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نتقدم �جز�ل الشكر للعائلتین الكر�متین اللتان دعمتنا 
خلال مشوارنا الدراسي، �ما نتقدم �الشكر لكافة 
أساتذتنا الكرام خاصة أستاذ الد�تور بن تونس 

الطاهر لتوجیهه لنا وصبره علینا خلا فترة إنجاز هذا 
  العمل، وفي الاخیر نشكر جم�ع زملاءنا الذین 

 .هذا ال�حثودعمونا لإنجاز  شجعونا
 
 
 



 ملخص المذكرة
 

تعَُدُّ ترقیة الموارد البشریة استراتیجیة حیویة لتحسین أداء المؤسسات وتعزیز قدرتھا التنافسیة في 
ظل التحدیات العالمیة. یتناول البحث تطور مفھوم الترقیة ودورھا في تحقیق المیزة التنافسیة، مع تحلیل 

الضوء على كیفیة تأثیر الترقیة على كفاءة الأداء وتفوق تطبیقي من خلال دراسة استطلاعیة. تسلط الدراسة 
 .المؤسسات في السوق عبر تطویر مھارات الموظفین وزیادة رضاھم

تعَُدُّ الترقیة عنصرًا أساسیاً في تعزیز التمیز المؤسسي، إذ تساھم في تحسین الأداء وزیادة الإنتاجیة 
تتضمن الترقیة نوعین رئیسیین: الترقیة في الدرجة والابتكار، مما یعزز قدرة المؤسسات على التنافس. 

لزیادة الراتب ضمن نفس الرتبة، والترقیة في الرتبة لزیادة المسؤولیات والحقوق المالیة، إضافةً إلى طرق 
 .أخرى مثل الترقیة بناءً على الشھادات أو الامتحانات المھنیة
ھا من خلال تحسین جودة المنتجات، الابتكار، المیزة التنافسیة تمكّن المؤسسة من التفوق على منافسی

 .والكفاءة. تعُتبر ھذه المیزة ضروریة لنجاح المؤسسات في الأسواق العالمیة
، والتي كشفت عن 2024 جوانفي  ENIEM استعرض البحث دراسة استطلاعیة بمؤسسة

ابیة بین الترقیة والمیزة تأثیرات الترقیة على الكفاءة والجودة والمرونة. أكدت النتائج وجود علاقة إیج
 .التنافسیة، مما یشكل أساسًا لدراسات مستقبلیة

ترقیة الموارد البشریة في الوظیفة العمومیة أساسیة لتحقیق المیزة التنافسیة، حیث یعزز تطویر 
الموظفین من خلال الترقیة والتدریب من كفاءاتھم، مما یسھم في تحسین الإنتاجیة وجودة الخدمات وجذب 

 واھب.الم
 

RESUME 
 

Human resources upgrading is a vital strategy for improving enterprises' 
performance and enhancing their competitiveness in the face of global 
challenges. The research addresses the evolution of the concept of promotion 
and its role in achieving competitive advantage, with applied analysis through an 
exploratory study. The study highlights how promotion affects performance 
efficiency and enterprise superiority in the market by developing employees' 
skills and increasing their satisfaction. 

Promotion is a key element in promoting institutional excellence, 
contributing to improved performance, increased productivity and innovation, 
enhancing enterprises' competitiveness. Promotion includes two main types: 
promotion in step to increase salary within the same grade, promotion in grade 
to increase financial responsibilities and rights, as well as other methods such as 
promotion based on professional certificates or exams. 

Competitive advantage enables the enterprise to outperform its 
competitors by improving product quality, innovation, and efficiency. This 
advantage is essential for enterprises' success in global markets. 

The research reviewed an ENIEM survey in June 2024, which revealed 
the effects of promotion on efficiency, quality and flexibility. The results 
confirmed a positive relationship between promotion and competitive 
advantage, which forms the basis for future studies. 

Promotion of human resources in the public service is essential to 
achieving competitive advantage. It promotes the development of employees 
through promotion and training of their competencies, contributing to improved 
productivity and quality of services and attracting talent. 
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 مقدمة:
 

تحسین مهارات وقدرات العاملین في ترقیة الموارد البشریة هي عملیة حیویة تهدف إلى  

المؤسسة، مما ینعكس بشكل مباشر على الأداء العام للمؤسسة وقدرتها على المنافسة. في 

ظل العولمة والابتكارات التكنولوجیة المتسارعة، أصبحت المؤسسات تواجه تحدیات متزایدة 

رز أهمیة ترقیة الموارد البشریة تتطلب منها التكیف السریع والفعّال لضمان البقاء والنمو. هنا، تب

 .كأداة استراتیجیة لتحقیق المیزة التنافسیة
 

تحقیق المیزة التنافسیة یعتمد بشكل كبیر على قدرة المؤسسة على تقدیم قیمة فریدة 

لعملائها تتفوق بها على المنافسین. یمكن تحقیق ذلك من خلال عدة محاور، أبرزها الابتكار 

المنتجات والخدمات، وتحسین كفاءة العملیات الداخلیة. هذه المحاور تعتمد والجودة العالیة في 

 .بشكل جوهري على كفاءة الموارد البشریة وقدرتها على تقدیم أداء متمیز
 

عند الاستثمار في تدریب وتطویر الموظفین، یمكن للمؤسسات تعزیز قدراتهم الفنیة  

هذا الاستثمار لا یقتصر فقط على الجانب المهني، والإداریة، وتحفیز الإبداع والابتكار لدیهم. 

بل یمتد لیشمل تعزیز الوعي بثقافة المؤسسة وقیمها، مما یساهم في خلق بیئة عمل إیجابیة 

هم برامج الترقیة والتطویر في تحسین اتدعم التعاون والعمل الجماعي. إضافة إلى ذلك، تُس

سة، مما یقلل من معدلات الدوران الوظیفي رضا الموظفین وزیادة التزامهم وانتمائهم للمؤس

 .ویعزز الاستقرار المؤسسي
 

یمكن القول إن ترقیة الموارد البشریة لیست مجرد خیار، بل هي ضرورة استراتیجیة  و 

لتحقیق التفوق في السوق والحفاظ على تنافسیة المؤسسة. من خلال تعزیز مهارات الموظفین 

أداء یفوق توقعات العملاء، مما یضمن لها موقعاً ریادیاً  وتحفیزهم، تستطیع المؤسسات تقدیم

 .في بیئة الأعمال المتغیرة والملیئة بالتحدیات
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 و الأول الجانب :جانبین إلى البحث بتقسیم قمنا الحالیة دراستنا للأهمیة ونظرًا 

 : فصول 3 إلى بتقسیمه قمنا الذي النظري للجانب المخصص

 و الاشكالیة من كل یشمل الذي و للدراسة العام المنهجي الفصل هو و الأول: الفصل 

السابقة،  الدراسات الدراسة، اهداف الموضوع، اختیار اسباب للفرضیات، تحدید تحدید

 .الدراسة مفاهیم

 ثم أهمیتها و بالترقیة التعریف إلى فیه تطرقنا فقد للترقیة خصصناه فقد الثاني: الفصل 

 .الترقیة إجراءات و  شروطها كذلك و أنواعها و معاییرها

 میزةلبا التعریف إلى فیه تطرقنا وقد التنافسیة للمیزة خصصناه فقد :الثالث الفصل 

 . ومصادرها خصائصها كذلك و أنواعها و أهمیتها ثم أهدافها و التنافسیة
 

 :فصلین إلى بتقسیمه فقمنا التطبیقي الجانب أما

 و الدراسة وعینة الدراسة منهج و الاستطلاعیة الدراسة یتضمن الذي و الرابع: الفصل 

 .الاحصائیة المعالجة و الدراسة أدوات ، الدراسة حدود وكذلك المعاینة

 الدراسة نتائج تحلیل و بعرض فیه یقمنا حیث الاخیر الفصل هو و الخامس: الفصل 

 بالفرضیة الخاصة النتائج كذلك و 2 بالفرضیة الأولى بالفرضیة الخاصة النتائج ثم

 الخاصة نتائج و الدراسة نتائج تفسیر و بمناقشة قمنا ذلك بعد و. الرابعة و الثالثة

 اتبالفرضی
 

 الملاحق و المراجع قائمة و بخاتمة دراستنا ختمنا فقد الاخیر وفي
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 :الدراسة ةاشكالی .1

والتي تدخل في اهتمامات  المؤسسةن اهم العوامل التي تهتم بها معد المورد البشري ی

سواء  تكانا المؤسسات كیف م ةالتي یركز علیها التنظیم وادار  ةفهي القو  البشریة،الموارد  ةادار 

 ىاصبحت المؤسسات تبذل قصار  دفق .وغیرها ةصناعیة، تجاری إنتاجیة، ة،اقتصادی ة،خدماتی

تدریبه لشغل المناصب التي تتناسب مع ، تنصیبهه، تبار خجهدها لاستقطاب العنصر البشري با

من الحوافز له وعلى ضوء هذه العوامل والاهتمام  ةقدراته وكذلك تقدیم مجموع ،كفاءته، مؤهلاته

خدمته  ةمن الواجبات یجب ان یلتزم بها طول مد ةعلیه مجموع فالموظف بمجرد تنصیبه تقع

ها للموظف من بین اهم هذه الحقوق حبمن ةوتقابل هذه الواجبات حقوق تلزم الادار  ةدار الافي 

فهي تعتبر من ابرز الحقوق التي تجعل الموظف یطمح الى اعلى المناصب التي  ةالترقی

 .بتطویر ادائه وتحدیثه لبذل مجهود اكبر ةافضل داخل المؤسس ةتمكنه من تحقیق مكان

 المهنیةالى هذه فهي تعتبر من اهم الاحداث التي یشهدها الفرد خلال مسیرته  ةاضاف

 بخوضهالطرق لتحسین مستواه سواء تى بش الترقیةفعبر مساره الوظیفي یسعى الفرد وراء 

على وضع الموظف  ةالعام ةمن الادار  ةرغب وا ةاو متخصص ةعام ةاو تدریبی ةلفترات تكوینی

احتیاجاته  ةعملت على وصف دقیق لكل المناصب لمعرف ،ذات الكفاءات في المكان المناسب

 ةلكل العمال وخاص ةدوری ةالجمع بینهما وفرض التكوین والتدریب بصف ةومحاول هومتطلبات

 .لمن تترقب ترقیتهم

 ةالركیز في الراتب حیث تعتبر  بالزیادةتعتبر حافزا مادیا ومعنویا والتي تعود  فالترقیة

مل مما یكسبها اهتماما بالغا االع ةوعلیها یتوقف حسن سیر  العامة للوظیفة بالنسبة الأساسیة

الا ان تفاصیلها  ةعام ةبصف الترقیةعلى  العمومیة الوظیفةلدى الباحثین ولقد نص قانون 

 البشریةالموارد  ةو في درجا الرتبةوالتي تكون اما في  الخاصة الأساسیةوردت في القوانین 

 بإعدادها ةدار الاوالتي تقوم  البشریةلتسییر الموارد  السنویةوالتي تكرس من خلال المخططات 

 الوظیفبحیث یقوم  الدولة ةاخرى بحسب ما تسمح به میزانی جهةمرافقها من  ةبحسب حاج

 العمومي بدور فعال خلال ذلك .
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مما جعلهم یقومون بالعدید من الدراسات  ینذهن العدید من الباحث الترقیةفلقد شغل موضوع 

 الوظیفیة الترقیةجبل فاتح تحت عنوان  دراسةومن بین هذه الدراسات نجد  المیزة التنافسیة حول

 ا:بعضهالى مجموعه من النتائج نذكر  الدراسةوالاستقرار المهني فقد تواصلت هذه 

 هواستقرار العامل في عمل المادیةبین الحوافز  ةارتباطی علاقةهناك  •

 والاستقرار المهني. والوظیفة الترقیةبین  إحصائیة ةذات دلال علاقةهناك  •

عن طریق الفرص التي تمنحها  ةالكفاءات واستقطاب مهارات جدید تطویرومن خلال 

وتحقیق  الإنتاجیة القدرةللارتقاء یتم تحفیز الافراد لتحسین ادائهم وبالتالي لتحسین  المؤسسة

في نطاق  ةمنتوج في السوق وخاص لأيالتي تعتبر عامل نجاح اساس  التنافسیة المیزة

عن غیرها من المؤسسات  المؤسسةالتي تمیز  الخاصیةحیث تشیر الى  الدولیة المنافسة

من خلال حصولها  المختلفةموقفا قویا تجاه الاطراف  المؤسسةوالتحقیق هذه  المنافسة

تفوقها المطلوب في ظل وجود العدید من المعربات  ي تحقیقعلى مصادر تساهم ف

بتحقیق  الاقتصادیة للمؤسسةالتي حولت تفسیر المصادر التي تسمح  الفكریةوالاسهامات 

مین ثلابد لها من ت المعرفةولكي تندمج في الاقتصاد العالمي المبني على  ةتنافسی ةمیز 

الامر الذي فرض علیها امتلاكا راس مال بشري  الاستراتیجیةوكفاءتها  الداخلیةمواردها 

نجاعة  المؤسسات بها بما یملكه من معارف ومهارات  ةباعتباره احد اهم عوامل تنافسی

 ةتنافسی ةمن تحقیق میز  المؤسسة وهو الذي یمكن ،فعلالرد  وسرعةبداع الاو  باللیونةتمیزه 

 ةمن تلك المستعمل ةاكثر فعالیتكون  ةالى اكتشاف طرق جدید المؤسسةتنشا بمجرد توصیل 

ولا تكتفي بها  التنافسیةمیزتها  ةدیموم للمؤسسة نویضم ،من طرف المنافسین الاخرین

مستوى اداء العمال وكذلك رفع المنتوج والعمل على  ةفي زیاد ةفقط فهي ذات اهمیه كبیر 

 الاسواقوالخدمات وایجاد  عفي انتاج وتطویر السل ةتحقیق اقصى حد من الجود

 السابقةومن بین الدراسات  التسویقیةللمنظمات  المناسبةوتحدید منافذ التوسیع  المتخصصة

 :نذكر التنافسیة المیزةالتي تناولت موضوع 
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والتكنولوجیا  المعرفة ةتحت عنوان دور ادار  2008سلوى محمد الشرفا سنة  دراسة •

وقد  غزةفي قطاع  العامةفي المصارف  التنافسیةالمعلومات في التحقیق مزایا 

 المعرفة لإدارةانه یوجد دور فعال أهمها الى العدید من النتائج  الدراسةتوصلت هذه 

 غزة.في قطاع  مةالعا التنافسیةوالتكنولوجیا المعلومات في التحقیق المزایا 

في  وأثرها المنظمة دراسةتحت عنوان  2009 ةمحمد فوزي علي العتوم سن دراسة •

الاردني وقد توصلت  الأدویة ةمیدانیه في قطاع صناع دراسة فسیةالتنا المیزةتحقیق 

 المیزةفي تحقیق  المنظمة ةلرسال 0.05 الدلالةعند مستوى  أثرانه یوجد  الدراسة

 الأردنیة. الأدویةلشركات  التنافسیة

 التنافسیة والمیزة الترقیةبین  الموجودة العلاقةسنحاول التطرق الى  الحالیةففي دراستنا 

في السؤال  الدراسةلهذه  ةالرئیسی ةاشكالی ةوفي ضوء ما سبق یمكننا صیاغ المؤسسةفي 

 الرئیسي التالي

المؤسسة الوطنیة  المؤسسةفي  التنافسیة و تحقیق المیزة الترقیةبین  علاقةهل توجد  •

 ؟ENIEM للصناعات الكهرومنزلیة 

 و من هنا تطرقنا الى التساؤلات التالیة:

 المؤسسة؟ في الاقل التكلفة وتحقیق الترقیة بین علاقة توجد هل •

 المؤسسة؟ في الجودة وتحقیق الترقیة علاقة توجد هل •

 المؤسسة؟ في المرونة وتحقیق الترقیة بین علاقة توجد هل •

 للمؤسسة؟ التسویقیة القدرة وتحقیق الترقیة بین علاقة توجد هل •

 

 الفرضیة العامة: 

 في  التنافسیة المیزةوتحقیق  ةبین الترقی إحصائیة ةذات دلال ةارتباطی ةتوجد علاق

 المؤسسة.
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 الفرضیات الجزئیة: 

 الاقل  لفةوتحقیق التك الترقیةبین  ةاحصائی ةذات دلال ةموجب ةارتباطی ةتوجد علاق

 .المؤسسةفي 

  المؤسسةفي  وتحقیق الجودة ةبین الترقی ةذات احصائی ةموجب ةارتباطی علاقةتوجد. 

  المرونةوتحقیق  الترقیةبین  الإحصائیة الدلالةذات  ةموجب ةارتباطی علاقةتوجد 

 .المؤسسةفي 

  القدرةوتحقیق  الترقیةبین  إحصائیة الدلالةذات  ةموجب ةارتباطی علاقةتوجد 

 .للمؤسسة التسویقیة

 :الدراسةموضوع  ةاهمی .2

المؤسسات  ةبین بعدین مهمین في حیا العلاقةكونها تكشف  الدراسةهذه  ةتبرز اهمی 

. لذا نسعى من خلال هذا الموضوع الى التعرف على مدى التنافسیة والمیزة الترقیةالا وهما 

 .بالمؤسسة التنافسیة المیزةفي تحقیق  البشریةالموارد  ةترقی فعالیة

من  البشریةالموارد  ةترقی بضرورةهذا الموضوع في لفت انتباه المؤسسات  ةكما تتجسد اهمی

 .المؤسسةتطویر  ةومحاول التنافسیة المیزةاجل تحقیق 

 :الدراسةاهداف  .3

قد  نتیجةلكل عمل وبحث نقوم به هدف نسعى للوصول الى تحقیقه والحصول على 

التي نسعى لتحقیقها  هللعمال الاخرى، وهذا العمل له اهداف بدایةوبالتالي تكون  نهائیةتكون 

 التي سنقوم بها. المیدانیة للدراسة بالنسبةنظریا وكذلك 

 :التالیةفي النقاط  الدراسةویمكن تحدید اهداف هذه 

  التنافسیة والمیزة والترقیة البشریةالتعرف على مفاهیم الموارد. 

 بالمؤسسة التنافسیة المیزةلتحقیق  ةفي الموارد البشری ةالترقی ةاهمی ىتوضیح مد. 

 المیزةلخلق  عالیة ةفي توفیر الموظفین ذات كفاء الترقیة ةعملی ةمساهم دىابراز م 

 .المؤسسةفي  التنافسیة



 
 
 الاشكالیة

 

 

11 

 

 اسباب اختیار الموضوع: .4

ووجوب حتمیة  او مجرد ةعشوائی ةاختیارنا للموضوع عن طریق الصدف ةلم تكن طریق

فقط لقد كان وراء هذا الاختیار اسبابه والدوافع شجعتنا لدراسة هذا الموضوع والتي تتمثل  دراسة

 یلي: فیما

 

  الموضوعیةالاسباب: 

 البشریةفي الموارد  ةالتي تناقلت موضوع الترقی ةالسوسیولوجی دراسة ةنقط 

 .المؤسسةفي  التنافسیة المیزةلتحقیق 

  عامل لتحسین الاداء المؤسساتي. البشریةالاستثمار الایجابي للموارد 

 المیزةفي خلق  المؤسسةتمكن  البشریةفي الموارد  الاستراتیجیة ةوسیل الترقیة 

 التنافسیة.

  ةالموضوع للبحث والدراس ةقابلی. 

  الذاتیةالاسباب: 

 .تماشي الموضوع المختار مع تخصص دراستنا 

 هذا الموضوع. ةفي معالج ةشخصی ةرغب 

 الدراسات السابقة: .5

 :الأولى الدراسة

 التنافسیة المیزة تحقیق على الداخلیة الترقیة سیاسات تأثیر"تحت عنوان  علي محمد أحمددراسة 

 .2020" الاتصالات شركات في

 في التنافسیة المیزة تحقیق على الداخلیة الترقیة سیاسات تأثیر تحدید :الدراسة أهداف 

  .الاتصالات شركات
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 ومنصفة موضوعیة معاییر على تعتمد التي الترقیات أن الدراسة وجدت :الدراسة نتائج 

 وزیادة الموظفین رضا تحسین خلال من التنافسیة المیزة تحقیق في كبیر بشكل تسهم

  .إنتاجیتهم

  :الثانیة الدراسة

 التنافسیة المیزة وتحقیق الداخلیة الترقیة بین العلاقة" تحت عنوان الجبوري حسن فاطمة دراسة

 2018" المصرفي القطاع في

 القطاع في التنافسیة المیزة وتحقیق الداخلیة الترقیة بین العلاقة تحلیل :الدراسة أهداف 

  .المصرفي

 روح من یعزز والأداء الكفاءة على بناءً  الترقیة أن النتائج أظهرت :الدراسة نتائج 

 .التنافسیة المیزة تحقیق في یساهم مما الموظفین، دوران معدل من ویقلل الفریق

 :الثالثة الدراسة

 المیزة تحقیق في الوظیفیة الترقیات دور" تحت عنوان الكیلاني الرحمن عبد یوسف دراسة

 2019" الصناعیة الشركات في التنافسیة

 الشركات في التنافسیة المیزة تحقیق في الوظیفیة الترقیات دور دراسة :الدراسة أهداف 

 .الصناعیة

 وتحفیز بالكفاءات الاحتفاظ في تساعد الداخلیة الترقیة أن النتائج بینت :الدراسة نتائج 

 مستوى على التنافسیة المیزة تحقیق إلى یؤدي مما أعلى، أداء تحقیق على الموظفین

 .السوق

 :الرابعة الدراسة

 المیزة وتحقیق المهني والتطویر الترقیة بین العلاقة" تحت عنوان الصالح أحمد لیلى دراسة

 2021" التعلیمیة المؤسسات في التنافسیة

 التنافسیة المیزة وتحقیق المهني والتطویر الترقیة بین العلاقة استكشاف: الدراسة أهداف 

 .التعلیمیة المؤسسات في
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 المهنیة المهارات تطویر على تركز التي الترقیات أن الدراسة وجدت :الدراسة نتائج 

 التنافسیة المیزة تحقیق في یساهم مما العاملین، رضا وزیادة التعلیم جودة رفع في تسهم

 .التعلیمیة للمؤسسة

 :الخامسة الدراسة

 تحقیق على الوظیفیة الترقیة استراتیجیات تأثیر" تحت عنوان العتیبي االله عبد محمددراسة 

 2017 "الصحي القطاع في التنافسیة المیزة

 تحقیق على الوظیفیة الترقیة استراتیجیات تأثیر كیفیة استكشاف :الدراسة أهداف 

 .الصحیة المؤسسات في التنافسیة المیزة

 التدریب تشمل التي الفعالة الترقیة استراتیجیات أن الدراسة وجدت :الدراسة نتائج 

 المرضى، رضا وتعزیز الصحیة الخدمات جودة تحسین في تساهم المهني والتطویر

 .التنافسیة المیزة تحقیق إلى یؤدي مما

 :السادسة الدراسة

 في الموظفین أداء على الداخلیة الترقیة أثر" تحت عنوان الدوسري سعید هناء دراسة

 2021 "التعلیمیة المؤسسات

 المؤسسات في الموظفین أداء على الداخلیة الترقیة تأثیر دراسة :الدراسة أهداف 

 .التنافسیة المیزة تحقیق في مساهمتها وكیفیة التعلیمیة

 وتزید الموظفین دافعیة من تعزز الداخلیة الترقیة أن النتائج أظهرت :الدراسة نتائج 

 میزة وتحقیق للمؤسسة العام الأداء تحسین إلى یؤدي مما المؤسسي، التزامهم من

 .تنافسیة
 

 :السابعة الدراسة

 التنافسیة المیزة وتحقیق الترقیة بین العلاقة تحلیل"تحت عنوان  الزهراني أحمد علي دراسة

 2020 "والمتوسطة الصغیرة الشركات في
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 في التنافسیة المیزة وتحقیق الداخلیة الترقیة نظام بین العلاقة تحلیل :الدراسة أهداف 

 .والمتوسطة الصغیرة الشركات

 تسهم والإنجازات الأداء على تعتمد التي الترقیات أن النتائج بینت :الدراسة نتائج 

 تنافسیة میزة تحقیق إلى یؤدي مما الموظفین، لدى والإبداع الابتكار تعزیز في

 .مستدامة

 

 :الثامنة الدراسة

 التنافسیة المیزة تحقیق في الوظیفیة الترقیات دور" تحت عنوان العتیبي خلیل سامي دراسة

 2019 "الحكومي القطاع في

 القطاع في التنافسیة المیزة تحقیق في الوظیفیة الترقیات دور تقییم :الدراسة أهداف 

 .الترقیة سیاسات تحسین وكیفیة الحكومي

 وعادلة شفافة معاییر على المبنیة الترقیات أن إلى النتائج أشارت :الدراسة نتائج 

 المؤسسي الأداء تحسین في یسهم مما الموظفین، لدى والالتزام الثقة من تعزز

 .التنافسیة المیزة وتحقیق

 الدراسة التاسعة

 التنافسیة المیزة تحقیق على الداخلیة الترقیة تأثیر"تحت عنوان  القحطاني محمد نادیةدراسة 

 2018 "التكنولوجیا شركات في

  شركات في التنافسیة المیزة تحقیق على الداخلیة الترقیة تأثیر دراسة الدراسة:أهداف 

 .الابتكار تطویر في ودورها التكنولوجیا

 :التقنیة الكفاءات على تعتمد التي الترقیات أن الدراسة أظهرت نتائج الدراسة 

 من یعزز مما والتطویر، الابتكار على الشركات قدرة تحسین في تسهم والمهنیة

 .السوق في التنافسیة قدرتها
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 تمهید:

رقیة من أبرز امنیات الموظف خلال مساره الوظیفي حتى یحقق طموحاته تتعتبر ال 

المشروعیة كما تمثل حافزا كبیرا للدفع الموظف الى المثابرة في العمل وبذل مجهود أكبر من 

 .بهااداء المهام والمسؤولیات المكلف 
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 تعریف الترقیة: .1

من التعریفات سوف نتطرق الى التعریف الترقیة لغة، اصطلاحا،  ةوردت بشأن الترقیة مجموع

 اجرائیا وقضائیا.

