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ومنيا ,أحمد الله عز وجؿ كثيرا عمى ما مف بو عمي مف نعـ لاتػعد ولأتحصى 
دراسػػػػػتي نعمو التػػػػػػوفيؽ اليوـ واتماـ   

()چئى  ئى  ئى  یی  ی  ی  ئج  ئح  ٹ ٹ چ    

 
الػػػػػذي اوصانا بشكر الناس,وأصمي واسمـ عمى سيد الاوليف وسػػػػػيد الشاكريف   

(مف لـ يشكر الناس لـ يشكر الله)قاؿ صمى الله عميو والو وسمـ   
مف صنع إليكـ )وقاؿ  قاؿ عميو الصلبة والسلبـ في الحديث الصحيح

(معروفًا فكافئوه, فإف لـ تجدوا ما تكافئوه فادعوا لو حتى تروا أنكـ قد كافأتموه . 
 

د صلبح .أ)أتػػػػػػػػػػػوجو بأسمى معاني الشكر والتقدير لأسػػتاذي الجميؿ الدكتور ؼ
اسػػػػػػػتاذ عػػػػػمـ الادارة بكمية الإدارة والاقتصاد الجامعة العراقية عمػػػػػػػى  (الديف حسيف

تفػػضػػمو بالإشراؼ عمي ودعمو ورعايتو ليذا الجيد العممي جزاه الله كؿ خير 
 0وبػػػػػػارؾ فيو 

  

                                                             
(  88هود  (

الشكر والتقدير 
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اىمـــــــية البــــحث :اولا

اف موضوع الترقية وعلبقتو بالػػػػػػرضا , تػػػػػػػنبع اىمية البحث مف اىمية موضوعية 
كما اف , الوظيفي يثير العديد مف التساؤلمف المسائؿ النظرية التي ينبغي بحثيا 

يحقؽ نظاـ , ىذا البحث يخدـ الادارة والموظؼ المستفيد مف خدمات الادارة 
الترقية فكرة الطموح الوظيفي لمموظؼ العاـ ويضمف لو التقدـ الوظيفي مف خلبؿ 

 0صعوده درجات السمـ الاداري وصولا الى اعمى المستويات الوظيفية 

 اىداف البحث: ثانيا

 أساسا إلى معرفة العلبقة الفعمية التي تربط الترقية الوظيفية ييدؼ البحث
بالرضا الوظيفي بالمؤسسات والشركات والدورالذي تمعبو الإدارة في عممية الرضا 
لمعماؿ وعدالتيا في ترقية الأفراد بالطرؽ الموضوعية في المؤسسة مجاؿ الدراسة 
وبالتالي فاف دراستنا ىذه تنتمي إلى مجموعة الدراسات والبحوث الميدانية الوظيفية 
والتي تيدؼ إلى اكتشاؼ الوقائع ووصؼ الظواىر وصفا دقيقا وتحديد خصائصيا 

وىذا مانسعى إلى تحقيقو مف خلبؿ ىده الدراسة محاولة مف تحديدا كيفيا وكميا 
لموصوؿ إلى حقائؽ عممية تجسدىا نتائج الدراسة بناءا عمى جميع البيانات 

  .المحصؿ عمييا الميدانية

 اســـــــــــباب اختيار موضوع البحث :ثالثا

اف تػػػػػػػرقية الموظؼ ىي اتاحة الفرصة لمموظؼ لمحصوؿ عمى مزايا مادية او 
وتترجـ اما تغير , بشغمو لوظيفو اخرى ذات مستوى اعمى في التسمسؿ السممي 

اف التطبيؽ السميـ لعممية الترقية عمى , الرتبة في السمؾ ذاتو او بتغير السمؾ 
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وبذلؾ يتـ تحقيؽ الرضا , اساس سميـ يعمؿ عمى تحقيؽ الاىداؼ المرجوة منيا 
 0الوظيفي 

مشـــــــــــكمة البحث  : رابعا

:- تكمف مشكمة البحث في طرح الأسئمة الاتية  

 مامفيوـ الترقية لمموظؼ ومااىميتيا ؟ (1
 مامفيوـ الرضا الوظيفي ومااىميتة ؟ (2
 ماىي مشكلبت الترقية الوظيفية وكيؼ تؤثر عمى الرضا الوظيفي ؟ (3

  البحثمنيجية : خامسا

مما لاشؾ فيو أف نوع الدراسة وأىدافيا ىي عوامؿ أساسية في تحديد المنيج 
المستخدـ في أية دراسة عممية ويعرؼ المنيج بأنيا لطريقة التي يتبعيا الباحث في 

دراستو لممشكمة لاكتشاؼ الحقيقة وللئجابة عف الأسئمة والاستفسارات التي يثير 
موضوع البحث ليذا فالمنيج يعد بمثابة العمود الفقري في تصميـ البحوث ولقد  بيا

اعتمدنا في دراستنا الحالية عمى منيج المسح الاجتماعي بالعينة وىو إحدى 
حدى أساليب المنيج ألوصفي الذي يعتبرعمى انو  تطبيقات المدخؿ الوصفي وا 
. المنتظمة لدراسة حقائؽ راىنة متعمقة بظاىرة أو موقؼ أو أفراد أو أحداث الطريقة

ويتجمى ذلؾ في نوعية البيانات . ولقد طبقت ىذه الدراسة طريقة المسح بالعينة
جمعتمنا لميداف والتي تتمحور حوؿ البيانات الشخصية وبعض البيانات  التي

بالمبحوثيف أرائيـ ومواقفيـ لما يجري في المؤسسة وخاصة في مايخص  المتعمقة
وفي ضوء تركيزالدراسة عمى . الدراسة, الترقية الوظيفية والرضا الوظيفي متغيري
استخدمنا طريقة ... الرضا الوظيفي. الأجر, الرضا عف العمؿ. الترقية متغيرات

لمتعرؼ عمى واقع ىذه المتغيرات وعمى مدى الدور  .المسح الاجتماعي بالعينة
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وعدالتيا في ترقية الأفراد بالطرؽ . استقرار العماؿ الذي تمعبو الإدارة في عممية
. الدراسة الموضوعية في المؤسسةمجاؿ

تبع في ىذه الدراسة المنيج الوصفي الاستقرائي وذلؾ خلبؿ تحميؿ النصوص أسػػػػػػو
القانونية ذات الصمة بمرحمة المفاوضات التمييدية والتي اشار الييا ضمف المشرع 

العراقي في القانوف المدني وكذلؾ تحميؿ اراء الفقو القانوني واحكاـ القضاء 
: بخصوص المسائؿ المثارة في موضوع الدراسة مف خلبؿ 

 حيث قمنا بالاطلبع عمى مختمؼ الابحاث والادبيات التي :المسػػػػػػػػح المكتبي  -
كتبت عف احد المتغيريف او كلبىما حيث شممت الاطلبع عمى الكتب الموجودة 

 0بالمكتبة والاطروحات والرسائؿ ومواقع الانترنيت 
 والتي شممت دراسة مؤسسة حكومية والتي قمنا بتطبيؽ الجانب :الدراسػػػػػػػػة الميدانية -

النظري عمى ارض الواقع للئلماـ بمختمؼ المتغيرات والاجابة عمى الاسئمة 
 المطروحة واختبار صحة الفرضيات ولقد اعتمدنا في معموماتنا عمػػػػػػى 

 حيث تـ تصميـ وتوزيعيا ع عينة الدراسة والتي تضمنت تشمؿ اسئمة :الاستبياف 
شخصية ووظيفية وبعد عممية استرجاع الاستبانة واستبعاد الاستمارة غير المعبئة 

 0تـ حميميا 

 السابقة ات الدراس:سادسا

دراسات تناولت موضػوع الرضػا الػوظيفي فػي المؤسسػات التربويػة دراسػة  (1
 ),1423اليحيػى,)و) ,1421الغػانـ,)و) ,1422الأغبػري,)و) ,14٠7بخػاري,)
 1417الشػػػابحي,)و) ,1426الشػػػوامرة,)و
 1422/1423الرويمي,)و) ,142٠/1421الثنياف,),و142٠/1421القػػػوس,)و),
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 1422أسػػػعد,)و) ,1424/1425العبػدالجبػػػار,)و) ,1421العنػزي,)و),
,)و),  (1424البدراني,)و) ,1413آلناجي,)و) ,1422/1423السػػػموـ
فقػد تناولػت ) 1412نصرالديف,)و) ,1415الحربي,)و) ,1425الداوود,)أما دراسة  (2

