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طريقة مقترحة لمترقية الوظيفية في المؤسسة العامة 
  لمتجارة الداخمية لممعادن ومواد البناء )عمران(

 -دراسة ميدانية  -
 

 د. بسام التزه

 الممخص
اليدف الرئيس لمبحث ىو اختبار طريقة مقترحة لمترقية الوظيفية من خلال قياس اتجاىات العاممين 

من نحو مكوناتيا في فرع دمشق لممؤسسة العامة لمتجارة الداخمية لممعادن ومواد البناء )عمران(. 
 لمفردات مسحيةال الدراسة خلال من، التحميمي الوصفي المنيج عمى اِعْتُمِدَ أجل تحقيق ىذا اليدف 

العاممين جميعاً في فرع دمشق  من البحث وعينتو مجتمع الدراسة جميعيم، وقد تكون عينة
استخدمت ، وقد اِعْتُمِدَ عمى الاستبانة في جمع المعمومات، كما عاممين 107ممؤسسة البالغ عددىم ل

 الأدوات الإحصائية المناسبة في التحميل.
 :تيةوقد خمصت الدراسة إلى النتائج الآ

 ليس ىناك من طريقة واضحة تبيّن خطوات الترقية الوظيفية حالياً في فرع دمشق. -

 تجري الترقية الحالية وفقاً لاعتبارات لا علاقة ليا بالأقدمية أو الكفاءة. -
 .التّرقية المقترحة طريقة. عمىموافقة غالبية العاممين  يبدي -

  .  وخطواتيا المطبقة الحالية الترقية لطريقة العاممين إدراك في إحصائية دلالة ذات فروقٌ  ىناك -

 .المقترحة الترقية لطريقة في إجابات المبحوثين اً ذات دلالة إحصائي ىناك فروقٌ  -

 تعزى المقترحة الوظيفية الترقية في طريقة منيم المستقصى بين اختلافات جوىرية توجد لا -
 .الوظيفيّة لفئاتيم

 

                                                           
 .جامعة دمشق - كمية الاقتصاد - قسم إدارة الأعمال في مساعد أستاذ 



 الداخمية لممعادن ومواد البناء )عمران(طريقة مقترحة لمترقية الوظيفية في المؤسسة العامة لمتجارة 

158 
 

 وقد خمصت الدراسة إلى عدة توصيات كان أىميا: 
 ضرورة وضع خطة لممسارات الوظيفية تظير لمعاممين وضوح مسار مستقبميم الوظيفي. -

لاحقاً وتوصيفيا توصيفاً دقيقاً؛ ليتسنى  تشغر قد التي أو الشاغرة لموظائف خطّة ضرورة وضع -
 لمعامل إعداد نفسو مينياً وسموكياً لشغميا.

 الترقية وفقاً لخطوات واضحة كل حسب الفئة الوظيفية التي ينتمي إلييا.أن تجري  -

أن تُرْبَطَ خطة الترقية بخطة التدريب والتأىيل لمحصول عمى النقاط المؤىمة لمتقدم لموظيفة  -
 الشاغرة. 

 فروقٌ  ىناكإدارة المؤسسة، مادام أَنَّ ليس ضرورة الأخذ بمتطمبات الطريقة المقترحة من قبل  -
 . تيم الوظيفيةالعناصرىا حسب فئ راك العاممينفي إد

الطريقة المقترحة عمى مستوى الفروع الأخرى التابعة قترح الباحث إمكانية اختبار كما ا -
 لممؤسسة في بقية المحافظات بغية تعميم النتائج إذا تمّ تبنييا.

 العاممون. ،مقترحة طريقة، كممات مفتاحية: الترقية الوظيفية     
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 المقدمة:. 1
الترقية كلًا من: فضلًا عن عناصر ما يُعرف بالحركة الوظيفية التي تشمل أحد تُعدُّ الترقية الوظيفية 

 وغيرىا(. ، وكف اليد،والخروج إلى التقاعد ،والإقالة ،الاستقالةو  ستبعاد،لاأو ا ،والإعارة ،والندب ،)النقل
 في إلييا لملء الشواغر المجوء التي يمكن الموارد البشريةلاستقطاب المصادر الداخمية  أىم من وتعدُّ 

 ومن. المنظمة خارج تتوافر لا قد خبراتإلى كفايات و  تحتاج لا التي الوظائف أو الإشرافية، الوظائف
 الروح من وترفع ،في سمم الوظائف محفزة لموصول إلى الوظائف الأعمى أنيا المصادر ىذهميزات 
 .من خارج المنظمة عمييم الحصول تكاليف من وتقمل ،فييا لمعاممين المعنوية

والمحافظة  ،بل عامل من عوامل الجذب الفعال ،وسيمة لتحفيز الموارد البشرية فحسب والترقية لا تُعدُّ   
المتبعة في  وما الطريقة أنظمتيا؟و  ،عمييا في المنظمات المتنافسة. فما الترقية الوظيفية؟ وما أىميتيا

تعرّفناه ىذا ما  ؟المقترحةوما  الطريقة  ؟ع العام الحكومي في سوريةالترقية الوظيفية في منظمات القطا
 البحث. ىذافي 

  الدراسات السابقة:. 2

 جميعيا مع ملاحظة أن الدراسات من الدراسات ذات الصمة بالموضوع المدروس عدد فيما يميعُرِضَتْ 
إلى  ما يشير  أم لم تدرج ليس فييا، أدرجت ضمن الدراسات السابقة لباحث سواءاالتي اطمع عمييا 

 .طريقة محددة لمترقية الوظيفية
في الترقية والتنمية في الرضا الوظيفي أثر  بعنوان: ،(Zahid، & Others، 2015)دراسة  2-1

 .في باكستان KPK مقاطعة جامعات
في كميات القطاع العام  الوظيفي والنمو الوظيفيين في الرضاتبيان أثر الترقية ىدفت الدراسة إلى 

جامعات. وكانت أىم  10العديد من الكميات في الدراسة عمى عدد من العاممين في  تِ يَ رِ جْ أُ  .والخاص
زملائيم في القطاع الخاص.  ب أكثر رضاً بالمقارنة العاممون في معاىد قطاع التعميم العاليكان النتائج: 

 متساويةٌ  ىناك فرصٌ  كما كان علاقة سمبية بزيادة الرضا عند العاممين. والنمو الوظيفيينمترقية ل
وىي ترتبط بسياسة الأجور والتعويضات والتدريب التي  في عينة الدراسةلمعاممين جميعيم ممنوحة 

 .تنمية العاممين والعمل وتطويرىم تشترك جميعيا في
 أثر فرص بعنوان: ،(Noraani Mustapha & Zaizura Che Zakaria، 2013) دراسة 2-2

 .الوظيفي لدى الأكاديميين في معاىد القطاع العام في ماليزيا الوظيفية في الرضا الترقية
تحديد أثر فرص الترقية في الرضا الوظيفي في أربعة معاىد لدى الأكاديميين في ىدفت الدراسة إلى 

 320الدراسة عمى عينة عشوائية منتظمة، وجمعت البيانات من  تِ يَ رِ جْ أُ . و مدينة كيمنتان في ماليزيا
 أشارت أىم النتائج إلى:سموب الوصفي في التحميل. و ، واستخدم الأاً محاضر 
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 ن ىناك علاقة موجبة دالة بين فرص الترقية والرضا الوظيفي. وعمى المنظمة أن تأخذ متغير الترقيةأ
 دييا.كي تحافظ عمى مواردىا البشرية ل ؛بالحسبان

الأجر والترقية في الرضا أثر  بعنوان: ،(Muhammad Ehsan& Others، 2012)دراسة  2-3
 الوظيفي. 

ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر الأجر والترقية الوظيفية في الرضا الوظيفي في معاىد التعميم العالي في 
اِسْتُخْدِمَتِ و مفردة،  200الدراسة عمى عينة احتمالية غير عشوائية مكونة من  تِ يَ رِ جْ أُ باكستان. وقد 

الاستبانة في جمع المعمومات عن العاممين في القطاع العام والخاص في ولاية البنجاب. وكانت أىم 
 أقل في الرضا تأثيروكان لمترقية في الرضا الوظيفي.  معنوية للأجرتأثير النتائج: أن ىناك علاقة 

 الوظيفي.

 بعنوان: ،(Asvir Naveed، Ahmad Usman & Fatima Bushra، 2011)دراسة  2-4
 . الترقية كعامل تنبؤي بالرضا الوظيفي. دراسة في صناعة الزجاج في ولاية لاىور في باكستان

لدى العاممين في صناعة  من الممكن التنبؤ بالرضا الوظيفي أم لاىل اختبار  ىدفت الدراسة إلى
مفردة،  200بحجم عينة عشوائية  اختيرتشركات مختارة لمزجاج و  الدراسة في أربعأُجْرِيَتِ  زجاج.ال

في الرضا  اً بسيط اً البيانات باستخدام الاستبانة، وكانت أىم النتائج ىي أن لمترقية تأثير وجُمِعَتِ 
 الوظيفي. 

 .الرضا والترقيات الوظيفية بعنوان: ،(Vasilios D. Kosteas، 2010)دراسة   2-5
جامعة  المتوقعة في الرضا الوظيفي لمعاممين في ثر الترقيات الوظيفيةىدفت الدراسة إلى تقييم أ

Cleveland   مفردة 5388وأخذت عينة ممثمة لمجتمع البحث البالغ  الأمريكية، أوىايوفي ولاية .
، كما كان ىناك الأخيرتين إلى زيادة الرضا الوظيفيأدت الترقية في السنتين مى أن: عودلت أىم النتائج 
في في مدى العمر داخل المجموعات، و  عمى العاممين في العام الحالي، وكذلك تماثل تشابو في الرقابة 

  وأن الترقيات السابقة كانت بطيئة وذات تأثير منخفض في الرضا الوظيفي.الأجور أيضاً. 