 التعریف اللغوي: •

وانتقل من حال الى حال وما یزال یترقى به  ،رقي في اللغة بمعنى صعد وارتفع

حتى یبلغ غایته وترقي العامل ارتفع من درجه وظیفیه الى درجه أعلى في سلم 

 ).122، ص2011(ابراهیم بدر شهاب الخالدي ،  .الاداري

 :التعریف الاصطلاحي •

سلم الوظیفي والارتقاء من البیقصد بالترقیة اصطلاحا حق الموظف بالارتفاع 

ذات مستوى أعلى من السلطة والمسؤولیة كما  أخرى ةوظیف إلىالحالیة  وظیفته

ذات مستوى أعلى ومرتب  أخرى ةوضعی إلى ةانتقال الموظف من وضعی بهایقصد 

في الامتیازات  ةتصاحب هذه الترقیة زیاد أنأعلى حالیا ومستقبلا حیث یمكن 

 ةحیاف  ،المسؤولیة في مجال السلطة ةالوظیفیة كالتغییر في الطبیعة الأعمال ودرج

 .بأدنى الدرجات سلمى الوظیفي ثم یعلو مركزه ویزداد دخله تبدأالمهنیة  الموظف
 )51ص 2014(امینة شعیبي  ،  الجزائر، 

 

 التعریف القضائي: •

أعلى في سلم  ةاستقر القضاء الاداري على ان الترقیة هي تقلد الموظف درج

 ،1985الطماوي،(سلیمان محمد .في المرتب ةعلى ذلك زیادالاداري حتى ولو لم یترتب 

 )496ص

 

 

 



 
 

 ترقیة الموارد البشریة  الفصل الثاني:

 

 

19 

 ة الترقیة:اهمی 2

راتبه وتحسین  ةللموظف كونها تؤدي في الغالب الى زیاد ةكبرى سواء بالنسب ةاهمی ةلترقیل

تختار من الموظفین  ، فالإدارةطهاالتي یمارس فیها نش للإدارة ةاو بالنسب ،وضعه الوظیفي

المرفق العام  ةتسعى بذلك الى حسن سیر  المرقى لها، وهي الوظیفةواكفائهم للشغل  أفضلهم

 2012(محمد علي الخلایلة,والإدارة. لكل من الموظف  العمومیة المصلحةبانتظام من اجل تحقیق 

 ).104ص
داء الجید وخلق الاوالكفاءة و ذوي الموظفین وتشجیعهم على العمل  تحفیز إلى الترقیة تهدف

وزرع الامل في نفوسهم للتقدم في مستویات السلم التنظیمي وتولي  ،التنافس والتفاعلروح 

بین القوى  والمثابرةوأعلى شانا وهذا یؤدي بدوره الى بحث روح التنافس  ةاهمی أكثرمسؤولیات 

لتوظیف قدراتهم ومؤهلاتهم في التحقیق اهداف منظماتهم ومن  الكامنةوذوي الطاقات  العاملة

 ).148, ص2009(محمد احمد عبد النبي, قیق ذواتهم وطموحاتهم ثم التح

في مجال  ةوالتجرب الخبرةوذوي  الكفاءة الفعالةالى الحفاظ على الموظفین ذوي  ى الترقیةوتسع

وتعاونهم وحسن تعاملهم مع الموظفین والمتعاملین  للمؤسسةانتمائهم وولائهم  وتقویةالعمل 

من معدلات الدوران وترك العمل حیث نظم الاستمرار والاستقرار مع  الترقیةكما تقلل  ،معهم

الاجراءات  ةواجراء المقابلات وبقی الشاغرةالتقلیل من جهود وتكالیف الاعلان عن الوظائف 

 )148ص، 2014(محمد احمد عبد النبي,  الجدد.الموظفین  تدریبللاستقبال و  اللازمة

تؤثر ایجابیا  ةا تحقق من اهداف وغایمل والمنظمةللموظف  ة بالنسبةبارز  ةتحتل مكان إن لترقیة

 .المنظمةفي نشاط 

 :الترقیة معاییر 3

 بالكفاءة الترقیة او بالأقدمیة الترقیة في المتمثلة اسسها وبینت الترقیة العامة الوظیفة عرفت

 اختلفت كما والتعاریف الاسس هذه في راي فقیه لكل وكان، معا الكفاءة و بالأقدمیة والترقیة

المفتوح،   النظام او المغلق النظام اما تتبناه الذي النظام أساس على اخرإلى  بلد من الترقیة
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 معیار لكل حیثة تنظیمی اوعلاقة تعاقدیة  بالإدارة الموظف تربط التي العلاقة حسبوكذلك 

 .الاخر عن یختلف تجعله عیوب و مزایا

 :بالأقدمیة الترقیة -3.1

، عرقهاأو  الطرقأیسر  الأقدمیة وتعتبر، الموظف یقضیها التي الخدمةة مد بالأقدمیة یقصد

 لأنها لسهولتها العاملون یفضلها الطریقة وهذه الخدمة سنین حساب على الأقدمیة هذه فتقوم

 المؤسسات وتختلف، الموظفینة بترقی الإدارة تقوم عندماة شخصی تقدیرات على تعتمد لا

 نور(. الخدمة انهاء او استقالة یتخللها حینما او متصلة غیر تكون عندما الأقدمیة واحتساب

 )2011ین شنوفي الد
 في وظیفته منة معینة مد مضي بعد والیهة تلقائیة بطریق الموظف بالأقدمیة الترقیة تتضمن

 قضاها التي الزمنیة للفترة استنادا الموظفة بترقی السیاق هذا في الأقدمیةویقوم معیار  الإدارة

 الوظیفة من أعلىة وظیفإلى  الموظف یرقىوالأنظمة حیث  القوانین حددته ما وهذا وظیفته في

 )105ص 2011 الخلایة علي محمد(. سابقاالمعدة  الأقدمیة كشوف في لترتیبه وفقا یشغلها كان التي

 وذلك، التنظیم موظفية قائم في موقعه لتسلسل وفقا تلقائیا الأقدمیة معیار وفق الموظف یرقى

 التدرجات او الوظائف سلم فية شاغر ة درج هناك وكانت، للترقیة المحددة المدة  امضى اذا

 یقضي عندما الموظف ان المعیار هذا ویبرز یشغلها، كان التي درجته او وظیفته من أعلى

 الموظف اكتسابة حج ان ذلكإلى  یضافة، وكفاءة خبر  اكتسب قد یكون وة معینة زمنیة فتر 

 تجعله مما منهاالمرقى  وظیفته في قضاها التي الطویلة الزمنیة الفترة نتیجة المتمیزة للخبرة

 القدرات و الخبرات ان ، إلاالیهیرقى  الذي الأعلى المنصب ومسؤولیاتأتعاب  تحمل على قادرا

 التيالوظیفة الجدیدة  متطلبات معمتوافقة  تكون لاالسابقة  وظیفته في الموظف اكتسبها التي

  )320-319ص  1996 لدینل اجماي سام( .لها ترقى

الإدارة،  فيأكثر  اوة درج، لأنه إذا اشتغرت الموظفین بینة العدالة المطلقة میز  لهافالترقیة 

 اقدمیتهم بحسب تصاعدیا یرتبون فالموظفون، الاسفلالدرجة  شاغلي الموظفینأقدم  الیها یرقى

 )278ص  2001محمد عثمان  حسین، الوهابمحمد رفعت عبد (. الخدمة او التعیین في
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ة فكر إلى  نظرنا لو حیثة الترقیة بالاقدمیة طریق یفضلون الموظفین جمهور نإف ثم ومن

 یكفل وكذلك، العامة الوظیفة مجال في الخبرة تكفل الترقیة ان لوجدناعیار للترقیة كمالأقدمیة 

 )552ص 2000محمدالطماوي سلیمان(. الموظفین بینو الطمأنینة  الاستقرارروح  المعیار هذا

 من الممتاز یبین الذي هو الزمن او الوقت ان هي الأقدمیة علیها تقوم التيوالفكرة الأساسیة 

 الموظف احتیاجات ان كما، الوظیفیة وخدمته الموظف كفاءة بینة وطید علاقة وتوجد الضعیف

 العامة الوظیفةة بمعالج یقوم ان المشرعى فعل وبذلك، العمل في یتقدم كلما تزداده ومتطلبات

 ازداد كلما معه تزداد التية الحیا اعباءة مواجه من یتمكن حتى الرتب و الترقیة ناحیة من

 .هسن

التي  ةدرجالالتي تتلو  الدرجةالموظف الى  ةان تكون ترقی بالاقدمیة الترقیةشروط  أبرزومن 

وذلك حرص  ،التشریعات ةاثبتتها كاف ةتنظیمی ةأساسي وهي قاعد مبدأفهذا  ة،شغلها وقت الترقی

على نحو یهز الجهاز  القانونیةتغییر مراكزهم  تمفاجئامن  العامة فقللتجنب موظفي المرا

 )93ص  2007 (سعد نواف الغنزي .ویطیح بحسن تسییرها بانتظام العامةالاداري للمرافق 

والتحیز كما یشجع الموظفین  المحاباةعلى  هوذلك بابتعاد بالموضوعیةیتصف هذا المعیار 

(عادل حرحوش  الوظیفة.عند تركهم  الأقدمیةعلى البقاء في وظیفتهم وذلك لخوفهم من فقدان 

 )235ص 2009السالممؤید سعید ،صالح
 ولهذا المعیار مزایا وعیوب اهمها:

 مزایا الترقیة بالأقدمیة:.3.1.1

  لفئه دون اخرى.  والتحیزمعناها الواسع وذلك بعدم التمییز بین الموظفین  العدالةتحقیق
 )145ص  2004 (محمد احمد عبد النبي

  یقوم على استخدام معیار موضوعي وعادل بالتساوي فیه جمیع الموظفین عند القیام

المستوى.  عالیةمهارات وكفاءات  ملا تستلز كما یلائم المهن والوظائف التي  .بترقیتهم
 )145ص  2004(محمد احمد عبد النبي
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 :. عیوب الترقیة بالاقدمیة2.1.3

 وتتمثل في:

 وطاقتهم وتقدمهم العلمي  الأفرادتفاوت الشخصیة و ستعدادات لایتجاهل هذا المعیار ا

وبذلك  ترقیته،مطمئن على  لأنهوبذلك یقوم بقتل روح ابتكار الموظف  الوظیفةخلال 

الممتاز فیسود الكسل والخمول ویتوقف  ویترقى علىل وخامل و یصبح الموظف كس

 )219،ص1996(سامي جمال الدین، .الموظفون على التسابق وتحقیق طموحاتهم

  ةجدار  أكثرامرا منتقدا فیمكن ان یكون الموظف الاحدث  ةقدمیالایعد الاخذ بمعیار 

كان یؤدي الوظیفة وانما كیف  الوظیفةلیست بكم قضیت في  فالعبرة ةكفاء أدنيوالاقدم 
  )266ص  1999 یونس(محمد باهي ابو 

  لدیها والذي لا یستحق  المتوفرة والقدرةمن ذوي الكفاءات  الاستفادةمن  الإدارةیحرم

 ).224 ص،1991٫جیش فوزي(الأقدمیة المطلوبة قانونیا. لعدم توفر  الترقیة

 بالكفاءة:قیة ر الت 3.2

 ،وفقا لهذا المعیار للترقیةالذي یعتمد علیه النظام  الجوهري تعتبر الكفاءة على أساس

في الشخص منها ما یتصل  الذاتیةمن العناصر والصفات  المجموعةوالكفاءة هي 

الوظیفیة  من خلال الكفاءة عادةوتقاس كفاءة الموظف  الإداریة والكفاءة الفنیة بالكفاءة

ه حیث یكون هذا المعیار قرارت ةوسلام مواظبة و التزامهمن حیث  ،وسلوكه الاداري

الموظف  ةانتاجهم وتحسین ادائهم ورفع مستواهم وذلك من خلال ترقی ةعلى مضاعف

واجباته وبذلك یفتح المجال ل بناء على قیاس درجة كفاءته التي حققها خلال ممارسته

اللازمة  مهاراتهم وحتى یحقق الكفاءة والتنمیةامام الموظفین لیتنافسوا في اداء وظیفتهم 

 یستند هذا المعیار على عده عوامل اهمها: لترقیتهم

  یرى البعض  التقدیریة السلطةمجالا واسعا من  الإداریة للجهةان الترقیة بالكفاءة تمنح

والانحراف بها الا  السلطةالى التحسس في استعمال  الإداریة ان ذلك قد یؤدي بالجهة

 النتیجةمن اداء  بالتأكدالذي یقوم القوى الاداري  رقابةان الإدارة تمارس سلطتها تحت 
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(محمد احمد عبد  ة.ومشروع ةالتي خضعت الیها الإدارة قائمه على الاسس وعناصر ثابت

 ).116ص  2015االله محمد
  التقاریر والقیام بتحدید  بأسلوبقیام النظام فعال لقیاس كفاءة الموظف وهو ما یتم غالبا

 لإنهاءالجهة التي تقر الترقیة وتحدد الوسائل والاسالیب التي یجب علیها اتباعها 

والتقییم الموظف من طرف رؤسائه في  المتابعةالترقیة وتقوم بتوحید اسلوب  عملیة

-123ص 1990(سامي جمال الدین  .به رئیسه یأمرهالوظیفة من خلال القیام بواجباته وما 

240.( 
 مزایا الترقیة بالكفاءة: .31.2

 وتتمثل في:

 الموظف في مجال العمل حیث یقوم  ةخبر  ةیكشف معیار الترقیة بالاختیار عن مد

 احمدد (محم والاعتبارات الأخرى.الاختیار على أساس موضوع عادل الهواء الشخصیة 

 ) 115ص، 2009نبي،ال
  محمودالعناصر. الترقیة بالكفاءة تفتح المجال الكفاءات وشغل الوظائف من قبل أجدر) 

 )243ص البنأ، د س عاطف 
  یساهم هذا المعیار في رفع مستوى الإدارة وتقدمها ویخلق روح العمل في نفس الموظف

 )147ص  ،2012، (محمد علي الخلایلة. لیكسب الترقیة

 

 بالكفاءة:ترقیة عیوب ال  2.2.3

  لإجراءلوضع الأساس والمؤشرات  أكبریتطلب هذا المعیار وقتا اطول وجهدا 

 )117ص، 2015،احمد عبد االله (محمد .الاختبارات

  ةوالتي لا مناص من وجودها في عملی شخصیةیفتح هذا المعیار اسبابا امام اعتبارات 

رئیسه مما ینتج عنه  نزاهةالتقییم كما یخلق الحقد والحسد بسبب الشكوك المرؤوس في 

 )120، ص1196،(سامي حمال الدین لمهامه.ضعف قدرات الموظف وتفرغه 

 



 
 

 ترقیة الموارد البشریة  الفصل الثاني:

 

 

24 

 الترقیة بالأقدمیة والكفاءة معا: 3.3

ومن مبررات  القیادیةالوظائف  وبالجدارةللوظائف العلیا  بالنسبة تعتمد الترقیة بالأقدمیة

بقدر ما تتطلب  والجدارة ان الوظائف الادنى في الإدارة لا تتطلب الكفاءة القاعدةهذه 

 المهارةالتي یكسبها الموظف بالأقدمیة اما الوظائف العلیا تتطلب  والممارسة الخبرة

تقسم الى  الشاغرةلا تكتسب بالأقدمیة وبذلك الوظائف  الأخیرةوالكفاءة لان هذه 

 .قسمین

 الجدارة بالأقدمیة اما القسم الثاني یخص الترقیة على أساسالقسم الاول یخص الترقیة 

وبذلك یكون الموظفون متساوي في الترقیة ولا یكون هناك تحیز فالموظف الذي له 

الترقیة بالكفاءة ولكن بشرط ان یكون قد  مهارات وقدرات وكفاءات یترقى على أساس

بالكفاءة  تأخذلیا وهذا في وظیفته حتى یصبح مؤهلا في وظیفته الع ةزمنی ةقضى مد

 ) 512ص، 1991فوزي حبیش ،( الموظفین. ةوالأقدمیة معا عند ترقی

 

 . انواع الترقیة:4

الافراد العاملین  اتعلى الترقیة من النظام الأساسیة التي تمیز تطور قابلی تعتبر 

من الخارج ویتجسد ذلك من  الشاغرةالمناصب  ءدون اللجوء الى ملا المؤسسةفي 

الموظفین في الترقیة الى درجة سلم  حظوظلیاتها التي تسمح بضمان تساوي اخلال 

كما یرتبط مفهوم  الأخر،ك لمن س أوك لالوظیفي او بتغییر الرتب داخل نفس الس

عمله وتقییم مستمر ودوري یهدف  روعموما بتقییم اداء كل موظف اثناء سی ترقیةال

غالبا ما تؤدي الى الترقیة في الدرجات  ةئموفقا للمناهج ملا المهنیة،ته الى تقدیر مؤهلا

المتعلق بالقانون  03-06المشترى الجزائي في الامر  ةاو في الرتب وهما نفس عملی

 وهما :الترقیة نوعین من  بین  حیث میز العمومیة للوظیفةالأساسي 

 ب وهذا ما سنحاول توضیحه فیما یلي:تالترقیة في الدرجة والترقیة في الر 
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 الترقیة في الدرجة 1.4

وهي صعود  ة،أعلى منها مباشر  الترقیة في الدرجات تعني الانتقال من درجة الى درجة

وذلك بعد توفر الشروط  الرتبةمباشرة في ذات ى أعل درجة إلىالموظف من درجة 

التعیین  ةوتبعا لتنقیط السلطة التي لها صلاحی المعینة، في السنة المطلوبة الأقدمیة

ن الترقیة في الدرجة لا یترتب عنها تغییر في الوظیفة التي یمارسها الموظف إوللعلم ف

 )04-03ص  2015-2014(تسعدیت بلقاسم،. بل یترتب علیها فقط زیادة في الراتب

ولذلك یقتضي في هذا النوع زیادة مالیه في مرطب الموظف لابد ان تتوفر معیار 

عام الذي یعطى للموظف سنویا غیر ان الكفاءة لدیه والتي تقاس بالنقاط والتقدیر ال

فالترقیة تتم بمجرد مرور ثلاث  ،الترقیة عن الدرجة الاولى الى باقي الدرجات یختلف

 )10، ص2011ح،(طبي فات .سنوات على تاریخ التوظیف

قانونیة  ترقیة عاليالموظف الذي یشغل وظیفة علیا في الدولة او منصب  رقىیكما 

من  14الاصلیة وهذا حسب ما جاء في النص المادة  رتبة المدة الدنیا في على أساس

او  علىیستفید الموظف صاحب منصب « :حیث النص على 304-07رقم  المرسوم

 بيط(».الدنیا بقوة القانون حسب المدة  وظیفة علیا في الدولة من الدرجة في الترقیة

 )10ص2011فاتح
اب الوطني تحفیز في یستفید الموظف الذي یمارس عمله في بعض مناطق التر  

والترقیة في الدرجات وهذا  أعلىلالتحاق بمنصب  Bonification du Sudالأقدمیة

المتضمن منح امتیازات  .1972أكتوبر  05للمؤرخ في 199-07للمرسوم -تطبیقا 

 ةوالمؤسسات والهیئات العمومیة في الخدم ةالدولة الجماعات المحلی خاصة لموظفي

 .اتوالواح رةاو بولایات الس

 المدة طویل للمدى على أساس ةمرضی ةالموظف الذي یوجد في عطل ویتم ترقیة

 أنكما یكون ایضا للموظف المنتدب طول مدة انتدابه  ،المتوسطة خارج الدول الترقیة

 96للمادة  المتوسطة وهذا طبقا المدة في الدرجة على أساس الأصلیة رتبةالفي  ىیرق
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 133كما اشارت الیه المادة  1985مارس  23 المؤرخ في 59-85رقم  من المرسوم

خارج  عالموظف الذي یوض ةنتداب هو حاللاحیث نصت على ا 03-06 من الامر

سلكه الاصلي او ادارته الاصلیة مع مواصلة استفادته في هذا السلك من حقوقه في 

 )04 ص 2014-2013(بلمروك عبد القادر .الأقدمیة وفي الترقیة وفي الدرجات

المتعلق بتكوین الموظفین وتحسین  1995 03المؤرخ في  92-96المرسومنص كما 

او  متخصصة تكوینیة مستواهم وتجدید معلوماتهم بان الموظفین الذین نجحوا في دورة

 المدى من قصیرةتحسین المستوى او تجدید المعلومات خصیصا فیها یتعلق بالدورات 

 یة عن طریق الاختیار یساوي مدةللترقیة في الدرجة او الترق تخفیض في الأقدمیة

اما فیها یخص الدورات المتوسط ضد المادة  ،تقل هذه المدة عن شهرن أن و الدورة، د

فتمنح درجة اضافیه مع التخفیض في الأقدمیة في الدرجة او الترقیة عن طریق 

 .الدورة دون ان تقل عن شهر الاختیار یساوي مدة

العمومیة على الترقیة في الدرجة  وظیفیةمة للالمنظ لقد نصت جمیع النصوص القانونیة

ة الأساسي العام للوظیف المتضمن القانون 133-66في امر  23ومنها المادة 

 )1966جوان سنة  02 المؤرخ في 133 66الامر (لعمومیة. ا

 ،على هذا النوع من الترقیة منه 106المادة الذي ینص في  03-06 ومنها الامر

تتمثل الترقیة في الدرجات في الانتقال من درجة الى  :"حیث جاء نص المادة كما یلي

التي تحد عن طریق  والكیفیاتمستمرة حسب الوثائق  مباشرة وتتم بصفة الدرجة الأعلى

كما تشیر ان الترقیة في الدرجة لا یترتب عنها تغییر الوظیفة التي یمارسها  ".التنظیم

وفصلا عن كون الترقیة في الدرجة  ،ا فقط زیادة في الراتبالموظف بل یترتب علیه

حقا من حقوق الموظف فهي تمنح بقوة القانون بعد توفر شرط الأقدمیة مع الاخذ بعین 

 ت المعینة.الاعتبار تنقیط السلطا

وذلك من  2007سبتمبر 29في المؤرخ  304-07رقم وقد جاء في المرسوم الرئاسي 

ي الترقیة في الدرجة في الانتقال من درجة الى أعلى منها تتمثل ف .10المادة خلال 
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سنة  40و 30درجة حسب مدة تتراوح بین  12مستمرة في الحدود  بصفة مباشرة

، المدة الدنیا: مستمرة حسب ثلاث وثائر وهي وبالتالي فان الترقیة في الدرجة تتم بصفة

 .رجةد 12هذه الوثائق تتوزع على  ،المدة القصوى، المدة الوسطى

المهنیة حیث نصت  تحت عنوان الخبرة 304-07كما تضمن المرسوم الرئاسي رقم 

المهنیة التي اكتسبها الموظف في الترقیة في  یتجسد تثمین الخبرة :"منه على 9المادة

 ".الدرجة

 ةان یكون هذا النوع من الترقیة تلقائیا ومنتظما كان یقترن مدة عمل معین وبالإمكان

لكل الموظفین كما یمكن ان یجمع بین الأقدمیة  بالنسبةمثلا  )سنوات 4أو  3(

 المردودیةتقییم  ةالمدة بناء على عملی متفاوتة ر على نمط الترقیةفلیس والاستحقاق

 الموظف وادائه وسلوكه.

