداء الموظفيف ؟:5تحميل السؤال  -5

  5(: يبيف تحميؿ السؤاؿ 27الجدوؿ رقـ )

 %النسبة التكرار ىل تتبع مؤسستك برامج تحسين اداء الموظفين ؟

 %54,29 38 نعـ

 %45,71 32 لا

 %100,00 70 المجموع

 Excelب بإعتماد عمى برنامج المصدر :من إعداد الطال

 5( : يوضح رسم بياني  لمسؤال 16الشكل رقم )

 

54,29% 

45,71% 

 لا نعم

 لا نعم
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 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى جدول سابق وبرنامج 

مف جدوؿ السابؽ يتبيف لنا أف أغمبية أفراد العيف صرحوا بأف المؤسسة الإستشفائية المتخصصة تتبع برامج 

موظؼ مما نستنتج أف المؤسسة تسعا لتحسيف أداء  38يعادؿ  أي ما% 54,29سبتيـ تحسيف ازيداء حيث بمغت ن

 %45,71الموظفيف ، في حيف أكد باقي أفراد العينة أف المؤسسة لا تتبع برامج تحسيف ازيداء حيث بمغت نسبتيـ 

 موظؼ وىذا راجع لعدة أسباب تبقٍ مجيولة . 32يعادؿ  أي ما

 : الإجابة بنعـ ىؿ ىذه البرامج ؟ في حالةتحميل السؤال الفرعي 

 5( : يبين تحميل السؤال الفرعي لمسؤال 28الجدول رقم )

 %النسبة التكرار ىل ىذه البرامج ؟

 %39,47 15 فعالة

 %60,53 23 غير فعالة

 %100,00 38 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

ؼ أف البرامج التي تتبعيا المؤسسة لتحسيف أداء الموظفيف أنيا موظ 15مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أكد 

 موظؼ أف ىذه البرامج غير فعالة  مما نستنج أف ىذه البرامج لا تحسف أداء ىذه الفئة . 23في حيف صرح   ،فعالة

 ىؿ تتبع مؤسستؾ نظاـ تقييـ أداء الموظفيف ؟:6تحميل السؤال  -6

 6( : يبين تحميل السؤال 29الجدول رقم )

 %النسبة التكرار ىل تتبع مؤسستك نظام تقييم اداء الموظفين ؟

 %71,43 50 نعـ

 %28,57 20 لا

 %100,00 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 
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 6( : يوضح رسم بياني لمسؤال 17الشكل رقم )

 
 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى جدول سابق وبرنامج 

موظؼ أكدوا أف المؤسسة تتبع نظاـ تقييـ أداء الموظفيف أي  50مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ يتبيف لنا أف 

مف أفراد العينة المختارة في حيف نسبة قميمة صرحت بأف المؤسسة لا تتبع نظاـ تقييـ أداء الموظفيف  %71,43بنسبة 

 موظؼ . 20زيي مايعادؿ  %28,57حيث بمغت 

  في حالة الإجابة بنعـ بالنسبة لؾ ىؿ ىذا النظاـ ؟الفرعي :تحميل السؤال 

 6( : يبين تحميل السؤال الفرعي لمسؤال 30الجدول رقم )

 %النسبة التكرار ىل ىذا النظام ؟

 %50 25 مرضي

 %50 25 غير مرضي

 %100 50 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

71,43% 

28,57% 

 نعم  

 لا

 النسبة
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موظؼ مف أفراد العينة  أكدوا أف نظاـ  25أوضحت لنا تكافئ في الإجابة حيث أف  نتائج الجدوؿ السابؽ

موظؼ مف أفراد العينة  25التقييـ المطبؽ في مؤسستيـ مرضي وأف مؤسستيـ تعطي إىتماـ ليذا النظاـ ، في حيف 

 فعاؿ . المختار أكدوا أف ىذا النظاـ غير مرضي وغير

 ترونيا أحسف لتقييـ أدائكـ ؟ ىي الفترة التي ما: 7تحميل السؤال  -7

 7( : يبين تحميل السؤال 31الجدول رقم )

 %النسبة التكرار ىي الفترة التي ترونيا أحسن لتقييم أدائكم ؟ ما

 %37,14 26 كؿ شير

 %27,14 19 سداسية

 %35,71 25 سنوية

 %100,00 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

 26ىي الفترة ازيحسف لمتقييـ ؟ حيث  لاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ تقارب النسب المئوية حوؿ الإجابة مامف خ

، تمييا   %37,14موظؼ مف أفراد العينة صرحوا بأف أحسف فترة لمتقييـ ىي كؿ شير حيث كانت النسبة المئوية 

سنة حيث بمغ عدد الموظفيف الذيف أجابوا ىذه  مف أفراد العينة أجابوا بأف الفترة ازيحسف لمتقييـ ىي كؿ 35,71نسبة 

  .ا بأف أحسف فترة ىي كؿ ستة أشيرموظؼ، أما باقي الموظفيف مف مجموع أفراد العينة  المختارة فأجابو  25الإجابة 

 عمٍ أي أساس يتـ تقييمؾ ؟:8تحميل السؤال  -8

  8( : يبين تحميل السؤال 32الجدول رقم )

 %النسبة رارالتك عمى أي أساس يتم تقييمك؟

 %60,42 29 عمٍ أساس النتائج التي تحققيا

 %20,83 10 عمٍ أساس سموكؾ

 %18,75 9 عؿ أساس صفاتؾ الشخصية
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 %100,00 48 المجموع

 Excelعتماد عمى برنامج االمصدر :من إعداد الطالب ب

في تقييـ ازيداء تقوـ ( يتضح لنا أغمبية أفراد العينة أكدوا أف الجية المختصة 30مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

موظؼ مما  29يعادؿ  أي ما  %60,42بتقييميـ عمٍ أساس النتائج التي يحققونيا حيث بمغت نسبتيـ المئوية 

ىدافيا  والنتائج التي تبحث دائما عف أييـ ازيداء وىو أسموب لو علاقة بنستنتج أف المؤسسة تتبع أسموب جيد في تق

ختياريف الباقييف عمٍ أساس السموؾ أو عمٍ مف الإجابة عمٍ الا حصؿ عميياتحقيقيا ، في حيف كانت النتيجة الم

موظفيف  10يعادؿ  أي ما %20,83أساس صفاتؾ الشخصية بتقريب متساوية حيث كانت نسبة عمٍ أساس السموؾ 

 موظفيف مف مجموع أفراد العينة المختارة . 09يعادؿ  أي ما %18,75ونسبة عمٍ أساس الصفات الشخصية 

 ىؿ أنت راض عف الطريقة التي يتـ تقييمؾ بيا ؟:9يل السؤال تحم -9

 9( : يبين تحميل السؤال 33الجدول رقم )

 %النسبة التكرار ىل أنت راض عمى الطريقة التي يتم تقييمك بيا ؟

 %45,83 22 نعـ

 %54,17 26 لا

 %100,00 48 المجموع

 Excelعمى برنامج  باعتمادالمصدر :من إعداد الطالب 

موظؼ مف أفراد العينة ىـ  غير  26يعادؿ  أي ما %54,17خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتبيف لنا نسبة  مف

موظؼ  راض عف الطريقة التي يقيـ بيا مف طرؼ المؤسسة  22راضوف عف الطريقة التي يقيموف بيا ، في حيف 

 الإستشفائية المتخصصة .