 الترقية والفاعمية التنظيمية.بعنوان:  ،(2008، الصيد)دراسة  2-6
   كنموذج الحرش مطاحن بمركب ةالتنظيمي بالفعالية علاقتيا في الترقية واقع تقصي ىدفت الدراسة إلى 

 أىم النتائج: وكانت ،عينة عشوائية من المطحنتين تْ ذَ خِ أُ . الجزائرية المؤسسة واقع يعكس
 ىناك علاقة بين الترقية والفاعمية التنظيمية. -

 .في الترقية الشيادات ثم، الكفاءة ثم ،الأقدمية يفضمون العاممين أغمب -
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 المعتمدة. معاييرىا عن الترقية والرضا بيا تتم التي الطريقة عمى ىناك علاقة بين الاطلاع -

 والولاء أيضاً. الوظيفي الرضا زيادة في موضوعية إلى معايير الترقية استنادإسيام ىناك علاقة بين  -
 الدراسة عن الدراسات السابقة:ما يميز ىذه 

وقد  ، والفاعمية،في الرضا الوظيفيوالأجر أثر الترقية والنمو أنيا تناولت نرى من الدراسات السابقة 
المتغيرات المدروسة، كما لم اختمفت النتائج باختلاف طبيعة ، كما الدراسات في قطاعات مختمفةأُجْرِيَتِ 

مقترحة لمترقية طريقة  تتناولأما ىذه الدراسة ف الترقية من خلاليا. تُعْرَضْ أية خطوات أو آلية تجري
فرع دمشق التي لم يُجر  )عمران( الوظيفية في المؤسسة العامة لمتجارة الداخمية لممعادن ومواد البناء

من الدراسات  ىاغير  عن وىو ما يميز ىذه الدراسة عمى حد عمم الباحث، ،فييا أية دراسة سابقة
 .السابقة

 Research Problem مشكمة البحث:. 3

 ليس ىناك من طريقة واضحة لمترقية الوظيفية في مؤسسات القطاع العام في أنْ تكمن مشكمة البحث 
إشارة إلى الذي ليس فيو أية  2004لعام  50القانون الأساسي لمعاممين في الدولة رقم لى إ يستندالذي 

ى تسوية وضع العامل في الفئات يء يسمّ ىناك شموضوع الترقية الوظيفية لا ضمناً ولا صراحة، بل 
شيادة عممية تؤىمو لمتعين في فئة وظيفية  التسوية بحصول العامل عمى وتجري ،الوظيفية الخمس

 لفئة وظيفية لمترقية المحدِّد العامل ىي( أعمى شيادة عمى الحصول) العممية الكفاءة إن أي. أعمى
 .وغيرىما السابقة الخبرات أو ،الوظيفي دمالقِ  مثل ،الأخرى العوامل أو المحددات لبقية ذكر دون أعمى

ورئيس دائرة أو رئيس قسم أو  ،مثل: رئيس شعبة ،غل بعض الوظائفمم يُشِرْ القانون إلى كيفية شُ ف
آلية ى لإكما لم يُشر  ؟اللازمة لشغميا المتطمبات ..إلخ. وما مدير عامأو ، رئيس فرعأو ، مدير إدارة

سمبيات الطريقة الحالية  ح طريقة جديدة لمترقية تتجاوزكانت فكرة طر من ىنا  .قط الترقية أو إجراءاتيا
مكانية، و المعتمدة  تومن ىنا يمكن طرح مشكمة البحث في التساؤلا .إحصائياً الطريقة المقترحة  اختبار ا 
 :ةيالآت ةالرئيس

في المؤسسة العامة لمتجارة الداخمية لممعادن ومواد  نمن فروق معنوية في إدراكات العامميىل   -
 ؟ طريقة الترقية المتبعة حالياً ل (فرع دمشق -البناء )عمران

 في المؤسسة اتجاىات العاممين نحو طريقة مقترحة لمترقية الوظيفيةىل من فروق معنوية في  -
 ؟المدروسة

الفئة  لمتغيرتعود  المقترحة مكونات الطريقةعن إجابات المبحوثين في  اختلافاتىل ىناك من   -
 .الوظيفية
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 Research Hypothesisفرضيات البحث:. 4
 الفرضيات الآتية:وُضِعَتِ للإجابة عمى مشكمة البحث وتساؤلاتو 

 المدروسة المؤسسة فرع في إدراك العاممينفي  إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا: ولىالفرضية الأ 
 .الحالية المطبقة وخطواتيا لطريقة الترقية

المدروسة  مؤسسةالعاممين في ال اتجاىاتلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين  الثانية: الفرضية
 (.3ومتوسط المقياس البالغ ) ،مترقية الوظيفيةل المقترحةالطريقة  نحو

 الترقية ةجاىات المبحوثين نحو طريقإحصائية بين ات: لا توجد فروق ذات دلالة لثةالفرضية الثا
 .التي ينتمي إلييا العامل مفئة الوظيفيةلحة تعزى المقتر 

  Research Variables & Modelنموذج البحث ومتغيراتو:. 5
 
 

 

 

 

 
 

 
 (: نموذج البحث ومتغيراتو.1الشكل رقم )

 المصدر: إعداد الباحث.

  Research Objectives :البحثأىداف . 6

فروق معنوية في إدراكات العاممين في فرع المؤسسة المدروسة لطريقة التعرف إن كان ثمة  -6/1
 المتبعة حالياً.الترقية 

فرع  العاممين نحو مكوناتيا في قياس اتجاىات اختبار طريقة مقترحة لمترقية الوظيفية من خلال 6/2 
  .المؤسسة المدروسة

 المتغير المستقل

 الطريقة المقترحة

 )بمكوناتها جميعها(

 المتغير الوسيط: الفئة الوظيفية

 المتغير التابع

اتجاهات العاملين نحو 

 الطريقة المقترحة
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 تعزى الحالية الترقية ةطريق نحو المبحوثين اتجاىات بين معنوية فروق ىل ىناكمعرفة   - 6/3
 .التي ينتمي إلييا العامل الوظيفية الفئة لمتغير

  Research Importance :أىمية البحث . 7

 يتين: تمن الناحيتين الآ وذلك أىمية البحث من أىمية الموضوع المدروس،  تجمىت

الدافعية والتحفيز )نظريات المحتوى والنظريات  بنظريات ترتبط الترقية الوظيفية الناحية النظرية: -7/1 
أن اتباع أسس فضلًا عن  .والمستمرين ينالوظيفيالنمو والتطوير الحاجة إلى  ومن ثَمَّ  ؛المعرفية(

الذي ، وفي إشاعة مبدأ العدالة واضحة في الترقية تسيم في وضع الفرد المناسب في الوظيفة المناسبة
  .ينالولاء والانتماء التنظيميو نظيمية كثيرة؛ لعل أىميا الرضا، قد ينعكس عمى متغيرات ت

من قبل إدارة  العممية التي يمكن الأخذ بيا النتائج والتوصيات الناحية العممية: تكمن في -7/2 
 .بنتائج اختبار الطريقة المقترحةيتعمق فيما  فرع دمشق المؤسسة

  Research Method منيجية البحث، وأسموبو:. 8

لمفردات عينة  الدراسة المسحيةمن خلال  ،المنيج الوصفي التحميمي عمى الدراسة ىذه فياِعْتُمِدَ  
 والدراسة المكتبية الدراسة بين الجمع عمى المنيج ىذا ويقوم المدروسة، متغيرات الظاىرةعن الدراسة 
 .التطبيقية

اسطة بو  اللازمة البياناتجُمِعَتِ  وفرضياتو وأىدافو البحث مشكمة ضوء في :البحث أداة. 9
   .الغرض ليذا لبياناتا جمع وسائل أنسب من عدُّ تُ  تيال ةانالاستب

        Research Society & Sample :وعينتو لبحثا مجتمع. 10
في مختمف الفئات المؤسسة المدروسة  فرع دمشق من في جميعاً  العاممين من البحث مجتمع يتكون
وقد اتبعت طريقة الحصر الشامل في تحديد العينة وجمع  *ينعامم 107البالغ عددىم ، الوظيفية

استبانة، وكانت الاستبانات الصالحة  95 اِسْتُرْجِعَ  ، وقدعمييم جميعاً عت الاستبانات المعمومات، وقد وزّ 
% من حجم المجتمع المدروس وىي نسبة جيدة جداً من 7776استبانة، أي ما نسبتو  83لمتحميل 

 وجية النظر الإحصائية. 
 

                                                           
، دائرة 81، دائرة الحسابات 5، الرقابة الداخمية 88، الشؤون المالية، 44، الشؤون الإدارية والقانونية، 4توَُزَّعَ العاممون كما يأتي: إدارة الفرع  - *

 .4186.المصدر: السجلات الرسمية لفرع دمشق، تموز 45، دائرة البيع 81، دائرة النقل 5، دائرة المعموماتية 6التخطيط والتأىيل 
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 النظري لمبحث: الإطار. 11

 :وأىميتيا الوظيفية مفيوم الترقية -11/1
تعيععين العامععل فععي وظيفععة أخععرى ذات  جمععع أغمععب البععاحثين عمععى أن الترقيععة الوظيفيععة تعنععي: إعععادةيُ  

 ومععا يرافععق ذلععك مععن مسععؤوليات ،مرتبععة أعمععى تكععون فععي مسععتوى وظيفععي أعمععى مععن الوظيفععة الحاليععة
( 276، 2007)شعاويش،  .أخعرى ماديعة أو معنويعة يعزاتوم في الأجر والتعويضاتوزيادة  ،أكبر وسمطات

إلعى وظيفعة أخعرى فعي مسعتوى أن الترقية الوظيفية تعني: نقل العامل معن وظيفتعو الحاليعة  يمبعض يرى و
ويتمتعع بشعروط أحسعن فعي الأجعر، أو  ،يتحمل شاغميا مسؤوليات أكبعر يتطمب ميارة أعمى تنظيمي أعمى

. (359،  2007عبععاس، سععييمة، وعمععي، حسععين، . 288، 2010، جععودة) ةالاجتماعيعع زيععادة فععي المكانععة
فعي عمعل نعوعي فعي مسعتوى   عادة تعيين العامعلإأن الترقية تعني يرى ف (Gimpelson، 2014، 4) ا أمَّ 

   إداري أعمى من عممو السابق.
شععاغرة فععي مسععتوى  أخععرى ظيفععةو  وأ عمععل إلععى ظيفععةو  وأ عمععل الترقيععة تكععون مععننععرى ممععا تقععدم أن 

لازمعة  سعمطاتو  ،القيعام بميمعات جديعدة ومعا يرافقيعا معن مسعؤولياتتتطمعب  ،تنظيمي أعمى درجعةً ومرتبعةً 
 يععزاتمكععذلك و  ،فععي زيععادة فععي الأجععر أو التعويضععات ماديععة تتمثععل يععزاتم. وقععد يترتععب عمععى ذلععك لأدائيععا
سعتخدم فعي أدبيعات الفكعر الإداري يُ  كمعا ورضعا وظيفعي أكبعر.  ،تتمثل فعي مكانعة اجتماعيعة أعمعى ،معنوية
 اتمشار إليعو فعي التعريفعوالنقل وفق ما ىو  ،: إعادة التعيينمن مفيومي ضيح مفيوم الترقية كل  عند تو 

 اً ىععذا لععيس صععحيح أنغيععر  ،الترقيععة يقصععد بيمععاو مفيومععان متسععاويان فععي المعنععى ىنععا وىمععا  ،ةابقالسّعع
 نقععلًا أفقيععاً يحصععل ضععمن المسععتوى الععوظيفي النقععل قععد يكععون بينميععا يتجمععى فععي أن مععة فععرقٌ بععل ثّ  ،مععاً و د

إلى وظيفة فعي مسعتوى تنظيمعي أعمعى معع حركة عمودية  الترقية عدُّ بينما تُ  ،وبالأجر نفسو ،لمعامل الواحد
بقصعد العقوبعة إذا كعان إلعى الحصول عمى امتيازات الوظيفة الجديدة. معع التنويعو إلعى أن النقعل قعد يكعون 

 )الباحث( .ة أدنى من الوظيفة الحالية لووظيف
 ،فالترقيعة تعنعي ،بينيمعا اً عمماً أن ثمة فرقع ،يمبعضلدى  يتداخل مفيوم الترقية بمفيوم الترفيع أحياناً كما 