 شروط الترقیة في الدرجة 2.4 

وخلو  ،ونيالمدة واجتیاز البرنامج التك :ان نظام الترقیة یشترط على العموم امرین هما

العمومیة شروط  الموظف من موانع الترقیة كما نظمت القوانین الأساسیة للوظیفة

مختلفة من بین  اتواجراءات الترقیة سواء كانت في الدرجة او رتبة بنصوص وكیفی

 هذه الشروط نجد:

 ةیستفید الموظف من الترقی :"على ما یلي 304-07من المرسوم  12المادة لقد نصت 

الدنیا  ةفي المد المطلوبة الأقدمیةالمعتبرة  توفرت لدیه في السنة إذا في الدرجة

شرط أساسي لترقیة  ةقدمیالافمن خلال هذه المادة نجد ان والقصوى.."  والمتوسطة

في الدرجة وبالتالي یشترط على الموظف من اجل انتقال الى الدرجة التي تعلو مباشرة 

الأقدمیة التي تتراوح ما بین سنتین : بها وهي شروط القانونیة المعمول مان تتوفر فیه

للانتقال من درجة  ،اشهر كحد اقصى ةوثلاث سنوات وست ،اشهر كحد ادنى ةوست

ائر كما سبق تعلى ثلاث و  موزعة سنوات الأقدمیة هذه ،الى درجة اخرى تعلوها مباشرة

 )10(من ضمن  )2)، وإثنین(4)، أربعة(4(ةالنسب: أربعوتكون اتباعا حسب  ،ذكرها
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على ) 4الدنیا، و أربعة(المدة  موظفین على أساس )4ترقیة أربعة(موظفین وهذا یعني 

 .المدة القصوى على أساس )2(المتوسطة وموظفین اثنین المدة أساس

كما نشیر إلى أنه في حالة ما إذا أقرت القوانین الأساسیة الخاصة وتیرتین فقط للترقیة 

) موظفین 10) من ضمن عشرة (04) وأربعة (06ن بستة (في الدرجة، فإن النسب تكو 

) موظفین على أساس مدة 04) على أساس مدة الدنیا، وأربعة (06أي ترقیة ستة (

حیث نص القانون الأساسي  12القصوى، وهذا ما یؤكده نص الفقرة الثانیة من المادة 

) 06الي بستة () للترقیة في الدرجة، فإن النسب تحدد على التو 02الخاص وتیرتین (

 )04ص  2014-2014عبد القادر  (بلمبروك) موظفین. 10) من ضمن عشرة (04وأربعة (

 :التالیةویمكن ایضا التطرق الى شروط الترقیة في الدرجة ضمن عناصر 

  07من المرسوم الرئاسي  11الاقدمیة المطلوبة وفقا لما نصت علیها المادة-

304. 

 التعیین ةالتي لها صلاحی سلیمة سلطةالم من الحصول على التنقیط وتقدی. 

 التسجیل في جدول الترقیة. 

  یجب ان تكون الترقیة من درجة الى درجة التي تعلوها مباشرة لان القانون منع

(أسماء بن . 304-07من المرسوم 10التفاوت في الدرجات وذلك حسب المادة 

 ) 16ناجي  د س ص 
 اجراءات الترقیة في الدرجة: 3.4 

 مراحل واجراءات نذكر منها ما یلي: ةبعد الدرجةفي  ة الترقیةتمر مرحل

 لجمیع الموظفین  السنویةالسنة بطاقات التنقیط  ةفي نهای المستخدمة تقدم الإدارة

یرفق بها التقریر العام  ة،مرقم ةوارسالها الى مسؤولیهم المباشرین علیهم لمنحهم نقط

 واجباته وظیفته.و ادائه  ةالمهنیة لكل موظف وطریقة الذي یبین القیم
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  كما یمكنه تقدیم  ،التنقیط بطاقةفقط ویمضي على  النقطة الرقمیةیطلع الموظف على

اللجنة تنقیط اما فیما یتعلق بالتقدیر العام فیقدم الى  بطاقةملاحظته بشكل كتابي على 

 .المختصةالاعضاء  المتساویة

  خر مستخرج او قرار أترفق ب المستخدمة الى الإدارة السنویةتنقیط ة البعد ارسال بطاق

 ةوالداخل كل رتب ،رتبال لمن وجب، وترتب حسب الاسلاك او عالاستیداعلى  لإحالة

وترتب حسب النقاط  .ویحدد كل درجة لوحدها ةیتم ترتیبهم حسب الدرجات المشغول

دیسمبر من  31بتاریخ المحصل علیها ثم اعداد جدول للترقیة الذي یجب ان یتوقف 

 .ةالسنة الماضی

 للمعد  الترقیةبجدول  ةجمیع الملفات المرفق ةالاعضاء على دراس ةالمتساوی ةتعمل اللجن

اللجنة یحرر كاتب  الدراسةهذه  إثروعلى  السابقة دیسمبر من السنة 31 غایةالى 

 دیسمبر من السنة السابقة، وعلى إثر هذه الدراسة یحرر كاتب اللجنة 31محضر غایة 

على محضر المعني الى السلطة التي لها  ةدقامصالبعد ذلك یتم  المتساویة الاعضاء

التعیین للتوقیع علیه عند انتهاء من هذه العملیة یتم استخراج نسخ قرارات  ةصلاحی

 الترقیة لكل الموظف وابلاغها للمعنیین.

  فردي دون التسجیل  رمقر  ورار أالاصلیة حتى المدة الدنیا بقالدرجة رتبهم تتم الترقیة في

علیا في الدولة  ظائفو  شغلكما یسمح للموظفین المنتدبین سواء  ،في جدول الترقیة

وهذا  ،المدة الدنیا او مناصب علیا بترقیتهم في الدرجة في رتبتهم الاصلي على أساس

 للمعني. الإدارة الأصلیةده من طرف اعدابقرار مقرر خارج جدول الترقیة یتم 

المدى على  ةطویل ةمرضی ةللموظف الموجود في عطل الدرجةفي  الترقیةكما تكون  

 2015-2014علي شیكوش(. الترقیةمقرر فردي خارج جدول  بقرار أووهذا  س المدة المتوسطةأسا

 )05ص 
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 الرتبةفي  الترقیةشروط  .5

 :الرتبةفي  الترقیةمفهوم  1.5

 الترقیةتتمثل "على:  06-03من الامر  107 المادةنص المشرع الجزائري في النص   

في نفس  ةمباشر  ة إلى رتبة أعلىفي تقدم الموظف في مساره المهني وذلك بالانتقال من رتب

 ة".مباشر الأعلى السلك  أوالسلك 

 تؤخذ بمظهرین هما: الرتبةفي  بأن الترقیةیفهم  المادةمن خلال نص 

  في نفس السلك.مباشرة  أعلى ةالى رتب الرتبةالترقیة من 

  مباشرة. أعلى في السلك الأعلى ةالى رتب الرتبةالترقیة من 

و حقوق وواجبات  بمستوى معین ونظام قانوني معین  وظیفتهویقصد بها انتقال الموظف من 

معینة إلى وظیفة أخرى ذات رتبة أعلى ، بمعنى تقدم الموظف في مسیرته المهنیة الذي یوافق 

و تتمیز هده الأخیرة بارتباطها بواجبات و  و یكون دلك برتبة معینة، تقدمه في السلم الوظیفي

 تاكبر ، وكذلك حقوق و تعویضات مالیة أعلى تتناسب مع حجم هده المسؤولیا تمسؤولیا
 )99،ص2010(سلوى تشیات، 

 :مباشرة في نفس السلك أعلىة الى رتب الرتبةالترقیة من  2.5

التي تمیز  الهیكلیة ةمن البنی ه المهني انطلاقاالى اخرى خلال مسار  رتبةینتقل الموظف من  

تأطیریة غیر  أو متكاملة تأطیریةمن وظائف  البنیةضمنه هذه توما ت ،السلك الذي ینتمي الیه

مجموعات حسب  )04أربعة (اسلاك الموظفین الى  03 – 06من الامر  8وقد صنفت المادة 

 وهي: التأهیلمستوى 

 المطلوب  التأهیلحائزین على مستوى المن الموظفین  وتضم مجموعة أ: المجموعة

 مماثل. تأهیلنشاطات التصمیم والبحث والدراسات او كل مستوى  ةلممارس

 ة المطلوب لممارسالتأهیل مجموع الموظفین للحائزین على مستوى  موتض ب: المجموعة

 مماثل. تأهیلتطبیق او كل مستوى النشاطات 
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  ة المطلوب لممارس التأهیلمجموع الموظفین الحائزین على مستوى  موتض ج:المجموعة

 مماثل.تأهیل  نشاطات التحكم وعلى كل مستوى

  :ةالمطلوب لممارس التأهیلمجموع الموظفین الحائزین على مستوى  تضمالمجموعة د 

 مماثل.تأهیل نشاطات التنفیذ او كل مستوى 

 .ةیمكن تقسیم المجموعات الى مجموعات فرعی بأنه لنفس المادة الفقرة الأخیرةكما بینت 

لمرتبات  للشبكة الاستدلالیةالمحدد  304-07الرئاسي رقم  من المرسوم 03ة ومنه جاءت الماد

لتصنف ضمن  تأهیلا المطلوبةمستویات ال أكثر لتوضحالموظفین ونظام دفع رواتبهم 

ب في مختلف المجموعات تصنیف الر لا یتم ت"سابقا حیث النص:  الأربعة المذكورةالمجموعات 

التوظیف  ةوطریق التأهیل المطلوبةخارج الصنف حسب مستویات  الفرعیةوالاصناف والاقسام 

 ."للالتحاق بالوظیفة المقررة

 مباشرة: أعلى في السلك الأعلىة رتب الترقیة من 3.5

والذي یندرج في نفس السلك فان هذا النوع یفترض  الرتبةفي  الترقیةخلافا للنوع الاول من 

وفق شروط تختلف عن الشروط الخاصة  ةیعلو مباشر السلك الذي  إلىسلك الالانتقال من 

 ) 29ص  27، ص 2015-2014(علي شیكوش،  .بالتوظیف الخارجي

 :الرتبةشروط الترقیة في  4.5 

قانوني وحدد المعاییر والاسالیب التي من  إطار وضع المشرع الجزائري للترقیة في الرتبة وقد

لكل هذه  المحسوبیة وتفادیافي  السلبیة والمتمثلةخلالها تتم الترقیة بعیدا عن الممارسات 

للموظف حق في التكوین " على انه:   06-03 الأمرمن  38الممارسات نصت المادة 

من الشروط  ةالمشرع مجموع ووضع ".وتحسین المستوى والترقیة في الرتبة خلال حیاته المهنیة

 من الحالات التالیة: ةحسب كل حال

  المیزانیةلها تمویل في  ةویجب ان یكون للترقیة الى درجة شاغر. 

  الخدمةیجب ان یكون للموظف قد امضاء المدة القانونیة في. 
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 من الدرجة الى الدرجة التي تعلوها لان القانون منع تجاوز  ةیجب ان تكون الترقی

 الدرجات.

  بعد انقضاء المدة إلى معاقبته تأدیبیالا یجوز ترقیة الموظف الذي تم 

 :الشهادة شروط الترقیة على أساس 5.5

من ان الشهادات والمؤهلات التي  التأكدیجب  شهادة من اجل ترقیة الموظفین على أساس

یحصل علیها الموظفون تتناسب والتخصصات المطلوبة في الرتبة او السلك الذي ینتمي الیه 

ات شهادالالموظف فبمجرد تحقق هذه الشروط تتم ترقیة الموظفون الذین تحصلوا على 

في نفس السلك أعلى الشهادة إلى رتبة  خلال مسارهم المهني على أساس والمؤهلات المطلوبة

 ) 05، ص2017-2016فتیحة،(دبابي مباشرة.  الأعلى في السلكاو 

حیاتهم المهنیة مع  إطاراو مؤهلات في  شهادةیتحصل الموظفون على  أنفالشرط  أیضا

من ان الشهادات والمؤهلات یجب ان تتناسب والتخصصات المطلوبة في الرتب وكذا  التأكد

تطبیق هذا الاجراء یتم تحدیده كما هو  اتامر فان كیفیر ومهما یكون من غتوفر منصب شا

اعلاه بموجب القوانین الأساسیة  المذكورة 107المادة من  الأخیرة رةمنصوص علیه في الفق

 5في  والمؤرخةم/ع  1710الخاصة التي تحكم اسلاك الموظفین لذلك تلغى احكام المنشور 

 وتتم وفق ما یلي: ،لىأع المتعلق بتعیین الموظف في رتبة 1996نوفمبر 

  مع  للإدارةحیاته المهنیة یقدمها  إطاراو مؤهل في  الشهادةبعد حصول الموظف على

 .الشهادة لحصول على الترقیة على أساساطلب 

 والمؤهل للمحصل علیه مع الرتبة  ة الشهادةمن ملائم والتأكدالطلب  بدراسة تقوم الإدارة

 المراد الترقي لها.

   تصدر الإدارة قرار فردي بترقیة الموظف العمومي على  ةفي حدود المناصب الشاغر

منه لصالح  ةیكون موقع ومؤشر من طرف المراقب المالي وترسل نسخ ةشهادال أساس

 )29ص  2015-2014،شیكوش(علي ه. من تاریخ توقیع أیام 10العمومیة في اجل  الوظیفة
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 الترقیة في الرتبة بعد تكوین المتخصص: 6.5

 59-85بحیث لم یكن متضمنا في المرسوم  03-06ر هذا النوع من الترقیة صنف في الام

لترقیة بحیث تمنح الإدارة الحق للموظف في اجراء تكوین فیة اكید ) التي تحد155(المادة 

تكون  ةمعین متخصصة لنیل شهادةمعاهد  أومتخصص خلال مساره المهني في مدارس 

 معتمدة قانونیا فتسمح له بالترقیة.

المؤرخ في  92-96وقد نظم المشرع الجزائري في تكوین الموظفین وفق المرسوم التنفیذي رقم 

بتكوین الموظفین وتحسین مستواهم وتجدید معلوماتهم وتتم وفق ما  المتعلق 1996مارس  3

 یلي:

 دد السنوات لتحسین المستوى تحدید مخطط قطاعي سنوي او متع بإعداد تقوم الإدارة

تسییر تقدیري للموارد  إطارحیث ینبغي ان یندرج في  ،علیه والمصادقةالمعلومات 

 .البشریة

  علیه. البشریة والمصادقةاعداد مخطط تسییر المواد 

 .التكوین في معاهد او مدارس خاصة 

 التكوین. ةبعد نجاح الموظف في دور  المعینة اعداد قرار فردي بالتعیین في الرتبة 

  في التكوین المتخصصة واحد ةلا یستفید الموظف خلال حیاته المهنیة الا من دور، 

في تحسین المستوى او تجدید  ةواحد ةمن دور  أكثرن یستفید من أ كما لا یمكن

 )33، ص 2017-206دبابي،(فتیحة المعلومات في السلك او الرتبة التي ینتمي الیها. 

 شروط الترقیة عن طریق امتحان مهني: 7.5

بتكوین  مقترنة في الرتبة میةدأق في الرتبة و أقدمیتهمثبتوا أالذي یسمح للموظفین الذین 

وتخصص هذه الترقیة  ،أعلى بعد اجراء امتحان مهني من الرتبة الى رتبة بالاستفادةمتخصص 

سنوات  )05(خمس صلیة والذین یثبتونالاهم الموظفین والعمال المهنیین المثبتین في رتب ةلفئ

ة وفي الغالب توجد بعض النصوص القانونیة التي تشترط سبع الصفةبهذه  الفعلیة من المدة
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 02للفقرة ب المطلوبة شغلها طبقا صالمنا تأخر سنوات مثل الترقیة لرتبة مستشار شرط )07(

 .19/01/2016المؤرخ في  04-08من المرسوم التنفیذي رقم  26 من المادة

الشاغرة یشترط عدم تجاوز النسب المنصوص علیها في القوانین الخاصة عدد المناصب 

 الاصلیة وتتم وفق ما یلي: في الرتبة الأقدمیةللتوظیف وكذا یشترط  المخصصة

  والتي یحدد فیه نسب  رد البشریةعلى المخطط السنوي لتسییر الموا المصادقةتتم

 للترقیة على أساس امتحان مهني. لمخصصةالمالیة الشاغرة االمناصب 

  تبلغ مصالح  ةایام عمل فعلی 5الامتحانات المهنیة بقرار او مقرر في اجل  ةتنتج ادار

 ایام. 7 في حدود ة المراقبة لإبداء رأیهاالعمومیة كجه الوظیفة

   فحص المهني على شكل ملصقات في جدول النشر داخل الیتم اشهار قرار او مقرر

 ایام عمل على الاقل. 7الإدارة

 في الامتحان المهني من طرف الموظفین المعنیین لدى الإدارة  المشاركةملفات  تودع

 یوم. 30یوم او  15(فرع او مكتب المستخدمین) في اجل 

  تسجیل الملفات في سجل یفتح خصیصا لهذا الامتحان مؤشر وممضي من طرف

 لامها.التعیین حسب التاریخ است ةالسلطة التي لها صلاحی

  ترسل  ،ایام 10الاجل وتحرر محضر في حدود  ةالملفات بعد نهای ةتقنی ةتدرس لجن

طعن الموظفین الذین  ةایام (امكانی 10العمومیة في  منه لمصالح الوظیفة ةنسخ

 رفضت ملفاتهم).

   المسابقةایام قبل اجراء  10یبلغ الموظفین الذي قبلت ملفاتهم في ظرف. 

  للتمدید  ةقابل أشهر4لتكوین في حدود  ةعمومی ةالمهني في مؤسسبعد اجتیاز الامتحان

محضر  ویحرر بعدها العمومیة او الإدارة المؤسسةقرار من الوزیر الوصي من ببشهر 

 للناجحین. النهائیةنتائج ال اعلان

 ایام ابتداء من تاریخ اعداده  7العمومیة في اجل  یبلغ محضر النجاح لمصالح الوظیفة

 ر عن طریق الالصاق في مركز الامتحان.وتوقیعه وینش
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  ةتكوینی لدورةمباشرة او اخضاعهم  ةیتم ترقیة الموظفین الناجحین اما بقرارات فردی 

 تسبق ترقیتهم في بعض الرتب.

 الترقیة على أساس الاختبار: 8.5

 ة،المهني برتبة واحد هار تقدم الموظف في سلكیالرتبة على أساس الاخت في یقصد بالترقیة

من هذه الترقیة تتم بتحقیق  الاستفادةنشاطه الوظیفي لكن هذه  طیلة ةویكون ذلك بصفة دوری

لذلك وهذا  المخصصةبعض الشروط والمعاییر المنصوص علیها قانونیا وكذا عدد المناصب 

 لتطویر حیاتهم المهنیة. ةجمیع الموظفین المؤهلین فرص لإعطاء

 أعلى كما یلي: للالتحاق برتبة التأهیلحیث یتم اعداد قوائم  

  التأهیلمن المسؤولین المباشرین للتسجیل في قوائم  الواردةتجمع الطلبات والتقاریر 

لقوانین لوفقا  الأقدمیةعلى مستوى فرع او مكتب المستخدمین والتي تستوفي فعلیا شرط 

 لها. التابعةالأساسیات 

 من طرف مصالح الوظیفة شریةالبعلى المخطط السنوي لتسییر الموارد  المصادقة 

 كمناصب للترقیة الشاغرة% من المناصب 10 ةالعمومیة والتي تدرج فیه نسب

 .الاختباریة

 حسب  الإسمیةشهارها عن طریق نشر قوائم إ و  ةوشامل ةدقیق دراسةجمیع الملفات  دراسة

 الاعلانات في الإدارة مما یسمح للمقصیین بالطعن. ةوالسلك في لوح ةالرتب

 تتمثل في: ةد مشاریع قوائم هیل على أساس معاییر موضوعیاعدا 

 من قبل الموظف في رتبته الاصلیة. المكتسبة الأقدمیة •

 متیازیا.إشغل منصب عالي من طرف الموظف یعتبر معیارا  •

 إمتیازیاها الموظف یشكل معیار یدورات التكوین وتحسین المستوى التي یجر  •

 ایضا.