 (الرضا الوظيفي عمى مستوىا لتعميـ العالي
 14٠8التويجري,)و) ,14٠1العديمي,)و) ,1413النمر,)ودراسة  (3

 (تناولت موضوع الرضا الوظيفي خارج مجاؿ التعميـ)1412العتيبي,)و),
فقد ىدفت إلى الكشؼ عف ) 1412نصرالديف,)و) ,14٠1العديمي,)أما دراسة  (4

 (العوامؿ المحددة لمرضا الوظيفي وعدـ الرضا الوظيفي
إجراء دراسات متعددة تيتـ بالمشرؼ الاختصاصي والرضا الوظيفي  (5

وعلبقتو بمتغيرآخر, 

. إجراء دراسة عف الرضا الوظيفي لدى المدرسيف والمعمميف (6
 .دراسة مماثمة عف المشرفيف الاختصاصي في العراؽ كافة (7

ونجد أن ىذه الدراسات تشير إلى نتائج ميمة في مجالي الترقية والرضا 
: الـوظيفي أو العلاقة بينيما، ومن ىذه الدراسات

تعقيباً عمى جممة الدراسات السابقة التي استعرضتيا الطالبة يتضح أف ىذه 
الدراسات قػد تعددت واختمفت باختلبؼ الأىداؼ التي سعت إلى تحقيقيا واختلبؼ 
الموضوعات التي تناولتيػا, واختلبؼ البيئات التي تمت فييا, فمف ىذه الدراسات 

ما تناوؿ موضوع الرضا الوظيفي وسػعى 

إلى التعرؼ عمى مستوى الرضا الوظيفي, ومنيا ما ىدؼ إلى تحديد العوامؿ التي 
تحقؽ الرضػا الوظيفي, ومنيا ما حاوؿ تحقيؽ ىذه الأىداؼ مجتمعة, ومنيا ما 

تناوؿ العلبقػة بػيف الرضػا 



9 

 

الوظيفي والأداء الوظيفي أو العلبقة بيف الرضا الوظيفي والإنتاجيػة أو العلبقػة بػيف 
الرضػا الوظيفي والثقافة التنظيمية, وقد تباينت مستويات الرضا الوظيفي بيف ىذه 

الزمف والبيئة والثقافة, والعوامؿ الشخصية, وأدوات القياس  الدراسػات بػاختلبؼ
حيث أشارت بعض ىذه الدراسات إلى أف مستوى أو درجة الرضا . المستخدمة

الوظيفي مرتفعة, وبعضيا أشار إلى أف مسػتوى أو درجة الرضا الوظيفي 
كما أف . متوسطة, وبعضيا الآخر أشار إلى انخفاض مستوى الرضا الوظيفي

ىناؾ تبايناً في نتائج الدراسات السابقة, فبالنسبة لمجنس توصمت بعض الدراسات 
إلى أنػو لاتوجد فروؽ بيف الجنسيف في الرضا الوظيفي, والبعض الآخر أشار إلى 
وجػود فػروؽ بػيف الجنسيف في الرضا الوظيفي إما لصالح الذكور أولصالح الإناث, 
وكذلؾ توجد اختلبفػات فػي نتائج الدراسة بالنسبة لممتغيرات الأخرى كالتخصص 

. والمؤىؿ التعميمػي والحالػة الاجتماعيػة وسنوات الخبرة
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المــــــــــــــقدمــــــة 

اف نظاـ الترقية مف اىػػػػػػػػػػـ الدعامات التي تقوـ عمييا كنظـ التوظيؼ حيث تعد 
فالموظؼ الذي يوافؽ اف يعيف , الوظيفة العامة بمثابة مينة يتقطع الييا الموظؼ 

لترفي ع السمـ الاداري يضع نصب عينو مف اوؿ الاوامر احتماؿ  بوظيفة 
(. 4.2018.كاظـ)صعوده درجات السمـ بؿ وصولو الى القمة 

وترى الطالبة اف الترقية التي يحصؿ عمييا الموظؼ ىي ناتج طبيعي لجيده في 
خدمة منظميو وسعو الدؤوب لتنفيذ استراتيجيتيا واىدافيا المنشودة وحصولو عمييا 
بطريقو صحيحة ونزيية ذلؾ يعزز ثقو بنفسو ويجعمو مواكبا لا قرانو في المجاؿ 

وبمرور الزمف يصبح مثالا او نموذجا يقتدي بو مف الزملبء علبوة عمى ذلؾ تقمده 
 0منصبا اكثر رفعو اجتماعيا وماليا 

وتعرؼ الترقية عمى انيا عممية اعادة تخصيص الفرد عمى وظيفتو ذات مستوى 
عاؿ وعادة ماتنطوي مثؿ ىذه الوظيفة عمى واجبات مسؤوليات وسمطات اكثر 

 .واكثر صعوبة مف تمؾ التي مارسيا في الوظيفة السابقة

كما انيا عادة ما ترتبط  بزيادة في الراتب او الاجر عمى اف يقبؿ ىذا الموظؼ 
ىذا النقؿ ويدرؾ بانو يحصؿ معنى التقدير مف جانب المنظمة لجيوده او الطوؿ 

عممية تتضمف "مده خدمتو اما كلب مف مايكؿ ومزنؾ كوميز بتعريفات الترقية بانيا 
كما انيا عاده , اعادة تعيف موظؼ في وظيفتو التي مارسيا في الوظيفة السابقة 

ما ترتبط بزيادة في الراتب او الاجر عمى اف يقبؿ الموظؼ ىذا النقؿ ويدرؾ بانو 
. يحمؿ معنى التقدير مف جانب المنظمة لجيوده او لطوؿ مدة خدمتو

 .(175.1997.بطارسة)
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: وفيو المطالب الاتية

 مفيوـ التػػػػػػػػػػػػرقية: المطمب الاوؿ

 الترقية لدى العرب:          المقصد الاوؿ

 التػػػػػػػػػػػرقية لػػػػػػػػػػػػػػػدى الغػػرب :          المقصد الثاني

رؤية الباحث بمفيوـ الترقية :          المقصد الثالث

 :مشػػػػػػػػػػػػكلبت وتػػػػػػساؤلات الترقية: المطمب الثاني

  تواجييا الترقية التيمشاكػػػػؿاؿعػػػػػػػػػوامؿ واؿ: المطمب الثالث

 أىػػػػػػػػػػػػػػػػػػداؼ الترقية : المطمب الرابع

 الموانع القانونية لمترقية: المطمب الخامس

 احكاـ عامػػػػػػػػػػػػػػة وختامية : المطمب السادس

 أىمػػػػػػػػػػػػػػػػػػية التػػػػػػػػػػرقية: المطمب السابع

 المداخؿ النظرية لػػػػػػػػػػػػدراسة الترقية قديما: المطمب الثامف

فرضيات الترقية  : المطمب التاسع

 

الترقية : المبحث الأول
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الترقية : المبحث الاول

 مفيوم التــــــــــــرقية : المطمب الاول
 مفيوم الترقية لدى العرب: المقصد الاول

تعتبر الترقية احدى السياسات اليامة التي تؤثر عمى القوة البشرية وعمى معدلات 
اذ اف كؿ فرد عند التحاقو بوظيفو ما فانو يتوقو اف , تدفقيا مف والى المؤسسة 

 0تحقؽ لو كؿ طموحاتو وتشعره بالأماف والاستقرار 
مف الناحية المغوية الترقية مشتقو مف كممة ,تعددت تعارؼ المقدمة ليذا المفيوـ 