نقعل العامعل أو إععادة تعيينعو فعي عمعل أو وظيفعة جديعدة فعي مسعتوى تنظيمعي أعمعى ذات ميعام ، كما رأينا
يعنعي فعي حعين  تمعك الوظيفعة، ميعزات ومسعؤوليات وسعمطات أكبعر معن وظيفتعو الحاليعة معع الحصعول عمعى

                                                           
 -  إلى عقوبة  ،العقوبات المسمكية :عنوانبفي الباب التاسع في الفصل الثاني  4114لعام  51يشير القانون الأساسي لمعاممين رقم

النقل التأديبية التي تُعد من العقوبات الشديدة بأنيا تعني: نقل العامل إلى وظيفة أدنى من وظيفتو، مع احتفاظو بأجره. كما قد يكون 
 النقل بدافع إعادة توزيع القوة العاممة لدييا عند وجود قوة عاممة فائضة أو قميمة.
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ات ضعمن الفئعة الوظيفيعة الواحعدة أفقيعاً معن درجعة إلعى درجعة أخعرى فعي سعمم العدرج الترفيع: انتقال العامل
زيعادة فعي  ى الترفيععلكعن قعد يترتعب عمع ،ومسعؤولياتيا نفسعيا دون تغيير في طبيعة ونطاق ميام الوظيفعة

كما ىعو معمعول فيعو فعي القعانون الأساسعي لمععاممين فعي الدولعة رقعم  ،(54، 2005الأجر فقط )الكبيسي، 
)زيععادة(  عمععى عععلاوة يحصععلو  واحععدة ضععمن فئتععو الوظيفيععةترفيععع العامععل درجععة إِذْ يجععري  2004لعععام  50

وفععق درجععة تقععويم أدائععو عععن سععنتين سععابقتين تضععاف إلععى أجععره الشععيري يععة ماليععة عمععى شععكل نسععبة مئو 
 معع مفيعوم النقعل العوارد فعي الفقعرة السعابقة. اوىسعتوىنعا نعرى أن الترفيعع ي .ع بتعاريخ أدائعو لمعمعلالمقطو 

فعي الوحعدة  يعرى أن مفيعوم الترفيعع يعنعي انتقعال الفعرد إلعى أعمعال أكثعر مسعؤوليةً  آخعر اً غير أن ىناك رأي
ن إ أي ، (Gimpelson، 2014،  4) معع زيعادة مباشعرة فعي الأجعور المدفوععةنفسعو المينيعة أو القسعم 

معع زيعادة فعي مسعؤولياتو ضعمن نفسعو عممية الترفيع تعني انتقال العامل من درجة إلعى أخعرى فعي العمعل 
معن وظيفتعو  مسعتوى وظيفعي أعمعىتعيين العامل في وظيفة في الترقية إعادة تعني في حين ىذه الدرجة، 

 (.360، 2003، عمي، و )عباس .الحالية

 تظيعر أىميععة الترقيعة الوظيفيععة لكععل معن الإدارة والعععاممين معن كونيععا وسععيمة :الوظيفيععة أىميعة الترقيععة  -11/2
المراكععز الوظيفيععة  ؤىميم لشععغلالتععي تعع Competenciesلتحفيععز العععاممين لزيععادة قععدراتيم وكفايععاتيم الوظيفيععة  فعالععة

زيععادة فععي الأجععر ممثمععة ب ،الماديععة المرتبطععة ببشععباع الحاجععات الوظيفيععة يععزاتالتععي تترافععق بععبعض المذات الأىميععة 
 ،التميزممثمعة بع والمعنويعة ،مركعز اجتمعاعيب ممثمعة منيعا والاجتماعيعة (Noraani، 2013، 20-26)  والتعويضعات

 درجععة زيععادة ييم فععيومععا قععد يععنعكس عمعع ،أيضععاً  ينوالأمععان الععوظيفي ،لاسععتقرارباممثمععة والأمنيععة  ،وتحقيععق الععذات
 ،كونيععا وسععيمة لممحافظععة عمععى المععوارد البشععرية فععي المنظمععة عععدا  ،رسععالتيابأىععداف المنظمععة و  ئيموانتمععا يمالتععزام

 .وىععو مععا يحسععن مععن سععمعتيا وصععورتيا الذىنيععة أمععام المنافسععين ،وعامععل جععذب واسععتقطاب لمخععرين مععن خارجيععا
   (Rickette & Ricketts، 2011، 616)  (.445، 2003)ديسمر، 

واضععح  ،جععب عمععى الإدارة فععي المنظمععة وضععع نظععام عععادل لمترقيععة الوظيفيععةبععالنظر إلععى أىميععة مععا تقععدم ي
ويععرتبط بحاجععات العععاممين وبأىععداف المنظمععة معععاً بعيععداً مععن المحابععاة  ،والإجععراءات ،المعععايير والأىععداف
 ولعيس لأي اعتبعار آخعر. ،وقادراً عمى التمييعز بعين الععاممين وفعق كفايعاتيمويكون  ، والتحيز والمحسوبية

 (Desler،2011،p،385. 250،ص ،2010 ،)القريوتي

 Promotion Methods  :الوظيفية الترقية ،اليبأس -11/3
 ،أسعاليب الترقيعة ق الترقيعة منيعا:ائيُستخدم في أدبيات الفكر الإداري عدة مصطمحات عند التعبير عن طر 

الترقيعععة  قائعععطر مصعععطمح  مَ دِ خْ تُ سْعععقعععد اِ و  سياسعععات الترقيعععة، وغيرىعععا.و  ،وأسعععس الترقيعععة، ومععععايير الترقيعععة
   مترقية، تتمثل في الآتي:ل طرقثلاث  ثمةأن  وتُجمع أغمب الدراسات ،الوظيفية
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عععدد السعنوات التععي قضععاىا  ىنعا يؤخععذ Seniority Methodالترقيععة عمععى أسعاس الأقدميععة:  الأولعى:
يمكعن تطبيقيعا عمعى  .النظعام العداخمي لممنظمعة وفق ما يحعدده كأساس لمترقية، ،الحالية الفرد في وظيفتو

تتطمععب خبععرات عاليععة، لا الععدنيا التععي قععد  داريععةالروتينيععة فععي المسععتويات الإ بعععض الأعمععال النمطيععة أو
إلعى وظيفعة  ةبل إلى خبرة بسيطة يمكعن اكتسعابيا فعي معدة زمنيعة قصعيرة تؤىمعو لمترقيع ،ومسؤوليات كبيرة

  (.209،  2004أعمى. )الموسوي، سنان، 

Competency :ة العاملءالترقية عمى أساس كفا الثانية:
  التعي  المعدة أثنعاءفي أو جدارتو في عممو

 ،والسعموك ،والميعارة ،معا يتعوافر لعدى العامعل معن كفايعات تعرتبط بالمععارفأي  ،قضاىا في وظيفتو الحالية
ىعو معا يعنعي أن ىعذه الطريقعة ، و وما يرافقيا من قدرات ترتبط بيا التي تظير جميعيا في ناتج أداء العمل

ن عمعى أنعو يمكعن يالبعاحثأغمعب يُجمعع  تعمل عمى وضع العامل المناسب في العمل أو الوظيفة المناسعبة.
وكعذلك  ،أو الجدارة بنجعاح فعي الوظعائف الإداريعة والقياديعة العميعا الكفاءةتطبيق نظام الترقية عمى أساس 

ات عاليععة ءوكفععا ،ونيععا تتطمععب مسععؤوليات كبيععرةك ،الوظععائف الإشععرافية ذات الأىميععة فععي الإدارة الوسععطى
 .يجب أن تتوافر فيمن يشغميا

 (Desler، 2011، 384)  (.88، ص 2010جودة، ) و   

م، 2004)عبعد البعاقي، صعلاح الععدين،  مععاً. ة والأقدميعةءالجمعع بعين الكفعاالترقيعة عمعى أسعاس  الثالثعة:
كونيععا تتطمععب ميععارات إدراكيععة قععد لا  ،لوظععائف الإدارة العميععا الكفععاءة :عمععى أسععاسويكععون ذلععك  (.406

 كفايعة المرشعحين لمترقيعة يؤخعذ الأقعدم معنيم. رغعم أنعو إذا تسعاوت ،تتوافر لدى المرشح لشعغميا بالأقدميعة
فعي المسعتويات  الكفعاءةالأقدميعة و  طريقتعي بعين المعزجوعمى أساس: ( 281، 2007)شاويش، مصطفى، 

، ونسعبة أخعرى عمعى أسعاس الكفعاءةبة معينعة لمترقيعة عمعى أسعاس ذلك بتخصيص نسو  ؛ الوظيفية الأدنى
فعي الوظعائف  الكفعاءةيعد نسعبة الأقدميعة عمعى نسعبة وذلعك فعي كعل مسعتوى وظيفعي، عمعى أن تز  ،الأقدمية

مامعاً فعي رتفع المستوى العوظيفي حتعى تختفعي تة في التناقص تدريجياً كمما االدنيا، ثم تأخذ نسبة الأقدمي
 ات أنلمكفايععالفرصععة إتاحععة  ىععذه الطريقععة كفععلت (.158 ،2002 الله، نصععر) ،.مسععتوى الوظععائف العميععا

يكون لقعدامى سعومعن ثعم  ،مراعاتيعا ليعامعع  )الأقدميعة(، :مثعل ،زمنعي مطمعق تنطمق دون أن يحدىا إطعار
 .لاحقاً  من الفرص المتاحة لمترقية كبير العاممين نصيب

 

                                                           
 -  يستخدم مفيوم الكفايةcompetency  ،بمعنى الجدارة أو المقدرة المرتبطة بالفرد ذاتو التي تتكون من: المعرفة، والميارة

 والسموك، التي تظير في نتائج أداء العمل أو مخرجاتو.
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 :في المؤسسة المدروسة الترقية الوظيفيةفي الطريقة الحالية المتبعة  -11/4 
جراءات التعيين( في المادة  1الرابعيشير قانون العاممين في الفصل  إذا  وأن إلى (أالفقرة ) 13)أصول وا 

عمى شيادة أعمى من الشيادة  ،حصل العامل من شاغمي إحدى وظائف الفئات الأولى والثانية والثالثة
 ،يبمغ أو يتجاوز أجر بدء التعيين لمشيادة الأعمى التي حصل عمييا وكان أجره ،المعيّن عمى أساسيا

يجوز بصك من الجية صاحبة الحق بالتعيين نقمو إلى إحدى وظائف الفئة الأعمى مع احتفاظو بقدمو 
 ،ه أو الماجستيرحصل منيم عمى شيادة الدكتورا نْ ذلك باستثناء مَ  المكتسب من أجل الترفيع المقبل. و

نفسيا المادة  من قرة )و(كما تشير الف % من أجره لكل منيما.7تقدم علاوة قدرىا  فضلًا عمَّايمنح  إِذْ 
الرابعة والخامسة  :إذا حصل أحد العاممين عمى رأس عممو من شاغمي إحدى وظائف الفئتين :إلى أنو

بعد تعيينو عمى شيادة من الشيادات المطموبة لوظائف الفئات: الأولى والثانية والثالثة يجوز بصك من 
 الجية صاحبة الحق في التعيين تسوية وضعو وفق أحكام ىذا القانون. 