 بعض المعاییر: ةضافإكما یمكن ایضا 

 الاجتماعیة الوضعیة •
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 الانضباط (الحضور الاستعداد). •

 المهنیة. تالتأهیلا والمیزات  •

 :الاستثنائیة الترقیة 9.5

او مخاطر قد تعرضوا  ةبطولی نتیجة أعماللبعض الموظفین  أةوهي الترقیة التي تمنح كمكاف

من القانون الأساسي النموذجي  57ة وقد جاء في الماد ،مهامهم الوظیفیة تأدیةالیها اثناء 

 ،ب والاسلاك التي شغلهاتتحدید دقیق للر  ةعلى القوانین الأساسیة الخاصة امكانی أحلالذي 

 العامة للوظیفةالمدیریة عن  الصادر 1995ماي  15المؤرخة في 240رقم  ةوقد حددت التعلیم

 العمومیة مجال تطبیق هذه المادة وشروطها التي تقتضي فیما یلي:

 معترف به اثبات استحقاق تشجیعي ممیز ياثبات القیام بعمل شجاع او بطول. 

  تقدیم تقریر مفصل عن ظروف القیام بهذا العمل الاستثنائي او التحلي بهذا الاستحقاق

 الشخصي.

  الاعضاء وغالبا ما تكون هذه الترقیات  متساویة لجنةالحصول على راي مطابق

 بعض القطاعات. تنظمها ةكریمیتاحتفالات  ةبمناسب

 

 اجراءات الترقیة في الرتبة:. 6

 :الشهادة اجراءات الترقیة على أساس 1.6 

شهادات والمؤهلات المتحصل علیها قید العمل الفهي تتم بناء على طلب الموظف مرفوق ب

 خلال السنة المالیة المتوفرةمباشرة في حدود المناصب أعلى  فیتم ترقیة الى رتبة ،الى الإدارة

أعلى  او مؤهلات مباشرة في رتبة شهادةكما تتم ترقیة الموظف الذي تحصل على  الحالیة،

المهنیة المحصل ة توقیع علیه مع الاحتفاظ بنقاط تعویض الخبر البقرار فردي ابتداء من تاریخ 

 )22ص، 2014-2013، درا(بلمبروك عبد القعلیها في رتبته الاصلیة. 

من بین الموظفین الذین تحصلوا خلال مسارهم  شهادة ساسوتعتبر اجراءات الترقیة على أ

 شهادات والمؤهلات وذلك بشرط:الالمهني على 
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 .ان یتوفر المنصب المالي 

  بعد التوظیف. الشهادةان یحصل الموظف على 

 .انت نشر القوانین على مؤهلاته بالترقیة 

 اجراءات الترقیة عن طریق الامتحان المهني: 2.6

 اجراءات نذكرها فیما یلي: ةالترقیة عن طریق الامتحان المهني بعد تمر عملیة

   للامتحانات المهنیة بقرار في اجل  المعینة العمومیة والإدارة المؤسسةیجب ان تفتح

المدیریة منه الى مصالح  ةایام ابتداء من تاریخ التوقیع علیه حیث ترسل نسخ 10

 العمومیة. العامة للوظیفة

  اشهار الامتحان المهني على شكل ملصقات بجدول النشر الموجود داخل ینبغي ان یتم

 بقرار فتح الامتحانات المهنیة.ة مرفق ةاعلامی رةالإدارة عن طریق مذك

  یجب تسجیل ملفات الترشح حسب تاریخ استلامها في دفاتر تفتح خصیصا لهذا الغرض

 لها. التابعةلدى المصالح  ةمعین ةعمومی ة أو إدارةلدى كل مؤسس

  المعینة العمومیة الإدارة والمؤسسة أملفات الطعون تقوم  دراسة عملیة إتمامبعد 

المسابقات والامتحانات بتحدید موعد الامتحانات  المؤسسة المؤهلة للإجراءبالتنسیق مع 

 المهنیة.

  المحضر الاعلان عن نتائج  سلیر  ثم ،الاختبار الشفهي للإجراءویتم استدعائهم

 ةاو المحلی ةالى المصالح المركزی فهيكشف نقاط الاختبار الش ة وكذاالاختبارات الكتابی

 العمومیة. للوظیفة

 اجراءات الترقیة عن طریق الاختبار: 3.6

 اجراءات نلخصها فیما یلي: ةبعد الاختباریة الترقیة تتم عملیة

 البشریةعلى المخطط السنوي لتسییر الموارد  المصادقةبعد  الاختباریة الترقیة تتم عملیة 

 العمومیة. من طرف مصالح الوظیفة



 
 

 ترقیة الموارد البشریة  الفصل الثاني:

 

 

38 

 الموظفین الذین تتوفر فیهم الشروط القانونیة ان یثبتون  المعنیة بإحصاء تقوم الإدارة

 سنوات. 10في الرتب التي تقدر ب  ةاقدمی

 إثرهاعلى  ةوشامل ةدقیق ةالمعنیة بدراس وبعد جمع كل الملفات المترشحین تقوم الإدارة 

دیسمبر من السنة التي تسبق السنة  31التي یتم وفقها في  التأهیلیتم اعداد قوائم 

 .ةالمالی

 ة ها الموظفون غیر المسجلین على قائمبالطعون التي یحتمل ان یتقدم  ةویمكن دراس

 في هذا المجال. المصلحة المختصةمن طرف  التأهیل

  ب وفق ترتیب حسب درجة الاستحقاق تالمترشحین حسب الاسلاك والر اعداد قوائم تقدیم

 .الفترةالاصلیة خلال هذه  في الرتبة المكتسبة مع اخذ الاعتبار الأقدمیة

ترتیب المعینین  الاعتبارذ بعین مع اخ المتشحینبعد تسجیل  ة التأهیلتصدر قائم

 اللجنة المتساویةن قبل م التأهیل النهائیةعلى قوائم  ةتتم المصادق ،حسب الأقدمیة

 اللجنة المتساویةمن قبل  التأهیل النهائیةالاعضاء ویتم بهذا الصدد اعداد قوائم 

علیه من  اللجنة یمضيالاعضاء وتتم بهذا الصدد اعداد محضر من طرف كاتب 

 أومشاریع القرارات  الوثیقة القاعدیة لإنشاءیشكل  أناعضائها والذي یجب  ةطرف كاف

 أعلى. لترقیة الموظفین في رتبة منظمةالقرارات ال
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 خلاصة الفصل الاول:

 نستنتج من خلال دراستنا لهذا الفصل ما یلي:

أهدافه طموحات الموظف العام خلال مساره الوظیفي حتى یحقق  أبرزتعتبر الترقیة من 

في  المثابرةكما تمثل حافزا كبیرا للدفع الموظف الى  ،العمومیة في الوظیفة المشروعة

المهنیة للموظف العام بصفة ة العمل وزیادة على ذلك فالترقیة تلعب دورا كبیرا في الحیا

 بصفة العامة، وللإدارة وتحسین وضعه الوظیفي هكونها تؤدي الى زیادة راتب ةعام

وتحفیزهم  العالیةخاصة كونها تساهم في جلب ذوي الكفاءات والقدرات والمهارات 

فهي تسعى الى حسن سیر المرفق  ،وتشجیعهم على الاداء الجید وخلق روح التنافس

 العامة. المصلحةالعام وتحقیق 
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 تمهید:

ــــى قطــــاع صــــناعي او خــــداماتي معــــین أنمــــا  ــــي هــــذا الفصــــل لا یقتصــــر عل أن مــــا ندرســــه ف

 هذا الموضوع له اهمیة في جمیع المؤسسات في مختلف القطاعات العملیاتیة.

المیــــــزة التنافســـــیة والتــــــي تمثـــــل الموضــــــوع دورا هامـــــا فــــــي الحیـــــاة المؤسســــــاتیة حیـــــث تلعـــــب 

ممـــــــا یـــــــوحي بأهمیـــــــة التعـــــــرف علـــــــى ماهیـــــــة تلـــــــك المزایـــــــا ومـــــــن ایـــــــن تتولـــــــد تلـــــــك المیـــــــزة 

 التنافسیة داخل المنظمة.

كمــــــا أنــــــه یجــــــب الأخــــــذ بعــــــین الاعتبــــــار أن شــــــروط المیــــــزة التنافســــــیة وعناصــــــرها اختلفــــــت 

د الماضــــــیة كمــــــا أنهــــــا ســــــتتطور فــــــي المســــــتقبل حیــــــث أنهــــــا عمــــــا كأنــــــت علیــــــه فــــــي العقــــــو 

ســـــتمثل الموظـــــف بحـــــد ذاتـــــه اذ أن قـــــدرات الفـــــرد ومـــــا یقدمـــــه باســـــتخدام معارفـــــه ومعلوماتـــــه 

 السابقة ما سیصبح الدافع الاساسي للبحث والتطور والتقدم الى الامام.

المنافســـــة  واقعـــــا لـــــم تعـــــد المـــــوارد البشـــــریة تنتظـــــر لكـــــي تبنـــــي مزایاهـــــا وتحفـــــز أصـــــبحوممـــــا 

ــــــل  ــــــین الافــــــراد أنمــــــا علیهــــــا تحلی ــــــدرك نقــــــاط  إمكانیاتهــــــاب وتحدیــــــد  القــــــوةومواردهــــــا حتــــــى ت

 ساس بناء المزایا التنافسیة وتطویرها.أالقدرات الجوهریة بها كونها 
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 تعریف المیزة التنافسیة: )1

 تخلقها ان ما سسةؤم یعطتست لتيا لقیمةا نم ساساأ تنشأ: نهاا على رتورب فهارع 

 ،یةومتسا بمنافع نلمنافسیا رلأسعا بالنسبة لقا رسعاأ لشك ذتأخ ان نیمك ثبحی لعملائها

 ضة.رولمفا یةرلسعا دةیازلا سعوا لبشك وضتع منتج في ردةمنف منافع میدبتق او

 

 ءةكفا ركثأ لبشك تمادخو تبمنتجا كلمستهلا دیزوت على درةلقا:" نهاأ على كما عرفت 

 على كةرلشا هذله رامستم نجاحا یعني مما ،لیةدولا وقلسا في نیرلآخا نلمنافسیا نم فاعلیةو

 فعر لخلا نم كلذ میتو ،مةولحكا لقب نم لحمایةوا معدلا بغیا لظ في لعالميا دلصعیا

 طورلمتوا لمحليا بلطلا تحاجا تلبیة دبعو لإنتاجیةا لعملیةا في جلإنتاا لمواع نتاجیةإ

 ز،یزعوب رعم ق،یرز (كمال .لتنافسیةا درةلقا تنمیة في ساسیةأ طوةكخ ودةلجا على دلمعتما

 )2002 يما

 

 ساعیا ومؤهلاتها بالإنتاج المتعلقة التكالیف كل تدرس المؤسسة أن Kotler  ویذكر 

 وفي بمنافسیها، الخاصة ومؤهلات تكالیف بتقدیر كذلك وتقوم تحسینات، تحقیق  إلى بذلك

 تنافسیة میزة تحقیق إلى توصلت أنها نقول لصالحها، فرق المؤسسة تجد الذي الوقت

 

 أفضل أداء تحقیق من المؤسسة تمكن التي القدرة هي التنافسیة المیزةویمكننا القول ان  

 وكفاءة العملاء، خدمة الابتكار، المنتجات، جودة مثل عوامل تشمل. السوق في المنافسین من

 على علیها الحفاظ على قادرة المؤسسة كانت إذا مستدامة المیزة هذه تكون أن یمكن. العملیات

 .الطویل المدى
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 التنافسیة:اهداف المیزة  )2

ن الغــــرض مـــــن اســـــتخدام المیـــــزة التنافســـــیة فــــي المؤسســـــات یهـــــدف الـــــى تحقیـــــق مجموعـــــة إ 

 من الاهداف من اهمها ما یلي:

 كثافة الربح والسعي لتحقیقه: . 1.2

ـــــق الـــــربحهـــــداف المؤسســـــات ذات المزایـــــا مـــــن أ   حیـــــث  ،التنافســـــیة هـــــو التحقی

الاشــــــــكال والاصــــــــول وذلــــــــك مــــــــن خــــــــلال  كافــــــــةأن المؤسســــــــات تهــــــــدف لامــــــــتلاك وحیــــــــازة 

 وضع خطة من اجل زیادة العائد المردود والدخل.

  على الاخرین: . الانفتاح2.2

 ،علـــــى الاخـــــرین الانفتـــــاحالـــــى مرحلـــــة  الانغـــــلاقمـــــن مرحلـــــة  الانتقـــــالیعنـــــي   

ــــــات النشــــــاط ــــــا رئیســــــیا مــــــن مكون ــــــث تجعــــــل المؤسســــــة مكون ــــــث یصــــــبحون الجســــــر  ،حی حی

 )32، ص 2009ن، ا(سمیة حرنالواصل بین واقع حاضر ومستقبل المؤسسة. 

  التوغل في السوق العالمیة:. 3.2

یقصــــــد بهــــــا التوغــــــل والتقــــــدم للخــــــروج مــــــن الســــــوق المحلیــــــة واقتحــــــام الســــــوق   

 فرض نفسها في سوق ذات طابع تنافسي اقوى. ةالعالمیة ومحاول

 هم الاكتشافات والبحوث العلمیة: أالاطلاع المباشر على . 4.2

حیــــــث تهــــــدف المؤسســــــة الــــــى الریــــــادة وتحقیــــــق اكتشــــــاف غیــــــر مســــــبوق مــــــن   

العلــــــم والمعرفــــــة بــــــدل البقــــــاء فــــــي دائــــــرة البحــــــث عــــــن حلــــــول لمشــــــكلات وازمــــــات صــــــغیرة. 

 یزة التنافسیة الى:تهدف المؤسسات من خلال خلق الم

 .خلق فرص ترویجیة وتسویقیة جدیدة 

  ــــدة مــــن ــــة جدی ــــد او التعامــــل مــــع نوعی دخــــول مجــــال تنافســــي جدی

 العملاء او السلع والخدمات.

  .تكــــــــوین رؤیــــــــة مســــــــتقبلیة جدیــــــــدة للأهــــــــداف والســــــــعي لتحقیقهــــــــا
 )9، ص 2009ن، ا(سمیة حرن
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 اهمیة المیزة التنافسیة: )3

مفــــــــــاتیح النجــــــــــاح المؤسســــــــــات الخدماتیــــــــــة او  أحــــــــــدیمكــــــــــن اعتبــــــــــار المیــــــــــزة التنافســــــــــیة  

اعتبارهــــــــا اســــــــتراتیجیا العامــــــــل المســــــــبب لرفــــــــع اداء العمــــــــال  بالإمكــــــــانحیــــــــث  ،الصــــــــناعیة

 والنوعیة ویمكن أن تتلخص اهمیتها فیما یلي: الإنتاجیةوكذا تحسین 

  خـــــلال تلبیـــــة  العمـــــلاء مـــــن أذهـــــانتـــــدعم وتحســـــن ســـــمعة وصـــــورة المؤسســـــة فـــــي

، 2005(ســــــــملالي یحضــــــــیة و بلالــــــــي احمــــــــد،  احتیاجــــــــاتهم لكســــــــب ولائهــــــــم. وضــــــــمان

 )21ص
  التمیـــــــز عـــــــن المنافســـــــین فـــــــي الســـــــلع والخـــــــدمات المقدمـــــــة للعمـــــــلاء مـــــــن خـــــــلال

تطــــــــویر اســــــــتراتیجیات الخاصــــــــة بالمؤسســــــــة وتجدیــــــــدها قصــــــــد الصــــــــمود وســــــــط 

 بیئة شدیدة التنافسیة. 

 الاستمرار في السوق وكذا تحقیق حصة ربحیة عالیة. ضمان 

  أن الاســـــــــتراتیجیة التنافســـــــــیة للمنظمـــــــــة تعتمـــــــــد علـــــــــى المیـــــــــزة التنافســـــــــیة كونهـــــــــا

المحــــــرك الــــــذي یــــــدفع المؤسســــــات لتطــــــویر وتحســــــین قــــــدراتها ومواردهــــــا للــــــدعم 

 هذه المیزة التي تضمن ابقائها في السوق.

  ســــــــوق والمنافســــــــین التــــــــي اســــــــلحة المؤسســــــــات لمواجهــــــــة تحــــــــدیات ال أحــــــــدهــــــــي

 )195ص ،1995(محي الدین الازهري،  تمكنها من تحقیق اجابة سریعة للزبون.

  تعتبــــــر المحــــــرك والمحفــــــز الــــــذي یــــــدفع المؤسســــــات لتنمیــــــة وتقویــــــة المــــــوارد مــــــن

 خلال البحث والتطویر.

 .تمكن المؤسسة من تطویر وبناء مراكز مالیة قویة 

  الـــــــى تخفـــــــیض تكـــــــالیف الســـــــلع او البحـــــــث وتطـــــــویر تكنولوجیـــــــا الجدیـــــــدة تـــــــؤدي

  تحسین نوعیتها.

ــــى خلــــق المیــــزة التنافســــیة قصــــد تحقیــــق  ــــدة فــــي الاعمــــال ال ــــوم المؤسســــات وشــــركات الرائ تق

ــــــدخول یوكــــــذا  ،مجموعــــــة مــــــن الاهــــــداف التــــــي تقــــــوم بزیــــــادة الفائــــــدة للمؤسســــــة تــــــاح لهــــــا ال
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من ممــــا یضــــ ،والســــیطرة علــــى ســــوق جدیــــدة وكســــب عمــــلاء مــــن نــــوع اخــــر غیــــر المــــألوفین

ــــــاء المؤسســــــة وكــــــذا تطورهــــــا وهیمنتهــــــا فــــــي الســــــوق  ــــــي الســــــلمي،بق )، 125-124 ص، 2002(عل

 عن طریق: وهذا

 .اقناع زبائنها بجودة سلعهم وخدماتهم 

   في السوق. مكانتهمنیل وفاء زبائنهم مما یضمن 

 .القدرة على الترویج وتسویق السلع بأسلوب یجذب عملاء جدد 

   فهــــــم والتحلیــــــل رغبــــــات واحتیاجــــــات الافـــــــراد او العمــــــلاء فــــــي تلــــــك الســـــــوق

 وتقدیم خدمات ومنتجات حسب اولئك العملاء.

  فــــي  الانخــــراطتمكــــن المؤسســــة مــــن اكتســــاب میــــزة المرونــــة التــــي تمكنهــــا مــــن

ي ســــــــوق جدیــــــــدة والتكیــــــــف مــــــــع نوعیــــــــة العمــــــــلاء المحتملــــــــین المتواجــــــــدین أ

 فیها.

 :أنواع المیزة التنافسیة )4

 التكلفة الاقل:1.4.

ـــــــــول  ـــــــــت تكالیفهـــــــــا المتراكمـــــــــة  أن هـــــــــذهیمكـــــــــن الق ـــــــــزة تكتســـــــــبها المؤسســـــــــة اذ مـــــــــا كأن المی

 بالأنشطة المنتجة اقل من منافسها ویمكن حیازتها من خلال العوامل التالیة:

  مراقبـــــــة الحجـــــــم عـــــــن طریـــــــق توســـــــیع المنتوجـــــــات وتوزیعهـــــــا وحیـــــــازة وســـــــائل

 حدیثه التوسع والتكثیف والنشاط التسویقي. الإنتاج

 الـــــتعلم مقارنـــــة مـــــع اســـــالیب وتقنیـــــات الـــــتعلم  وتطـــــویر اســـــالیب مراقبـــــة الـــــتعلم

 المعمول بها.

  مراقبــــــــة تــــــــأثیر اســــــــتعمال قــــــــدرات المؤسســــــــة ومــــــــدى نجاحهــــــــا فــــــــي الســــــــوق

 .والإنتاجیة

  ـــــى ـــــین الأنشـــــطة المنتجـــــة والعمـــــل عل ـــــات الموجـــــودة ب ـــــروابط والعلاق ـــــة ال مراقب

 تغلالها.اس
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  مراقبـــــــة الاتصـــــــال بـــــــین وحـــــــدات المؤسســـــــة عبـــــــر مشـــــــاركة طـــــــرق واســـــــالیب

 العمل.

  ــــــة ــــــدخول ســــــوق  إدراكي أرزنامــــــة المراقب ــــــت المؤسســــــة مســــــتعدة ل اذ مــــــا كأن

 وقت المناسب لذلك. الانتظارمعین او علیها 

  مراقبـــــة التمركـــــز الخـــــاص بالأنشـــــطة كـــــالموردین والعمـــــلاء الـــــذین مـــــن شـــــأنهم

 )48، ص 2011حیل اسیا، (ر  .تقلیل التكالیف

 میزة التمیز:2.4.

تتمیــــــز المؤسســــــة عــــــن بــــــاقي المنافســــــین عنــــــدما تملــــــك القــــــدرة لاكتســــــاب خصــــــائص  

ــــــــتعلم  وفرضــــــــیات تجعــــــــل ــــــــق بهــــــــا حیــــــــث أن خاصــــــــیة التفــــــــرد مــــــــن خــــــــلال ال الزبــــــــون یتعل

ـــــز  وممارســـــة نشـــــاط معـــــین ممـــــا یمكـــــن مـــــن امـــــتلاك بشـــــكل كامـــــل والـــــذي یـــــؤدي الـــــى التمی

 )43ص  ،2007 زهرة،(زوید متواصل للمؤسسة ال

 خصائص المیزة التنافسیة: )5

 هم الخصائص التي تتمیز بها ما یلي:أمن 

  ي أن تحقــــــــــق المؤسســــــــــة اربــــــــــاح علــــــــــى المــــــــــدى أأن تتمیــــــــــز بالاســــــــــتمراریة

 الطویل ولیس القصیر فقط.

  المیزات التنافســــــیة مقارنــــــة بالمنافســــــین او عنــــــد مقارنتهــــــا خــــــلال بــــــأن تتســــــم

 یجعل فهم هذه المیزات صعب التحقیق.فترات زمنیة مختلفة مما 

  أن تتســـــم بالمرونـــــة حیـــــث یمكـــــن اســـــتبدال المیـــــزة التنافســـــیة بـــــأخرى بســـــهولة

ــــــة او حســــــب تطــــــور المــــــوارد  ــــــة الخارجی ــــــرات الحاصــــــلة فــــــي البیئ وفــــــق التغی

 اخر. جانبوقدرات المؤسسة من 

  ومــــــــــوارد أن تكـــــــــون متجــــــــــددة حســـــــــب معطیــــــــــات البیئــــــــــة الخارجیـــــــــة وقــــــــــدرة

 ة من جهة اخرى.الداخلی المؤسسة
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  أن اســــــــتخدام هــــــــذه المیــــــــزات التنافســــــــیة یجــــــــب أن یتناســــــــب مــــــــع الاهــــــــداف

ـــــــى المـــــــ ـــــــد المؤسســـــــة تحقیقهـــــــا عل ـــــــي تری ـــــــائج الت ـــــــد والقصـــــــیر.  دىوالنت البعی
 )309، ص 2009(الطاهر محسن منصور الغالبي، وائل محمد صبحي الادریس، 

 مصادر المیزة التنافسیة: )6

 لإدارة الاستراتیجیة: .1.6

ــــزة التنافســــیصــــادر اهــــم م أحــــدهــــي  ــــدائل المتاحــــة  ةالمی ــــك باســــتخدام الاســــتراتیجیات والب وذل

 وهي كالتالي:

  اســـــتراتیجیات التنـــــافس: لبنـــــاء میـــــزة تنافســـــیة عالیـــــة لابـــــد مـــــن اختیـــــار

اســــــتراتیجیة مناســــــبة تعتمــــــد علــــــى الخطــــــط والخیــــــارات المحــــــددة أنفــــــا 

 من قبل المنظمة.