ترقى اي انتقؿ مف حاؿ الى اخر او مف درجة الى درجة اعمى بمعنى الارتقاء 
 .والصعود

التكميؼ بميمة مف الوظيفة الموجودة : امػػػػػػا مف الناحية الإدارية فػػػػػػالترقية تعني 
فييا الى وظيفو اعمى مف حيث المسؤولية والسمطة مف المستوى الادنى الى 

 0المستوى الاعمى 
واما مف الناحية الاقتصادية ؼ الترقية تعني الزيادة في الجوانب المادية اي في 

 0الاجر والمرتب
الالتحاؽ بمنصب عمؿ في التسمسؿ السممي : في حيف مف الناحية القانونية تعني 

( 227.1994.زردومي)وتترجـ اما بتغير الرتبة في السمؾ ذاتو او بتغير السمؾ 
الانتقاؿ مف درجة الى درجة : وفػػػػػػػػػػػػػي ىذا الاطار يرى احمد ماىر اف الترقية ىي 

 0اعمى او مف مسمى وظيفي ادنى الى مسمى وظيفي اعمى 
نقؿ الفرد مف وظيفتو الحالية الى وظيفو اعمى في "كما عرفيا عادؿ حسف انيا 

(. 224.1994.ماىر). مستوى تنظيمي اعمى ليا مسؤوليات ووجبات اكبر
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ىي النقؿ الى مركز او وظيفو اعمى :-  عبد الغفار حنفي فالترقية ما يراهواما 
وغالبا ما تتـ الترقية الى مستوى اعمى نتيجة لتقييـ الوظائؼ او تصنيؼ المياـ 

(. 592.1972.الطماوي)

عبارة عف تحريؾ العامؿ مف الوردية " والى جانب ذلؾ يرى مصطفى كامؿ انيا
(. 258.1994.كامؿ)الثانية الى الوردية الاولى المفضمة لو في نفس العمؿ 

شغؿ الافراد العامميف احدى الوظائؼ ذات المسؤوليات الصعبة :كما يقصد بالترقية
 0بشرط اف يصاحب توفر الميارات والخبرات الاضافية في المقدـ لمترقية 

اذ تنطوي الترقيات عمى , ويصاحب الترقية عادة زيادة في الامتيازات الوظيفية 
تغيير في طبيعية الاعماؿ ودرجة المسؤوليات ومجاؿ السمطة وزيادة الاجر 

 0(496.2006.الطائي)

وىناؾ مف عرفيا عمى انيا شغؿ الموظؼ المرقى لوظيفو ذات مستوى اعمى مف 
الصعوبة والمسؤولية والسمطة والمركز يفوؽ مستوى وظيفتو الحالية 

 0(229.1975.ىاشـ)

التـــــــــــرقية لـــــــــــــــدى الغــرب  مفيوم : المقصد الثاني

عممية تتضمف اعادة "فيعرفاف الترقية  (مايكؿ كارؿ وفرانؾ كومينز)امػػػػػػػػػػػػػػػا كلب مف 
تعيف موظؼ في وظيفو اعمى مستوى ولغرض الترقية فاف الموظفيف يواجيوف 

القدرات والمسؤوليات وبالمقابؿ يحصؿ الموظفوف , زيادة طمب عمى الميارات 
عمى زيادة في الراتب ومنافع كثيرة احيانا اضافة الى سمطة اعظـ وىيئة ومركز 

 0اعظـ 

 



14 

 

 رؤية الباحث بمفيوم الترقية: المقصد الثالث

ىي ترفيع لمموظؼ مف مركزه الحالي "بناءأ عمػػػػػػػػػػػػى ماتقدـ يرى الطالب اف الترقية 
الى مركز وظيفي اعمى يتيح لو ممارسة مدى اوسع مف السمطات الصلبحيات 

وبالمقابؿ يتمتع بالحصوؿ عمى مزايا مادية ووضع ادبي ومعنوي , والمسؤوليات 
وىذا الترفيع ناتج عف جيد حقيقي بدلو الموظؼ وكفاءه في الاداء او , احسف 

 )في بيئة مف الشفافية والعدالة والنزاىة , اقدميةاكسبتو تراكـ خبرات 
(. 105.2006.فاتح

 

: مشــــــــــــكلات وتــــــساؤلات الترقية: المطمب الثاني

مػػػػػػػف وجية نظر الطالبة فاف المنظمات لابد اف تسعى لمحفاظ عمػػػػػى مقدراتيا 
والدفع بعجمة التقدـ باستمرار باذلة في ذلؾ كؿ الجيود , ومواردىا المادية والبشرية 

, ويحظى العنصر البشري بأىمية خاصة كونو الركيزة الاساسية بيا  ,الممكنة 
عمية لابد مف طرؽ تجعؿ المؤسسات تحقؽ مف خلبليا اكبر عائد مف الانتاجية 

 0عف طريؽ وضع الشخص المناسب في المكاف المناسب 

وقد اشػػػػػػػارات الدراسػػػػػػػات الى العوامؿ التي تتحكـ في فرص الترقية بالمنضمات 
صعوبة الحصوؿ عمى المؤىلبت , (وصؼ الوظيفة  )المينة , نوع العمؿ : وىػي 

ومستوى ادائو ومعارفو , مدى احقية الموظؼ لمترقية مف حيث انجازاتو , المطموبة 
وكذلؾ سياسة الشركة في استبعاد المرشحيف خارج المنظمة , وخبراتو 

 (323 / 322. 2011.المعشوؽ)
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حيث انو , كما تعتبر الشفافية الادارية احدى العوامؿ المتحكمة في فرص الترقية
الوضوح التاـ في اتخاذ القرارات ورسـ الخطط والسياسات وعرضيا عمى الجيات 
المعنية بمراقبة اداء الحكومة وخضوع الممارسات الادارية والسياسية لممحاسبة 

وىي ببساطو توفير المعمومات اللبزمة وتداوليا عبر جميع , والمراقبة المستمرة 
(. 15/16. 2007.الراشدي)وسائؿ الاعلبـ بطريقو مكشوفو وعمنية 

اما العوامؿ التي تقؼ عائقا في وجو الترقية ىي التميز حسب الانتماء السياسي او 
 0او التميز ضد الجنس , الانتماء العائمي 

 

 تواجييا الترقية  التيمشاكــــلالعـــــــــوامل وال: المطمب الثالث

 0قمة الوظػػػػػػائؼ العميا كمما ارتفع السمـ الاداري مقارنة بإعداد المتنافسيف  (1
 0مدى صعوبة استيفاء شروط الترقية  (2
اي ىؿ تكتفي الشركة بموظفييا لمترقية , سياسة المؤسسة لشغؿ الوظائؼ العميا (3

 0اـ تستعيف بالخبرات الخارجية , لممناصب العميا 
ممػػػػػػػػػا يتضح لنا اف قػػػػػػػػػرار الترقية ىو قرار اداري يصدر عف جية معينة مف 
الادارة وبالتالي حتى تنتج الترقية اثػرىا تصبح حقا يمزـ صدور قرار بيا مػػػػػف 

امػػػػػػػػػػػا قبؿ صدور قرار الترقية ؼ تضؿ مجرد امؿ بالنسبة , الجية المختصة 
واف لمموظؼ حؽ التدرج في الوظيفة لأعمى , لمموظفيف يتمنى الموظؼ اف يتحقؽ 
 (.20. 2001.غنيمي )المستويات الادارية عف طريؽ الترقية 
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أىــــــــــــــــــداف الترقية  : المطمب الرابع

اف كؿ سياسات تشير الادارات تتمحور حوؿ الوسائؿ العممية التي تتمكف مف 
خلبليا اختيار العناصر لمقياـ بالعمؿ وخمؽ جميع الظروؼ الممكنة ليا وتبذؿ 
قصارى جيدىا لتقميؿ تكميؼ العمؿ وتحسيف نوعيتيا فأنيا تسعى بدورىا تحقيؽ 

:- مجموعة مف الاىداؼ 
توفير الظروؼ التي مف شانيا تحفيز العامميف لمزيد مف العمؿ وذلؾ لعمميـ باف  -1

