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 الإهػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداء
 الحمد لله ككفى كالصلاة على حبيبه الدصطفى كأهله كمن كفى أما بعد:

جهدي اتظتواضع إلذ من وىبوني اتضياة والأمل، والنشأة على شغف الاطلاع واتظعرفة، ومن  أىدي تذرة
علموني أن أرتقي سلم اتضياة بحكمة وصبر، برا وإحسانا ووفاء تعما، إلذ روح والديا الطاىرة تغمدىم 

 الله برتزتو وأسكنهم فسيح جنانو.

سند في بداية الطريق إلذ حبيب القلب والروح إلذ من ذكراه تلوح دوما في تؼيلتي إلذ من كان لر ال
 أخي محمد السعيد رتزو الله وأسكنو جنات النعيم إن شاء الله.

إلذ من وىبتٍ الله نعمة وجودىم في حياتي الذ العقد اتظتتُ من كانوا عونا لر في رحلة حياتي: إخوتي 
 وأخواتي وأبنائهم.

ضر، عزالدين"    "حليمة، ليلى، سهام، محمد تط                   

وأختَا إلذ كل من ساعدني وكان لو دور من قريب أو بعيد في إتدام الدراسة سائلة اتظولذ عزوجل أن 
 تكزي اتصميع عتٍ ختَ اتصزاء في الدنيا والآخرة.   

الطالبة: سناء عمارم 
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 الإهػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداء
اتضمد لله كما ينبغي تصلال وجهو وعظيم سلطانو، اتضمدلله على التفوق والنجاح، اتضمدلله 

 دائما وأبدا. أىدي ىذا العمل اتظتواضع،

الذ من قال فيهما الله تعالذ:   

من الرتزة وقل ربي اِرتزهُما كما ربياني صغتَا""واخفض تعما جناح الّذل    
24سورة الاسراء الاية   

الر نبض قلبي من تستقبلتٍ بابتسامة وتودعتٍ بدعوة أمي الغالية، وإلذ سندي وأماني أبي 
الغالر حفظهما الله وأطال في عمرتقا الذ اخوتي وملّاذ حياتي دعاء، مرام، ألاء، محمدعلي، 

 دانية.

 والذ صديقتي وأختي التي لد تلدىا أمي اكرام، والذ كل الاىل والاقارب. 

  

 الطالبة: شهيناز كريتٍ 
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 الشكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػر كالتقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدير
الله بنوره واصطفاه.اتضمد لله تزدا كثتَا حتى يبلغ  اتضمد منتهاه والصلاة والسلام على أشرف تؼلوق أناره   

[152]البقرة:الآية:"فاذكركني أذكركم كاشكركا لي كلا تكفركف" قال الله تعالذ  

"من لا يشكر الناس لا يشكر الله"وقال النبي صلى الله عليه وسلم:  

م أستاذ بكلية العلو "فتحي بوخارم" نتقدم بأتشى عبارات الشكر والتقدير والاحتًام والامتنان للأستاذ اتظشرف: 
الاجتماعية بجامعة الشهيد تزة تطضر الوادي الذي كان لنا ختَ مرشد وختَ موجو ولد يبخل علينا بالنصح 
والإرشاد في كل خطوة من خطوات العمل، لقد كان دوما مصدر إتعام ودعم لنا، نشكره على صبره، وسعة 

في مستَتنا الأكادتنية بصمة لاتنسى، صدره، والتزامو بمواعيده وبتقدنً أفضل ما لديو من علم ومعرفة لقد أثار 
 وسيظل نبراسا نستضيء بو في مستَتنا اتظهنية.

نسأل الله العلي القدير أن يوفقو ويسدد خطاه، وأن تكزيو عنا ختَ اتصزاء، وأن يبارك لو في علمو وعملو وتكعلو الله 
 لو في ميزان حسناتو.  

. 2023/2024تنظيم وعمل( خلال السنة اتصامعية ماستً علم اجتماع  2الشكروالتقدير لكل أساتذتنا )  

كما لا ننسى خالص الشكر والتقدير إلذ السيد بن عيسى مدير اتظؤسسة الاستشفائية العمومية سعد جامعة ولاية 
لكل موظف أو موظفة باتظؤسسة قدم لر يد العون  وكذلك خالص الشكر اتظغتَ على التسهيلات التي قدمها لنا،

ز ىذا العمل.وساعدني في إتؾا  

وكذا السيد مستشار  توسطة الشهيد سلطاني علي بن عمر جامعة ولاية اتظغتَم الشكر موصول إلذ السيد مدير
على تسهيلاتهم لنا من أجل مزاولة الدراسة، مع خالص إمتناني للزملاء في العمل لكل من قدم لنا الدعم أو  التًبية

 معلومة وساعدنا في إتدام ىذه اتظذكرة. 

ل الله لنا وتعم التوفيق والنجاح والسداد في الدنيا والآخرة إن شاء الله.أسأ  
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 الدلػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػخص:
إلذ تػاولــــة فهــــم كيفيـــــة تأثيــــر عمليـــــات التًقيـــة على أداء العامليـــــن بما في ذلك تحليـــل العمليـــــات ىدفت ىذه الدراسة 

سســـة بشكـــل عــــــــام. على تؾــــاح التــرقيـــــة وتقييــــم الأثـــــار الاتكابيــــة والسلبيـــة والمحتملــــة تعا علـــى أداء الفــرد وأداء اتظؤ اتظؤثرة 
 تساؤلات فرعية مفادىا: انطلاقا من

 _ىل لعملية التًقية دور في تعزيز أداء العامل من خلال تق       
 اتظتميز؟  اف اتظؤسسة بجهوده وأدائودير واعتً 

 _ىل تعتبر التًقية فرصة لتكوين العامل من أجل تطوير مهاراتو تؽا يدعم أدائو؟
                                                                    _ىل تؤدي عمليات التًقية العادلة واتظستندة على معايتَ موضوعية إلذ تحفيز العامل من أجل تحستُ أدائو؟                            

للإجابة على إشكالية الدراسة، وحتى يكتسي ىذا العمل طابعا علميا ومنهجيا، قمنا بصياغة فرضيات البحث بهدف 
 طرحها للمناقشة واختبار صحتها، والتي تنكن تلخيصها فيما يلي:

 عامل عن العمل اتصيد تؽا يعزز أدائو. _تعتبر التًقية شكلا من أشكال الاعتًاف والتقدير لل
 _التًقية تعتبر فرصة لتكوين العامل من أجل تطوير مهاراتو وخبراتو تؽا يدعم أدائو.

  ىم في تحفيز العامل للتحستُ من أدائو.اعمليات التًقية العادلة واتظستندة إلذ معايتَ موضوعية تس_
من اتظمرضتُ ومساعدي التمريض باتظؤسسة العمومية عمدية )قصدية(  استمارة على عينة 99ولاختبار صحة الفرضيات وزعت 

الاستشفائية للصحة اتصوارية سعد دحلب بجامعة ولاية اتظغتَ، اعتمدنا على اتظنهج الوصفي في ترع وتحليل البيانات بطريقة منظمة 
التًقية نوع من أنواع الاعتًاف والتقدير للعامل لفهم مدى تأثتَ التًقية على أداء العاملتُ باتظؤسسة، وقد توصلت دراستنا إلذ أن 

       على جهوده، وحافزا لتطوير مهاراتو وأدائو، وأن قلة فرص التًقية باتظؤسسة يؤثر سلبا على تحفيز اتظوظفتُ وتطورىم اتظهتٍ.           

 

أداء العاملتُ، اتظؤسسة. الأثر، التًقية،الكلمات الدفتاحية:   
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Summary: 

This study aimed to try to understand how promotion processes affect the 

performance of the workers, including the analyzing of the affecting process on 

the success of the promotion, in addition and evaluating the positive, negative 

and potential effects on the individual’s and the institution's performance, 

starting from these sub questions: 

 Does the promotion process play a role in enhancing the worker's 

performance through the institution's appreciation and recognition of his 

efforts and good performance? 

 Is promotion considered an opportunity to train the worker to develop his 

skills that support his performance? 

 Do fair promotion processes that based objective criteria motivate the 

worker to improve his performance? 

To answer the problem of the study and so that this work has a scientific 

and methodological character, we have formulated research hypotheses to 

discuss them and test their correctness. It can be summarized as follows: 

 Promotion is a considered form of recognition and appreciation for the 

worker for his good work which enhances his performance. 

 Promotion is an opportunity to train the worker to develop his skills and 

experiences which supports his performance 

 The fair promotion processes based on objective criteria contributes in 

motivating the worker to improve his performance. 

To test the correctness of the hypotheses, 99 questionnaires were 

distributed to purposive sample of nurses and nursing assistants at the public 

hospitalization institution for neighborhood health. Saad Dahab in Djamàa. 

Mghaier. 
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We relied on the descriptive approach in collecting and analyzing data in 

an organized way, in order to see the extent of the impact of promotion on the 

worker's performance in the institution. 

Our study concluded that the promotion is a kind of recognition and 

appreciation for the worker for his efforts. It also motivates him to develop his 

skills and performance. The lack of promotion opportunities in the institution 

affects negatively the workers- motivation and their professional development 

Key words: promotion-workers, effect, performant, institution 
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 فهػػػػػػػػػػػرس المحتويػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات الصفحة
I الإهػػػػػػػػػػػػػػػداء 

II الشكر كالتقدير 
III الدلخص 
VI  فهرس المحتويات  

VIII فهرس الجداكؿ 
XI  الأشكاؿفهرس  
X فهرس الدلاحق 
 مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػة أ

 1) توطئة ب
 2) طرح الإشكالية ج
 3) فرضيات البحث ج
 4) مبررات إختيار الدوضوع  ج
كأهميتهبحث أهداؼ ال د  (5 
 6) حدكد البحث د
 7) منهج البحث ه
 8) صعوبات البحث ه
 9) هيكلة البحث و

النظرية للبحثالفصل الأكؿ: الأدبيات   
 _تمهيد   2
 الدبحث الأكؿ: تحديد مفاهيم الدراسة 3
 الدبحث الثاني: العلاقة بين متغيرات البحث ) الترقية كأثرها على أداء العاملين في الدؤسسة( 6
 الدبحث الثالث: الدراسات السابقة كالدشابهة لدوضوع الدراسة 8

 خلاصة 11
الديدانيةالفصل الثاني: الدراسة   

 _ تمهيد 13
 الدبحث الأكؿ: الطريقة كالأدكات 14
 أكلا: الطريقة 14
( لرتمع كعينة الدراسة1 14  
( تحديد الدتغيرات كطرؽ قياسها2 15  
 ثانيا: الأدكات 15
( أدكات جمع البيانات1 15  
( الأدكات كالأساليب الإحصائية الدستخدمة في الدراسة2 16  
الدستخدمة في معالجة الدعطيات( البرامج 3 17  
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 الدبحث الثاني: النتائج كالدناقشة 17
 أكلا: عرض النتائج 17
 ثانيا: الدناقشة 28
( تحليل كتفسير الدعطيات1 29  
بالفرضيات النتائج ربط (2 30   
( الاستنتاجات كالحلوؿ3 31  
 خلاصة 32
 الخاتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمة   34
 الدصادر كالدراجع                     37
 الدلاحق 39
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          فهــــــــــــــرس اتصـــــــــــــــــــــــــــــداول:                                     
 الصفحة

 76 (: ثبات الاستبيان )ألفا كرونباخ(10اتصدول رقم )
 76 (: يوضح توزيع أفرادالعينة حسب متغتَ اتصنس 10اتصدول رقم )
 77 (: يوضح توزيع أفرادالعينة حسب متغتَ السن 10اتصدول رقم )
 77 (: يوضح توزيع أفرادالعينة حسب متغتَ اتضالة العائلية 10اتصدول رقم )
 78 (: يوضح توزيع أفرادالعينة حسب متغتَ اتظستوى التعليمي 10اتصدول رقم )

 19 (: يوضح توزيع أفرادالعينة حسب الوظيفة أو الرتبة10رقم ) اتصدول
 20 (: يوضح توزيع أفرادالعينة حسب عدد سنوات العمل المجال الصحي10اتصدول رقم )
 17 (: يوضح إتجاىات أفرادالعينة  حول حصوتعم على حوافز مقابل الأعمال اتظنجزة10اتصدول رقم )
 17 أفرادالعينة  حول نوع التًقية اتظتحصل عليها (: يوضح إتجاىات10اتصدول رقم )
 11 (: يوضح إتجاىات أفرادالعينة  حول تلقي الشكر والتقدير في العمل01اتصدول رقم )
 22 (: يوضح إتجاىات أفرادالعينة  حول الشعور الذي ينتابهم عند حصوتعم على التًقية00اتصدول رقم )
 12 دالعينة  حول تأثتَ التًقيات اتظمنوحة على معنوياتهم في العمل(: يوضح إتجاىات أفرا00اتصدول رقم )
 12 (: يوضح إتجاىات أفرادالعينة  حول مساتقة التًقية في تطوير الأداء الوظيفي00اتصدول رقم )
 13 (: يوضح  إتجاىات أفراد العينة في حالة ترقيتهم ىل تنكنهم تقدنً الأكثر للمؤسسة00اتصدول رقم )
 13 (: يوضح إتجاىات أفرادالعينة  حول فرص التًقية في اتظؤسسة00رقم )اتصدول 

 14 (: يوضح إتجاىات أفرادالعينة  حول الامتيازات التي تصاحب التًقية  في تحستُ الأداء00اتصدول رقم )
 14 (: يوضح إتجاىات أفرادالعينة  حول تقييم فرص وحظوظ التًقية في اتظؤسسة00اتصدول رقم )
 15 (: يوضح إتجاىات أفرادالعينة  حول عدالة نظام االتًقية اتضالر00اتصدول رقم )
 15 (: يوضح إتجاىات أفرادالعينة  حول عدد التًقيات اتظتحصل عليها00اتصدول رقم )
 16 (: يوضح كيف يعبر أفرادالعينة  عن عدم رضاىم عن التًقية  01اتصدول رقم )
 16 (: يوضح اتجاىات أفراد العينة حول أىم اتظعايتَ اتظعتمدة في التًقية 00اتصدول رقم )
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 الصفحة فهــــــــــــــــــــرس  الأشكــــــــــــــــــــــال                                   
 (: يوضح العلاقة بتُ متغتَات البحث التًقية و أداء العاملت10ُالشكل  رقم )
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 توطئة:  (1
تــولر إدارات اتظؤسســات اتظختلفــة العنصــر البشــري اىتمامــا كبــتَا وذلــك مــن خــلال الاىتمــام والبحــث في العوامــل اتظــؤثرة علــى أداء 

توفتَ اليد العاملة اتظالكة للمهارات اتظطلوبـة لشـغل الوظيفـة، إلا أن ىـذه اتظعـايتَ لا تكفـي وحـدىا وكفاءة العامل، وتعذا تعمل على 
لكــي يعمــل اتظوظــف بأقصــى كفــاءة تؽكنــة، إذ لد يكــن ىنــاك دافــع يدفعــو إلذ العمــل حيــث أن كفــاءة الفــرد تتوقــف علــى عنصــرين 

رة على العمل فيما تنتلكو الفرد من مهارات ومعارف وقدرات بالإضـافة أساسيتُ، تقا اتظقدرة على العمل والرغبة فيو، وتتمثل اتظقد
إلذ الاستعداد الشخصي للفرد والقـدرات الـتي ينميهـا التعلـيم والتـدريب، أمـا الرغبـة في العمـل تتمثـل في التحفيـز الـذي يـدفع سـلوك 

 الفرد في الاتجاه الذي تلقق أىداف اتظؤسسة.

ظــيم لتحســتُ وتطـوير وضــعيتو اتظهنيـة، وتدثــل في التًقيــة أحـد ىــذه الســبل الـتي تدكــن ىــذا لـذا يهــدف كـل عامــل علــى مسـتوى أي تن
الأختَ من ذلك غتَ أن اتضالة معاكسة، فقد تدخل بعض الاعتبارات الشخصـية الـتي تقصـي بعـض العـاملتُ علـى حسـاب  خـرين 

 من اتضق في التًقية وتطوير اتظسار اتظهتٍ.

اتعامــة خــلال اتظســار اتظهــتٍ للمــوظفتُ، وخاصــة وأ ــا تشــكل بــؤرة اىتمــامهم، فالتًقيــة بالنســبة  فالتًقيــة إذن تعــد إحــدى العمليــات
للموظــف ىــي أمــل لتحســتُ مســتواه اتظــادي والاجتمــاعي والاقتصــادي، لــذا تكــب علــى اتظؤسســات ترســي  إجــراءات التًقيــة ضــمن 

يـة، فهـي تفسـح المجـال لـو للوصـول إلذ اتظناصـب العليـا فيحقـق تقاليد الثقافة التنظيميـة، باعتبارىـا تحقـق للموظـف مـزايا ماديـة ومعنو 
بــذلك طموحاتــو والتحســتُ مــن أدائــو في العمــل، حــتى يكــون قــادرا علــى تحمــل اتظســؤولية واتظهــام اتظنوطــة بــو، ومــن   كانــت العلاقــة 

م اتظختصــتُ في الدراســات التنظيميــة، وطيــدة بــتُ التًقيــة والأداء، حيــث يعتــبر الأداء مــن اتظفــاىيم الــتي نالــت نصــيبا وافــرا مــن اىتمــا
 وتكمن أتقية الأداء في أنو يكشف عن كفاءة العنصر البشري وعن تحسن مستواه في اتظؤسسة.