  ـــــــــــدائل الاســـــــــــتراتیجیة: تســـــــــــتعمل هـــــــــــذه ـــــــــــل الب اســـــــــــالیب وادوات تحلی

البـــــــدائل لتحقیـــــــق المیـــــــزة التنافســـــــیة وتعتبـــــــر مجموعـــــــة مـــــــن الوســـــــائل 

مـــــن موقعهــــا الحـــــالي الــــى موقـــــع  للانتقــــالالتــــي تســــتخدمها المؤسســـــة 

 جدید ومن هذه الوسائل نجد:

 التحلیل الثنائي: .1.1.6

ـــــــــدات ا  ـــــــــرص والتهدی ـــــــــد الف ـــــــــى تحدی ـــــــــي یمكـــــــــن للمؤسســـــــــة تعتمـــــــــد هـــــــــذه الأداة عل لت

 ، وهـــــــذا بتحلیـــــــلنقـــــــاط قوتهـــــــا وضـــــــعفها إدراكاغتنامهـــــــا او تفـــــــادي المخـــــــاطر مـــــــن خـــــــلال 

 الداخلي مما یساهم في ادخالها للقرار المناسب. واداء المؤسسةالبیئة الخارجیة 

  الخبرة:منحنى  .2.1.6

و تقـــــــدیمها لـــــــنفس أنتاجهـــــــا لـــــــذات الســـــــلعة إتكتســـــــب الخبـــــــرة لـــــــدى المؤسســـــــة عبـــــــر  

طویلـــــة وبالتـــــالي امـــــتلاك تلـــــك الخبـــــرة یـــــؤدي الـــــى تقلیـــــل الجهـــــد والتكـــــالیف  ةالخـــــدمات لمـــــد

 وكذا تطویر المنتج وتحسینه. الإنتاجزیادة في الو 
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 حصة السوق:  .3.1.6

ــــــدة مــــــن المنتوجــــــات الخاصــــــة بالمؤسســــــة اي كلمــــــا كــــــ  ــــــاح العائ ن ایقصــــــد بهــــــا الارب

مـــــن افـــــراد المجتمـــــع ممـــــا یعنـــــي مـــــن أكبـــــر عـــــدد اســـــتهلاكه كـــــان المنتـــــوج ذو نوعیـــــة جیـــــدة 

 المؤسسة في السوق وزیادة ارباحها. مكانة ضمان

 معدل نمو ودورة حیاة المنتوج: .4.1.6

تعتبـــــر الاســـــتراتیجیة الاكثـــــر ملائمـــــة لتحقیـــــق حصـــــة ربحیـــــة كبیـــــرة فـــــي الســـــوق عـــــن  

تســــویق منتجـــــات المؤسســـــة یمكـــــن  وغیرهـــــا ...، حیــــثطریــــق تـــــوفیر كــــل الجهـــــود والتــــرویج 

ــــر نشــــاطا وقا بلیــــة للنمــــو، كمــــا یمتلــــك كــــل منــــتج دورة حیــــاة فــــي الســــوق إذ أن المنــــتج الاكث

 على شكل مراحل وهي: التكنولوجیة، وتكونیصبح بلا قیمة مع التطورات 

 .التقدیم الى السوق 

 .نمو المبیعات 

 .التدهور 

 .11ص 2009مولاي، (الطاهر مرحلة بعد الوفاة(. 

 الموارد: .2.6

تمتلـــــك تشـــــكیلة واســـــعة مـــــن المـــــوارد، تتضـــــمن المـــــواد الأولیـــــة الضـــــروریة لعملیاتهـــــا، فضـــــلاً 

ـــــانيعـــــن  ـــــة المب ـــــى  والأمـــــوال اللازمـــــة والأجهـــــزة التكنولوجی ـــــدعم نشـــــاطها. إل ـــــبل ـــــك،  جان ذل

ـــــراء  ـــــا مـــــن الخب ـــــث تمتلـــــك فریقً ـــــدیها لا غنـــــى عنهـــــا، حی ـــــرفین تعـــــد المـــــوارد البشـــــریة ل والمحت

 دافها.یسهمون في تحقیق أه الذین

المعلومـــــات عبـــــر المســـــتویات  انتقـــــالتـــــأتي أهمیـــــة الهیكـــــل التنظیمـــــي للمنظمـــــة فـــــي ســـــهولة 

ــــــزة التنافســــــیة. یمكــــــن  ــــــاء المی ــــــي بن ــــــر ف ــــــة، ممــــــا یســــــهم بشــــــكل كبی فعّــــــال اللتنظــــــیم االمختلف

التكیــــــف  وقــــــدرة علــــــىللعملیــــــات أن تجعــــــل المنظمــــــة أكثــــــر فعالیــــــة  والإدارة الفعّالــــــةللمــــــوارد 

 مع التحدیات المتغیرة في السوق.
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والاحتفــــــاظ عـــــلاوة علـــــى ذلــــــك، یمكـــــن أن تســـــهم میــــــزات خاصـــــة مثـــــل القــــــدرة علـــــى جـــــذب 

 يكبیـــــــر فـــــــالبشـــــــریة ذات المـــــــؤهلات العلمیـــــــة المتقدمـــــــة أو تخصـــــــیص رأس مـــــــال  بـــــــالموارد

ــــــز المنظمــــــة عــــــن منافســــــیها.  ــــــكتمیی ــــــز بشــــــكل ومــــــع ذل ــــــق هــــــذا التمی ــــــتم تحقی ، یجــــــب أن ی

(زویــــد زهــــرة،  .تمتلكهــــا وتنفــــذها المنظمــــة بفعالیــــة والمهــــارات التــــيخــــلال الأنشــــطة شــــامل مــــن 

 )50، ص 2007
 یلي: فیما  قد تتجلى أنواع هذه الموارد 

 لموارد الملموسة:. ا1.2.6

 المواد الأولیة:. 1.1.2.6

تتجلـــــى أهمیـــــة المـــــواد الأولیـــــة فـــــي تأثیرهـــــا علـــــى جـــــودة المنتجـــــات والخـــــدمات التـــــي تقُـــــدمها 

ــــــذا یتطلــــــب منهــــــا تحســــــین اختیــــــار موردیهــــــا  وأســــــعار جــــــودة  والتفــــــاوض علــــــىالمؤسســــــة. ل

ــــــد تســــــلیم ــــــى تــــــوفیر شــــــروط الســــــلامة أثنــــــاء  ومواعی موادهــــــا. یجــــــب أیضًــــــا أن تحــــــرص عل

تمـــــد ذلـــــك علـــــى فریـــــق ذو خبـــــرة یتـــــولى تصـــــنیف فعالـــــة، یع ولتحقیـــــق إدارة. وتخزینهـــــانقلهـــــا 

معلومــــــات فعّــــــال حــــــول المــــــواد، بالإضــــــافة إلــــــى  وتــــــأمین نظــــــام، وتنظــــــیم المخــــــازنالمــــــواد، 

 للمواد. وفیزیائي دوريإجراء جرد محاسبي 

 :الإنتاجمعدات . 2.1.2.6

مـــــــن أهـــــــم الأصـــــــول لأي مؤسســـــــة، حیـــــــث تســـــــهم فـــــــي خلـــــــق قیمـــــــة  الإنتـــــــاجتعـــــــد معـــــــدات 

مضـــــافة للعمـــــلاء مـــــن خـــــلال تحویـــــل المـــــواد الأولیـــــة إلـــــى منتجـــــات. تحتـــــاج المؤسســـــة إلـــــى 

ـــــالامـــــتلاك  ـــــة،  لضـــــمانلهـــــذه المعـــــدات  وصـــــیانة واســـــتخدام فعّ ـــــرة ممكن فعالیتهـــــا لأطـــــول فت

 متمیزة. ویجعل المؤسسةمما یعزز ثقة العملاء 

 لمالیة:الموارد ا. 3.1.2.6

ـــــة، ممـــــا  ـــــز أنشـــــطة المؤسســـــة مـــــن خـــــلال اســـــتثمارات فعّال ـــــة فـــــي تعزی تســـــاهم المـــــوارد المالی

. الوضــــــــعیة المالیــــــــة الجیــــــــدة للمؤسســــــــة والتنافســــــــیةیســــــــهم فــــــــي تحقیــــــــق الأهــــــــداف المالیــــــــة 
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، ممـــــــا یعـــــــزز مركزهـــــــا والمـــــــوردین والعمـــــــلاءتشـــــــكل عـــــــاملاً محفـــــــزًا للعلاقـــــــات مـــــــع البنـــــــوك 

 التكیف مع التحولات في البیئة التنافسیة. وقدرتها علىالتنافسي 

 الموارد غیر الملموسة:. 2.2.6

 الجودة:. 1.2.2.6

یـــــــأتي مـــــــن خـــــــلال تعظـــــــیم القیمـــــــة المقدمـــــــة فـــــــي  وضـــــــمان ولائهـــــــمتحقیـــــــق رضـــــــا العمـــــــلاء 

 یُعرف بالجودة. وهو مادائم،  والخدمات بشكلالمنتجات 

 التكنولوجیا:. 2.2.2.6

تعتمـــــد معظـــــم المؤسســـــات علـــــى التكنولوجیـــــا لتحقیـــــق میـــــزة تنافســـــیة، ویتطلـــــب ذلـــــك مواكبـــــة 

وذلـــــــــك ، وتقلیـــــــــل التكـــــــــالیفالتغیـــــــــرات التكنولوجیـــــــــة الســـــــــریعة لتحســـــــــین جـــــــــودة المنتجـــــــــات 

 التحدیات في البیئة التنافسیة. لمواجهة

ــــــــي تحســــــــین  ــــــــا ف ــــــــوجي یلعــــــــب دورًا حیویً ــــــــدم التكنول ــــــــةالتق ــــــــتم الإنتاجی ــــــــث ی  للمؤسســــــــة، حی

اســـــــتخدام المعرفـــــــة والتكنولوجیـــــــات الجدیـــــــدة لتغییـــــــر الصـــــــناعة بأكملهـــــــا. اســـــــتخدام تقنیـــــــات 

متطـــــــــورة یســـــــــاعد علـــــــــى تنظـــــــــیم وإدارة المؤسســـــــــة بشـــــــــكل فعـــــــــال باســـــــــتخدام آلات وأجهـــــــــزة 

 .الإنتاج كمیةمتقدمة تساهم في تخفیض التكالیف وتحقیق وفرة في 

 

 :المعلومات. 3.2.2.6

حیـــــــــث تمتلـــــــــك المؤسســـــــــة قواعـــــــــد معلومـــــــــات داخلیـــــــــة  المعلومـــــــــات تشـــــــــكل مـــــــــوردًا هامًـــــــــا،

ومصـــــادر خارجیـــــة تســـــاهم فـــــي إدارتهـــــا بفعالیـــــة. قـــــوة المعلومـــــات تكمـــــن فـــــي قـــــدرتها علـــــى 

تنبیـــــه المؤسســـــة إلـــــى المخـــــاطر أو الفـــــرص التســـــویقیة قبـــــل منافســـــیها، وتعـــــزز قـــــدرتها علـــــى 

 البقاء والتأثیر في بیئتها.

ــــــر  ــــــاك عــــــدة مــــــوارد غی ــــــك، هن ــــــى ذل ــــــل الیقظــــــة التنافســــــیة بالإضــــــافة إل ملموســــــة أخــــــرى مث

، ص 2009مـــــولاي (الطـــــاهر وإدارة الوقـــــت، تســـــهم فـــــي بنـــــاء المیـــــزة التنافســـــیة للمؤسســـــة.

13-14( 
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 ابعاد المیزة التنافسیة: )7

یعبـــــر عـــــن قـــــدرة المؤسســـــة علـــــى تحقیـــــق أنتـــــاج وتوزیـــــع منتجاتهـــــا  التكلفـــــة: .1.7

لعـــــب بتكـــــالیف منخفضـــــة، ممـــــا یمنحهـــــا میـــــزة تنافســـــیة فـــــي الأســـــواق حیـــــث ی

عامـــــــل الســـــــعر دورًا أساســـــــیًا؛ ویمكـــــــن تحقیـــــــق ذلـــــــك مـــــــن خـــــــلال تحســـــــین 

 العملیات وتوظیف الخبرة لتحقیق التكلفة الاقل.

تشــــــــمل القــــــــدرة علــــــــى مســــــــایرة تغیــــــــرات حجــــــــم الطلــــــــب ومــــــــزیج  المرونــــــــة: .2.7

المنتجـــــات، ممـــــا یعـــــزز مـــــن قـــــدرة المؤسســـــة علـــــى تلبیـــــة احتیاجـــــات الزبـــــائن 

ــــــــي التصــــــــمیم وا ــــــــائن؛ وتكییفهــــــــا مــــــــع التحــــــــولات ف ــــــــدة للزب لاحتیاجــــــــات الفری

 ویشمل ذلك مرونة الحجم ومرونة مزیج المنتجات.

ــــــز جاذبیتهــــــا  الجــــــودة: .3.7 ــــــدة للمنتجــــــات لتعزی ــــــل فــــــي إضــــــافة ســــــمات فری تتمث

التنافســـــــیة، ویمكـــــــن تحقیقهـــــــا مـــــــن خـــــــلال تصـــــــمیم المنـــــــتج لتلبیـــــــة وظیفتـــــــه 

 وتحسین العملیات لتحقیق الجودة المطلوبة.

ـــــــداع: .4.7 ـــــــي یعـــــــزز المؤسســـــــة بتحق الإب ـــــــق تطـــــــور وعمـــــــل خـــــــلاق ف ـــــــاجی  الإنت

ـــــز فـــــي  ـــــق التمی ـــــا مبتكـــــرة أو تطـــــویر طـــــرق جدیـــــدة لتحقی واســـــتخدام تكنولوجی

 أو التوزیع. الإنتاج

تشـــــیر إلـــــى الالتـــــزام بالوقـــــت المتفـــــق علیـــــه لتقـــــدیم الخدمـــــة، ممـــــا  التســـــلیم: .5.7

یشــــــمل تقــــــدیم الخــــــدمات فــــــي وقــــــت مبكــــــر أو الالتــــــزام بالمواعیــــــد المحــــــددة؛ 

ــــــــر وقــــــــت التســــــــلیم الســــــــریع وســــــــرعة التطــــــــویر أحــــــــد أهــــــــم أســــــــبقیات  ویعتب

 . التنافسیة

تعـــــزز المؤسســـــة مـــــن میزتهـــــا التنافســـــیة عبـــــر التســـــویق الفعـــــال التســـــویق:  .6.7

لمنتجاتهـــــــــا مــــــــــن خــــــــــلال اختیــــــــــار نطـــــــــاق الاســــــــــتراتیجي یحــــــــــدد الجمهــــــــــور 

تحلیــــــــــــل الســــــــــــوق وفهــــــــــــم  المســــــــــــتهدف والقطاعــــــــــــات الســــــــــــوقیة ویتضــــــــــــمن

احتیاجـــــــات العمـــــــلاء، فـــــــالقوة الاســـــــتراتیجیة تعتمـــــــد علـــــــى المـــــــوارد والقـــــــدرات 



 
 

 لتنافسیةالمیزة ا  الفصل الثالث: 

 

 

53 

(  .الفریــــــدة للشــــــركة، وتشــــــمل الابتكــــــار، جــــــودة المنــــــتج، والعلامــــــة التجاریــــــة

ـــــــــال، احشـــــــــ ـــــــــى من أبعـــــــــاد  حیـــــــــث أن هنـــــــــاك )33، ص   2020ني من

 تسویقیة مختلفة منها:

 :تحلیل وتطویر عروض تلبي احتیاجات السوق بشكل  المنتج/الخدمة

 .فرید

 :اتباع استراتیجیات التسعیر التنافسیة لجذب والحفاظ على  التسعیر

 .العملاء

 :أنشاء شبكات توزیع فعّالة وإدارة العلاقات مع الشركاء المبیعات/التوزیع 

 والعملاء.

 :رضاهم. وضمانتحسین التفاعل مع العملاء  تجربة العمیل 
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 :الفصلخلاصة 

المیزة التنافسیة تشیر إلى العوامل التي تمیز منتجات أو خدمات شركة عن منافسیها في 

السوق، وتجعلها قادرة على جذب واحتفاظ بالعملاء. یمكن أن تكون المیزة التنافسیة ناتجة 

التكنولوجیا المتقدمة، التكلفة المنخفضة، التمیز في التصمیم، الابتكار، خدمة العملاء أو عن 

أي عنصر یُضیف قیمة للزبائن ویمیز الشركة عن الآخرین. تحافظ الشركات على المیزة 

 التنافسیة من خلال التطور المستمر والتفاعل مع احتیاجات السوق.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 فهرس الفصل الرابع: الإجراءات المیدانیة للدراسة

 تمهید

 الدراسة الاستطلاعیة.-1

 منهج الدراسة.-2

 عینة الدراسة.-3

 حدود الدراسة.-4

 أدوات الدراسة.-5

 المعالجة الإحصائیة.-6
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 تمهید:

 باعتبارهعنه  الاستغناءیعتبر الجانب التطبیقي من أهم مراحل البحث العلمي، حیث لا یمكن 
تكملة للجانب النظري الفكري، إذ بواسطته یتمكن الباحث من التأكد من صحة الفرضیات التي 

واقع موضوع  عنها في بدایة بحثه، وهو وسیلة هامة من وسائل جمع البیانات منانطلق 
 البحث بصورة موضوعیة ومنهجیة.

في  المستخدمة والأسالیب إلیها على دقة وصحة الإجراءات لالمتواصتتوقف جودة النتائج 
 .ةمعالجة بیانات الدراس

المیداني  بالدراسة الحالیة للقیام بالبحثالمتعلقة وفي هذا الفصل سنقوم بعرض الإجراءات 
منهج نجد لموضوع الدراسة، ومن أهم الخطوات والوسائل المعتمدة في إجراء هذه الدراسة 

 .سالیب الإحصائیة المستعملةالدراسة، عینة الدراسة وخصائصها، وأدوات جمع البیانات والأ
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 الدراسة الاستطلاعیة:-1

والكشف عن الظروف التي یمكن  الاستطلاعتهدف أساسا إلى  الاستطلاعیةالدراسة 
 إخضاعها للبحث العلمي الدقیق أو لیتمكن الباحث من صیاغة المشكلة صیاغة دقیقة.

تهدف للكشف عن علاقات غامضة في تسلسل  الاستطلاعیةأن الدراسة  آخرویرى اتجاه 
والتحلیل والتفسیر العلمي الذي یضیف إلى  في الربط یساعد-عامبوجه -ة الإنسانی الأفكار

وهذا النوع من البحوث الأكثر تعقیدا ومشقة للباحث لما یتطلبه  المعرفة الإنسانیة ركائز جدیدة،
 .)117ص ،2004 (غانم، ءة والإتقانقدرات ومهارات استدلالیة على درجة عالیة من الكفا

بالمؤسسة الوطنیة للصناعات وذلك  2024جوان  في شهر الاستطلاعیةلقد قمنا بالدراسة 
وبعد  المشرف المكلف بتسییر "وحدة التبرید"،أجرینا مقابلة مع  ، حیثENIEMالكهرومنزلیة 

على مدى توفر العینة، وبعد  التعرفوذلك قصد  ،أخذ الموافقة على إجراء البحث المیداني
وذلك قصد التأكد  استبیان الترقیة والمیزة التنافسیة،على أدوات بحثنا، والمتمثل في  اطلاعنا

 عمال وحدة "التبرید".والمتمثلة في  من وجود العینة،

) عاملا، منهم 30(كونة منت، المالاستطلاعیة على عینة بحثنا للاستبیانینبتطبیق أولي  قمنا
) عاملة، والغرض منه التعرف على مدى صلاحیته وتطبیقه على عینة 10امل و() ع20(

 البحث النهائي.