 0ىنالؾ علبقة بيف معدؿ او مستوى الاداء والاجر الحافز الذي يتمقونو 
الترقية تمكف المنظمات مف استخداـ قدرات موظفييا لاكبر قدر ممكف اذ وجود  -2

نظاـ الترقية فعاؿ يسمح لممنظمة بالتوفيؽ بيف الاحتياجات المستمرة لافراد مؤىميف 
 0مع رغبات الموظفيف في تطبيؽ الميارات التي قاموا بتطويرىا 

ضماف بقاء العدد الكافي مف العامميف في خدمة المنظمة لتختار مف بينيـ مف  -3
 0تشكيؿ الوظائؼ الشاغرة 

توضح الطالبة اف لكؿ نظاـ نسؽ فكري عاـ يحدد اطار ويربط بيف اجزاءه وفي 
لوجوده " حدود ىذا الاطار يسعى النظاـ الى تحقيؽ اىداؼ معينة باعتبارىا سببا

وباعتبارىا الترقية نظاـ اجتماعي فيي ترمي , يخدـ عمى اثرىا المصمحة العامة 
تبعا  (الخ...سياسية,ثقافية,حضارية,اقتصادية,نفسية)الى تحقيؽ اىداؼ متنوعة 

: لمبادئيا وشروطيا 
  جمب العناصر الكفاءة المؤىمة لشغؿ وظائؼ تحتاج الى خبرات فنية

ومعارؼ عممية متخصصة تحدد بموجبيا عممية تدرج الافراد في السمـ الاداري 
 0لممؤسسة

  تحفيز العماؿ عمى العمؿ بخمؽ جو مف التنافس مما يدفعيـ الى تحسيف
 0الانتاج والانتاجية وكذلؾ تعمؿ عمى الرفع مف معنويات العماؿ 



17 

 

  شعور العامؿ بالاطمئناف لعدؿ المؤسسة نتيجة تحسيف مستواه المعيشي
 0برفع الاجر دوف تغيير مكاف العمؿ 

  استغلبؿ ميارات الافراد وقدراتيـ خاصة اليف ابدوأ الاستعداد خلبؿ فترة
 0تدريجييـ وتكوينيـ لممارسة وظائؼ جديدة 

  تتمثؿ بالرضا مف العمؿ وشعور العامؿ بوجوده الفعمي / اىداؼ نفسية
 0داخؿ المؤسسة 

 ليا اثر في توسيع الافؽ , التكويف , التدريب,الخبرة, الميارة / اىداؼ ثقافية
 0الثقافي لمعامؿ وبالتالي لكسب ثقافة تشابو التطور الاجتماعي 

  مف خلبؿ التنافس عمى تطوير / تناوؿ الترقية مف الجانب الاجتماعي
 0الكفاءة الانتاجية وتحسيف الاداء ويجعؿ العامؿ يبذؿ جيده لمفوز بالترقية 

يمكف اف تتحقؽ ىذه الاىداؼ في حالة قياـ نظاـ الترقية عمى معايير عممية 
وكافة الاطراؼ اللبموضوعية التي تؤدي ,موضوعية تستبعد الاعتبارات الشخصية 

ونشوب الصراع بيف الادارة والعماؿ انفسيـ مما ,الى وجود فوضى داخؿ المؤسسة 
 0يؤثر عمى الانتاج والرضا الوظيفي 

ولا يمكف لترقية اف تحقؽ ىذه الاىداؼ المتعددة الا بالزاـ العامؿ في عممة وقيامو 
 0بواجباتو 
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 الموانع القانونية لمترقية: المطمب الخامس
 

:  العقوبات الانضباطية : المانع الاول
بانيا الجزء الذي "اف العقوبات الانضباطية لمموظؼ العاـ والمكمؼ بخدمة عامة 

تفرضو الادارة بقرار اداري بجية مخولة بذلؾ بحؽ الموظؼ او المكمؼ بخدمة 
 (96. 2013.راحيل )عامة بسبب سموكو المخالؼ لمتشريعات الادارية النافذة 

ورتب المشرع العراقي عمى توقيع العقوبة الانضباطية عمى الموظؼ اثار تبعية 
واف مف اىـ ىذه العقوبات التي يجوز فرضيا عمى الموظؼ , لمعقوبة الانضباطية 

 لسنة 14 قانوف انضباط  موظفي الدولة والقطاع العاـ رقـ 2)التي وردت في 
1991  -:) 

لفت نظر ":- اولا

وىي لفت نظر , تعد ىذه العقوبة مف العقوبات التي استحدثيا المشروع العراقي
بأشعار تحريري يترتب عمييا تأخيرالترفيع لمده ثلبثة اشير 

(. 2011.453.حياوي)

عقوبة الانذار  ":- ثانيا

وىي العقوبة التي نص عمييا المشرع في القوانيف تفرض عمى الموظؼ عقوبة 
الانذار بأشعار الموظؼ بالمخالفة وتحذره مف الاخلبؿ بواجباتو ويترتب عمى ذلؾ 

 0تاخير الترفيع لمدة ستة اشير 

عقوبة قطع الراتب  ":- ثالثا
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وىي مف العقوبات التي يجوز فرضيا عمى الموظؼ المخلبؼ بحسـ القسط 
. اليومي مف راتب الموظؼ مدة لا تتجاوز مف عشرة اياـ بأمر تحريري 

: ويترتب عمييا تأخير الترفي عاو الزيادة وفقا لما يأتي

 .خمسة اشير في حاؿ قطع الراتب لمدة لاتتجاوز خمسة اياـ (1
شير واحد عف كؿ يوـ مف اياـ قطع الراتب في حالة تجاوز مدة العقوبة خمسة  (2

 .اياـ

التوبيخ  ":- رابعا

ويكوف بأشعار الموظؼ تحريريا بالمخالفة التي ارتكبيا او الاسباب التي جعمت 
سموكو غير مرضي ويطمب اليو وجوب اجتناب المخالفة وتحسيف سموكو الوظيفي 

 0ويترتب عمى ىذه العقوبة تأخير الترفيع او الزيادة مدة سنة واحدة 

انقاص الراتب  ":- خامسا

مف راتبو الشيري  (%10)ويكوف بقطع مبمغ مف راتب الموظؼ بنسبة لاتتجاوز 
لمدة لاتقؿ عف ستة اشير ولاتزيد عف سنتيف ويتـ ذلؾ بإمر تحريري يشعر 

لترفي عاو الزيادة  الموظؼ بالفعؿ الذي ارتكبو ويترتب عمى ذلؾ العقوبة تأخير 
 0مدة سنتيف 

تنزيؿ الدرجة  " :- سابعا

: ويكوف بأمر تحريري يشعر الموظؼ بالفعؿ الذي ارتكبو ويترتب عميو مايمي 

بالنسبة لمموظؼ الخاضع لقوانيف او انظمة او قواعد تعميمات خدمة تأخذ بنظاـ  - أ
الدرجات المالية والترفيع وتنزيؿ الراتب الموظؼ الى الحد الأدنى لمدرجة دوف 
مباشرة مع منحة العلبوات التي ناليا في الدرجة المنزؿ منيا ويعاد الى الراتب 
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الذي كاف يتقاضاه قبؿ تنزيؿ درجتو بعد قضاءه ثلبث سنوات مف تاريخ فرض 
 0العقوبة مع تدوير المدة المقضية في راتبو الاخير قبؿ فرض العقوبة 

بالنسبة لمموظؼ الخاضع لمقوانيف اوانظمة او قواعد او تعميمات الخدمة  - ب
تأخذ بنظاـ الزيادة كؿ سنتيف تخص زيادتيف عف راتب الموظؼ ويعاد الى الراتب 

الذي كاف يتقاضاه قبؿ تنزيؿ درجتو بعد قضائو ثلبث سنوات مف تاريخ فرض 
 0العقوبة مع تدوير المدة المقتضية في راتبو الاخير قبؿ فرض العقوبة 

بالنسبة لمموظؼ الخاضع لمقوانيف او الانظمة او قواعد او تعميمات خدمة  - ت
تاخذ بنظاـ الزيادة السنوية تخفيض ثلبث زيادات سنوية مف راتب الموظؼ مع 