 يجوز تسوية وضع العامل من شاغمي :أنو إلى تسوية وضع العاملبعنوان ( 4المادة رقم ) وتشير
الفئة الرابعة أو الخامسة الذي يحصل عمى شيادة من الشيادات المطموبة لمتعيين في وظائف  وظائف

 ي:أتي أو الثالثة وفقاً لما إحدى الفئات الأولى أو الثانية
المكتسب من أجل بنقمو إلى إحدى وظائف الفئة التي تؤىمو شيادتو لمتعيين فييا مع احتفاظو بقدمو  -

 الترفيع المقبل.

بتعيينو تعييناً مجدداً في إحدى وظائف الفئة التي يشترط لمتعيين فييا حيازة الشيادة التي حصل  -
 وبأجر بدء التعيين لحاممي تمك الشيادة إذا كان أجره بتاريخ التسوية لا يبمغ الأجر المذكور. ،عمييا

( الفقرة 24) 2العاممين وترفيعيم في المادة  عنوان: تقويم أداءبمن القانون نفسو  يشير الباب الخامسو 
% من الأجر لمن 9وتكون علاوة الترفيع وفق الآتي:  ،تقدر كفاءة العاممين مرة كل سنتين إلى أنو: )أ(

 .3% لمن حُددت كفاءتو بدرجة وسط5و  ،حددت كفاءتو بدرجة جيد فما فوق

 السابقة:ملاحظات عمى طريقة الترقية  -11/4/1
 بشؤونما يتعمق  في كل المرجع الرئيس لذي يُعدّ ة ابالعودة إلى القانون الأساسي لمعاممين في الدول

 يمكن إيراد الملاحظات الآتية: ،ياتيمقوتر  العاممين

                                                           
 .84، والصكوك الصادرة تنفيذاً لو. الصادر عن وزارة المالية، ص، 4114لعام  51القانون الأساسي لمعاممين في الدولة رقم  - 1
 وما بعد. 842، ص، 4115 /7 /47تاريخ  244رسوم التشريعي رقم الم - 2
 . 46، والصكوك الصادرة تنفيذاً لو. الصادر عن وزارة المالية، ص، 4114لعام  51القانون الأساسي لمعاممين في الدولة رقم  - 3
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 ساسيالأ قانونال إلى وفروعيا ومنيا المؤسسة المدروسة العاممون في الجيات العامةيخضع  -
 . 2004لعام  50رقم في الدولة معاممين ل

بين مفيومي  اً خمطكما أن ثمّة  .لا ضمناً و  ،صراحة لا موضوع الترقية الوظيفيةلليس ىناك من ذكر  -
فئة أعمى أو  وظيفة فيلا الترقية فتكون أمَّ  ،فالترفيع يحصل ضمن الفئة الواحدة الترقية والترفيع.

 مركز وظيفي في المستوى التنظيمي الواحد أو الأعمى منو.

يفة ركز عمى منح العامل علاوة تضاف إلى أجر الوظإن موضوع الترفيع الوارد في نصوص القانون ي -
ليذا  )مادية كانت أم معنوية( الوظيفية الأخرى يزاتلى بقية المدون ذكر إ (المقطوع)الأساسي أو 

 الترفيع.

والتعيين مجدداً لمفئات الأولى أو الثانية أو  ،: النقللمتفريق بين مصطمحي واضحةٌ  حدودٌ ليس ىناك  -
 الثالثة.

 ،لمفئتين الوظيفيتين الرابعة والخامسة فكرة تسوية وضع العامل ز فيو عمىبنداً خاصاً يركّ القانون  فرديُ  -
عادة  تساوي شروط التسوية رغم تعييناً مجدداً  بتعيينوبالنقل إلى وظيفة أعمى أم  سواءٌ  مع النقل وا 

: مفاىيمبين  واضحٌ  ليس ىناك فرقٌ  من ثَمَّ و  ،أيضاً  لموظائف: الأولى والثانية والثالثة التعيين مجدداً 
ن كان المقصود بيا حقيقة ىووالتسوي ،والتعيين مجدداً  ،نقل)ال   الترقية لوظيفة أعمى. ة( وا 

ى أعمى ىو الحصول عمى شيادة عممية أعمينتج مما تقدم أن معيار الترقية لوظيفة في فئة وظيفية  -
ىي العامل ( الحصول عمى شيادة أعمى)العممية  الكفاءةن أي إ ،من الشيادة المعيّن عمى أساسيا

 ،مثل القدم الوظيفي ،أعمى دون ذكر لبقية المحددات أو العوامل الأخرى لفئة وظيفيةد لمترقية المحدِّ 
 .و غيرىما أو الخبرات السابقة

ورئيس دائرة أو رئيس قسم أو  ،مثل: رئيس شعبة ،وظائفبعض الغل القانون إلى كيفية شُ  لم يُشِرْ  -
 .قطُّ  أو إجراءاتياآلية الترقية ى لإ كما لم يُشر ،اللازمة لشغميا المتطمباتمدير إدارة ..إلخ. وما 

ىو الذي يحصل ضمن الفئة الوظيفية الواحدة من مرتبة  بو في نصوص القانون إن الترفيع المقصود -
 وغير مفيومة لدى أغمب العاممين. ،المتين لا حدود واضحة بينيما ،إلى درجة

 Proposed Methodالطريقة المقترحة:  -11/5

التي التي تتناسب مع الفئة الوظيفية  المتطمباتر عدد من افتقوم الطريقة المقترحة عمى ضرورة تو 
 لمطريقة ساسيةالأ المتطمبات نوعين: الأول ىي: إلى المتطمباتتمك وقٌسِّمَتْ  ،إلييا العاملمي ينت

أي  ،لشغميا المرشح الفرد وتوصيف الشّاغرة، لموظائف واضح وصف تقديم: بدورىا وتشمل المقترحة
 11/5/1منمتممة: وتشمل البنود واللازمة ال المتطمباتوالثاني ىي  . البندين الخامس والسادستشمل 
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لضرورات اه جاء أدن وضع الفقرات بالشكل المدرجا ، أمَّ 11/5/22إلى  11/5/7ثم من   ،11/5/4 إلى
 :4ييف الطريقة خطواتو  .واحد بآنٍ  منطقية ومنيجية

 والمستوى الإداري، ،*وظيفيةال كل  حسب فئتو  ،لمعاممين كمّيم لممسارات الوظيفية وضع خطة 11/5/1
خلال حياتو الوظيفية  العامل أفقياً أو عمودياً  المجالات الوظيفية التي يمكن أن ينتقل إلييا ح ماتوضّ 
 يا.كمّ 

بعد دراسة دقيقة لمحركة ن أو أكثر( )سنة أو سنتا لاحقاً ر غُ شْ موظائف التي قد تَ ل وضع خطة 11/5/2
  التي سبقت الإشارة إلييا في المقدمة. الوظيفية في المنظمة

 رجيا(.من خا عتماد عمى العاممين من داخميا أوالاتوضيح سياسة المؤسسة في الترقية ) 11/5/3

نشر يُ  ،يوجّو إلى العاممين ،ببعلان مكتوب وواضح ،الشاغرة أو الوظائف لوظيفةا علان عنالإ 11/5/4
أو نترنت عمى شبكة الإ  المؤسسةموقع أو  ،ة حائط)مجم المؤسسةفي وسائل النشر المتاحة الخاصة ب

 .غيرىما(

 :لموظائف الشاغرة بحيث يشملواضح  Job Description فتقديم وص 11/5/5

 .إلخ. .رئيس قسم، وظيفة معاون رئيس قسم الوظيفة: وظيفة مدير فرع، وظيفةاسم  -

 إشرافية)استشارية،  ،قياديةوظائف  (،..إلخدراسات تصميم،وظائف ) صرفة فكرية طبيعة الوظيفة: -
 .(.. إلخ خدميةوظائف كتابية، إدارية  وظائف ،متخصصة فنية ،مباشرة(

 الذي تقع فيو )إدارة عميا، وسطى، دنيا(. المستوى الإداري -

 كما في ضواحي المدن والبمدات وغير ذلك.، : المدينة أو المنطقة الجغرافية، من حيثمكان الوظيفة -

 .الميمات الرئيسة والفرعية لأدائيا -

 المرتبطة بيا.المسؤوليات والسمطات  -

 .(إلخ ..مما سبق اً أم مزيج لكترونياً ، إوسائل أدائيا: )يدوياً، آلياً، نصف آلي -

 ،في اليواء الطمق أم في غرف فوق الأرض أم تحتياؤدى ىل تُ  :لأدائيا البيئة الماديةظروف أدائيا ) -
 .(إلخ وأثاث مناسب.. من إضاءة، تيوية، وما يتطمبو ذلك

 ؟جية الإشراف والرقابة عمى شاغميا؟ شاغميا تقاريرهقدّم : إلى من يُ الأفقية والعمودية علاقاتيا -
   الوظائف التابعة ليا.

                                                           
 وضع في لمباحث السابقة والخبرة( 4181 ،القريوتي( )4181: بوحنينة: )الأتية المراجع عمى الطريقة بنود وضع اِعْتُمِدَ في  - 4

 .الشركات لبعض العمل قوانين من عدد
 .4114لعام  51ىناك خمس فئات وظيفية محددة في قانون العاممين رقم  - *
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المؤىلات  توافرالمرشح لشغميا: من حيث  أو Job specification توصيف شاغل الوظيفة  11/5/6
 وفق الآتي: ،كل حسب فئتو الوظيفية ،المطموبة لشغل الوظيفة الشاغرة والخبرات العممية ،العممية
 تضم الفئتين الآتيتين:أن  نقترح :وظائف الإدارة العمياى لإبالنسبة أولًا: 

 م.ييمعاونو  مديري الفروعتضم: : و فئة الوظائف القيادية العميا

 مثل: ،لمؤىلات العممية المطموبة لشغمياا توافر أحد يشترط لمترقية إلى ىذه الوظائف :العممية الكفاءات
في الاختصاص المطموب لشغل  أو إجازة جامعية في الحد الأدنى ،)شيادة الدكتوراه أو الماجستير

 الوظيفة(.

 ولديو ،أن يكون قد مارس العمل في فئتو الوظيفية يشترط لمترقية إلى ىذه الوظائفالخبرة المطموبة: 
خبرة لمن يعينون من خارج  ةً سن( 12)و ،المؤسسة( سنوات عمى الأقل في الخدمة من عاممي 8خبرة )

 عمى أن يثبت خبرتو بوثيقة رسمية من الجية التي عمل فييا سابقاً. ،المؤسسة

رؤساء الأقسام و  ،الإدارات يتشمل عمى سبيل المثال: مدير : فئة الوظائف القيادية المتخصصة
  ىذه الفئة. غيرىم ممن يمكن إدراجو ضمنو  ،إن وجدت المشاريع يمدير والمراكز و  ،الدوائرو 

كحد أدنى في  ،شيادة الإجازة الجامعيةتوافر  : يشترط لمترقية إلى ىذه الوظائفالعممية الكفاءات
 .وفق توصيفيا الوظيفي المحدد بالنظام الداخمي لمشركة ،الاختصاص المطموب لشغل الوظيفة

( 6) ولديو ،أن يكون قد مارس العمل في فئتو الوظيفية يشترط لمترقية إلى ىذه الوظائف الخبرة العممية:
عمى أن يثبت  ،المؤسسةخبرة لمن يعينون من خارج  ( سنة8)و ،عمى الأقل في الخدمة ،سنوات خبرة

 خبرتو بوثيقة رسمية من الجية التي عَمل فييا سابقاً.