رة تعد التًقية من اتظؤثرات اتطارجية التي تشجع الفرد على الزيادة وتحستُ أدائو كما ونوعا، ونظرا لأتقيتها ودورىا كأحد العوامل اتظؤث
راد العـاملتُ علـى تحقيـق أىـداف اتظؤسسـة، تعـذا تزايـد الاىتمـام بهـذا اتظوضـوع مـن طـرف البـاحثتُ ورواد الإدارة لتظهـر في سلوك الأف

والتي تعتبر كانطلاقة  "و:" ابراهاـ ما سلالعديد من النظريات التي تناولتو من جوانب تؼتلفة إلا أننا تـص بالذكر نظرية اتضاجات لـــ
عـل أىـم مـا أشـارت إليـو ىـذه النظريـة في أن اتضاجـات الأساسـية مثـل: الراتـب اتظناسـب والأمـان الــوظيفي لدراسـة موضـوع اتضـوافز ول

للفـرد وتحقيــق الــذات تعــزز مــن دافعيــة العامــل للعمــل والتزامــو، وقــد يــؤدي اتضصــول علــى التًقيــة إلذ رغبــة اتظوظــف في تطــوير مهاراتــو 
  يعمل بها ولعل ىذا ما يلامس جوانب دراستنا.وأدائو العام تؽا يعود بالفائدة على اتظؤسسة التي

ومـن ىنـا ارتأينـا اتطــوض في ميـدان ىـذا اتظوضـوع ألا وىــو التًقيـة وأثرىـا علـى أداء العــاملتُ في اتظؤسسـة العموميـة الاستشـفائية ســعد 
 دحلب جامعة تػاولة منا الإجابة على العديد من التساؤلات التي تطرح نفسها.                 
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 ( طرح الإشكالية: 2

إن التًقيـــة في اتظؤسســـات تثـــتَ تســـاؤلات كثـــتَة حـــول كيفيـــة تأثتَىـــا الفعلـــي علـــى أداء العـــاملتُ وعلـــى ديناميكيـــات العمـــل داخـــل 
اتظؤسسة. فمن جهة قد تكون التًقية تػفزا قويا للعاملتُ لتحستُ أدائهم، لكن من جهة أخرى، قد تثتَ تلك العمليات مشـكلات 

علــق بالتفضـــيلات الشخصـــية، وعـــدم الوضـــوح في الإجـــراءات، وغتَىـــا مـــن العوامـــل الـــتي قـــد تـــؤثر علـــى العدالـــة والشـــفافية داخـــل تت
 اتظؤسسة وتؤدي الذ تدىور الأداء.

 قمنا بصياغة التساؤل الرئيسي التالر: قمن ىذا اتظنطلق وبناءا على ما سب

 داخل اتظؤسسة في تحفيز العاملتُ تؿو تحقيق الأداء الأمثل؟ كيف تؤثر عمليات التًقية                        

 من خلال الإشكالية اتظطروحة وحتى يتستٌ لنا الإحاطة بمختلف جوانب اتظوضوع قمنا بصياغة التساؤلات الفرعية التالية:
 _ىل لعملية التًقية دور في تعزيز أداء العامل من خلال تقدير واعتًاف اتظؤسسة بجهوده وأدائو اتظتميز؟ 

 تؽا يدعم أدائو؟وخبراتو _ىل تعتبر التًقية فرصة لتكوين العامل من أجل تطوير مهاراتو 
 ل من أجل تحستُ أدائو؟_ىل تؤدي عمليات التًقية العادلة واتظستندة على معايتَ موضوعية إلذ تحفيز العام

للإجابة على إشكالية الدراسة، وحتى يكتسي ىذا العمل طابعا علميا ومنهجيا، قمنا بصياغة فرضيات البحث بهدف طرحها 
 للمناقشة واختبار صحتها، والتي تنكن تلخيصها فيما يلي: 

 الفرضية العامة: ( 1
 .العاملتُ تؿو تحقيق الأداء الأمثلتلعب عمليات التًقية داخل اتظؤسسة دورا حاتشا في تحفيز 

 الفرضيات الفرعية:

 تعتبر التًقية شكلا من أشكال الاعتًاف والتقدير للعامل عن العمل اتصيد تؽا يعزز أدائو.  الفرضية الأكلى:

 التًقية تعتبر فرصة لتكوين العامل من أجل تطوير مهاراتو وخبراتو تؽا يدعم أدائو. الفرضية الثانية:

 ىم في تحفيز العامل للتحستُ من أدائو.اعمليات التًقية العادلة واتظستندة إلذ معايتَ موضوعية تس الثالثة:الفرضية 

 ( ػػ مبررات اختيار الدوضوع:4

خلاتعا من يعتبر موضوع التًقية موضوعا ىاما في حقل الدراسات السوسيولوجية بحيث تدثل وسيلة استًاتيجيــة تدكــــــن الإدارة من  -
 سيــــن وتطوير أداء عامليــــها وذلك من أجل الوصـــــول الذ الأىداف اتظــــراد تحقيقـــــها.تح

 تػاولــــة ابراز الدور الفعـــال للعنصــــر البشـــــري فـــي بقــاء واستمرارية اتظؤسســة. -

 الرغبــة في التعرف على واقـــع التًقيــــة داخـــل اتظؤسســـات العموميـــة اتصزائرية واجراءاتهــا.  -

 تسليـــــط الضــوء على أىــم اتظوانــع والعراقيـــل التي تقــف في وجو العامل أثنــاء عمليـة التًقيـة. -
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 : بحث كأهميته( أهػػػػداؼ ال5 

 اـ:أ( الذػػػدؼ العػػػػ

رة على تؾــــاح التــرقيـــــة وتقييــــم تػاولــــة فهــــم كيفيـــــة تأثيــــر عمليـــــات التًقيـــة على أداء العامليـــــن بما في ذلك تحليـــل العمليـــــات اتظؤث
 ؤسســـة بشكـــل عــــــــام. الأثـــــار الاتكابيــــة والسلبيـــة والمحتملــــة تعا علـــى أداء الفــرد وأداء اتظ

  ب( الأهػػػداؼ الفرعيػػػػػة:

 استكشــــــاف تأثيـــر التًقيــــة علــــى الرغبــــة فــي التطــور اتظهنــــي وتطـــــور اتظهــــارات. -

 كفــــاءة في العمــــــل. فهـــــم مـــــدى تـــــــأثتَ التًقيـــة علــى رضــــا ورفاىيـــة العاملتُ فـي اتظؤسســـــــة وكذلك على مستــــوى الأداء وال -

 موميــــــة اتصزائرية. التعـــرف علـــــى مــــدى عدالـــــــة وشفافيــــــة إجراءات التًقيـــــة داخــل اتظؤسســــــات الع -

 :بحثجػ( أهميػػػة ال

موضوع الدراسة الاطلاع على طبيعة الإجراءات اتظتبعة في نظام التًقية في اتظؤسسة العمومية الاستشفائية سعد تتلخص أتقية  .1
 .املتُعلى أداء الع دحلب جامعة وأثره

اتظيداني  وكذلك الاطلاعالعمال وجوده، وطبيعتو، وتأثتَه في أداء  اتصزائرية، نظام التًقية في اتظؤسسات العموميةتشخــيص  .2
 على اتظنهجية اتظتبعة في تقييم أداء العمال.

. تػاولة تحديد العوامل اتظؤدية إلذ تحسن أو تراجع أداء العمال وعلاقتها بنظام التًقية باتظؤسسة العمومية الاستشفائية سعد 3
 دحلب جامعة.     

 التوصيات التي تساىم في تطوير وتحستُ الأداء من خلال نظام ترقية فعال تلفز العمال إتكابا وليس بالسلب..استخلاص بعض 4

 حدكد البحث: -(6

 :بحثأ( الحدكد الزمنية لل

المجال الزمتٍ ىو تلك الفتًة التي امتدت فيها الدراسة في عمومها وفي شقيها النظري والتطبيقي وقد امتدت في الفتًة ما بتُ 
 2024.05.24إلذ  2024.01.20

    2024.03.05أسابيع ابتداء من  6وقد استغرقت الدراسة اتظيدانية حوالر 

 ب( الحدكد الدكانية)الجغرافية( للدراسة:

أجريت الدراسة اتظيدانية اتظتعلقة بالبحث على عينة من عمال اتظؤسسة العمومية الاستشفائية سعد دحلب، جامعة، ولاية اتظغتَ، 
 ئراتصزا
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 )لرتمع البحث(: بحثج( الحدكد البشرية لل

تظغتَ على افئة اتظمرضتُ ومساعدي التمريض في اتظؤسسة العمومية الاستشفائية سعد دحلب، جامعة، ولاية في تدثل تغتمع الدراسة 
لفئة تخضع لنفس سلم بما أن ىذه ا طبيعة نظام التًقيةعدد العمال وكذلك اعتبار أن ىذه الشرتلة تناسب معايتَ البحث من حيث 

 التدرج نستطيع تعميم نتائج البحث عليها.

 منهج البحث: -(7

بما أن موضوع بحثنا يتناول بالدراسة اتظعمقة العلاقة بتُ متغتَين تقا التًقية وأداء العاملتُ، مع الأخذ بعتُ الاعتبار ما سبق من 
 ية استخدام اتظنهج الوصفي.     سياق فكري وما أتيح من معطيات وإمكانات، تتطلب دراستنا اتضال

يعتمد اتظنهج الوصفي على دراسة الواقع أو الظاىرة اتظوجودة في الواقع ويتم وصفها وصفا دقيقا ويعبر عنها تعبتَا كيفيا عن طريق 
ارتباطها  وصف الظاىرة مع بيان خصائصها، أو تعبتَا كميا فيعطينا وصفا رقميا مع بيان مقدار ىذه الظاىرة أو حجمها ودرجات

                                                                                                            (75، صفحة 2009)الدعليج،  مع غتَىا مع الظواىر الأخرى.
أيضا قدرا تؽيزا من التفستَ تعذه النتائج وفق مقولة أن التحليل يعتٍ التفستَ، بالإضافة إلذ التحليل الدقيق اتظتعمق، بل يتضمن 

لذلك كثتَا ما يقتًن الوصف باتظقارنة، بالإضافة إلذ استخدام أساليب القياس والتصنيف والتفستَ بهدف استخراج الاستنتاجات 
 (127.126، صفحة 2019)خرواطي،  ذات الدلالة،   الوصول إلذ تعميمات بشأن الظاىرة موضوع الدراسة.

بالإضافة إلذ اتططوات اتظتبعة في البحوث العلمية بدءا من الشعور باتظشكلة وانتهاء بالوصول إلذ النتائج والتعميمات فإن اتظنهج 
 الوصفي يتطلب مزيدا من اتططوات أتقها: 

 ت واتظعلومات التي تساعد على تحديدىا.( الشعور بمشكلة البحث وترع البيانا1

 ( تحديد اتظشكلة التي يريد الباحث دراستها وصياغتها على شكل سؤال تػدد أو عدة أسئلة.2

 ( وضع فرض أو تغموعة فروض لتكون حلولا مبدئية تظشكلة البحث ومن   يتجو الباحث بموجبها إلذ اتضل اتظطلوب.3

 ا الباحث البحث مع بيان حجمها وأسلوب اختيارىا.( اختيار العينة التي سيجري عليه4

( تمتار الباحث الأدوات التي سيستخدمها للحصول على اتظعلومات مثل: الاستبانة، أو اتظقابلة، أو الاختبار، أو اتظلاحظة 5
 وذلك وفقا لطبيعة البحث وفروضو.   تقنتُ ىذه الأدوات وحساب صدقها وثباتها، وموضوعيتها.

 اتظعلومات اتظطلوبة بطريقة دقيقة ومنظمة.( ترع 6

 ( الوصول إلذ النتائج وتنظيمها وتصنيفها.7

 (77-76، الصفحات 2009)الدعليج،  ( تحليل النتائج وتفستَىا وصولا إلذ استخلاص التعميمات والاستنتاجات منها.8

واجهنا نوع من الصعوبة في توزيع وترع الاستمارات على اتظمرضتُ ومساعدي التمريض في اتظؤسسة  ( صعوبات البحث:8
العمومية الاستشفائية للصحة اتصوارية سعد دحلب جامعة وىذا نظرا تصداول العمل اتظزدتزة، ووجود العديد من الأقسام، قسم 

 م الشيء الذي عقد علينا الأمر نوعا ما.         اتصراحة، الاستعجالات، تصفية الدم، طب الأطفال، الطب العا



 المقدمة

 و 
 

لد  2024.03.20إلذ  2024.03.05التي حددت من طرف الإدارة في الفتًة اتظمتدة من  ةوكذلك حدود البحث اتظيداني
 تكن كافية لولا بعض التسهيلات من طرف مدير اتظؤسسة الاستشفائية.

 هيكلة البحث: -(9

 بعنوان: التًقية وأثرىا على أداء العاملتُ في اتظؤسسة، قسمت ىذه الدراسة الذ فصلتُ كالتالر:لدراسة موضوعنا اتظوسوم 

)الأساس النظرم يتضمن الأدبيات النظرية والتطبيقية لكل من التًقية وأداء العاملتُ، بحيث يتضمن اتظبحث الأول الفصل الأكؿ: 
غتَات البحث، أما اتظبحث الثاني يتضمن العلاقة بتُ متغتَات البحث وفيو تحدد اتظفاىيم الأساسية ذات الصلة بمت للموضوع(

وعرضنا فيو أثر التًقية على أداء العاملتُ في اتظؤسسة،   اتظبحث الثالث الذي خصص لعرض الدراسات السابقة واتظشابهة 
 للموضوع.

يقة والأدوات اتظستخدمة في الدراسة، أما تلتوي ىذا الفصل على مبحثتُ اتظبحث الأول خصص لتوضيح الطر  أما الفصل الثاني:
اتظبحث الثاني فتضمن عرض النتائج باستخدام الوسائل التوضيحية )اتصداول والأشكال( وكذلك تحليل وتفستَ وربط النتائج 

 .بالفرضيات ومقارنتها وفي الأختَ التوصل الذ الاستنتاجات واتضلول

 حث )الترقية كأداء العاملين( (: يوضح العلاقة بين متغيرات الب01الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  المؤسســـــــــــــــــــــــــــــة     

 

 نظام ترقٌة عادل وفعال 

 أداء العـــاملٌن 

 الضغوطاتإدارة   القٌادة والإشراف جودة العلاقات    تطوٌر المهارات   الإنجازات    كفاءة فً العمل 

 المصدر: من إعداد الطالبتٌن 
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 تمهيد: 

تعتبر التًقية نقطة تحول ىامة في حياة للعاملتُ في اتظؤسسات، فهي بمثابة مكافأة للجهود والتفاني في العمل وتحفيز لزيادة         
الأداء والتطور اتظهتٍ، بالإضافة الذ ذلك تلعب التًقية دورا مهما في تطوير مهارات العاملتُ وزيادة خبراتهم تؽا يعود بالفائدة على 

 بشكل عام من خلال زيادة الأداء وتحستُ جودة اتطدمات اتظقدمة. اتظؤسسة

ومن ىنا نتناول من خلال دراستنا أثر التًقية على أداء العاملتُ في اتظؤسسة من خلال تحليل العوامل اتظؤثرة في عملية التًقية، 
راض الأليات الفعالة لتحقيق التًقية بشكل عادل وتقدنً النتائج اتظتوقعة لتلك العملية على مستوى الأداء الفردي واتصماعي، واستع

 وموضوعي تلافظ على الشفافية والعدالة داخل اتظؤسسة.

من خلال ىذا الفصل سنتطرق في اتظبحث الأول إلذ تحديد الأساس النظري تظوضوع التًقية وأثرىا على أداء العاملتُ في اتظؤسسة 
سنوضح العلاقة بتُ اتظتغتَات، أما اتظبحث الثالث فقد خصص للدراسات السابقة )تحديد اتظفاىيم الأساسية(، وفي اتظبحث الثاني 

 والقيمة اتظضافة للبحث مقارنة بالدراسات السابقة.      
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 الدبحث الأكؿ: تحديد مفاهيم الدراسة                                              

 أكلا: تعريف الترقية

  (246، صفحة 1986)اتعنائي، اتظنجد الأبجدي،  حصل على منصب أو رتبة أعلى. ،ترقيا، رقي، من ترقى_لغة: 

)جوزيـــــــف، ترقـــــــى، ترقـــــــى، ترقيـــــــا، في أمـــــــر كـــــــالعلم أو اتظنصـــــــب أو غـــــــتَه: ارتقـــــــى فيـــــــو، ارتفـــــــع وصـــــــعد فيـــــــو رقـــــــي فيـــــــو درجـــــــة. 
  (201صفحة ، 2004

التًقية في كتابو إدارة اتظوارد البشرية بأ ا تعتٍ: الصعود إلذ الأعلى وتحستُ الأوضاع  "عامر خيضر الكبيسي"عرف  اصطلاحا:-

 والأحوال. 