 حسب الجنس الاستطلاعیةعینة الدراسة  أفرادتوزیع ): یمثل 1الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرارات  الجنس
 %66,67 20 الذكور
 %33,33 10 الإناث

 %100 03 المجموع

%، 66.67إلى أن الذكور (عمال) یمثلون أكثر من نصف العینة بنسبة یشیر توزیع العینة 
 .%33.33بینما تمثل الإناث (عاملات) النسبة المتبقیة بنسبة 
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هذا التوزیع یعكس توزیع الجنس في العینة المدروسة بشكل مناسب، حیث یمكن أن یعكس 
 .المدروسة هذا النسب المئویة التوزیع العام في الجمهور المستهدف أو الشعبة

كانت واضحة الاستبیان على العمال، یتبین لنا أن عبارات  الاستبیانعندما قمنا بالتوزیع 
حیث قمنا بتعدیل بعض بنود الإستبیان  ومفهومة، حیث لم یطلب منا شرح أي عبارة منه

 بغرض تسهیل فهم تلك البنود والإجابة علیها على سبیل المثال: 

 الاستبیان قبل وبعد التعدیل:) عبارات 2الجدول رقم (
 

والتحقق من الإجابات توصلنا إلى بعض النتائج من خلال  ستبیانوبعد أن قمنا بجمع الا
 الاستبیان.أسئلة 

 :الجزء الخاص بالترقیة 

أفراد العینة على الأسئلة جاءت  من خلال نتائج الدراسة الاستطلاعیة یتبین لنا أن إجابات

 :كالتالي

في السؤال الأول، حول "هل تهتم المؤسسة بحل المشكلات التي تعرقل سیر العمل وتأخر 

% 70% من الأفراد أجابوا بـ"نعم"، بینما أجاب 30ا یلي: تقدیم الخدمات؟"، كانت النسب كم

دم اهتمام المؤسسة بحل المشكلات بـ"لا"، مما یشیر إلى أن نسبة كبیرة من الأفراد یشعرون بع

التي تؤثر على سیر العمل. في السؤال الثاني، بشأن "هل تخلق المؤسسة المیزة من خلال 

% فقط یرون أن نظام الامتیازات یخلق میزة 30تطبیق نظام الامتیازات؟"، أظهرت النتائج أن 

 عبارات بعد التعدیل عبارات قبل التعدیل
تهتم المؤسسة بالتخطیط ورد الفعل السریع 
لحل المشكلات التي تعرقل سیر العمل 

 وتأخیر تقدیم الخدمات

تهتم المؤسسة بحل المشكلات التي تعرقل 
 سیر العمل وتأخر تقدیم الخدمات

من اهتمامات المؤسسة جودة الخدمات 
 المقدمة 

تهتم المؤسسة بتحسین جودة الخدمات 
 المقدمة
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في تعزیز التفوق  % یرون العكس، مما یعكس عدم فعالیة النظام70تنافسیة، في حین أن 

 .التنافسي

أما في السؤال الثالث، حول "هل تسعى المؤسسة إلى التسویق لخدماتها باستمرار؟"، فقد 

% من الأفراد یعتقدون أن المؤسسة تسعى للتسویق بشكل مستمر، 66.7أكدت النسب أن 

% یرون عكس ذلك، مما یدل على نشاط ملحوظ في استراتیجیة التسویق. في 33.3بینما 

هتم المؤسسة إلى استهداف فئة من الزبائن تتناسب مع السؤال الرابع، بخصوص "هل ت

% لـ"لا"، مما یشیر إلى وجود اهتمام معقول 43.3% لـ"نعم" و56.7خدماتها؟"، كانت النسب 

 .بالاستهداف الفعّال للفئات المناسبة

في السؤال الخامس، حول "هل تروج المؤسسة خدماتها من خلال نوعیة الخدمات 

% یرون أن المؤسسة تروج بشكل فعال من خلال جودة 76.7تائج أن وجودتها؟"، أظهرت الن

% یرون خلاف ذلك، مما یعكس التزامًا قویًا بالتمیز. أما في السؤال 23.3خدماتها، بینما 

السادس، بخصوص "هل تهدف المؤسسة إلى جذب موظفین ذوي كفاءة عالیة من خلال 

% لـ"لا"، مما یشیر إلى محاولة 43.3و % لـ"نعم"56.7سمعتها الحسنة؟"، فقد كانت النسب 

جذب الكفاءات من خلال سمعة المؤسسة، ولكن هناك نسبة ملحوظة لا تشعر بأن السمعة 

 .تلعب دورًا كبیرًا

في السؤال السابع، حول "هل یؤثر تطبیق ترقیة غیر موضوعیة على أدائك الوظیفي لتقلیل 

% بـ"لا"، مما یعكس تباینًا في 50"نعم" و% بـ50التكلفة؟"، كانت النسب متساویة حیث أجاب 

الآراء حول تأثیر الترقیة غیر الموضوعیة. في السؤال الثامن، بشأن "هل یزید ترشیحك لفرصة 

% لـ"لا"، مما یشیر إلى أن ترشیح الترقیة 70% لـ"نعم" و30الترقیة من أدائك؟"، كانت النسب 

 .لیس له تأثیر ملحوظ على الأداء
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لدراسة الاستطلاعیة، یتضح أن هناك تباینًا كبیرًا في الآراء حول قضایا من خلال نتائج ا

الترقیة داخل المؤسسة. یشعر معظم الأفراد بعدم اهتمام المؤسسة بحل المشكلات التي تعرقل 

سیر العمل، ویعتبرون أن نظام الامتیازات الحالي لا یساهم بشكل فعّال في تعزیز التفوق 

ك اهتمام واضح بالتسویق لخدمات المؤسسة، وهو ما یعكس استراتیجیة التنافسي. ومع ذلك، هنا

 .نشطة في هذا المجال

فیما یتعلق بالترقیة، فإن هناك انقسامًا ملحوظًا في الآراء حول تأثیر الترقیة غیر 

الموضوعیة على الأداء الوظیفي، مما یشیر إلى وجود تباین في التجارب الشخصیة للموظفین. 

الترقیة لا یبدو أنه یشكل محفزًا قویًا لتحسین الأداء، مما قد یعكس ضعف تأثیر  كما أن ترشیح

 .الترقیة على تحفیز الموظفین

بشكل عام، یبدو أن المؤسسة بحاجة إلى تحسین عملیاتها في مجال إدارة الترقیة 

ت والفرص والامتیازات لتعزیز فعالیة النظام ولتحسین رضا الموظفین حول كیفیة إدارتها للترقیا

 .المهنیة

 :الجزء الخاص بالمیزة التنافسیة 

 أما فیما یخص جزء المیزة التنافسیة فقد جاءت إجابات الأفراد كما یلي:

السؤال التاسع، بخصوص "هل حصلت على الترقیة خلال مسارك المهني؟"، فقد كانت في 

% لـ"لا"، مما یدل على أن غالبیة الأفراد لم یحصلوا على 63.3نعم" و% لـ"36.7النسب 

ترقیات، مما قد یؤثر على الرضا الوظیفي. في السؤال العاشر، حول "هل تسعى المؤسسة إلى 

% لـ"لا"، مما یدل 46.7% لـ"نعم" و53.3خفض تكالیف العملیة الإنتاجیة؟"، كانت النسب 

 .الكفاءة من حیث التكالیفعلى أن المؤسسة تركز على تحسین 
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في السؤال الحادي عشر، بخصوص "هل تؤثر الشكاوي على مبدأ التعاون بینك وبین 

% یرون أن الشكاوي تؤثر سلبًا على التعاون، بینما 76.7رؤسائك؟"، أظهرت النتائج أن 

% یرون عكس ذلك، مما یشیر إلى تأثیر كبیر للشكاوى على البیئة التعاونیة. في 23.3

ؤال الثاني عشر، حول "هل یؤثر الصراع من أجل الترقیة على درجة تحقیق أهداف الس

% لـ"لا"، مما یدل على أن الصراع على 36.7% لـ"نعم" و63.3المؤسسة؟"، كانت النسب 

 .الترقیة یؤثر سلبًا على تحقیق أهداف المؤسسة

ك المهني؟"، في السؤال الثالث عشر، بخصوص "هل تعتبر الترقیة مهمة لك خلال مسار 

% لـ"لا"، مما یعكس أهمیة الترقیة في تحفیز الأفراد. أما 43.3% لـ"نعم" و56.7كانت النسب 

% 60في السؤال الرابع عشر، حول "هل تقدم المؤسسة خدمات بتكلفة أقل؟"، فقد كانت النسب 

 .% لـ"لا"، مما یدل على أن المؤسسة تقدم خدمات بأسعار تنافسیة40"نعم" و لـ

سؤال الخامس عشر، بشأن "هل تستخدم المؤسسة تكنولوجیات حدیثة؟"، كانت النسب في ال

"لا"، مما یعكس اهتمامًا بالتكنولوجیا الحدیثة لكن هناك مجال  % لـ43.3"نعم" و % لـ56.7

للتحسین. في السؤال السادس عشر، حول "هل تسعى المؤسسة على تقدیم خدمات ذات جودة 

"لا"، مما یدل على  % لـ36.7"نعم" و % لـ63.3؟"، كانت النسب مطابقة للمعاییر الدولیة

 .التزام المؤسسة بالمعاییر الدولیة

في السؤال السابع عشر، بخصوص "هل تهتم المؤسسة بتحسین جودة الخدمات المقدمة؟"، 

ـ"لا"، مما یعكس تركیزًا كبیرًا على تحسین الجودة. ـ % ل33.3"نعم" و % لـ66.7كانت النسب 

في السؤال الثامن عشر، حول "هل تهتم المؤسسة بتطویر نوعیات خدماتها للزبائن؟"، فقد  أما

"لا"، مما یدل على اهتمام المؤسسة بتطویر  % لـ36.7"نعم" و % لـ63.3كانت النسب 

 .الخدمات
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في السؤال التاسع عشر، بخصوص "هل المؤسسة ملتزمة بمراعاة المواعید المحددة لتقدیم 

% لـ"لا"، مما یشیر إلى التزام قوي بالمواعید 23.3ـ"نعم" وـ % ل76.7كانت النسب خدماتها؟"، 

المحددة. وأخیرًا، في السؤال العشرون، حول "هل تسعى المؤسسة لتقدیم خدماتها في مدة أقل 

% لـ"لا"، مما یعكس اهتمامًا كبیرًا 20"نعم" و % لـ80عن باقي المؤسسات؟"، كانت النسب 

 .ءةبالسرعة والكفا

بناءً على هذه النتائج، یبدو أن المؤسسة تتبع استراتیجیات فعالة في مجالات مثل تحسین 

الجودة والفعالیة من حیث التكالیف وتقدیم خدمات ذات قیمة تنافسیة. ومع ذلك، هناك مجالات 

تحتاج إلى تحسین، مثل إدارة الترقیة وتعاملها مع الشكاوى، لضمان تحقیق رضا الموظفین 

 .والعملاء وتعزیز الأداء المؤسسي

 أهداف الدراسة الاستطلاعیة:-1-1

إلى التعرف على میدان وعینة الدراسة وجمع المعلومات  الاستطلاعیةهدفت الدراسة 
عمال المؤسسة الوطنیة على  الاستبیانینوالمعطیات الضروریة للدراسة ومعرفة مدى ملائمة 

أفراد العینة ووضوحها  استجابة، ومعرفة مدى بتیزي وزو ENIEMللصناعات الكهرومنزلیة 
دوات في تغطیة أهداف ، والتأكد من مدى شمولیة بنود الأالإستبیانین ومدى فهمهم لتعلیمات

الدراسة ووضوحها، وكذا الوقوف لدى الصعوبات والتصدي لها والتقلیل منها في الدراسة 
 ة أدوات البحث من حیث خصائصهاالأساسیة كما أنها هدفت إلى معرفة مدى صلاحی

 .السیكومتریة أي ثباتها وصدقها

 توصلنا إلى النتائج التالیة: الاستطلاعیةبعد إجراء الدراسة الاستطلاعیة: نتائج الدراسة -1-2

 .تحدید میدان وعینة الدراسة بدقة 

  البحث واضحة، وان بنودها  أداةفي  استعملتالتي  والمفرداتالتأكد من أن التعلیمات

 شاملة لموضوع الدراسة.

  إجراءات الدراسة الأساسیة. لتطبیقتحدید خطة 



 
 الإجراءات المیدانیة لدراسة  : الرابعالفصل 

 65 

 .التأكد من الخصائص السیكومتریة للإستبیان 

 .التأكد من توفر عینة الدراسة 

 منهج الدراسة:-2

مواضیع الدراسة أدى إلى تعدد مناهج البحث العلمي وفیما یخص دراستنا  اختلافإن 
الظواهر في دراسة  استخداماالأكثر  باعتبارهعلى المنهج الوصفي التحلیلي وذلك  نااعتمد

ل إلى حقیقة الموضوع وصو قة والفبواسطته یقوم الباحث بجمع البیانات بدّ  والاجتماعیةالنفسیة 
 لدراستنا. الأنسب وهو بحثهوالإجابة عن الأسئلة التي طرحها في 

نه الطریقة التي یتبعها الباحث في دراسة المشكلة ویعرف المنهج الوصفي التحلیلي "بأ
یتوصل الباحث إلى النتائج التي  بواسطتهبحث  لأيالحقیقة ویعد الموجه الأساسي  لاكتشاف

ما من أجل الكشف عن الحقیقة إیرغب فیها، وهو فن التنظیم الصحیح لسلسلة الأفكار العدیدة، 
 ،1995 (طلعت، نكون لها عارفین للآخرینحیث نكون بها جاهلین أو من أجل البرهنة علیها 

 ).69ص

 عینة الدراسة:-3

 حجم العینة-3-1

عامل وعاملة في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة  50بلغت حجم عینة الدراسة بـ 
ENIEM .بتیزي وزو 

 المعاینة:-3-2

تعني اختیار عینة الدراسة، اختیار جزء من المجتمع الأصلي للدراسة، والتي تتكون من 
 ) عامل وعاملة، لأن استجواب الجزء كاستجواب المجتمع ككل.100(
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الإحصائي للاستدلال على خواص  المجتمعبأنها عملیة اختیار جزء من  وتعرف المعاینة
وتتنوع طرق اختیار العینة حسب خصائص  ،"دراسةال نتائجبأكمله عن طریق تعمیم  المجتمع
 ).33-32، ص2001(عدنان،  .المدروس ومزایا وعیوب كل طریقة المجتمع

من المجتمع الأصلي للدراسة التي تتكون من  %10ونحن في العلوم الاجتماعیة نأخذ 
من  50%عاملا وعاملة، وهي  50) عامل وعاملة في إدارة وحدوة التبرید، فمنه أخذنا 100(

 المجتمع الأصلي.

 :خصائص العینة-3-3

 خصائص أفراد العینة حسب الجنس:-3-3-1

  یوضح توزیع أفراد العینة حسب الجنس ):3( الجدول رقم
 النسبة المئویة العدد الجنس
 62% 31 ذكور

 38% 19 إناث

 100% 50 المجموع

% من 62توزیع أفراد العینة حسب الجنس، حیث یشكل الذكور  )3رقم ( یوضح الجدول

العینة، مما یشیر إلى أنهم یمثلون أكثر من نصف القوى العاملة في المؤسسة. في المقابل، 

% من العینة، مما یعكس وجود نسبة أقل ولكن ملحوظة من النساء. هذا 38تشكل الإناث 

ن داخل العینة، ویشیر إلى أن الذكور یشكلون التوزیع یعكس تباینًا في التمثیل بین الجنسی

 .النسبة الأكبر مقارنةً بالإناث، مما قد یعكس الدینامیات الجنسانیة في بیئة العمل بالمؤسسة
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 خصائص أفراد العینة حسب متغیر السن:-3-3-2

 ): یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر السن 4الجدول رقم (
 المئویةالنسبة  التكرار فئة السن
 12% 6 سنة 25أقل من 

 20% 10 سنة 35إلى  25من 

 32% 16 سنة 45إلى  36من 

 36% 18 سنة 45أكبر من 

 100% 50 المجموع

بتیزي وزو، حیث  ENIEM توزیع الأعمار بین موظفي مؤسسة )4رقم ( یُظهر الجدول

%، مما یشیر إلى أن 36سنة، بنسبة  45یتبین أن الفئة العمریة الأكبر هي تلك التي تتجاوز 

سنة، التي  45إلى  36عددًا كبیرًا من الموظفین یتمتعون بخبرة طویلة. تلیها الفئة العمریة من 

متوسطة. أما % من العینة، مما یعكس وجود عدد ملحوظ من الأفراد ذوي الخبرة ال32تشكل 

% 32سنة، فتشكل حوالي  35إلى  25سنة ومن  25الأعمار الشابة، التي تشمل أقل من 

من العینة، مما یدل على تنوع في الخبرات والأعمار داخل المؤسسة. هذا التوزیع یبرز التوازن 

 .سسةبین الخبرات الطویلة والطموحات الشابة، ویعكس دینامیات متنوعة في القوى العاملة بالمؤ 
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 خصائص أفراد العینة حسب الحالة العائلیة:-3-3-3

 ): یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الحالة العائلیة. 5الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرار الحالة العائلیة

 20% 10 عزباء-أعزب

 70% 35 متزوج(ة)

 8% 4 مطلق(ة)
 2% 1 أرمل(ة)
 100% 50 المجموع

توزیع حالات العلاقة الزوجیة بین أفراد العینة في المؤسسة، حیث  )5رقم ( الجدولیُظهر 

%، مما یعكس أن غالبیة الموظفین في المؤسسة هم من 70یسود حالة المتزوجین بنسبة 

% من العینة، مما یدل على وجود نسبة 20زبین/العزبات التي تشكل االمتزوجین. تلیهم فئة الع

% من العینة، في حین أن 8ملحوظة من الأفراد غیر المتزوجین. الأفراد المطلقون یمثلون 

% فقط. یشیر هذا التوزیع إلى تنوع في حالات العلاقة الزوجیة بین 2الأرامل یشكلون 

، وهو ما قد یؤثر على الدینامیات الاجتماعیة الموظفین، مع هیمنة واضحة لحالة الزواج

 .والاحتیاجات الشخصیة ضمن بیئة العمل
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 خصائص أفراد العینة حسب المستوى الدراسي:-3-3-4

 ): یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر المستوى الدراسي 6الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرار المستوى الدراسي

 12% 6 متوسط

 16% 8 ثانوي

 20% 10 لیسانس

 14% 7 ماستر

 28% 14 ماجستیر

 10% 5 دكتوراه
 100% 50 المجموع

توزیع مستویات التعلیم بین أفراد العینة في المؤسسة، ویعكس تنوعاً  )6رقم ( یُظهر الجدول

ملحوظاً في الخلفیات الأكادیمیة للموظفین. تشیر النسبة الأكبر من الموظفین الحاصلین على 

%، إلى أن المؤسسة تضم عدداً كبیراً من الأفراد ذوي 28شهادات الماجستیر، التي تصل إلى 

%، مما یشیر إلى 20م فئة الحاصلین على شهادات اللیسانس بنسبة المؤهلات المتقدمة. تلیه

وجود مجموعة كبیرة من الموظفین ذوي الخلفیات التعلیمیة الجامعیة. في المقابل، یشكل 

%، وأولئك الذین حصلوا على الشهادات المتوسطة 16الحاصلون على الشهادات الثانویة 

% من العینة، مما یدل على 10وراه، فیمثلون %. أما الأفراد الحاصلون على درجة الدكت12

وجود نسبة ضئیلة من الموظفین ذوي أعلى المؤهلات الأكادیمیة. هذا التوزیع یظهر أن 

المؤسسة تجمع بین مستویات متنوعة من التعلیم، مما قد یساهم في تحقیق توازن بین الخبرات 

 .العملیة والقدرات الأكادیمیة ضمن بیئة العمل

 

 



 
 الإجراءات المیدانیة لدراسة  : الرابعالفصل 

 70 

 صائص أفراد العینة حسب الوظیفة:خ-3-3-5

 ): یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة7الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرار الوظیفة

 60% 30 إطار

 24% 12 متحكم

 16% 8 عامل

 100% 50 المجموع

% من 60توزیع الوظائف داخل المؤسسة، حیث یشكل الإطار  )7رقم ( یوضح الجدول

العینة، مما یعكس وجود نسبة كبیرة من الأفراد في المناصب الإداریة أو العلیا. بینما یشكل 

%، مما یشیر إلى وجود عدد ملحوظ من الأفراد في أدوار إشرافیة أو تنسیقیة. 24المتحكمون 

مما یدل على أنهم یشكلون أقل نسبة من القوى العاملة، % من العینة، 16أما العمال، فیمثلون 

وهو ما قد یشیر إلى أن المؤسسة تعتمد بشكل أكبر على الموظفین في الأدوار الإداریة مقارنة 

بالعمالة الأساسیة. هذا التوزیع یعكس هیكلاً تنظیمیًا قد یركز على الإدارة والتنسیق أكثر من 

 .العملیات التشغیلیة المباشرة
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 خصائص أفراد العینة حسب سنوات الأقدمیة:-3-3-6

 ): یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر سنوات الأقدمیة8الجدول رقم (
 النسبة المئویة التكرار الأقدمیة
 28% 14 سنوات 05أقل من 

 30% 15 سنوات 10سنوات إلى  05من 

 20% 10 سنة 12سنوات إلى  11من 

 14% 7 سنة 15سنة إلى  13من 

 8% 4 سنة 16أكثر من 
 100% 50 المجموع

توزیع سنوات الأقدمیة بین موظفي المؤسسة، حیث یشیر إلى وجود  )8رقم ( یوضح الجدول
% من 58سنوات من الخبرة  10تنوع ملحوظ في الخبرة. تشكل الفئات التي تمتلك أقل من 

العینة، مما یعكس وجود نسبة كبیرة من الموظفین الجدد أو ذوي الخبرة المتوسطة، مما قد 
لمؤسسة للمواهب الشابة. من ناحیة أخرى، تمثل یشیر إلى استقرار نسبي في العمل وجذب ا

سنة،  16سنة وأكثر من  15إلى  11الفئات ذات الخبرة الأكبر، مثل تلك التي تمتلك من 
 % من العینة، مما یدل على أن عدد الموظفین ذوي الخبرة الطویلة محدود نسبیًا.22

یات التوظیف التي تركز هذا التوزیع یمكن أن یشیر إلى طبیعة عمل المؤسسة أو استراتیج
 .على استقطاب الموظفین الجدد مع قلة في الاحتفاظ بالموظفین ذوي الخبرة الطویلة

  :العینة اختیارطریقة -3-4

على الطریقة العشوائیة البسیطة في اختیار عینة بحثنا، نظرا لمحاسنها، كونها  اعتمدنا
الأسلوب الأمثل، لأن المجتمع المدروس متجانس (أي بتشابه أغلب أفراده في معظم الصفات 
التي تكون المجتمع) وكذلك یغطي تقدیر فرص الاختیار بجمع مفردات المجتمع بالظهور دون 

 ).18، ص2009(بوعلاق، تدخل الباحث
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كما تعرف العینة "العشوائیة البسیطة" على أنها "الاختیار العشوائي، أي إتاحة الفرص أمام 

 ).18، ص2000(فاتن،جمیع مفردات المجتمع بالظهور" 

لإجراء اختیار عینة بالطریقة العشوائیة البسیطة، یبدأ الباحث بتحدید المجتمع الكامل الذي 

أن یكون لدیه قائمة شاملة ودقیقة بكل أفراده. بعد ذلك، یحدد یرغب في دراسته، ویحرص على 

حجم العینة المطلوب بناءً على أهداف البحث والموارد المتاحة. یستخدم الباحث أداة عشوائیة 

مثل مولد الأرقام العشوائیة، أو أسلوب القرعة، أو برامج الحاسوب لاختیار الأفراد من القائمة 

یكون لكل فرد فرصة متساویة للاختیار. یتم التحقق من أن  بشكل عشوائي، مع ضمان أن

العینة المختارة تتوافق مع الحجم المطلوب وتمثل المجتمع بشكل جید، ثم یُجمع البیانات وتنَُفَّذ 

الدراسة وفقًا للخطط. في حال وجود صعوبات في تطبیق الطریقة العشوائیة البسیطة، یمكن 

تیار العشوائي الموجه أو العینة الطبقیة لضمان تمثیل عادل للباحث استخدام بدائل مثل الاخ

 .للمجتمع

 :حدود الدراسة-4

 :الحدود الزمنیة-4-1

بتیزي وزو،  ENIEMالمؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة في  الاستبیانینتم تطبیق 
 ودامت مدة التطبیق یوم واحد.، 2024جوان  12وذلك في 

 الحدود المكانیة: -4-2

المؤسسة الوطنیة  في بتطبیق الاستبیانینمكان إجراء الدراسة المیدانیة فقد قمنا بفیما یتعلق 
بتیزي وزو وهي شركة عملاقة لإنتاج وصناعة وتسویق  ENIEMللصناعات الكهرومنزلیة 

سنة من التصنیع 32الأدوات الكهرومنزلیة بالجزائر، تمتلك قدرات إنتاجیة هامة وخبرة أكثر من 
یر في مختلف فروع الكهرومنزلیة مثل: تصنیع مواد التبرید (ثلاجات، تبرید...)، أجهزة والتطو 

الطبخ، أجهزة التكیف، فرع الصحة، بالإضافة إلى وحدة التسویق وفرع الإضاءة. وتعتبر هذه 
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دج وهي تابعة 10.279.800.000بـ  2011المؤسسة شركة ذات أسهم، قدر رأس مالها سنة 
 . Nonelelالأموال تحت تسمیة لشركة توظیف  100%

في ولایة تیزي وزو وبالتحدید في  ENIEMتقع المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة 

كلم، تغطي  10المنطقة الصناعیة التابعة لبلدیة واد عیسى البعیدة عن عاصمة الولایة بحوالي 

 هكتار. 5,5مساحة الشركة 

شركة ذات أسهم، حیث تم  ENIEMتعتبر المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة 
في سنة  40.000.000.00حیث قدر بـ:  1989تقدیر معطیات حول رأس مالها في سنة 

وهي  10.279.800.000.00، جرى تحدیث للمعطیات حیث قدر رأس مالها بـ: 2009
 .   HOMELECعروفة باسم لشركة تسییر المساهمات الم %100مملوكة بنسبة 

 الحدود البشریة: -4-3

المؤسسة الوطنیة للصناعات في وعاملة  عامل 50 شملت الدراسة على عینة من
 بتیزي وزو. ENIEMالكهرومنزلیة 

  :أدوات الدراسة-5

معرفة علاقة ترقیة  لغرضو وأهدافه  ومنهجه مجتمعه، حیث من البحث طبیعة إلى نظرا

اعتمدنا على الأدوات  ،الوظیفة العمومیة وعلاقتها في تحقیق المیزة التنافسیةالموارد البشریة في 

 التالیة:

 الإستبیان:-5-1

لقد قمنا ببناء استبیان لجمع المعلومات والبیانات الضروریة  بناء الاستبیان:-5-1-1

التي تخدم موضوع دراستنا، وذلك بالاطلاع على عدة دراسات سابقة تناولت متغیر الترقیة 

ومتغیر المیزة التنافسیة، وكذا الكتب والمراجع التي تساهم في إثراء البحث بشكل علمي، قمنا 
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لاثة أجزاء، الأول یحتوي على البیانات الشخصیة، والجزء ببناء استبیان الذي یحتوي على ث

) بنود، والجزء الثالث خاص بمتغیر المیزة التنافسیة 8الثاني خاص بمتغیر الترقیة ویتضمن (

) بند، وقد تم عرض الإستبیان في صورته الأولیة على مجموعة من الأساتذة 12ویتضمن (

وأجابونا ببعض التعدیلات التي تناسب الاستبیان  للتأكد من توافق الأسئلة مع موضوع دراستنا

 مع الموضوع، وكان بناء الاستبیان كما یلي:

یتضمن البیانات الشخصیة: الجنس، السّن، الحالة العائلیة، المستوى *الجزء الأول: 

 الدراسي، الوظیفة، سنوات الأقدمیة.