   الفئة الثانية: )وظائف الإدارة الوسطى(ثانياً: 
 ،المحاسبيةالمالية و و  ،القانونيةو  ،صصة في مجالات: الموارد البشريةالمتخىي فئة الوظائف 

 :العممية الكفاءاتيتطمب شغميا نوعين من ما يماثميا. و و  أو المبيعات والتجارية ،المعموماتيةو 

                                                           
 - عداد الخطط التنفيذية الخاصة بالبرامج والمشا ريع من ميام ىذه الفئة وضع الأىداف الاستراتيجية والسياسات العامة لمشركة، وا 
العمل عمى تنفيذىا من خلال ممارسة مياميا الإدارية المتمثمة في التخطيط، والتنظيم، والإشراف والرقابة، عمى تنفيذ السياسات و 

 العامة لمشركة، كلٌّ في مجال اختصاصو.
 - شرافية تنفيذية في المجالات )الفنية، الإدارية، المالية( وفق وصف الوظائف في  من مياميا القيام بأعمال تخصصية وا 

المشاريع، وغيرىم ممن  يالمديريات ورؤساء الأقسام والدوائر والمراكز ومدير  يالمؤسسة و تصنيفيا. وتشمل عمى سبيل المثال: مدير 
 يمكن إدراجو ضمن ىذه الفئة.
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ممن  أو معيد عالٍ  ،جامعيةإجازة  أن يكون حاصلًا عمى يشترط لمترقية إلى ىذه الوظائفالأولى: 
سنوات  4خبرة مع  ،غيرىاو  ،رئيس مركز ،رئيس شعبة ،رئيس دائرة مثل: ،المناصب الوظيفيةيشغمون 

 سنوات من خارجيا.  6و المؤسسةلمعاممين من داخل 
 معاون ممن يشغمون وظيفة ،أو الثانوية العامة أو الفنية ،الثانية: من حممة شيادة المعاىد المتوسطة

من داخل  سنوات 5مع خبرة  غيرىا.و  ،رئيس مكتب ،رئيس مركز ،رئيس مجموعة ،رئيس شعبة
 سنوات لممعينين من خارجيا. 7و ،المؤسسة

   ثالثاً: وظائف الفئة الثالثة: )وظائف الإدارة الدنيا(

و تشمل عمى  ،فر شيادة التعميم الأساسياالتي تتطمب تو   المؤسسةىي مجموعة الوظائف الكتابية في 
غيرىا ممن و  ،النسخ والمراسمةوالأعمال المكتبية والتصوير و  ،سبيل المثال: أعمال القيود و السجلات

سنوات لمن  6و ،المؤسسةسنوات لمعاممين من داخل  4مع خبرة لا تقل عن درجون في ىذه الفئة. يُ 
 ن من خارجيا.يُعيّ 

  فئة الوظائف المينية: رابعاً: وظائف الفئة الرابعة: 
شمل عمى سبيل تو  ،العممية الميارةداء مياميا عمى استخدام الخبرة و ىي الوظائف التي تعتمد في أ

نوات وأربع س ،مؤسسةعن سنتين لمعاممين من داخل الالمينيين. مع خبرة لا تقل المثال: السائقين و 
 عين من خارجيا.لمن يُ 

ىي الوظائف التي تتطمب لياقة بدنية و  :العمال العاديونالفئة الخامسة:  وظائف خامساً:
 ممن غيرىاوالأذنة و  ،المراسمةو  ،قأعمال الحدائأعمال الحراسة و  عمىتشمل و  ،جيداً عضمياً لأدائياو 
سنوات لمن يُعين من  6و ،المؤسسةمن داخل  لا تقل عن ثلاث سنوات خبرة مع في ىذه الفئة درجيُ 

  خارجيا.
العاممين جميعيم  إلى ليتسنى( الأقل عمى نأسبوعا) كافية زمنية مدة الإعلان يُترك أن  11/5/7

 .عميو الاطلاع
 فئتيا. ييمل أي طمب غير محقق لشروط شغل الوظيفة، كلّ حسب 11/5/8

 . الترقية تقدمو لطمب كون عمى رأس عممو في سنةأن ي 11/5/9
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  .خلال السنتين الأخيرتين ،الأداء في تقويم جيدأن يكون قد حصل عمى تقدير  11/5/10

  .نقطة 20لا تقل عن  عدد من النقاطعمى  كون قد حصلأن ي 11/5/11

عمى  ،معاً  الاختصاص الفنيو  الإشرافو  ،القيادة أن يكون قد خضع لبرامج تدريبية نوعية في 11/5/12
لفئة الوظائف  ( ساعة تدريبية قبل تاريخ الإعلان عن الوظيفة الشاغرة60) تقل في مجموعيا عن ألاّ 

 ،ة الوسطىساعة لفئة وظائف الإدار  40و .ساعة لفئة الوظائف الفنية المتخصصة 50القيادية العميا. و
 ساعة لمفئة الخامسة.  20و ،الثالثة والرابعة تينساعة لوظائف الفئ 30و

أو أي قرار  ،كانت أم شديدة(مسمكية )خفيفة  عقوباتٍ  من أيةِ  ،يو الوظيفأن يخمو سجمّ  11/5/13
 يقضي بحرمانو من الترقية.

الفني  )الاختصاص يتعمق بالوظائف الشاغرة من حيث: ةلاختبار كفاي ،أن يخضع المتقدم 11/5/14
 الموارد البشرية بالتعاون مع إدارة مضمونو تحدد (المطموبة والسموكيات المعارف والمياراتو  ،المطموب

الإدارة العميا في  الوزارة أو وتشرف عميو لجنة تحددىا ،وظيفة الشاغرةيا اللتبع تالإدارة الوظيفية التي 
 .وبمشاركة النقابة المؤسسة

أمام  ،متعدد الخيارات يُجرى عبر الحاسب الآلي( MSQم سي كيو إ)أن يكون اختباراً الكترونياً  11/5/15
 والمستوى الوظيفي.  ،محدداً بزمن يتناسب وطبيعة الأسئمة، و من العاممين الحضور ممن يودّ المجنة و 

                                                           
 - ( من المرسوم رقم 84تشير المادة رقم )8من  وفق الآتي: تقدر درجات تقويم الأداء الخاص بعممية تقويم الأداء الفقرة )ب(، إلى أنَّ  244- 

والصكوك الصادرة  4114لعام  51جيد. )المرجع: القانون الساسي لمعاممين في الدولة رقم  5 – 251وسط. ومن 2.49 –4.5 ضعيف. من 4،49
 (.852والجريدة الرسمية، ص، الصادر عن وزارة المالية، المطبعة  تنفيذا لو،

 

 - نقاط أيضاً  5ناتج عممية تقويم الأداء، فمن يحصل عمى تقدير جيد جداً يحصل عمى . 8 ثلاثة مصادر، ىي: يمكن تجميع النفاط من خلال
بع دورة تدريبية في مجال ات . من الدورات التدريبية: لمن4لمن دون ذلك.  شيءنقاط لمن كان تقديره جيد ولا  2تسجل في ذاتية العامل، و 

واليدف من  ،نقاط، جيد نقطة واحدة، و لا شيء لما ىو دون ذلك 2نقاط، جيد جداً  5اختصاصو ووفقاً لمستواه الوظيفي وكانت نتائج تقديره ممتاز 
 عممية أفكاراً  و اقتراحات قَدّمَ  أو ثا تطبيقياً . لمن قدم ابتكاراً جديداً، أو بح2ذلك ىو ربط العممية التدريبية بالكفاية اللازمة لشغل الوظيفة الأعمى. 

 ترتبط أن شرط الإنتاج زيادة غير متوقعة، في تزيد و، اليدر نسبة في الإقلال في تسيم و الجيد و الوقت في توفير وفييا، معينة مشكمة لمعالجة
جماعية، حيث يُعطى العامل أو المجموعة مكافأة  عمل بفرق أو، جماعياً  العمل كان إذا بالمجموعة و، فردياً  العمل كان إذا بالذات العامل بأداء

 العممي المؤىل عمى لمحصول، خارجية أو، داخمية ببعثة . لمن أوفد4فضلًا عن عدد من النقاط تحددىا إدارة الموارد بالتعاون من الإدارة العميا. 
 في يمنح، التدريبي البرنامج من الاستفادة مدى لقياس، كفاءة تقويم لامتحان، مدتو كانت أيا، تدريبياً  برنامجاً  يتبع الذي العامل يخضع - ح المطموب.

 لو حضوره نتائج تقويم كان و تدريبي لبرنامج خضع لمن نقطتان:  الآتي وفق النقاط من عدد عمى المنظمة الجية تقدمو فضلًا عن ما، نيايتيا
 نتائج تقويم وكان تدريبي لبرنامج خضع لمن، نقطة نصف .جداً  جيد لو حضوره نتائج تقويم كان و تدريبي لبرنامج خضع لمن، واحدة نقطة .ممتاز

 .جيداً  لو حضوره
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 من قبل المجنة ذاتيا تظير مدى ممن تنطبق عميو شروط شغل الوظيفة الشاعرة جراء مقابمة لممرشحإ 11/5/16
  من مجالات المقابمة. معرفي ويعطى درجة لكل مجال .لمقيام بأعبائيا استعدادهو  قدرتو
 الشاغرة. لشغل الوظيفة ترقيتوو  هيتم اختيار  ن الاختبار والمقابمةم درجة من يحصل عمى أعمى 11/5/17

 :المفاضمة بين المتقدمين عمى أساس عدد النقاط تجريفي حال التساوي بعدد الدرجات و  11/5/18
بعض  تساوي تؤخذوفي حال ال .ثانياً  الأقدمية ثم ،أولاً  في أعمال سابقة والجدارة الكفاءة توافر

  .وغيرىا لممؤسسة والانتماء الأخلاقالنزاىة و و  المباقة، الشخصية، مثل:ب القيادية المرتبطة الخصائص

إذا أثبت جدارتو في  ،سنة أو أكثرشاغرة أربع سنوات قابمة لمتجديد مدة البقاء في الوظيفة ال 11/5/19
 وبما يتفق مع قانون العاممين في الدولة.   ،العمل

الدرجة فضلًا عن ميزات   ،لوظيفة أعمى من الفئة الوظيفية الأولىرُقِّيَ يمنح العامل الذي   11/5/20
نفسيا النسبة تزداد ب ،% من الأجر الأساسي بتاريخ أداء العمل25تعويضاً شيرياً يعادل  ،إلييا المرتقى

 إليو. المرتقىكمما ارتفع المستوى الإداري 

 يزاتمفضلًا عن  ،الثالثةعمى من الفئة الوظيفية الثانية و لوظيفة أ رُقِّيَ منح العامل الذي يُ  11/5/21
كمما ارتفع نفسيا النسبة بتزداد  ،% من الأجر الأساسي15تعويضاً شيرياً يعادل  ،إلييا المرقىالدرجة 