كمــــــا عرفهـــــــا "تؾـــــــم عبـــــــد الله العـــــــزاوي" و "عبـــــــاس حســـــــتُ جـــــــواد" بأ ـــــــا: "تكليـــــــف العامـــــــل بواجبـــــــات ومهـــــــام وظيفيـــــــة        
وظيفتــــــو اتضاليــــــة الــــــتي شــــــغلها في الســــــلم الإداري للمنظمــــــة، أي تحريكــــــو عمــــــوديا في ســــــلم الــــــدرجات الوظيفيــــــة عــــــبر أعلــــــى مــــــن 

                                                                                                                                                (333، صفحة 2021)وراس،  زيادة الأجور والامتيازات الأخرى".
وتنكن تعريف التًقية كذلك ىي "عملية نقل الفرد من وظيفة أدنى إلذ وظيفة أعلى وشغلو تعا وتكون ذات مسؤوليات       

 (38، صفحة 2019)رحالر،عباز، ". وصلاحيات أكبر ومزايا مادية، معنوية أفضل
وتنكـــــن تعريفهـــــا بأ ـــــا: "عمليـــــة إعـــــادة تخصـــــيص الفـــــرد بوظيفـــــة ذات مرتبـــــة أعلـــــى وعـــــادة مـــــا تنطـــــوي مثـــــل ىـــــذه الوظيفـــــة      

علــــى مســــؤوليات وســــلطات أكــــبر، كمــــا أ ــــا عــــادة مــــا تــــرتبط بــــزيادة في الراتــــب أو الأجــــر. وعــــادة مــــا يتمتــــع الفــــرد في الوظيفــــة 
ـــــل: مكتـــــب أكـــــبر، الســـــلطات اتظمنوحـــــة، لقـــــب الـــــتي يرقـــــى إ ليهـــــا بمكانـــــو أعلـــــى، بمـــــا بصـــــاحبها مـــــن كافـــــة اتظظـــــاىر اتظختلفـــــة مث

، صــــــفحة 2011)شــــــاوي ،  ".وظيفــــــي أكثــــــر أتقيــــــة، حريــــــة أكــــــبر في اتضركــــــة داخــــــل الشــــــركة، العمــــــل في إطــــــار إشــــــراف عــــــام
276)  
وىنـــــــا يتضـــــــح لنـــــــا أن التًقيـــــــة ىـــــــي عمليـــــــة رفـــــــع الشـــــــخص الذ مســـــــتوى أعلـــــــى وتشـــــــمل التًقيـــــــة عـــــــادة زيادة في اتظســـــــؤوليات    

 واتظزايا والفرص، وغالبا ما تتم عن طريق تقييم الأداء والتفوق في العمل.
والدرجة، وتكون التًقية إما عن ىي انتقال اتظمرض أو مساعد التمريض من رتبة إلذ رتبة أعلى مع زيادة في الأجر إجرائيا: _ 

طريق التسجيل في قوائم التأىيل أو على أساس الشهادة أوعن طريق اجتياز امتحان مهتٍ، ولا تتم التًقية إلا بعد متابعة اتظوظف 
 الناجح تكوينا تحدد مدتو وبراتغو بناء رتبة اتظوظف اتضاصل على التًقية.

 ثانيا: تعريػف الأثر 

، 2010)بدوي،يوسف تػمود، أثر ما بقي من رسم الشيء جاء على أثره، أي بعده والتأثتَ إبقاء الأثر في الشيء.  لغة:_ 
 (25صفحة 
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                                                                           (13، صفحة 1986)اتعنائي، اتظنجد الأبجدي،  تأثتَا فيو وعليو ترك فيو أثرا. أثر:

  "ىو عملية تقييم الأثر الذي تلدثو برنامج ما في تغال من تغالات النشاط". :يعرف الأثر في اتظعجم الإداري أنواصطلاحا: -
   (12، صفحة 2006)الشوبكي، 

 ثالثا: تعريف الأداء

أي قـام بهـا، ومنـو أدى مـا عليـو مـن ديـن  «أدل خدمػة»يقـال  «أدل إليػه الخػبر قضػا »، تأدية أدى الشيئي أوصـلو لغة: أدل -
 وأدى واجب الاحتًام.

 (45، صفحة 2010، )بدوي،يوسف تػمود. «ىو حسن الأداء»: إيصال الشيء، القضاء، تنفيذ العمل وتحقيقو أداء

للأداء مفهوم واسع وتػتوياتو متجددة بتجدد وتغيتَ كل مكون مـن مكـونات اتظؤسسـة باخـتلاف أنواعهـا، وىـو مـن اصطلاحا:  -
 اتظفاىيم التي نالت النصيب الأوفر من الاىتمام والتمحيص بالتحليل في البحوث والدراسات الإدارية.

وقـد اشـتقت ىــذه  (to performeاللغــوي تظصـطلح الأداء مسـتمد مــن الكلمـة الإتؾليزيـة )وتجـدر الإشـارة إلذ أن الاشـتقاق 
والذي يعتٍ الإتؾـاز، التنفيـذ وبالتـالر يقصـد بالأداء تنفيـذ الأعمـال بنـاء علـى  (performer)الكلمة بدورىا من اللغة اللاتينية

 -119، الصـــفحات 2017)خلف،يوســـف ،  ىـــدف أو تغموعـــة مـــن الأىـــداف مـــع مراعـــاة النتـــائج اتظتًتبـــة عـــن ىـــذه الأعمـــال.
ل اتظـدخلات اتطاصـة باتظنظمـة مثـل: اتظـواد الأوليـة، اتظـواد النصـف مصـنعة، والآلات ويعرف الأداء على أنو القدرة على تحوي (120

ويعـــرف الأداء    (28، صـــفحة 1999)ســـليمان،  إلذ تؼرجـــات أي عـــدد تػـــدود مـــن اتظنتجـــات بمواصـــفات تػـــدودة بأقـــل تكلفـــة.
نتـاج، مـن خـلال كفـاءة وفاعليـة اسـتخدام اتظـدخلات، مـع تأكيـد علـى العمـل كذلك بأنو:" عمليـة مسـتمرة مـن التحسـينات في الإ
                           (46، صفحة 2016)غزالر حسن،  مية".ضمن فريق تراعي تؽا يساىم في تحقيق الفاعلية التنظي

ومن خـلال مـا سـبق الأداء يشـتَ إلذ كفـاءة الشـخص في أداء مهمـة تػـددة أو تحقيـق ىـدف معـتُ حيـث يقـيس الأداء مـدى       
                                         الكفاءة والفاعلية في تحقيق الأىداف اتظنشودة.                                                                                 

 رابعا: تعريف العاملين 

                                                                             العامل ترع عمال وعاملون وعملة كل من يعمل بيديو، من يتولذ أمور رجل في ماه وملكو وعملو للرئيس والوالر واتضاكم.                 لغة:  -
  (281، صفحة 1986)اتعنائي، اتظنجد الأبجدي،  مل( لو اشتًاك فعلي في مؤسسة أو ترعية.)عضو عا

ىو كل ذكر أو أنثى يؤدي أعمالو يدوية أو غتَ يدوي لقاء أجر مهما كان نوعو في خدمة صاحب عمل وتحت اصطلاحا: -
، صفحة 2019)رحالر،عباز،  مفردة فإ ا تشمل اتظستخدمتُ والعمال اليدويتُ تريعا.سلطتو أو إشرافو، وإذا وردت كلمة عامل 

78)  
أو تقدنً  )إنتاجي، يدكم(من خلال التعاريف السابقة نستخلص أن العامل ىو شخص يتقاضى أجر مقابل عمل مادي       

 عمل خدماتي.
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اتظؤسسة الاستشفائية العمومية سعد دحلب جامعة ىم الأفراد الذين يعملون في تغال الرعاية الصحية العاملون في إجرائيا:  -
داخل اتظستشفى، أو اتظركز الطبي العام، ويشملون الأطباء واتظمرضتُ والفنيتُ الطبيتُ والإداريتُ والعاملتُ في اتطدمات الداعمة 

ىؤلاء بتقدنً الرعاية الصحية للمرضى لضمان سلامتهم وراحتهم أثناء فتًة العلاج مثل: التنظيف والصيانة والأمن والإطعام. يقوم 
 باتظستشفى.

 خامسا: تعريف أداء العامل

تنكن تعريف أداء العامل على انو درجة تحقيق واتدام اتظهام اتظكونة لوظيفة الفرد وىو يعكس الكيفية التي تلقق او يشبع بها الفرض 
ما تلدث ليس او تداخل بتُ الاداء واتصهد فاتصهد يشتَ الذ الطاقة اتظبذولة أما الأداء فيقاس على اساس  متطلبات الوظيفية وغالبا
                                                                                                                                                                                          (202، صفحة 1999)حسن،    .النتائج التي حققها الفرد
ل القيام بالواجبات بأن أداء العامل يقصد بو: كمية وجود نتائج العمل المحققة من خلا"ضامن كناصر" كما عرف كل من 

 واتظسؤوليات اتطاصة بو اضافة إلذ وجود ثلاث مكونات أساسية للأداء:

 الكمية: بمعتٌ الكمية اتظطلوب الانتهاء منها.-
 . اتصودة: يقصد بها جودة اتظخرجات-
 الفتًة الزمنية: بمعتٌ الالتزام بالوقت المحدد مسبقا.-

تلققها العامل من القيام بأعباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفقا للمعدل اتظفروض أدائو "الشريف" بأنو النتائج التي كما عرفو 
من العامل الكفء اتظدرب، كذلك ىو قيام العامل بالأنشطة واتظهام اتظختلفة التي يتكون منها عملو خلال فتًة تػددة ونستنتج تؽا 

 سبق وجود ثلاث عناصر رئيسية للأداء ىي:
 تلكو من مهارات، معارف، قيم، اتجاىات ودوافع خاصة بالعمل.العامل: ما تن-
 الوظيفة: ما تتصف بو باتظتطلبات، تحديات، وما تقدمو من فرص جيدة.-
)غزالر  اتظوقف: ما تتصف بو البيئة التنظيمية التي تتضمن مناخ العمل الإشراف وفرة اتظوارد الأنظمة الإدارية واتعيكل التنظيمي.-

 (46.45، صفحة 2016حسن، 
السابقة يتضح أن الأداء ىو عبارة عـن قيـام العامـل باسـتخدام مهاراتـو وقدراتـو ومـا لديـو مـن دوافـع لأداء وبمراجعة الأدبيات        

مهام تػددة سواء كانت متضمنة في بطاقات الوصف الوظيفي أو عقد العمل وكذلك تغموعـة الأدوار الإضـافية الأخـرى بنـاء علـى 
 قدنً أفكار ابتكارية جديدة..... وغتَ ذلك. مدى رغبة وقدرة العامل مثل مساعدة العاملتُ اتصدد ت

 .سادسا: تعريف الدؤسسة 
 ىي اسم لكل ترعية أو معهد، أو شركة أو تؿو ذلك.لغة:  -
، صفحة 2004)جوزيف،   مؤسسة ترع مؤسسات شخص اعتباري ينشأ لتحقيق ىدف إنساني أو اقتصادي أو اجتماعي. 

733)     
 

                                                                                                                                   



 الأدبٌات النظرٌة والتطبٌقٌة                                                                                                 الفصل الأول
 

  

6 
 

 اصطلاحا: -
وقد  (entreprendre)ىو مشتق من الفعل ( entreprise)كلمة مؤسسة ىي ما يصطلح عليها باللغة الفرنسية 

 عرف مصطلح اتظؤسسة من منظور سوسيولوجي عدة تعريفات تختلف باختلاف اتظدراس التي عرفت تطورات.
: بأ ا مؤسسة ذات وحدة اجتماعية تضم تغموعة من العناصر الأساسية أوتعا اتظوارد الددرسة الكلاسيكيةوتعرف اتظؤسسة حسب 

ة، واتظوارد اتظادية البشرية ويعتٍ بها تغموعة من الافراد باتظؤسسة من مستَين اتظالية وتتمثل في رأس اتظال الذي تقوم عليو اتظؤسس
 وعاملتُ.

: انطلقت من تصور أن اتظؤسسة عبارة عن نسق اجتماعي فرعي مفتوح، يؤثر ويتأثر بالبيئة البنائية الوظيفيةفي اتظقابل تؾد 
أن اتظؤسسة تختلف عن الأنساق الاجتماعية الأخرى في خاصية اتطارجية، يدخل في إطار نسق اجتماعي أكبر وأشمل كالمجتمع إلا 

 أساسية وىي سعي اتظؤسسة الواضح في تحقيق ىدف تػدد.
ومن تذة تنكن القول إن اتظؤسسة ىي عبارة عن وحدة اجتماعية تتكون من علاقات مهنية إنسانية رتشية وغتَ رتشية تساعدىم على 

لتنافس والتفاعل فيما بينهم، يقومون بنشاطات تؼتلفة ومتكاملة، مقسمة وموزعة على تحقيق أىداف مشتًكة من خلال التعاون وا
الأفراد كل حسب تخصصو ومقدرتو ومدى تكيفو مع الدور الذي وجد لأجلو، داخل نظام مفتوح ومستمر، وتهدف ىذه اتظؤسسة 

                                                                                                  (65-64، الصفحات 2019)شنوف،  لإنتاج قيم وإعادة إنتاج قيم واقعية مع الواقع اتظعاش.
ىي مؤسسة عمومية ذات طابع إداري خدماتي  التعريف الاجرائي للمؤسسة العمومية الاستشفائية سعد دحلب جامعة: -3

عام، تقدم تغموعة من اتطدمات العلاجية والاستشفائية للمواطنتُ وأطلق عليها الاسم نسبة للشهيد سعد دحلب، وقد تم 
اتظؤرخ في 07/140كمركز صحي تابع للقطاع الصحي باتظغتَ بمقتضى اتظرسوم رقم   1999نوفمبر 2افتتاحها بتاري  

اتظتضمن إنشاء اتظؤسسات العمومية الاستشفائية، واتظؤسسات العمومية للصحة اتصوارية وتنظيمها وستَىا،  19/05/2007
نسمة ، موزعتُ على أربع  91610حيث تقدم خدماتها لتعداد سكاني يزيد عن  01/01/2008واستقلت ماليا بتاري  

 .                            ة اتظرارةبلديات وىي :بلدية جامعة ،بلدية تندلة ،بلدية سيدي عمران، بلدي

 الدبحث الثاني: الترقية كأثرها على أداء العاملين في الدؤسسة                  
 تعتبر التًقية الوظيفية في اتظؤسسات اتصزائرية من أىم اتضوافز التي تبعث في اتظوظفتُ روح اتظنافسة في العمل، بحيث تحظى باىتمام

اتظوظفتُ باعتبارىا تسمح تعم بالانتقال والتدرج في اتظناصب طيلة مسارىم اتظهتٍ تؽا تكعلهم يشعرون بالثقة تؽا خاص من طرف 
 يسمح للأفراد بتحستُ مستوى أدائهم وتجعلهم راضيتُ على وظيفتهم.