 العام )تحميل الفرضيات( تنتاجالاس المطمب الثاني : عرض وتحميل نتائج المحور الرابع و

 الفرع الأول : عرض وتحميل نتائج المحور الرابع )العلاقة بين الترقية وأداء الموظفين(

 ىؿ تحفزؾ المؤسسة لموصوؿ إلٍ الترقية ؟: 1تحميل السؤال  -1
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 1( : يبين تحميل السؤال 34الجدول رقم )

 %النسبة التكرار ىل تحفزك مؤسستك لموصول إلى الترقية ؟

 %70,00 49 نعـ

 %30,00 21 لا

 %100,00 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

 1( : يوضح رسم بياني لمسؤال 18الشكل رقم )

 
 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى جدول سابق وبرنامج 

اد العينة أكدوا بأف المؤسسة الإستشفائية المتخصصة تقوـ مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتبيف لنا أف أغمبية أفر 

موظؼ مف مجموع  49يعادؿ  أي ما %70بتحفيز الموظفيف لموصوؿ إلٍ الترقية حيث بمغت نسبة المجيبيف بنعـ  

عمٍ العينة المختارة ومف جراء ىذه النتيجة نستنتج أف المؤسسة تعطي أىمية لعممية الترقية وتستعمميا كحافز لمتأثير 

 21يعادؿ  أي ما %30موظفييا لموصوؿ إلٍ أىدافيا ، في حيف أجاب بقية أفراد العينة بلا حيث بمغت نسبتيـ 

 موظؼ مف مجموع العينة ونجد غالبيتيـ غير مثبتوف في عمميـ ومقبموف عمٍ القاعد .

 ىؿ تبذؿ جيد في تحسيف مستوى أدائؾ لمحصوؿ عمٍ الترقية ؟ :2تحميل السؤال  -2

70% 

30% 

 نعم

 لا
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 2( : يبين تحميل السؤال 35قم )الجدول ر 

ىل تبذل جيد في تحسين مستوى أدائك لمحصول عمى 

 الترقية ؟
 %النسبة التكرار

 %58,57 41 كثير جدا

 %30,00 21 كثير

 %11,43 8 قميؿ

 %100,00 70 المجموع

 Excelعمى برنامج  باعتمادالمصدر :من إعداد الطالب 

ف أغمبية أفراد العينة يبذلوف قصارى جيدىـ في تحسيف أدائيـ مف ( يتضح لنا أ33رقـ )  مف خلاؿ الجدوؿ

مف مجموع أفراد العينة عمٍ كثير جدا في  %58,57موظؼ أي نسبة   41أجؿ الحصوؿ عمٍ الترقية حيث أجاب 

ـ مف أفراد العينة عمٍ كثير ، أما بالنسبة لباقي أفراد العينة والذيف بمغ عددى %30موظؼ أي نسبة  21حيف أجاب 

يبذلوف سوى القميؿ مف جيدىـ . مما نستنتج أف في ىذه المؤسسة أف ىناؾ توافؽ بيف المؤسسة  موظفيف فيـ لا 08

والموظفيف في مجاؿ تحسيف ازيداء والترقية معا ، حيث أف المؤسسة تقوـ بتحفيز الموظفيف عمٍ الترقية كما ىو 

مبية أفراد العينة يعمموف عمٍ تحسيف أدائيـ لموصوؿ ( وفي الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف أغ32موضح في الجدوؿ رقـ )

 إلٍ الترقية .

 كـ مف أجؿ تحسيف أدائكـ ؟المؤسسة دورات تكوينية عند ترقيتىؿ تقدـ لكـ  : 3تحميل السؤال  -3

  3( : يبين تحميل السؤال 36الجدول رقم )

ىل تقدم لكم المؤسسة دورات تكوينية عند ترقيتكم من أجل 

 تحسين أدائكم ؟
 %النسبة لتكرارا

 %72,86 51 نعـ

 %27,14 19 لا
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 %100,00 70 المجموع

 Excelعمى برنامج  باعتمادالمصدر :من إعداد الطالب 

مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتبيف لنا  أف أغمبية أفراد العينة أكدوا أنيـ يتمقوف دورات تكوينية عند ترقيتيـ مف 

موظؼ مف مجموع أفراد العينة في حيف باقي أفراد العينة  51ٍ نعـ أجؿ تحسيف أدائيـ حيث كاف عدد المجيبيف عم

 أجابوا بلا وىـ نفسيـ ازيفراد الغير مثبتوف في مناصبيـ وازيفراد المتعاقدوف .

 قرار الترقية ؟ اتخاذتقارير ازيداء في  اعتمادىؿ ترى أف ىناؾ : 4تحميل السؤال  -4

 4( : يبين تحميل السؤال 37الجدول رقم )

 %النسبة التكرار ترى أن ىناك إعتماد تقارير الأداء في إتخاذ قرا ر الترقية ؟ىل 

 %24,29 17 نعـ

 %75,71 53 لا

 %100,00 70 المجموع

 Excelعتماد عمى برنامج االمصدر :من إعداد الطالب ب

 المؤسسة لا مف مجموع أفراد العينة أكدوا أف %75,71ف نسبة ألنتائج المحصمة مف الجدوؿ أعلاه تبيف ا 

تخاذ إجراءات الترقية ، بؿ تعتمد المؤسسة عمٍ معايير أخرى مثؿ ازيقدمية والكفاءة . اتعتمد عمٍ تقارير ازيداء في 

 في حيف باقي أفراد العينة كانت إجابتيـ عكس ازيولٍ .