 0تدوير المدة المقتضية في راتبو الاخير 

عقوبة الفصؿ  ":- خامسا

تشمؿ ىذه العقوبة بتنحية الموظؼ المخالؼ عف الوظيفة مدة تحدد بقرار الفصؿ 
مدة لاتقؿ عف سنة ولاتزيد عف ثلبثة سنوات او مدة بقاءه في السجف عف جريمة 
مخمة بالشرؼ ولاتسترد منو انصاؼ الرواتب المصروفة لو خلبؿ مدة سحب اليد 

ويكوف بتنحية الموظؼ عف الوظيفة ,  الموظؼفييا ترقيةواف ىذه الفترة لا يستحؽ 
مػػػػػػػػػػدة تحدد بقرار الفصؿ يتضمف الاسباب التي استوجبت فرض العقوبة عمى 

: النحو الاتي 

مدة لاتقؿ عف سنة ولاتزيد عف ثلبثة سنوات اذ عوقب الموظؼ باثنيف مف  - أ
العقوبات التاليةاو بإحداىما لمرتيف وارتكب في المرة الثالثة خلبؿ خمس سنوات 

 مف تاريخ فرض العقوبة الاولى فعلب يستوجب معاقبتو بإحداىما
 التوبيخ  -
 انقاص الراتب  -
تنزيؿ الدرجة  -
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مدة بقاءه في السجف اذ حكـ عميو بالحبس او السجف مف جريمة غير مخمة  - ب
بالشرؼ وذلؾ اعتبارا مف تاريخ صدورالحكـ عمية وتعتبر مدة موقوفيتة مف ضمف 

 0مدة الفصؿ ولاتسترد منو انصاؼ الرواتب المصروفة لو خلبؿ مدة سحب اليد
العزؿ  ":- ثامنا

ويكوف بتنحية الموظؼ عف الوظيفة نيائيا ولايجوز اعادة توظيفو في دوائر الدولة 
: والقطاع الاشتراكي بقرار مسبب مف الوزير في احد الحالات 

 0اذ ثبت فعلب ارتكابو فعلب خطيرا يجعؿ بقاءه في خدمة الدولة مضرا -
 0اذ حكـ عميو عف جناية ناشئة عف وظيفتو او ارتكابو بصفة رسمية  -
 0اذ عوقب بالفصؿ ثـ اعيد توظيفو فارتكب يستوجب الفصؿ مرة اخرى  -

  سحب اليد: ع الثانيانالم

 (2011.463.حياوي) يعتبر سحب اليد  كمانع قانوني لترفيع الموظؼ

مؤقتا يؤدي الى نزع سمطة " ويقصد بيا اسقاط ولاية الوظيفة عف الموظؼ اسقاطا
ؼ الموظؼ العاـ الذي توجو اليو تيمو , الوظيفة وعدـ قيامو بمباشرة اعماليا 

 حفاظا عمى الصالح العاـ وضماف عدالة سحب يد عف الاعماؿ الموكمة
مف المؤثرات التي " وموضوعية محاكمة الموظؼ المخالؼ بجو يسوده اليدوء خاليا

 ويترتب عمى ىذا قد يمارسيا
  :اولا
اذ تراءى لو بقاءه في الوظيفة   (" يوما60)سحب يد الموظؼ مدة لاتتجاوز ت

مضر بالمصمحة او يؤثر عمى سير التحقيؽ في العمؿ الذي احيؿ مف اجمو عمى 
 0التحقيؽ ويعاد الى نفس الوظيفة بعد انتياء المدة المذكورة 

: ثانيا
 0 لمجنة التي توصي بسحب اليد الموظؼ في ايو مرحمة مف مراحؿ التحقيؽ
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  18المادة 

 0يتقاضى الموظؼ المسحوب يده نصؼ راتبو خلبؿ فترة السحب
:  اولا19المادة 

 اذ عزؿ او فصؿ الموظؼ مسحوب اليد فلب يدفع لو شيئا مف الراتب الموقوؼ 
 ,بصرؼ النظر اذ كاف فصمو او عزلو يستند الى ىذا القانوف او اي قانوف اخر 

: ثانيا
 عوقب بعقوبة انقاص الراتب ؼ تنفذ العقوبة مف تاريخ صدور الامرويدفع ااذ

اما  ,الباقي مف انصاؼ رواتبو 
: ثالثا

اذ اسفرت نتيجة عف براءة الموظؼ او الافراج عنو او معاقبتو بغير عقوبات ؼ 
اما اذ توفي الموظؼ مسحوب اليد قبؿ صدور , يدفع لو الانصاؼ الموقوفة 

الامرقبؿ التحقيؽ او المحاكمة فتؤوؿ انصاؼ رواتبو الموقوفة مف لو حؽ استيفاء 
الحقوؽ التقاعدية وفؽ قانوف احكاـ التقاعد العامة في حالة عدـ وجودة فتؤوؿ الى 

 0ورثتو 
ضعف استمارة التقييم : المانع الثالث

 :منع ترفيع الموظؼ الحاصؿ عمى تقدير ضعيؼ في استمارة تقييـ اداء الموظفيف 
 المعدؿ فأف 2008 لسنة 22مف قانوف رواتب موظفي الدولة والقطاع  العاـ رقـ 

حصوؿ الموظؼ عمى تقدير ضعيؼ في استمارة اداء الموظفيف يكوف سببا في 
لترفي عاو عدـ ترفيعو لمدرجة المطموبة , حيث اف تمؾ الاستمارة ىي  تأخير 

التي تبيف مدى تطور الموظؼ مف عدمو خلبؿ مدة خدمتو السابقة ليتسنى لمرئيس 
مباشرة منحو التقدير الذي يستحقو 
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موانع اخرى  : المانع الرابع

: ىنالؾ موانع اخرى تؤدي الى تأخير ترفيع الموظؼ منيا

تؤدي الإجازة بدوف راتب الى تأخير ترفيع درجة الموظؼ :  الاجازات بدوف راتب  -1
لمدرجة التي يستحقيا وذلؾ لاف الاجازة بدوف راتب لاتعد خدمة فعمية مجزية 

وبالتالي فأنو يحرـ مف بعض الحقوؽ او الامتيازات التي يتمتع بيا اقرانو 
براتب تاـ او بإجازات (اعتيادية)المستمريف بالخدمة او المتمتعيف بإجازات عالية 

 0مرضية
 .الاجازات الممنوحة بناء عمى قانوف الييئة الوطنية العميا لممسائمة والعدالة  -2
تعذر ترفيع الموظؼ الى الدرجة التاليةاو منحو العلبوة السنوية لوصوؿ راتبو الى  -3

 :-الحد الاعمى لدرجتو 
بمعنى اف الموظؼ الحاصؿ عمى شيادة الاعدادية لايمكف ترفيعو لمدرجة 

نما يبقى في الدرجة الرابعة وصولا الى نيايتيا ومف ثـ يمنح راتب الدرجة  الثالثةوا 
الثالثة راتبا وليس ترفيعا, اي انو يمنح الراتب دوف العنواف الوظيفي كذلؾ موظؼ 

شيادة البكالوريوس لا يمكف ترفيعو الى الدرجة الاولى وانما يبقى في الدرجة الثانية 
. دوف العنواف الوظيفي

احكام عامــــــــــــــة وختامية  : المطمب السادس

  20 لايجوز فرض عمى الموظؼ اكثر مف عقوبة المادة 20المادة 
 0بموجب ىذا القانوف عف فعؿ واحد

 اذ وجو الموظؼ كتاب شكر مف الرئاسة او المجمس او الوزير ولـ يكف 21المادة 
معاقبا او كاف معاقبا ؼ يمنح قدما لمدة شير عف كؿ شكر ولاتتجاوز مدة القدـ 

 0الثلبثة الاشير
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اما اذ كاف الموظؼ معاقبا فاف الشكر يمغي عقوبة لفت النظرواذ حصؿ عمى 
شكريف فانو يمغي عقوبة الانذارواذ حصؿ عمى ثلبثة تشكرات انو يمغى عقوبة 
اعمى مف الانذار فتتقمص مدة ترفيعو شيرا واحد عف كؿ شكرولايزيد عف ثلبثة 