 :يأثتَ من خلال ما يلإذن فالتًقية تعا دور فعال في تطوير وتحستُ قدرات الأفراد داخل اتظؤسسة وسنحاول إبراز ىذا الت
 تأثير الزيادة في الدسؤكلية على الدافعية في العمل:  
أن يستمر في وظيفة معينة طوال مشواره اتظهتٍ، وإتفا يطمح إلذ تؽارسة وظائف  نإن أي موظف مهما كان مستواه الوظيفي لا تنك

صحبو زيادات في اتظسؤوليات وزيادة في الراتب، وىذا أعلى حيث ينتقل الفرد العامل إلذ مستوى أعلى في السلم الوظيفي، والذي ت
يتطلب إبراز مهارات وقدرات كبتَة في العمل، لكي يستحق ىذا اتظوظف أو الفرد تلك الوظيفة اتصديدة اتظتاحة لو، وىذا يعتٍ أنو  
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اعده على اكتشاف مهام جديدة، كلما كانت الزيادة في اتظسؤولية لا يعتٍ بالضرورة أ ا تعيق أداءه في العمل بل بالعكس فهي تس
فالفرد العامل بجد لا يكتًث تعذه اتظسؤوليات، بل يزيد طموحو لوظائف أعلى لأنو يريد تحقيق كل متطلباتو واحتياجاتو اتطاصة، تؽا 

هذ يؤثر ينعكس إتكابا سواء من الناحية اتظهنية أو من الناحية الاجتماعية، على عكس اتظوظف الفاشل الذي لا يهتم بوظيفتو ف
الإدارة في بعض الأحيان إلذ تنزيلو إلذ مستوى أقل، لأنو لا  ععليو سلبا من تريع النواحي وكما سيؤثر على أدائو، تؽا يدف

ىي التي تضع ىذه اتظسؤوليات تظعرفة ما مدى قدرة ىذا الفرد على العمل  ةيستحقو، أو فصلو  ائيا من اتطدمة، فاتظؤسسة الناجح
 في اتظسؤولية تؤثر تأثتَا كبتَا على دافعية الفرد في العمل. أكثر إذا فالزيادة

 مساهمة الحوافز في التأثير على الأداء الوظيفي للعماؿ:
صناعية أو خدماتية، فإ ا تسعى دائما إلذ إتباع سياسات تؼتلفة، من بينها سياسة منح اتضوافز والتي  تإن أي مؤسسة سواء كان

تدخل ضمنها العلاوات واتظكافآت، فأي منظمة تحاول استقطاب وجذب موظفيها بهذه السياسة لكي تحقق أىدافها اتظختلفة 
، فلولا ىذه اتظكافآت والعلاوات لبقي الفرد عاجز عن تحقيق كل وتضمن استمرارىا وتؾاحها ودورىا في المجال الذي تعمل فيو

احتياجاتو ومتطلباتو اتظختلفة، فهي تحاول جذب اتظوظفتُ إليها بمختلف الطرق وخاصة إذا كانت تعم مؤىلات وكفاءات عالية ،  
 بعند حصوتعم عليها، تؽا يؤثر بالإتكاوخبرة في العمل فالزيادة في العلاوات واتظكافآت تجعل معظم اتظوظفتُ يشعرون بالارتياح 

على حياتهم، لأ ا تساىم في إشباع بعض احتياجاتهم سواء مادية معنوية، فهي تعتبر من العوامل الأساسية والضرورية في اتظؤسسة 
 حياتو الاجتماعية.التي تدفع إلذ الرفع من مستوى الأداء وتزيد الرغبة في العمل، فهي تجعل الفرد مستقرا في حياتو اتظهنية وفي 

 وعليو نستنتج بأنو كلما كانت زيادة في العلاوات واتظكافآت كلما كان اتظوظف في استقرار دائم والعكس صحيح.
 أثر التدرج في الدنصب على كفاءة العامل:

ئيسي يسعى الفرد في إن التًقية والتدرج في اتظناصب يعد من أىم اتططوات التي تحدث للفرد أثناء مساره الوظيفي، وتعتبر ىدف ر 
تحقيقو دائما في حياتو اتظهنية ولكي تحقق ىذه التًقية تكب أن تكون لديو كفاءة، ومهارة عالية، وتلاول من خلال التًقية إثباتها، 
ل وذلك لأن التًقية يصاحبها مهام ومسؤوليات جديدة، لد يسبق للعامل القيام بها وىذا يتطلب استخدام إمكانياتو وقدراتو من أج

 إتؾاز ىذه اتظهام بكفاءة وجدارة ومن   يبدع طرق جديدة في الأداء.
 نستنتج أنو كلما ترقى الفرد العامل من منصب إلذ منصب أعلى كلما أدى ذلك إلذ تطوير وتحستُ كفاءتو ومهاراتو.

 العلاقة بين الترقية كالأداء:
ىذه النظريات العلاقة القائمة بينهما،  تء بصفة عامة وقليلا ما تناولتعددت التصورات واتظداخل النظرية التي تناولت التًقية والأدا

 تعذا تؿاول في ىذا العنصر التطرق إلذ مضمون ىذه النظريات   تػاولة مقارنتها بموضوع الدراسة الراىنة.
ماكس فيبر،  النظريات تؾد:  وىنالك العديد من النظريات التي تعالج موضوع التًقية وأثرىا على أداء العاملتُ ومن أىم رواد ىذه

قد أعار مسألة التًقية أتقية بالغة أين يتم انتقاء العاملتُ بشكل دقيق  فيبر حيث أن، كارؿ ماركس، آدمر، هازرنبرغ .... إلخ
بالاحتكام إلذ تػركات موضوعية، وىذا ما دفعو إلذ التًكيز على التوظيف في ظل الشهادات واتطبرة مع التأكيد على مسألة 

قدمية،  خذا بعتُ الاعتبار وجود قواعد واضحة لـها تستند إلذ رشد اتظؤسسة وعقلانية قواعدىا التي تحقق في ترابطها وأدائها الأ
 اتضسن.
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يؤدي إلذ خفض  ةإدراكو للعدال مفتَى أن إدراك الفرد للعدالة تلفزه ويدفعو إلذ الأداء اتصديد والولاء للمؤسسة، بينما عدآدمر أما 
وخلق حالة من عدم التوازن النفسي للعمال، ويتجسد شعور العامل بالرضى إثر مقارنتو لنفسو مع الآخرين على أساس الدافعية 

اتظدخلات اتظتمثلة في اتطبرة، الأداء، الولاء، واتظخرجات اتظتمثلة فيما تلصل عليو إثر مدخلاتو وىي: الأجر، التقدير، اتظكافآت 
 والتًقية.

)لغوشي، ظريات نستنتج أن للتًقية أتقية ودور فعال في حث اتظوظفتُ على العمل وحسن الأداء. من خلال مضمون ىذه الن
                                                         (68-67-66، الصفحات 2018

كالدشابهػػػة للمػػػػػوضػػػػػػػوع:الدبحث الثالث: الدراسػػػات السابقػػػػػػػػة    
 عرض الدراسػػػػات الدشػػػابهة كالسابقػػة للموضػػػوع:- (1

بعنــوان التًقية والاستقرار اتظهتٍ دراسة حالة باتظؤسسة الوطنية للتبغ ، قسنطينة، الجزائر(: 2006دراسة)جبلي فاتح، – 
ـــع التًقيــــــــة الوظيفيــــة و التعرف على أبعادىــــــا و دلالاتها و علاقتــــــها والكبريت وحدة اتطروب: والتي ىدفــــت إلذ رصـــد واقـــــ

عاملا من اتظؤسســـــــــة الوطنيـــــــة للتبــــــــغ و  90بالاستقرار اتظهنــــــي للعامــــــل و تدثلــت عينتهــــــــــا في)العينة الطبقية ( حيث شملت 
روب بقسنطينة، واستخدمـــت أدوات ترــع البيانـــــــات )الاستمارة ، اتظلاحظــة( وفــــق منــــج اتظســـــح الاجتماعــــي و  الكبريت مركب تط

 ـل .  الإدارة و عــدم مراعــات ظروف العمــــــ فكان من أبرز نتائجهــــا ىــــــي : ضعـف السياســـــــات التحفيزيـــــــة اتظتبعــــــة من طر 
بعنوان تأثيـــر التًقيــة كحافــــز فــــي أداء العامليـــــــن دراسة ، مغنية، الجزائر(: 2016دراسة )فيصل بن عيسى، فتحي شواط ،  –

ــن الأداء فـــي اتظؤسســـــة حالة بمؤسسة اتطزف اتظنزلر ستَتاف والتـــــي ىدفـــــــت الذ التعرف على دور نظــــــام التًقية وأثـــره فــــــي تحسيـــــ
ــــــة، واِستخدمــــــــــت أدوات  78تدثلت عينتها في )العينـــة الطبقيـــــة العشوائيـــــــة(، حيث شملت   عامــــــلا من مؤسســــــة ستَتـــــاف مغني

ــــج الوصفـــــي و كــــان من أبــــــرز نتائجهـــــــا ىو أن ىنـــــاك أثــر ضعيــــف لفاعليــــــة ترــــع البيانـــــات )الِاستمــارة ، اتظـــــلاحظـــــة( وفـــــق اتظنهــــ
  ليــــــــات التًقيـــة.ــــود خـــــلل في طـــــرق و نظـــــــام التًقيـــــة فــــــي تحسيــــن أداء العامليــــــــن في مؤسســـــــة ستَتـــــاف لصناعــــــة اتطــــــزف ووجـــ

بعنوان التًقية ودورىا في تحستُ أداء اتظوظفـــــتُ في ، جيجل، الجزائر(: 2016دراسػػػػػػػػة )فاطمة بلهاين، سعاد لغوشي،  -
الذي تلعبو التًقيــــــة في اتظؤسسة اتطدماتية دراسة ميدانية بمديرية اتطدمات اتصامعية: والتـــي ىدفـــــت إلـــــى التعـــرف علــــــى الدور 

( 50تحستُ الأداء الوظيفي بمديرية اتطدمات اتصامعية لولاية جيجل، وتدثلت عينتها في)العينـــة العشوائيــــة الطبقية( حيث شملت)
الوصفـــــي  و كـــــــان من  عاملا من اتظديرية، واستخدمـــت أدوات ترع البيانـــــات :  )اتظلاحظة ، الاستمـــارة، الوثائق( وفق اتظنهـــج

 أبرز نتائجهــــــــــا أن عملية التًقية تساىم التًقية في تحستُ الأداء الوظيفي للمؤسسة نظرا لتأثتَ اتضوافز والتدرج في اتظناصب.
ي رفـــــع أداء اتظوظفيــــن دراسة ميدانية بعنـــــوان دور التًقيــــة فــــ،أدرار، الجزائر(: 2018دراسػػػػػػة )أسماء بقي، عبدالقادر الجيلالي، -

ــا علــــــى مستــــوى الإدارة و علاقتهـــــا بمديرية اتضماية اتظدنية: والتــــي ىدفـــــت الـــــى الوقــــــوف علــــى واقــــع التًقيـــــــة و كيفيــــــة تطبيقهــــــ
عامـــــلا من مديريـــــة اتضمايـــــة اتظدنيــــة بأدرار(، واستخدمـــت أدوات ترع  50تظســــح الشـــــامل لــ: )بالأداء، و تدثلـــــــت عينتهــــــا في ا

ــــة و الأداء ـــة بيــــن التًقيالبيانـــــــات ) الاستمــارة ( وفق اتظنهـــــج الوصفــي و كــــــان من أبرر نتائجهـــــا وجــــود علاقــــــــات ارتباطيــــ
  .الوظيفـــــي
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اتفقت الدراسات السابقة على ىدف مشتًك وىو التعرف على واقع التًقية وأثرىا على أداء  التعليق على الدراسات السابقة:( 2
لتي ىدفت إلذ رصد واقع التًقية وأبعادىا ودلالاتها بالاستقرار ، قسنطينة، اتصزائر( ا2006)جبلي فاتح،العاملتُ باستثناء دراسة 

 اتظهتٍ. 
عيسى، فتحي شواط،  دراسة )فيصل بنو ، قسنطينة، اتصزائر( 2006)جبلي فاتح، واتفقت أيضا في عينتها حيث طبقت دراسة

طبقت ، جيجل، اتصزائر( 2016لغوشي، )فاطمة بلهاين، سعاد  العشوائية الطبقية باستثناء دراسةالعينة  ، مغنية، اتصزائر(2016
 اتظسح الشامل.، أدرار، اتصزائر( 2018)أتشاء بقي، عبد القادر اتصيلالر،  العينة العشوائية في حتُ طبقت دراسة

، 2016)فاطمة بلهاين، سعاد لغوشي،  كما استخدمت الدراسات أدوات )الاستمارة، اتظلاحظة( تصمع البيانات باستثناء دراسة
 التي استخدمت إضافة الذ الاستمارة واتظلاحظة. زائر(جيجل، اتص

التي استخدمت منهج  ، قسنطينة، اتصزائر(2006)جبلي فاتح، ووظفت أيضا ىذه الدراسات اتظنهج الوصفي باستثناء دراسة
  اتظسح الشامل.

 ( نقد الدراسات السابقة: 3
من خلال نظرتنا واطلاعنا على الدراسات السابقة تناولت موضوع التًقية من جوانب تؼتلفة أما دراستنا اتضالية عاتصت موضوع 

داخل اتظؤسسة، وتػاولة معرفة بمشاعرىم ووضعيتهم العاملتُ ومدى ارتباطها أداء التًقية من خلال تحليل تأثتَ عمليات التًقية على 
اتظؤسسة والتحديات الر تنشأ نتيجة تعا مثل: توازن القوى والعدالة التنظيمية، بحيث توفر دراستنا رؤية حول  أثر التًقية على بنية 

كيفية تأثتَ عمليات التًقية على عناصر الأداء وكيف تساىم في تطوير استًاتيجيات إدارة اتظوارد البشرية وتحستُ الأداء العام 
 للمؤسسة.  

 ما سلو للحاجات(: ( الدقاربة النظرية )نظرية4

إن تحديد اتضاجات لدى الأفراد العاملتُ أمر مهم بالنسبة للمدير، فإن تؾاحو متوقف على مدى فهمو لتلك اتضاجات والدوافع 
لكي يقوم بتوفتَ اتضوافز اتظناسبة لإشباعها، وىناك من عرف نظرية اتضاجات: "بأن كل شخص تتوفر لديو تغموعة من اتضاجات 

باعا، وإن ىذه اتضاجات بدورىا ستجعل ىذا الشخص يقوم بنوع معتُ من السلوك اتظوجو تؿو ىدف، وىو اتعدف التي تتطلب إش
الذي يأمل أن يشبع لو حاجتو. كما على اتظدير أن يدرك أن وراء كل سلوك دافع وإن يتبتُ سلوك مرؤوسيو، فإن تؾاح اتظدير في 

مدى فهمو وإدراكو تعذه الدوافع الداخلية للعاملتُ، ومن أىم نظريات  تحفيز العاملتُ لتحقيق أىداف اتظنظمة يتوقف على
  )نظرية ما سلو للحاجات(. اتضاجات التي أوردىا الباحثون

، والتي تقوم 1943تعتبر نظرية "ما سلو" من أشهر النظريات عن اتضاجات التي وردت في مؤلفو "مقدمة في نظرية الدوافع" عام 
  (41-40، الصفحات 2009)نصر الله،  أتقها:على عدد من الافتًاضات 

 أن اتضافز الأساسي للإنسان العامل ىو تغموعة الاحتياجات التي يود إشباعها. -
توى أن ىذه الاحتياجات تنظم نفسها في شكل ىرمي بحيث لا تنكن ظهور مستوى معتُ من الاحتياجات مالد يتم إشباع اتظس -

                (186، صفحة 2011)الرحاحلة، اتزد العزام ، السابق عليو بشكل عام.  
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 (:02) وقد قام "ما سلو" بتحديد تسس حاجات للأفراد وفق تدرج ىرمي كما ىو مبتُ في الشكل رقم

 (: يوضح هرـ ما سلو للحاجات20الشكل رقم )
  حاجات تحقيق الذات                                

     

 حاجات تقدير الذات                         

                                    اتضاجات الاجتماعية          ا                                 

                       حاجات الأمن والسلامة                                                                 

                                                                                                                                                              

 اتضاجات الفيسيولوجية                                                                                                                                      

 لقد فسر "ما سلو" مضمون كل ىذه الدرجات على النحو التالر:

لفرد لوتشمل اتضاجات التي تهتم بالمحافظة على النظام الفيسيولوجي الإنساني الذي يضمن  الفيسيولوجية: الحاجات .1
اتضياة مثل: الطعام، الشراب، الراحة.... إلخ، وتعتبر ىذه اتضاجات أقوى اتضاجات الإنسانية، وىي في العادة تسيطر 

 على باقي حاجات الإنسان إن لد تكن مشبعة.
وتشمل ىذه الدرجة تغموعة من اتضاجات الإنسانية التي توفر لو اتضماية من أخطار البيئة  كالسلامة:حاجات الأمن  .2

المحيطة، التي تشكل خطرا صحيا عليو، أو خطرا اقتصاديا متعلقا باستمرارية عملو ودخلو اتظادي، الذي يوفر لو مستوى 
 تػدد من اتظعيشة.

وكونو كذلك فلديو  سان تؼلوقا اجتماعيا يعي  ضمن تراعات إنسانية،الإن"ما سلو"  اعتبر الحاجات الاجتماعية: .3
 حاجات اجتماعية يسعى لإشباعها، كاتضب، والصداقة، والانتماء، والقبول من الآخرين.

تشمل ىذه الدرجة حاجات إشباعها يؤدي الذ شعور الإنسان بقيمتو وأتقيتو، ومن ىذه اتضاجات:  حاجات تقدير الذات: .4  
 م من قبل الآخرين، اتظكانة، تقدير الإتؾازات من قبل اتصماعات التي ينتمي إليها الفرد. الاحتًا

وتدثل الرسالة التي يسعى الإنسان الذ تحقيقها في حياتو، كأن يكون طبيبا، أو مدير مؤسسة، ويأتي  . حاجات تحقيق الذات:5
                                                       (136-135، الصفحات 2012)عقيلي، تو السابقة. إشباع ىذه اتضاجة أو تحقيقها لدى الفرد بعد إشباعو تصميع حاجا

 
 
 
 

 الخامسةالدرجة 

 الدرجة الثالثة

 الثانٌةالدرجة 

 الدرجة الرابعة

 الدرجة الأولى   
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 لاصة:ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػخ                                              

أتقية التًقية كأداة يتناول الفصل الأول التًقية وأثرىا على أداء العاملتُ في اتظؤسسة، بحيث يسلط الضوء على 
لتحفيز العاملتُ وتعزيز رغبتهم في تحستُ أدائهم، ويشتَ إلذ أن التًقية العادلة واتظوضوعية اتظبنية على اتصدارة تعزز 

يؤكد على ضرورة تبتٍ سياسات التًقية الشفافة والعادلة لضمان اتظساواة والعدالة  العلاقة بتُ العمل واتظؤسسة، كما
 بتُ العاملتُ. 