 ىؿ توجد علاقة بيف نظاـ تقييـ ازيداء في مؤسستؾ ومستوى أدائؾ ؟: 5تحميل السؤال  -5

 5( : يبين تحميل السؤال 38ل رقم )الجدو

يم الأداء في مؤسستك ومستوى ىل توجد علاقة بين نظام تقي

 أدائك ؟
 %النسبة التكرار

 %28,57 20 نعـ

 %71,43 50 لا
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 %100,00 70 المجموع

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

 5( : يوضح رسم بياني لمسؤال 19الشكل رقم )

 
 Excelعتماد عمى جدول سابق وبرنامج اصدر :من إعداد الطالب بالم 

توجد علاقة بيف نظاـ تقييـ ازيداء  لنا أف أغمبية أفراد العينة أكدوا أنو لا فمف الجدوؿ أعلاه يتب       

 اأي م %71,43بعدـ وجود علاقة  أجابوا المطبؽ في مؤسستيـ وبيف مستوى أدائيـ حيث بمغت نسبة ازيفراد الذيف

نستنتج أف المؤسسة الإستشفائية المتخصصة تعتمد عمٍ عدة معايير  في الكشؼ عف مستوى  موظؼ مما 50يعادؿ 

أداء عماليا ولا تعتمد عمٍ نظاميا التقييمي ، في حيف كانت إجابة باقي أفراد العينة بأنو توجد علاقة بيف نظاـ التقييـ 

 موظؼ . 20يعادؿ  أي ما %28,57المطبؽ ومستوى أدائيـ حيث بمغت نسبتيـ  

 حسب رأيؾ ىؿ تساىـ الترقية في تحسيف أدائؾ وتشجعؾ عمٍ بذؿ الجيد ؟: 6تحميل السؤال  -7

 6 ( : يبين تحميل السؤال39الجدول رقم )

حسب رأيك ىل تساىم الترقية في تحسين أدائك وتشجعك 

 عمى بذل الجيد ؟
 %النسبة التكرار

 %80,00 56 نعـ

20; نعم  

50; لا  
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 %20,00 14 لا

 %100,00 70 وعالمجم

 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى برنامج 

 6( :يبيف رسـ بياني لمسؤاؿ 20الشكؿ رقـ )

 
 Excelالمصدر :من إعداد الطالب بإعتماد عمى جدول سابق وبرنامج 

تشجعيـ مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه تبيف لنا أف أغمبية الساحقة أكدوا بأف الترقية تساىـ في تحسيف أدائيـ و  

 20موظؼ ، بينما نسبة  56يعادؿ  مف مجموع أفراد العينة أي ما %80عمٍ بذؿ الجيد أكثر حيث بمغت نسبتيـ 

موظؼ مف مجموع أفراد العينة يرونا عكس ذلؾ وىذه الفئة التي أجابة بلا ىـ نفسيـ ازيفراد  14يعادؿ  أي ما %

 المتخصصة .            الذيف لـ يتحصموا عمٍ الترقية في المؤسسة الإستشفائية

 العام )تحميل الفرضيات( الاستنتاجالفرع الثاني :

 : الفرضية الأولى 

 تساىـ الترقية في المؤسسة الإستشفائية المتخصصة بازيـ والطفؿ بتحسيف أداء الموظفيف.

ي الترقية وأداء مف أجؿ التأكد مف صحة ىذه الفرضية ومعرفة ما إذا كانت ىناؾ علاقة بيف المتغيريف المتمثميف ف

 الاستبيافتوجد علاقة بينيما قمنا في دراستنا الميدانية ىذه بطرح سؤاؿ رئيسي في المحور ازيخير مف  الموظفيف  أولا

80,00% 

20,00% 

 لا نعم 

 لا نعم 
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كجواب لفرضيتنا ازيولٍ وقد تمثؿ سؤالنا ىذا و حسب رأيؾ ىؿ تساىـ ترقيتؾ  في تحسيف أدائؾ وتشجعؾ عمٍ بذؿ 

،  الاستبيافيـ ىذا السؤاؿ بأسئمة فرعية في المحاور الثاني والثالث وازيخير مف الجيد أكثر ؟و ، وكذلؾ قمنا بتدع

يخص السؤاؿ الفرعي  حيث تمثؿ سؤاؿ المحور الثاني المتعمؽ بالترقية : ىؿ الترقية تحفزؾ عمٍ العمؿ ؟ . أما في ما

تحسيف ازيداء ؟ . أما أسئمة  المتعمؽ بالمحور الثالث المتعمؽ بتحسيف أداء الموظفيف : ىؿ تتبع مؤسستؾ برامج

المحور ازيخير المتعمؽ بعلاقة الترقية بازيداء : ىؿ تبذؿ جيد في تحسيف مستوى أدائؾ لمحصوؿ عمٍ الترقية 

؟.والسؤاؿ الثاني مف نفس المحور تمثؿ في : ىؿ تقدـ لكـ المؤسسة دورات تكوينية عند ترقيتكـ مف أجؿ تحسيف 

 أدائكـ ؟ .

في حساب النسب المئوية في  استعنا،  ازيسئمة  ومعرفة ما إذا كانت توجد علاقة أو لا  هٍ ىذومف أجؿ الإجابة عم

 وكانت النتائج مبيف كالتالي :Excelالجداوؿ السابقة ببرنامج 

بالنسبة لنتائج السؤاؿ الفرعي لممحور الثاني : ىؿ الترقية تحفزؾ عمٍ العمؿ ؟ كاف ىناؾ إنصاؼ للأغمبية أفراد 

(  حيث 15يث كانت الإجابة الساحقة بأف الترقية تحفزىـ عمٍ العمؿ ، كما ىو موضح في الجدوؿ رقـ )العينة ح

 . %83كانت النسبة 

بالنسبة لنتائج السؤاؿ الفرعي لممحور الثالث : ىؿ تتبع مؤسستؾ برامج تحسيف ازيداء ؟ فكانت إجابة أغمبية أفراد 

لمتخصصة تتبع برامج تحسيف ازيداء كما ىو موضح في الجدوؿ رقـ العينة المختارة بأف المؤسسة الإستشفائية ا

 %54,29( حيث كانت النسبة 25)

ىؿ تقدـ  -ىؿ تبذؿ جيد في تحسيف أدائؾ لمحصوؿ عمٍ الترقية ؟  -بالنسبة لمسؤاليف الفرعييف لممحور ازيخير : 

تائج عمٍ التوالي حيث أغمبية أفراد العينة لكـ المؤسسة دورات تكوينية عند ترقيتكـ مف أجؿ تحسيف أدائكـ؟ فكانت الن