 لايمنح الموظؼ اعارة او نقمو عف مسالتو وفقا 22المادة واف ,اشير بالسنة 
 0لاحكاـ ىذا القانوف

 

أىمــــــــــــــــــية التــــــــــرقية : المطمب السابع

يحمؿ نظاـ الترقية في طيو اىدافا سامية وكبرى تفرضيا عدة اسس ومبررات 
نفسية وعممية وقانونية ومالية مف اىـ ىذه الاىداؼ ىي تحقيؽ فكرة الصالح العاـ 
وحسف سير المرافؽ العامة بانتظاـ ومف ثـ تحقيؽ مصمحة الموظؼ العاـ والمادية 

: والمعنوية وىذا ماسيعالجو في ثلبثة جوانب 

 
 اىمية الترقية لمجياز الاداري: الجانب الاوؿ

يحتؿ الجياز الاداري مركز الصدارة في المجتمعات الحديثة فجميع دوؿ العالـ 
رفاىيتيا وتطورىا لف يكوف الا مف خلبؿ ,الحديثة ادركت اف السبيؿ لازدىارىا 

انشاء جياز اداري دائـ الحركة والتحريؾ بحيث يتماشى مع التطورات السريعة 
فبدأت بالتفكير بنظاـ اداري يحقؽ المصالح العامة بالإضافة لمصمحة الموظؼ 
العاـ المحرؾ لمجياز الاداري وبناءا عمى ماسبؽ فاف النظاـ الترقية اىمية كبيرة 

 :-واىدافيا واضحة
اف نظاـ الترقية كأحد انظمة الخدمة المدنية يعد مف الحوافز الادارية لمتميز الذاتية  -1

محققة بذلؾ الصالح العاـ فيذا النظاـ يقوـ عمى اساس ادراؾ حاجات الموظؼ 
 العاـ الانسانية لمتقدـ والرقي 
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لشغؿ الوظائؼ الاعمى في احتفاظ الجياز " يسيـ ىذا النظاـ في خمؽ نظاما وظيفا -2
 0الاداري بالعقوؿ والخبرات والميارات المتواجدة ضمف اطاره

مف اىـ اىداؼ الترقية العمؿ عمى اعداد كادر مف الرؤساء الادارييف مف داخؿ  -3
ىذا الجياز قادريف عمى تحمؿ المسؤوليات الوظيفية العامة مدركيف لاىـ مصاعب 

 0ىذا الجياز ومشكلبتو 
اف التطبيؽ السميـ لنظاـ الترقية القائـ عمى اسس عممية وموضوعية وقانونية -4

 0سميمة 
واخيرا يسيـ نظاـ الترقية بوضع الموظؼ المناسب وفقا لما يجعمو مف مؤىلبت  -5

وكفاءات وخبرات وظيفية اذا اف الترقية تقوـ عمى اساس التدرج الاداري لموظائؼ 
0 

اىمية الترقية واىدافيا لمموظؼ العاـ  : الجانب الثاني
يعد الترقية وسيمة مشروعة لمموظؼ العاـ في تحقيؽ مكاسب مادية تؤدي الى  -1

تحسيف المستوييف المعيشي والاجتماعي لمموظؼ العاـ ويقصد بيا الامتيازات التي 
يتمتع بيا الموظؼ العاـ ومف المعموـ اف الراتب الجيد يعد مف اىـ العناصر لدفع 
الروح المعنوية لدى الموظفيف في مختمؼ درجاتيـ الوظيفية وبحاجة مع الازدياد 

 0السريع لتكميؼ الحياه المعيشية 
ىو مف اىـ الحوافز النفسية الدافعة لإشباع حاجات الموظؼ في تحقيؽ ذاتو في  -2

العمؿ الوظيفي وبالتالي يحقؽ لو درجة كبيرة مف الاطمئناف والاستقرار النفسي 
ومف الضروري توفير الامف النفسي لمموظؼ العاـ في نطاؽ وظيفتو لأنيا تشعره 

بقيمو جيده وعممو لما يحممو مف معاني التقدير والتكريـ لتفوؽ ىذا الموظؼ 
 0وابداعو 

يعمؿ ىذا النظاـ في الوظيفةالعامة عمى تنمية قدرات ومعارؼ الموظؼ العاـ اذ  -3
يقتضي تطبيؽ ىذا توفير شروط معينة وخبرات عممية في الموظؼ المرشح لمترقية 
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لذا تعقد الادارات العامة دورات تدريبية تأىيمية مختمفة حيث متطمبات العمؿ ,
 0الوظيفي 

نظاـ الترقية نظاـ عادؿ قد يخمؽ في الوظيفة العامة جوا مف التعاوف والتواصؿ  -4
بيف جميع موظفي الجياز الاداري وىذا الامر يبعدىـ عف التوتر والشقاؽ 
والتشاحف نتيجة رضا كؿ موظؼ واقتناعو بموقعو الوظيفي الذي يشغمو 

 (133.2012.القاضي)

اىمية الترقية واىدافيا لممواطنيف المتعامميف مع الجياز الاداري  : الجانب الثالث

اذ كاف نظاـ الترقية يعمؿ عمى تحفيز الموظفيف لمسعي الدائـ لتطوير كفاءتيـ  -1
 0والاخلبص التعاوني في العمؿ الوظيفي 

الجياز الاداري يقدـ خدماتو العامة بسيولو  ويسر لممواطف العادي سبب سلبمو  -2
الانظمة الوظيفية سيؤدي الى  انخفاض معدؿ الشكاوي التي يقدميا المواطف 

(. 20.2008.صالح)

 

المداخل النظرية لــــــــــــدراسة الترقية قديما : المطمب الثامن
     في ضوء الدراسة نتعرض لحميؿ مجموعو مف النظريات التي ترى انيا اىتمت 

بالنظر الانساني وكؿ ما يتعمؽ بو قريبا في محيط العمؿ والكشؼ مف جميع 
المتغيرات المشمولة بالدراسة الراىنة والترقية الوظيفية والرضا الوظيفي ومحاولة 

: تحميميا في ضوء ىذه النظريات 
النظريات الكلبسيكية ":- اولا
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ترتبط ىذه النظريات الكلبسيكية بالعديد مف الاعماؿ مف المفكريف والباحثيف في 
الخ عمى مجموعو ..وماكس فيبر ,مجاؿ الادارة ويكز عمى اعماؿ فريدريؾ تايمور 

: مف المبادئ اىميا
يعد الاجر والمكافئة المالية ىي الحافز الوحيد للؤفراد وبذلؾ وضع نظاـ متكامؿ  -

 0للآجر الذي يعد امرا كافيا لكسب الافراد وضماف لارتباطيـ في العمؿ 
يجب تحديد المياـ والواجبات الموكمة للؤفراد بدقة مف اجؿ ضماف عدـ تداخؿ  -

 0المياـ مع بعضيا 

النظرية البيروقراطية ؿ ماكس فيبر  :- ثانيا

يرى ماكس فيبر اف اداء المنظمة وفعاليتيا يتوافقاف عمى مدى التزاميما لمعامؿ 
والتعامؿ مع الافراد بجدية ومسالة مف اجؿ تحقيؽ كفاءة اكبر وفعالية  (الموظؼ)

 0في الاداء وتحقيؽ للبىداؼ 

واف الموظؼ العامؿ الذي يكمؼ مجموعة مف المياـ والادوار المحددة ويقوـ بيا 
بشكؿ دقيؽ وصحيح لما يكفؿ لو ترقية مف جانب السمطة او الوظيفة التي يعمؿ 

 0فييا

 التخمي عف الاعتبارات الشخصية  -
 ممارسة الرقابة الشاممة  -
 امتلبؾ الافراد لمكفاءات والقدرات العالية التي تؤىميا لمترقية  -