 إليو. المرقيالمستوى الإداري 

( عندما تنتيي ميمة العامل 20و 19حجب التعويض المشار إليو في الفقرتين السابقتين )يُ  11/5/22
 أو أوقف عن العمل لأي سبب كان. ،من الوظيفة التي ترقى إلييا

لى ربط الترقية  50تيدف الطريقة المقترحة إلى سد النقص في القانون الأساسي لمعاممين في الدولة رقم  وا 
ربط الترقية فضلًا عن من ناحية وبالفئة الوظيفية لمعامل من ناحية ثانية،  العممية الكفاءةبالخبرة العممية و 

 ، مثل: الاختبارات والمقابلاتياوالشفافية والوضوح في إجراءات وبأخلاقيات العمل من ناحية ثالثة. بالتدريب
  مناسب.ووضع الفرد المناسب في المكان الوظيفي الالعدالة لتحقيق مبدأ تكافؤ الفرص، و 
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 ية:يشمل ىذا الجانب الخطوات الآت :الجانب العممي لمبحث. 12

 :البحث خصائص عينةتحميل . أولاً 
 .الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة( 1) الجدول

النسبة  التّكرار البيان 
النسبة  التّكرار البيان  المئويّة

 المئويّة

الفئات 
 العمريّة

 16.8 14 عام 25أقل من 

 
الفئة 
   الوظيفيّة

 16.9 14 الأولى

 45 – 25من 
 56.6 47 عام

 13.2 11 الثانية

 16.00 13 الثالثة 26.5 22 عام 45أكبر من 

مدة 
 الخدمة

 22.9 19 الرابعة 3171 19 أعوام 10 من أقل

 20 -10 من
 أعوام

 30.1 25 الخامسة 4473 37

 2476 27 عاماً  20 من أكثر
 الجنس

 6277 52 ذكور

 3773 31 إناث 10070 83 المجموع

 100% 83 المجموع     
 إعداد الباحثالمصدر: 

 ميمييا من لديي ،%56.6عاماً بنسبة  45حتى  25أنّ الفئة العمريّة الغالبة ىي من  نرى من الجدول
وىذا أمر  ،الذكور عمى الإناث غمبة لفئةفي حين ىناك  ، %4473عاماً بنسبة  20حتّى  10من  خدمة

 الرجال أكثر من النساء. عمل قد يحتاج إلى التي طبيعة العمل في فروع المؤسسة ناجم عنطبيعي 

 الدّراسة:  ات التوزيع الطبيعي لمتغيرات. اختبار ثانياً 
-Kolmogorovاختبار   مَ دِ خْ تُ سْ اِ  المدروسة في بيانات العينةر التوزيع الطبيعي فالمعرفة مدى تو 

Smirnov ي.الآت( 2) في الجدول كما 
  .لمبيانات Kolmogorov-Smirnov الطبيعي عيتوزّ ال نتائج اختبار(: 2) الجدول

المتوسّط  ، الموافقة عمى:المتغيرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
 ختبارلاا

مستوى 
 الطريقة الحالية متغيرات  آلية المعنويّة

 0 0.437 1.50511 2.0230 .المؤسسة في الحالية الترقية طريقة وضوح

 0 0.306 1.67310 3.918 الأقدمية :حسب الحالية الترقية تتم

1.1542 .الكفاءةحسب 

3 

1.84264 0.198 0 

 0 0.347 1.60831 1.377 .معاً  والكفاءة الأقدميةحسب 
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 0 0.102 0.46100 4.2131 .أخرى اعتباراتتتم وفق 

     ترحةالطريقة المقمتغيرات 
 0 0.337 0.61715 4.0492 .وضع خطّة لممسارات الوظيفيّة

 0 0.402 0.49312 3.918 .الشاغرة أو التي قد تشغر وضع خطّة لموظائف

 0 0.234 0.74461 4.1552 .توضيح سياسة المؤسسة في التّرقية

 0 0.31 0.73403 4.377 .الإعلان عن الوظيفة الشّاغرة

 0 0.372 0.5512 4.2131 .الإعلان عن الوظيفة الشّاغرة لمتّرقية مدة

 0 0.288 0.75205 3.9672 إىمال أيّ طمب غير محقق لشروط شغل الوظيفة.

 0 0.364 0.75495 3.8852 .كون مرشّح التّرقية عمى رأس عممو سنة تقدّمو لمتّرشّح

خلال السّنتين حصول المرشّح عمى تقدير جيّد في تقويم الاداء 
 0 0.368 0.81583 3.9672 التاّليتين.

 0 0.31 0.99149 3.9836 .نقطة عمى الأقل 20حصول مرشّح التّرقية عمى 

خضوع مرشّح التّرقية لبرامج تدريبيّة نوعيّة في القيادة 
 0 0.259 1.15423 4.0328 .ي معاً نوالإشراف والاختصاص الف

لمتّرقية من أيّة عقوبات شرط خمو سجل الموظف المرشّح 
 مسمكيّة.

4.0492 1.07123 0.318 0 

 0 0.292 0.94638 4.0656 .الكفاءةمدى الموافقة عمى اختبار 

 0 0.305 0.87497 4.0328 مدى الموافقة عمى الاختبار الكترونياً.

 0 0.309 0.71708 4.0492 .مدى الموافقة عمى إجراء مقابمة لممرشّح

 0 0.311 0.65412 4.1475 .المقابمة والاختبار معاً لوظيفة شاغرةترقية الناجح في 

 الدرجات بعدد التساوي حال في الأسس بعض عمى الاعتماد
 0 0.394 0.62899 3.9344 .القيادية والميارات والأقدمية، الكفاءة: مثل

 0 0.238 0.86618 4.1803 .مة في الوظيفة الشّاغرةمدّة البقاء الملائ

التعويض الملائم عند الترقية لوظيفة أعمى من الفئة مقدار 
 0 0.32 0.7746 4 .الأولى

مقدار التعويض الملائم عند الترقية لوظيفة أعمى من الفئة 
 الثانية والثاّلثة

3.9667 0.78041 0.3 0 

 0 0.336 0.89137 3.8525 حجب تعويض الترقية عند انتياء ميمة العامل.

 0 0.443 0.57056 1.322 .الترقية الحالية في المؤسسةتقويم مدى وضوح سياسة 

 0 0.411 0.47878 3.9098 .لشاغل الوظيفة لموافقة عمى شروط التوصيف المناسبمدى ا

 0 0.418 0.49312 3.918 .مدى الموافقة عمى تقديم وصف واضح لموظائف الشّاغرة

 SPSS التّحميل الإحصائيمخرجات المصدر: 

 دالة إحصائيّاً جميعيا قيم الاختبار  أنّ  (Kolmogorov-Smirnov) نتائج اختبار  ن منيتبيّ 
(p < 0.05)أي أنّ  ،المنحنى الطبيعيعن ا يدّل عمى وجود انحرافات معنويّة بين توزّع البيانات ممَّ  ؛

 الوسط الحسابي لكل متغير غير موزّع طبيعيّاً. 
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 اً. توصيف متغيّرات الدّراسة:لثثا
 توزيعاً  كون البيانات رتبيّة وغير موزعة (،الوسيط والمنوال) ،لنزعة المركزيّةامقياسي عمى  اعتمدنا
  :يتالجدول الآ في كما ،طبيعياً 

 الدّراسة متغيّرات توصيف(: 3) الجدول
 متغيرات الدراسة

 مدى الموافقة عمى متغيرات طريقتي الترقية الحالية و المقترحة:

Median  نسبة
 %الوسيط

Mode 

 حاليّاً  المطبّقة التّرقية طريقة . أ
 1 7279 1 المؤسسة في الحالية الترقية طريقة وضوح مدى

 1 65.4 1 آلية الترقية، تتم الترقية الحالية حسب الأقدمية:

 1 68،7 1 الكفاءة.
 1 71،8 1 الأقدمية والكفاءة معاً.

 4 70،4 4 اعتبارات أخرى.
    خطوات طريقة الترقية المقترحة . ب

 4 6772 4 .الوظيفيّة لممسارات خطّة وضع

 4 7574 4 .شاغرة أو التي قد تشغر لاحقاً لا لموظائف خطّة وضع

 4 4371 4 .التّرقية في المؤسسة سياسة توضيح

 5 5078 5 .الشّاغرة الوظيفة عن الإعلان

 4 6576 4 .لمتّرقية الشّاغرة الوظيفة عن الإعلان مدة

 4 5471 4 .الوظيفة شغل لشروط محقق غير طمب أيّ  إىمال

 4 6576 4 لمتّرشّح تقدّمو سنة عممو رأس عمى التّرقية مرشّح كون

 4 6576 4 .السابقتين السّنتين خلال الاداء تقويم في جيّد تقدير عمى المرشّح حصول

 4 4972 4 الأقل عمى نقطة 20 عمى التّرقية مرشّح حصول عمى الموافقة مدى

 والاختصاص والإشراف القيادة في نوعيّة تدريبيّة لبرامج التّرقية مرشّح خضوع
 .معاً  ينالف

4 3278 5 

 4 4579 4 .مسمكيّة عقوبات أيّة من لمتّرقية المرشّح الموظف سجل خمو شرط

 4 4775 4 .الكفاءة اختبار عمى الموافقة مدى

 4 5275 4 .الكترونياً  الاختبار عمى الموافقة مدى

 4 5970 4 لممرشّح مقابمة إجراء عمى الموافقة مدى

 4 6077 4 شاغرة لوظيفة معاً  والاختبار المقابمة في الناجح ترقية

 الكفاءة مثل: الدرجات بعدد التساوي الاعتماد عمى بعض الأسس في حال
 الميارات القيادية.والأقدمية، و 

4 7378 4 

 4 4170 4 الشّاغرة الوظيفة في مةالملائ البقاء مدّة

 4 5970 4 .الأولى الفئة من أعمى لوظيفة الترقية عند الملائم التعويض مقدار

 4 5570 4 والثاّلثة الثانية الفئة من أعمى لوظيفة الترقية عند الملائم التعويض مقدار

 4 5774 4 .العامل ميمة انتياء عند الترقية تعويض حجب

 4 7574 4 .الوظيفة لشاغل الملائم التوصيف شروط

 4 47 4 .الوظيفة طبيعة توصيف عمى الموافقة مدى

 4 7574 4 .الشّاغرة لموظائف واضح وصف تقديم

 SPSSالمصدر: مخرجات التّحميل الإحصائي 
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أي ما نسبتو  ،أفراد العيّنة وفق غالبيةتتّسم بعدم الوضوح الترقية الحاليّة  طريقة يظير من الجدول أنّ 
وىو ما يشير إلى أنو لا توجد خطوات واضحة متبعة في  ،(1قيمة الوسيط والمنوال معاً ) بمغت إِذْ  7279
 .الكفاءةأخرى لا علاقة ليا بالأقدمية أو  وىو ما قد يدل عمى أنيا تتم وفقاً لاعتبارات الحالية، الترقية

يبدون موافقة العاممين  غالبيةا يدلّ عمى أن ممَّ  ،(4) بمغتجميعيا قيم الوسيط والمنوال كما نرى أن  
نيّة كافية شديدة عمى بقاء الإعلان مدّة زم موافقة كما يظير أن ثمة ،التّرقية المقترحة طريقة عمى

وىما ما قد يدل عمى أن الترقيات الحالية تحصل دون عمم  عميو. الاطلاع معاممين جميعيمليتسنى ل
   العاممين بيا.
مثل:  ،%70أكثر من  ليا بمغت نسبة الوسيط المقترحةالطريقة  من شروط اً ىناك عدد كما نرى أن

 التساوي حال في الأسس بعض عمى الاعتمادو  .لاحقاً  تشغر قد التي أو الشاغرة لموظائف خطّة وضع
الوظيفة.  لشاغل الملائم التوصيف شروطو  .القيادية والميارات والأقدمية، الكفاءة: مثل ،الدرجات بعدد
؛  %6772 إلى الوظيفيّة لممسارات خطّة وضعكما وصمت نسبة  الشّاغرة. لموظائف واضح وصف تقديم

 جية نظر المبحوثين. ي يدل عمى أىمية تمك الخطوات من و الأمر الذ

 :لمتغيرات الدراسة ثالثاً. اختبارات الصّلاحيّة والثبّات
 : الطريقة الحالية لمتغيرات والثبّات الصّلاحيّة اختبارات . أ

 ارات المعبّرة عن آلية طريقة الترقية الحالية.صلاحيّة العب(: 4الجدول )
 المعنوية الارتباط معامل العبارة

 Correlation Coefficient المؤسسة في الحالية الترقية طريقة وضوح مدى
Sig. (2-tailed) 

.451** 

.000 
 Correlation Coefficient آلية الترقية، تتم الترقية الحالية حسب الأقدمية:

Sig. (2-tailed) 
563** 

.000 
 Correlation Coefficient الكفاءة.