جية  مف ( مف جية .و33ىو موضح في الجدوؿ رقـ ) يقوموف ببذؿ الجيد مف أجؿ الحصوؿ عمٍ الترقية كما

صرح بو  أخرى تقوـ المؤسسة بتقديـ دورات تكوينية لمموظفيف عند ترقيتيـ وذلؾ مف أجؿ تحسيف أدائيـ وىذا ما

 .%72,83( حيث كانت النسبة 34ىو موضح في الجدوؿ رقـ ) أغمبية أفراد العينة كما
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أما  نتائج السؤاؿ الرئيسي وازيخير : حسب رأيؾ ىؿ تساىـ ترقيتؾ في تحسيف أدائؾ وتشجعؾ عمٍ بذؿ الجيد ؟ 

فأكد أغمبية أفراد العينة بأف الترقية تساىـ في تحسيف أدائيـ وتشجعيـ عمٍ العمؿ وبذؿ الجيد أكثر كما ىو موضح 

مما نستنتج أنو توجد علاقة بيف المتغيريف انو توجد علاقة  %80( وازيخير حيث كانت النسبة 37في الجدوؿ رقـ )

 بيف الترقية وأداء الموظفيف .

الترقية في  أثبت الجداوؿ السابقة صحة الفرضية ازيولٍ المتمثمة في أفو تساىـخلاصة نتائج الفرضية الأولى :

خصصة بازيـ والطفؿ بتحسيف أداء الموظفيف و ، حيث أف الترقية إنطلاقا مف ىذه الدراسة المؤسسة الإستشفائية المت

وفي ىذه المؤسسة بالتحديد أصبحت جوىر أساسي لمتأثير عمٍ العماؿ نحو الإيجاب و تحفز الموظفيف عمٍ بذؿ 

ستراتيجية إضحت تشكؿ ت والرتب الوظيفية  وأالجيد أكثر في العمؿ مف أجؿ الوصوؿ إلييا وتسمؽ أعمٍ الدرجا

 وفعالية . بكفاءةلممؤسسة مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا 

 : الفرضية الثانية 

 المتخصصة  بازيـ والطفؿ بنظاـ تقييـ ازيداء زينو ميـ في عممية الترقية . المؤسسة الإستشفائية اىتماـ

تقييـ ازيداء وعممية  إذا كانت توجد علاقة بيف نظاـ مف أجؿ التأكد مف صحة ىذه الفرضية ومعرفة ما    

ليذا النظاـ عند ترقية موظفييا قمنا في دراستنا الميدانية  اىتماـ الترقية وىؿ تولي المؤسسة الإستشفائية  المتخصصة

لمتأكد مف صحة ىذه الفرضية أحدىما رئيسي في المحور ازيخير متعمؽ بعلاقة الترقية  الاستبيافبطرح سؤاليف في 

المحور الثالث متعمؽ بازيداء الوظيفي ، وتمثؿ السؤاؿ الرئيسي : وىؿ توجد علاقة بيف نظاـ بازيداء والآخر فرعي في 

تقييـ ازيداء في مؤسستؾ ومستوى أدائؾ ؟ و أما السؤاؿ الفرعي والمكمؿ لمسؤاؿ الرئيسي فتمثؿ :و ىؿ أنت راض عمٍ 

 الطريقة التي يتـ تقييمؾ بيا ؟و

 ؿ السابقة كالآتي :فكانت نتائج المتحصؿ عمييا في الجداو 

بالنسبة لمسؤاؿ الفرعي : ىؿ أنت راض عف الطريقة التي يتـ تقييمؾ بيا ؟ فكانت الإجابة زيغمبية أفراد    

( حيث بمغت نسبة الغير راضيف 31العينة بعدـ رضاىـ بالطريقة التي يقيموف بيا كما ىو موضح في الجدوؿ رقـ )
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سسة إما تتبع طرؽ أخرى في تقييـ ىذه الفئة أو أنيا لا تجيد تقييـ ىذه مما نستنتج أف المؤ  %54,17بيذه الطريقة 

 الفئة بالطريقة الجيدة والفعالة .

بالنسبة لمسؤاؿ الرئيسي : ىؿ توجد علاقة بيف نظاـ تقييـ ازيداء في مؤسستؾ ومستوى أدائؾ ؟ فصرح   

( 36ستوى أدائنا كما ىو موضح في الجدوؿ رقـ )توجد علاقة بيف نظاـ تقييـ ازيداء وم أغمبية أفراد العينة بأنو لا

توجد علاقة بيف المتغيريف المذكوريف  مما نستنتج أنو لا %71,43حيث بمغت نسبة ازيفراد المصرحيف بيذه الإجابة 

. 

ىتماـ اعدـ صحة الفرضية المتمثمة في و  أثبتت النتائج السابقة المتحصؿ عميياخلاصة نتائج الفرضية الثانية: 

سة الإستشفائية المتخصصة بازيـ والطفؿ بنظاـ تقييـ ازيداء زينو ميـ في عممية الترقية و، وعدـ قبوؿ ىذه المؤس

الفرضية حيث تطبؽ المؤسسة نظاـ تقييـ ازيداء فقط مف أجؿ تحسيف أداء الموظفيف والكشؼ عف نقاط القوة 

 وتصحيح نقاط الضعؼ وتجنب ازيخطاء مستقبلا .
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 ــة الفصل:خلاص

ستشفائية المتخصصة بازيـ والطفؿ و حمداف الفصؿ إلٍ تقديـ شامؿ لممؤسسة الاتـ التطرؽ في ىذا       

لمؤسسة وذكر مياميا ازيساسية وكذلؾ التطرؽ إلٍ الييكؿ يث تمثؿ ىذا التقديـ في تعريؼ باسعيدة و ح –بختة 

 التطرؽ إلٍ نظاـ تقييـ ازيداء .التنظيمي لممؤسسة الإداري والتقني المتمثؿ في إنشاء المصالح وكذلؾ 

كما تطرقنا أيضا إلٍ المنيج الوصفي التحميمي الذي جمعنا فيو بيف الجانب النظري والجانب التطبيقي ،    

ريؽ تحديد عينة مف المجتمع ووضع وذكر العلاقة بيف متغيري دراستنا والإجابة عف إشكالية موضوعنا وذلؾ عف ط

 أجؿ جمع المعمومات الميدانية . ستبياف بيف أفراد العينة مفا

 و ستبيافصمنا عمييا مف جراء طرح أسئمة الاوقمنا في ىذا الفصؿ أيضا بتحميؿ المعمومات التي تح  