ولتقوية وتدعيم وتػاولة الكشف عن بيان أثر التًقية على أداء العاملتُ في اتظؤسسة سنتطرق إلذ إسقاط موضوع 
ائية للصحة اتصوارية سعد دحلب جامعة ولاية بحثنا على من خلال الدراسة اتظيدانية في اتظؤسسة العمومية الاستشف

 اتظغتَ.  

 

 
 

 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 

 الفصل الثاني
ةالدراسة الديداني
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 تمهيػػػػػػػػػد:    

تعد التًقية من أبرز اتضوافز الوظيفية التي تسعى اتظؤسسات إلذ تطبيقها لتعزيز أداء العاملتُ وزيادة إنتاجيتهم، وتتجلى أتقية ىذا 
لسياسات التًقية على سلوك وأداء اتظوظفتُ، وكذلك اتظناخ  الفصل من الدراسة في تسليط الضوء على الأثر اتظباشر وغتَ اتظباشر

 التنظيمي العام داخل اتظؤسسة.

في العصر اتضالر، تواجو اتظؤسسات تحديات متزايدة في اتضفاظ على الكفاءات وتحفيزىا، تؽا تكعل دراسة تأثتَ التًقية على الأداء 
دقيق تظدى فعالية أنظمة التًقية اتظعتمدة وتأثتَىا على الالتزام التنظيمي ضرورة إستًاتيجية، يهدف الفصل إلذ تقدنً تحليل ميداني 

 والإتؾازات الفردية واتصماعية.           

يتناول ىذا الفصل تغموعة من الأبعاد الرئيسية: تحليل أثر التًقية على أداء العاملتُ في اتظؤسسة العمومية الاستشفائية للصحة 
 اتظغتَ ودراسة العوامل التي تزيد من فاعلية التًقية كحافز وفحص العلاقة بتُ التًقية أداء اتظوظفتُ. اتصوارية سعد جامعة ولاية 

وقد قسم ىذا الفصل إلذ مبحثتُ: اتظبحث الأول يعرض فيو الطريقة والأدوات أي تحديد تغتمع وعينة الدراسة ومتغتَات الدراسة 
ج التي تم التوصل إليها وربطها بفرضيات الدراسة مع تقدنً أىم الاستنتاجات وطرق قياسها وفي اتظبحث الثاني عرض أىم النتائ

 واتضلول. 
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 الدبحػػػػػػػػث الأكؿ: الطريقػػػػػػػة كالأدكات                             

 أكلا: الطريقػػػػػػػػػػػػة 

 الدراسة:لرتمػػػػع كعينػػػػػػػػة  -(1

 ػػ لرتمع الدراسة:

يتطلب الانطلاق في الدراسة اتظيدانية للبحث على الباحث تحديد المجتمع الأصلي للبحث تحديدا واضحا ودقيقا، وذلك عن طريق 
 تحديد أىداف البحث وصولا إلذ تحديد نوع العينة وحجمها حتى تحل اتظشكلة قيد البحث.

ستنا يتكون من تغموعة من موظفي الشبو طبي )فئة اتظمرضتُ ومساعدي التمريض( ومن خلال طبيعة موضوعنا فإن تغتمع درا
 تؽرض من تغموع عمال اتظؤسسة. 180باتظؤسسة العمومية الاستشفائية سعد دحلب جامعـــة والذين تنثلون 

 ػػ عينة الدراسة:   

لباحثتُ والدارستُ، فقد ذكروا أن أول شروط تؾاح يعتبر اختيار العينة اتظمثلة للمجتمع اتظبحوث من أصعب الأمور التي تواجو ا
  اختيار العينة ىو ضرورة تدثيلها لكل حالات المجتمع اتظبحوث، وتعبتَىا بصدق عن الظاىرة تػل الدراسة.

)العتيبي،و خرون، "فالعينة ىي جزء من كل، أو ىي جزء أو شرتلة من المجتمع الأصلي الذي ترغب في التعرف على خصائصو". 
                                                      (40، صفحة 2012

لأن فئة اتظمرضتُ  اسة عينة عمدية )قصدية(تكب أن تكون تؽثلة للمجتمع الأصلي تدثيلا صادقا تعذا تم اختيار عينة الدر 
ومساعدي التمريض تناسب موضوع البحث من حيث العدد وكذلك ىي تخضع لنفس معايتَ التًقية وبالتالر نستطيع تعميم نتائج 

 البحث عليها. 

ية إذ تعرف العينة القصدية أو العمدية بأ ا عينة غتَ احتمالية )غتَ عشوائية(، أي اختيار مفردات العينة بطريقة غرضية أو عمد
وليس عشوائيا، وفيها يقوم الباحث باختيار مفردات العينة لتحقيق ىدف معتُ، وتمتار الأفراد الذين تنثلون المجتمع تدثيلا صادقا. 

    (46، صفحة 2021)ىليل، 

( من موظفي الشبو الطبي )فئة اتظمرضتُ ومساعدي التمريض( باتظؤسسة العمومية 180موظفا( من تغموع ) 99عينتنا شملت )   
( 22( استمارة استًجعت منها )130%( من أفراد العينة.  حيث وزعت )55الاستشفائية سعد دحلب جامعة، أي بنسبة )
سة.( استمارة صاتضة للدرا99( لد تستًجع في حتُ بقيت )9ي لعينة الدراسة و)استمارة مرفوضة لأن بياناتها تخص فئة لا تنتم

  

نظرا لطبيعة عمل العينة )العمل التناوبي( ومن أجل تسهيل العملية قمنا بالاستعانة ات ترع الاستمار في واجهتنا صعوبة  ملاحظة:
في توزيع وترع الاستمارات واستغرقت العملية حوالر أربع ببعض اتظمرضتُ واتظمرضات في العديد من اتظصالح تؽن تربطنا بهم علاقة 

  أسابيع.
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  ػػ تحديػػػػػػد الدتغيرات كطرؽ قياسها:

 ػػ تحديد الدتغيرات:

من خلال موضوع الدراسة التًقية وأثرىا على أداء العاملتُ في اتظؤسسة العمومية الاستشفائية سعد دحلب ـــ جــــامعة ـــ فإ ا 
 ين وتقا:احتوت على متغتَ 

 التًقية وىنا تؿاول معرفة تأثتَىا على أداء العاملتُ في اتظؤسسة العمومية الاستشفائية سعد دحلب ــ جــــــامعة ــ.الدتغير الدستقل: 

 أداء العاملتُ.الدتغير التابع: 

 نموذج الدراسة: 
 (: العلاقة بين متغيرات الدراسة03الشكل رقم )

 الدتغير الدستقل                                             الدتغير التابع                       

 

 

                                 

 الدصدر: من إعداد الطالبتين                                                

 ػػ طرؽ قياس الدتغيرات:

قمنا بقياس اتظتغتَات عن طريق الاستبيان وذلك بتصنيف الاستجابات حسب اتظتغتَات استخدمنا النسب اتظئوية والتكرارات لإبراز 
                                                اتجاه أفراد العينة ملخصة في جداول مع الاستعانة بالأشكال التوضيحية لتمثيل النسب اتظئوية بصريا. 

 ثػػػػػػػانيػػػػػػػػػا: الأدكات                                               

 أدكات جمع البيانات: -(1

أداة تصمع البيانات اتظتعلقة بموضوع بحث تػدد عن طريق استمارة تكرى تعبئتها من طرف  "الاستبيان" يعرف أن:ػػ الاستبياف: 
و راء حول موضوعات يصعب اتضصول عليها من السجلات، والاستبيان عبارة عن اتظستجيب، وتستخدم للحصول على بيانات 

سلسلة من الأسئلة يصيغها الباحث بعناية فائقة، وتختلف الاستبيانات من حيث اتضجم والشكل واتظضمون واتعدف والتنظيم، ويتم 
 (37، صفحة 2021)ىليل، . توزيع الاستبيان بالبريد العادي أو البريد الالكتًوني"

 

 

 الترقٌـــــــــــــــة املٌنــــــالع أداء    
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 ػػ بناء أداة الدراسة:  

تػاور أساسية بناء على  (03)اعتمدنا في بناء أسئلة الاستبيان على الدراسات السابقة وقد اشتمل ىذا الاستبيان على ثلاث 
 فرضيات الدراسة وىي كالتالر: 

-الرتبة-اتظستوى التعليمي-اتضالة العائلية-السن-تتعلق بالبيانات الشخصية للمبحوثتُ وتدثلت في: اتصنس البيانات الشخصية:
 اتطبرة.

يتعلق ببيانات حول الدور الذي تلعبو التًقية في تعزيز أداء العامل باعتبارىا شكلا من أشكال التقدير والاعتًاف المحور الأكؿ: 
 أسئلة تخص التًقية والأداء. 4بجهوده وعملو اتصيد احتوى على 

 4يتعلق ببيانات دور التكوين الذي يصاحب التًقية في تطوير مهارات العامل وتحستُ أدائو واحتوى المحور على  المحور الثاني:
 أسئلة.  

 5لمحور على يتعلق ببيانات حول عدالة ومصداقية فرص التًقية ودورىا في تحفيز العامل لتحستُ أدائو واحتوى ا المحور الثالث:
 أسئلة. 

استمارة بحث على اتظمرضتُ ومساعدي في الأقسام التالية: قسم الاستعجالات وقسم اتصراحة وقسم طب النساء  130ووزعت 
 والرجال وقسم طب الأطفال وكذلك مصلحة تصفية الدم.  

 صدؽ أداة الدراسة: -ب( 

واختيار أسئلتها بعناية لتحقيق الأىداف المحددة للدراسة، وتساعد  تنكن أن تكون الاستمارة أداة فعالة للدراسة إذا تم تصميمها
الاستمارات على ترع البيانات بشكل موحد من تغموعة كبتَة من الأفراد، ولكن تكب التأكد من صحة وموثوقية النتائج عن 

حثية تم مراجعتها من حيث المحتوى طريق تطبيق معايتَ اتصودة والتحقق من صحة البيانات. وتعذا من أجل اختبار صدق أداتنا الب
والصياغة اللغوية ومدى قياسها تظتغتَات البحث تم التأكد من صدق الاستبيان من طرف الأساتذة المحكمتُ من كلية العلوم 

 الاجتماعية والإنسانية جامعة الشهيد تزة تطضر الوادي أتشاء الأساتذة مرفق ضمن اتظلاحق.  

 ائية الدستخدمة:الأدكات كالأساليب الإحص -(2

 يعتبر فهم النسب اتظئوية والتكرارات الإحصائية جزءا أساسيا من تحليل البيانات واستنتاج النتائج. التكرارات كالنسب الدئوية:

استخدمنا التكرارات الإحصائية لوصف العينة تػل الدراسة والتعرف على خصائصها وكذلك لتحديد مدى تأثتَ التًقية على 
عدي التمريض في اتظؤسسة العمومية الاستشفائية للصحة اتصوارية سعد دحلب بجامعة، بينما استعملنا النسب اتظمرضتُ ومسا

 اتظئوية لتقدنً تفستَات أكثر وضوحا حول ىذا التأثتَ. 
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32.3% 

67.7% 

ٌوضح توزٌع أفراد العٌنة ( 04)الشكل رلم 
 حسب متغٌر الجنس

 ذكر

 أنثى

 البرامج الدستخدمة في معالجة الدعطيات:                                              -(3

ة وأىدافها وبعد ترع البيانات من خلال استمارة البحث قمنا بإدخال وتفريغ اتظعطيات وتحليلها عن طريق نظرا لطبيعة الدراس
وىي حزم حاسوبية متكاملة لإدخال البيانات  )الحزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعية("والذي يعتٍ  (Spss)البرنامج الاحصائي 

وتحليلها ويستطيع البرنامج قراءة البيانات واستخدامها لاستخراج النتائج على ىيئة تقارير إحصائية أو أشكال بيانية أو بشكل 
 (271، صفحة 2014)الكناني،  توزيع اعتدالر".

 SPSS (25)رقم نسخة           

 الدبحػػػػػػػث الثػػػػػاني: النتائج كالدناقشػػػػػػػػػػػػة                            
 أكلا: النتػػػػػػػػػػػػائج

 عػػػػػػػػرض النتائج: -(1

 ثبات الاستبياف )ألفا كرك نباخ(: -أ( 

 (: يوضح نسبة ثبات الاستبياف 01جدكؿ رقم )

 نباخ معامل الثبات ألفا كرو عدد العبارات
20 718 

 Spssباستخداـ مخرجات  تينمن إعداد الطالب

وىي نسبة ثبات مقبولة تسمح بتوزيع  0.71أما نسبة الثبات كانت  20توضح نتائج اتصدول أعلاه عدد عبارات الاستبيان 
  الاستبيان على عينة الدراسة. 

 عرض كتحليل خصائص أفراد عينة الدراسة:    -ب( 

من خلال الاستمارة البحثية تم توزيع أفراد العينة حسب السن واتصنس واتضالة العائلية واتظستوى التعليمي والرتبة وسنوات اتطبرة. 
                                                                                                                        التالر:استمارة تم اتضصول على النتائج  99من تغموع 

                                                                       (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس               02الجدكؿ رقم )

                                                                                  
 

من 

                                        Spssإعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

 النسبة اتظئوية التكرار اتصنس
 %32.3 32 ذكر

 %67.7 67 أنثى  
 %100 99 المجموع
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49.5% 

30.3% 

16.2% 4.0% 

توزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر ( 05)الشكل رقم 
 السن

 40الى  31من  30الى20من 

 فمافوق 51من  50الى  41من 

45%. 

51.5% 

2% 1% 

توزٌع أفراد العٌنة حسب ( 06)الشكل رقم 
 متغٌر الحالة العائلٌة 

 (ة)مطلك (ة)ارمل  (ة)متزوج  عزباء/اعزب 

% من أفراد العينة إناث، مقارنة بجنس الذكور من موظفي الشبو طبي )فئة 67.7اتصدول أعلاه نلاحظ أن نسبة من خلال 
% وبهذا تؤكد الأرقام 32.3اتظمرضتُ ومساعدي التمريض( باتظؤسسة العمومية الاستشفائية سعد دحلب جامعة والتي قدرت بـ: 

نسبة الذكور، وىذا راجع إلذ دخول اتظرأة إلذ عالد الشغل بقوة. ويعود ىذا لعدة  الإحصائية للدراسة اتظيدانية أن نسبة الإناث تفوق
أسباب نذكر منها: ارتفاع مستويات التعليم بتُ النساء تؽا ساىم في تأىليهن لسوق العمل وكذلك اتظساواة في الأجور والقوانتُ 

 التي أنصفتها ولا ننسى تغتَ نظرة المجتمع تجاه عمل اتظرأة.

 ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير السن   03الجدكؿ رقم )

 Spssمن إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

% كبتَة مقارنة بباقي 49.5سنة تقدر بـ:  30إلذ  20نلاحظ من خلال اتصدول أن نسبة اتظوظفتُ الذين تتًاوح أعمارىم من 
%، كما 50إلذ  41% تؽن تتًاوح أعمارىم بتُ 16%، وبنسبة 30.3سنة بنسبة  40إلذ  31الفئات،   تليها الفئة من 

 سنة.  51% للفئة الأكثر من 4سجلنا نسبة 

أن ىذه الفئة  تج من خلال اتصدول أن اغلبية اتظبحوثتُ من فئة الشباب تؽن تنيلون لتحقيق طموحاتهم بالعمل، ىذا يفسرنستن
العمرية في ذروة النشاط والطموح واتضماس للعمل تؽا يدفعهم للسعي للحصول على التًقية من أجل ضمان تحستُ ظروفهم 

ة العمومية سعد دحلب جامعة تستقطب اليد العاملة الشابة تظلئ اتظناصب الشاغرة اتظعيشية، وىذا يبرز أن اتظؤسسة الاستشفائي
                        القادرة على تحمل أعباء العمل بكفاءة وفاعلية في الأداء.    