نستنج مف ىذه النظرية انيا اىتمت بالترقية واعتبرتيا مطمبا مف متطمبات الوظيفة 
ركزت مف خلبليا عمى الكفاءة بالاضافة الى الاقدمية وأرتات اف الترقية تقوـ 
بتحديد مكانو العامؿ مركز المؤسسة وموقعو في التدرج الوظيفي مما يحقؽ لو 

 0الاستقرارفي العمؿ 
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فرضيات الترقية  : المطمب التاسع

 :الفرضية الاولى
 يتفؽ الموظفوف واعضاء المجنة ولجاف الترقية اف تقوـ الاداء الوظيفي قميؿ 

الموضوعية بينما اختمفوا في " الموضوعية واف كؿ مف التدريب والتعميـ متوسطا
 0درجة موضوعية اساس الاقدمية بيف متوسطة موضوعية جدأ

 :الفرضية الثانية
 رفضت النظرية تمؾ اساليب الترقية في الخدمة المدنية تختمؼ فيما بينيا اختلبفا 
جوىريا مف حيث درجة الموضوعية والمفاضمة بيف الموظفيف اتفؽ فييا الموظفيف 
واعضاء لجاف الترقية اف اسموب المفاضمة واجب بيف الموظفيف لمترقية في بياف 

 0الكفاءة وغيرىا مف المميزات 
 :الفرضية الثالثة

 اف التدريب القوي في التاثير عمى الترقية لأنو يعزز مف الخدمات المدنية 
 0لمموظؼ 

 :الفرضية الرابعة
اتفؽ الموظفيف واعضاء لجاف الترقيات عمى اسموب الترشيح قبؿ التأثير بينما 
اسموب المفاضمة بيف الموظفيف عمى اساس النقاط واسموب المسابقة متوسطا 

 0التاثير 
 :الفرضية الخامسة

اتفؽ فييا الاداء الوظيفي ىو الاكثر تأثيرا بالعلبقات الشخصية يميو التدريب ثـ 
 0التعميـ ثـ الاقدمية 
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 :الفرضية السادسة
وضحت تمؾ النظرية اف درجات مستوى التعميـ بيف الموظفيف تؤثر بدرجة 

 0متوسطة عمى اسس الترقية
: الفرضية السابعة

اسموب المفاضمة بيف الموظفيف يؤثر بدرجة متوسطة عمى ترقية الموظفيف بينما 
 0اسموب الترشيح غير دقيؽ التطبيؽ 
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: وفية مطالب

 مفيوـ الػػػػػػػػػػػػرضا الوظيفي: المطمب الاوؿ
انواع الرضا الوظيفي :المطمب الثاني

 كيفية حدوث الرضا الوظيفي ؟: الثالثالمطمب 
أىمية الرضا الوظيفي : الرابعالمطمب 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

الرضا الوظيفي : المبحث الثاني
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الرضا الوظيفي : المبحث الثاني

مفيوم الــــــــــــرضا الوظيفي  : المطمب الاول
" يعرؼ بانو الحالة التي يتكامؿ فييا الفرد مع وظيفتو مكممة فيصبح اساسا

تستغرقو الوظيفة ويتفاعؿ معيا مف خلبؿ طموحو الوظيفي ورغبتو في النمو 
والتقدـ وتحقيؽ اىدافو الاجتماعية مف خلبليا ويمكف تميز الفرد حينيا بالشخص 

(. 24.1982.عبد الخالؽ)المتوازف 
انو درجة اشباع حاجات الفرد ويتحقؽ ىذا الاشباع مف : "كما عػػػػػػػػػػرفو أخروف 

الذي  (العمؿ)وعوامؿ داخمية  (بيئة العمؿ )عوامؿ متعددة منيا عوامؿ خارجية 
مف عممو راغبا فيو " وتمؾ العوامؿ مف شانيا اف تجعؿ الفرد رضيا, يقوـ بو الفرد 

 0مع مايريد عممو ومايحصؿ عميو في الواقع او يفوؽ توقعاتو" دوف تذمر ومتناسبا
 

 انواع الرضا الوظيفي:المطمب الثاني
ويعرؼ بانو الاتجاه العاـ لمفرد نحو عممو ككؿ فيؿ ىو :-الرضا العاـ عف العمؿ  - أ

( 1993.المشعاف)راضي اـ غير راضي عمى الاطلبؽ 
 ويشير الى رضا الفرد مف كؿ جانب مف جوانب العمؿ :-الرضا النوعي - ب

الرعاية الصحية ,فرص الترقية,الاشراؼ,الاجور ,وتتضمف  تمؾ سياسة المنظمة 
ظروؼ العمؿ اساليب الاتصاؿ داخؿ المنظمة والعلبقات مع الزملبء , الاجتماعية

ىذه الجوانب التي يمكف للؤبحاث مف اف يضع يده عمى المصادر التي تسيـ في ,
 (.27.2008.الحويجي)خفض الرضا الوظيفية وحدوثو 
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كيفية حدوث الرضا الوظيفي ؟ : الثالثالمطمب 
يعمؿ الناس كي يصمو الى اىداؼ معينة وينشطوف في اعماليـ لاعتقادىـ اف 

الاداء يستحؽ ليـ ىذه الاىداؼ ومف ثـ فاف بموغيـ اياىا يجعميـ اكثر رضا عما 
:- ويتـ الرضا في نسؽ مف التفاعلبت ,ىـ عميو 

 لكؿ فرد حاجات يسعى الى اشباعيا ويعد العمؿ اكثر مصادر :الحاجات  - أ
 0للئشباعاتاحو

 تولد الحاجات قدرا مف الدافعية تحث الفرد عمى التوجو نحو :الدافعية  - ب
 0المصادر المتوقع اشباع تمؾ الحاجات مف خلبليا

تتحوؿ الدافعية الى اداء نشط  لمفرد وبوجو خاص في عممو اعتقادا :الاداء  - ت
 0منو اف الاداء ىو وسيمة لإشباع حاجات الفرد 

 0 يؤدي الاداء الفعاؿ الى اشباع حاجات الفرد:الاشباع  - ث
اف بموغ الفرد مرحمة الاشباع مف خلبؿ الاداء الكؼء في عممو يجعمو :الرضا - ج

 0راضيا عف العمؿ باعتباره الوسيمة التي يتسنى مف خلبليا اشباع حاجاتو

 

أىمية الرضا الوظيفي : الرابعالمطمب 

يعتبر العنصر البشري مف اىـ العناصر المؤثرة في انتاجية العمؿ فيو دعامو 
الانتاج وتحديد مياراتو مدى كفاية العمؿ وكفاءتو ولقد تبيف الدراسات العديدة اف 

 0الرضا الميني لمعامميف يجعؿ الحياه ذات معنى افضؿ عند الافراد 
 
اف ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي الى ارتفاع درجة الطموح لدى العامميف في  -1

 0المؤسسات المختمفة 
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ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي الى انخفاض نسبة غياب العامميف في  -2
 0المؤسسات المينية المختمفة 

اف الفرد ذو الدرجات المرتفعة يكوف اكثر رضا عف وقت فراغو وحاجة مع عائمتو  -3
 0وكذلؾ اكثر رضا عف الحياه بصفو عامة 

 0اف العامميف الاكثر رضا عف عمميـ يكونوف اقؿ عرضو لحوادث عمؿ -4
ىنالؾ علبقو وثيقة بيف الرضا الوظيفية والانتاجية في العمؿ فكمما كانت ىنالؾ  -5

 0درجة عالية مف الرضا ادى ذلؾ الى زيادة الانتاجية 
ويعد الرضا الوظيفي مف الموضوعات التي ينبغي اف تضؿ موضوعا لمبحث  -6

والدراسة مف فترة الى اخرى عند القادة او المشرفيف والميتميف بالتطوير الاداري 
قد لا يرضى مستقبلب او قد " في العمؿ وذلؾ لاف الفرد الراضي عف عممو حاليا

 (.59. ىػ1428.نوادي)تواجيو عراقيؿ او مشاكؿ 
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: وفيو مطالب

 الشعور بالرضا والارتياح والامانعلاقة : المطمب الاول

 الشعور بالولاء والانتماءعلاقة : المطمب الثاني

 الروح المعنويةعلاقة : المطمب الثالث

 