ستخمصنا بعد عرض وتحميؿ نتائج الدراسة عمٍ ضوء الفرضيتيف السابقتيف تبيف أف الترقية ليا علاقة بأداء ا

 وظفيف عمٍ العمؿ وبذؿ الجيد أكثر وتحسف مف مستوى أدائيـ .الموظفيف حيث تقوـ الترقية بتحفيز الم
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 عامـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــةخاتمة 

مف خلاؿ دراستنا الراىنة تناولنا موضوع و دور الترقية وأثرىا في تحسيف أداء الموظفيف و، ولقد قمنا   

موضوع نظريا وميدانيا ، ومف خلاؿ موضوعنا تبيف أف الترقية أصبحت إستراتيجية تتبعيا بدراسة ىذا ال

المؤسسات لمتأثير عمٍ الموظفيف نحو بذؿ الجيد وتقديـ ازيفضؿ لممؤسسة كما تستغميا في بعض الحالات  

ييا وكؿ ىذا المؤسسات لخمؽ ميزة تنافسية بيف الموظفيف لموصوؿ إلييا أي الموظؼ الكؼء ىو مف يحصؿ عم

مف أجؿ تحقيؽ المؤسسة زيىدافيا المسطرة مف جية . ومف جية أخرى تعتبر عممية الترقية مكسب لمموظؼ 

أيضا حيث تمكنو مف التدرج في السمـ الميني والوصوؿ إلٍ المناصب العميا ، وكذلؾ تقوـ عممية الترقية بتحسيف 

ندما يترقٍ الموظؼ إلٍ منصب أعمٍ مف ازيوؿ المستوى المعيشي لمموظؼ العمومي زينو بطبيعة الحاؿ ع

 سيرتبط ذلؾ زيادة في الراتب بما فييا مف مكافآت وعلاوات .

وقد تبيف لنا في الدراسة النظرية أف الترقية ىي مطمب وظيفي وىي حؽ مف حقوؽ الموظؼ العاـ ،    

ادة جتماعي ،بالإضافة إلٍ زيالا وينتج عنيا كما ذكرنا سابقا زيادة في الراتب وتحسيف المركز الميني و

تضحت لنا أشكاؿ الترقية وأنواعيا )الدرجة ، الرتبة ...الخ( وازيىمية التي تتبع االمسؤوليات والواجبات ، وقد 

جراءاتيا في المؤسسات الإستشفائية العمومية ...الخ .  عممية الترقية وا 

وائد أداء الموظفيف والعوائؽ التي كما تطرقنا أيضا إلٍ أداء الموظفيف وطرؽ تحسينو وأىمية وف   

تواجينا في عممية تحسيف ازيداء ، كما تناولنا نظاـ تقييـ ازيداء وكيؼ تتـ عممية تقييـ الموظفيف أي ذكر خطوات 

 تقييـ ازيداء.

و في ازيخير ومف خلاؿ  الدراسة الميدانية فقد تطرقنا إلٍ العلاقة بيف عممية الترقية وأداء الموظفيف ،  

ستبياف ومف ثـ توزيعيا عمٍ العينة يا إلٍ أسئمة الاتعف طريؽ تحميؿ مؤشرات الفرضيات التي تمت صياغوذلؾ 

دراستنا الميدانية في المؤسسة المختارة ، وفي ازيخير ومف خلاؿ تحميؿ مختمؼ البيانات المتحصؿ عمييا في 

 يمي : تائج نمخصيا فيماستشفائية المتخصصة بازيـ والطفؿ ، وقد  توصمنا إلٍ مجموعة مف النالا
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تركيز قانوف الوظيؼ العمومي عمٍ عممية الترقية والعمؿ عمٍ تطبيقيا في المؤسسات كما ىو موضح في  -1

 الجريدة الرسمية.

 تعتبر الترقية ىدؼ الموظفيف في مسارىـ الميني زينيا تمكنيـ مف الوصوؿ إلٍ المناصب العميا. -2

تصاديا ، حيث تحسف مف مكانتيـ الاجتماعية قوى الموظفيف اجتماعيا و الاالترقية بتحسيف مست تقوـ عممية -3

 راتب .تسابيـ لممزايا المادية كالزيادة  في الوكذلؾ اك

ف عممية الترقية تقوـ بتحسيف أداء الموظفيف  أة الترقية وأداء الموظفيف ، حيث توجد علاقة وطيدة بيف عممي -4

 العمؿ أكثر وبذؿ الجيد في المؤسسة الإستشفائية المتخصصة. كما تقوـ أيضا بتحفيز الموظفيف عمٍ

 عدـ تركيز المؤسسة عمٍ نظاـ تقييـ أداء الموظفيف عند إجراء عممية الترقية . -5

 عدـ رضا موظفي المؤسسة الإستشفائية المتخصصة بالطريقة التي تستخدميا المؤسسة في تقييـ أدائيـ . -6

خاذ اتتعتمد عمٍ تقارير ازيداء في  دوا أف المؤسسة الإستشفائية المتخصصة لاموظؼ مف أفراد العينة أك 53 -7

 عممية الترقية .

وبناءا عمٍ النتائج المتحصؿ عمييا مف البحث تمكنا بالخروج مف توصيات أو مقترحات يمكف لممؤسسة 

 ستفادة منيا وتكمف ىذه التوصيات فيما يمي :ستشفائية المتخصصة العمؿ بيا للاالإ

عطائو قيمة اىتماـ بالموظؼ سسة الاعمٍ المؤ  -1  جتماعية .وا 

 إعطاء أىمية لنظاـ تقييـ الاداء زينو وسيمة ميمة في الكشؼ عف الموظفيف الذيف لدييـ حؽ في الترقية -2

ة شرح إجراءات الترقية وقوانينيا لمفئة التي ليست عمٍ دراية بقوانيف الترقية وذلؾ مف أجؿ تعميـ عممية الترقي -3

 عمٍ جميع الموظفيف .

الترقية ، زيف ىذه التقارير تعتبر معيار ميـ في  قرار خاذاتعتماد عمٍ تقرير ازيداء في اعمٍ المؤسسة  -4

 عممية الترقية .

عمٍ المؤسسة إعطاء ازيولية في عممية التوظيؼ زيصحاب الشيادات الجامعية ، لاف لدييـ كفاءة عالية  -5

 عمٍ المستويات ازيخرى .
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عمٍ المؤسسة إجراء عممية الترقية بشفافية بالنسبة لمفئة التي صرحت بأف إجراءات الترقية لا تتـ بشفافية  -6

 وكذلؾ عمييا التخمي عف المحسوبية في عممية الترقية.