(: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة 04الجدكؿ رقم )

 العائلية

 النسبة اتظئوية التكرار السن
 %49.5 49 سنة  30إلذ  20من 
 %30.3 30 سنة  40إلذ  31من 
 %16.2 16 سنة  50إلذ  41من 
 %4.0 4 فما فوق 51من 
 %100 99 المجموع

 النسبة اتظئوية  التكرار  اتضالة العائلية
 %45.5 45 أعزب/ عزباء
 %51.5 51 متزوج )ة(
 %2.0 2 أرمل )ة(
 %1.0 1 مطلق )ة(
 %100 99 المجموع
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49.50% 

3.00% 

21.20% 

15.20% 

11.10% 

توزٌع أفراد العٌنة حسب ( 08)الشكل رقم 
 الوظٌفة أو الرتبة

 مساعد ممرض

 مساعد طبً رئٌسً 

 ممرض

 ممرض متخصص

 ممرض ممتاز

                    Spssمن إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

فقدرت بـ: %، أما نسبة العازبتُ 51.5من خلال اتصدول أعلاه نلاحظ أكبر نسبة ىي لفئة اتظتزوجتُ حيث قدرت بـ: 
 % للمطلقتُ.1% بالنسبة للأرامل، 2%، كما سجلنا نسبة 45.5

نستنتج من خلال معطيات اتصدول ارتفاع نسبة اتظتزوجتُ من موظفي الشبو طبي )اتظمرضتُ ومساعدي التمريض( باتظؤسسة 
اتظختلفة وىذا ما يؤمن للمؤسسة قوة الاستشفائية العمومية سعد دحلب جامعة لكون ىذه الفئة تديل إلذ تأمتُ احتياجاتها الأسرية 

مستقرة تطمح لتطوير مهاراتها وتحستُ مركزىا، أما بالنسبة فئة العزاب فهي داعمة تدنح اتظؤسسة فرص للارتقاء من خلال طموح 
 ىذه الفئة لتأمتُ مستقبلها وتحقيق طموحاتها من خلال العمل والتدرج الوظيفي.

 د العينة حسب متغير الدستول التعليمي   (: يوضح توزيع أفرا05الجدكؿ رقم )  

 
   Spssمن إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

%،   تليها نسبة اتظوظفتُ ذوي 55.6اتصامعية بنسبة من خلال بيانات اتصدول نلاحظ ارتفاع نسبة اتظوظفتُ ذوي الشهادات 
 %.6.1%، أما اتظوظفتُ ذوي التعليم اتظتوسط قدرت نسبتهم بـ:37.3اتظستوى التعليمي الثانوي بنسبة 

نستنتج من خلال اتصدول أن أغلب اتظمرضتُ ومساعدي التمريض في اتظؤسسة الاستشفائية العمومية سعد دحلب جامعة من 
ات اتصامعية، وىذا ما ينعكس بالإتكاب على اتظؤسسة نظرا لضمها كفاءات مؤىلة لتطوير مهاراتها من أجل تحقيق ذوي الشهاد
 أىدافها.

   ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الوظيفة )الرتبة(06الجدكؿ رقم )

6.1% 
37.4% 

55.6% 

توزٌع أفراد العٌنة ( 07)الشكل رقم 
 حسب متغٌر المستوى التعلٌمً 

 النسبة اتظئوية التكرار  اتظستوى التعليمي جامعً ثانوي متوسط
 %6.1 6 متوسط
 %37.4 37 ثانوي 
 %55.6 55 جامعي
 %100 99 المجموع
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38.4% 

 [المٌمة]%
5.1% 

14.1% 
7.1% 

توزٌع أفراد العٌنة حسب عدد ( 09)الشكل رقم 
 سنوات العمل

 سنوات09الى06من سنوات 05الل من

 سنة20الى15من سنة14الى10من

 فما فوق26من سنة25الى21من

 

   Spssمن إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

% تدثل موظفي الشبو طبي اتظعينتُ في رتبة مساعدي التمريض،   49.5يظهر من خلال اتصدول أعلاه أن أكبر نسبة تقدر بـ: 
%، و خر رتبة ىي تؽرض 15.2%، وبعدىا رتبة تؽرض متخصص في الصحة العمومية بنسبة تبلغ 21.2تؽرض بنسبة تليها رتبة 

 .%11.1تؽتاز في الصحة العمومية تقدر نسبتها بـ: 

ت نستنتج من خلال النسب اتظبينة في اتصدول أن مساعد تدريض ىي أقل رتبة في الرتب اتظذكورة وبالتالر ىي لد تستفيد من ترقيا
خلال مسارىا اتظهتٍ وىذا يرجع تظقاييس التًقية التي تفرضها اتظؤسسة. التي قلصت من فرص التًقية تعذه الفئة، لتحضى فئة قلية 

ىذا ما يبزر عدم وصوتعم للدرجة الرابعة واتطامسة في سلم اتضاجات  بفرص التدرج الوظيفي وىي فئة تؽرض تؽتاز وتؽرض متخصص
 . "و"ما سلمن ىرم 

المجاؿ (: يوضح عدد سنوات العمل في 07الجدكؿ رقم )

 الصحي )الخبرة(

 

من إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات           
Spss   

يوضح اتصدول أن غالبية اتظمرضتُ ومساعدي التمريض 
( سنوات 05في اتظؤسسة الاستشفائية خبرتهم أقل من )

% وىذا يبرز أن اتظؤسسة في مرحلة 38.4وذلك بنسبة 
لى التقاعد، التجديد بسبب إحالة العديد من اتظوظفتُ ع

% للموظفتُ الذين تتًاوح خبرتهم بتُ 27.3تليها نسبة 
( سنوات، وبلغت نسبة الأقدمية 09( إلذ )06)

 النسبة اتظئوية التكرار الوظيفة أو الرتبة
 %49.5 49 مساعد تؽرض
 %3.0 3 رئيسيمساعد طبي 

 %21.2 21 تؽرض
 %15.2 15 تؽرض متخصص 

 %11.1 11 تؽرض تؽتاز
 %100 99 المجموع

 النسبة اتظئوية التكرار  عدد سنوات العمل 
 %38.4 38 سنوات 5أقل من 
 %27.3 27 سنوات 9إلذ  6من 
 %5.1 5 سنة 14إلذ  10من 
 %14.1 14 سنة 20إلذ  15من 
 %7.1 7 سنة 25إلذ  21من 
 %7.1 7 فما فوق 26من 
 %100 99 المجموع
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36.4% 

63.6% 

إتجاه أفراد العٌنة حول ( 10)الشكل رقم 
حصولهم على حوافز مقابل الاعمال 

 المنجزة فً المؤسسة

 نعم

 لا

 %[المٌمة]

13.10% 

أتجاهات أفراد العٌنة حول ( 11)الشكل رلم 
 نوع الترلٌة المتحصل علٌها

الترلٌة فً 
 الدرجة 

الترلٌة فً 
 الرتبة

( فما 26( سنة ومن )20( إلذ )15% بالنسبة للفئتتُ من )7.1( سنة، في حتُ قدرت بـ: 20( إلذ )15% للفئة من )14.1
 ة. ( سن14( إلذ )10% للفئة من )5.1فوق، وبلغت النسبة 

نستنج من خلال القراءة الإحصائية للجدول أعلاه نلاحظ أن أكبر نسبة من العاملتُ خبرتهم أقل من تسس سنوات وبالتالر فإ م 
إلذ  10لد يتحصلوا على ترقية بعد وىذا راجع أن اتظعيار اتظعتمد ىو الأقدمية وبنسبة قليلة من العمال الذين خبرتهم تتًاوح من 

التًقية في الدرجة فقط في حتُ تحصلت نسبة قليلة على التًقية في الرتبة تدثل الفئة التي تدلك اتطبرة والأقدمية سنة تحصلوا على  14
 فما فوق.  26سنة ومن 25إلذ  21وعدد سنوت عملها من 

 

 عرض نتائج المحور الأكؿ )الفرضية الأكلى( -ج( 

 على الحوافز مقابل الأعماؿ الدنجزة(: يوضح اتجاهات أفراد العينة حوؿ حصولذم 08الجدكؿ رقم )

 

 

 

   Spssمن إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

أ م لد يتحصلوا % على 63.6من خلال القراءة الإحصائية للمعطيات اتظيدانية نلاحظ أن أغلبية أفراد العينة يصرحون بنسبة 
  % يصرحون أ م تلقوا حوافز مقابل الأداء.36.6على حوافز مقابل أعماتعم اتظنجزة، تليها نسبة 

نستنتج أن عدم اتضصول على حوافز مقابل الاعمال اتظنجزة يؤثر على الدافعية في العمل ويقلل من اتصهد اتظبذول وبالتالر تراجع 
 .، جيجل، الجزائر(2016)فاطمة بلهاين، سعاد لغوشي، الأداء وىذا ما أثبتت عكسو دراسة 

 (: يوضح اتجاهات أفراد العينة حوؿ نوع الترقية الدتحصل عليها09الجدكؿ رقم )

  Spssمن إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

% منها على 13.1% تحصلوا على ترقية في الدرجة، في حتُ تحصلت نسبة 86.9يتضح من خلال اتصدول أن نسبة من أفراد 
 ترقية في الرتبة. 

 النسبة اتظئوية التكرار الاحتمالات
 %36.4 36 نعم 
 %63.6 63 لا

 100 99 المجموع

 النسبة اتظئوية التكرار  الاحتمالات
 %86.9 86 التًقية في الدرجة 

 %13.1 13 التًقية في الرتبة
 %100 99 المجموع
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44.4% 

26.3% 

29.3% 

إتجاه أفراد العٌنة حول تلقً (12)الشكل رقم 
 للشكر والتقدٌرفً العمل 

 المواظبة على العمل  أدائن فً العمل

42.4% 

9,1% 19.2% 

29.3% 

إتجاه أفراد العٌنة حول طبٌعة ( 13)الشكل رقم 
 الشعور الذّي ٌنتابهم عند حصولهم على الترقٌة

 عدم الاهتمام الراحة النفسٌة

 الدافعٌة نحوى العمل أكثر الشعور بالمسؤولٌة

اتظوظفتُ ىم فئة مساعدي نستنج من خلال اتظعطيات أن معظم أفراد العينة تم ترقيتهم في الدرجة فقط وىذا يرجع إلذ أن أغلبية 
التمريض حديثي التوظيف في اتظؤسسة وىم أقل رتبة في سلم التدرج الوظيفي فهم تلتاجون إلذ الأقدمية من أجل اتضصول على 

 التًقية في الرتبة.   

 (: يوضح اتجاهات أفراد العينة حوؿ تأثير تلقي الشكر كالتقدير على الأداء في العمل10الجدكؿ رقم )

  Spssمن إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات  

الشكر والتقدير صرحوا أن تلقي  % من اتظمرضتُ ومساعدي التمريض44.4من خلال بيانات اتصدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 
% كانت 26.3% من العينة لا تهتم للإطراء في العمل، وكأقل نسبة 29.3في العمل يؤثر على أدائهم في العمل، تليها نسبة 

 إجاباتهم أن تلقي الشكر والتقدير يؤدي إلذ اتظواظبة في العمل.

ويؤدي إلذ تحستُ افعية تؿو العمل واتظواظبة، ومن ىنا نستنتج أن تلقي الشكر والتقدير في العمل لو دور كبتَ في زيادة الد
، وىذا يعود باتظنفعة على الفرد العامل واتظؤسسة على حد سواء العلاقات بالإدارة وكذلك تقليل معدلات الغياب والدوران الوظيفي

          .، جيجل، الجزائر(2016)فاطمة بلهاين، سعاد لغوشي،  دراســــــــةوىذا ما أثبتو 

 (: يوضح اتجاهات أفراد العينة حوؿ الشعور الذم ينتابهم عند الحصوؿ على الترقية  11الجدكؿ رقم )

من 

   Spssإعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

% من العينة يشعرون بالراحة النفسية عند حصوتعم على 42.4من خلال القراءة الإحصائية للمعطيات البيانية نلاحظ أن نسبة 
ل نسبة % عن شعورىا باتظسؤولية، وكأق19.9% يشعرون بالدافعية تؿو العمل، في حتُ صرحت فئة 29.3التًقية، تليها نسبة 

 % أدلت بعدم الاىتمام بالتًقية. 9.1

 النسبة اتظئوية التكرار  الاتالاحتم
 %44.4 44 أدائك في العمل
 %26.3 26 اتظواظبة في العمل 
 %29.3 29 لا تهتم لذلك

 %100 99 المجموع

 النسبة اتظئوية التكرار الاحتمالات
 %42.4 42 الراحة النفسية
 %9.1 9 عدم الاىتمام

 %19.2 19 الشعور باتظسؤولية
 %29.3 29 الدافعية تؿو العمل 

 100 99 المجموع
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60.60% 

7.10% 

32.30% 

اتجاهات أفراد العٌنة حول تأثٌر ( 14)الشكل رلم 
 الترلٌة على معنوٌاتهم فً العمل

 نعم

 لا

 نوعا ما

صرحت نسبة كبتَة من أفراد العينة أن حصوتعا على التًقية يشعرىا بالراحة النفسية نستنج من خلال معطيات اتصدول أن  
نافسية، وىذا ما واتظسؤولية وىذا يدفع إلذ الرغبة والتفاني في العمل وكذلك الولاء والانتماء الوظيفي تؽا تملق بيئة عمل صحية ت

تطرق إليو ما سلو في نظريتو للحاجات وىي أن الفرد بحاجة إلذ تقدير وتحقيق الذات وذلك بإشباعها عن طريق التًقية وتقا 
 وىي تعتبر أعلى وأىم درجات اتعرم. "ما سلو"الدرجتان الرابعة واتطامسة من ىرم 

 الترقيات الدمنوحة على معنوياتهم في العمل (: يوضح اتجاهات أفراد العينة حوؿ تأثير12الجدكؿ رقم )

  Spssمن إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

إجابتهم بـ: )نعم( حول التًقيات اتظمنوحة % كانت 60.6من خلال بيانات اتصدول أعلاه نلاحظ أن أغلبية أفراد العينة بنسبة 
% كانت إجاباتها بـ: 7.1ما(، وفي الأختَ نسبة  % كانت إجابتهم بـ: )نوعا32.3تعم على معنوياتهم في العمل، لتليها نسبة 

 )لا( ترى أن اتضصول على التًقية ليس لو أي تأثتَ على نفسيتهم.  

على معنويات اتظوظفتُ في العمل وتدفعهم لبذل تغهود أكبر وتدنحهم فرص من أجل من خلال اتظعطيات نستنتج أن التًقية تؤثر 
 التحستُ من الأداء وذلك عن طريق التكوين والتدريب.

 عرض نتائج المحور الثاني )الفرضية الثانية(  -د( 

( يوضح اتجاهات أفراد العينة حوؿ مساهمة الترقية في تطوير الأداء 13الجدكؿ رقم )
 الوظيفي

  
  Spssمن إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

85.90% 

14.10% 

إتجاهات أفراد العٌنة حول مساهمة ( 15)الشكل  رلم 

 الأداء الوظٌفً  الترلٌة فً تطوٌر

 نعم

 لا

 النسبة اتظئوية التكرار الاحتمالات
 %60.6 60 نعم 
 %7.1 7 لا

 %32.3 32 نوعا ما
 %100 99 المجموع

النسبة  التكرار لاحتمالاتا
 اتظئوية

 %85.9 85 نعم
 %14.1 14 لا

 %100 99 المجموع
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57.6% 

42.4% 

إتجاهات أفراد العٌنة حول توفر ( 17)الشكل رقم 
 …فرص الترقٌة فً المؤسسة من أجل تحسٌن 

 نعم

 لا

% من أفراد العينة الذين يرون أن التًقية تعا دور  85.9يتضح من خلال اتصدول أعلاه أنو كانت أغلبية الإجابات بـ: )نعم( بنسبة 
% من العينة يعتقدون أن التًقية ليس تعا دور في 14.1الأداء الوظيفي، في حتُ كانت الإجابة بـ: )لا( بنسبة كبتَ في تطوير 
 تطوير الأداء.

من خلال الشواىد الكمية يعتبر أفراد العينة التًقية واتظسؤوليات الإضافية  اتظصاحبة تعا تػفزا جيدا تعم من أجل التحستُ من الأداء 
  الرفع من اتظستوى الوظيفي والاجتماعي معا.   وتحقيق أىدافهم في

 ( يوضح اتجاهات أفراد العينة حوؿ هل يمكنهم تقديم الأكثر للمؤسسة في حالة الترقية 14الجدكؿ رقم )

   
  Spssمن إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

% على أ م في حال التًقية تنكنهم تقدنً 85.9نلاحظ من خلال اتصدول أن أغلبية اتظبحوثتُ كانت إجاباتهم بـ: )نعم( بنسبة 
هم تقدنً أي % من العينة كانت إجاباتهم بـ: )لا( بحيث لا تنكن14.1أفضل ما لديهم للمؤسسة، في حتُ تليها نسبة قدرت بـ: 

  شيء إضافي في العمل في حال التًقية.

التًقية تحفزىم وتدفعهم لتقدنً الأكثر للمؤسسة العمومية الاستشفائية أغلبية أفراد العينة يرون أن أن نستنتج من خلال اتظعطيات 
سعد دحلب بجامعة وىذا نتيجة التحفيز اتظادي واتظعنوي للتًقية وكذلك التطور والتنافس الذي يصاحبها تؽا تملق بيئة تنافسية 

 تساىم في تحقيق الأىداف الاستًاتيجية للمؤسسة الاستشفائية. 