Sig. (2-tailed) 
335** 

.000 
 Correlation Coefficient الأقدمية والكفاءة معاً.

Sig. (2-tailed) 
.423** 

.000 
 Correlation Coefficient اعتبارات أخرى.

Sig. (2-tailed) 
.573** 

.000 
 %79.8  كرونباخ ألفا معامل

 SPSSالمصدر: مخرجات التّحميل الإحصائي 

 : مطريقة المقترحةل الأساسية ممتغيراتل والثبّات الصّلاحيّة اختبارات . ب

لأساسية لمطريقة ا المتطمبات( معاملات ارتباط سبيرمان بين العبارات المعبّرة عن 6و 5) نيُبيّن الجدولا 
ليذه   وصيف الفرد المرشح لشغميا.، وتتقديم وصف واضح لموظائف الشّاغرة وتشمل بدورىا: ،المقترحة
 ي: أتي موثوقيّة ىذه العبارات كمافضلًا عن العبارات 
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 الأساسية المتعمقة بوصف الوظيفة المتطمبات عبارات المعبّرة عنالصلاحيّة (: 5الجدول )
 المعنوية الارتباط معامل الشاغرة وصف الوظيفةالمتعمقة ب الأساسية المتطمبات

اسم الوظيفة: مثال: وظيفة مدير فرع، وظيفة رئيس قسم، وظيفة 
 معاون رئيس قسم، مدير شعبة ..إلخ.

Correlation Coefficient 
Sig. (2-tailed) 

.462** 

.000 
 Correlation Coefficient المستوى الإداري الذي تقع فيو )إدارة عميا، وسطى، دنيا(.

Sig. (2-tailed) 
361** 

.000 
أداء الوظيفة، من حيث: المدينة أو المنطقة الجغرافية كما   مكان

 وغير ذلك ،في ضواحي المدن والبمدات
Correlation Coefficient 
Sig. (2-tailed) 

593** 

.000 
 Correlation Coefficient الميمات الرئيسة والفرعية لأدائيا.

Sig. (2-tailed) 
.453** 

.000 
 Correlation Coefficient المسؤوليات والسمطات المرتبطة بيا.

Sig. (2-tailed) 
.480** 

.000 
 Correlation Coefficient وسائل أدائيا: )يدوياً، آلياً، نصف آلي، إلكترونياً..إلخ(.

Sig. (2-tailed) 
.502** 

.000 
 Correlation Coefficient ظروف أدائيا )البيئة المادية لأدائيا،.. إلخ(.

Sig. (2-tailed) 
.500** 

.000 
علاقاتيا الأفقية والعمودية: إلى من يُقدّم شاغميا تقاريره؟ جية 

 الإشراف والرقابة عمى شاغميا؟ الوظائف التابعة ليا.  
Correlation Coefficient 
Sig. (2-tailed) 

.344** 

.000 
 %71.4  معامل ألفا كرونباخ

 .المتعمقة بتوصيف المرشح لشغل الوظيفة الشاغرة المتطمباتصلاحيّة العبارات المعبّرة عن  (:6الجدول)
 المتعمقة بمواصفات المرشح لشغل الوظيفة حسب المتطمبات

 الفئة الوظيفية
 المعنوية الارتباط معامل

 :وظائف الإدارة العميا
 .فئة الوظائف القيادية العميا - أ

Correlation Coefficient 
Sig. (2-tailed) 

.582** 

.000 
 Correlation Coefficient العممية. الكفاءات -

Sig. (2-tailed) 
.527** 

.000 
 Correlation Coefficient الخبرة المطموبة. -

Sig. (2-tailed) 

.338** 

.000 
 Correlation Coefficient فئة الوظائف القيادية المتخصصة. - ب

Sig. (2-tailed) 
.481** 

.000 
 Correlation Coefficient العممية. الكفاءات -

Sig. (2-tailed) 
.291* 

.000 
 Correlation Coefficient .الخبرة العممية -

Sig. (2-tailed) 
.492** 

.000 
 Correlation Coefficient الفئة الثانية: )وظائف الإدارة الوسطى( وظائف 

Sig. (2-tailed) 
.388** 

.000 
 Correlation Coefficient  لمفئة الجامعية.شروط شغل الوظيفة  -

Sig. (2-tailed) 
.360** 

.000 
 Correlation Coefficient .والثانوية فة لحممة المعاىد المتوسطةالوظ شروط شغل -

Sig. (2-tailed) 

.310* 

.000 

 Correlation Coefficient وشروط شغمياالثة: )وظائف الإدارة الدنيا(:  وظائف الفئة الث
Sig. (2-tailed) 

.450** 

.000 

 Correlation Coefficient وشروط شغميا  وظائف الفئة الرابعة: فئة الوظائف المينية:
Sig. (2-tailed) 

.551** 

.000 

 Correlation Coefficient وشروط شغميا.وظائف الفئة الخامسة: 
Sig. (2-tailed) 

.595** 

.000 

 %79.8  معامل ألفا كرونباخ

 SPSSالمصدر: مخرجات برنامج التّحميل الإحصائي 
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 معنويّة عمى يدلّ  اممَّ  ؛(0705) من أصغر ىي جميعيا المعنويّة قيم أنّ ( 5و  4) ينالجدول من نرى
 العبارات ىذه صلاحيّة عمى ومن ثَمَّ  العبارات، ليذه الإجمالي والوسيط متغيّر كل بين الارتباط معاملات
 %7174) بمغت الموثوقيّة لاختبار كرونباخ ألفا معامل قيمة أن كما ،الذي تقيسو البعد لتمثيل

 الذي البعد قياس في وتماسكيا لمعبارات عالية موثوقية عمى نتدلا  جيدتان نسبتان وىما، (%7978و
 .  %.60، لأن قيمتيما أكبر من عنو تعبر

 اختبار الفرضيّات:رابعاً: 
طبيعيّاً متمثّمة  توزيعاً  البيانات غير موزّعةالاختبارات اللامعممية، كون  اِسْتُخْدِمَتِ لاختبار الفرضيات 

 يإيجابلاختبار مدى وجود تأييد  التنائي ولاختبار بانيوميال اللامعممي ،بمعامل ارتباط سبيرمان من جية
الآلية المتبعة مربع لمعرفة  المجوء لاختبار كاي جرى كما ،والمقترحة الحالية التّرقية لطريقتي سمبي أو
 Kruskal Wallis  باختبار اِسْتُعْيِنَ المدروسة. كما المؤسسة حالياً في  المطبقةالترقية  ةقيطر  في

 .لممبحوثين الوظيفيةالفئات  لممقارنة بين 
المدروسة  المؤسسة في فرع في إدراك العاممين إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا: ولىالفرضية الأ 

 الحالية المطبقة وخطواتيا. لطريقة الترقية
 مجموعتي الموافقين وغير الموافقين لممقارنة بين  (Binomial)اختبار إلى ناألج لاختبار ىذه الفرضية

 (. 7حالية. انظر الجدول رقم )ر الطريقة الصصر من عناتجاه كل عن
 .في المؤسسة الترقية الحالية  طريقةل (: مدى معنويّة الفروقات في إدراك العاممين7لجدول )ا

 Category النسبة المئوية حجم العيّنة Exact Sig. (2-tailed) 

 

Group 1 <= 2 76 .93 .000 

Group 2 > 2 7 .07  

Total  83 1.00  

 المصدر: التّحميل الإحصائي

لوجود  وافقينفنسب غير الم في إجابات المبحوثين،معنويّة الفروقات  مدى( 7) الجدول من يُظير
 0ومستوى المعنويّة لمفروقات ىي معنويّة ) ، %(93) بمغت في المؤسسة واضحة مطبّقة لمتّرقية طريقة
إدراك  فيذات دلالة إحصائية  اً نّ ىناك فروقإ ، أيا يدعونا لقبول الفرضيّة البديمةممَّ  ؛(0705> 

تفوق نسبة غير المؤيدين  ةأنّ نسب نظراً إلىو  ،وخطواتيا المطبقة الحالية الترقية لطريقة العاممين
   .لمترقية المطبقةواضحة  طريقةلوجود  ليس ىناك منإذاً  المؤيدين،
المدروسة نحو  مؤسسةبين إجابات العاممين في ال ةلا توجد فروق ذات دلالة إحصائي: ثانيةال الفرضية
 (.3ومتوسط المقياس البالغ ) ،لمترقية الوظيفية المقترحةالطريقة 
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 افقين وغير الموافقينمجموعتي المو  بين لممقارنة  (Binomial)اختبارطُبِّقَ  لاختبار ىذه الفرضية
  .صر من عناصر الطريقة المقترحةتجاه كل عن

مطريقة اللازمة والمتممة ل المتطمبات عمى في إجابات المبحوثينمعنوية الفروقات  :(8الجدول )
 .Binomial وفقاً لاختبار المقترحة

 متممةالو  لازمةال المتطمبات

 
Category N 

 حجم العينة

النسبة 
 المئوية

مستوى 
 المعنوية

 Group 1 <= 3 11 .13 .000 وضع خطّة لممسارات الوظيفيّة
 Group 2 > 3 72 .87 

 الشاغرة وضع خطّة لموظائف

 

Group 1 <= 3 13 .16 .000 

Group 2 > 3 70 .84 
 Group 1 <= 3 17 .20 .000 توضيح سياسة المؤسسة في التّرقية

Group 2 > 3 66 .79 
 الإعلان عن الوظيفة الشّاغرة

 