عمٍ المؤسسة ترسيخ فكرة اليدؼ مف الترقية ىو الزيادة أيضا في المردودية بالنسبة لمموظفيف ، زيف أغمبية  -7

 جتماعية والمكافآت .ىدفيـ مف الترقية ىو المكانة الا وظفيف أكدوا أ فالم

وفي الختاـ ما عسانا سوى أف نقوؿ أف ىذا البحث كاف فرصة جيدة ومفيدة مف الناحية العممية وقد  

 مكننا ىذا الموضوع مف زيادة الرصيد المعرفي ، وبالرغـ مف الجيد المبذوؿ لإنجاح ىذا البحث و إعطاء نتائج

يخموا مف النقائص ، إلا أننا نرى أنو  وحموؿ في عممية الترقية لممؤسسة الإستشفائية المتخصصة إلا أنو لا

 سيساىـ ولو بالقميؿ في إثراء المكتبة العممية .  
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 . 2011/2012الإقتصادية وعموـ التسيير،
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نسيمة أحمد صيد، مذكرة لنيؿ شيادة ماجستير، تخصص تنمية وتسيير الموارد البشرية، الترقية  -11

 . 2008والفعالية التنظيمية، ، جامعة سكيكدة، الجزائر

 ثالثا : مواقع الإلكترونية 

(،فضاء المسير الإستشفائي 06/07/2017الترقية في الدرجات في قطاع الوظيفة العمومية،) -1

 ./https://www.hopital-dz.com،2021مارس10،ثـ الزيارة في 

عبد الحكيـ سواكر، الترقية في الدرجات لمموظفيف العمومييف، موسوعة تشريع المدرسي  -2

 ،23/02/2021،تاريخ الزيارة2019تـ إنجازىا نوفمبر 17الجزائري، مطوية رقـ 

tachri3.com. 

(،المنتدى العربي 26/10/2010إسماعيؿ، الدافعية والتحفيز وحوافز الموظفيف ،) محمد أحمد -3

 ./https://hrdiscussion.com،23/02/2021لإدارة الموارد البشرية، تاريخ الزيارة

(،مجمة القانوف 24/04/2019ميدي بخدة، ضوابط ترقية الموظؼ في التشريع الجزائري،) -4

 .https://www.maroclaw.com،مف:24/02/2021المغربي، تـ الزيارة في

 رابعا : المراسيم والأوامر 

المتضمف القانوف ازيساسي النموذجي  1985مارس  23المؤرخ في  59-85المرسوـ رقـ  -0

مارس  24،الصادرة بتاريخ13لعماؿ المؤسسات والإدارات العمومية، الجريدة الرسمية،العدد

1985. 

،يتضمف القانوف ازيساسي الخاص 2008يناير 19المؤرخ في  04-08المرسوـ التنفيذي رقـ  -2

بالموظفيف المنتميف للأسلاؾ المشتركة في المؤسسات والإدارات العمومية ،الجريدة 

 . 2008يناير  20،الصادر في 03الرسمية،العدد
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 194-12تتعمؽ بتطبيؽ أحكاـ المرسوـ التنفيذي رقـ  20/02/2013،مؤرخ في01تعميمة رقـ  -0

الإمتحانات والفحوص المينية  ، المحدد لكيفيات تنظيـ المسابقات و25/04/2012المؤرخ في 

 في المؤسسات والإدارات العمومية و إجراءىا ،المدير العاـ لموظيفة العمومية.

المتظمف القانوف ازيساسي العاـ لموظيفة  2006جويمية 15المؤرخ في 03-06ازيمر  -1

 . 2006يوليو  15 ،الصادرة بتاريخ46العمومية،الجريدة الرسمية،العدد

سبتمبر  29الموافؽ  1428رمضاف عاـ  17المؤرخ في  304-07المرسوـ الرئاسي رقـ   -2

، يحدد الشبكة الإستدلالية لمرتبات الموظفيف ونظاـ دفع رواتبيـ ، الجريدة 2007

 . 2007سبتمبر  30، الصادر في 61الرسمية،العدد

 خامسا : المقالات والمجلات 

نظاـ الترقية في الوظيفة العمومية(.مجمة الدراسات في الوظيفة عبدالكريـ،) بمعرابي -1

 . 2013البيض،ديسمبر  ،جامعة1العامة،العدد
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 14و13حوؿ رأس الماؿ الفكري في منظمات الاعماؿ العربية في الإقتصاديات الحديثة يومي

 . 2011ديسمبر،جامعة الشمؼ،الجزائر،

قافي داخؿ المنظمة الحديثة عمٍ تقييـ أداء ،طروب بحري،)انعكاسات التنوع الث رحمة بف يزة -4

موردىا البشري(.دراسات وأبحاث المجمة العربية للأبحاث والدراسات في العموـ الإنسانية 

 . 1،16/12/2019،جامعة باتنة2020جانفي1العدد12،المجمد والإجتماعية
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 الملاحق

 
 

 1ق رقم ممح

 

 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 
 -تممسان –المدرسة العميا لإدارة الأعمال 

 

ة المدرسب  ة الخدمات الصحيةإدار :، تخصصعموـ التسيير في إطار إنجاز مذكرة لنيؿ شيادة ماستر في

ىا في تحسيف أداء الموظفيف ر دور الترقية وأث عنواف:حوؿ موضوع الدراسة الحامؿ لم -تممساف –العميا لإدارة ازيعماؿ

ولإتماـ البحث والتوصؿ إلٍ نتائج عممية و تحميميا و تفسيرىا نرجو منكـ التكرـ بالإجابة عمٍ أسئمة ىذا الاستبياف 

المعمومات التي تقدمونيا لف تستخدـ إلا لإغراض البحث العممي، ونشكركـ  نحيطكـ عمما بأف جميعو  .بتمعف و دقة

 تعاونكـ.مسبقا عمٍ حسف 

  

 (َرخً وضع علاٍخ) ( داخو اىخبّخ اىَقبثيخ لإخبثخ اىصحُحخ :

 ٌّحٛس الأٚي : أصئٍخ ِزؼٍمخ ثبٌّؼٍِٛبد اٌشخص١خا

 أّثً                                          رمر         اٌجٕش :            -1

 سْخ 03سْخ                           أمجر ٍِ  03إىً 03سْخ                      ٍِ  03أقو ٍِ  اٌضٓ : -2

 ٍطيق    أعسة                               ٍزسوج                                         اٌحبٌخ اٌؼبئ١ٍخ : -3

 ٍثجذ                           ٍزرثص                                              ٍزعبقذاٌٛضؼ١خ ا١ٌّٕٙخ :-4