( يوضح اتجاهات أفراد العينة حوؿ توفر 15الجدكؿ رقم )

 الفرص في الدؤسسة من أجل تحسين الأداء

  Spssمن إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

85.9 

14.1% 

إتجاهات أفراد العٌنة فً ( 16)الشكل رقم 
حالة ترقٌتهم هل ٌمكنهم تقدٌم الأكثر 

 للمؤسسة

 نعم

 لا

 النسبة اتظئوية التكرار الاحتمالات
 %85.9 85 نعم
 %14.1 14 لا

 %100 99 المجموع

 النسبة اتظئوية ارالتكر  الاحتمالات
 %57.6 57 نعم
 %42.4 42 لا

 %100 99 المجموع
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10.1% 

48.5% 

41.4% 

إتجاهات أفراد العٌنة فً تقٌٌم ( 19)الشكل رقم 
 فرص وحظوظ الترقٌة فً المؤسسة

 كبٌرة

 متوسطة 

 للٌلة

 %[المٌمة]

 %[المٌمة]

اتجاهات أفراد العٌنة ( 18)الشكل رقم 
 …حول أهم الامتٌازات التً تصاحب 

الزٌادة 
فً 

 الراتب

تنظٌم 
دورات 
 تكوٌنٌة 

كانت إجاباتهم بتوفر فرص ترقية داخل اتظؤسسة من أجل % من اتظبحوثتُ  57.6يتضح من خلال بيانات اتصدول أعلاه أن نسبة 
  .% من أفراد العينة صرحوا بعدم توفر ىذه الفرص واتضظوظ42.4تحستُ الأداء، في حتُ نسبة 

وىذا يعود الذ تضافر عدة عوامل تنظيمية لتحستُ الأداء داخل اتظؤسسة  ما بتوفر فرص مقبولة نوعاوىذا يدل إدراك اتظوظفتُ 
من سياسات اتظوارد البشرية، وبيئة العمل المحفزة، وتوفر برامج التكوين، توازن ىذه العوامل يضمن نظاما فعالا داخل وبشرية، 

 اتظؤسسة الاستشفائية.

 (: يوضح اتجاهات أفراد العينة حوؿ أهم الامتيازات التي تصاحب الترقية كتساهم في تحسين الأداء   16الجدكؿ رقم )

  Spssمن إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

% بأن الزيادة في 82.8من خلال اتظعاتصة الإحصائية للمعطيات اتظيدانية نلاحظ أن أغلبية أفراد العينة كانت إجاباتهم بنسبة 
% من العينة صرحت أن للدورات التكوينية 17.2الراتب ىي أىم امتياز يصاحب التًقية ويساىم في تحستُ الأداء، تليها نسبة 

 دور في تحستُ الأداء. 

التي تصاحب التًقية وتساىم بالنسبة لأفراد العينة أن الزيادة في الراتب تعتبر من أىم الامتيازات ل نتائج اتصدول نستنتج من خلا
بشكل كبتَ في تحستُ الأداء مقابل نسبة قليلة أجابت بأتقية لدورات التكوينية، إن الزيادة في الراتب تعا فوائد مادية تعزز من 

لوظيفي، لكن قد يكون تأثتَىا مؤقتا إذا لد يصاحبها تحستُ في بيئة العمل وتطوير اتظهارات داخل الدافع الشخصي والرضا ا
 اتظؤسسة العمومية الاستشفائية. 

 عرض نتائج المحور الثالث )الفرضية الثالثة( -هػ( 

 (: يوضح اتجا  أفراد العينة حوؿ تقييم فرص كحظوظ الترقية في الدؤسسة17الجدكؿ رقم )

 

  Spssمن إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

 النسبة اتظئوية التكرار الاحتمالات
 %82.8 82 الزيادة في الراتب

 %17.2 17 تنظيم دورات تكوينية          
 %100 99 المجموع

 النسبة اتظئوية  التكرار الاحتمالات
 %10.1 10 كبتَة
 %48.5 48 متوسطة
 %41.4 41 قليلة
 %100 99 المجموع
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45.5% 

54.5% 

إتجاهات أفراد العٌنة حول ( 20)الشكل رقم 
 عدالة نظام الترقٌة الحالً فً المؤسسة

 نعم

 لا

% من أفراد العينة يرون أن فرص التًقية في اتظؤسسة متوسطة، تليها نسبة قدرت بـ: 48.5من خلال معطيات اتصدول أعلاه 
  % من العينة صرحت أن فرص التًقية في اتظؤسسة كبتَة.10.1من العينة ترى أن ىذه اتضظوظ قليلة، وأختَا نسبة % 41.4

من خلال نتائج اتصدول نستنتج قلة فرص وحظوظ التًقية في اتظؤسسة الاستشفائية العمومية سعد دحلب جامعة تؽا يؤثر سلبا 
ستُ أدائهم وعلى التنافس من أجل اتضصول على فرص التًقية وىذا ما أكدتو على اتظوظفتُ وعلى دافعيتهم للعمل وتػاولة تح

 ، جيجل، الجزائر(2016)فاطمة بلهاين، سعاد لغوشي،  دراسػػػػػػػػة

 حوؿ عدالة نظاـ الترقية الحالي(: يوضح اتجاهات أفراد العينة 18الجدكؿ رقم )

من 

 Spssإعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

% من اتظبحوثتُ كانت إجاباتهم بـ: )لا( أي عدم عدالة نظام التًقية اتضالر 54.5يتضح من خلال اتصدول أعلاه أن نسبة 
 بحيث يرون أن نظام التًقية اتضالر عادل. : )نعم(% من العينة كانت إجاباتهم بـ45.5باتظؤسسة، تليها نسبة قدرت بـ: 

صرح بعدم عدالة نظام التًقية اتضالر باتظؤسسة الاستشفائية وىذا راجع لقلة نستنتج من خلال اتظعطيات أن أغلبية أفراد العينة ت
 الفرص اتظتاحة للتًقية، تؽا يزيد اتظنافسة وتكعل الفرص غتَ متكافئة بتُ اتظوظفتُ.

وضح عدد الترقيات الدتحصل عليها من (: ي19الجدكؿ رقم )
 طرؼ أفراد العينة

  
   Spssمن إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

56.6% 
14.1% 

14.1% 

 [المٌمة]%

إتجاهات أفراد العٌنة حول ( 21)الشكل رقم 
 عدد  الترقٌات المتحصل علٌها

 أكثر من ثلاثة ثلاثة اثنان ترلٌة واحدة

 النسبة اتظئوية   التكرار الاحتمالات
 %45.5 45 نعم
 %54.5 54 لا 

 %100 99 المجموع

 النسبة اتظئوية التكرار الاحتمالات
 %56.6 56 ترقية واحدة

 %15.2 15 اثنان
 %14.1 14 ثلاث

 %14.1 14 أكثر من ثلاث
 %100 99 المجموع
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67.7% 

26.3% 

5.1% 1% 

كٌف ٌعبر أفراد العٌنة عن ( 22)الشكل رقم 
  عدم رضاهم نتائج الترقٌة

 التراجع فً الأداء تمدٌم طعن
 التغٌب عن العمل إضراب

39.4% 

29.3% 

24.4% 

7.1% 

إتجاهات أفراد العٌنة حول ( 23)الشكل 
 المعاٌٌر التً ٌجب أن تعتمد فً الترقٌة

 المؤهل العلمً الكفاءة الأداء الجٌد  الالدمٌة

% استفادت من ترقية 56.6من خلال نتائج اتصدول أعلاه حول عدد التًقيات اتظستفاد منها من طرف أفراد العينة تؾد نسبة 
% تحصلت على ثلاث ترقيات، في 14.1% استفادت من ترقيتان خلال مسارىا اتظهتٍ،   نسبة 15.2واحدة، تليها نسبة 
 لاث ترقيات.   % من العينة على أكثر من ث14.1حتُ حظيت نسبة 

اتظهتٍ  معلى التًقية مرة واحدة خلال مسارىوا تحصلنستنتج من خلال معطيات اتصدول أغلب اتظمرضتُ ومساعدي التمريض 
وىذا يرجع لقلة اتظناصب لأن ىيكل اتظؤسسة مربوط بعدد تػدد من اتظناصب، وقد تعتمد السياسات على معايتَ صارمة )ميزانية 

 اتظؤسسة(.

    

 (: يوضح كيف تعبر العينة عن عدـ رضاها عن نتائج الترقية20الجدكؿ رقم )

  Spssمن إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

% يعبرون عن عدم رضاىم عن نتائج التًقية بتقدنً الطعون، تليها 67.7يتضح من خلال اتصدول أن أغلبية أفراد العينة بنسبة 
% عن اللجوء إلذ الإضراب عن العمل، وفي الأختَ 5.1% يدفعهم عدم الرضا بالتًاجع في الأداء، وعبرت نسبة 26.3نسبة 
 ب عن العمل. % يدفعها عدم الرضا إلذ التغي1.0نسبة 

طعن وىذا الإجراء يتخذه اتظوظف  تقدنًتقوم بعن نتائج التًقية أفراد العينة  في حالة عدم رضانستنتج من خلال نتائج اتصدول أنو 
أو العامل في حالة تعرضو للإجحاف والظلم، ونقص الشفافية بحيث لا تعلن معايتَ التًقية بشكل واضح وصريح، أو عدم توضيح 

 ر موظف معتُ دون غتَه. أسباب اختيا

 في الترقية  عتمدة(: يوضح اتجاهات أفراد العينة حوؿ الدعايير الد21الجدكؿ رقم )

 النسبة اتظئوية التكرار الاحتمالات
 %67.7 67 تقدنً طعن 

 %26.3 26 التًاجع في الأداء
 %5.1 5 إضراب

 %1.0 1 التغيب عن العمل 
 %100 99 المجموع

 النسبة اتظئوية  التكرار الاحتمالات

 %39.4 39 الأقدمية 

 %29.3 29 الأداء اتصيد

 %24.2 24 الكفاءة
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  Spssمن إعداد الطالبتين باستخداـ مخرجات 

% من اتظبحوثتُ صرحوا أن الأقدمية ىي أىم اتظعايتَ التي تكب أن تعتمد عليها التًقية، 39.4من خلال اتصدول نلاحظ أن نسبة 
%.   7.1%، واتظؤىل العلمي بنسبة 24.2% من العينة عبرت على الأداء اتصيد كمعيار،   الكفاءة بنسبة 29.3تليها نسبة 

معيار تقليدي وشائع  باعتبارهدرج الوظيفي كانت بالأغلبية حول اختيار الأقدمية كمعيار للتتي  الإجابات العينة نستنتج من خلال 
في أنظمة اتظوارد البشرية، خاصة في القطاع العام يساىم في تقليل التحيزات الشخصية بحيث يعتمد القرار على معيار زمتٍ واضح 

 وتػدد، تلفز اتظوظفتُ على الاستقرار داخل اتظؤسسة.  

 ثانيػػػػػػػػا: الدنػػػػػػػػػػاقشػػػػػػػػة                                          

 تحليل كتفسير الدعطيات:-(1

 ػػ تحليل كتفسير نتائج الفرضية الأكلى:

لى ( أن معظم اتظوظفتُ في اتظؤسسة العمومية الاستشفائية سعد دحلب بجامعة لد يتحصلوا ع08نستنتج من خلال اتصدول رقم )
حوافز مقابل الأعمال اتظنجزة وىذا يرجع أن اتظؤسسة لا تلجأ للتحفيز اتظادي بسبب نقص التمويل لأن الأولوية في الإنفاق تكون 

 في اتظواد الأساسية )اتظعدات الطبية( وبسبب ضعف نظام اتضوافز.

ؤسسة العمومية الاستشفائية سعد ( نلاحظ أن نسبة أغلبية اتظمرضتُ ومساعدي التمريض في اتظ09من خلال اتصدول رقم )
دحلب بجامعة قد تحصلوا على التًقية في الدرجة فقط وىذا يرجع لأن ىذا النوع من التًقية يعكس  جا يستند إلذ تحستُ 
سة العمومية الظروف اتظالية والوظيفية دون اتضاجة إلذ تغيتَات كبتَة في اتعيكل التنظيمي أو الأدوار الوظيفية، تؽا يعزز استقرار اتظؤس

 الاستشفائية ورضا اتظوظفتُ بشكل عام. 

( صرحت فئة كبتَة من اتظمرضتُ أن تلقيها الشكر والتقدير من طرف مسؤوليها يعزز الرضا 10من خلال نتائج اتصدول رقم ) 
 الدوران الوظيفي.الوظيفي لديهم ويقوي الروح اتظعنوية، ويؤدي إلذ تحستُ العلاقات بالإدارة وكذلك تقليل معدلات الغياب و 

 %7.1 7 اتظؤىل العلمي

 %100 99 المجموع
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( حيث صرحت نسبة كبتَة من أفراد العينة أن حصوتعا على التًقية يشعرىا بالراحة النفسية 11بناءا على نتائج اتصدول رقم )
واتظسؤولية وىذا يدفع إلذ الرغبة والتفاني في العمل وكذلك الولاء والانتماء الوظيفي تؽا تملق بيئة عمل صحية تنافسية، وىذا ما 

ة إلذ تقدير وتحقيق الذات وذلك بإشباعها عن طريق التًقية وتقا تطرق إليو ما سلو في نظريتو للحاجات وىي أن الفرد بحاج
 وىي تعتبر أعلى وأىم درجات اتعرم. "ما سلو"الدرجتان الرابعة واتطامسة من ىرم 

من خلال اتظعطيات نستنتج أن التًقية تؤثر على معنويات ( أغلبية اتظمرضتُ ومساعدي التمريض 12من خلال اتصدول رقم )
 لعمل وتدفعهم لبذل تغهود أكبر وتدنحهم فرص من أجل التحستُ من الأداء وذلك عن طريق التكوين والتدريب.اتظوظفتُ في ا

 ػػ تحليل كتفسير نتائج الفرضية الثانية: 

ة من خلال الشواىد الكمية يعتبر أفراد العينة التًقية واتظسؤوليات الإضافية  اتظصاحب ( نستنتج13بناءا على معطيات اتصدول رقم )
تعا تػفزا جيدا تعم من أجل التحستُ والتطوير من الأداء الوظيفي وبالتالر تحقيق أىدافهم في الرفع من مستواىم الوظيفي 

 والاجتماعي معا.   

( صرحت نسبة كبتَة من اتظمرضتُ ومساعدي التمريض أن التًقية تحفزىم وتدفعهم لتقدنً 14بناءا على معطيات اتصدول رقم )
ة العمومية الاستشفائية سعد دحلب بجامعة وىذا نتيجة التحفيز اتظادي واتظعنوي للتًقية وكذلك التطور والتنافس الأكثر للمؤسس

 الذي يصاحبها تؽا تملق بيئة تنافسية تساىم في تحقيق الأىداف الاستًاتيجية للمؤسسة الاستشفائية. 

وىذا يعود الذ تضافر عدة عوامل من أجل تحستُ الأداء ( بتوفر فرص مقبولة نوعا للممرضتُ 15نستنتج من خلال اتصدول رقم )
تنظيمية وبشرية، من سياسات اتظوارد البشرية، وبيئة العمل المحفزة، وتوفر برامج التكوين، توازن ىذه العوامل يضمن نظاما فعالا 

 داخل اتظؤسسة الاستشفائية.

( حيث أن معظم اتظمرضتُ ومساعدي التمريض كانت إجاباتهم أن الزيادة في الراتب تعتبر من 16بناءا على معطيات اتصدول )
أىم الامتيازات التي تصاحب التًقية وتساىم بشكل كبتَ في تحستُ الأداء مقابل نسبة قليلة أجابت بأتقية لدورات التكوينية، إن 

والرضا الوظيفي، لكن قد يكون تأثتَىا مؤقتا إذا لد يصاحبها تحستُ في  الزيادة في الراتب تعا فوائد مادية تعزز من الدافع الشخصي
 بيئة العمل وتطوير اتظهارات داخل اتظؤسسة العمومية الاستشفائية. 

  ػػ تحليل كتفسير نتائج الفرضية الثالثة:

ؤسسة العمومية الاستشفائية سعد ( نلاحظ أن أراء أفراد العينة متقاربة حول تقييم فرص التًقية في اتظ17من خلال اتصدول رقم )
دحلب بتُ متوسطة وقليلة. يعود ىذا إلذ أن التًقية تعتمد على الأقدمية أي تنظمها قوانتُ تػددة وشروط والفتًات الزمنية اللازمة 

 بتُ التًقيات.

التًقية اتضالر باتظؤسسة  ( أن معظم أفراد العينة أجابت بـ: )لا( أي تصرح بعدم عدالة نظام18نستخلص من خلال اتصدول رقم )
 الاستشفائية وىذا راجع لقلة الفرص اتظتاحة للتًقية، تؽا يزيد اتظنافسة وتكعل الفرص غتَ متكافئة بتُ اتظوظفتُ.
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( نلاحظ أن النسبة الغالبة من العينة تحصلت على التًقية مرة واحدة خلال مسارىا اتظهتٍ وىذا 19من خلال اتصدول رقم )  
اتظناصب لأن ىيكل اتظؤسسة مربوط بعدد تػدد من اتظناصب، وقد تعتمد السياسات على معايتَ صارمة )ميزانية يرجع لقلة 
 اتظؤسسة(.

( عبرت العينة عن تقدتنها لطعن في حالة عدم رضاىا عن نتائج التًقية وىذا الإجراء يتخذه 20من خلال معطيات اتصدول رقم ) 
جحاف والظلم، ونقص الشفافية بحيث لا تعلن معايتَ التًقية بشكل واضح وصريح، أو عدم اتظوظف أو العامل في حالة تعرضو للإ

 توضيح أسباب اختيار موظف معتُ دون غتَه. 