 .8، 7، 6، 5، 4، 3، 2، 1بنود)، وهي:  8الترقیة، یحتوي على ( *الجزء الثاني:

 محاور، وهي كالتالي: 4بند)، ویتضمن  12المیزة التنافسیة یحتوي على (*الجزء الثالث: 

 .11، 10، 9بنود، وهي:  3التكلفة، ویتضمن المحور الأول: -

 .14، 13، 12بنود، وهي:  3الجودة، ویتضمن  المحور الثاني:-

 .17، 16، 15بنود، وهي:  3المرونة، ویتضمن  المحور الثالث:- 

 .20، 19، 18بنود، وهي:  3التسویق، ویتضمن  المحور الرابع:-

والموضح في الجدول  الاستبیان وفق سلم لیكرت تم تنقیطتنقیط الاستبیان: -5-1-2

 التالي:

 .ثل كیفیة تنقیط حسب لیكرت ): یم9الجدول رقم (

 لا نعم العبارات

 2 1 الدرجة
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یعتبر التـأكد من الخصائص السیكومتریة الخصائص السیكومتریة للاستبیان: -5-1-3

للاستبیان خطوة مهمة للتأكد من صدق وثبات أداة الدراسة، وعلى هذا الأساس توضح 

 الخصائص السیكومتریة لأداة دراستنا فیما یلي:

 :لظاهرة التي نقصد بصدق الاستبیان أن یقیس الاختبار القدرة أو ا صدق الاستبیان
وضع لقیاسها ویضم صدق المحكمین (الصدق الظاهري) وذلك للتحقق من صدق 

) أساتذة في التخصص، وبناءا على تصحیحاتهم تم تعدیل 5الاستبانة تم تقدیمه إلى (
 الاستبیان.

  :وهو الحصول على نفس النتائج في حالة إعادة التطبیق في نفس ثبات الاستبیان
على معادلة ألفا كرونباخ للتأكد من ثبات الاستبیان، والنتائج الظروف، وقد اعتمدنا 

 موضحة في الجداول التالیة:

 ): یبین نتائج ثبات معادلة ألفا كرونباخ لاستبیان الترقیة10جدول رقم (

قیمة معامل الثبات  عدد الأفراد عدد البنود متغیر الدراسة

 "ألفا كرونباخ"

 0.97 30 8 الترقیة

) أن قیمة معادلة الثبات "ألفا كرونباخ" لبنود استبیان الترقیة 10تبین من خلال الجدول رقم (

، منه نستنتج أن الاستبیان یمتاز بثبات عال وهو قابل للتطبیق على العینة 0.97قدرت بـ 

 الأساسیة.
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لمحاور استبیان المیزة  یبین نتائج ثبات معادلة ألفا كرونباخ ):11جدول رقم (

 التنافسیة

 قیمة معامل الثبات "ألفا كرونباخ" عدد الأفراد عدد البنود المحور

 0,81 30 3 التكلفة

 0,92 30 3 الجودة

 0,94 30 3 المرونة

 0,95 30 3 التسویق

 ) أن قیمة معادلة الثبات "ألفا كرونباخ" لمحور التكلفة قدرت11تبین من خلال الجدول رقم (

)، 0,94)، بینما محور المرونة فقد قدرت بـ (0,92)، ومحور الجودة قدرت بـ (0,81بـ (

)، منه نستنتج أن محاور استبیان المیزة التنافسیة یمتاز بثبات 0,95ومحور المرونة قدرت بـ (

عال وهو قابل للتطبیق على العینة الأساسیة، وفي حالة إعادة تطبیقه على نفس الأفراد وتحت 

 الشروط سیعطى نفس النتائج تقریبا.نفس 

 ): یبین نتائج ثبات معادلة ألفا كرونباخ لاستبیان المیزة التنافسیة12جدول رقم (

قیمة معامل الثبات  عدد الأفراد عدد البنود متغیر الدراسة

 "ألفا كرونباخ"

 0.89 30 12 المیزة التنافسیة

) أن قیمة معادلة الثبات "ألفا كرونباخ" لبنود استبیان المیزة 11تبین من خلال الجدول رقم (

، منه نستنتج أن الاستبیان یمتاز بثبات عال وهو قابل للتطبیق على 0.89التنافسیة قدرت بـ 

 العینة الأساسیة.
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 المعالجة الإحصائیة:-6
إن الباحث لا یمكنه الاستغناء عن الأسالیب الإحصائیة مهما كان نوع البحث الذي یقوم 

  به، فلقد اعتمدنا في بحثنا هذا على الأسالیب الإحصائیة التالیة: 

هي عملیة تحویل التكرارات المحصل علیها إلى نسب مئویة لتحلیل : المئویة النسبة-6-1

 نتائج المقیاس وذلك للمناقشة الموضوعیة. 

في السیاق الإحصائي والبحثي یشیر إلى عدد المرات التي یحدث فیها حدث  التكرار:-6-2
معین أو تظهر قیمة معینة في عینة أو مجموعة من البیانات. یُستخدم مصطلح التكرار في 

 عدة سیاقات مثل توزیع البیانات، والتحلیل الإحصائي، والبحوث الكمیة بشكل عام. 

 :"معامل إرتباط "برسون-6-3   

هذه  اتجاه) والذي یدل على قوة العلاقة بین المتغیرین، وعلى rلهذا المعامل بـ (یرمز 

 العلاقة (موجبة أو سالبة) 

رسون وهذا من أجل معرفة ما إذا كانت یب ارتباطفي هذا البحث على معامل  اعتمدناولقد 

 الترقیة والمیزة التنافسیة.هناك علاقة إرتباطیة بین 
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 :تمهید

نظام الحزمة الإحصـــــائیة للعلوم  باســـــتخدامالدراســـــة في الحاســـــوب  أفرادبعد تفریغ إجابات 
على الأســــــالیب الإحصــــــائیة  بالاعتماد)، ثم إجراء المعالجات المناســــــبة SPSS( الاجتماعیة

 التي سبق ذكرها في فصل منهجیة البحث وذلك للتحقیق من فرضیات هذا البحث.

قمنا في هذا الفصـل بعرض ما تم التوصـل إلیه من نتائج حول الفرضـیات المقترحة وتقدیم 
 .العام الاستنتاجومناقشتها في ضوء الدراسات السابقة، ثم قدمنا  تفسیرا لها،

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 عرض وتحلیل وتفسیر ومناقشة النتائج  الفصل الخامس: 

 

 

81 

 عرض وتحلیل نتائج الدراسة:-1

  :الأولىعرض النتائج الخاصة بالفرضیة -1-1

تحقیق و  الترقیةة إحصائیة بین لالتوجد علاقة ذات د: "على أنهالأولى تنص الفرضیة 
 ". ENIEMالتكلفة الأقل في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة 

والنتائج موضحة في  ،"rبیرسون"معامل للتحقیق من صحة هذه الفرضیة قمنا باستخدام و 
 الجدول التالي:

 نتائج الفرضیة الأولى ) یمثّل:13جدول رقم (
معامل  العینة المتغیرات

 الارتباط

الدلالة 

 الإحصائیة

مستوى 

 الدلالة

 القرار الإحصائي

 إحصائیا دالة 0,01 0,00 **0,98 50 الترقیة

 التكلفة

تحقیق و  الترقیة بین درجات بیرسون ) أن معامل ارتباط13نلاحظ من خلال الجدول رقم (
قیمة الدلالة  لأن دالة إحصائیا) وهي علاقة **,980قدرت ب( التكلفة الأقل والتي

)، وعلیه تقبل 0,01) وهي قیمة أصغر من مستوى الدلالة (0,00الإحصائیة تساوي (
تحقیق التكلفة الأقل و  الترقیة ذات دلالة إحصائیة بینالفرضیة التي تنص على وجود علاقة 

 ، وبالتالي الفرضیة تحققت.ENIEMفي المؤسسة الصناعیة 

إلى وجود علاقة إیجابیة قویة جدًا بین درجات الترقیة وتحقیق التكلفة  تشیر هذه النتیجة
بمعنى آخر، كلما حصل الموظفون على ترقیات، زادت قدرتهم  .ENIEM الأقل في مؤسسة

 .على خفض التكالیف داخل المؤسسة
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  :الثانیةعرض النتائج الخاصة بالفرضیة -1-2

تحقیق الجودة و  الترقیةة إحصائیة بین لالتوجد علاقة ذات د: "على أنهالثانیة تنص الفرضیة 
 ". ENIEMفي المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة 

والنتائج موضحة في  ،"rبیرسون"معامل للتحقیق من صحة هذه الفرضیة قمنا باستخدام و 
 الجدول التالي:

 نتائج الفرضیة الثانیة ) یمثّل:14جدول رقم (
معامل  العینة المتغیرات

 الارتباط
الدلالة 

 الإحصائیة
مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

 إحصائیا دالة 0,01 0,00 **0,85 50 الترقیة

 الجودة

تحقیق و  الترقیة بین درجات بیرسون ) أن معامل ارتباط14نلاحظ من خلال الجدول رقم (
قیمة الدلالة الإحصائیة تساوي  لأن دالة إحصائیا) وهي علاقة **,850قدرت ب( الجودة والتي

)، وعلیه تقبل الفرضیة التي تنص على 0,01) وهي قیمة أصغر من مستوى الدلالة (0,00(
، ENIEMتحقیق الجودة في المؤسسة الصناعیة و  الترقیة ذات دلالة إحصائیة بینوجود علاقة 

 وبالتالي الفرضیة تحققت.

إلى وجود علاقة إیجابیة قویة بین درجات الترقیة وتحقیق الجودة في  تشیر هذه النتیجة

كلما زادت درجات الترقیة للموظفین، زادت أیضًا بمعنى آخر،  .ENIEM المؤسسة الصناعیة

 .مستویات تحقیق الجودة في عملهم
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  :الثالثةعرض النتائج الخاصة بالفرضیة -1-3

تحقیق و  الترقیةة إحصائیة بین لالتوجد علاقة ذات د: "على أنهالثالثة تنص الفرضیة 
 ". ENIEMالمرونة في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة 

والنتائج موضحة في  ،"rبیرسون"معامل للتحقیق من صحة هذه الفرضیة قمنا باستخدام و 
 الجدول التالي:

 نتائج الفرضیة الثالثة ) یمثّل:15جدول رقم (
معامل  العینة المتغیرات

 الارتباط
الدلالة 

 الإحصائیة
مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

 إحصائیا دالة 0,01 0,00 **0,87 50 الترقیة

 المرونة

تحقیق و  الترقیة بین درجات بیرسون ) أن معامل ارتباط15نلاحظ من خلال الجدول رقم (
قیمة الدلالة الإحصائیة تساوي  لأن دالة إحصائیا) وهي علاقة **,870قدرت ب( المرونة والتي

)، وعلیه تقبل الفرضیة التي تنص على 0,01) وهي قیمة أصغر من مستوى الدلالة (0,00(
تحقیق المرونة في المؤسسة الصناعیة و  الترقیة ذات دلالة إحصائیة بینوجود علاقة 

ENIEM.وبالتالي الفرضیة تحققت ، 

 مؤسسةالإلى وجود علاقة إیجابیة قویة بین درجات الترقیة وتحقیق المرونة في النتائج شیر ت
بمعنى آخر، یتزاید مستوى الترویجات بالمؤسسة  ENIEM الوطنیة للصناعات الكهرزمنزلیة

 .مع تحقیق الموظفین لنتائج أفضل في مجال المرونة
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  :الرابعةعرض النتائج الخاصة بالفرضیة -1-4

تحقیق القدرة و  الترقیةة إحصائیة بین لالتوجد علاقة ذات د: "على أنهالرابعة تنص الفرضیة 
 ". ENIEMالتسویقیة في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة 

والنتائج موضحة في  ،"rبیرسون"معامل للتحقیق من صحة هذه الفرضیة قمنا باستخدام و 
 الجدول التالي:

 نتائج الفرضیة الرابعة ) یمثّل:16جدول رقم (
معامل  العینة المتغیرات

 الارتباط
الدلالة 

 الإحصائیة
مستوى 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

 إحصائیا دالة 0,01 0,00 **0,84 50 الترقیة

القدرة 
 التسویقیة

تحقیق و  الترقیة بین درجات بیرسون ) أن معامل ارتباط16نلاحظ من خلال الجدول رقم (
قیمة الدلالة الإحصائیة  لأن دالة إحصائیا) وهي علاقة **,840قدرت ب( القدرة التسویقیة والتي

التي تنص  )، وعلیه تقبل الفرضیة0,01) وهي قیمة أصغر من مستوى الدلالة (0,00تساوي (
تحقیق القدرة التسویقیة في المؤسسة و  الترقیة ذات دلالة إحصائیة بینعلى وجود علاقة 

 ، وبالتالي الفرضیة تحققت.ENIEMالصناعیة 

ویة بین درجات الترقیة وتحقیق القدرة التسویقیة في هذا یعني أن هناك علاقة إیجابیة ق

بمعنى آخر، كلما زادت درجات الترقیة  ENIEM المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة

 .لدى الموظفین، زادت أیضًا قدرتهم على تحقیق أهدافهم التسویقیة
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 مناقشة وتحلیل نتائج الفرضیات:-2

 الأولى:مناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة -2-1
تبین من خلال عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الجزئیة الأولي أنه توجد علاقة ارتباطیة      

موجبة بین الترقیة وتحقیق التكلفة الأقل في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة 

ENIEM. 

تعزیز یمكن تفسیر هذه النتیجة على أنه عندما یتلقى الموظفون ترقیة داخل المؤسسة، یتم 

مستوى مسؤولیاتهم ویتم توجیههم لتحقیق أهداف أكثر تعقیدًا وتحدیًا. هذا التحدي الإضافي 

یدفعهم لاكتساب مهارات جدیدة وزیادة كفاءتهم في أداء الأنشطة وإدارة المشاریع. بفضل هذا 

التطویر، یكونون قادرین على تحسین تخطیطهم وتنظیمهم، مما یؤدي في النهایة إلى تحقیق 

بالإضافة إلى ذلك، یمكن أن تؤدي الترقیة إلى تعزیز رغبة  .نتائج أكثر كفاءة وبتكالیف أقل

في تحقیق الأهداف المؤسسیة وإظهار أداء عالي، حیث یتلقون تحفیزًا إضافیًا لتحقیق  العمال

بهذا التفسیر،  .التكالیف الأقل كجزء من مساهمتهم الإیجابیة في الفریق والمؤسسة بشكل عام

مكن أن نفهم أن الترقیة لها دور محوري في تحفیز الموظفین وتطویر مهاراتهم، مما یسهم ی

وقد تبین لنا من خلال نتائج  .في تحسین كفاءة العمل وتحقیق أهداف الشركة بتكالیف أقل

بخصوص "هل حصلت على الترقیة خلال وذلك  السؤال التاسع إجابات أفراد العینة على

% لـ"لا"، مما یدل على أن غالبیة الأفراد 58% لـ"نعم" و42كانت النسب  مسارك المهني؟"، فقد

في السؤال العاشر، حول "هل تسعى ، أما لم یحصلوا على ترقیات خلال مسیرتهم المهنیة

% لـ"لا"، 52% لـ"نعم" و48المؤسسة إلى خفض تكالیف العملیة الإنتاجیة؟"، كانت النسب 

، ى تحسین كفاءة التكالیف لكن لا یزال هناك مجال للتحسینمما یشیر إلى أن المؤسسة تركز عل

في السؤال الحادي عشر، بخصوص "هل تؤثر الشكاوى على مبدأ التعاون بینك وبخصوص 

% یرون أن الشكاوى تؤثر سلبًا على التعاون، بینما 64وبین رؤسائك؟"، أظهرت النتائج أن 

 .كاوى على بیئة العمل% یرون خلاف ذلك، مما یشیر إلى تأثیر كبیر للش36
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حیث أسفرت ) 2020، وآخرون بن عبد الرحمن، سلیمان( لقد تشابهت نتائج دراستنا مع نتائج دراسة

 ،الدراسة وجود علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین الترقیات وتحقیق التكلفة الأقل عن

إنتاجیة وكفاءة، مما أدى إلى حیث أظهرت النتائج أن الموظفین الذین تمت ترقیتهم كانوا أكثر 

والتي قد توصلت  )2018، وآخرون محمد أحمد(كما تشابهت أیضا مع نتائج دراسة  .خفض التكالیف

أن ممارسات الإدارة الفعالة، بما في ذلك الترقیات المستحقة، یمكن أن تساهم في تحسین  إلى

طبقت ممارسات إدارة  حیث وجدت الدراسة أن المؤسسات التي ،الإنتاجیة وخفض التكالیف

،  حدیثة، مثل نظام الترقیات المستند إلى الأداء، حققت مستویات إنتاجیة أعلى وتكالیف أقل

ربطت الدراسة بین الرضا  والتي )2016، وآخرون خریسات دینا(كما تشابهت أیضا مع نتائج دراسة 

حیث أظهرت  .التكالیفالوظیفي، الذي یمكن أن یعززه الترقیات، وتحقیق الأداء العالي وخفض 

النتائج أن الموظفین الذین كانوا راضین عن وظائفهم كانوا أكثر التزامًا وإنتاجیة، مما أدى إلى 

 .خفض التكالیف

وجدت أن العوامل التي  )2019، وآخرون علي كریم(كما اختلفت أیضا مع نتائج دراسة 

 ،دافعیة الموظفین من الترقیات الشخصیة، مثل الدخل والمزایا، قد تكون لها تأثیر أكبر على

حیث أظهرت النتائج أن الموظفین الذین حصلوا على رواتب ومزایا أفضل كانوا أكثر تحفیزًا 

، وآخرون حسن نور( كما اختلفت مع نتائج دراسة .للعمل بكفاءة، مما أدى إلى خفض التكالیف

في تطبیق ممارسات  بعض المؤسسات العربیة قد تواجه صعوبات لتي توصلت إلى أنا) 2017

الإدارة الحدیثة، مثل نظام الترقیات المستند إلى الأداء، مما قد یُضعف العلاقة بین الترقیة 

حیث وجدت الدراسة أن بعض المؤسسات العربیة لم تُطبق نظامًا واضحًا  وتحقیق التكلفة الأقل

استفادة الموظفین من  للترقیات، أو لم تربط الترقیات بالأداء بشكل فعّال، مما أدى إلى عدم

 .الترقیات كحافز لتحسین الأداء وخفض التكالیف
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ي المؤسسة الوطنیة للصناعات بناءً على النتائج المحققة، یمكن القول إن الترقیة ف

لها دور كبیر في تعزیز قدرات الموظفین وزیادة كفاءتهم في إدارة  ENIEM الكهرومنزلیة

یق نتائج بتكالیف أقل وجودة أفضل. هذا التحسین في الأعمال والمشاریع، مما یسهم في تحق

الأداء یمكن أن یعزز من تنافسیة المؤسسة ویساهم في تحقیق أهدافها الاستراتیجیة بفعالیة 

 .أكبر

 مناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة:-2-2

تبین من خلال عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة أنه توجد علاقة ارتباطیة موجبة 

 .ENIEMبین الترقیة وتحقیق الجودة في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة 

یمكن تفسیر هذا على أنه عندما یحصل الموظفون على ترقیة داخل المؤسسة، یعكس ذلك 

الثقة التي تولدها إدارة المؤسسة في قدراتهم ومهاراتهم. یُمكن أن یشعروا غالبًا زیادة في مستوى 

بالتحفیز الإضافي للعمل بجهد أكبر لتحقیق معاییر الجودة المحددة. بالإضافة إلى ذلك، یمكن 

للترقیة أن تتضمن التدریب على مهارات جدیدة أو زیادة التفاعل مع أنظمة إدارة الجودة 

فهمهم والالتزام بالمعاییر القیاسیة للجودة في أداء مهامهم الجدیدة بشكل المتقدمة، مما یعزز 

علاوة على ذلك، یمكن أن یؤدي الترقي إلى تحفیز الموظفین لتحقیق الجودة من خلال  .فعال

تحسین عملیاتهم وإدارة المشاریع بشكل أفضل، وهو ما ینعكس إیجابیًا على الإنتاجیة ورضا 

ؤولیات الجدیدة التي تأتي مع الترقیة الفرصة للتأكد من جودة المنتجات . تتیح لهم المسالعمال

بهذا التفسیر،  .والخدمات التي یقدمونها، مما یعزز سمعة المؤسسة ویحافظ على رضا العملاء

لها تأثیر إیجابي على تحقیق الجودة، حیث تعزز من  ENIEM یمكن أن نفهم أن الترقیة في

یة وتعزز من أداء الموظفین في تحسین جودة المنتجات والخدمات الالتزام بالمعاییر القیاس