 الملاحق

 
 

 سْخ 36سْخ                       أمثر ٍِ  35و  6سْىاد                 ثُِ 5أقو ٍِ صٕٛاد اٌخجشح :  -5

 دارٌ                اىسيل اىشجه اىطجٍ                        اىسيل اىطجٍاىسيل الإٔٛع اٌٛظ١فخ :        -6

 أعىاُ الأٍِ واىىقبَخ

 ٍزىسط                 ثبّىٌ                                      خبٍعٍاٌّضزٜٛ اٌزؼ١ٍّٟ:  -7

 

 اٌّحٛس اٌثبٟٔ : أصئٍخ ِزؼٍمخ ثبٌزشل١خ

 ّعٌ                                  لا                      ً٘ رّذ رشل١زه ِٓ لجً ؟  -1

 إٌٝ غفٟ حبٌخ الإجبثخ ة لا : ٘زا ساج -أ

 اىَحسىثُخ                     عذً رىفر اىشروط                             دوافع شخصُخ

 فٟ حبٌخ الإجبثخ ثٕؼُ : –ة 

 اىذرخخ                   أخري                            اىررجخ   ِب ٔٛػٙب ؟ :            -

 ٍؤسسزل                         ٍؤسسخ أخريً٘ وبٔذ اٌزشل١خ فٟ ؟ :                     -

 الاقذٍُخ              اىنفبءح              أداءك                   سجت آخرصجت حصٌٛه ػٍٝ اٌزشل١خ ؟  ِب -2

 ّعٌ                                    لاً٘ اٌزشل١خ رحفزن ػٍٝ اٌؼًّ ؟                    -3

 اىسَبدح فٍ اىَردودَخ                   اىَنبفآد                 اىَنبّخ الإخزَبعُخ٘ٛ ٘ذفه ِٓ اٌزشل١خ ؟       ِب -4

 ّعٌ                              لاشل١خ؟         ً٘  أذ ػٍٝ دسا٠خ ثبٌمٛا١ٔٓ اٌّطجمخ ثبٌز -5

 إهَبه شخصٍ                     إهَبه ٍِ طرف الإدارح   فٟ حبٌخ الإجبثخ ة لا:٘زا ساجغ إٌٝ   -

 ّعٌ                            لاأذ ساض ػٓ ٔظبَ اٌزشل١خ اٌّطجك فٟ ِؤصضزه؟           ً٘ -6

 ّعٌ                                        لاٌزشل١خ ثشفبف١خ ؟            ً٘ رزُ اجشاءاد ا -7

 اٌّحٛس اٌثبٌث: أصئٍخ ِزؼٍمخ ثبلأداء اٌٛظ١فٟ

 ّعٌ                             لاً٘ ث١ئخ اٌؼًّ فٟ ِؤصضزه ج١ذ ؟                    -1

 ٍع زٍلائل                             وحذك رحت أْ رؼًّ ؟     -2

 سُئخ                                            خُذح                   ػلالزه ِغ اٌّٛظف١ٓ ؟     -3
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 ّعٌ                                    لاً٘ ٌه اٌمذسح ػٍٝ اٌزى١ف ِغ اٌحبلاد اٌصؼجخ ؟          -4

 اىَذَر                                     زٍُو    خجررل          ٟ ِٛاجٙزٙب ة؟ زؼ١ٓ ففٟ حبٌخ الإجبثخ ة ٔؼُ :ً٘ رض-

 ّعٌ                                         لاً٘ رزجغ ِؤصضزه ثشاِج رحض١ٓ أداء اٌّٛظف١ٓ ؟               -5

 غُر فعبىخ                    فعبىخ      فٟ حبٌخ الإجبثخ ثٕؼُ ً٘ ٘زٖ اٌجشاِج ؟                  -

 ّعٌ                           لاً٘ رزجغ ِؤصضزه ٔظبَ رم١١ُ أداء اٌّٛظف ؟                          -6

 ٍرضٍ                   غُر ٍرضٍ    فٟ حبٌخ الإجبثخ ثٕؼُ ثبٌٕضجخ ٌه ٘زا إٌظبَ : -

 مو شهر              سذاسُخ                       سْىَخم١١ُ الأداء؟  ٟ٘ اٌفزشح اٌزٟ رشٚٔٙب أحضٓ ٌز ِب  -7

 عيً أسبش سيىمل                           اىْزبئح اىزٍ رحققهب              عيً أسبش ػٍٝ أٞ أصبس ٠زُ رم١١ّه ؟   -8

 عيً أسبش صفبرل اىشخصُخ

 ّعٌ                                 لا      ً٘ أذ ساض ػٍٝ اٌطش٠مخ اٌزٟ ٠زُ رم١١ّه ثٙب؟  -9

 اٌّحٛس اٌشاثغ: أصئٍخ ِزؼٍمخ ثبػلالخ اٌزشل١خ ثبلأداء

 ّعٌ                                    لاً٘ رحفزن اٌّؤصضخ ٌٍٛصٛي إٌٝ اٌزشل١خ ؟                 -1

 قيُو            مثُر            مثُر خذا        ؟    ً٘ رجزي جٙذ فٟ رحض١ٓ ِضزٜٛ أدائه ٌٍحصٛي ػٍٝ اٌزشل١خ -2

 ّعٌ                لا        ً٘ رمذَ ٌىُ اٌّؤصضخ دٚساد رى١ٕ٠ٛخ ػٕذ رشل١زىُ ِٓ أجً رحض١ٓ أدائىُ؟ -3

 ّعٌ                           لاً٘ رشٜ أْ ٕ٘بن إػزّبد رمبسٞ الأداء فٟ إرخبر لشاس اٌزشل١خ؟  -4

 ّعٌ                        لاً٘ رٛجذ ػلالخ ث١ٓ ٔظبَ رم١١ُ الأداء فٟ ِؤصضزه ٚ ِضزٜٛ أدائه ؟       -5

 ّعٌ               لاحضت  سأ٠ه ً٘ رضبُ٘ رشل١زه فٟ رحض١ٓ أدائه  ٚرشجؼه ػٍٝ ثزي اٌجٙذ؟         -6
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5 محق رقمم

 
 



 

 
 

 
 الممخص :

" أثر الترقية ودورىا في تحسين أداء الموظفين في المؤسسة تناولت ىذه المذكرة المقدمة          

كؿ المؤسسات في مختمؼ  اىتماـحيث تحظٍ عممية الترقية الإستشفائية المتخصصة بالأم والطفل" 

ة في تطوير كفاءة الموظفيف وتطوير قدراتيـ القطاعات...وغيرىا حيث تعتبر الترقية إحدى الوسائؿ الفعال

 الخدماتية .