Group 1 <= 3 10 .12 .000 

Group 2 > 3 73 .89 
ة الإعلان عن الوظيفة الشّاغرة مد

 لمتّرقية
Group 1 <= 3 7 .08 .000 

Group 2 > 3 76 .92 
طمب غير محقق لشروط شغل إىمال أيّ 

 .الوظيفة

Group 1 <= 3 19 .23 .000 

Group 2 > 3 64 .77 
كون مرشّح التّرقية عمى رأس عممو سنة 

 تقدّمو لمتّرشّح
Group 1 <= 3 18 .22 .000 

Group 2 > 3 65 .78 
حصول المرشّح عمى تقدير جيّد في 

 .داء خلال السّنتين السابقتينالأتقويم 

Group 1 <= 3 13 .16 .000 

Group 2 > 3 70 .84 
مدى الموافقة عمى حصول مرشّح 

 .نقطة عمى الأقل 20التّرقية عمى 
Group 1 <= 3 17 .20 .000 

Group 2 > 3 66 .80 
خضوع مرشّح التّرقية لبرامج تدريبيّة 

نوعيّة في القيادة والإشراف والاختصاص 
 ي معاً نالف

Group 1 <= 3 19 .23 .000 

Group 2 > 3 64 .77 

خمو سجل المرشّح لمتّرقية من أيّة 
 .عقوبات مسمكيّة

Group 1 <= 3 14 .17 .000 

Group 2 > 3 69 .83 
 .الكفاءةمدى الموافقة عمى اختبار 

 

Group 1 <= 3 15 .18 .000 
Group 2 > 3 68 .82 

 .مدى الموافقة عمى الاختبار الكترونياً 

 

Group 1 <= 3 15 .18 .000 
Group 2 > 3 68 .82 

 مدى الموافقة عمى إجراء مقابمة لممرشّح

 

Group 1 <= 3 13 .16 .000 
Group 2 > 3 70 .84 
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مدى الموافقة عمى ترقية الناجح في 
 المقابمة والاختبار معاً لوظيفة شاغرة

Group 1 <= 3 9 .11 .000 
Group 2 > 3 74 .89 

مة في حال تساوي ئالملا أسس التّرقية 
 بعدد الدّرجات

Group 1 <= 3 12 .14 .000 
Group 2 > 3 71 .86 

 الشّاغرة الوظيفة في مةالملائ البقاء مدّة

 

Group 1 <= 3 15 .18 .000 
Group 2 > 3 68 .82 

 التعويض مقدار عمى الموافقة مدى
 من أعمى لوظيفة الترقية عند الملائم
 الأولى الفئة

Group 1 <= 3 17 .20 .000 
Group 2 > 3 66 .80 

 الترقية عند الملائم التعويض مقدار
 .والثاّلثة الثانية الفئة من أعمى لوظيفة

Group 1 <= 3 18 .22 .000 
Group 2 > 3 65 .78 

 الترقية تعويض حجب عمى الموافقة مدى
 .العامل ميمة انتياء عند

Group 1 <= 3 19 .23 .000 
Group 2 > 3 64 .77 

 Group 1 <= 3 7 .11 .000 .الوظيفة لشاغل الملائم التوصيف
Group 2 > 3 54 .89 

 Group 1 <= 3 13 .16 .000 الشّاغرة. لموظائف واضح وصف تقديم
Group 2 > 3 70 .84 

 Total  83 1.00  
 SPSSالمصدر: مخرجات برنامج التّحميل الإحصائي 

%( 77وبناء عمى مطالعة عناصرىا لا تقل عن ) لطريقةا عمى وافقينالمأنّ نسب  الجدوليتبيّن من  
ومستويات  ،%(23) مىيا لا تزيد عنسب غير المؤيدين لأقصى حالات  في حين ،%(92) وتصل لع

 :، ومن ثَمَّ ا يدعونا لقبول الفرضيّة البديمةممَّ  ؛(0705>  0ىي معنويّة )جميعيا المعنويّة لمفروقات 
يرى الباحث أن ىذه   .المقترحة الترقية لطريقة في إجابات المبحوثينذات دلالة إحصائية  ىناك فروق

النتيجة منطقية حيث تعود الفروق إلى فئة العاممين غير الموافقين عمى كل عنصر من عناصر الطريقة 
 ، لمخطّة المقترحة لمترقية الوظيفية ين تفوق غيرىم إذاً فيناك تأييدنسب المؤيد مادامتلكن  المقترحة؛

 .  وىو ما تدعمو نتائج التوصيف السابقة
طريقة الترقية عناصر  عنقصى منيم تة: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المسثالثالالفرضية 

 الوظيفية المقترحة تعزى لفئاتيم الوظيفيّة.
وذلك تجاه كل عنصر من عناصر  ؛ (Kruskal Wallis)اختبار لاختبار ىذه الفرضية اِسْتُخْدِمَ  

عند كل عنصر من في إجابات المبحوثين ( مدى معنويّة الفروقات 9ول )ويبيّن الجد ،الطريقة المقترحة
 عناصر الطّريقة المقترحة.
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مقترحة ة اليقر طلعن ا(: مدى معنويّة الفروقات بين الفئات الوظيفيّة  لممستقصى منيم 9الجدول )
 الوظيفيّةلمترقية 

 Chi-Square عناصر الطريقة المقترحة
Asymp. Sig. (2-

tailed) 

 824. 388. .وضع خطّة لممسارات الوظيفيّة  

 203. 3.185 .وضع خطّة لموظائف  

 317. 2.297 .توضيح سياسة المؤسسة في التّرقية  

 253. 2.745 .الإعلان عن الوظيفة الشّاغرة

 101. 4.580 .الإعلان عن الوظيفة الشّاغرة لمتّرقية مدة

 396. 1.854 إىمال أيّ طمب غير محقق لشروط شغل الوظيفة.  

 747. 583. .كون مرشّح التّرقية عمى رأس عممو سنة تقدّمو لمتّرشّح  

 373. 1.974 حصول المرشّح عمى تقدير جيّد في تقويم الاداء خلال السّنتين التاّليتين.  

 513. 1.334 .نقطة عمى الأقل 20حصول مرشّح التّرقية عمى   

خضوع مرشّح التّرقية لبرامج تدريبيّة نوعيّة في القيادة والإشراف   
 662. 825. .ي معاً نوالاختصاص الف

 883. 249. خمو سجل الموظف المرشّح لمتّرقية من أيّة عقوبات مسمكيّة.   

 181. 3.415 .الكفاءةمدى الموافقة عمى اختبار 

 184. 3.385 مدى الموافقة عمى الاختبار الكترونياً.

 575. 1.107 .مدى الموافقة عمى إجراء مقابمة لممرشّح

 660. 832.  .مدى الموافقة عمى ترقية الناجح في المقابمة والاختبار معاً لوظيفة شاغرة

 673. 792. .عدد الدّرجاتمة في حال تساوي ئأسس التّرقية الملا 

 853. 318. .مة في الوظيفة الشّاغرةئمدّة البقاء الملا 

 268. 2.637  .مقدار التعويض الملائم عند الترقية لوظيفة أعمى من الفئة الأولى  

 845. 338.  .مقدار التعويض الملائم عند الترقية لوظيفة أعمى من الفئة الثانية والثاّلثة

 496. 1.402 ميمة العامل. حجب تعويض الترقية عند انتياء

 982. 036. .مدى الموافقة عمى شروط التوصيف الملائم لشاغل الوظيفة

 697. 721. .مدى الموافقة عمى تقديم وصف واضح لموظائف الشّاغرة

 SPSSالمصدر: مخرجات برنامج التّحميل الإحصائي 
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 ؛(0705أكبر من )ىي  جميعيا  (Kruskal Wallis)لاختبارمستويات المعنويّة  نرى من الجدول أن
قصى منيم تذات دلالة إحصائية بين المسيدعونا لقبول الفرضيّة الصفريّة بعدم وجود اختلافات ىو ما و 

 جميعيم العاممين ما يدل عمى أنوىو  طريقة الترقية الوظيفية المقترحة تعزى لفئاتيم الوظيفيّة. عن
 قيم ، وىو ما أكدتوبمعزل عن الفئة الوظيفية التي ينتمي إلييا العامل ،يؤيدون الطريقة المقترحة

 .  *أيضاً  والمنوال الوسيط

 Results & Recommendations النتائج والتوصيات:
 أىميا: النتائج صل إلى عدد منتم التو بعد إجراء التحميل الإحصائي المناسب 

أفراد عينة الدراسة. وىو ما  الحالية لدى غالبية الوظيفية مترقيةواضحة الخطوات ل طريقة لا توجد  -
عمى تدل يؤكد ما تم توضيحو في الجانب النظري من البحث من حيث عدم وجود أي بند أو فقرة 

 .طريقة الترقية في القانون الأساسي لمعاممين

علاقة ليا بالأقدمية أو تتم وفقاً لاعتبارات لا  فيي توجد طريقة واضحة لمترقية الوظيفيةلا مادامت  -
 .الكفاءة

كثير من عمى  قويةموافقة وىناك  ،التّرقية المقترحة طريقة عمىموافقة غالبية العاممين  يبدي -
 .عناصرىا

 أظيرت نتائج اختبار الفرضيات أن: -

 ،وخطواتيا المطبقة الحالية الترقية لطريقة العاممين إدراك في إحصائية دلالة ذات فروقٌ  ىناك -
 لمترقية لطريقة ضوحو  من ىناك ليس إذاً  المؤيدين، غير نسبة تفوق المؤيدين نسبة أنّ  إلىونظراً 

  .  حالياً  المطبقة

 .المقترحة الترقية لطريقة في إجابات المبحوثينذات دلالة إحصائية  ىناك فروق -

 تعزى المقترحة الوظيفية الترقية طريقة عن منيم المستقصى بين اختلافات جوىرية توجد لا -
 .الوظيفيّة لفئاتيم

 Recommendationsالتوصيات: 
 ية:تائج البحث وُضِعَتِ التوصيات الآتبالاستناد إلى ن

 وضوح مسار مستقبميم الوظيفي.ضرورة وضع خطة لممسارات الوظيفية تظير لمعاممين  -

                                                           
 لم نستطع دراسة بقية الفروق بين المتغيرات الديموغرافية عن الطريقة المقترحة بسبب حجم البحث. - *
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ليتسنى  وتوصيفيا توصيفاً دقيقاً؛ ،لاحقاً  تشغر قد التي أو الشاغرة لموظائف خطّة ضرورة وضع -
 مينياً وسموكياً لشغميا.لمعامل إعداد نفسو 

 كل حسب الفئة الوظيفية التي ينتمي إلييا. أن تتم الترقية وفقاً لخطوات واضحة -

خطة التدريب والتأىيل لمحصول عمى النقاط المؤىمة لمتقدم لموظيفة الترقية بخطة  طَ بَ رْ أن تُ  -
  الشاغرة.

في  فروقٌ  ىناك ليس من قبل إدارة المؤسسة مادام أَنْ  المقترحةضرورة الأخذ بمتطمبات الطريقة   -
 . ب فئتيم الوظيفيةسح لعناصرىا لعاممينإدراك ا

رحة عمى مستوى الفروع الأخرى التابعة لممؤسسة تمكانية اختبار الطريقة المقا يقترح الباحث إمك  - -
 تمّ تبنييا. فيما إذ المحافظات بغية تعميم النتائج بقيةفي 
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