 .المقدمة بالمؤسسة
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السؤال الثاني عشر، حول "هل یؤثر  وقد تبین لنا من خلال نتائج إجابات أفراد العینة على

% لـ"نعم" 54الصراع من أجل الترقیة على درجة تحقیق أهداف المؤسسة؟"، كانت النسب 

 یدل على أن الصراع حول الترقیة یؤثر سلبًا على تحقیق أهداف المؤسسة% لـ"لا"، مما 46.0و

السؤال الثالث عشر، بخصوص "هل تعتبر الترقیة مهمة لك خلال مسارك أما فیما یخص 

% لـ"لا"، مما یعكس أهمیة الترقیة كعامل تحفیزي 46% لـ"نعم" و54المهني؟"، كانت النسب 

الرابع عشر، حول "هل تقدم المؤسسة خدمات بتكلفة سؤال وأیضا جاء في ال .للعدید من الأفراد

% لـ"لا"، مما یشیر إلى أن المؤسسة تقدم خدمات 42% لـ"نعم" و58أقل؟"، كانت النسب 

 .بأسعار تنافسیة

وجود  والتي أسفرت عن )2020 ،كریم عواوشیة( وقد تشابهت نتائج دراستنا مع نتائج دراسة

برامج الترقیة وتحقیق الجودة في المؤسسات الصناعیة الكبرى علاقة ارتباطیة إیجابیة بین 

عزت الدراسة ذلك إلى أن برامج الترقیة تُحفز الموظفین على بذل المزید كما  .بولایة الجزائر

وتشابهت أیضا  .من الجهد لتحسین أدائهم، مما یؤدي إلى تحسین جودة المنتجات والخدمات

أظهرت أن الترقیة الوظیفیة تلعب دورًا هامًا في  والتي )2019 ،سعاد بن حماد(مع نتائج دراسة 

أوضحت الدراسة كما  .تحفیز الموظفین وتحقیق رضا العملاء في قطاع الخدمات المصرفیة

أن الموظفین الذین یتم ترقیتهم یشعرون بمزید من التقدیر والاحترام، مما یدفعهم إلى بذل المزید 

 .مات أفضل للعملاءمن الجهد لتحسین أدائهم وتقدیم خد

ركزت الدراسة على حیث  )2018 ،محمد بن ناصر(بینما اختلفت نتائج دراستنا مع نتائج دراسة 

لم حیث  .العوامل التحفیزیة بشكل عام، بما في ذلك الترقیة، ودورها في تحسین أداء الموظفین

، بینما اختلفت مع نتائج تركز الدراسة بشكل خاص على العلاقة بین الترقیة وتحقیق الجودة

العلاقة بین رضا الموظفین وجودة الخدمة التي توصلت إلى أن  )2017 ،إیمان أحمد(دراسة 

 .المقدمة، دون التركیز على دور الترقیة في تحقیق ذلك
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المؤسسة الوطنیة للصناعات  بناءً على النتائج المتحققة، یمكن القول إن الترقیة في

دور محوري في تحقیق الجودة، حیث تعزز من التزام الموظفین  لها ENIEM الكهرومنزلیة

بالمعاییر والقواعد المعمول بها، وتعزز من قدرتهم على تحسین الأداء وتقدیم خدمات ومنتجات 

 .عالیة الجودة. هذا یسهم في بناء سمعة إیجابیة للمؤسسة وزیادة رضا العملاء

 مناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الثالثة:-2-3

تبین من خلال عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الجزئیة الثالثة أنه توجد علاقة ارتباطیة موجبة 

 .ENIEMبین الترقیة وتحقیق المرونة في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة 

، فإن ذلك عادة ما یترافق ENIEM یمكن تفسیر هذا على أنه عندما یتم ترقیة الموظفین في

ى المسؤولیات والصلاحیات. هذا التحسن في المستوى یمكن أن یعزز قدرة مع زیادة في مستو 

الموظفین على اتخاذ القرارات والتفاعل مع مختلف التحدیات والمتغیرات في البیئة العملیة، 

بالإضافة إلى ذلك، یتمثل التحسین في المرونة في القدرة على التكیف مع التغیرات المفاجئة 

ن التأثیر السلبي على الأداء العام للمؤسسة. الترقیة تمنح الموظفین والمتطلبات الجدیدة دو 

الثقة والمرونة لتحدید الأولویات وتوجیه الموارد بطریقة تساهم في تحقیق أهداف المؤسسة 

التكیف مع  ENIEM بشكل أكثر فعالیة، بفضل هذه المرونة، یصبح بالإمكان للموظفین في

أسرع وأكثر فعالیة، مما یساعد المؤسسة على البقاء تنافسیة  تغیرات السوق والتكنولوجیا بشكل

ومتقدمة في صناعتها. علاوة على ذلك، یمكن للمرونة أن تسهم في تحسین رضا العملاء من 

 بهذا التفسیر، یظهر أن الترقیة في .خلال تلبیة احتیاجاتهم المتغیرة بسرعة وكفاءة أكبر

ENIEM  ،حیث تعزز من قدرة الموظفین على التكیف والتأقلم لها دور مهم في تحقیق المرونة

 .مع التحدیات المختلفة، وبالتالي تساهم في تعزیز الأداء الشامل والتنافسیة للمؤسسة
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السؤال الخامس عشر، بخصوص  وقد تبین لنا من خلال نتائج إجابات أفراد العینة على

% لـ"لا"، مما 46لـ"نعم" و% 54"هل تستخدم المؤسسة تكنولوجیات حدیثة؟"، كانت النسب 

في السؤال السادس أما في  .یعكس اهتمام المؤسسة بالتكنولوجیا الحدیثة مع مجال للتحسین

عشر، حول "هل تسعى المؤسسة إلى تقدیم خدمات ذات جودة مطابقة للمعاییر الدولیة؟"، 

، بالمعاییر الدولیة% لـ"لا"، مما یدل على التزام المؤسسة 34% لـ"نعم" و66كانت النسب 

في السؤال السابع عشر، بخصوص "هل تهتم المؤسسة بتحسین جودة الخدمات وأیضا جاء 

% لـ"لا"، مما یشیر إلى تركیز كبیر من المؤسسة 30% لـ"نعم" و70المقدمة؟"، كانت النسب 

 .على تحسین الجودة

وجدت أن ممارسات التي  )2021 ،عبد الحمید لعریبي(وقد تشابهت نتائج دراستنا مع نتائج دراسة 

الإدارة الحدیثة، بما في ذلك برامج الترقیة، لها تأثیر إیجابي على تحقیق المرونة الاستراتیجیة 

أوضحت الدراسة أن برامج الترقیة تُساعد المنظمات على تطویر كما  .في المنظمات الجزائریة

، كما مع التغییرات والتحدیات مهارات موظفیها وقدراتهم، مما یجعلهم أكثر قدرة على التكیف

أكدت على دور الموارد البشریة، بما التي ) 2020 ،فاطمة الزهراء بوراوي (تشابهت أیضا مع دراسة 

أشارت والتي  .في ذلك برامج الترقیة، في تحقیق المرونة التنظیمیة في ظل التغیرات البیئیة

الموظفین المهرة والاحتفاظ بهم،  الدراسة إلى أن برامج الترقیة تُساعد المنظمات على جذب

 .والذین هم أكثر قدرة على التعامل مع التغییرات

ركزت على العلاقة التي  )2019 ،مصطفى بلقاسم(بینما اختلفت نتائج دراستنا مع نتائج دراسة 

وأیضا اختلفت  .بین الثقافة التنظیمیة والابتكار، دون التركیز على دور الترقیة في تحقیق ذلك

أثر القیادة التحویلیة على الأداء والتي توصلت إلى أن  )2018 ،نادیة عتیق(مع نتائج دراسة 

 .التنظیمي، دون التركیز على دور الترقیة في تحقیق المرونة
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 ENIEMالمؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة  بناءً على ذلك، فإن ترقیة الموظفین في

المراتب الوظیفیة، بل هي استثمار استراتیجي یعزز من مرونة وأداء لیست مجرد ترقیة في 

 .المؤسسة بشكل عام، مما یجعلها قادرة على التكیف والاستجابة للتحدیات والفرص في سوقها

 مناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الرابعة:-2-4

تبین من خلال عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الجزئیة الرابعة أنه توجد علاقة ارتباطیة 

موجبة بین الترقیة وتحقیق القدرة التسویقیة في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة 

ENIEM. 

، فإن ذلك عادةً ما ENIEM یمكن تفسیر هذا على أنه عندما یتم ترقیة الموظفین داخل

ة في مستوى المسؤولیات والصلاحیات. یمكن لهذا التحسن في المستوى أن یؤدي ینعكس بزیاد

بشكل أعمق، بفضل  العمالإلى تعزیز قدرة الموظفین على تحلیل السوق وفهم احتیاجات 

الترقیة، یكون للموظفین القدرة على ابتكار استراتیجیات تسویقیة جدیدة وفعالة تلبي احتیاجات 

فضل. یمكنهم تنفیذ حملات ترویجیة مستهدفة وتطویر منتجات بشكل أ العمالوتطلعات 

وخدمات جدیدة تعزز مكانة المؤسسة في السوق وتزید من جاذبیتها وقدرتها على التنافس. 

علاوة على ذلك، یتیح للموظفین المرقین الوصول إلى موارد إضافیة ودعم تنظیمي یمكن 

ذلك التدریب على مهارات التسویق، وتعلم استخدامه في تعزیز القدرة التسویقیة. قد یشمل 

استخدام أدوات تحلیل السوق والبیانات، وتطویر علاقات استراتیجیة مع العملاء والشركاء 

لها دور حاسم في تعزیز  ENIEM التجاریین. بهذا التفسیر، یمكن أن نفهم أن الترقیة في

استراتیجیات تسویقیة مبتكرة تساهم القدرة التسویقیة، حیث تمكن الموظفین من تطویر وتنفیذ 

 .في تعزیز العلامة التجاریة للمؤسسة وزیادة نجاحها في السوق
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الثامن عشر، حول "هل تهتم  السؤال وقد تبین لنا من خلال نتائج إجابات أفراد العینة على

% لـ"لا"، مما 26% لـ"نعم" و74المؤسسة بتطویر نوعیات خدماتها للزبائن؟"، كانت النسب 

في السؤال التاسع عشر، بخصوص "هل أما  .دل على اهتمام كبیر بتطویر نوعیات الخدماتی

% 14% لـ"نعم" و86المؤسسة ملتزمة بمراعاة المواعید المحددة لتقدیم خدماتها؟"، كانت النسب 

وأخیرًا، في السؤال العشرون، حول "هل تسعى  .لـ"لا"، مما یعكس التزامًا قویًا بالمواعید المحددة

% لـ"نعم" 88المؤسسة لتقدیم خدماتها في مدة أقل عن باقي المؤسسات؟"، كانت النسب 

  .% لـ"لا"، مما یشیر إلى اهتمام كبیر بالسرعة والكفاءة في تقدیم الخدمات12و

وجدت أن برامج التدریب التي  )2022 ،رشید مزیاني(وقد تشابهت نتائج دراستنا مع نتائج دراسة 

ذلك برامج الترقیة المرتبطة بتطویر مهارات التسویق، لها تأثیر إیجابي على والتطویر، بما في 

أشارت كما  .تحسین مهارات التسویق لدى موظفي الشركات الصغیرة والمتوسطة في الجزائر

الدراسة إلى أن برامج الترقیة تُحفز الموظفین على المشاركة في برامج التدریب والتطویر، مما 

 .راتهم وقدراتهم في مجال التسویقیؤدي إلى تحسین مها

أكدت على دور الموارد البشریة، التي  )2021 ،سعاد لعریبي(كما تشابهت أیضا مع نتائج دراسة 

كما  .بما في ذلك برامج الترقیة، في تعزیز القدرة التنافسیة للمؤسسات من خلال التسویق

لموظفین المهرة ذوي الخبرة أوضحت الدراسة أن برامج الترقیة تُساعد المنظمات على جذب ا

بینما اختلفت  .في مجال التسویق، والذین یلعبون دورًا هامًا في تعزیز قدرة المنظمة التنافسیة

ركزت على أثر استخدام وسائل التواصل التي  )2020 ،كریم قواسمي(نتائج دراستنا مع نتائج دراسة 

ر الترقیة في تحقیق القدرة الاجتماعي على سلوكیات المستهلكین، دون التركیز على دو 

درست الدراسة العلاقة والتي  )2019 ،فاطمة الزهراء حماني(كما اختلفت مع نتائج دراسة  .التسویقیة

بین جودة المنتجات والخدمات المقدمة واكتساب ولاء العملاء، دون التركیز على دور الترقیة 

 .في تحقیق القدرة التسویقیة
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المؤسسة الوطنیة للصناعات  یمكن الاستنتاج بأن الترقیة فيبناءً على هذه النتائج، 

تساهم بشكل فعال في تعزیز قدرة الموظفین على التسویق وتطویر  ENIEM الكهرومنزلیة

استراتیجیات فعالة تساهم في نجاح واستمراریة المؤسسة في السوق. هذا یبرز أهمیة سیاسات 

 .یة وتحسین أداء الشركة بشكل عامالترقیة المتبعة في تعزیز الكفاءات التسویق

استنادا إلى تحلیل النتائج التي توصلنا إلیها من خلال الدراسة  الاستنتاج العام:-3
 المیدانیة یتضح ما یلي:

  في المؤسسة الوطنیة  التكلفة الأقلتوجد علاقة ارتباطیة موجبة بین الترقیة وتحقیق

 .ENIEMللصناعات الكهرومنزلیة 

  في المؤسسة الوطنیة  الجودةتوجد علاقة ارتباطیة موجبة بین الترقیة وتحقیق

 .ENIEMللصناعات الكهرومنزلیة 

  في المؤسسة الوطنیة  المرونةتوجد علاقة ارتباطیة موجبة بین الترقیة وتحقیق

 .ENIEMللصناعات الكهرومنزلیة 

 سویقیة في المؤسسة الوطنیة توجد علاقة ارتباطیة موجبة بین الترقیة وتحقیق القدرة الت

 .ENIEMللصناعات الكهرومنزلیة 

  توجد من خلال الفرضیات الجزئیة یتبین لنا أن الفرضیة العامة قد تحققت وعلیه

في المؤسسة الوطنیة  المیزة التنافسیةعلاقة ارتباطیة موجبة بین الترقیة وتحقیق 

 .ENIEMللصناعات الكهرومنزلیة 

النتائج التي یصل إلیها كل باحث مهما كانت كفاءته لا یمكن أن تكون ومن هذا نستنتج أن 
مطلقة أو ثابتة، وبذلك فالإشكالیة المطروحة لدینا مازالت مطروحة وبالتالي نتائج بحثنا تعتبر 

 بمثابة بدایة لبحوث ودراسات أخرى.
 



 
 

 الخاتمة

 

 

94 

  خاتمة:

 العمومیة الوظیفة في البشریة الموارد ترقیة بأن القول یمكننا الموضوع، هذا ختام في 

 برامج خلال من الموظفین تطویر. للمؤسسة التنافسیة المیزة تحقیق في محوریاً  دوراً  تلعب

 محفزة عمل بیئة خلق في یسهم مما وكفاءاتهم، مهاراتهم من یعزز المستمر والتدریب الترقیة

 .والابتكار الإبداع على

 

 فإن بالتقدیر، والشعور الوظیفي للتقدم واضح مسار رؤیة من الموظفون یتمكن عندما 

 تستثمر التي المؤسساتلذا ف. المقدمة الخدمات جودة وتحسین الإنتاجیة زیادة إلى یؤدي ذلك

 میزة یمنحها مما بها، والاحتفاظ المتمیزة المواهب جذب من تتمكن البشریة مواردها ترقیة في

 .التنافسي العمل سوق في حاسمة تنافسیة

 

 تحسین في یسهم الترقیة خلال من والإداریة القیادیة القدرات تطویر ذلك، إلى بالإضافة 

 مع التكیف على المؤسسة قدرة من یعزز مما الاستراتیجیة، القرارات واتخاذ العملیات إدارة

 .بكفاءة أهدافها وتحقیق الخارجیة البیئة في التغیرات

 

 إجراء مجرد لیس البشریة الموارد ترقیة في الاستثمار أن على التأكید یمكننا النهایة، في 

 في ونجاحها استدامتها ویضمن المؤسسة تنافسیة من یعزز استراتیجي استثمار هو بل إداري،

 .الطویل المدى
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 جامعة مولود معمري تیزي وزو

 كل�ة العلوم الانسان�ة والاجتماع�ة

 قسم علم النفس

 سییر الموارد ال�شر�ةو توالتنظ�م  العمل تخصص : علم النفس

 

 

 استب�ان
 

 

 

حول موضوع علاقة الترق�ة بتحقیق  هذا الاستب�انالطال�ان ان نقدم ال�كم لنا عظ�م الشرف نحن 

تخرجنا  ةمذ�ر ث ح� اطار في ENIEM  ةالمؤسسة الوطن�ة للصناعات الكهرومنزل�في المیزة التنافس�ة 

 .ة�كل صدق وصراح نتمنى من حضرتكم الإجا�ة

نح�طكم علما ان ما تدلون �ه من اجا�ات س�حاط �السر�ة التامة والمعلومات المقدمة ستستخدم 

 راض ال�حث العلمي.فقط في اغ

 

 

 نقدم لكم جز�ل الشكر على حسن تعاونكم ودعمكم لنا.

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 التي تراھا مناسبة: الإجابة خانة في Xعلامة ضع 

 شخصیة:معلومات 
  الجنس: -

 أنثى                ذكر 

 السن: -

          سنة 35 إلى 25 من                 سنة  25اقل من 

 سنة 45من  أكبر                سنة 45 ىإل 36من 

 العائلیة:الحالة  -

 (ة)أرمل            مطلق(ة)           متزوج(ة)           (عزباء)أعزب

 المستوى الدراسي: -

 ماجستیر            ماستر           لیسانس            ثانوي         متوسط 

 دكتوراه       

 الوظیفة: -

 عامل                متحكم              إطار

 :قدمیةسنوات الا -

 سنة 15لى إ 11من                 سنوات 10لى إ 5من                سنوات 5اقل من 

 سنة 16 نم أكثر                            
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  02الملحق رقم: 
 

 الترقیة صدق وثبات
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,973 8 

 
 التكلفة: صدق وثبات

 
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,814 3 

 
 
 
 
 
 



 
 

 الجودة: صدق وثبات
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,928 3 

 
 

 المرونة: صدق وثبات
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,973 3 

 
 
 
 
 



 
 

 التسویق: صدق وثبات
 

 
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,951 3 

 
 المیزة: صدق وثبات

 
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,893 12 

 
 
 



 الفرض�ة الأولى:
 
 

Corrélations 

 التكلفة الترقیة 

 الترقیة

Corrélation de Pearson 1 ,816** 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 50 50 

 التكلفة

Corrélation de Pearson ,816** 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 50 50 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 الفرض�ة الثان�ة:
 
 

Corrélations 

 الجودة الترقیة 

 الترقیة

Corrélation de Pearson 1 ,923** 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 50 50 

 الجودة

Corrélation de Pearson ,923** 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 50 50 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 الفرض�ة الثالثة:
 

Corrélations 

 المرونة الترقیة 

 الترقیة

Corrélation de Pearson 1 ,942** 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 50 50 

 المرونة

Corrélation de Pearson ,942** 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 50 50 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 



 الفرض�ة الرا�عة:
 

Corrélations 

 التسویق الترقیة 

 الترقیة

Corrélation de Pearson 1 ,952** 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 50 50 

 التسویق

Corrélation de Pearson ,952** 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 50 50 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 



 ملخص المذكرة
 

تعُدَُّ ترقیة الموارد البشریة استراتیجیة حیویة لتحسین أداء المؤسسات وتعزیز قدرتھا التنافسیة في 
ظل التحدیات العالمیة. یتناول البحث تطور مفھوم الترقیة ودورھا في تحقیق المیزة التنافسیة، مع تحلیل 

الضوء على كیفیة تأثیر الترقیة على كفاءة الأداء وتفوق تطبیقي من خلال دراسة استطلاعیة. تسلط الدراسة 
 .المؤسسات في السوق عبر تطویر مھارات الموظفین وزیادة رضاھم

تعُدَُّ الترقیة عنصرًا أساسیاً في تعزیز التمیز المؤسسي، إذ تساھم في تحسین الأداء وزیادة الإنتاجیة 
تتضمن الترقیة نوعین رئیسیین: الترقیة في الدرجة والابتكار، مما یعزز قدرة المؤسسات على التنافس. 

لزیادة الراتب ضمن نفس الرتبة، والترقیة في الرتبة لزیادة المسؤولیات والحقوق المالیة، إضافةً إلى طرق 
 .أخرى مثل الترقیة بناءً على الشھادات أو الامتحانات المھنیة
ھا من خلال تحسین جودة المنتجات، الابتكار، المیزة التنافسیة تمكّن المؤسسة من التفوق على منافسی

 .والكفاءة. تعُتبر ھذه المیزة ضروریة لنجاح المؤسسات في الأسواق العالمیة
، والتي كشفت عن 2024 جوانفي  ENIEM استعرض البحث دراسة استطلاعیة بمؤسسة

ابیة بین الترقیة والمیزة تأثیرات الترقیة على الكفاءة والجودة والمرونة. أكدت النتائج وجود علاقة إیج
 .التنافسیة، مما یشكل أساسًا لدراسات مستقبلیة

ترقیة الموارد البشریة في الوظیفة العمومیة أساسیة لتحقیق المیزة التنافسیة، حیث یعزز تطویر 
الموظفین من خلال الترقیة والتدریب من كفاءاتھم، مما یسھم في تحسین الإنتاجیة وجودة الخدمات وجذب 

 واھب.الم
 

RESUME 
 

Human resources upgrading is a vital strategy for improving enterprises' 
performance and enhancing their competitiveness in the face of global 
challenges. The research addresses the evolution of the concept of promotion 
and its role in achieving competitive advantage, with applied analysis through an 
exploratory study. The study highlights how promotion affects performance 
efficiency and enterprise superiority in the market by developing employees' 
skills and increasing their satisfaction. 

Promotion is a key element in promoting institutional excellence, 
contributing to improved performance, increased productivity and innovation, 
enhancing enterprises' competitiveness. Promotion includes two main types: 
promotion in step to increase salary within the same grade, promotion in grade 
to increase financial responsibilities and rights, as well as other methods such as 
promotion based on professional certificates or exams. 

Competitive advantage enables the enterprise to outperform its 
competitors by improving product quality, innovation, and efficiency. This 
advantage is essential for enterprises' success in global markets. 

The research reviewed an ENIEM survey in June 2024, which revealed 
the effects of promotion on efficiency, quality and flexibility. The results 
confirmed a positive relationship between promotion and competitive 
advantage, which forms the basis for future studies. 

Promotion of human resources in the public service is essential to 
achieving competitive advantage. It promotes the development of employees 
through promotion and training of their competencies, contributing to improved 
productivity and quality of services and attracting talent. 
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