( نلاحظ أن إجابات العينة كانت بالأغلبية حول اختيار الأقدمية كمعيار للتًقية باعتبارىا معيار 21من خلال اتصدول رقم )
وارد البشرية، خاصة في القطاع العام يساىم في تقليل التحيزات الشخصية بحيث يعتمد القرار على تقليدي وشائع في أنظمة اتظ

 معيار زمتٍ واضح وتػدد، تلفز اتظوظفتُ على الاستقرار داخل اتظؤسسة.

 

 

 ربط النتائج بالفرضيات:-(2 

كلا من أشكال الاعتًاف والتقدير للعمل اتصيد تؽا يعزز من خلال تحليل نتائج الفرضية الأولذ أن التًقية تعتبر ش ػػ الفرضية الأكلى:
أداء العامل نلاحظ تحقق ىذه الفرضية حيث يعتبر أغلبية أفراد العينة أن التًقية بمثابة اتظكافئة وعبارة عن حافز معنوي يدفعهم إلذ 

% وأن اتضصول على التًقية 44.4نسبة تحستُ وتطوير أدائهم وىذا ما عبرت عليو العينة بأن الشكر والتقدير يزيد من أدائهم ب
% وىذا أن التًقية تعكس التقدير 29.3% وتزيد في الدافعية إلذ العمل بنسبة 42.4يشعرىم بالراحة النفسية بنسبة قدرت بـ:

ملتُ الآخرين العالر وتشجع على الاستمرار في العمل اتصاد واتظساتقة الفعالة في اتظستقبل. إضافة إلذ ذلك توفر التًقية حافزا للعا
 لبذل اتظزيد من اتصهد والسعي لتحقيق التميز في العمل.  

من خلال تحليل نتائج الفرضية الثانية التًقية فرصة لتكوين العامل من أجل تطوير مهاراتو وخبراتو تؽا يدعم أدائو ػػ الفرضية الثانية: 

نلاحظ تحقق الفرضية وىذا ما أكده أفراد العينة من إجاباتهم، حيث أنو في حالة التًقية تنكنهم تقدنً الأكثر للمؤسسة بنسبة 

% وىوما يثبت صحة الفرضية أنو عند التًقية يتاح 57.6في تطوير الأداء الوظيفي بنسبة % وأن التًقية تسهم بشكل كبتَ 85.9

للعامل مسؤوليات جديدة ومهام أكثر تعقيدا، تؽا يتطلب منو اكتساب مهارات إضافية وتحستُ مهاراتو اتضالية، كما أن التًقية 

وتدفعو للتطور، فهي دفع معنوي يزيد من رضا العامل وتلفزه على غالبا ما ترتبط  بتدريبات وبرامج تطوير مهتٍ تعزز كفاءة العامل 

 الأداء بشكل أفضل. 
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من خلال تحليل نتائج الفرضية الثالثة عمليات التًقية العادلة واتظستندة تظعايتَ موضوعية تحفز العامل لتحستُ  ػػ الفرضية الثالثة:

الاستشفائية للصحة اتصوارية سعد دحلب جامعة وىذا ما أكدتو عينة الأداء نلاحظ عدم تحقق ىذه الفرضية في اتظؤسسة العمومية 

% وىذا ما يؤثر سلبا على 54.5% وبأن نظام التًقية غتَ عادل بنسبة 41.4الدراسة أن فرص التًقية في اتظؤسسة قليلة بنسبة 

واضحة للتًقية، تؽا يؤدي إلذ  تحفيز اتظوظفتُ وتطورىم اتظهتٍ، وىذا يؤدي إلذ شعورىم بالإحباط نتيجة عدم وجود مسارات

 اتـفاض الرضا الوظيفي.         

، وذلك من نسبيا " تلعب التًقية دورا حاتشا في تحفيز العاملتُ تؿو تحقيق الأداء "الأمثل فهذه الفرضية تحققتالفرضية العامة:

، وىي بمثابة فرص للتكوين في العمل هاراتهموم ىمخلال تصرتلات العمال أن التًقية تعتبر نوع من أنواع التقدير والاعتًاف بجهود

تلول دون ذلك قلة فرص التًقية ما وتطوير اتظهارات وتحستُ الأداء، وتحستُ الدخل، وتعزيز الولاء والانتماء والأمن الوظيفي، لكن 

ات سلبية على أداء ثتَ تؽا يتًتب عنو تأوعدم عدالتها في اتظؤسسة العمومية الاستشفائية للصحة اتصوارية سعد دحلب جامعة 

العاملتُ ويؤدي إلذ اتـفاض اتضافز للعمل وتدني الروح اتظعنوية وكذلك زيادة الإجهاد والتوتر وضعف الالتزام اتظؤسسي ودوران 

 العمل.

 الاستنتاجات كالحلوؿ: -(3

على أداء العاملتُ، وتنكن تحليل تعد التًقية في اتظؤسسة العمومية الاستشفائية سعد دحلب جامعة من العوامل الأساسية التي تؤثر 
 أثر التًقية على الأداء من خلال تغموعة من النقاط، واستنتاج بعض اتضلول.

: بحيث تساىم التًقية بشكل كبتَ في تحفيز العاملتُ، بحيث يشعرون بتقدير جهودىم ومساتقاتهم في التحفيز الدادم كالدعنوم
 اتظؤسسة.

تم ترقيتهم تنيلون لتحستُ أدائهم وإظهار مستويات أعلى من الإنتاجية، وكذلك تساىم اتظوظفون الذين  تحسين جودة العمل:
 التًقية في تعزيز مهارات اتظوظفتُ من خلال اتظسؤوليات اتصديدة والتحديات التي يواجهو ا.

 اتظؤسسة بحيث تعمل التًقية تقلل من الدوران الوظيفي، حيث يكون لدى اتظوظفتُ حافز أكبر للبقاء في الاستقرار الوظيفي:
 التًقية على خلق بيئة مستقرة ومشجعة، تؽا يعزز الولاء والانتماء للمؤسسة.

ترتبط التًقية بتوفتَ فرص التدريب والتطوير اتظهتٍ، تؽا ينعكس على تحستُ أداء العاملتُ، بحيث ان العاملون الذين  التطوير الدهني:
 ضافية تساعدىم في أداء وظائفهم بكفاءة أكبر.يتم ترقيتهم يكتسبون مهارات جديدة وخبرات إ

 الحػػػػػػػػػػػػػػػلوؿ: 
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تكب أن يكون نظام ترقية واضح ومعلن داخل اتظؤسسة العمومية الاستشفائية تصميع اتظوظفتُ، نظاـ ترقية كاضح كشفاؼ: 
 يتضمن معايتَ وشروط التًقية بشفافية.

مستمرة لتطوير اتظهارات وتحضتَىم للمناصب العليا. وتعزيز ثقافة التعلم  تقدنً برامج تدريبية برامج تدريب كتطوير مستمرة:
 اتظستمر داخل اتظؤسسة العمومية الاستشفائية لتحفيز اتظوظفتُ على تطوير أنفسهم.

توفتَ بيئة عمل داعمة ومشجعة، تتيح للموظفتُ التعبتَ عن  رائهم وتقدنً مقتًحات لتحستُ الأداء.  تحسين بيئة العمل:
 لاعتًاف بإتؾازات اتظوظفتُ وتكرتنهم بشكل دوري لتعزيز الروح اتظعنوية.وا

تقدنً حوافز مادية ومعنوية للموظفتُ اتظتميزين كتشجيع على الأداء اتصيد، مكافآت الأداء قد تكون مكافآت كحوافز إضافية: 
 مرتبطة بتحقيق أىداف معينة.

وتقدنً ملاحظات بناءة تساعدىم على التحستُ، استخدام نتائج التقييم إجراء تقييم دوري للموظفتُ متابعة كتقييم دكرم: 
 لتحديد اتظستحقتُ للتًقية ووضع خطط تطوير فردية.

التًقية تلعب دورا حاتشا في تعزيز أداء العاملتُ في اتظؤسسة العمومية الاستشفائية سعد دحلب جامعة. من خلال تطبيق حلول 
         تنكن للمؤسسة من خلاتعا تعزيز الرضا الوظيفي وتحستُ جودة اتطدمات اتظقدمة.       فعالة وتحقيق استنتاجات مدروسة، 

 خلاصػػػػػػػػػة: 

من خلال ىذا الفصل قمنا بإسقاط الدراسة اتظيدانية على الواقع وذلك في اتظؤسسة العمومية الاستشفائية للصحة 
لة كيفية تأثتَ عمليات التًقية على أداء العاملتُ بما في اتصوارية سعد دحلب بجامعة والتي كان اتعدف منها تػاو 

ذلك تحليل العمليات اتظؤثرة على تؾاح التًقية وتقييم الآثار الإتكابية والسلبية المحتملة تعا على أداء الفرد وأداء 
 اتظؤسسة بشكل عام.

ومساعدي تدريض في اتظؤسسة  ( من موظفي الشبو طبي فئة اتظمرضت99ُبـ: ) وقد تم إجراء استبيان لعينة تقدر
العمومية الاستشفائية للصحة اتصوارية سعد دحلب بجامعة تظعرفة   رائهم واتجاىاتهم حول موضوع التًقية والأداء 
الوظيفي، وعرض نتائج الدراسة  وتحليلها، وقد أشارت نتائج الدراسة أن التًقية تعزز الرضا وتحفز اتظوظفتُ من 

 تحليل البيانات باستخدام أدوات إحصائية لاختبار صدق أداة الاستبيان واختبار قوة أجل تحستُ أدائهم، وقد تم
التأثتَ والعلاقة بتُ التًقية والأداء، وأوصت الدراسة بضرورة وضع سياسات واضحة وعادلة للتًقية داخل اتظؤسسة 

م ترقياتهم، وتشجيع إدارة اتظؤسسة الاستشفائية، وكذلك أتقية تقدنً برامج تدريبية وتطويرية مستمرة للموظفتُ لدع
على الاىتمام بالعوامل النفسية والاجتماعية التي تؤثر على أداء اتظوظفتُ بعد التًقية. وأن التًقية تعا تأثتَ ملموس 
واتكابي على أداء العاملتُ لذا ينبغي على اتظؤسسة العمومية الاستشفائية سعد دحلب أن تولر اىتماما خاصا 

 ية كجزء من استًاتيجياتها لتحستُ الأداء العام.               بسياسات التًق
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 الخػػػػػػػػػػػػػػػػػاتمػػػػة
لقد حاولنا من خلال ىذه الدراسة معاتصة أحد اتظواضيع اتظهمة في حقل الدراسات السوسيولوجية ألا وىو التًقية 

كيف تؤثر   التالية: وأثرىا على أداء العاملتُ في اتظؤسسة ومن أجل التطرق تعذا اتظوضوع قمنا بصياغة الإشكالية
 عمليات التًقية داخل اتظؤسسة في تحفيز العاملتُ تؿو تحقيق الأداء الأمثل؟

وقد اشتملت الدراسة على شقتُ: اتصانب النظري تضمن تحديد اتظفاىيم اتظتعلقة والعلاقة بتُ متغتَات الدراسة 
وكذلك الدراسات والنظريات التي تناولت اتظوضوع وجانب ميداني حاولنا من خلالو إسقاط اتظوضوع على أرض 

ة سعد دحلب جامعة ولاية اتظغتَ والتي من خلاتعا الواقع وكان ذلك باتظؤسسة العمومية الاستشفائية للصحة اتصواري
 توصلنا إلذ الإجابة على تساؤلات الدراسة ومن أىم النتائج اتظسجلة:    

 شكلا من أشكال الاعتًاف والتقدير للعامل عن العمل اتصيد تؽا يعزز أدائوتحقق الفرضية الأولذ: تعتبر التًقية -

 فرصة لتكوين العامل من أجل تطوير مهاراتو وخبراتو تؽا يدعم أدائو.تحقق الفرضية الثانية: التًقية تعتبر _

عدم تحقق الفرضية الثالثة: وىي عمليات التًقية العادلة واتظستندة إلذ معايتَ موضوعية تسهم في تحفيز العامل _
 للتحستُ من أدائو.

حلب وىذا ما تطابق مع دراسة ضعف سياسة التحفيز وقلة فرص التًقية باتظؤسسة العمومية الاستشفائية سعد د
توصل في دراستو إلذ ضعف السياسات التحفيزية اتظتبعة من طرف إدارة مركب اتطروب  )جبلي فاتح( الذي

 قسنطينة وعدم مراعاة ظروف العمل.

ئية وفي اتطتام، تعد التًقية من أىم العوامل التي تنكنها أن تؤثر على أداء العاملتُ في اتظؤسسة العمومية الاستشفا
للصحة اتصوارية سعد دحلب بجامعة، بحيث تساىم التًقية في تحفيز اتظوظفتُ وتعزيز روح الانتماء للمؤسسة، تؽا 
ينعكس إتكابيا على جودة اتطدمة الصحية اتظقدمة للمرضى. كما تساىم في تطوير مهارات العاملتُ من خلال 

ابي لا يكون إلا من خلال تطبيق سياسات التًقية توفتَ فرص للتدريب والتأىيل اتظستمر، لكن ىذا الأثر الإتك
بشكل عادل وشفاف، بحيث يشعر اتظوظفون بالتقدير والاحتًام تؽا يعزز رضاىم الوظيفي وتلفزىم على بذل اتظزيد 
من اتصهد والإبداع في العمل، وبالتالر يتحسن الأداء العام للمؤسسة وتزداد قدرتها على تلبية احتياجات المجتمع 

 ية بفاعلية وكفاءة أكبر. الصح
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من ىذا اتظنطلق ينبغي على اتظؤسسة العمومية الاستشفائية للصحة اتصوارية سعد دحلب جامعة أن تبتٍ سياسات 
ترقية واضحة ومستندة على معايتَ موضوعية، مع تحقيق التوازن بتُ تحقيق الأىداف اتظؤسسية واحتياجات 

  تحقيق التنمية اتظستدامة.           وتطلعات اتظوظفتُ، بذلك تنكن تحقيق بيئة عمل تػفزة ومتطورة تسهم في
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 بطاقة فنية:

 عن الدؤسسة العمومية الاستشفائية سعد دحلب بجامعة كلاية الدغير                 
ىي مؤسسة عمومية ذات طابع اداري خدماتي عمومي ، تتمتع بالشخصية اتظعنوية والاستقلال اتظالر          

لق عليها ىذا الاسم وىي تحت وصاية الوالر ،تقدم تغموعة من اتطدمات   العلاجية والاستشفائية للموطنتُ وأط
كمركز صحي تابع لقطاع الصحي لر   1999نوفمبر  02نسبة لشهيد " سعد دحلب " ، وقد تم افتتحها بتاري  

اتظؤرخ في  140/ 07كلم ، وانفصلت عن القطاع الصحي باتظغتَ بمرسوم   50دائرة اتظغتَ التي تبعد عنها حوالر 
لاستشفائية للصحة اتصوارية وتنظيمها وستَىا، واستقلت اتظتضمن إنشاء اتظؤسسات العمومية ا 2007.05.19

 م، حيث تقدم خدماتها لتعداد سكاني 2552، وتغطي اتظؤسسة مساحة 2008.01.01ماليا بتاري  
نسمة، موزعتُ على أربع بلديات وىي: بلدية جامعة وبلدية سيدي عمران وبلدية تندلة وبلدية  91610يقدربـ:
 اتظرارة.

 مومية الاستشفائية:مهاـ الدؤسسة الع
تتمثل مهام اتظؤسسة العمومية الاستشفائية في التكفل بصفة متكاملة ومتسلسلة بحجات الصحية لسكان، 

اتظتضمن انشاء اتظؤسسات  19/05/2007اتظؤرخ في  07/140وحسب ما ورد بمقتضى اتظرسوم التنفيذي رقم 
 ة وتنظيمها وستَتها فهي تقوم باتظهام التالية:العمومية الاستشفائية، واتظؤسسات العمومية للصحة اتصواري

 ضمان التنظيم وبرتغة توزيع العلاج الشفائي والتشخيص وإعادة التأىيل الطبي والاستشفاء. -
 تطبيق البرامج الوطنية للصحة. -
 ضمان حفظ الصحة والنقاوة ومكافحة الأضرار والآفات الاجتماعية.  -
 تجديد معارفهم.ضمان تحستُ مستوى مستخدمي مصالح الصحة و  -

 تعداد العماؿ:
 عاملا.  361تحتوي اتظؤسسة العمومية الاستشفائية لصحة اتصوارية سعد دحلب جامعة ولاية اتظغتَ على 

 تؽرض، مساعد تدريض.  180 -
 عاملا، سائق.  70اتظتعاقدين:  -
 قابلة. 14مصلحة الولادة:  -
 تؼبري. 13اتظخبر:  -
 مشغل أجهزة تصوير طبي. 20مصلحة الأشعة:  -
 بيولوجي رئيسي. 04البيولوجي:  -
 موظفا.   60الإداريتُ:  -
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