 

 

 

 

 

 

 

 

علاقة الترقية بالرضا الوظيفي : المبحث الثالث
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عـــــــــــــــلاقة الترقية الـوظيفية بالرضا الوظيفي : المبحث الثالث

   

 الشعور بالرضا والارتياح والامان علاقة : المطمب الاول

الاستقرار والرضا بالعمؿ مف اكثر المفاىيـ في عمـ النفس الاصطناعي غموضا 
لأنو حالة وجدانية انفعالية يصعب قياسيا ودراستيا بشكؿ موضوعي وىذا يعود 
الى الفروؽ الواضحة في شخصياتيـ مماينعكس عمى خصائص والوظائؼ التي 

وسنحاوؿ مف خلبؿ الدراسة كيؼ سيكوف الرضا عف , يرضوف عنيا او لا يرضوف
العمؿ مف مؤشرات استقراره في مينتو وفي المؤسسة التي يعمؿ بيا وقبؿ ذلؾ 

عمى انو ظاىرة داخمية ضمف " افيس" سوؼ نعرؼ حوؿ مفيوـ الرضا حيث يعرفو 
عمؿ المعنى بالإمراف العامؿ نفسو وىو بذلؾ نتيجة لمتكيؼ عف العمؿ وبالتالي ؼ 

 0الرضا عف العمؿ وعدمو يؤشر في شعور وقرارات وسموكيات العامؿ
وقد اثبت فروـ اف الرضا عف العمؿ يرتبط ب مجموعو مف 

 المرتب المرتفع  -
 الفرص الحيوية لمترقية  -
 نظاـ الاشراؼ المتزف  -
 التفاعؿ بحرية مع زملبئو -
 الواجبات الملبئمة بيف قدرات الفرد وموقعو بالعمؿ -
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 الشعور بالولاء والانتماء علاقة : المطمب الثاني

اف كؿ مؤسسة عند رسـ سياستيا وتخطيط برامجيا تسعى مف خلبليا تحقيؽ 
وايضا تطمعيـ عمييا , اىدافيا لا بد اف تراعي في ذلؾ تحقيؽ اىداؼ العمؿ 

وبالتالي تنمو لدييـ شعور بالانتماء ويحس الموظؼ اف يعمؿ مف اجؿ تحقيؽ 
 0رغباتو رغبات المؤسسة التي ينتمى الييا عمى السواء 

أف العامؿ يحتاج الى التعرؼ عمى التنظيـ الاداري واساليب الاتصاؿ بيف الرؤساء 
 0والعماؿ وعمى التدرج الوظيفي داخؿ كؿ فرع مف فروع العممية الانتاجية 

وىو يعبر عف تمؾ " الى الخضوع السياسي المصحوب بالوفاء "ويشير الولاء 
الروابط الروحية والقانونية التي تربط الافراد والمؤسسة 

: ويــــــــــرتبط الشعور بالانتماء بعوامل منيا 

 مدى توافؽ اىداؼ العماؿ مع اىداؼ المؤسسة  - أ
 مدى استجابة المؤسسة لمحياة الاجتماعية والشخصية لمعماؿ ورغباتيـ - ب
 مدى تفاعؿ العامميف مع بعضيـ والولاء والارتباط والتفاىـ الذي يتوفر بيف - ت

 العامميف 

ومايمكف قولو في اف اجؿ تنمية ولاء العماؿ واخلبصيـ وانتمائيـ لممؤسسة فلب بد 
 0مف العدؿ في معاممتيـ ووضع كؿ واحد منيـ في العمؿ الذي يناسبو 

ومشاركتيـ في المسؤولية بالإضافة الى تنمية العلبقات الانسانية السميمة فيما 
 0بينيـ وبيف روؤساىـ عف طريؽ التعاوف والمنافسة 
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 الروح المعنوية علاقة : المطمب الثالث 

لقد اتخذت الروح المعنوية مكانا ىاما في الدراسات الاجتماعية وقبؿ محاولة 
الارتباط بيف الروح المعنوية والاستقرار بالعمؿ ينبغي اف نشير الى تعريؼ الروح 

ومدى , عمى انيا مدى اشباع حاجات الفرد "  حيوف"كما عرفيا , المعنوية 
ادراكيـ ليذا الاشباع ؼ الروح المعوية تشير الى القوة الداخمية التي يرتبط بيا 

 0العامؿ وتجعمو نشيطا قادرا عمى العمؿ ساعات طويمة دوف ممؿ
 

عمى انيا الرغبة عند الفرد " ادارة الموارد البشرية"كما يعرفو محمد عميش في كتابو 
في اف يكرس وقتو وجيده مف اجؿ تحقيؽ اىداؼ المؤسسة التي يعمؿ بيا 

( 534.عميش)
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الخــــــــــــــاتمة 
عمػػػػػى الرغـ مف اف اتجاه الدوؿ نحو اشباع حاجات المواطنيف عف طريؽ مايقدمو 

الا اننا رأينا كيؼ قطعت ,موظفو الادارة مف خدمات لـ يتـ الا في العقود الاخيرة 
التشريعات في مجاؿ الوظيفة العمومية اشواط لايستياف بيا ومف ثـ المشرع في 
وضع الركائز التي تحافظ عمى تحقيؽ الترقية في الوظيفة العمومية بأىدافيا وقد 

  .توصمت الطالبة مف خلبؿ بحثيا الى بعض
 

: الاستنتاجات
الترفيع يقصد بو الانتقاؿ الموظؼ الى الوظيفة التي يشغميا الى وظيفة تقع في  -1

 0لدرجتو مباشرة ضمف تدرجو الوظيفي,الدرجة الاعمى التالية 
وجود خلبؼ حوؿ الطبيعة القانونية لمترقية فمف عد اف الترقية حؽ مف حقوؽ  -2

الموظؼ التي يجب منحيا اياه عند توفر شروطو وفيـ مف يرى انيا ليست مف 
حقوقو الخارجة انما يدخؿ ضمف مفيوـ التعييف تحكمو الشروط الخاصة بيذا 

 0المفيوـ 
ىنالؾ عده اسباب تؤدي لمترقية لمموظؼ قبؿ اكمالو المدة القانونية واخذ ما يسمى  -3

 0بتسريع الترفيع الا اف تمؾ الاسباب لـ تنظـ بصورة دقيقة وعادلة 
الترقية بوصفيا حؽ مف حقوؽ  الموظؼ في الوظيفة فيي ينتج عنيا رضا وظيفي  -4

فيساعد الموظؼ في تسييؿ واجباتو وتخطي حساب الوظيفة وتميزه بيف اقرانو 
 0وبالتالي يزيد الموظؼ مف انتاجية عممو وذلؾ يخدـ الوظيفة والعمؿ
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الممحق 

 : ووتتضمف الاتيعامؿ قياس رضاالموظفيفؿ استبانة

المعمومات الشخصية  

الجنس -1

ذكر      انثى  

السن  -2

19-30 

31-40 

41-50 

 50اكثر من 

المؤىل العممي  -3

ثانوي    جامعي     دراسات عميا 

عدد سنوات الخبرة  -4

سنوات         اكثر من 15-11سنوات      س10-6سنوات    س5اقل من 
 سنوات 20
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يعتبر الراتب الاحمالي الحالي 
الذي تتقاضاه مقارنة بزملبئؾ في 

 الكمية مرضي لؾ 

    

يعتبر الراتب الاجمالي الذي 
تتقاضاه الاف مقارنة بحجـ ميامؾ 

داخؿ العمؿ  

    

تمثؿ الحوافز عامؿ معنوي ميـ 
جدا لزيادة انتاجيتؾ  

    

نتيجة تقييـ الاداء الخاصة بؾ 
تعكس فعميا حقيقة ادائؾ لمعمؿ 

    

    لديؾ ثقة بما يوعدؾ بو قبؿ الادارة  
برايؾ اعطاء الاصلبحيات يزيد 

مف الانتاجية 
    

    تشعر بالأماف الوظيفي بالعمؿ  
التحفيز الغير المادي مف قبؿ 
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