حيث قمنا في ىذه الدراسة إلٍ تأكيد الدور الكبير الذي تمعبو الترقية في رفع مستوى أداء        

الموظفيف وتحسينو ، وذلؾ عف طريؽ تقسيـ دراستنا إلٍ قسميف : تناولنا في القسـ ازيوؿ إلٍ الجانب النظري 

يو إلٍ مفاىيـ عامة حوؿ الترقية والشروط التي يجب أف تتوفر في الموظؼ لكي يحظٍ بيا ، الذي تطرقنا ف

الترقية وفوائدىا وأىميتيا كما تطرقنا أيضا إلٍ  نظاـ الترقية المطبؽ في المؤسسات  أنواعوكذلؾ قمنا بذكر 

الجية المختصة ، أما في الجزء  الإستشفائية العمومية وكيفية إجراءىا حسب القوانيف والمراسيـ المسطرة مف طرؼ

الثاني مف القسـ ازيوؿ تطرقنا أيضا إلٍ ازيداء الوظيفي حيث قمنا بإعطاء مفاىيـ عامة  حوؿ ازيداء وكذلؾ 

ذكرنا فوائد ازيداء وأنواع ازيداء الوظيفي ، وتطرقنا أيضا إلٍ طرؽ تحسيف ازيداء والإجراءات المتبعة في عممية 

عوائؽ تحسيف ازيداء ، وقمنا أيضا بذكر تقييـ ازيداء حيث تطرقنا إلٍ مفاىيـ تقييـ التحسيف ، وكذلؾ ذكرنا 

ازيداء وذكرنا أىمية تقييـ ازيداء وطرؽ تقييـ ازيداء وخطواتو ، بدوف أف ننسٍ ذكر نظاـ تقييـ الاداء . وكؿ ىذه 

المواقع ..الخ( . أما في القسـ  ببعض المراجع ) الكتب ، المقالات ، الجريدة الرسمية ، الاستعانةالعناصر تـ 

الثاني فقد خصصناه إلٍ الجانب التطبيقي الذي قمنا فيو بدراسة ميدانية في المؤسسة الإستشفائية المتخصصة  

والييكؿ  يالإدار  يالتنظيمحيث بتقديـ المؤسسة الإستشفائية المتخصصة وذكر البنية البشرية والتقنية، والييكؿ 

داء الموظفيف وكذلؾ بعض الملاحؽ الخاصة بالترقية ونظاـ تقييـ أ بأخذلح( وقمنا التنظيمي التقني )المصا

زيداء الوظيفي ، نشاء المصالح الإستشفائية  الذي قمنا فيو بالبحث عف العلاقة بيف الترقية واإملاحؽ خاصة ب

ترقية تقوـ بتحفيز وبعض أدوات الدراسة : حيث خرجنا بنتيجة : باف ال بالاستبيافة ستعانوذلؾ عف طريؽ الا

 الموظفيف مما يساىـ ذلؾ في تحسيف أداء الموظفيف وبذؿ الجيد في العمؿ .



 

 
 

الترقية في المؤسسات العمومية الإستشفائية ،إجراءات الترقية في المؤسسات الكممات المفتاحية :

ازيداء الوظيفي ، المؤسسة العمومية الإستشفائية، الفعالية،ازيداء الوظيفي ، تحسيف أداء الموظفيف ، نظاـ تقييـ 

 الإستشفائية المتخصصة .

 
 

 
 Résumé : 
              Ce mémorandum présenté traitait de "l'effet de la promotion et 

de son rôle dans l'amélioration des performances des employés de l'hôpital 
spécialisé dans la mère et l'enfant", car le processus de promotion intéresse toutes 
les institutions dans divers secteurs ... et d'autres, comme le la promotion est 
considérée comme l'un des moyens efficaces de développer la compétence des 
employés et de développer leurs capacités de service. 

       Là où nous avons dans cette étude souligné le grand rôle que joue la 
promotion dans l'élévation et l'amélioration du niveau de performance des employés, 
en divisant notre étude en deux parties: Dans la première section, nous avons traité 
de l'aspect théorique dans lequel nous avons traité des concepts généraux de 
promotion et les conditions qui doivent être remplies par l'employé pour en 
profiter.Nous avons également évoqué les types de promotion, ses avantages et son 
importance, et nous avons également évoqué le système de promotion appliqué 
dans les établissements hospitaliers publics et la manière dont il est conduit 
conformément aux lois et décrets établis par l'autorité compétente, et dans la 
deuxième partie de la Dans la première section, nous avons également traité de la 
performance au travail où nous avons donné des concepts généraux sur la 
performance ainsi que nous avons mentionné les avantages de la performance et 
les types de performance au travail, et nous avons également discuté des méthodes 
d'amélioration des performances et des procédures utilisées dans le processus 
d'amélioration, ainsi que des obstacles à l'amélioration. performance.Nous avons 



 

 
 

également évoqué l'évaluation des performances où nous avons traité des concepts 
d'évaluation des performances et mentionné l'importance de l'évaluation des 
performances, les méthodes d'évaluation des performances et ses étapes, sans 
oublier de mentionner le système d'évaluation des performances. Tous ces éléments 
ont été utilisés par certaines références (livres, articles, journal officiel, sites Internet 
... etc.). Quant à la deuxième section, nous l'avons consacrée à l'aspect appliqué, 
dans laquelle nous avons mené une étude de terrain dans l'institution hospitalière 
spécialisée où l'hôpital spécialisé a été introduit et la structure humaine et technique 
a été mentionnée.Et la structure organisationnelle administrative et la structure 
organisationnelle technique (intérêts). Nous avons pris quelques appendices pour la 
promotion et le système d'évaluation du rendement des employés, ainsi que des 
appendices pour établir les intérêts de l'hôpital dans lesquels nous avons recherché 
la relation entre la promotion et le rendement au travail, en utilisant le questionnaire 
et quelques outils d'étude: d'où nous sommes sortis avec le résultat: Ban La 
promotion motive les collaborateurs, ce qui contribue à améliorer la performance et 
l'effort au travail des collaborateurs. 

Mots clés: promotion dans les établissements hospitaliers publics, procédures 
de promotion dans les établissements hospitaliers publics, efficacité, performance au 
travail, amélioration de la performance des employés, système d'évaluation de la 
performance au travail, institution hospitalière spécialisée. 
 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


